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چكیده

تحلیلی نظارتی و تقنینی بر ماده )۵۴( قانون 
مدیریت خدمات کشوری )استقرار نظام 
شایستگی و ایجاد ثبات در خدمت مدیران(

ارتقای  در  اساسی  نقشی  و  است  صحیح  اداری  نظام  ایجاد  ملزومات  از  یکی  عمومی،  بخش  مدیریت  در  شایسته‌سالاری  تحقق 
عدالت‌محوری، بهره‌وری و رضایت‌مندی از خدمات عمومی دارد. در ‌این‌ راستا ماده )54( قانون مدیریت خدمات کشوری رعایت 
شرایط تخصصی و مسیر ارتقای شغلی را در انتخاب و انتصاب به پست‌های مدیریت حرفه‌ای مورد تأکید قرار داده و تمهیداتی برای 
استقرار نظام شایستگی و ایجاد ثبات در خدمت مدیران حرفه‌ای در نظر گرفته است. این درحالی است که اهداف مندرج در این حکم 
قانونی در نظام اداری کشور به‌نحو مطلوبی تحقق نیافته و اجرایی نشده است. براین‌اساس به ‌نظر می‌رسد عدم تدوین اصول و مبانی 
نظام شایستگی، ابهامات موجود در احکام قانونی ماده )۵۴(، ضعف در نگارش برخی از آیین‌نامه‌ها و دستورالعمل‌های اجرایی، عدم‌ 
پیاده‌‌سازی برخی از ضوابط مصوب توسط دستگاه‌های اجرایی و دور زدن ضوابط مربوط به شرایط تخصصی و مسیر ارتقای شغلی با 
گسترش بی‌رویه و نامتوازن هم‌ترازی مدیران حرفه‌ای با مقامات یا مدیران سیاسی از جمله علل عدم کارآمدی کافی نظام شایستگی 
محسوب می‌شود. براین‌اساس، پیشنهاد می‌شود ضمن الحاق اصول و مبانی نظام شایستگی در قالب یک ماده به فصل هشتم قانون 
مدیریت خدمات کشوری، معیارهای هم‌ترازی و نحوه‌ محاسبه ظرفیت مدیران خارج از دستگاه‌های اجرایی تدقیق شود. همچنین 
آیین‌نامه‌های مربوط به هم‌ترازان مقامات بازبینی و بازنگری شود و بر ثابت تلقی شدن یکی از پست‌های وزارتخانه‌ها در سطح معاون 

وزیر تصریح شود. 
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تحلیلی نظارتی و تقنینی بر ماده 
)۵۴( قانون مدیریت خدمات 

کشوری )استقرار نظام شایستگی 
و ایجاد ثبات در خدمت مدیران(

خلاصه مدیریتی

بیان/ شرح مسئله
شایسته‌سالاری در اداره امور عمومی یکی از ملزومات مهم توسعه کشورها و کارآمدی نظام اداری محسوب می‌شود و نقش مهمی در 
ارتقای سرمایه‌ اجتماعی حکومت‌ها دارد. دراین‌راستا استقرار نظام شایستگی در بخش عمومی از سوی نهادهای مختلفی نظیر مجلس، 
شورای عالی اداری و سازمان اداری و استخدامی مورد توجه قرار گرفته و در قوانین و مقررات گوناگونی انعکاس یافته است. این در 
حالی است که با توجه به تفاوت‌ ماهیت و کارکردهای مدیران سیاسی )مقامات( و مدیران حرفه‌ای در نظام حکمرانی، 
ماهیت شایسته‌سالاری و شرایط انتخاب و انتصاب مدیران در این دو حوزه متفاوت بوده و اقتضائات گوناگونی دارد. 
براین‌اساس ماده )۵۴( قانون مدیریت خدمات کشوری با هدف استقرار نظام شایستگی و ثبات خدمت در سطح مدیران حرفه‌ای، 
بر ضرورت تعیین شرایط تخصصی و ترسیم مسیر ارتقای شغلی تأکید کرده است. گفتنی است در کشورهای گوناگون نیز به‌منظور 
ارتقای شایسته‌سالاری در نظام اداری، علاوه‌بر تصویب قوانین و مقررات مختلف، نهادها و کمیته‌هایی نظیر کمیساریای انتصابات 
عمومی1 و کمیسیون خدمات کشوری2 در انگلستان، دفتر مدیریت کارکنان3 در آمریکا و کمیسیون خدمات عمومی4 و کمیساریای 
صیانت از شایستگی5 در استرالیا با وظیفه نظارت بر انتصابات بخش عمومی ایجاد شده است. همچنین نهادها یا رسته‌هایی نظیر 
خدمات مدیران ارشد6 در آمریکا، خدمات مدیران ارشد دولتی7 در انگلیس و کره جنوبی و دفتر خدمات مدیران ارشد دولت8 در هلند 

برای سامان‌دهی امور و مدیریت مدیران ارشد اجرایی )حرفه‌ای( ایجاد شده است.

نقطه‌نظرها/ یافته‌های کلیدی
با وجود گذشت حدود هفده سال از تصویب قانون مدیریت خدمات کشوری، نظام اداری کشور همچنان با چالش‌های متعددی در 
حوزه شایسته‌سالاری مواجه است. بررسی‌های انجام‌شده نشان می‌دهد ابهام در برخی احکام قانونی و ضعف در نگارش برخی از 
آیین‌نامه‌های اجرایی و دستورالعمل‌های ذی‌ربط دراین‌حوزه از جمله دلایل عدم کارآمدی کافی نظام شایستگی کشور محسوب 
می‌شود. این در حالی است که ماده )۵۴( قانون مدیریت خدمات کشوری بر رعایت شرایط تخصصی و مسیر ارتقای شغلی در انتصاب 
به پست‌های مدیریت حرفه‌ای تأکید کرده و شورای عالی اداری نیز وظیفه تدوین شرایط و شایستگی‌های تخصصی مدیران حرفه‌ای 
و سازوکار احراز آنها را متناسب با مأموریت‌ها، ویژگی‌ها و ماهیت وظایف مشاغل اختصاصی دستگاه‌ها به‌ تفکیک سطوح مدیریتی 
این شرایط و شایستگی‌ها کرده است.  به تصویب  را مکلف  قرار داده و شورای راهبری توسعه مدیریت دستگاه‌ها  ایشان  برعهده 
براین‌اساس طبق بررسی‌های انجام‌شده، هرچند شرایط تخصصی تصدی پست‌های مدیریتی عمدتاً تعیین شده، اما مدل 
شایستگی‌های اختصاصی مدیران عمدتاً در دستگاه‌های اجرایی تصویب نشده و ارزیابی سازمان اداری و استخدامی 
کشور از میانگین درصد تحقق شاخص شایسته‌سالاری در انتصاب نیروی انسانی در دستگاه‌های اجرایی در سال‌‌های 
1400 تا ۱۴۰۲ به‌ترتیب )44 درصد(، )61 درصد( و )۷۱ درصد( بوده است. همچنین دستگاه‌های اجرایی از ظرفیت حکم مندرج 
در بند »الف« ماده )۵۴( مبنی‌بر برگزاری امتحانات تخصصی درصورت عدم امکان انتخاب متصدیان پست‌های مدیریت حرفه‌ای با 
شرایط تخصصی تعیین شده، استقبال نکرده‌اند. بررسی‌های نظارتی انجام‌شده در خصوص بند »الف« ماده )۵۴(‌ مبنی‌بر استفاده از 
ظرفیت‌‌های افراد خارج از دستگاه‌ اجرایی برای تصدی پست‌های مدیریت حرفه‌ای نیز نشان می‌دهد که هرچند دستگاه‌های اجرایی 
بر پست‌های سازمانی بلاتصدی در  ناظر  ایرادات  و  تقنینی حکم مذکور  ابهامات  استفاده کرده‌اند،  قانونی  این ظرفیت  از  مختلف 

1. Commissioner for Public Appointments (CPA)
2.Civil Service Commission (CSC)
3. Office of Personnel Management (OPM)
4. Australian Public Service Commission (APSC)
5. Merit Protection Commissioner (MPC)
6. Senior Executive Service (SES)
7. Senior Civil Service (SCS)
8. Algemene Bestuurs Dienst (ABD)
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دستگاه‌ها، موجب انحراف فرایند اجرایی‌سازی قانون مذکور از روح آن شده است.
از موانع استقرار نظام  یکی  انتصاب مدیران حرفه‌ای،  و  انتخاب  و سازوکارهای  از شرایط  معافیت مدیران سیاسی  به  توجه  با 
شایستگی در بخش عمومی، گسترش بیش از حد دامنه شمول مقامات و مدیران سیاسی، با استفاده از ظرفیت‌ هم‌ترازی 
است. دراین‌راستا هم‌ترازی مدیران حرفه‌ای با مقامات موجب خارج شدن مدیران حرفه‌ای از فرایند انتخاب براساس معیارهای 
شایستگی و طی سلسله‌مراتب شایستگی می‌شود. همچنین نبود دقت و تناسب کافی معیارها و سنجه‌های آیین‌نامه موضوع 
بند »ج« ماده )۵۴( قانون مدیریت خدمات کشوری در خصوص تعیین طول دوره خدمت مدیران حرفه‌ای، باعث شده 

هدف قانونگذار در این بند مبنی‌بر ایجاد ثبات در دوره خدمت ایشان محقق نشود.

پیشنهاد راهکارهای تقنینی، نظارتی یا سیاستی
در ماده )۵۴( قانون مدیریت خدمات کشوری توجه چندانی به تنظیم اصول و مبانی نظام شایستگی نشده و صرفاً به طرح چند 
ضابطه برای انتخاب و انتصاب مدیران حرفه‌ای مبتنی‌بر شایستگی پرداخته شده است. براین‌اساس و با توجه به ضرورت انسجام‌بخشی 
به مجموعه احکام، ضوابط و اقدامات این‌ حوزه پیشنهاد می‌شود مبانی نظام شایستگی مبتنی‌بر اصول و خط‌مشی‌های قانون 
اساسی، اسناد و سیاست‌های کلی و قوانین حوزه اداری و استخدامی کشور‌، در قالب یک ماده به فصل هشتم قانون 
و  معیارها  تفاوت  و  و حرفه‌ای  ماهیت پست‌های سیاسی  تفاوت  به  توجه  با  الحاق شود. همچنین  مدیریت خدمات کشوری 
انتخاب و  برای دور زدن فرایند  به‌ مسیری  با مقامات  از تبدیل هم‌ترازی مدیران حرفه‌ای  به‌منظور جلوگیری  آنها،  شرایط احراز 
و  اسلامی  مجلس شورای  سیاسی،  پست‌های  با  هم‌ترازی  معیارهای  تدقیق  می‌شود ضمن  پیشنهاد  حرفه‌ای،  مدیران  انتصاب 
کمیسیون‌های ذی‌ربط دراین‌حوزه، به‌ویژه کمیسیون اجتماعی، از ابزارهای نظارتی خود به‌منظور جلوگیری از گسترش 
بندهای»الف« و »ج«  ابهامات موجود در  به‌منظور رفع  به‌علاوه  بیش‌ازحد دامنه هم‌ترازان مدیران سیاسی استفاده کنند. 
ماده )۵۴( در خصوص نسبت بین دو واژه »پست« و »سمت«، پیشنهاد می‌شود با توجه به تعریف واژه پست در ماده )۶( 
این قانون، کلمه پست جایگزین کلمه سمت شود. دراین‌راستا با توجه به ابهام ناظر بر حداقل سابقه موردنیاز به‌منظور درنظر 
گرفتن فرد موردنظر در دسته مدیران داخل دستگاه، پیشنهاد می‌شود مدیران خارج از دستگاهی که از ابتدای به‌کارگیری، 
در یک پست مشغول بوده‌اند، فارغ از مدت خدمتشان در پست مذکور، جزو ظرفیت خارج از دستگاه فرض شوند؛ اما 
اگر پست ایشان تغییر کرد، بعد از حداقل یک سال خدمت در دستگاه جزو ظرفیت مدیران داخل دستگاه به‌حساب 
آیند. همچنین تبصره »۲« ماده )۵۴( در خصوص ثابت تلقی شدن یکی از پست‌های معاونین استانداران و سفرا و معاونین وزرا، با 
توجه به نبود وجود پست معاون سفیر و معاون معاون وزیر در ساختار سازمانی دستگاه‌های اجرایی، واجد ابهام است. براین‌اساس، 
با توجه به اهمیت ارتقای سطح پست‌های ثابت، پیشنهاد می‌شود بر ثابت‌ تلقی شدن یکی از پست‌ها در سطح معاون وزیر 

در وزارتخانه‌ها تصریح شود.
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تحلیلی نظارتی و تقنینی بر ماده 
)۵۴( قانون مدیریت خدمات 

کشوری )استقرار نظام شایستگی 
و ایجاد ثبات در خدمت مدیران(

1. مقدمه
یکی از ملزومات اساسی ایجاد نظام اداری صحیح، موضوع بند دهم اصل سوم قانون اساسی، انتصاب افراد شایسته 
در موقعیت‌های شغلی و مناصب اداری است؛ زیرا منابع انسانی یکی از مهم‌ترین دارایی‌های سازمان‌ها محسوب ‌شده‌ 
و نقشی تعیین‌کننده در انجام مأموریت‌های سازمانی و دستیابی به اهداف و چشم‌اندازهای تعیین‌شده دارد. بر این 
اساس،‌ قانون مدیریت خدمات کشوری در فصل هشتم به مسئله انتصاب و ارتقای شغلی کارکنان پرداخته و در مواد 
)53( و )54( این قانون‌، به ضوابط و سازوکارهای استقرار نظام شایستگی و ثبات مدیران اشاره شده است. در این 
‌راستا، ارزیابی شایستگی کارکنان در سازمان‌های دولتی به‌دلیل اینکه اقشار مختلف مردم از خدمات آ‌نها بهره می‌برند 
و میزان رضایت آحاد جامعه از نظام اداری به کیفیت عملکرد آنها وابسته است، از اهمیت مضاعفی برخوردار بوده و 
نیازمند دقت و کیفیت بیشتری است. ازاین‌رو، طراحی و استقرار نظام جامع شایستگی در سازمان‌های دولتی، مشتمل 

بر شرایط احراز مشاغل و معیارهای استخدام، انتصاب و ارتقا ضروری به‌ نظر می‌رسد.
در این گزارش، ابتدا سوابق مطالعاتی پیشین آورده شده و به مفهوم‌شناسی شایستگی و مبانی نظام شایستگی پرداخته 
شده است؛ سپس قوانین و مقررات ناظر بر نظام شایستگی ارائه می‌شود. در ادامه، تجارب چند کشور منتخب در زمینه 
شایسته‌سالاری و استقرار نظام شایستگی مورد بررسی قرار می‌گیرد. سپس، ماده )54( قانون مدیریت خدمات کشوری 
به‌ترتیب از حیث نظارتی و تقنینی تحلیل و بررسی شده و پیشنهادهایی متناسب با آسیب‌ها و چالش‌های مطرح‌شده 
ارائه می‌شود. بر این اساس، در گزارش حاضر از منظر نظارتی میزان پیاده‌سازی و اجرای مفاد ماده مزبور در دستگاه‌های 
اجرایی و علل نواقص موجود در اجرا تحلیل و آسیب‌شناسی می‌شود. همچنین از منظر تقنینی، مفاد مندرج در ماده 

مذکور تحلیل و پیشنهادهایی برای رفع کاستی‌ها و خلأهای قانونی موجود ارائه می‌شود.

2. پیشینه پژوهش

1-2. سوابق مطالعاتی در مرکز 
ثبات در خدمت مدیران  و  از جمله شایسته‌سالاری  و رئوس مطالب آن  قانون مدیریت خدمات کشوری  ماده )54(  در خصوص 
گزارش‌های زیادی در مرکز پژوهش‌های مجلس تدوین نشده و گزارش حاضر موضوعات جدیدی را مورد بررسی قرار داده است. در 

این راستا، گزارش‌های پیشین منتشر شده در این خصوص در جدول ذیل آورده شده است.

توضیحاتنام دفترشماره مسلسلسال انتشارعنوان گزارشردیف

-مطالعات برنامه و بودجه139313741نقد و بررسی قانون مدیریت خدمات کشوری1

اظهارنظر كارشناسي درباره: »طرح الحاق يك بند به ماده )54( قانون 2
-مطالعات اجتماعي139716108مديريت خدمات كشوري«

واكاوی نظام استخدامی مدیران ارشد اجرایی در آلمان، هلند و 3
-مطالعات مدیریت140218933انگلستان: آموزه‌هایی برای اصلاح قانون مدیریت خدمات كشوری

-مطالعات مدیریت140118645اظهارنظر کارشناسی درباره: »طرح تأسیس سازمان نظام مدیریت کشور«4

جدول 1. سوابق مطالعاتی گزارش‌های کارشناسی مرکز پژوهش‌های مجلس

مأخذ: یافته‌های تحقیق.
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1-1-2. مفهوم‌شناسی و مبانی شایسته‌سالاری و نظام شایستگی
شایستگی1 یکی از مفاهیم مهم و دغدغه‌های جدی در حوزه مدیریت منابع انسانی و نظام اداری محسوب می‌شود و اهتمام به 
رعایت آن در شئون مختلف مدیریت منابع انسانی نقشی مهم در ارتقای انگیزش و رضایت شغلی کارکنان برعهده دارد. درباره تعریف 
شایستگی توافق کلی وجود ندارد. در نتیجه، وقتی تعریفی مبهم و چندپهلو از شایستگی به کار گرفته شود، تعداد افراد واجد شرایط 
احراز شغل افزایش یافته و زمینه سوءاستفاده در استخدام و ارتقا فراهم می‌شود[1]. ازاین‌رو، تعیین تعریفی جامع و کامل از شایستگی 

اهمیت زیادی می‌یابد.
در این ‌راستا، در لغت‌نامه دهخدا، شایستگی به معنای حالت و کیفیت شایسته، سزاواری، لیاقت و استحقاق است. همچنین مطابق 
تعریف فرهنگ لغت مریام-وبستر )2025( [2]، شایستگی به معنای دارا بودن دانش یا مهارت کافی است. از نظر اصطلاحی نیز 
ارائه کرده‌اند، شایستگی به‌صورت ویژگی مشخصه یک فرد که منجر به عملکرد  طبق تعریفی که اسمایل و همکاران2 )2015( 
اثربخش یا فوق‌العاده می‌شود، تعریف شده است[3]. همچنین راسوِل3 شایستگی را ویژگی مشخصه اجراکننده‌ای موفق می‌نامد 
که منجر به نتایج شغلی موفقیت‌آمیز می‌شود[4]. شایستگی به سازوکارهایی که افراد و گروه‌ها در انواع تعاملات به‌کار می‌گیرند، 
اشاره دارد و گاهی با مهارت‌ها مترادف در نظر گرفته می‌شود؛ درحالی‌که شایستگی مفهومی فراتر از مهارت‌ها بوده و نه‌فقط شامل 
دانش و مهارت‌ها می‌شود، بلکه راهبردها و روش‌های موردنیاز برای به‌کارگیری دانش و مهارت‌ها و نیز احساسات و گرایش‌های 
مناسب را نیز دربرمی‌گیرد[5]. همچنین مفهوم شایسته‌سالاری به یک نظام سیاسی، اجتماعی یا اقتصادی اشاره دارد که در آن افراد 
فقط براساس توانایی‌ها و دستاوردهای خود و نه براساس پیشینه اجتماعی، فرهنگی یا اقتصادی یا ویژگی‌های شخصی نامرتبط به 
موقعیت‌های قدرت، نفوذ یا دارای منفعت منصوب می‌شوند[6]. همچنین نظام شایستگی4 به‌صورت یک سیستم استخدام یا ارتقای 
کارمندان دولت براساس شایستگی‌هایشان )آموزش و پرورش، تجربه و...( و نه ترجیحات حزبی یا ملاحظات دیگر تعریف می‌شود[7]. 
به‌علاوه سازمان اداری و استخدامی کشور در »دستورالعمل نحوه‌ ارزیابی و توسعه شایستگی‌های عمومی مدیران حرفه‌ای« به شماره 
1657363 مورخ ۱۳۹۶/11/04، شایستگی را ترکیبی از دانش، مهارت، نگرش و ویژگی‌های فردی که به فرد امکان می‌دهد تا وظایف 

مربوط را پس از احراز سمت‌های مدیریتی یا ارتقا به سطوح بالاتر به‌طور موفقیت‌آمیز انجام دهد، تعریف می‌کند.
یکی از رویکردهای جدید در حوزه مدیریت منابع انسانی، مدیریت منابع انسانی مبتنی‌بر شایستگی5 است. در این رویکرد، خروجی‌های 
موردنیاز، نقش‌ها و الزامات کاری سازمان به‌جای شغل‌محور به صورت فردمحور درنظر گرفته می‌شود. درنتیجه شایستگی‌ها به بنیان 
و محور تمام حوزه‌های مدیریت منابع انسانی از قبیل جذب و استخدام، آموزش، حقوق و مزایا و مدیریت عملکرد مبدل شده و 
زیرنظامات مدیریت منابع انسانی برمبنای آن یکپارچه و منسجم می‌شوند[8]. این درحالی است که به هرکدام از این حوزه‌ها به‌صورت 
صریح یا ضمنی در فصول و مواد مختلف قانون مدیریت خدمات کشوری اشاره شده است؛ بنابراین، ضروری است ملزومات استقرار 

نظام شایستگی در انتصاب و ارتقا و نیز سایر زیرنظامات مدیریت منابع انسانی مورد توجه قرار گیرد.

1. Competency
2. Ismail et al.
3. Rothwell
4. Merit System
5. Competency-Based Human Resources Management
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تحلیلی نظارتی و تقنینی بر ماده 
)۵۴( قانون مدیریت خدمات 

کشوری )استقرار نظام شایستگی 
و ایجاد ثبات در خدمت مدیران(

2-2. سوابق تقنینی به همراه آسیب‌شناسی
قوانین و مقررات گوناگونی در کشور به موضوع ضرورت شایسته‌سالاری، شایسته‌گزینی و حاکمیت افراد صالح در اداره جامعه‌ اشاره 
و تأکید کرده‌اند. در مقدمه قانون اساسی جمهوری اسلامی ایران ذیل عنوان »شیوه حکومت در اسلام«1 به تصدی صالحان در ایجاد 
نهادها و بنیان‌های سیاسی به‌عنوان پایه تشکیل جامعه و اداره مملکت اشاره شده است. همچنین در بند چهارم سیاست‌های کلی 
نظام اداری، »دانش‌گرایی و شایسته‌سالاری مبتنی‌بر اخلاق اسلامی در نصب و ارتقای مدیران« مورد تأکید قرار گرفته است. در این 
راستا در مواد )23(2 و )28(3 قانون استخدام کشوری، مصوب 1345، به رعایت مراتب شایستگی در استخدام و انتصاب افراد اشاره 
شده است. این درحالی است که مفهوم نظام شایستگی با تصویب قانون مدیریت خدمات کشوری به مجموعه قوانین کشور وارد 
شد.4 بر این اساس، در فصل هشتم این قانون با عنوان »انتصاب و ارتقای شغلی«، ضوابطی در خصوص شایسته‌سالاری در انتصاب‌ها 
و ارتقاها و افزایش کیفیت بدنه مدیریت حرفه‌ای کشور در پنج ماده )مواد 53 تا 57( ارائه شد. مواد )53( و )54( به شایسته‌سالاری 
به‌ترتیب برای کارمندان و مدیران حرفه‌ای می‌پردازد و ماده )54( به‌صورت خاص استقرار نظام شایستگی و ایجاد ثبات در خدمت 
مدیران را دنبال می‌کند. همچنین آیین‌نامه‌ها و فرایندهای اجرایی‌ ماده )54(، پس از تصویب قانون مدیریت خدمات کشوری، در قالب 
مصوبات شورای عالی اداری و بخش‌نامه‌های سازمان اداری و استخدامی کشور ارائه شده است. در این ‌راستا می‌توان به دستورالعمل 
مدیران حرفه‌ای« مصوب 1390/03/23،  انتصاب  و  انتخاب  نحوه  و  تخصصی  و  عمومی  عمومی، شایستگی‌های  اجرایی »شرایط 
انتصاب فرمانداران و بخشداران« مصوب  انتخاب و  انتصاب مدیران حرفه‌ای« و »نحوه  انتخاب و  دستورالعمل‌های اجرایی »نحوه 
1395/04/10 و بخشنامه ابلاغی »دستورالعمل نحوه ارزیابی و توسعه شایستگی‌های عمومی مدیران حرفه‌ای« مورخ 1396/11/04 
اشاره کرد. به‌علاوه در بند چهارم برنامه نهم از 10 برنامه تحول در نظام اداری کشور، تهیه‌شده توسط معاونت توسعه مدیریت و 
سرمایه انسانی  ریاست‌جمهوری در سال 1389، نیز به تربیت مدیران کارآمد، ارزش‌مدار و استقرار نظام شایستگی و ایجاد ثبات در 
خدمت مدیران موضوع ماده )54( قانون مدیریت خدمات کشوری تأکید شده است.5 همچنین در این زمینه، در سال 1399 طرحی 
با عنوان »طرح تأسیس سازمان نظام مدیریت« در مجلس اعلام وصول شد که به‌دنبال بررسی و ارزشیابی صلاحیت حرفه‌ای مدیران 
برای تصدی پست‌های مدیریتی بود که البته به تصویب نرسید. در این زمینه، مرکز پژوهشهای مجلس نیز در سال 1041 گزارشی 
کارشناسی منتشر کرده و به بررسی این طرح پرداخته است ]9[. شایان ذکر است قبل از تصویب قانون مدیریت خدمات کشوری 
و مصوبات متعاقب آن نیز ضوابط و دستورالعمل‌هایی در راستای رعایت مراتب شایستگی در انتخاب و انتصاب مدیران مصوب شده 
بود؛6 اما پس از تصویب قانون مذکور، این مسئله مورد توجه بیشتری قرار گرفت و مصوبات فوق‌الذکر با ارائه ضوابط و قواعدی، نظام 
1. حکومت از دیدگاه اسلام، برخاسته از موضع طبقاتی و سلطه‌گری فردی یا گروهی نیست، بلکه تبلور آرمان سیاسی ملتی هم‌کیش و هم‌فکر است که به خود سازمان می‌دهد تا در روند 
تحول فکری و عقیدتی راه خود را به‌سوی هدف نهایی )حرکت به‌سوی الله( بگشاید. ملت ما در جریان تکامل انقلابی خود از غبارها و زنگارهای طاغوتی زدوده شد و از آمیزه‌های فکری 
بیگانه خود را پاک کرد و به مواضع فکری و جهان‌بینی اصیل اسلامی بازگشت. اکنون بر آن است که با موازین اسلامی، جامعه نمونه )اسوه( خود را بنا کند. بر چنین پایه ای، رسالت قانون 
اساسی این است که زمینه‌های اعتقادی نهضت را عینیت بخشد و شرایطی را به وجود آورد که در آن انسان با ارزش‌های والا و جهان‌شمول اسلامی پرورش یابد. قانون اساسی با توجه 
به محتوای اسلامی انقلاب ایران، که حرکتی برای پیروزی تمامی مستضعفین بر مستکبرین بود، زمینه تداوم این انقلاب را در داخل و خارج کشور فراهم می‌کند؛ به‌ویژه در گسترش 
روابط بین‌المللی با دیگر جنبش‌های اسلامی و مردمی می‌کوشد تا راه تشکیل امت واحد جهانی را هموار کند )إنّ هذه أمتّکم أمُة واحدة و أنا ربکّم فاعبدون( و استمرار مبارزه در نجات 
ملل محروم و تحت ستم در تمامی جهان قوام یابد. با توجه به ماهیت این نهضت بزرگ، قانون اساسی تضمین‌گر نفی هرگونه استبداد فکری و اجتماعی و انحصار اقتصادی است و در 
خط گسستن از سیستم استبدادی و سپردن سرنوشت مردم به دست خودشان تلاش می‌کند )و یضع عنهم إصرهم و الأغلال التّی کانت علیهم(. در ایجاد نهادها و بنیادهای سیاسی، که 
خود پایه تشکیل جامعه است، براساس تلقی مکتبی، صالحان عهده‌دار حکومت و اداره مملکت می‌شوند )أنّ الارض یرثها عبادی الصّالحون( و قانونگذاری که مبیّن ضابطه‌های مدیریت 
اجتماعی است بر مدار قرآن و سنت، جریان می‌یابد. بنابراین نظارت دقیق و جدی از ناحیه اسلام‌شناسان عادل و پرهیزگار و متعهد )فقهای عادل( امری محتوم و ضروری است و چون 
هدف از حکومت، رشد دادن انسان در حرکت به‌سوی نظام الهی است )و إلی الله المصیر( تا زمینه بروز و شکوفایی استعدادها به‌منظور تجلی ابعاد خداگونگی انسان فراهم آید )تخلقّوا 
بأخلاق الله( و این جز درگرو مشارکت فعال و گسترده تمامی عناصر اجتماع در روند تحول جامعه نمی‌‌تواند باشد. با توجه به این جهت، قانون اساسی زمینه چنین مشارکتی را در تمام 
مراحل تصمیم‌گیری‌های سیاسی و سرنوشت‌ساز برای همه افراد اجتماع فراهم می‌کند تا در مسیر تکامل انسان هر فردی خود دست‌اندرکار و مسئول رشد و ارتقا و رهبری گردد که 

