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Abstract. 

Administrative corruption is one of the most important challenges of 

governance systems, the effects of which include reduced productivity, 

waste of resources, and public distrust. Focusing on the role of a merit-

based employment system, this research examines the hypothesis that the 

establishment of merit-based recruitment and promotion mechanisms can 

act as one of the key strategies in reducing administrative corruption. In 

explaining the subject, first, the concepts of "meritocracy" and 

"administrative corruption" are defined and their distinction from 

traditional and relationship-based approaches is specified. The research 

method is descriptive-analytical and by examining laws, regulations, 

official reports, and case studies, an attempt is made to clarify the 

relationship between merit-based mechanisms and corruption reduction 

indicators. The objectives of the research include: identifying indicators 

and operational tools of meritocracy, evaluating its impact on preventing 

administrative corruption, and providing a proposed framework for 

reforming the employment system. The findings indicate that applying 

precise criteria of merit in recruitment, transparency and healthy 

competition in the recruitment process, effective monitoring of the 

evaluation stages, and the use of electronic systems can lead to a 

significant reduction in corruption, improve the efficiency of executive 

agencies, and increase public trust. Finally, the conclusion of the study 

emphasizes that meritocracy is not only a recruitment approach, but also an 

effective tool for promoting administrative health and improving 

governance. 
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 دهیچک
 ،یوراست که آثار آن شامل کاهش بهره یحکمران یهانظام یهاچالش نیتراز مهم یکی یفساد ادار

به  محور،ستهیشا یپژوهش با تمرکز بر نقش نظام استخدام نی. اشودیم یعموم یاعتمادیاتلاف منابع و ب

به عنوان  تواندیم ،یستگیبر شا یجذب و ارتقاء مبتن یکه استقرار سازوکارها پردازدیفرض م نیا یبررس

 میموضوع، ابتدا مفاه نییعمل کند. در تب یدر کاهش فساد ادار یدیکل یاز راهبردها یکی

محور مشخص شده و رابطه یسنت یکردهایآنها با رو زیو تما فیتعر «یفساد ادار»و  «یسالارستهیشا»

 یرسم یهاگزارش ها،نامهنییآ ن،یقوان یبوده و با بررس یلیتحل-یفیتوص به صورت قیروش تحقاست. 

کاهش فساد  یهاو شاخص محورستهیشا یسازوکارها انیتلاش شده تا ارتباط م ،یردو مطالعات مو

 ریتأث یابیارز ،یسالارستهیشا یاتیعمل یها و ابزارهاشاخص ییشامل: شناسا قیروشن شود. اهداف تحق

 هاافتهیاست.  یاصلاح نظام استخدام یبرا یشنهادیو ارائه چارچوب پ یاز فساد ادار یریشگیآن بر پ

 ندیو رقابت سالم در فرا تیشفاف رو،یدر جذب ن یستگیشا قیدق یارهایاز آن است که اعمال مع یحاک

به کاهش معنادار  تواندیم یکیالکترون یهااز سامانه یریگو بهره ،یابیاستخدام، نظارت مؤثر بر مراحل ارز

 ت،ی. در نهانجامدیب یوماعتماد عم شیو افزا ییاجرا یهادستگاه یکارآمد یفساد، ارتقا یهانهیزم

 یبلکه ابزار ،یاستخدام کردیرو کینه تنها  یسالارستهیدارد که شا دینکته تأک نیپژوهش بر ا یریگجهینت

  .است. یو بهبود حکمران یسلامت ادار یارتقا یمؤثر برا
 

 .خوب یحکمران ،یسلامت ادار ،یفساد ادار محور،ستهیاستخدام شا :کلیدیواژگان
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 مقدمه -1

های حکمرانی، طی های بنیادی و ساختاری در نظامفساد اداری به عنوان یکی از چالش

المللی به گذاران و مجامع بینای را در میان پژوهشگران، سیاستهای اخیر توجه گستردهدهه

دهد، بلکه به خود جلب کرده است. این پدیده نه تنها منابع مالی و انسانی کشورها را هدر می

ها، و تضعیف انسجام کاهش اعتماد عمومی به نهادهای دولتی، افزایش نابرابری شدت موجب

های اصلی در حوزه مدیریت گردد. در نتیجه، مقابله با فساد اداری یکی از اولویتاجتماعی می

یکی از عوامل کلیدی که نقش آید. گذاری عمومی به شمار میعمومی، حقوق اداری و سیاست

کند، نظام استخدامی است. نظامی که بر بروز یا کاهش فساد اداری ایفا میای در کنندهتعیین

تواند به عنوان یک سد محکم در برابر اساس معیارهای شایستگی و تخصص بنا شده باشد، می

گران عمل کند و به بهبود کیفیت خدمات عمومی ورود افراد فاقد صلاحیت و سوءاستفاده

های سنتی استخدامی که مبتنی در بسیاری از کشورها، نظام کمک نماید. این در حالی است که

محوری هستند، بستر مناسبی برای ظهور فساد و ناکارآمدی بر روابط شخصی، سیاسی و توصیه

 آورند.فراهم می

سالاری به عنوان یک اصل کلیدی در مدیریت منابع انسانی دولتی، بر گزینش، شایسته

ها و تعهدات اخلاقی تأکید دارد. این ها، دانش، مهارتی تواناییانتصاب و ارتقاء افراد بر مبنا

ای طراحی شده که فرآیندهای استخدام و ارتقاء را از هرگونه اعمال نفوذ اصل به گونه

بازی دور سازد و بر اساس معیارهای عینی و قابل ارزیابی عمل غیرقانونی، تبعیض و پارتی

کند رویکرد سازمانی و حقوقی است که تضمین میمحور یک کند. در واقع، نظام شایسته

بهترین افراد برای انجام وظایف عمومی انتخاب شوند و بدین ترتیب کارایی، پاسخگویی و 

محور نه تنها شفافیت در نهادهای دولتی افزایش یابد. از منظر حقوقی، نظام استخدامی شایسته

اپذیر از حکومت قانون و حق شهروندان نیک راهکار فنی یا مدیریتی است، بلکه جزئی جدایی

شود. در این چارچوب، در برخورداری از خدمات عمومی عادلانه و با کیفیت محسوب می
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پذیری سالاری با مفاهیمی چون عدالت اداری، حقوق شهروندی، و مسئولیتاصل شایسته

های استخدامی نامهمقامات و کارکنان دولتی ارتباط وثیق دارد. تصویب قوانین، مقررات و آیین

سازی درون سازمانی، از مبتنی بر شایستگی، ایجاد سازوکارهای نظارتی و اجرایی، و فرهنگ

سالاری، جمله الزاماتی است که برای تحقق عملی این نظام باید مدنظر قرار گیرد. لازمه شایسته

زاده، است )موسی فراهم آوردن زیربناهای مربوطه از نظر ساختاری، نگرشی، قانونی و سازمانی

 (. 4: 1811عدلی، 

ها و موانع متعددی مواجه محور در عرصه عمل با چالشبا این حال، اجرای نظام شایسته

های حقوقی و مدیریتی، برخی ناشی ها ریشه در ضعف زیرساختاست. برخی از این چالش

های اداری از مقاومت فرهنگی و رفتاری، و برخی نیز به مشکلات فنی و ساختاری نظام

کنند تا ضمن تشخیص های علمی در این حوزه تلاش میگردد. به همین دلیل، پژوهشبازمی

گذاری محور، راهکارهای عملی و سیاستدقیق عوامل مؤثر بر موفقیت یا شکست نظام شایسته

مناسبی را برای بهبود این نظام پیشنهاد دهند. از سوی دیگر، ارتباط مستقیم میان نظام 

محور و کاهش فساد اداری به عنوان یک موضوع کلیدی در مطالعات امی شایستهاستخد

محور در مدیریت دولتی، حقوق عمومی و مطالعات توسعه مطرح است. اثربخشی نظام شایسته

تواند ای است که میهای فساد به گونهافزایش شفافیت، ارتقاء پاسخگویی و کاهش زمینه

 حکمرانی و ارتقاء سطح توسعه پایدار گردد. موجب تحولات بنیادین در کیفیت

محور با تأکید بر سازوکارهای اجرایی، بنابراین، مطالعه و تحلیل نظام استخدامی شایسته

سازی دانش نظری و حقوقی، ها، و تأثیرات آن بر کاهش فساد اداری، ضمن غنیچالش

منابع انسانی و مبارزه با فساد گیرندگان و مدیران حوزه تواند راهنمایی عملی برای تصمیممی

باشد. این پژوهش تلاش دارد تا با بررسی دقیق ابعاد مختلف این موضوع، ضمن تبیین 

های های حقوقی و مدیریتی، پیشنهادهای کاربردی برای بهبود و تقویت نظامچارچوب

 استخدامی ارائه دهد.
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 محورنظام استخدامی شایسته _1

به معنای چارچوب و فرآیندی است که در آن انتخاب و  1محورنظام استخدامی شایسته

های واقعی افراد ها و قابلیتجذب کارکنان بر اساس معیارهای شایستگی، تخصص، توانمندی

شود، نه بر پایه روابط فردی، سیاسی، یا سایر عوامل غیر مرتبط با صلاحیت. هدف انجام می

ای است گونهی در جذب نیروی انسانی بهاصلی این نظام، تضمین عدالت، شفافیت و کارآمد

که بهترین افراد متناسب با نیازهای سازمان و وظایف محوله به کار گرفته شوند. استقرار 

