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 های علمیه با رویکرد اسلامیعرضه نیروی انسانی در حوزه
 1ازمحمد محمدیب

 8041-0-81دریافت: 

 8041-6-88پییرش:

 چکیده

ها بر این باورند كه مهمترین سرمایه و دارایی شان نیروی امروزه همه سازمان

نیروی انسانی است كه به عنوان عامب مهم تحول در سازمان مطرح  انسانی می باشد.

می باشد. با عنایت به این امر برنامه ریزی برای چنین منابع ارزشمند و گرانبها امری 

های علمیه است ها حوزهضروری و اجتناب ناپییر به نرر می رسد. یزی از این سازمان

به برنامه ریزی مناسب نیروی انسانی  كه كارشان تربیت عالمان دینی هستند و نیاز

دارند. در م ایسه بین عرضه و ت اضای نیروی انسانی در شرایطی كه عرضه بیشتر از 

ت اضا یا كمتر از ت اضا باشد، راهزارهای در علوم مدیریت منابع انسانی ذكر شده است 

ستفاده های علمیه هم به عنوان یی سازمان می توانند از این راهزارها اكه حوزه

كاربردی است كه برای ت مین، حفا و  –ای كنند. این پژوهش از حیث هدف توسعه

 -های علمیه انجام شده است. و از حیث روش، توجیفیكاهش نیروی انسانی در حوزه

های تح یق نشان باشد. یافتهای میتحلیلی است، روش گردآوری اطلاعات كتابخانه

انسانی نسبت به ت اضا، نیروی انسانی مورد نیاز  داد كه در جورت كمبود عرضه نیروی

های علمیه از منابع داخلی و خارجی سازمان ت مین می شود. و در جورتی كه حوزه

ها های كاهش نیروی انسانی در سایر سازمانعرضه بیش از ت اضا باشد از استراتژی

                                           
 دانشجوی دوره دكتری رشته قرآن و علوم گرایش مدیریت- 8

bazmohamadi8047@gmail.com 
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اسلام نیز در م ب بازنشست ی زودرس، خاتمه خدمت، اخراج و... استفاده می شود. و 

 ها توجه شود.های خاجی دارد كه باید به آنرابطه با گزینش و استخدام توجیه

 های علمیه.عرضه، ت اضا، نیروی انسانی، برنامه ریزی، حوزه: واژگان کلیدی

 

  مقدمه

 تعیین خود برای كه اهدافی به تواند می خود انسانی نیروی بواسطه سازمانی هر
 به و كارآمد و مناسب انسانی نیروی ت مین در مدیران هرچه یابد. است، دست نموده

 دست بهتری عملزردی نتایل به نمایند، عمب بهتر جای مناسب در هاآن كارگیری
 بینی پیش و انسانی نیروی مناسب ریزی طریق برنامه از تنها مهم این یافت. خواهند
 (.884: 8196ری، ) رن ریز و معما .شد خواهد مح ق انسانی نیروی آتی نیازهای

بررسی عرضه نیروی انسانی متخصص و پیش بینی آن برای دهه آینده، یزی از 

این اطلاعات ارزشمند است كه چشم انداز جریان نیروی انسانی متخصص را به 

ها از یی سو و كاهش های لازم برای جیب آنبازار كار، برای تبیین سیاست

سانی متخصص را از دی ران فراهم می شزاف میان عرضه و ت اضای مؤثر نیروی ان

 (6: 8187آورد. )سهرابی، 

از آنجا كه حوزه علمیه هم به عنوان یی سازمان آموزشی روحانیت مطرح است 

نیازمند به برنامه ریزی نیروی انسانی است و در شرایط خاجی كه عرضه بیش از 

م جهت كاهش یا های لازت اضا و یا عرضه كمتر از ت اضا باشد. نیازمند استراتژی

ها است كه های ذكر شده برای سایر سازمانافزایش نیروی انسانی از طریق روش

 در این تح یق به آن پرداخته شده است.

 بیان مسأله تحقیق

ها محسوب می شود و نیروی انسانی یزی از مهمترین سرمایه و دارایی سازمان

ی، سازمان را قادر می سازد كه نیاز به برنامه ریزی دارد، برنامه ریزی نیروی انسان

های خالی، با تخمین جیحیح از منابع انسانی مورد نیاز خود و همچنین جای اه

مازاد و كمبود منابع انسانی در هر یی از سطوح سازمان را تشخیص داده و با 

انجام اقدامات م تضی از عهده ت مین نیروی انسانی مورد نیاز بر آید. عرضه نیروی 

های علمیه نیز بعنوان یی سازمان آموزشی باید مورد بررسی قرار حوزهانسانی در 
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راهزارهای عدم تعادل عرضه و ت اضای »گیرد سوال اجلی این تح یق آن است كه 

در در پاسخ به این پرسش باید گفت كه « نیروی انسانی در سازمان چیست 

 ست: م ایسه بین عرضه و ت اضای نیروی انسانی سه حالت قایب تصور ا

 عرضه و ت اضای نیروی انسانی در حالت متعادل باشد. -8

 عرضه نیروی انسانی كمتر از ت اضا باشد. -7 

 عرضه نیروی انسانی بیشتر از ت اضا باشد. -1 

ها در مدیریت منابع انسانی راهزارهای ذكر شده و برای هركدام از این این

های علمیه نیز به عنوان یی است كه در این تح یق به آن پرداخته شده. و حوزه

 سازمان آموزشی باید از این راهزارها استفاده كنند.
 تعریف برنامه ریزی نیروی انسانی - 3

فرایندی است كه به وسیله آن سازمان معین می »برنامه ریزی نیروی انسانی 

-كند كه برای نیب به اهداف خود به چه تعداد كارمند، با چه تخصص و مهارت

بنابر این بدون برآورد نیروی « چه مشاغلی و در چه زمانی نیاز دارد هایی، برای

انسانی لازم و برنامه ریزی دقیق برای ت مین آن، نیب به اهداف سازمان امزان پییر 

 (58: 8189نخواهد بود. )سعادت، 

ها برنامه ریزی نیروی انسانی، فرایند تحلیب نیازهای منابع انسانی سازمان

ها است. )رن ریز و ات محیطی و توسعه نیازهای عملیاتی سازمانمتناسب با تغییر

 (884: 8196معماری، 

بنا به تعریف دی ری، برنامه ریزی نیروی انسانی فرایندی است كه به وسیله آن 

نخست كم و كیف نیازهای سازمان به نیروی انسانی تجزیه و تحلیب می شود 

-ها و مزانیسمبا طراحی سیستمهای مناسب و ها و رویهس س با اتخاذ سیاست

 (58: 8189هایی، این نیاز رفع می شود. )سعادت، 

 تعریف عرضه نیروی انسانی - 2

عرضه نیروی انسانی عبارت است از بررسی چ ون ی ت مین نیروهای پیش بینی 

 (816: 8190های بلاتصدی در سازمان. )رن ریز، شده برای اشغال جای اه
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 حلغت و اصطلا در حوزه - 1

 است: باب همین از باشد. می مجتمع و مركز ناحیه، معنای حوزه در لغت به 

 ( 9716: 8121)دهخدا،  درس. حوزه و قضائی حوزه انتخابات، حوزه

 مجتمع و مزان ث ب و حوزه الاسلام به ،ناحیه حوزه در لغهت عهرب یعنی

 های عهلمیه،حوزه اكلمه حوزه یاما  است. اسهلامی و نهواحی حدود و ثغور معنای

 معنای آید كهه بهاجطلاحی رایل در جهان بهه ویهژه نزد شیعیان به شمار مهی

عهلوم  و فراگیری آموزش برای ، دانش اهیو به اجطلاح مركز تحصیب علوم دینی،

كه با در اخهتیار داشهتن گهنجینه به یادگار مهانده از  است دیهنی و قدیمه

اجتماعی  های علمی،زمینه تهمام در نریری رافرهنگ بهی عترت،خهاندان نبوت و 

 ( 64: 8188. )كمالی سرپلی، است گیارده یادگار به از خود و بعضا سیاسی،

 فراگیران عالمان و اجتما  محب به خا،، طور به اما حوزه از نرر اجطلاحی و 

« دینی » دین بلیغت و ترویل برای اجتما  آن كه شود می گفته« دینی» علوم

 (08: 8188باشد. )زهره كاشانی،  شده تشزیب

 های علمیه(هدف تحقیق )برنامه ریزی نیروی انسانی در حوزه – 0

هدف از برنامه ریزی نیروی انسانی، ت مین، استخدام و حفا كاركنانی است كه 

ور ها بست ی دارد. بدین منرهای علمیه( به وجود آنب ا و توسعه سازمان )حوزه

لازم است كه نخست، وضعیت فعلی سازمان از نرر موجودی نیروهای انسانی 

شاغب در سازمان مورد ارزیابی قرار گیرد و س س با توجه به اهدافی كه برای آینده 

سازمان تعیین شده است، نیاز سازمان به افراد برای نیب به این اهداف برآورد و 

 (58: 8189 برای ت مین آن برنامه ریزی شود. )سعادت،

برنامه ریزی نیروی انسانی فرایندی است كه بوسیله آن ورود افراد به سازمان، 

ها از سازمان، پیش بینی و ها در داخب سازمان و خروج آنحركت و گردش آن

ای برنامه ریزی می شود كه هرگاه، در هر جای سازمان، پستی برای آن به گونه

ای برای وند و همیشه نیروهای شایستهخالی شد، مسؤلان سازمان غافیل یر نش

 (58: 8189تصدی آن پست آماده داشته باشند. )سعادت، 
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 های علمیه(پیشینه تحقیق )سازمان حوزه – 5