این همان تحقق حکومت مستضعفین در زمین خواهد بود )و نرید أن نمنّ علی الذین أستضعفوا فی الأرض و نجعلهم أئمة و نجعلهم الوارثین(.
2. انتصابات و ترفیعات مستخدمین رسمی باید براساس لیاقت و شایستگی و کاردانی و استعداد و رشد فکری و تجارب آنان در مشاغل قبلی صورت گیرد.

3 . وزارتخانه‌ها و مؤسسات دولتی مکلف‌اند در فواصل معین شایستگی و استعداد مستخدمین رسمی را مورد بررسی قرار داده و نتیجه را در پرونده استخدامی مستخدم منعکس کنند. 
این سنجش به‌نحوی صورت خواهد گرفت که موجب ارشاد و معرف استحقاق مستخدم برای تصدی مقامات یا ترفیع یا تغییر شغل یا لزوم گذرانیدن دوره کارآموزی جدید باشد.

4 . درواقع، نخستین بار مفهوم نظام شایستگی در ماده )141( قانون برنامه پنج‌ساله چهارم توسعه ذکر شد و ماده )54( قانون مدیریت خدمات کشوری به موجب حکم این ماده مبنی‌بر 
ارسال لایحه ای توسط دولت مشتمل بر ضوابطی درخصوص استقرار نظام شایسته‌گرایی و ایجاد ثبات در خدمت مدیران، نوشته شد.

5. برنامه 9- تقويت مديريت و توان كارشناسي كشور و ارتقای روحيه خودكنترلي در كارها،
9-4- تربيت مديران كارآمد، ارزش‌مدار و استقرار نظام شايستگي و ايجاد ثبات در خدمت مديران )موضوع ماده )54( قانون مديريت خدمات كشوري(.

6. از جمله در مصوبه شماره ۱۴۲۶/۱۹۰۱ مورخ 1381/12/24 شورای عالی اداری با عنوان »ضوابط انتخاب، انتصاب و تغییر مدیران«.
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شایستگی را ساختارمند کردند؛ ازجمله مدل شایستگی مدیران حرفه‌ای که طی بخشنامه شماره 1657363 مورخ 1396/11/04 
سازمان اداری و استخدامی کشور، به کلیه دستگاه‌های اجرایی مشمول قانون مدیریت خدمات کشوری ابلاغ شد. بر این اساس، متن 

قوانین، مقررات و برنامه‌های ابلاغی مربوط به شایسته‌سالاری و نظام شایستگی در جدول ذیل آمده است.

جدول 2. پیشینه قوانین و مقررات نظام شایستگی کارکنان دستگاه‌های اجرایی

متنتاریخ عنوان

قانون اساسی 
جمهوری اسلامی 

ایران
۱۳۶۸

مقدمه:   در ایجاد نهادها و بنیادهای سیاسی که خود پایه تشکیل جامعه است براساس تلقی مکتبی، صالحان 
عهده‌دار حکومت و اداره مملکت می‌گردند )أنّ الارض یرثها عبادی الصالحون(.

اصل سوم: بند دهم- ایجاد نظام‏ اداری‏ صحیح.

اصل نوزدهم: مردم‏ ایران‏ از هر قوم‏ و قبیله‏ که‏ باشند از حقوق‏ مساوی‏ برخوردارند و رنگ‏، نژاد، زبان‏ و مانند 
اینها سبب‏ امتیاز نخواهد بود.

سیاست‌های 
1389کلی نظام اداری

بند »۳«: بهبود معیار‌ها و روزآمدی روش‌های گزینش منابع انسانی به‌منظور جذب نیروی انسانی توانمند، متعهد 
و شایسته و پرهیز از تنگ‌نظری‌ها و نگرش‌های سلیقه‌ای و غیرحرفه‌ای.

بند »۴«: دانش‌گرایی و شایسته‌سالاری مبتنی‌بر اخلاق اسلامی در نصب و ارتقای مدیران.

قانون برنامه 
پنج‌ساله هفتم 

پیشرفت 
جمهوری اسلامی 

ایران

۱۴۰3

بند »ث« ماده )۱۰۶(: سازمان اداری و استخدامی کشور موظف است با همکاری دستگاه‌های اجرایی نسبت به 
نیازسنجی آموزشی مبتنی‌بر بانک اطلاعات سوابق و عملکرد مدیران و نیازهای شغلی و نتایج ارزیابی کانون‌های 
و  پودمان‌ها  قالب  در  مدیران  قابلیت‌های  توسعه  و  آموزش  برنامه‌های  تنظیم  و  طراحی  حرفه‌ای،  صلاحیت 
دوره‌های آموزش حین خدمت اقدام نماید. هر یک از مراکز آموزش‌های ضمن خدمت دستگاه‌ها با نظارت مرکز 
آموزش مدیریت دولتی برگزاری دوره‌ها را برعهده خواهد داشت. در اجرای این بند، صدور هر نوع مدرک یا 

گواهی آموزشی یا معادل آن برای دوره‌های مذکور ممنوع است.

بند »پ« ماده )29(: تبصره»۲« - وزارت امور اقتصادی و دارایی با همکاری سازمان، سازمان اداری و استخدامی 
کشور، وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی و وزارت دفاع و پشتیبانی نیروهای مسلح مکلف است ظرف سه ماه از 
لازم‎الاجرا شدن این قانون، دستورالعمل نحوه احراز صلاحیت مدیران عامل و اعضای هیئت مدیره شرکت‌های 
تابع و وابسته صندوق‌های بازنشستگی اعم از کشوری و لشکری و تأمین اجتماعی و همچنین افرادی که به 
نمایندگی صاحب سهم در شرکت‌های مذکور به‌عنوان عضو هیئت‌مدیره/ هیئت عامل معرفی می‌شوند را تهیه 

کند و به تصویب هیئت‌وزیران برساند.

قانون برنامه 
پنج‌ساله چهارم 
توسعه جمهوری 

اسلامی ایران
1383

ثبات در خدمات مدیران، در  ایجاد  و  نظام شایسته‌گرایی  به‌منظور استقرار  ماده )۱۴۱(: دولت موظف است 
خصوص موارد ذیل لایحه مربوطه را تهیه و به مجلس شورای اسلامی تقدیم نماید.

‌الف- مشاغل مدیریتی را در دو بخش سیاسی و حرفه‌ای، تعریف و طبقه‌بندی نماید.
ب- در انتخاب و انتصاب افراد به پست‌های حرفه‌ای، شرایط تخصصی لازم را تعیین نماید تا افراد از مسیر 
ارتقای شغلی به مراتب بالاتر ارتقا یابند. در مواردی که از این طریق امکان انتخاب وجود نداشته باشد، با انجام 

ارزیابی‌های مدیریتی و تخصصی لازم، انتخاب صورت پذیرد.
ج- در خصوص عزل و نصب پست‌های مدیریت سیاسی اختیارات لازم به مقامات منصوب‌کننده داده شود.
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تحلیلی نظارتی و تقنینی بر ماده 
)۵۴( قانون مدیریت خدمات 

کشوری )استقرار نظام شایستگی 
و ایجاد ثبات در خدمت مدیران(

متنتاریخ عنوان

قانون مدیریت 
1386خدمات کشوری

ماده )۴۱(: ورود به خدمت و تعیین صلاحیت استخدامی افرادی که داوطلب استخدام در دستگاه‌های اجرایی 
انجام  برابری فرصت‌ها  و  مراتب شایستگی  رعایت  و  مجوزهای صادره، تشکیلات مصوب  براساس  می‌باشند، 

می‌شود.

احراز  از  و پس  تجربی لازم  و  تحصیلی  رعایت شرایط  با  باید  کارمندان  ارتقای شغلی  و  انتصاب   :)53( ماده 
شایستگی و عملکرد موفق در مشاغل قبلی آنان صورت گیرد.

موظفند  اجرایی  ثبات در خدمت مدیران، دستگاه‌های  ایجاد  و  نظام شایستگی  استقرار  به‌منظور  ماده )54(: 
اقدامات زیر را انجام دهند:

الف- در انتخاب و انتصاب افراد به پست‌های مدیریت حرفه‌ای، شرایط تخصصی لازم را تعیین نموده تا افراد از 
مسیر ارتقای شغلی به مراتب بالاتر ارتقا یابند. در مواردی که از این طریق امکان انتخاب وجود نداشته باشد، 

با برگزاری امتحانات تخصصی لازم، انتخاب صورت می‌پذیرد.
دستگاه‌های اجرایی می‌توانند برای حداکثر پانزده درصد )15%( سمت‌های مدیریت حرفه‌ای از افراد شایسته )با 
رعایت تخصص و تجربه شاغل نسبت به شغل، بدون رعایت سلسه‌مراتب مدیریتی( خارج از دستگاه استفاده نمایند.

ب- عزل و نصب متصدیان پست‌های مدیریت سیاسی )مذکور در ماده )۷۱( این قانون( بدون الزام به رعایت 
مسیر ارتقای شغلی از اختیارات مقامات بالاتر می‌باشد.

ج- دوره خدمت در پست‌های مدیریت حرفه‌ای چهارساله می‌باشد و تمدید آن بلامانع است. تغییر سمت افراد 
قبل از مدت مذکور براساس آیین‌نامه‌ای که با پیشنهاد سازمان به تصویب هیئت وزیران می‌رسد امکان‌پذیر 

می‌باشد.
تبصره »۱« - در اجرای این ماده مجموع شرکت‌های زیرمجموعه یک شرکت مادرتخصصی برای انتصاب مدیران 

یک دستگاه اجرایی تلقی می‌گردد.
تبصره »۲« - در هریک از دستگاه‌های اجرایی، یکی از پست‌های معاونین مقامات اجرایی مذکور در بندهای 
»د« و »هـ« ماده )۷۱( این قانون ثابت تلقی می‌گردد و عزل و نصب متصدی آن  براساس آیین‌نامه‌ای است که 

با پیشنهاد سازمان به تصویب هیئت‌وزیران می‌رسد.
تبصره »۳« - دستگاه‌های اجرایی موظفند امکان ارتقای مسیر شغلی را با توجه به امتیازات مربوطه در فضای 

رقابتی برای کلیه کارمندان فراهم نمایند.
تبصره »۴« - مدیران مذکور در ماده )۷۱( این قانون مدیران سیاستی و بقیه مدیران حرفه‌ای تلقی می‌گردند.

قانون استخدام 
1345کشوری

‌ماده )۲۳(: انتصابات و ترفیعات مستخدمین رسمی باید براساس لیاقت و شایستگی و کاردانی و استعداد و 
رشد فکری و تجارب آنان در مشاغل قبلی صورت گیرد.

ماده )۲۷(: سازمان امور اداری و استخدامی کشور در هر مورد که ضروری تشخیص دهد از طریق امتحان و 
مسابقه فهرستی از افراد صلاحیت‌دار برای تصدی مشاغل تهیه و در اختیار وزارتخانه‌ها و مؤسسات دولتی 
مشمول این قانون خواهد گذاشت و وزارتخانه‌ها و مؤسسات دولتی مشمول این قانون ‌مکلفند در مواردی که 
فهرست مذکور از طرف سازمان امور اداری و استخدامی کشور تهیه گردیده احتیاجات استخدامی مربوط خود را 

از میان افراد مذکور ‌در فهرست تأمین کنند.

ماده )۲۸(: وزارتخانه‌ها و مؤسسات دولتی مکلفند در فواصل معین شایستگی و استعداد مستخدمین رسمی را 
مورد بررسی قرار داده و نتیجه را در پرونده استخدامی مستخدم منعکس سازند.

قانون استخدام 
۱۳۰۱کشوری

انجام  عهده  از  که  مستخدمینی  و  یافت  ارتقا  نمی‌توان  مافوق  مرتبه  به  مادون  مرتبه  طی  بدون   :)۲۳( ماده 
خدمات محوله کاملاً برآمده و مقررات‌ نظام‌نامه‌های اداری را رعایت کرده باشند مستحق ترفیع رتبه خواهند 
بود؛ مشروط بر اینکه در هریک از مراتب اول و دوم و سوم و چهارم مذکوره در‌ ماده )۱۵( لااقل دو سال و در 
هریک از سایر مراتب لااقل سه سال خدمت کرده باشند و در هر صورت رعایت احتیاج وزارتخانه و طرز خدمت 

و ‌استعداد مستخدم و قدمت خدمت شرط حتمی است.
با تساوی شرایط از حیث رتبه علمی بالاتر هستند به  در موقع ارتقا از یک رتبه به رتبه بالاتر اشخاصی که 

دیگران حق تقدم خواهند داشت.

برنامه 
اصلاح نظام 

اداری دولت 
چهاردهم، 

مصوب شورای 
عالی اداری

1403

محور دوم: »مدیریت سرمایه انسانی«
اهداف ...

 جذب، تداوم خدمت و ارتقای شایستگان براساس حق و عدالت
راهبردها ...

 رفع تبعیض ناروا و توسعه شایسته‌سالارى در نظام اداری.
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متنتاریخ عنوان

دستورالعمل 
اجرایی نحوه 

انتخاب و 
انتصاب 
مدیران 
حرفه‌ای، 

مصوب شورای 
عالی اداری

 ۱۳۹۵
)اصلاحی 
)۱۴۰۱

ماده )2(- شرایط عمومى لازم براى انتخاب و انتصاب در سمت‌های مدیریتى شقوق تعریف‌شده در ماده )1( این 
دستورالعمل، به شرح ذیل و موارد مندرج در جدول شماره )1( می‌باشد:

- دارا بودن »گواهینامه شایستگی عمومی احراز سمت‌های مدیریتی«؛ )از ابتدای سال 1397(
- ثبت مشخصات فرد قبل از انتصاب، در بانك اطلاعات افراد داراى شایستگى احراز سمت‌هاى مدیریتى. 

ماده )4(- دستگاه‌هاى اجرایى موظفند شرایط، شایستگ‌ىهاى تخصصى مدیران و سازوكار احراز آنها را متناسب 
با مأموریت، ویژگی‌ها و ماهیت وظایف مشاغل اختصاصى دستگاه، به تفكیك سطوح مدیریتى تدوین و به تصویب 
شوراى راهبرى توسعه مدیریت دستگاه برسانند، یك نسخه از آن را به دبیرخانه شوراى توسعه مدیریت و 

سرمایه انساني، مستقر در سازمان مدیریت و برنامه‌ریزی کشور ارسال نمایند.

ماده )5(- انتخاب و انتصاب مدیران در دستگاه‌هاى اجرایى براساس فرایند ذیل انجام می‌گیرد:
5-1- احراز شرایط عمومى و تخصصى، شایستگی‌هاى عمومى مدیریتى، صلاحیت اعتقادى و اخلاقى و رفتارى 

افراد و شایستگی‌هاى تخصصى مدیران، توسط واحد منابع انسانى و یا عناوین مشابه در دستگاه اجرایى.

احراز  كارمندان داراى »گواهینامه شایستگى عمومى  تمامى  اطلاعات  اجرایى موظفند  ماده )6(- دستگاه‌هاى 
سمت‌هاى مدیریتى« و افرادى كه در حال حاضر متصدى یىك از سمت‌هاى مدیریتى هستند را در بانك اطلاعات 
اطلاعات  ثبت  براى  مهلت  حداكثر  نمایند.  ثبت  كشورى،  خدمات  مدیریت  قانون   )55( ماده  موضوع  مدیران، 

مدیران فعلى در بانك مذكور شش ماه تعیین م‌ىشود.

دستورالعمل 
اجرایی نحوه 

انتخاب و 
انتصاب 

فرمانداران 
و بخشداران، 
مصوب شورای 

عالی اداری

۱۳۹۵

ماده )1(- شرايط انتخاب و انتصاب فرمانداران و بخشداران:
وزارت كشور موظف است انتخاب و انتصاب فرمانداران و بخشداران را براساس حداقل شرايط مندرج در 

جدول شماره 1 اين دستورالعمل و تبصره‌هاى مربوط انجام دهد. 

ماده )2(- شایستگی‌هاى تخصصى فرمانداران و بخشداران:
احراز شایستگی‌هاى فرمانداران و بخشداران، متناسب با ماهیت و ویژگی‌هاى اختصاصى منطقه محل مأموریت، 
در قالب شایستگی‌هاى عمومى مدیران كشور و شایستگی‌هاى اختصاصى و تخصص‌هاى موردنیاز، توسط وزارت 

كشور تهیه و تعیین م‌ىگردد. 

ماده )3(- فرایند اجرایى انتخاب و انتصاب فرمانداران و بخشداران:
1- معرفى فرد پیشنهادی براى تصدى پست فرماندار و بخشدار توسط استاندار، براساس مواد 5 و 6 مصوبه 

شماره 12/602 مورخ 1377/٧/30 شوراى عالى ادارى.  
2- احراز شرایط عمومى درج‌شده در جدول شماره 1، توسط معاونت توسعه مدیریت و منابع )یا عناوین مشابه( 

وزارت کشور انجام م‌ىشود.  

برنامه آموزش 
و تربیت 

مدیران آینده 
دستگاه‌های 

اجرایی، مصوب 
شورای عالی 

اداری

۱۳۹۳

ماده 2:
الف( هدف اصلی: ارتقای شایستگی مدیران کشور

ب( اهداف فرعی:
- ایجاد بستر مناسب برای تحقق اصل دانش‌گرایی، شایسته‌سالاری و حرفه‌ای گرایی مبتنی‌بر اخلاق اسلامی در 

نصب و ارتقای مدیران
- فراهم نمودن سازوکارهای مناسب برای شناسایی و توسعه ظرفیت‌ها، قابلیت‌ها و شایستگی‌های کارمندان 

مستعد احراز پست‌های مدیریت حرفه‌ای
- افزایش انگیزه کارشناسان و کارمندان توانمند از طریق ایجاد فضای رقابتی و عادلانه در انتخاب و انتصاب 

به پست‌های مدیریت حرفه‌ای

ارزیابی  به  نسبت  اجرایی،  دستگاه‌های  سوی  از  افراد  اسامی  اعلام  از  پس  است  موظف  معاونت   :7 ماده 
شایستگی‌های داوطلبان برای انتخاب افراد به میزان سهمیه تخصیص داده‌شده )موضوع ماده 6( و تهیه نیمرخ 
شایستگی افراد منتخب )از حیث شایستگی( مبتنی‌بر ضوابط ابلاغی معاونت از طریق کانون‌های ارزیابی تأیید 

صلاحیت شده، اقدام نماید.

ماده 8: معاونت نسبت به معرفى افراد منتخب به همراه نیمرخ شایستگى آنها متناسب با ظرفیت مراكز آموزش 
تأیید صلاحیت‌شده و براى اجراى برنامه‌های آموزشى توسط اینگونه مراكز اقدام خواهد نمود.

و  شایستگی‌ها  براساس  برنامه  در  شركتك‌ننده  افراد  شایستگی‌های  مجدداً  برنامه،  پایان  از  پس   :9 ماده 
براى  و  قرار می‌گیرد  تأیید صلاحیت شده مورد سنجش  مراكز  توسط  معاونت،  تأیید  مورد  ابزارهای سنجش 
كسانى كه حدنصاب لازم را كسب می‌نمایند، گواهینامه شایستگى احراز سمت مدیریت‌های حرفه‌ای )با ذكر 
سطح آن( از سوى معاونت صادر می‌گردد و در بانك اطلاعات دارندگان گواهینامه شایستگى مدیران نگهدارى 

می‌شود  .
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)۵۴( قانون مدیریت خدمات 
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و ایجاد ثبات در خدمت مدیران(

متنتاریخ عنوان

نقشه راه 
اصلاح نظام 

اداری، مصوب 
شورای عالی 

اداری

۱۳۹۳
برنامه چهارم: مدیریت سرمایه انسانی  

 بخش اقدامات اساسی متناسب با موضوعات استراتژیک:
2-3- تدوين سازوکارهاي لازم براي جذب و تأمین نيروي انساني در فضاي رقابتي مبتني‌بر نظام شايستگي

1-7- طراحي مدل شايستگي و نظام انتخاب و انتصاب مديران

دستورالعمل 
اجرایی »شرایط 

عمومی، 
شایستگی‌های 

عمومی و 
تخصصی و 

نحوه انتخاب 
و انتصاب 
مدیران 

حرفه‌ای«، 
مصوب شورای 

عالی اداری

 ۱۳۹۰
)اصلاحی 
)۱۳۹۱

ماده 1- تمامی عناوین پست‌هاي مدیریتی و سرپرستی دستگاه‌هاي اجرایی موضوع ماده )5( قانون مدیریت 
خدمات کشوري با رعایت مستثنیات ماده )117( آن، به استثنای سمت‌هاي مدیریت سیاسی موضوع ماده )71( 

قانون مدیریت خدمات کشوري و هم‌ترازان آنان، مدیران حرفه‌اي تلقی می‌شوند 

ماده 3- دستگاه‌هاي اجرایی موظفند در انتخاب و انتصاب مدیران حرفه‌اي، شرایط عمومی، شایستگی‌هاي عمومی 
و تخصصی و صلاحیت اخلاقی و رفتاري فرد یا افراد منتخب پست مدیریت حرفه‌اي را طبق بندهاي زیر بررسی 

و در صورت احراز شرایط، وجود شایستگی‌ها و برخورداري از صلاحیت نسبت به انتصاب آنان اقدام نمایند:
الف ـ شرایط عمومی انتصاب مدیران حرفه‌اي 

ب ـ شایستگی‌هاي عمومی و تخصصی مدیران حرفه‌اي 
ج ـ صلاحیت اخلاقی و رفتاري 

ماده 4- فرایند انتخاب و انتصاب مدیران حرفه‌اي
دستگاه‌هاي اجرایی موظفند براساس مراحل زیر مدیران حرفه‌اي را انتخاب و منصوب نمایند. امور اجرایی و 
دبیرخانه‌اي انتخاب و انتصاب مدیران حرفه‌اي توسط واحد سازمانی متولی امور اداري )ستاد و استان( عناوین 

مشابه آن در دستگاه‌هاي اجرایی انجام می‌گیرد:
ـ شناسایی و تشکیل بانک اطلاعات مدیران 

ـ احراز شایستگی‌هاي عمومی و تخصصی و صلاحیت‌هاي اخلاقی، اعتقادي و رفتاري 
ـ تأیید نهایی و انتصاب 

ماده 5- دوره خدمت در پست‌هاي مدیریت حرفه‌اي چهارساله بوده و دستگاه‌هاي اجرایی می‌توانند دوره خدمت 
مدیران حرفه‌اي را بعد از چهار سال، در صورت کسب شرایط ذیل تمدید نمایند:

1ـ کسب حداقل میانگین 85 درصد ارزشیابی عملکرد سالانه در طول تصدي پست مدیریت
2ـ طی دوره‌هاي آموزشی تعیین‌شده براي سطح مدیریتی مورد تصدي

3ـ پیشنهاد مدیر بلافصل و تأیید مقام مافوق وي
4ـ تأیید شورا یا کمیسیون تحول اداري حسب مورد 
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متنتاریخ عنوان

دستورالعمل 
نحوه ارزیابی 

و توسعه 
شایستگی‌های 
عمومی مدیران 
حرفه‌ای، ابلاغی 
سازمان اداری 
و استخدامی 

کشور

۱۳۹۶

۱- تعاریف واژگان و اختصارات
- شایستگی: ترکیبی است از دانش، مهارت، نگرش و ویژگی‌های فردی که به یک فرد امکان می‌دهد تا وظایف 

مربوط را پس از احراز سمت‌های مدیریتی یا ارتقا به سطوح بالاتر به‌طور موفقیت‌آمیز انجام دهد.
- مدل شایستگی: به مجموعه‌ای از شایستگی‌ها که دربردارنده رفتارهای کلیدی موردنیاز برای عملکرد سطح 

عالی در شغل یا سمت خاص می‌باشند، اطلاق می‌شود. 
- مدل شایستگی عمومی مدیران حرفه‌ای: به مجموعه‌ای از شایستگی‌های عمومی مدیریتی سطوح چهارگانه 
مدیران حرفه‌ای )شامل چهار شایستگی برای مدیران عملیاتی، پنج شایستگی برای مدیران پایه، دو شایستگی 
این  در  تعیین‌شده  رفتاری  و مصادیق  تعاریف  با  ارشد(،  مدیران  برای  و یک شایستگی  میانی  مدیران  برای 

دستورالعمل اطلاق می‌گردد.
- مدل شایستگی اختصاصی مدیران حرفه‌ای:‌ به مجموعه‌ای از شایستگی‌های تخصصی مدیریتی در یک زمینه 
خاص که از سوی دستگاه‌ اجرایی تعیین می‌شود اطلاق می‌گردد به‌‌گونه‌ای که به یک فرد امکان می‌دهد تا بتواند 

وظایف مربوط را پس از احراز سمت‌های مدیریتی یا ارتقا به سطوح بالاتر به‌طور موفقیت‌آمیز انجام دهد.

