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Abstract 

The success of any organization depends primarily on its human resources. So, in 

public organizations reform, “employment” is of primary importance. The good 

employment system also has the minimum that is referred to as employment justice 

or the legal principles governing public employment. Employment justice is in fact 

the criteria for assessing the public administration of each country. Therefore, the 

comparison of our country's status to the modern British administrative system can 

reflect the strengths and weaknesses of the public employment system and, 

consequently, the public administration. The study of the principles governing 

public employment in Iran shows that its main weakness is in the arbitrary 

application of the employment rules and as a result of violating the rule of law. Also, 

meritocracy there isn’t in our administrative system for that reason. From the human 

rights perspective, the lack of attention to the principle of equal opportunity for 

women and ethnic and religious minorities and lack of policies and supportive 

policies towards them is one of the major weaknesses of our administrative system. 

In contrast, in the United Kingdom, meritocracy is entirely systematically governed 

by the administrative system and has been formed on the same basis from the outset. 

In the field of equality and non-discrimination, various laws and policies have been 

adopted and implemented, and even the Equality and Human Rights Commission 

has been established to oversee the implementation of these laws. 

Keywords: Public Administration, Civil Servant, Rule of Law, Equal Opportunity, 

Meritocracy 
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 يادار حقوق فصلنامه

 30ه شمار ،1401بهار  نهم، سال

 یپژوهش یعلم مقاله

 و رانیا در خدمت به ورود در یاستخدام عدالت يها مؤلفه یابیارز

 انگلستان

 2ییرضا یمصطف ؛1ياوریاسداالله 

 

 چکیده

هاي عمومی  موفقیت هر سازمان در درجه اول به نیروي انسانی آن بستگی دارد. بنابراین در اصلاح سازمان

عنوان  هایی است که از آن به در درجه اول اهمیت قرار دارد. نظام استخدامی مطلوب نیز واجد حداقل» استخدام«

د. عدالت استخدامی در واقع معیاري جهت شو عدالت استخدامی یا اصول حقوقی حاکم بر استخدام عمومی یاد می

 تواند یمسنجش اداره عمومی هر کشور هست. از این رو تطبیق وضعیت کشورمان با نظام اداري مدرن انگلیس 

. بررسی اصول حاکم بر استخدام باشد تبع آن اداره عمومی نمایانگر نقاط قوت و ضعف نظام استخدام عمومی و به

اي ضوابط استخدام و در نتیجه نقض  ترین ضعف آن در زمینه اعمال سلیقه دهد که مهم میعمومی در ایران نشان 

سالاري به همین دلیل بر نظام اداري ما حاکم نیست. از دیدگاه حقوق بشري  اصل حاکمیت قانون است. شایسته

مشی و سیاست  قومی و مذهبی و نداشتن خط هاي نیز عدم توجه به اصل فرصت برابر در قبال زنان و اقلیت

سالاري  هاي بزرگ نظام اداري ماست. در مقابل در کشور انگلستان شایسته حمایتی در قبال آنان از جمله ضعف

صورت سیستماتیک بر نظام اداري حاکم است و از همان ابتدا بر همین مبنا شکل گرفته است. در زمینه  کاملاً به

ي گوناگونی تصویب و به اجرا درآمده است و حتی کمیسیون ها اصل برابري و عدم تبعیض نیز قوانین و سیاست

 برابري و حقوق بشر نیز در جهت نظارت بر اجراي این قوانین تأسیس شده است.

 سالاري اداره عمومی، مستخدم عمومی، حاکمیت قانون، برابري فرصت، شایسته واژگان کلیدي:
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 مقدمه

چرا که در اجتماعات پیشرفته و پیچیده امروز هر  ؛نامید» عصر سازمان« توان یمعصر حاضر را 
کارگیري  ه. موفقیت هر سازمان بستگی به بپذیرد یموظیفه و فعالیتی در قالب یک سازمان تحقق 

هاي آن دارد و این امر در صورتی  مناسب ابزار، تجهیزات، پول، مواد خام و منابع انسانی در برنامه
ها و خصوصیات فردي و جمعی  ها، توانایی ها بتوانند مهارت انپذیر خواهد بود که این سازم امکان

شود سازمان ترتیب منظم  کارکنان خود را در راستاي اهداف سازمان بکار گیرند. از این رو گفته می
). اما اگر دولت را یک سازمان 4: 1381سید جوادین، است (افراد براي دستیابی به اهداف مشخص 

از خود اراده و فعالیتی ندارند که  ها سازمانر و توزیع صلاحیت نیست و بدانیم چیزي جز تقسیم کا
قدمی به سود و زیان اجتماع بردارند، بلکه در حقیقت این افرادند که به عنوان مستخدم عمومی 

، در درجه اول »استخدام«عمومی  يها سازمانبنابراین در اصلاح  .کنند یمکارهاي دولتی را اداره 
). در واقع اشخاص حقوقی حقوق عمومی پیش از 165: 1390طباطبایی موتمنی، د (داراهمیت قرار 

. از این رو باید مقررات حقوقی حاکم شوند یمشناخته  کنند یمهر چیز به یاري کسانی که آن را اداره 
که به  اند یقیحق، را بررسی کرد. زیرا اشخاص اند یحقوقبر اشخاص حقیقی که در خدمت اشخاص 

آورند  را به اجرا درمی ها یمتصمگیرند و  ، تصمیم میکنند یمریزي  حقوقی برنامه نام اشخاص
تصور است، چرا که  هاي اداري غیرقابل پس وجود دولت بدون سازمان). 32: 1388ابوالحمد، (

شود و بدون همکاري  تصمیمات مقامات سیاسی با کمک مستخدمان دولت گرفته می
ات در مرحله عمل اگر غیرممکن نباشد بسیار مشکل خواهد مستخدمان اداره تحقق این تصمیم

ترین وظیفه مدیریتی است چرا  با این توصیف، مدیریت منابع انسانی مهم). 1: 1350بود (ابوالحمد، 
 ).Horton, 2000: 212شود ( کل سازمان را شامل می هاي ینههزکه هفتاد درصد 

در راستاي تغییر نقش و کارکرد دولت، رویکرد جدیدي تحت عنوان مدیریت دولتی نوین مطرح 
هاي  است که نقطه عزیمت آن افزایش کارایی و بازدهی و انعطاف در امور دولتی در واکنش به ضعف

در هاي این رویکرد تغییر و تحول در مدیریت نیروي انسانی  اداره سنتی است. از میان اصول و ویژگی
هاي ورود به خدمت است. در ایران نیز تحت  تبع آن تغییر در شیوه، شرایط و قالب بخش عمومی و به

تأثیر این تحولات قانون مدیریت خدمات کشوري تصویب شد. نظام استخدامی مطلوب واجد 
که در اینجا  شود یماست که از آن تحت عنوان اصول حاکم بر استخدام عمومی یاد  ییها حداقل

به  .کنیم یمل حاکم بر استخدام و ورود به خدمت را در نظام حقوقی انگلستان و ایران بررسی اصو
اعتقاد روسکو پاند، اصل یا قاعده نقطه شروع استدلال و احتجاج است. اما در مقایسه با قانون، اصل 

که  اینعنوان مثال  تر مطرح است. به یا قاعده مانند قانون است لیکن در یک سطح عمومی و کلی
یک اصل یا قاعده است. اصول حقوقی » تواند از عمل اشتباه و قصور خود منتفع شود کس نمی هیچ«

ناشی از یک حکم خاص نیستند بلکه ناشی از نوعی استدلال عقلی و منطقی و یا یک حکم 
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ونی هاي قان گیري کنند. اصول و قواعد فوق، راهنماي تصمیم اند و بر مصادیق متعدد صدق می اخلاقی
طور مستقیم آثار و نتایج عدم رعایت و یا رعایت آن را تعیین  گیرند، اما خود به و قضایی قرار می

برخوردارند و ضمانت اجراي کمتري در مقایسه با قوانین و مقررات  تهیاتورکنند و در نتیجه از  نمی
م اداري با توجه ). از آنجا که انگلستان از کشورهاي پیشتاز در اصلاح نظا328: 1383، ی(زارع

باشد؛ مطالعه تجربه این کشور و تطبیق آن با  رویکردهاي مدیریت دولتی نوین و اداره خوب می
تواند در ارزیابی نقاط قوت و ضعف نظام اداري کشورمان مفید باشد، چرا که  وضعیت کشورمان می

باشد.  ه خوب میهاي مدیریت دولتی نوین و ادار مبانی قانون مدیریت خدمات کشوري نیز نظریه
اي که باید به آن نیز توجه کرد این است که فصل مشترك اصول یاد شده چیست؟ و این  مسأله

عدالت «کنند؟ باید گفت که فصل مشترك این اصول  اصول در راستاي تحقق چه امري عمل می
 ها جهت کاربست این اصول در راستاي تحقق عدالت است. است و تلاش» استخدامی

هاي عدالت، عدالت در حوزه استخدامی است که خود در ذیل  ترین جنبه ی از ملموسامروزه، یک
عدالتی در جذب  عدالتی در جامعه ما، بی گیرد. در واقع، یکی از مصادیق بی عدالت اجتماعی جاي می

اي این است که امکانات و تسهیلات طبیعی،  گذار در هر جامعه قانون یفهوظنیروي کار است. 
طور یکسان در اختیار همه افراد قرار دهد. تلاش حاکم باید ایجاد چنین  اجتماعی را بهاقتصادي و 

وري از امکانات، بتواند استعداد و لیاقت خود را شکوفا سازد و در  فضایی باشد تا هرکس در قبال بهره
مراد  ).16 -15: 1395مسیر رشد خود و ارتقاي سطح توانمندي جامعه قدم بردارد (غمامی و عزیزي، 

هاي استخدامی میان افراد بر مبناي شایستگی آنها و  توزیع مناصب و پست«از عدالت استخدامی، 
باشد. هدف، باید انتخاب بهترین فرد براي خدمت و نه دادن امتیاز به افراد  می» ها رعایت استحقاق

وط بر آنکه از معینی باشد. همه افراد براي احراز مشاغل دولتی داراي شرایط مساوي هستند، مشر
لحاظ علمی، فنی، اخلاقی و تجربی صلاحیت لازم را داشته باشند. پس باید با هرگونه اعمال نظر و 

 .)41: 1395(غمامی و عزیزي، ورزي و استفاده از روابط، برخورد جدي کرد  غرض
نظر از مفهوم و اهمیت عدالت استخدامی، باید دید که سازوکارهاي تحقق عدالت  صرف

هایی براي تضمین هرچه بهتر و  استخدامی در نظام حقوقی ایران چگونه است و چه اصول و مؤلفه
بیشتر آن در نظر گرفته شده است؟ در هر نظام حقوقی، علاوه بر مقررات خاصی که براي تحقق 

شود  ی در قوانین و مقررات عام اداري وجود دارد، یک سري اصول مادر نیز دیده میعدالت استخدام
کنند. در واقع، این اصول مبنا و منبع سایر  ها را تا حدودي، تضمین می که تحقق عدالت در استخدام

ر باید در این اصول جستجو نمود و علاوه بر این د روند و ریشه آن مقررات را می مقررات به شمار می
توانند مستقلاً مبنا قرار گیرند و  مواردي هم که خلأ قانونی وجود داشته باشد، خود این اصول می

