
 نوین در فصلنامه رویکردهای پژوهشی

 مدیریت و حسابداری
Journal of New Research Approaches 

in Management and Accounting 

 ISSN: 2588-4573 111-014 ص ،1841 بهار ،48 شماره ششم، سال

http://www.majournal.ir 

 

 منابع انسانیدر مسائل مدیریت گونه شناسی قاعده اضطرار 

 در سازمان های آموزشی

 

 1* زهرا سادات شاه احمدقاسمی

 2 حق خواهمنیره 
 14/41/1841: چاپ تاریخ 14/10/1844: دریافت تاریخ

 چکیده

متغیر دارد.  انطباق با محیطبستگی به توانایی کارکنان در انجام وظایف محوله و های آموزشی  سازمان در به اهدافنیل 

تغییرات سازمانی و  شود تا افراد بتوانند متناسب با سبب می مؤثر مدیریت منابع انسانی با مبانی فقه اسلامیاجرای تلفیق و 

 و ارائه تلفیق مبانی مدیریت و فقهو بر کارایی خود بیفزایند. امروزه نیاز به  دهندمحیط به طور مؤثر فعالیتشان را ادامه 

، فرآیند و قواعد سطوح سازمان ثابت شده است. در این راستا لازم است منابع تمامیر به خوبی دمصادیقی در این حوزه 

گونه شناسی قاعده هدف پژوهش حاضر، . اقدامات لازم آموزشی در سازمان شناسایی شود مناسب فقهی در بکارگیری

تحلیلی است که بر اساس آن محقق ابعاد  -پژوهش، توصیفیباشد. روش  اضطرار در مسائل مدیریت منابع انسانی می

را در علم فقه تلفیق و تبیین کرده  (بکارگیری، بهسازی و نگهداری منابع انسانی، جذب) انسانیچهار گانه مدیریت منابع 

و مصادیق آن را با توجه به قاعده اضطرار ارائه نموده است. لذا محقق در پژوهش خود به بررسی مصادیق مرتبط با قاعده 

گیری  تصمیمدر نهایت باید توجه داشت اضطرار در مدیریت منابع انسانی در سازمان های آموزشی پرداخته است. 

یکی از موضوع های اساسی در  بر اساس قواعد فقهی و موازین شرعی،مدیریت منابع انسانی در نظام ن مدیران و مسئولا

 .گذاری، برنامه ریزی، مدیریت و اجرا اهمیت زیادی دارد است که از منظر حوزه های سیاست کشور
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 مقدمه

ظ تاثیری که جریان و ، در مقایسه با سایر حیطه های مدیریت، به لحامنابع انسانی در سازمان های آموزشیمدیریت 

های آموزش مدیریت می شوند، از اهمیت  یت فارغ التحصیلانی که وارد دورههای آموزشی بر کیف گردش فعالیت

مهمترین علوم عصر جدید محسوب گردیده و روز به روز بر  امروزه مدیریت، یکی ازدر واقع . ای برخوردار است ویژه

ها،  تر شدن و محدود شدن منابع مالی و مادی سازمان مدیریت به موازات پیچیده طور کلی، به. شود میاهمیت آن افزوده 

که اصول پژوهشی مدیریت است  -های علمی یکی از جدیدترین شاخهمدیریت منابع انسانی . کند اهمیت بیشتری پیدا می

نظران مدیریت در زمینه صنعت، تجارت و آموزش و  های صاحب پژوهش و مبانی آن عمدتا ناشی از مطالعات و

 (.1111رضائیان،) استپرورش 

های آموزش و پرورش از اهمیت ویژه ای برخوردار است و نقش استراتژیک  از بین انواع مدیریت، مدیریت بر سازمان

های دیگر جامعه در ایفای وظایف و رسالت خود  اگر سازمان. انسانی است ها امل این سازمانزیرا تمام اهداف و عو ؛دارد

کوتاهی کنند و به اهداف موردنظر دست نیابند، نتیجه ی آن مستقیما عاید گروه یا سازمانی است که با آن سر و کار 

حاصل کارشان در ابعاد اخلاقی، اجتماعی و . کار غافل باشند و مدیران آن از ماهیتهای آموزشی اما اگر سازمان  ؛دارند

 ؛اقتصادی متوجه جامعه خواهد شد و در رشد و توسعه ی جامعه و یا افت و انحطاط آن سهم موثری خواهد داشت

های لازم مدیریت خصوصا  اساسی و مهارت بنابراین مسیولیت یک مدیر بسیار سنگین است و باید با اهداف و وظایف

 (.1111خلیلی زاده و آقابابایی،) باشندانسانی آشنا در برقراری روابط 

مباحث مدیریت با توجه به گذر چندین دهه از تصویب قانون مدنی ایران و اثر استعمال این قاعده در جای جای 

این بررسی و فهم . مورد بررسی قرار نگرفته است  میتطبیق مفاهیم مهم با توجه به قواعد فقه اسلا ایران، مبانی وآموزشی 

قوانین و آراء و نظریات اندیشمندان حقوق مدنی مدیران و مسئولان آموزشی و همچنین بهتر  و عملکرد نکات در فهم

گذاری،  قانونمختلف از قبیل سیاست گذاری، های  در عرصه این قاعده. (1114فقیهی،) داشتکمک به سزائی خواهد 

سبب  میدر جامعه اسلازیرا ضرورت های زندگی نوین امروزه  اجرای قوانین، پژوهش و تحقیق کمک خواهد نمود

میان علوم مختلف به خصوص مدیریت آموزشی با علم فقه و همچنین قوانین و مسائل مربوط به نظام آموزشی با  شده تا

 تلفیق صورت گیرد.  مینظام فقه اسلا

به این  پرداختن است. هاى دینى و علوم انسانى رابطه بین آموزهیکی از مهمترین موضوعات علمی در حوزه علوم انسانی، 