2- ارزیابی شایستگی‌های عمومی مدیران حرفه‌ای  
2-2- افرادى كه حد نصاب امتیازات )حداقل 60 درصد از كل امتیازات( در هر شایستگى را در فرایند كانون 
ارزیابى كسب نمایند »گواهینامه شایستگى عمومى مدیران حرفه‌اى« براساس نمونه گواهینامه طراح‌ىشده 
)پیوست شماره 4( دریافت مك‌ىنند. این دسته از افراد واجد شرایط لازم براى انتصاب به پست‌هاى مدیریتى 
به  انتصاب  در  نیاز  در صورت  باید  اجرایى  و دستگاه‌هاى  بوده  است  ذكر شده  گواهینامه  در  كه  در سطحى 

پست‌هاى مدیریتى از دارندگان گواهینامه یادشده با داشتن سایر شرایط احراز استفاده نمایند.
نموده و پس  را احصا  باید عند‌اللزوم شایستگ‌ىهاى اختصاصى مدیران حرفه‌اى  اجرایى  2-3- دستگاه‌هاى 
ارزیابى شایستگ‌ىهاى  فرایند  قرار دهند.  استفاده  مورد  مدیریت دستگاه  توسعه  راهبرى  تأیید شوراى  از 

اختصاصى مدیران حرفه‌اى نیز همانند شایستگ‌ىهاى عمومى  براساس فرایند كانون ارزیابى م‌ىباشد.  
2-8- كانون‌هاى ارزیابى موظفند براى هریك از افرادى كه ارزیابى مك‌ىنند، نیم‌رخ شایستگى شامل مشخصات 
فردى، سازمانى و شغلى و وضعیت و امتیازات فرد در هریك از شایستگ‌ىها را تهیه و به‌صورت الكترونیىك در 
اختیار دستگاه اجرایى فرد ارزیاب‌ىشده قرار دهند. اطلاعات مندرج در نیم‌رخ شایستگى افراد محرمانه بوده و 

سازمان، دستگاه‌هاى اجرایى و كانون‌هاى ارزیابى موظف به حفظ اطلاعات آنها م‌ىباشند.  

3- توسعه شایستگی‌های عمومی مدیران حرفه‌ای  
3-3- مشخصات افرادى كه موفق به طى كامل برنامه‌هاى آموزشى و توسعه‌اى تعیین‌شده براساس نیم‌رخ 
شایستگى م‌ىشوند از طریق دستگاه اجرایى به كانون‌هاى ارزیابى كه در آن كانون مورد ارزیابى قرار گرفته‌اند، 
ارسال تا ضمن بررسى و حصول اطمینان »گواهینامه شایستگى عمومى مدیران حرفه‌اى« توسط كانون ارزیابى 

براى آنان صادر شود.  

مأخذ:همان.

مصوب  حرفه‌ای،  مدیران  انتصاب  و  انتخاب  نحوه  اجرایی  دستورالعمل   )۱( ماده  براساس  حرفه‌ای  مدیریت  سطوح  همچنین 
۱۳۹۵/2/۲۷ شورای عالی اداری، شامل تمامی عناوین سمت‌های مدیریتی دستگاه‌های اجرایی مشمول قانون مدیریت خدمات 
کشوری، به‌استثنای سمت‌های مدیریت سیاسی، موضوع ماده )۷۱( قانون مذکور و هم‌ترازان آنان است و در چهار دسته به شرح 

جدول ذیل تقسیم‌بندی می‌شود.
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جدول 3. سطوح مدیریت حرفه‌ای در دستگاه‌های اجرایی )مصوبه شماره 579095 شورای عالی اداری مورخ 1395/04/01(

تعریفسطح مدیریت حرفه‌ایردیف

مدیران ارشد۱
آن دسته از مدیرانی می‌باشند که وظیفه‌ سیاستگذاری، خط‌مشی‌گذاری، برنامه‌ریزی کلان، هدایت و 

نظارت عالیه بر عملکرد دستگاه را در واحدهای ستادی به‌عهده دارند.

مدیران میانی۲
آن دسته از مدیرانی می‌باشند که وظیفه هماهنگی، ایجاد ارتباط بین سطوح عالی )مقامات( و یا مدیران 

ارشد را در واحدهای ستادی به‌عهده دارند. مانند مدیران کل و معاونین آنان، معاونین سازمان‌ها، 
مؤسسات دولتی و مراکز مستقل و سمت‌های مدیریتی هم‌سطح آنها.

مدیران پایه۳
به‌ آن دسته از مدیرانی اطلاق می‌شود که وظیفه‌ اجرای سیاست‌ها، خط‌مشی‌ها و برنامه‌های سازمانی را در 
واحدهای ستادی برعهده دارند. مانند رؤسای ادارات، رؤسای گروه‌ها و سمت‌های مدیریتی هم‌سطح آنها.

مدیران عملیاتی۴
شامل مدیران آن دسته از واحدهای عملیاتی یا اجرایی دستگاه‌های اجرایی نظیر مدارس، بیمارستان‌ها،  

ورزشگاه‌ها، موزه‌ها، مراکز فنی و حرفه‌ای و مراکز نگهداری معلولین هستند که تولید، تأمین و ارائه 
خدمات اصلی و نهایی دستگاه را به‌عهده دارند.

در نظام اداری ایران با توجه به اینکه در توسعه آزمون‌های شناختی و شخصیت، پیشرفت قابل‌قبولی وجود نداشته و بسیاری از 
مصاحبه‌های معمول نیز دارای سوگیری زیاد و محل اعمال‌نظر شخصی هستند، گرایش به‌سمت ابزار کانون ارزیابی1 بیشتر شده و 
در اسفندماه سال 1396، ابزار کانون ارزیابی با ابلاغ بخشنامه سازمان اداری و استخدامی کشور2 به‌عنوان روشی جدید برای سنجش 
توانمندی و شایستگی افراد به نظام اداری وارد شد[10]. پس از این بخشنامه، کانون‌های ارزیابی در ایران رواج یافت و بازاری رقابتی 
شکل گرفت و تمایل به کسب مزیت‌های رقابتی جدید فزونی یافت. مجموعه این مسائل موجب شد استقبال زیادی از این روش به 
عمل آید[11]. ابتدا کانون‌های ارزیابی برای چهارصد نفر از مدیران وزارتخانه‌ها به ‌صورت آزمایشی اجرا شد. سپس با شروع فعالیت 
مرکز آموزش مدیریت دولتی در حوزه کانون‌های ارزیابی و توسعه از سال 1398، این مرکز تا سال 1400 حدود هشتصد مدیر را در 

سطوح مختلف، توسط چند گروه از ارزیابان حرفه‌ای بررسی و ارزیابی کرده است[12].
پس از تصویب قانون مدیریت خدمات کشوری در سال 1386 و الزام ماده )55( این قانون نسبت به ایجاد بانک اطلاعات مدیران3 
برای حفظ سرمایه‌های انسانی و شناسایی افراد واجد شرایط احراز پست‌های مدیریتی، ابتدا سازمان مدیریت و برنامه‌ریزی 
و سپس معاونت توسعه مدیریت و سرمایه انسانی رئیس‌جمهور )سازمان اداری و استخدامی فعلی( و مرکز آموزش مدیریت دولتی 
اقداماتی در این ‌راستا انجام دادند که در نهایت منجر به راه‌اندازی سامانه بانک اطلاعات مدیران در سال 1390 شد[85]. البته از 
سال ۱۳۹۰ به بعد، علی‌رغم استقرار سامانه مذکور، اقدامات کافی برای نگهداری از سامانه و به‌روزرسانی پایگاه داده آن انجام نشده 
است؛ به‌طوری که هنوز سامانه قابل‌استفاده نیست. طبق اطلاعات مندرج در سامانه مدیریت خدمات دولت،4 وظیفه سامانه بانک 
اطلاعات مدیران »ارائه اطلاعات و  تجزیه‌و‌تحلیل آماری از اطلاعات مدیران حرفه‌ای )پایه - میانی - ارشد( به کلیه دستگاه‌های 
اجرایی به‌منظور بهره‌برداری مقامات« عنوان شده است. همچنین جزئیاتی از قبیل ویژگی‌ها و مشخصات خدمت و مراحل فرایند 

ارائه خدمت آورده شده است.
براساس توضیحات مذکور، خلاصه پیشینه قوانین و مقررات مربوط به استقرار نظام شایستگی در دستگاه‌های اجرایی در سال‌های 

اخیر در شکل‌ ۱ نشان‌ داده شده است.

1. Assessment Center
2. بخشنامه شماره ۱۶۵۷۳۶۳ مورخ ۱۳۹۶/۱۱/۴، سازمان اداری و استخدامی کشور )دستورالعمل نحوه ارزیابی و توسعه شایستگی‌های عمومی مدیران حرفه‌ای، به‌‌همراه 

مدل شایستگی عمومی(.
3. ماده )۵۵( قانون مدیریت خدمات کشوری: سازمان مکلف است به‌منظور حفظ سرمایه‌های انسانی و شناسایی افراد واجد شرایط احراز پست‌های مدیریت نسبت به ایجاد 

بانک اطلاعات مدیران جهت استفاده مقامات و مدیران ذی‌ربط اقدام نماید.
4. https://khadamat.mardom.ir/

مأخذ: مصوبه شماره 579095 شورای عالی اداری مورخ 1395/04/01.
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شکل 1. نمودار زمانی قوانین و مصوبات مربوط به طراحی و استقرار نظام شایستگی

مأخذ: یافته‌های پژوهش.

3. مروری بر تجارب کشورهای منتخب در استقرار نظام شایستگی در نظام اداری

در یکصد و پنجاه سال گذشته، در جهان تلاش‌های مختلفی برای تحقق شایسته‌سالاری1 و استقرار نظام شایستگی صورت گرفته 
است. در ایالات متحده آمریکا، خدمات مدنی پس از برگزیده شدن اندرو جکسون2 به ریاست‌جمهوری در سال 1829 براساس نظام 
تاراج3 انجام می‌شد. اما در سال 1881 با ترور رئیس‌جمهور وقت، جیمز گارفیلد،4 توسط یکی از طرفدارانش که به منصب وعده‌شده 
گارفیلد نرسیده بود، این نظام فروپاشید. در این راستا، در سال 1883 نظام شایستگی براساس قانون اصلاح خدمات مدنی پندلتون،5 
جایگزین نظام تاراج شد. هدف این قانون برقراری یک نظام شایسته‌سالار بود که به‌موجب آن بیشتر مناصب دولتی باید به‌جای 
ملاحظات سیاسی براساس شایستگی تعیین می‌شد و تصدی برخی از مناصب دولتی منوط به شرکت در آزمون‌های رقابتی بود. 
همچنین افرادی که به موقعیت‌های شغلی منصوب می‌شدند، باید از اقشار مختلف جامعه می‌بودند و توانایی انجام وظایف خاص آن 
موقعیت شغلی را می‌داشتند[15]. در این ‌راستا، در سال 1978 نیز قانون اصلاح خدمات مدنی جدیدی به‌ تصویب رسید که در آن‌ 
مبانی نظام شایستگی مطرح شده بود. این مبانی ‌9گانه علاوه‌بر اینکه استخدام و رقابت منصفانه و آزاد و شیوه‌های استخدامی عاری از 
ملاحظات سیاسی یا عوامل غیرارزشی را تضمین می‌کند، به مدیریت کیفیت عملکرد کارکنان نیز توجه دارد[16]. براساس زیربخش 

2301 از بخش سوم فصل 5 قانون خدمات مدنی مزبور، مبانی نظام شایستگی ایالات متحده آمریکا عبارت‌اند از:
1 در راستای تلاش برای انتخاب نیروی کار از میان اقشار مختلف جامعه، کارکنان جدید باید از میان افراد واجد شرایط از منابع 

مناسب استخدام شوند و انتخاب و ارتقای کارکنان باید صرفاً برمبنای توانایی، دانش و مهارت‌های نسبی و پس از برگزاری رقابتی 
آزاد و عادلانه که تضمین‌کننده بهره‌مندی همه اقشار از فرصت برابر است، انجام شود.

2 باید در تمام جنبه‌های مدیریت منابع انسانی، با همه کارمندان و متقاضیان استخدام بدون توجه به وابستگی سیاسی، نژاد، 

1. Meritocracy
2. Andrew Jackson

3. به انگلیسی Spoils System، عملی که در آن حزب سیاسی پیروز در انتخابات به کارمندان مبارزات انتخاباتی و سایر حامیان فعال خود با انتصاب در پست‌های 
دولتی و سایر امتیازات پاداش می‌دهد]14[ .

4. James A. Garfield
5. Pendleton Civil Service Reform Act
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تحلیلی نظارتی و تقنینی بر ماده 
)۵۴( قانون مدیریت خدمات 

کشوری )استقرار نظام شایستگی 
و ایجاد ثبات در خدمت مدیران(

رنگ، مذهب، ملیت، جنسیت، وضعیت تأهل، سن یا معلولیت و با توجه ویژه به حریم خصوصی و حقوق اساسی‌شان، با انصاف و 
عادلانه برخورد شود.

3 باید با توجه مناسب به نرخ کشوری و محلی پرداخت‌شده توسط کارفرمایان بخش خصوصی، دستمزد برابر برای کار با ارزش 

برابر داده شود. همچنین برای بهبود عملکرد کارکنان تا سطح عالی، باید تدابیر انگیزشی مناسب اتخاذ شود و شناخت درستی صورت 
گیرد.

4 همه کارکنان باید استانداردهای بالای صداقت، رفتار صحیح و توجه به منافع عمومی را رعایت کنند.

5 نیروی کار دولتی باید به‌طور کارآمد و اثربخش مورد استفاده قرار گیرد.

یا  نمی‌توانند  که  کارکنانی  و  شود  اصلاح  باید  نامناسب  عملکرد  شوند،  داشته  نگه  شایسته  عملکرد  براساس  باید  کارکنان   6

نمی‌خواهند عملکرد خود را برای رسیدن به استانداردهای موردنیاز بهبود بخشند، باید کنار گذاشته شوند.
7 در مواردی که آموزش اثربخش منجر به عملکرد بهتر سازمانی و فردی می‌شود، باید آموزش‌های مربوط به کارکنان داده شود.

8 کارکنان باید مقابل اقدامات خودسرانه، طرف‌داری جانب‌دارانه )پارتی‌بازی( یا تهدید و اجبار [دیگران] به‌علت اهداف سیاسی 

حزبی محافظت شوند و از استفاده کارکنان از اختیارات یا نفوذ رسمی خود با هدف مداخله یا تأثیرگذاری در نتیجه انتخابات یا 
نامزدی در انتخابات جلوگیری شود.

9 باید از انتقام یا تلافی‌جویی کارکنان به‌دلیل افشای قانونی اطلاعاتی که مدرک [قانونی] محسوب می‌شوند، جلوگیری شود. این 

مسئله شامل نقض هر قانون، قاعده یا مقررات یا سوءمدیریت، اتلاف کلی بودجه، سوءاستفاده از اختیارات و خطر جدی و مشخص 
برای سلامت یا امنیت عمومی می‌شود[17].

تقویت  و  برقراری  به تصویب،  اکتبر 2003 میلادی،  مالی،1 مصوب 31  با فساد  برای مبارزه  در ماده )7( کنوانسیون ملل متحد 
روش‌هایی برای استخدام، به‌کارگیری، نگهداشت، ترفیع و بازنشستگی مستخدمان کشوری و... مبتنی‌بر اصول کارایی، شفافیت و 
ملاک‌های عینی شایستگی، انصاف و تناسب تأکید شده است[18]. در کشورهای مختلف نیز در راستای شایسته‌سالاری و گزینش 
افراد شایسته برای تصدی موقعیت‌های شغلی، نهادهای گوناگونی نظیر کمیسیون‌‌های خدمات کشوری2 ایجاد شده است. همچنین 
در اکثر کشورها گروه ویژه‌ای از مدیران حرفه‌ای با عناوین متفاوت به‌منظور راهبری بدنه حرفه‌ای نظام اداری و اجرای خط‌مشی‌های 
عمومی ایجاد شده است[19]. در ایالات متحده آمریکا رسته خدمات مدیران ارشد اجرایی 3SES پس از جایگزین شدن قانون اصلاح 
خدمات مدنی پندلتون با قانون اصلاح خدمات مدنی، مصوب 1978، درنتیجه انحلال کمیسیون خدمات کشوری ایالات متحده 
4USCSC ایجاد شد. همچنین بسیاری از کشورهای عضو سازمان همکاری و توسعه اقتصادی 5OECD از جمله انگلستان، استرالیا، 
کانادا و کره جنوبی سازوکارهایی مشابه اداره مدیریت کارکنان OPM و رسته خدمات مدیران ارشد اجرایی SES ایالات متحده 

تأسیس کرده‌اند. تعدادی از این نهادها در جدول زیر مطرح شده است.

1. United Nations Convention Against Corruption
2. Civil Service Commissions
3. Senior Executive Service
4. United States Civil Service Commission
5. Organisation for Economic Co-operation and Development
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جدول 4. تعدادی از نهادهای ایجادشده در حوزه شایسته‌سالاری در کشورهای مختلف جهان

نقش و وظیفهترکیب اعضاعنوان نهادکشور

هلند
 Algemene Bestuursdienst

(ABD)
خدمات مدیران ارشد دولتی

یک نهاد دولتی
با 1966 نفر 
عضو )مدیران 

رده 15 و 
بالاتر دولت 
مرکزی( [20]

مدیریت نظام‌های استخدامی مدیران ارشد اجرایی از طریق:
انتشار موقعیت‌های شغلی بلاتصدی در سایت ABD و تهیه فهرستی سه تا 
پنج نفره از متقاضیان واجد شرایط طی چند مرحله و ارسال به وزارتخانه‌ها 
)وزارتخانه‌ها در اجرای دستورالعمل‌های تعیین‌شده از طرف ABD استقلال 

دارند و مسئولیت نهایی استخدام برعهده آنهاست( [19]

انگلستان
 Commissioner for Public

Appointments (CPA)
کمیساریای انتصابات عمومی

یک نفر )ویلیام 
شاکراس(1 

[21]

از  قانونی  اختیارات  محدوده  در  عمومی  انتصابات  فرایندهای  بر  نظارت 
طریق:

- تضمین انطباق اقدامات مراجع انتصاب با مقررات حاکمیتی از جمله مبانی 
انتصابات عمومی

- انجام بازرسی درمورد رویه‌ها و اقدامات دنبال‌شده توسط مراجع انتصاب 
در انجام انتصابات عمومی

- شنیدن شکایات و تحقیق و بررسی درمورد جنبه‌های مختلف فرایندهای 
انتصاب

و نظارت بر انطباق انتصابات عمومی با مقررات دولتی از طریق:
- انجام بازرسی منظم نسبت به فرایندهای انتصاب در محدوده اختیارات 

قانونی
- انجام تحقیقات درمورد هر جنبه از انتصابات عمومی در راستای بهبود 

کیفیت آنها
- تهیه گزارشی سالانه براساس وظیفه نظارتی خود شامل اطلاعاتی درباره 
عدم انطباق [با قوانین] و شرحی از بررسی‌ها و اطلاعات اخذشده درمورد 

رویه‌های انتصاب عمومی و اقدامات مراجع انتصاب [21]

انگلستان
 Civil Service Commission

(CSC)
کمیسیون خدمات کشوری

چهارده نفر 
)انتخاب 

توسط پادشاه 
به توصیه 

وزیر خدمات 
کشوری(  

.[22]

تضمین انتخاب کارمندان دولت براساس شایستگی و رقابت عادلانه و آزاد 
و کمک به حفظ خدمات عمومی عادلانه به همه اقشار و رسیدگی به شکایات 

مربوطه [22]

انگلستان
Senior Civil Service (SCS)
خدمات مدیران ارشد دولتی

7385 نفر 
[23]

مدیریت خدمات کشوری با توصیه‌های متخصصانه و منصفانه و پشتیبانی 
از وزرا و مجلس برای تضمین ارائه بهترین خدمات به شهروندان پادشاهی 

متحد بریتانیا [24]

کره 
جنوبی

Senior Civil Service (SCS)
خدمات مدیران ارشد دولتی

حدود 1500 
نفر )مدیران 

ارشد حرفه‌ای( 
[25]

یک رده شغلی که در سال 2006 ایجاد شد تا مقامات عالی‌رتبه در سطوح 
معاون وزیر یا مدیرکل را در محل مناسب در دفاتر نمایندگی سراسر دولت، 

فراتر از تقسیمات بین وزارتخانه‌ها، قرار دهد.
در  و شرکت  ارزیابی«  »کانون  از طریق  رده شغلی  این  متقاضی  صلاحیت 

آزمون‌های ارزیابی مربوطه سنجیده می‌شود[25]

آمریکا

 Office of Personnel
Management (OPM)

دفتر مدیریت کارکنان ایالات 
متحده

یک نهاد دولتی 
با 2877 عضو 

تمام‌وقت 
[26]

ارائه راهکارهای  و  کار  نیروی  و  انسانی  منابع  - خط‌مشی‌گذاری در حوزه 
سرمایه انسانی

- مدیریت مزایای بازنشستگی، بیمه سلامت و سایر بیمه‌ها
- نظارت بر استخدام فراگیر و برمبنای شایستگی برای بخش عمومی[27]

آمریکا

 Merit Systems Protection
Board (MSPB)

هیئت صیانت از نظام‌های 
شایستگی

سه نفر 
متشکل 

از رئیس، 
نایب‌رئیس و 
عضو هیئت 

[28]

- صیانت از اصول نظام شایستگی و ارتقا و توسعه کارکنان دولتی کارا و 
سالم در جهت حفظ کارکنان کاملاً شایسته که خدمات ممتازی به مردم آمریکا 

ارائه می‌دهند.
- مطالعات در حوزه نظام شایستگی

- بررسی اقدامات مهم دفتر مدیریت کارکنان ایالات متحده )OPM( جهت 
ارزیابی تأثیر آن روی شایستگی [28]

1. William Shawcross
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تحلیلی نظارتی و تقنینی بر ماده 
)۵۴( قانون مدیریت خدمات 

کشوری )استقرار نظام شایستگی 
و ایجاد ثبات در خدمت مدیران(

نقش و وظیفهترکیب اعضاعنوان نهادکشور

آمریکا
 Senior executive service

(SES)
خدمات مدیران ارشد اجرایی

حدود 7000 
نفر[29]

از منصوبان  پایین‌تر  که  ایالات متحده  یک رسته شغلی در دولت فدرال 
راستای  در  و  است  دولت  کارکنان  سایر  از  بالاتر  و  جمهور  رئیس  ارشد 
اهداف  و  نیازها، سیاست‌ها  به  دولت  ارشد  مدیریت  پاسخگویی  تضمین 
نظارت  و  اجرا  وظیفه  خود،  نیروهای  کیفیت  بالاترین  حفظ  و  آمریکا  ملت 
برعهده  را  نهاد دولتی  به 75  فعالیت‌های دولت در قریب  تقریبا همه  بر 

دارند[30]

کانادا
 Public Service Commission

(PSC)
کمیسیون خدمات عمومی

هفت نفر )تیم 
مدیریتی( 

[31]

ارتقا و حفظ خدمات عمومی غیرحزبی، مبتنی‌بر شایستگی و نمایان‌گر تنوع 
و مدیریت موقعیت‌های شغلی  کانادا  جامعه  اقشار مختلف(  از  )بهره‌گیری 
دولتی از طریق درگاهی واحد برای دسترسی متقاضیان و مدیران به تمام 

فرصت‌های شغلی دولتی [32]

استرالیا
 Australian Public Service

Commission (APSC)
کمیسیون خدمات عمومی استرالیا

حدود دویست 
نفر [33]

و  نیازها  به  پاسخگویی  برای تضمین  عمومی  بخش  آینده  کارکنان  انتخاب 
انتظارات دولت و مردم استرالیا و با هدف بهبود مداوم مدیریت افراد، 

قابلیت‌های مدیران و توسعه حرفه‌ای در تمام خدمات عمومی[33]

استرالیا
 Merit Protection

Commissioner (MPC)
کمیساریای صیانت از شایستگی

یک نفر )با 
همکاری 
تعدادی 

از کارکنان 
کمیسیون 

خدمات 
عمومی( [34]

پشتیبانی از نهادها، وزارتخانه‌ها و کارکنان در انجام مسئولیت‌های محوله 
براساس قانون و اصول استخدامی خدمات عمومی )APS( و خدمات مجلس 

استرالیا از طریق
کارکنان دولت و مجلس  بازبینی عملکرد  برای  نظامی عادلانه و مستقل   -

براساس اقدامات، تصمیمات و ارتقاها
- بررسی شکایات و اتهامات وارده به کارکنان مزبور

فرایندهای  بهبود  به  کمک  راستای  در  کارفرمایان  به  خدماتی  ارائه   -
استخدام و انتخاب نیرو و سایر تصمیم‌های مرتبط[34]

شایان ذکر است همان‌طور که در بخش قبل نیز اشاره شد، یکی از روش‌های رایج و نسبتاً جدید در زمینه ارزیابی عملکرد با تمرکز 
بر ارزیابی مدیران، روش کانون ارزیابی است. در سی سال گذشته در مناطق مختلف جهان نظیر اروپای غربی، آمریکای شمالی، 
استرالیا و آسیا، استفاده از این روش فزونی یافته و جایگاه کانون‌های ارزیابی پیوسته تقویت شده است[35]. طبق گزارش سال 2018 
روندهای ارزیابی جهانی مؤسسه SHL،1 52 درصد سازمان‌ها در جهان از روش کانون ارزیابی استفاده می‌کنند یا قصد استفاده از آن 
را در آینده نزدیک دارند. همچنین طبق این گزارش، نزدیک به 70 درصد شرکت‌های فرچون500 2 از روش کانون ارزیابی/ نمونه 
کار3 استفاده می‌کنند یا قصد استفاده از آن را دارند[36]. همچنین براساس پیمایش جامعه بین‌المللی مدیریت دولتی برای منبع 
انسانی4 تقریباً 60 درصد از سازمان‌های دولتی در ایالات متحده آمریکا از کانون ارزیابی به‌عنوان جزئی از فرایند جذب و به‌کارگیری 
استفاده می‌کنند. در این ‌راستا، کانون‌های ارزیابی اکنون در مجموعه‌های صنعتی، آموزشی، نظامی، دولتی، قانونگذاری و... در سراسر 
جهان مورد استفاده قرار می‌گیرند[37]. برای نمونه، در کره جنوبی وزارت مدیریت کارکنان5 از طریق برگزاری کانون‌های ارزیابی 
به ارزیابی متقاضیان استخدام در رسته خدمات مدیران ارشد دولتی6 می‌پردازد. همچنین، در بریتانیا دولت‌های محلی برای جذب 
و استخدام نیروهای مناسب و شایسته، ذیل برنامه ملی توسعه فارغ‌التحصیلان،7 از طریق برگزاری کانون‌های ارزیابی به ارزیابی 

متقاضیان موقعیت‌‌های شغلی مورد نیاز خود اقدام می‌کنند.