ترین  هایی است که مهم نوبه خود داراي مؤلفه خلأهاي موجود را پوشش دهند. عدالت استخدامی به
شاغل برابري فرصت در دسترسی به م -2حاکمیت قانون،  -1آن در ورود به خدمت عبارتند از: 
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ها را از منظر تطبیقی با انگلستان بررسی  ما در اینجا این مؤلفه سالاري. شایسته -3عمومی و 
 کنیم. می

 . اصل حاکمیت قانون1

توان گفت  ترین تعبیر مرکب از دو واژه حقوق و اداره است. بدین ترتیب می حقوق اداري در ساده
ه در آن حقوق، نظم خود را بر اداره و مقامات حقوق اداري پیوند میان حقوق و اداره است، پیوندي ک

کند و پیامد آن در نهایت، حاکمیت قانون بر اداره و روابط آن با شهروندان است.  اداري تحمیل می
تواند وجود  چیزي به نام حقوق اداري نمی» حکومت قانون«بنابراین بدون تحقق الزامات و شرایط 

 داشته باشد.
و » حکومت خودسرانه«و » خودکامگی«و مقابله با » محدودحکومت «دستیابی به آرمان 

همچنین ساماندهی روابط دولت با شهروندان، در اصل با هدف حمایت از حقوق و آزادي شهروندان 
بازي کارگزاران عمومی، به ظهور ایده حکومت قانون منجر شده است.  ها و هوس در مقابل خودسري

» حکومت قانون نه حکومت شخص«شخصی قرار دارد: حکومت قانون در نقطه مقابل حکمرانی 
). بنابراین مطابق اصل حاکمیت قانون همه قواي کشور موظفند که از قوانین 163: 1391(هداوند، 

عمومی، صریح و باثبات پیروي نمایند. هدف از اصل حاکمیت قانون جلوگیري از سلطه سیاسی و 
یک نظر و ایدئولوژي خاص بر مردم است. اقتصادي و اجتماعی یک فرد، یک گروه خاص و یا 

هاي یاد شده چون عمومی بودن، صراحت  اند با رعایت ویژگی مسئولان قضایی و اجرایی کشور ملزم
هایی که جنبه شخصی، مبهم و  گیري داشتن، باثبات بودن قانون و عطف بما سبق نشدن از تصمیم

» مفهوم«اجماع حداقلی را که شرط شناسایی ). 28: 1376خودسرانه دارند، خودداري نمایند (زارعی، 
اي  بندي نمود؛ اول این که حکومت باید به شیوه توان در دو گزاره صورت حاکمیت قانون است، می

عقلانی تصمیم گرفته و عمل کند؛ بدین معنی که تصمیمات و اعمال تصمیمات باید بر مبناي 
). 22: 1385مرکز مالمیري، باشد ( 2»قانونی«د باشد؛ و دوم این که دلایل به یک معنا بای 1»دلایل«

ها از آن است و باید عدالت  اما آنچه بیش از مفهوم حاکمیت قانون حائز اهمیت است، برداشت
 ها از حکومت قانون مورد بررسی قرار داد. استخدامی را از دریچه برداشت

ده مورد بررسی قرار داد؛ توان در قالب دو طیف عم هاي حاکمیت قانون را می طورکلی برداشت به
هاي ماهوي. در برداشت شکلی، تبعیت از قانون  هاي شکلی و طیف دیگر برداشت طیف اول برداشت

شود، اما در برداشت  ترین اصل محسوب می مهم 3،»قانونیت«موضوعه یا تضمین و اعمال اصل 
حقوق طبیعی و اصول ماهوي توجه به دیگر اصول و معیارهاي فراحقوقی و اخلاقی از جمله، اصول 

                                                                                                                                        

1. Reasons 

2. Legal 

3. Legality 
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 -55شود (همان، صص  عدالت واجد اهمیت بوده و جزء لاینفک تئوري حاکمیت قانون شمرده می
56.( 

 حاکمیت قانون شکلی در استخدام عمومی 1-1

اي براي جلوگیري از عمل خودسرانه حکومت و  اي رویه در برداشت شکلی حاکمیت قانون، شیوه
» محور -فرآیند«هاي  شود. این دیدگاه بر جنبه یشنهاد میهاي فردي پ دفاع از حقوق و آزادي

کند و فضایل اخلاقی و معیارهایی چون عدالت را جزئی از تئوري حاکمیت قانون  تأکید می
در واقع در دیدگاه شکلی، حاکمیت قانون تنها مستلزم مطابقت  ).Rose, 2004: 459داند ( نمی

 اي است که این همان اصل قانونی بودن در حقوق اداري است. اعمال حکومتی با هنجارهاي رویه

هاي  هاي اداري و مقامات آن باید به ضابطه اصل قانونی بودن بدین مفهوم است که سازمان 
صمیمات خود را بر بنیاد موازین قانونی اتخاذ کنند و یا انجام دهند. قانونی احترام بگذارند و اعمال و ت

در دمکراسی جدید مفهوم دولت قانونی و اصل قانونی بودن بر اداره پذیرفته شده است، دولت قانونی 
یافته تحت نظارت قواعد حقوقی. در دولت قانونی تمام مقامات و  یعنی وجود یک جامعه سازمان

باشند و مفهوم دولت  عمومی و کلی غیر فردي و از قبل مستقر (قانون) میاشخاص تابع قواعد 
 ).13تا:  امیر ارجمند، بیاست (قانونی متضمن اصل حاکمیت قانون بر اداره 

با این توصیف، حاکمیت قانون در زمینه استخدام عمومی بدین معناست که استخدام باید بر  
در قرارداد استخدام «ضابطه فاقد وجه قانونی است.  بدون يها استخداماساس قانون صورت گیرد و 

عمومی اصل حاکمیت قانون مستقر است؛ و برخلاف قرارداد خصوصی، که تا جایی که مخالف صریح 
قانون نباشد اعتبار دارد قرارداد استخدام عمومی تا آنجا که مطابق و موافق صریح قانون باشد معتبر 

جب اختیار تصمیم براي دولت یا داوطلب استخدام در آن امر گذار در امري مو است و سکوت قانون
). در 9: 1353(وطنی، » شود منزله مخالفت با قانون تلقی می شود و برعکس، چنین سکوتی به نمی

واقع، در صورتی که این استخدام مطابق با قوانین و هنجارهاي موجود باشد، بلا ایراد و اشکال است 
 ).49: 1395امی و عزیزي، اعتراض هم نیست (غم و قابل

نامه مدیریت خدمات کشوري و قانون  منشأ استخدام عمومی در انگلستان تا پیش از تصویب آیین
اصلاح ساختاري و حکمرانی، عرفی و ناشی از امتیازات سلطنتی بود. تا این که مدیریت استخدام و 

وزیر انجام  مصوب نخست 1مدیریت خدمات کشوري نامه یینآهاي آن در  تعیین ضوابط و چارچوب
مطرح شد؛ در این  1853ترولیان  -کت شد. نگرانی در مورد این وضعیت اولین بار در گزارش نورث

گزارش بر این مسئله تأکید شده بود که هرگونه تغییر حائز اهمیت در نظام اداري باید از طریق قانون 
 ت با تصویب قانون اصلاح). این وضعیNethercote, 2007: 63مصوب پارلمان صورت گیرد (

                                                                                                                                        

1. Civil Service Management Code 
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تغییر کرد و استخدام کشوري و مدیریت خدمات کشوري مطابق این  2010ساختاري و حکمرانی 
هرچند که شرایط حاکم بر استخدام عمومی در این قانون  1قانون براي اولین بار مبنا قانونی پیدا کرد

). البته باید به این Deakin and Morris, 2012: 192/ Barnett, 2011: 272است (تبیین نشده 
مسئله اشاره کرد که اگر سازمان یا نهاد عمومی از جایگاه قانونی برخوردار باشد و طبق مصوبه 

شان  پارلمان تأسیس شده باشد، در صورت دادخواهی کارکنان آنان به خاطر تضییع حقوق استخدامی
 شود. شاره میباشند که به چند پرونده در این زمینه ا مشمول نظارت قضایی می
جراح مشاوري که به خاطر رفتار خلاف شئون شغلی مورد تحقیق قرار  2در پرونده ایگولدباي،

کرد که رویه اتخاذ شده هیئت  دنبال نظارت قضایی از هیئت تحقیق بود. او ادعا می گرفته بود به
ز افشاي عمومی منظور جلوگیري ا تحقیق غیرمنصفانه بوده است. خواهان به دنبال قرار اعدادي به

معتقد بود که خواهان  3هاي هیئت تحقیق بود. کارفرماي خواهان، سازمان خدمات درمانی یافته
مستحق نظارت قضایی نیست و رسیدگی به این دعوا باید طبق نظام حقوق خصوصی صورت 

 موجب قانون تأسیس گیرد. قاضی دادگاه به این واقعیت اشاره کرد که سازمان خدمات درمانی به
شده است، در حالی که هیئت تحقیق از جایگاه قانونی برخوردار نیست، اما دادرسی در هیئت 
تحقیق تفتیشی است نه ترافعی و این خود زمینه دیگري جهت نظارت قضایی است. از دیدگاه 
قاضی اعمال عمومی یا باید از منشأ عمومی برخوردار باشند یا کارکردي مبتنی بر حقوق عمومی 

 ).Poole, 2000: 65- 66( شندداشته با
سنگ بریتانیا از جایگاه  از آنجا که سازمان زغال«در پرونده واردي نیز قاضی دادگاه مقرر کرد: 

قانونی برخوردار است، وظایف و تعهداتش مانند سایر کارفرمایان نیست و آزادي این سازمان در 
 4».اخراج کارکنانش به قوانین مصوب پارلمان محدود شده است

هاي دولتی  ها، مؤسسات و شرکت در حقوق اداري ایران اصل بر این است که کلیه وزارتخانه
باشند مگر در مواردي که در قانون  تحت هر عنوان مشمول قانون مدیریت خدمات کشوري می

اند. از این نظر قانون مدیریت خدمات کشوري یک قانون مادر و بنیادي، ناظر بر  مستثنی شده
گردد (امامی و استوارسنگري،  هاي دولتی (دولت به مفهوم عام) محسوب می دستگاهاستخدام در 

). بنابراین استخدام وضعیت خاص قانونی است که شرایط، احکام و آثار آن را قانونگذار 211: 1389
کند. اما آنچه در تضاد با اصل حاکمیت قانون است استثنائات وارد بر قانون مدیریت  مشخص می
) است؛ چرا که یکی از الزامات اصل حاکمیت قانون برابري تمامی افراد 117ري (ماده خدمات کشو

                                                                                                                                        

1. The Constitutional Reform and Governance Act 2010, Part 4. 

2. R v. National Health Service Executive ex parte Ingoldby [1999] Crown Office 

Digest 167. 

