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Abstract 

In the process of reforming the country's employment system on the one hand, 

comparative studies and experiences of other developed countries had to be exploited, 

and on the other hand, given the capacities and situations within the country, a 

desirable and native pattern of public employment was achieved. This is achieved in 

general on three levels; first, determination of the purpose and approach that is 

expected of the system, which can be described as "economic efficiency and 

employment justice". Second, implementation of these goals and designing the 

structure of the public employment system, and third, optimal guarantee of 

employment rights via adopting appropriate regulations through administrative and 

judicial mechanisms. The present discussions can be considered at the second level 

which forms the basis of the public employment system. Therefore, the outline of the 

structure depends on explaining the three components of the institution, system and 

type of employment that is proposed and presented as an innovative title of the "Triple 

Model". As will be seen in this text, the aforementioned items are in a triple bond with 

each other. On the other hand, the theories and ideas around the aforementioned model 

can be considered as part of the functions related to the economic management of 

human resources and employment in public organizations of the country. 
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 چکیده
از مطالعات تطبیقی و تجارب  ستیبایمدر روند اصلاحات نظام استخدامی کشور از یک طرف 

و  هاتیظرفی کرد و از سوی دیگر، با عطف توجه به برداربهره شرویپاندوختۀ سایر کشورهای 
ی داخل کشور، نیل به الگوی مطلوب و بومی استخدام عمومی را وجهۀ همت خود هاتیموقع

؛ نخست، تعیین هدف و گرددیمکلی در سه سطح منقش  طوربهنیل به این مهم گمارد. 
کارامدی »در  توانیمرویکردی که در پی انتظام نظام مزبور متصور و مورد انتظار است و آن را 

مزین و متبلور ساخت؛ دوم، بنای مبنای مزبور و طرح پیکره « اقتصادی و عدالت استخدامی
سوم تضمین بهینۀ حقوق استخدامی از طریق تمهید مقرراتی درخور از نظام استخدامی بوده و 

ی در سطح دوم اچهیدر توانیم. مباحث حاضر را استخلال سازوکارهای اداری و قضایی 
. در این صورت، سامان و دهدیمدانست که اغلب اساس و شالودۀ نظام ورود به خدمت را نضج 

که تحت  استۀ نهاد، نظام و نوع استخدام گانسهی هاهمؤلفترسیم ساختار مزبور در گرو تبیین 
که در این متن به فرصت گونههمان. دشویمطرح و ارائه « یبعدسهالگوی »عنوانِ ابتکاری 

با هم قرار دارند. از طرفی  هیسوسهنگریستن نیز خواهد رسید، وجوه مذکور در امتزاج و پیوندی 
و ربط بخشی از کارکردهای مربوط  توان متکفل ضبطیهای حول محور الگوی مزبور را منظریه

 های عمومی کشور نیز دانست.به مدیریت اقتصادی منابع انسانی و امر استخدام در سازمان
 

 کلیدواژگان
 حقوق اداری، عدالت استخدامی، کارامدی اقتصادی، مدیریت دولتی نوین، ورود به خدمت عمومی.
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 مقدمه
وجه رایج  است کهامی کشور و پیشینۀ فراروی آن حاکی از آن مقولۀ اصلاحات نظام استخد

ی همراه بوده که مترصد ستیآلدهیای اصلاحی در این حوزه همواره با نگرشی هابرنامه
برای درمان تمامی مشکلات و اعِوجاج نظام مزبور برآمده است.  آوراعِجابدرانداختن طرحی 

وروکراسی ایران در یک فرایند تاریخی واقع شده و و اشکالات نظام اداری و ب هاضعف آنکهحال 
. از آن جمله، طلبدیمکامل و بدون نقص آن هم روندی تدریجی را  وفصلحلنمو یافته است و 

ی و کثرت انواع استخدام و مآلاً عدم انتظام و تناسب ریکارگبهۀ غامض تنوع و تشتت نحوۀ مسئل
توجه به این مقوله از این نظر نیز حائز اهمیت است ی استخدامی است. هاهیروها در مقررات و آن

ای ینههزکه نظام جبران خدمات مستخدمان دولت، بخش اصلی و عمده از بودجۀ جاری و 
دهد که با توجه شرایط کنونی حاکم بر کشور و تنزل شدید یمکشور را به خود اختصاص 

ی ایالات متحدۀ آمریکا )پس از هایمتحردرآمدهای ناشی از فروش و صادرات نفت پس از اعمال 
های تجاری ایران، مدیریت بهینه و اقتصادی نظام استخدام بیش یتمحدودخروج از برجام( در 

کارگیری های بهبر این، پراکندگی شیوهاز هر زمان دیگر مورد تأکید و حائز درنگ است. علاوه
کند و در عمل نیز با عیف میهای عدالت استخدامی را تضهای اداری لاجَرم مؤلفهدر دستگاه

ساماندهی، انتظام  رونیازاگستراند. عدم حاکمیت قوانین عمومی، بستر انواع تبعیضات را می
بهینه و کارامد ساختار استخدام عمومی و زدودن از آن تشتت و تنوع در نیل به یک الگوی 

. این سازدیمتبلور را م مسئله حلمطلوب استخدامی در عرصۀ نظام اداری کشور صورت واقعی 
که ضرباهنگ حرکت ی کلان نظام اداری کشور است. درصورتیهااستیسمتأثر از  گمانیبامر 

قانون اساسی  00ی کلی اصل هااستیسی و سخن از اجرای سازیخصوصی وسوسمتکشور به 
به نسبت، نظام استخدامی و  ستیبایمباید باشد،  کمدستیا  استی دولت گریتصدو کاهش 

از قبل باشد. عقیده بر این است طرح الگوی  ترمنضبطی دولتی هادستگاهی در ریکارگبه
 دکنیمی استخدام عمومی در حقوق اداری ایران در انتظام نظام مزبور استعانت شایانی بعدسه

 .شودیمکه مطالب لازم در خصوص آن در سه بخش مجزا تشریح و تحریر 
 

 نهاد استخدام
عبارتی تعیین ۀ سطح دومِ نظام استخدامی، موضوع نهاد استخدام یا بهگانسهبعاد نخستین وجه از ا

. در برخی کشورها، مدیریت استتمرکز یا عدم تمرکز ساختاری مدیریت ورود به خدمت عمومی 
پذیرد، کلی در یک نهاد متمرکز با کارویژۀ اداری و استخدامی صورت می طوربهفرایند جذب 

و  هادستگاهکشورها، از تعیین شرایط استخدام تا سنجش داوطلبان توسط  در سایر کهیدرحال
. البته در بعضی کشورها نیز این امر اغلب با معیت و همکاری هر دو ردیگیمانجام  هاسازمان
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ی حاکم و هااستیسبخش به سامان شده است. تجربۀ استخدام عمومی در ایران، به نسبتِ 
ی اخیر مدیریت هاسالر دو شیوۀ نهادی دارد. با وجود این، در اقتضائات موردی، حکایت از ه

صورت غالباً متمرکز صورت پذیرفته است. شایان ذکر جذب و فرایندهای سنجش داوطلبان به
است تمرکز یا عدم تمرکز مدیریت نهادی استخدام، هریک محاسن و معایبی دارد که نوع و میزان 

، اقتصادی و اجتماعی یک کشور همبستگی بالایی دارد. های نظام سیاسی، ادارییژگیوآن با 
 شود.یمبنابراین اقتضائات هریک به تفکیک بررسی و مطالب مرتبط با آن تقریر 

 

 متمرکز .1
یی پاسخگوتمرکز نهادی در مدیریت و راهبری استخدام عمومی، به اختیار اجرا، مسئولیت و 

مان مشخص در زمینۀ استخدام در بخش متمرکز در دولت مرکزی یا یک وزارتخانه یا ساز
شود، یمکه سخن از تمرکز نهاد استخدام عمومی یهنگامدولتی یا عمومی اشاره دارد. البته 

ی عمومی خارج از دولت مانند هابخش آنکهغالب منظور بخش دولتی است، چه  طوربه
 تند.ها همچنان و قویاً مستعد برخورداری از نظامات مختص به خود هسیشهردار

پذیرد. در یمصورت متمرکز صورت ورود به بخش عمومیِ شاید بیش از نیمی از کشورها به
 به مربوط امور دارعهده کند،جمهور فعالیت میتحت نظر رئیس که کارکنان امور ترکیه سازمان