گیرد. گستردگی  موضوعات، صرف نظر از هدف نقد متقابل علوم دینی با علوم متعارف با غرض دیگری نیز صورت می

کشف تعامل علم و دین و استنتاج گزاره های تجویزی کارآمد در حل مسائل جامعه  و پیچیدگی نیازهای نوین بشریت،

در میان علوم دینی، علم فقه و کشف تعامل آن با علوم انسانی متعارف  عالمان علوم انسانی ضروری می نماید.را بر همه 

اهمیت زیادی دارد زیرا علم فقه با ارائه گزاره های تجویزی، وضعیت مطلوب تنظیم رابطه انسان با خداوند، با خود و با 

کند و در عین حال علوم متعارف، گستره ای از مسائل نوپیدا را  می انسان های دیگر و با تمامی موجودات هستی را ترسیم

 ند.ک کند و گزاره های تجویزی خود را در قالب نظریات متعدد تصویر می به علم فقه ارائه می

است که در آن مجموعه ای از گزاره های تجویزی حوزه نسانی، علم مدیریت منابع انسانی یکی از شاخه های علوم ا

گردد و مباحث این علم، رابطه وثیقی با علم فقه دارند. از یک منظر، ترسیم رابطه  ابطه با انسان ها ترسیم میمدیریت ر

مختلف مدیریت منابع این دو علم، مستلزم پاسخ به این سوال اصلی است که گزاره های تجویزی علم فقه در مباحث 
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و مکلفین این حوزه، بنا بر شرایط عادی و شرایط اضطرای چه تکلیفی در مقابل خداوند دارند. در این انسانی چیست 

مدیریت منابع انسانی مقاله ضمن بیان مفاهیم اولیه، به ترسیم برخی از نمونه های کاربرد قاعده اضطرار در حوزه مسائل 

 می پردازیم.

 مبانی نظری

 مفاهیم

حکم خداوند مجموعه ای از گزاره های فقهی جزیی یا کلی را در مورد افعال ارادی انسان و در علم فقه در مقام استنباط 

در تعریف قواعد . از مباحث مهم علم فقه، قواعد فقهی است یکی کند. موقعیت های مختلف کشف و به مکلفین ارائه می

مادى باشد، مانند قواعد  خواه .گویندقواعد در لغت، جمع قاعده است و پایه و اساس چیزى را فقهی باید گفت: 

 1811راغب اصفهانی، ) استساختمان و خواه معنوى، مانند قواعد دین که به معناى ارکان و ستونهاى دین  (هاى پایه)

البته علما به جاى معناى  .در اصطلاح، قواعد عبارت است از گزاره و یا حکمى کلى که منطبق بر جزئیات خود باشد (.ق

 (.1141محقق داماد،) اند د را در معناى قانون، مسأله، ضابطه و مقصد نیز بسیار به کار بردهاصل، قواع

که مکلف باید تکلیف را بدون هیچ برخی از قواعد فقه متضمن احکام اولیه افعال ارادی انسان است بدین معنا 

تی ثانوی مانند اضطرار و عسر و حرج و برخی از قواعد، احکام افعال ارادی را در حالامحدودیت و شرطی امتثال کند 

 تکلیف مکلف را در محدوده زمانی وجود این حالت ثانوی مشخص می نماید. و ؛بیان می کند

 استدر لغت، به معنای ناگزیر و ناچار شدن در انجام یا ترک کارى  اضطراریکی از قواعد فقهی، قاعده اضطرار است. 

مربوط، از  ح فقهی این مفهوم را دارد که با پیدایش اضطرار، تکلیف شرعیقاعده اضطرار در اصطلافیومی، بی تا(. )

کند که نتیجۀ آن، جواز  شود؛ بدین معنا که مکلّف را از موضوع حکم شرعى خارج میی عهدۀ مکلّف برداشته م

ارتکاب حرام یا ترک واجب در حال اضطرار است؛ مانند خوردن مردار یا ترک نماز که در شرایط عادى، حرام و در 

 (.ق 1801شاهرودی و هاشمی،) استحال اضطرار، حلال 

می شود و رفع حکم بر اساس این قاعده احکام تکلیفی اولیه در شرایطی که مکلف مضطر به ترک امتثال است برداشته 

کند و در فقه از طهارت تا  قاعده اضطرار، وظیفه عملی مضطر را تبیین می اولی، آثار تکلیفی و وضعی به همراه دارد.

 دیات کاربرد دارد. فقها در کتاب اطعمه و اشربه سه تفسیر کلی از آن ارائه کرده اند:

 ترس از تلف جان خود .1

 ترس اعم از ترس جان، عضو و ... .0

 ی که به خاطر دیگران است و صرفا جنبه فردی ندارد.ترس .1

بنابراین مفاد قاعده این است که به هنگام وجود یک ضروت یا اضطرار، حرمت حرام و وجوب واجب برداشته می شود 

به عنوان مثال اگر فرد مسلحی، شخص دیگری را مجبور به انجام کاری کند، بر  و صورت جواز را به خود می گیرد.

اما پژوهشگر به بررسی مصادیق این قاعدده با  ؛ین قاعده حکم اولیه وجوب یا حرمت آن کار از فعلیت می افتداساس ا

گانه آن پرداخته است لذا در این قسمت، به بررسی مدیریت منابع انسانی پرداخته چهار مدیریت منابع انسانی و نظام های 

 می شود.

