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بررسی لایحه برنامه هفتم توسعه )84(:
پیوست عدالت برای احکام استخدامی 

  )موضوع بند الف ماده ۱۰۶( 

چكیده

در این گزارش تلاش بر آن بوده تا مبتنی بر رویکرد عدالت، بند )الف( ماده )۱۰۶( لایحه برنامه هفتم توسعه که در آن ممنوعیت 
استخدام رسمی در طول برنامه به عنوان راهکاری برای افزایش بهره وری نیروی انسانی پیشنهاد شده است، نقد و ارزیابی شود. نتیجه 
ارزیابی ها آن است که این بند انطباق بسیار کمی با عدالت داشته و نسبت به آن واگراست. چرا که اولا تشخیص صحیحی از مسئله 
صورت نگرفته و حذف استخدام رسمی ضریب و اثر چندانی در ایجاد بهره وری ندارد. ثانیا در عرصه توزیع اولیه اثر منفی کم و در 
عرصه توزیع فرآیندی و عدالت تأمینی اثر منفی زیادی دارد. منتهی به نقض برابری های اساساسی همچون برابری تمهیدی و برابری 
فرآیندی و تبعیض های ناموجه خواهد گشت. همچنین در برش های جمعیتی اثر منفی بر برش نسلی و برش قشری خواهد داشت. 
در شاخصه های فساد امکان و ظرفیت ایجاد تعارض منافع در این پیشنهاد وجود دارد. همچنین در شاخصه های حکمرانی مردمی 

بواسطه عدم اقناع جامعه نسبت به چنین پیشنهادی، اثر منفی بر احساس عدالت در پی تصویب آن را شاهد خواهیم بود.
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بررسی لایحه برنامه هفتم 
توسعه )84(:

پیوست عدالت برای احکام 
استخدامی )موضوع بند الف 

ماده ۱۰۶(  

خلاصه مدیریتی

بیان/شرح مسئله 
از آن رو که عدالت اساسی ترین اصل در تدوین قوانین بوده و نیز در سیاست های کلی برنامه هفتم بر »پیشرفت توأم با عدالت« تأکید شده 
است، در گزارش »بررسی لایحه برنامه هفتم توسعه: پیوست عدالت برای احکام استخدامی )موضوع بند الف ماده ۱۰۶(« سعی بر آن بوده 
تا بند )الف( ماده )۱۰۶( برنامه هفتم، که در آن ممنوعیت استخدام رسمی در طول برنامه به عنوان راهکاری برای افزایش بهره وری نیروی 

انسانی پیشنهاد شده است، مورد ارزیابی قرار گرفته و میزان انطباق و همراستایی این بند با عدالت بررسی شود.

نقطه نظرات/یافته های کلیدی
نتیجه ارزیابی ها آن اســت که این بند انطباق بسیار کمی با عدالت دارد. چرا که اولا تشــخیص صحیحی از مسئله صورت نگرفته و موضوع 
استخدام رســمی ضریب و اثر چندانی در ایجاد بهره وری ندارد. ثانیا در عرصه توزیع اولیه اثر منفی کم و در عرصه توزیع فرآیندی و عدالت 
تأمینی اثر منفی زیادی دارد. برابری های اساساســی همچون برابری تمهیدی و برابری فرآیندی شده نقض کرده و منتهی به تبعیض های 
ناموجه خواهد گشت. همچنین در برش های جمعیتی اثر منفی بر برش نســلی و برش قشری خواهد داشت. در شاخصه های فساد امکان و 
ظرفیت ایجاد تعارض منافع در این پیشنهاد وجود دارد. همچنین در شاخصه های حکمرانی مردمی بواسطه عدم اقناع جامعه نسبت به چنین 

پیشنهادی، اثر منفی بر احساس عدالت در پی تصویب آن را شاهد خواهیم بود.

پیشنهاد راهكار های تقنینی، نظارتی یا سیاستی
با توجه به نتایج بدست آمده پیشنهاد آن است که این بند حذف شود و یا در آن اصلاحات جدی و بسیار اساسی صورت گیرد.
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1. مقدمه
عدالت در نگاه اسلامی ملاک و معیار سیاست ورزی۱ و عیار خیر بودن سیاست هاست.2 عدالت نگهبان و حصن محکمی برای حکومت ها 
بوده3 و ثبات4 و نفوذ حکمرانی دولت ها5 وابسته به آن است. در اهمیت عدالت همین بس که قرآن آن را غایت ارسال رسل و انزال کتاب 
و میزان توصیف می کند.۶ همین جایگاه، عدالت را در قله آرمانی انقلاب و نظام جمهوری اسلامی قرار داده و آن را بر هر ارزش دیگری 
مقدم داشته است. باید این اعتراف تلخ را پذیرفت که عدالت در فرایندهای سیاستگذاری هم  افق با اهمیت و اولویت ترسیم شده برای 
آن، مورد توجه قرار نگرفته و بعضاً در حاشیه بوده و یا حتی پیش  پای اهداف دیگر ذبح شده است. این آگاهی، ضرورت توجه جدی تر به 

موضوع عدالت و مراقبت بیشتر از تداوم و جریان آن در دامن سیاست ها را اثبات می نماید.
بر این مبنا مقام معظم رهبری )دام ظله( در اولین دیدار با رئیس  جمهور و هیئت دولت سیزدهم بر ضرورت توجه به عدالت و تدوین پیوست 
برای مصوبات، لوایح و بخشنامه ها اشاره داشته و چنین بیان نمودند: »مسئله  بعدی عدالت ورزی است که خب اساس حکومت اسلامی و 
جمهوری اسلامی بر اقامه  عدل است، کما اینکه اساس همه  ادیان بر اقامه  عدل است. خدای متعال می فرماید که ما پیغمبران را فرستادیم، 
کتاب های آسمانی را فرستادیم، لیَِقومَ النّاسُ باِلقِسط؛ اصلًا برای اینکه مردم قیام به قسط کنند و جامعه، جامعه  عدالت آمیز باشد. خب ما 
در این زمینه ها عقبیم، خیلی باید کار کنیم، خیلی باید تلاش کنیم. به نظر من هر مصوّبه ای که شما تصویب می کنید، هر لایحه ای که در 
دولت تنظیم می  کنید، هر بخشنامه ای که خود شما در دستگاهِ خودتان صادر می کنید، یک پیوست عدالت باید داشته باشد؛ باید مراقب 
باشید این روش، این کار، این دستور، ضربه ای به عدالت نزند، طبقات مظلوم را پایمال نکند؛ این مراقبت باید همیشه باشد؛ حالا یا با یک 
پیوست مکتوب یا بالاخره از لحاظ نوع تنظیم جوری باشد که این طور باشد.«7 همچنین در جای دیگر بر پیوست عدالت تأکید کرده و 
چنین بیان می دارند: »شما هر تصمیمی که می گیرید، هر مقرّره ای که انجام می گیرد، چه در مجلس شورای اسلامی که قانون تصویب 
می کنید، چه در دولت، چه در بخش های مدیریتّی گوناگون دیگر در سراسر کشور، یکی از مهم ترین چیزهایی که مورد نظر قرار می دهید 
باید مسئله ی عدالت باشد که آیا این بر طبق عدالت است یا نیست. یک جاهایی لازم است تا پیوست عدالت برای آن مقرّره ترتیب داده 

بشود که معلوم بشود که این مقرّر جوری انجام می گیرد، این قانون جوری اجرا می شود که بر طبق عدالت باشد.«8
گزارش حاضر در راستای عینیت بخشیدن به مطالبه فوق تدوین شده است. لازم به ذکر است که پیش تر در قالب یک گزارش راهبردی 
ذیل عنوان »چهارچوب تدوین پیوست عدالت«9، ابعاد و سرفصل های اصلی مورد نیاز برای نگارش پیوست عدالت برای طرح ها و لوایح 
توضیح داده شده است. البته لازم به ذکر است هر طرح و لایحه ای لزوما ظرفیت ارزیابی از منظر تمام سرفصل های نام برده شده در 
گزارش مذکور را نخواهد داشت. هر طرح و لایحه و هر ماده و بند سیاستی اقتضائات خاص خود را داشته و متناسب با آن می توان بخشی 
از سرفصل ها را در خصوص آن به بحث گذاشت. در این گزارش سعی بر آن بوده تا بند )الف( ماده )۱۰۶( لایحه برنامه هفتم توسعه از 

منظر عدالت تحلیل و ارزیابی شود.
بند مذکور بدین شرح است:

»الف- در طول برنامه هرگونه استخدام رسمی و عناوین مشابه جز در پست های حساس در دستگاه های اجرایی ممنوع است. بکارگیری 
کارکنان در این مدت، تنها در قالب قراردادهای سه تا پنج ساله برای پذیرفته شدگان آزمون های استخدامی و استمرار آن مبتنی بر نتایج 

ارزیابی عملکرد و استفاده از ابزارهای سنجش شایستگی کارکنان صورت می گیرد.
تبصره- فهرست عناوین پست های حساس ظرف مدت شش ماه پس از ابلاغ برنامه، توسط سازمان اداری و استخدامی کشور تهیه و به 

تصویب هیأت وزیران می رسد.«
در پایان پس از تحلیل از ابعاد مختلف، سعی بر آن خواهد بود تا پیشنهادهایی جهت اصلاح و افزایش همراستایی ماده فوق با عدالت 

بیان گردد.
یاسَةِ العَدلُ«؛ غرر الحکم و درر الکلم: 97۱4. ۱. »مِلاکُ السِّ
یاساتِ العَدلُ«؛ غرر الحکم و درر الکم: 4948. 2.»خَیرُ السِّ

وَلَ مِثْلُ الَعَْدْلِ«؛ لیثی واسطی علی بن محمد؛ عیون الحکم و المواعظ؛ ص 47۶، حدیث: 87۱2؛ عبدالواحد بن محمد تمیمی آمدی؛ تصنیف غرر الحکم و درر الکلم ؛   نَ الَدُّ 3.»مَا حَصَّ
ُ مُلکَْهُ«؛ غرر الحکم و درر الکلم ؛ ج ۱ , ص ۶33. نَ الَلَّهَّ ص: 34۰، حدیث: 7779؛ »مَنْ عَمِلَ باِلعَْدْلِ حَصَّ

وَلِ باِلعَْدْلِ«؛ غرر الحکم و درر الکلم ؛ ج ۱, ص 335. 4. »ثبََاتُ المُلکِ باِلعَدلِ«؛ طبرسی، فضل بن حسن ؛ نثر اللآلئ؛  ص 58؛ »ثبََاتُ الَدُّ
5. »مَنْ عَدَلَ نفََذَ حُکْمُهُ«؛ غرر الحکم و درر الکلم ؛ ج ۱, ص 583،

نَاتِ وَأنَزَْلنَْا مَعَهُمُ الکِْتَابَ وَالمِْیزَانَ لیَِقُومَ النَّاسُ باِلقِْسْطِ«؛ حدید، 25. ۶. »لقََدْ أرَْسَلنَْا رُسُلنََا باِلبَْیِّ
7. بیانات رهبر انقلاب در نخستین دیدار رئیس جمهور و اعضای هیئت دولت سیزده، ۱4۰۰/۶/۶.

8. بیانات رهبر انقلاب در دیدار میهمانان کنفرانس وحدت اسلامی  و جمعی از مسئولان نظام، ۱4۰۰/8/2.
9. چهارچوب تدوین پیوست عدالت، نظریان مفید محمد تقی. مرداد ۱4۰۱؛ شماره مسلسل ۱83۶۰

Archive of SID.ir

Archive of SID.ir



9

بررسی لایحه برنامه هفتم 
توسعه )84(:

پیوست عدالت برای احکام 
استخدامی )موضوع بند الف 

ماده ۱۰۶(  

2. تعریف اصطلاحات بكار رفته در پیوست عدالت

همانطور که در مقدمه بیان شد پیش از این در گزارش مفصلی 
تحت عنوان »چهارچوب مفهومی تدوین پیوست عدالت« به 
ابعاد و سرفصل های متعدد پیوست عدالت پرداخته شده است. 
اما با این وجود، نیاز است تا تبیینی پیرامون اصطلاحات بکار 
رفته در این گزارش صورت گیرد. در ادامه سعی بر آن است تا 
به طور مختصر اصطلاحات و به فراخور آنها چهارچوب تحلیلی 

مبنا قرار گرفته، در این گزارش تبیین شود.

