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ୀرਉی ূحൎیਚی ৑ࡺش ھ࢟ت ॡضاࠟف و کار ॡضاࠟف ੀ঳ ୀࣤود 
  با ৳ୀ ච඼໊෻ ࠩواढ़ل سا঩تاری سازمان: ୓ وری سازمان ඼ෙ঳ه

  
  

  بتول فرج پور
  

  :چکیده
شـک   یکی از حوزه هایی که کار و همت مضاعف پتانسیل اجرایی و تأثیر فراوانی در بهبود آن دارد بی

ی همت  و این مهم جز در سایه وری در بهبود و اصلاح آن است بهره زیربنا و ارزش. وری است ی بهره حوزه
همت مضاعف و کار مضاعف به عنوان نیروی محرکه هر نوع فعالیـت  . و کار مضاعف محقق نخواهد شد

کـارگیری ایـن مهـم بـه      وری نیز مستثنی نبوده و بـه  اثر بخشی لازم و ملزوم یکدیگرند که در این بین بهره
رو در ایـن   از ایـن . هـا ایفـاء نمایـد    وری در سـازمان  تواند نقش مؤثری بر بهبود بهره مفهوم واقعی کلمه می

مقاله سعی گردیده با تمرکز بر عوامل ساختاری سازمان به نقش همت مضاعف و کار مضاعف بـر بهبـود   
نـوان  در این مقاله بر عوامل ساختاری سازمان بـه ع . ها، مورد بررسی و تحلیل قرار گیرد وری سازمان بهره

وری تمرکز شده و ضمن بررسی عوامل ساختاری، ارتباط بـا ایـن عوامـل سـاختاری و نقـش       شالوده بهره
تواند  کارهایی نیز ارائه شده است که می راهبردی همت مضاعف و کار مضاعف مورد بحث قرار گرفته و راه

وری بـا   اط بهبـود بهـره  ضمن بررسی عوامل ساختاری، ارتب. وری در کل سازمان منجر شود به بهبود بهره
کارهـایی   این عوامل ساختاری نقش راهبردی همت مضاعف و کار مضاعف، مورد بحث قـرار گرفتـه و راه  

  . وری در کلُ سازمان منجر شود تواند به بهبود بهره نیز ارائه شده است که می

   :ها کلید واژه
انی، نیروی انسانی، همت وری، سازمان، عوامل ساختاری، کار مضاعف، فرهنگ سازم بهبود بهره

مضاعف

                                                      
  مدرس معاونت آموزش و تربیت فرماندهی انتظامی استان فارس .

  19/4/89: تاریخ دریافت مقاله
 2/5/89:تاریخ پذیرش مقاله

www.SID.ir

http://www.sid.ir


Arc
hi

ve
 o

f S
ID

38       
  

  

 ජ໑١٣٨٩داد  و ৘඼ෙ७ور   ، ٣٠، ॷماره ൈএ࣎م اিسا਩ی پൖࣂس، سال دوماঘنا৔ ଓوૐॣه
  مقدمه 

» همت مضاعف و کار مضـاعف «مقام معظم رهبری در پیام نوروزی خود شعار امسال را 
امور مختلف طور عملی سرلوحه اصلی  بایست به جا که رهنمود ایشان می از آن. بیان فرمودند

 ـت کـاملاً اجرا صـور  جاری باشد، لازم است به در سالویژه امر مهم تولید و پیشرفت  به ی و ی
بـرای تغییـر و    ، تولیدی، صنعتی و خدماتیهای اداری کاربردی به آن نگریسته و در سازمان

  .تحول مثبت و سازنده تبدیل به نقشه راه و برنامه گردد
 ریزی که بتوانیم همت مضاعف و کار مضاعف را سازماندهی کنیم، نیاز به برنامه برای این

هـای بـالا اسـتفاده     وری را بالا ببریم و از ظرفیت م تا بتوانیم بهرهمدیریت و کار آفرینی داری
کار و کوشش لازمه حیات و پویایی انسان هاسـت  . ایجاد کنیم ی راجدید یها کنیم و فرصت
های توسعه و ترقی صعود  ای بدون همت بلند و کار مداوم و حساب شده به قله و هیچ جامعه

  . طبیعی در پی تلاش و جنب و جوش است فطرت آدمی به طور اساساً. کند نمی
و پیشرفت در کشور ما در مقایسه با جوامع پیشرفته، در حال توسعه است و فرهنگ کار 

ما صرف نظر از نوع های  سازمان. گیرد آن طور که باید و شاید متاسفانه مورد توجه قرار نمی
اتلاف وقت و فرار از کار دهند باید به سمتی حرکت کنند که  محصول و خدماتی که ارائه می

در فرهنـگ  بایـد   )عملیاعم از کار فکری و (جوهره کار . در آن جایی نداشته باشد و زحمت
گروهـی  هـای   و کارها و مشاغل موجود با انگیزه گرددعمومی ما به عنوان یک ارزش تثبیت 

ر نکتـه دیگـری کـه د   . هـای فـردی   و انگیـزه به منظور کسب درآمد  صورت پذیرد نه صرفاً
آسیب شناسی فرهنگ کار در ایران از دیـد کارشناسـان دور نمانـده ضـعف کـار جمعـی و       

هـای   با توجه به پیشرفت علم و فناوری اصولاً. )18-20، صص1387جعفری، (سازمانی است 
ای برخوردار  نوین و توسعه ارتباطات، مدیریت کیفی و کار سازمانی و هدفمند از اهمیت ویژه

وری نقـش   یروهای پراکنده انسانی به منظـور افـزایش ضـریب بهـره    است و نحوه مدیریت ن
تردید با افزایش سـطح  بی . دتولید و توسعه در جوامع امروزی دار ،کاردهی  سامان مهمی در

های شگرف نیروی انسانی استفاده بیشتری  توان از ظرفیت کار جمعی می وری سازمانی و بهره
هـای   ایرانیان به ویژه در جنبه ضریب هوشی و قابلیـت های  با توجه به توانمندیاین امر کرد 

بدیهی اسـت کـه   . داشتهای پرشتابی  پیشرفتتوان انتظار  میهای مدیریتی،  علمی و مهارت
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کشور  برای نهادینه شدن فرهنگ کار و تلاش، علاوه بر همت عمومی آحاد مردم، همه قوای

جهت بررسی تحلیلی مفهوم همـت  این مقاله تلاشی است در . رسالت خطیری بر عهده دارند
توانـد بـر بهبـود عملکـرد و      مضاعف و کار مضاعف و تأثیری که این راهبرد هوشمندانه مـی 

هدف این مقاله شناسـاندن مفهـوم صـحیح همـت و کـار      . ها برجای گذارد وری سازمان بهره
وری  رهتوانـد بـر به ـ   کارهایی است که با تکیه بر این شـعار مدبرانـه مـی    مضاعف و ارائه راه

چـه   آیـد آن  وری در سازمان سخن به میان می هنگامی که از بهره. ها تأثیرگذار باشد سازمان
زیرا بدون . وری به عنوان اثر بخشی کار است که از اهمیت برخوردار است بهبود مستمر بهره

. وری و اثربخشی کار در سازمان داشـت  توان امیدی به افزایش بهره بهبود و استمرار آن نمی
بـه ایـن مهـم در سـازمان     یابی  دست های لفهؤلذا در ترسیم چشم انداز سازمان بایستی به م

ور  گـردد بهـره   چه باعث بقای یک سازمان در دنیای رقابتی امـروز مـی   توجه داشت زیرا آن
توانـد   کار اساسی مـی  راهبرد همت مضاعف و کار مضاعف به عنوان یک راه. ماندن آن است

لذا ضروری است که ابعاد مختلف این راهبـرد بررسـی و   . م ایفاء نمایدنقشی مؤثر در این مه
وری و کـار اثـر بخـش در     به افزایش بهرهیابی  دست کارهای موجود جهت بر این اساس، راه

  . سازمان را ترسیم نمود
ت ساختار و چارچوب کلی مقاله به این شکل است که در بخش بعدی ایـن مقالـه نخس ـ  

همت مضـاعف و کـار   «در ادامه . بخش تبیین گردیده استو کار اثروری  مفهوم صحیح بهره
به عنوان یک فرهنگ سازمانی مورد بحث قرار گرفته است زیرا انجام هر اقـدامی  » مضاعف

