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 چکیده

ترین نیازهای اساسی و فطری انسان است که همواره در طول تاریخ، وجود آن بستری مناسب به منظور توسعه جوامع انسانی شک از مهمالت بیعد

ا است. ب« هارعایت استحقاق»ترین تعریف از عدالت، فراهم کرده است. اگرچه از عدالت تعاریف متعددی صورت گرفته است اما به نظر بهترین و کامل

های توزیع مناصب و پست»توجه به این معنا و مفهوم از عدالت است که باید ابعاد مختلف عدالت را نگریست. در این معنا، عدالت استخدامی به معنای 

ری، تعیین قانون است. از طرفی یکی از مسائل مبتلابه در حقوق کار و حقوق ادا« هاها و رعایت استحقاقاستخدامی میان افراد بر مبنای شایستگی آن

شاغل در حاکم بر روابط استخدامی کارگران شاغل در بخش دولتی است. در این پژوهش ابتدا به اصل شمول قانون کار اشاره و بعد به موضوع کارمندان 

ه کارگران شاغل در این بخش، بخش دولتی به عنوان استثنای مهم اصل مذکور توجه شده و با در نظر گرفتن اینکه این استثناء شامل کارمندان است و ن

ردد. آنگاه سعی شده است که با استمداد از قوانین و رویة قضایی و اصول کلی حقوقی، معیارهای روشنی برای تفکیک کارگران از کارمندان دولت ارائه گ

مقررات استخدامی که به تصویب هیأت وضعیت استخدامی برخی دیگر از کارکنان شاغل در بخش عمومی که دارای قانون استخدامی خاص نبوده بلکه 

دولت یا مراجع دیگر رسیده است بر آنها حاکم است بررسی شده و نیز سعی گردیده است که نظام حقوق استخدامی حاکم بر بعضی از نهادها و 

گردد. نتیجة این پژوهش، تعیین وضعیت  کارکنانی که از شمول قانون کار خارج بوده و یا هر دو گروه کارگران و کارمندان در آنها مشغول کارند روشن

دهد که کدام گروهها به دلیل شمول قانون و یا مقررات استخدامی خاص از شمول قانون هایی از کارگزاران بخش عمومی است و نشان می مبهم گروه

روابط بین کارگران و کارفرمایان در نظام  کار خارجند و کدام دسته از کارکنان بخش عمومی هستند. روابط حقوقی افراد شاغل در بخش خصوصی، یعنی

قانون  حقوقی ایران بیشتر در قانون کار تبیین شده و روابط بین مستخدمان و دولت در قوانین استخدامی به ویژه قانون استخدام کشوری، که اکنون

لی بر آن است تا مسأله و ابهام  وضعیت استخدامی مدیریت خدمات کشوری جایگزین آن شده، تنظیم گردیده است..  این تحقیق با روشی توصیفی تحلی

یص کارگران بخش عمومی و دولتی در قانون مدیریت خدمات کشوری را تبیین نماید. یافته های تحقیق حاکی از آن است که بهترین معیار برای تشخ

به موجب یک حکم کارگزینی و انتصاب که به استناد کارگران از سایر مستخدمان دولت، توجه به مبنای حقوقی رابطة استخدامی است. چنانچه شخص 

بسته،  "پیمان استخدامی"قانون مدیریت خدمات کشوری یا هر قانون استخدامی صادر شده، به استخدام درآمده و یا مطابق مقررات استخدام پیمانی، 

قانون مدیریت خدمات کشوری یا مجوزهای قانونی دیگر، در  32یا تبصرة ماده  124کارمند محسوب است و اگر بر مبنای قرارداد کار مستند به ماده 

 هد بود.مت دولت درآید، کارگر خواچهارچوب قانون کار به خد

استخدام، نظام حقوقی ایران، کارگران شاغل، بخش عمومی، بخش دولتی، قانون مدیریت خدمات کشوریهای کلیدی: واژه
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 مقدمه 

، بیشتر ریشه در نظام حقوقی فرانسه دارد و نخستین قانون استخدام ایران از فرانسه نظام حقوقی ایران، به ویژه حقوق عمومی

، بیشتر از حقوق آمریکا اقتباس شده بود، هنوز 1345خرداد  31گرفته شده است و با اینکه قانون استخدام کشوری مصوب 

 (.75، 1370ان حاکم است )ابوالحمد، هنجارهای حقوق استخدامی و حقوق عمومی فرانسه بر حقوق اداری و استخدامی ایر

دهد نظام حقوق استخدامی ایران هم از آثار تحولات جهانی مصون نمانده با وجود این، شواهد متعددی وجود دارد که نشان می

است. کوچک کردن اندازة دولت، جلوگیری و یا محدود ساختن شدید استخدام در بخش دولتی، واگذاری بسیاری از بخشهای 

های دولتی از کارکنان قراردادی، خرید خدمتی و یا سازی، استفادة غیر متعارف سازمانبه بخش خصوصی، خصوصی دولتی

حتیّ نیروی انسانی شرکتهای تأمین نیروی انسانی، همه و همه دلایلی بر این مدعا هستند. در این میان تصویب قانون مدیریت 

استخدام کشوری، بیش از همه نشانگر عزم نظام برای نزدیک ساختن خدمات کشوری و جایگزین کردن آن به جای قانون 

 (.38:1385حقوق استخدام کشوری با حقوق کار است.) طباطبایی مؤتمنی، 

، اصل را بر استخدام رسمی گذاشته و سراسر قانون به جز موارد معدود، به وضع مستخدمان 1345قانون استخدام کشوری 

های ثابت سازمانی به غیر مستخدمین رسمی ممنوع شده بود و قانون مذکور، واگذاری پست 5 رسمی پرداخته بود. مطابق ماده

 چه در خود قانون و چه در اصلاحات بعدی آن به ضرورت تبدیل وضع مستخدمان غیر رسمی به رسمی تأکید شده بود.

داشت و در واقع مهمترین تفاوت در عین حال، مقررات مربوط به مستخدمان پیمانی نیز دست کمی از مستخدمان رسمی ن

آنها، فقدان ثبات شغلی و موقت بودن مستخدمان پیمانی بود و در بقیة موارد مستخدمان رسمی و پیمانی تقریباً شرایط 

 یکسانی داشتند.

محوریت استخدام از رسمی به پیمانی انتقال یافت. البته پیش از  1386با تصویب قانون مدیریت خدمات کشوری در سال 

تصویب این قانون هم، مصوبة هیئت وزیران، استخدام رسمی را ممنوع کرده و آنها را تنها برای مشاغلی که به صورت غیر 

های ثابت سازمانی، قانون مدیریت خدمات کشوری، پست 45پذیر نباشد مجاز دانسته بود. مطابق بند )ب( ماده رسمی امکان

های سازمانی و مستخدمان پیمانی هم برای مدت معینی، متصدی پستدیگر تنها در انحصار مستخدمان رسمی نیست 

شوند. این در حالی است که شرایط مستخدمان پیمانی به شرایط کارگران مشمول قانون تأمین اجتماعی بسیار نزدیک می

ی از لحاظ کلیة کارمندان پیمانی دستگاههای اجرای»قانون مدیریت خدمات کشوری،  101گردیده است. بر اساس ماده 

برخورداری از مزایای تأمین اجتماعی نظیر بازنشستگی، ازکارافتادگی، فوت، بیکاری، درمان با رعایت این قانون مشمول قانون 

این ماده حتیّ مستخدمان رسمی را هم در صورت تقاضای خود مشمول قانون تأمین اجتماعی «. باشند تأمین اجتماعی می

 دهد.قرار می

اجازه داده بود که افرادی طبق مقررات قانون کار به خدمت دولت مشغول  4فقط تبصرة ماده  1345ام کشوری در قانون استخد

از دو نوع رسمی و پیمانی خارج نبودند، لاجرم کلیة  4شوند و از آنجا که مستخدمین مشمول قانون مذکور مطابق متن ماده 

شدند. امّا در قانون مدیریت خدمات کشوری، علاوه بر اید کارگر تلقی میکارکنانی که رسمی یا پیمانی نبودند از لحاظ قانونی ب

دستگاههای  32پذیر است، براساس تبصرة ماده به کارگیری نیروی انسانی بر اساس قانون کار امکان 124اینکه مطابق ماده 

به  17همچنین مطابق ماده  توانند در شرایط خاص افرادی را به صورت ساعتی یا کار معین به کار گیرند.اجرایی می

دستگاههای اجرایی اجازه داده شده است تا از طریق مناقصه و عقد قرارداد با شرکتها و مؤسسات غیر دولتی، بر اساس فعالیت 

مشخص، حجم کار معین، قیمت هر واحد کار و قیمت کل، به طور شفاف و مشخص، بخشی از خدمات مورد نیاز خود را تأمین 

های غیر دولتی که تمام یا قسمتی از وظایف تصدی امور دولتی و سایر امور قابل ، کارمندان بخش18ساس ماده نمایند و بر ا

 شوند.باشند، کارکنان تحت پوشش کارفرمای غیر دولتی تلقّی میدار میواگذاری را عهده

عداد کارمندان دولت و بخصوص تقلیل سازی دولت و کاستن از تگذار برای کوچکدهندة همت قانونتمام موارد مذکور، نشان

تعداد کارمندان رسمی و نیز نزدیک کردن هر چه بیشتر وضعیت استخدامی کارمندان دولت به کارگران مشمول قانون کار 
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، تنها یک قانون استخدامی داشته «مدیریت خدمات کشوری»و « کار»باشد و شاید روزی برسد که به جای دو قانون می

 (.79:1382ا، باشیم.)براتی نی

قانون مدیریت خدمات کشوری، در شرایطی که ضرورت تغییر در نظام اداری ایران برای همگان روشن است، فرصت مغتنمی را 

فراهم نموده تا ارائه خدمات عمومی به دست دولت در مسیر جدیدی قرار گیرد، نو اندیشی و جامعیت این قانون از ویژگی های 

ط و هنجارهای نظام اداری کشور را دگرگون ساخته و بهتر نماید، از دیگر ویژگی های قابل ستایش در مثبتی است تا بتواند رواب

قانون مدیریت خدمات کشوری، اشاره به برخی از اصول حقوق اداری نوین نظام های حقوقی پیشرفته دنیا می باشد، که مدون 

قدامات و تصمیمات دولت هستند، یاری می نماید تا با سازی اصول حقوق اداری، قضاتی را که مامور نظارت قضایی بر ا

بکارگیری مجموعه گسترده ای از معیارها و اصول شکلی و ماهوی، به نحو موثرتر و انعطاف پذیرتری بر عملکرد دولت نظارت 

 نمایند.

ت. البته پیش از محوریت استخدام از رسمی به پیمانی انتقال یاف 1386با تصویب قانون مدیریت خدمات کشوری در سال 

تصویب این قانون هم، مصوبة هیئت وزیران، استخدام رسمی را ممنوع کرده و آنها را تنها برای مشاغلی که به صورت غیر 

های ثابت سازمانی، قانون مدیریت خدمات کشوری، پست 45پذیر نباشد مجاز دانسته بود. مطابق بند )ب( ماده رسمی امکان

های سازمانی خدمان رسمی نیست و مستخدمان پیمانی هم برای مدت معینی، متصدی پستدیگر تنها در انحصار مست

شوند. این در حالی است که شرایط مستخدمان پیمانی به شرایط کارگران مشمول قانون تأمین اجتماعی بسیار نزدیک می

 گردیده است. 

دهند. لکن در قوانین ولتی را کارگران تشکیل میطور که ملاحظه شد، بخشی از کارکنان دولت و مؤسسات عمومی غیردهمان

استخدامی ایران، معیار و ملاک روشنی برای تشخیص کارگران شاغل در بخش دولتی از غیر آنان ارائه نگردیده است. البته 

ولی  تشخیص مشاغل کارگری را به عهدة سازمان امور اداری و استخدامی کشور قرار داده بود 1345قانون استخدام کشوری 

سازمان مذکور به جای ارائة معیارهای کلی و نوعی، به شمارش کردن تعدادی از مشاغل بعنوان مشاغل کارگری پرداخته 

 (.49:1384بود.)عراقی، 

همچنین روشن شود که نه تنها معیارهای ثابت و نوعی برای تشخیص کارگران شاغل در بخش دولتی وجود ندارد، بلکه 

شود که یک قانون جامع بی از لحاظ مقررات حاکم برای بخش عمومی وجود دارد. پیشنهاد میپراکندگی و سردرگمی عجی

اداری که در آن اقسام کارکنان دولت و وضعیت حقوقی )استخدامی( حاکم بر هر گروه از آنها دقیقاً مشخص شده باشد تصویب 

عمومی و هم شاغلین بخش خصوصی را توأمان  گردد و یا اساساً یک قانون استخدامی واحد وضع شود که هم کارکنان بخش

 پوشش دهد.