2-1� ابعاد بخشی عدالت
این  کرد.  بررسی  گوناگون  بخش های  در  می توان  را  عدالت 
تکمیل  و  بوده  هم  توالی  در  زنجیر  بسان حلقه های  بخش ها 
کننده طرح عدالت اند. یک سیاست لزوماْ محدود به یک حلقه 
نیست و می تواند ذو ابعاد بوده و ریشه در حلقه های پیشینی 
یا اثر در حلقه های پسینی خود داشته باشد. ارزیابی یک طرح 
یا لایحه از منظر عدالت، زمانی کامل است که ارتباط آن با 
و  اهمیت  باشد.  گرفته شده  نظر  در  عدالت،  تمام بخش های 
ضرورت بررسی ارتباطات طرح یا لایحه با بخش های عدالت 
از آن روست که معیارهای حاکم بر هر بخش از عدالت، خاص 
برای  لذا  است.  دیگر  از بخش های  متفاوت  و  بوده  آن بخش 
قضاوت نهایی، می بایست نوع و میزان ارتباط  طرح یا لایحه با 

هر بخش، مشخص شود.
»عدالت  و  توزیعی«  »عدالت  به  می توان  را  اجتماعی  عدالت 
صیانتی« بخش نمود. عدالت توزیعی تمرکز بر توزیع خیرات 
اجتماعی و تعیین تکالیف و حقوق افراد در قبال هم داشته و 
در صدد پاسخ به این سؤال  است که »چه چیزی باید سهم چه 
کسی باشد؟«. عدالت توزیعی خود در دو قسم شامل »توزیع 
توزیع  از  است. مقصود  قابل بحث  فرآیندی«  اولیه«، »توزیع 
اولیه، تعیین حقوق افراد نسبت به منابع و خیرهای اجتماعی 
است که پیش از تعامل میان افرادی که موضوع توزیع هستند، 
موجود بوده و این افراد نقشی در پدید آمدن یا دسترسی به 
آنها نداشته اند. اولیه بودن منابع، بیش از آنکه به خود منابع 
وابسته باشد، وابسته به افرادی است که بهره گیری از آن منابع 
منابع در  بودن  اولیه  عبارتی،  به  است؛  آنها مورد بحث  برای 
نسبت با افراد است نه در ذات خود منابع. معیار اساسی در 
این شکل  در  است.  تمهیدی«  »برابری  اولیه،  منابع  توزیع 
از برابری، بر وضعیت زمینه ها و مقدمات لازم برای تعاملات 

انسانی تأکید می شود. مبتنی بر برابری تمهیدی، ساختارهای 
اجتماعی نباید به نحوی ساماندهی شوند که از فرد یا گروهی 
علیه فرد یا گروه دیگر در بهره مندی از منابع اولیه و بسترهای 
رشد و پیشرفت، جانبداری صورت گیرد. توزیع فرآیندی ناظر 
تعامل  به  واسطه  افراد،  برای  آمده  پدید  حقوق  و  تکالیف  به 
آنها با یکدیگر در اشکال مختلف روابط اجتماعی است. معیار 
مسلط بر این عرصه، »برابری فرآیندی« است. در این شکل 
از برابری، سهم افراد از کل با توجه به آورده ها و میزان نقش 
آنها در تعاملات با یکدیگر مقایسه می شود. در برابری فرآیندی 
می بایست نسبت میان عایدی افراد بر آورده آنها، در مقایسه با 
یکدیگر برابر باشد. اگر این نسبت به نفع یک سمت چرخش 
نماید، بدان معناست که برابری فرآیندی به نفع آن سمت و 

به ضرر سمت مقابل در حال نقض شدن است.
عدالت صیانتی ناظر بر مرحله بعد از تعیین حقوق و تکالیف 
بوده و شامل شیوه و اقدامات لازم برای ایفای حقوق و ادای 
به  بخش  قابل  صیانتی  عدالت  است.  شده  تعیین  تکالیف 
»عدالت تأمینی«، »عدالت ترمیمی« و »عدالت کیفری« است. 
عدالت تأمینی ناظر بر الزامات و شرایط مورد نیاز برای حفظ 
حقوقی است که افراد در اختیار دارند. عدالت تأمینی می تواند 
موازی با عدالت توزیعی، به طراحی برخی نهادها برای حفظ 
سهم های توزیع شده بیانجامد. تمایز عدالت تأمینی با عدالت 
توزیعی در آن است که بخش عدالت توزیعی، در مقام تعریف 
افراد است ولی عدالت تأمینی،  برای  و رسمیت دادن حقوق 
تعریف  حقوق  حفظ  برای  شرایطی  و  ساختار  ایجاد  درصدد 
شده برای افراد و جلوگیری از تخطی و پایمال شدن آن توسط 
دیگران یا حتی دولت است. در عرصه عدالت تأمینی، معیار 
پایمال  با  بازدارندگی و مقابله  را می توان »تأمین  عدالت 
شدن حقوق افراد« تعریف کرد. هر میزان که بتوان شرایط 
و ساختارها را به نحوی مفصل بندی کرد که حقوق رسمیت 
یافته برای افراد در اختیار آنها باقی مانده و از تعرض دیگران 
در امان بماند، در عرصه عدالت تأمینی، گام مثبتی برداشته 

شده است.
عدالت ترمیمی ناظر به جبران حقوق از دست رفته افراد است. 
این  مصادیق  از  می توان  را  دیه  مواردی چون  مثال  به عنوان 
دسته، برشمرد. وقتی به سهم و حقوق تعیین شده برای فرد 
یا افرادی تعرض صورت گیرد، نمی توان نسبت به آن بی تفاوت 
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در  معیار  شود.  جبران  رفته  دست  از  حقوق  می بایست  بود. 
عدالت جبرانی »بازگشت کامل حقوق سلب شده به ذی 

حق« است.
به تنبیه کسانی است به حقوق دیگران  ناظر  عدالت کیفری 
تعرض کرده اند؛ چرا که فقط با جبران حقوق از دست رفته برای 
کسانی که در حق آنها ظلم شده است، عدالت محقق خواهد 
نخواهد گشت. پیکربندی ساختارهای اجتماعی می بایست به 
نحوی باشد که تعدّی به حقوق دیگران به حداقل ممکن برسد 
و این بدون کیفر و مجازات خاطیان محقق نخواهد گشت. در 
این عرصه، معیار عدالت »تناسب میان جرم و کیفر« است.

2-2� ساختار تبعیض های روا
عدالت، صرفاً برابری نیست و در بعضی حوزه ها و موضوعات، 
تبعیض، عین عدالت است. تبعیض ها را از آن حیث که عادلانه 
ناروا بخش  تبعیض  و  روا  تبعیض  به  یا خیر می توان  هستند 
نمود. پیوست عدالت، می بایست نسبت به مقوله تبعیض هایی 
روا  و  بوده  نهفته است حساس  پیشنهاد سیاستی  که در هر 
این  به  می بایست  بخش  این  در  نماید.  تحلیل  را  آنها  بودن 
پرسش، پاسخ داد که آیا برابری های نقض شده در عرصه های 
خیر؟  یا  شود  توجیه  روا  تبعیض  بستر  در  می تواند  عدالت، 
تبعیض های روا را می توان در سه دسته مورد بررسی قرار داد 
که این سه دسته شامل »تبعیض های جبرانی«، »تبعیض های 

کارآمدپایه« و »تبعیض های ارزش پایه« است.
به  نقادانه  نگاه  و  بازگشت  نوعی  واقع  در  جبرانی  تبعیض 
سیاست های پیشین یک جامعه است؛ چرا که وضعیت کنونی 
یک جامعه، معلول و محصول فرآیندها و سیاست های تعریف 
شده در گذشته می باشد. این نوع تبعیض، در همسایگی بسیار 
شامل  ترمیمی  عدالت  دارد.  قرار  ترمیمی  عدالت  با  نزدیک 
به طور مستقیم می توان نقض حق  جبران حقوقی است که 

را ردیابی نموده و به طور صریح ناقض حق را مشخص نمود. 
در واقع عدالت ترمیمی در سطوح روابط خرد در جستجوی 
نگاه  در یک  تبعیض جبرانی  اما  است؛  افراد  بازگشت حقوق 
در  کرده  رسوب  محرومیت های  و  ظلم ها  حل  پی  در  کلان، 
تبعیض  پایش  و  رصد  برای  محوری،  شاخصِ  هست.  جامعه 
جبرانی توجه به »نیاز و استعضاف« در یک سو و »استغناء و 
استکبار« در سوی دیگر جامعه است. در این نوع تبعیض، معیار 
عدالت و روا بودن تبعیض، »از میان برداشتن استضعاف و 
محرومیت و در اولویت قرار گرفتن آنها در سیاست ها« 

است.
تبعیض کارآمدپایه شکل دیگری از تبعیض های روا است. در 
این نوع تبعیض، قضاوت بر مدار بهینه یابی با فرض وجود یک 
هدف قرار دارد. به عنوان مثال می توان در ارزیابی ساختارهای 
نهادی و سازمانی آن را عیار مسلط قضاوت دانست. همچنین 
در  گرفتن  قرار  برای  افراد  شایستگی  خصوص  در  قضاوت 

جایگاه های مدیریتی، ریشه در این تبعیض دارد.
ارزشی  وزن  و  تمایز  از  ناشی  روا،  تبعیض های  دیگر  قسِم 
آنکه در  افعال است. توضیح بیشتر  انتخاب ها و  بین  متفاوت 
قسِمی از موارد، مقایسه ها در کُنه خود به مقایسه میان افراد 
ختم می شوند و تبعیض یا برابری از تبعیض قائل شدن یا برابر 
فرض کردن افراد در مقایسه با هم نشأت می گیرد. در قسِم 
دیگری از موارد، افعال و انتخاب ها با یکدیگر مقایسه شده و 
تبعیض ها ناشی از وزن اخلاقی و ارزشی متفاوتی است که یک 
تبعیض ها  نوع  این  افعال می دهد.  به  و سیاسی  ارزشی  نظام 
میان کسانی که افعال یا انتخاب هایی با وزن ارزشی متفاوت 
دارند اعمال می شود با این شرط که اولا هیچ مانع ساختاری 
نداشته  وجود  شده،  فرض  تبعیض  از  افراد  بهره مندی  برای 
باشد. ثانیا میان افرادی که یک فعل واحد را انجام می دهند 

کماکان برابری در بهره مندی برقرار بماند.
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بررسی لایحه برنامه هفتم 
توسعه )84(:

پیوست عدالت برای احکام 
استخدامی )موضوع بند الف 

ماده ۱۰۶(  

3. بازبینه پیوست عدالت برای بند )الف( ماده )1۰۶(

میزان انطباق مبهم است □میزان انطباق با عدالت:
عدم انطباق □بسیار کم ■کم □متوسط □تا حدودی □بسیار □انطباق کامل □

1� چقدر و چه میزان با ابعاد موضوعی عدالت در ارتباط است؟

خیلی کم □کم ■متوسط □زیاد □خیلی زیاد □ارتباط با مقوله ثروت ها و درآمدها:

خیلی کم □کم □متوسط ■زیاد □خیلی زیاد □ارتباط با مقوله قدرت:

خیلی کم □کم □متوسط □زیاد ■خیلی زیاد □ارتباط با مقوله فرصت ها:

خیلی کم ■کم □متوسط □زیاد □خیلی زیاد □ارتباط با مقوله شأن و منزلت اجتماعی:

خیلی کم ■کم □متوسط □زیاد □خیلی زیاد □ارتباط با مقوله دانش و اطلاعات:

2� مسئله از منظر عدالت در چه اولویتی قرار دارد؟

خیلی کم ■کم □متوسط □زیاد □خیلی زیاد □

□3� ارزیابی در ابعاد بخشی عدالت است  مبهم  بخشی  ابعاد  در  اثر 

چه تأثیری بر بهبود عدالت در توزیع اولیه خواهد داشت؟
در ارتباط با توزیع اولیه نیست □

منفی زیاد □منفی کم ■بی اثر □مثبت کم □مثبت زیاد □

چه تأثیری بر بهبود عدالت در توزیع فرآیندی خواهد داشت؟
در ارتباط با توزیع فرآیندی نیست □

منفی زیاد ■منفی کم □بی اثر □مثبت کم □مثبت زیاد □

چه تأثیری بر بهبود عدالت تأمینی خواهد داشت؟
در ارتباط با عدالت تأمینی نیست □

منفی زیاد ■منفی کم □بی اثر □مثبت کم □مثبت زیاد □

چه تأثیری بر بهبود عدالت ترمیمی خواهد داشت؟
در ارتباط با عدالت جبرانی نیست ■

منفی زیاد □منفی کم □بی اثر □مثبت کم □مثبت زیاد □

چه اثر بر بهبود عدالت کیفری خواهد داشت؟
در ارتباط با عدالت کیفری نیست ■

منفی زیاد □منفی کم □بی اثر □مثبت کم □مثبت زیاد □

4� وضعیت برابری های اساسی

موضوعیت ندارد □منفی ■خنثی □مثبت □تأثیر بر تأمین برابری تمهیدی:

موضوعیت ندارد □منفی ■خنثی □مثبت □تأثیر بر تأمین برابری فرآیندی:

5� وضعیت تبعیض ها:

موجه □          بی ارتباط □اندکی ناموجه □بخشی ناموجه □عموما ناموجه ■ناموجه □

ارتباط با تبعیض های روا:

بی ارتباط □کم □متوسط □زیاد □خیلی زیاد □تبعیض جبرانی:

بی ارتباط □کم □متوسط □زیاد □خیلی زیاد ■تبعیض کارآمدپایه:

بی ارتباط □کم □متوسط □زیاد □خیلی زیاد □تبعیض ارزش پایه:
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6� عدالت در مقایسه میان برش های اجتماعی و جمعیتی

اثر در بهبود عدالت در برش نسلی:
برش نسلی موضوعیت ندارد □

منفی زیاد □منفی کم ■بی اثر □مثبت کم □مثبت زیاد □

اثر در بهبود عدالت در برش قومی:
برش قومی موضوعیت ندارد ■

منفی زیاد □منفی کم □بی اثر □مثبت کم □مثبت زیاد □

اثر در بهبود عدالت در برش منطقه ای:
برش منطقه ای موضوعیت ندارد ■

منفی زیاد □منفی کم □بی اثر □مثبت کم □مثبت زیاد □

اثر در بهبود عدالت در برش جنسیتی:
برش جنسیتی موضوعیت ندارد ■

منفی زیاد □منفی کم □بی اثر □مثبت کم □مثبت زیاد □

اثر در بهبود عدالت در برش قشری:
برش قشری موضوعیت ندارد □

منفی زیاد □منفی کم ■بی اثر □مثبت کم □مثبت زیاد □

اثر در بهبود عدالت در برش طبقات اقتصادی:
برش طبقات اقتصادی موضوعیت ندارد ■

منفی زیاد □منفی کم □بی اثر □مثبت کم □مثبت زیاد □

7� آیا مبانی طرح/لایحه در تناسب با مبانی عدالت اسلامی است؟
     در تناسب نیست □                               در تناسب است ■

8� فساد و تعارض منافع
آیا امکان ایجاد فساد وجود دارد؟

 موضوعیت ندارد ■ خیر □         بله □
آیا امکان ایجاد تعارض منافع وجود دارد؟

 موضوعیت ندارد □ خیر □         بله ■

9� وضعیت در شاخصه های مردمی بودن سیاست ها
موضوعیت ندارد ■ خیر □بله □آیا ایده های مردمی بررسی شده است؟

موضوعیت ندارد ■ خیر □بله □آیا منابع و نیروهای مردمی در اجرای سیاست در اولویت قرار گرفته اند؟
موضوعیت ندارد ■ خیر □بله □آیا شفافیت در تصمیم گیری ها و فرآیندها برای مردم رعایت شده است؟

موضوعیت ندارد □ خیر ■بله □آیا اقناع کافی در خصوص سیاست در جامعه صورت گرفته است؟
تأثیر منفی ■بی تأثیر □تأثیر مثبت □چه تأثیری بر احساس عدالت در جامعه خواهد داشت؟
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بررسی لایحه برنامه هفتم 
توسعه )84(:

پیوست عدالت برای احکام 
استخدامی )موضوع بند الف 

ماده ۱۰۶(  

پیش از ورود به نقد و ارزیابی بند )الف( ماده )۱۰۶( لازم به تذکر 
است که هر چند در ابتدای این بند چنین قید شده است که این 
پیشنهاد برای بازه زمانی اجرای برنامه هفتم توسعه است، اما فرض 
واقع بینانه آن است که تصویب این موضوع محدود به 5 سال برنامه 
هفتم نمانده و در ساختار نظام اداری و استخدامی کشور نهادینه 
خواهد شد. لذا تحلیل و ارزیابی این بند را با چشم انداز بیش از 5 

سال باید ارزیابی کرد.
در ادامه سعی بر آن است تا توضیحاتی برای استدلال در راستای 
جدول بازبینه پیوســت عدالت برای بند )الف( مــاده )۱۰۶( در 
سرفصل های معین ارائه گردد. البته این توضیحات صرفا محدود به 
سرفصل هایی خواهد بود که در جدول بازبینه این بند مرتبط با آن 

سرفصل نشانه گذاری شده است.

4-1� تحلیل از منظر مسئله
برای تحلیل یک بند سیاستی از منظر مسئله دو پرسش می بایست 
پاسخ داده شود. پرسش نخست ناظر به حیث مسئله بودن مسئله 
ملحوظ در یک بند سیاستی است بدین شکل که آیا مسئله محوری 
آن بند سیاستی از منظر عدالت می تواند اساسا به عنوان یک مسئله 
توجیه شود؟ پرســش دوم ناظر به اولویت یک مسئله است و آن 
اینکه مسئله محفوف در یک بند سیاستی آیا دارای اولویت از منظر 
عدالت هست یا خیر؟ بند )الف( ذیل ماده )۱۰۶( بوده و در راستای 
افزایش بهره وری و انگیزه کاری کارمندان پیشنهاد شده است. ایده 
محوری در این بند آن است که یکی از عوامل اصلی کاهش انگیزه 
و بهره وری کارمندان قرار گرفتن آنها زیر چتر اســتخدام و تأمین 
حداکثری امنیت شغلی آنهاست. لذا راهکار را در برداشتن امنیت 

شغلی و ممنوعیت استخدام در طول برنامه پیشنهاد داده است.
بدوا باید توجه داشت که اســتخدام و قرارداد بلندمدت  با نیروی 
کار، فی نفسه منتهی به اثر منفی در بهره وری نمی شود. استخدام 
هم می تواند اثر مثبت در بهره وری نیروی انسانی داشته باشد و هم 
می تواند آثار منفی در این خصوص بجا گذارد. استخدام نیروی کار 
را می توان به چاقوی دو لبه تشبیه کرد. مقصود از چاقوی دو لبه، 
اشاره به داشتن توأمان آثار »مثبت و منفی« بر بهره وری نیست؛ 
بلکه مقصود آن است که اســتخدام »یا اثر مثبت یا اثر منفی« بر 
بهره وری خواهد داشــت؛ چرا که وابســته به این است که در چه 
شــرایطی و برای چه کسی فراهم شده باشــد. در واقع استخدام 
را می توان بستری شــتاب دهنده دانســت که می تواند منجر به 

»افزایش« بهره وری و انگیزه افرادی در شــرایطی خاص شود یا 
می تواند باعث »کاهش« بهره وری و انگیزه برای افرادی در شرایطی 

دیگر شود.
قرارداد استخدام اگر در عواملی چون »نقص در نظام پرداخت ها«، 
»نقص در نظام ارتقاء کارمندان«، »نقص در نظام تربیتی نیروی 
انسانی کارآمد«، »نقص در جایابی کارمندان«، »نقص در ارتباط 
سوابق و مدارک تحصیلی با شــغل و مأموریت های تعریف شده 
برای کارمندان«، »تبعیض نهفته در نظام اداری میان کارمندان«، 
»نقص در فرآیند کشــف و جــذب نیروی انســانی کارآمد« و ... 
ضرب شود، تبدیل به عاملی شــتاب دهند برای کاهش انگیزه کار 
و بهره وری نیروی انســانی خواهد شــد. اگر عوامل اصلی کاهش 
بهره وری و انگیزه کارمندان مورد توجه قرار گرفته و اصلاح شوند، 
استخدام به عنوان یک عامل منفی عمل نخواهد کرد بلکه تبدیل 

به یک عامل انگیزشی در افراد خواهد شد.
نتیجه آنکه تشخیص صحیحی از مسئله در این بند صورت نگرفته 
و اساسا آنچه به عنوان موضوع محوری این بند فرض شده است، از 
آن حیث که یک مسئله باشد، در تردید بوده و قابل دفاع نیست و به 
تبع، صحبت از اولویت مسئله بلاوجه شده و یا به شدت اولویت آن 

کاهش خواهد یافت.

4-2� توزیع اولیه
اولین موضوعی که در ارتبــاط با توزیع اولیه می تــوان به بحث 
گذاشت، جایگاه و پست هایی است که در دامن بخش حاکمیتی 
و دولتی تعریف شده اند. اقتضای رعایت برابری تمهیدی در توزیع 
منابع اولیه آن است که اولا هر جایگاه و پستی که در دامن حاکمیت 
تعریف می شود، بالاصاله متعلق به همه فرض شود و ثانیا هر کسی 
به طور بالقوه در مقایسه با دیگران، حق برابر برای قرار گرفتن در 
آن جایگاه داشته باشد. در این موضوع تفاوتی میان هیچ سمت و 
جایگاهی وجود ندارد. به عبارتی می بایست فرصت برابر برای همه 
برای بدست آوردن یک سمت یا شغل حاکمیتی در ساختار توزیع 

قدرت کشور فراهم باشد.
البته وقتی سمت های تعریف شده از تعداد افراد جامعه کمتر باشد، 
منطقا امکان قرار گرفتن همه در یک سمت خاص به نحو بالفعل 
وجود ندارد. لذا در چنین حالتی می بایست دست به دامن تبعیض 
کارآمدپایه شــده و از میان افراد جامعه، هر آن کس که بیشترین 
کارآمدی را در انجام وظایف و مأموریت های تعریف شده برای یک 

4.  تحلیل بند )الف( ماده )1۰۶( فصل اصلاح نظام اداری مبتنی بر رویكرد عدالت
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جایگاه سازمانی دارد، انتخاب کرد. اینکه چه شیوه ای ما را بهتر و 
سریعتر به کشف و انتخاب افراد شایسته خواهد رساند می بایست 
بر اساس شــاخصه ها و معیارهای تبعیض کارآمدپایه بحث شود؛ 
اما هر شیوه ای و فرآیندی که ملاک انتخاب قرار گیرد می بایست 
مستلزم رعایت قواعد برابری تمهیدی و فرصت برابر برای همه افراد 
باشد. در این بند تأکید بر آزمون استخدامی، فارغ از نقص هایی که 
این شیوه دارد و در جای دیگر می بایست پیرامون آن بحث شود، در 