 1مدیریت منابع انسانی

                                                           
1 Human Resource Management 
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های  ای ساختار یافته و کامل است. این امر شامل زمینه ها به شیوه مدیریت منابع انسانی، فرایند مدیریت افراد در سازمان

استخدام پرسنل )استخدام افراد(، حفظ پرسنل، تنظیم و مدیریت پرداخت و مزایا، مدیریت عملکرد، مدیریت تغییر و 

ها است. این تعریف سنتی مدیریت منابع انسانی است که بعضی از  مراقبت خروج از شرکت برای جمع کردن فعالیت

کند.  عنوان یک نسخه مدرن از تابع مدیریت پرسنل که قبلاً استفاده شده است، هدایت می متخصصان را به تعریف آن به

به شکل یک رابطه  مدیریت افراد)ها از منظر کلان  مدیریت منابع انسانی شامل مدیریت افراد در سازمان در تعریف دیگر

 لذااست. این رویکرد بر اهداف و نتایج عملکرد مدیریت منابع انسانی تمرکز دارد.  (جمعی بین مدیریت و کارکنان

« روابط کاری»های امروزی با مفاهیم افراد توانمند، توسعه افراد و تمرکز بر روی ایجاد  عملکرد منابع انسانی در سازمان

 (.1111سعادت،است )اجه برای مدیران و کارکنان مو

 جذب، بـه) سازمانمنظور از مدیریت منابع انسانی مدیریت حوزه هـای مـرتبط بـا فراینـدهای منـابع انسـانی بنابراین 

مدیریت منابع انسانی به عنوان ابزار اهداف، برنامه (. 1،0448پروسل و باکسال) اسـتکـارگیری، بهسـازی و نگهـداری( 

مدیریت منابع (. 0،0444دیر) استصاحبنظران را به خود جلب کرده  انسانی، توجه سازمانی نیرویها و راهبردهای 

به بررسی هر ادامه  در پژوهشگرکارگیری، بهسازی و نگهداری منابع انسانی است که جذب، ب چهار بعدانسـانی دارای 

 فقه بررسی می کند.یک از این ابعاد پرداخته و سپس مصادیق تطبیقی این نظام ها را در علم 

تعیین راهبردهای خرد و کلان طرحریزی منـابع انسـانی عبـارت از  :1مدیریت منابع انسانی در بعد جذب منابع انسانی .1

میرسپاسی و ) استتأمین نیروی انسانی عرضه وتقاضای نیروی انسـانی، نظـام اطلاعـات منـابع انسـانی و 

 (.1384غلامزاده،

های مدیریت منابع انسانی  پستدر حـوزه کـارگزینی و اشـغال  :8کارگیری منابع انسـانیدر بعد بمدیریت منابع انسانی  .0

اسـت. در ایـن مرحلـه، خصوصـیات اساسـی شـغل، شـرح شـغل، شرایط احراز شغل باید تعیین شوند؛ یعنی خصوصیاتی 

ای رضایت  تواند شغل مورد نظر را به گونه یکه زیـر بنـای اصـلی شـغل هسـتند و بدون داشتن آنها، یک نامزد خاص نم

کـارگیری عبارتند از: نظارت بر  هـای بـه فعالیت سـایر(. 1،0448مایر) گیـردپیشرفت شغلی قرار  تا مسیر بخش انجام دهد

شغل استخدام، تجزیه و تحلیل مشاغل، انتخـاب و اسـتخدام نیروهـای شایسـته، تعیین جایگاه صحیح سازمانی، رابطه آن 

 .های کارسنجی و زمان سنجی هـای لازم بـرای انجام دادن آن شغل، طرح با مشـاغل دیگـر، دانـش و مهارت

افزایش کیفیت منابع انسانی. به یعنـی آمـوزش و پـرورش بـرای  :1مدیریت منابع انسانی در بعـد بهسـازی منـابع انسـانی .1

باشد. سایر  توسـعه افراد برای بهبود اثربخشی فردی و سازمانی میعبارت دیگر افزایش فرصت یـادگیری اسـت. بهسـازی 

 م.های لاز و آموزش مهارت های بهسازی عبارتند از: فراینـد اجتماعی کردن، تربیت مدیر فعالیت

دستمزد، تناسب پرداخت با مـدیریت عملکـرد، حقـوق و  :7مدیریت منـابع انسـانی در بعـد نگهـداری منـابع انسـانی .8

طراحی نظام پاداش، طراحی  های نگهداری عبارتند از: طراحـی نظام ارزیابی عملکرد، ان خدمات است. سایر فعالیتجبر

                                                           
1 Purcell and baxall 
2 Dyer 
3 Human Resource Planning 
4 Human Resource Staffing 
5
 Mayer 

6 Human Resource Development 
7 Human Resource Maintenance 
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و سندیکاها، طراحی نظام پیشنهادات و شکایات، طراحی نظام بهداشت و  نظام حقوق و دستمزد، وساطت میان سازمان

 (.1148میرسپاسی،) انضباطیایمنی کار و طراحـی نظام 

 در مدیریت آموزشیمصادیق قاعده اضطرار 

برخوردار است  یاز احکام اول نکهیعلاوه بر ا تواند یم ی، رفتار سازمانیفقه لیبر اساس تحل با توجه به مطالب ذکر شده

 یو ثانو یاول طیسازمان بر اساس شرا یبرخوردار است و مجموعه اعضا زین (اضطرار) هیثانو از احکام یطیدر شرا

ابعاد چهارگانه مدیریت منابع انسانی و با توجه به در این قسمت محقق  بنابراین؛ متعدد خواهند بود فیمکلف به تکال

 :شود میپرداخته با توجه به هدف پژوهش به ارائه هر یک از مصادیق تعامل با دانش فقه 

 جذب منابع انسانینظام اضطرار در حوزه  -1

کند که برای نیل به اهداف خود به چه تعداد کارمند، با چه تخصص و مهارت  معین میفرآیندی که به وسیله آن سازمان 

ریزی دقیق برای تأمین  بنابراین بدون برآورد نیروی انسانی لازم و برنامه ؛هایی، برای چه مشاغلی و در چه زمانی نیاز دارد

ریزی نیروی انسانی فرآیندی است که به  نامهتوان نتیجه گرفت بر پس می. پذیر نیست آن، نیل به اهداف سازمان امکان

بینی و برای آن به  وسیله آن ورود افراد به سازمان، حرکت و گردش آنها در داخل سازمان و خروج آنها از سازمان، پیش

گیر نشوند و همیشه  که هرگاه در هر جای سازمان پستی خالی شد، مسئولان سازمان غافل شود میریزی  ای برنامه گونه

ی زیر توجه مراحلبه  برنامه ریزی نیروی انسانی سازمان برای. ای برای تصدی آن پست آماده داشته باشند روهای شایستهنی

 می کند.