. در راستای پیاده سازی این شعار هوشمندانه در گروی برداشت صحیح از مفهـوم آن اسـت  
رهنگ سازمانی باید بر سـه عامـل   جهت تبدیل مفهوم صحیح همت و کار مضاعف به یک ف

مدیریتی، فرهنگی و تعهد ملی متمرکز شد تا این مهم به یـک فرهنـگ ریشـه دار سـازمانی     
وری با فرهنگ کـار و همـت مضـاعف     در قسمت بعدی به بررسی ارتباط بهره. تبدیل گردد

با تمرکز وری را  گونه که بیان شد این مقاله در تلاش است که بهره همان. پرداخته شده است
کار بهبـود بخشـد بنـابراین در ادامـه       بر عوامل ساختاری سازمان به عنوان زیر بنا و شالوده
وری کار با عوامل ساختاری مـورد بحـث    ضمن بررسی عوامل ساختاری سازمان، ارتباط بهره

بررسی نقش علمـی همـت مضـاعف و کـار مضـاعف بـر اسـاس عوامـل         . قرار گرفته است
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در . است قرار گرفتهوعی است که در قسمت بعد مقاله مورد ارزیابی ساختاری سازمان موض

وری را از طریـق   ها در سازمان بتوان بهره سازی آن پیادهبا که  هدیکارهایی ارائه گرد راه ادامه
تفویض اختیار، مـدیریت زمـان، تمـایز    . فرهنگ و راهبرد همت و کار مضاعف بهبود بخشید

هـای   ایجـاد سیسـتم  های کار،  های فردی با ویژگی نگی تواناییهماهها،  قائل شدن بین فعالیت
کار راهبردی در این راستا مطـرح   به عنوان شش راهبسترسازی برای کار گروهی و  انگیزشی

  .گیرد مقاله مورد بررسی قرار می است که در انتهای

  وری و کار اثر بخش مفهوم صحیح بهره
و در چارچوب مباحـث علمـی   مند  نظام طور وری به تحقیق در مورد چگونگی افزایش بهره

طور جـدی مـورد توجـه اندیشـمندان قـرار       سال پیش به این طرف به 230تحلیلی از حدود 
بایسـت   وری، به منظور اجرایی کـردن آن مـی   ا وجود تعاریف زیاد درباره بهرهب. گرفته است

د و ازطریق مشـارکت  تعریفی هماهنگ و سازگار با شرایط و نیازهای معین سازمان به کار بر
در لغت به معنـی قـــدرت    1وری بهره. های مؤثری را در این راه برداشت کلیه کارکنان قدم

، بـا فایـده بـودن و    ایـن واژه تولید و بارور بودن و مولد بودن به کاررفته و در ادبیات فارسی 
نـابع  به مفهـوم نسـبت بـازده تولیـد بـه واحـد م      وری  بهره. شده است مترادفسود برندگی 

بنـابراین،  . رود به کار می مصرف شده است که با یک نسبت مشابه دوره پایه مقایسه شده و
وری را  واقع میزان بهـره  اگر ما در هر موردی نسبت خروجی به ورودی را محاسبه کنیم، در

های مهمی کـه   توانیم به شاخص ایم که جهت بررسی آن می برای آن موضوع به دست آورده
 ءمهم و پیشرفته به کار رفتـه اسـت اتکـا    های سازمان در سطح جهانی از سوی در این زمینه

یـک  ، جای برگزیدن بهترین شاخص هالبته بهتر است ب. )18-20، صص1387جعفری، ( کنیم
گــــرچه تعـاریف  . به آن حرکت کنیمیابی  دست خود برگزینیم و جهت سازمانبرای  2الگو

قابلیـت اجرایـی کـردن آن، تعریـف     د ولی به منظـور  وری وجود دار عمومی زیادی برای بهره
بایست هماهنگ و سازگار با نیازهای ویژه و معین سازمان باشد تـا بتوانـد محیطـی     وری می بهره
وری ایجاد کند و اگـر مکانیسـمی مناسـب بـرای      ور جو با کارکنانی مشوق برای اجرای بهره بهره

                                                      
1. Productivity 
2. Benchmark 

www.SID.ir

http://www.sid.ir


Arc
hi

ve
 o

f S
ID

  41 

  
 

 ...  ୓ وری سازمانୀرਉی ূحൎیਚی ৑ࡺش ھ࢟ت ॡضاࠟف و کار ॡضاࠟف ੀ঳ ୀࣤود ඼ෙ঳ه 
های مـؤثری در ایجـاد    توان گفت قدم ه شود میمشارکت کلیه کارکنــــان تدوین و به کار گرفت

گیـرد   وری مـورد اسـتفاده قـرار مـی     واژه دیگری که به همراه بهره. وری برداشته شده است بهره
وری ضـروری اسـت تفـاوت     است که به منظـور درک بهتـر بهـره    2»اثر بخشی«و  1»کارآیی«

و  »انجام درستِ کار«کارآیی را . مفهومی و ارتباط این واژگان با یکدیگر مورد بررسی قرار گیرد
کارآیی نشان دهنـده نسـبت   به عبارت دیگر، . کنند تعریف می »انجام کار درست«اثربخشی را 
. باشـد  هـا بـا اهـداف مـی     ها بوده و اثر بخشی، نسبت ارتباط خروجی ها به خروجی تبدیل ورودی

زمان بـه چـه صـورت    دهد یک سا وری، حاصل جمع کارآیی و اثربخشی است که نشان می بهره
براسـاس دیـدگاه   . )1388حبیبی، ( گیرد به اهداف به کار مییابی  دست منابع خود را در راستای

 . وری یک نگرش عقلانی به کار و زندگی است وری ملی ایران، بهره سازمان بهره

  همت مضاعف و کار مضاعف به عنوان یک فرهنگ سازمانی
که اگر از ایـن   باشد انسانی آن می ، نیرویسازمانیهر های  ترین فرصت شک یکی از بزرگ بی

ها در  فرصتترین  تواند به یکی از بزرگ ، میشودبرداری و استفاده  خوبی بهرهه بها ب فرصت گران
و  برداری از این نیرو و مهم چگونگی بهره اما مسأله اصلی. جهت پیشرفت آن سازمان تبدیل شود

کار، تلاش و شکوفایی هدف مقدسی است کـه  . است یو سازمان هدایت آن در جهت منافع ملی
تبلور یافته و به عنوان یـک  » همت مضاعف، کار مضاعف«به عنوان شعار امسال در قالب عنوان 

در این شعار کلیـدی، ابتـدا   . در جهت رشد و شکوفایی کشور مطرح گردیده است راهبرد اساسی
های بلنـد و   افق. رو را نمایان سازد ی پیشها همت مضاعف مدنظر قرار گرفته تا دورنمایی از افق

البته در این بین قبـل از هـر   ها، تنها با بلند همتی و عزم استوار میسر است  که نیل به آن بزرگی
اقدامی باید مفهوم صحیح کار و همت مضاعف شناسایی گردد تا در این مسـیر کـه زمینـه سـاز     

کار صحیح کاری است که اثر بخش باشـد و   .تعالی است آگاهانه و هوشمندانه گام برداشته شود
وری  نتیجه کارآیی و اثر بخشی به بهره. نیرویی اثر بخش است که از کارآیی لازم برخوردار باشد

  ) 201- 209، صص1387دفت ترجمه پارسائیان و اعرابی، (منتهی خواهد شد 

                                                      
1. Efficiency 
2. Effectiveness 
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منظور افزایش  در واقع منظور از کار مضاعف هرگز به معنای افزایش کمیت کار نیست بلکه

گردد در درجه نخست کیفیت کار  منجر می کار  وری بهره چه که به افزایش آن. کیفیت کار است
شـود پـس تـلاش و     وری منتهـی مـی   و اثربخشی آن است لذا اگر کاری اثربخش است به بهـره 

  ییعن  کار مضاعف. شود را باید همت مضاعف در نظر بگیریم اهتمامی که صرف انجام این کار می
های بالقوه کاری در سازمان و همت مضاعف نیز تلاشی است که در ایـن مسـیر    ظرفیت  افزایش

تـوانیم بـه نتیجـه مطلـوب      این دو لازم و ملزوم یکدیگرند و تنهـا زمـانی مـی   . پذیرد صورت می
همت و کار مضاعف بـیش از  . بیندیشیم که همت و کار مضاعف را در کنار یکدیگر داشته باشیم