راستای تأمین برابری تمهیدی است.
همچنین بند فوق بــه نوعی مرتبط با توزیع قدرت نیز هســت و 
می توان آن را ذیل منابع اولیه به بررسی و بحث گذاشت. توضیح 
آنکه در شرایط کنونی کارمندان به واسطه قواعد و الزامات تعریف 
شده ذیل عنوان اســتخدام از قدرت بسیاری در تعاملات کاری با 
مدیران خود برخوردار هستند. به نوعی ساختار حمایتی از افرادی 
که در چتر استخدام قرار گرفته اند، آنها را در موضع بالاتر قرار داده 
و به سادگی نمی توان آنها را بازخواست و تنبیه نمود. پیشنهاد ارائه 
شده در بند )الف(، توزیع قدرت را به نفع مدیران و سازمان تغییر 
داده و مدیران تصمیم گیر در خصوص استمرار قرارداد در موضع 
برتر قرارگرفته  و کارمندان به موضع ضعف کشانده می شوند. در 
شکل کنونی توزیع غیر منصفانه قدرت و دســت برتر کارمندان 
باعث می شد که عده چشمگیری از کارمندان از این قدرت به نفع 
کاهش بهره وری و تلاش خود سوء استفاده کنند. در این شکل از 
توزیع قدرت هزینه ناکارآمدی به دوش بیت المال تحمیل می شود. 
در شکل پیشــنهادی در بند )الف( نیز این امر ممکن است منجر 
به رفتار سلیقه ای و گزینشی مدیران علیه کارمندان شود. در این 
شکل ممکن است هزینه توزیع غیرمنصفانه قدرت منتهی به ظلم 
در حق کارمند و استثمار آنها شود. تغییر در توزیع قدرت به نفع 
سازمان و به تبع آن به نفع مدیران، ممکن است تحولات معناداری 
در بردارهای قدرت درون ســازمانی ایجاد نمایــد. به عنوان مثال 
وقتی استمرار حضور در یک سازمان وابسته به نظر مثبت مدیر آن 
سازمان باشد، رابطه نزدیک و دوستی با مدیر می تواند احتمال ادامه 
حضور در سازمان را تقویت کند. همین امر فی نفسه می تواند آفات 

زیادی را در سازمان و ادارات دولتی ایجاد نماید.
اقتضای رعایت برابری تمهیدی در توزیع قدرت آن است که توزیع 
قدرت به شکل منصفانه رخ دهد. بخشی از قدرت در اختیار سازمان 
و یا مدیران به عنوان نماینده سازمان قرار گرفته و بخشی از قدرت 
در اختیار کارمنــدان قرارگیرد. البته با الزامــات برآمده از قواعد 
تبعیض کارآمدپایه، توزیع منصفانه باید به نحوی باشد که نتیجه 
تعاملات به نفع کارآمدی به پایان رسد. شکل منصفانه آن است که 

برای کارمندان کارآمد و پرتلاش، حق استمرار در شغل و جایگاه 
تضمین شود و در مقابل حق کنار گذاشتن کارمندان ناکارآمد برای 
سازمان و مدیران آن محفوظ باشد و هزینه ها و فرآیند این عمل 
سهل و آسانتر از وضعیت کنونی شــود. در این رویکرد ممنوعیت 
کلی استخدام امری منفی است؛ چرا که منجر به استثمار کارمندان 
خواهد شد. چتر اســتخدامی سی ســاله نیز منفی است چرا که 
می تواند به سوء استفاده کارمندان و کاهش بهره وری آنها منتهی 
شــود. لذا می توان مقاطعی برای ارزیابی تعریف کرد به نحوی که 
سازمان با هزینه کمتر حق کنار گذاشــتن کارمندان ناکارآمد را 

داشته باشد.
نکته نهایی در توزیع اولیه اشــاره به یکی دیگر از الزامات برابری 
تمهیدی است که در قالب »برابری در چشم قانون« می توان آن را 
عنوان داشت. از این منظر می بایست به پیشنهاد فوق اشکال گرفت. 
این اشکال برآمده از مقایسه میان افرادی است که تا پیش از این در 
آزمون استخدامی شرکت کرده و استخدام شده اند با افرادی است 
که از این پس در آزمون استخدامی شرکت کرده و در این آزمون 
موفق خواهند شد. اگر افزایش بهره وری دغدغه دولت است و اگر 
استخدام 3۰ ساله با قواعد و شــرایط تعریف شده برای آن عاملی 
مخرب در انگیزه و بهره وری افراد است، این موضوع صرفا به افرادی 
که از این پس در این فرآیند وارد می شوند محدود نمی شود و در 
خصوص افراد از پیش استخدام شده نیز سرایت دارد. چرا چنین 
تغییراتی فقط شامل حال افرادی شود که از این پس وارد فرآیند 
می شوند؟ تبعیض مذکور همین حالا هم یکی از معضلات و نواقص 
نظام اداری کشور است. در یک دفتر دو فرد با یک وظیفه واحد و 
کیفیت عملکردی مشابه، حقوق و مزایای متفاوتی دارند. یکی در 
سایه استخدام بهره مند از امنیت شــغلی مطلق، حقوق بیشتر و 
خدمات جانبی معنادار است؛ اما دیگری به دلیل قرارداد ساعتی 
یا ســالیانه یا ... همان عملکرد را ارائه می دهد، اما با عایدات بسیار 
کمتر. حتی بعضا عملکرد آنها بهتر و بیشتر نیز است. با این اوصاف 
»برابری در چشــم قانون« در برش های قشری نقض شده است و 
تبعیض ناروایی علیه نیروی کار جدید اعمال گشــته است. حتی 
می توان این موضوع را به نوعی تبعیض بین نسلی نیز قلمداد کرد؛ 
چرا که عموم افرادی که در صف استخدام قراردارند یا در سال های 
آتی قرار خواهند گرفت، افرادی هســتند از نسل جوان جامعه که 
به تازگی در شرف ورود به بازار کار می باشــند و قالب افرادی که 
پیش تر از امتیاز استخدام بهره مند شده اند، افرادی هستند که از 

دوره جوانی را عبور کرده اند.
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بررسی لایحه برنامه هفتم 
توسعه )84(:

پیوست عدالت برای احکام 
استخدامی )موضوع بند الف 

ماده ۱۰۶(  

4-3� توزیع فرآیندی
ایده محوری این بند آن است که اســتخدام نیروی کار منجر به 
آن است که افراد از میزان حقوق و حفظ جایگاه و شغل خودشان 
مطمئن باشند و همین امر منجر به کاهش بهره وری و انگیزه آنها 
در فعالیت کاری و ارائه خدمت می شود؛ لذا برای افزایش بهره وری و 
انگیزه کاری می بایست امتیاز استخدام رسمی را از آنها گرفت تا از 
استمرار حقوق و حفظ جایگاه و شغل خود مطمئن نباشند و همین 

آنها را به کار بیشتر و با کیفیت تر »مجبور« نماید.
هر چند واقعیت فوق قابل کتمان نیســت و عموما افراد وقتی در 
دایره استخدام رســمی ورود می کنند، انگیزه و بهره وری خود را 
کاهش می دهند. اما اینکه حل این چالش را در حذف اســتخدام 
رســمی بدانیم خطاســت. آنچه عامل کاهش انگیزه و بهره وری 
کارمندان می شــود، ناشــی از اختلال در قاعده برابری فرآیندی 
اســت. برابری فرآیندی تأکید بر آن دارد که نسبت آورده افراد به 
عایدی آنها در فرآیندهای تعاملی در مقایسه با یکدیگر نباید نسبت 
متفاوتی داشته باشد. به عنوان مثال اگر فردی تلاش بیشتری کرده 
و خدمت افزون تری به سبب میزان حضور و کیفیت عمل خود در 
یک سازمان عرضه می نماید، عایدات او مثل درآمد، ارتقاء شغلی، 
امتیازهای تشویقی و رفاهی و ... نباید دقیقا برابر با کسی باشد که 
تلاشی در خدمت رسانی از خود نشــان نمی دهد. این امر انگیزه 
فرد پرتلاش را پس از مدتی فرســوده نموده و او را از پا در خواهد 
آورد و انگیزه فرد کم تلاش را برای تنبلی و کاهلی بیشتر خواهد 
کرد. ساختار ســازمانی و اداری کشور به نحوی تعریف شده است 
که برابری فرآیندی دچار چالش جدی می شود و همین مهمترین 
دلیل بر کاهش بهره وری و انگیزه افراد است. در واقع باید گفت نفس 
استخدام رسمی امری منفی نیست؛ بلکه شرایط ترسیم شده برای 
کسانی که وارد چتر استخدام رسمی می شوند به نحوی است که 
منجر به قطع رابطه و نسبت عایدی افراد با میزان تلاش و کوشش 
و اثرگذاری آنها می شود و این امر نتیجه ای جز از بین رفتن انگیزه 

و بهره وری ندارد.
ممکن است چنین ادعا شود که به هر نحو با حذف امتیاز استخدام 
رسمی، ما در افراد انگیزه ایجاد کرده و منجر به افزایش بهره وری 
آنها می شویم و همین نسبت عایدی به آورده افراد )که همان میزان 
ساعت و کیفیت تلاش انهاست( را افزایش داده و وضعیت ما را در 
معیار برابری فرآیندی بهبود خواهد داد. پاســخ به اشکال فوق و 
نمایش نقض برابری فرآیندی در بند )الف( مســتلزم توضیحاتی 

نظری و مبنایی پیرامون چگونگی تحقق برابری فرآیندی است.
از آنجا که آورده افراد با عایدات آنها در یک تعامل همگن نیست، 

لذا مقایســه میان آورده و عایدات دچار اشکال منطقی است. فرد 
یک ســاعت کار عرضه کرده و در قبال آن چیزی در شکل پول به 
او پرداخت می شود. یک سمت کار و سمت دیگر پول است که هر 
کدام واحدهای متفاوتی دارند. چگونــه می توان قضاوت کرد که 
آنچه در قبال یک ســاعت کار این فرد به او پرداخت شده است، 
برابری فرآیندی را تأمین نموده و پول پرداخت شــده به این فرد 
عدل همان میزان ساعت کاری اوست؟ وقتی در خصوص برابری 
صحبت می کنیم باید بتوانیم موضوعات مختلف را به هم تبدیل 
کنیم. همانطور که نمی توانیم یک لیتــر آب را با یک متر پارچه 
مقایسه کنیم و از بیشتر وکمتر بودن یکی بر دیگری صحبت نماییم 
در خصوص یک ساعت کار و یک مقدار پول هم نمی توانیم صحبت 
کنیم مگر آنکه آنها را به یک واحد مشــترک تبدیل کرده باشیم. 
حال اگر در در فهم برابری، مقایسه افراد با یکدیگر را هم نیاز داشته 
باشیم و کار عرضه شده از سوی افراد با کیفیت های متفاوت باشد، 
قضاوت در خصوص اینکه آیا برابری فرآیندی رعایت شده است یا 
خیر، پیچیده تر خواهد شــد. مثلا مقایسه یک ساعت جوشکاری 
یک جوشکار با یک ساعت تدریس یک استاد دانشگاه بسیار سختی 
خواهد بود. می بایست همه اینها به یک واحد مشترک تبدیل شوند. 
واحدی که حتی قیمت ها نیز بر اساس آن خود را تنظیم کنند نه 
آنکه آن واحد برآمده از قیمت های بازاری باشد؛ چرا که قیمت های 
شــکل گرفته می توانند ناعادلانه باشــند. بدون ورود به نظرات و 
تحلیل های متعدد در این خصوص، اشــاره می شــود که برابری 
فرآیندی در کنه خود بر »تراضی آگاهانه« بازگشــت دارد و ابزار 
مقایسه خود را از بستر آن کسب می کند. تراضی در واقع تقسیم 
منصفانه رضایت خاطر میان دو طرف حاضر در یک تعامل است، 
دو طرفی که تعامل خود را کاملا از روی آگاهی انجام می دهند نه 

جهل و ناآگاهی.
احســاس افراد از یک تعامل را می توان در چهــار لایه »اجباری، 
اضطراری، اکراهی، رضایت« سطح بندی کرد. هر میزان که تعامل 
از سمت رضایت به سمت اجبار حرکت کند، نقض برابری فرآیندی 
را در پی داشته و هر میزان از تعاملات اجباری به سمت تعاملات 
توأم با رضایت پیش رویم، تعامل مذکور به رعایت برابری فرآیندی 

نزدیک تر شده است.
با بیان مقدمه فوق می توانیم پیشنهاد ارائه شده در بند )الف( ماده 
)۱۰۶( را قضاوت نماییم. این بند با افزودن ابزار »ترس از اخراج« 
یا »ترس از عدم تمدید قرارداد« افراد را به تلاش بیشتر وامی دارد. 
در واقع تعامل را از بستر »تراضی« خارج کرده و به سمت لایه های 
اکراهی یا اضطراری سوق می دهد. نتیجه آنکه افزایش بهره وری 
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ناشی از چنین مکانیزمی، با نقض عمیق برابری فرآیندی حاصل 
خواهد شد و از منظر توزیع فرآیندی قابل دفاع نیست.

