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 چکیده

های دولتی، نقش مدیران را از مجریان صرف  های سازمان ساختاری در حکمرانی عمومی و افزایش پیچیدگی مأموریتتحولات 

عنوان یکی از  سازی استراتژیک در حوزه منابع انسانی به سازان راهبردی ارتقا داده است. در این میان، تصمیم مقررات به تصمیم

های حقوقی، اختیارات قانونی و حدود صلاحیت مدیران قرار  ت تحت تأثیر چارچوبشد های مدیریت دولتی، به ترین عرصه حیاتی

سازی استراتژیک  دارد. هدف این مقاله، تبیین مفهوم حاکمیت حقوقی مدیران و تحلیل نقش قدرت قانونی آنان در فرآیند تصمیم

 بررسی ضمن ای، کتابخانه مطالعات بر مبتنی و توصیفی–های دولتی است. پژوهش حاضر با رویکرد تحلیلی منابع انسانی در سازمان

 و پاسخگویی اختیار، مندی، قانون میان رابطه واکاوی به اداری، حقوق و خوب حکمرانی نوین، دولتی مدیریت نظری ادبیات

مدیریتی، موجب  یتمسئول و قانونی اختیار میان توازن فقدان که دهد می نشان پژوهش های یافته. پردازد می مدیریتی کارآمدی

شود. در مقابل،  کارانه و کاهش نوآوری سازمانی می سازی استراتژیک منابع انسانی، افزایش رفتارهای محافظه تضعیف تصمیم

ساز ارتقای کیفیت تصمیمات راهبردی  حاکمیت حقوقی شفاف، تفویض اختیار مبتنی بر قانون و نظام پاسخگویی هوشمند، زمینه

های دولتی است. مقاله در پایان، با ارائه چارچوبی تحلیلی، پیشنهادهایی برای اصلاح  عملکرد سازمان منابع انسانی و بهبود

 .دهد ساختارهای حقوقی و مدیریتی در نظام اداری ارائه می
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 مقدمه
های اخیر، موجب شده است که نقش منابع انسانی  ویژه در دهه های اداری و حکمرانی معاصر، به تحولات گسترده در نظام

های دولتی ارتقا یابد.  کننده در تحقق اهداف کلان سازمان عامل اجرایی و پشتیبان، به یک عنصر راهبردی و تعییناز یک 

ای نهادی  عنوان نیروی کار تلقی کرد، بلکه باید آن را سرمایه توان منابع انسانی را صرفاً به در این چارچوب، دیگر نمی

های عمومی، کارآمدی نظام اداری و حتی مشروعیت عملکرد  استسازی، میزان تحقق سی دانست که کیفیت تصمیم

دولت، به نحو معناداری به نحوه مدیریت و حکمرانی آن وابسته است. این تغییر پارادایمی، ضرورت بازاندیشی در 

نون را محور و مبتنی بر حاکمیت قا های سنتی مدیریت منابع انسانی و حرکت به سوی رویکردهای استراتژیک، حقوق شیوه

 .بیش از پیش آشکار ساخته است

ای از قواعد حقوقی، الزامات قانونی،  سازی در حوزه منابع انسانی همواره در بستر پیچیده های دولتی، تصمیم در سازمان

های خصوصی که مدیران از آزادی عمل  گیرد. برخلاف سازمان های نهادی و ملاحظات سیاسی صورت می محدودیت

ای از قوانین  های منابع انسانی برخوردارند، مدیران دولتی در چارچوب مجموعه احی و اجرای سیاستتری در طر گسترده

رو،  کنند. از این های مالی و نظارتی و سازوکارهای پاسخگویی عمومی فعالیت می نامه استخدامی، مقررات اداری، آیین

است که مشروعیت و دامنه « قدرت حقوقی»نوعی  گیری مدیران دولتی نه صرفاً یک قدرت مدیریتی، بلکه قدرت تصمیم

 .شود گیرد و به همان میزان نیز توسط قانون محدود می اثرگذاری آن مستقیماً از قانون نشأت می

عنوان یکی از ارکان بنیادین اداره امور عمومی، نقش محوری در تبیین  به« حاکمیت حقوقی»در چنین بستری، مفهوم 

کند. حاکمیت حقوقی به معنای حاکمیت قانون، برابری همگان در برابر  تژیک مدیران ایفا میسازی استرا چگونگی تصمیم

کنند اعمال قدرت مدیریتی  پذیری تصمیمات اداری است؛ اصولی که تضمین می بینی قانون، شفافیت، پاسخگویی و پیش

های دولتی، رعایت این  انی سازماندر چارچوب قواعد عام، غیرشخصی و قابل نظارت صورت پذیرد. در حوزه منابع انس