 بخش به مربوط مقررات قوانین و تنظیم و تهیه سازمان این وظیفۀ ترینمهم. هاستاستخدام
از جنبۀ نهادی،  .(Caner, 2010: 1060-1075)است  تصویب جهت دولت به آن ارائۀ و یادار

 1صورت متمرکز و وزارت امور مالی و ادارۀ عمومیمدیریت استخدام عمومی در پرتغال نیز به
بایست . نهاد مزبور میهای مربوط در بخش عمومی این کشور استمتکفل اجرای سیاست

ات عمومی را با توجه به افزایش تأثیر و کارایی، عقلانی بودن های مرتبط با خدمسیاست
 :Stoleroff, 2013)های عمومی، تمشیت کند های اداری و ارتقای کیفیت در بخشفعالیت

 بوده رقابت و آزمون بر نیز به پشتوانۀ تمرکز نهادی مبتنی برزیل در استخدام . فرایند(309-323
 با مرتبط مسائل چگونگی مورد . در(Grindle, 2010: 27)گیرد می انجام ملی سطح در و

 تصمیم 2مدیریت و بندیبودجه ریزی،برنامه وزارت فدرال، دولت در انسانی منابع مدیریت
 کشور این هایوزارتخانه بین قراردادی استخدام مورد در متمرکز، ماهیت ودبا وج. گیردمی

  .(Dedecca, 2014: 13)دارد  وجود زیادی هایتفاوت
در نظام اداری ایران به موجب مصوبۀ شورای توسعۀ مدیریت و  هااستخدامدر حال حاضر، 

ی هادستگاهامی فراگیر ی استخدهاآزمونصورت متمرکز و در قالب اغلب به 9سرمایۀ انسانی

                                                           
1. Ministry of Finance and Public Administration 
2. Ministry of planning, budgeting and management 

موضوع « ی اجراییهادستگاهدستورالعمل نحوۀ برگزاری امتحان عمومی و تخصصی برای استخدام افراد در » .9

https://journals.sagepub.com/action/doSearch?target=default&ContribAuthorStored=Stoleroff%2C+Alan


 5011، بهار 5 ، شمارۀ15فصلنامۀ مطالعات حقوق عمومی، دورۀ    01

 

شود. بر این اساس یماجرایی توسط سازمان اداری و استخدامی کشور راهبری و مدیریت 
 مجوزی هادرخواستبایست بدواً یمی اجرایی متقاضی جذب نیرو هادستگاههریک از 

 استخدامی خود را با رعایت الزامات و احکام قانونی مصوب در زمینۀ اصلاح ساختار، ترکیب و
ی پیشنهادی در بودجۀ سنواتی هااستخدامحجم نیروی انسانی و پس از تأمین اعتبار لازم برای 

به سازمان اداری و استخدامی اعلام کنند. با وجود این امتحان استخدامی )عمومی و تخصصی( 
صورت مشترک و با نظارت و راهبری ی اجرایی دارای مجوز استخدامی بههادستگاهبرای تمامی 

 پذیرد.یمان اداری و استخدامی کشور صورت سازم
توان از تمرکز نهادی استخدام دفاع و آن را در ارائۀ الگوی مطلوب یمای یدهعدبه دلایل 

یشتر فرایندهای ورود به بین دستاورد آن، شفافیت ترروشناستخدامی سهیم و عرضه کرد. شاید 
ی متفاوت در جذب نیروی انسانی به ی اجرایهادستگاهگمان محدودیت یبخدمت عمومی باشد. 

یدبان نظام اداری و استخدامی کشور و مشخص شدن دمدیریت و راهبری یک سازمان متمرکز و 
یشتری از سلامت نظام استخدامی ارائه بتواند اعتماد و اتقان یمیندها از خلال نظامات واحد فرا

ی اقتصادی دولت و هارنامهبتواند به هماهنگی یمبر این، استخدام متمرکز دهد. علاوه
ها استعانت شایانی کند. پرهیز از تشتت و یتصدها و یلتعدهای حاکم در نظارت بر یاستس

سبب راهبری و هماهنگی یک مرجع واحد نیز از دیگر ای و ایجاد انسجام استخدامی بهیهروتنوع 
ت استخدامی و رفع توان به پشتوانۀ اصل خطیر عدالیم. در نهایت استمحاسن این رویکرد 

سازی و با حصول یکسان آنکهامکان تبعیضات ناروا به تمرکز نهادی به دیده مثبتی نگریست. چه 
ی شغلی و تبعیت از مقررات عمومی واحد به این امر نائل هافرصتبرابری شرایط دستیابی به 

تمرکز نهادها  آید. عقیده بر این است عدم جامعیت شمول مقررات عمومی و نیز تعدد و عدمیم
ها شده که از جملۀ آن، عدم ساز برخی نامرادیتواند زمینهو هنجارهای مؤثر در امر مزبور، می

برخی از  آنکهویژه هاست. بهشفافیت، ایجاد فساد اداری و رانت استخدامی و تبعیض در پرداخت
بروز  1دار نیستند.ی استخدامی نیز برخورگذارمقرراتاین نهادها حتی از صلاحیت قانونی برای 

چنین وضعیتی سبب شده تا قانون مدیریت خدمات کشوری به لحاظ دامنۀ شمول و تسری آن 
ویژه در حوزۀ نظام پرداخت به شکلی ی اجرایی دچار قلب ماهیت شده که این امر بههادستگاهبه 

رای منابع ی اجرایی که داهادستگاهخصوص آن دسته از ی عیان است. در این بین بهتربرجسته

                                                                                                                                        
 جمهور.یسرئاونت توسعۀ مدیریت و سرمایۀ انسانی مع 11/9/1919مورخ  1979/19/211بخشنامۀ شمارۀ 

در تاریخ  که از منشأ و انشای صلاحیتی دیگری برخوردار است، شورای عالی انقلاب فرهنگیبرای نمونه  .1
شورای عالی انقلاب فرهنگی و کارکنان ستاد ۀ های مجزایی، دبیرخانواحدهدر ماده 21/2/1910و  2/2/1911

درمان و آموزش پزشکی را از شمول مقررات عمومی قانون مدیریت خدمات کشوری مرکزی وزارت بهداشت 
 منزلۀبه تبعاین عمل سبب افزایش حقوق مدیران و کارکنان نهادهای مذکور و به .ده استکر امستثن

 شده است.عدالتی در نظام پرداخت بی
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یشتری برخوردارند، این تمایل وجود دارد که از شمول برو از توان مالی ینازاو  اندمالی مستقل
قوانین عمومی خارج شوند و تابع ضوابط و مقررات اداری و استخدامی خاص قرار گیرند و نقطۀ 

 توان متصور شد.ینمی نیز برای این امر اخاتمه
شود، در یمی اشاره بعدسهکه در وجه سوم الگوی  چنانآنضرورت نهاد متمرکز استخدام 

شد، بیش از یماکنون تحت عنوان استخدام رسمی خوانده  آنچهو  بلندمدتنوع استخدامی 
نسبت به سایر انواع استخدامی نیازمند توجه  بلندمدتی نوعاً هااستخدامپیش خواهد بود، زیرا 

ی فراسازمانی است و این مهم در سپهر یک نهاد هاسازییمتصمیشتری به مقررات بالادستی و ب
نماید. امر مزبور حتی در انعقاد قراردادهای کار معین نیز یمنحو متمرکز رخ فرادستی و به

ها و برخوردهای یضتبعمنظور جلوگیری از شود بهیمشود. بر این اساس پیشنهاد یمتوصیه 
صورت قرارداد الحاقی توسط ، بهنویس قراردادهای متحدالشکل و مشخصیشپای، یقهسل

آن  براساسی اجرایی هادستگاهسازمان اداری و استخدامی کشور تعیین و اعلام شود تا 
 مبادرت به انعقاد قراردادهای مذکور ورزند.