هـا جـاری    عنوان یک شعار مطرح گردد باید به عنوان یک فرهنگ در کلیـه سـازمان   آن که به
بایستی این همت در سازمان وجود داشته باشد که تلاش  برای نهادینه شدن فرهنگ کار و. باشد

کارهـای   ، موانـع را از سـر راه برداشـته و راه   شده ریزی با پیاده سازی یک سیستم منسجم برنامه
به این مهم تمرکز بر سـه عامـل مـدیریتی،    یابی  دست جهتلذا . ر را پیاده سازندمرتبط با این ام

  : فرهنگی و تعهد ملی ضروری است

  عامل مدیریتی - 1
شـود ودر   به مدیریت کار آمد و عالمانه میسر نمی ءهمت مضاعف و کار مضاعف بدون اتکا

د نهفته است واین مـدیران  پشت هر سازمان متعالی و کشور توسعه یافته مدیریتی علمی و کارآم
نهادینـه  . گردنـد  ی خود می فرهمند و رهبران تحول گراهستند که موجب اثرگذاری در مجموعه

 یدنشدن فرهنگ کار در جامعه به مدیران کارآمدی نیاز دارد که توان انگیزش و تحرک بخش ـ
  . )19- 21، صص1388مقیمی، ( داشته باشند در بدنه سازمان و محیط خود را

 مل فرهنگیعا - 2

میزان کار و پشتکار یک ملت امری فرهنگی بوده و ریشه در پیشـینه تـاریخی آن ملـت    
فرهنگ کار نهادینه  آن دنبال های ارزش تلقی شود، ب وقتی تولید و خلق ثروت در جامعه. دارد
ناپسـندی   و کم کـاری فرهنـگ   زنده باشدتلاش و جدیت  ،روح کار بایددر جامعه . شود می

جاری شدن همت مضاعف و کار مضاعف در بدنه جامعه مستلزم یـک فرهنـگ    .تلقی گردد
 ). 19، ص1388حبیبی، (سازی صحیح و مدبرانه است
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  تعهد ملی -3

در کشوری که منافع ملی ارزش تلقی شود احساس مسئولیت نسبت به سرنوشت کشـور  
ر بـرای  مردمـان آن کشـو  . گـردد  در فرد فرد آحاد آن جامعه امری درونی و بـا ارزش مـی  

کوشند و منافع ملی را بـر منـافع شخصـی، گروهـی و      توسعه و تعالی میهن خود متعهدانه می
تقویـت  بنـابراین پیـاده سـازی ایـن راهبـرد هوشـمندانه مسـتلزم        . دهند سازمانی ترجیح می

ی  رابطـه  مضاعفچرا که بین تعهد ملی و کار  استجامعه ر مسئولیت پذیری و تعهد ملی د
 . )19-21، صص1388 مقیمی،( اردمعناداری وجود د

  وری با فرهنگ کار و همت مضاعف ارتباط بهره
تـرین و   های توسعه انسانی، اقتصادی و اجتماعی یکـی از مناسـب   یافتگی و شاخص توسعه

بـه عبـارتی دیگـر    . های ارزیابی کارآیی و تعادل ساختاری در جوامع است فراگیرترین ملاک
هـای مهـم اقتصـادی     رحـال توسـعه از طریـق شـاخص    اختلاف بین کشورهای پیشـرفته و د 

توانـد   هایی است که مـی  وری یکی از مهمترین شاخص در این میان بهره. شود گیری می اندازه
 ـ  کـار ه برای توضیح سطح توسعه کشورها و تببین دلایل اختلاف در سطوح توسعه کشورها ب

همین کار و انجـام صـحیح    وری کار و تلاش است و در سایه ی اصلی بهره شاکله. دگرفته شو
بنابراین اگـر  . وری دست یابد آن است که یک سازمان قادر است به سطوح مشخصی از بهره

وری بـدانیم   به پیشرفت در حوزه بهـره یابی  دست کار و همت مضاعف را اصل اساسی جهت
وری  یم تا بتوانیم به تأثیر آن در سـطح بهـره  بی مفهوم این اندیشه را مشخص نمائباید به خو

  . سازمان بپردازیم
هـا، کـارآیی،    تـرین آن  هایی برای کار مؤثر، ذکر شده که مهم در ادبیات مدیریتی شاخص

دهنـده   اند کـه نشـان   تعریف کرده» انجام درست کار«را  کارآیی. وری است اثربخشی و بهره
د یک ده در واقع، کارآیی نشان می. )1388حبیبی، ( هاست ها به خروجی نسبت تبدیل ورودی

را در جهت ایجاد خروجی  ) ...زمان، مواد خام، بودجه و(فرد یا سازمان، به چه صورت، منابع 
تـوان گفـت هـر چـه اسـتفاده       مـی  بنابراینبه کار گرفته است، ) محصول یا خدمت(مناسب 

کمتـر باشـد،   ... ) انسـانی و  اتلاف وقت، مواد، بودجه، نیروی(مناسب از منابع، بیشتر و تلفات 
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تعریـف   دقیقـاً )  شغل(کار  برای افزایش کارآیی، باید اولاًرو  از این. خواهد بودی بیشتر کارآی

) نیـروی انسـانی  (افـراد  دومـاً  شود و روندها و فرآیندهای شغلی مشخص و شفاف باشـند و  
داشته باشند تا بتوانند با استفاده از حداقل منابع، مقاصد سـازمانی را   تخصص و تعهد لازم را

دهنده نسبت  اند که نشان تعریف کرده» انجام کار درست« یاثربخشچنین  هم. ندسازمحقق 
به این ترتیب، هـر چقـدر خروجـی کـار انجـام شـده در       . ها با اهداف است ارتباط خروجی

راستای اهداف سازمانی باشد، آن کار اثربخشی بیشتری دارد لذا برای افزایش اثربخشـی،  
ور دقیق و شفاف تعیین و ابلاغ گردند و عملکرد هر فرد باید اهداف شغلی و سازمانی، به ط

وری نیز حاصل  بهره). 35- 38،صص1385چلبی، (د در راستای تحقق اهداف، ارزشیابی شو
دهد یک سازمان به چه صورت منـابع خـود را    جمع کارآیی و اثربخشی است که نشان می

توان بـه صـورت    وری را می به این ترتیب، بهره. گیرد در راستای تحقق اهدافش به کار می
 ).35- 38،صص1385چلبی، ( تعریف کرد» انجام درست کار درست«

. وری با مفهوم کار و همـت مضـاعف ارتبـاطی مسـتقیم و تنگاتنـگ دارد      بنابراین بهره
شـک   کننـد بـی   ها نقش کلیدی ایفاء مـی  وری سازمان چه که در افزایش یا کاهش بهره آن

وری سازمان تعیـین   تواند در سطح بهره ار و همت خود میمنابع انسانی است که با سطح ک
انجام کـار  کردن روش صحیح  تواند به معنای نهادینه می همت و کار مضاعف. کننده باشد

ریزی شده و مطلـوب   برداری بهینه، برنامه بهره تلاش هوشمندانه در راستایو  سازمان در
وری  رسیدن به سطح مطلوب بهـره  آن به منظورهای مختلف  از امکانات و منابع در بخش

تولیـد یـا تولیـد نـامطلوب      در اتـلاف کـار  از  این تعریف بیانگر آن اسـت کـه اولاً  . باشد
  هـای بـلا اسـتفاده بـه بهتـرین روش ممکـن        از منـابع و ظرفیـت   دومـاً جلوگیری شـود و  
ری و همان بیان مفهوم بهرهاگر نیک بنگریم، همت و کار مضاعف درواقع . بهره گیری شود

وری مترادف و حرکت به سوی  با بهره همت مضاعف و کار مضاعفبه عبارت دیگر . است
بـرای پـی   بهترین روش بنابراین . به دیگری را نیز در برخواهد داشتیابی  دست هر کدام

  صــحیح کــار و همــت مضــاعف قــرار گرفتــه  مســیر در ســازمان کــه آیــا بــردن بــه ایــن
ــر اســتفاده  اســت ــا خی ــرهی ــار به ــین اســتفاده صــحیح از . اســت ریو از معی ــابراین ب   بن