.Saville and Holdsworth Ltd 1. مخفف
2. به انگلیسیFortune 500، فهرست 500 شرکت از بزرگ‌ترین شرکت‌های آمریکایی از نظر درآمد است.

3. Work Samples Method
4. International Public Management Association for Human Resources (IPMA-HR)
5. Ministry of Personnel Management (MPM)
6. Senior Civil Service (SCS)
7. National Graduate Development Programme (NGDP)
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4. تحلیلی نظارتی بر ماده )۵۴( قانون مدیریت خدمات کشوری

براساس آمارهای منتشر شده توسط سازمان اداری و استخدامی کشور در سالنامه آماری نظام اداری کشور، سال ۱۴۰۲، تعداد پست‌های 
مدیریت حرفه‌ای دستگاه‌های اجرایی به تفکیک ارشد، میانی و پایه به شرح جدول ذیل است.

جدول 5. تعداد پست‌های مدیریت حرفه‌ای  دستگاه‌های اجرایی به تفکیک ارشد، میانی و پایه  ]38[

پست‌‌ها
سازمان

مجموع پست‌های 
مديريت حرفه‌ای‌

پست‌هاي 
مدیریت ارشد

پست‌هاي 
مدیریت ميانی

پست‌های 
مدیریت پایه

۱۷۶۱۸۴۲۹۷۵۳۱۴۰۰۱۴۱۸۰۹قوه مجریه

۷۳۷۸۳۹۴۲۰۹۹۴۸۸۵سازمان‌های زیر نظر رئیس‌جمهور

۷۳۳۵۶۲۱۳۴۰۵۹۳۳وزارت آموزش و پرورش

۳۰۳۳۷۹۶۵۲۲۳۰۲وزارت ارتباطات و فناوری اطلاعات

۵۲۰۹۱۱۴۷۳۸۵۷۴۸۰۸۷وزارت امور اقتصادی و دارایی

۳۱۷۱۵۸۰۲۲۲وزارت امور خارجه

۱۷۴۹۵۳۸۴۴۵۱۷۱۲۵۹۴وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشکی

۹۰۶۷۷۸۱۴۸۶۷۵۰۳وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی

۱۳۴۰۳۱۴۳۲۶۷۹۱۰۵۸۱وزارت جهاد کشاورزی

۱۳۹۷۱۳۱۸۶۱۱۹۸وزارت دادگستری

۶۵۲۷۲۶۶۱۶۴۵۴۶۱۶وزارت راه و شهرسازی

۲۷۷۸۲۰۴۹۹۷۱۵۷۷وزارت صنعت، معدن و تجارت

۲۱۷۶۶۴۰۳۵۴۱۱۱۵۹۵۲وزارت علوم، تحقیقات و فناوری

۲۱۸۸۴۴۶۹۳۱۴۵۱وزارت فرهنگ و ارشاد اسلامی

۸۵۹۸۲۳۸۲۹۵۴۵۴۰۶وزارت کشور

۹۸۶۱۷۲۷۳۶۹۶وزارت میراث فرهنگی، گردشگری و صنایع‌دستی

۱۵۹۹۶۱۰۳۶۵۵۱۵۲۳۸وزارت نفت

۴۷۷۷۳۷۲۱۶۳۶۲۷۶۹وزارت نیرو

۱۰۵۲۱۳۲۴۰۷۹۹وزارت ورزش و جوانان

۵۶۹۳۱۲۴۶۲۹۲قوه مقننه )مجلس شورای اسلامی(

۷۰۱۵۱۴۰۲۲۰۰۴۶۷۵قوه قضائیه

۱۷۲۱۳۲پژوهشکده قوه قضائیه
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تحلیلی نظارتی و تقنینی بر ماده 
)۵۴( قانون مدیریت خدمات 

کشوری )استقرار نظام شایستگی 
و ایجاد ثبات در خدمت مدیران(

پست‌‌ها
سازمان

مجموع پست‌های 
مديريت حرفه‌ای‌

پست‌هاي 
مدیریت ارشد

پست‌هاي 
مدیریت ميانی

پست‌های 
مدیریت پایه

۵۵۰۲۵۳۰دانشگاه علوم قضایی و خدمات اداری

۳۰۸۱۲۱۳۱۱۶۵دیوان عدالت اداری

۱۴۳۳۸روزنامه رسمی جمهوری اسلامی ایران

۵۸۱۸۱۹۴۳۷۹سازمان بازرسی کل کشور

۸۵۶۲۱۵۰۷۰۴سازمان پزشکی قانونی کشور

۱۰۲۳۴۱۹۸۸۲۱سازمان ثبت اسناد و املاک کشور

۲۴۰۶۴۵۲۷۱۸۷۵سازمان زندان‌ها و اقدامات تأمینی و تربیتی کشور

۸۹۷۷۵۵۶۵۲۵۷سازمان قضایی نیروهای مسلح

۸۵۸۳۰۳۹۴۴۳۴ستاد قوه قضائیه

۴۹۴۲۶۱۱۱۷۲۳۷۰۹سایر نهادها

۱۶۷۹۰۳۰۸۱۳۷۱جمعیت هلال احمر جمهوری اسلامی ایران

۶۳۱۳۸۲۴شورای نظارت بر صدا و سیما

۲۰۱۴۱۵مؤسسه تنظیم و نشر آثار امام خمینی)ره(

۴۶۷۹۳۰پژوهشگاه فرهنگ و اندیشه اسلامی

۱۰۰۰۶۵۳۵دادستانی ویژه روحانیت

۱۰۴۵۱۲۳۴۲۶۹۱سازمان تبلیغات اسلامی

۱۹۸۹۴۰۴۰۶۱۵۴۳کمیته امداد امام خمینی)ره(
۱۸۸۷۱۰۳۲۰۷۱۸‍۳۵۰۱۵۰۴۸۵جمع کل

گفتنی است، در جدول گفته شده آمار مدیران عملیاتی بسته به سطح مدیریتی ایشان )پایه - میانی - ارشد( به یکی از دسته‌های 
فوق افزوده شده است. همچنین آمار یک‌سری از دستگاه‌ها، به‌علت محرمانه بودن در این جدول نیامده است. طبق آمار فوق، مدیران 
پایه نزدیک به 80 درصد مدیران حرفه‌ای کشور را تشکیل می‌دهند. همچنین، 18.6 درصد مدیران حرفه‌ای، مدیر میانی و 1.7 
درصدشان مدیر ارشد هستند. با وجود این، اهمیت و سطح تأثیرگذاری مدیران ارشد بالاتر بوده که باید در سیاستگذاری‌های مربوط 
به مدیران حرفه‌ای مورد توجه واقع شود. نکته قابل‌توجه دیگر در آمار فوق این است که 93.4 درصد از مدیران حرفه‌ای کشور، جزو 

مدیران قوه مجریه بوده و 6.6 درصد از ایشان، ذیل سایر قوا هستند.
در فصل هشتم و به‌خصوص ماده )54( قانون مدیریت خدمات کشوری به‌منظور استقرار نظام شایستگی و ایجاد ثبات در خدمت 
مدیران ضوابطی برای مدیران حرفه‌ای تعیین شده و تکالیفی برعهده سازمان اداری و استخدامی کشور، هیئت‌وزیران، شورای عالی 
اداری و سایر دستگاه‌های اجرایی گذاشته شده است. بر این اساس، به‌ نظر می‌رسد متولی اصلی استقرار نظام شایستگی در کشور 
سازمان اداری و استخدامی کشور محسوب می‌شود. بنابراین اتخاذ تمهیدات و اقدامات قانونی و نظارتی لازم برای ارائه گزارش مستمر 
توسط این سازمان به مجلس شورای اسلامی و به‌خصوص کمیسیون اجتماعی در خصوص وضعیت نظام شایستگی در کشور ضروری 
به‌ نظر می‌رسد. در این ‌راستا، در بخش حاضر به بررسی شیوه‌ اجرا و پیاده‌سازی ماده )۵۴( قانون مدیریت خدمات کشوری توسط 
سازمان اداری و استخدامی کشور و سایر دستگاه‌های اجرایی ذی‌ربط پرداخته شده است و تحلیلی نظارتی در این ‌خصوص ارائه 
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می‌شود. شایان ذکر است، دستگاه‌های اجرایی متعددی نظیر نهادهای عمومی غیردولتی براساس قوانین مختلفی نظیر ماده )117( 
قانون مدیریت خدمات کشوری،1 از شمول قانون مدیریت خدمات کشوری مستثنا شده‌اند.2 بنابراین، احکام ماده )54( این قانون 
فقط در دستگاه‌های اجرایی تابع قانون مدیریت خدمات کشوری لازم‌الاجراست و دستگاه‌های دیگر الزامی به رعایت مفاد آن ندارند؛ 
مگر اینکه در متن مقررات اداری و استخدامی آنان به این مسئله تصریح شده باشد. البته شورای عالی اداری براساس ماده )۱۱۵( 
قانون مدیریت خدمات کشوری3 و سازمان اداری و استخدامی کشور به نیابت از رئیس‌جمهور طبق اصل یکصد و بیست و ششم قانون 

اساسی4 می‌توانند نسبت به وضع مقرراتی دراین‌حوزه اقدام کنند.

1-4. از منظر رعایت شرایط تخصصی و مسیر ارتقای شغلی در انتصاب به پست‌های مدیریت حرفه‌ای
در دنیا نظام‌های استخدامی مختلفی وجود دارد و هدف هریک از آنها تضمین به‌کارگیری تعداد مناسب نیروی انسانی با توانایی‌ها و 
ارزش‌های مناسب در زمان مناسب توسط سازمان‌های دولتی است[40]. به‌طور کلی، نظام‌های استخدامی به‌صورت کارراهه‌محور5 یا 
پست‌محور6 یا ترکیبی از این دو دسته‌بندی می‌شوند. نظام‌های کارراهه‌محور بیشتر براساس انتخاب رقابت‌محور در اوایل مسیر شغلی 

1. کلیه دستگاه‌های اجرایی به استثنای نهادها، مؤسسات و تشکیلات و سازمان‌هایی که زیر نظر مستقیم مقام معظم رهبری اداره می‌شوند، وزارت اطلاعات، نهادهای عمومی 
غیردولتی که با تعریف مذکور در ماده )۳( تطبیق دارند، اعضای هیئت‌علمی و قضات، دیوان محاسبات، شورای نگهبان، مجمع تشخیص مصلحت نظام و مجلس خبرگان 

رهبری مشمول مقررات این قانون می‌شوند و در خصوص نیروهای نظامی و انتظامی مطابق نظر مقام معظم رهبری عمل می‌شود.
تبصره ۱ـ حقوق و مزایای قضات تابع قانون نظام هماهنگ پرداخت کارمندان دولت مصوب ۱۳۷۰ می‌باشد و جدول موضوع ماده )۱۴( قانون مذکور در خصوص اعداد مبنای 

گروه آنان به ترتیب به )۱۲( و )۲۰۰( افزایش می‌یابد.
تبصره ۲ـ به قضات نظامی سازمان قضایی نیروهای مسلح در مدتی که در پست‌های قضایی انجام وظیفه می‌نمایند، معادل مابه‌التفاوت مجموع دریافتی آنان تا هشتاد درصد 

)۸۰٪( حقوق و مزایای مستمر قضات هم‌تراز دادگستری فوق‌العاده ویژه پرداخت می‌گردد.
تبصره ۳ـ درصورت موافقت فرماندهی کل قوا برای برخورداری کارکنان نیروهای مسلح از مقررات فصل دهم و سیزدهم این قانون، حداقل و حداکثر دریافتی آنان با رعایت 

مقررات ماده )۱۳۶( قانون آجا، امتیازات متعلقه به شغل و شاغل با توجه به کیفیت خاص خدمتی در نیروهای مسلح با ضریب )۱/۲( محاسبه و پرداخت می‌گردد.
کارمندان نیروهای انتظامی کماکان از فوق‌العاده سختی کار طبق مقررات استخدامی این نیرو علاوه‌بر فوق‌العاده‌های مذکور در فصل دهم این قانون برخوردار می‌باشند.

تبصره ۴ـ کارمندانی که با رعایت ماده )۱۲۴( مطابق قانون کار جمهوری اسلامی ایران در دستگاه‌های اجرایی اشتغال دارند، از شمول این قانون مستثنا می‌باشند.
تبصره ۵ـ کارمندان سیاسی و کارمندان شاغل در پست‌های سیاسی وزارت امور خارجه مشمول مقررات تشکیلاتی، استخدامی، مالی و انضباطی وزارت امور خارجه مصوب 

۱۳۵۲ می‌باشند و کارمندان غیرسیاسی شاغل در پست‌های پشتیبانی از این قانون تبعیت خواهند نمود.
2. فهرست تفصیلی دستگاه‌های اجرایی مذکور در منبع ]39[ آمده است.

3. وظایف و اختیارات شورای یاد شده به شرح زیر است:
‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎ ‎‎‎-۱اصلاح ساختار تشکیلات دستگاه‌های اجرایی به استثنای دستگاه‌هایی که احکام آنها در قانون اساسی آمده یا به امر امام خمینی )ره( و مقام معظم رهبری تأسیس 

شده است.
‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎ ‎‎-۲تجدیدنظر در ساختار داخلی دستگاه‌های اجرایی به‌منظور ایجاد انسجام تشکیلاتی و حذف وظایف موازی، مشابه و تکراری.

راهبردی،  و  مدیریتی  امور  و  حاکمیت  اعمال  به  ستادی  حوزه‌های  فعالیت  نمودن  محدود  و  اجرایی  دستگاه‌های  ستادی  حوزه‌های  از  اجرایی  وظایف  ‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎ ‎-۳تفکیک 
سیاستگذاری، برنامه‌ریزی، سازمان‌دهی، نظارت و کنترل و انتقال وظایف اجرایی به واحدهای استانی، شهرستانی و سایر سطوح جغرافیایی و اصلاح ساختار تشکیلاتی 

متناسب با تغییرات به عمل آمده.
‎‎‎‎ -۴تنظیم دستورالعمل درمورد ادغام واحدهای استانی و شهرستانی وابسته به هر یک از وزارتخانه‌ها در یک واحد سازمانی.

۵- بررسی تعیین نقش و اندازه دولت و اتخاذ ضوابط و سیاست‌های مناسب برای کوچک‌سازی دولت در چارچوب سیاست‌های کلان و قوانین مربوطه.
‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎ -۶بررسی و موافقت با ایجاد هرنوع دستگاه اجرایی قبل از ارائه به مراجع ذی‌ربط مذکور در این قانون.

‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎ ‎-۷بازنگری و اصلاح نظام تصمیم‌گیری شوراها و کمیته‌های کشور به‌نحوی که ضمن ارتقای کیفی و کوتاه نمودن مراحل آن مراجع و نهادهای تصمیم‌گیرنده موازی و 
غیرضرور حذف شوند.

۸- تدوین مقررات لازم برای اجرای صحیح احکام این قانون.
۹- شناسایی و واگذاری وظایف، امور و فعالیت‌های قابل واگذاری دستگاه‌های اجرایی به شهرداری‌ها و بخش غیردولتی با هدف رهاسازی دولت از تصدی‌های غیرضرور و 

همچنین تعیین نحوه ارتباط و تنظیم مناسبات نظام اداری با شوراهای اسلامی روستا، بخش و شهر، شهرستان و استان.
 ۱۰- اصلاح و مهندسی مجدد سیستم‌ها، روش‌ها و رویه‌های مورد عمل در دستگاه‌های اجرایی با گرایش ساده‌سازی مراحل انجام کار، خودکارسازی عملیات و کاهش 

میزان ارتباط کارمندان با مراجعه‌کنندگان، افزایش رضایت مراجعان، کاهش هزینه‌های اداری و اقتصادی نمودن فعالیت‌ها.
۱۱- تصویب طرح‌های لازم برای ارتقای بهره‌وری و کارایی نیروی انسانی و مدیریت دستگاه‌های اجرایی.

۱۲- تصویب مقررات لازم در جهت بهینه‌سازی ساختار، ترکیب و توزیع نیروی انسانی بخش دولتی.
۱۳- تصویب دستورالعمل‌های مربوط به تعیین تکلیف نیروی انسانی دستگاه‌هایی که ادغام، منحل، واگذار و یا وظایف آنها به دیگر دستگاه‌ها منتقل می‌شود.

۱۴- تصویب دستورالعمل ناظر بر بهره‌برداری مطلوب از فضاها و تجهیزات و وسایل نقلیه‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎ اداری، جابه‌جایی و تأمین ساختمان‌های اداری.
۱۵- پیشنهاد منابع موردنیاز برای تحقق برنامه‌های تحول نظام اداری و طرح‌های مصوب شورا که نیاز به منابع جدید دارد.

4. رئیس‌جمهور مسئولیت‏ امور برنامه‏ و بودجه‏ و امور اداری‏ و استخدامی‏ کشور را مستقیماً برعهده دارد و می‌‏تواند اداره‏ آنها را به‌‏عهده‏ دیگری‏ بگذارد.
5. Career-based
6. Position-based
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تحلیلی نظارتی و تقنینی بر ماده 
)۵۴( قانون مدیریت خدمات 

کشوری )استقرار نظام شایستگی 
و ایجاد ثبات در خدمت مدیران(

مستخدمین عمومی عمل می‌کنند. در این نظام‌ها همه یا بیشتر پست‌ها توسط مستخدمین عمومی پر می‌شوند و گروهی اختصاصی 
از مستخدمین عمومی مجرب تربیت می‌شوند. در مقابل، در نظام‌های پست‌محور متقاضیان مختلف از داخل و خارج از سازمان برای 
تصدی یک پست رقابت می‌کنند. این نظام‌ها هنگام مواجهه با تغییرات محیط پیرامون، می‌توانند با انعطاف بیشتری نیروی کار را 
مدیریت کنند و مجموعه متنوع‌تری از نگرش‌ها، مهارت‌ها و تجارب را گرد هم آورند[41]. در این راستا، ماده )۵۴( قانون مدیریت 
خدمات کشوری در بند »الف« به لزوم تعیین شرایط تخصصی لازم توسط دستگاه‌ها برای انتصاب افراد به پست‌های مدیریت حرفه‌ای 
و طی مسیر ارتقای شغلی اشاره کرده است. همچنین درصورتی که امکان انتخاب افراد از این طریق میسر نباشد، حکم به برگزاری 
امتحانات تخصصی برای انتخاب مدیران حرفه‌ای کرده است.1 همچنین در ادامه این بند، به دستگاه‌های اجرایی اجازه داده است برای 
حداکثر 15 درصد از پست‌های مدیریت حرفه‌ای از افراد خارج از دستگاه استفاده کنند. این بدان معنی است که اصل بر طی مسیر 
شغلی و انتخاب مدیران از افراد داخل دستگاه اجرایی گذاشته شده است. بنابراین می‌توان گفت به‌طور کلی قانون مدیریت خدمات 
کشوری رویکرد کارراهه‌محور و طی مراتب شغلی و سطوح مدیریتی از طریق مسیر رشد شغلی را اصل قرار داده و انتخاب برمبنای 

پست را به‌عنوان مسیر جایگزین و اولویت دوم تعیین کرده است.
براساس بند »الف« ماده )54( قانون مدیریت خدمات کشوری،2 دستگاه‌های اجرایی مکلف شده‌اند در انتخاب و انتصاب افراد به 
پست‌های مدیریت حرفه‌ای شرایط تخصصی لازم را تعیین کنند تا افراد از مسیر ارتقای شغلی به مراتب بالاتر ارتقا یابند و در غیر 
این صورت افراد از طریق امتحانات تخصصی انتخاب شوند. در این ‌راستا در ماده )4( مصوبه شماره 579095 شورای عالی اداری 
در خصوص دستورالعمل اجرایی نحوه انتخاب و انتصاب مدیران حرفه‌ای، مورخ 1395/04/01، عنوان شده است که »دستگاه‌های 
اجرایی موظف‌اند شرایط و شایستگی‌های تخصصی مدیران و سازوکار احراز آنها را متناسب با مأموریت، ویژگی‌ها و ماهیت وظایف 
مشاغل اختصاصى دستگاه، به تفکیک سطوح مدیریتی تدوین و به تصویب شورای راهبری توسعه مدیریت دستگاه برسانند«. البته 
جزء »۳-۲« »دستورالعمل نحوه ارزیابی و توسعه شایستگی‌های عمومی مدیران حرفه‌ای«3 مورخ 4،1396/11/04 قید »عنداللزوم« 
را برای تعیین شایستگی‌های اختصاصی مدیران حرفه‌ای توسط دستگاه‌های اجرایی قرار داده و عملًا الزام به تعیین شایستگی‌های 
اختصاصی را برداشته است. بر این اساس، دستگاه‌های اجرایی به تعیین شرایط تخصصی تصدی پست‌های مدیریت حرفه‌ای ملزم 
هستند، ولی تعیین شایستگی‌های اختصاصی به تشخیص دستگاه )در صورت لزوم( سپرده شده است. با توجه به اینکه شورای عالی 
اداری در این زمینه، از مرجعیت اداری بالاتری نسبت به سازمان اداری و استخدامی کشور برخوردار است، به ‌نظر می‌رسد تخصیص 
حکم شورای عالی اداری توسط بخشنامه سازمان اداری و استخدامی کشور واجد ایراد حقوقی است؛ اما فارغ از ایراد حقوقی مذکور 
و مبتنی‌بر احکام یادشده، ضروری است کیفیت تعیین و تدوین شرایط تخصصی پست‌های مدیریت حرفه‌ای مورد بررسی و نظارت 
قرار گیرد. در این راستا، اجرا و پیاده‌سازی بند »الف« ماده )54( قانون مدیریت خدمات کشوری از جنبه‌های ذیل قابل ‌بررسی است:

1 تعیین شرایط تخصصی تصدی پست‌های مدیریت حرفه‌ای توسط دستگاه‌های اجرایی

2 میزان رعایت شرایط تخصصی لازم در انتصاب افراد به پست‌های مدیریت حرفه‌ای در دستگاه‌های اجرایی

3 رعایت مسیر ارتقای شغلی در انتخاب و انتصاب افراد به پست‌های مدیریت حرفه‌ای

درباره موارد 1 و 2، بررسی‌های انجام شده نشان می‌دهد شرایط تخصصی تصدی پست‌های مدیریتی موضوع بند »الف« ماده )54(، 
عمدتاً تعیین شده، اما شایستگی‌های اختصاصی مدیران و مدل شایستگی اختصاصی توسط اکثر دستگاه‌های اجرایی احصا نشده 
است. در این راستا، درصد تحقق شاخص »شایسته‌سالاری در انتصاب نیروی انسانی« توسط دستگاه‌های اجرایی در سال‌های 1400 
تا 1402 مبتنی‌بر اطلاعات سامانه دولت‌سنج سازمان اداری و استخدامی کشور [42]، به ‌شرح جدول ذیل ارزیابی شده است. شایان 

1. الف ـ در انتخاب و انتصاب افراد به پست‌های مدیریت حرفه ای، شرایط تخصصی لازم را تعیین نموده تا افراد از مسیر ارتقای شغلی به مراتب بالاتر ارتقا یابند. در مواردی 
که از این طریق امکان انتخاب وجود نداشته باشد، با برگزاری امتحانات تخصصی لازم، انتخاب صورت می‌پذیرد.