پروری، گزینی و شایستهدوستی شروع، با شایسته-سالاری در یک سازمان با شایستهشایسته

 (.4: 1811، زاده، عدلیموسییابد )داری تداوم میتکامل و با شایسته

 مفهوم شایسته سالاری در استخدام _1_1

کارگیری کارکنان و نیروهای انسانی در سالاری در استخدام به معنای انتخاب و بهشایسته

های فردی است ها براساس معیارهای عینی، تخصصی و قابلیتهای اجرایی و سازماندستگاه

یین و تضمین شده باشد. های رسمی و معتبر تعکه توسط قوانین، مقررات و رویه

های شغلی مناسب، سالاری عبارت است از قرار گرفتن افراد مناسب در جایگاهشایسته

ها بر اساس نتایج ارزشیابی در یک فرآیند مستمر ارزشیابی مستمر افراد و جابجایی یا تثبیت آن

ین در سالاری به عنوان اصلی بنیاد(. از منظر حقوقی، شایسته85: 1817)کردستانی، 

شود که هدف آن ایجاد ساختاری منصفانه، گذاری و نظام اداری کشورها شناخته میقانون

های ناروا، شفاف و مبتنی بر صلاحیت برای جذب نیروی انسانی است و مانع بروز تبعیض

سالاری گردد. شایستههای قدرت و مداخلات غیرقانونی در فرآیند استخدام میسوءاستفاده

ر اساس معیارهای همگانی مانند تخصص، تجربه، کارایی، علاقه و توانایی و یعنی گزینش ب

                                                                                                                                                       
1 Merit-based Recruitment System 
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اجتناب از گزینش بر اساس معیارهای اختصاصی مانند وابستگی، دلبستگی به مرام خاصی 

ها، منزلت اجتماعی و طبقاتی، زبان، قومیت، نژاد، فرقه، رابطه و مانند روابط خانوادگی، توصیه

(. در کلامی از مولا امیر المومنین علی )ع( آمده است: 25: 1810یجانی، باندبازی )عطافر، آذربا

لا تقبلن فی استعمال عمالک و امرائک شفاعه الا شفاعه الکفایه و الامانه، در گزینش کارکنان و 

ها کارفرمایان خویش، شفاعت و وساطت کسی را نپذیر، مگر شفاعت شایستگی و امانتداری آن

 (.221: 1818را )آمدی، 

سالاری بر رعایت اصول قانونی نظیر حق برابری در این چارچوب، مفهوم شایسته

ها، ممنوعیت تبعیض و تضمین عدالت اداری تاکید دارد و فرآیندهای جذب، ارزیابی و فرصت

های علمی و معیارهای استاندارد صورت انتخاب نیروها باید با رعایت مقررات دقیق، آزمون

بر حقوق شهروندی است که افراد را از حق برابر و عادلانه برای ورود  گیرد. این اصل مبتنی

سازد، بدون توجه به عوامل غیرمرتبطی مانند به مشاغل دولتی یا عمومی برخوردار می

 آمیز.های سیاسی، قومیتی، جنسیتی، یا سایر عوامل تبعیضوابستگی

ی قانونی و نظارتی است که سالاری در استخدام همچنین مستلزم وجود سازوکارهاشایسته

علاوه بر تعیین معیارهای صلاحیت، تضمین کنند اجرای دقیق و بدون تبعیض این معیارها را 

در فرآیندهای استخدام تضمین کند. این سازوکارها شامل نهادهای نظارتی، دیوان عدالت 

صورت شود که در های مربوطه میهای تخصصی استخدام و سایر ارگاناداری، کمیسیون

 دهند. های قانونی را انجام میتخلف، رسیدگی و اعمال مجازات

های اجرایی کننده سلامت و کارآمدی دستگاهسالاری تضمیناز منظر حقوق اداری، شایسته

است و با کاهش فساد اداری، ارتقای کیفیت خدمات عمومی، و افزایش اعتماد عمومی به نظام 

المللی نیز به عنوان یکی صل در بسیاری از اسناد و قوانین بیناداری ارتباط مستقیم دارد. این ا

های اصلی حکومت قانون و مدیریت خوب شناخته شده و به طور گسترده در قوانین از مولفه

 استخدامی کشورها گنجانده شده است.
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 محورمعیارها و اصول نظام استخدامی شایسته _1_۲

کارگیری چوب قانونی و سازمانی جذب و بهمحور به عنوان چارنظام استخدامی شایسته

ای از های دولتی و عمومی، مبتنی بر مجموعههای اداری و سازماننیروی انسانی در دستگاه

گرایی و معیارها و اصول حقوقی و اداری است که به منظور تضمین عدالت، شفافیت، تخصص

رها و اصول، مبنای قانونی و شود. این معیاپاسخگویی در فرآیند استخدام تدوین و اجرا می

های قدرت، های ناعادلانه، سوءاستفادهدهند و از بروز تبعیضاخلاقی انتخاب افراد را شکل می

 نمایند.و اعمال نفوذهای غیرقانونی جلوگیری می

هایی است که فرد ای از ویژگیگرایی، شایستگی مجموعهاصل شایستگی و تخصص

دهد تا کاری را با اطمینان خاطر به فرد واگذار کند و او کار یداراست و به سازمان اطمینان م

: 1818را به خوبی و در حد انتظارات و استانداردهای سازمان انجام دهد )ابیلی و همکاران، 

(. اصل شایستگی به معنای الزام انتخاب افراد بر اساس معیارهای علمی، تخصصی و 7

اند. این اصل گیری تعیین شدهو قابل اندازه های فردی است که به صورت عینیتوانمندی

های واقعی و مستند باشد و مبتنی بر قاعده حقوقی است که استخدام باید بر پایه صلاحیت

انتخاب افراد صرفاً بر اساس روابط یا منافع شخصی صورت نگیرد. معیارهای تخصصی و 

های علمی تعیین و تضمین یهای تخصصی، و ارزیابها، مصاحبهمهارتی باید از طریق آزمون

 شوند.

ها، این اصل تأکید دارد که همه افراد واجد شرایط، بدون تبعیض ناشی اصل برابری فرصت

های غیرمرتبط، باید از از جنسیت، نژاد، قومیت، مذهب، گرایش سیاسی، یا سایر ویژگی

قوانین ضد  فرصت برابر برای شرکت در فرآیند استخدام برخوردار باشند. این قاعده در

کننده عدالت اجتماعی و تبعیض و منشورهای حقوق بشر مورد حمایت قرار گرفته و تضمین

های جنسیتی، قومیتی، نژادی، اداری است. مطابق این اصل، قرار دادن موانعی از طریق ملاک

چنین هر (.  هم41: 1830مذهبی، سیاسی و مانند آن قابل قبول نیست )امامی، استوار سنگری، 
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گونه استثنا بر برابری در ورود به استخدام دولتی باید مضیق تفسیر گردد و استثنائات وارد بر 

برابری در ورود به خدمات دولتی در صورت منتفی شدن ضرورت باید کنار گذاشته شود 

ها در مواردی هم خود را در قالب (. نابرابری در فرصت51: 1831)هداوند و همکاران، 

سازد )اسماعیلی و همکاران، امی یا امتیازات خاص استخدامی نمودار میهای استخدسهمیه

1402 :83.) 

اصل شفافیت، شفافیت در فرآیندهای استخدامی به معنای دسترسی عمومی به اطلاعات 

مرتبط با معیارها، مراحل، و نتایج جذب نیرو است. این اصل حقوقی مانع از اعمال نفوذهای 

ربط و جامعه شود و امکان نظارت و کنترل توسط نهادهای ذیساد میغیرقانونی، باندبازی و ف

آورد. قوانین استخدامی باید مراحل و شرایط را به صورت دقیق و قابل فهم مدنی را فراهم می

 تعیین و منتشر کنند.

اصل پاسخگویی و نظارت قانونی، اصل پاسخگویی بیانگر این است که نهادهای مسئول در 

م باید در قبال عملکرد خود مسئول باشند و امکان پیگیری قانونی و شکایت فرآیند استخدا

های مدیریت برای متقاضیان فراهم گردد. اما اصطلاحی که در متون حقوق عمومی و رشته

رود، اصطلاح ها به کار میدر این حوزه« پاسخگویی»دولتی برای اشاره به مفهوم خاص 

«accountability  »2، اداری1تنهایی و گاه در کنار صفاتی همچون سیاسیاست که گاهی به ،

کند این اصل تضمین می(. 1118: 1402شود )رحیمیان، جاوید، استفاده می 4یا حقوقی 8عمومی

که در صورت تخلف، مراجع قانونی و قضایی بتوانند به شکایات رسیدگی کنند و حقوق افراد 

 ضایع شده را احقاق نمایند.

 

 

                                                                                                                                                       
1 Political Accountability 
2 Administrative Accountability 
3 Public Accountability 
4 Legal Accountability 
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طرفی، این اصل مستلزم آن است که تصمیمات استخدامی به دور از بیاصل عدالت و 

داری و مداخلات سیاسی یا گروهی اتخاذ شود. نهادهای استخدامی هرگونه تعصب، جانب

ای عمل کنند که عدالت اداری حفظ شده و هیچ فرد یا گروهی نسبت به اند به گونهموظف

 دیگری اولویت ناعادلانه نداشته باشد.