راهکار درست آن است که افراد اثر تلاش بیشتر خود را در عایداتی 
که از بستر یک تعامل بدســت می آورند حس نمایند و از درون و 
با رغبت تلاش خود را افزایش دهنــد. و نیز اگر در عایدات خود با 
کاستی مواجه می شوند، این کاستی را به عدم تلاش خود نسبت 
دهند. لذا می بایســت بر اصلاح قواعد استخدام در راستای تأمین 
برابری فرآیندی تمرکز داشــت نه آنکه بر قاعده اســتخدام خط 

کشید.
از منظر دیگری نیز می توان این بند را در ارتباط با توزیع فرآیندی 
دانست. امنیت شغلی را می توان به عنوان عایدی تعامل فرض کرد. 
در این صورت بر اساس الزامات برابری فرآیندی باید گفت، افراد 
هر میزان آورده بیشتری داشته باشند که این در میزان بهره وری 
افراد خود را نمایش می دهد، می بایست از امنیت شغلی بیشتری 
بهره مند شوند و برعکس، هر میزان آورده آنها در تعامل اندک باشد 
و به عبارتی بهره وری آنها کم باشــد، می بایست از امنیت شغلی 
کمتری برخوردار شــوند. در وضعیت کنونی وقتی افراد استخدام 
رسمی می شوند، همه تقریبا به یک نسبت از امنیت شغلی برخوردار 
هستند، چه بهره وری بالا داشته باشند و چه بهره وری آنها اندک 
باشد. تغییرات پیشنهادی در بند )الف( ماده )۱۰۶( به این شکل 
بوده است که از افراد امنیت شغلی سلب می شود، تفاوتی هم در این 
موضوع نیست که آیا این افراد برخوردار از بهره وری بالا بوده اند یا 
آنکه بهره وری اندکی در طول قرارداد کاری خود دشته اند. در هر 
دو حالت این پیشنهاد انطباقی با برابری فرآیندی در توزیع امنیت 

شغلی ندارد

4-4�  عدالت تأمینی
این بند از منظر عدالت تأمینی مردود است. همانطور که ذیل سر 
فصل توزیع فرآیندی بیان شــد، بند مورد بحث به نوعی امنیت 
شغلی را از افراد سلب نموده و از این بستر در پی افزایش بهره وری 
و ایجاد انگیزه برای ارائه خدمت بهتر و بیشتر است. به طور عمومی 
سلب امنیت شغلی امری منفی است؛ اما نمی توان صرفا با استناد 
به این موضوع بند مذکور را مردود دانست. چرا که امنیت شغلی را 
می توان به امنیت مثبت یا سازنده و امنیت منفی یا مخرب بخش 
کرد. همانطور که بحث شد، افراد در سایه اطمینان از تداوم حضور 
در شــغل خود و اســتمرار دریافت حقوق، ممکن است تمایل به 
کاهش تلاش و بهره وری خود دشته باشند. در چنین صورتی امنیت 
شــغلی برای این افراد منفی و برای یک سازمان مخرب است. اگر 

امنیت شغلی از نوع منفی و مخرب باشد، قطعا استدلال برای حفظ 
آن مذموم است. اما در نقطه مقابل امنیت شغلی می تواند منجر به 
افزایش انگیزه و فراغت خاطر نیروی انسانی شده و تعهد سازمانی 
را تقویت نماید. همچنین می تواند عاملی برای حفظ نیروی کارآمد 
برای سازمان شــود. در این صورت امنیت شــغلی امری مثبت و 
سازنده اســت و تخریب آن مذموم است. می توان چنین گفت که 
دغدغه محوری در بند )الف( ســلب امنیت شغلی منفی بوده اما 
نتیجه این پیشنهاد آن است که در کنار کاهش امنیت شغلی منفی، 

امنیت شغلی مثبت هم دچار خدشه شده است.
توضیح بیشــتر آنکه اقتضای کارآمدی آن است که افراد ناکارآمد 
جای خود را به افراد کارآمد دهند و متأسفانه در ساختار استخدامی 
کنونی این موضوع رعایت نشــده اســت. به عبارتی در ساختار 
استخدامی کنونی امنیت شغلی منفی نیز ایجاد شده است. آنچه 
در بند )الف( ماده )۱۰۶( به نقض عدالت تأمینی منتهی می شود 
آن است که اگر فرد در سه یا پنج سال فعالیت خود فرد کارآمدی 
باشــد، او حق اســتمرار حضور در جایگاه خود را خواهد داشت؛ 
حال سوال آن اســت که چه تضمینی برای بقا و استمرار یک فرد 
شایسته در شغل و جایگاهش باقی خواهد ماند؟ اگر فرد حقیقتا 
شاخص های کارآمدی را تأمین نماید و شایستگی او مبتنی برنتایج 
ارزیابی عملکرد کارمندان اثبات شود، چه تعهدی بر استمرار حضور 
آن فرد وجود دارد؟ اگر یک مدیر میانی و جزء، به هر دلیلی غیر از 
عدم شایستگی، تصمیم بر عدم تمدید قرارداد یک کارمند شایسته 
داشته باشد، آن فرد بر چه اساسی می تواند مطالبه حق نماید؟ او 
هیچ مستمسکی نخواهد داشت؛ چرا که طبق بند فوق شایستگی 
فرد هیچ حقی بــرای او ایجاد نمی کند. نتیجــه آنکه چون هیچ 
تضمین و تعهدی برای حفظ افراد شایسته وجود ندارد و شایسته 
بودن برای یک کارمند، هیچ حقی بــرای مطالبه ایجاد نمی کند، 
امنیت شغلی مثبت نیز دچار خدشه شده است؛ لذا پیشنهاد فوق 

از منظر عدالت تأمینی قابل توجیه نیست.
راهکاری که بتوان هم برای افراد شایســته حق اســتمرار حضور 
در سمت و شــغل آنها ایجاد کرده و آنها را از امنیت شغلی مثبت 
بهره مند ساخت و هم از آسیب استخدام در بهره وری و کارآمدی 
افراد جلوگیری نموده و به عبارتی امنیت شغلی منفی و مخرب را از 
ساختار اداری برطرف کرد، آن است که در بند فوق اصلاحی اساسی 
صورت گیرد. در بند )الف( اصل بر عدم تمدید قرارداد قرار داده شده 
است و تمدید قرارداد منوط به دو شرط است. شرط نخست که در 
متن بند )الف( به آن اشاره شده و آن شایستگی فرد در بازه قرار داد 
است و شرط دوم که در بند به آن اشاره نشده ولی واقعیت میدانی 
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بررسی لایحه برنامه هفتم 
توسعه )84(:

پیوست عدالت برای احکام 
استخدامی )موضوع بند الف 

ماده ۱۰۶(  

آن را در مقام اجرا به این نوع قراردادها تحمیل می کند، تمایل مدیر 
تصمیم گیر در یک سازمان یا اداره برای تمدید قرار داد است. البته 
باید گفت تمایل مدیر می تواند حتی شــرط شایستگی را نیز وتو 
کرده و عام بر آن باشد. اصلاح بند )الف( باید به نحوی باشد که در 
آن اصل بر تمدید فرض شود و عدم تمدید مشروط به ناکارآمدی 
کارکنان شود. تفاوت در این دو حالت آن است که در شکل نخست 
بار استدلال بر دوش نیروی کار اســت و او باید اثبات کند که فرد 
شایسته و کارآمدی بوده اســت و حتی در صورت اثبات هم حقی 
برای او برای تمدید قرارداد اثبات نمی شود و به صلاح دید و سلیقه 
مدیر تصمیم گیر وابسته اســت. اما در حالت دوم، بار استدلال بر 
دوش سازمان و مدیر است. آنها باید ناکارآمد بودن یک فرد در طول 
مدت قرارداد کاری اش را اثبات کنند. همچنین باید توجه داشت 
که صرفا به ادعای عدم ناکارآمدی و عدم شایستگی نمی توان مانع 
از استمرار حضور افراد شد؛ بلکه می بایست مستند به ارزیابی های 
دقیق و فنی پیشینی بوده و در صورت شکایت افراد نسبت به عدم 
تمدید قرارداد، باید مدارک و مســتندات قابل ارائه در نهادهای 
نظارتی و یا دیوان عدالت اداری باشــد. این موضوع می بایست در 

قالب یک تبصره به بند فوق افزوده شود.

4-5� تبیعض کارآمدپایه
دال مرکزی بند )الف( سلب امنیت شغلی به بهانه تأثیر منفی آن 
بر بهره وری اســت. در قضاوت ظاهری و اولیه چنین ادعا می شود 
که این امر در مجموع منتهی بــه افزایش بهره وری افراد در حوزه 
شغلی آنها خواهد شد؛ اما در این خصوص چند نکته مهم می بایست 
مورد توجه باشد. نخســت آنکه اگر هدف بخش عمومی را صرفا 
در افزایش بهره وری نیروی کار تعریف کنیم و حیث انســانی او و 
اهداف کلان حاکمیت اسلامی در انسان سازی و ایجاد رفاه برای 
تمام افراد جامعه )که کارمندان دولت نیز جزئی از آنها هســتند( 
و ... را نادیده بگیریم، می توان از ادعای اثر مثبت حذف استخدام 
بر افزایش بهره وری در برخی عرصه ها دفاع کرد. اما چنین نگاهی 
قطعا خطاست. افزایش بهره وری لزوما به معنای افزایش کارآمدی 
نیســت؛ چرا که این امر می تواند توأم با آثار جانبی روانی و رفاهی 
منفی بر مجموع نیروی انسانی شاغل در دستگاه های دولتی باشد 
و با تزریق احساس تبعیض، اســترس و اضطراب مستمر، کیفیت 
زندگی آنها را تحت تأثیر قرار دهد. همین امر در یک اثر بازگشتی 
کارآمدی این سیاســت را دچار تردید خواهد کرد. نکته دوم آنکه 
می بایست توجه داشت که در حال حاضر بخش دولتی و عمومی با 
مشکل بغرنجی مواجه است و این موضوع هر سال عمق بیشتری 

می یابد. و آن اینکه بخش خصوصی در قامت رقیب بخش عمومی 
ظاهر شده و به طور مداوم افراد شایسته و کارآمد بخش عمومی را 
به سمت خود مکش می کند. این امر در دهه ۱39۰ با کاهش ارزش 
پول ملی و افزایش جذابیــت درآمدهای دلاری رقیب دیگر به نام 
مهاجرت را به آن افزوده است. بخش خصوصی و پدیده مهاجرت 
برای نیروی انسانی کارآمد انگیزه فراوانی ایجاد نموده اند تا از بخش 
عمومی و دولتی خارج شوند. جابجایی کارمندان دولت از بخش 
عمومی به بخش خصوصی یا مهاجرت آنها، در دراز مدت منجر به 
کاهش هوش عمومی کارمندان بخش عمومی و کاهش کارآمدی 
مجموع نیروی انسانی شــاغل در بخش عمومی خواهد شد. این 
موضوع سال به سال مجموع بهره وری را کاهش خواهد داد. بخش 
عمومی در رقابت با بخش خصوصی و بخش خارجی می بایســت 
مشوق هایی را فراهم نماید تا کاستی در میزان پرداختی به آنها به 
نحوی جبران شود و این موضوع می تواند با فراهم نمودن امنیت 
شغلی دنبال شود. در این بستر بخش عمومی می بایست با جدیت 
به دنبال سازوکاری برای حفظ افراد کارآمد خود باشد نه آنکه پیام 
نااطمینانی و سلب امنیت شغلی را به جامعه مخابره نماید؛ آنچنان 
که در بند )الف( مــاده )۱۰۶( رخ داده اســت. در واقع باید گفت 
واقعیت میدانی آن است که دولت باید نگران حفظ نیروی انسانی 
کارآمد خود باشد نه آنکه کارمندان کارآمد نگران امنیت شغلی خود 
شوند. در شرایط کنونی ناامنی واقعی دامن دولت و بخش عمومی 
را گرفته است و این موضوع باید با نگاه به آینده پیشگیری شود نه 