3. NHS Trust 

4. R v. British Coal Corporation, ex p Vardy [1993] ICR 744, 749; See Further, G. 

Pitt, “Judicial Review and the Pit Closures”, ILJ, 22, 211, 1993. 
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ترین اصلی که با اصل حاکمیت قانون  بودن آن است. در واقع مهم الشمول عامدر مقابل قانون و 
کند، اصل برابري است، برابري در برابر قانون؛ برابري همه طبقات اجتماعی در برابر  ارتباط پیدا می
ها که در این معنا اصل حاکمیت قانون هرگونه استثنا و معافیتی را در مورد  ها و دادگاه قوانین و دیوان

همچنین  ).Gordon and Thompson, 2005: 199کند ( مقامات و سایر افراد حکومت رد می
 مواردي را به عنوان شرایط عمومی استخدام برشمرده 42قانون مدیریت خدمات کشوري در ماده 

توانند در صورتی که در قوانین و  هاي اجرایی می دستگاه«دارد:  مقرر می 43است و بعد در ماده 
این قانون داشته باشند، آن را ملاك  42مقررات قبلی مورد عمل خود شرایطی علاوه بر شرایط ماده 

که شود حکومت فوق قانون عمل نماید چرا  گذاري موجب می این شکل قانون». عمل قرار دهند
نظام  1»بینی بودن قابل پیش«). این امر با وصف 21: 1378آلتمن، کند ( طبق پسند خود رفتار می

و حمایت از حقوق شهروندان سازگار » حاکمیت قانون«عنوان یکی از عناصر متشکله  حقوقی به
یت ). علاوه بر آن قوانین و مقررات باید به نحوي تنظیم شوند که قابل162: 1383، ی(زارع یستن

 ).54: 1380زارعی، باشند (راهنمایی و تنظیم رفتار افراد جامعه را داشته 
بررسی آراي دیوان عدالت اداري نیز مؤید آن است که حاکمیت قانون شکلی در استخدام 

مورخ  1788عمومی مورد توجه دیوان است. هیئت عمومی دیوان در رأي وحدت رویه شماره 
با توجه به این که چگونگی ورود به خدمت و استخدام در «کند:  چنین مقرر می 22/10/1393

آن قانون تعیین تکلیف شده است و مفاد مصوبه شماره  45تا  42، 32هاي اجرایی در مواد  دستگاه
هیأت وزیران که در حاکمیت قانون مدیریت خدمات کشوري  1/7/1388مورخ  131100/43346

یف ایجاد کند. بنابراین به غیر از احکام مقرر در قانون تواند برخلاف قانون تکل تصویب شده است نمی
پذیر  هاي اجرایی موضوع قانون امکان مدیریت خدمات کشوري، ورود به خدمت و استخدام در دستگاه

به خروج از  10/9/1375مورخ  191هیأت عمومی دیوان در رأي وحدت رویه شماره ». نیست
با توجه به حدود «دهد:  گونه واکنش نشان می نصلاحیت هسته گزینش و نقض حاکمیت قانون ای

هاي گزینش در حد تأیید یا عدم تأیید صلاحیت داوطلبان ورود به خدمت  صلاحیت و اختیارات هسته
هاي دولتی، اظهارنظر هسته گزینش متضمن اعلام  ها و مؤسسات و شرکت ها و سازمان در وزارتخانه

 ».هاي آن مرجع انطباقی ندارد ایشی با وظایف و مسئولیتطور آزم عدم اولویت افراد جهت استخدام به

  

                                                                                                                                        

1. predictability 
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 قانون ماهوي در استخدام عمومی یتحاکم 1 -2

سازد  هاي ماهوي ملزم می این برداشت از دیدگاه شکلی فراتر رفته و قانون را به رعایت برخی ویژگی
شود که متشکل  مثابه هرمی فرض می ). در این دیدگاه، نظام حقوقی به66: 1385(مرکز مالمیري، 

هاي رأس  ش، اصول، قواعد و قوانین. در این هرم، هنجارها و اصول و ارزها ارزشاست از هنجارها، 
کنند. در واقع هنجارهاي اخلاقی نظیر  هاي زیرین را موجه ساخته و تغذیه می هرم، اصول و ارزش

شوند که سایر اصول و قواعد و قوانین حقوقی  هاي بنیادین شمرده می عدالت، آزادي و برابري، ارزش
انین استخدامی هم مواد و ). لذا چنانچه در قو72: 1385مرکز مالمیري، شوند ( در پرتو آنها توجیه می

 توان آنها را قانون محسوب نمود. هایی برخلاف این اصول و هنجارهاي بنیادین باشد، نمی مقرره
از منظر شکلی ذکر شد حقوق استخدام عمومی در انگلستان فاقد قانون مخصوص خدمات 

ن برداشت عمومی و مستخدمین عمومی جهت تشریح جایگاه، حقوق و وظایف آنان است؛ بنابرای
هاي انگلستان با توجه به حقوق  یابد. از این منظر، دادگاه اي می ماهوي در این کشور اهمیت فزاینده

مصرح در کنوانسیون اروپایی حقوق بشر مغایرت سایر قوانین مرتبط با مستخدمین را با این 
اشاره  1هاي برابر تتوان به پرونده مهم کمیسیون فرص اند. در این زمینه می کنوانسیون اعلام کرده

کرد. در این پرونده خوانده یک نهاد قانونی مسئول نظارت بر اموري همچون برابري بود و اعتبار 
19782مفاد قانون حمایت شغلی 

که با مفاد قوانین اتحادیه در مورد حقوق برابر مرتبط بود، مورد  
طور غیرمستقیم در مورد  غلی بهچالش قرار گرفت. استدلال اصلی خوانده این بود که قانون حمایت ش

وقت اعطا شده است که  هاي حمایتی شغلی به کارکنان تمام چرا که حق زنان تبعیض قائل شده است،
وقت زن هستند (تبعیض غیرمستقیم زمانی رخ  اکثر آنان مرد هستند، در حالی که اکثر کارکنان پاره

هاي خاصی اثر منفی داشته باشد).  روهطرفانه بر اشخاص یا گ هاي بی دهد که قواعد و وضعیت می
را با  1978گونه تبعیض غیرقابل توجیه است و دادگاه اعلامیه مغایرت قانون  طبق این استدلال این

تواند از طریق نظارت  هاي برابر می کمیسیون فرصت«و مقرر نمود:  3مفاد قوانین اروپایی صادر کرد
دستورالعمل برخورد برابر را درخواست  141اده قضایی، صدور اعلامیه مغایرت قانون ملی با م

 ).Leyland and Anthony, 2012: 236-347(»کند
قانون مدیریت خدمات کشوري که در مقام بیان  42از منظر حاکمیت قانون ماهوي نیز ماده 

شرایط عمومی استخدام، فقط پیروان دین اسلام و ادیان شناخته شده در قانون اساسی را واجد 
                                                                                                                                        

1. R v. Secretary of State for Employment, ex p Equal Opportunities Commission 

[1995] 1 AC 1. 

2. The Employment Protection (Consolidation) Act 1978 

3. For some of the other leading EU law equality cases see, e.g., Duke v GEC 

Reliance Ltd [1988] AC 618; Pickstone v. Freemans plc [1989] AC 66; Finnegan v. 

Clowney Youth Training Ltd [1990] 2 AC 407; and Webb v. EMO Cargo (UK) Ltd 

[1995] 1 WLR 1454. 
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 13و  12داند خلاف اصل برابري است. ریشه این حکم قانونی را باید در اصول  ستخدام میشرایط ا
 قانون اساسی جست و از این منظر حاکمیت قانون از بعد ماهوي نقض شده است.

 . اصل برابري فرصت شغلی2

مهم برابري، برابري در مقابل قانون است. این نوع برابري، که در حوزه دیگري به  يها جنبهیکی از 
، بدین معنا است که شهروندان در استخدام در گیرد یمنیز مورد بررسی قرار » ها برابري فرصت«نام 

برابر باشند و این برابري در قوانین و نیز در اعمال  يها فرصتنهادهاي عمومی یا خصوصی داراي 
 دارد یماعلامیه جهانی حقوق بشر نیز مقرر  21ماده  2بند  ).239: 1383ویژه، شود (ها باید لحاظ آن

میثاق  7بند ج ماده ». هرکس حق دارد با تساوي شرایط به مشاغل عمومی کشور خود نائل آید«که 
 تساوي فرصت براي هرکس که بتواند در«المللی حقوق اقتصادي، اجتماعی و فرهنگی نیز  بین

گونه ملاحظات دیگري جز  خدمت خود به مدارج مناسب عالی ارتقا یابد بدون در نظر گرفتن هیچ
عنوان حق هرکس به برخورداري از شرایط عادلانه و مساعد کار به  را به» طول خدمت و لیاقت

برابري فرصت «اي در تبیین مفهوم  المللی کار نیز اهتمام ویژه رسمیت شناخته است. سازمان بین
ها با هر نژاد، رنگ،  کلیه انسان«کند:  تصریح می 1944داشته است. در اعلامیه فیلادلفیا » غلیش

هاي مادي و توسعه معنوي را در آزادي، کرامت، تأمین  اعتقادات و جنسیت حق استفاده از پیشرفت
تبعیض در ( 111همچنین مقاوله نامه بنیادین شماره ». ها را دارند اقتصادي همراه با برابري فرصت

المللی کار  از اسناد مهم سازمان در مورد استانداردهاي بین 1958استخدام و اشتغال) مصوب 
باشد داند که دلیل موجهی نداشته  هدف را ریشه کردن هر نوع تبعیضی می 111نامه  مقاوله 1باشد. می

افی نیست که دولت نامه مزبور فقط ک ). علاوه بر این، طبق مقاوله150: 1391عراقی و رنجبریان، (
خود سیاست عدم تبعیض را پیش گیرد، بلکه باید از این سیاست در سطح جامعه جانبداري کرده، آن 

عنوان  همچنین این مفهوم به ).152همان، ص ( یدنمارا تشویق و وسایل اجراي کامل آن را فراهم 
مصوب ژوئن » ادین کاراصول و حقوق بنی«یکی از حقوق بنیادین چهارگانه در اعلامیه مربوط به 

این سازمان تلقی شده است. جایگاه این مفهوم به حدي است که هدف اصلی سازمان  19982
محیطی  هاي برابر براي زنان و مردان است تا به کار شایسته و کار مولد در المللی کار ارتقا فرصت بین

المللی کارِ  بنابراین حقوق بین ).Ghai, 2003: 113( یابندآزادانه، با برابري، امن و شرافتمند دست 
بینی کرده است. بر مبناي این اصل کلی، در هر  مدرن اصل رفتار برابر با همه کارگران را پیش

گونه بدیلی در حقوق عام ندارد، هدفش باید به وضوح تعریف  موردي که طرح یک محدودیت هیچ

                                                                                                                                        

 111المللی شماره  نامه بین قانون راجع به الحاق دولت ایران به مقاوله«تحت عنوان  17/2/1343نامه در تاریخ  . این مقاوله1
 به تصویب مجلس شوراي ملی رسیده است.» مربوط به تبعیض در امور استخدام و اشتغال

2. ILO Declaration on Fundamental Principles and Rights at Work (June 18, 1998, 

37 I.L.M. 123(1998)) 
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رود تیابی به هدف ضروري است فراتر شود، نیاز به آن توضیح داده شود و نباید از آنچه که براي دس
)Morris, 2000: 178.( 

هاي برابري فرصت شغلی است. اولی، تقاضا براي برابري است  ها منشأ سیاست دو گروه از ارزش
گیرد. دومی،  هاي گذشته و هم تقسیم مزایاي اجتماعی حاضر را در برمی که هم جبران ناعدالتی

ها در خدمات دولتی و پاسخگویی اداره  در مورد شرکت تمامی گروه هاي حامی نمایندگی استدلال
). فرصت در اینجا Gow and Sutherland, 2008: 123است (هاي مختلف جامعه  عمومی به گروه

چیزي مادي چون مدرسه، یک کلبه گرم و یک بشقاب غذا نیست. بلکه توانمندي و مزیتی است که 
کند. آنچه جامعه به اعضایش مدیون است  نمود پیدا می در صورت استفاده درست از این چیزها

دسترسی برابري به یک چنین فرصتی است. دو تلقی از برابري فرصت وجود دارد: در تلقی نخست 
هاي اجتماعی افراد را  شود، در رقابت براي موقعیت که از آن تحت عنوان اصل عدم تبعیض یاد می