روزرسانی مستمر، مطابق این اصل، خدمت عمومی قابلیت انطباق با تغییرات و بهاصل 

منطبق گردد )عباسی،  1باید دائماً با تغییرات مختلف منافع یا به تعبیری دیگر مصالح عمومیمی

(. با توجه به تغییرات فناوری، ساختاری و اجتماعی، نظام استخدامی 58: 1832کیا، 

روزرسانی معیارها و فرآیندها را داشته باشد تا پذیر باشد و امکان بهعطافمحور باید انشایسته

المللی عمل کند. این اصول و معیارها نه همواره متناسب با نیازهای روز و استانداردهای بین

آورند، بلکه مبنای قانونی تنها ضمانت اجرای صحیح فرآیندهای استخدامی را فراهم می

های اداری هستند. در قوانین استخدامی ض و ناکارآمدی در سیستمپیشگیری از فساد، تبعی

عنوان الزامی حقوقی المللی حقوق اداری، رعایت این معیارها بهبسیاری از کشورها و اسناد بین

و اخلاقی تعیین شده است که نقش مهمی در تضمین سلامت اداری و افزایش اعتماد عمومی 

 دارد.

 های سنتیور با نظاممحتفاوت نظام شایسته _1_۳

و نظام استخدامی سنتی دو الگوی متفاوت در جذب و  محورنظام استخدامی شایسته

های دولتی هستند که هر یک دارای های اداری و سازمانانتخاب نیروی انسانی در دستگاه

در  باشند. از منظر حقوق اداری، این دو نظامساختارها، فرآیندها و پیامدهای حقوقی متمایز می

های ها، میزان شفافیت، عدالت و مقابله با فساد تفاوتمبانی حقوقی، نحوه تعیین صلاحیت

                                                                                                                                                       
1 L'interet general 
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 بنیادینی دارند که تأثیر مستقیمی بر کارآمدی و سلامت نظام اداری دارند.

محور مبتنی بر اصل حاکمیت قانون، عدالت اداری، و اساس حقوقی و فلسفی، نظام شایسته

ه در آن معیارهای جذب نیرو بر اساس شایستگی، تخصص و حقوق برابر افراد است ک

شوند. این نظام با توجه به اصول حقوقی نظیر گیری تعیین میهای عینی و قابل اندازهصلاحیت

کند تا با ها، ممنوعیت تبعیض و پاسخگویی قانونی شکل گرفته و تلاش میحق برابری فرصت

ت و سلامت اداری را تضمین نماید. در مقابل، ایجاد فرآیندهای شفاف و قابل نظارت، عدال

های سیاسی، نفوذ و باندبازی نظام استخدامی سنتی معمولاً مبتنی بر روابط شخصی، وابستگی

های حقوقی دقیق و معیارهای تخصصی است و در آن استخدام بر است که فاقد چارچوب

 گیرد.اساس معیارهای غیرعلمی و غیرشفاف صورت می

محور، انتخاب افراد بر مبنای معیارهای مشخص، تخاب نیرو، در نظام شایستهمعیارهای ان

های ساختارمند و های علمی، مصاحبههای تخصصی، ارزیابیعینی و قابل اثبات مانند آزمون

اند. این سنجی است که در قوانین و مقررات استخدامی به صراحت تعیین شدهابزارهای روان

شود. در نظام سنتی، معیارهای یی و اعمال نفوذهای غیرقانونی میگراامر موجب کاهش سلیقه

استخدام غالباً غیرشفاف، نامشخص و مبتنی بر عوامل غیرمرتبط با صلاحیت مانند روابط 

 گردد.ساز فساد، تبعیض و ناکارآمدی میخانوادگی، سیاسی یا قومی است که زمینه

است که بر دسترسی آزاد به ای شفافیت و پاسخگویی، شفافیت اصطلاح گسترده

گیری و آزادی اطلاعات دلالت دارد و نیز ابزاری مجادله برانگیز برای حکمرانی تصمیم

محور دارای (. نظام شایسته30: 1402پور، تیموری، آید )کیاندموکراتیک به حساب می

ی است، سازی مراحل استخدام و امکان نظارت عمومی و قانونسازوکارهای قانونی برای شفاف

باشد. این امر باعث افزایش به طوری که فرآیندها قابل پیگیری و اعتراض توسط متقاضیان می

شود. نظام سنتی معمولاً فاقد شفافیت بوده و فرآیندهای اعتماد عمومی و کاهش فساد می

های خاص قرار دارد و امکان اعتراض قانونی محدود است که به استخدام در انحصار گروه

 شود.های سوءاستفاده و فساد منجر میفرصت افزایش
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محور به طور جدی رعایت طرفی در نظام شایستهطرفی، اصل عدالت و بیعدالت و بی

های گردد. قوانین استخدامی با تاکید بر ممنوعیت تبعیضهای ناروا حذف میشود و تبعیضمی

د واجد شرایط شانس برابر کنند که همه افرانژادی، جنسیتی، سیاسی و اجتماعی، تضمین می

های گسترده و نابرابر وجود برای ورود به مشاغل عمومی داشته باشند. در نظام سنتی، تبعیض

 نماید.کند بلکه اعتماد عمومی را نیز تضعیف میدارد که نه تنها حقوق افراد را تضییع می

گونه تلاش برای  مقابله با فساد و ارتقای سلامت اداری، ارتقای سلامت سازمانی، به هر

بهبود توانایی سازمان که موجب شود سازمان به درستی وظایف خود را انجام دهد و به اهداف 

خود نایل آید و همچنین پیشگیری از عواملی که سازمان را از اجرای وظایف و دستیابی به 

محور با ته(. از منظر حقوقی، نظام شایس8: 1832دارد )صالحی امیری، شادالویی، اهداف باز می

اجرای دقیق قوانین و معیارهای تخصصی، ایجاد شفافیت و پاسخگویی، و امکان نظارت 

کند. این نظام بستر قانونی لازم مستمر، نقش کلیدی در پیشگیری و کاهش فساد اداری ایفا می

سازد. در نظام سنتی، به دلیل فقدان برای شناسایی و برخورد با متخلفان را فراهم می

تر است و امکان مقابله های حقوقی مشخص و ضعف نظارتی، فساد اداری شایعچارچوب

 باشد.قانونی با آن محدود می

محور همراه با نهادهای نظارتی مستقل، دیوان های قانونی و نظارتی، نظام شایستهضمانت

گرد کند تخلفات در فرآیند استخدام قابل پیعدالت اداری و مراجع قانونی است که تضمین می

کند. ها به حفظ حقوق متقاضیان و تضمین اجرای قانون کمک میو اصلاح باشد. این ضمانت

های قانونی مؤثر باعث افزایش در نظام سنتی، ضعف در نهادهای نظارتی و فقدان ضمانت

 شود.ها در فرآیند استخدام میاختلالات و سوءاستفاده
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 فساد اداری و عوامل موثر بر آن _۲

های دولتی یا سازمانی برای کسب به معنای سوءاستفاده از قدرت و موقعیت فساد اداری

های منافع غیرقانونی و شخصی است که موجب اختلال در عملکرد سالم و عادلانه دستگاه

خواری، شود. فساد اداری شامل انواع مختلفی از رفتارهای نادرست مانند رشوهاجرایی می

ای ومی، و اعمال نفوذ غیرقانونی است که پیامدهای منفی گستردهتبانی، سوءاستفاده از منابع عم

 بر کارایی سازمان، توسعه اقتصادی، عدالت اجتماعی و اعتماد عمومی دارد.

 تعریف و انواع فساد اداری _۲_1

های اداری و حکومتی، در عنوان یکی از معضلات پیچیده و چندوجهی در نظامفساد به

معنای حقوقی عبارت است از سوءاستفاده از قدرت، مسئولیت یا موقعیت رسمی برای کسب 

منافع غیرقانونی، شخصی یا گروهی که مغایر با قوانین، اخلاق اداری و اصول عدالت است. 