2. در انتخاب و انتصاب افراد به پست‌های مدیریت حرفه‌ای، شرایط تخصصی لازم را تعیین نموده تا افراد از مسیر ارتقای شغلی به مراتب بالاتر ارتقا یابند. در مواردی که از 
این طریق امکان انتخاب وجود نداشته باشد، با برگزاری امتحانات تخصصی لازم، انتخاب صورت می‌پذیرد.

3. دستگاه‌های اجرایی باید عنداللزوم شایستگی‌های اختصاصی مدیران حرفه‌ای را احصا نموده و پس از تأیید شورای راهبری توسعه مدیریت دستگاه مورد استفاده قرار 
دهند. فرایند ارزیابی شایستگی‌های اختصاصی مدیران حرفه‌ای نیز همانند شایستگی‌های عمومی براساس فرایند کانون ارزیابی می‌باشد.

4. بخشنامه شماره 1657363 سازمان اداری و استخدامی کشور.
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جدول 6. درصد تحقق شایسته‌سالاری در انتصاب نیروی انسانی در سال‌های 1400 تا 140۲ ]42[

درصد تحقق شایسته‌سالاری در انتصاب نیروی انسانیدستگاه اجراییردیف

سال 1402سال ۱۴۰۱سال ۱۴۰۰

78.571.276.7بنیاد شهید و امور ایثارگران1

407576.9سازمان حفاظت محیط زیست2

59.47079.2ستاد سازمان برنامه و بودجه3

معاونت علمی، فناوری و اقتصاد دانش‌بنیان 4
ریاست‌جمهوری

49.238.354.4

28.126.158.9سازمان ملی استاندارد ایران5

9094.595.8ستاد سازمان اداری و استخدامی6

19.448.642ستاد وزارت آموزش و پرورش7

24.371.183.1ستاد وزارت ارتباطات و فناوری اطلاعات8

51.446.766.6ستاد وزارت امور اقتصادی و دارایی9

05257.4وزارت امور خارجه10

22.456.371.1ستاد وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشکی11

34.480.286.9ستاد وزارت جهاد کشاورزی12

42.480.148.3ستاد وزارت دادگستری13

19.356.237.6ستاد وزارت علوم، تحقیقات و فناوری14

45.843.966.7ستاد وزارت فرهنگ و ارشاد اسلامی15

53.644.783.3ستاد وزارت کشور16

63.68787.4ستاد وزارت نفت17

67.168.980.7ستاد وزارت نیرو18

70.373.284وزارت میراث فرهنگی، صنایع‌دستی و گردشگری19

22.937.341.5ستاد وزارت راه و شهرسازی20

8077.588.5ستاد وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی21

34.84773.8ستاد وزارت صنعت، معدن و تجارت22

26.954.363.4وزارت ورزش و جوانان23

5054.183.1سازمان ثبت اسناد و املاک کشور24

11.480.687.4سازمان زندان‌ها و اقدامات تأمینی و تربیتی کشور25

34.765.366.6سازمان پزشکی قانونی26

75.934.462.8سازمان تبلیغات اسلامی27
70.5 %60.5 %44.1 %میانگین

ذکر است برای وزارتخانه‌ها و سازمان‌هایی که دارای دستگاه‌های زیرمجموعه‌اند، صرفاً آمار ستاد وزارتخانه یا سازمان ذکر شده است. 
آمار یک‌سری از دستگاه‌ها نیز به علت محرمانه بودن در سامانه دولت‌سنج ذکر نشده است.
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تحلیلی نظارتی و تقنینی بر ماده 
)۵۴( قانون مدیریت خدمات 

کشوری )استقرار نظام شایستگی 
و ایجاد ثبات در خدمت مدیران(

همان‌طور که مشاهده می‌شود، طبق این آمار درصد تحقق شایسته‌سالاری در انتصاب نیروی انسانی از سال 1400 تا سال 1402 
روند صعودی داشته است.1 در خصوص کیفیت تعیین شایستگی‌های اختصاصی توسط دستگاه‌های اجرایی آمار مستند کاملی به 
دست نیامد؛ اما داده‌ها و مستندات موجود در سامانه دولت‌سنج )مربوط به سال 1400( نشان‌دهنده تفاوت قابل توجه دستگاه‌ها در 
این زمینه بود؛ برای مثال، تعدادی از دستگاه‌ها برای کل دستگاه‌های زیرمجموعه و معدودی از دستگاه‌ها برای بعضی زیرمجموعه‌ها 
شایستگی‌های اختصاصی را تعیین کرده بودند، درحالی که بسیاری از دستگاه‌ها عملکرد قابل‌قبولی در این زمینه نداشتند. آمار مربوط 
به تعدادی از دستگاه‌ها نیز محرمانه گزارش شده است. بنابراین آمار متقن و قابل اعتمادی که قابل‌انتشار باشد، در دسترس قرار نداشت. 
درنهایت، به نظر می‌رسد همان‌طور که ارزیابی شایستگی‌های عمومی مدیریتی از طریق کانون ارزیابی )با وجود ابلاغ بخشنامه ذی‌ربط و 
الزام قانونی نظارت بر فرایند کانون ارزیابی توسط سازمان اداری و استخدامی کشور و دستگاه‌های اجرایی(2 در حد مطلوب محقق نشده 
[10]، تعیین شرایط تخصصی و شایستگی‌های اختصاصی برای تصدی پست‌های مدیریت حرفه‌ای نیز به‌نحو مطلوب و قابل قبولی 
محقق نشده است. شایان ذکر است، در این زمینه بخشنامه‌ای با عنوان »دستورالعمل ارزیابی صلاحیت حرفه‌ای کارکنان نظام اداری«3 
در تاریخ ۱۴۰۲/۱۲/۲۸ به دستگاه‌های اجرایی مشمول قانون مدیریت خدمات کشوری ابلاغ شد که طی آن دستگاه‌ها موظف شدند در 
راستای ارزیابی صلاحیت و شایستگی تخصصی افراد، برای مواردی نظیر ارتقای کارمندان در طبقات و رتبه‌ها، تبدیل وضعیت از رسمی 
آزمایشی به رسمی قطعی، تمدید قرارداد کارکنان قرارداد کار معین و پیمانی و موارد دیگر آزمون‌های ارزیابی صلاحیت حرفه‌ای برگزار 

کنند.4 البته این بخشنامه در تاریخ 08/06/ 1403 5 توسط سازمان اداری و استخدامی باطل و ملغی‌الاثر شد.
در زمینه رعایت مسیر ارتقای شغلی در انتصاب افراد به پست‌های مدیریت حرفه‌ای، در ماده )2( دستورالعمل اجرایی نحوه انتخاب و 
انتصاب مدیران حرفه‌ای، مصوب 1395/02/27 شورای عالی اداری، شرایط عمومی انتخاب و انتصاب به پست‌های مدیریت حرفه‌ای، 

مشتمل بر شرایط اولیه لازم برای سطوح مختلف مدیریت حرفه‌ای و نیز شرایط عمومی هر سطح به شرح ذیل مطرح شده است.
 دارا بودن »گواهینامه شایستگى عمومى احراز سمت‌هاى مدیریتى« )از ابتداى سال 1397(؛

 ثبت مشخصات فرد قبل از انتصاب، در بانك اطلاعات افراد داراى شایستگى احراز سمت‌هاى مدیریتى؛
 دارا بودن مدرك تحصیلى )حداقل لیسانس( در یكی از مقاطع و رشته‌هاى تحصیلى مندرج در شرایط احراز؛6

 طى دوره‌هاى آموزشى سطح مدیریتى مربوط؛
 كسب حداقل ٨0 درصد كل امتیاز ارزیابى عملكرد در دو سال منتهى به انتصاب؛

 احراز صلاحیت اعتقادى، اخلاقى و رفتارى فرد نامزد براى انتصاب در یىك از سطوح مدیریتى، از مراجع ذی‌ربط؛
 دارا بودن رابطه استخدامى رسمى، پیمانى یا قرارداد كار معین )مشخص( در سقف تبصره ماده )32( قانون مدیریت خدمات کشوری 

با دستگاه.
1. شایان ذکر است، این آمارها  براساس تعدادی شاخص که توسط امور مدیریت عملکرد سازمان اداری و استخدامی تدوین شده، محاسبه شده است و لزوماً نشان‌دهنده 
ارتقای شایسته‌سالاری در انتصاب نیروی انسانی دولت و انعکاس‌دهنده تمام واقعیت دستگاه‌های اجرایی نیست. در این راستا، پیشنهاد می‌شود به‌منظور مدیریت تعارض 

منافع و بهبود کیفیت ارزیابی، از ظرفیت سازمان‌ها، مراکز و اندیشکده‌های غیردولتی در کنار سازمان اداری و استخدامی کشور استفاده شود.
2. بند »5« ماده )2( بخشنامه شماره 1657363 مورخ 1396/11/04 سازمان اداری و استخدامی کشور )به کلیه دستگاه‌های اجرایی مشمول قانون مدیریت خدمات 
کشوری(: کانون‌های ارزیابى موظف‌اند شایستگى افراد معرفى شده توسط دستگاه اجرایى را براساس مدل شایستگى عمومى مدیران حرفه‌اى با رعایت پیوست‌های شماره 
)1(، )2( و )3( این دستورالعمل، با استفاده از ابزارهای مندرج در جدول پیوست شماره )5( و ارزیابان حرفه‌اى مورد ارزیابى قرار دهند. مسئولیت نظارت بر فرایند کانون‌های 

ارزیابى برعهده دستگاه‌های اجرایى و سازمان است.
3. بخشنامه شماره ۱۳۸۸۲۶ سازمان اداری و استخدامی کشور.

4. ۱-۲( از آزمون‌های صلاحیت حرفه‌ای برای موارد زیر استفاده خواهد شد:
الف( ارزیایی ردیف )۱( و )۲( جدول ماده )۲( بخشنامه شماره ۲۰۰/۵۵۵۸۸ مورخ 1389/۶/15 پیرامون ضوابط نحوه ارتقای کارمندان در طبقات و رتبه‌های جدول 

حق شغل.
ب( تبدیل وضعیت کارکنان از رسمی آزمایشی به رسمی قطعی براساس بند »الف« ماده )۴۶( قانون مدیریت خدمات کشوری.

ج( مصوبات شورای توسعه مدیریت و سرمایه انسانی در خصوص تطبیق شرایط احراز برای تصدی مشاغل کارکنان که شرط اخذ گواهی صلاحیت حرفه‌ای در آن قید 
شده باشد.

د( تمدید قرارداد کارکنان قرارداد کار معین.
هـ( تمدید قرارداد کارکنان پیمانی.

و( سنجش صلاحیت کارکنان شرکتی، طرحی و اشکال دیگر به‌کارگیری.
5. بخشنامه شماره ۷۴۸۷۵ مورخ ۱۴۰۳/۰۸/۰۶.

6. افرادى که قبل از ابلاغ این دستورالعمل، با مدرك تحصیلى فوق‌دیپلم به سمت مدیر عملیاتى منصوب شده‌اند، براى ادامه خدمت در همان سطح، نیازى به ارائه حداقل 
مدرك تحصیلى لیسانس نیست.
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جدول 7. جدول شماره )1(: شرایط عمومی انتصاب به سمت‌های مدیریت حرفه‌ای

               شرایط

سطوح

حداقل تجربه 
خدمت دولتی 

مرتبط

تجربه در سمت 
مدیریتی سطح 

قبلی

سطح مدیریتی 
نمونه شایستگی‌های عمومی مورد ارزیابیپیش‌نیاز

مدیریت 
مسئولیت‌پذیرى، مهارت‌هاى ارتباطى، آینده‌نگرى و تفكر راهبردى، --3 سالعملیاتی

هدف‌گرایى و هدایت عملکرد، نظارت و کنترل

مسئولیت‌پذیرى، تیم و شبکه‌سازى، تفكر تحلیلى و حل مسئله، --4 سالمدیریت پایه
هدف‌گرایى و هدایت عملكرد، تعهد و تعلق سازمانی

مدیریت 
مدیریت پایه/ حداقل 3 سال6 سالمیانی

عملیاتی
علاوه‌بر شایستگى سطح قبل: مهارت‌هاى ارتباطى، نظارت و كنترل، 

نوجویى و تفكر خلاق

علاوه‌بر شایستگى سطح قبل: آینده‌نگرى و تفكر راهبردى، كل‌نگرى و مدیریت میانیحداقل 4 سال10 سالمدیریت ارشد
نگرش فرایندى، برنامه‌ریزى و هماهنگى

البته جدول فوق، براساس مصوبه شماره 14647 شورای عالی اداری مورخ 1401/03/02 با جدول زیر جایگزین شد.
جدول 8. جدول شماره )1( اصلاحی: شرایط عمومی انتصاب به سمت‌های مدیریت حرفه‌ای

   شرایط

سطوح

حداقل تجربه خدمت 
دولتی یا غیردولتی 

مرتبط

تجربه در 
سمت‌های 

مدیریتی

ارزیابی‌کننده 
شایستگی‌های مدیریتی

نمونه شایستگی‌های عمومی مورد ارزیابی

مدیریت 
عملیاتی

 کانون‌های ارزیابی -1
دارای مجوز

روحیه جهادی، مسئولیت‌پذیرى، مهارت‌هاى ارتباطى، 
آینده‌نگرى و تفكر راهبردى، هدف‌گرایى و هدایت 

عملکرد، نظارت و کنترل

 کانون‌های ارزیابی -2مدیریت پایه
دارای مجوز

روحیه جهادی، مسئولیت‌پذیرى، تیم و شبکه‌سازى، تفكر 
تحلیلى و حل مسئله، هدف‌گرایى و هدایت عملكرد، 

تعهد و تعلق سازمانی

مدیریت 
میانی

کانون ارزیابی ویژه مرکز 42
آموزش مدیریت دولتی

علاوه‌بر شایستگ‌ىهای سطح قبل: مهارت‌هاى ارتباطى، 
نظارت و كنترل، نوجویى و تفكر خلاق

مدیریت 
ارشد

کانون ارزیابی ویژه مرکز 63
آموزش مدیریت دولتی

علاوه‌بر شایستگ‌ىهای سطح قبل: آینده‌نگرى و تفكر 
راهبردى، كل‌نگرى و نگرش فرایندى، برنامه‌ریزى و 

هماهنگى

چنان‌که مشاهده می‌شود، در ستون دوم جدول 8، تجربه خدمت غیردولتی مرتبط به شرط حداقل خدمت افزوده شده و حداقل 
سنوات تجربه خدمت کاهش یافته است. همچنین ستون جدیدی با عنوان »ارزیابی‌کننده شایستگی‌های مدیریتی« جایگزین ستون 
چهارم شده است و مطابق آن، صلاحیت متقاضیان سطح مدیریت میانی و ارشد باید صرفاً از طریق کانون‌های ارزیابی ویژه مرکز 
آموزش مدیریت دولتی ارزیابی گردد. در ستون پنجم نیز شایستگی جدیدی با عنوان »روحیه جهادی« به شایستگی‌های قبلی افزوده 
شده است. گفتنی است، با توجه به کیفی بودن معیارهایی نظیر مدیریت جهادی و تفکر راهبردی، تمهید ابزارهایی با روایی قابل قبول 

به‌منظور سنجش و ارزیابی معیارهای یادشده، یکی از ملزومات مهم تحقق اهداف مدنظر در مصوبه مذکور است. 

مأخذ: مصوبه شماره 579095 شورای عالی اداری مورخ 1395/04/01.

مأخذ: مصوبه شماره 14647 شورای عالی اداری مورخ 1401/03/02.
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تحلیلی نظارتی و تقنینی بر ماده 
)۵۴( قانون مدیریت خدمات 

کشوری )استقرار نظام شایستگی 
و ایجاد ثبات در خدمت مدیران(

براساس توضیحات مذکور و با توجه به ضرورت بهره‌گیری از ظرفیت‌های خارج از نظام اداری در مدیریت بخش دولتی، افزودن تجربه 
خدمت غیردولتی »مرتبط« به حداقل سنوات تجربه موردنیاز برای تصدی پست‌های مدیریتی سطوح بالاتر، اقدامی مثبت ارزیابی 
می‌شود. شایان ذکر است که هرچند مصوبات شورای عالی اداری و بخشنامه‌های سازمان اداری و استخدامی کشور1 در اجرای حکم 
ماده )57( مبنی‌بر تعریف مسیر ارتقای شغلی پست‌های مدیریت حرفه‌ای تنظیم شده‌ است، نواقصی نظیر عدم تقسیم‌بندی مدیران 
عملیاتی به پایه، میانی و ارشد در مصوبات و بخشنامه‌ها،2 عدم تدوین مدل شایستگی اختصاصی مدیران توسط بسیاری از دستگاه‌های 

اجرایی و نواقص ناظر بر مدل شایستگی عمومی مدیران حرفه‌ای، نشان‌دهنده عدم تحقق کامل اهداف این حکم قانونی است.

2-4. از منظر برگزاری امتحانات تخصصی برای تصدی پست‌های مدیریت حرفه‌ای
در بند »الف« ماده )54( عنوان شده است: درصورتی که امکان انتخاب متصدیان پست‌های مدیریت حرفه‌ای با شرایط تخصصی 
تعیین‌شده برای تصدی پست مربوطه وجود نداشت، این امر از طریق برگزاری امتحانات تخصصی لازم صورت پذیرد. بر این اساس، 
برگزاری امتحانات تخصصی درصورتی رخ می‌دهد که بیش از یک نفر واجد شرایط تخصصی تصدی پست‌های مدیریت حرفه‌ای باشند 
و با توجه به اینکه معمولاً چنین شرایطی در دستگاه‌های اجرایی رخ می‌دهد و افراد مختلف متقاضی تصدی پست‌های مدیریتی‌‌اند، 

کیفیت اجرای آن اهمیت مضاعفی می‌یابد.
و  اداری  سازمان  و  مالیاتی  امور  سازمان  نفت،  وزارت  مانند  اجرایی  دستگاه‌های  بعضی  در  می‌دهد  نشان  انجام شده  بررسی‌های 
استخدامی کشور، در برخی دوره‌ها آزمون‌های تصدی پست‌های مدیریت حرفه‌ای برگزار ‌شده است؛ اما عموماً دستگاه‌های اجرایی 
مدیران حرفه‌ای خود را از این طریق انتخاب نکرده‌اند. به‌علاوه اینکه برگزاری آزمون به‌عنوان مسیری جایگزین برای تصدی پست‌های 
مدیریت حرفه‌ای معرفی شده و براساس قانون الزامی به برگزاری این آزمون‌ها نشده است. درنتیجه، نمی‌توان دستگاه‌های اجرایی را 

به اجرای آن الزام یا به‌دلیل عدم اجرای آن مواخذه کرد.

3-4. از منظر استفاده از ظرفیت افراد خارج از دستگاه اجرایی برای پست‌های مدیریت حرفه‌ای
در بند »الف« ماده )54( عنوان شده است: »دستگاه‌های اجرایی می‌توانند برای حداکثر پانزده درصد )۱۵٪( سمت‌های مدیریت 
حرفه‌ای از افراد شایسته )با رعایت تخصص و تجربه شاغل نسبت به شغل، بدون رعایت سلسه‌مراتب مدیریتی( خارج از دستگاه 
استفاده نمایند«. در این ‌راستا، براساس بررسی‌های انجام شده، اولاً در دستگاه‌های اجرایی مختلف از ظرفیت قانونی مذکور استفاده 
شده و انتصابات خارج از دستگاه‌ها صورت می‌پذیرد؛ ثانیاً به‌دلیل نقص تقنینی این بند قانونی، از یک منظر سقف پانزده‌درصدی 
برای محاسبه تعداد پست‌های سازمانی  از دستگاه اجرایی هیچ‌گاه تکمیل نمی‌شود؛ زیرا متر و معیار دقیقی  افراد خارج   )%15(
اشغال‌شده توسط افراد خارج از دستگاه وجود ندارد. به‌‌عبارت دیگر، در قانون مشخص نشده که فرد واردشده به دستگاه اجرایی پس 

از گذشت چه مدت زمانی از آغاز به‌کار، جزو کارمندان آن دستگاه محسوب می‌شود؟
شایان ذکر است، در اجرای بند »الف« ماده )۲۹( قانون مدیریت خدمات کشوری3 در خصوص سقف تعداد پست‌های سازمانی 
دستگاه‌های اجرایی، به‌گونه‌ای عمل شده است که در شرایط کنونی بخش قابل توجهی از پست‌های سازمانی بلاتصدی است. بر این 
اساس، در عمل ظرفیت به‌کارگیری افراد خارج از دستگاه اجرایی برای تصدی پست‌های مدیریت حرفه‌ای مبتنی‌بر ماده )۵۴( قانون 

مدیریت خدمات کشوری، بیش از پانزده درصد )15%( تعداد مدیران حرفه‌ای دستگاه‌ اجرایی خواهد شد.

4-4. از منظر شرایط انتخاب و انتصاب مقامات یا مدیران سیاسی
مدیران سیاسی، رهبرانی برآمده از تغییرات و جزرومدهاي سیاسي و غالباً وابستگی‌های حزبي و فکری هستند؛ درحالی که مدیران 

1. از جمله مصوبات شماره 579095، 578606 و 14647 شورای عالی اداری و بخشنامه شماره 1657363 سازمان اداری و استخدامی کشور.
یا حتی  اداری  عالی  این خصوص در مصوبات شورای  اما هیچ اصلاحی در  اعمال شده است،  و در سامانه‌ها  انجام  استخدامی  و  اداری  تقسیم‌بندی در سازمان  این   .2

بخشنامه‌های سازمان انجام نشده است.
3. سقف پست‌های سازمانی با رعایت راهبردهای مذکور در فصل دوم این قانون و با پیشنهاد دستگاه و تأیید سازمان به تصویب هیئت‌وزیران می‌رسد.
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حرفه‌ای به‌عنوان سرپرستان متخصص و راهبران اجرایی‌سازی خط‌مشی‌های مدیران سیاسی، باید برآمده از نظام‌های شایستگی 
و رقابت آزاد باشند. در این راستا، چنان‌که در تجارب بین‌المللی نیز تأکید می‌شود، هرچند حفظ تعامل و هماهنگی سازنده بین 
مدیران حرفه‌ای و مقامات یا مدیران سیاسی از ملزومات اداره عمومی کارآمد محسوب می‌شود، تفکیک بدنه سیاسی و بدنه اجرایی 
)حرفه‌ای( نیز ضروری به‌نظر می‌رسد[19]. در این ‌راستا، تفکیک مذکور در قانون مدیریت خدمات کشوری انجام شده و شرایط 
انتخاب و انتصاب این دو دسته از مدیران بخش عمومی به طرق متفاوتی مدنظر قرار گرفته است. به‌موجب بند »ب« ماده )۵۴( قانون 
مدیریت خدمات کشوری، عزل و نصب متصدیان پست‌های مدیریت سیاسی )مذکور در ماده )۷۱( این قانون( بدون الزام به رعایت 
مسیر ارتقای شغلی از اختیارات مقامات بالاتر می‌باشد. بر این اساس، به ‌موجب ماده )۷۱( قانون مذکور، سمت‌های ذیل مدیریت 

سیاسی محسوب و به‌عنوان مقام شناخته می‌شوند.
الف( رؤسای سه قوه.

ب( معاون اول رئیس‌جمهور، نواب رئیس مجلس شورای اسلامی و اعضای شورای نگهبان.
ج( وزرا، نمایندگان مجلس شورای اسلامی و معاونین رئيس‌جمهور.

د( استانداران و سفرا.
هـ( معاونین وزرا.

همچنین براساس تبصره »1« ماده )۷۱( قانون مدیریت خدمات کشوری،1 تعیین پست‌های هم‌تراز برعهده هیئت‌وزیران است و 
تعیین هم‌ترازی پست‌های کارکنان اداری مجلس نیز به‌عهده رئیس مجلس خواهد بود.2 در این ‌راستا، در جدول زیر بخش عمده 
پست‌های مدیریتی که به موجب تبصره »1« ماده )۷۱( قانون مدیریت خدمات کشوری هم‌تراز مدیران سیاسی درنظر گرفته شده‌اند، 
اداری،  براساس دادنامه شماره ۲۶۲۶ مورخ ۱۴۰۱/۱۰/۲۷ هیئت عمومی دیوان عدالت  نشان داده شده است. شایان ذکر است، 
هم‌ترازی پست‌های سازمانی قبل از تصویب قانون مدیریت خدمات کشوری، بعد از تصویب این قانون همچنان معتبر تلقی می‌شود.

1. نخست‌وزیران دوران انقلاب اسلامی با مقامات بند »ب« این ماده هم‌تراز می‌گردند و تعیین سایر پست‌های هم‌تراز به عهده هیئت‌وزیران بوده و تعیین هم‌ترازی پست‌های 
کارکنان اداری مجلس به‌عهده رئیس‌مجلس خواهد بود.

2. پیش از این نیز در تبصره »2« ماده )۱( قانون نظام هماهنگ پرداخت کارکنان دولت، سطوح مقامات به شرح ذیل تعیین شده بود:
الف( معاونین وزرا.