روابط حقوقی افراد شاغل در بخش خصوصی، یعنی روابط بین کارگران و کارفرمایان در نظام حقوقی ایران بیشتر در قانون کار 

آن دائمی  مدت اعتبار1397 /26/12تبیین شده و روابط بین مستخدمان و دولت که در قانون مدیریت خدمات کشوری مصوب 

 شده است.

نظر به مراتب فوق و با توجه به جنبة حمایتی قانون کار، در تحقیق حاضر سعی بر آنر آن است که اشخاصی که در ساختار 

 باشند از سایر کارمندان دولت تمیز داده شوند.مند میدولت شاغل بوده و از مقررات حمایتی مذکور بهره

دهد که کدام گروهها به گروه هایی از کارگران بخش دولتی و عمومی است و نشان می نتیجة این پژوهش، تعیین وضعیت مبهم

دلیل شمول قانون و یا مقررات استخدامی خاص از شمول قانون کار خارجند و کدام دسته از کارکنان بخش عمومی و 

باشد. ابزار گردآوری فیش برداری  دولتی.کارگر بوده و مشمول قانون کار می باشند. روش گردآوری اطلاعات کتابخانه ای می

می باشد. بدین صورت که نخست مطالب مورد نظر برای بررسی و انجام موضوع از منابع معتبر از جمله کتاب ها، مقاله ها، 

مجلات و قوانین، پایان نامه ها و غیره گزینش شده و سپس با کنکاش هر چه بیشتر، در راستای موضوع مورد استفاده قرار 

 تحلیلی می باشد. –است. روش تجزیه و تحلیل اطلاعات توصیفی گرفته 
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وضعیت استخدامی کارگران شاغل در بخش عمومی و دولتی بر اساس قانون مديريت خدمات کشوری  و قانون -1

 کار

ستگاه های به کارگیری افراد در قالب قرارداد کار معین و ساعتی به عنوان یکی از گونه های به کارگیری منابع انسانی در د

( قانون مدیریت خدمات کشوری مطرح شده است. رویکردی که در حال حاضر از آن به عنوان 32اجرایی در قالب تبصره ماده )

یکی از چالش های نظام اداری کشور یاد می شود. در این گزارش با بهره گیری از نظرات و دیدگاه های برخی خبرگان علمی و 

ی به ارزیابی و آسیب شناسی رویکرد مذکور پرداخته ایم. به منظور تحقق این هدف پس از اجرایی و سایر روش های تحلیل

واکاوی خردمایه نظری این رویکرد، نحوه استحاله مفاهیم و ویژگی های اصلی آن تبیین گردیده است. سپس با رویکرد 

پیشنهادی جهت حل منطقی این مسئله و  شناسایی نقاط آسیب زا و مؤثر در بروز چنین مشکلی در نظام اداری کشور، احکام

بازطراحی بخشی از سیاست ها و برنامه های دولت در زمینه به کارگیری منابع انسانی در بخش دولتی ارائه شده است. در این 

احکام ممنوعیت به کارگیری افراد به صورت قراردادی، تعیین تکلیف و سامان دهی کارکنان قراردادی شاغل در دستگاه های 

اجرایی مشمول قانون مدیریت خدمات کشوری و نیز تعیین ضوابطی جهت استفاده از خدمات شرکت های پیمانکاری تأمین 

 نیروی انسانی مورد توجه قرار گرفته است.

ويژگیها و شرايط به کارگیری کارگران شاغل در بخش عمومی و دولتی به صورت ساعتی يا کار معین )موضوع  1-1

 انون مديريت خدمات کشوری( ق3۲تبصره ماده 

در حوزه مدیریت منابع انسانی در بخش دولتی با توجه به مفروضات حاکم بر تدوین قوانین خدمات عمومی یا خدمات کشوری 

و نیز تفاوت ماهوی وظایف و نقشه ای کارکنان غالباً شیوه ها و رویکردهای متنوعی در مقوله استخدام و به کارگیری کارکنان 

ته میشود. موضوعی که در قانون مدیریت خدمات کشوری به صورت پراکنده و ابهام برانگیز بر آن تأکید گردیده در نظر گرف

است. در میان رویکردهای مطرح شده در این قانون، استخدام رسمی، پیمانی و کارگری شیوه های شناخته شده و دارای نمونه 

ارگیری افراد به صورت قرارداد کار معین با آداب و تشریفات مصرحه در های مشابه در محیط بین المللی می باشند. لکن به ک

دستگاه های اجرایی »قانون مدیریت خدمات کشوری نگرشی جدید محسوب میشود. در این تبصره آمده است:  32تبصره ماده 

می و در سقف اعتبارات میتوانند در شرایط خاص با تأیید سازمان تا ده درصد پستهای سازمانی مصوب، بدون تعهد استخدا

 «.  مصوب افرادی را به صورت ساعتی یا کار معین برای حداکثر یک سال به کار گیرند

این قانون، وجوه 32قانون مدیریت خدمات کشوری و نیز ضابطه تعیین شده در ماده124و 45، 17از مقایسه این حکم با مواد 

 کار معین به شرح ذیل مشخص میشود:  مختلف و شرایط لازم جهت به کارگیری کارکنان قرارداد

به کارگیری افراد به صورت کار معین صرفاً در شرایط خاصی که نیاز به ایجاد پست سازمانی جدید نیست امکانپذیر است. به 

عبارتی در برخی شرایط دستگاه های اجرایی به منظور انجام وظیفه ای خاص و غیرمستمر ازجمله پروژه های فصلی و مقطعی 

زمند استفاده از خدمات برخی افراد می باشند.در چنین شرایطی دستگاه اجرایی صرفاً در جهت رفع نیازهای حال حاضر نیا

 خود و برای دورهای مشخص و کوتاه می تواند از خدمات این افراد بهره مند گردد. 

 را تأیید نماید .  سازمان اداری و امور استخدامی کشور باید شرایط خاص مورد ادعای دستگاههای اجرایی

%( پستهای سازمانی مصوب خود، می توانند از خدمات افراد به صورت قرارداد کار  10دستگاههای اجرایی حداکثر تا ده درصد) 

 معین و ساعتی بهره گیرند .  

عنوان مأمور  هزار نفر به 25آذرماه( تعداد  1مهرماه تا  28) 1395به عنوان نمونه در برهه سرشماری نفوس و مسکن سال  

سرشماری در مرحله حضوری با مرکز آمار ایران همکاری داشته اند که می توان از آن به عنوان یکی از مصادیق قرارداد کار 

 (. 22/12/1397معین یاد نمود. )خبرگزاری تابناک،

کارگیری افراد مشمول این با توجه به ماهیت غیراصلی )فرعی( و موقتی یا ساعتی بودن وظیفه محوله و نیز نحوه جذب و به 

 حکم، دستگاه های اجرایی هیچگونه تعهد استخدامی درخصوص این افراد ندارند . 
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فراد یری این اه کارگبدستگاه های اجرایی در سقف اعتبارات مصوب مجاز به به کارگیری این افراد هستند. به عبارتی قبل از 

  اعتبارات مورد نیاز باید پیش بینی و تأمین گردد .

رارداد قذا تمدید اشد. لبه کارگیری این افراد صرفاً به صورت ساعتی یا کار معین و حداکثر برای مدت یکسال امکان پذیر می ب

 این افراد فاقد وجاهت است.  

 ( و پشتوانه علمی و منطقی آن3۲رويکرد قرارداد کار معین )موضوع تبصره ماده  1-۲

مفروضات تدوین قانون و براساس معیارهای اصلی تعیین نحوه استخدام و به در قانون مدیریت خدمات کشوری براساس 

کارگیری منابع انسانی یعنی نوع وظایف محوله )حاکمیتی/ اصلی و تصدیگری /غیراصلی( و نیز موقتی یا دائم بودن استخدام و 

                                            1است. به کارگیری کارکنان، رویکردهای استخدام رسمی و پیمانی و کارگری در نظر گرفته شده

ند. با اره گرفته آن به رویکردهای متداول و یکپارچه ای که اکثریت کشورها در سازمانده ی مناسبات اداری خود با کارکنان از

دگی به ک رسیتروجود این در قانون مدیریت خدمات کشوری برخلاف لایحه تقدیمی دولت و با تأکید و تصویب کمیسیون مش

ار معین کارداد لایحه خدمات کشوری، در کنار رویکردهای ذکر شده گونه ای جدید از به کارگیری کارکنان تحت عنوان قر

 طراحی گردیده است.

پست  درصد 10ا تزمان، که به استناد آن قانونگذار به دستگاه های اجرایی اجازه داده است که در شرایط خاص و با تأیید سا 

 ین حداکثرکار مع سازمانی مصوب خود، افرادی را بدون تعهد استخدامی و در سقف اعتبارات مصوب به صورت ساعتی و یاهای 

ه تخدام و بحوه اسنبرای مدت یک سال به کار گیرند. از مقایسه معیارهای قرارداد کار معین و ساعتی با معیارهای تعیین 

 اشد: بویکرد کلی در ابداع این نوع به کارگیری قابل تصور می کارگیری )نوع وظایف و مدت به کارگیری( دو ر

یراصلی و موقت می به نظر می رسد قرارداد کار معین و ساعتی شامل وظایف غ 32ـ در رویکرد اول براساس مفاد تبصره ماده

امه اید در ادبعی که موضوباشد. شرایطی که براساس مفروضات و منطق حاکم بر قانون ،چنین وظایفی را باید برونسپاری نمود. 

ق از طری« انیبرونسپاری نیروی انس»در قالب مفهوم « برونسپاری خدمت»قانون مدیریت خدمات کشوری و بحث 18و17مواد 

 تدابیر و سازوکارهای مورد نیاز آن طراحی می گردید. « شرکتهای پیمانکاری تأمین نیروی انسانی»

ین است که در وض دانین و ساعتی را به منظور انجام وظایف اصلی و لکن موقت مفرـ در رویکرد دوم می توان قرارداد کار مع

ن شرایطی، عملًا قانون مدیریت خدمات کشوری برای چنی 45ماده « ب»صورت با توجه به پیش بینی استخدام پیمانی در بند 

 شد. در نظر گرفتن رویکرد قرارداد کار معین در این حالت نیز فاقد توجیه منطقی می با

ون و م بر قانضمن مغایرت با اصول و مفروضات حاک« قرارداد کار معین و ساعتی»بر این اساس به نظر میرسد رویکرد  

ش های مات و چالد ابهاهمپوشانی و تداخل با سایر رویکردهای استخدام و به کارگیری منابع انسانی، عاملی مؤثر در جهت ایجا

 باشد.   ساله اجرای قانون نشانه هایی بر صحت آن می12ادعایی که تجارب  جدید در نظام اداری کشور بوده است.

تغییر و يا استحاله ويژگیها و ابعاد  قرارداد کار معین کارگران شاغل در بخش عمومی و دولتی به صورت  1-3

 ( قانون مديريت خدمات کشوری3۲ساعتی يا کار معین )موضوع تبصره ماده 

                                                           

اا ۱ ييووووووووووووووور هههرتتتركتيييپيممنككرررمطررررررققققننمدير ننننننيززبهككرگيرررب نن اااررمييي پي نننههه  ستخخ  -۱.گگ
لللللررر    ممممرببره  لل نننننمركززپژژهههههه نن يييير  ظههرنظرركك فف بببت ااااميبشششششششش تتتتت  ررر ت كككككككككم ااا ففوو «اير

رر يييييممتتكشش ي اااننممي تت   ااتت ببششششششششهف تت   هه اننپرددد  

ببببببهه          رائهههدهههررمممم ۲ دد  ۳۳۳وو ۸۸،٥٥ب سس ههه ثثتتتتتتتتم ممممممممللتصصص پ ااا رر  سسسد ككك ققققننمميريتتتتممتت
ااااا ۰۰زممنن ئئئممما بببعرررررررا للللل لل  

تتتن  ۳ مم مي ااارر تتت اا ااايژگگگههيي ييي  ننب ههه  ززممم ببببممممممئهههه ببببببهه مم ب بببببمووتت نننثب دددددددپسهههههههههدووگگ ستنباططن
ننن. نننننوظظظههنممي اااپيممنييي       ن لل  سسسد اااممتتزممننمعننننننننننننر  ا نننبر تتتن مم  نننك         ببب  
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صلی رویکرد قرارداد کار معین در قانون مدیریت خدمات کشوری، اما شواهد زیادی مبنی بر اینکه به رغم تعیین ویژگی های ا

رویکرد مذکور در برخی از این ویژگی ها دچار استحاله گردیده است، وجود دارد که مورد اشاره قرار خواهد گرفت. لازم به 

ین و ساعتی به رغم برخی شواهد مبنی بر تخطی برخی یادآوری است در ویژگی هایی چون تعداد کارکنان قرارداد کار مع

دستگاه های اجرایی از سقف تعیین شده در قانون به علت عدم وجود اطلاعات دقیق و موثق از ذکر این ویژگی ها )تعداد 

 کارکنان و پیش بینی  اعتبار  قبل از به کارگیری( خودداری گردیده است. 