شود که موجب قوق عمومی و حقوق اداری به رفتارهایی اطلاق میاین مفهوم، در چارچوب ح

های اجرایی دار شدن سلامت دستگاهنقض حقوق عمومی، تضییع اموال عمومی و خدشه

شود که ضمن آن، فرد به دلیل تحقق منافع فساد اداری، به رفتاری اطلاق میگردد. می

تر، خارج از چارچوب رسمی وظایف خصوصی خود و دستیابی به رفاه بیشتر و یا موقعیت به

عنوان از منظر حقوقی، فساد به(. 4: 1831کند )آزادی و همکاران، یک نقش دولتی عمل می

خواری، تواند در قالب اقدامات مختلفی مانند رشوهشود که میعملی مجرمانه شناخته می

رفتارهای خلاف قانون و خواری و سایر اختلاس، سوءاستفاده از اختیارات، تبانی، تقلب، رانت

ای باشد که دو گروه یا دو نفر با مشارکت یکدیگر در تواند به گونهاخلاق نمود یابد. فساد می

که توسط یک مقام دولتی انجام آن دخالت داشته باشند )مانند ارتشا و اخاذی( و یا این

ی فساد معمولاً در (. تعریف حقوق283، 1830تنهایی صورت پذیرد )مانند اختلاس( )افضلی، به

قوانین کیفری و اداری کشورها به صورت دقیق ذکر شده و مبنای مجازات و برخورد قانونی 
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گیرد. فساد به لحاظ ماهیت، نحوه ارتکاب و تأثیرات آن، انواع مختلفی با مرتکبان آن قرار می

مل سوءاستفاده از شود: فساد مالی، این نوع فساد شادارد که در ادامه به شرح آنها پرداخته می

خواری مالی، های آن عبارتند از اختلاس، رشوهشود. نمونهمنابع مالی و اموال عمومی می

کرد غیرمجاز منابع دولتی. فساد مالی موجب هدررفت شویی و هزینهکلاهبرداری، پول

 گردد.های عمومی و کاهش توان مالی دولت در ارائه خدمات میسرمایه

داری به رفتارهای نادرست در فرآیندهای اداری و اجرایی اطلاق فساد اداری، فساد ا

شود که شامل استفاده نادرست از قدرت اداری، اعمال نفوذ غیرقانونی، تبانی در مناقصات، می

صدور مجوزهای غیرقانونی و سوءاستفاده از جایگاه اداری است. این نوع فساد عملکرد 

 دهد.ی را کاهش میها را مختل کرده و اعتماد عمومسازمان

فساد سیاسی، فساد سیاسی به سوءاستفاده از قدرت سیاسی برای کسب منافع شخصی یا 

های غیرقانونی، استفاده ابزاری از شود که شامل خرید و فروش نفوذ، حمایتگروهی گفته می

منابع عمومی در انتخابات، و تداوم فساد در سطوح بالای حکومتی است. این نوع فساد 

 واند به تضعیف نهادهای دموکراتیک و حاکمیت قانون منجر شود.تمی

فساد قضایی، این نوع فساد به فساد در دستگاه قضایی و نهادهای مربوط به اجرای عدالت 

ها، اعمال نفوذ غیرقانونی بر قضات و اشاره دارد و شامل رشوه دادن یا گرفتن در دادگاه

فساد قضایی سلامت نظام حقوقی را به خطر کارکنان قضایی، و صدور آراء ناحق است. 

 برد.اندازد و عدالت را زیر سوال میمی

فساد سازمانی، فساد سازمانی به وجود فرهنگ یا ساختاری در یک سازمان اشاره دارد که 

تر است و تر و گستردهایکند. این نوع فساد ریشهرفتارهای فسادزا را تشویق یا تحمل می

 کاری در سازمان بروز کند.کارآمدی سیستماتیک، تبعیض، و کمتواند به شکل نامی

تعریف حقوقی فساد شامل هرگونه سوءاستفاده از قدرت و موقعیت رسمی است که منجر 

به نقض قوانین، عدالت و سلامت اداری شود و به صورت گسترده در قالب انواع فساد مالی، 
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د. شناخت دقیق انواع فساد و ابعاد حقوقی کناداری، سیاسی، قضایی و سازمانی نمود پیدا می

ای های پیشگیرانه و سازوکارهای مقابلهنیاز اساسی برای تدوین قوانین موثر، سیاستآن، پیش

 است که بتوانند سلامت نظام اداری و اعتماد عمومی را تضمین کنند.

 عوامل ساختاری، فرهنگی و فردی بروز فساد _۲_۲

ای از عوامل متنوع دارد که دبعدی و پیچیده، ریشه در مجموعهای چنعنوان پدیدهفساد به

توان آنها را به سه دسته کلی عوامل ساختاری، فرهنگی و فردی تقسیم کرد. از منظر حقوقی می

های های قانونی و سیاستو اداری، شناخت دقیق این عوامل ضروری است تا بتوان چارچوب

 ا فساد تدوین نمود و سلامت نظام اداری را تضمین کرد.اجرایی مؤثر برای پیشگیری و مقابله ب

 عوامل ساختاری -1-۲-۲

ها، قوانین، مقررات، نهادها و فرآیندهای عوامل ساختاری به آن بخش از زیرساخت

های اداری و ساز بروز فساد در دستگاهشود که به صورت سیستماتیک زمینهسازمانی اطلاق می

ی، ضعف در ساختارهای نظارتی، خلأهای قانونی، نبود شفافیت حکومتی هستند. از منظر حقوق

 شوند.های غیرضروری اداری به عنوان عوامل کلیدی شناخته میو پاسخگویی، و پیچیدگی

نبود یا ناکارآمدی نهادهای نظارتی مستقل که وظیفه بررسی، کشف و رسیدگی به تخلفات و 

شود، ضعف در اجرای قوانین و اده میهای سوءاستففساد را دارند، موجب افزایش فرصت

کند. قوانین مبهم، غیرشفاف و نواقص های اجرایی موثر، فساد را تسهیل میفقدان ضمانت

حقوقی در مقررات استخدام، مدیریت منابع مالی و اداری، فرصت سوءاستفاده و ایجاد فساد را 

یا فرد، به ویژه در غیاب  دهد. همچنین، تمرکز بیش از حد اختیارات در یک نهادافزایش می

کند و وجود های پاسخگو و نظارتی، زمینه را برای سوءاستفاده از قدرت فراهم مینظام

شود که افراد به های طولانی، پیچیده و غیرشفاف در امور اداری باعث ایجاد شرایطی میرویه

 منظور تسریع کارها یا کسب منافع غیرقانونی به فساد روی آورند.
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 عوامل فرهنگی -۲-۲-۲

ها، باورها، هنجارها و رفتارهای جمعی در جامعه و ها، نگرشعوامل فرهنگی به ارزش

ساز یا بازدارنده فساد باشد. از منظر حقوقی، فرهنگ تواند زمینهها اشاره دارد که میسازمان

کند، یکی از عوامل مهم در سازمانی و اجتماعی که فساد را تحمل، تشویق یا توجیه می

گسترش فساد است. نقش عوامل فرهنگی و اجتماعی در ایجاد وگسترش فساد، نقشی حیاتی 

عنوان نمونه، اگر در فرهنگ حاکم (. به32: 1408آبادی، و متمایز است )خدمتی، کاظمی نجف

اهداف مهم زندگی، برخورداری حداکثر از  -های آن فرهنگنظر از ریشهصرف -ایبر جامعه

رعایت حقوق دیگران و تحصیل سود و منفعت بدون رعایت حقوق و مادیات، حتی بدون 

ای برای ارتکاب فساد خواهند بود منافع همنوعان باشد، غالباً افراد منتظر فرصت و روزنه

 (.138: 1818سرا، )همدمی خطبه

ای مبتنی بر صداقت، تعهد به قانون، و احترام به حقوق عمومی، باعث نبود فرهنگ حرفه

ها شود، همچنین، در برخی جوامع و سازمانیه پاسخگویی و افزایش فساد میتضعیف روح

شود که موجب افزایش گسترش آن فساد به عنوان یک رفتار معمول و قابل قبول تلقی می

های حقوقی و اخلاقی در میان کارکنان و مدیران، شناخت ناکافی از گردد و کمبود آموزشمی

راه دارد افزون بر این، فشارهای اجتماعی، فقر، نابرابری و قوانین و عواقب فساد را به هم

تواند موجب افزایش فساد به عنوان راهی برای گذران زندگی یا های برابر میفقدان فرصت

 های بهتر شود.دستیابی به موقعیت
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 عوامل فردی -۳-۲-۲

ارد که ممکن ها، رفتارها و شرایط شخصی افراد اشاره دها، انگیزهعوامل فردی به ویژگی

است موجب گرایش به فساد شود. از منظر حقوقی، توجه به این عوامل به منظور طراحی 

های فردی اهمیت دارد. ضعف در وجدان کاری، اخلاق های پیشگیری و آموزشسیاست

تواند افراد را به سوی فساد ورزی، خودمحوری و گرایش به منافع شخصی میای، طمعحرفه

ساز ارتکاب خت دقیق از قوانین، مقررات و عواقب قانونی فساد، زمینهسوق دهد، عدم شنا

تواند محرک فرد برای تخلفات است، همچنین، مشکلات مالی، نیازهای اقتصادی و فقر می

 ارتکاب فساد باشد، به ویژه در صورتی که سازوکارهای حمایتی ناکافی باشد.