ها مورد قضاوت قرار داد و صفاتی  ام وظایف آن موقعیتفقط بایستی بر اساس صفات مرتبط با انج
چون نژاد یا جنسیت را نبایستی به حساب آورد. در تلقی دوم از برابري فرصت که از آن تحت عنوان 

کنند؛ جامعه بایستی هر آنچه در توان دارد در راستاي  یاد می 1»سطح کردن عرصه بازي هم«
کنند به  افرادي که درجات یکسانی از تلاش را اعمال میسطح کردن عرصه بازي انجام دهد تا  هم

نظر از شرایطشان، نائل آیند. بر این اساس قبل از اینکه بازي و رقابت شروع  دستاورد برابري، صرف
ها را براي کلیه بازیکنان برابر کرد، اما بعد از آن که رقابت شروع شد افراد را  شود بایستی فرصت

 ).11 -12: 1382رویمر، واگذاشت (ستقلشان به حال خود هاي م بایستی با انتخاب
در مورد برابري نیز دو برداشت شکلی و ماهوي از برابري وجود دارد. برداشت شکلی از برابري، 

کند، اما برابري ماهوي از صرف توجه به برابري شکلی  بر تساوي همگان در مقابل قانون تأکید می
 محتواي برابري و طبعاً محتواي قانون توجه دارد.در مقابل قانون فراتر رفته و به 

 یدر استخدام عموم یشکل يبرابر 1-2

بینی استثنائات،  در برداشت شکلی از برابري به برابري همگان در مقابل قانون و ناسازگاري پیش
ید ها تأک هاي خاص به برخی از افراد و گروه ها و امتیازات موردي یا اعطاي مخفیانه مصونیت معافیت

ورزي نسبت به همگان إعمال شود و هرگونه  شود. قانون باید بدون هیچ جانبداري و غرض می
 ).105 -106: 1385انجامد (مرکز مالمیري،  تخطی از این اصل به نقض عدالت می

لا، در اسناد  بنیادین بوده که در کنار کامن يها عرفدر انگلستان برابري، همپاي آزادي، از 
ویژه از قرن بیستم به  گذاري این کشور به رد تأکید قرار گرفته است. نظام قانونمختلف موضوعه مو

                                                                                                                                        

1. Level the playing field 

 [
 D

O
I:

 1
0.

52
54

7/
qj

al
.9

.3
0.

20
1 

] 
 [

 D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 q
ja

l.s
m

tc
.a

c.
ir

 o
n 

20
25

-1
2-

01
 ]

 

                            11 / 28

http://dx.doi.org/10.52547/qjal.9.30.201
https://qjal.smtc.ac.ir/article-1-991-en.html


 30، شماره نهمفصلنامه حقوق اداري، سال    226

قانون تبعیض بر اساس  2قانون روابط نژادي، 1بعد در اسناد مختلفی، همچون قانون رابطه استخدامی،
بر این مهم تأکید کرده است. همچنین، به لحاظ عضویت انگلستان در  4و قانون برابري 3معلولیت

اتحادیه اروپا، اسناد گوناگونی چه در حوزه اعمال یکجانبه و چه در اعمال قراردادي، دایر بر رعایت 
به اجراي اصل  راجع 43/2004دستورالعمل شماره «اصل برابري به تصویب رسیده است. براي نمونه 

است در این مورد به تصویب رسیده  5»نژادي و قومی مختلف يها خاستگاهاشخاص با رفتار برابر با 
آید این است که از آنجایی که این  اي که پیش می ). در این زمینه مسئله302 -303: 1393مولائی، (

ها فقط بر نهادهاي دولتی تأثیر مستقیم (عمودي) دارند، لازم است که پرسیده شود نهاد  دستورالعمل
سپاري و  سازي، برون هاي رادیکال خصوصی خصوص با برنامه لتی چیست؛ این مسئله بهدو

سازي بخش عمومی در انگلستان ارتباط دارد. این مسئله خودش را در پرونده مربوط به  تجاري
عنوان نهادي  نشان داد. مسئله این بود که آیا با شرکت گاز بریتانیا باید به 6شرکت ملی گاز بریتانیا

با عنوان اعمال  207/767دستورالعمل  5ماده  1تی برخورد شود یا نه و این شرکت باید از بند دول
اصل رفتار برابر در مورد مرد و زن در ارتباط با دستیابی به شغل، آموزش و ارتقا شغلی و شرایط 

 پیروي کند یا نه؟ جریان پرونده بدین شرح است: 8کاري
فرما بود، شرکت گاز بریتانیا شرکت دولتی بود  رکت گاز حکمکه بر ش 1972در پرتو قانون گاز 

که مسئول توسعه و حفظ سیستم تأمین گاز بریتانیا بود و انحصار تأمین گاز را داشت. اعضاي این 
شدند. دبیر دولت همچنین این اختیار را داشت که  دار دولت انتخاب می شرکت از سوي دبیر صلاحیت
هایی را در مورد موضوعات مربوط به منافع ملی و مسائل مدیریتی  ملدر مورد این شرکت دستورالع

اي را در  هاي دوره مدیره این شرکت موظف بودند که به دبیر دولت گزارش صادر کند. اعضاي هیئت
شد. این شرکت  ها سپس در هر دو مجلس مطرح می مورد عملکردشان ارائه کنند. این گزارش

هاي شرکت سابق به شرکت جدید  سازي شد و حقوق و مسئولیت خصوصی 1986موجب قانون گاز  به
 منتقل شد.

                                                                                                                                        

1. Employment Relation Act, 1999. 

2. Race Relations (Amendment) Act, 2000. 

3. Disability Discrimination Act, 2005. 

4. Equality Act, 2006. 

5.Council Directive No 2004/43 Implementing the Principle of Equal Treatment 

between Persons Irredpective of Racial or Ethic Origin. 

6. Foster v British Gas (Case C-188/89) [1990] ECR 1–3313, ECJ. 

اجراي اصل رفتار برابر در ارتباط با شرایط کاري، از جمله شرایط حاکم بر «دارد:  این دستورالعمل مقرر می 5. بند اول ماده 7
 ».برخوردار باشند هاي جنسیتی از شرایط مشابهی ستی تضمین شود که زن و مرد با نبود تبعیضاخراج، بدین معنا است که بای

8. Council Directive 76/207 of 9 February 1976 on the implementation of the 

principle of equal treatment for men and women as regards access to employment, 

vocational training and promotion, and working conditions 
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ها و  مجلس اعیان از دیوان دادگستري اروپا در مورد این مسئله سؤال کرد که آیا دادگاه
ز ارا در مورد ادعاي جبران خسارت ناشی  207/76توانند دستورالعمل  هاي اداري انگلیس می دیوان

ز بریتانیا (و نهادهاي مشابه این شرکت) که مغایر این دستورالعمل مشی بازنشستگی شرکت گا خط
 است، اعمال کنند؟

دیوان دادگستري اروپا مقرر کرد که در چنین مواردي مفاد دستورالعمل کاملاً و بدون قید و شرط 
از اشخاص اي فراتر  ها و نهادهایی که تابع اقتدار یا کنترل دولت هستند یا از اختیارات ویژه بر سازمان

شان مسئول تأمین خدمات  شود. چنین نهادهایی سواي ساختار حقوقی عادي برخوردارند، اعمال می
اي فراتر از قواعد عادي که بر روابط  عمومی تحت نظر دولت هستند و بدین جهت از اختیارات ویژه

اعمال است و  میان اشخاص حاکم است، برخوردارند؛ پس مفاد دستورالعمل بر چنین نهادهایی قابل
 ).Fenwick and Philipson, 2003: 206- 207تأثیر مستقیم و عمودي دارد (

عنوان کارفرما در فرآیندهاي  آنچه اهمیت دارد این است که قانون متمایزي بر رفتار دولت به
 ها نصببازي و اعمال نفوذ در عزل و  انتصاب، ارتقا، سازماندهی و اخراج کارکنان حاکم باشد. پارتی

مختلف فاسد کند: با وجود مستخدمین عمومی که از نظر  هاي یوهشفرآیند دموکراتیک را به  تواند یم
خاص جهت ارتقاء و با محروم کردن مردم از  هایی یدگاهدسیاسی مطیع هستند، با لزوم پشتیبانی از 

توانستند به ارائه خدمات بپردازند. نیاز به حمایت در برابر  اي که می خدمات و مشاوره افراد شایسته
سوءاستفاده از قدرت توسط دولت در خدمات عمومی در اعلامیه جهانی حقوق بشر و کنوانسیون 

خدمات عمومی تضمین شده است. اصل دسترسی حقوق مدنی و سیاسی با حق دسترسی برابر به 
قابل اعمال بر کارفرمایان  هاي یتممنوعدر اعمال اختیار مقام دولتی دارد که از  هایی یتمحدودبرابر 

. در عوض رود یمخاصی چون جنسیت، نژاد و معلولیت فراتر  هاي ینهزمخصوصی در مورد تبعیض در 
گذاري بیشتري نیاز دارد که صرفاً به  یشتر و مقرراتدر بخش عمومی فرآیند استخدام به شفافیت ب

سالاري و رقابت آزاد و منصفانه نباشد، بلکه باید این اصول را مقید به  دنبال اصول کلی مانند شایسته
شده  زدایی شرایط خاصی کند. در انگلستان انتصابات در خدمات عمومی حتی در محیط مقررات

 ).Morris, 2000:175- 176( گیرند یممرکزي قرار  اي از کنترل مشمول سطح قابل توجه

توان طرح دعواي نظارت قضایی کرد. روش  لا به دو روش با استناد به اصل برابري می در کامن
مشی حاضر اشاره  تواند به خط مشی است. فرد می اول دعواي نقض اصل برابري توسط مجریان خط

مشی اخیر را مدنظر نداشته است و  تصمیم، خط گیرنده قبل از اجراي کند و ادعا کند که تصمیم
هاي مبتنی بر اصل برابري پذیرفته  بنابراین غیرقانونی عمل کرده است. در چنین شرایطی استدلال

گیران باشند و در نتیجه  ها این بوده است که راهنماي تصمیم مشی شود، چرا که هدف از این خط می
ي حاکم شود. روش دیگري که فرد با استناد به اصل گیر آن قطعیت و انسجام بر فرآیند تصمیم

 یارياختگیرنده در حوزه صلاحیت  تواند طرح دعوا کند این است که مدعی شود تصمیم برابري می
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آمیز عمل کرده است. در چنین شرایطی اگر خواهان بتواند دادگاه را متقاعد کند، تصمیم  تبعیض
 ).Leyland and Anthony, 2012: 344-345بود (صادره غیرقانونی خواهد 

از اصل  9باشد. مطابق بند  در مورد ایران نیز اصل برابري یکی از مبانی مهم قانون اساسی می
دولت موظف است همه امکانات خود را براي رفع تبعیضات ناروا و ایجاد امکانان عادلانه «سوم، 

مردم ایران از هر قوم و « 19 و طبق اصل» هاي مادي و معنوي بکار برد براي همه در تمام زمینه
قبیله که باشند، از حقوق مساوي برخوردارند و رنگ، نژاد، زبان و مانند اینها سبب امتیاز نخواهد 

 ».بود
هاي اجرایی را  مطابق قوانین و مقررات استخدامی ایران، شرایط لازم استخدام در دستگاه