های علمیه تا قبب از ان لاب اسلامی دارای تشزیلات و ساختار رسمی حوزه

ن، مدیری نبودند كه بتوان از آن به عنوان سازمان یاد كرد كه در رأس آن سازما

باشد كه یی سلسله مراتب هرمی برای آن بتوان تشزیب داد. هرچند اجب مدیریت 

های علمیه وجود داشته و مراجع دینی شیعه همواره زعیم نوعی در درون حوزه

های علمیه شیعه هی  گاه خالی از نرم و های علمیه معرفی می شدند. حوزهحوزه

ود به خود بر اساس تعالیم اسلامی بر ترتیب نبوده و همواره یی نرام طبیعی خ

ای خاجی برای آن تدوین بشود. آن حاكم بوده، بدون آنزه م ررات و آیین نامه

ارتباط نزدیی طلاب با اساتید، پیش كسوتان و فضلا و مراجع و زعمای حوزه و 

نرارت دقیق آنان بر چ ون ی وضع تحصیلی، اخلاقی و معیشتی طلاب موجب 

فاضب و متدین و متخلق به اخلاق اسلامی و ضامن حفا و پرورش طلاب خوب، 

 (888: 8181های علمیه بوده است. )شیرخانی، قداست حوزه

شورای مدیریت حوزه علمیه قم با نرر امام راحب )قدس سره( و  8164در سال 

ت یید برخی از مراجع و علمای حوزه علمیه تشزیب و پس از مدت كوتاهی بر 

ر امام خمینی )ره( ارائه شد و مورد تصویب قرار گرفت و اساس طرحی كه به حضو

با تشزیب یی شورای نه نفره كه سه نفر از نماییدگان امام خمینی )ره( و سه نفر 

از نماییدگان سایر مراجع و سه نفر از نمایندگان جامعه مدرسین حوزه علمیه آغاز 

 (00: 8180به كاركرد. )شیرخانی، 

بری سفری به قم داشتند كه در آن سفر م رر م ام معرم ره 8124در دهه 

گردید حوزه علمیه، شورای عالی سیاست یاری و برنامه ریزی داشته باشد و این 

شورا یزی از فضلا را به عنوان مدیر انتخاب نماید و امور اجرایی را بر عهده وی 

( كه شورای مدیریت حوزه علمیه زیر نرر شورای 00: 8180گیارند. )شیرخانی، 

 الی انجام وظیفه می كند.ع

 های علمیه(اهمیت تحقیق )عرضه نیروی انسانی حوزه - 6 

 قادر را های علمیه(سازمان )از جمله حوزه كه است این در تح یق این اهمیت
 هایجای اه همچنین و خود انسانی موردنیاز منابع از جحیح تخمین با سازد می

 با و داده تشخیص را سطوح سازمان از یی هر در انسانی منابع كمبود و مازاد خالی،
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)رن ریز و  .برآید موردنیاز انسانی نیروی ت مین عهده از م تضی اقدامات انجام

 (888: 8196معماری، 

با توجه به ن ش و اهمیت نیروی انسانی در توسعه اقتصای و لزوم استفاده 

بتواند از  بهینه از آن به نحوی كه هم تخصیص گرایی جورت گیرد و هم كارفرما

ها و استعدادهای بال وه، و بالفعب نیروی انسانی به خوبی امزانات، توانایی

برداری نماید، ضرورت دارد زمینه لازم برای این مهم، تدارک دیده و سازمان بهره

داده شود و این امر نشدنی است م ر با برنامه ریزی نیروی انسانی، چون برنامه 

ه هرز و اتلاف منابع جلوگیری نموده و بستر را برای ریزی نیروی انسانی از هرگون

های اقتصادی )ركود، تورم، استفاده بهینه آماده می نماید. از طرف دی ر دوران

 ( 81: 8190رونق، و كسادی( ت ثیر به سزای بر تعداد شاغلان دارد. )رن ریز، 

 نظر مقام معظم رهبری در باره عرضه نیروی انسانی در حوزه - 7

شته، در بعضی از شهرهای بزرگ، ده نفر مجتهد وجود داشتند كه در گی

هركدام از آنان برای اداره دویست شاگردِ خوب كافی بودند؛ اما امروز یی نفر هم 

م ب چنین افرادی در آن شهرها نیست. ... مبل غ به قدر كافی از حوزه گسیب 

خواهند.  ب از ما روحانی میمرت  -آفری ا و اروپا و آسیا -نمی ردد. الآن در آفاق دنیا

ها را منزر شد. این موارد، حاكی از شود آن ها وجود دارد و نمی... این نارسایی

)م ام معرم رهبری،  وجود عیوبی در درون كالبد عریم این حوزه باعرمت است.

 (8: 8198( )هادیان، : دیدار با فضلا و نخب ان حوزه علمیه قم 81/9/20

 از زمان خودش ع ب است. حساب یی ذره و دو ذره نیستامروز، حوزه علمیه 

دیدار با فضلا و  :81/9/20)م ام معرم رهبری،  با زمان خیلی فاجله داریم. ...

 (نخب ان حوزه علمیه قم

 های متصور در عرضه و تقاضای نیروی انسانیحالت

 در م ایسه بین عرضه و ت اضای نیروی انسانی سه حالت قایب تصور است: 

 عرضه و ت اضای نیروی انسانی در سازمان حالت متعادلی داشته باشد. -8

 عرضه نیروی انسانی كمتر از ت اضای سازمان باشد. -7 

 عرضه نیروی انسانی بیشتر از ت اضای سازمان باشد. -1 
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 تعادل عرضه و تقاضای نیروی انسانی  -3

لی دارد، ت كید زمانی كه عرضه و ت اضای نیروی انسانی در سازمان حالت متعاد

در جهت به كارگماری انتصاب و ارت ا خواهد بود، در نتیجه مدیریت سازمان می 

هایی را در جهت انطباق مدیران و كاركنان در دسترس با نیازهای تواند سیاست

 سازمان منطبق سازد و به كارگیرد.

حفا تعادل در عرضه و ت اضای نیروی انسانی اگر همراه با رشد و آموزش 

ركنان نباشد، ممزن است در بلند مدت موجب ركود و ایستایی سازمان گردد. كا

چون تغییرات در محیط حاكم سازمان ممزن است ت اضای مشتریان را تغییر 

دهد، از این رو نیاز به خدمات و محصولات سازمان از بین می رود، بنابراین 

ز از كاهش توانایی های مناسب با نیازهای روها و برنامهمدیران باید با طرح

 (888: 8190كاركنان بزاهند. )سید جوادین، 

 عرضه نیروی انسانی کمتر از تقاضای سازمان -2

زمانی كه بین عرضه و ت اضای نیروی انسانی عدم تعادل وجود دارد و این عدم 

تعادل هم به جورت عرضه كمتر از ت اضا است، در این حالت كمبود نیروی انسانی 

های افزایش نیروی انسانی شود. ازمان باید متوسب به استراتژیوجود دارد و س

( در این حالت سازمان می تواند نیروهای انسانی مورد نیاز 868: 8190)رن ریز، 

خود در آینده را از میان كاركنان فعلی ت مین نماید یا متوسب به منابعی شود كه 

 (21: 8189در خارج از سازمان وجود دارند. )سعادت، 

 ضه نیروی انسانی از منابع داخلیعر

قبب از مبادرت به كارمندیابی و استخدام از خارج از سازمان، باید نیروهای 

موجود در داخب سازمان بررسی و معین شود برای مشاغلی كه انترار می رود در 

آینده بدون متصدی بمانند یا در اثر گسترش عملیات سازمان ایجاد شوند، چه 

های اجلی برآورد نیروهای توان از منابع داخلی ت مین كرد. روش تعداد نیرو را می

های مدیریتی، جدول موجود در سازمان عبارتند از: فهرست موجودی مهارت

 (21: 8189جای زینی، نرر سرپرست، روش دلفی. )سعادت، 



 

 