دی وجود ندارد، انگیزه بیشتری در صورتی که افراد احساس کنند نظارت و مجازات ج

برای انجام فساد خواهند داشت. در چارچوب حقوقی، بروز فساد نتیجه تداخل پیچیده عوامل 

ای در ایجاد یا پیشگیری از فساد کنندهساختاری، فرهنگی و فردی است که هر یک نقش تعیین

مانی و اجتماعی و دارند. تدوین قوانین جامع، تقویت نهادهای نظارتی، اصلاح فرهنگ ساز

های حقوقی و اخلاقی، از جمله راهکارهای کلیدی برای مقابله با این عوامل و ارتقای آموزش

 شوند.تضمین سلامت و عدالت اداری محسوب می

 های استخدامی در بروز یا کاهش فساد ادارینقش نظام _۲_۳

ت منابع انسانی در های مدیریترین زیرساختهای استخدامی به عنوان یکی از مهمنظام

دهی به کیفیت نیروی انسانی و سلامت های دولتی و عمومی، نقش اساسی در شکلسازمان

کنند. از منظر حقوق اداری و مدیریت دولتی، نحوه طراحی، اجرا و نظارت بر اداری ایفا می

رگذار باشد. تواند به طور مستقیم یا غیرمستقیم بر میزان فساد اداری تأثیهای استخدامی مینظام

های استخدامی که فاقد شفافیت، عدالت، و رعایت معیارهای تخصصی باشند، بستر نظام

ها، انتخاب نیروها بر پایه روابط کنند. در این نوع نظاممناسبی برای ظهور فساد فراهم می
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گیرد که منجر به استخدام شخصی، باندبازی، نفوذ سیاسی، و مداخلات غیرقانونی صورت می

شود. این وضعیت باعث افزایش احتمال اد فاقد صلاحیت و انگیزه خدمت صادقانه میافر

شود. عدم وجود سوءاستفاده از منابع، ارتکاب تخلفات و کاهش کیفیت خدمات عمومی می

شود و های تخصصی منجر به گزینش افراد غیرمتخصص و ناپاسخگو میها و ارزیابیآزمون

ن درباره مراحل و شرایط استخدام، امکان اعمال نفوذ و فساد را رسانی دقیق و روشنبود اطلاع

دهد همچنین، نبود سازوکارهای قانونی برای پیگیری تخلفات استخدامی، فساد را افزایش می

 کند.تشدید می

گرایی، محور که بر پایه اصول عدالت، تخصصهای استخدامی شایستهدر مقابل، نظام

شوند، نقش مؤثری در پیشگیری و کاهش فساد اجرا می شفافیت، و پاسخگویی طراحی و

ها و انتخاب افراد بر اساس معیارهای علمی ها با تضمین برابری فرصتاداری دارند. این نظام

کنند. و قانونی، زمینه را برای ورود نیروهای کارآمد و متعهد به خدمت عمومی فراهم می

سنجی باعث گزینش های روانتارمند و ارزیابیهای ساخهای علمی، مصاحبهاستفاده از آزمون

شود. انتشار عمومی شرایط، مراحل و نتایج استخدام، امکان نیروهای توانمند و متعهد می

آورد و ایجاد سازوکارهای قانونی برای پیگیری نظارت عمومی و مقابله با تخلفات را فراهم می

 کند.را تقویت میتخلفات و اعتراض متقاضیان، زمینه مقابله با فساد 

ای و تعهد به قانون، فرهنگ محور با جذب افراد دارای اخلاق حرفهنظام استخدامی شایسته

کند. در مقابل، سازمانی مبتنی بر صداقت، پاسخگویی و احترام به حقوق عمومی را تقویت می

اد را کاری و فساعتمادی، کمهای سنتی با پذیرش نیروهای فاقد صلاحیت، فرهنگ بینظام

زنند. وجود قوانین و مقررات مدون در حوزه استخدام، همراه با نهادهای نظارتی دامن می

های بازرسی، نقش مهمی در کاهش فساد از مستقل، از جمله دیوان عدالت اداری و سازمان

شوند که تخلفات شناسایی، ها موجب میطریق کنترل فرآیندهای استخدامی دارند. این ضمانت

های استخدامی به عنوان رکن اساسی مدیریت منابع انسانی، مجازات شوند. نظام رسیدگی و
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های ناکارآمد و غیرشفاف کنند. نظامنقشی کلیدی در بروز یا کاهش فساد اداری ایفا می

های های اجرایی هستند، در حالی که نظامساز گسترش فساد و کاهش کارایی دستگاهزمینه

ل عدالت، تخصص و شفافیت، بستر سالم و پاسخگویی را برای محور با رعایت اصوشایسته

های استخدامی و تضمین اجرای دقیق آورند. بنابراین، اصلاح نظاممقابله با فساد فراهم می

 های مقابله با فساد در حوزه مدیریت دولتی است.های اساسی سیاستاصول آن، از اولویت

 کاهش فساد اداری محور درهای استخدامی شایستهنقش نظام _۳

های اداری و حکومتی است که روی نظامهای پیشترین چالشفساد اداری یکی از بزرگ

های استخدامی اندازد. نظامکارآمدی، عدالت و مشروعیت نهادهای دولتی را به مخاطره می

خاب محور به عنوان یکی از مؤثرترین ابزارهای پیشگیری و کاهش فساد، با تاکید بر انتشایسته

و جذب نیروهای متخصص، متعهد و پاسخگو، بستر لازم برای ارتقاء سلامت اداری را فراهم 

 کنند.می

 های اجراییچگونگی جلوگیری از ورود افراد فاقد صلاحیت به دستگاه _۳_1

های اجرایی، یکی از موضوعات بنیادین جلوگیری از ورود افراد فاقد صلاحیت به دستگاه

امی است که از منظر حقوق اداری و مدیریت منابع انسانی، نقش کلیدی در های استخددر نظام

کند. این مفهوم حقوقی به های دولتی ایفا میحفظ سلامت، کارآمدی و مشروعیت سازمان

شود که با هدف ای از سازوکارها، معیارها و فرایندهای قانونی و اجرایی اطلاق میمجموعه

شود تا از انتصاب خصص، متعهد و قانونمند به کار گرفته میتضمین انتخاب افراد شایسته، مت

ای یا اخلاقی، و کسانی که توانایی انجام وظایف محوله را افراد نالایق، فاقد صلاحیت حرفه

ندارند، جلوگیری شود. حق بر کار پیش از هر چیز موضوع دستیابی به شغل و کار مناسب را 

 (.103: 1400مکاران، نژاد و هکند )حبیببه ذهن متبادر می
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از منظر حقوقی، اولین گام در جلوگیری از ورود افراد فاقد صلاحیت، تدوین و تصویب 

ای، های تخصصی، حرفهگیری برای سنجش صلاحیتمعیارهای مشخص، دقیق و قابل اندازه

داردهای ها و استاننامهاخلاقی و روانی داوطلبان است. این معیارها باید مبتنی بر قوانین، آیین

معتبر باشد و در دسترس عموم قرار گیرد تا عدالت و شفافیت رعایت شود. حقوق اداری 

های ساختارمند، های علمی، مصاحبهتأکید دارد که فرآیند استخدام باید بر اساس آزمون

سنجی و بررسی پیشینه انجام شود. این اقدامات باید به صورت یکپارچه و های روانارزیابی

های سیاسی یا روابط شخصی اجرا گردد سنجیلت عوامل غیرقانونی مانند مصلحتبدون دخا

کنند که تمامی مراحل تا امکان تشخیص صلاحیت واقعی افراد فراهم شود. قوانین موظف می

جذب و استخدام نیروها به صورت شفاف و قابل پیگیری انجام شود. انتشار عمومی شرایط 

ایل رد یا قبول داوطلبان، زمینه را برای نظارت قانونی، شکایت و ها و دلاستخدام، نتایج آزمون

کند. در عصر آورد و از انتصاب افراد فاقد صلاحیت جلوگیری میپیگیری تخلفات فراهم می

های مردم خواهد بود که گوی نیازمندیها و نهادهای دولتی، زمانی پاسخی سازمانکنونی اداره

هز به دانش، بصیرت، تخصص و تعهد اخلاقی بوده و صلاحیت ریزان آن مجمدیران و برنامه

ایفای مسئولیت مدیریتی خویش را داشته باشند؛ اما فراموش نشود که نخبگان و شایستگان 

سالاری توانند نقش اساسی و تاثیرگذار خویش را ایفا نمایند که شایستهنواندیش زمانی می

داری که در فرهنگ جامعه نیز نهادینه گردد )فولادی، تنها در دستگاه امثابه یک نیاز مبرم نهبه

 صلاح مانند سازمان بازرسی(. از نظر حقوقی، وجود نهادهای مستقل و ذی41: 1834فرهادی، 

دیوان عدالت اداری، به عنوان ضامن اجرای صحیح فرآیندهای استخدام، حیاتی است. این و 

های قانونی در و اعمال مجازات نهادها موظف به رسیدگی به شکایات، بررسی تخلفات

 باشند.صورت ارتکاب تخلف یا تقلب در فرآیند استخدام می
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جلوگیری از ورود افراد فاقد صلاحیت تنها محدود به فرآیندهای حقوقی نیست؛ بلکه  

ای است. آموزش مستلزم ایجاد فرهنگ سازمانی مبتنی بر شفافیت، عدالت و تعهد حرفه

مسئولان و متقاضیان درباره اهمیت رعایت معیارهای صلاحیت، قوانین استخدامی و پیامدهای 

ش بروز فساد و افزایش کیفیت نیروی انسانی دارد. از منظر تخلف، نقش موثری در کاه

های های آنلاین، بانکنام، آزمونهای الکترونیکی ثبتگیری از سامانهحقوقی و اجرایی، بهره

تواند احتمال تقلب، مداخلات های رصد و پایش الکترونیکی، میاطلاعاتی جامع و سیستم

کننده ا به میزان قابل توجهی کاهش دهد و تضمینغیرقانونی و فساد در فرآیند استخدام ر

های اجرای عادلانه و کارآمد این فرایند باشد. جلوگیری از ورود افراد فاقد صلاحیت به دستگاه

اجرایی، فرایندی حقوقی و ساختاری است که مستلزم تدوین معیارهای دقیق صلاحیت، اجرای 

سازی و استفاده از ت مستقل، فرهنگهای علمی و عادلانه، شفافیت کامل، نظارآزمون

باشد. رعایت این اصول باعث تضمین کیفیت نیروی انسانی، کاهش فساد های نوین میفناوری

 گردد.اداری، افزایش اعتماد عمومی و ارتقاء کارایی و سلامت نظام اداری می

 سالاری بر شفافیت و پاسخگوییتاثیر شایسته _۳_۲

ک نظام مدیریت منابع انسانی و حکمرانی، بر اساس انتخاب و به عنوان ی 1سالاریشایسته

ای بنا نهاده شده است. این نظام از های تخصصی، اخلاقی و حرفهارتقاء افراد بر پایه شایستگی