ب( استانداران، سفرا. 
ج( وزرا، نمایندگان مجلس شورای اسلامی و معاونین رئيس‌جمهور، معاونین قوه قضائیه و رئیس کل دیوان محاسبات.

د( معاون اول رئیس‌‌جمهور، نواب رئیس مجلس شورای اسلامی و اعضای شورای نگهبان.
هـ( رؤسای سه قوه.

همچنین مقامات دولتی در تبصره ماده )۳۲(‌ قانون استخدام کشوری در چهار سطح به شرح ذیل دسته‌بندی شده‌اند: 
الف( معاون وزارتخانه

ب( استاندار، سفیر و معاون نخست‌وزیر
پ( وزیر و دبیرکل سازمان امور اداری و استخدامی کشور

ت( نخست‌وزیر
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تحلیلی نظارتی و تقنینی بر ماده 
)۵۴( قانون مدیریت خدمات 

کشوری )استقرار نظام شایستگی 
و ایجاد ثبات در خدمت مدیران(

پست‌های هم‌ترازپست‌های مدیریت سیاسی

رئیس شورای انقلاب اسلامی ایران]43[.بند »الف« رؤسای قوای سه‌گانه

بند »ب« معاون اول رئیس‌جمهور، نواب 
رئیس مجلس شورای اسلامی، اعضای 

شورای نگهبان
نخست‌وزیران دوران انقلاب اسلامی1

بند »ج« وزرا، نمایندگان مجلس شورای 
اسلامی، معاونین رئیس‌جمهور

دبیر کمیته دائمی و دبیرکل دبیرخانه پدافند غیرعامل کشور ]44[.
دستیار ارشد رئیس‌جمهور]45[.

رئیس سازمان ملی استاندارد2
دبير هيئت دولت، سخنگوي هيئت دولت و رئيس شوراي اطلاع‌رساني دولت]46[.

شهردار تهران]47[.

بند »د« استانداران و سفرا

دبیر هیئت نظارت بر اجرای قانون اساسی]48[.
دبیر کل شورای عالی امور ایرانیان خارج از کشور]49[.

رئیس ستاد مدیریت حمل‌ونقل و سوخت]50[.
خزانه‌دار کل کشور ]51[.

رئیس شورای رقابت ]52[.
معاون توسعه روستایی و مناطق محروم کشور ]53[.3

رئیس بازرسی دفتر رئیس‌جمهور ]54[.
رئیس هیئت عامل صندوق توسعه ملی ]55[.

مدیر عامل و رئیس هیئت عامل سازمان حسابرسی]56[.
دبیر کل ستاد مبارزه با مواد مخدر ]57[.

اعضای هیئت عامل صندوق توسعه ملی )دارای نشان ملی( ]55[.
رئیس سازمان امور مالیاتی کشور]58[.

رئیس کل بیمه مرکزی]59[.
دبیر شورای عالی انقلاب فرهنگی ]60[.

رئیس دفتر »معاون اول رئیس‌جمهور« ]35[ و]46[.
معاون »معاون اول رئیس‌جمهور«]35[.

رئیس بنیاد ایران‌شناسی]16[.
معاونان نخست‌وزیران دوران انقلاب اسلامی]62[.

مشاورین معاون اول رئیس‌جمهور )در صورت تشخیص ایشان4( ]36[.

1. تبصره »۱« ماده )71( قانون مدیریت خدمات کشوری.
2. ماده )۳۷( قانون تقویت و توسعه نظام استاندارد مصوب 1396/07/۱1 مجلس شورای اسلامی.

3. تصویب‌نامه هم‌ترازی رئیس دفتر امور مناطق محروم کشور با مقامات بند »د« ماده )71( قانون مدیریت خدمات كشوری، مصوب 1387/09/10 هیئت وزیران. شایان 
ذکر است دفتر امور مناطق محروم کشور در سال 1393 به معاونت توسعه روستایی و مناطق محروم کشور تبدیل شد.

4. مشاورین معاون اول رئیس‌جمهور به تشخیص ایشان هم‌تراز با استانداران و سفرا یا معاونین وزرا هستند.

جدول 9. پست‌های مدیریتی هم‌تراز پست‌های مدیریت سیاسی

مأخذ: یافته‌های پژوهش.
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جدول 10. تعداد مقامات یا مدیران سیاسی و هم‌ترازان آنها ]83[

جمع کلتعداد هم‌ترازانتعدادسطح مقاماتردیف

۳۱۴رؤسای سه قوهالف

۱۵۱۱۶معاون اول رئیس‌جمهور، نواب رئیس مجلس و اعضای شورای نگهبانب

۳۱۷۱۱۳۲۸وزرا، نمایندگان مجلس شورای اسلامی و معاونین رئیس‌جمهورج

۱۳۵۴۹۱۸۴استانداران و سفراد

۱۷۰۶۲۱۷۹۱معاونین وزراهـ

۶۴۰۶۸۳۱۳۲۳جمع کل

با توجه به اینکه برخی از مصوبات هیئت‌وزیران در خصوص هم‌ترازی بعضی از پست‌های مدیریتی دستگاه‌های اجرایی با پست‌های مدیریت 
سیاسی به‌صورت محرمانه به تصویب رسیده است، به ‌نظر می‌رسد آمار‌های مطرح شده در این‌ خصوص دارای دقت کافی نیستند. باوجود 
این، براساس آمار ارائه شده در فصلنامه تحول اداری سازمان اداری و استخدامی کشور، تعداد مدیران سیاسی و هم‌ترازان آنها به شرح جدول 

ذیل است.

پست‌های هم‌ترازپست‌های مدیریت سیاسی

بند »ه« معاونین وزرا

قائم‌مقام وزارتخانه‌ها و معاونت‌های رئیس‌جمهور در امور بین‌الملل[64].
معاونین معاونت توسعه روستایی و مناطق محروم کشور[65].

معاونان مرکز امور مناطق آزاد تجاری-صنعتی و ویژه اقتصادی [66].
معاونان رئیس بازرسی دفتر رئیس‌جمهور[54].

اعضای موظف هیئت‌مدیره شرکت ملی نفت ایران [67].
معاونان دبیر کل شورای عالی امور ایرانیان خارج از کشور )۴ ‏نفر([68].

معاونین استانداران [69].
مدیران عامل سازمان‌های مناطق آزاد تجاری-صنعتی [70].

رئیس سازمان غذا و دارو )معاون وزیر( [71].
قائم‌مقام و معاونین ستاد مدیریت حمل‌ونقل و سوخت[50].

معاونین سازمان ملی استاندارد ایران [72].
اعضای هیئت عامل صندوق توسعه ملی [55].

رئیس سازمان فضایی ایران[73].
شهرداران کلان‌شهرهای بالای یک میلیون نفر[74].

دبیر شورای اجرایی فناوری اطلاعات[75].
دبیرکل هیئت امنای نهاد کتابخانه‌های عمومی کشور[76].

دبیرکل کمیسیون ملی یونسکو[77].
اول  معاون  دفتر  رئیس  معاونان  و  دولت  سخنگوی  معاونان  دولت،  هیئت  دبیر  معاونان 

رئیس‌جمهور[46].
دبيران كميسيون‌هاي هيئت دولت و دو نفر از معاونان رئيس دفتر هيئت دولت دارای مشاغل 

تخصصی [78].
معاونان بنیاد ایران‌شناسی [79].

رئیس سازمان پزشکی قانونی [80].
معاونان  رئیس‌جمهور،  بلافصل  نظر  تحت  تخصصی  دفاتر  رؤسای  رئیس‌جمهور،1  معاونان  معاونان 
رئیس دفتر رئیس‌جمهور، معاونان سرپرست نهاد ریاست‌جمهوری، مشاوران معاونان رئیس‌جمهور، 

مشاوران نهاد ریاست‌جمهوری [81].
مشاورین معاونان رئیس‌جمهور و رؤسای امور، مراکز و مؤسسات در معاونت‌های رئیس‌جمهور [63].

رؤسای حوزه یا مدیران کل دفاتر وزرا و معاونین رئیس‌جمهور، مدیران کل حوزه دفتر رئیس‌جمهور، 
مدیران کل حوزه دفتر هیئت دولت [82].

1. این پست‌ها در مصوبه شماره 21458-87/م/ت 41324 مورخ 1387/09/25 هیئت‌وزیران نیز هم‌تراز با معاونین وزرا شده‌اند.
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تحلیلی نظارتی و تقنینی بر ماده 
)۵۴( قانون مدیریت خدمات 

کشوری )استقرار نظام شایستگی 
و ایجاد ثبات در خدمت مدیران(

هرچند ضرورت تفصیل قواعد و ضوابط حاکم بر انتخاب و انتصاب مقامات و مدیران سیاسی، به‌واسطه ماهیت شغلی، نظارت افکار 
عمومی بر عملکرد آنها و همچنین لزوم پاسخ‌گویی بیشتر ایشان به آحاد جامعه، کمتر از مدیران حرفه‌ای است، به ‌نظر می‌رسد 
وجود حداقلی از ضوابط دراین‌خصوص غیرقابل انکار است. در این ‌راستا، به‌عنوان نمونه اصل یکصد و پانزدهم قانون اساسی1 ضوابط 
رجل مذهبی و سیاسی، ایرانی‌الاصل بودن، تابعیت ایران، مدیر و مدبر بودن، حسن‌سابقه و تقوی، مؤمن و معتقد بودن به مبانی 
جمهوری اسلامی و مذهب رسمی را به‌عنوان شرایط اولیه انتخاب رئیس‌جمهور عنوان می‌کند.2 همچنین براساس اصل نود و نهم 
قانون اساسی،3 شورای نگهبان وظیفه نظارت بر انتخابات‌های  ریاست‌جمهوری و مجلس شورای اسلامی را برعهده دارد. به‌علاوه 
مطابق اصل شصت و دوم قانون اساسی،4 شرایط انتخاب‌شوندگان در انتخابات مجلس شورای اسلامی به‌موجب قانون معین می‌شود. 
در این ‌راستا، ماده )۳۱( قانون انتخابات مجلس شورای اسلامی شرایط ‌10گانه ذیل را برای انتخاب‌شوندگان در این انتخابات تعیین 

کرده است:
۱. اعتقاد و التزام عملی به اسلام5 ،

۲. التزام عملی به نظام مقدس جمهوری اسلامی ایران،
۳. تابعیت کشور جمهوری اسلامی ایران،

۴. ابراز وفاداری به قانون اساسی و اصل مترقی ولایت مطلقه فقیه،
۵. داشتن مدرک تحصیلی کارشناسی ارشد یا معادل آن6،

۶. نداشتن سوءشهرت در حوزه انتخابیه،
۷. داشتن سلامت جسمی و روانی به‌گونه‌ای که توانایی متعارف انجام وظایف نمایندگی را داشته باشد.7،

۸. حداقل سن سی سال تمام و حداکثر هفتاد و پنج سال تمام8،
یا  یا مؤسسات مربوط مبنی‌بر داشتن حداقل پنج‌ سال سابقه فعالیت اجرایی  بالاترین مقام نهاد  تأیید  ۹. گواهی معتبر و مورد 

آموزشی یا پژوهشی یا قضایی در یک یا همه آنها در بخش دولتی، عمومی یا غیرعمومی در هنگام ثبت‌نام،
۱۰. داشتن کارت یا گواهی پایان خدمت وظیفه یا معافیت دائم قانونی.

براساس توضیحات مذکور به‌ نظر می‌رسد معیارها و شرایط درنظر گرفته شده برای انتخاب‌شوندگان در انتخابات مجلس کافی نبوده 
[84] و همچنین شرایط مندرج در اصل یکصد و پانزدهم قانون اساسی در خصوص ويژگی‌های نامزدهای ریاست‌جمهوری نیازمند 
تدقیق و تفسیر است. در این ‌راستا، در بند دهم سیاست‌های کلی انتخابات9 به ضرورت ارتقای شایسته‌گزینی در انتخاب داوطلبان 

1. رئیس‌جمهور باید از میان‏ رجال‏ مذهبی‏ و سیاسی‏ که‏ واجد شرایط زیر باشند انتخاب‏ گردد: ایرانی‌‏الاصل‏، تابع ایران‏، مدیر و مدبر، دارای‏ حسن‌‌سابقه‏ و امانت‏ و تقوی‏، 
مؤمن و معتقد به‏ مبانی‏ جمهوری‏ اسلامی‏ ایران‏ و مذهب‏ رسمی‏ کشور.

2. این شرایط در ماده )۳۵( قانون انتخابات ریاست‌جمهوری اسلامی ایران، مصوب ۱۳۶۴، نیز مورد تأکید قرار گرفته است.
3. شورای‏ نگهبان‏ نظارت‏ بر انتخابات‏ مجلس‏ خبرگان‏ رهبری‏، ریاست‌جمهوری‏، مجلس‏ شورای‏ اسلامی‏ و مراجعه‏ به‏ آرای عمومی‏ و همه‌‏پرسی‏ را برعهده‏ دارد.

4. مجلس‏ شورای‏ اسلامی‏ از نمایندگان‏ ملت‏ که‏ به‌‏طور مستقیم‏ و با رأی‏ مخفی‏ انتخاب‏ می‌‏شوند تشکیل‏ می‌‏گردد. شرایط انتخاب‌‏کنندگان‏ و انتخاب‌‏شوندگان‏ و کیفیت‏ 
انتخابات‏ را قانون‏ معین‏ خواهد کرد.

5. براساس تبصره »1« ماده )۳۱( قانون انتخابات مجلس شورای اسلامی، داوطلبان نمایندگی اقلیت‌های دینی مصرح در قانون اساسی از التزام عملی به اسلام، مذکور در 
بند »1« این ماده مستثنا بوده و باید در دین خود ثابت‌العقیده باشند.

6. براساس تبصره »2« ماده )۳۱( قانون انتخابات مجلس شورای اسلامی، هر دوره نمایندگی مجلس معادل یک مقطع تحصیلی فقط برای شرکت در انتخابات محسوب 
می‌شود.

7. براساس تبصره ذیل این بند در ماده )۳۱( قانون انتخابات مجلس شورای اسلامی، شورای نگهبان می‌تواند در صورت نیاز، موضوع این بند و بند »6« ماده )۳۳( این قانون 
را از سازمان پزشکی قانونی کشور استعلام نماید.

8. براساس تبصره »3« ماده )۳۱( قانون انتخابات مجلس شورای اسلامی، ملاک محاسبه سن اشخاص برای ثبت‌نام در انتخابات  براساس تاریخ تولد اولیه ثبت شده در 
شناسنامه رسمی است و تغییرات بعدی توسط دستگاه‌های ذی‌ربط به استثنای محاکم قضایی ملاک عمل نیست.

9. ارتقای شایسته‌گزینی -همراه با زمینه‌سازی مناسب- در انتخاب داوطلبان تراز شایسته جمهوری اسلامی ایران و دارای ویژگی‌هایی متناسب با جایگاه مربوط از طریق:
۱ـ10ـ تعیین دقیق معیارها و شاخص‌ها و شرایط عمومی و اختصاصی داوطلبان در چارچوب قانون اساسی با تأکید بر کارآمدی علمی، جسمی و شایستگی متناسب با 

مسئولیت‌های مربوط و تعهد به اسلام، انقلاب و نظام اسلامی و قانون اساسی به‌ویژه التزام به ولایت فقیه و سلامت اخلاقی - اقتصادی.
۲ـ10ـ شناسایی اولیه توانایی و شایستگی داوطلبان در مرحله ثبت‌نام به شیوه‌های مناسب قانونی و متناسب با هر انتخابات.

۳ـ10ـ بررسی دقیق و احراز شرایط لازم برای صلاحیت نامزدها با پیش‌بینی زمان کافی در چارچوب قانون هر انتخابات از طریق استعلام از مراجع ذی‌صلاح و پاسخگویی 
مسئولانه و به‌موقع آنها.

۴ـ10ـ اتخاذ ترتیبات لازم برای به حداقل رساندن ممنوعیت حضور داوطلبان شاغل.
۵ـ10ـ تعریف و اعلام معیارها و شرایط لازم برای تشخیص رجل سیاسی، مذهبی و مدیر و مدبر بودن نامزدهای ریاست‌جمهوری توسط شورای نگهبان.
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تراز شایسته جمهوری اسلامی از طریق تعیین دقیق معیارها و شاخص‌ها و شرایط عمومی و اختصاصی داوطلبان در چارچوب 
قانون اساسی با تأکید بر کارآمدی علمی، جسمی و شایستگی متناسب با مسئولیت‌های مربوط و تعهد به اسلام، انقلاب و نظام 
اسلامی و قانون اساسی به‌ویژه التزام به ولایت‌فقیه و سلامت اخلاقی- اقتصادی تأکید شده است. همچنین در این بند به ضرورت 
شناسایی اولیه توانایی و شایستگی داوطلبان در مرحله ثبت‌نام و بررسی دقیق و احراز شرایط لازم برای صلاحیت نامزدها و اتخاذ 
ترتیبات لازم برای به حداقل رساندن ممنوعیت حضور داوطلبان شاغل و تعریف و اعلام معیارها و شرایط لازم برای تشخیص رجل 

سیاسی، مذهبی و مدیر و مدبرّ بودن نامزدهای  ریاست‌جمهوری توسط شورای نگهبان اشاره شده است.
فارغ از توضیحات گفته شده و با تأکید بر ضرورت تدقیق معیارها و شرایط لازم برای تصدی پست‌های سیاسی در کشور، متناسب با 
ماهیت و اقتضائات مشاغل و پست‌های سیاسی، شایان ذکر است که یکی از چالش‌های این حوزه، گسترش بیش از حد دامنه شمول 
مقامات و مدیران سیاسی، با استفاده از ظرفیت‌ هم‌ترازی، موضوع تبصره »1«‌ ماده )۷۱( قانون مدیریت خدمات کشوری است. در 
این ‌راستا، با توجه به تفاوت ماهیت پست‌های سیاسی و حرفه‌ای و تفاوت معیارها و شرایط احراز آنها، هم‌ترازی مدیران حرفه‌ای 
با مقامات سیاسی نباید به مسیری برای دور زدن فرایند انتخاب و انتصاب مدیران حرفه‌ای براساس معیارهای شایسته‌سالارانه و 
طی سلسله‌مراتب شایستگی مبدل شود. هم‌ترازی نامناسب موجب اختلاط بدنه مدیران سیاسی و حرفه‌ای و در نتیجه ناکارآمدی 
مدیریت حرفه‌ای می‌شود. همچنین گسترش بی‌رویه هم‌ترازان مقامات موجب اعطای امتیازات ویژه مدیران سیاسی به پست‌های 
دارای ماهیت حرفه‌ای می‌شود؛ درحالی که این پست‌ها لوازم پست سیاسی نظیر قرارگرفتن در معرض نظارت و پاسخ‌گویی به 
افکار عمومی را ندارند. در این راستا، هرچند در قانون مدیریت خدمات کشوری به شباهت‌ها و تفاوت‌های حقوق و تکالیف مقامات 
و هم‌ترازان آنها اشاره نشده است، در ماده )1( مصوبه شماره 6643/206 شورای عالی اداری مورخ 1390/03/23 تصریح شده که 
هم‌ترازان مدیران سیاسی از شمول مدیران حرفه‌ای خارج هستند1 و درنتیجه از فرایند شرکت در کانون ارزیابی و سایر ضوابط حاکم 
بر مدیران حرفه‌ای معاف می‌شوند. همچنین در آیین‌نامه اجرایی بند »ج« و تبصره »2« ماده )54( قانون مدیریت خدمات کشوری 
یکی از شرایط تغییر مدیران حرفه‌ای قبل از اتمام دوره چهارساله، انتصاب به‌عنوان مقام سیاسی یا هم‌تراز آن عنوان شده است. 
بنابراین به‌ نظر می‌رسد هم‌ترازان جایگاهی معادل مدیران سیاسی دارند و از همه امتیازات آنان برخوردارند. در این ‌راستا هم‌ترازی 
معاونین استانداران و برخی از جایگاه‌های معادل معاونین معاونین وزرا با مدیران سیاسی موجب شده اجرای بخشی از حکم مندرج 
در تبصره »2« ماده )۵۴( قانون مدیریت خدمات کشوری مبنی‌بر ضرورت وجود یک پست معاون ثابت برای مقامات اجرایی موضوع 

بندهای »د« و »هـ« ماده )۷۱( این قانون با چالش مواجه شود.
براساس توضیحات مطرح شده پیشنهاد می‌شود ضمن تدقیق معیارهای هم‌ترازی با شرایط و ویژگی‌های پست‌های سیاسی، 
مجلس شورای اسلامی و کمیسیون‌های ذی‌ربط در این‌ حوزه، به‌ویژه کمیسیون اجتماعی، از ابزارهای نظارتی خود2 

برای جلوگیری از گسترش بیش از حد دامنه مقامات و مدیران سیاسی استفاده کنند.
با پست‌های  به‌روزرسانی فهرست پست‌های هم‌تراز  با گذر زمان،  به تغییر شرایط دستگاه‌های اجرایی کشور  با توجه  همچنین 
سیاسی توسط سازمان اداری و استخدامی کشور و هیئت‌وزیران ضروری به ‌نظر می‌رسد. به‌عنوان مثال، هم‌ترازی رئیس و معاونان 
ستاد مدیریت حمل‌ونقل و سوخت با مقامات بند‌های »د« و »هـ« ماده )۷۱( قانون مدیریت خدمات کشوری، در زمانی به تصویب‌ 
رسیده که ستاد مدیریت حمل‌ونقل و سوخت مستقیماً ذیل ریاست‌جمهوری بوده است؛ درحالی که پس از مصوبه هیئت‌وزیران 
در تاریخ 1394/05/04 این ستاد به وزارت راه و شهرسازی و سپس سازمان راهداری و حمل‌ونقل جاده‌ای منتقل شده است، اما 

هم‌ترازی مذکور کماکان به قوت خود باقی مانده است.

5-4. از منظر ثبات در دوره خدمت مدیران حرفه‌ای
یکی از مشکلات نظام اداری در ایران بی‌ثباتی دوره خدمت مدیران حرفه‌ای است. شواهدی نظیر عزل و نصب‌های پی‌درپی و 

1. تمامی عناوین پست‌های مدیریتی و سرپرستی دستگاه‌های اجرایی موضوع ماده )5( قانون مدیریت خدمات کشوری با رعایت مستثنیات ماده )117( آن، به‌استثنای 
سمت‌های مدیریت سیاسی موضوع ماده )71( قانون مدیریت خدمات کشوری و هم‌ترازان آنان، مدیران حرفه‌ای تلقی می‌شوند.

2. نظیر تذکر شفاهی و کتبی، سؤال و استیضاح، تحقیق و تفحص، رأی اعتماد، نظارت رئیس مجلس بر مقررات و... ]58[
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تغییرات گسترده در بدنه مدیریت حرفه‌ای در نتیجه تغییر مدیران سیاسی مؤید این مسئله است. براساس یک آمار، عمر مدیران 
این دوره حداقل پنج سال است. همچنین  برآورد شده است؛ درحالی که در کشورهای پیشرفته  ایران 2.5 سال  شهرداری در 
طبق آماری دیگر عمر مدیریتی رؤسای دانشگاه‌ها در ایران سه سال محاسبه شده است؛ درحالی که میانگین جهانی آن 10 سال 
است[86]. این درحالی است که مدیران حرفه‌ای برخلاف مدیران سیاسی که دوره خدمتشان متأثر از تغییرات و تلاطمات سیاسی 
و حزبی عموماً کوتاه است، مسئولیت خطیر راهبری بدنه اجرایی و برنامه‌ریزی، سازمان‌دهی و هدایت امور جهت تحقق برنامه‌ها و 
خط‌مشی‌های مقامات را برعهده دارند [19] و لازم است برای حفظ ثبات برنامه‌ریزی‌ها و جهت‌گیری دستگاه‌های اجرایی، دوران 
خدمت باثباتی داشته باشند. باوجود این، ثبات مدیریتی در عین برخورداری از مزایای متعدد، آفات‌ و چالش‌هایی نیز دربردارد و 
می‌تواند پیامدهایی نظیر مقاومت در برابر تغییر، کاهش روحیه پویا و تحول‌گرا و کاهش ابتکار و نوآوری سازمانی را به دنبال داشته 
باشد؛ باوجود این، در شرایط کنونی با توجه به بی‌ثباتی دوران خدمت مدیران حرفه‌ای، به نظر می‌رسد ضروری است سیاست‌های 
ناظر بر افزایش ثبات مدیریتی مورد توجه قرار گیرد. شایان ذکر است که قانون مدیریت خدمات کشوری در بند »د« ماده )۵۴( این 
مسئله را دنبال کرده است. در این بند، قانونگذار دوره خدمت مدیران حرفه‌ای را به‌صورت پیش‌فرض چهار سال تعیین و تمدید آن 
را بلامانع کرده و تغییر پست مدیر قبل از این مدت را به شرایط مندرج در آیین‌نامه موقوف کرده است.1 براساس ماده )۱( آیین‌نامه 

اخیرالذکر، دستگاه‌ اجرایی می‌تواند سمت مدیران حرفه‌ای را قبل از انقضای مدت چهار سال در یکی از حالات زیر تغییر دهد:
1 انتصاب به مقام بالاتر،

2 انتصاب به عنوان مقام سياسي يا هم‌تراز آن،

3 درخواست مدير مربوط و موافقت مقام مافوق دستگاه،

4 طي دوره‌هاي آموزشي موردنياز در دوره تصدي پست فعلي براساس نيازهاي آموزشي سالانه مبتني‌بر سامانه اجرايي آموزش 

مديران موضوع ماده )۵۶( قانون مديريت خدمات كشوري،
5 كسب حداقل )۸۵%( كل امتياز ارزشيابي سالانه به‌طور ميانگين در طول تصدي پست مديريت فعلي براي بالاتر،

6 از دست دادن كيي از شرايط انتصاب يا شرايط احراز مندرج در شرح شغل مربوط به پست مورد تصدي،

7 بيماري به تشخيص پزشك معتمد دستگاه،

8 ناتواني انجام وظايف به تشخيص مقام مافوق و تأييد بالاترين مقام دستگاه،

9 براساس حكم مراجع قضايي و يا هيئت‌هاي رسيدگي به تخلفات اداري،

10 دو سال متوالي امتياز ارزيابي عملكرد مدير كمتر از )۷۰%( كل امتيازات ارزيابي عملكرد باشد يا كي سال پايين‌تر از )%۶۰(،

11 حذف پست مدير به‌دليل تغييرات ساختاري در سازمان محل خدمت،

12 واگذاري امور مربوط به حوزه وظايف مدير به كيي از طرق مقرر در فصل دوم قانون [87] [88].