آنکه با پیشنهاداتی چون بند )الف( به آن شتاب داده شود.
نکته دیگر آن اســت که می توان با اتخاذ رویکــرد عادلانه، از آثار 
جانبی این سیاست کاسته و حتی بهره وری در محیط کار )بدون 
لحاظ آثار جانبی در ارزیابی نتیجه( را نیز بیش از پیشــنهاد بند 
)الف( بهبود بخشید. و آن این که به جای چرخش از »اعطای امنیت 
شغلی به همه« به سمت »سلب امنیت شغلی از همه«، می بایست 
»توزیع عادلانه امنیت شغلی« را مبنا قرار داد و از این بستر افزایش 
بهره وری را حداکثر نموده و آثار جانبی منفی را به حداقل رساند. 
همانطور که ذیل سرفصل »توزیع فرآیندی« به این موضوع اشاره 
شد، راهکار مناسب آن است که امنیت شغلی به عنوان بخشی از 
عایدی افراد در تعامل با سازمانشان تعریف شود و هر کس تلاش و 
انگیزه بیشتری داشته و در حرکت سازمان به اهدافش اثرگذاری 
بیشتری داشته باشد، از امنیت شغلی بیشتر برخوردار شود و هر 
کس در این مسیر کاهلی نموده و کارآمدی کمتری از خود نشان 
دهد، از امنیت شغلی ضعیف تر و کمتری برخوردار باشد. به جای 
آنکه امنیت شــغلی را امری »اعطایی به کارمندان« یا »سلبی از 
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کارمندان« فرض کنیم، می بایســت آن را امری »اکتسابی برای 
کارمندان« قرار دهیم. وقتی امنیت شغلی امری اکتسابی تعریف 
شود، بدان معناست که بدست آوردن آن وابسته به فعالیت خود 
کارمندان خواهد بود. و اگر وابستگی امنیت شغلی به کارآمدی افراد 
تضمین گردد، به نحوی که هرگز کارمند کارآمد کنارگذاشته نشده 
و هرگز کارمند ناکارآمد در ســازمان باقی نماند، علاوه بر افزایش 
بهره وری، افراد تعامل ســازمان با خود را ظالمانه و تبعیض آمیز 
تفسیر نخواهند کرد. همین امر بسیاری از آثار منفی را کاهش داده 
و در برآیند نهایی، آثار حاشــیه ای مثبتی نیز به این تعامل اضافه 

خواهد کرد.
نتیجه نکته فوق توصیه به آن است که افزایش بهره وری می بایست 
از مسیر اصلاح قواعد تعریف شده ذیل قانون استخدام پی جویی 
شــود نه اینکه با حذف کامل قاعده استخدام رســمی به دنبال 
بهره وری بگردیم. در حال حاضر قوانین استخدامی کشور به نحوی 
است که »در عمل« توزیع امنیت شغلی را به شکل صفر یا صدی 
قرار داده است. یا افراد استخدام نیستند و هیچ امنیت و تضمینی 
برای استمرار حضور آنها نیست و یا ذیل چتر استخدام وارد شده اند 
و از امنیت صد در صدی برخوردارند و سختی کنار گذاشتن آنها 
به نحوی است که در عمل چنین گزینه ای از روی میز سازمان ها 
و مدیران برداشته می شود. بر اساس نتیجه فوق باید گفت اساسا 
ایده ممنوع کردن کلی استخدام رســمی مردود است و پیشنهاد 
بند )الف( نیازمند اصلاحاتی است که ما را به توزیع عادلانه امنیت 
شــغلی مبتنی بر بهره وری افراد نزدیک کند. برای اصلاح فوق به 
جای آنکه اساسا استخدام را نفی کنیم، می بایست آن را مشروط 
نماییم. مبتنی بر این رویکرد باید گفت افراد حق استمرار قرارداد 
دارند مشروط به آنکه در ارزیابی ها و سنجش های سه ساله یا پنج 
ساله ناکارآمد نبوده باشند. این ارزیابی ها فقط یکبار نخواهد بود 
بلکه در طول سی سال به طور مکرر تکرار خواهند شد و همواره این 
احتمال که فرد در شاخص های ارزیابی جزو گزینه های عدم تمدید 

قرار بگیرد باقی است.
موضوع دیگری که از منظر تبعیض کارآمدپایه می توان در خصوص 
بند مورد بحث به آن اشاره داشت، عبارت »سه تا پنج ساله« است. 
رسیدن به هدف کارآمدی بسیار وابســته به نوع و بازه ارزیابی و 
سنجه هایی اســت که در این خصوص به کار گرفته می شود. باید 
اعتراف نمود، ارزیابی هایی که در حال حاضر از عملکرد کارمندان 
در ادارات و ســازمان های مختلف انجام می گیــرد، از دقت کافی 
برخوردار نبوده و فرآیند آن به نحوی است که نتایج بدست آمده 
گزارش معناداری از وضعیت عملکردی کارمندان ارائه نمی دهد. 

برای اجرای بنــد )الف( بازبینی جدی و عمیق در شــاخص های 
ارزیابی و فرآیند آن لازم اســت و بدون آن به قطع این بند عامل 
ظلم و حتی ناکارآمدی خواهد شد. این موضوع ایجاب می نماید که 
سازمان اداری و استخدامی مکلف به بازنگری در سنجه های ارزیابی 
و فرآیند آن شود تا نتایج بدســت آمده انطباق معنادار با عملکرد 
کارکنان پیدا کند. همچنین باید توجه داشــت که عملکرد افراد 
می بایست در یک بازه منطقی صورت گیرد. باید زمان منطقی برای 
تطبیق فرد با شرایط سازمان به او داده شود. این امر به نظر در یک 
بازه سه ساله نمی تواند از دقت کافی برخوردار باشد. همچنین باید 
توجه داشت که عمر مدیریت ها در نظام حکمرانی ما کوتاه است. 
اینکه ارزیابی در دو بازه مدیریتی انجام پذیرد، روایت دقیق تری از 
کارآمدی کارمندان خواهد بود تا آنکه صرفا با سلیقه یک مدیر این 
ارزیابی رخ دهد. در بازه پنج ســاله این امکان مهیاست تا افراد در 
دو فضای مدیریتی کارآمدی خود را نمایش دهند و با دو رویکرد 
و تیم متفاوت ارزیابی شوند؛ لذا نتایج از اعتبار بیشتری برخوردار 
خواهند بود. نتیجه آنکه بر اساس اقتضائات تبعیض کارآمدپایه و 
جهت تقویت اعتبار و دقت ارزیابی ها نیاز است تا عبارت »سه تا پنج 

سال« به عبارت »پنج سال« اصلاح شود.
در این راستا نیاز است تا به تذکری در خصوص فرآیندهای اجرایی 
ارزیابی عملکرد توجه شود. فرآیند ارزیابی کارمندان باید به نحوی 
طراحی شود که وابســته به نظر یک شخص نباشــد یا رأی یک 
شخص واحد وزن معناداری در نتیجه نداشته باشد. چرا که خطای 
انسانی و انگیزه های شخصی می تواند قضاوت را از شکل منصفانه 
آن خارج نمایــد. ثانیا تصمیم گیری در خصــوص تمدید قرارداد 
یا عدم تمدید قرارداد نباید در ســازوکار رقابتی میان کارمندان 
صورت گیرد. به عبارتی نباید افراد از کارآمدترین تا ناکارآمدترین 
چینش شده و عدم تمدید قرارداد از نفر آخر شروع شود. قضاوت در 
خصوص تمدید قرارداد یا عدم تمدید قرارداد می بایست بر اساس 
حدنصاب تعریف شده در ارزیابی ها باشد. مثلا اگر میزان شاخص از 
۱۰۰ باشد، می توان 8۰ را نمره حد نصاب فرض کرد. ممکن است 
همه بالای 8۰ باشند و قرارداد همه تمدید شود و ممکن است همه 
پایین 8۰ باشند و نیاز به آزمون استخدامی مجدد باشد. در ساختار 
دوم رشد یا کاهش افراد در ارزیابی ها به سود یا ضرر کارمندان دیگر 
نخواهد بود اما در شکل رقابتی، رشد یک فرد به معنای تهدید برای 
بقای فرد دیگر است. رقابت مذکور رقابتی مخرب خواهد بود. اما 
اگر ملاک بر اساس کسب حد نصاب باشد، تعامل افراد در سازمان 
از شکل رقابت به تعاون و رفاقت تغییر کرده و خود به خود عامل 

مثبتی در فرهنگ سازمانی و عرق سازمانی خواهد شد.
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بررسی لایحه برنامه هفتم 
توسعه )84(:

پیوست عدالت برای احکام 
استخدامی )موضوع بند الف 

ماده ۱۰۶(  

از منظر دیگــری نیز می توان این پیشــنهاد را بــر پایه تبعیض 
کارآمدپایه ارزیابی نمود. لازم به اشــاره است که انباشت تجربه و 
دانش عملی در سازمان بواســطه حضور کارمندان باتجربه یکی 
از محسنات استخدام بلندمدت اســت. وقتی قاعده را از استخدام 
سی ســاله به قراردادهای سه یا پنج ســاله تغییر دهیم، حافظه 
سازمان کوتاه مدت شده و هوش آن کاهش یافته و تصمیمات آن 
بواسطه تجربه اندک، خام خواهد ماند. این موضوع در نظام اداری 
ما که متأســفانه در واقعیت تأثیرپذری بالایی از تحولات سیاسی 
دارد، می تواند ضریب بیشتری نیز داشته باشد. همین امر سرریز 
تکانه های شدید سیاسی را تا کارمندان جزء ســاختار اداری باز 

خواهد نمود.
این موضوع را نیز باید اشاره داشــت که کارمندان در بازه طولانی 
کاری خود تجربیات بسیاری بدست می آورند؛ اما حفظ همه این 
تجربیات نمی تواند مطلوب باشد. تجربه ای که بتواند باعث کارآمد 
شدن افراد در تأمین اهداف سازمان شود مهم است نه هر تجربه ای. 
این بدان معناست که با گسترش چتر امنیت شغلی بر افراد کارآمد، 
می توان محاسن استخدام بلند مدت را تقویت نمود. لذا می توان آن 
را استدلال مجزایی بر توزیع عادلانه امنیت شغلی و رد سلب مطلق 