دیدگاه حقوقی، نه تنها فرآیندهای جذب، نگهداشت و ارتقاء کارکنان را با معیارهای علمی و 

ساز تحقق اصول اساسی حاکمیت قانون، از جمله شفافیت و نهکند، بلکه زمیقانونی تعریف می

باشد. برخی معتقدند حکمرانی خوب پاسخگویی در ساختارهای اداری و حکومتی نیز می

مفهومی جدید در مدیریت عمومی و توسعه است که بر نقش مدیران عمومی در ارائه خدمات 

این مفهوم به معنای نوعی حکومت (. 10: 1408با کیفیت بالا تأکید دارد )ناظری صوفی، 

                                                                                                                                                       
1 Meritocracy 
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کنند، خدمات به طور گیری مشارکت میدموکراتیک است که در آن مردم در فرآیند تصمیم

ناظری شود و حکومت شفاف و پاسخگو است )شود، حقوق بشر رعایت میمؤثر ارائه می

های سالاری موجب ارتقاء شفافیت در فرآیند(. از منظر حقوقی، شایسته10: 1408، صوفی

شود. این تأثیر از طریق موارد زیر حاصل گیری و مدیریت منابع انسانی میاستخدام، تصمیم

 گردد:می

کند که معیارهای انتخاب، ارزیابی و ارتقاء کارکنان به صورت سالاری الزام مینظام شایسته

رای سازی بشفاف، دقیق و قابل سنجش تعریف شود، که این امر موجب کاهش ابهام و زمینه

گردد، انتشار عمومی اطلاعات مربوط به شرایط، مراحل و نتایج جذب و نظارت قانونی می

کند و از بروز اعمال ها را فراهم میهای نظارتی به دادهارتقاء، امکان دسترسی عموم و سازمان

های مبتنی بر روابط شخصی و نماید. با حذف گزینشنفوذ غیرقانونی و تبانی جلوگیری می

کند و شفافیت را در های فساد کمک میسالاری به کاهش فرصتی، نظام شایستهسیاس

 دهد.گیری افزایش میساختارهای اداری و فرآیندهای تصمیم

 کند:سالاری در ارتقاء پاسخگویی کارکنان و مدیران به چند طریق عمل میشایسته

رعایت استانداردهای ای، افراد را به گزینش بر مبنای شایستگی تخصصی و اخلاق حرفه

سالاری با سازد. نظام شایستهکاری و پاسخگویی نسبت به عملکرد خود و سازمان ملزم می

استقرار ساختارهای نظارتی و فرآیندهای ارزیابی مستمر، امکان پیگیری عملکرد کارکنان و 

خگویی دهد. پاسپذیری آنان را افزایش میکند و مسئولیترسیدگی به تخلفات را فراهم می

شفاف و قانونی کارکنان، موجب افزایش اعتماد مردم به نهادهای دولتی و بهبود سرمایه 

گردد که از ملزومات پایداری حاکمیت قانون است. با ارتقاء کارکنان متعهد و اجتماعی می

ها بهبود یافته و احتمال انجام رفتارهای فسادزا و کوتاهی در انجام متخصص، عملکرد سازمان
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هایی در کنار شاخص 1«حکمرانی مطلوب»های مهم یابد. یکی از شاخصف کاهش میوظای

را  1«کارآمدی»و  5«جوییمشارکت» 4،«گوییپاسخ» 8،«آزادی اطلاعات» 2،«حاکمیت قانون»چون 

سالاری نه تنها به عنوان از دیدگاه حقوقی، شایسته (. 10: 1814باید شفافیت دانست )هداوند، 

شود، یک نظام جذب و ارتقاء نیروی انسانی مبتنی بر صلاحیت علمی و اخلاقی تعریف می

بلکه به عنوان عامل کلیدی در تحقق شفافیت و پاسخگویی در نهادهای اداری و حکومتی 

معیارهای دقیق، و سازوکارهای  کند. این نظام با ایجاد فرآیندهای شفاف،آفرینی مینقش

گردد. در ساز جلوگیری از فساد، افزایش کارآمدی و تقویت حاکمیت قانون مینظارتی، زمینه

های سالاری موجب تقویت مشروعیت و اعتماد عمومی نسبت به نظامنهایت، تحقق شایسته

ت است و اعمال گویی، شفافیکه مبنا و هسته پاسخشود. کوتاه سخن آناداری و حکومتی می

مداری خود نیز البته بر پایه حق گویی، دلیل وجودی خود را از شفافیت کهنظارت و مآلاً پاسخ

 (.174: 1401زاده، گیرد )هداوند، یحییمی -شدنی استتوجیه

 محور در کاهش فساد اداریمکانیزم اجرایی نظام شایسته _۳_۳

های علمی، ء کارکنان بر اساس صلاحیتمحور، که مبتنی بر گزینش و ارتقانظام شایسته

ای در مبارزه با فساد اداری ایفا ای است، نقش ساختاری و پیشگیرانهتجربی، اخلاقی و حرفه

سازی کند. از منظر حقوقی، این نظام تنها یک چارچوب نظری نیست، بلکه نیازمند پیادهمی

ها، با هدف تضمین این مکانیزمهای اجرایی قانونی و ساختاری است. دقیق از طریق مکانیزم

 شوند.های بروز فساد، طراحی و نهادینه میسلامت اداری، ارتقاء پاسخگویی و حذف زمینه

                                                                                                                                                       
1 Good Governance 
2 The Rule of Law 
3 Free Information 
4 Accountability 
5 Participation 
6 Efficiency 
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 سالارینامه قانونی شایستهطراحی و استقرار نظام -1-۳-۳

آور است. این محور، تدوین چارچوب حقوقی الزامی اجرایی هر نظام شایستهپایه

 یر را مشخص کند:چارچوب باید موارد ز

معیارهای دقیق و استاندارد برای احراز شایستگی )تحصیلات، مهارت، تجربه، سلامت 

های استاندارد استخدامی، مرجع روانی و جسمی، تعهد اخلاقی(، سازوکارهای سنجش و آزمون

قانونی مسئول اجرای فرآیندها )سازمان امور اداری و استخدامی کشور یا نهادهای مشابه(، 

 زامات مربوط به ثبت، مستندسازی و قابل نظارت بودن کلیه مراحل جذب.ال

 های الکترونیک شفافیت و ردیابیایجاد سامانه -۲-۳-۳

ترین های دیجیتال، یکی از مهمسازی فرآیندها از طریق سامانهمحور، شفافدر نظام شایسته

 باشند:ها باید شامل موارد زیر ابزارهای کاهش فساد است. این سامانه

صورت الکترونیکی، انتشار عمومی لیست های استخدامی بهنام و پیگیری آزمونپنل ثبت

شده و نمرات آنان، امکان ثبت اعتراض و درخواست رسیدگی توسط متقاضیان افراد پذیرفته

مردود شده، رصد و ثبت سابقه استخدامی و ارزیابی عملکرد کارکنان در طول دوره خدمت. 

های دیگری نیز وجود دارد، حاصل تبعیت از قوانین و ری مدرن و سنتی تفاوتبین نظام ادا

طور طبیعی ایجاد سیستم سلسله مراتب خشک و غیرقابل انعطاف غیرشخصی کردن امور، به

ماند است اما در هر حال سیستم و مقررات آن با رفتن اشخاص از سازمان، همچنان باقی می

 (.80: 1811)شجاعی، 
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 قلال نهادهای گزینش و استخداماست -۳-۳-۳

گرایی، فرآیند استخدام باید توسط برای جلوگیری از اعمال نفوذ سیاسی یا مصلحت

بایست: از نفوذ مدیران سیاسی در نهادهای مستقل و غیرسیاسی مدیریت شود. این نهادها می

ازرسی کل فرآیند گزینش مصون باشند، مستقیماً پاسخگوی نهادهای نظارتی مانند سازمان ب

کشور باشند، حق اعمال سلیقه در برابر معیارهای استاندارد نداشته باشند، بازرسی درونی و 

اجرایی واقعی و عملی در برابر  هایبیرونی مستمر بر عملکرد آنان اعمال شود. وجود ضمانت

سالار است اقدامات تخلف آمیز مقامات از لوازم و ابزارهای اصلی استقرار حاکمیت مردم

 (.1: 1402)خزائی، تقوایی، 

 مندارزیابی عملکرد مستمر و نظام -4-۳-۳

شود، بلکه ارزیابی ادواری کارکنان ی استخدام ختم نمیمحور، صرفاً به مرحلهنظام شایسته