ت رلی در جهای کنته منطق حاکم بر وضع رویکرد قرارداد کار معین )ایجاد سازوکارهعدم تصدی پستهای سازمانی: با توجه ب

براساس ضوابط  قانون مدیریت خدمات کشوری، هیچکدام از افرادی که 32حفظ و کاهش حجم و اندازه دولت( در تبصره ماده

 . .این رویکرد به کار گرفته می شوند نباید در پست های سازمانی به کار گمارده شوند

به صورتی که در حال حاضر دستگاه های اجرایی با انعقاد قرارداد با برخی افراد، از خدمات آنها در پستهای سازمانی به صورت 

قانون مدیریت خدمات کشوری،  45موقت بهره مند میگردند؛ این درحالی است که قانونگذار برای چنین شرایطی در ماده 

است. به عبارت ساده تر در حال حاضر رویکرد قرارداد کار معین با تغییر ماهیت اولیه خود استخدام پیمانی را پیش بینی کرده 

به رویکرد موازی و مشابه با استخدام پیمانی)از منظر نحوه ورود و به کارگیری در دستگاه های اجرایی( مبدل شده است )مرکز 

فصول ششم و هفتم قانون مدیریت خدمات  (، اظهارنظر کارشناسی درخصوص1398پژوهشهای مجلس شورای اسلامی )

 کشوری)در دست انتشار(.

قوانین/مقررات و بخشنامه های ناقض عدم امکان تصدی و انجام وظايف پستهای سازمانی در رويکرد  1-3-1

 قرارداد کار معین

کار معین )مشخص( یا  هـ( به کارگیری افراد در قالب قرارداد /1389قانون برنامه پنجم توسعه مصوب 50ماده « هـ»بند  

ساعتی برای اجرای وظایف پستهای سازمانی فقط در سقف مقرر در قانون مدیریت خدمات کشوری مجاز است. تمدید 

 قراردادهای قبلی بلامانع است. 

ب( به کارگیری افراد در قالب قرارداد کار معین  / ( 1395قانون برنامه ششم توسعه )مصوب 28ماده « ب»بند

اعتی برای اجرای وظایف پستهای سازمانی، فقط در سقف مقرر در قانون مدیریت خدمات کشوری مصوب )مشخص( یا س

 مجاز است. تمدید قراردادهای قبلی بلامانع است.  8/7/1386

بخشنامه نحوه ساماندهی کارکنان قراردادی و کارگران مشمول قانون کار / دستگاه های اجرایی می توانند افراد موضوع نبصره 

درصد پست های سازمانی به شرط دارا بودن شرایط احراز شغل به  10قانون مدیریت خدمات کشوری را تا سقف  32اده م

 پستهای سازمانی منصوب کنند. 

( 32بخشنامه ساماندهی کارکنان قرارداد کار معین/ به کارگیری نیروهای قرارداد انجام کار معین جدید موضوع تبصره ماده )

دمات کشوری برای انجام وظایف پستهای سازمانی در دستگاههای اجرایی منوط به رعایت شرایط احراز شغل قانون مدیریت خ

و سایر ضوابط مربوط می باشد. دستگاه های اجرایی موظفند به ازای تعداد نیروهای قرارداد انجام کار معین از مجموع پستهای 

  سدودی را به این سازمان اعلام نمایند. بلاتصدی خود مسدود نموده و تعداد و عناوین پستهای م

 تعهد استخدامی 1-3-۲

قانون مدیریت خدمات کشوری صراحتاً بر عدم تعهد استخدامی دستگاههای اجرایی در قبال افراد مشمول  32در تبصره ماده

اعتی و قرارداد کار معین، قرارداد کار معین و ساعتی تصریح گردیده است .به عبارتی با توجه به نیازهای مقطعی به کارکنان س

دستگاههای اجرایی حداکثر پس از یکسال باید رابطه خود را با این افراد قطع میکردند .با وجود این در بسیاری از موارد 

قراردادهای چنین افرادی به صورت متوالی تمدید گردیده است .خاتمه ندادن به خدمت اینگونه افراد پس از سالیان متمادی، 

ساله قرارداد با 10ب تعهد دستگاه های دولتی به ادامه خدمت اینگونه افراد شده است. از منظر دیگر تمدید بعضاً عرفاً موج

و همچنین اخلاق  32کارکنان ساعتی و قرارداد کار معین  و عدم تعیین تکلیف آنها از منظر تعهد به اجرای تبصره ماده

یان اخیر دولت و نمایندگان مجلس شورای اسلامی طی طرحها و لوایح حرفهای فاقد توجیه میباشد. به همین دلیل در سال
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مختلفی درخواست تبدیل وضعیت اشکال مختلف کارکنان قراردادی به سایر گونه های استخدامی را مطرح نموده اند. لذا با 

آنها، در حال حاضر  قید  توجه به به کارگیری کارکنان ساعتی و کار معین در پست های سازمانی و تمدید سالیانه و متوالی

 در قبال چنین افرادی محل تأمل جدی است. « عدم تعهد استخدامی»

 مدت به کارگیری 1-3-3

قانون مدیریت خدمات کشوری، قانونگذار حداکثر سقف  32با توجه به ماهیت وظایف محوله به افراد مشمول تبصره ماده 

لکن در قوانین و مقررات بعدی عملاً تمدید قرارداد این افراد مجاز یکسال را جهت به کارگیری آنها در نظر گرفته است. 

شناخته شده است. ضوابطی که منجر به تغییر در مفهوم به کارگیری ساعتی یا کار معین افراد گردیده است.  با توجه به موارد 

هوم و رویکرد قرارداد کار معین مطرح شده درخصوص ابعاد رویکرد قرارداد کار معین به نظر میرسد در حال حاضر شناخت مف

امکان پذیر نمی باشد، به عبارتی با توجه به  مفاد مندرج در صدر گفتار  32از طریق ویژگی های تصریح شده در تبصره ماده

فوق شناخت رویکرد قرارداد کار معین و ساعتی نیازمند بازنگری در نحوه نگرش به این رویکرد است. )مرکز پژوهشهای مجلس 

 (.   14884(، شرکتهای پیمانکاری تأمین نیروی انسانی: الزامات کار پیمانکاری موقت، شماره مسلسل1395اسلامی) شورای

 مساله يابی و نارسايی های مرتبط با قرارداد کار معین و ساعتی کارگران شاغل در بخش عمومی و دولتی 1-4

نهای از حالات به کارگیری کارکنان در ادامه سلسله احکام فصل نقاط آسیب زا رویکرد قرارداد کار معین و ساعتی به عنوان گو

ارائه گردیده است. موضوع مهمی که منطقاً باید در فصل  32و در قالب تبصره ماده  1چهارم قانون مدیریت خدمات کشوری

جازه داده شده که هفتم قانون مدیریت خدمات کشوری )فصل استخدام( مطرح میگردید. در این حکم به دستگاه های اجرایی ا

%( پستهای سازمانی مصوب خود، بدون تعهد استخدامی و در سقف  10در شرایط خاص با تأیید سازمان حداکثر تا ده درصد )

اعتبارات مصوب افرادی را به صورت ساعتی یا کار معین برای حداکثر یکسال به کار گیرند .با وجود این شواهد حکایت از آن 

این رویکرد به بخشی از مشکلات حوزه استخدامی دستگاه های اجرایی مبدل گردیده است. بر این دارد که در حال حاضر 

اساس به نظر می رسد که نارسایی ها و کاستی های این رویکرد موضوعی است که ریشه در حوزه های قانونگذاری، اجرا و 

 نظارت دارد.  

 17ی استخدام پیمانی و نیز امکان و قابلیت اصلاح و گسترش دامنه ماده از دیدگاه قانونگذاری در گام اول، با توجه به پیش بین

قانون مدیریت خدمات کشوری به منظور بهره گیری از خدمات شرکت های پیمانکاری تأمین نیروی انسانی طراحی و ابداع این 

رر ویژگی های قراردادهای کار معین رویکرد فاقد توجیه و منطق مناسب میباشد. در مراحل بعد قانونگذار با تغییر متعدد و مک

و ساعتی در قوانین برنامه پنجم و ششم توسعه، باعث تغییر ماهیت این رویکرد به سازوکاری جهت به کارگیری تمام وقت افراد 

در پستهای سازمانی به صورت قراردادهای قابل تمدید، بدون لزوم انجام تشریفات و مراحل استخدامی )موضوع فصل ششم 

مدیریت خدمات کشوری( گردیده است. درحالیکه براساس مفروضات و احکام قانون مدیریت خدمات کشوری، تأمین  قانون

منابع انسانی برای این چنین حالاتی صرفاً باید از طریق استخدام پیمانی صورت پذیرد. به عبارتی با توجه به استحاله صورت 

رویکرد در بسیاری از ابعاد و کارکردها به گونه ای موازی و مشابه با استخدام  گرفته در رویکرد قرارداد کار معین و ساعتی، این

 پیمانی مبدل گردیده است . 

از دیدگاه اجرایی نیز، قوه مجریه در موارد متعددی چون تبدیل وضعیت کارکنان شرکتی به کارکنان قراردادی با ارائه 

( و همچنین 1386ین شده در قانون مدیریت خدمات کشوری )مصوب سازوکارهای اجرایی متعارض با ضوابط و چارچوبهای تعی

رفتارهای خارج از ضوابط قانونی، زمینه استحاله رویکرد مذکور و افزایش نابسامانی های نظام اداری کشور را فراهم نموده است 

ساعتی در زمان ارائه لایحه اصلاح و  .در کنار چنین اقداماتی، انفعال دولت در بازطراحی و یا اصلاح رویکرد قرارداد کار معین و

( نشانگر نداشتن راهبرد و برنامه جامع به منظور راهبری و مدیریت حوزه 1396دائمی نمودن قانون مدیریت خدمات کشوری )

استخدامی کشور می باشد .از منظر نظارتی نیز  ضعف در نظارت بر کلیه مراحل تدوین و اجرای قانون محل بحث و تأمل جدی 

 .   است
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نکته حائز اهمیت دیگر درخصوص این موضوع آن است که با توجه به استحاله صورت گرفته در ویژگی های رویکرد مذکور  به 

نظر میرسد استفاده از مفهوم قرارداد کار معین و ساعتی فاقد توجیه میباشد. به عبارتی در شرایط کنونی این رویکرد به بخشی 

کارکنان )در دستگاه مشمول و غیرمشمول قانون مدیریت خدمات کشوری( تبدیل گردیده  از سیستم به کارگیری قراردادی

است. کارکنانی که وجوه مختلف مدیریت آنها )تغییر وضعیت، حقوق و مزایا و(... همواره یکی از چالش های اصلی نظام اداری 

قراردادی )معلمان حق التدریس، ناظرین محصولات کشور بوده است. لذا با توجه به تعداد نسبتاً زیاد اشکال مختلف کارکنان 

کشاورزی و...( و نیز برخی مطالبات بر حق قشر کثیری از آنان ضروری است که دولت اقدامات عاجلی درخصوص آسیب 

 . (56:1390شناسی و ارائه تدابیر منطقی، یکپارچه و عملی متناسب با شرایط کنونی و آینده کشور اتخاذ نماید.)امینی؛امامی،

راهکارهای رفع نارسايی ها و چالشهای برآمده از رويکرد قرارداد کار معین کارگران شاغل در بخش عمومی  1-5  

 و دولتی

تجارب حاصل از اجرای قانون مدیریت خدمات کشوری و نیز اجرای رویکردهایی چون خرید خدمت در گذشته مؤید آن است 

ستگاه های اجرایی با کارکنان جهت به کارگیری آنها به صورت موقت ،سازوکاری که انعقاد قرارداد مستقیم و موقت از طریق د

نامناسب در جهت تأمین منابع انسانی است. درحقیقت با وجود گونه های استخدام رسمی و پیمانی و نیز امکان بهره گیری از 

ی فلسفه وجودی کارکنان قرارداد کار خدمات افراد در شرایط خاص و به صورت موقت از طریق شرکت های تأمین منابع انسان

معین و ساعتی فاقد توجیه می باشد. لذا باید از رشد و گسترش این رویکرد جلوگیری به عمل آید. در شرایط ویژهای که 

دستگاههای اجرایی نیازمند استفاده از خدمات و توانایی برخی افراد به صورت موقت میباشند ایجاد سازوکارهای مناسب جهت 

اد قرارداد با شرکتهای پیمانکاری تأمین نیروی انسانی با گسترش دامنه فعالیت این شرکتها به شرط تنظیم گری صحیح از انعق

طریق رویکردی که انعطاف پذیری بازار کار و امنیت نیروی انسانی را به صورت توأمان مدنظر قرار دهد می تواند راهکار 

 مناسبی باشد.  