وری آن ارتبـاطی مسـتقیم    منابع کاری و سطح کار، تلاش و همت کارکنان سازمان و بهره 
  . وجود دارد
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باشد بلکـه بـه    کار و همت مضاعف هرگز به معنای افزایش بدون هدف حجم کار نمی

جـم کـار لزومـا بـه     افـزایش ح . باشد معنای هدایت صحیح نیروی کار در مسیر توسعه می
انجامد کـه اثـر    وری می باشد بلکه کاری به افزایش بهره وری نمی به بهرهیابی  دست معنای

تـر   تـر و اثـربخش   به عبارت بهتر کار و همت مضاعف به معنای انجام صحیح. بخش باشد
کـار زیـاد و    لزوماً. باشد نه صرفا افزایش بی هدف و بی رویه کار کار نسبت به گذشته می

ور است که بـازده خـوبی    شود بلکه کاری مؤثر و بهره وری نمی اوان، موجب افزایش بهرهفر
بتوانیم با حداقل منابع، حداکثر اسـتفاده   کاری که. نسبت به منابع صرف شده داشته باشد

هـا و   ها وقت خود را در کارگـاه  چه بسیار کارگران یا کارمندانی که ساعت. را داشته باشیم
ها بسیار اندک و ناچیز است و این یک هشدار  وری کار آن کنند ولی بهره ادارات صرف می

ولان است زیرا صرف وقت زیاد در محیط کار، بـدون برنامـه و   ئجدی برای مدیران و مس
شـود،   مـی  ،بهاترین سرمایه است تنها موجب اتلاف وقت افراد که گران ، نه سازی شغل غنی

لذا بایـد  . کند را نیز بر سازمان مربوطه تحمیل میهای مادی و معنوی بسیاری  بلکه هزینه
به کار گرفته شوند و   درستی تعریف و افراد مناسب برای هر شغل هب) کارها(ابتدا مشاغل 

) انسـانی و غیرانسـانی  (آن گاه با تعیین دقیـق میـزان منـابع لازم بـرای انجـام هـر کـار        
و هـر فـرد بـه طـور      نمـوده ن تعیی  وری افراد در آن شغل هایی برای سنجش بهره شاخص

همـت مضـاعف و کـار    «اگر به مفهوم شعار . های مذکور ارزیابی گردد مرتب طبق شاخص
گیری در  های چشم به موفقیتیابی  دست به درستی نگریسته شود بی شک شاهد» مضاعف

صورت اگر با نگاهی سطحی  وری خواهیم بود در غیر این های مختلف از جمله در بهره حوزه
بـه اهـداف مـذکور در    یـابی   دسـت  سر رفع تکلیف با این موضوع مهم برخورد کنیم،و از 

بنابراین نخستین قدم در جهت عملـی سـاختن   . ایم ای از ابهام قرار داده سازمان را در هاله
سـازمان در    شعار همت مضاعف و کار مضاعف، تعریف صـحیح کـار و قـراردادن همـت    

ی انجـام کـار صـحیح     وری جـز در سـایه   سطح بهرهبهبود . باشد راستای رسیدن به آن می
های صحیح انجام کار به کارکنـان و قـرار    دست نخواهد آمد بنابراین با شناساندن روش به

دور از  وری هرگـز  های بهبـود بهـره   ها در این راستا، رسیدن به قله دادن همت و تلاش آن
  . ذهن نخواهد بود
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  عوامل ساختاری سازمان
هـای خـاص     توان درنظر گرفت که بیانگر ویژگـی  می کاربرای  ،اریسه عامل اصلی ساخت

  . پیچیدگی، رسمیت و تمرکز: این سه عامل عبارتند از. سازمان هستند

 پیچیدگی - 1

کند که در سازمان وجود دارد و به سه دسته  پیچیدگی به میزان تفکیکی اشاره می 
واحدهای سازمانی براســـاس  تفکیک افقی، که میزان یا حد تفکیک بین :شود تقسیم می

تفکیک عمودی که به عمق یا ارتفاع سلسله مراتب . دهد موقعیت اعضای سازمان را نشان می
 ،تفکیک براساس مناطق جغرافیایی که به میزان پراکندگی واحدها. سازمانی نظر دارد

د در سازمانی های متعد وقتی حرفه. امکانات و نیروهای انسانی از لحاظ جغرافیایی اشاره دارد
سازمان از پیچیدگی مند هستند وجود دارند که به دانش تخصصی و مهارت علمی نیاز

های شغلی متفاوت افراد، ارتباطات را کند کرده و  بیشتری برخوردار است، زیرا موقعیت
با افزایش . کند ها، با مشکل مواجه می های آن  مدیریت را درخصوص هماهنگی بین فعالیت

مراتب سازمانی، تفکیک عمودی سازمان افزایش یافته و پیچیدگی سازمانی سطوح سلسله 
سطوح بیشتر، بین مدیریت عالی و عملیاتی سازمان عاملی است بالقوه، جهت . شود بیشتر می

های پرسنلی مدیریت و نظارت بر  مخدوش ساختن ارتباطات که هماهنگی بین بخش
تفکیک عمودی و افقی را نباید . سازد وار میهای عملیاتی توسط مدیریت عالی را دش فعالیت

تفکیک عمودی ممکن است پاسخ مناسبی به . دو مقوله کاملاً مجزا از هم درنظر گرفت
وقتی تخصص گرایی درون سازمان بیشتر گردد، . افزایش تفکیک افقی در سازمان باشد

 )Schuller, 2008( یابد می تریهماهنگی بین وظایف، ضرورت بیش
ساس مناطق جغرافیایی، میـزان پراکنـدگی ادارات و افـراد سـازمان براسـاس      تفکیک برا

مفهوم تفکیک براساس مناطق جغرافیایی، بـا تفکیـک   . دهد مناطق جغرافیایی را نشــــان می
درحالی که ساختارهای بلند نسبت بـه سـاختارهای تخـت دارای    . درو عمودی نیز به کار می

دارای ساختار بلند کـه از لحـاظ جغرافیـایی، سـطوح     پیچیدگی بیشتری هستند، یک سازمان 
اختیارات آن پراکنده است نسبت به سازمانی که کلیه اختیـارات آن در مـدیریت متمرکـز    

  . تر است است، خیلی پیچیده
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  رسمیت - 2

اگـر  . کنـد  اند، اشاره مـی  رسمیت به میزان یا حدی که مشـــاغل سازمانی استـــاندارد شده
های مربـوط   یت بالایی برخوردار باشد، متصدی آن، برای انجام دادن فعالیتشغلی از میزان رسم

از حـداقل آزادی عمـل    رددگ ـکه چه موقعی انجام شود و چگونه بایـد انجـام    و این  به آن شغل
هـای یکسـانی را بـا روش     رود همیشه نهاده درچنین حالتی از کارکنان انتظار می. برخوردار است

از ایـن رو وقتـی رسـمیت    . ای منجر گردد به نتایج از پیش تعییـــن شدهمعینی به کار برند که 
هـای روشـن درخصـوص     های مشخص، قوانین و مقررات زیاد و دستورالعمل بالاست، شرح شغل

توانـد   وقتی رسمیت کم است رفتار کارکنان به طور نسبی مـی . فرایند کار درسازمان وجود دارند
موقعیتی، افراد در مشاغل خود در به کارگیری نقطـه نظـرات   در چنین . برنامه ریزی نشده باشد

ها از جهت درجه رسـمیت بـا یکـدیگر     طبیعتاً سازمان. خود از آزادی عمل بیشتری برخوردارند
رسـمیت حـداکثر را از    ).419- 421، صـص 1386، ترجمـه پارسـائیان و اعرابـی،    هال(متفاوتند 

های رسمی زیـاد باشـد و    اکثر است که رویهرسمیت وقتـــی حد. کند رسمیت حداقل متمایز می
وقتـی  ). همانند کارخانه خط مونتاژ اتومبیل(های انجام کار به طور دقیق مشخص شده باشد  شیوه

های رسمی برای انجام کار موجود نباشـد،   یک موقعیت منحصر به فرد وجود داشته باشد و رویه
  ).419- 421ع، صصهمان منب( شود که رسمیت درسازمان حداقل است گفته می

  تمرکز - 3

. دگیری کنن تواند تصمیم شود که می تمرکز به سطوحی از سلسله مراتب اختیارات اطلاق می
گیری  که در رأس سازمان هستند حق تصمیم انهای متمرکز، مدیران ارشد و آن در سازمان