های عملکردی های اجرایی ارزیابی شامل: تدوین شاخصیکی از ارکان آن است. مکانیزم

های تخصصی، ماهه یا سالانه( توسط هیئتای )ششمشخص برای هر شغل، ارزیابی دوره

قابلیت ارتقاء یا اخراج بر اساس نمرات ارزیابی، امکان اعتراض کارکنان نسبت به نمرات 

ارزیابی از مسیرهای رسمی،  این فرآیندها، موجب حذف کارکنان ناکارآمد و فاقد تعهد، و 

 شود.سازمانی میتقویت رقابت سالم درون

 نهادهای نظارتی و قضایی در تضمین سلامت اجرایینقش  -5-۳-۳

قضایی، مانند رسیدگی به شکایات استخدامی در دیوان عدالت اداری، نظارت قضایی و شبه

نقش حیاتی در کنترل فرآیندها دارد. الزام قانونی به انتشار شفاف و علنی اطلاعات استخدامی، 

کنند، بررسی در فرآیند استخدام تخلف میضمانت اجرای کیفری یا انتظامی برای مدیرانی که 

 ها.شکایات مرتبط با انتصابات سیاسی، روابط فامیلی، یا تقلب در آزمون
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 سازی سازمانیآموزش و فرهنگ -6-۳-۳

محور زمانی مؤثر است که با فرهنگ اداری مبتنی بر شایستگی، شفافیت، و نظام شایسته

نیازمند: آموزش مدیران میانی در حوزه مدیریت منابع پذیری همراه باشد. این موضوع مسئولیت

های رفتاری مطلوب در منشور اخلاقی سازمان، انسانی مبتنی بر شایستگی، ایجاد شاخص

های مستمر، مکانیزم های خدمت عمومی و صداقت شغلی از طریق کارگاهترویج ارزش

سالاری محقق ریه شایستهمحور در کاهش فساد، تنها با اتکاء به نظاجرایی نظام شایسته

شود، بلکه نیازمند استقرار اصول و فرآیندهای دقیق و قابل سنجش حقوقی، نظارتی، نمی

های تبعیض، فناورانه و فرهنگی است. این نظام با حذف انتصابات سیاسی، برچیدن زمینه

بدنه دولت افزایش پاسخگویی کارکنان، و ارتقاء شفافیت، به طور ساختاری مانع بروز فساد در 

گردد. برای تحقق عملی این نظام، اراده سیاسی، مشارکت عمومی، های اجرایی میو دستگاه

 سازی نهادی و الزام قانونی لازم است.شفاف

 محور در کاهش فساد اداریها و مشکلات اجرای نظام شایستهچالش _4

ی بسیاری از محور در ساختارهای اداربا وجود پذیرش نظری و قانونی نظام شایسته

های جدی مواجه است. کشورها، از جمله ایران، در عمل اجرای اثربخش آن با موانع و چالش

ها اغلب در سه سطح حقوقی و ساختاری، فرهنگی و رفتاری، و اجرایی و مدیریتی این چالش

 کنند:بروز می

 ها و مشکلاتچالش -1-4

سالاری شفاف درباره الزام به شایستههای استخدامی فاقد قوانین صریح و بسیاری از نظام

 در استخدام، ارتقاء و ارزیابی عملکرد هستند.

وجود ساختارهای موازی، یا دخالت نهادهای سیاسی و غیرتخصصی در فرآیند جذب و 

های اجرایی مؤثر برای کند، نبود ضمانتسالاری را نقض میانتصاب، عملاً اصل شایسته



 

 

 

 یدر کاهش فساد ادار محورستهیشا ینقش نظام استخدام
 

 

55 

اثر شدن قواعد عدم پیگیری تخلفات اداری، موجب بی برخورد با تخلفات استخدامی و

محوری به شود. در جوامعی که روابط شخصی، خویشاوندی و سفارشسالارانه میشایسته

سالاری عملاً به حاشیه رانده اند، شایستهعنوان معیارهای اصلی در جذب و انتصاب نهادینه شده

های غیراصولی، در برابر ناشی از انتصاب شود، برخی مدیران با حفظ وضع موجود و منافعمی

کنند، نبود فرهنگ پاسخگویی، انضباط کاری و وجدان محور مقاومت میاجرای نظام شایسته

های های استاندارد، ارزیابیکند، عدم وجود آزمونسالاری را از درون تهی میشغلی، شایسته

کند، محور را دشوار میزی نظام شایستهساهای اطلاعاتی عملکرد کارکنان، پیادهعادلانه و بانک

های الکترونیکی و منابع انسانی متخصص در اجرای فرآیندهای استخدام ضعف در زیرساخت

شود و تغییرات مکرر در و ارزیابی مبتنی بر شایستگی، موجب اختلال در کارایی نظام می

توجهی به اصلاحات یمدت سیاسی، موجب بدادن به ملاحظات کوتاهسطوح مدیریتی و اولویت

 شود.ساختاری در حوزه منابع انسانی می

 راهکارهای حقوقی، اجرایی و فرهنگی -۲-4

محور در راستای کاهش فساد های فوق و تحقق اثربخش نظام شایستهبرای عبور از چالش

 اداری، راهکارهای زیر قابل توصیه است:

ها به رعایت اصول با الزام دستگاه محور منابع انسانیتدوین قانون جامع مدیریت شایسته

های اجرایی مؤثر مانند ابطال بینی ضمانتشایستگی، شفافیت و رقابت عادلانه، پیش

های غیراصولی، مجازات اداری و کیفری برای مدیران متخلف، تقویت اختیارات انتصاب

نظارت بر  نهادهای نظارتی مستقل نظیر سازمان بازرسی کل کشور و دیوان عدالت اداری در

 سالاری.رعایت اصول شایسته

های محور با ابزارهایی مانند آزمونسازی سامانه ملی استخدام شایستهطراحی و پیاده

الکترونیکی، بانک اطلاعات ارزیابی عملکرد و سیستم ردیابی فرآیند استخدام، ایجاد نهاد 

حیت کارکنان، اجرای عنوان مرجع مستقل برای ممیزی صلاها بهتخصصی ارزیابی شایستگی
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جای ارتقاء بر اساس اراده مدیران یا سابقه صرف، ارزیابی عملکرد مستمر و مبتنی بر شواهد به

پذیری برای کارکنان و مدیران، ترویج ای و مسئولیتهای آموزش اخلاق حرفهاجرای برنامه

و نهادهای  هامحوری و تبعیض در رسانهگرایی و مبارزه با فرهنگ توصیهفرهنگ شایسته

 های تشویق و تنبیه عادلانه مبتنی بر شایستگی و عملکرد واقعی.آموزشی، ایجاد مکانیسم

طرفی نهادهای اجرایی، تدوین سازی مدیریت منابع انسانی و تقویت بیاجتناب از سیاسی

سالاری با حمایت نهادهای بالادستی مانند دولت و مجلس، پایش سند ملی راهبردی شایسته

های محوری در دستگاههای شایستهدهی عمومی از میزان تحقق شاخصو گزارش مستمر

محور به عنوان راهبردی مؤثر برای پیشگیری از فساد اداری، سازی نظام شایستهاجرایی. پیاده

ها و موانع، تنها مستلزم تغییرات بنیادین در سطوح قانونی، اجرایی و فرهنگی است. رفع چالش

سی قوی، مشارکت نهادهای مدنی، و بازطراحی ساختارهای اداری به سمت با یک اراده سیا

پذیر خواهد بود. بدون این اصلاحات، حتی بهترین عدالت استخدامی و شفافیت امکان

 اثر خواهند بود.های ضد فساد نیز در عمل بیسیاست

 گیرینتیجه _5

تنها های حکمرانی، نهظامترین معضلات ساختاری در نفساد اداری، به عنوان یکی از جدی

گردد، بلکه اعتماد وری و اختلال در اجرای عدالت میموجب اتلاف منابع عمومی، کاهش بهره

سازد. از این رو، عمومی به نهادهای دولتی و مشروعیت سیاسی نظام را نیز با خطر مواجه می

خاذ راهبردهایی گذاری و اجرا، نیازمند اتگذاری، حقوقمبارزه با فساد در سطح سیاست

محور از ها، استقرار یک نظام استخدامی شایستهپیشگیرانه و ساختاری است که در میان آن

جایگاه بنیادین برخوردار است. مطابق با اصول حقوق اداری و الزامات نهاد دولت قانونی، 

ین طرفی و رعایت موازهای عمومی باید مبتنی بر شفافیت، عدالت، بیاستخدام در دستگاه

سالاری به مثابه یک اصل اساسی در تأمین تخصصی و اخلاقی باشد. در این چارچوب، شایسته
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سلامت اداری، نه صرفاً یک ترجیح مدیریتی، بلکه یک الزام حقوقی و حکمرانی خوب تلقی 

های حقوقی پیشرفته در قالب قوانین اساسی، قوانین استخدامی گردد که در بسیاری از نظاممی

محور با حذف سلایق فردی، های اداری به رسمیت شناخته شده است. نظام شایستهامهنو آیین

های اصلی بروز فساد در روابط سیاسی، نفوذهای فامیلی و انتصابات غیرکارشناسی، زمینه

سازد. در این نظام، کارمند یا گیری اداری را محدود میفرآیندهای استخدام، ارتقاء و تصمیم

های قابل ها و شایستگیها، مهارتی روابط غیررسمی، بلکه بر اساس قابلیتمدیر نه به اتکا

 یابد.گیری و ارزیابی جذب و ارتقاء میاندازه

محور نیازمند تحقق چند مؤلفه اساسی است، از از نظر حقوقی، استقرار یک نظام شایسته

عنوان یک حق را به آور و دقیق که استخدام بر مبنای شایستگیجمله، چارچوب قانونی الزام