ت
ری
دی

و م
ی 

لام
اس
ف 

عار
ی م

ص
ص
تخ

ه 
نام

صل
دوف

| 
هم

 د
ال

س
| 

هم
زد

 نو
ره
ما

ش
| 

ن 
ستا

تاب
 و 

هار
ب

80
41

 

| 04 

 های مدیریتیالف( فهرست موجودی مهارت

روی انسانی موجود برای یزی از ابزارهای معمول برای ارزیابی استعداد نی

های های مهارت است. موجودیهای مدیریتی، استفاده از موجودیتصدی پست

ها، تجربیات، استعدادها، تحصلات و آموزش مهارت، شامب لیستی از توانایی

كاركنان غیرمدیریتی می باشد. انجام این مهم مستلزم انت ال اطلاعات میكور از 

نسانی می باشد. اگر نرام برنامه ریزی نیروی انسانی كلیه واحدها به واحد نیروی ا

های اطلاعاتی نیروی انسانی تدوین و اجرا به طور كامب تدوین شده باشد و سیستم

شده باشد این مهم به آسانی جورت می گیرد. موجودی مهارت باید شامب 

اطلاعات مانند سن، جنس، تحصیلات، آموزش، تجربیات كاری، تاریخچه مشاغلی 

 (88: 8186های ویژه و... می باشد. )زارعی متین، به عهده داشته و توانایی كه

 ب( موجودی برای مدیریت برای جایگزینی

موجودی برای مدیریت شامب اطلاعات در باره مدیران و سرپرستان سازمان می 

باشد كه با آن استعداد مدیریتی سازمان بر آورد می گردد. این موجودی به 

ی می پردازد كه دارای استعداد و توانایی مدیریتی نیز می باشند و شناسایی افراد

های بالای سازمان باشند. همچنین در باره می توانند جای زینی برای مدیران پست

ها و استعداد در های آنهای گیشته مدیران، تواناییها و ضعفها و شزستموف یت

دست می دهد. )زارعی متین، های مدیریتی بالاتر اطلاعاتی به حركت به به پست

8186 :87) 

 ج( نظر سرپرست

گروهی از مح  ان معت دند كه هیچزس بهتر از فردی كه سرپرستی كاری را 

به عهده دارد، نمی داند كه انجام دادن آن كار به چند نفر نیاز دارد یا چند نفر 

شی كه در برای انجام دادن آن كار، آمادگی دارند، سرپرستان به دلیب تجربه و بین

های مشاغب تحت سرپرستی خود پیدا كرده اند، بدرستی و به باره ماهیت و ویژگی

سرعت می توانند تعداد كاركنان مورد نیاز یا تعداد افراد موجود برای كار را برآورد 

 (28: 8189كنند. )سعادت، 

در این روش سرپرست هر واحد با توجه به اهدافی كه برای واحد او در نرر 

شده است پیش بینی می كند: چه وظایف و عملیات جدیدی باید انجام  گرفته
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گیرد و به چه نیروهایی نیازاست. چه وظایف و عملیاتی را باید حیف كرد. وظایف 

های سرپرستان در باره های فعلی چه تغییری خواهد كرد. گزارشو مسئولیت

عد از بررسی، نیازهای استخدامی واحدها به نرر مسئولان مربوط می رسد و ب

تجدید نرر و انجام اجلاحات لازم، برای مدیر رده با لاتر در سلسله مراتب سازمانی 

 (29: 8189ارسال می شود. )سعادت، 

 د( روش دلفی

در جلسات تصمیم گیری گروهی هن امی كه اعضا رو بروی یزدی ر می 

اید واقعی می آید كه مانع از ابراز جریح ع نشینند، رو درباستی هایی به وجود می

كه به وسیله مح  ان سازمان ردند برای پیش بینی آثار  -گردد. در روش دلفای

اعضای گروه بدون اینزه  -ناشی از یی حمله اتمی ناگهانی به امریزا طراحی گردید

دور یی میز جمع شوند و رویا رویی مست یم پیش آید از نررات یزدی ر با خبر 

ای هن امی بیشتر است كه اعضا از هویت می شوند. اجولا كارآیی روش دلف

یزدی ر آگاه نباشند و ندانند به جز خودشان، چه كسان دی ر در تصمیم گیری 

مشاركت دارند. در این روش یی سری پرسشنامه میان اعضاء توزیع و نررهای 

 (29ها جمع آوری می شود و طی مراحلی به نرر اك ریت می رسد. )همان، آن

 از منابع خارجی عرضه نیروی انسانی

زمانی از منابع خارجی استفاده می شود كه نیازهای سازمان بسیار بوده و 

ای باشد كه سازمان نتواند از منابع داخلی های بلاتصدی در سازمان به گونهپست

های مزبور را پر كند، در این جورت در جدد جیب نیروی انسانی از منابع پست

می تواند از منابع خارجی ت مین كند، از نرر  خارجی است. كارمندان كه سازمان

وضعیت اشتغال به چند دسته ت سیم می شوند: كارمندانی جدید كه اولین شغب 

خود را انتخاب می كنند، كارمندان ناراضی دی ر مؤسستات كه در جستجوی شغب 

 بهتر هستند، كارمندان كنار گیاشته شده بر اثر ركود حاكم بر بازار و كارمندان در

 (825: 8190حال ترک خدمت. )رن ریز، 

 وضعیت عمومی اقتصای-3

پیش بینی وضعیت عمومی اقتصادی بخصو، میزان بیزاری اولین قدم برای 

عرضه نیروی انسانی در بازار كار است؛ زیرا هر قدر میزان بیزاری كمتر باشد، 
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منرور می عرضه نیرو نیز كمتر و در نتیجه، كارمندیابی مشزلتر خواهد بود. بدین 

توان از آمار و ارقامی كه بانی مركزی، وزارت كار و امور اجتماعی، سازمان 

ها و مراكز تح ی اتی منتشر استخدامی و سایر موسسات دولتی و همچنین دانش اه

 (87: 8189می كنند، استفاده نموده. )سعادت، 

 بازارهای محلی کار -2

ی كار محلی نیز در میزان علاوه بر وضعیت عمومی اقتصادی بررسی بازارها

عرضه نیروی انسانی اهمیت به سزا دارد. مولفه هایی كه در بررسی بازارهای 

كارمحلی موثر است عبارت اند از: تراكم جمعیت  در محدوده سازمان یا شركت 

سطوح بیزاری محلی، ال وهای سنتی در استخدام های محلی، ال وی مهاجرت، 

د، جیابیت شركت به عنوان مزانی برای كار، در جیابیت نواحی برای سزونت افرا

 (812: 8190دسترس بودن نیروی انسانی وضعیت رفت و آمد. )رن ریز، 

 بازارهای تخصصی کار -1

های خاجی نیاز داشته باشد؛ در ممزن است كه سازمان به افرادی با تخصص

دن های مورد نرر است و مناسب بواین جورت موضو  مورد توجه، ت مین تخصص

وضعیت عرضه نیروی انسانی به تنهایی كمزی به سازمان نمی كند. بدیهی است 

های ویژه تری مورد نیاز سازمان باشد، كارمندیابی نیز هر قدر كاركنانی با تخصص

 (81: 8189دشوارتر است. )سعادت، 

 عرضه نیروی انسانی بیشتر از تقاضای سازمان  -1

انسانی عدم تعادل وجود دارد، اما این هن امی كه بین عرضه و ت اضای نیروی 

عدم تعادل بصورت عرضه بیشتر از ت اضا است در این حالت مازاد نیروی انسانی 

های كاهش نیروی انسانی وجود دارد و سازمان بایستی متوسب به استفاده از شیوه

 ها عبارتند از:( این شیوه864: 8190شود. )رن ریز، 

 الف( محدودیت در استخدام

امی كه سازمانی سیاست محدودیت استخدام را در رابطه با كاركنانی كه هن 

سازمان را ترک كرده اند و یا به واسطه انت ال از سازمان خارج می شوند و یا به 

دلایب دی ر، به كارمی گیرد، تلاش در جهت ایجاد تعادل بین حجم كار و نفرات 

( برای م ال اگر سازمانی در 864: 8190مورد نیاز را موجب خواهد شد. ))رن ریز، 
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نفر كنترولر داشته باشد و شرایط منع یا محدودیت  0بخش كنترل كیفیت 