له عدم أمس. شود تر گرفته می ینئهای غیرمتمرکز همین تصمیمات در سطوح پا در سازمان. دارند
هایی که دیوانسالاری، به  درآمده، زیرا در سازمان پیچیدهتمرکز به صورت یکی از معماهای 
وسیله مدیریت عالی سازمان گرفته  شود همه تصمیمات به صورت صددرصد رعـــایت می

ولی با بزرگتر شدن سازمان و . دشو بر سازمان کنترل کامل اعمال می ها از طریق آنشود و  می
همه تصمیمات را به مقام عالی سازمان  دتوان لارفتن تعـــداد کارکنان، واحدها و دوایر، نمیبا

تواند آن  رسد که یک مقام ارشد نمی گیری بدان حـد می که میزان بار تصمیم د، یا ایندهنارجاع 
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دهد  های بزرگ انجام شده است نشان می بنابراین، نتیجه تحقیقاتی که روی سازمان. را تحمل کند
  ).Hamilton, 1998( شود های بزرگ پدیده عدم تمرکز بیشتر رعایت می که در سازمان

هرچه مدیران به زیردستان اعتماد بیشتری داشته باشند و آنـان را افـرادی شایسـته بداننـد     
. شد و نهایتاً در سازمان عدم تمرکز ایجاد خواهدشد تفویض اختیارات به زیردستان بیشتر خواهد

 دبـازخور  ،سیسـتم  در گیـری بیشـتر باشـد و    های تبادل اطلاعات به نقاط تصمیم نیسمهرچه مکا
. شـد  مناسبی برای ارزیابی نتایج تصمیمات وجود داشته باشد، عدم تمرکز نیز بیشـتر خواهــــد  

به وسیله یک واحد، بر عملیات واحدهای دیگـر تاثیرگـذارتر باشـد،     اتخاذ شدههرچه تصمیمات 
شود و این زمینـه را بـرای عـدم تمرکـز      گیری بیشتر می واحدها درتصمیم میزان مشارکت سایر
اگر بیشتر تصمیمات در رأس هرم سازمانی گرفته شود، سازمان متمرکـز  . کند سازمانی فراهم می

ای نیست که بتوان  پدیده تمرکز موضوع چندان ساده. البته مسأله به این سادگی هم نیست. است
اگر فردی در رده پایین سازمان نیز تصـمیمات  . توانند تصمیم بگیرند گفت چه کسی یا کسانی می

ریـزی شـده    های سازمانی مشخص و برنامه   متعددی بگیرد، ولی این تصمیمات براساس سیاست
هایی که امور به صورت دموکراسی و  سازمان در. باشد، سازمان مزبور تاحد زیادی متمرکز است

 تـوان شـاهد تمرکززدایـی بـود     شـود بیشـتر مـی    فته میتصمیمات به صورت جمعی وگروهی گر
)Schein, 2009; Hamilton, 1998( .      یکی از ارکان پدیده تمرکز ایـن اسـت کـه ببینـیم کارهـا و

فرایند ارزیابی مستلزم ایـن اسـت   . گیرد های اعضای سازمان چگونه مورد ارزیابی قرار می فعالیت
، عالی یا به سرعت انجام شده است یا خیر؟ اگـر  که ببینیم آیا کارهای سازمان به صورتی صحیح

اند انجام شود، سازمان متمرکز است  کار ارزیابی به وسیله افرادی که در رأس سازمان قرار گرفته
هایی که ارزیـــابی کار افراد بـه   در سازمان). که چه نوع تصمیماتی گرفته شود نظر از این صرف(

ولـی الزامـاً همیشـه وضـع     (ها هم متمرکز اسـت    سیاستشود، معمولاً  صورت متمرکز انجام می
  . )تگونه نیس بدین

  وری و نقش راهبردی همت مضاعف و کار مضاعف عوامل ساختاری سازمان، بهبود بهره
نیروی کار عبـارت اسـت از نسـبت خروجـی کـالا یـا       وری  گونه که بیان شد، بهره همان

یـا میـزان کـاری کـه بـرای تولیـد آن       ها به کـار ورودی   خدمات معین و یا ارزش پولی آن
وری  بهـره  و تداوم حیات هر سـازمانی ارتقـاء   ءشرط بقا. محصولات به کار گرفته شده است
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بـدیهی  . سزایی دارد، ساختار سـازمانی اسـت   هوری نقش ب چه که در افزایش بهره است و آن

ای  قابـل ملاحظـه  های محتوایی، ابعادی و محیطی خود اثر  است که ساختار، باتوجه به ویژگی
هـا   های خلاق و بهره ور را از سـایر سـازمان   چه سازمان بر توسعه سازمان دارد، و درواقع آن

  .سازد، همین خصوصیات ساختاری است که مناسب موقعیت و جایگاه آن است متمایز می
باتوجه به مطالعه و بررسی نظرات مختلف دانشمندان علم سـازمان و مـدیریت، عـواملی    

تعیـین کننـده نـوع     ،کنتـرل و ، اندازه یا بزرگی سازمان، فناوری، محیط، قـدرت  ردراهبچون 
گر ارکـان اصـلی سـاختاری هسـتند کـه       ساختار هستند و پیچیدگی، رسمیت و تمرکز نمایان

 ـ  توانند به گونه می اگـر سـاختار سـازمانی را بـه دو     ). Schuller, 2008(د های مختلـف درآین
یم کنیم، در ساختار مکـانیکی میـزان پیچیـدگی، رسـمیت و     صورت مکانیکی و ارگانیکی تقس

گیری در سطح بسیار بالایی است ولی در سـاختار ارگانیـک ایـن     متمرکز بودن فرایند تصمیم
ارکان عمومی ساختار الزاماً بر سطح عملکرد و رضـایت  . ینی قرار دارندئسه رکن در سطح پا

سلیقه شخصـی کارکنـان و تفسـیرهای ذهنـی     . شغلی هر کارمند یا کارگر اثر یکنواختی ندارد
دارد  ءهای عینی بر ساختار و اعضا شود تا اثراتی که ویژگی های عینی باعث می آنان از ویژگی
گیـری در   نظر پیچیدگی، رسمیت و متمرکز بودن سیستم تصمیم ساختاری که از. کاهش یابد

کارکنـان کـاهش یافتـه و    شود که رضایت شغلی بیشـتر   سطح بالایی باشد، معمولاً باعث می
البته این موضوع ). Hamilton, 1998; Schuller,2008( ددگر وری  درنتیجه باعث کاهش بهره

توان درساختار متمرکـز و هـم در سـاختار     همیشه صادق نیست، زیرا رسمیت زیاد را هم می
رد، ازطرفی رابطه معکوسی بین پیچیدگی وتمرکزگرایـی نیـز وجـود دا   . غیرمتمرکز شاهد بود

های فنی به بیشتر کارکنـان، کـه    زیرا افزایش در تعداد مشاغل و متخصصان و دادن آموزش
هسـتند، باعـث تمایـل بیشـتر کارکنـان جهـت مشـارکت در        نیـز  های پیچیدگی  از شاخص

افـــرادی که بـه آزادی عمـل و   . مظاهر عدم تمرکز است شد، که از ها خواهد گیری تصمیم
آن فراینـد   اگـر در سـازمان بزرگــــی مشـغول شـوند کـه در       نهند، خود شکوفایی ارج می

چـرا کـه هرقـدر    . ها بسیار متمرکز باشد، رضایت شغلی زیـاد نخواهنـد داشـت    گیری تصمیم
در . شـد  تـر خواهـد   تر باشد مسأله نسبت دادن نتیجه کـار بـه خـود مشـکل     سازمان بزرگ

د تمایـل بیشـتری دارنـد تـا     شـود و افـرا   بیشتر می ءساختارهای ارگانیک، انسجام بین اعضا
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در رابطه با برخـی  . مسئولیت کارهایی راکه در حوزه اختیارات آنان انجام شده است بپذیرند

ید مدیریت سازمان ئاها، تردیدی نیست که این نوع ساختارها بیشتر موردتوجه و ت از فعالیت
باید تفـاوت فـردی    افزایش یابد،کارکنان  که عملکرد و رضایت شغلی برای این. گیرد قرار می