عمومی و الزام دولتی به رسمیت بشناسد، سازوکارهای اجرایی شفاف، مستقل و قابل نظارت 

برای انجام فرایندهای جذب، گزینش، ارزیابی و ارتقاء مبتنی بر معیارهای تخصصی، 

های قانونی مؤثر برای مقابله با تخلفات استخدامی، انتصابات رانتی، و مداخلات ضمانت

ای و سلامت اسی در امور اداری، فرهنگ سازمانی متعهد به عدالت استخدامی، وجدان حرفهسی

ی محور صرفاً جنبهسازی نظام شایستهاداری. در غیاب این ارکان، هرگونه تلاش برای پیاده

شود، بلکه موجب تنها به کاهش فساد منجر نمیظاهری و تزئینی خواهد داشت و نه

 هان و سیستماتیک نیز خواهد شد.گیری فسادهای پنشکل

گذار با اصلاح و بازنگری در قوانین مدیریت گردد نهادهای قانونبنابراین، توصیه می

ی عام و عنوان یک قاعدهسالاری را بهخدمات کشوری و مقررات استخدامی، اصل شایسته

اجرایی باید با های اجرایی تثبیت کنند. همچنین نهادهای الاتباع برای تمامی دستگاهلازم

سازی ساز، آموزش مدیران و فرهنگهای شفافهای فنی، سامانهگذاری در زیرساختسرمایه

 محور را فراهم نمایند.سازمانی، بسترهای واقعی تحقق نظام شایستهدرون

توان نتیجه گرفت که مبارزه با فساد اداری، بدون بازمهندسی ساختار جذب در نهایت، می

ی انسانی بر مبنای شایستگی، یک اقدام ناقص و سطحی خواهد بود. تحقق و نگهداشت نیرو
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سالاری و پایبندی عملی دولت پاک، پاسخگو و کارآمد، در گرو التزام نهادی به اصول شایسته

 .ای در مدیریت منابع انسانی استهبه اخلاق حرف

 :  منابع و مآخذ

 ساختار  ریتاث یبررس»(، 1831) دحامد،یمرصع، س ینیحس ثم،یم فرد،یبهداد، واحد ،یآزاد

نو  یپژوهش یکردهایفصلنامه رو ،«یادار یهادر سازمان یدر کاهش فساد ادار یسازمان

 1-1، 12، شماره 2سال  ت،یریدر علوم مد

 و  ثی(، غرر الحکم و درر الکلم، انتخاب احاد1818) ،یمیعبدالواحد بن محمد تم ،یآمد

 ثیقم، دار الحد ان،یفرخ دیمقدمه: حم کنترل ترجمه و ،یترجمه: محسن موسو

 قاسم، مجتهد، داوود،  ،یرنان یوفا، انصار ان،یبهزاد، غفار ،ییابوالعلا ار،یخدا ،یلیاب

 ،«یبستر حضور در عرصه جهان یسالارستهیشا زگردیم»(، 1818) ن،یفرز ان،یانتصار

 18-4، 154شماره  ر،یماهنامه تدب

 (، 1402) اکبر،یعل ،یانیازندر یگرج ،یخواه، مرتضمحمد، نجابت ،یلیاسماع

 هیبر رو هیها با تکفرصت یورود به خدمت از منظر اصل برابر یهاهیسهم یشناسبیآس»

، 17، شماره 5سال  ،یحقوق ادار نینو یهاپژوهش ،«یعدالت ادار وانید یعموم ئتیه

81-51 ،10022084/mral.2023.1982669.1417 

 یو راهکارها امدهایآن بر توسعه: علل، پ ریوتاث یفساد ادار»(، 1830عبدالرحمن، ) ،یفضلا 

  214-285، 41، شماره 21دوره  ،یالمللنیب ی، مجله حقوق«رفتبرون

10022011/cilamag.2011.16961  

 تهران زان،ینشر م ،ی(، حقوق ادار1830کورش، ) ،یمحمد، استوار سنگر ،یامام 

 تیصلاح»(، 1400عارف، محمد، ) یسجاد، مهدو ،یپاشاک یمیکر داحمد،یس نژاد،بیحب 

و تعارضات  ینظر یهابر چارچوب یلیشغل و محل خدمت کارمندان )تحل رییبر تغ
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  184-105، 87، شماره 11سال  ،ی، فصلنامه دانش حقوق عموم(«یعمل

/qjplk.2022.1284.124910.22034 

 عوامل  یو بررس لیتحل»(، 1408) ،یمصطف ،یآبادنجف یابوطالب، کاظم ،یخدمت

 لیآنها با استفاده از تحل یبندو رتبه یعل نیالمومن ریام شهیدر اند یفساد ادار یساختار

، شماره 21، شماره 11دوره  ت،یریو مد تیمعنو ن،ی، مطالعات د(«AHP) یسلسله مراتب

 rsm.2024.10268.1379/10080471 101-17، 21 یپاپ

 و سلامت  یسازتیبا شفاف ییپاسخگو نیرابطه ب»(، 1402) ،ییرضا ،ییمژگان، تقوا ،یخزائ

 ،یو حسابدار تیریدر مد نینو یپژوهش یکردهایفصلنامه رو ،«یدر ادارات دولت یادار

 271-253، 13، شماره 7سال 

 حکومت  ییاصل پاسخگو یقیتطب یبررس»(، 1402واد، )محمدج د،یجمال، جاو ان،یمیرح

، 58دوره  ،یفصلنامه مطالعات حقوق عموم ،«یاالله خامنه تیصدر و آ دیشه شهیدر اند

 https://doi.org/10.22059/jplsq.2021.286541.2117 1115-1151، 85 یاپی، پ8شماره 

 ت،یری، دانش مد«مدرن یادار یهانظام ینظر یبر مبان یتامل»(، 1811منوچهر، ) ،یشجاع 

 84-28، 51، شماره 15سال 

 یبر سلامت نظام ادار رگذاریعوامل تاث»(، 1832) ه،ینور ه،یشادالو درضا،یس ،یریام یصالح 

  11-1، 13، شماره 7دوره  ،یفرهنگ تیریمد ،«یدر تحقق طرح تحول نظام ادار

 مقررات  ن،یدر پرتو قوان یخدمات عموم اصل انطباق»(، 1832فاطمه، ) ا،یک ژن،یب ،یعباس

 10-43، 1، شماره 1دوره  ،یفصلنامه حقوق ادار ،«رانیا یاسلام یجمهور یقضائ هیو رو

 رانیدر انتخاب مد یسالارستهیشا زانیم یبررس»(، 1810) م،یکر ،یجانیآذربا ،یعطافر، عل 

 81-15، 1412 یاپی، شماره پ54دوره ت،یریدانش مد ،«یو خصوص یبخش دولت

 یشدگنهینهاد تیدر ضرورت و اهم یپژوهش»(، 1834محسن، ) ،یفرهاد رضا،یعل ،یفولاد 

، 4، شماره 7دوره  ،یسلامت ادار یها، فصلنامه پژوهش«هادر سازمان یسالارستهینظام شا

  74-47، 21 یاپیشماره پ
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 یکارشناسان در بخش دولت یسالارستهیشا زانیم یبررس»(، 1817غلامرضا، ) ،یکردستان :

 52-88، 57، شماره 13دوره  ت،یریمطالعات مد ،«نیاستان قزو یدولت یهاسازمان

200100101022511087018170130570800 

 یو دوست یسازمان تیشفاف نیرابطه ب یبررس»(، 1402) ،یهاد ،یموریشهرزاد، ت پور،انیک 

 101-15، 31 یاپی، پ8، شماره 84سال  ،یکاربرد یشناس، جامعه«در محل کار

10022101/jas.2023.136261.2354 

 کردیبا رو رانیانتخاب و انتصاب مد یارهایمع»(، 1811) م،یمر ،یزهره، عدل زاده،یموس 

 182-108، شماره اول، 8سال  ت،یریمد شهی، اند«البلاغهدر نهج ینیگزستهیشا

 یسالارستهینقش شا»(، 1408) ن،یحس ،یبوالفضلمحسن، ا ،یمحمد، طاهر ،یصوف یناظر 

 mral.2024.2040149.1649/10022084، آماده انتشار، «خوب یحکمران یدر ارتقا رانیمد

 عدالت  وانید یدر پرتو آرا ی(، اصول حقوق ادار1831) ،یعل ،یمشهد ،یهداوند، مهد

 تهران ،یخرسند ،یادار

 دیساز تحدو منابع موجه یاداره و مبان تیشفاف»(، 1401جواد، ) زاده،ییحی ،یهداوند، مهد 

 یهاپژوهش ،«کایمتحده آمر الاتیا «دینور خورش ریدولت ز»قانون  یآن؛ مطالعه مورد

 211-131، 11 یاپی، شماره پ11، شماره 4دوره  ،یحقوق ادار نینو

10022084/mral.2022.546995.1260 

 یحقوق اساس هی، نشر«خوب، توسعه و حقوق بشر یمرانحک»(، 1814) ،یهداوند، مهد، 

 11-51، 4 یاپی، شماره پ4سال سوم، شماره 

 مبارزه با آن،  یو راهبردها هانهیعلل، زم ؛ی(، فساد مال1818سرا، ابوالفضل، )خطبه یهمدم

 تهران ،یپژوهشکده مطالعات راهبرد