آن از افراد دانست.
ارتباط دیگر بند )الف( پیشنهادی با سرفصل تبعیض کارآمد پایه 
در استثناء نمودن »پست های حساس دستگاه های اجرایی« برای 
استخدام است. در این خصوص مقدمتا باید اشــاره داشت که با 
توجه به تبصره ذیل بند )الف( که فهرست مشاغل حساس را به بعد 
از برنامه موکول نموده است، در شرایط حاضر نمی توانیم قضاوت 
جامع و دقیقی داشته باشــیم؛ چرا که مشخص نیست مقصود از 
پست های حساس چیســت و دامنه حساسیت با چه شاخص ها و 
معیارهای مشخص می شود. اما به طور کلی می توان در خصوص 
شکل و فرم چنین استثنائی صحبت کرد. پرسش آنکه آیا استثناء 
باید برای مشاغل باشد یا اشخاصی که در یک جایگاه شغلی قرار 
می گیرند؟ به عنوان مثال این احتمال وجــود دارد که معلمی به 
عنوان یک شغل به عنوان شغل حســاس فرض شود. آیا صرفا به 
دلیل جایگاه و حساسیت معلمی اجازه استخدام بلند مدت داده 
می شــود؟ آیا امکان عدم بهره وری بواســطه قرارداد استخدامی 
بلندمدت برای فرد استخدام شده در جایگاه معلمی وجود ندارد؟ 
همانطور که اقتضای جایگاه حساس آن است که در آن جایگاه افراد 
با قرارداد بلندمدت جذب شوند، همان حساسیت جایگاه ایجاب 
می کند که افراد با کارآمدی پایین با حساسیت و تأکید بیشتر از آن 
جایگاه برداشته شوند. در همان مثال معلم، بواسطه جایگاه و اثر 

عمیق شغل معلمی می بایست امنیت شغلی برای حضور افراد ایجاد 
کرد اما اگر در آن جایگاه فرد ناکارآمدی قرار گرفته باشد، باید در 
کنارگذاشتن آن فرد از آن جایگاه بواسطه حساسیت معلمی اقدام 
عاجل نمود. نتیجه آنکه استثناء صورت گرفته برای مشاغل حساس 
بدون لحاظ ویژگی های فردی که در آن جایگاه شاغل خواهد شد 

کامل نیست و تبعیض کارآمدپایه را نقض می نماید.
در خصوص اصلاح نقیصه فوق، از آنجا که با پیشنهادات ارائه شده 
در بندهای پیشین متن پیشنهادی به نحوی ویرایش شده است 
که اصل بر استمرار و بقای افراد کارآمد در جایگاه خود شده است 
و ممنوعیت استخدام به شکلی که در متن بند )الف( ماده )۱۰۶( 
لایحه برنامه هفتم پیشنهاد شــده، حذف گشته است؛ لذا اساسا 
استثناء فوق بی معناست و صرفا می بایست حذف شود و نیازی به 

افزودن متن جدید به متن پیشنهادی نیست.
موضوع دیگری که می توان در خصوص بند )الف( ماده )۱۰۶( از 
منظر تبعیض کارآمدپایه به آن اشاره داشت در ارتباط با »آزمون 
استخدامی« است. ذیل سر فصل برابری تمهیدی بیان گشت که 
مبنا گذاشتن آزمون اســتخدامی از آن جهت که به نوعی فرصت 
برابری را در دامن خود دارد، قابل دفاع است؛ اما باید توجه داشت 
که سازوکار آزمون استخدامی و آنچه در واقعیت در جریان است، 
سازوکار کارآمدی برای انتخاب نیرو نیست؛ چرا که نتایج حاصل 
از این آزمــون روایت دقیقی از میزان تناســب و میزان کارآمدی 
افراد پذیرفته شده نیست. به عبارتی نمی توان چنین ادعا داشت 
که اگر فردی در آزمون استخدامی پذیرفته شود، لزوما نسبت به 
کسی که در آن آزمون مردود شده است، فرد شایسته و کارآمدی 
است. می توان اینگونه گفت که »آزمون استخدامی« و همچنین 
»شاخص ها و فرآیند ارزیابی« گلوگاه معرفتی برای کشف و جایابی 
نیروی انسانی در بخش دولتی اســت. ضعف در این دو گلوگاه هر 
اقدام اصلاحی را بی اثر خواهد کرد. و متأسفانه باید اذعان داشت که 
در این دو موضوع ضعف بسیار است و نمی توان در واقعیت اثر مثبتی 
از هر نوع اصلاح در بهره وری را انتظار داشت. در این رابطه می توان 
اینگونه پیشنهاد داد که فرآیند استخدام و بازه ارزیابی در مراحل 
اولیه جذب نیرو نباید صرفا در یک آزمون خلاصه شــود. ارزیابی 

می بایست در یک بازه منطقی صورت گیرد.
یکی از محاسن پیشنهاد بند )الف( آن است که اگر کسی در آزمون 
استخدامی پذیرفته شــود و در بازه نخست با او قرارداد سه یا پنج 
ساله بسته شود، حقی برای تمدید قرارداد در بازه بعدی برای آن 
فرد ایجاد نمی کند. همانطور که پیش تر بیان شد، اشکال آن است 
که این حق از افراد کارآمد نیز سلب شده است. با اصلاح پیشنهاد 
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شده و تغییر متن به نحوی که برای فرد کارآمد این حق تضمین 
شــود و عدم تمدید قرداد فقط دامن افراد ناکارآمــد را بگیرد، تا 
میزان قابل توجهی می توان بازه نخست قرارداد را به عنوان امتداد 
آزمایشی آزمون استخدامی قلمداد کرد و نقیصه های معرفتی آن 
را در بازه نخست با شاخص های ارزیابی تعریف شده تکمیل نمود.

4-6� بررسی از منظر تعارض منافع
مقصود از تعارض منافع آن است که فرد در جایگاه و موقعیتی قرار 
گیرد که منافع شخصی او با منافع عمومی و مأموریت های سازمانی 
محول شده به او در تعارض باشــد. در شکل کنونیِ استخدام، که 
امنیت شــغلی به طور مطلق به کارمندان اعطا می شود، شکلی از 
تعارض منافع وجود دارد. اساسا کاهش بهره وری ناشی از همین 
موضوع است. منفعت شخصی در آن است که فرد در محیط کاری 
تا جای ممکن مجبور به تلاش و فعالیت نشــود و منفعت عمومی 
آن است که کارمندان با انگیزه و تلاش خود بتوانند سازمان و اداره 
متبوع خود را در انجام مأموریت های عمومی تعریف شده برای آن 
کمک شایان نمایند. قواعد تعریف شــده در نظام اداری در شکل 
کنونی فرد را در موقعیتی قرار می دهد که بتواند منفعت شخصی را 

بر منفعت عمومی ترجیح دهد.
آیا بند پیشــنهادی، فرآیندی بهینه برای مدیریت تعارض منافع 
است؟ پاسخ آن اســت که اثر این بند در مدیریت تعارض منافع 
خنثی است؛ چرا که شکلی از تعارض منافع را برطرف می نماید اما 
شکل دیگری از آن را بسترسازی می کند. آنچه در این بند می تواند 
تأثیر مثبت در مدیریت تعارض منافع داشــته باشد، منوط کردن 
استمرار قرارداد به ارزیابی عملکرد افراد است. در واقع آنچه عامل 
شــکل گیری تعارض منافع در موقعیت کارمندی است، استقلال 
امنیت شغلی افراد از عملکرد آنهاســت. پیوند این دو به یکدیگر 
می تواند اثر مثبتی در مدیریت تعارض منافع به نفع منافع عمومی 
داشته باشد. این امر هم در پیشنهاد ارائه شده در بند )الف( لایحه 

وجود دارد و هم در متن پیشنهادی در این گزارش.
نکته دیگری که در ارتباط با بحث تعارض منافع می بایست به آن 
توجه داشت آن است که در دامن پیشنهاد ارائه شده در بند )الف( 
لایحه، هر چند تعارض منافع در خصوص کارمندان کاهش می یابد، 
اما ظرفیت شکل گیری صورت دیگری از تعارض منافع در آن وجود 

دارد و می بایست نسبت به رفع آن توجه داشت. ذیل بحث مرتبط 
با توزیع اولیه اشاره شــد که این بند نوعی بازتوزیع در بردارهای 
قدرت در نظام اداری ایجاد می نماید و قدرت تعریف شــده برای 
کارمندان به واسطه امتیاز اســتخدام را به مدیران بواسطه اختیار 
در تمدید قرارداد انتقال می دهد. چنین اختیاری می تواند محمل 
تعارض منافع برای مدیران قرار گرفته و سلائق و منافع شخصی در 
گزینش افراد برای تمدید قرارداد تأثیر بگذارد. چنین موضوعی اگر 
به ترجیح افراد با کارآمدی کم به افراد با کارآمدی بالا منتهی شود، 
تعارض مخرب بوده و می بایست از پیش امکان آن را مسدود کرد. 
این موضوع با کاهش اعمال قدرت مدیران در تمدید قرارداد افراد 
مستعد و کارآمد بدســت خواهد آمد. لذا برای کاهش آثار مخرب 
چنین تعارضی می بایست استمرار حضور افراد کارآمد را از پیش 
تضمین نموده و تصمیم گیری در خصوص آن را از اختیارات مدیران 
کم کرد. این توجه در پیشــنهاد ارائه شده در این گزارش ملحوظ 

بوده است.
نتیجه آنکه در بند پیشنهاد تلاش شده تا به نوعی امنیت شغلی به 
ارزیابی عملکرد افراد وابسته شود و از این منظر در مدیریت تعارض 
منافع اثر مثبت داشته اما از آنجا که تضمینی بر استمرار قرارداد 
افراد کارآمد ندارد، شــکل دیگری از تعارض منافع را پدید آورده 
است که می بایست با تضمین حق برای استمرار قرارداد برای افراد 

کارآمد این نوع از تعارض منافع را مسدود کرد.

4-7� بررسی از منظر شاخصه های حكمرانی مردمی
از میان شــاخصه های حکمرانی مردمی، بند پیشــنهادی در دو 
شاخصه دچار چالش است. نخســت آنکه اقناع کافی در خصوص 
چرایی و علت چنین تصمیمی در جامعه صورت نگرفته اســت. 
همین امر منجر به انعکاس منفی از تصویــب این بند در جامعه 
خواهد شــد و اثر منفی بر »احســاس عدالت« در جامعه خواهد 
گذاشــت. این بدان معناســت که اگر به هر دلیلی دولت اصرار بر 
تصویب این بند داشــته باشــد یا مجلس تصمیم به تصویب آن 
بند بگیرد، باید در مقام اجرا با پیوســت رسانه و تبیین دلایل این 
تصمیم، جامعه را نسبت به آن اقناع کرده و حس منفی سرریز شده 

از آن را خنثی کرد.
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5.   نتیجه گیری

در این گزارش تلاش بر آن بوده تا مبتنــی بر رویکرد عدالت، بند 
)الف( ماده )۶۰۱( لایحه برنامه هفتم توسعه که در آن ممنوعیت 
استخدام رســمی در طول برنامه به عنوان راهکاری برای افزایش 
بهره وری نیروی انسانی پیشنهاد شــده است، نقد و ارزیابی شود. 
نتیجه ارزیابی ها آن است که این بند انطباق بسیار کمی با عدالت 

داشته و نسبت به آن واگراست.
نخست آنکه تشخیص صحیحی از مسئله صورت نگرفته و حذف 
استخدام رسمی ضریب و اثر چندانی در ایجاد بهره وری ندارد. به 
عبارتی استخدام رسمی همچون شتاب دهنده عمل نموده و آثار 
ســایر عوامل تأثیرگذار بر بهره وری را ضریب می دهد. استخدام 
رســمی اگر در عواملی چون »نقص در نظام پرداخت ها«، »نقص 
در نظام ارتقاء کارمندان«، »نقص در نظام تربیتی نیروی انسانی 
کارآمد«، »نقص در جایابی کارمندان«، »نقص در ارتباط سوابق 
و مدارک تحصیلی با شــغل و مأموریت های تعریف شــده برای 
کارمندان«، »تبعیض نهفته در نظام اداری میان کارمندان«، »نقص 
در فرآیند کشــف و جذب نیروی انسانی کارآمد« و ... ضرب شود، 
تبدیل به عاملی شــتاب دهند برای کاهش انگیزه کار و بهره وری 
نیروی انســانی خواهد شــد. اگر عوامل اصلی کاهش بهره وری و 
انگیزه کارمندان مورد توجه قرار گرفته و اصلاح شوند، استخدام به 
عنوان یک عامل منفی عمل نخواهد کرد، بلکه تبدیل به یک عامل 
انگیزشی در افراد خواهد شد. لذا اساســا برای افزایش بهره وری 