کارکنان موردتوجه قرار گیرد و ارزیـابی عملکـرد آنـان بـه صـورت عادلانـه و باتوجـه بـه         
 . شایستگی هایشان انجام شود

ها بسیار زیاد است، هنگام ارزیابی عملکرد کارکنـان، در   هایی که تمرکز در آن در سازمان
افراطی و حتی غیرعادلانه، باعـث   بیشتر موارد مدیران رده بالای سازمـان، با اعمال نظرهای

 شـد  وری نیـز خواهـد   شده، که این موضوع درنهایت باعث کـاهش بهـره  کارکنان  نارضایتی
)Schein, 2009 .(           لذا بـرای جلـوگیری از ایـن گونـه اعمـال نظرهـا، بهتـر اسـت بـا تشـکیل

و های ارزیابی عملکـرد و بـا روش ارزیـابی گروهـی، نسـبت بـه ارزیـابی عملکـرد          کمیسیون
وری سازمان، بـا توجـه    بهره به هرحال، کوشش درجهت ارتقاء. دکرشایستگی کارکنان اقدام 

هـای سـاختاری نهفتـه در آن را فـراهم      ییتشکیلات سازمان امکان کشف نارسا به ساختار و
پـس ایجـاد   . سـازد  ساخته و کارکنان را برای انجام مؤثر وظایف و اداره بهتر امور آماده مـی 

توانـد تـاثیر    با موقعیت کنونی که محیط همواره درحال تغییر مداوم است، میساختار مناسب 
وری، هماهنگی، تقسیم کار دقیق،  درنتیجه بین بهره. وری داشته باشد سزایی در ارتقای بهره هب

گروه بندی صحیح وظایف و ساختار سازمانی مناسب با شرایط موجود، که درنهایـت موجـب   
شود، یـک رابطـه مسـتقیم وجـود      القوه و بالفعل افراد و کارکنان میهای ب به کارگیری توانایی

هرچه با انتخاب صـحیح و مناسـب سـاختار سـازمانی بتـوان درصـد بیشـتری از ایـن         . دارد
  . توان بهبود بیشتری را انتظار داشت به همان نسبت می گرفت ها را به کار توانایی

اهی که ساختار هـر سـازمان بـا    با مشخص شدن مفهوم عوامل ساختاری سازمان و جایگ
کـه بـه    داردوری آن دارد جای آن  توجه به نوع و ابعاد پیچیدگی، رسمیت و تمرکز در بهره

  : وری سازمان بپردازیم تبیین نقش راهبردی همت مضاعف و کار مضاعف بر بهبود بهره

  پیچیدگی و همت مضاعف و کار مضاعف - 1
کند کـه در سـازمان وجـود     ن تفکیکی اشاره میپیچیدگی به میزاگونه که بیان شد،  همان

هرچه یک سازمان از پیچیدگی بیشتری برخوردار باشد منطقی است کـه مـدیریت آن   . دارد
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بنابراین نقشی . گردد تر می در راستای ارضای اهداف کوتاه مدت و بلند مدت سازمان پیچیده

نماید نیز  مان ایفاء میکه همت مضاعف و کار مضاعف به عنوان یک راهبرد در موفقیت ساز
های بلند مدت سازمان بایستی با توجه بـه   انداز و راهبرد در تدوین چشم. گردد تر می برجسته

پیچیدگی ساختاری آن سازمان و بر اساس راهبردهای همت مضاعف و کار مضـاعف سـاز و   
یکـی از  . کارهایی تدوین و ارائه گردد تا بتواند تا حد ممکن این پیچیـدگی را تسـهیل نمایـد   

هـای   توان از راهبرد همت مضاعف و کار مضاعف جهت تسهیل پیچیـدگی  هایی که می زمینه
مورد اشاره بهره لازم را برد، در ارتباط با روابط درون و برون سازمانی و تسهیل ایـن روابـط   

دانیم هرچه سازمان از بُعد پیچیـدگی بیشـتری برخـوردار باشـد،      گونه که می همان. باشد می
یت ارتباطات در آن سازمان چه در بُعد فرایندهای داخلی و چـه در فراینـدهای بـرون    مدیر

کارگیری هدفمند همت مضاعف و  توان با به لذا می. سازمانی با موانع بیشتری برخوردار است
بر این اسـاس سـازمان   . های لازم جهت بهبود روابط را فراهم ساخت کار مضاعف ساز و کار

همـت و کـار مضـاعف کارکنـان و       مختلفی تعریف نمایـد کـه در سـایه   های  تواند پروژه می
تـوان بـه    هـا مـی   از جمله ایـن پـروژه  . کارشناسان خود، در تسهیل پیچیدگی سازمانی بر آید

های درون سازمانی، تدوین و اجـرای   های بهبود کیفیت روابط، مهندسی معکوس فرایند پروژه
  . انش سازمانی اشاره نمودنرم افزارهای مدیریت اطلاعات و مدیریت د

  رسمیت و همت مضاعف و کار مضاعف - 2

ی ت بهتر تفکیک وظایف سازمانی و شـغل استاندارد سازی مشاغل یک سازمان یا به عبار
بر این اساس هرچه در یـک سـازمان مشـاغل و فراینـدهای شـغلی      . باشد بیانگر رسمیت می

بنابراین پـر واضـح اسـت کـه     . استتر باشند سطح رسمیت در آن سازمان بیشتر  استاندارد
سازی دارد و این مهم جز با استاندارد ریزی مشاغل در سایه بُعد رسمیت سازمان قرار برنامه

وری در سازمان بوده و نیاز بـه   ریزی رکن اول بهبود بهره برنامه. مشاغل سامان نخواهد یافت
حال وقتی از همت . زه استکه اهمیت این مقوله در موفقیت سازمان به چه اندا نداردتوضیح 

آیـد، نتیجـه    مضاعف و کار مضاعف در ارتباط با بُعد رسمیت سازمان صحبت به عمـل مـی  
جا دارد به این نکته نیز اشاره شود که رسمیت بـیش  . وری نخواهد بود چیزی جز بهبود بهره

www.SID.ir

http://www.sid.ir


Arc
hi

ve
 o

f S
ID

52       
  

  

 ජ໑١٣٨٩داد  و ৘඼ෙ७ور   ، ٣٠، ॷماره ൈএ࣎م اিسا਩ی پൖࣂس، سال دوماঘنا৔ ଓوૐॣه
راین باید بـا  بناب. تواند به مانعی در جهت بروز خلاقیت کارکنان تبدیل گردد از اندازه نیز می

تمرکز بر راهبرد همت و کار مضاعف به ظرافت هر چه تمامتر رسمیت را در سازمان جاری 
توانـد نتـایج    جا همت و کار مضاعف به عنوان یک راهبـرد کوتـاه مـدت مـی     در این. ساخت

ریزی خـود بایسـتی    های برنامه مدیریت سازمان در ابتدای دوره. ارزشمندی به ارمغان آورد
ارآ و مجرب جهت تعریف مجدد وظایف و مشاغل سازمان به کار گمارد و نتـایج  یک تیم ک
همـت مضـاعف و کـار مضـاعف     . های مختلف مورد ارزیابی قرار دهـد  ها را در دوره کار آن

هایی است که اگر به درستی و هدفمند مورد استفاده قرار گیرد قادر به بهبود  دارای مشخصه
  . زمان خواهد شددر سا شغلیهای  وظایف و فرایند

  تمرکز و همت مضاعف و کار مضاعف - 3
توانـد تصـمیماتی را    شود که مـی  تمرکز به سطوحی از سلسله مراتب اختیارات اطلاق می

سرنوشـت  . قرار داردمدیران ارشد  اغلب بر عهده های متمرکز در سازمان این وظیفه. بگیرند
نقـش  . شود دیران آن اتخاذ میو موفقیت یک سازمان در گروی تصمیماتی است که توسط م

نخسـت آن  . راهبردی همت و کار مضاعف بر تمرکز سازمانی از دو جنبه قابل بررسی است
که بایستی توجه کرد که گرچه نوع تصمیمات کلان و نهایی توسط مدیریت ارشـد سـازمان   

و تحلیـل  گردد اما هر مدیری برای اخذ تصمیم به داده هایی نیاز دارد تا با تجزیـه   اتخاذ می
ها اغلب در اختیار سطوح میـانی و   این داده. آن بتواند به تصمیم درست و منطقی دست یابد