 پیش بینی میزان تقاضای نیروی انسانی در آینده .1

 پیش بینی میزان عرضۀ نیروی انسانی در آینده .0

 آیندهیش بینی نحوۀ تطبیق عرضه و تقاضای منابع انسانی در پ .1

می اقدامات لازم را خداتبدین ترتیب سازمان در طرح ریزی منابع انسانی و برآورد احتیاجات منابع انسانی و عملیات اس

 (.1141میرسپاسی،) دهدانجام می 

 جذب استاد بر اساس شایستگی مصداق فقهی:

انتخاب کند. بر این اساس حکم اولیه،   علمیهر دانشگاه موظف است بهترین گزینه را از بین اساتید برای جذب هیئت  .1

اما متاسفانه برخی از مسائل مناع از انجام این کار ؛ باشد می  واجب بودن جذب بهترین افراد به عنوان اعضای هیئت علمی

ت می از فعلیبر اساس شایستگی ها و توانمندی ها    حکم اولیه جذب هیئت علمیبا وجود ، قاعده اضطرارمی شود و بنا بر 

 اعضایی جذب می شوند که جز بهترین گزینه ها نیستند.به ناچار افتند 

یکی از رسالت های هر مدیر مدرسه ای، جذب معلم قرآن متخصص برای آموزش دانش  در مثال دیگر باید گفت .0

حکم اولی مدیر و واجب برای جذب معلم توانا در این زمینه از  اما گاهی شرایطی ایجاد می شود که؛ باشد  آموزان می

 باشد.  افتد و مدیر با توجه به قاعده اضطرار مجبور به تحمل شرایط موجود می  فعلیت می

 شامل ستخداما فرایند نی سازمان آموزش و پرورش اشاره می شود.فرایند جذب منابع انسادر مثال آخر به چگونگی  .1

متقاضیان،  انتخاب و غربالگری شغل، آن به کارمندان جذب ،(شغل احراز شرایط) شغلی الزامات تحلیل و تجزیه

مدیریت منابع انسانی قبل از هر چیز، با پیش بینی و تامین مایحتاج  استخدام و ادغام کارمند جدید در سازمان می باشد.

اره این سوال مطرح است که به چه تعداد نیروی انسانی، با نیروی انسانی آغاز می گردد. برای یک مدیر منابع انسانی همو



 111-014 ص ،1841 بهار ،48 شماره رویکردهای پژوهشی نوین در مدیریت و حسابداری، 1

 

یکی از مهمترین قسمت های منابع . مانی و در چه زمان هایی نیاز استچه تخصص و مهارت هایی، برای چه جایگاه ساز

و  حساب آمدهه هر سازمان منابع انسانی شایسته و لایق آن سازمان است. تعریف شرایط احراز شغل یک تخصص و فن ب

مراه داشته باشد. ه در این تعریف هرگونه اشتباهی می تواند اثرات مادی و معنوی فراوانی در آینده برای هر سازمانی به

 (.1110رابینز،دارد )ا شناخت اهمیت وظایف و مسئولیت های مشاغل و ... پیچیدگی و دشواری های خاص خود ر

را استخدام کند و این امر بر این  نیروهابهترین  ندموظفو به طور کلی تمام سازمان های آموزشی آموزش و پرورش 

واجب است و اگر از این کار غفلت کند، دچار فعل حرام شده است. بر این اساس شرایط استخدام اکثر ها سازمان 

که متاسفانه بعضی از این نیروها، صلاحیت باشد  معلمین در حال حاضر در کشور ما فقط از طریق دانشگاه فرهنگیان می

لازم برای تدریس را ندارند. بر این اساس سازمان آموزش و پرورش برای تامین نیروهای خود مجبور است که معلمان 

بنابراین حکم اولیه در این مثال واجب بودن جذب بهترین معلمان در نظام ؛ مورد نیاز را از این طریق استخدام نماید

، سازمان آموزش و پرورش مجبور به گرفتن تمام نیروهای لازم برای ت، اما با توجه به قاعده اضطراراسآموزشی 

نتیجه حکم ثانوی اضطرار و اکراه چیست؟ عدم البته باید پاسخگوی این سوالات بود که  باشد. از این طریق می  معلمی

جذب معلم ناشایست ضامن و مدیون است؟ و در فرض حرمت یا عدم ضمان است؟ و اگر دست مدیر باز باشد آیا 

 همچنین در صورت فراهم شدن شرایط انجام حکم اولیه باید خود را از حالت اضطرار خارج کند.

 اضطرار در حوزه نظام بکارگیری منابع انسانی -0

ریزی شده سازمان برای استفاده بهینه از کارکنان در مشاغل مناسب  کاربرد منابع انسانی بر سازوکارهای برنامه نظام

دلالت دارد. در یک سازمان مدرن و امروزی، ساختار و سطح کارکنان به شکلی است که سازمان را مجبور می کند از 

ان این انعطاف پذیری نیز هر روز افزایش یابد. وجود ساختارهای منابع انسانی به شکلی انعطاف پذیرتر استفاده کند. میز

های جانبی  های افراد برای حرکت اما فرصت ؛های افراد برای ترفیع کاهش یابد افقی و مسطح سبب شده است که فرصت

د که به های بیشتری احساس می کنن ها افزایش یافته است. در حال حاضر سازمان ها و رشد مهارت و گسترش مسئولیت

 (.1117علاقه بند،) دارندنظام کارآمدی برای برنامه ریزی و حمایت از حرکت و جابه جایی افراد در داخل سازمان نیاز 