نفر میكور سازمان را ترک كند، به جای آن  0استخدام حاكم باشد و یی نفر از 

نفر سازمان را ترک كنند كه مدیریت برای  0نیرو استخدام نمی شود، م ر آنزه 

 (708: 8190نترولرها را حفا می كند. )سید جوادین، منافع سازمان برخی از ك

 ب( کاهش ساعات کار

های كاهش مازاد نیروی كار، كم كردن ساعت كار می باشد، كه یی روش

بدنبال آن اضافه كاری نیز محدود می گردد و زمان كار كاركنان موقت و روز 

توجیه مزدی كم تر می شود. یی راه حب در این زمینه، می تواند براساس 

( م لا اگر 864: 8190ها جورت پییرد. )رن ریز، كاركنان و جیب همزاری آن

سازمان دچار تن ای مالی گردد و در ماه قادر به پرداخت هزینه های ح وق و 

دستمزد معمولی نباشد اگر راه حب كاهش ساعت كار را نداشته باشیم الزاما ناچار 

واهیم بود. برای جلوگیری از اخراج به اخراج و خاتمه خدمت تعداد نیروی كار خ

می توانیم براساس توافق با كاركنان این پییرش را به وجود آورد كه هر كدام 

ساعت كمتری را كار كرده و در نتیجه ح وق كمتری در یافت نمایند. )سید 

 (708: 8190جوادین، 

 ج( بازنشستگی زود رس

موجودی نیروی  بازنشت ی زود رس و بازخرید، راهی دی ری برای كاهش

انسانی است. اگر تمایب لازم ایجاد گردد برخی از كاركنان از این ابزار است بال می 

( یی راه حب دی ر جهت كاهش مازاد نیروی 81: 8186كنند. )زارعی متین، 

انسانی مورد نیاز استفاده از طرح بازنشست ی زودرس می باشد. بسیاری از جنایع 

وی انسانی از این روش استفاده می كنند. به ویژه بزرگ جهت حب مشزب مازاد نیر

در سطح افرادی كه ح وق بیشتری می گیرند كه این افراد را بازخرید نموده و 

ها در سازمان دارند، افراد زیر دستشان را كه هزینه كمتری از نرر ح وقی برای آن

ها ت ی آنجای زین می نمایند. به طور معمول افرادی كه دو یا سه سال به بازنشس

ها پیشنهاد بازنشست ی زود رس داده می مانده اولین افرادی هستند كه به آن

شود، اجرای این طرح اگر با ظرافت و توجیه به هن ام كاركنان همراه نباشد، 
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ممزن است موجب دلسردی و ف دان ان یزه كاركنان نسبت به سازمان گردد. 

 (881: 8195)سیدجوادین، 

 د( خاتمه خدمت

ه خدمت ممزن است موقتی و در اثر كاهش حجم كار سازمان باشد، و یا خاتم

اینزه محصولات سازمان با عدم است بال و ت اضای مشتریان مواجه باشد و یا اینزه 

خاتمه خدمت ممزن است به علت خارج شدن سازمان از گردونه تولید یا نیاز 

های دور، بوجود آمده مردم جامعه و همچنین به واسطه انت ال سازمان به مسافت

باشد. خاتمه خدمت نه تنها برای كاركنان مشزب است بلزه دولت، كارفرما و 

های مربوط به انها را نیز دچار مشزب می سازد. چون خاتمه اتحادیه و جنف

های جنفی و خدمت مستلزم از دست دادن در آمد كاركنان می شود، لیا سازمان

گیری سازمان را محدود نمایند از سوی  كارگری تلاش می كنند آزادی تصمیم

ها از مزیت خاتمه خدمت استفاده كرده، تواناترین كارمندان را حفا دی ر سازمان

 ( 868: 8190ای را می خواهند. )رن ریز، نموده و عیر كارگران و كاركنان حاشیه

 مرخصی بدون حقوقه( 

 اضای یی روش مناسب جهت كاهش نیروی انسانی مازاد، مواف ت با ت

مرخصی بدون ح وق كاركنان یا پیشنهاد مرخصی بدون ح وق به آنان است. این 

طرح برای كاركنانی كه در وضعیت مالی مناسبی به سر می برند، فرجت مناسبی 

جهت پی یری كارهای شخصی به آنان می دهد یا به كاركنان كه می خواهند 

سازمانها با استفاده از  درس بخوانند، فرجت ادامه تحصیب می دهد. در برخی از

این روش كاركنانی را كه باید مشمول بازخرید، بازنشست ی یا خاتمه خدمت شوند 

 (880: 8195به تدریل آماده می نمایند. )سید جوادین، 

 ( مامورکردن افرادو

یی روش مناسب دی ر جهت كاهش نیروی انسانی مازاد، م مور كردن برخی 

ست به این جورت تا زمانی كه سازمان به كار وی های دی ر اكاركنان به سازمان

نیاز ندارد او در سازمان دی ری خدمت می كند و در جورت لزوم دو باره به 

سازمان فراخوانده می شود. این روش در سازمان های دولتی كاربرد بیشتری 

داشته و شخص م مور معمولا تمام یا قسمتی از ح وق خود را از سازمان م صد، 
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توافق در یافت می دارد. البته در موارد بسیاری مشاهده شده كه سازمان  بسته به

مبدا به علت جیب فرد م صد دی ری نمی تواند از شخص مامور استفاده نماید. 

 (758: 8190)سیدجوادین، 

 ز( اخراج 

شاید اضطراب آورترین و بدترین روش كاهش نیروی انسانی اخراج باشد. در 

شود كه كارمند به لحاظ عملزرد و رفتار نامطلوب،  این رابطه چنین فرض می

شایسته باقی ماندن در سازمان نیست ضمن آنزه سازمان نیز با مازاد نیرو مواجه 

است. از این رو قانون كار در اغلب كشورها چارچوب حمایتی مناسبی را برای این 

ظلم مورد پیش بینی كرده است. چنانچه مستخدمی احساس كند كه نسبت به او 

 (867: 8190شده به مراجع ذیصلاح در این مورد شزایت می نماید. )رن ریز، 

 ح( به کار گماری در بیرون

برای كاركنانی كه به خدمت آنها به علت مازاد نیرو در سازمان خاتمه داده می 

شود. تلاش می گردد در مؤسساتی كه به توان آنها نیاز دارند به كار گماشته شوند. 

كاهش قابب توجهی مطرح است، تصمیم گیری در خصو، تعهدیب وقتی ضرورت 

نیرو مشزب می شود. معمولا بیشتر سهازمان هها از ایهن فرجهت بهرای كنهار زدن 

ها به نیروهای ضعیف و غیر مولد خود بهره می جویند یا كاركنانی را كه ح وق آن

گرچهه بهی ههایی كهه بالاتر از ارزش قابب پیش بینی برای آنها رشد كرده و بها آن

جلاحیت نیستند، اما امزان ترقی برای سرمایه گهیاری و رشهد در آینهده ندارنهد، 

: 8190های كاریابی را در بیرون انجهام مهی دهنهد. )سهید جهوادین، برای فعالیت

757) 

 ط( انتقال اجباری

انت ال عبارت است از آنزه نیروی انسانی از خهدمت یهی سهازمان بهدون آنزهه 

ود با حفا گروه و پایه رتبه و پیشهینه خهدمت خهود بهه جریان خدمت او قطع ش

 خدمت سازمان دی ر در آید. انت ال به دو دسته ت سیم بندی می شود:

انت ال اختیاری كه عبارت است از انت ال با ت اضای نیروی انسانی و مواف هت -8

سازمان. كه دارای سه شرط می باشد: الف( رضایت نیروی انسانی. ب( اعهلام نیهاز 

 ت اه مت اضی. ج( مواف ت دست اه متبو  نیروی انسانی.دس
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انت ال اجباری كه بدون ت اضای نیروی انسانی انجام می شود. كه دارای سه  -7

های دست اه متبو  نیهروی های دولت. ب( سیاستشرط می باشد: الف( استراتژی

ز، انسانی بدون در نرر گرفتن رضایت وی. ج( مواف هت دسهت اه مت اضهی. )رن ریه

8190 :865) 

 های علمیهاستخدام و عرضه نیروی انسانی در حوزه

های علمیه كمتر از ت اضا باشهد در در جورتی كه عرضه نیروی انسانی در حوزه

این جورت نیازمند به استخدام و عرضه نیروی انسانی از منهابع داخلهی و خهارجی 

های علمیهه مهی سازمان هستیم و در هر دو جورت نیازمند نرام گزینش در حوزه

ههای علمیهه باشد. كه این وظیفه مربوط به معاونت گزینش و جیب نیرو در حوزه

 است. 

 معاونت گزینش و جذب نیرو در حوزه

شرح وظایف و مسئولیت این معاونهت بهه دو بخهش اجهلی ت سهیم مهی شهود 

 گزینش و پییرش.