 

 . غیرمتمرکز2
دهد که هر کشور با توجه به گرفته در حوزۀ مدیریت دولتی نوین نشان میمطالعات انجام
های خاصی را در دستور کار قرار داده است ها و تجارب اندوخته، برنامهولویتاشرایط حاکم، 

(Brinkerhoff, 2015: 222-237)لکرد . برای مثال در آمریکا، تجربۀ حاصل نشان داد که عم
بخش خصوصی مؤثرتر از بخش دولتی بوده است، با وجود این دشوار است به استدلال قطعی 

سازی برسیم، زیرا موفقیت بخش خصوصی مداوم نیست و در زمینۀ حمایت از خصوصی
کننده تواند گمراههای خصوصی و دولتی میسازی براساس مقایسۀ بخشطرفداری از خصوصی

یافته . ژاپن نیز از جمله کشورهای توسعه(Overman & Van Thiel, 2016: 611-635)باشد 
توسعه گام برداشته است.  هنگی و تجربیات خود در مسیراست که همواره مبتنی بر شرایط فر

ها و تمرکززدایی بود که با ایجاد های ویژۀ اصلاحات ژاپنی، گسترش کارگزارییکی از جنبه
. (Goldfinch & Wallis, 2009: 337)های مستقل همراه بوده است تعداد زیادی از کارگزاری

هد که چگونه گفتمان مدیریت دولتی نوین که دها نشان میدر کشورهای اسکاندیناوی بررسی
های سیاسی نروژ هدایت و از کشورهای خارجی اقتباس شده بود، از طریق نهادها و سنت
پذیری و استقلال بیشتر به ترسیم مجدد شده است. این اصلاحات شامل اعطای انعطاف

شود مطالعۀ تطبیقی که عیان میگونه. همان(Verhoest, 2017: 327-346)شد ها میسازمان
کند، برای واگرایی های اخیر به همان اندازه که از همگرایی حمایت میمدیریت دولتی در سال

 کند.و عدم تجانس نیز شواهدی را ارائه می
ها، در پسِ رویکرد مدیریت دولتی نوین و لزوم اصلاحات در تعدیل دولت و تنظیم استخدام

https://onlinelibrary.wiley.com/action/doSearch?ContribAuthorStored=Brinkerhoff%2C+Derick+W
https://scholar.google.com/citations?user=292IrAEAAAAJ&hl=en&oi=sra
https://scholar.google.com/citations?user=r1odDm0AAAAJ&hl=en&oi=sra


 5011، بهار 5 ، شمارۀ15فصلنامۀ مطالعات حقوق عمومی، دورۀ    00

 

های این رویکرد را از نظام واگذاری به سمت ی از نقشبایست برختکمیلی در این عرصه، می
واگذاری، »گانۀ بینی تمهیدات سهنظام کارگزاری تغییر جهت داده، امری که با وجود پیش

قانون تنظیم بخشی از مقررات مالی  88در مادۀ « خرید خدمات و مشارکت با بخش غیردولتی
و مواد بعد از آن، کاربست آن همچنان  2قانون مدیریت خدمات کشوری 19و نیز مادۀ  1دولت

در سیاق  9قانون برنامۀ ششم توسعه 28مترصد اقداماتی درخور است. بر این اساس مادۀ 
های اصلاحی نظام اداری قرار نهاده که مجدداً توجه به آن را در سیاست« واحدهای عملیاتی»
های مدیریت دولتی نوین، یعنی سازی یکی از مؤلفهرسد ایدۀ مزبور در راستای پیادهنظر میبه

ها( از اجرای سیاست )واحدهای عملیاتی( بوده که در گذاری )وزارتخانهتفکیک نقش سیاست
 .(Sarker, 2015: 24)مشهور است  0هاوبیش به ایجاد کارگزاریدنیا با تفاوتی کم

در ارائۀ از اهداف ایجاد کارگزاری، تضمین استقلال، کاهش نفوذ سیاسی و بهبود عملکرد 
آمده از ایجاد کارگزاری در برخی دستخدمات عمومی نام برده شده است. با وجود این تجربۀ به

کنندۀ استقلال مورد انتظاری نیست که برای دهد امر مزبور همواره تضمینکشورها نشان می
ری که آل کارگزا. نمونۀ ایده(Friday, 2014: 106-124)افزایش بهبود عملکرد مورد نیاز است 

سبب حفظ وزارت مادر در زمینۀ کنترل همیشه باید بر عملکرد مبتنی بر قرارداد تأکید ورزد، به
مراتبی همچنان سازوکار اصلی ویی سلسلهگیافتنی نیست. این بدان معناست که پاسخدست

کنگ که ارتباطی میان کارگزاری و سازمان مادر است. رجوع به تجربۀ ایجاد کارگزاری در هنگ
مبتنی بر عملکرد بوده و ویژگی آن محدودیت منافع سیاسی است، نسبت به کشورهایی که این 

دست فرایند مبتنی بر عملکرد نبوده و گرفتار مداخلات سیاسی است، نتایج مثبت بیشتری به
دهد. بنابراین فرایند ایجاد کارگزاری باید دربرگیرندۀ توسعۀ نظام مدیریت عملکرد باشد و می

مداخلۀ سیاسی در عملیات و مدیریت آن را به حداقل برساند. در همین حال  همچنین

                                                           
خرید خدمات از بخش غیردولتی،  ارائۀ خدمات موضوع این ماده توسط بخش غیردولتی به سه روش؛ -ب». .1

 «.شودمشارکت با بخش غیردولتی و واگذاری مدیریت به بخش غیردولتی انجام می

قانون اساسی از طریق توسعۀ بخش  91و  21های اجتماعی، فرهنگی و خدماتی با رعایت اصول امور تصدی» .2
شده و با نظارت و حمایت دولت و تعاونی و خصوصی و نهادها و مؤسسات عمومی غیردولتی تعیین صلاحیت 

خرید خدمات از بخش تعاونی، خصوصی و نهادها و مؤسسات  -2گیرد:... های ذیل انجام میبا استفاده از شیوه
مشارکت با بخش تعاونی، خصوصی و نهادها و مؤسسات عمومی غیردولتی از طریق  -9عمومی غیردولتی، 

واگذاری مدیریت واحدهای دولتی به بخش تعاونی،  -0فیزیکی،  اجاره، واگذاری امکانات و تجهیزات و منابع
 ...«.خصوصی و نهادها و مؤسسات عمومی غیردولتی با پرداخت تمام یا بخشی از هزینۀ سرانۀ خدمات 

های عمومی کشور با تأکید بر تحول اساسی در ساختارها، جویی در هزینهدر راستای اصلاح نظام اداری، موضوع صرفه» .9
شود: الف( های زاید، اقدامات زیر انجام میهای موازی و غیرضرور و هزینهسازی اندازۀ دولت و حذف دستگاهقیمنط

های اجرایی به استثنای مدارس دولتی در طول اجرای قانون برنامه، کاهش حجم، اندازه و ساختار مجموع دستگاه
 ...«.اگذاری واحدهای عملیاتی حداقل به میزان پانزده درصد نسبت به وضع موجود از طریق و

4. Agencification 
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سالاری تمایل به بسط ساختار، بودجه و اختیارات آن های کارگزاری در شرایطی که دیوانطرح
انجامد، بلکه صرفاً بار طور کلی حکمرانی نمیدارد، به بهبود کیفیت نظام خدمات عمومی و به

. بنابراین در ارائۀ الگوی (Pratama, 2017: 41-54)کند تر میا سنگینهای دولت رمسئولیت
ی مدیریت هاشاخصهی از برداربهرهمطلوب استخدام عمومی در عرصۀ نظام اداری ایران و 

ی کشور هاتیموقعو  هاتیظرفبه  ستیبایمدر این زمینه،  آمدهدستبهدولتی نوین و تجارب 
در پسِ  علاوه اینکهگوی بومی استخدام عمومی نائل شد. بهتوجه کرد و بدین وسیله به ال

پارادایم مدیریت دولتی نوین، مباحث جدیدتری از جمله مقولۀ خدمات عمومی نوین مطرح 
ها و مقتضیات این کارگیری مؤلفهرو به. ازاین(Denhardt & Denhardt, 2000: 553)شده است 

نظر گرفتن نقاط ضعف آن و مقولات مؤخر منطقی  پارادایم در مقولۀ استخدام عمومی بدون در
شده در نظریۀ مدیریت دولتی (. مباحث مطرح211: 1919رسد )مالکی و همکاران، نظر نمیبه

عنوان ها در مدیریت دولتی و نه بهها و یافتهمثابۀ بخشی از پژوهشبایست بهنوین را می
گیری این پارادایم در از مباحث شکلموضوعاتی محتوم و قطعی قلمداد کرد، چراکه بسیاری 

بر این کشورهایی نظیر علاوه 1سامان شده است.محیط متفاوتی نسبت به کشورمان تنظیم و به
روند، پس از شمار میانگلستان و آمریکا که از پیشگامان اجرای مبانی مدیریت دولتی نوین به