انون مدیریت خدمات کشوري) و ضوابط (فصل ششم ق 1توان به دو دسته شرایط عمومی استخدام می
قانون گزینش معلمان و کارکنان آموزش و پرورش) تقسیم کرد. اصول  2(ماده  2عمومی گزینش

باشد عبارتند از:  حاکم بر فصل ششم قانون مدیریت خدمات کشوري که در مورد ورود به خدمت می
هاي  برابري فرصت -2، ارائه تعریفی جامع و هماهنگ از شرایط عمومی ورود به خدمت -1

متخصص اتخاذ سازوکار مناسب براي جذب نیروهاي  -3استخدامی و رعایت مراتب شایستگی 
دارد:  قانون مدیریت خدمات کشوري نیز مقرر می 41). ماده 41: 1386هاي مجلس،  مرکز پژوهش(
اي اجرایی ه ورود به خدمت و تعیین صلاحیت استخدامی افرادي که داوطلب استخدام در دستگاه«

باشند بر اساس مجوزهاي صادره، تشکیلات مصوب و رعایت مراتب شایستگی و برابري  می
ویژه در جهت آشکار کردن تعهد دولت به  تأکید بر برابري در این ماده به». شود ها انجام می فرصت

آن  رعایت آن در فرآیند استخدام از نکات مثبت این قانون است، اما سازوکارهاي دقیق رعایت
قانون  42ماده » ط«و » ح«). از طرف دیگر بندهاي 21: 1389بینی نشده است (رستمی،  پیش

مدیریت، اعتقاد به دین اسلام یا یکی از ادیان شناخته شده در قانون اساسی و التزام به قانون اساسی 
انون ق 14داند. در این مورد باید خاطرنشان ساخت که مطابق اصل  را از شرایط مستخدمین می

اساسی دولت جمهوري اسلامی و مسلمانان موظفند نسبت به افراد غیرمسلمان با اخلاق حسنه و 
افراد در  28عدل اسلامی عمل نمایند و حقوق انسانی آنان را رعایت کنند. همچنین مطابق اصل 

ل را انتخاب شغل آزادند و دولت موظف است امکان اشتغال به کار و شرایط مساوي براي احراز مشاغ
ناظر به  14در اصل » افراد غیرمسلمان«فراهم کند. در مقام جمع این دو اصل باید گفت که عبارت 

پیروان سایر ادیان آسمانی و غیرآسمانی است، ثانیاً حق آزادي و دسترسی به شغل یک حق همگانی 
                                                                                                                                        

ناظر بر صلاحیت علمی و توانایی جسمی و روانی » شرایط عمومی استخدام«قانون گزینش معلمان  2. طبق تعریف ماده 1
 هستند.

تند اي از ضوابط اخلاقی، اعتقادي و سیاسی هس دسته» ضوابط عمومی گزینش«قانون گزینش معلمان  2. با توجه به ماده 2
گذار ضمن هفت مورد در همین  که علاوه بر شرایط عمومی استخدام (صلاحیت علمی و توانایی جسمی و روانی)، توسط قانون

 اند. ماده تعیین شده
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شاغل ویژه شناسایی و تضمین این حق برابر در دسترسی به مشاغل عمومی نسبت به م است، به
تر است چرا که ایجاد مشاغل در حوزه عمومی با استفاده از امکانات و امتیازات و  خصوصی مهم

 توان آنها را در انحصار گروهی خاص قرار داد. گیرد، و نمی هاي عمومی صورت می هزینه
تواند منجر به  بینی شده در قانون مدیریت در خصوص امور اعتقادي می بنابراین شرایط پیش

اصل برابري دسترسی افراد به مشاغل عمومی شود و از سوي دیگر با شرط اعتقاد به مبانی نقض 
نظام و التزام به قانون اساسی و به دلیل عدم عینیت این معیارها و برخوردهاي چندگانه دایره شمول 

یابد. ضمن اینکه، شرایط  طور مضاعف کاهش می دسترسی افراد به استخدام در بخش عمومی به
(برابري دسترسی به  41قانون مدیریت با اصول مورد شناسایی در ماده  42بینی شده در ماده  پیش

). در واقع ضوابط و 32 -31تا:  مشاغل و رعایت اصل شایستگی) در تعارض خواهد بود (یاوري، بی
طور دقیق  معیارهاي اخلاقی و اعتقادي برخلاف ضوابط و معیارهاي فنی و تخصصی، به

ها و برابري افراد از جانب  گیري و سنجش نیستند. لذا امکان ورود لطمه به حقوق، آزادي اندازه قابل
 هاي اجرایی دور از ذهن نیست. دستگاه

بر رعایت اصل برابري  22/2/1387مورخ  93دیوان عدالت اداري نیز در رأي وحدت رویه شماره 
تعیین شرایط و اعطاء امتیازات خاص به «در استخدام عمومی و منع تبعیض ناروا تأکید کرده است: 

التحصیلان  طور پیمانی و محرومیت فارغ هاي دولتی از حیث استخدام آنان به التحصیلان دانشگاه فارغ
صورت  دانشگاه آزاد اسلامی با شرایط مشابه از امتیازات مذکور و نتیجتاً محرومیت از استخدام آنان به

 ».قانون اساسی است 3ا و خلاف حکم مقنن و بند نهم اصل پیمانی از مقوله اعمال تبعیض نارو

 یدر استخدام عموم يماهو يبرابر 2-2

ترین عنصر برقراري برابري، اعمال فراگیر قوانین عام بر  گرچه از دیدگاه برابري ماهوي نیز مهم
وردن مطالبات منظور برآ همگان و به نحو برابر است، اما در این دیدگاه، جرح و تعدیل قوانین عام به

شود. بدین معنا که محرومیت برخی از افراد جامعه از دسترسی  خاص برخی افراد ضروري دانسته می
شود که ایده عام بودن به نفع دستیابی آنان به  به امکانات لازم براي یک زندگی باکرامت، سبب می

ف ذکر شده برخی افراد یا برخی از امکانات محدود شود. بنابراین، در برابري ماهوي براي تأمین هد
شوند و همچنین برخی قواعد به نفع و براي عده  طبقات از تکلیف تبعیت از برخی قوانین مستثنی می

 ).111: 1385شود (مرکز مالمیري،  خاصی از افراد جامعه وضع می
تمل گردد که از دیدگاه او بوروکراسی مش ریشه برابري در اداره به تعریف وبر از بوروکراسی برمی

. اداره شود یمگیري و بدون توجه به اشخاص انجام  اندازه طرفی است: کار طبق قواعد قابل بر بی
برابري طلب را  هاي یدموکراسکه مبناي  کند یمغیرشخصی بر اصل رفتار برابر و عدم تبعیض تأکید 

کمیسیون به تصویب رسید و دولت  2006. بدین منظور در انگلستان قانون برابري دهد یمتشکیل 
تأسیس کرد تا به حذف تبعیض، کاهش نابرابري و تضمین  2007حقوق بشر و برابري را در سال 
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حقوق بشر کمک کند. اداره کردن طبق قواعد عام و غیرشخصی به بهترین نحو از طریق قواعد 
ند ک یم: قواعدي که انسجام و رفتار برابر را تضمین گیرد یمگیري و ارزیابی صورت  اندازه قابل

)Harlow and Rawlings, 2009: 52.( 
ترین مسائل درصد نیروي کار زنان و رفتار برابر با آنان و  در زمینه برابري فرصت شغلی مهم

المللی کار در مورد تبعیض در  سازمان بین 111نامه شماره  قومی است. در این زمینه مقاوله هاي یتاقل
ضوع در دسترس بودن تمام امکانات براي افراد کند که مو تصریح می 11958استخدام و اشتغال 

هاي سیاسی  ها و گروه هاي قومی، مذهبی، اقلیت ، بلکه گروهمؤنثجامعه، نه تنها تبعیض بین مذکر و 
کند.  گیرد. البته تبعیض بین زن و مرد، اولین چیزي است که به ذهن آدمی خطور می را نیز در برمی

طور مساوي تقسیم نشده  قا در مشاغل دولتی هنوز براي زنان بهدر حقیقت امکانات ورود، ارتقا و اب
است. این امر نه تنها به نقش آنها در جامعه مرتبط است بلکه به امکانات ارائه شده به آنها از طریق 

). در این زمینه حکومت 34 -35: 1378المللی کار،  سازمان بیندارد (توسعه منابع انسانی نیز بستگی 
به بعد پذیرفت که باید کارفرماي خوبی باشد و الگویی براي دیگر کارفرمایان  1979انگلستان از 

تعهد خدمات عمومی به عنوان کارفرمایی خوب، برابري فرصت «که  کرد یمباشد. دولت مدام تأکید 
گذاري بیشتر مخالفت  مقرراتبا  3هنوز به خاطر ایدئولوژي آزادي اقتصادي 2».کند یمرا تضمین 

 ).Corby, 1999: 96- 97شود ( یمتقویت قوانین ضد تبعیض رد  يها استدلالو  شود یم
نرخ مشارکت  -1گیري تبعیض جنسیتی ممکن است استفاده شود:  چهار شاخص براي اندازه

دستمزدها اختلاف  -3نرخ بیکاري،  -2نیروي کار یا نرخ جمعیت شاغل به کار زنان به تفکیک سن، 
). بررسی انجام شده براي کمیته Ghai, 2003:127( یتخصصتقسیم مشاغل  -4و دیگر مزایا، 
سازي اجباري  درصد مشاغل حذف شده در اثر برنامه کوچک 77دهد که  ها نشان می برابري فرصت

 در بخش خدمات محلی آن کشور، توسط زنان اشغال شده بود. دیگر این که اشتغال زنان در موارد
درصد کاهش یافته بود، در صورتی که این کاهش براي مردان به میزان  22مطالعه شده به میزان 

سازي میزان پرداخت مشاغلی که توسط زنان اشغال  درصد بود و همچنین در نتیجه کوچک 12
). 162: 1378المللی کار،  سازمان بیناست (شود کاهش یافته اما در مورد مردان این چنین نبوده  می

هاي جنسیتی را نهادینه و بازتولید  توان گفت عملکرد نظام سیاسی انگلستان نابرابري در واقع می
 ).Kingdom, 2000: 18کند ( می

                                                                                                                                        

هرگونه تفاوت و محرومیت یا تقدم که بر پایه نژاد، رنگ پوست، «نامه تبعیض در استخدام عبارت است از:  . طبق این مقاوله1
ملیت آبا و اجداد یا طبقه اجتماعی و... برقرار بوده و در امور مربوط به استخدام و اشتغال تساوي احتمال  جنسیت، سابقه

 »موفقیت و رعایت مساوات را بکلی از میان برده و یا بدان لطمه وارد سازد
2. Cm 2748, Taking forward Continuity and Change, London: HMSO, 1995, p. 2. 