چنان‌که در شرایط فوق‌الذکر ملاحظه‌ می‌شود، به‌رغم توجه ویژه قانونگذار به ثبات خدمت مدیران حرفه‌ای در متن قانون، در 
آیین‌نامه آزادی عمل نسبتاً بالایی به مقامات مافوق برای تغییر مدیران حرفه‌ای داده شده است. به‌عنوان مثال، در بند »۸« ناتوانی 
در انجام وظایف به تشخیص مقام مافوق و تأیید بالاترین مقام دستگاه از جمله شرایط تغییر مدیران حرفه‌ای درنظر گرفته شده‌ 
است؛ درحالی که در موارد گفته شده سنجه دقیق و متناسبی دراین‌خصوص ارائه نشده و تغییر پست به تشخیص مدیر مافوق 
موقوف شده است. شایان ذکر است، در این زمینه دیوان عدالت اداری در رأی وحدت رویه شماره 422-427 مورخ 1390/10/25، 
تغییر پست سازمانی مستخدم بدون تنزل مقام یا گروه را به اختیار مدیریت دستگاه مربوطه سپرده، اما تنزل مقام2 و گروه3 را 
صرفاً در صلاحیت هیئت‌های رسیدگی به تخلفات اداری قرار داده است. البته این به معنای سلب اختیار از مدیران مافوق برای 
تغییر مدیران زیردست نیست؛ زیرا اولاً تنزل مقام مربوط به مواردی است که تخلف اداری صورت گرفته باشد؛ درحالی که تغییر 

1. دوره خدمت در پست‌های مدیریت حرفه‌ای چهارساله و تمدید آن بلامانع است. تغییر سمت افراد قبل از مدت مذکور براساس آیین‌نامه‌ای که با پیشنهاد سازمان به 
تصویب هیئت‌وزیران می‌رسد، امکان‌پذیر است.

2. تنزل مقام یا محرومیت از انتصاب به پست‌های حساس و مدیریتی در دستگاه‌های دولتی و دستگاه‌های مشمول این قانون.
3. تنزل یک یا دو گروه یا تعویق در اعطای یک یا دو گروه به مدت یک یا دو سال.
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متصدیان پست‌های مدیریتی و انتصاب افراد مناسب مدنظر، حق هر مدیر و در صلاحیت ایشان است و قابل‌سلب نیست؛ ثانیاً رأی 
مذکور، بندهای سوم و هشتم ماده )۱( آیین‌نامه اجرایی بند »ج« و تبصره »2« را ابطال نکرده، مسئله‌ای که مؤید این ادعاست؛ 
ثالثاً در آرای دیگر دیوان عدالت اداری نظیر رأی شماره 314 مورخ 1396/04/13 حق تنزل پست یک مدیر برای مدیر مافوق ثابت 
دانسته شده است. بنابراین، امکان عزل و نصب مدیران حرفه‌ای توسط مدیر مافوق طبق آیین‌نامه اجرایی مذکور فراهم است؛ اما 
تنبیه فرد با تنزل مقام و گروه به‌علت تخلف اداری، فقط در صلاحیت هیئت‌های رسیدگی به تخلفات اداری است و حتی مدیریت 

دستگاه اجرایی نمی‌تواند رأساً به این کار اقدام کند.
به‌طور کلی به‌نظر می‌رسد به‌رغم محدودیت‌های مذکور ایجادشده در عزل و نصب مدیران، هدف قانونگذار در این‌ خصوص به‌طور 
کامل محقق نشده است؛ زیرا با وجود گذشت بیش از هفده سال از تصویب قانون مدیریت خدمات کشوری، نظام اداری کشور 
کماکان از بی‌ثباتی در دوره خدمت و عزل و نصب متعدد مدیران حرفه‌ای رنج می‌برد. بر این اساس، پیشنهاد می‌شود بازنگری 
در آیین‌نامه بند »ج« و تبصره »2« ماده )۵۴( قانون مدیریت خدمات کشوری در دستور کار سازمان اداری و استخدامی کشور 
و هیئت‌وزیران قرار گیرد. همچنین انعقاد تفاهم‌نامه عملکردی1 بین مدیر و مقام مافوق و منوط شدن عزل مدیر به نتایج حاصل 
در دستگاه  عناوین مشابه  یا  مدیریت  توسعه  راهبری  یا شورای  انسانی  در کمیته سرمایه  ایشان  بررسی‌های سالیانه عملکرد  از 
اجرایی2 مدنظر قرار گیرد. به‌علاوه، پیشنهاد می‌شود ایجاد زیرساخت‌ها و طراحی سازوکارهای ذی‌ربط در خصوص ارتقای شفافیت 

عملکردی مدیران سیاسی و حرفه‌ای و افزایش امکان نظارت عمومی بر عملکرد آنها در دستورکار قرار گیرد.

1. سند مورد توافق مابین بالاترين مقام دستگاه اجرايی و مدير واحد مجری )عملیاتی( كه شامل اهداف كمّی )سنجه عملكرد، مقدار و بهای تمام‌شده(، شرح برنامه و 
فعالیت، مبالغ اعتبار موردنياز هر فعالیت و سایر موارد مورد تفاهم است )آیین‌نامه اجرايی بند »ج« تبصره »20« ماده‌واحده قانون بودجه سال 1397 كل كشور و جزء »2« 

آن مصوب 1397/06/04(.
2. مسئله تفاهم‌نامه عملکردی و قانون اجرایی آن در جزء »2« بند »ج« تبصره »20« قانون بودجه سال1397 کل کشور و آیین‌نامه اجرایی مربوط ذکر شده است.
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5. تحلیلی تقنینی بر ماده )۵۴( قانون مدیریت خدمات کشوری

1-5. از منظر تدوین اصول و مبانی نظام شایستگی
هرچند ماده )54( قانون مدیریت خدمات کشوری، اولین مستند قانونی است که صریحاً به مسئله استقرار نظام شایستگی پرداخته، اما 
اشاره‌ چندانی به اصول و مبانی نظام شایستگی و لوازم آن نداشته و صرفاً به طرح چند ضابطه برای انتخاب و انتصاب مدیران حرفه‌ای 
است که همه  فراگیر  مفهومی  است که شایسته‌سالاری  این درحالی  است.  بسنده کرده  مبتنی‌بر شایستگی  اجرایی  دستگاه‌های 
حوزه‌های مدیریت منابع انسانی را دربرمی‌گیرد و نظام شایستگی مجموعه‌ای متشکل از اصول و مبانی، قوانین و آیین‌نامه‌ها، مدل‌های 
شایستگی، فرایندها و ابزارهای سنجش شایستگی و... است. بنابراین استقرار نظام شایستگی نیازمند طراحی و تدوین همه این اجزا 
به‌صورت منسجم و مرتبط با یکدیگر است. در این ‌راستا، تاکنون اقداماتی در قالب مصوبات شورای عالی اداری و بخشنامه‌های سازمان 
اداری و استخدامی کشور صورت گرفته است. به‌عنوان مثال، تعریف شایستگی، فرایند ارزیابی و معیارهای ارزیابی شایستگی در 
برنامه آموزش و تربیت مدیران آینده دستگاه‌های اجرایی مورخ 1393/09/05 و بخشنامه شماره 1657363 ابلاغی سازمان اداری 
و استخدامی کشور، مورخ 1396/11/04 ذکر شده است. بر این اساس، هرچند در قانون اساسی جمهوری اسلامی ایران1 و برخی 
از اسناد و سیاست‌های کلی نظام2 و همچنین در برخی از مواد قانون مدیریت خدمات کشوری3 به اصول و مبانی نظام شایستگی 
به‌صورت پراکنده اشاره شده،‌ این مهم به‌صورت یکپارچه و مدون تبیین نشده است. بنابراین پیشنهاد می‌شود مبتنی‌بر اصول و ضوابط 
مورد اشاره در قانون اساسی، مجموعه اسناد و سیاست‌های کلی نظام و قوانین حوزه اداری و استخدامی کشور‌، اصول و مبانی نظام 
شایستگی به‌صورت شفاف و مشخص نوشته شده و در قالب یک ماده به فصل هشتم قانون مدیریت خدمات کشوری الحاق گردد و 
در این حوزه مبنای عمل قرار گیرد. شایان ذکر است، یکی از چالش‌های تعیین شاخص‌های سنجش شایستگی‌های مذکور، دشواری 
اندازه‌گیری آنهاست و ازاین‌رو ضروری است تمهیدات لازم برای ارتقای قابلیت سنجش و تسهیل اندازه‌گیری شایستگی‌ها در فرایند 

تدوین شاخص‌های مزبور اندیشیده شود.

1. به‌عنوان مثال در اصل نوزدهم قانون اساسی به برابری حقوق مردم ایران از اقوام و قبایل مختلف و رنگ‌ و زبان و نژادهای گوناگون اشاره شده و در برخی اصول قانون 
اساسی نظیر اصل یکصد و نهم و یکصد پانزدهم به ویژگی‌ها و شاخص‌های تصدی برخی از مقامات عالی کشور اشاره شده است.

2. به‌عنوان مثال در بندهای »3«، »4«، »6«، »20« و »21« سیاست‌های کلی نظام اداری به محورهای ذیل درخصوص مبانی نظام شایستگی اشاره شده است.
3- بهبود معیارها و روزآمدی روش‌های گزینش منابع انسانی به‌منظور جذب نیروی انسانی توانمند، متعهد و شایسته و پرهیز از تنگ‌نظری‌ها و نگرش‌های سلیقه‌ای و 

غیرحرفه‌ای.
4- دانش‌گرایی و شایسته‌سالاری مبتنی‌بر اخلاق اسلامی در نصب و ارتقای مدیران.

6- رعایت عدالت در نظام پرداخت و جبران خدمات با تأکید بر عملکرد، توانمندی، جایگاه و ویژگی‌های شغل و شاغل و تأمین حداقل معیشت با توجه به شرایط اقتصادی 
و اجتماعی.

20- قانون‌گرایی، اشاعه فرهنگ مسئولیت‌پذیری اداری و اجتماعی، پاسخگویی و تکریم ارباب‌رجوع و شهروندان و اجتناب از برخورد سلیقه‌ای و فردی در کلیه فعالیت‌ها.
21- نهادینه‌سازی وجدان کاری، انضباط اجتماعی، فرهنگ خودکنترلی، امانت‌داری، صرفه‌جویی، ساده‌زیستی و حفظ بیت‌المال.

3. به‌عنوان مثال در مواد ذیل از قانون مدیریت به نکاتی در زمینه مبانی نظام شایستگی پرداخته شده است:
ماده )28(- دولت مکلف است به‌منظور تأمین حقوق مردم و مراجعان، رضایت و عدم رضایت مردم از عملکرد کارمندان را در ارتقا، انتصاب و تمدید قراردادهای استخدامی 
و بهره‌مندی از سایر امتیازات استخدامی و اعمال تشویقات و تنبیهات لحاظ نموده و کلیه آیین‌نامه‌ها، شیوه‌نامه‌ها، ضوابط اداری و استخدامی مربوط به کارمندان دولت را 

به‌‌عنوان یک عامل مؤثر منظور نماید.
ماده )41(- ورود به خدمت و تعیین صلاحیت استخدامی افرادی که داوطلب استخدام در دستگاه‌های اجرایی می‌باشند براساس مجوزهای صادره، تشکیلات مصوب و رعایت 

مراتب شایستگی و برابری فرصت‌ها انجام می‌شود.
ماده )46(- کسانی که شرایط ورود به استخدام رسمی را کسب می‌نمایند ... در صورت احراز شرایط ذیل از بدو خدمت جزو کارمندان رسمی منظور خواهند شد: الف- حصول 
اطمینان از لیاقت )علمی، اعتقادی و اخلاقی(، کاردانی، علاقه به کار، خلاقیت، نوآوری، روحیه خدمت به مردم و رعایت نظم انضباط اداری از طریق کسب امتیاز لازم با 

تشخیص کمیته تخصصی تعیین صلاحیت کارمندان رسمی.
ماده )53(- انتصاب و ارتقای شغلی کارمندان باید با رعایت شرایط تحصیلی و تجربی لازم و پس از احراز شایستگی و عملکرد موفق در مشاغل قبلی آنان صورت گیرد.

ماده )70(- شرایط تصدی مشاغل اختصاصی دستگاه‌های اجرایی ... از لحاظ معلومات، تحصیلات، تجربه، مهارت و دوره‌های آموزشی مورد نیاز و عوامل مؤثر دیگر با پیشنهاد 
دستگاه اجرایی و تأیید سازمان و تصویب شورای توسعه مدیریت تعیین می‌گردد و در انتصاب افراد به مشاغل مذکور رعایت شرایط مصوب الزامی می‌باشد.

ماده )89(- کارمندان دستگاه‌های اجرایی درمورد استفاده از تسهیلات و امتیازات و انتصاب به مشاغل سازمانی در صورت داشتن شرایط لازم از حقوق یکسان برخوردار بوده 
و دستگاه‌های اجرایی مکلف‌اند با رعایت موازین و مقررات مربوطه و عدالت استخدامی، حقوق کارمندان خود را در موارد مذکور در این قانون مدنظر قرار دهند.

ماده )90(- کارمندان دستگاه‌های اجرایی موظف می‌باشند که وظایف خود را با دقت، سرعت، صداقت، امانت، گشاده‌رویی، انصاف و تبعیت از قوانین و مقررات عمومی و 
اختصاصی دستگاه مربوطه انجام دهند و در مقابل عموم مراجعین به طور یکسان و دستگاه ذی‌ربط پاسخگو باشند.
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2-5. از منظر ابهام در واژه »سمت« در بندهای »الف« و »ج« ماده )54(
در بند »الف« ماده )54( قانون مدیریت خدمات کشوری به امکان استفاده از افراد خارج از دستگاه اجرایی جهت تصدی حداکثر 
پانزده درصد )15%( از سمت‌های مدیریت حرفه‌ای اشاره شده است.1 این مسئله در بند »ج« نیز تکرار شده است.2 این درحالی است 
که واژه »سمت« در قانون مدیریت خدمات کشوری تعریف نشده است و استفاده از آن در احکام این قانون مغایر با جزء سوم بند نهم 

سیاست‌های کلی نظام قانونگذاری مبنی‌بر رعایت شفافیت و عدم ابهام در قانونگذاری و قانون‌نویسی3 ارزیابی می‌شود.
قانون مدیریت خدمات کشوری برای اشاره به جایگاه‌های سازمانی در ساختار سازمانی دستگاه‌های اجرایی، از دو واژه »پست« و 
»سمت« استفاده کرده است. واژه پست در ماده )6( قانون مذکور4 به‌عنوان جایگاهی در ساختار سازمانی که برای انجام وظایف و 
مسئولیت‌های مشخص توسط یک کارمند پیش‌بینی شده،‌ تعریف شده است؛ این درحالی است که برای واژه سمت تعریفی در نظر 
گرفته نشده است. بنابراین به نظر می‌رسد قانونگذار تسامحاً سمت و پست را یکسان در نظر گرفته است؛ باوجود این، به‌منظور رفع 
ابهام و ارتقای شفافیت قانون پیشنهاد می‌شود درصورتی که منظور از دو واژه اخیر‌الذکر متفاوت است، عبارت »سمت« در فصل 

نخست قانون مدیریت خدمات کشوری تعریف شود و در غیر این‌ صورت به‌جای این واژه، از واژه »پست« استفاده شود.5

3-5. از منظر ابهام در مشمولین ظرفیت پانزده درصد مدیران حرفه‌ای خارج از دستگاه اجرایی
در خصوص نحوه اندازه‌گیری مشمولین ظرفیت پانزده‌درصدی )۱۵%( افراد خارج از دستگاه اجرایی، در بند »الف« ماده )۵۴( قانون 
مدیریت خدمات کشوری، این سؤال مطرح است که حداقل سابقه موردنیاز در دستگاه اجرایی برای در نظر گرفتن فرد موردنظر در 
دسته افراد داخل دستگاه چه میزان است؟ به‌عنوان مثال، درصورتی که فرد موردنظر یک‌ ماه سابقه حضور را در دستگاه اجرایی 
مدنظر داشته باشد، در ضوابط مربوط به ارتقا و انتصاب جزو افراد داخل دستگاه اجرایی محسوب می‌شود؟ بر این اساس، پیشنهاد 
می‌شود مدیران خارج از دستگاهی که از ابتدای به‌کارگیری، انتقال یا مأموریت، در یک پست مشغول بوده‌اند، فارغ از مدت خدمتشان 
در پست مذکور، جزو ظرفیت مدیران خارج از دستگاه در نظر گرفته شوند؛ اما اگر پست مدیر واردشده از خارج دستگاه اجرایی تغییر 

کند، بعد از حداقل یک سال خدمت در دستگاه اجرایی جزو ظرفیت مدیران داخل دستگاه در نظر گرفته شود.

4-5. از منظر ابهام در تخصص و تجربه شاغل نسبت به شغل در افراد واردشده از خارج دستگاه
در بند »الف« ماده )54( عنوان شده است که دستگاه‌های اجرایی می‌توانند برای حداکثر 15 درصد سمت‌های مدیریت حرفه‌ای از 
افراد شایسته )با رعایت تخصص و تجربه شاغل نسبت به شغل، بدون رعایت سلسله‌مراتب مدیریتی( خارج از دستگاه استفاده کنند؛ 
این درحالی است که در متن ماده و حتی آیین‌نامه اجرایی آن هیچ توضیحی درباره شاخص‌های ناظر بر تخصص و تجربه شاغل 
نسبت به شغل داده نشده است. در واقع، عملًا تشخیص این مسئله به سلیقه مدیران دستگاه وابسته شده است و درنتیجه قابل 
ارزیابی هم نیست. با اذعان به ضرورت باز بودن دست مدیران سیاسی در انتخاب افراد مناسب خود برای پیشبرد امور دستگاه و رفع 
گره‌های مدیریتی، به نظر می‌رسد نبود شاخص‌های مناسب برای سنجش تخصص و تجربه افراد، زمینه عدم تحقق شایسته‌سالاری 
در انتصاب مدیران و فساد اداری را فراهم می‌کند. بنابراین ضروری است شاخص‌هایی مناسب و قابل سنجش تدوین شود و آیین‌نامه 

متناسب با آن اصلاح شود.

1. بند »الف« - ... دستگاه‌های اجرایی می‌توانند برای حداکثر پانزده درصد )15%( سمت‌های مدیریت حرفه‌ای از افراد شایسته )با رعایت تخصص و تجربه شاغل نسبت به 
شغل، بدون رعایت سلسه‌مراتب مدیریتی( خارج از دستگاه استفاده نمایند.

2. بند »ج« ـ دوره خدمت در پست‌های مدیریت حرفه‌ای چهارساله می‌باشد و تمدید آن بلامانع است. تغییر سمت افراد قبل از مدت مذکور براساس آیین‌نامه‌ای که با 
پیشنهاد سازمان به تصویب هیئت‌وزیران می‌رسد امکان‌پذیر می‌باشد.

3. بند »9«: رعایت اصول قانونگذاری و قانون‌نویسی و تعیین سازوکار برای انطباق لوایح و طرح‌های قانونی با تأکید بر: ...
- شفافیت و عدم ابهام...

4. پست سازمانی: عبارت است از جایگاهی که در ساختار سازمانی دستگاه‌های اجرایی برای انجام وظایف و مسئولیت‌های مشخص )ثابت و موقت( پیش‌بینی و برای تصدی 
یک کارمند در نظر گرفته می‌شود. پست‌های ثابت صرفاً برای مشاغل حاکمیتی که جنبه استمرار دارد ایجاد خواهد شد.

5. برای مثال، در بند »الف« ماده )54( قانون، سقف استفاده از افراد خارج از دستگاه اجرایی، 15 درصد تعداد سمت‌ها عنوان شده است. بنابراین مشخص بودن معنای واژه 
سمت برای اجرایی‌سازی این قسمت از متن قانون ضروری است.
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تحلیلی نظارتی و تقنینی بر ماده 
)۵۴( قانون مدیریت خدمات 

کشوری )استقرار نظام شایستگی 
و ایجاد ثبات در خدمت مدیران(

5-5. از منظر ابهام در شمول هم‌ترازان در قواعد عزل و نصب مدیریت سیاسی
یکی از ابهامات متن قانون مدیریت خدمات کشوری، نامشخص بودن نسبت مدیران سیاسی و هم‌ترازان است. در ماده )۷۱( قانون 
مدیریت خدمات کشوری به اینکه هم‌ترازی علاوه‌بر حقوق و دستمزد، در سایر شئون مدیریتی هم برقرار است یا خیر، تصریح نشده 
است و همان‌طور که پیش‌تر گفته شد، صرفاً در مصوبه شماره ۶۶۴۳/۲۰۶ شورای عالی اداری، مورخ ۱۳۹۰/۰۳/۲۳ هم‌ترازان از 
شمول مدیران حرفه‌ای و متعاقباً ارزیابی شایستگی ایشان برای تصدی پست‌های مدیریتی خارج شده‌اند. در این میان، در بند »ب«1 
و تبصره »4«2 ماده )۵۴( قانون مدیریت خدمات کشوری، در ذکر شئون مدیران سیاسی و مشمولین آن، هیچ اشاره‌ای به هم‌ترازان 
نشده است. درنتیجه، شمول احکام مفاد مذکور بر هم‌ترازان مبهم و نامشخص است. در این ‌راستا و مستند به جزء »3« بند نهم 
سیاست‌های کلی نظام قانونگذاری مبنی‌بر ضرورت شفافیت و عدم ابهام در قانونگذاری و قانون‌نویسی، لازم است این ابهام از متن 

قانون مرتفع و ذکر شئون هم‌ترازان، به‌جای مصوبه شورای عالی اداری، در متن قانون تصریح شود.

6-5. از منظر ابهامات ناظر بر پست‌های ثابت در دستگاه‌های اجرایی
معاونین  پست‌های  از  یکی  اجرایی،  دستگاه‌های  از  هریک  در  مدیریت خدمات کشوری،3  قانون   )۵۴( ماده  تبصره »2«  براساس 
استانداران و سفرا و معاونین وزرا، ثابت تلقی می‌شود و عزل و نصب متصدیان آن براساس آیین‌نامه‌ای است که با پیشنهاد سازمان 
اداری و استخدامی کشور به تصویب هیئت‌وزیران می‌رسد. این درحالی است که این مسئله پیش‌تر در قانون مربوط به تعیین معاونین 
ثابت اداری وزارتخانه‌ها،4 مصوب 1336 هم مورد توجه قرار گرفته بود. براساس ماده )۱(‌ این قانون،5 به‌منظور ایجاد ثبات و دوام 
بیشتر در امور اداری و فراهم شدن زمینه بررسی و سنجش کافی درباره مسائل مربوط به تشکیلات اداری، یک »معاون ثابت اداری« 
در نخست‌وزیری و در هریک از وزارتخانه‌ها برای ‌عهده‌داری امور و تشکیلات اداری تعیین می‌شود. این معاون برای مدت پنج سال 
انتخاب می‌شود و تجدید انتخاب آن بلامانع است. شایان ذکر است، براساس ماده )۶( قانون مذکور6 برکناری معاون ثابت اداری فقط 
با تصویب هیئت‌وزیران امکان‌پذیر خواهد بود. بر این اساس، به‌نظر می‌رسد هدف قانونگذار از تصویب این حکم، ایجاد حلقه اتصال 
در امور اداری و برنامه‌های دستگاه‌های اجرایی در دوران‌های مدیریتی مختلف بوده تا از این طریق، روند اجرای برنامه‌ها در دستگاه‌ 

اجرایی با خلل مواجه نشود[89].
براساس توضیحات مطرح شده در خصوص ثابت تلقی شدن یکی از پست‌های معاونین استانداران و سفرا و معاونین وزرا، توجه به این 
نکته ضروری است که در ساختار سازمانی قوه مجریه پست معاون استاندار وجود دارد، اما پست‌های معاون سفیر و معاون معاون وزیر 
وجود ندارد. بر این اساس، در خصوص عبارت »مقامات بند »د«« در تبصره »2« ماده )۵۴( قانون مدیریت خدمات کشوری، با توجه 
به اینکه سفرا در کنار استانداران ذکر شده‌اند، می‌توان با تسامح این‌گونه توجیه کرد که منظور قانونگذار از معاون مقامات اجرایی 
مذکور در بند »د« تنها معاون استاندار بوده است. درباره معاون معاون وزیر هم با تسامح می‌توان این‌طور فرض کرد که با توجه به 
اینکه در برخی از دستگاه‌های اجرایی رئیس سازمان، معاون وزیر محسوب شده، درنتیجه منظور از معاون معاون وزیر، همان معاون 
رئیس سازمان است. این درحالی است که موضوعیت حکم مذکور در خصوص وزارتخانه‌ها با توجه به نبود پست معاون معاون وزیر 

)با تسامح می‌توان معاون معاون وزیر را در تشکیلات اداری متناظر با مدیرکل درنظر گرفت(، با ابهام مواجه است. 
1. عزل و نصب متصدیان پست‌های مدیریت سیاسی )مذکور در ماده )۷۱( این قانون( بدون الزام به رعایت مسیر ارتقای شغلی از اختیارات مقامات بالاتر است.