ین تکلیف کارکنان قرارداد کار معین و ساعتی شاغل در دستگاههای اجرایی مشمول قانون مدیریت ـ در این میان ضرورت تعی

خدمات کشوری نیز واقعیتی است که نباید مغفول واقع شود. موضوعی که نیازمند اطلاعات جامع و دقیق و ارائه طرحی 

رو با توجه به مسئولیت دولت درخصوص امور اداری و منسجم، عادلانه و منطبق بر نیازهای دستگاه های اجرایی می باشد.ازاین 

استخدامی و دسترسی به اطلاعات مورد نیاز، ساماندهی این وضعیت در صورت ارائه پیشنهاد از طریق دولت اثربخش تر خواهد 

 (. 87:1393بود. )نجابت خواه،فدایی، 

 ن کاروضعیت استخدامی کارگران شاغل در بخش عمومی و دولتی بر اساس قانو -۲

قانون کار فعلی بیش از آنکه از تولید حمایت و روابط کار را به درستی تنظیم کند، به حالتی یکسویه  وشعار گونه به حمایت از 

های سنگینی را اعم از مالی و مدیریتی بر دوش جامعه کارفرمایی قرار داده است. این نیروی کار سوق داده شده و اغلب هزینه

ها متمرکز شده که قدرت مانور و تحرک را از کارفرما برای انضباط بیشتر محیط کارخانه ویا های کارگاهیمقانون آنچنان در تصم

کارگاه از بین برده است. به طور مثال اگر کارفرمایی کارگری را به شغلی منصوب کرده باشد و بنابر مصالح کارگاه تشخیص 

خصوص موافقت نکند، باید برای حل این مشکل، فرآیندهای قانونی در  دهد که کارگر را باید جابجا کند اگر کارگر در این

شورای حل اختلاف و غیره بررسی شود که این خود بیانگر اصطکاک و تضاد بین جامعه کارفرمایی و جامعه کارگری است. البته 

های خود را  برای برون رفت از حلهتا کنون که  قانون  کار در حال اجرا است جامعه کارفرمایی به انواع متعددی را 68از سال 

ترین ثباتاین فرایند های پیچیده قانونی پیدا کرده تا این قانون را دور بزند، به قاطعیت می توان گفت در برهه کنونی شاهد بی

 75ر بیش از و ناپایدارترین موقعیت امینت شغلی جامعه کارگری هستیم. بنابر اقرار نماینده جامعه کارگری و مقامات وزارت کا

درصد نیروی کار به صورت موقت اشتغال دارند و این نتیجه با هدف اصلی تدوین قانون کار جمهوری اسلامی که در مقابله با 

 ترس و وحشت از قانون کار پیش از انقلاب که اخراج آسان رادر دست کارفرمایان قرار داده بود کاملا در تباین می باشد.
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های متعددی حل می با بسیار پیچیده کردن فرآیندهای اخراج، جامعه کارفرمایی توانسته است با راهدر قانون کار جمهوری اسلا

های سفید امضا از جامعه کارگری این هایی مانند چکمانند قراردادهای موقت، قراردهای سفید امضا و گرفتن تضمین

 ها را حل کند. پیچیدگی

تشخیص مصلحت نظام رسید، با آغاز دولت سازندگی مقارن بود. در زمان دولت  زمانی که قانون کار فعلی به تصویب مجمع

های تعدیل ساختاری پایه ریزی شد تا به موجب اجرای این های اقتصادی کشور در چارچوب سیاستسازندگی، سیاست

های پیچیده قانون کار و ها به بخش خصوصی واگذار شود. به طور طبیعی با توجه به فرآیندتر و شرکتها دولت کوچکسیاست

کنندگان اصلی قانون کار بود، بخشنامه ای در راستای اخراج نیروی کار در همان دوره، وزیر وقت وزارت کار که خود جزو تدوین

قانون کار از این وزارتخانه صادر شد تا آنچه جامعه کارگری در ثبات و امنیت شغلی خود داشت، بر باد رود. این  7ماده 

 75حتی در کارهای دائم نیز قراردادهای موقت و معین را به رسمیت شناخت و  امروز شاهد آن هستیم که بیش از بخشنامه 

کنیم یعنی افرادی درصد جامعه کارگری، با قراردادهای موقت مشغول به کار هستند و زمانی که صحبت از کارگران موقت می

اسودگی ندارند و به طور دائم نگران تمدید قراردادهای خود هستند. قرار که به هیچ عنوان نسبت به آینده خود امنیت خاطر و 

دادهای موقت، حوزه رفاهی کارگران را نیز دچار مشکلات بسیار کرده است چراکه سیستم پرداختی بیمه آنها مدام قطع و 

نها را در بعضی موارد با مشکل ای ایجاد می شود، سطح رفاهی آهای بیمهای که در حوزه حمایتدوباره متصل می شود. وقفه

گیرد. این نوع قراردادها در گردد بلکه جامعه کارفرمایان را هم در بر میمواجه می کند. این آسیب تنها به جامعه کارگی باز نمی

ر دهد و موجبات افزایش ضایعات دهای نیروی کار را کاهش میکند چراکه انگیزهوری هم خلاهایی را ایجاد میحوزه بهره

توان گفت با اجرای این بخشنامه هر آنچه مدنظر تولید کند. به عبارت دیگر میبسیاری از صنایع و تولیدات را فراهم می

های متمادی نیز به عناوین مختلف خواهان اصلاحاتی در بود نابود شده است. در سال 1368کنندگان و کارگران قبل از سال 

های رسد برخی احزاب و تشکلپوسته برجای مانده در مجلس اصلاح شود اما به نظر می اند که اینرابطه با قانون کار بوده

های موجود را ببینند و همچنان نگاهی تقدس مآبانه به این قانون دارند. از اند و حاضر نیستند واقعیتکارگری چشم فرو بسته

ها و به رسمیت نشناختن ر دارد و در حوزه تشکلهای بسیار بزرگی در حمایت از نیروی کاسوی دیگر قانون کار فعلی ضعف

 زنی نیروی کار کاهش یافته است.ها، قدرت چانهحق اعتصاب

اصول مختلفی در قانون کار وجود دارد که بیانگر تحمیل بار اضافی بر دوش کارفرمایان است و در بعضی موارد نیز، 

قانون کار می گوید کارفرما موظف است  78د. به طور مثال ماده های کارگاهی می افزایهای حاکمیتی دولت به هزینهمسئولیت

توانند مرخصی های شیرده دارند هر سه ساعت یکبار میدر کنار کارگاه خود مهد کودک داشته باشد و یا مادرانی که بچه

ند ضمن اینکه کارفرمایان را کها تحمیل میهای خود شیر دهند و برگردند. این موارد بار اضافی را بر کارگاهبگیرند و به بچه

های خود از افرادی استفاده کنند که این که در گزینشکند به طوریرغبت مینسبت به پذیرش بخشی از نیروی کار بی

کنند های استعلاجی طولانی استفاده میهای صاحب فرزند از مرخصیهای باردار یا خانمها را نداشته باشند. وقتی خانمهزینه

افزاید چراکه در چارچوب طبقه بندی مشاغل وچارت های دولتی میبر دشواری استخدام زنان حتی در دستگاه این مسئله

های کارگاه یک فرصت شغلی اشغال شده و عدم حضوردر چرخه زنجیره تولید، اخلال  سازمانی تعریف شده بر اساس ماموریت 

های استعلاجی و یا تسهیلات رفاهی باید یک فرد دیگر را استخدام یبنابراین بنگاه در زمان استفاده از مرخص کند. ایجاد می

ها کمتر شود. به طور مثال در همین قانون، کند. این مسئله موجب می شود تاکارفرمایان به سمت و سویی بروند تا این هزینه

هم اکنون اگر بخواهیم این را به  کارفرمایان موظف شده اند مراکز آموزشی برای کارگران ماهر و نیمه ماهر خود ایجاد کند.

های علمی ای و دانشگاههای تولیدی بالا می رود در حالی که سازمان آموزش فنی و حرفهعنوان تکلیف بپذیریم، هزینه

کند های آموزش دیده را به سیستم صنعتی وارد میکاربردی باید حرکتشان به سمت پیوند دانشگاه و صنعت باشند و نیروی

در مسئولیت  ش های ضمن خدمت درکارگاه و یا وارد شدن، خطوط تولیدی وامور توسعه ای حسب نیاز کارگاه وفقط آموز

  (.57:1389)صدری نوش آبادی،  .کارفرمایان باشد.اختصاص دارد
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 چالش های حقوقی کارگران شاغل در بخش عمومی و دولتی در  قانون مديريت خدمات کشوری و قانون کار ۲-1

 مول قانون کار و استثناءهای آناصل ش ۲-1-1

در روابط شغلی اشخاصی که شغل مستقل نداشته و در خدمت دیگری هستند، اصل بر شمول قانون کار است لذا یعنی در مقام 

خود دربرگیرندة تمام تردید، لازم نیست برای اثبات شمول قانون کار بر کار تابع، دنبال دلیل بگردیم. چرا که قانون کار خودبه

باشد. مگر اینکه یکی از استثنائاتی که در خود قانون کار یا وابط شغلی مبتنی بر تبعیت یکی )کارگر( از دیگری )کارفرما( میر

 در قوانین دیگر آمده، آن رابطه را از اصل کلی شمول قانون کار مستثنی کرده باشد.

ز لحاظ عقلی، وظیفة قانونگذار است که نظم و عدالت را برای اثبات اصل شمول، هم دلیل عقلی وجود دارد و هم دلیل قانونی. ا

در جامعه برقرار نماید. یکی از مسائل مهم اجتماعی که با نظم عمومی ارتباط تنگاتنگ دارد، روابط کارگران و کارفرمایان است 

عه در خدمت بخشی دیگرند کدام از روابط کار را که به موجب آن بخشی از افراد جامو اقتضای عقل آن است که قانونگذار هیچ

به حال خود رها نکرده و جهت برقراری نظم در جامعه، روابط بین شرکای اجتماعی خود )کارگران و کارفرمایان( را در یک 

 قانون کلی و جامع به نام قانون کار تنظیم نماید.

کنند و اشد که برای دیگری کار میکند که این قانون دربرگیرندة تمام افرادی باز سوی دیگر، عدالت اجتماعی ایجاب می

 عادلانه نیست که مقنن برخی از آنان را تحت حمایت خود قرار دهد و برخی دیگر را به حال خود رها کند.

شوند آغاز می« کلیه»سازند، هر دو با کلمة از نظر قانونی نیز مواد یک و پنج قانون کار که حوزة شمول این قانون را معین می

، 1375کند )جعفری لنگرودی، وم استغراقی است و اثر قانونی راجع به آن در فردفرد عام بطور مستقل صدق میکه نشانگر عم

(. برای استغراقی بودن عام نیز نیازی به دلیل وجود ندارد، زیرا این استنباط مبتنی بر اصل است )جعفری لنگرودی، 411

1375 ،268.) 

لحی، مصادیقی را چه در خود قانون کار و چه در قوانین دیگر از شمول قانون کار خارج با وجود این اصل، قانونگذار بنا به مصا

کنیم. قانون کار صحبت می 188نموده است که ما در اینجا به مناسبت موضوع بحث، فقط از استثنای مذکور در صدر ماده 

رات خاص استخدامی ... مشمول مقررات این اشخاص مشمول قانون استخدام کشوری و یا سایر قوانین و مقر»مطابق این ماده 

 «.قانون نخواهند بود

دلیل مستثنی شدن کارکنان دولت از قانون کار که عمدتاً بر بخش خصوصی حاکمیت دارد، به فلسفة تفکیک حقوق اداری و 

طور کلی از نظر مقررات گردد. به ژرمنی و به ویژه در نظام حقوقی فرانسه برمی -استخدامی از حقوق کار در نظام حقوقی رومی

حاکم بر نظام اداری، دو نظام متفاوت در جهان وجود دارد. نظام حقوقی یگانه که شامل انگلستان، آمریکا، کانادا، استرالیا، 

المنافع یا دارای اند که به این گروه کشورهای مشترکشود که سابقاً تحت استعمار انگلیس بودهزلاندنو و دیگر کشورهایی می

گردد و نیز نظام حقوق شغلی دوگانه که متعلق به لا اطلاق میانگلوساکسون و یا کشورهای جزء نظام حقوقی کامن حقوق

 ژرمنی است. -فرانسه و دیگر کشورهای دارای نظام حقوقی رومی

ی که در نظام یگانه، سیستم وحدت دادگاههای اداری و قضایی و نیز حقوق استخدامی واحد برقرار است. به این معن

( و 49، 1385)طباطبایی موتمنی،  کننددستگاههای اداری، تابع همان قانونی هستند که اشخاص خصوصی از آن تبعیت می

رابطة حقوقی مأموران به خدمات عمومی و کارمندان با دولت تابع، همان قوانین و مقررات حاکم بر روابط استخدامی بخش 

ها بوده و اغلب تابع قواعد و ا، خدمت در ادارة عمومی، شغلی مانند دیگر شغلخصوصی است. مثلاً در ایالات متحدة آمریک

 شود.شود که رئیس یک شرکت بزرگ بازرگانی، وزیر میمقرات یکسانی با بخش خصوصی است و بسیار دیده می