 مصداق فقهی:

به صرفه نبودن جذب  از آنجا که به دلایلی از جمله کمبود اعضای هیات علمی به تعداد کافی در گروه های آموزشی،

های غیر هیأت علمی  یا تخصصی غیر اصلی و نیز لزوم استفاده از ظرفیت غیرتخصصی وعضوهیأت علمی در گروه های 

نیاز به تدریس برخی از دروس اعم از نظری، عملی، کارآموزی و کارورزی  در بخش های بالینی، غالباً هویژ موجود به

از این  مندی ورتبیین شرایط بهرهاعضای هیأت علمی دانشگاه وجود دارد، این آیین نامه به منظ توسط نیروهایی غیر از

است به دلایل حفظ مصالح و منافع دانشگاه لازم است از توان و ظرفیت اعضای هیأت  بدیهی. نیروها تنظیم شده است

آمده و قبل از استفاده از مدرسان حق التدریسی، از کامل بودن سقف  علمی دانشگاه، استفاده حداکثری به عمل

 زمینه با مدیران برنامه ریزی مطلوب دراین مسئولیت شود و حاصل هیات علمی اطمینان محترم اعضای واحدهای موظفی

 دانشکده ها خواهد بود. محترم بر عهده رؤسای حسن اجرای این وظیفه گروه های آموزشی و نظارت بر محترم

تبط با دروس را برای دانشجویان در بر این اساس مدیر و معاونان آموزشی هر یک از دانشگاه ها وظیفه دارند تا اساتید مر

اما یکی از مشکلات مطرح در این بخش همان طور که اشاره  ؛باشد ترم تحصیلی بگذارند که این کار یک امر واجب می

باشد و در  در دانشکده مربوطه و سپس ارائه واحدهای درسی به بقیه اساتید می  شد، پر شدن ساعات اساتید هیئت علمی 
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را پر کرده و سپس به اساتید   ده اضطرار مدیر و معاون آموزشی ناچارند، ابتدا ساعت اعضای هیئت علمیاینجا طبق قاع

ساعت به دانشگاه مورد نظر خدمت کنند  84دیگر درس ارائه نمایند. طبق آیین نامه اعضای هیئت علمی، اساتید موظفند 

شروع و اتمام کار در چارچوب مصوب هیئت امنا  و اعضا نمی توانند وظایف خود را به دیگران محول کنند، ساعت

تعیین می گردد و عدم رعایت این تبصره تخلف محسوب می شود و با متخلفین با رعایت تبصره بر اساس قانون مقررات 

بنابراین حکم اولی که ارائه دروس مرتبط به اساتید از طبق قاعده اضطرار  ؛انتظامی اعضای هیئت علمی رفتار خواهد شد

 شود. افتد و حکم ثانوی برای جلوگیری از این مشکلات محقق می  فعلیت می از

 نظام بهسازی منابع انسانیاضطرار در حوزه  -1

سازی شرایط،  های کارکنان از طریق بهینه ها و توانمندی های سازمان جهت بهبود قابلیت بهسازی نیروی انسانی فعالیت

ارزیابی . عملکرد نیروی انسانی سنگ بنای موفقیت هر سازمانی است. امکانات و فضای کلی محیط کاری آنها است

بهسازی نیروی انسانی به عنوان بهبود . باید در جهت بهبود توانمندی نیروی انسانی طراحی و اجرا شود عملکرد سازمان

این . شود میکارکنان در ابعاد ادراکی و عملیاتی جهت افزایش بازدهی عملکرد تعریف  ها، دانش و توانمندی مهارت

در واقع رسیدن به اهداف . باشد می استراتژیکمدیریت عملکرد و  مدیریت تحول سازمانهای  برنامه بخشی از برنامه

اجرای آموزش و بهسازی . سازمان بستگی به توانایی کارکنان در انجام وظایف محوله و انطباق با محیط متغیر دارد

و شان را ادامه دهند  نیروی انسانی سبب می شود تا افراد بتوانند متناسب با تغییرات سازمانی و محیط به طور موثر فعالیت

چنین شرایط  ، درباشد میهای امروزی تغییر و تحول  از طرفی از مهمترین خصیصه سازمان. بر کارایی خود بیفزایند

محیطی پیچیده و متنوع با تحولات سریع، اگر نتوانیم متناسب با این تغییرات، سازمان، مدیران و کارکنان را هم گام 

 یادگیری سازمانی امروزه به خوبی در تمامی سطوح سازمان ثابت شده استلذا نیاز به . سازیم، قربانی آن خواهیم شد

ای تواناسازی  عده عده ای آن را توانمندسازی،. نگهداری نیروی انسانی براساس بهسازی نیروی انسانی صورت می گیرد

یت مهارت و ایجاد هدف از آن تواناسازی، دادن قدرت، تقو. اند دانسته انسانی نیروی کیفی توسعهو عده ای آن را 

 بدین معنی که. اعتماد به نفس و ایجاد صلاحیت شغلی در کارکنان است که از این راه کارکنان عملکرد بهتری می یابند

صلاحیت و مهارت برای انجام وظیفه در راستای امور سازمانی منجر به  نقش، از متشکل که انسانی منابع های قابلیت

محمد ) شودکیفی وطیفه با بلوغ شغلی می  ا یافته و به عبارتی منابع انسانی توانا به انجامتحقق اهداف سازمانی است، ارتق

 (.1117زاده،

 مصداق فقهی:

باشد.  ، تحول و مقاومت در برابر آن میز موضوعات مرتبط به قاعده اضطرارتحول و مقاومت در برابر تحول: یکی ا .1

باشد.  بر این اساس مدیری در مدرسه خود به دنبال ایجاد تحول و به روز کردن نوع روش تدریس معلمان با سابقه بالا می

این کار با توجه به تاثیر بسیار خوبی که در وضعیت تحصیلی و پیشرفت آنان خواهد داشت، بر مدیر امری واجب است. 