ا بسط و گسترش الگوی سوم که اند تا نواقص دیدگاه مذکور را بگذشت مدتی درصدد برآمده
مشی است جبران کنند، ولی در فضای های خطمبتنی بر جامعۀ مدنی و ساختاردهی به شبکه

خورد. درک تجارب سایر هایی نیز به چشم نمیسیاسی و اداری ایران چنین تغییر جهت
گشای تواند راهکشورها در عین لزوم اجتهاد بیشتر در مبانی ادارۀ بخش عمومی کشور می

 چنین بصیرتی باشد.
عمده نهادهای واجد مقررات خاص اداری و استخدامی از روش  طوربهدر نظام اداری ایران، 

 با است با وجود این لازمبرند. یمعدم تمرکز نهادی در فرایند سنجش و مدیریت استخدام بهره 

 نیروی ذب و استخدامپرداخت، ج نظام ویژه در حوزۀفرادست، به و فراگیر تعیین قواعد رویکرد

در این موارد  ایسلیقه و غیرصحیح هایبرداشت از که شود انسانی، نظام قانونی منسجمی تدوین
امکان عمومیت و شمولیت قانون را گسترانید و  حدبر این اساس، اولاً تا شود.  نیز جلوگیری

سبب اً اگر بهی عمومی را به حداقل رساند؛ ثانیهابخشی اجرایی و هادستگاهاستثنائات 
سبب ملاحظات امنیتی و ی بهتر یا بهوربهرهو بنا به کارایی و  هادستگاهاقتضائات بعضی 

بوده، لازم است در وجه نخست، تمامی مختصات آن  هادستگاهسیاسی، نظر به استثنای برخی 
انون شفافیت و در شق دوم، کلیات نظام و واضع جزئیات آن در ق نیشتریببا کمترین تفاوت و 

بایست عام استخدام کشوری گنجانده شده و ضوابط آن تعیین شود. اما در این خصوص می

                                                           
 .287: 1918نجارزاده هنجنی، ؛ 112: 1918؛ رنجبر، 89: 1919برای مطالعۀ بیشتر در این خصوص، ر.ک: محمدنژاد، . 1
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نهایت دقت و ظرافت را در تعیین موارد و مصادیق این دسته از مستثنیات نیز درنظر داشت تا 
مندی از مقررات خاص اداری و گفته امکان بهرههای واجد خصوصیت پیشاولاً دستگاه

شته باشند؛ ثانیاً تا حد امکان از توسعه و تسری وضعیت خاص مزبور به سایر استخدامی را دا
ها جلوگیری شود تا اساس اصل عمومیت استخدامی مخدوش نشود و زمینه برای دستگاه

 ها و تبعیضات ناروا گسترانیده نگردد.حدوث کژتابی
 

 نظام استخدام
 است، انتخاب نظام استخدامی مناسب ی ورود به خدمت عمومیبعدسهوجه بعدی در ارائۀ الگوی 

طور کلی و با الهام از متفاوت باشد. به تواندیمکه به فراخور مقتضیات سازمانی و موقعیت کشوری 
مطالعات تطبیقی، دو نظام اصلی در بحث استخدام و مدیریت نیروی انسانی در بخش عمومی 

ه نظام سابقۀ خدمت یا نظام اروپایی که از آن ب 1قابل تفکیک و عرضه است؛ نخست، نظام کارراهه
یا نظام آمریکایی نیز تعبیر  که به نظام پست و شغل 2محورنیز یاد شده است و دوم، نظام پست

اهمیت اساسی دارد این است که افراد برای شغل و پست خاصی  آنچهشده است. در این مقوله، 
ی مختلف در هاپستتوانند بین یمه پس از استخدام در بخش دولتی ینکاشوند یا یماستخدام 

های های اخیر هریک از نظامشوند. در دهه جاجابهی مختلف هادستگاهیک سازمان یا حتی بین 
و تمایزهای اساسی موجود  هاتفاوتاند. با وجود یادشده دچار تحولات و اصلاحات متعددی شده

رها حکایت از تأثیرپذیری ی استخدامی متأخر در برخی کشوکردهایروبین این دو نوع نظام، 
 .(Rexed, 2007)متقابل این دو از یکدیگر و ارائۀ نظام ترکیبی داشته است 

 

 . کارراهه1
بر حقوق اداری، در علم مدیریت نیز  حائز کاربرد بوده و برای آن علاوه« کارراهه»اصطلاح 

ان یافت تومی« عمر شغلی»و « دوران خدمتی»، «مسیر شغلی»های دیگری همچون معادل
تواند به معنای پیشبرد یک حرفه و شغل یا ثبات (. همچنین این واژه می271: 1911)رسولی، 

(. با وجود این آنچه در اینجا 81: 1919و پایداری در طول زمان نیز باشد )فرهی و همکاران، 
و  کارگیرینوعی متبلور بوده، بهطور که در این تعاریف نیز بهبیشتر مطمح نظر است و آن

خصوص بوده و به خدمت عمومی فرد در بستر دورۀ شغلی وی است که فارغ از پست و سمت به
 شود.حالت اشتغال نزدیک می

خاص، در نظام استخدامی مبتنی بر کارراهه، افراد پس از ورود به  طوربهبر این اساس و 

                                                           
1. The Career-based System 
2. The Position-based System 
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خدمت خود محل  دستگاهی سازمانی و حتی امکان تغییر هاپستخدمت، از قابلیت تغییر 
جایی بین ندارند و امکان جابه هاپستبرخوردارند. در نتیجه کارکنان چسبندگی زیادی به 

 عمومی خدمات به ورود ،از سهولت نسبی برخوردار است. در این نظام هاسازمانو  هاوزارتخانه

رت صو است، داوطلبان عمومی دانش به معطوف یشترب که رقابتی آزمون براساس اغلب ابتدا در
 شودیمنجر م 1ییگرابه تقویت نظام حرفه. همچنین این رویکرد، (Cardona, 2006)پذیرد یم

تمایل به ایستایی و عدم  در مقابل. رودیشمار مخوب آن به هاییژگیکه البته از و
دهند که نظام مبتنی بر یم. برخی مطالعات نشان استدر این نظام یک مشخصه  یریپذانعطاف

ی در حال گذار و نوعبههای باثبات است و برای کشورهایی که یدموکراستر مناسب یشبکارراهه 
 .(Boto, 2014: 255-266)یست نتحولات بنیادین هستند، چندان مناسب 

برخی کشورها، مدل استخدامی کارراهه یا سابقۀ خدمت را فراروی نظام ورود به خدمت 
تا کشورهایی  اسپانیا اتریش،لمان، فرانسه، بلژیک، . طیف این کشورها از آانددادهعمومی خود قرار 

. بر این مبنا، کشورهای مزبور در بسیاری از است و گسترده رایج چون ژاپن، ترکیه و پاکستان
ند. ساختار استخدام عمومی در ای ناشی از آن نیز مشترک و مشابههامؤلفهی این نظام و هایژگیو

مدلی یکسان برای خدمات عمومی ایجاد کرده،  2دمات عمومیاسپانیا با مأخذ از قانون مبنایی خ
تطبیق این مقررات عمومی  سببای را نیز بههای دیگر ادارات محلی و منطقهکه صلاحیتدرحالی

 . در(Hernandez, 2010: 225)با شرایط و مقتضیات خاص هریک ملحوظ نظر داشته است 
 بر و حاکم بوده حوزۀ عمومی کارکنان یۀنسبت به کل 9کشوری خدمات عمومی قانون فرانسه،
 از توانندمی این کشور در عمومی کارکنان اگرچه .کندیم تأکیدمراتب سلسله و کارراهه مفاهیم
 استخدام انتخاب فرایندهای طریق ازآنها  اساساً درآیند، عمومی بخش استخدام به قرارداد طریق

 است، کارراهه بر مبتنی ژاپن استخدام نظام نکهیا به توجه با .(Hernandez, 2010: 74)شوند می
 سوی به حدودی تا ژاپن اخیر سال چند در البتهبلندمدت است.  صورتنوع استخدام نیز اغلب به

 مرکزی دولت وظایف از بخشی آمدهعملبه اصلاحات در. است کرده حرکت پست بر مبتنی نظام
 مدیریت سیستم در بارز نکات از یکی .است شده واگذار خصوصی بخش و محلی ادارات به