3. Laissez-faire 
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. از گیرد یمجاي تعجب ندارد که اکثر اقدامات خدمات عمومی در انگلستان از سوي زنان صورت 
میلیون نفر یعنی تقریباً دوسوم از  3نزدیک  کنند یممیلیون نفري که در خدمات عمومی کار  4,75

. این در مقایسه با نسبت زنان فعال اقتصادي کمتر از نصف است. اما این آمار کلی باشند یمآنان زن 
زن بودند در  1996درصد کارکنان اداره بهداشت ملی در  79. کند یمبسیاري را پنهان  يها تفاوت

درصد کارکنان زن در خدمات  52درصد کارکنان ارتش زن بودند. همچنین بالاي  7حالی که 
 .اند بودهوقت  درصد از مردان کارکنان پاره 8، در حالی که فقط اند بودهوقت  عمومی کارکنان پاره
با سهم  1997بریتانیا در مجموع در  ل در خدمات عمومیقومی شاغ هاي یتاقلهمچنین تعداد 

هاي چشمگیري وجود  قومی فعال در بخش خصوصی برابر بوده است. البته هنوز تفاوت هاي یتاقل
درصد در خدمات  5,7درصد، در مقایسه با  1,4قومی در ارتش  هاي یتاقلعنوان مثال نسبت  دارد. به

  ).Corby, 1999: 98( است درصد در اداره بهداشت ملی 7عمومی و 
قومی در سطوح پایین مسئولیت است و کمترین آن در سطوح بالا  هاي یتگرچه بیشترین حضور اقل 

)Hogwood, 2008: 37 .( هاي  کنوانسیون چارچوب حمایت از اقلیت 1994اتحادیه اروپا نیز در سال
از  تیحماالاجرا گردید. این کنوانسیون، نخستین سند  لازم 1998ملی را تصویب کرد که در سال 

شود؛ در این کنوانسیون به اصل برابري تأکید بسیار شده است؛ زیرا طبق قانون،  ها محسوب می اقلیت
 ).199: 1382دهقانی، باشد ( قلیت و اکثریت مقدمه تمام حقوق دیگر براي اقلیت میبرابري میان ا

طور خاص به رعایت فرصت برابر در  اي به همچنین در قوانین عادي ایران نیز نه هیچ اشاره
هاي قومی و مذهبی و زنان شده است و نه آمار دقیقی از استخدام آنان در  جهت استخدام اقلیت

 4/9/13801 یختاراي در  هاي دینی و مذهبی، بخشنامه ر خصوص استخدام اقلیتدست است. فقط د
قانون اساسی در خصوص حمایت  28و  20با این مضمون صادر شده است که در اجراي اصول 

قانونی یکسان از حقوق کلیه آحاد ملت و وظیفه دولت در ایجاد شرایط مساوي براي احراز شغل، 
افراد، سیاست کلان جمهوري اسلامی است. در خصوص زنان نیز فقط رعایت حقوق اجتماعی کلیه 

ایم که فقط جهت تسهیل کار زنان در  وقت بانوان بوده شاهد تصویب قوانینی مثل قانون خدمت نیمه
هاي بیشتر به زنان و  هاي حمایت خانواده صورت گرفته است، اما به اعطاي فرصت راستاي سیاست

عنوان  اي نشده است. اگر از دیدگاه دورکین تمایز میان برابري به ار توجهافزایش آنان در کل نیروي ک
) دولت Dworkin, 1978: 22( عنوان یک حق را مدنظر داشته باشیم؛ مشی و برابري به یک خط

 هاي قومی و مذهبی و زنان است. هاي برابر به اقلیت مشی در مورد اعطاي فرصت ایران فاقد یک خط
  

                                                                                                                                        

 هاي دینی. ریزي کشور در مورد استخدام اقلیت سازمان مدیریت و برنامه 4/9/1380مورخ  40335. بخشنامه شماره 1
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 سالاري . شایسته3

جاي آنکه، بسان ادوار پیشین، تمشیت امور  گردد تا به کارگیري بوروکراسی عمومی سبب می هب
اي که عمدتاً درصدد اعلان دائمی وفاداري خویش به  اجرایی و حکمرانی، به وسیله اشخاص غیرحرفه

در  اي که لازمه فعالیت باشند، صورت پذیرد، بر پایه ایجاد مناصبی حرفه هیأت عالی زمامداري می
ترتیب، هرگونه فعالیت عمومی، مستلزم  آنها برخورداري از تخصص و شایستگی است، ابتنا یابد. بدین

منظور تشکیل یک طبقه نخبه اداري و انجام اقدامات بر مبناي  کارگیري بهترین افراد جامعه، به به
هت استقرار نظام ها در ج ). در واقع حرکت دولت23 -24: 1381شجاعی، باشد ( قوانین و مقررات می

ترین کارآفرین و  عنوان بزرگ شود که نقش جدید حاکمیت به سالاري از آنجا آغاز می شایسته
هایی موفق هستند که بتوانند  هاي توسعه شناخته شده باشد و در این میان دولت کننده برنامه هدایت

ز خدمات آنها در بهترین ها جذب کنند، پرورش دهند و ا ها و شایستگی افراد را با بهترین قابلیت
 ).118: 1385دهقانان، کنند (هاي سازمانی استفاده  پست

اصلی مدیریت استراتژیک اثربخش کارکنان است.  يها ارزشسالاري  پس شایستگی و شایسته
شایستگی از روند شناسایی، استخدام، انتخاب و توسعه سرمایه انسانی با دانش، استعداد و  يها نظام

که یک سازمان براي عملکرد تخصصی و عمومی به آن نیاز دارد اطمینان دارند.  ییها مهارت
 يهنجارهاو  ها ارزشرا با استانداردهاي عالی،  ییگرا تخصصدر مدیریت کارکنان  گرایی يا حرفه

). 37: 1391فرازمند، دهد ( دولتی و خصوصی ارتقا می يها سازماناخلاقی و کیفیت عملکرد در 
کارگیري  که توانایی جذب و به شود یمام اداري کارآمد و شایسته زمانی محقق یک نظبنابراین 

نخبگان را داشته باشد. این سیستم باید بتواند بر اساس معیارهایی مانند تخصص، کارایی، خلاقیت، 
که در طول خدمت  هایی یستگیشااخلاق حسنه، افراد لایق را جذب نماید و افراد بر اساس لیاقت و 

اي سازماندهی شود که افراد  گونه علاوه نظام اداري باید به ، ارتقا یابند. بهدهند یمنشان از خود 
گونه افراد میل به خروج از خدمت دستگاه اداري نداشته و  شایسته و باتجربه خود را حفظ نماید و این

ذهبی، قومی، م هاي یوابستگنشوند. دادن شغل و سمت به افراد بر اساس  ها دستگاهجذب سایر 
سالاري است و در عمل موجب حاکمیت افراد ناشایست در  سیاسی، و مانند آن خلاف اصل شایسته

منظور ورود به خدمت  ). بدین198: 1389امامی و استوارسنگري، گردد ( یمدولتی  يها دستگاه
یی گیرد. برپا آمیز امتحانات و مسابقات عادلانه و شفاف صورت می عمومی پس از گذراندن موفقیت

ها  منظور دسترسی به مشاغل عمومی، تضمینی براي تحقق اصل برابري فرصت مسابقه و رقابت به
باشد؛ لذا همه افراد فرصت خواهند داشت تا در دستگاه دولتی استخدام شوند. البته در  در جامعه می

براي  نهایت جهت تحقق کارایی و ارائه مطلوب خدمات عمومی، افرادي که توانایی و مهارت کافی
 ).Neves and Martins, 2000, 330- 341انجام شغل مربوطه را دارند، انتخاب خواهند شد (
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ترین شرایط با بالاترین  سالاري نظامی است که در آن بهترین ترکیب با مناسب بنابراین شایسته
گی عبارت از ). به بیانی دیگر نظام لیاقت و شایست5تا:  امیرارجمند، بیشوند (راندمان کاري استخدام 

آن است که لیاقت و کاردانی مستخدمان با ضوابطی معین و مشخص ارزشیابی و با یکدیگر مقایسه 
شود و بر اساس نتایج حاصل، وضع و موقعیت آنان ازلحاظ ترفیع و ارتقا و دیگر امتیازات استخدامی 

 ).129: 1353روشن گردد (وطنی، 

 يادار نظام در يسالار ستهیشا 1-3

سالاري عمومی است. سابقه آغازین این  نظام اداري انگلستان از پیشتازان نظام اداري مبتنی بر دیوان
سالاري مبتنی بر شایستگی قابل  که به جنبش دیوان گردد یبرمرویکرد به نیمه دوم قرن نوزدهم 

که موقعیت  دندکر یمتأویل است. امور دولتی در انگلستان را تا اوایل قرن نوزدهم کارکنانی اداره 
شان ناشی از حمایت سیاسی بود. هیچ نظام پرداخت مشترکی وجود نداشت، دریافت رشوه بود  شغلی

و دفتردارانی که به شغلشان به عنوان دارایی قابل فروش  افزود یمکه بر حقوق کارکنان 
با وجود آنکه  .پرداختند یم، اغلب کارکنان مورد نیازشان را استخدام و به آنها حقوق نگریستند یم

، اما متکی به قابلیت افراد در یک مجموعه اداري سالم نبود. با کرد ینمنظام، ترقی و پیشرفت را رد 
اي انجام یافت. این اصلاحات برگرفته از تغییرات  این حال، در عصر ویکتوریا اصلاحات فشرده

روبه رشد بود. دانشگاه، اجتماعی و اقتصادي و ناشی از تقاضاي زیاد طبقه متوسط تحصیل کرده و 
 اداري محلی و مرکزي تمام و کمال اصلاح شدند. يها نظامارتش و قوه قضاییه و 

آغاز  1تري ولیان -نورث کوت 1854طرح اصلاح نظام اداري انگلستان در نتیجه گزارش سال 
بود. گرچه دفاع شده  2»اي خدمات دولتی حرفه«گردید که در آن از ایجاد نظام اداري جدید بر مبناي 

شدیدي از طرف بدنه سنتی نظام روبرو گردید، با این حال براي اجراي  يها مخالفتاین طرح با 
دنبال این اصلاح، اصلاحات  کمیسیون اداري خاص تأسیس شد. به 1855اصلاحات مذکور در سال 
ادامه  1870نیز آغاز شد. ولی نظام استخدام جانبدارانه تا سال  ها يشهرداردر ارتش، قوه قضائیه و 

ها منع و نظام استخدامی در  داشت. با تصویب قانونی در این سال استخدام جانبدارانه در تمامی بخش
اي در قوانین و مقررات  همچنین تغییرات گستردهکلیه نهادها بر لیاقت و شایستگی مبتنی گردید. 