می و انحطاط ر بر اساس اهداف سازمان، نوع عملکرد اعضای آن بهبود نیابد و متحول نشود، سازمان دچار افول چون اگ

بر این اساس مدیر از معلمان و ناظران متخصص در این حوزه برای ایجاد این تحول استفاده  (.1118عباس زاده،) شود

از است که قاعده اضطرار  تفاده مدیر ازاس عدم ایجاد تحول و باعثمعلمان نسبت به انجام این طرح  مقاومتاما  ،کند  می

 برنامه تحولی مورد نظر صرف نظر کرده و برنامه دیگری را برای سازمان در نظر می گیرد.

https://parsmodir.com/db/theory/performance.php
https://parsmodir.com/db/theory/performance.php
https://parsmodir.com/db/theory/performance.php
https://parsmodir.com/db/hrm/od.php
https://parsmodir.com/db/theory/performance3.php
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تواند برای سازمان مفید  شود که در آن اطلاعاتی که می به شرایطی اطلاق می 1سکوت سازمانیسکوت سازمانی:  .0

ها با کارکنان  یابد. این پدیده معمولاً به دلیل عدم ارتباط درست میان مدیران و سرپرست بخش باشد به مدیران انتقال نمی

گیری برای  باشد. مسئولیت تصمیمتواند عمدی یا غیرعمدی  عدم انتقال اطلاعات توسط کارکنان، میافتد.  اتفاق می

ها، نظرات و  گیرند که ایده ها تصمیم می صحبت کردن یا سکوت در سازمان، در اغلب اوقات با کارکنان است. آن

های خود را به زبان آورند یا از منطقه امن خود خارج نشده و سکوت پیشه کنند. در اغلب اوقات، به دلیل همین  دغدغه

روند. نکته مهم اینجاست که  کم به سمت بحرانی شدن نیز می کنند و حتی کم آمده تغییری نمی موضوع شرایط به وجود

 .افتد سکوت سازمانی تنها میان مدیریت و کارکنان رخ نداده و گاهی اوقات میان کارکنان عادی سازمان هم اتفاق می

بینند، یا باید ساکت بمانند یا درباره آن  یروس خود م افتد، کارکنان دو گزینه پیش وقتی مشکلی در سازمان اتفاق می

ها  مشکل با دیگر اعضای سازمان صحبت کنند. متاسفانه در این شرایط معمولاً انتخاب کارکنان سکوت است زیرا آن

ها را به خطر  باور دارند که در میان گذاشتن این اطلاعات تاثیر منفی برایشان به دنبال دارد و حتی گاهی موقعیت آن

تواند به خاطر عدم توافق  کنند. این سکوت می کارکنان معمولاً در رابطه با همکاران خود نیز سکوت پیشه می .ندازدا می

ها یا حتی دلایل شخصی باشد.  های موجود در فرآیندهای کاری، رفتارهای غیرقانونی و خطرناک آن ها، ضعف میان آن

تواند به شناخت مشکلات و بهبود  لاعات بسیار مهمی که میدر هر صورت، سکوت سازمانی مدیریت را از دریافت اط

در نهایت باید توجه داشت به طور کلی موارد سکوت سازمانی متعدد است  .کند شرایط سازمان بیانجامد، محروم می

 شود. برخی مستحب برخی حرام برخی مباح و برخی واجب و... است و به لحاظ شرایط ثانویه متفاوت می

.. دارای ساختار هر سازمان با توجه به عوامل مختلفی از قبیل اندازه، اهداف، سطح بلوغ و رشد یافتگی اعضای آن و. .1

باشد. بدین معنی که ساختار دارای تفکیک افقی زیاد  در سازمان ایکس ساختار موجود ادهوکراسی می .باشد متفاوتی می

هترین ساختار برای سازمان خود را ادهوکراسی تشخیص داد، اما در این باشد. در واقع مدیر ب با رسمیت و نظارت کم می

بر مدیر واجب است که بر این اساس  .اختلالاتی در عملکرد سازمان شدندمیان چند نفر از اعضای سازمان باعث ایجاد 

داتش به مجموع در انتخاب نوع ساختار سازمان خود در صورتی که اختیاری دارد، طوری عمل نماید که بر اساس تعه

افراد موسسین و یا در ساختارهای دولتی در ادای امانت بیت المال، امین باشد و تعدی و تفریط نکند و بر اساس این 

بر  موارد در صورتی که اضطرار ایجاد شود مدیر بر اساس قاعده اضطرار مجبور است نوع ساختار سازمان را تغییر دهد

مجبور به تغییر ساختار سازمان شد و از ساختار بوروکراسی حرفه ای استفاده کرد. این اساس طبق قاعده اضطرار مدیر 

منظور از بوروکراسی حرفه ای این است که اعضای سازمان دارای تخصص زیاد در انجام کارهایشان هستند ولی نظارت 

 (.1114هچ،) استان انجام داده شود و بدین ترتیب اقدام مؤثری را در بهسازی سازم بر انجام کارهای کارکنان بیشتر می

 نظام نگهداری منابع انسانیاضطرار در حوزه  -8

کنند و  اد کرده، برای آن برنامه ریزی میامروزه اغلب سازمان ها، موضوع نگهداشت منابع انسانی را مهم و اساسی قلمد

سازمان ها، نگهداشت کارکنان یکی از رسالت های اساسی مدیریت منابع انسانی در . هزینه های زیادی انجام می دهند

برای یک سازمان، استخدام افراد برای شغل ضروری است، اما نگهداشت کارکنان اهمیت بیشتری نسبت . توانمند است

قابل تحلیل فقهی است که نگهداری منابع انسانی بسته به مصادیق آن و تعهدات مدیران  البته این مطلب .به استخدام دارد

گاهی حرام و گاهی مستحب و دارای احکام اولیه متعدد است و بنا بر احکام ثانویه و اضطرار مثلا  سازمان، گاهی واجب،