 به ندارد و وجود پست هر برای جزیی و ریزطور به شغل شرح که است این ژاپن دولت پرسنلی
 .(Kawaguchi & Ueno, 2013: 19-36)است  منعطف بسیارها پست در انتصاب سبب همین

ته پیداست که توان مبتنی بر نظام کارراهه دانست. ناگفیمنظام استخدام عمومی ایران را 
برخوردارند، بلکه امکان  هاپستاز قابلیت انتقال در بین  تنهانهکارکنان بخش عمومی در ایران 

ی اجرایی امری نسبتاً رایج است. در این صورت حتی هادستگاهتغییرات پستی کارکنان در 
خدمات  امکان تغییر نظام حقوقی حاکم بر رابطۀ استخدامی از قانون کار به قانون مدیریت
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ی منفی انکتهتوان برای انضباط استخدامی این نظام یمکشوری نیز وجود دارد که این امر را 
محسوب کرد. طبیعی است که با وجود نظام کارراهه در ایران، نهاد استخدامی و فرایند 

پذیرد. با انجام  شدهیینو بر مبنای قوانین و اصول از پیش تعصورت متمرکز استخدام نیز به
ی سازحداقلینکه اجود این نکتۀ بعدی در انتخاب خود نظام کارراهه است. با عطف توجه به و

های استخدامی، از ایده و اهداف الگوی مطلوب ینههزهای دولت و مدیریت بهینۀ گرییتصد
 خوشدل، بنابراین نباید به این نظام استخدامی در تمام سطوح خیلی استاستخدام عمومی 

طرف مقابل این نظام در ایجاد امنیت شغلی پایدار تأثیرگذار است و کارمندان  کرد. البته از
ی دیگر ادامۀ خدمت دهند. هاپستتوانند با منتفی شدن یک خدمت و پست مربوط، در یم

گفته با یشپکه به همان دلایل  است بلندمدتتناسب بعدی این نظام با نوع استخدامی 
ی نظام سازمتناسبعلاوه یی لازم را ندارد. بههمراستاۀ دولت در تعدیل انداز مدنظرهای یاستس

بازد. شاید یمپرداخت حقوق و دستمزد در ازای نوع شغل و پست مربوط نیز به نسبت رنگ 
ی استخدامی کارراهه را به سمت مدل ترکیبی با هانظامیری گجهتدلایلی از این دست 

 سوق داده است. محورپستیی از نظام هارگه
 

 محورپست. 2
دارند و امکان  هاپستدر نظام استخدامی مبتنی بر پست، کارکنان چسبندگی زیادی به 

در نظام اغلب دشوار یا غیرممکن است.  هاسازمانو  هاوزارتخانهو بین  هاپستیی بین جاجابه
هر دو گروه ها به روی پست بیشترو  شوندیداوطلبان برای یک پست خاص داوطلب م مزبور

کسانی که مستخدم بخش عمومی حتی  و باز است یقاضیان داخل و خارج از خدمات عموممت
و  در این نظام مدیران از آزادی .ها داوطلب شوندبرای تصدی این پست توانندینباشند نیز م

  .(OECD, 2009)مین نیروی انسانی مورد نیاز خود برخوردارند أدر ت یشتریعمل ب ابتکار
نظام استخدام در  بیشتربه سمت باز کردن  یافتهی از کشورهای توسعهبسیار 1181 ۀاز ده

ن بخش ادر اختیار متخصص بیشتریفرصت رو ازاینتا  اندکردهبخش عمومی خود حرکت 
 دهدیخصوصی جهت ورود به بخش عمومی و نیز سایر داوطلبان قرار دهند. مطالعات نشان م

وجود  یهدوسوۀ دام در خدمات عمومی، رابطکه بین فساد اداری و بسته بودن سیستم استخ
 1گشودگیشاخص نظام مبتنی بر پست از . بر این اساس، (Kim & Lee, 2014: 3) دارد

یند استخدام منجر او به عدم تمرکز در فر استکارراهه برخوردار  نسبت به نظام یشتریب
ت و چه از نظر شرایط و همچنین امکان تطابق با شرایط بازار، چه از نظر شرایط پرداخ شودیم

سبب عبارتی، در این نظام به. به(Kuperus & Rode, 2008: 54)سازد یاستخدام را فراهم م
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ی هاسبکبه  هااستخدامی مورد نیاز و کنترل اقتصادی هاپستسازی افراد به تصدی یاختصاص
 شود.یمیشتری نشان داده باستخدامی بخش خصوصی تمایل 

در آمریکا نظاره کرد. در این کشور هیأت  توانیمرا  محورپستدامی نمونۀ بارز نظام استخ
یی است که به موجب قانون فدرال بازنگری قضاشبهیک نهاد  1سالارستهیشاصیانت از نظام 

تأسیس شده و اجرای اصول مربوط به قانون مذکور را در  1191خدمات مدنی در سال 
 طرفانهیب(. همچنین استخدام 18: 1919نی، )غمامی و حسی کندیمنهادهای اداری تضمین 

بررسی  2«ی شغلی برابرهافرصتکمیسیون »ی مختلف دیگری از جمله هاسازمانتوسط 
. نهاد مزبور یک سازمان فدرال است که به اجرا و اعمال (Ahmadi  et al., 2015: 540)شود می

 & Levine) دگماریمقوانین حقوق مدنی در زمینه تبعیض شغل و استخدام همت 

Montcalmo, 2015: 741–779) . دانمارک،انگلستان، در کشورهایی مانند همچنین این نظام 
در بریتانیا پس از تصویب قانون اصلاح  رایج است.و استرالیا نیز  سوئد، هلند ،مجارستان، فنلاند

بع برای نخستین بار نظام خدمات کشوری و بالت 2111در سال  9حقوق اساسی و حکمرانی
. بر (Turpin & Tomkins, 2012: 439)مستخدمان کشوری از جایگاه قانونی برخوردار شدند 

 خدمات کارکنان شوند؛می تقسیم متمایز دسته دو به عمومی بخش این اساس، کارکنان
اغلب  که 7عمومی خدمات کارکنان و دارد اشاره مرکزی دولت کارکنان به بیشتر که 0کشوری

با وجود  .(Hernandez, 2010: 248)کنند می فعالیت عمومی مؤسسات و محلی هایسازمان در
کارگیری های عمومی و خصوصی و اهتمام در بهسازی بخشتحولات اخیر در جهت یکسان

مشی عمومی است که در طول زمان مدل قراردادی، مبنای استخدام عمومی در این کشور خط
 .(Turpin & Tomkins, 2012: 440)کند تغییر می

های مبتنی بر کارراهه قواعد حاکم بر ضوابط استخدامی، سراسری و رغم اینکه در نظامبه
سبب برخورداری از انعطاف، مقررات استخدامی محور بهالشمول هستند، اما در نظام پستعام

نیز منعطف بوده و معمولاً سراسری نیستند. این نظام پس از آن مورد انتقاد واقع شد که فقدان 
طرفی در ارائۀ خدمات و منیت شغلی، تهدید در ارائۀ مطلوب و مستمر خدمات عمومی، عدم بیا

نابرابری در دسترسی به مشاغل عمومی از جملۀ آن است. در مقابل، منتقدان نظام اروپایی 
شده در نظام کارراهه تنها برای شخص کارمند است و این معتقدند امتیازات درنظر گرفته

تضمین کیفیت مناسب در ارائۀ خدمات عمومی ندارد. همچنین در این نظام، ثبات ای با ملازمه
شود، بنابراین نظام کارراهه کیفیت و می شغلی سبب از بین بردن ابتکار و مانع از فعالیت بیشتر

 .(Rexed, 2007)برد کمیت را توأمان از بین می
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ی در نظام استخدامی ایران، بنا که برای حصول کارامدی اقتصادینکه درصورتیانکتۀ دیگر 
ی مزبور، هامؤلفهزیادی در موفقیت  حدتا  محورپستمدت باشد، نظام ی کوتاههااستخدامبه 

ی از کارکردهای آن اعمدهبخش  ربط و ضبطتوان متکفل یمکند و آن را ایفای نقش می
نابع نیز جلوگیری از قبل شده و از هدررفت م ترمنضبط هااستخدامدانست. در این صورت، 