گذاري به انجام رسید. لذا در این کشور تا پایان قرن  و اجراي سیاستگیري  حاکم بر شکل
طرفی سیاسی نهادینه شده بود  هایی چون درستکاري، اقتصادي عمل کردن و بی نوزدهم ارزش

)The World Bank, 1997: 80 .(تري ولیان توصیه شده بود که  -در گزارش نورث کوت
ه مردان جوان که قبل از انتصاب از طریق امتحانات خدمات دولتی باید از طریق واگذاري آن ب«

                                                                                                                                        

1. Northcote-Trevelyan 

2. Career civil service 
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 30، شماره نهمفصلنامه حقوق اداري، سال    234

و  1پشتیبانی و نفوذ در انتصاباتدر این گزارش، با حذف ». ، انجام شونداند شدهدقیق برگزیده 
جایگزین کردن سیستم گزینش از طریق برگزاري امتحانات رقابتی آزاد تحت نظارت یک هیئت 

منظور کسب توان انجام  رکزي در سطح وسیع بهمرکزي، تجدید سازمان کارکنان دفتري ادارات م
کارهاي فکري و فنی و پر کردن مشاغل مرتبه بالا از طریق ارتقا از داخل، بر اساس شایستگی 

نورث کوت تري ولیان نشانه آغاز انتصابات بر اساس شایستگی در خدمات  گزارش توصیه شده است.
). کمیسیون مستقل 39 -40: 1391هیوز، ( استنفوذ در انتصابات  عمومی و کاهش تدریجی اعمال

بنام ملکه تأسیس شد بر انتصابات در خدمات عمومی نظارت  1855خدمات عمومی نیز که در 
کند تا اطمینان یابد که انتصابات بر اساس شایستگی و رقابت آزاد و منصفانه صورت گرفته است.  می

ریق فرآیندهاي داخلی خاتمه نیافته است از هایی که از ط این کمیسیون همچنین تجدیدنظر از پرونده
 ).Le Sueur, 2009: 170( یردپذ سوي مستخدمین کشوري را می

اي  لزوم تحول در شئون اداري و استخدامی آن کشور احساس گردید و کمیته 1966در سال 
نظر به ریاست لرد فولتون مأمور رسیدگی به وضع تشکیلاتی و  نفر از افراد صاحب 12مرکب از 

استخدامی و آموزشی مستخدمان کشوري شدند. این کمیته پس از بررسی لازم پیشنهاد کرد که 
هاي مربوط به امور  منظور متمرکز کردن کلیه فعالیت هاي جدید استخدامی و به حبراي اجراي طر

اداري و استخدامی کشور باید سازمان جدیدي تحت عنوان سازمان خدمات اداري و استخدامی 
). امروزه بعد از 233: 1353وطنی، گردد (تشکیل شود و کلیه امور استخدامی در این واحد متمرکز 

گرایی در خدمات عمومی شایع  اي اي بودن را نسخ کرد، حرفه ون فلسفه غیرحرفهآنکه گزارش فولت
). البته کمیته نولان نیز درباره معیار انتصاب ابراز Wade and Forsyth, 2004: 53است (شده 

 ).Cane, 2011: 233باشد (ترین اصل باید شایستگی  نگرانی کرد و توصیه کرد که در استخدام مهم

سالاري در استخدام بر مبناي  نامه خدمات عمومی نیز تصریح کرده است که شایسته همچنین آیین
 ).Cane, 2011, 350است (رقابت آزاد و منصفانه 

با هدف استقرار و پیگیري ضوابط  2دفتر کمیسیون انتصابات در بخش عمومی 1995سال 
تقل از کابینه تشکیل شد. هاي اجرایی انگلستان و به صورت مس اي انتصابات در بدنه دستگاه حرفه

انتصاب در مشاغل مدیریتی بخش دولتی را هدایت و تنظیم کرده است.  12000این دفتر بیش از 
هاي خود  اي اعلام شده به وسیله این دفتر را در انتصاب هاي دولتی موظفند ضوابط حرفه سازمان

ها و تغییرات مدیریتی  ابرعایت کنند، همچنین این دفتر مسئول رسیدگی به شکایات درباره انتص
 است.

                                                                                                                                        

1. Patronage 

2. Office of the Commissioner for Public Appointments 
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اشاره کرد که در آن، درخواست خواهان که مردي  1توان به پرونده ري پارسون در این زمینه می
 50/50به دلیل سهمیه  پروتستان بود و آرزو داشت که به نیروي پلیس ایرلند شمالی بپیوندد

ها بر درخواست او ترجیح داده  کهاي کاتولی استخدامی رد شد. این امر بدین معنا بود که درخواست
کرد سهم  بود که تلاش می 2ایرلند شمالی 1946قانون پلیس  46شده بود. مستند این سهمیه ماده 

قاضی دادگاه متناسب بودن این اقدامات و عدم  3ها را در نیروي پلیس ایرلند افزایش دهد. کاتولیک
کنوانسیون اروپایی  9را رد کرد و به ماده کنوانسیون اروپایی حقوق بشر  14مغایرت آنها با ماده 

). بنابراین Leyland and Anthony, 2012: 349حقوق بشر مبنی بر آزادي مذاهب استناد کرد (
مذهب و بدون توجه به شایستگی فرد، او را از حقش در  آمیزي که بر مبناي رویه استخدامی تبعیض

 کرد با استناد به کنوانسیون اروپایی حقوق بشر لغو شد. دستیابی به مشاغل عمومی محروم می
ورود به خدمت بر «قانون مدیریت خدمات کشوري  41در نظام اداري ایران بر اساس ماده 

این قانون، انتصاب و ارتقا شغلی کارمندان باید  53موجب ماده  و به» اساس رعایت مراتب شایستگی
ساله نیز در ترسیم نظام اداري مطلوب  انداز بیست پس از احراز شایستگی صورت گیرد. سند چشم

 141دهد. همچنین ماده  گرا را مورد تأکید قرار می سالار و دانش کشور تحقق نظام اداري شایسته
کرده تا در چارچوب حاکمیت مؤثر و استقرار دولت  قانون برنامه چهارم توسعه، دولت را مکلف

شایسته ضمن تدوین طرح جامع توسعه منابع انسانی، مدیریت نیروي انسانی در بخش دولتی را با 
هاي کلی  رویکرد جذب نخبگان و توسعه فضاي رقابتی اصلاح کند. بندهاي سوم و چهارم سیاست

کنند. همچنین، برنامه ارتقاء سلامت نظام  أکید مینظام اداري نیز به جذب نیروي انسانی شایسته ت
سلامت  ءهاي ارتقا یکی از راه 20/12/1382وزیران در تاریخ  اداري و مقابله با فساد مصوب هیئت

داند و در  ها می ها و انتصاب سالاري در انتخاب نظام شایسته يبرقرار 1بند » ج«نظام اداري در جز 
با این کند.  سالاري می استخدامی را موظف به تهیه لایحه شایسته بند دوم سازمان اداري و» ي«جز 

سالاري در  اند اما شایسته سالاري نشان داده حال گرچه قوانین ایران توجه بسیاري به امر شایسته
نظام اداري ایران شکل سیستماتیک ندارد و صرفاً به مفهوم آن در قوانین اشاره شده است. حتی 

کند که  قانون مدیریت خدمات کشوري مقرر می 41اقض دارند؛ براي مثال، ماده قوانین نیز با هم تن
ها انجام شود، اما  هاي اجرایی باید با رعایت مراتب شایستگی و برابري فرصت استخدام در دستگاه

ماده بعدي در بیان شرایط عمومی استخدام با اختصاص استخدام دولتی به معتقدین ادیان شناخته 
 ن اساسی درست در تناقض با ماده قبل است.شده در قانو

                                                                                                                                        

1. Re Parsons’ Application [2002] NI 378 (Northern Ireland High Court) and [2004] 

NI 38 (Northern Ireland Court of Appeal). 

2. The Police (Northern Ireland) Act 2000 

 اند. . از لحاظ تاریخی پلیس ایرلند شمالی بسیار تفرقه انداز و اکثریت نیروهاي آن پروتستان بوده3
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اقدام  12/2/1396مورخ  93هیئت عمومی دیوان عدالت اداري نیز در رأي وحدت رویه شماره 
سازمان توسعه مدیریت و سرمایه انسانی ریاست جمهوري (سازمان اداري و استخدامی کشور فعلی) 

مصادیق نقض مراتب شایستگی و در برگزاري آزمون استخدامی بدون نشر آگهی عمومی را از 
کنندگان در این  قانون مدیریت خدمات کشوري) دانسته است و شرکت 41ها (ماده  برابري فرصت

 آزمون را از این جهت واجد حق نشناخته است.

جهت اصلاح این وضعیت در اولین اقدام، باید موانعی که مانع رشد شایستگی در کشور است،  
باشد.  اکنون در جامعه ما حاکم می وانع، نظام گزینش با تعریفی است که همبرداشته شود که یکی از م

نفر از نخبگان ایران از  180تا  170طبق آماري که اخیراً سازمان ملل متحد ارائه کرده است، سالانه 
ترین فاکتورهاي سازمان ملل براي ثروت کشورها،  شوند، در حالی که یکی از مهم کشور خارج می

سال است که در تربیت نیروي انسانی و تولید  80انی توانمند و نخبه است. در کشور ما نیروي انس
دهیم که این مغزها از کشور فرار کنند،  راحتی اجازه می شود، ولی به گذاري می ثروت (مغز)، سرمایه

بور توانند از فیلترهاي گزینش ع شود و وقتی نمی زیرا در این کشور بهاي لازم به آنها داده نمی
هاي ابتدایی انقلاب ضروري بود،  شوند. اجراي نظام گزینشی در سال نمایند، مجبور به ترك کشور می

اما امروز متقاضیان استخدام، نسل بعد از انقلاب و پرورش یافته در همین کشور و با تفکرات همین 
باید انگیزه جذب  نظام هستند. پس چه الزامی براي ابقاي سیستم گزینش وجود دارد؟ در مرحله دوم،

نخبگان را در کشور به وجود آوریم. قبل از انقلاب، به منظور جذب دانشجویان خارج از کشور، 
سازمان برنامه تصمیم گرفت تا براي آنها پست دولتی مشخص نموده و سپس هزینه تحصیل و 

 ).25: 1384یان، ماه کاهش داد (صحرائ 6مسافرت آنها را تقبل نماید. حتی دوره سربازي آنها را به 
هاي دولتی ما عدم اجراي صحیح فرآیند  در واقع باید گفت یکی از مشکلات اساسی در دستگاه

انتخاب است. تجزیه و تحلیل مشاغل، تهیه شرح شغل و همچنین شرایط احراز مشاغل به طور 
نیروي انسانی ریزي و تأمین  کاملاً صحیح و کارشناسی انجام نشده است. از طرف دیگر فرآیند برنامه

هاي استخدامی در  هاي سازمان نیست و نهایتاً باید اعتراف کرد که آزمون بر اساس برنامه
ترین افراد را برگزیند و حاکمیت روابط و استخدام  گاه نتوانسته است مناسب هاي دولتی ما هیچ دستگاه

شکلات بسیاري توأم هاي دولتی با م دوستان و آشنایان مشکل انتخاب صحیح افراد را در سازمان
سالار، حرکت از  هاي نظام مطلوب شایسته ). بنابراین از ویژگی39: 1380کرده است (رابطی، 

ضابطه به انتصابات مبتنی بر لیاقت، توجه به ایجاد فرصت برابر، باز بودن مسیر پیشرفت  انتصابات بی
ت و التزام به بررسی دقیق ها و افراد و تعریف دقیق هر پس و شفافیت آن، ایجاد تناسب بین پست

 1سالاري مبتنی بر انتصاب بر اساس پیشرفت شغلی جهت باید شایسته ها است. بدین هاي پست ویژگی
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). 64: 1392گردد (عباسی و دیگران،  1سالاري مبتنی بر اساس جایگاه یا ارشدیت جایگزین شایسته
سالاري در سازمان باید  ر شایستهنظر از آنچه ذکر شده باید خاطرنشان ساخت که براي استقرا صرف

 پردازیم. به ابعاد مفهومی آن توجه کرد که در ادامه به آن می

 سالاري و شرایط عمومی استخدام شایسته 2-3

 -4گزینی،  شایسته -3یابی،  شایسته -2خواهی،  شایسته -1سالاري عبارتند از:  ابعاد شایسته
داري. از آنجا که موضوع این مقاله اصول حاکم بر  شایسته -6پروري،  شایسته -5گماري،  شایسته

شود و  استخدام عمومی در بدو خدمت (شرایط عمومی استخدام) است، فقط سه بعد اول را شامل می
گزینی، سازمان  در مورد شایسته گزینی با نظام حقوقی مرتبط است. از میان این سه بعد نیز شایسته
گزینش افراد تعریف کند. معیارهایی از قبیل سلامت اخلاقی، قابلیت باید معیارهاي مشخصی را براي 
تواند به عنوان معیارهاي مهم گزینش افراد مورد توجه قرار گیرد.  یادگیري بالا و وجدان کاري می

پروري و  گماري، شایسته درستی انجام شود مبنایی براي شایسته گزینی به چنانچه شایسته
). از 39 -40: 1387گیرد (کردستانی،  سالاري شکل می ستقرار نظام شایستهداري و در نتیجه ا شایسته

هاي  میان معیارهاي گزینش ما در اینجا عدم سوءپیشینه و سلامت اخلاقی و تابعیت که در اکثر نظام
کنیم. معیارهایی دیگري همچون سن،  حقوقی از جمله شرایط لازم براي استخدام است را بررسی می

هاي  سلامت جسمانی و روانی از جمله شرایط عام استخدام در کلیه نظام مدرك تحصیلی و
 استخدامی است که نیاز به بحث چندانی ندارد.