یابد و می حسن این روش، این است که همة مسائل مربوط به کار و فروش خدمت با قوانین و مقررات یکسانی سامان

 (.75:1382های کافی برخوردارند.)براتی نیا، مستخدمان کشور در این نظام از تضمین

گاه این روش بکار گرفته نشده است. چون اغلب مسئولان سازمانهای کشوری و حقوقدانان بر این باورند که در فرانسه هیچ

ات خصوصی نیست. از این رو مستخدمان دولت، های عمومی همانند خدمت در مؤسسمسائل مربوط به خدمت در سازمان

 اند که متمایز از مقررات حقوق کار حاکم بر بخش خصوصی است.ای گردیدهمشمول قوانین استخدامی و رژیم حقوقی جداگانه
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توان مشمول نظریة حقوقی واحد و قوانین با وجود این ، حقوقدانان فرانسوی معتقدند که تمام کارگزاران دولت را نمی

استخدامی یکسان نمود. به همین لحاظ، برای توجیه ماهیت حقوقی استخدام و رابطة مستخدم و دولت، برخی نظریة اجارة 

خدمت را برای مستخدمان سادة غیرفنی و نظریة وکالت را برای متصدیان اعمال حاکمیت و اعمال تصدی در نظر گرفته و 

 (.88:1383اند.)دانایی فرد و الوانی، ق عمومی دانستهمستخدمان مأمور اعمال حاکمیت را تابع قواعد حقو

محدودة گسترش جغرافیایی و موضوعی این دو نظام، ارتباط مستقیم با نقش دولتها و اهمیت یافتن بخش خصوصی یا عمومی 

جهان پدید داشته است. بعد از جنگ جهانی اوّل و بحرانهای حادی که در کشورهای اروپایی و به تبع آن در کشورهای دیگر 

تر گردید و منجر به توسعة روزافزون بخش آمد، نقش دولتها در ادارة امور جامعه و حتیّ مدیریت امور اقتصادی بسیار وسیع

ترین امور اجتماعی نیز عمومی شد. بدین ترتیب دولتها نقش خود را از حالت نگهبان و ژاندارم در ادارة جامعه که در جزئی

کننده تغییر دادند. دولت رفاه دولتی بود که محو فقر و برقراری عدالت مدیر کارآمد و تعیین کرد به نقش یکدخالت می

( و برای انجام این مأموریت اجتماعی، انبوهی از افراد را به 33، 1383داد )برانت، اجتماعی را وجهة همت خود قرار می

 داد تا بر بخش خصوصی احاطه و تسلط داشته باشند.می ایالعادهاستخدام خود درآورده و به آنها اختیارات قانونی فوق

رویة اندازة دولت و دخالت بیش از حد آن در امور عمومی و به ویژه فروپاشی اتحاد جماهیر شوروی، ثابت کرد که گسترش بی

« جهانی شدن»ه به امور اقتصادی، نتیجة مطلوبی ندارد. به تدریج از دهة نود، ساختار نوینی بر روابط جهانی حاکم گردید ک

ها برداشتند و برنامة واگذاری اجباری بسیاری از ها دست از دخالت در بسیاری از زمینهشهرت یافت. در فضای جدید، دولت

 (.   34، 1382نیا، خدمات عمومی مانند خدمات بیمارستانی را که خود قبلاً متولی آن بودند به اجرا گذاشتند )براتی

نان بخش عمومی اعطا گردیده بود محدود و یا به بخش خصوصی واگذار شد. بدین ترتیب نظام حقوقی امتیازاتی که به کارک

ای یافت و این نظام الگوی سازی مقررات استخدامی بخش عمومی و خصوصی است، جان تازهیگانه که متمایل به یکسان

، 2007قانون کار جمهوری آذربایجان مصوب  5ماده  2بسیاری از کشورهای تازه استقلال یافته واقع شد. به عنوان مثال، بند 

مقررات قانون کار را علاوه بر کارگران بخش خصوصی، شامل کارمندان دولت، پلیس و دیگر ضابطین قانونی )با در نظر گرفتن 

وقی این کشور شرایط خاص آنان( نیز دانسته است. که یکی از اساتید حقوق کار این کشور، این تحول را نشانة گرایش نظام حق

 به سیستم وحدت قوانین استخدامی تلقی نموده اند.

 دوگانگی نظام استخدامی در ايران ۲-1-۲

نظام حقوقی ایران، به ویژه حقوق عمومی، بیشتر ریشه در نظام حقوقی فرانسه دارد و نخستین قانون استخدام ایران از فرانسه 

، بیشتر از حقوق آمریکا اقتباس شده بود، هنوز 1345خرداد  31صوب گرفته شده است و با اینکه قانون استخدام کشوری م

 (.75، 1370هنجارهای حقوق استخدامی و حقوق عمومی فرانسه بر حقوق اداری و استخدامی ایران حاکم است )ابوالحمد، 

لات جهانی مصون نمانده دهد نظام حقوق استخدامی ایران هم از آثار تحوبا وجود این، شواهد متعددی وجود دارد که نشان می

است. کوچک کردن اندازة دولت، جلوگیری و یا محدود ساختن شدید استخدام در بخش دولتی، واگذاری بسیاری از بخشهای 

های دولتی از کارکنان قراردادی، خرید خدمتی و یا سازی، استفادة غیر متعارف سازماندولتی به بخش خصوصی، خصوصی

ی تأمین نیروی انسانی، همه و همه دلایلی بر این مدعا هستند. در این میان تصویب قانون مدیریت حتیّ نیروی انسانی شرکتها

خدمات کشوری و جایگزین کردن آن به جای قانون استخدام کشوری، بیش از همه نشانگر عزم نظام برای نزدیک ساختن 

 حقوق استخدام کشوری با حقوق کار است.

را بر استخدام رسمی گذاشته و سراسر قانون به جز موارد معدود، به وضع مستخدمان  ، اصل1345قانون استخدام کشوری 

های ثابت سازمانی به غیر مستخدمین رسمی ممنوع شده بود و قانون مذکور، واگذاری پست 5رسمی پرداخته بود. مطابق ماده 

 ر رسمی به رسمی تأکید شده بود.چه در خود قانون و چه در اصلاحات بعدی آن به ضرورت تبدیل وضع مستخدمان غی

در عین حال، مقررات مربوط به مستخدمان پیمانی نیز دست کمی از مستخدمان رسمی نداشت و در واقع مهمترین تفاوت 

آنها، فقدان ثبات شغلی و موقت بودن مستخدمان پیمانی بود و در بقیة موارد مستخدمان رسمی و پیمانی تقریباً شرایط 

 یکسانی داشتند.
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محوریت استخدام از رسمی به پیمانی انتقال یافت. البته پیش از  1386ا تصویب قانون مدیریت خدمات کشوری در سال ب

تصویب این قانون هم، مصوبة هیئت وزیران، استخدام رسمی را ممنوع کرده و آنها را تنها برای مشاغلی که به صورت غیر 

های ثابت سازمانی، قانون مدیریت خدمات کشوری، پست 45بند )ب( ماده  پذیر نباشد مجاز دانسته بود. مطابقرسمی امکان

های سازمانی دیگر تنها در انحصار مستخدمان رسمی نیست و مستخدمان پیمانی هم برای مدت معینی، متصدی پست

بسیار نزدیک شوند. این در حالی است که شرایط مستخدمان پیمانی به شرایط کارگران مشمول قانون تأمین اجتماعی می

کلیة کارمندان پیمانی دستگاههای اجرایی از لحاظ »قانون مدیریت خدمات کشوری،  101گردیده است. بر اساس ماده 

برخورداری از مزایای تأمین اجتماعی نظیر بازنشستگی، از کارافتادگی، فوت، بیکاری، درمان با رعایت این قانون مشمول قانون 

این ماده حتیّ مستخدمان رسمی را هم در صورت تقاضای خود مشمول قانون تأمین اجتماعی . ...«باشند تأمین اجتماعی می

 دهد.قرار می

اجازه داده بود که افرادی طبق مقررات قانون کار به خدمت دولت مشغول  4فقط تبصرة ماده  1345در قانون استخدام کشوری 

از دو نوع رسمی و پیمانی خارج نبودند، لاجرم کلیة  4تن ماده شوند و از آنجا که مستخدمین مشمول قانون مذکور مطابق م

شدند. امّا در قانون مدیریت خدمات کشوری، علاوه بر کارکنانی که رسمی یا پیمانی نبودند از لحاظ قانونی باید کارگر تلقی می

دستگاههای  32اساس تبصرة ماده پذیر است، بربه کارگیری نیروی انسانی بر اساس قانون کار امکان 124اینکه مطابق ماده 

به  17توانند در شرایط خاص افرادی را به صورت ساعتی یا کار معین به کار گیرند. همچنین مطابق ماده اجرایی می

دستگاههای اجرایی اجازه داده شده است تا از طریق مناقصه و عقد قرارداد با شرکتها و مؤسسات غیر دولتی، بر اساس فعالیت 

کار معین، قیمت هر واحد کار و قیمت کل، به طور شفاف و مشخص، بخشی از خدمات مورد نیاز خود را تأمین مشخص، حجم 

های غیر دولتی که تمام یا قسمتی از وظایف تصدی امور دولتی و سایر امور قابل ، کارمندان بخش18نمایند و بر اساس ماده 

 شوند.رفرمای غیر دولتی تلقّی میباشند، کارکنان تحت پوشش کادار میواگذاری را عهده

سازی دولت و کاستن از تعداد کارمندان دولت و بخصوص تقلیل گذار برای کوچکدهندة همت قانونتمام موارد مذکور، نشان

تعداد کارمندان رسمی و نیز نزدیک کردن هر چه بیشتر وضعیت استخدامی کارمندان دولت به کارگران مشمول قانون کار 

 ، تنها یک قانون استخدامی داشته باشیم.«مدیریت خدمات کشوری»و « کار»شاید روزی برسد که به جای دو قانون باشد و می

 تفاوت نقش دولت در ارتباط با کارگران بخش خصوصی و کارگران  بخش دولتی ۲-3

گران، کارفرمایان و دولت. این سه دهد که عناصر آن عبارتند از: کارگرایی مبنای اصلی حقوق کار را تشکیل میامروزه سه جانبه

گیری در خصوص روابط کار )مانند شورای عالی کار( و حتّی در ارکان گرایی در مراجع حل اختلاف، مراجع تصمیمجانبه

شود. لکن نقش و اهمیت سه عنصر مذکور به یک اندازه نیست. کارگران و کارفرمایان، دو المللی کار نیز مراعات میسازمان بین

ة اصلی روابط کارند و نقش و حضور دولت، تنها جنبة فرعی و ثانوی دارد و برای تنظیم روابط بین دو گروه اصلی مارالذکر پای

 است. یعنی دولت طرف اصلی روابط نیست.

این وضعیت در یک مورد کاملاً متفاوت است و آن زمانی است که خود دولت کارفرما است. یعنی کارگر مستقیماً برای دولت 

کند. زیرا زمانی که کارگر در خدمت کند در این شرایط مسئلة تأمین حقوق قانونی کارگر، حساسیت بیشتری پیدا میکار می

تواند دست به کارفرمای بخش خصوصی است امید آن دارد که در صورت نقض حقوقش به وسیلة کارفرما، برای احقاق آن می

. امّا آنگاه که خود دولت کارفرماست، در صورت نادیده گرفته شدن حقوق کارگر، طرفی به نام دولت شوددامان قدرت برتر و بی

 تری وجود ندارد که کارگر ذیحق از قدرت آن نهاد مدد جوید.دیگر مرجع بالاتر و قوی

لیه دولتها های کارگری عالمللی کار )مانند کمیتة آزادی سندیکایی( به شکایات سازمانالبته برخی نهادهای ناظر سازمانی بین

ها معمولًا کنند، لکن ضمانت اجرای مراجع مذکور بیشتر جنبة اخلاقی دارد تا حقوقی. از این رو بسیاری از دولترسیدگی می

 .دارند که مثال بارز آن حق اعتصاب استاند از کارگران خود دریغ میبرخی از حقوقی را که برای کارگران بخش خصوصی قائل
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یدگی به شکايات استخدامی کارگران شاغل در بخش عمومی و دولتی در  قانون مديريت مراجع صالح جهت رس-4

 خدمات کشوری و قانون کار

 وکـارفرمايی کـارگری اقسام اخـتلافات 4-1

موجود بین کارگران یا سازمان های  اختلاف به اختلاف موجود مابیــن یک کارگر و یک کارفرما،اختلاف فـــردی و بـه

. لذا، اگر تـشــکل هـای کـارگری دارای گردد می با کارفرما یا ســازمان های کارفرمایی ، اختلاف جمعی اطلاق کارگری

برابر کارفرمای طرف اخـتــلاف حمایت نمایند، می توان گفت اختــلاف  در خود ارتباط و تعاون مؤثری بــوده و از کارگران

خود گرفته است . 147لاحیت مراجع وتشکل های حل اخـتلاف درحـقوق کـارایران وص دادرسی آیینجمعی صورت واقعی به

به صورت  فردی ، شاهد اختلافاتصورت ، اگر این تعاون و حمایت از کارگران مـتعدد، بـه صورت متفرق واقع شود این در غیر

در تفســیر یا اجرای قوانین ، مقررات و  ختلافا مجزا خواهیم بود نه یک اختلاف جمعی .اختلافات حـقوقی ، عـبارت اسـت از

مـی شـــود که اختلافات فردی کارگر و کارفرما ناشی از اختلاف در  مـشاهده موارد در اکثر1قراردادهای فردی یا جمعی کار.