شود. تنها نکتۀ قابل تأمل در خصوص انتخاب این نظام، تمایل و تناسب آن با عدم تمرکز یم
که به همان دلایلی که شرح آن گذشت، واجد ایراداتی است که در  هاستاستخدامنهادی در 

یک دقیق و ارائۀ الگوی مطلوب، کفه را به نفع تمرکز نهادی سنگین کرده است. بنابراین با تفک
ی متقاضی نیروی انسانی از حیث مدت مورد نیاز برای تصدی هاپستمقتضیات مشاغل و 

 وقتپارهمدت و ی کوتاههاپستصرفاً برای  محورپستکارمندان، عدم تمرکز نهادی در رویکرد 
ی نسبت به نظام کارراهه کمتراین نظام از امنیت شغلی  هرچندشود. به هر روی، یمتوصیه 
 کند.یمهای استخدامی استعانت شایانی ینههزدار است، در امر مدیریت بهینه برخور

 

 نوع استخدام
این رویکرد،  براساس. استی، تعیین نوع استخدام بعدسهۀ الگوی گانسهوجه سوم از وجوه 

مدت )موقتی( )دائمی( یا کوتاه بلندمدتدر دو نوع  توانیماستخدام در بخش عمومی را 
د. انتخاب هریک از انواع مزبور تا میزان زیادی به نگرش نسبت به اندازۀ دولت و ی کربنددسته

 آنچهکارامدی نظام خدمات عمومی بستگی دارد. در خصوص نسبت میزان استخدام عمومی با 
رسد با یمنظر ینکه در وهلۀ نخست بهاسازی معروف شده است، با یجهانعنوان پدیدۀ امروزه به

ت جهانی و مبادلات اقتصادی در نتیجۀ این امر و در نتیجه لزوم ارائۀ توجه به رشد تجار
، مبتنی بر نظریۀ دولت رفاه و تکفل دولت در پوشش حمایتی از هادولتیشتر از سوی بخدمات 

خصوص در کشورهای در حال توسعه با مخاطرات این پدیده، کمیت استخدام عمومی به
یافته در انجاممطالعات  براساس، لیکن (Gözgör & Bilgin, 2019: 5)گسترش همراه باشد 

خوانده شده است و توجهاً  1نظریۀ کارامدی آنچهعمدۀ کشورهای در حال توسعه و با پشتوانۀ 
ای جز کاهش اندازۀ دولت و تعداد مستخدمان بخش پذیری، برعکس نتیجهبه مؤلفۀ رقابت

یافته در این خصوص به توسعهعمومی در پی نداشته است. به همین طریق، وضع کشورهای 
 .(Walter, 2010: 403-426)تر است مراتب مبرهن و روشن

 

 بلندمدت. 1
 طوربهیا دائمی، زمان پایان رابطۀ استخدامی مشخص نشده است و  بلندمدتدر استخدام 
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گیرد. این یبرمطبیعی تمام عمر خدمتی مستخدم را تا زمان رسیدن به سن بازنشستگی در 
که البته از کشوری به کشور دیگر  استتر یجراام در مشاغل حاکمیتی مبنا و نوع استخد

 .استمتفاوت و دارای مقتضیات مخصوص به خود 
مدت وجود دارد، اما در این و کوتاه بلندمدتدر بخش دولتی بریتانیا هر دو نوع استخدام 

ات اقتصادی یا تغییرات کشور پایان دادن به کار افراد با هر نوع وضعیت استخدامی، با توجیه
. برخلاف بریتانیا، در فرانسه خاتمه (Hernandez, 2010: 247)ساختاری کار آسانی است 

خدمت کارکنان با هر نوع وضعیت استخدامی با توجیهات اقتصادی یا تغییرات ساختاری تقریباً 
 آنهاستیف ی ضعاحرفهغیرممکن است، بلکه مبنای رایج برای قطع رابطۀ استخدامی، عملکرد 

(Hernandez, 2010: 79)چارچوب عمومی »تحت اصل  1. در آلمان، کارکنان کشوری
هستند. برعکس، کارکنان  بلندمدتبه خدمت پذیرفته شده و حائز نوع استخدامی  2«استخدام
مشابه شاغلان  آنهاروند و وضعیت استخدامی کار میمدت و قراردادی بهصورت کوتاهبه 9عمومی

است. در این کشور پایان دادن به کار کارکنان با هر نوع وضعیت استخدامی، با بخش خصوصی 
توجیهات اقتصادی یا تغییرات ساختاری تقریباً غیرممکن است. در مواردی هم که اخراج 

بینی شده است، در عمل این کار پس از طی یک فرآیند طولانی صورت خواهد یشپکارکنان 
 . (Reichard, 2010: 10)گرفت 

استخدام کشوری در ایران حسب تفکیک و تعیین مشاغل حاکمیتی یا تصدی، به دو نوع 
رسمی و پیمانی تقسیم شده است که شاید در نگاه نخست آن را بتوان نزدیک به انواع 

طور نیست و در این عرصه، تمامی انواع مدت دانست. اما اساساً ایناستخدامی بلندمدت و کوتاه
استخدامی رسمی، پیمانی و حتی قراردادی نوعاً و در عمل و رویۀ استخدام بلندمدت محسوب 

تر، با اینکه عبارت روشنمدت در موارد کمی قابل مشاهده است. بهشوند و استخدام کوتاهمی
قانون مدیریت خدمات کشوری  92ردادهای موضوع تبصرۀ مادۀ های پیمانی و حتی قرااستخدام

های حائز قید محدودیت زمانی هستند، اما شاهد ادعای مزبور، رویۀ غالب موجود در دستگاه
اجرایی است که معمولاً کارکنان پیمانی یا قراردادی بیش از چندین سال یا حتی تمام عمر 

رو بیش از آنکه بتوان کنند و ازاینمی خدمتی خود را در حالات استخدامی مزبور طی
گیرند و مدت به آنها نام نهاد، عملاً در نوع استخدامی بلندمدت جای میهای نوعاً کوتاهاستخدام

های رسمی و بلندمدت نیز خالی از در نتیجۀ امر فلسفۀ وجودی و وجه تمایز آنها با استخدام
گفته در عمل ی قانون در خصوص تفکیک پیشبندگردد. نکتۀ دیگر اینکه حتی تقسیممعنا می

شود، در تباین با این امر بوده و های اجرایی مشاهده میرنگ باخته و آنچه در اغلب دستگاه
شده در خصوص اندازۀ دولت های مؤخر پذیرفتهها و نظریهکارگیری و استخدام براساس ایدهبه
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صورت پیمانی یا حتی قراردادی نیز بهو مدیریت دولتی نوین، در عمده مشاغل ثابت حاکمیتی 
طبیعی است  1قانون مدیریت خدمات کشوری است. 07پذیرد که مخالف صریح مادۀ صورت می

ها و عدم تناسب این نظام بروز و ظهور بنماید؛ در بسیاری از موارد با اینکه از همان ابتدا نقص
موازی هستند، اما چندین نوع های مشابه با شرایط احراز مستخدمان دستگاه، شاغل به پست

رابطۀ استخدامی وجود دارد که نتیجۀ نخست آن تبعیض در نظام جبران خدمت و تضعیف 
 2های عدالت استخدامی است.بنیان

های بلندمدت و رسمی واجد ایرادات اساسی است. چنانکه در از طرف دیگر، غلبۀ استخدام
ی، اغلب انگیزش و کارایی رو به افول نهاده و این دسته از کارمندان به جهت ثبات و امنیت شغل

رو وری منجر شده است. ازاینعدم تمهید ضمانت اجرای لازم در این خصوص، به کاهش بهره
اند که برخی طرح حذف استخدام رسمی و استفادۀ صِرف از کارمندان غیررسمی را درانداخته

و  سازدیا لغو قرارداد آنها فراهم می امکان برخورد با کارمندان یادشده را از طریق عدم تمدید
(. 01: 1981وری نیروی انسانی را در پی دارد )رستمی، موجبات رقابت و افزایش کارایی و بهره

بینی شده بود، در نهایت این راهکار که در لایحۀ قانون مدیریت خدمات کشوری نیز پیش
رمندان تعبیه شده است که براساس جای آن، طرح بازخریدی این نوع کاقانونگذار نپذیرفت و به

آن، کارمندان رسمی در صورت کسب نتایج ضعیف از ارزیابی عملکرد، بازخرید و از خدمت در 
 9گردند.دستگاه اجرایی منتزع می