می بایست به اصلاح عوامل اصلی توجه شود.
ثانیا فارغ از غلط بودن مســئله محور قررا گرفتــه در بند مذکور، 
این پیشــنهاد در عرصه ها و شــاخصه های متختلف عدالت آثار 
متفاوتی دارد. بدین شکل که در عرصه توزیع اولیه اثر منفی کم و 
در عرصه توزیع فرآیندی و عدالــت تأمینی اثر منفی زیادی دارد. 
منتهی به نقض برابری های اساساسی همچون برابری تمهیدی و 
برابری فرآیندی و تبعیض های ناموجه خواهد گشت. همچنین در 
برش های جمعیتی اثر منفی بر برش نسلی و برش قشری خواهد 
داشت. در شاخصه های فساد امکان و ظرفیت ایجاد تعارض منافع 
در این پیشنهاد وجود دارد. همچنین در شاخصه های حکمرانی 
مردمی بواسطه عدم اقناع جامعه نسبت به چنین پیشنهادی، اثر 

منفی بر احساس عدالت در پی تصویب آن را شاهد خواهیم بود.
با توجه به نتایج بدست آمده پیشنهاد آن است که این بند حذف 
شود و یا در آن اصلاحات جدی و بســیار اساسی صورت گیرد؛ به 
نحوی که اصل بر استمرار قراردادها باشد، مگر آنکه عدم شایستگی 
افراد توسط سازمان متبوع بر اساس مستندات قابل ارائه به اثبات 
برسد. امنیت شغلی می بایست به تناســب میزان کارآمدی افراد 
تضمین شود و فرد باید اطمینان داشته باشد که بقای او در سازمان 
و موقعیت شغلی خود وابسته به تصمیم مدیران نبوده و کارآمدی 

تنها عامل استمرار قرارداد اوست.

Archive of SID.ir

Archive of SID.ir



22

منابع و مآخذ 

۱. بیانات رهبر انقلاب در نخستین دیدار رئیس جمهور و اعضای هیئت دولت سیزده، ۱4۰۰/۶/۶، 

2. بیانات رهبر انقلاب در دیدار میهمانان کنفرانس وحدت اسلامی  و جمعی از مسئولان نظام، ۱4۰۰/8/2،

3. لایحه برنامه هفتم توسعه
4. قانون مدیریت خدمات کشوری

5. چهارچوب تدوین پیوست عدالت، محمد تقی نظریان مفید، مرکز پژوهش های مجلس شورای اسلامی، شماره مسلسل: ۱83۶۰
۶. پیوست عدالت برای فصل اصلاح نظام مالیاتی لایحه برنامه هفتم توســعه، محمد تقی نظریان مفید، مرکز پژوهش های مجلس شورای اسلامی، شماره مسلسل: 

.۱9222

https://farsi.khamenei.ir/speech-content?id=48588

https://farsi.khamenei.ir/speech-content?id=48891

Archive of SID.ir

Archive of SID.ir



23

بررسی لایحه برنامه هفتم 
توسعه )84(:

پیوست عدالت برای احکام 
استخدامی )موضوع بند الف 

ماده ۱۰۶(  

۱. ابن خلدون، عبدالرحمن )۱359(. مقدمه، ترجمه محمد پروین گنابادی، تهران: بنگاه ترجمه و نشر کتاب. 
2. ابن منظور، محمد بن مکرم )بی تا(. لسان العرب. ۱5 ج. بیروت - لبنان: دارالفکر للطباعة و النشر و التوزیع.

3. براتی، جعفر و عباسی، بیژن )۱4۰۰(. بررسی معیارهای نهاد آمبودزمان با قوانین و مقررات سازمان بازرسی کل کشور، فصلنامه دانش حقوق عمومی / سال دهم، شماره ۱۰ ، صفحات ۰۱ تا ۶۶.
4. موسی زاده، ابراهیم )۱39۰(. بررسی تطبیقی کمیسیون اصل 9۰ و نهاد آمبودزمان )نهاد بازرسی و نظارت(، فصلنامه علمی-پژوهشی دیدگاه های حقوقی-قضایی.

5. ماوردی )۱383(. ابوالحسن علی بن محمد بن حبیب، آیین حکمرانی، ترجمه حسین صابری، شرکت انتشارات علمی و فرهنگی.
۶. میرزا سمیعا )۱3۶8(. تذکره الملوک، ترجمه مسعود رجب نیا، مؤسسه انتشارات امیرکبیر.

7. دغیم، سمیح، و جهامی، جیرار )2۰۰۶(. الموسوعة الجامعة لمصطلحات الف کر العربی و الإسلامی )تحلیل و نقد(. 2 ج. بیروت - لبنان: مکتبة لبنان ناشرون.
8. طالع قمر، علی )۱4۰۰(. مستندسازی فعالیت ها در کمیسیون اصل نودم قانون اساسی، انتشارات اداره کل فرهنگی و روابط عمومی مجلس شورای اسلامی.

9. صاحب بن عباد، اسماعیل بن عباد و آل یاسین، محمدحسن. )۱4۱4–۱994(. المحیط فی اللغة. ۱۱ ج. بیروت - لبنان: عالم الکتب.
۱۰. فلاح زاده، علی محمد و زارعی، زهرا )۱392(. بررسی تطبیقی سازمان بازرسی کل کشور و نهاد آمبودزمان، نشریه حقوق اداری، زمستان ۱392 شماره 2. 

۱۱. شفیعی سردشت، جعفر و گرجی ازندریانی )۱39۶(. گونه شناسی نهاد آمبودزمان: رهیافتی بر بازشناسی آمبودزمان اصیل، فصلنامه پژوهش حقوق عمومی، سال نوزدهم، شماره ۶5.
۱2. هاشمی، سیدمحمد )۱372(. حقوق اساسی جمهوری اسلامی ایران، جلد 2، انتشارات دانشگاه شهید بهشتی.

۱3. احمدی )۱4۰۱(. قاضی شعبه ۱۰57 دادگاه جرائم کارکنان دولت، مصاحبه شخصی، ششم شهریور.
۱4. فاطمه بداغی )۱4۰۱(. سرپرست پژوهشکده مطالعات حقوقی و قضایی پژوهشگاه قوه قضائیه، مصاحبه شخصی، چهارم بهمن.

۱5. بازپرس )۱4۰۱(. بازپرس شعبه ۱4 دادسرای جرائم کارکنان دولت، مصاحبه شخصی، هفتم شهریور.
۱۶. حامد بیدی )۱4۰۱(. بنیان گذار پلتفرم اجتماعی کارزار، مصاحبه شخصی، بیست ششم دی ماه.

۱7. محمدتقی خرسندی )۱4۰۱(. مدیر سامانه فارس من، مصاحبه شخصی، بیست و نهم آذرماه.
۱8. احمد حبیب نژاد )۱4۰۱(. دانشیار دانشکده حقوق دانشگاه تهران، مصاحبه شخصی، یکم بهمن.

۱9. میلاد گودرزی )۱4۰۱(. عضو »کمیته سلامت اداری و صیانت از حقوق مردم« وزارت امور اقتصادی و دارایی، مصاحبه شخصی، سیزدهم دی ماه.
2۰. محسن کریمی )۱4۰۱(. مشاور حقوقی کمیسیون اصل نود، مصاحبه شخصی، بیستم آذر.

2۱. مصطفی معینی آرانی )۱4۰۱(. مدیر کل دفتر معاونت نظارت مجلس شورای اسلامی، مصاحبه شخصی، هفدهم دی ماه.
22. سیدمصطفی میرسلیم )۱4۰۱(. نماینده عضو ثابت کمیسیون اصل نود، مصاحبه شخصی، سی ام آذر.

23. محمد صالح مفتاح )۱4۰۱(. معاون سابق ستاد امر به معروف و نهی از منکر، مصاحبه شخصی، بیست و نهم آذر.
24. حمیدرضا داوودی )۱4۰۱(. معاون اســبق اداره کل دفتر اجرایی کمیسیون اصل نود، رئیس کمیته امور ویژه کمیســیون اصل نود، رئیس دبیرخانه مفاسد اقتصادی در مجلس، مصاحبه شخصی، 

بیست و پنجم دی ماه.
25.  محمدرضا پورتقی )۱4۰۱(.معاون اداره کل دفتر اجرایی کمیسیون اصل نود، مصاحبه شخصی اول، پانزدهم آذرماه.

2۶. محمدرضا پورتقی )۱4۰۱(. معاون اداره کل دفتر اجرایی کمیسیون اصل نود، مصاحبه شخصی دوم، هفتم دی ماه.
27. ابراهیم یوسف نژاد )۱4۰۱(. رئیس اداره رسیدگی به شکایت از طرز کار قوه  مجریه، مصاحبه شخصی، هفتم دی ماه. 

28. علی طالع قمر )۱4۰۱(. مدیر کل اسبق دفتر اجرایی کمیسیون اصل نود، مصاحبه شخصی، دوم بهمن.
29. سید محمد حسن سیاحی زاده )۱4۰۱(. مدیر اداره ایده پردازی و طراحی نظام مسائل ستاد امر به معروف و نهی از منکر، مصاحبه شخصی، دهم بهمن. 

3۰. علی نظری پیرودلو )۱39۶(. مطالعه تطبیقی ضرورت جایگاه نهاد آمبودزمان در ایران، انگلستان و فرانسه، ناشر: دارخوین، تهران.
3۱. ابراهیم موسی زاده )۱39۱(. بررسی تطبیقی کمیسیون اصل نود و نهاد آمبودزمان )نهاد بازرسی و نظارت(، دیدگاه های حقوق قضایی، شماره 57.

32. مسیح بهنیا و امیرحسین صادقی )۱399(. کمیسیون اصل نود یا سازمان بازرسی کل کشور؟ مقایسه با نهاد آمبودزمان )با تأکید بر آمبودزمان پارلمانی انگلستان( تحقیقات حقوقی، شماره 9۱.

 33. Administrative Conference of the United States (ACUS) (2016). Carole S. Houk, Mary P. Rowe, Deborah A. Katz, Neil H.
.Katz, Lauren Marx, Timothy Hedeen, Final Report: November 14
34. Benny Y. T. Tai (2010). Models of Ombudsman and Human Rights Protection, nternational Journal of Politics and Good 
Governance Volume 1, No. 1.3 Quarter III.
 Boshier, Peter (2022). Who is the Ombudsman? Available at: 
https://www.ombudsman.parliament.nz/about-ombudsman/who-ombudsman
35. Council of Europe (2019). Protection, Promotion, and Development of the Ombusman. 
36. Henry &, Stanley (1966). The Ombudsman: Tribune of the People. The ANNALS of the American Academy of Political 
and Social Science, 363(1), 44–51. https://doi.org/10.1177/000271626636300108
37. Tamburini, F. (2019). The Role and Development of the Ombudsman System in the Magreb A ‘Measure’ of Democracy? 
Journal of Asian and African Studies, 54(7), 1066–1083.
38. Rowe, Hedeen & Schneider (2020). What Do Organizational Ombuds Do? And Not Do?, International Ombusman 
Assocition.  
39. Pickl V (1987) Islamic roots of Ombudsman system. Ombudsman Journal 6: 101.
40. Philip Giddings, Vladimir Sladecek and Laura Diez Bueso, ‘The Ombudsman and Human Rights’ in Roy Gregory and 
Philip Giddings (eds.), Righting Wrongs: the Ombudsman in Six Continents, (IOS Press, 2000).
41. Gao, L., Stanyer, J. (2014). Hunting corrupt officials online: The human flesh search engine and the search for justice in 
China. Inform. Commun. Soc. 17.
 42. Glušac Luka (2019). The Ombudsman: Models, Powers and Accountability, Westminster Foundation for Democracy’s
.work

Archive of SID.ir

Archive of SID.ir



24

Archive of SID.ir

Archive of SID.ir