 .کار می بـاشــد و این مـوضوع واجـد ماهیت حقوقی و قضایی خواهدبود و قرارداد تفسیر یا اجرای قانون

ازاختلافات گروهی و جمعی کارگران با کـارفرما یا کـارفرمایان در شــرایط و مفاد پیمان  است ، عبارت اختلافات صنفی

در این اختلافات ، موضوعات و 2حقــوق و منافع جمعی و گروهــی کـارگران مـی بـاشــد. به مربــوط جمعــی کار که

 های ـزایی می باشد و مراجع حل اختلاف )داور، هـیأت یا مـیانجی ( باید به جنبهواجد اهمیت به سـ اقتصادی اطلاعات

 اقتصادی و اصل عدالت و انصاف توجهی شایان داشته باشد.

 طـرق حـل اخـتلاف 4-۲

 وقعیت اقـتصادیکارفرما یا ســازمان های کارفرمایی و مـ با کارگــری نــوع اختلاف فیمابیـن کارگر یا ســازمان های به نظر

 (.153:1384.)رنجبری، و حقوقی طرفین اختلاف راه های گوناگونی برای حل آن پیش بینی شده است ، اجتماعی

تشــکل های کارگری  وقدرت اجتماعی اقتصادی کارفرمایان ،موقعیت توان شـیوة حـل اختلاف ،متأســفانه نظربه دراین

،یکـی ازطـرفین اختلاف درصدد تحمیل اراده ونظرخویش برطرف مقابل ضادربازارکاروتـقا وموضوعاتی نظیرمیزان عرضه

از ســوی  کارگاه ، نظیر اعتصابات کارگران ، تعطیلیهای خـود گـام بر می دارد ازخواسته ،درجهت استیلای تمام یابخشی

،آثارنامطلوب ومخربی رادر  واجتماعی حـاظ اقـتصــادیوهم ازل اخلاقی ازلحاظ حل اختلاف ،همشــیوه کارفرما و ... لذا این

 وحتی درنـزدافرادجامعه کـه نـیازبه عرضةکالاهای ضروری دارند،به بارمی آورد. طرفین بین

 اختلاف به نقطه نظرات ، طرفینآنها یا نمایندگان و کارفرما بـحث و تـبادل نظر مستقیم بین کارگر از در این روش ، پس

معظل را با سازش و گذشت  این ـشــترک یا نـزدیک به هم برای نیل بـه حـل اختلاف پیش رو رســـیده و تـا حـدودیم

 .دهند می ، فـیصله مـتقابل

نخسـتین راه حل اختلافات کارگــری و کارفرمایی را ســـازش دانـسته اسـت. ماده  1369 مصوب قانون کــار 157 ماده

و سایر  قانون این ازاجـرای ناشــی که اختلاف فردی بـین کـارفرما و کارگر یــا کارآموز گونه هر»: می دارد مزبور اشعار

مقررات کار، قــرارداد کارآموزی ، موافقت نامه های کارگاهی یا پیمان های دســته جـمعی کار باشد، در مرحلة اول از طریق 

کـارآموز و یا نـمایندگان آنها در شورای اسلامی کار، و در صـورتی که شورای اسلامی  گر یاسازش مـستقیم بـین کارفرما و کار

 «...کار در واحدی نباشــد، از طریق انجمن صنفی کارگران و یا نماینده قانونی کارگران و کـارفرما حـل و فصل خواهدشد

پیمان »ی و هـم دراختلافات جمعی وجود دارد و قـید عبارت به ذکراســت ، مـذاکره و ســـازش ، هم دراخـتلافات فـرد لازم

.زیرا مـنشأ نخواهدشد ق .ک .، موجب خروج اختلاف از حالت فردی و خصوصی آن 157در ماده « های دســته جمعی 

پیش اختلافات جـمعی ،اختلافات فردی و موردی می باشد وطـرف هـای دیگـرموجود درپیمان هـای دسـته جمعی دراختلاف 

 آمـده ،دخـیل نیستند.

 . است : داوری اجباری و داوری اختیاری قسم این روش بر دو



 مجله پژوهش و مطالعات علوم اسلامی

 1399  مهر، 15  ، شمارهدومسال 

14 

 

اجباری ،طرفین اختلاف به وســیلةیک بنگاه دولتی وادارمی شوندکه اخـتلاف خـود را بـرای رسیدگی ،نزد داور یا  درداوری

 ،مـوضوع متنازع فیه رانزدشخص نـظرخویش خـتلاف بـنابههیأت داوری اقامه نمایند،درحالی که در داوری اخـتیاری ،طـرفین ا

 مطرح نموده تاحل وفصل شود. ثالثی

اجباری با یک رســیدگی قضایی رو به رو هســتیم . لذا، آیین رســیدگی در این نوع داوری ، بـدین صورت اســت  داوری در

حقوقی و هم به ابعاد اقتصادی  به ابعاد ، هم جع حل اختلافکه اختلافات موجود بیشــتر جنبه صنفی واقتصادی داشته و مرا

 احقاق حـقوق کـارگران تا حدودی جلوگیری نمود. واجتماعی و ... آن نیز توجه دارند. لذا، باید از نفوذ کارفرمایان در آن ، برای

، تخلفات کارفرما و عدول وی از قانون در برخی موارد مقررات قانــون کار واجد جنبه آمره بوده ، لــذا اکثر در نظر به این که

باشــد.در این رابطه،  می دادگستری دارای بعد کیفری می باشــد که رســیدگی بـه آن در صـلاحیت دادگاه کیفری موارد

سـت دادگسـتری ا درصلاحیت دادگاه کیفری184تا171رسیدگی به جرایم مذکوردرمواد»ق.ک. اشعار می دارد: 185ماده 

 مـحکوم نـمــودن کارفرما به مرجــع مزبور، ضمن« ،رسـیدگی مذکور در دادسـرا ودادگاه خـارج ازنوبت بــه عـمل خواهدآمد.

 مجازات های حبس یا جریمه نقدی یا هر دو، حکم به استرداد حق کارگر نیز خواهند داد. تحمل

 مراجع وتشکل های حل اختلاف کارگری  4-3

اســـتفاده نموده اســت. که این « حکم مـحکومیت »و « توقیف کارگر»ق .ک . از عـباراتی نـظیــر  18مقنن در مـاده 

عبارات، مترادف بــا مراجع دادگســتری به کار رفته اســت لذا، مطابق قانون کار منظور از مراجع حل اختــلاف ، به مراجعی 

بین کارگر و کارفرما در محدودة قوانیــن و مقررات قانون کار و قراردادهای به حل وفصل اخـتلافاتی کـه  که اطلاق می گــردد

حل اختلاف . در  و هیأت مربوط به آن حاصل می شــود، مبادرت می نماینــد. این مراجــع عبارتند از: ،هیأت تشــخیص

نفی کارگران اشاره نمود. )رودیجانی، کنار این مراجع ، می توان به تـشــکل هـایی نظیر شـــورای اسلامی کار و انجمن ص

77:1390.) 

به مـنظـورتأمین قسـط اسـلامی وهمکاری : »1363 مطابق ماده یک قانون تشــکیل شــوراهای اســلامی کار مصــوب

درتهیه برنامه ها وایجاد هماهنگی درپیشـرفت اموردرواحدهای تولیدی ،صنعتی ،کشـاورزی و خدمات ، شـورایی مرکب از 

تشکیل می گردد « اسلامی کار شورای» نام مایندگان کارگـران و کارکنان بـه انتخاب مـجمع عـمومـی و نـمایندة مدیریت بهن

وزارت کار و امـور اجتماعی در واحدهای تولیدی ، صنعتی ، کشــاورزی و خدماتی که بیش از  توسط شورای اسلامی کار...«. 

 شوراهای اسلامی کار( قانون تشکیل15ها وجود داشـته بـاشد، تشکیل می گردد.)ماده  آن نفر شــاغل به طور دائم در 35

 موضوع تصالح وظیفه شوراهای اسلامی این است که در مســایل و اختلافات مابین کارگران یا کارآموزان و کارفرمایان وسیلة

 (.136:13909عادلانه رعایت گردد.)شمس، طور متنازع فیه را حل وفصل نمایند تا حقوق طـرفین اختلاف به

و کارگر یا کارآموز که  کارفرما بین ق .ک . درخصوص هر گونه اختلاف فردی 157همچنان که پیشتر اشاره گردید، در ماده 

 ، ... کارآموزی ناشی ازاجرای این قانون و سایر مقررات کار، قرارداد

اسلامی کار و  شورای در تقیم بین کارفرما و کارگر یا کارآموز و یا نمایندگان آنها، در مـرحله اول ،از طریق سازش مســبـاشد

 ... موضوع متنازع فیه حل وفصل خواهدشد.

 مراجع صالح جهت رسیدگی به شکايات استخدامی کارگری 4-4

دنیا دو سیستم وجود دارد. در دربارة مقررات حاکم بر به کارگیری یا استخدام نیروی انسانی در نظامهای حقـوقی موجـود در 

نظامهای حقـوقی ماننـد حقـوق انگلسـتان مقـررات حاکم بـر به کارگیری واشتغال به کار نیروی انسانی در یک نظام واحد 

تدوین شده است و همة افرادی که در بخـش خصوصی یا دولتی اشتغال دارند مشمول مقررات حاکم بر حقوق کار هستند، اما 

حقوقی مانند حقـوق ایران مقررات مذکور در دو نظام حقوقی جداگانه بررسی می شود، مقررات مربـوط بـه  در نظام های

اسـتخدام بخـش دولتی در حقوق اداری مورد مطالعه و بحث قرار میگیرد البته به لحاظ تنوع و افزونی این گونه مقررات بر 

وری دربارة اسـتخدام در بخـش دولتی است، اما بخش دیگری از قانون مدیریت خدمات کشوری  تأکید می شود که قانون مح
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مقررات استخدام نیروی انسانی در حقوق کار و با تمرکز بر روی قـانون کـارمورد بحث قرار میگیرد )امامی و استوار 

 (.191: 1388سنگری،

تاً خـارج از ساختار سازمانی به عبارت دیگر اشخاص مشمول قانون کار مشمول نظام کارگری و کارفرمایی بوده و عمد

سازمانهای عمومی دولتی یا در حاشیة آن سازمانها قرار دارند. البتـه هرچنـد ظاهراً قانون کار ناظر بر اشتغال افراد در بخش 

 غیردولتی است، مع الوصف امکان به کارگیری افـراد مطابق بـاقانون کار در دستگاه های دولتی نیز میسر می باشد.

ا قوانین ایران برای رسیدگی به شکایات اسـتخدامی هـر یـک از ایـن دو گـروه مراجـع خاصـی پیش بینی شده اند به مطابق ب

گونهای که رسیدگی به دعاوی استخدامی اشخاص مشمول قانون کار و مقـررات تبعی آن منحصراً در صلاحیت مراجع دادرسی 

ما( است و این صلاحیت منوط به اجتماع دو شرط اساسی است؛ نخست کار )هیئت های تشخیص و حل اختلاف کارگر و کارفر

آنکه اختلاف بین کارگر و کارفرما ناشی از تضییع حقوق استخدامی کارگر به سبب فعـل یـا تـرک فعـل کارفرمـا باشـد و 

قرارداد کارآموزی، موافقت نامه  دیگـر آنکـه موضـوع مـورد اختلاف، ناشی از اجرای قانون کار و سایر مقررات کار، قرارداد کار،

های کارگاهی و پیمان های دسته جمعی کار باشد. با این توضیح که قوانین و مقررات کار به طور کلی مشتمل بر قواعد و 

اصولی است که حقوق و تکالیف کارگر و کارفرما را در قبال یکدیگر بر اساس قراردادهـای کـارانفرادی یا دسته جمعی و امور 

ط به آن معین و مشخص میسازد، بخشـی از ایـن مقـررات کـه متضـمن حقوق کارگر از قبیل مزد، مزایا، فوق العاده، مربو

کمکهای نقدی و جنسی، مرخصی سالیانه و... بوده و کارفرما موظف به رعایت آنها است حقوق استخدامی کارگر محسوب می 

یات ناشی از تضییع حقوق استخدامی کارگر در صلاحیت مراجع ( کـه رسیدگی به شکا355: 1372شود )صـدرالحفاظی ،

قـانون تشـکیلاتو آیین  10ماده  3دادرسی کار است.اما رسیدگی به دعاوی استخدامی مستخدمین بخش دولتی، مطابق با بند 

ت که اگرچه در صلاحیت دیوان عـدالت اداری اسـت؛ البتـه شایان ذکر اس 1392دادرسی دیوان عدالت اداری مصوب سال 

مراجع دادرسی کار صلاحیت رسـیدگی بـه شـکایات اسـتخدامی کارکنـان دولت را ندارند، لکن کماکان رسیدگی به شکایات 

 استخدامی کارگران شاغل در واحدهای دولتـی درصلاحیت مراجع دادرسی کار است.