2. مدیران مذکور در ماده )۷۱( این قانون مدیران سیاسی و بقیه مدیران حرفه‌ای تلقی می‌شوند.
3. در هریک از دستگاه‌های اجرایی، یکی از پست‌های معاونین مقامات اجرایی مذکور در بندهای »د« و »هـ« ماده )۷۱( این قانون ثابت تلقی می‌گردد و عزل و نصب متصدی 

آن براساس آیین‌نامه‌ای است که با پیشنهاد سازمان به تصویب هیئت‌وزیران می‌رسد.
4. براساس ماده )۱( این قانون به‌منظور ایجاد ثبات و دوام بیشتر در امور اداری و فراهم ساختن موجبات بررسی و سنجش کافی درباره مسائل مربوط به تشکیلات اداری 
و همچنین برقرار نمودن سازمان بهتر و روش و طریق مؤثرتر در جریان امور یک معاون ثابت اداری در نخست‌وزیری و در هریک از وزارتخانه‌ها برای عهده‌دار بودن امور و 

تشکیلات اداری تعیین خواهد گردید. معاون ثابت اداری برای مدت پنج سال انتخاب می‌شود و تجدید انتخاب وی بلامانع است.
5. به‌منظور ایجاد ثبات و دوام بیشتر در امور اداری و فراهم ساختن موجبات بررسی و سنجش کافی درباره مسائل مربوط به تشکیلات اداری‌ و همچنین برقرار نمودن سازمان 
بهتر و روش و طریق مؤثرتر در جریان امور یک معاون ثابت اداری در نخست‌وزیری و در هریک از وزارتخانه‌ها برای‌ عهده‌دار بودن امور و تشکیلات اداری تعیین خواهد گردید.

معاون ثابت اداری برای مدت پنج سال انتخاب می‌شود و تجدید انتخاب وی بلامانع است.
6. برکناری معاون ثابت اداری فقط با تصویب هیئت‌وزیران امکان‌پذیر خواهد بود. بدین‌ترتیب که هرگاه طرز کار معاون ثابت اداری مورد رضایت وزیر نباشد، موضوع در 
هیئت‌وزیران مطرح خواهد شد و هیئت‌وزیران پس از رسیدگی‌ به دلایل وزیر و مدافعات معاون ثابت اداری چنانچه دلایل را کافی بداند معاون ثابت اداری را تغییر خواهد داد.
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6. نتیجه‌گیری و ارائه پیشنهادهای سیاستی

در اینجا دو احتمال متصور است: احتمال اول این است که منظور قانون فقط دستگاه‌های اجرایی بوده که در آنها پست معاون استاندار 
و معاون معاون وزیر در جایگاه معاون رئیس دستگاه هستند. اما این احتمال از دو لحاظ قابل ‌پذیرش نیست: اول اینکه در متن قانون 
از عبارت »در هریک از دستگاه‌های اجرایی« استفاده شده است؛ دوم اینکه قطعاً همانند دستگاه‌های دارای پست‌های معاون استاندار 
و معاون معاون وزیر، وجود پست ثابت در وزارتخانه‌ها و دستگاه‌های مشابه نیز ضروری است و وجهی برای استثنای این دستگاه‌ها 

از داشتن پست معاون ثابت وجود ندارد.
احتمال دوم این است که همه دستگاه‌های اجرایی مدنظر قانون بوده و در وزارتخانه‌ها با توجه به اینکه مقام متناظر معاون معاون 
وزیر با تسامح مدیرکل در نظر گرفته می‌شود، درنتیجه پست ثابت در نظر گرفته شده برای سطح مدیرکل قابل اعمال است. هرچند 
این احتمال محتمل به‌ نظر می‌رسد، چالش‌هایی در فرایند پیاده‌سازی به همراه خواهد داشت. در این ‌راستا، با توجه به اینکه مدیرکل 
جایگاه پایین‌تر و متعاقباً اثرگذاری کمتری در تحقق فلسفه پست ثابت دارد، ثابت بودن یکی از معاونان وزیر منطقی‌تر به‌نظر می‌رسد. 

بر این اساس، پیشنهاد می‌شود متن تبصره »2« ماده )۵۴( قانون مدیریت خدمات کشوری به شرح ذیل اصلاح شود:

  تبصره ۲- در هریک از دستگاه‌های اجرایی، یکی از پست‌های معاونین مقامات اجرایی مذکور در بند »د« و یکی از پست‌های 
مقامات اجرایی مذکور در بند »هـ« ماده )۷۱( این قانون ثابت تلقی می‌گردد و عزل و نصب متصدی آن براساس آیین‌نامه‌ای 

است که با پیشنهاد سازمان به تصویب هیئت‌وزیران می‌رسد.

شایسته‌سالاری در انتصاب و ارتقای مدیران و استقرار نظام شایستگی در بخش عمومی ازجمله ملزومات مهم ایجاد نظام اداری صحیح، 
موضوع بند دهم اصل سوم قانون اساسی، محسوب شده و در بند چهارم سیاست‌های کلی نظام اداری نیز مورد توجه قرار گرفته است. 
همچنین، این مسئله در قوانین گوناگونی نظیر قانون مدیریت خدمات کشوری، قانون استخدام کشوری، قوانین برنامه‌های توسعه و 
آیین‌نامه‌ها و دستورالعمل‌های متعدد انعکاس یافته و احکام و ضوابط مختلفی دراین‌خصوص توسط مجلس شورای اسلامی، شورای 
عالی اداری و سازمان اداری و استخدامی کشور تدوین شده است. دراین‌راستا هرچند در ماده )۵۴( قانون مدیریت خدمات کشوری، با 
هدف استقرار نظام شایستگی در انتخاب و انتصاب مدیران حرفه‌ای و ایجاد ثبات در خدمت مدیران مذکور، با طرح چند بند و تبصره 
بر ضرورت تعیین شرایط تخصصی و ترسیم مسیر ارتقای شغلی در فرایند انتخاب و انتصاب مدیران حرفه‌ای تأکید شده است، اما 
این چند بند و تبصره برای نیل به هدف استقرار نظام شایستگی در کشور کفایت نمی‌کند[90] و با وجود گذشت حدود هفده سال 
از تصویب قانون مدیریت خدمات کشوری، نظام اداری کشور همچنان با چالش‌های متعددی در حوزه شایسته‌سالاری مواجه است. 
دراین‌راستا براساس نتایج ارزیابی عملکرد دستگاه‌های اجرایی توسط سازمان اداری و استخدامی کشور، که در سامانه دولت‌سنج 
به‌صورت عمومی منتشر شده، میانگین درصد تحقق شاخص شایسته‌سالاری در انتصاب نیروی انسانی در سال‌های 1400 تا 1402، 
به‌ترتیب چهل و چهار درصد )44%(، شصت و یک درصد )61%( و هفتاد و یک درصد )71%( ارزیابی شده است. بررسی‌های انجام 
شده نشان می‌دهد ابهام در برخی از احکام قانونی و ضعف در نگارش برخی از آیین‌نامه‌های اجرایی و دستورالعمل‌های ذی‌ربط در 
این حوزه از جمله دلایل عدم کارآمدی کافی نظام شایستگی در بخش‌ عمومی به حساب می‌آیند. گزارش حاضر پس از مرور مبانی 
نظام شایستگی، پیشینه قوانین و مقررات و تجارب منتخب کشورها دراین‌حوزه، به بررسی و تحلیل تقنینی و نظارتی ماده )۵۴( 
قانون مدیریت خدمات کشوری پرداخته و پیشنهادهایی به‌منظور اصلاح تقنینی و نظارت مؤثر بر این احکام قانونی مطرح کرده است.

در تحلیل نظارتی ماده )۵۴( قانون مدیریت خدمات کشوری و از منظر رعایت شرایط تخصصی و مسیر ارتقای شغلی در انتصاب به 
پست‌های مدیریت حرفه‌ای، شرایط تخصصی مدیران حرفه‌ای متناسب با مأموریت‌ها، ویژگی‌ها و ماهیت وظایف مشاغل اختصاصی 
به‌ تفکیک سطوح مدیریتی، توسط دستگاه تدوین شده به تصویب شورای راهبری توسعه مدیریت دستگاه می‌رسد. براین‌اساس 
بررسی‌های انجام شده نشان می‌دهد شرایط تخصصی تصدی پست‌های مدیریتی موضوع بند »الف« ماده )54( عمدتاً تعیین شده 
است. این درحالی است که از ظرفیت حکم مندرج در این بند مبنی‌بر برگزاری امتحانات تخصصی در صورت عدم امکان انتخاب 
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تحلیلی نظارتی و تقنینی بر ماده 
)۵۴( قانون مدیریت خدمات 

کشوری )استقرار نظام شایستگی 
و ایجاد ثبات در خدمت مدیران(

متصدیان پست‌های مدیریت حرفه‌ای با شرایط تخصصی تعیین شده، عموماً توسط دستگاه‌های اجرایی کشور استقبال نشده است. 
البته توجه به این نکته ضروری است که برگزاری آزمون به‌عنوان مسیری جایگزین برای تصدی پست‌های مدیریت حرفه‌ای معرفی 

شده و براساس قانون الزامی برای برگزاری این آزمون‌ها وجود ندارد. 
از  افراد خارج  از ظرفیت‌‌های  استفاده  درباره  ماده )۵۴(‌  »الف«  بند  از  انجام شده در خصوص بخش دیگری  نظارتی  بررسی‌های 
دستگاه‌ اجرایی برای پست‌های مدیریت حرفه‌ای نشان می‌دهد که هرچند دستگاه‌های اجرایی مختلف از این ظرفیت قانونی استفاده 
کرده‌اند، اما ابهامات تقنینی حکم مذکور و ایرادات ناظر بر پست‌های سازمانی بلاتصدی در دستگاه‌های اجرایی، موجب انحراف فرایند 
اجرایی‌سازی آن از روح قانون مذکور شده است. درخصوص شیوه پیاده‌سازی بند »ب« ماده )۵۴( درباره معافیت پست‌های مدیریت 
سیاسی از شرایط و سازوکارهای انتخاب و انتصاب مدیریت حرفه‌ای، توجه به این نکته ضروری است که فارغ از ضرورت تدقیق 
معیارها و شرایط لازم برای تصدی پست‌های سیاسی در کشور، که موضوعی تقنینی محسوب می‌شود، یکی از چالش‌های مهم این 
حوزه، گسترش بیش از حد دامنه شمول مقامات و مدیران سیاسی، با استفاده از ظرفیت‌ هم‌ترازی، موضوع تبصره »1« ماده )۷۱( 
قانون مدیریت خدمات کشوری، است. دراین‌راستا با توجه به تفاوت ماهیت پست‌های سیاسی و حرفه‌ای و تفاوت معیارها و شرایط 
احراز آنها، هم‌ترازی مدیران حرفه‌ای با مقامات سیاسی نباید به مسیری برای دور زدن فرایند انتخاب و انتصاب مدیران حرفه‌ای 
مبدل شود. هم‌ترازی نامناسب موجب اختلاط بدنه مدیران سیاسی و حرفه‌ای و درنتیجه ناکارآمدی مدیریت حرفه‌ای می‌شود. در 
واقع هم‌ترازی مدیران حرفه‌ای با مقامات سیاسی موجب خارج شدن مدیران حرفه‌ای از فرایند انتخاب و انتصاب براساس معیارهای 
شایستگی و طی سلسله‌مراتب شایستگی می‌شود. بنابراین پیشنهاد می‌شود ضمن تدقیق معیارهای هم‌ترازی با پست‌های سیاسی، 
مجلس شورای اسلامی و کمیسیون‌های ذی‌ربط دراین‌حوزه، به‌ویژه کمیسیون اجتماعی، از ابزارهای نظارتی خود به‌منظور جلوگیری 

از گسترش بیش‌از حد دامنه هم‌ترازان مقامات و مدیران سیاسی استفاده کنند.
بند »ج« ماده )۵۴( قانون مدیریت خدمات کشوری با هدف ایجاد ثبات در دوره خدمت مدیران حرفه‌ای، طول دوره خدمت آنها را 
چهارسال تعیین کرده و تغییر سمت افراد قبل از این دوره را به آیین‌نامه‌ای، که به پیشنهاد سازمان اداری و استخدامی کشور به 
تصویب هیئت‌وزیران‌ می‌رسد، موکول نموده است. براین‌اساس بررسی آیین‌نامه مذکور نشان می‌دهد شرایط مندرج در این آیین‌نامه، 
آزادی عمل بالایی به مقامات مافوق برای تغییر مدیران حرفه‌ای داده است. به‌عنوان مثال در بند »8« ماده )۱( این آیین‌نامه، ناتوانی 
در انجام وظایف به تشخیص مقام مافوق و تأیید بالاترین مقام دستگاه از جمله شرایط تغییر مدیران حرفه‌ای درنظر گرفته شده؛‌ 
درحالی که در این موارد، سنجه دقیق و متناسبی در این‌ خصوص ارائه نشده و مبنا و معیار تشخیص مدیر مافوق تعیین نشده است. 
در تحلیل تقنینی ماده )۵۴( قانون مدیریت خدمات کشوری از منظر تدوین اصول و مبانی نظام شایستگی، گفتنی است که در این 
ماده توجه چندانی به اصول و مبانی نظام شایستگی و لوازم آن نشده و صرفاً به طرح چند ضابطه برای انتخاب و انتصاب مدیران 
حرفه‌ای مبتنی‌بر شایستگی اکتفا شده است. این درحالی است که نظام شایستگی مجموعه‌ای متشکل از اصول و مبانی، قوانین و 
آیین‌نامه‌ها، مدل‌های شایستگی، فرایندها و ابزارهای سنجش شایستگی و... بوده و استقرار نظام شایستگی نیازمند طراحی و تدوین 
همه این اجزا به‌صورت منسجم و مرتبط با یکدیگر است. بنابراین پیشنهاد می‌شود مبتنی‌بر اصول و ضوابط قانون اساسی، اسناد و 
سیاست‌های کلی نظام و قوانین حوزه اداری و استخدامی کشور‌، اصول و مبانی نظام شایستگی در قالب یک ماده به فصل هشتم 
قانون مدیریت خدمات کشوری الحاق شود. توجه به این نکته ضروری است که بخش مهمی از ایرادات تقنینی ماده )۵۴(‌ قانون 
مدیریت خدمات کشوری، ناظر بر ابهامات موجود در نگارش متن این ماده است. دراین‌راستا در بند »الف« این ماده درحالی از واژه 
»سمت« استفاده شده که این واژه در قانون مدیریت خدمات کشوری تعریف نشده و نسبت آن با واژه »پست«، که در ماده )۶( این 
قانون تعریف شده است، مبهم به‌ نظر می‌رسد. همچنین در این بند حداقل سابقه موردنیاز برای در نظر گرفتن فرد موردنظر در دسته 
افراد داخل دستگاه مبهم به‌ نظر می‌رسد. به‌عنوان مثال، درصورتی که فرد موردنظر یک‌ ماه سابقه حضور در دستگاه داشته باشد، 
در ضوابط مربوط به ارتقا و انتصاب جزو افراد داخل دستگاه اجرایی محسوب می‌شود؟ براین‌اساس پیشنهاد می‌شود مدیران خارج 
از دستگاهی که از ابتدای به‌کارگیری در یک پست مشغول بوده‌اند، فارغ از مدت خدمتشان در پست مذکور، جزو ظرفیت خارج 
از دستگاه فرض شوند. اما اگر پست این مدیران تغییر کرد، بعد از حداقل یک سال خدمت در دستگاه، جزو ظرفیت مدیران داخل 
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دستگاه به‌ حساب آیند. به‌علاوه تبصره »2« ماده )۵۴( درخصوص ثابت تلقی شدن یکی از پست‌های معاونین استانداران و سفرا 
و معاونین وزرا، با توجه به نبود پست معاون سفیر و معاون معاون وزیر در ساختار سازمانی دستگاه‌های اجرایی، واجد ابهام است. 
براین‌اساس و با توجه به ضرورت بالا بودن سطح پست‌های ثابت در سلسله‌مراتب سازمانی، پیشنهاد می‌شود بر ثابت‌ تلقی شدن یکی 
از پست‌ها در سطح معاون وزیر در وزارتخانه‌ها تصریح شود. شایان ذکر است که ابهامات مذکور نه‌فقط موجب بروز تفاسیر مختلف 
از آن و ایجاد امکان دور زدن آنها می‌شود، بلکه مغایر جزء »3« بند نهم سیاست‌های کلی قانونگذاری مبنی‌بر شفافیت و عدم ابهام 

در قانونگذاری و قانون‌نویسی نیز ارزیابی می‌شود.
توجه به این نکته ضروری است که هر چند ماده )۵۴( قانون مدیریت خدمات کشوری به‌منظور استقرار نظام شایستگی و ایجاد ثبات 
در خدمت مدیران به ‌طرح احکام مختلفی در این حوزه پرداخته است، اما شامل تمامی احکام مندرج در این قانون و در این حوزه 
نمی‌شود؛ به‌عنوان مثال در مواد )۵۳(، )۵۵( و )۵۶( نیز احکامی دراین‌خصوص مطرح شده که در کانون توجه و تمرکز بررسی‌های 
گزارش حاضر قرار نگرفته است. دراین‌راستا استقرار نظام شایستگی در بخش عمومی کشور ملزومات متعدد دیگری نظیر مدیریت 
و ساماندهی  در سامانه‌های ذی‌ربط  مدیران  عملکرد  ثبت هوشمند  عملکردی،  تفاهم‌نامه‌های  انعقاد  منافع،  تعارض  موقعیت‌های 
کانون‌های ارزیابی مدیران نیز دارد. شایان ذکر است که به‌رغم تلاش‌های صورت‌گرفته برای اخذ آمار و اطلاعات دقیق درخصوص 
مسائل مورد بررسی‌ در این گزارش، در مواردی نظیر تعیین شایستگی‌های اختصاصی توسط دستگاه‌های اجرایی و میزان استفاده 
دستگاه‌ها از ظرفیت 15 درصدی افراد خارج از دستگاه، امکان دسترسی به آمار و ارقام دقیق و قابل‌استناد وجود ندارد و به‌ضرورت، 

بعضی از تحلیل‌های ارائه‌شده در گزارش دراین‌خصوص مبتنی‌بر داده‌های کیفی است.
در نهایت توجه به این نکته ضروری است که زیرنظامات مختلف نظام اداری و استخدامی کشور نظیر ساختار سازمانی، فناوری 
اطلاعات و هوشمندسازی، جذب و به‌کارگیری، ارتقا و انتصاب، آموزش و توانمندسازی، جبران خدمات و ارزیابی عملکرد، اجزایی 
منفصل و جدا از یکدیگر نیستند و ضعف و قوت هریک در میزان کارآمدی سایر حوزه‌ها نیز تأثیرگذار است. بنابراین ارتقای کارآمدی 
و اصلاح پایدار یک خرده‌نظام در نظامات اداره جامعه، در کنار ضرورت توجه به مسائل و ملاحظات درون‌بخشی، نیازمند اصلاح و 
کارآمدسازی سایر خرده‌نظامات متناظر و ذی‌ربط با آن است. براین‌اساس در فرایند استقرار نظام شایستگی و ارتقای شایسته‌سالاری 

در نظام اداری، توجه به ملاحظه مذکور و همچنین فهم تاریخی و تدریجی توسعه نظامات اداره جامعه ضروری به ‌نظر می‌رسد.

جدول 11. پیشنهاد توصیه سیاستی

ردیف

نوع توصیه

توصیه سیاستی
الزامات و 

قیود اجرایی
دستگاه 

متولی
دستگاه معین

زمان‌بندی اجرا 
)کوتاه‌مدت، 

میان‌مدت، 
بلندمدت(

ملاحظات

اصلاحتداوم

1

تدقیق معیارهای هم‌ترازی 
با شرایط و ویژگی‌های 

پست‌های سیاسی و جلوگیری 
از گسترش بیش‌ازحد دامنه 
مدیران سیاسی توسط مجلس 

و کمیسیون‌های ذی‌ربط با 
ابزارهای نظارتی موجود

مجلس 
شورای 
اسلامی

سازمان اداری 
و استخدامی 

کشور
میان‌مدت

2
بازنگری در آیین‌نامه بند »ج« 
و تبصره 2 ماده )54( قانون 

مدیریت خدمات کشوری
هیئت 
وزیران

سازمان اداری 
و استخدامی 

کشور
با رویکرد افزایش ثبات در کوتاه‌مدت

خدمت مدیران

3

انعقاد تفاهم‌نامه عملکردی 
بین مدیر و مقام مافوق و 

منوط شدن عزل مدیر به نتایج 
حاصل از بررسی‌های سالانه 

عملکرد ایشان

همکاری با 
دستگاه‌های 

اجرایی 
در تدوین 

ضوابط

سازمان 
اداری و 

استخدامی 
کشور

دستگاه‌های 
کوتاه‌مدتاجرایی
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تحلیلی نظارتی و تقنینی بر ماده 
)۵۴( قانون مدیریت خدمات 

کشوری )استقرار نظام شایستگی 
و ایجاد ثبات در خدمت مدیران(

ردیف

نوع توصیه

توصیه سیاستی
الزامات و 

قیود اجرایی
دستگاه 

متولی
دستگاه معین

زمان‌بندی اجرا 
)کوتاه‌مدت، 

میان‌مدت، 
بلندمدت(

ملاحظات

اصلاحتداوم

4

ایجاد و طراحی زیرساخت‌ها 
و سازوکارهای ذی‌ربط در 
خصوص ارتقای شفافیت 

عملکردی مدیران سیاسی و 
حرفه‌ای

توسعه بانک 
اطلاعات 
مدیران 

دستگاه‌های 
اجرایی

مجلس 
شورای 
اسلامی

سازمان اداری 
و استخدامی 

کشور
تمرکز بر افزایش نظارت میان‌مدت

عمومی بر عملکرد مدیران

5

تدوین اصول و مبانی نظام 
شایستگی و تصویب در قالب 

الحاق به‌عنوان یک ماده به 
فصل هشتم قانون مدیریت 

خدمات کشوری

مجلس 
شورای 
اسلامی

سازمان اداری 
و استخدامی 

کشور
میان‌مدت

لزوم هماهنگی با 
سیاست‌های کلی نظام 

اداری در این حوزه

6
تعریف عبارت »سِمَت« در 

فصل اول قانون مدیریت و 
یا جایگزین کردن آن با واژه 
»پست« در متن قانون مذکور

مجلس 
شورای 
اسلامی

سازمان اداری 
و استخدامی 

کشور، معاونت 
حقوقی 

رئیس‌جمهور

کوتاه‌مدت
ضرورت اصلاح عبارت 

مذکور در سایر قوانین و 
مقررات

7

اصلاح مشمولین ظرفیت پانزده 
درصدی مدیران خارج از 

دستگاه اجرایی در بند »الف« 
ماده )54( قانون مدیریت 

خدمات کشوری

مجلس 
شورای 
اسلامی

سازمان اداری 
و استخدامی 

کشور
کوتاه‌مدت

مدیران خارج از دستگاهی 
که از ابتدای به‌کارگیری، 

انتقال یا مأموریت، در یک 
پست مشغول بوده‌اند، 
فارغ از مدت خدمت در 

پست مذکور، جزو ظرفیت 
مدیران خارج از دستگاه در 

نظر گرفته شوند؛ اما اگر 
پست مدیر واردشده از 

خارج دستگاه اجرایی تغییر 
کند، بعد از حداقل یک 
سال خدمت جزو ظرفیت 
مدیران داخل دستگاه در 

نظر گرفته شود.

8

تدوین شاخص‌های مناسب و 
قابل سنجش جهت ارزیابی 

تخصص و تجربه افراد 
واردشده از خارج دستگاه 

اجرایی )در قالب ظرفیت 15 
درصد(

هیئت 
وزیران

سازمان اداری 
و استخدامی 

کشور
میان‌مدت

هماهنگی ارزیابی‌های 
مختلف انجام‌شده و پرهیز 
از ایجاد تشکیلات جدید در 

این حوزه

9
ذکر شئون هم‌ترازان مدیران 
سیاسی در ماده )71( قانون 

مدیریت خدمات کشوری

مجلس 
شورای 
اسلامی

سازمان اداری 
و استخدامی 

کشور
کوتاه‌مدت

اصلاح تبصره »2« ماده )54( 10
قانون مدیریت خدمات کشوری

مجلس 
شورای 
اسلامی

سازمان اداری 
و استخدامی 

کشور
کوتاه‌مدت

متن تبصره اصلاحی: »در 
هریک از دستگاه‌های 

اجرایی، یکی از پست‌های 
معاونین مقامات اجرایی 

مذکور در بند »د« و یکی از 
پست‌های مقامات اجرایی 
مذکور در بند »هـ« ماده 
)۷۱( این قانون ثابت 
تلقی می‌گردد و عزل و 

نصب متصدی آن براساس 
آیین‌نامه‌ای است که با 

پیشنهاد سازمان به تصویب 
هیئت‌وزیران می‌رسد«.

مأخذ: یافته‌های پژوهش.
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تحلیلی نظارتی و تقنینی بر ماده 
)۵۴( قانون مدیریت خدمات 

کشوری )استقرار نظام شایستگی 
و ایجاد ثبات در خدمت مدیران(



50

شكل 5.  وزن  مسائل  محیط 
زیستی  دارای  همیت  بالا و  

گزارش حاضر پس از مرور مبانی نظام شایستگی، پیشینه قوانین و مقررات و تجارب منتخب کشورها در این ‌حوزه، به بررسی تقنینی و نظارتی عملكرد  نامطلوب محیط‌زیستی
ماده )۵۴( قانون مدیریت خدمات کشوری پرداخته و پیشنهادهایی به‌منظور اصلاح تقنینی و نظارت مؤثر بر این احکام قانونی مطرح کرده است.

گزیده سیاستی