بنـابراین اگـر   . ها به مدیریت ارشد خواهد رسـید  پایین سازمان قرار دارد و از طریق این لایه
بایسـتی سـطوح    دهـد گیری و تمرکز را در سازمان خود بهبود  مدیری بخواهد فرایند تصمیم

جا راهبرد همـت و کـار مضـاعف بـه      در این. نی و بعضاً پائین سازمان خود را تقویت کندمیا
هایی ترتیـب   سازد تا در میان مدت برنامه کمک مدیران ارشد خواهد آمد و آنان را قادر می

. روز بـودن معلومـات کارکنـان خـود را فـراهم سـازند       دهند تا موجبات پرباری فکری و بـه 
های نا مشهود و دانشی خود بکوشد نتیجـه آن را در   ن در تقویت داراییبنابراین هرچه سازما

  . وری خود خواهد دید بهبود بهره
داننـد کـه از    مطلب دوم آن که بهبود تمرکز سازمان را اغلب یک موضوع فرهنگـی مـی  

اگر از این دید بخواهیم تمرکز سازمانی را مورد بررسی قرار . ابعاد مختلف قابل بررسی است
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کار فرهنگی یک کـار ریشـه   . ، هر نوع بهبودی ریشه در فرهنگ سازمان خواهد داشتدهیم

  . دار و بلند مدت است که لازمه آن بلند همتی و کار مضاعف است

  وری بر اساس راهبرد همت مضاعف و کار مضاعف کارهای افزایش بهره راه
اصـلاح سـاختار   وری، مستلزم اقـداماتی نظیـر تسـهیم منـافع،      استمرار یک سیستم بهره

وری مستلزم شـناخت کـافی    کارهای افزایش بهره راه. است... سازمانی، توسعه منابع انسانی و
گونـه کـه بیـان شـد منظـور از کـار        همـان . ها است سازمانوضعیت موجود و فرهنگ کاری 

کار مضاعف لزوماً به معنای افزایش کمیت . باشدم با هوشمندی أمضاعف، کاری است که تو
وری سـازمان   ت بلکه به معنای انجام صحیح کار است که نتیجه آن در بهبـود بهـره  کار نیس

کارهایی را  اما برای انجام کار صحیح یا به عبارتی انجام صحیح کار، چه راه. کند نمود پیدا می
 توانـد بـه   پـردازیم کـه مـی    کارهـایی مـی   در این قسمت بـه ارائـه راه  . باید مد نظر قرار داد

  : وری بینجامد و در نتیجه افزایش بهرهکار دن شتر  هوشمندانه

 تفویض اختیار - 1

وری کار منجر گـردد   تواند به بهره کارگیری صحیح می ی از ابزارهایی که در صورت بهیک
هـایی از   جهت انجام قسـمت  سایر افرادکارگیری  یعنی به تفویض اختیار. تفویض اختیار است

آزاد  ورتر بهرههای  برای فعالیتقت این نوع از افراد افراد کلیدی سازمان، به نحوی که وکار 
باشـد ممکـن    تبحر داشـته خاصی در انعقاد قراردادهای فروش  فرداگر  به عنوان مثال. شود

بـه عنـوان یـک فـرد     امور اجرایی فـروش زده تـا بتوانـد     است دست به تفویض و واگذاری 
. اختصـاص دهـد   ی سازمانقراردادها زمان بیشتری را برای تأثیرگذار در کار انعقاد قرارداد

نتیجه این کار مستقیماً در سود سازمان، نمود خواهد داشـت و افـزایش سـود قطعـاً یکـی از      
  . وری است های مهم بهبود بهره شاخص

  مدیریت زمان - 2
کـار مضـاعف   . یکی از مهم ترین عوامل مؤثر در انجام صحیح کار مدیریت زمـان اسـت  

عات کاری تفسـیر شـود بلکـه برداشـت مناسـب از مفهـوم کـار        نباید به معنای افزایش سا
متأسـفانه اتـلاف   . مضاعف در بخش زمان را باید در مدیریت صحیح زمان کار جستجو نمود
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اگـر  . هـا رایـج اسـت    وری در اکثر سازمان وقت به عنوان یکی از عوامل بازدارنده بهبود بهره

در  د پس احتمـالاً نان را انجام دهش، کارد در یک روز عادی کارینتوان نمی افراد یک سازمان
زمـان در   یتمـدیر ضعیف بوده و ) واگذاری(و تفویض اختیار های تمرکز مهارتآن سازمان 

اسـت تـا    افـراد سـازمان  دهـی   مدیریت زمان هنر سازمان. پذیرد خوبی صورت نمی جا به آن
بـا  اگر مدیریت زمان . دنرا در یک روز کاری استاندارد انجام ده محوله د تمام کارهاینبتوان

 ـ   را وری بالایی توان بهره میگاه  ها ترکیب شود آن سایر مهارت دسـت   هدر یـک روز کـاری ب
همت مضاعف یعنی عزم و اراده قوی در جهـت  . نخواهد بودآورد و نیازی به ساعات اضافی 

  . وری کار، متبلور خواهد شد بهره گردیدندهی زمان کار که نتیجه آن در مضاعف  سازمان

 ها  تمایز قائل شدن بین فعالیت- 3

بدین . مطرح است 20به  80وری یک قانون شفاهی و نانوشته به نام قانون  در حوزه بهره
دلیـل  . آیـد  دسـت مـی   هان بش های تلاشدرصد  20از  افراد از نتایج کاردرصد  80 معنی که

دانند که کدام  ها نمی ن، این است که آباشد که این مسأله در مورد افراد زیادی صادق می این
نتـایج خـوب را ثبـت     افراداگر  ).Hitt et al., 2001( آورد تلاششان بهترین نتایج را به همراه می

قـادر  کند سپس  بهترین نتایج را تولید میشان  از فعالیتدرصد  20د که کدام ندانست می و دنکن
بنـابراین اگـر   . نمایندکارها د تا وقت بیشتری را صرف آن ندهی کن را سازمان خواهند بود خود

شان تمایز قائل شود  های های مفید افراد با سایر فعالیت مدیریت یک سازمان بتواند بین فعالیت
 . وری را بهبود بخشد های مفید، بهره تواند با انجام کار مضاعف در حوزه قطعاً می

 های کار  های فردی با ویژگی هماهنگی توانایی- 4

خوانی وجود داشته  های کار مورد نظر هماهنگی و هم های فرد و ویژگی یزمانی که بین توانای
هـا و خصوصـیات    ها به توانـایی  برخی از فعالیت. خواهد گذاشت عملباشد تأثیر مثبتی بر شیوه 

. ها انجام کار به صورت مفید و ثمر بخشی انجام نخواهد گرفـت  ای نیاز دارند که بدون آن ویژه
 ـفرض کنید فردی را که ب جـا کـردن    هنیه جسمی قوی ندارد و قصد دارد کار سنگینی مثل جاب

هـای فـردی بـا     خوانی توانـایی  این یک مثال واضح از ضرورت هم. قطعات سنگین را انجام دهد
چنین تطابقی در برخـی کارهـای فکـری، ظرافـت و     . های مورد نیاز برای انجام کار است ویژگی
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هـای   عی شود کار هر فرد در سازمان منطبق بر ویژگـی بنابراین باید س. پیچیدگی بیشتری دارد

  . وری را افزایش داد وی تعیین شود تا از این طریق بتوان بهره

 انگیزشی های  ایجاد سیستم- 5

نیروی لازم برای انجام کـار فـراهم    ،شود که طی جریان انگیزش در بحث انگیزش گفته می
از ایـن جهـت سـطح    . رود شـمار مـی   هانسان بدر واقع انگیزش به منزله موتور رفتاری . شود می

 ,.Hitt et al( انگیزشی فرد تأثیر بسیار زیادی در اقدام او به انجام کار و تداوم به انجام کار دارد

افرادی که از انگیزش کافی برخوردار نیستند یا در شروع به انجام کار مشکل دارند یـا   ).2001
به اندازه نتیجه کـار   نتیجه کار این افراد معمولاً. نندک ند عمل میدر شیوه انجام کار ضعیف و کُ

افراد دارای انگیزش بالا توان بهتری در انجام کار دارنـد،  . مفید و سودمند نیست ،افراد با انگیزه
نواقص کمتری دارنـد و در صـورت   . کنند کار می هسرعتشان بالاتر است، زودتر اقدام و شروع ب