، 0شود با بازتعریف دقیقی از عرصۀ حاکمیت و مشاغل حاکمیتیبه هر روی پیشنهاد می
ن دسته از مشاغل باشد و نظامات محکمی نیز برای های بلندمدت صرفاً محدود به ایاستخدام

                                                           
های اجرایی به دو از تاریخ تصویب این قانون، استخدام در دستگاه»قانون مدیریت خدمات کشوری:  07مادۀ  .1

 -های ثابت در مشاغل حاکمیتی، باستخدام رسمی برای تصدی پست -پذیرد: الفل انجام میروش ذی
 «.های سازمانی و برای مدت معیناستخدام پیمانی برای تصدی پست

( نسبت به سازمان امور 1919های اجرایی )توان به آگهی ششمین آزمون فراگیر استخدامی دستگاهبرای نمونه می .2
قانون مدیریت خدمات کشوری، امور مربوط به مالیۀ عمومی و  8شاره داشت. اولاً با عنایت به مادۀ مالیاتی کشور ا

نحو رسمی قانون مذکور، استخدام به 07مادۀ « الف»مالیاتی در حوزۀ امور حاکمیتی قلمداد شده که مطابق بند 
قراردادی عنوان شده است. ثانیاً  که در این آگهی، نوع استخدام به شکل پیمانی وتعیین شده است، درصورتی

برای ردیف شغلی کارشناس تشخیص مالیاتی با وجود شرایط احراز مشابه اعم از شرایط عمومی و اختصاصی 
)نوع مدرک تحصیلی(، همزمان شاهد دو نوع استخدام پیمانی و قراردادی هستیم. روند سالیان اخیر در نوع 

های نظارتی از قبیل سازمان بازرسی کل کشور، سازمان تعزیرات ههای حاکمیتی و دستگاها در پستاستخدام
 گنجد.های غیررسمی دارد که شرح بیشتر آن در این مجال نمیحکومتی و ... حکایت از غلبۀ استخدام

کارمندان رسمی در یکی از حالات ذیل از خدمت در دستگاه اجرایی »قانون مدیریت خدمات کشوری:  08مادۀ  .9
بازخریدی به دلیل کسب نتایج ضعیف از ارزیابی عملکرد کارمند در سه سال متوالی یا  -0ردند:... گمنتزع می

 ...«چهار سال متناوب 

 .221: 1910در این خصوص، ر.ک: واعظی،  .0



 35   ...طرح تطبیقی الگوی استخدام عمومی در حقوق اداری ایران

 

پشتوانۀ استمرار کارایی مستخدمان این بخش درنظر گرفته شود. بنابراین استخدام رسمی 
عنوان یک استخدام بلندمدت اما موقت و نه دائمی محسوب شده و شرایط تمدید آن به
لی و حاکمیتی بودن مشاغل و سبب مها بهروشنی و وضوح تعیین شود. در این نوع استخدامبه

اهمیت آن، حتماً نهاد استخدامی متمرکز ملحوظ نظر است و در موارد خاص نیز تمرکز بخشی 
 بخشی با معیت سازمان اداری و استخدامی صورت پذیرد.و میان

 

 مدت. کوتاه2
اد کار یشتر تحت عنوان استخدام پیمانی، قراردباین نوع استخدام در نظام حقوق اداری ایران، 

 کمدستشایع یا  رتکم آنهامعین یا ساعتی مصطلح است، هرچند گذشت محدودیت عملی مدت 
ی بسیاری با همتای دائمی خود هاتفاوتغیررایج است. با این حال، این نوع استخدام همچنان 

. جنبۀ دیگر مدت در انواع استدارد و دربردارندۀ نظامات و مقررات استخدامی متفاوتی 
وقت در بخش دولتی همۀ . استخدام تماماست وقتپارهوقت و دو گونه استخدام تمام استخدام،

تنها در برخی کشورها وجود دارد. نکته شایان  وقتپارهکشورهای جهان وجود دارد، اما استخدام 
در بخش  وقتپارهیافته و در حال توسعه، استخدام نتوسعهینکه در بسیاری از کشورهای اتوجه 

اغلب  وقتپارهاصلاً وجود ندارد یا به شکل محدودی وجود دارد. به بیان دیگر، استخدام  دولتی یا
 . (Chung & Tijdens, 2013: 1418-1434)یافته استفاده شده است توسعهدر کشورهای 

 1قانون مدیریت خدمات کشوری 92در حقوق اداری ایران به موجب تبصرۀ مادۀ  هرچند
بینی شده است، با یشپ وقتپاره، کار 2قانون مذکور 89خست مادۀ خاص و نیز تبصرۀ ن طوربه

کار به کمتری ورود به خدمت بسیار هاروشدر مقایسه با سایر  هااستخدامگونه یناوجود این، 
یشتر بسبب صرفۀ اقتصادی و کارایی مرتب برعکس مورد توصیه و تأکید به آنکهروند، حال می

مدت در نظام ی اصطلاحاً کوتاههااستخدامه موازی بودن است. در این صورت با توجه ب
. این استاستخدامی ایران، نظیر انواع پیمانی و قراردادی، پیشنهاد دیگر حذف استخدام پیمانی 

ینکه با حذف استخدام پیمانی، از تصدی مشاغل امهم از چند نظر شایان توجه است؛ نخست 
ینک توسعه و رواج یافته است و نقض مادۀ امهحاکمیتی توسط این دسته از مستخدمان که 

توان متکفل یمقراردادی را  استخدامشود. دوم، یمقانون مدیریت محسوب شده، جلوگیری  07
ی و تصدی هاپستمراتب برای تمامی کارکردهای استخدام پیمانی دانست و به ربط و ضبط

                                                           
های سازمانی مصوب بدون توانند در شرایط خاص با تأیید سازمان تا ده درصد پستهای اجرایی میدستگاه» .1

دامی و در سقف اعتبارات مصوب افرادی را به صورت ساعتی یا کار معین برای حداکثر یک سال تعهد استخ
 «کار گیرند.به

 11چهارم ساعت کار روزانه )حداکثر توانند با مؤافقت دستگاه اجرایی ساعات کار خود را تا یککارمندان می» .2
 «ساعت( تقلیل دهند.
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ی موازی، در رفع هااستخدامنواع است. سوم، با کاستن از ا ترمناسبمدت ی کوتاههااستخدام
یکی از معایب اصلی نظام استخدامی که همانا تنوع و تشتت حالات ورود به خدمت عمومی 

در نظام پرداخت و  هاتفاوت، قدم نهاده شده و در نهایت از ایجاد زمینۀ تبعیضات ناروا و است
 کلی تضییع حقوق استخدامی کاسته شده است. طوربه

و  1قانون مذکور 120وضعیت مزبور نسبت به کارکنانی که به موجب مادۀ  به طریق مشابه،
نیز قابل تسری است. با توجه به الگوی  ندشویمقانون کار وارد نظام خدمات عمومی  براساس
قانون کار در  براساسی در مشاغلی که ریکارگبهکه اصولاً  آنجادر استخدام عمومی، از  مدنظر

و لازم است که فهرست آن توسط سازمان اداری و  ردیپذیم ی اجرایی صورتهادستگاه
از طریق خرید خدمات تأمین  توانیماستخدامی کشور اعلام شود، یا از دسته اموری است که 

کرد یا از جمله اموری است که توسط مستخدمان مشمول قانون مدیریت خدمات کشوری نیز 
برای این دسته از مستخدمان  حدهیعلمی ، در این صورت ایجاد نوع استخداردیپذیمانجام 
بر این عدم دو شق مذکور تعیین تکلیف شوند. علاوه براساس ستیبایمنیست و  پذیرتوجیه

ی اجرایی و تسری تفاوت مزبور هادستگاهتناسب حاکمیت قانون کار بر بخشی از مستخدمان 
کاملاً عیان و مشهود  هاآندر تعیین مرجع رسیدگی به شکایات استخدامی یا تخلفات اداری 

ی رسیدگی هاأتیهقانون رسیدگی به تخلفات اداری در تعیین  1مطابق مادۀ  آنکه، چه 2است
به تخلفات اداری در رسیدگی به تخلفات کارمندان مشمول قانون مدیریت و استثنای کارکنان 

ی هاأتیهین قانون مذکور و برعکس تعی 18به موجب مادۀ  هاأتیهمشمول قانون کار از این 
 29تشخیص و حل اختلاف به عنوان مراجع نظارتی نیروهای مشمول قانون کار به موجب مادۀ 