 تابعیت .1-2-3

توانند در  فقط شهروندان کشورهاي خاصی می 2طبق قواعد ملیت مستخدمین عمومی انگلیس
المنافع،  خدمات عمومی این کشور استخدام شوند: بریتانیاي کبیر، جمهوري ایرلند، کشورهاي مشترك

، سوئیس و ترکیه. قاعده کلی در انگلستان این است که استخدام 3کشورهاي حوزه اقتصادي اروپا
است و نه ایرلندي یا شهروند کشورهاي یعنی کسی که نه شهروند بریتانیا » بیگانگان«

المنافع، غیرقانونی است. شهروندان حوزه اقتصادي اروپا، سوئیس و ترکیه نیز در نتیجه حق  مشترك
هاي خدمات عمومی استخدام شوند.  توانند در اکثر پست بر جابجایی آزادانه مطابق حقوق اتحادیه می
استخدام بیگانگان در خارج از کشور به خصوص در  -1 استخدام بیگانگان در انگلیس دو استثنا دارد:

بیگانگان داراي مجوز شغلی به شرطی که اتباع انگلیس در  -2ها،  ها و کنسولگري مورد سفارتخانه
آن کار واجد شرایط نباشند و یا فرد بیگانه تجارب و امتیازات بیشتري نسبت به تبعه انگلیس داشته 

 باشد.

                                                                                                                                        

1. Position- Based System 

2. The Civil Service Nationality Rules 
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نیز وجود دارند که به دلیل ماهیت حساس کار فقط  1صاصیهاي اخت همچنین برخی پست
هاي  ها شامل کلیه آژانس ها به کار گرفته شوند. این پست توانند در آن شهروندان بریتانیا می

 اطلاعاتی، وزارت دفاع و وزارت امور خارجه است.

استخدام، قانون مدیریت خدمات کشوري در مقام بیان شرایط عمومی  42در کشور ما نیز ماده 
از جمله شرایط » داشتن تابعیت ایران«کند و مطابق بند ب این ماده،  شرط تابعیت اشاره می به

ترین محدودیت در زمینه استخدام اتباع  باشد و وجود این شرط در قانون بزرگ عمومی استخدام می
» تابعیت ایرانیداشتن «بیگانه است. علاوه بر این، در بسیاري از قوانین و مقررات خاص نیز شرط 

توان گفت که هیچ قانون استخدامی یافت  عنوان یکی از شرایط استخدامی درج شده است و می به
قانون اساسی نیز استخدام  145و  82شود که این شرط را در نظر نگرفته باشد. همچنین اصول  نمی

است. علاوه بر  کارشناسان خارجی و عضویت بیگانگان در ارتش و نیروي انتظامی را ممنوع کرده
قانون مدنی از دستیابی به برخی  982این، کسانی که تابعیت ایرانی کسب کرده باشند مطابق ماده 

 مناصب مهم و استراتژیک محرومند.
 عدم سوءپیشینه کیفري. 2-2-3

ها باید افرادي را  انگلیس، ادارات و سازمان 2نامه مدیریت خدمات عمومی آیین 1-1-6مطابق ماده 
بخشی را در آینده ارائه دهند و در گذشته سبب رسوایی  استخدام کنند که بتوانند خدمات رضایت

ها و ادارات عمومی نشده باشند. علاوه بر این اگر در گذشته مرتکب جرمی شده باشند باید  سازمان
مدت زمان خاصی با توجه به نوع جرم بگذرد تا  1974مصوب  3طبق قانون اعاده حیثیت مجرمان

این قانون باید با شخص اعاده حیثیت شده همانند فردي رفتار  4بتوانند استخدام شوند. مطابق ماده 
شود که مرتکب هیچ جرمی نشده است یا اتهامی به او وارد نیست یا تحت تعقیب قرار نگرفته است و 

از سپري شدن دوره زمانی خاصی با توجه به جرمش نباید از یا محکوم نشده است. این فرد را پس 
این قانون  5اش مورد تبعیض قرار داد. مطابق ماده  اي محروم کرد و یا در شغل یا حرفه شغل و حرفه

با  جرائمدر  -1شود، این چنین است:  دوره زمانی که از فرد با توجه به جرم ارتکابی اعاده حیثیت می
با مجازات  جرائمدر  -2ه حبس و بیشتر، هفت سال پس از پایان محکومیت، ما 30مجازات بیش از 

با  جرائم -3ماه، چهل و هشت ماه پس از پایان محکومیت،  30ماه حبس و کمتر از  6بیش از 
اخراج از سازمان  -4ماه حبس یا کمتر، بیست و چهار ماه پس از پایان محکومیت،  6مجازات 

ماه پس از پایان  12بازداشت در محل خدمت  -5یان محکومیت، ماه پس از پا 12خدمات ملکه 
 جبران خسارت پس از اداي آن. -6ماه پس از پایان محکومیت،  12جریمه  -5محکومیت، 
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در کشور ما نیز نداشتن محکومیت جزایی مؤثر از جمله شروط استخدام عمومی است. در قانون 
به عنوان مجازات تکمیلی  23و ت ماده  از یک طرف قاضی طبق بند پ 1392مجازات اسلامی 

سال از اشتغال به شغل و حرفه معین منع کند یا فرد را از خدمات دولتی  2تواند مجرم را به مدت  می
مجرم به عنوان مجازات تبعی از استخدام و یا  25و عمومی منفصل کند و از طرف دیگر طبق ماده 

 يها مجازاتشود. البته این مجازات فقط شامل  هاي حکومتی محروم می اشتغال در کلیه دستگاه
 شود. تعزیري تا درجه پنج می جرائمسالب حیات و حبس ابد و 

 گیري نتیجه

ترین ضعف آن در زمینه  دهد که مهم بررسی اصول حاکم بر استخدامی عمومی در ایران نشان می
باشد. علاوه بر این  اي ضوابط استخدام و در نتیجه نقض اصل حاکمیت قانون می اعمال سلیقه

کارگیري امر گزینش در نظام اداري ما با چالش مواجه است و توانایی  سالاري به دلیل به شایسته
کارگیري نخبگان را ندارد. از دیدگاه حقوق بشري نیز عدم توجه به اصل فرصت برابر در  ب و بهجذ

مشی و سیاست حمایتی در قبال آنان از جمله  هاي قومی و مذهبی و نداشتن خط قبال زنان و اقلیت
ت سالاري کاملاً به صور هاي بزرگ نظام اداري ماست. در مقابل در کشور انگلستان شایسته ضعف

سیستماتیک بر نظام اداري حاکم است و نظام اداري این کشور از همان ابتدا بر همین مبنا شکل 
هاي گوناگونی تصویب و به اجرا  گرفت. در زمینه اصل برابري و عدم تبعیض نیز قوانین و سیاست

سیس درآمده است و حتی کمیسیون برابري و حقوق بشر نیز در جهت نظارت بر اجراي این قوانین تأ
شده است. علاوه بر این پذیرش کنوانسیون اروپایی حقوق بشر و تصویب قانون حقوق بشر متعاقب 
آن گامی بزرگ در جهت حمایت از حقوق شغلی و رعایت اصل برابري و عدم تبعیض بوده است. در 

ي نیز برا 2010زمینه حاکمیت قانون در امر استخدام نیز قانون اصلاح قانون اساسی و حکمرانی 
اولین بار به مستخدمین کشوري جایگاه قانونی بخشید؛ لایحه قانونی نیز در پارلمان انگلیس جهت 
مدیریت خدمات کشوري در دست بررسی است. شاید از این منظر که در نظام حقوقی و اداري بر امر 

ولی  استخدام عمومی و مدیریت خدمات کشوري قانونی جامع حاکم است از انگلستان جلوتر باشیم،
هاي حکومت و نگاه سیستماتیک و ماهوي به اصول حاکمیت  مشی ها و خط آنچه اهمیت دارد رویه

سالاري است و نه صرفاً اتکا به متون و مفاهیم قانونی. در واقع نهادها از  قانون، برابري و شایسته
توانند  می شبه . در حالی که قوانین رسمی یکاند شدهقوانین رسمی و هنجارهاي غیررسمی تشکیل 

 کنند. تغییر کنند، هنجارهاي غیررسمی صرفاً به صورت تدریجی تغییر می
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 منابعفهرست 

ده حقوق و علوم ، مجله دانشک»قدرت عمومی و مستخدم دولت« )،1350( ابوالحمد، عبدالحمید
 .5سیاسی، ش 

 .توسن، چ هشتم، تهران، انتشارات حقوق اداري ایرا  )،1388( ابوالحمد، عبدالحمید
 .، تهران، نشر میزان12 ، چ1حقوق اداري، ج   )،1389(امامی، محمد و استوار سنگري، کوروش

 .شهید بهشتی، دانشکده حقوق جزوه حقوق اداري، دانشگاه  تا)، (بی امیر ارجمند، اردشیر
هاي  دگاه، ترجمه پزشک مرندي، سعید، فصلنامه دی»حکومت قانون چیست؟« )،1378( آلتمن، اندرو

 .14و  13وقی، ش حق
، مجلس و پژوهش، »ارهامدیریت بر مبناي شایستگی: ضرورت و راهک« )،1385( دهقانان، حامد

 .53ش 
، در کتاب اروپا: اتحادیه اروپا، تهران، »نگاهی به نظام اروپایی حقوق بشر«  )،1382( دهقانی، رضا

 .المللی ابرار معاصر ات بینموسسه فرهنگی مطالعات و تحقیق

 .121 ، تعاون، ش»هاي دولتی سالاري در دستگاه شایسته« )،1380( رئوف رابطی،

نقد و بررسی حقوقی ورود به خدمت و استخدام در قانون مدیریت خدمات « )،1389( رستمی، ولی
 .21هاي علوم انسانی، ش  امهنامه انتقادي متون و برن ، پژوهش»کشوري

وق اداري و مدیریت دولتی بر پایه حاکمیت تحلیلی از پیوند حق« )،1376( زارعی، محمد حسین
 .38توسعه، ش  ، فصلنامه فرآیند مدیریت و»قانون

، فصلنامه مفید، »قوقیهاي سیاسی و ح حاکمیت قانون در اندیشه« )،1380( زارعی، محمد حسین
 .26ش 

مجله تحقیقات  ،»حکمرانی خوب، حاکمیت و حکومت در ایران« )،1383( زارعی، محمد حسین
 .40، ش حقوقی

، راهبرد، »حت نظامگذاري ایران و مجمع تشخیص مصل نظام قانون« )،1383( زارعی، محمد حسین
 .34ش 

توسعه منابع انسانی در خدمات عمومی در راستاي تعدیل و  )،1378( المللی کار سازمان بین
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