زه های مهدیریت حهوبخش نخست: گزینش نیروی كادر اداری: در تمام قسمت

معاونین و كارمندان نیاز به دقت فراوان در گزینش افراد می باشد كه این معاونهت 

در گزینش كارمندان دقت می نماید افراد شاغب و خدمت گزاری كه پهائین تهر از 

كادر آموزشهی؛  -7كادر اداری؛  -8معاونین هستند به سه دسته ت سیم می شوند: 

 اید واجد شرایط لازم باشند.كادر خدماتی. هریی از این سه دسته ب -1

شرایط كادر اداری: مدیر كاردان، دلسوز، متواضع، حلهیم و بهرد بهار، روحهانی،  

جدیت در كار و از لحاظ سیاسی در خهط امهام و ولایهت ف یهه باشهد. )جمعهی از 

 (862: 8128نویسندگان حوزه، 

بخش دوم پییرش و جیب نیرو، بخش پییرش طهلاب زیهر نرهر ایهن معاونهت 

افهراد پییرشهی از -8می كند و در پییرش طلاب جدید چند امر لازم اسهت: عمب 

مورد ت یید معتمدین سر وشناس محب سزونت خود  -7تمام جهات چزاب شوند؛ 

از مردودین كنزور نبهوده باشهد؛  -0عدم سوء ساب ه حتی در دبیرستان؛  -1باشد؛ 

ادر به نشر آن باشد؛ از لحاظ جسمانی سالم در حدی كه بعد از فراگیری علوم ق -5

در آموزن ورودی كه  -2از افراد منحرف از خط امام و ولایت ف یه نبوده باشد؛  -6
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از تمام موضوعات دینی و اجتماعی و سیاسی گرفته می شود امتیاز لازم را كسهب 

 (869-868: 8128كند. )جمعی از نویسندگاه حوزه، 

ای گزینش آنان بهر حوهشاید علت موف یت طلاب حوزه در دروس حوزوی، به ن

های قبب بویژه پهیش از ان هلاب اسهلامی، جهیب طهلاب بهرای می گردد. در دوره

تحصیب، جیب گزینشی بود؛ یعنی اسهاتید، فضهلا و علمها و حتهی مجتههدان، بهه 

شناسایی افرادی می پرداختند كه توان تحصیب در حوزه را داشته باشهند. بها ایهن 

از نرر كیفی مطلوب بود. گزینش طلاب بر  روش جیب از لحاظ كمی محدود، ولی

اساس نرام پییرش جورت نمی گرفت كه با انبهوهی مت اضهی مواجهه باشهند و از 

ای را بر اساس معیارهای پهییرش، جهیب نماینهد وقتهی میان انبوه مت اضیان عده

ای گزینش باشهد، در ایهن جهورت اسهتاد، مجتههد و طلبهه راهنمهای شیوه، شیوه

د بود. از سوی دی ر عامب جیب طلاب به حوزه، عامهب و ان یهزه مبتدی نیز خواهن

 ( 817: 8180الهی نیز داشت. )شیرخانی، 

 های علمیهتحول در نظام گزینش حوزه

نرام گزینش حوزه، ن ش حیاتی در دستیابی به اههداف م هدس حهوزه دارد و 

و دریچه ورود به حوزه است. بی تردید جهیب منهابع انسهانی مسهتعد و هوشهمند 

متعهد و استعدادهای برتر و برجسته، ت ثیر فراوانی در توسعه و پیشرفت حوزه دارد 

 های حوزه و جامعه باشد.ها و نیازمندیها باید متناسب با خروجیو پییرش

از سوی دی ر در اوائب ان لاب اسهلامی حضهرت امهام )قهدس سهره( فرمودنهد: 

شته، عناجر خود فروخته را بهه ازحالا كه ان لاب پیروز شده، دشمنان بیش از گی»

حوزه تزریق خواهند كرد تا سی یا پنجاه سهال دی هر بتواننهد ن هش خهود را ایفها 

ای برخهوردار اسهت و بنابراین، تحول در نرام گزینش حوزه، از اهمیت ویژه« كنند

ای اتخاذ نمود. )جمعی از اساتید و فضلای حهوزه علمیهه قهم، باید تدابیر حزیمانه

8189 :11) 

 های علمیهرایط استخدام کارکنان حوزهش

 عمهومی شرایط های علمیه،پنجم قانون استخدام كارمندان حوزهماده براساس 

 اند از:وزوی وابسته به شورای عالی، عبارتح واحدهای در استخدام
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. عشهریالتزام عملی و اعت ادی به دین مبین اسلام و میهب شهیعه اثنی -الف(

 -ج(. ولایت ف یه و قانون اساسی جمهوری اسلامی ایران التزام عملی به اجب -ب(

و بهرای دارنهدگان مهدرک سهال،  04سال تمهام، و حهداك ر 74داشتن حداقب سن

انجهام  -ههه(. داشهتن تابعیهت ایهران -د(. سهال 05تحصیلی سطح چهار و دكترا، 

تن نداش -ز(. عدم اعتیاد به مواد مخدر -و( ..خدمت دوره ضرورت یا معافیت قانونی

دارا بودن مدرک تحصیلی حوزوی حداقب سطح  -ح(. ساب ه محزومیت جزائی مؤثر

داشتن سلامت جسمانی و روانی و توانایی برای انجام كاری كه اسهتخدام  -ط(. دو

 : قانون استخدام(8189. )یزدی، گیراندن مراحب گزینش -ی( شوند.می

ه كه جهورتی در اسهت، حهوزوی غیر هایمهارت نیازمند كه مشاغلی :8تبصره 

امزان رفع نیاز از طریق دارندگان مدارک حوزوی وجود نداشته باشد، با تشهخیص 

 كند.واحدهای حوزوی، مدارک معادل دانش اهی كفایت می

 مدرک نیازمند سازمانی، هایپست احراز شرایط اساس بر كه مشاغلی :7تبصره 

 .بود خواهند مست نا بند، این شمول از نیستند، دو سطح

  های علمیهنون استخدام کارمندان حوزهقا

 .پییردمی انجام رسمی جورت به سازمانی، هایپست برای استخدام .2ماده 

 بهه سهازمانی، سهاختار در آنهها، احهراز شهرایط و سازمانی هایپست :8تبصره 

 .رسدمی عالی شورای تصویب

گیری كارهبه و جهیب نحهوه نامههآیین اساس بر و ضرورت جورت در :7تبصره 

های درجهد پسهت 85توان از كارمندان ساعتی، حهداك ر تها كارمندان ساعتی، می

اند ظرف مدت سهه مصوب سازمانی، استفاده نمود. كلیه واحدهای حوزوی، موظف

 درجد، كاهش دهند. 85سال، كارمندان ساعتی خود را تا س ف 

پسهت اشهتن د بهدون ح هوق، پرداخهت و افهراد كارگیریبه گونه هر :1تبصره 

سازمانی مصوب، خارج از حالات استخدامی و ضوابط مندرج در این قانون، ممنهو  

 است.

 عالی، شورای پنجم دوره از قبب سابق م ررات موجب به كه كارمندانی .8ماده 

 نامههآیین اسهاس بهر ندارنهد، را قهانون این با تطبیق امزان و اندشده گرفته كار به

 تعیین تزلیف خواهند شد. -رسدی عالی میشورا تصویب به كه- وضعیت تطبیق
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 اولویهت از اند،شهده كهار بهه مشهغول پنجم، دوره از قبب كه كارمندانی تبصره:

 .برخوردارند استخدام،

 هایپست از یزی متصدی جرفاد حوزوی، واحدهای كارمندان از یی هر .9 ماده

سهطوح  و در ضهروری مهوارد در پسهت، دو حهداك ر تصدی. بود خواهند سازمانی

معاونت و اداره كب، با تشخیص بالاترین م هام واحهد حهوزوی و بهه جهورت م هام 

 سرپرست، بلامانع است.

 اسهتخدام عمهومی شرایط احراز جورت در رسمی، استخدام مت اضیان .34 ماده

 خواهنهد فعالیهت آزمایشی جورت به سال، سه تا ماه شش مدت به حداقب رسمی،

ذیب، از بدو خدمت، جزء كارمندان رسمی محسوب  شرایط احراز جورت در و نمود

)علمی، اعت ادی و اخلاقهی(، بهر اسهاس  حصول اطمینان از لیاقت -8 خواهند شد:

ههای آموزشهی و طی دوره -7. یابی كارمندان، مصوب شورای عالینامه ارزشآیین

 .گیراندن مراحب گزینش -1. كسب امتیاز لازم

یان دوره آزمایشی، كارمندان، شرایط ادامه پا یا ضمن در كه جورتی در تبصره:

های را كسب ننمایند، با آنها به یزی از روشخدمت و یا تبدیب به استخدام رسمی 

 ذیب، رفتار خواهد شد:

ب( تبدیب وضعیت به نیهروی . اك ر تا پنل سال الف( تمدید دوره آزمایشی، حد

 .ج( لغو حزم استخدام. ساعتی

فراد در مشاغب خدماتی مندرج در این ماده، ممنو  ا استخدام گونه هر .33 ماده

اند كاركنان مورد نیاز خود را برای این مشاغب، از است و واحدهای حوزوی، موظف

 اند از:های خدماتی ت مین نمایند. این مشاغب، عبارتطریق شركت

رسهان، باغبهان، كهارگر آشه زخانه، دار، نامهگزار(، سهرای)خهدمت خدمتپیش

 .متصدیان ت سیسات، متصدی چاپ و تز یر تلفنچی،

 واحدهای در گزینش مراحب طی از پس شركتی، كاركنان كارگیریبه :8تبصره 

 .پییردمی جورت حوزوی،

 تشهخیص بهه بنا اند،نشده ذكر ماده این در كه خدماتی مشاغب سایر :7تبصره 

 .شد خواهند ماده این مشمول علمیه، هایحوزه مدیریت مراكز

 :داشت خواهند قرار ذیب، حالات از یزی در رسمی، كارمندان .87 ماده
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ب( مرخصی استعلاجی، استح اقی . های سازمانیالف( اشتغال در یزی از پست

ج( انت ال یها م موریهت بهه واحهد سهازمانی دی هر، و یها م موریهت . و بدون ح وق

صال موقت یا د( انف. مدت و یا كارآموزیهای آموزشی كوتاهآموزشی برای طی دوره

های رسیدگی بهه دائم، و یا اخراج به موجب احزام قطعی مراجع قضائی و یا هیئت

هه( استعفاء و بازخریدی به موجب احزام مهیكور در ایهن قهانون و . تخلفات اداری

و( سایر حالات كه در قانون رسیدگی به تخلفات . قانون رسیدگی به تخلفات اداری

 نی شده است.بیاداری و سایر قوانین، پیش

 منفصهب خهدمت از قهانونی، مراجهع احزهام موجب به كه كارمندانی :8تبصره 

 سهایر در اشهتغال گونهه هر یا و استخدام اجازه موقت، انفصال مدت در گردند،می

 .داشت نخواهند را حوزوی واحدهای

 و استخدام اجازه گردند،می اخراج حوزوی، واحد یی از كه كارمندانی :7تبصره 

 تغال مجدد در واحدهای حوزوی را نخواهند داشت.اش گونه هر یا

 طبق شغب، احراز شرایط اساس بر كارمندان، شغلی ارت ای و انتصاب .81ماده 

 .گیردمی جورت دار،جلاحیت م ام رسمی حزم اساس بر و مصوب نامهآیین

 بهه توجهه بها را شغلی مسیر ارت ای امزان اندموظف حوزوی، واحدهای تبصره:

 ربوطه در فضای رقابتی، برای كلیه كارمندان فراهم نمایند.م تیازاتام

 و انسهانی هایسهرمایه حفها منرهور به اندمزلف حوزوی، واحدهای .80ماده 

 بانهی ایجهاد بهه نسهبت مهدیریت، هایپسهت احهراز شهرایط واجد افراد شناسایی

)یهزدی،  .نهدنمای اقهدام ذیهربط، مدیران و م امات استفاده جهت مدیران، اطلاعات

8189) 

 های علمیه تجزیه و تحلیل قانون استخدام حوزه

های علمیهه در جهورتی قانون استخدام كارمندان حوزه 8بر اساس تبصره ماده 

نیاز سهازمان بهه نیهروی انسهانی، كارمنهدان داخلهی سهازمان از اولویهت بیشهتری 

ید از منابع داخلی های علمیه بابرخوردار است. یعنی نیروی انسانی مورد نیاز حوزه

سازمان ت مین شود. و در جهورت عهدم كفایهت نیروههای داخلهی بهه اسهتخدام و 

 گزینش نیروی انسانی از خارج سازمان اقدام می شود.
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كارمندان كه از خدمت منفصب و اخراج می  87ماده  7و  8و بر اساس تبصره: 

اشهتغال را در  گردند چه بطور موقت و چه بصورت دائمی دی ر اجازه اسهتخدام یها

بر خلاف قانون  87های ماده واحدهای دی ری حوزوی نخواهند داشت. این تبصره

كار در سایر كشورهای جهان است زیرا در جورتی كه كارمنهدی اخهراج بشهود در 

اغلب كشورهای جهان قانون كار، چارچوب حمهایتی مناسهبی را بهرای ایهن مهورد 

 پیش بینی كرده است.

ههای اند بهه منرهور حفها سهرمایهاحدهای حوزوی مزلف، و80بر اساس ماده 

های مهدیریتی، نسهبت بهه ایجهاد انسانی و شناسایی افراد واجد شرایط احراز پست

بانی اطلاعات مدیران، جهت استفاده م امات و مدیران ذیربط، اقدام نماینهد. ایهن 

صدی و های بلاتبرای پیش بینی عرضه نیروی انسانی در آینده برای پست 80ماده

های علمیه از داخب سازمان است زیرا قبب از ت مین نیروی انسانی موجود در حوزه

ههای موجهود در مبادرت به كارمندیابی و استخدام از خارج سهازمان، بایهد نیهروی

داخب سازمان بررسی و معین شود و برای مشاغلی كه انترارش می رود در آینهده 

ملیات سازمان ایجاد شوند از این نیروهها بدون متصدی بمانند یا در اثر گسترش ع

 استفاده كنند.

   از منظر اسلام کارمندیابی و گزینش

ای از موف یت سازمان و مهدیران بسهت ی بهه افهرادی دارد كهه در بخش عمده

سازمان به كار اشتغال دارند. همان طهور كهه مهدیر بایهد توانهایی اداره سهازمان را 

باید شایست ی و توانایی انجهام كارهها را براسهاس  داشته باشد، افراد و كاركنان نیز

 .پهییرداهداف سازمان داشته باشند، در غیر این جورت اهداف سازمان تح ق نمی

منابع  یتبر این اساس گزینش و انتخاب كاركنان شایسته حساسترین وظیفه مدیر

  .دهدانسانی را تشزیب می

 از منظر اسلام ضرورت گزینش

 أُمُورِ عمُ دالیِد  انْرُرْ فیِ ثمُد »مالی اشتر می فرماید: خطاب به حضرت علی 

رِ فداسْتدعمِْلْهُمُ اخْتِیداراد ]اخْتِبداراد[ ود لدا توُدل ِهِمْ محُدابداۀد ود أدثدردۀد فدإِن دهُمدا جِمدا ٌ مِنْ شعُدبِ الْجدوْ

یش و تنها پس در كار انتخاب عاملان خود بیند (560: 8129)دشتی، « ود الْخِیداندۀ

پس از آزمون و امتحان، آنها را به كار ب مار و از روی هوا و هوس و بدون توجه به 
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نرر دی ران به كارشان م یر چرا كه این عمب تركیبی از اجزاء ظلم و جور و 

كند كه به كارگیری و استخدام كاركنان این حدیث به ما گوشزد می .خیانت است

ون توجه به تح ی ات و بررسی سوابق، نوعی كردن مراحب گزینش و بدبدون طی

 .خیانت است
رَْاً ِ      مَنِ»می فرماید:  در حدیث دی ر امام علی  اتَّخَذَ أَخاً  ََْدا َ سْندانِ اخًْخبَ

یعنی هركس برادری را بعهد از آزمهون و امتحهان   «دَامَتد صْحدرََُهْ وَ تَأَكَّ تَد مَوَدَّته

تی آنها تحزیم پیدا می كند. و در ادامه می خوب اختیار كند رفاقتش ادامه و دوس

ْرًَ ٍ أَخبجَأَهْ اخًْضبطْرَا ْ إِخىَ مْرَافَقَةِ اخبأشَبارَا  »فرماید:  ههركس  «مَنِ اتَّخَذَ أَخً  مْنب غَيدرِ اخبَ

برادری را بدون آزمون و امتحان اختیار كند، به حزم اضطرار نهاگزیر از رفاقهت بها 

 (192 :8166)خوانساری،  .بدان گردد

رفاقهت و  دراین حدیث علاوه بر بیان ضرورت آزمون و امتحهان بهرای گهزینش

پیامهد آن نیهز بیهان  ها برای استخدام و گزینش نیروی كهار(و)درسازمان ،دوستی

شده است یعنی اگر سازمانی بدون انجام مراحب گزینشی اقدام به استخدام نیرویی 

ار سههازمان بایسههتی تهها پایههان كههرد، در جههورت نامناسههب بههودن آن نیههرو، بالاجبهه

 بازنشست ی مشزلات این فرد را تحمب كند.