  . دهند انجام میفع نواقص تلاش بیشتری جهت ر ،بروز مشکل

  بسترسازی برای کار گروهی و تیمی  - 6
از . گیرند کار گروهی و تیمی در فرایند ایجاد تحولات وسیع و عمیق در سازمان شکل می

هـای مربـوط بـه تغییـر و تحـول       ها در چارچوب بحـث  رو پرداختن به بحث در مورد آن این
و محتـوایی منطقـی، محاسـبه شـده، زیبـا،      هر تحولی هر چنـد دارای طـرح   . معنادارتر است

دهی و یا از راه  ریزی، سازمان های برنامه کارگیری روش باشد، تنها با به ءارزشمند و قابل اجرا
رابینز، ترجمه ( محقق نخواهد شدسلسله مراتب سازمانی و در چارچوب وظایف تعریف شده، 

فقـط و  . که لازمند، ولی کافی نیستندها همه ابزاری هستند  این. )6، ص1388الوانی و دانایی، 
اسـت کـه بسـتر را بـرای اسـتفاده از       یفقط تغییر نگرش افراد سازمان بـه سـوی آن تحـول   

هرگونه حرکتی که با هـدف تحـول،   . سازد فراهم می ،ابزارهای یاد شده و تحقق اهداف تحول
ار شکسـت یـا   رشد و بالندگی آغاز شود و چنین بستری برایش فراهم نشود، باید چشم انتظ ـ

 . دستاوردهایی ناچیز باشد
های مبتکرانه و عملـی بـرای    حل ای در به وجود آوردن راه طور برجسته توانند به ها می تیم

هـا اغلـب    هـم تیمـی  . توانند سودمند باشند های تیم نیز می تجربه. مسائل پیچیده مؤثر باشند
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بیش از یک گردهمایی اجتماعی شوند، اما تیم اثربخش  پیمان و دوست یکدیگر می مشاور، هم

که بتواند رشد یابد، باید یک هدف مهم و ترکیب درستی از  یک تیم کاری، قبل از این. است
 -یا آن را به دست آورد -قدرت اجرای تصمیمات داده شود ،باید به تیم. داشته باشد ءاعضا

ی، یک گروه از تحت چنین شرایط. و باید به آن فرصت داده شود تا هویت خود را رشد دهد
وری سـازمان   که قادر بـه بهبـود بهـره    یابند توانند به یک تیم کاری اثربخش ارتقاء افراد می

 . خواهند بود

  نتیجه گیری 
. گذاری نمودنـد  نام  و کار مضاعف  مضاعف  همت  را سال 1389سال   رهبری  معظم  مقام

  کیفـی  بلکـه کـار  ،  نیست  یکمّ از کار مضاعف کار منظور بر اساس مضمون فرمایشات ایشان
نگرشی فرهنگی است که در آن، انسـان،  یک ، را افزایش دهد وری بهرهکه  کاری است. است

 دهـد تـا بهتـرین نتیجـه را در جهـت      خردمندانه انجام میو   های خود را هوشمندانه فعالیت
 . به اهداف مادی و معنوی به دست آوردیابی  دست

وری بـه عنـوان یـک     عموماً محدود است، افـزایش بهـره   سازماناز آن جا که منابع یک 
. کنـد  ، اهمیت پیدا مـی محصول یا خدمت آن سازمانضرورت اساسی برای ارتقای استاندارد 

وری بیشـتر، امـری   در جهان امروز، با توجه به محدودیت عوامل مختلف تولید، نیاز به بهـره 
وری افـزایش کیفیـت کـار کارکنـان      کارهای ارتقـای بهـره   یکی از راه. حیاتی و ضروری است

تـوان بـه    های انجام کار و ارتقای سطح کیفـی آن مـی   با استانداردسازی روش. سازمان است
بیکارى پنهان  نام ای به ها با پدیده امروزه اکثر سازمان. بهبود خروجی کار امید بیشتری داشت

. آیـد  ر به حساب مىورى کا در واقع روى دیگر سکه کاهش بهره دست به گریبان هستند که
کارهای مبارزه با این قبیل موانع پیاده سازی صحیح شعار همت مضاعف  ترین راه یکی از مهم

وری و همت مضـاعف و   در این مقاله ارتباط بهره. ستها ار مضاعف در زیر بنای سازمانو ک
ی جا ضمن تمرکز بـر عوامـل سـاختار    در این. کار مضاعف مورد بررسی و تحلیل قرار گرفت

کارهـایی   سازمان با تکیه بر راهبرد همت مضاعف و کار مضاعف به تبیین، بررسی و ارائه راه
هـای   که بیانگر ویژگـی  سه عامل اصلی ساختار. وری سازمان پرداخته شد جهت افزایش بهره

 . پیچیدگی، رسمیت و تمرکز: عبارتند از ،خاص سازمان هستند
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 ...  ୓ وری سازمانୀرਉی ূحൎیਚی ৑ࡺش ھ࢟ت ॡضاࠟف و کار ॡضاࠟف ੀ঳ ୀࣤود ඼ෙ঳ه 
محیط همـواره درحـال تغییـر     در آن کهها  مانسازکنونی  شرایطایجاد ساختار مناسب با 

درنتیجه بین بهره وری، . وری داشته باشد سزایی در ارتقای بهره هتواند تاثیر ب مداوم است، می
هماهنگی، تقسیم کار دقیق، گروه بندی صحیح وظایف و ساختار سازمانی مناسب بـا شـرایط   

شود، یک رابطـه   وه و بالفعل افراد میهای بالق موجود، که درنهایت موجب به کارگیری توانایی
هرچه با انتخـاب صـحیح و مناسـب سـاختار سـازمانی بتـوان درصـد        . وجود دارد یمستقیم

تـوان بهبـود بیشـتری را انتظـار      ها را به کارگرفت به همان نسبت می بیشتری از این توانایی
ته کـار مضـاعف   الب. منظور از کار مضاعف، کاری است که با هوشمندی انجام پذیرد. داشت
ت کار نیست بلکه به معنای انجام صحیح کار است که نتیجه آن به معنای افزایش کمیّ لزوماً

  . یابد میوری سازمان نمود  در بهبود بهره
هـای   همـاهنگی توانـایی  هـا،   تفویض اختیار، مدیریت زمان، تمایز قائل شدن بین فعالیـت 

به عنـوان  بسترسازی برای کار گروهی و  زشیانگیهای  ایجاد سیستمهای کار،  فردی با ویژگی
باشد که  وری از طریق همت و کار مضاعف می کار راهبردی در راستای افزایش بهره شش راه

وری  بـــرای آگـــاهی از میـزان افـزایش بهـره     . در مقاله ارائه و مورد بررسی قـرار گرفـت  
 بـا . گیـری کـرد   انـدازه های معینـی   های مختلف و در دوره بایست آن را در قالب شاخص می

وری تاچـه   هـای بهـره   توان مشخص ساخت کـه تـلاش   وری می های بهره شاخصگیری  اندازه
بایست براساس یـک سیسـتم مناسـب و     وری نیز می گیری بهره اندازه. حدی مفید بوده است

. توان به نتایج آن اطمینان و انتظار بهبود داشـت  اصولـی انجام گیـرد، درغیر این صورت نمی
وری مشخص کردن صحیح طول دوره ارزیابی اسـت   بهرهگیری  اندازه یکی از مـوارد مهم در

که به عواملی نظیر دسترسی به اطلاعات، ماهیت عملیات تولیدی و اهداف مدیریت بسـتگی  
توان بـه عنـوان ابـزاری مناسـب جهـت       وری می های بهره شاخصگیری  اندازه از نتایج. دارد

 . دت مدیریت در سطح سازمان استفاده کردهای بلندم ریزی برنامه
در سایه همت مضاعف و کار مضـاعف بـه عنـوان یـک راهبـرد پایـدار       وری  نتیجه بهره

ها، استفاده بهینه از منابع، کاهش زمـان تولیـد، افـزایش کمیـت و      کاهش هزینهسازمانی در 
کار و تحقق اهداف توان به مؤثر بودن  این صورت است که می در. یابد نمود میبهبود کیفیت 

  . های رفیع توسعه و پیشرفت را یکی پس از دیگری فتح کرد سازمانی و ملی امیدوار بود و قله
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