                                                           
1 Organizational Silence 
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نگهداشت کارکنان شایسته به طور معمول  شود و ضمانی نخواهد بود. حرمت نگهداشت یک نیروی ناکارامد برداشته می

ت مشتری، تسهیل جانشین پروری مدیریت و نتیجه رضای باعث ارائه خدمات بهتر و بهره وری بالاتری می شود که در

منظور از حفظ و نگهداشت کارکنان در سازمان، فقط جنبه فیزیکی . بهبود یادگیری سازمانی را به دنبال خواهد داشت

آن نیست، بلکه حضور و حرکت فعالانه کارکنان سازمان در درون آن و هماهنگی و همسویی آنان با سیاست ها و 

 .و به تعبیری درگیر بودن آنها با کار و شغل و مسائل مربوط به آن استراهبردهای سازمان 

به . مدیریت سازمان پس از جذب و بهسازی نیروی انسانی، وظیفه دشوارتری دارد و آن نگهداشت منابع انسانی است

منابع انسانی، مهم همین منظور صاحب نظران از سه فرایند مدیریت نیروی انسانی متشکل از: جذب، بهسازی و نگهداشت 

هنگامی که سازمانی در جذب و بهسازی نیروی کار موفق شود، ولی در  .ترین فرایند را نگهداشت ذکر کرده اند

نگهداشت آن کوتاهی نماید و بنا به دلایلی زمینه های افت نیروی انسانی موجودش را فراهم نماید در نیل به اهداف خود 

یابی، انتخاب، آموزش و سایر اقدامات منابع انسانی به نحو شایسته  تی اگر کارمندبه عبارتی ح. دچار شکست خواهد شد

بود انجام شود، ولی توجه کافی به فرایند نگهداشت نشود، نتایج حاصل از اعمال مدیریت چندان چشمگیر نخواهد 

 (.1111توکلی نژاد و همکاران، )

 مصداق فقهی:

 در کارکنان می باشد.شغلی از جمله تلاش های مدیریت در جهت حفظ و نگهداری منابع انسانی، ایجاد رضایت . 1

های مثبت که افراد نسبت به شغل خود دارند. وقتی یک شخص  رضایت شغلی عبارت است از حد احساسات و نگرش

ه او واقعا شغلش را دوست دارد، به آن عشق این بدان مفهوم است ک ؛دارد که دارای رضایت شغلی بالایی است بیان می

رضایت شغلی یکی از عوامل مهم . احساس خوبی درباره کارش دارد و برای شغلش ارزش زیادی قائل است ،ورزد می

 (.1111،آبادی شفیع) گردد و احساس رضایت فردی می موجب افزایش کارایی و در موفقیت شغلی است

. نکته مدیران موظفند شرایط لازم برای تمام کارکنان خود رضایت شغلی فراهم کنندبنابراین حکم اولیه این است که 

قابل توجه این است که مدیر موظف است تعهدی را که در مقابل سازمان و کارمند دارد، ایفا نماید ولی ایجاد رضایت 

نابراین باید به این نکات هم ب؛ شغلی در تحلیل فقهی همه جا واجب نیست و حتی نگهداشت همه افراد نیز واجب نیست

 در تحلیل این مثال ها دقت نمود.

یکی از نکاتی که در سازمان ها مهم است این است که فرهنگ سازی لازم برای افراد ایجاد شود که در مقابل قراردادی 

ر است که افرادی را بیش از اون حق الزحمه را طبق قرارداد استحقاق ندارند گرچه وظیفه مدی که داشته اند وظایفی دارند

 که خوب کار میکنند تشویق نماید.

تا نگهداشت منابع انسانی سازمان رخ دهد، اما گاهی اوقات مدیران به خصوص در مورد کارکنان حرفه ای و متخصص 

ا از ، شرایط ویژه ای را نسبت به بقیه کارکانان برای آن ها در نظر بگیرند تخود گاهی مجبورند برای نگهداشت این نیرو

مانند اساتید و مهندسین برجسته در سازمان های آموزشی برای  ؛این طریق بتوانند این نیرو را در سازمان خود حفظ کنند

 تدریس و انجام امور دیگر.

مجموعه  است بر این اساس نظام روابط کاریکی دیگر از حوزه های مدیریت منابع انسانی در بعد نگهداری منابع انسانی، 

مدیریت . شود فرآیند تنظیم کار نامیده میاقداماتی که در جهت تنظیم روابط کار کارگران و مدیران صورت می گیرد، 

های علمی اخیر تقریبا در یک حوزه قرار گرفته است در  های صنعتی که با نگرش منابع انسانی و روابط کار در سازمان
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شد که  مطرح می  روابط صنعتی ( وکارگزینی) یپرسنلمدیریت   م تحت عنوانچندان دور دو مقوله جدا از ه  نه  گذشته

پرداخت و حقوق و مزایا، تامین خدمات رفاهی و نظیر اینها متمرکز بود  یچگونگ انسانی،  مورد اول بیشتر بر تامین منابع

بیشتر متمرکز بر امور دستجمعی  داد و مورد دوم و در واقع کارکنان سازمان را بطور فردی مورد توجه و تاکید قرار می

های کارگری و کارفرمایی موردنظر قرار  تشکل  گردید و در واقع رابطه کارگر و کارفرما را در چارچوب کارکنان می

بیشتر در حوزه حقوق کار   عمدتا در حوزه دانش و مدیریت و روابط صنعتی  بندی مدیریت پرسنلی این تقسیم در داد. می

ویژگی های قرارداد  بر این اساس اقداماتی از قبیل تنظیم مقررات عمومی، روابط فردی و سازمانی کار،. گیرد قرار می

 (.1141میر سپاسی،) یردگمی  ( انجامص کردن مقررات کارتنظیم عقد کاری و مشخ) یکار

 مصداق فقهی:

انواع مختلفی دارد که  قرارداد کارود. مثال به بررسی قاعده اضطرار در تنظیم قراردادهای کاری پرداخته می شاین در  .0

 .شوند محسوب می کارگر و کارفرماهمگی اجباری هستند و به عنوان یک فرم حقوقی قابل استناد در مراجع قانونی میان 

و  قرارداد کار موقت با مدت معین، (غیر موقت)قرارداد کاری دائمی با توجه به این موضوع، نمونه قرارداد انجام کار به 

ست الازم به ذکر  .قانون کار جمهوری اسلامی ایران قرار داد کار را تعریف کرده است 7ماده  .شود تقسیم میکار معین 

های خصوصی و یا دولتی تنظیم شود و در این خصوص تفاوتی وجود  تواند در شرکت که هریک از این قراردادها می

مرخصی، مزد، حق اولاد، حق مسکن، بیمه، ساعت کار و... برخی از مسائلی هستند که در قراردادهای کاری  .ندارد

. بر این اساس حکم اولیه بر هر کارفرما این است که این موارد را در عقد قراردادها رعایت کند و این مطرح می شوند

اضطرار ناچارا به انجام یا ترک کارهایی دست می زنند که امر بر او واجب است اما در بعضی شرایط مدیران طبق قاعده 

 مطابق قرارداد نیست.

از جمله در جذب و پذیرش  مصادیق نظام روابط کار، تنظیم و مشخص ساختن قوانین و مقررات سازمانیکی دیگر از  .1

ین قوانین را به اعضای حکم اولیه این است که ا می باشد. بر این اساس ...نیرو، آموزش های ضمن خدمت، مزایا و

اما گاهی در شرایط اضطراری حکم اولیه برخی از قوانین از فعلیت می افتد و مدیر باید بر  ،سازمان خود ابلاغ کنند

 اساس حکم ثانوی قاعده اضطرار عمل نماید.

 نتیجه گیری

بر اساس قواعد فقهی و ی جمهوری اسلامی ایران در نظام مدیریت آموزشگیری مدیران و مسئولان آموزشی  تصمیم

گذاری، برنامه  یکی از موضوع های اساسی در نظام تعلیم و تربیت است که از منظر حوزه های سیاست موازین شرعی،

چه در پرورش )ریزی، مدیریت و اجرا اهمیت زیادی دارد. حقیقت این است که همه، از وضعیت حاکم بر آموزش و 

. گاهی اوقات ی رضایت لازم را ندارند و خواستار تغییر این وضعیت هستندداخل و چه در خارج این سیستم( به نحو

با زور و اجبار به زیر دستان   های آموزشی و به صورت کلی در حکومت اسلامی گیری ها و تحولات در سازمان تصمیم

 .شود و زیردستان از روی ناچاری و اضطرار مجبور به اجرای آن هستند تحمیل می

فقدان فلسفه مبتنی بر مبانی ، اولاً مای مشکلات نظام آموزشیکی از مهمترین علت  ایران  اسلامی در نظام جمهوری

گیری ها و تحولات  ها، تصمیم و ثانیا عدم تلفیق مباحث مربوط به سیاست گذاری برخاسته از نظام ارزشی  تئوریک بومی

اجتماعی نیازمند   به عنوان نظامی زمان های آموزشی،بنابراین سازمان ها به خصوص سا؛ باشد می  با مباحث فقه اسلامی

این نظام بدون مشارکت موثر مردم و  . طبیعتاًاستو ورود مباحث قواعد فقهی مشارکت و همکاری همه اجزای نظام 

https://rokla.ir/blog/کارگر-و-کارفرما/
https://rokla.ir/product/temporary-employment-contract-sample/
https://rokla.ir/blog/ten-conditions-for-temporary-work-contract/
https://rokla.ir/blog/ten-conditions-for-temporary-work-contract/
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های  لتواند فرایند تعلیم و تربیت را به خوبی عملی سازد. در سا  کارکنان در ابعاد علمی، فرهنگی، اقتصادی و عاطفی نمی

رو شده است. حل این مشکلات یکی از دغدغه های دست اندر  هاخیر نظام آموزش کشور با مشکلات متعددی روب

های آموزشی  مدیریت منابع انسانی در سازمانا بضرورت تلفیق علم فقه این موضوع لذا کاران آموزش و پرورش است. 

بر اساس این  و به طور کلی مسئولان نظام آموزشی نیاز دارد.به توجه هر چه بیشتر پژوهشگران مختلف، مدیران، معلمان 

قاعده احکام تکلیفی اولیه در شرایطی که مکلف مضطر به ترک امتثال است برداشته می شود و رفع حکم اولی، آثار 

 تکلیفی و وضعی به همراه دارد.

 منابع

 قرآن کریم

 آیین نامه استخدامی اعضای هیئت علمی
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Abstract 

Achieving goals in educational organizations depends on the ability of employees to perform 

their assigned tasks and adapt to the changing environment. The effective integration and 

implementation of human resource management with the principles of Islamic jurisprudence 

causes people to be able to continue their activities effectively in accordance with 

organizational changes and the environment and increase their efficiency. Today, the need to 

integrate the basics of management and jurisprudence and provide examples in this area is 

well proven at all levels of the organization. In this regard, it is necessary to identify the 

appropriate jurisprudential resources, process and rules in applying the necessary educational 

measures in the organization. The purpose of this study is to typify the emergency rule in 

human resource management issues. The research method is descriptive-analytical, according 

to which the researcher has combined and explained the four dimensions of human resource 

management (absorption, utilization, improvement and maintenance of human resources) in 

jurisprudence and has presented its examples according to the emergency rule. Therefore, in 

his research, the researcher has studied the examples related to the emergency rule in human 

resource management in educational organizations. Finally, it should be noted that the 

decision-making of managers and officials in the human resource management system based 

on jurisprudential rules and norms, is one of the basic issues in the country that is very 

important from the perspective of policy, planning, management and implementation. 
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