   گزینش معیارهای

شود به غیهر هن ام گزینش سفارش میدر اغلب كتب مدیریت منابع انسانی، به

از علم و تخصص، معیارهای دی ری م هب: سهاب ه، وضهعیت خهانوادگی، حسهب و 

ر گیرد ولی در متون اسهلامی در نسب، جنس و نژاد و... نبایستی مورد ملاحره قرا

ههایی م هب: سهاب ه، هها ویژگهیموارد زیادی سفارش شده اسهت كهه در گهزینش

و... مورد توجه و عنایت قرار گیهرد. در  ت وی جلاحیت خانوادگی، ایمان و اخلا،

اینجا به بعضی از مواردی كه كمتر در كتب اخلاقی بدان پرداخته شده است، اشاره 

  :توان در دوبخش دسته بندی كردمعرفی شده را می كنیم.معیارهایمی

  :الف. معیارهای عمومی گزینش

ثا  اخقاب َاذول اخاار ات     » :فرمایهدبهه مالهی اشهتر مهی حضرت علی  

پهس  (560: 8129)دشتی، « اخحننة اخنواَب و ةوتًت اخقًخحيوالاسنًب و اهل اخر
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صهیت، مهؤمن، جهالح و های اجیب، نجیب، باشخبه سراغ كسانی برو كه از خانواده

پهس اجهالت و نجابهت خهانوادگی و ایمهان و سهاب ه فهرد در  .خوش ساب ه باشند

ها بایستی مورد توجه قرار گیرد. حضهرت امیهر در جهای دی هر ایهن نامهه گزینش

و از میهان ( 560: 8129)دشهتی،  «اخحياً   و ةو توخّ منه  اهل اخَّجرَ»فرماید: می

  .باحیاتر( هستند برگزین)پاكتر تر و آنها افرادی كه با تجربه
نیز اشاره شهده اسهت كهه « حیاء»و « تجربه»در اینجا به دو ویژگی لازم یعنی 

توان تجربه كاری را از معیارههای اختصاجهی و حیهاء را از معیارههای عمهومی می

  .گزینش محسوب كرد

 ماسهلا در كهه برگزین را كسانی و «ةواخق م فی الاسلام اخاَق م»: قال علی 

فًنّه  اكرم اخلاقً  و اصلح اعراصاً   »: فرمایدو در بیان علت این امر می پیش امترند.

زیهرا  (446: 9731)دشتی،  «و اقلّ فی اخاطًمع اشراقً  و اَلغ فی عواقب الامو  نظرا 

تر و در سنجش عواقهب ها بهتر و خانواده آنها پاكتر و همچنین كم طمعاخلاق آن

در خصو، معیارهای عمومی گزینش روایهات بسهیار زیهادی  البته .كارها بیناترند

های نهل البلاغهه معهروف بهه خطبهه همهام، وجود دارد از جمله در یزی از خطبه

های زیادی تزرار شده است كه به دلیهب اشهتراک ایهن جهفات بها جفات و ویژگی

  .شودها پرهیز میمباحث غیر مدیریتی و محدودیت این م اله، از ذكر آن

  :عیارهای اختصاصی گزینشب. م

 «کاردانی»و « تخصص»و « تجربه»

 قهرار گرفتهه اسهت از جمله معیارهایی كه بزرات مورد ت كیهد معصهومین 

 :فرمایدمی  چنانچه حضرت امیرالمؤمنین علی تجربه، تحصص و كاردانی است.

در بهه  «مًنةالا و اخكفًئة شفًعة الاّ ة ولا تقرلّنّ فی اسَْاًل عاًّخك و امرائك شفًع»

كارگیری و استخدام عاملان و مسئولین هی  شهفاعتی )معیهاری( غیهر از شهفاعت 

 (726: 8040الحدید، ابی)ابن .داری آنها را ن ییركاردانی و تخصص و امانت

در ایههن گفتههار عههلاوه بههر بیههان معیههار اختصاجههی  المههومنینحضههرت امیر

اند در همه اعصار اشاره فرموده ها به یی نزته اساسی و مبتلابه همه جوامعگزینش

هاست. پییرش توجیه از این و آن و ت دم رابطه بر ضابطه و آن عدم پییرش واسطه
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و ترجیح سفارش بر شایست ی و كفایت، پدیده شومی اسهت كهه در جهورت رواج 

پیدا كردن در نرام اداری، موجهب ناكارآمهدی آن گشهته و بها بحهران مشهروعیت 

  .گرددمواجه می

نیز جزء شرایطی است كه مورد سهفارش واقهع « تجربه»و « علم»رداری ازبرخو

اندیشه هر فهرد بهه  « أل اخرجل علی ق   تجرََه»: قال رسول الله . شده است

 ( 769: 8126)لی ی واسطی،   .میزان تجربه او بست ی دارد

 توانایی جسمی و روحی

ها و های گزینش مدیران و مسؤولان سازمانقدرت و توان مندی از دی ر ملاک

نهادهای مملزت است؛ زیرا، بدون توانایی جسمی، شهخص، نمهی توانهد بهه انجهام 

دادن وظایف خویش اقدام و بار سن ین مسؤولیت مدیریت را بر دوش كشهد و آن 

در جای   ه، جلوات الله علیهم، بویژه امام علیائم را به سرمنزل م صود برساند.

جای كلمات خویش، بر این واقعیت ت كید كرده اند. در اینجا، برخی از فرمایشهات 

  گزارش می شود. امام علی

آن حضرت، خطاب به مالی اشتر برای تعیین و گزینش مسؤولان و كهارگزاران 

ً  مانه  لا ققهارهْ كريرهاً و لا    و اجْل خرأس كلِّ أمرٍ من أُماو    أسا  » :می فرماید

ای مالیب بهرای ههر یهی از كارههای اجتمهاعی و سیاسهی و  «قَََشَََّتْ عليه كثيرهً

اقتصادی خود، مدیر و رئیسی را تعیین كن، مهدیری كهه دارای دو ویژگهی باشهد: 

بزرگی و عرمت كار، او را ناتوان و مغلوب نسازد و زیادی و تهراكم كهار، رنجهورش 

 (560: 8129: نزند. )دشتی

، اهمیهت و جای هاه قهدرت و توانهایی مهدیر نسهبت بهه از این بیهان امهام 

قلمروِ مسؤولیت و م موریتش، به خوبی روشن می گردد و می توان گفت، مدیر، نه 

های دی ری كه بهرای انجهام دادن تنها قدرت جسمی باید داشته باشد، بلزه قدرت

ابدا  )ابتزار( و قدرت تبیین مسهائب و  مسؤولیت لازم است، مانند قدرت نوآوری و

ها و قدرت بسیل و هدایت نیروهای انسانی و قهدرت تصهمیم مشزلات و نیازمندی

گیری و قدرت پییرش حق و تسلیم در برابر آن و قدرت انتخاب و گزینش جحیح 

 (711: 8129نیروی انسانی را باید داشته باشد. )رحمانی، 
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 روش نقل و انتقالات کارکنان 

ریزی نیروی انسانی ممزن است ضهرورت ایجهاب كنهد قبهب از ر فرایند برنامهد

هها و ن هب و اقدام به كارمندیابی و انتخاب و گزینش كارمنهدان جدیهد، جابجهایی

انت الاتی در میان نیروهای موجود جورت گیرد. این موضهو  نیهز از دیهد مبهارک 

گشای خهویش، انات راهگر و بیپنهان نمانده و توسط افعال هدایت حضرت علی

  .اندسرمشق روشنی را ارائه فرموده

 :الف. شیوه جابجایی نیروها

آید كه فردی در سازمان بایستی جابجا شود. بدیهی است گاه شرایطی پیش می

اگر این جابجایی همراه با ارت اء و ترفیع باشد، مشزلی ایجهاد نخواههد كهرد بلزهه 

شود. البته رعایت ضوابط و احهراز راهم میفرد نیز ف و ان یزش بیشتر موجب شادی

شایست ی ارت اء را نباید از نرر دور داشت ولی اگر جابجایی همراه با ارت اء نباشهد، 

ایهن تصهمیم را در مهورد  غالباد مشزلاتی را در پی خواهد داشت. حضرت علی 

ظرافتی  كار برد. اما این اقدام را با چنانبه والی بحرین «عمربن ابوسلمه محزونی»

در  تواند ال وی مناسبی برای همه مهدیران منهابع انسهانیبه انجام رساندند كه می

  .باشد های علمیه(های مختلف )مخصوجا در حوزهسازمان

ای پس از عزل وی و معرفی فرد دی ری بجای ایشان در نامهه علیحضرت 

 ْ، فَاِنِِّی قَا د وَخَّيداتْ    أَمَّاً ََْدا  »: نویسندخطاب به عمربن ابوسلمه فرماندار بحرین می

اخنُْداًَنَ َدنَ عَجدلاَنَ اخزُّ َقیَّ عَلیَ اخبرَحدارَقدنِ، ونََزَعداتْ قَا َ َ، َِالاَ  مَک خَاكَ، وَلاَ تثَبرقِابٍ       

 مْاََّهَ ٍ،  عَلَيدكَ، فَلَقَ د أَسدنَنبتَ اخبوِلاقََةَ، وَأَدَّقدتَ اخبأَمًَنَةَ، فَأَقبرِلب غَيدرَ ظَنْاينٍ، وَلاَ مَلاُومٍ، وَلاَ  