و مقـررات اسـتخدامی ازسوی دیگر تشخیص کارگر به دلیل وجود ابهام در محدودة شمول قانون کار از یک سو و سایر قوانین 

و مستخدم در بخش عمومی و به تبع تعیین مرجع صالح بـرای رسـیدگی به شکایات استخدامی هر یک از این دو گروه در 

پارهای از موارد مشکل به نظر می رسد، لذا در این قسمت به تبیین مـواردی که باعـث ایجاد ابهام در تشخیص صلاحیت 

جع، بـرای رسیدگی بـه شـکایات استخدامی می گردند پرداخته و راهکارهایی را به منظور تنویر موضوع بـه اسـتناد قـوانین مرا

 و رویـه قضـایی موجود ارائه می نماییم.

 کارکنان دارای قرارداد کار ساعتی يا قرارداد کار معین 4-4

اردادی غیر از پیمان استخدامی با دستگاه های اجرایی رابطة منظور از کارکنان قراردادی کسانی هستند که درقالب قر

استخدام در دستگاههای اجرایی به دو  8/7/1386قانون مدیریت خـدمات کشـوری مصـوب 45استخدامی دارند. براساس مادة 

اههای اجرایی به غیراز این قانون هر نوع به کارگیری افراد در دستگ52روش رسمی و پیمانی انجام می پذیرد و مطابق بـا مـاده 

ناظر بر بـه کارگیری افـراد بـه  32ممنوع شده است با این توضیح که تبصرة مادة  32و تبصره ماده  45حالات مندرج در مـادة 

قانون مـدیریت نیـز به کارگیری نیروی انسانی را  124صـورت ساعتی یا کار معین طبق شرایط خاص است،علاوه بر این، مادة 

بـر اساس قانون  از مشاغل که سازمان اعلام می دارد و در سقف پست های سازمانی مصـوب و مجوزهای اسـتخدامیدر برخی 

می داند که برابر تبصرة این ماده مجموع دریافتی کارمندانی که به موجب قانون کـار در دستگاه های اجرایی شـاغل  ممکنکار 

و مزایای کارمندان مشابه تجاوز کند. البته قانون مدیریت خدمات کشوری دربـارة اینکـه  ( برابـر حقـوق2/1هستند نبایـد از )

شـوند را بـه اعـلام سازمان مدیریت وبرنامه  چـه مشـاغلی دردستگاههـا ی اجرایـی در زمـرة مشـاغل کـارگری محسـوب مـی

تشخیص  31/3/1345انون استخدام کشـوری مصـوبقـ 4ریـزی محـول کـرده اسـت. قـبلاً نیـز بـر اسـاس تبصـرة مـاد ة 

مشاغل کارگری در وزارتخانه ها و مؤسسات دولتیِ مشمولِ ایـن قـانون بـه عهـدة سازمان امور اداری و استخدامی وقت کشور، 

عنـوان  32و ملحقات بعدی آن،  6/6/1364مورخ  1301/9نهاده شـده بـود و سـازمان مزبـور نیـز به موجب بخشـنامة شمارة 



 مجله پژوهش و مطالعات علوم اسلامی

 1399  مهر، 15  ، شمارهدومسال 

16 

 

قـانون مدیریت خدمات کشوری  127شـغلی را به عنوان مشاغل کارگری معرفی نمود. به این سبب که با عنایـت بـه مـادة 

قانون 4کلیة قـوانین ومقررات عام و خاص مغایر با این قانون ملغی اعلام شدند این ابهام وجود داشت کـه آیا تبصـرة مادة 

 اشاره نیز لغو شده اند؟ استخدام کشوری و بخشنامه مورد

تلویحاً به عدم  9/12/1389مورخ 594در پاسخ باید گفت که هیئت عمومی دیوان عدالت اداری در رأی خود بـه شماره دادنامه 

 قانون استخدام کشـوری و بخشنامه صادره در این زمینه اشاره نموده است. 4لغو تبصره ماده 

کارکنان  -1ان کارکنان دستگاه های اجرایی را در یکی از چهار گروه ذیل قرار داد:مع الوصف و با توجه به مواد مذکور میتو

کارکنان  -4قانون مدیریت خدمات کشوری( 124کارکنان مشمول قانون کار )موضوع مـاده  -3کارکنان پیمانی  -2رسمی 

 دارای قرارداد ساعتی یا قرارداد کار معین.

قانون  10ماده  3کارکنان رسمی و پیمانی دستگاه های اجرایی مطابق بـابند بدیهی است رسیدگی به شکایات استخدامی 

در صلاحیت دیوان مذکور است. در ارتباط با کارکنان مشمول  1392تشکیلات و آیین دادرسی دیوان عدالت اداری مصوب 

کارمندانی »که اشعار می دارد: قانون مدیریت خدمات کشوری 117مـاده  4و تبصره  124قانون کار نیز با توجه به مفاد ماده 

مطابق قانون کارجمهوری اسلامی ایران در دستگاههای اجرایی اشتغال دارند از شمول این قانون مستثنا  124که با رعایت ماده 

باید قائل به صلاحیت مراجع دادرسی کار )هیئت های تشخیص و حل اختلاف قانون کـار ( جهـت رسـیدگی به «. می باشند

 ستخدامی این دسته از کارکنان باشیم.شکایات ا

قانون مدیریت خدمات  32اما آنچه دراین بین محل بحث و تأمل است وضعیت اسـتخدامی کارکنـان مشـمول تبصـره مـاده 

کشوری است با در نظر داشتن این نکته کـه قـانونگذار در زمینـة نـوع مقـررات استخدامی حاکم بر روابط قراردادی اشخاصی 

ر دستگاه های اجرایی به صورت ساعتی یا کار معـین به کار گرفته می شوند حکم خاصی بیان نداشته است؛ لذا این که د

سـؤال مطـرح مـی شود کـه آیا باید این کارکنان را تحت الشمول قانون مدیریت خدمات کشوری قـرار دهیم و بـدین سـان 

ن را دیوان عدالت اداری بدانیم و یا با توجه بـه عـام الشمول بـودن مرجع صـالح بـرای رسیدگی به شکایات استخدامی آنا

قانون کار این افراد را مشمول قانون کار بدانیم و درنتیجه رسیدگی به دعاوی آنان را در صـلاحیت مراجع دادرسی کار قرار 

 دهیم؟

 23184/11/200ر نظـر خـود بـه شماره دفتر امور حقوقی معاونت توسعه مدیریت و سرمایه انسانی ریاست جمهوری در اظها

مشمولین قرارداد کار معین در دستگاه های اجرایی را متفاوت از مشمولین قانون کار دانسته البته معاونت  25/3/1388مـورخ 

 مزبور مشخص ننموده است کـه نهایتاً این کارکنان تحت حمایت چه قانونی قرار دارند؟!

درسی کار مبتنی بر نظر مذکور است به گونه ای که این مراجع خود را صالح به رسیدگی به در حال حاضر نیز رویه مراجع دا

قانون مدیریت خدمات  32تبصره ماده  2شکایات و دعاوی ناشی از قرارداد کار ساعتی یـا قـرارداد کـار معـین )موضـوع

 کشوری( نمی دانند.

نت توسعه و سرمایه انسانی ریاسـت جمهـوری صحیح به نظر می رسد از نظر نگارندگان نیز اظهارنظر دفتر امور حقوقی معاو

قانون مدیریت خدمات کشـوری تحت الشمول قانون کار قرار داشـتند نیـازی  32چرا که اگر کارکنان موضوع تبصره ماده 

نوع رابطه استخدامی با دولت  نبـود قـانونگذار در دو ماده جداگانه بـه این دو دسته ازکارکنان بپردازد به ویژه آنکه برای درک

یا مؤسسه عمومی متن قرارداد یا حکم استخدامی ملاک است و به نظر میرسد قرارداد منعقده میـان کارکنـان موضـوع تبصـره 

قانون مدیریت با دستگاه های اجرایی مربوطه نوعی قرارداد اداری است و نه قـرارداد کـار؛ بـا عنایـت بـه اینکه این 32مـاده 

قبیل کارکنان نیز میبایست در رابطه شغلی و استخدامی خود با واحد استخدام کننـده مشمول یکی از مقررات حمایتی قرار 

گیرند میتوان قائل بر این نظر بود که کارکنـان دارای قـرارداد سـاعتی یـاقرارداد کار معین مشمول قانون مدیریت خدمات 

استخدامی آنان باید در دیوان عدالت اداری که مرجع صالح جهت رسیدگی به کشوری میباشند لذا رسیدگی به شکایات 

 شکایات استخدامی عموم کارکنان دولت است صورت پذیرد. رویه دیوان عدالت اداری نیز به همین صورت است.
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 نتیجه گیری

ستخدمین و همچنین میان ود و آن در رابطه میان دولت و مر کار به عنوان شغل افراد و وسیله درآمد آنان به شمار می

کارگران و کارفرمایان بخش خصوصی معنا پیدا میکند. اما عدهای با دارا بودن ابزار تولید و سرمایه از تفوق مادی برخوردار بوده 

و میتوانند شرایط خود را به دیگران تحمیل کنند و از تعهدات خویش به آسانی شانه خالی کنند. در مقابل گروهی عظیم که 

خود و سایر افراد وابسته به آنان، متکی به نیروی کارشان میباشد، در وضع نامساعد قرار گرفته و نمیتوانند در سطح برابر بقای 

با گروه اول قرار گیرند، لذا در معرض تضییع حقوق و استثمار قرار میگیرند. همچنین با صنعتی شدن جوامع، انسان امروزی در 

از حوادث، عدم امنیت شغلی و... قرار گرفته است.   لذا باید تدابیری پیشبینی شود که  معرض فشارهای ناشی از کار، ترس

امنیت شغلی و فکری افراد ذینفع تأمین گردد تا نسبت به از دست دادن موقعیت شغلی خود هراسی نداشته باشند. انجام این 

نون کار و قانون تأمین اجتماعی و آییننامههای مربوط، مهم بر عهده قوانین هر کشور است،که در کشور ما نیز، قانون اساسی، قا

برای جلوگیری از به خطر افتادن اشتغال کارگران و حمایت از آنها و ایجاد اطمینان در برابر خطر از دست دادن شغل، مقرراتی 

و هرگونه کاستی و را وضع نموده اند.   قانون مدیریت خدمات کشوری، نقطه اهرمی حوزه اداره عمومی کشور است. ازاینر

 .باشدهای جدی و گسترده در حوزه مذکور میساز و سرآغاز بروز چالشنارسایی در قانون مذکور، زمینه

واکاوی مفروضات و اصول حاکم بر قانون مدیریت خدمات کشوری نشانگر آن است که ابداع رویکرد ساعتی و قرارداد کار معین 

خدمات کشوری( سازوکاری نامناسب در جهت تأمین منابع انسانی مورد نیاز ( قانون مدیریت 32)موضوع تبصره ماده )

های قرارداد کار باشد. واقعیتی که اصلاح و تغییر مکرر ویژگیهای اجرایی مشمول قانون مدیریت خدمات کشوری میدستگاه

های مکرر ذی نفعان جهت ی، درخواستکارگیرهای استخدام و بهپوشانی و تداخل این رویکرد با سایر گونهمعین یا ساعتی، هم

نماید. با وجود این عدم پایبندی به چارچوب تبدیل وضعیت کارکنان ساعتی یا قرارداد کار معین و... ناکارآمدی آن را تأیید می

وص آفرین درخصهای آن از دیگر وجوه چالشو ضوابط تعیین شده برای رویکرد قرارداد کار معین و ساعتی و استحاله ویژگی

های باشد. درنتیجه چنین آشفتگی تعداد نامشخصی از افراد با ضوابط نامشخص و بدون شرکت در آزمونرویکرد مذکور می

ای که درحقیقت گردد. شیوه نهادینهصورت سالیانه تمدید میکار شده و قرارداد آنها بههای اجرایی مشغول بهرقابتی در دستگاه

لبان ورود به خدمات دولتی است. از نگاهی دیگر با توجه به تمدیدهای متوالی قرارداد اجحاف در حق قشر وسیعی از داوط

 .یابدای تعیین تکلیف آنها ضرورت میهای سازمانی توسط آنها از منظر اخلاق حرفهکارکنان و نیز انجام وظایف پست

عنوان مواد الحاقی می کشور احکام ذیل بهبراساس موارد مطرح شده و بهمنظور ساماندهی و بازطراحی بخشی از نظام استخدا