 موافقتسبب نیاز به بوده، اصولاً به کنندهیدگیرسناقض مرجعیت واحد  نکهیابر این قانون علاوه
مقتضیات  ی باریکارگبهشورای اسلامی کار یا هیأت تشخیص در برخورد یا الغای قراردادهای 

 خدمات عمومی سازگاری ندارد. وکاستکماداره و تأمین بی 
مثابۀ توان بههای حول محور نوع استخدام را میها و ایدهنظر از مباحث حقوقی، نظریهصرف

های عمومی کشور نیز دانست. ابزاری برای مدیریت اقتصادی امر استخدام در سازمان
ها، یز نیروهای انسانی موجود در هریک از دستگاهپردازان با تمیروست که نظریهازاین

با  گریزیعصر سنتکنند. چارلز هندی در کتاب های متفاوتی دربارۀ آنها اتخاذ میسیاست
دهد. را ارائه می 9«های شبدریسازمان»درک وضعیت جدید، نوعی الگوی منابع انسانی به نام 

هتر مجبورند پرسنل خود را در سه لایه های امروزی برای کارامدی باز دیدگاه او سازمان

                                                           
های سازمانی مصوب و دارد در سقف پستاز مشاغل که سازمان اعلام میکارگیری نیروی انسانی در برخی به» .1

 «باشد.پذیر میمجوزهای استخدامی براساس قانون کار امکان

 .29-02: 1910؛ رستمی و اصغری، 291-207: 1917خواه و فقیه لاریحانی در این خصوص، ر.ک: نجابت .2
3. Shamrock Organizations 
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وقت تقسیم کرده و همانند شبدر که دارای سه برگ است، برای کارکنان دائم، قراردادی و پاره
های (. در این زمینه تئوری سرمایه19: 1917های متفاوتی وضع کنند )هندی، هریک سیاست

. بر این (Nordau, 2004: 383)انسانی میان تخصص عمومی و تخصص ویژه تفاوت قائل است 
های ویژه، های بلندمدت نیست، اما در تخصصهای عمومی نیازی به استخداماساس در تخصص

مدت امکان جایگزینی مند و استخدام بلندمدت مورد نیاز است، چراکه در کوتاهریزی نظامبرنامه
 (.111: 1987نیروهای تخصصی وجود ندارد )سیدنقوی، 

 بودهگری و کاهش تصدی اقتصادی کارامدی مزبور براساس رویکرد مبناینکتۀ پایانی اینکه 

 1شود. مطرحهای عدالت استخدامی خصوص پاسداشت جنبه در انتقاداتی است ممکن روازاین و
 تعریف و تنظیمصورت بهینه بایست بهمی انسانی منابع مدیریت امروزه که است آن واقعیت اما

 انسانی منابع مدیریت محتوای پویایی موجب دیدگاه این بروز و ظهور د. ادعا بر این استشو

بر انتقاداتی که به پشتوانۀ اصل عدالت استخدامی قابل (. علاوه70: 1912گردد )حیدرپور، می
اعتنا و توجه است، انتقاد دیگر بروز نظام چندوجهی استخدام عمومی است که به همان جهاتی 

ای برای ارائۀ الگوی مطلوب برخی انحرافات و رفع آن بهانه سازکه پیشتر بیان شد، خود زمینه
ی رسمی و بلندمدت به سمت هااستخداماستخدامی بود. در این صورت، به هر اندازه که از ابعاد 

کنیم، اهمیت رعایت حقوق استخدامی و یممدت حرکت ی قراردادی و کوتاههااستخدام
یق و دقرو لازم است نظامات عینی، ینازاگردد. یماقتضائات امنیت شغلی کارکنان دوچندان 

 آنهاروشنی در قانون برای این دسته از مستخدمان نیز تعیین شود تا تزلزل رابطۀ استخدامی 
نشود. بنابراین بعد  آنهاجهت امنیت شغلی یبهای مدیریتی و نقض یقهسلی برای اعِمال ابهانه

بایست در آن جهت افراشته شود )سطح یمای که نظام استخدامی یدهااز تعیین هدف و 
ی ورود به خدمت عمومی )سطح دوم(، لازم است در بعدسهنخست( و پس از تبیین الگوی 

ی تضمین بهینۀ حقوق استخدامی )سطح سوم( ملحوظ نظر و مورد تأکید هااهرمسطح بعدی 
 طلبد.یمواقع شود که شرح آن مجالی دیگر 

 

 گیرییجهنت
ساسی در ارائۀ الگوی مطلوب ورود به خدمت عمومی، عدالت استخدامی و دو مبنا و مؤلفۀ ا

که عدالت استخدامی اغلب در پی رفع تنوع حالات  آنجاکارامدی اقتصادی عنوان شد. از 
و در مقابل کارامدی اقتصادی این  هاستاستخدامی مسائل مرتبط با سازکساناستخدامی و ی

ی متغیر در بین انواع نیروهای انسانی بوده، هاتیوضع و ایجاد هاتفاوتنظام قائل به برخی 
ی قابل اعتنایی هستند. با وجود هاتعارضواجد  هامشابهتبرخی  رغمیعلرو در بادی امر ازاین

                                                           
 .98: 1917در خصوص نسبت کارامدی اقتصادی و عدالت اجتماعی، ر.ک: نیلی، برای مطالعۀ بیشتر  .1
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 ترفزونبا وجود اهمیت نهایی و  رسدیمنظر این، در مسیر اصلاح نظام اداری و استخدامی به
خست به اقتضائات مؤلفۀ کارامدی اقتصادی توجه کرد. لاجَرم ن ستیبایمعدالت استخدامی، 

مسائل عدالت و کارامدی در نهایت ارتباط نزدیکی با سطح رفاه اقتصادی و بهبود درآمدی  چراکه
مدت این امر در خدشه بر پیکرۀ ی کوتاههابیآسجامعه دارد. در این صورت با رفع نگرانی از 
استخدامی متناسب، کارا و بهینه، نوبت به تبلور  عدالت استخدامی، در نهایت با وجود نظام

ی هادهیاو  هاهینظرنحوی پایدار خواهد رسید. بر این اساس صورت واقعی عدالت استخدامی به
ی از اعمدهبخش  ربط و ضبطمتکفل  توانیمی استخدام عمومی را بعدسهحول محور الگوی 

، انتظام بهینۀ نهاد، نظام و نوع استخدام ترسادهعبارت کارکردهای مبانی مزبور دانست. به
ی مربوط به مدیریت اقتصادی استخدام را بکاهد. در این هاهینظربخشی از وظایف  تواندیم

مدت گری بنا به نوع استخدامی کوتاهیتصدصورت اگر برای حصول کارامدی اقتصادی و کاهش 
زبور، ایفای نقش کرده و در انضباط ی مهامؤلفهزیادی در موفقیت  حدتا  محورپستباشد، نظام 

کند. بنابراین با تفکیک یمهای استخدامی استعانت شایانی ینههزاستخدامی و امر مدیریت بهینه 
از حیث مدت مورد نیاز جهت تصدی، عدم تمرکز نهادی در  هاپستدقیق و مقتضیات مشاغل و 

شود. با وجود این، نهاد یمتوصیه  وقتپارهمدت و ی کوتاههاپستصرفاً برای  محورپسترویکرد 
تر فرایندهای ورود به خدمت عمومی، یشبای چون شفافیت یدهعداستخدامی متمرکز به دلایل 

ها و در یتصدها و یلتعدهای اقتصادی دولت در مقوله یاستسیشتر بهمسازی و هماهنگی 
ای و ایجاد انسجام یهرونهایت رفع امکان تبعیضات ناروا به جهت پرهیز از تشتت و تنوع 

. از طرف دیگر بسته به انتخاب نظام استخدامی یا نوع استیشتری برخوردار باستخدامی از غلبۀ 
مورد اشاره در  وجهسهینکه ااستخدام، به نسبت تعیین نهاد استخدام نیز متفاوت خواهد بود، گو 

اب هریک از شقوق سه وجه انتخ نکهیایه با هم قرار دارند. شایان توجه سوسهپیوند و امتزاجی 
های نظام سیاسی، اداری، اقتصادی و اجتماعی یک کشور نیز همبستگی دارد و یژگیومزبور با 

 رو اتخاذ نگرشی بومی نسبت به آن حائز کمال اهمیت است.ینازا
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