وَلاَ مَأبثُومٍ، فَقَ د أَ َددتْ اخباَنْيرَ إِخیَ ظَلاََةِ أَهدلِ اخشًَّمِ، وأََسدرَردتْ أَنب تَشباهَ َ مَْْای، فَِنَِّاكَ    

َ ْوِّ، وَإِقًَمَةِ عاَْودْ اخ ِّقنِِ، إِنب شًَ َ اللهُ. َظبهِرُ َِهْ عَلیَ جِهًَدْ اخبْ : 8129)دشهتی،  «ماَّْنب أسَدَ

ن نعمان ابن عجلان زرقی را فرماندار بحرین قرار دادم و اختیهار تهو را از م( »508

فرمانداری آن برگرفتم بدون اینزه این كار برای تو میمت یا ملامت در بهر داشهته 

باشد. چرا كه تو زمامداری را به نیزی انجام دادی و حق امانت را ادا نمودی. بنهابر 

 .ظن یا ملامت یا متهم و گنهزار باشی این بسوی ما حركت كن بی آنزه مورد سؤ

ام به سوی ستم ران اهب شام حركت كنم و دوست دارم تو زیرا من تصمیم گرفته



 

 

ت
ری
دی

و م
ی 

لام
اس
ف 

عار
ی م

ص
ص
تخ

ه 
نام

صل
دوف

| 
هم

 د
ال

س
| 

هم
زد

 نو
ره
ما

ش
| 

ن 
ستا

تاب
 و 

هار
ب

80
41

 

| 56 

با من باشی. چرا كه تو ازكسانی هستی كه من درجهاد با دشمن و بهر پها داشهتن 

 « جویم، انشاءالله.ها استعانت میهای دین از آنستون

متعههد  و مسهلمان فهردی ، چهونبحرین والی آری آن حضرت ضمن بركناری

با جملاتهی  و حتی در جهاد با دشمن ممزن است از سایرین توا باشد، خوبی است

كنهد. پهس از اینزهه فهردی بها بسیار زیبا او را ت یید نموده و آبرویش را حفا مهی

ها و رعایت احترام از كار بركنار گردید، نباید به طور كلی او را رها كرد و از سختی

  .دهد كاملاد غافب بودشزلات فراوانی كه برای او رخ میم

را « محمد بن ابی بزر»در مورد دی ری نیز پس از آنزه  امیرالمؤمنین علی 

أَمًَّ ََْد ْ، فَقَ د ََلغَنَْای  »: نمایندای از او دلجویی میدارند، طی نامهاز ولایت مصر برمی

َرِ إِ خیَ عاََلكَْ، وَإنِِّی خَ د أَفبَْلب  خكَْ اسدَْردطًَ ً خكََ فیْ اخجَهد ْ، مَودجِ َتكَُ مْنب تَندرِقحِ اخبأشَبَ

كَُ مًَ هْوَ أَقدنَرُ  وَلاَ ازدقًْدا  خكََ فیْ اخبجِ ِّ، وَخَود نَزَعدتْ مًَ تَحدتَ قَ ْ َ مْنب سْلبطًَنكَْ، خَوَخَّيدَ

مالهی  نرسهیده كهه از فرسهتاد به من خبر» «عَلَيدكَ مَؤُونَة ، وأََعدجَبْ إِخَيدكَ وِلاقََة 

ای ولی این كار را من نه به این جههت انجهام اشتر به سوی فرمانداریت دل یر شده

ای و یا برای این باشد كهه جهدی ت دادم كه تو در تلاش و كوششت سستی ورزیده

)تو را از  بیشتری به خرج دهی. اگر چه آنچه را كه در اختیارت قرار داشت، گرفتم

آن بهر تهو  ادارهولی تو را والهی جهایی قهرار دادم كهه  صر عزل كردم(فرمانداری م

 (504: 8129)دشتی، « تر و حزومت آن برایت جالبتر است.آسان

دهد كه بایستی ضمن دلجوئی از فرد، دلایب این نحوه برخورد حضرت نشان می

 این اقدام نیز بیان شود، تا نسبت به این ن ب و انت الات توجیه گردد.

  :یا اخراج بازنشستگیورت ب. ضر

بعضی از افراد با حركات، سخنان و رفتار جحیح به مجموعه روحیهه بخشهیده، 

آمیز و بهزرگ ای با برخوردهای ی سبرند. در م ابب عدهنشاط كاری افراد را بالا می

ها، افراد را نسبت به كار آینده دلسرد كرده، غباری از ها و ضعفجلوه دادن كاستی

پاشهند بهه نحهوی كهه افهراد دلسهوز و امیدی بر سر و روی مجموعه می ی س و نا

ایستند. نحوه برخورد با شوند و از حركت باز میپرتلاش هم از كار خود دلسرد می

شهوند، چنین افرادی كه با انجام اقدامات هدایتی، ان یزشی و آموزشی اجلاح نمهی
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نَّ اخباَْكََاً ِهَ مَغْيرْاهْ خَيدار     فَِِ»: قال علی ) :در این حدیث بخوبی روشن شده است

سست عنصهران ناراضهی، نبودشهان بهتهر از  «مْنب مَشبهَ ْهْ، وَقُْْودْهْ أَغبنیَ منْب نُهْوضْهْ.

 (62: 8041)مجلسی،  .باشدحضور آنان است و نشستن آنان بهتر از قیامشان می

از سهوی  ت ثیر مض ر این افراد در سازمان موضوعی است كه ضرورت اقهدام لازم

كند. این افراد اگر ح وقشان را به طور كامهب دریافهت ایجاب می را مدیران ذیربط

دارند و در محیط كار حاضر نشوند، برای سازمان سودمندتر از وجود آنان در بهین 

. كهه در باشد. لیا بازنشست ی و یا اخراج، تنها راه باقیمانده خواهد بودكاركنان می

به دو راهزار برای این افراد اشاره می كند: الف( بركناری این حدیث امام علی ) ( 

و اخراج، چون نبود آنان بهتر از حضور آنان در سازمان می باشهند. ب( بازنشهت ی، 

  ها بهتر از قیام شان به كارهای سازمان می باشند.چون نشستن آن

 گیرینتیجه

ایش، كاهش و یها تا راهزارهای لازم را برای افز است نموده تلاش حاضر تح یق

ها ارائه نمایهد. در م ایسهه بهین عرضهه و ت اضهای حفا نیروی انسانی در سازمان

های علمیه، سه جورت قابب تصور است، یا نیروی انسانی در سازمان از جمله حوزه

عرضه و ت اضای نیروی انسانی با هم تعادل دارند كه در این جورت استراتژی لازم 

در سازمان است. و در جهورتی كهه عرضهه و ت اضهای حفا نیروی انسانی موجود 

، با هم تعادل نداشته باشند یا عرضه بیشتر از ت اضا است كه در ایهن نیروی انسانی

جورت از استراتژهای كاهش نیروی انسانی استفاده می شهود. یها عرضهه كمتهر از 

 میهزان بهرآورد و ریزی برنامه برای هاسازمان ت اضا است كه در این جورت مدیران
 از روشهنی انهداز چشهم بایهد ابتهدا آینهده، ههایسهال طهی انسانی مورد نیاز منابع

 فعلی كاركنان نمایند بینی پیش تا باشند سازمان داشته انسانی منابع هایموجودی
و  نمایند. ت مین را سازمان به اهداف دستیابی برای آنان ت اضای توانند می حد چه تا

داخب سازمان نتواند ت اضای مهدیران را بهرای ته مین  در جورتی كه نیروی انسانی

نیروی مورد نیاز برآورده نماید مدیران، نیروی انسانی مورد نیهاز خهود را از منهابع 

 خارجی سازمان ت مین می نمایند.
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و در نهایت استخدام و گزینش نیروی انسانی، از منرر اسهلام مهورد بررسهی و 

می كند كه هن ام انتخاب و گزینش نیهروی  تحلیب قرار گرفته است. اسلام توجیه

انسانی در سازمان هم به شرایط عمومی گزینش نیروی انسهانی و ههم بهه شهرایط 

های اختصاجی آن باید توجه شود و هن ام انت ال یا ارت ای نیروی انسانی به پسهت

دی ر سازمان باید این كار با دقت و ظرافت خاجی انجام شهود تها نیهروی انسهانی 

روحی، روانی زیادی نبینند. و اسلام توجیه می كند در شرایطی كهه مهدیر جدمه 

افرادی را در سازمان عنصر نا مطلوب تشخیص بدهد باید آنها را از سازمان اخهراج 

های زیادی را بر سازمان تحمیب بزنهد بزند، و لو اینزه این كار ممزن است هزینه

ویۀ ابی سفیان انجام داد كهه او این كار را در مورد معا كما اینزه حضرت علی 

 را از ولایت شام عزل و اخراج نمود كه كه در نتیجه منجر به جنگ جفین گردید.
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