صورت اشکال کارگیری افراد بهگردد. در این احکام ممنوعیت به( قانون مدیریت خدمات کشوری پیشنهاد می45به ماده )

های اجرایی مشمول قانون مدیریت خدمات مختلف قراردادی، تعیین تکلیف و ساماندهی کارکنان قراردادی شاغل در دستگاه

ری و نیز تعیین ضوابط مناسب جهت استفاده از خدمات شرکتهای پیمانکاری تأمین منابع انسانی مورد توجه قرار گرفته کشو

 .است

منظور تعیین باشد. بههای اجرایی از زمان تصویب این قانون ممنوع میصورت قراردادی در دستگاهکارگیری افراد بههرگونه به

های اجرایی دولت موظف است سازوکارهای اجرایی لازم را ظرف مدت سه ماه تدوین و در تکلیف کارکنان قراردادی دستگاه

 .مسیر قانونی قرار دهد

ها یا مؤسسات خصوصی و تعاونی های اجرایی مکلفند با رعایت شرایط زیر از طریق مناقصه و عقد قرارداد با شرکتدستگاه

قی استفاده نمایند. در صورت عدم مراجعه متقاضیان، با تأیید سازمان، )پیمانکار( صلاحیتدار از خدمات اشخاص حقیقی و حقو

 .پذیر استتأمین خدمات از طریق ترک تشریفات مناقصه، براساس قانون برگزاری مناقصات امکان

 ها و مؤسسات موضوع این ماده حسب وظایف مربوط توسط سازمان اداری و استخدامی کشور یا وزارت تعاون، کارالف( شرکت

 .گردندو رفاه اجتماعی تعیین صلاحیت شده و در صورت تخلف از حکم این ماده لغو صلاحیت می

گردد و با های اجرایی توسط سازمان تعیین و ابلاغ میهای موضوع این ماده با هماهنگی دستگاهب( فهرست مشاغل و فعالیت

 .گرددت دستگاه حذف میهای سازمانی مربوط از تشکیلااجرای قرارداد موضوع این ماده، پست
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 .گرددهای اجرایی اعلام میج( چارچوب قراردادهای موضوع این ماده توسط سازمان تعیین و به دستگاه

های اند، در مشاغل و فعالیتکارگیری شدهترتیب بالا بههای اجرایی مجاز نیستند از خدمات اشخاصی که بهد( دستگاه

 .های سازمانی خود استفاده کنندپست

کار گرفته میشوند هیچگونه رابطه استخدامی با دستگاه اجرایی ندارند و از هر لحاظ کارگر تابع ه( اشخاصی که طبق این ماده به

های اجرایی هیچگونه تعهد استخدامی در قبال این باشند و دستگاهها و مؤسسات پیمانکار میقانون کار و در خدمت شرکت

جرایی مکلفند در قرارداد مربوط اجرای کامل قانون کار را در مورد آنان برعهده پیمانکار محول و های اکارمندان ندارند. دستگاه

موجبات تحقق آن را در قرارداد منظور نمایند. اقدامات دستگاه اجرایی نباید عدم رابطه خدمتی اینگونه اشخاص را با دولت 

 .مخدوش نماید

کارفرمای بخش غیردولتی در احقاق حقوق کارگران از محل ضمانتنامه های اجرایی موظفند در صورت تخلف و( دستگاه

 دریافت شده تعهدات کارگران ذیربط را پرداخت نمایند.

 تحقیق حاضر در پاسخ به فرضیات مطروحه در تحقیق موارد زیر را بیان می دارد:

دنبال حذف برخی دیریت خدمات کشوری به( قانون م45( و )44( و الحاق دو تبصره به مواد )32. طرح اصلاح تبصره ماده )1

های اجرایی است. این طرح در شرایطی در کارگیری و تبدیل وضعیت نیروی انسانی دستگاهها در زمینه جذب و بهمحدودیت

ماه سال دستور کار مجلس شورای اسلامی قرار گرفته است که بازنگری و اصلاح قانون مدیریت خدمات کشوری از ابتدای آبان

کند. طبیعتاً هر نوع اصلاحی باید ری در دستور کار کمیسیون اجتماعی قرار گرفته است و مراحل اصلاح خود را سپری میجا

 توسط این کارگروه و با رویکرد حفظ انسجام درونی قانون صورت پذیرد.

انسانی دولت است و از این  کارگیری و تبدیل وضع نیرویها در جذب و بهدنبال رفع برخی محدودیت. طرح حاضر اگرچه به2

های کاهش نیروی سازی اندازه دولت و سیاستهای کلی نظام اداری پیرامون عدالت استخدامی و متناسبحیث با سیاست

وزیران تحت عنوان ( قانون برنامه پنجم توسعه در تعارض است، اما اگر این طرح را با مصوبه اخیر هیئت65انسانی موضوع ماده )

های اداری و استخدامی را در سطح کشور و در مقیاس بسیار وسیع هدف قرار داده که کلیه قواعد و نظام« رینطرح مهرآف»

است، مورد مقایسه قرار دهیم، متوجه خواهیم شد که آثار و تبعات منفی این طرح برای نظام اداری کشور تا چه حد کوچک 

و آثار و تبعات آنها، این « طرح مهرآفرین»وزیران تحت عنوان هیئتای طرح با مصوبه کند. گذشته از جنبه مقایسهجلوه می

 طرح از منظر کارشناسی مورد بررسی قرار گرفته است.
 

 

 مراجعمنابع و   

 (، قانون دیوان عدالت اداری در نظم حقوقی کنونی، تهـران :جنگـل)جاودانه(.1390نجابت خواه، مرتضی ،)

قانون رفع برخی از موانع تولید و سرمایه گذاری صنعتی بر  8، تحلیلی بر تاثیر ماده (1391ابدی، سعیدرضا و آگاه، وحید )

 . 60روابط کار، مجله تحقیقات حقوقی، شماره 

(، مراجع صالح جهت رسیدگی به شکایات استخدامی در نظام حقوقی ایران )ابهامات و 1394اصغری، سمیرا و رستمی، ولی )

 .48، شماره 17عمومی، سال  راهکارها(، فصلنامه پژوهش حقوق

 (، حقوق اداری، چاپ ششم، تهران: میزان.1388امامی، محمد و استوار سنگری، کورش ،)

، مجله »ساختار قانونی نظارت بر فعالیت شـرکت هـای دولتـی وواگذاری آنها«(، 1390و امامی، مصطفی، )الله امینی، امرا

 .55 تحلیلی، اطلاع رسانی و پژوهش حسابرس،آبان، شماره

 .4، شماره 8(، جستاری نقادانه در نظام حقوقی تأمین اجتماعی ایران، فصلنامه حقوق، دوره 1387بادینی، حسن )

(، نقدی بر آرای دیوان عدالت اداری در پرتو اصول حاکم بر حقوق تأمین اجتماعی، 1391بادینی، حسن و عصمتی، زینب )

 .78، شماره 76مجله حقوقی دادگستری، سال 
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(، فسخ قرارداد کار در حقوق ایران پیش و پس از تصویب قانون رفع برخی از موانع تولید و سرمایه گذاری 1388شد، نادر )پورار

 .14(، مجله پژوهش های حقوقی، نیمسال دوم، شماره 5/8/1387صنعتی مصوب مجمع تشخیص مصلحت نظام )

 .85بازنشستگان دولت، نشریه حافظ، شماره  (، ناهماهنگی در نظام پرداخت کارکنان و1390پورمختار، حسین )

(، بررسی تطبیقی دوره آزمایشی در قانون مدیریت خدمات کشوری و قانون کار، کانون وکلای 1392جنگجوی، فرزاد )

 . 32و  31دادگستری، شماره 

فصل های ششم و (، نقد و بررسی حقوقی ورود به خدمت و استخدام در قانون مدیریت خدمات کشوری )1389رستمی، ولی )

 .2، شماره 10هفتم(، پژوهش نامه انتقادی متون و برنامه های علوم انسانی و مطالعات فرهنگی، سال 

(، نظام حقوقی حاکم بر بازنشستگی کارکنان شرکت های واگذار 1393رستمی، ولی و فرهانی، احمد و خانی گیاشی، رضا )

 .4ری، سال اول، شماره قانون اساسی، فصلنامه حقوق ادا 44شده مشمول اصل 

، 3(، بررسی وضعیت استخدامی کارگران شاغل در بخش عمومی، نشریه فقه و حقوق اسلامی، سال 1391رنجبری، ابوالفضل )

 .5شماره 

 .1392سلیم زاده، فائزه، بررسی لایحه جدید دیوان عدالت اداری، اصل حاکمیت قانون و اصول دادرسی منصفانه، تهران، خرداد 

 (. شرحی بر قانون مدیریت خدمات کشوری، شورا، تهران.1389ش آبادی، سید صدرالدین،)صدری نو

(، ارزیابی تطبیقی علل و تشریفات اخراج کارگر در موازین سازمان بین المللی کار و حقوق کار 1393طاهری، آزاده السادات )

 . 2، شماره 5ایران، مطالعات حقوق تطبیقی، دوره 

 ، تهران، انتشارات سمت.3(، حقوق اداری تطبیقی، چ1391چهر، )طباطبایی مؤتمنی، منو

(. قانون مدیریت خدمات کشوری در نظم حقوقی کنونی، انتشارات 1390فقیه لاریجانی، فرهنگ و وارسته بازقلعه، محمد،)

 مجد، تهران.

 . 21ه کار و کارگر، شماره (، مقررات حاکم بر اخراج کارمندان در قانون استخدام کشوری، نشری1384قدسی راد، وحید )

 . 4(، نظام حقوقی ورود به خدمت دولت در ایران، فصلنامه حقوق اداری، سال اول، شماره 1393قهوه چیان، حمید )

، دو فصلنامه »تمایز صلاحیت مراجع حـل اخـتلاف کـارگر و کارفرمـا ومراجع قضایی«(، 1385( و )1384محمودی، جواد ،)

 .3و  2وق بشر، پاییز و زمستان و بهار وتابستان، شماره تخصصی حقوق عمومی و حق

(، چالش ها و راهکارهای صندوق های بازنشستگی در 1393میر، سید جواد و گنجیان، مهدی و فروهش تهرانی، غلام رضا )

 .7ایران مطالعه موردی صندوق بازنشستگی جهاد کشاورزی، فصلنامه سیاست های راهبردی و کلان، سال دوم، شماره 

(، اعتراض به تصمیم هیأت بررسی جهت استفاده از مقرری بیمه بیکاری، دو فصلنامه رویه قضایی 1393نجابت خواه، مرتضی ) 

 .1شعب دیوان عدالت اداری، سال اول، شماره 

اراده،  (، مصادیق بیکاری بدون میل و1392نجابت خواه، مرتضی و شعبان نیا منصور، مهدی و شعبان نیا منصور، محمدجواد )

 .1، شماره 2فصلنامه نقد رای دانشگاه علوم قضایی و خدمات اداری، دوره 

قانون مدیریت خدمات  124(، وضعیت حقوقی و استخدامی اشخاص موضوع ماده 1393نجابت خواه، مرتضی و فدایی، رضوان )

 . 21اره ، شم11کشوری در پرتو رویه قضایی دیوان عدالت اداری، دو فصلنامه حقوق اساسی، سال 

(، تاملی در صلاحیت دیوان عدالت اداری در رسیدگی به دعاوی ناشی از 1395نجابت خواه، مرتضی و فقیه لاریجانی، فرهنگ )

 .2، شماره 46قراردادهای استخدامی، فصلنامه مطالعات حقوق عمومی، دوره 

سـات عمومی غیردولتی،مجموعه مقالات (، صـلاحیت دیوان عـدالت اداری نسبت به نهادها و مؤس1388نعیمی، عمـران، )

 همایش دیـوان عـدالت اداری، صلاحیت قضایی و دادرسی اداری، چاپ اول، تهران: انتشارات دانشگاه آزاد اسلامی.

(، آرای وحدت رویـه هیئـت عمـومی دیـوان عـدالت اداری در زمینـةمسائل کار و تأمین اجتماعی، 1388وحید عبانیا، رسول ،)

 روزش.تبریز: ف
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، 1(، آراء وحدت رویة هیأت عمومی دیوان عدالت اداری در زمینة مسائل کار و تأمین اجتماعی، چ 1389وحید عبانیا، رسول، )

 تبریز، انتشارات فروزش.

 ، تهران، نشر دادگستر.8، چ 2(، حقوق اساسی جمهوری اسلامی ایران، ج 1390هاشمی، سیدّمحمد، )

(، تحلیلی بر دوره آزمایشی استخدامی در قانون مدیریت 1393جوی، فرزاد و لطفی عزیز، اکبر )هریسی نژاد، کمال الدین و جنگ

 . 4خدمات کشوری، فصلنامه حقوق اداری، سال اول، شماره 

  ، تهـران :مؤسسـه کـار وتأمین اجتماعی.4(، پرسش و پاسـخ در زمینـة روابـط کـار، ج 1390الهیان، محمدجواد ،)