وری  تنها یک الزام حقوقی، بلکه شرط لازم برای تحقق عدالت اداری، افزایش اعتماد کارکنان و ارتقای بهره اصول نه

 .شود سازمانی محسوب می

اف معناداری های اداری، شک دهد که در بسیاری از نظام های اولیه نشان می با وجود اهمیت روزافزون این موضوع، بررسی

سو،  وجود دارد. از یک« سازی استراتژیک منابع انسانی کاربست مؤثر این قدرت در تصمیم»و « قدرت قانونی مدیران»میان 

قوانین و مقررات متعدد، اختیارات مشخصی را برای مدیران در زمینه جذب، نگهداشت، ارزیابی، ارتقا و توسعه منابع 

های نظارتی و  وی دیگر، موانع نهادی، تفسیرهای محدودکننده از قانون، ترس از پاسخگوییاند؛ از س بینی کرده انسانی پیش

طور کامل و اثربخش مورد استفاده قرار نگیرد. نتیجه این  شود این اختیارات به ضعف در فهم حقوق اداری، موجب می

سانی است که پیامدهای آن در گریزی در حوزه منابع ان کاری مدیریتی و تصمیم گیری نوعی محافظه وضعیت، شکل

 .وضوح قابل مشاهده است کاهش کارآمدی نظام اداری به

شود که دارای افق بلندمدت بوده، با  سازی استراتژیک منابع انسانی به تصمیماتی اطلاق می از منظر مدیریت دولتی، تصمیم

گذارند. این تصمیمات  ازمان بر جای میراستا هستند و آثار ساختاری بر عملکرد س مأموریت و اهداف کلان سازمان هم

های ارزیابی  پروری، توسعه سرمایه انسانی، مدیریت استعدادها، نظام های جانشین های شایستگی، سیاست شامل طراحی نظام

شود. اتخاذ چنین تصمیماتی بدون برخورداری از پشتوانه حقوقی روشن  عملکرد و الگوهای انگیزشی در بخش عمومی می
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های حقوقی و  تواند سازمان را در معرض چالش پذیر نیست، بلکه می تنها امکان عمال هوشمندانه قدرت قانونی، نهو بدون ا

 .نظارتی جدی قرار دهد

اند کلیه تصمیمات خود  عنوان مجریان قانون موظف سو به در این میان، مدیران دولتی در موقعیتی دوگانه قرار دارند: از یک

عنوان مدیران استراتژیک، مسئولیت دارند سازمان را به سمت  اتخاذ کنند و از سوی دیگر، بهرا در چارچوب مقررات 

تحقق اهداف کلان و افزایش کارآمدی هدایت نمایند. جمع میان این دو نقش، مستلزم درک عمیق از مرزهای قدرت 

سازی منابع انسانی است. اینجاست  میمهای تفسیری قانون در راستای بهبود تص های حقوقی موجود و امکان قانونی، ظرفیت

سازی استراتژیک منابع انسانی در  که فقدان ادبیات تحلیلی منسجم در خصوص پیوند میان حاکمیت حقوقی و تصمیم

 .کند عنوان یک خلأ علمی و عملی خودنمایی می های دولتی به سازمان

های فنی و مدیریتی مانند آموزش، انگیزش، ارزیابی  جنبهمطالعات موجود در حوزه مدیریت منابع انسانی دولتی، عمدتاً بر 

دهی به تصمیمات  اند و کمتر به بُعد حقوقی قدرت مدیران و نقش آن در شکل عملکرد و رضایت شغلی تمرکز داشته

ی ها های حقوق اداری نیز غالباً بر تحلیل قواعد، ساختارها و صلاحیت اند. از سوی دیگر، پژوهش استراتژیک پرداخته

اند.  صورت محدود مورد توجه قرار داده ها با کارکردهای مدیریتی و نتایج سازمانی را به قانونی تمرکز داشته و ارتباط آن

سبب شده است که تصویر جامعی از سازوکار « مدیریت دولتی»و « حقوق عمومی»این گسست میان دو حوزه 

 .وقی شکل نگیردسازی استراتژیک منابع انسانی در بستر حاکمیت حق تصمیم

ای و تلفیقی، در پی آن است که ضمن تبیین مفهوم حاکمیت حقوقی در  رشته بر این اساس، مقاله حاضر با رویکردی میان

سازی استراتژیک منابع  های دولتی، به بررسی ماهیت و دامنه قدرت قانونی مدیران و نقش آن در فرآیند تصمیم سازمان

ای  گونه های حقوقی موجود، به توان از ظرفیت اله بر این پرسش بنیادین است که چگونه میانسانی بپردازد. تمرکز اصلی مق

های دولتی بهره  هوشمندانه و مسئولانه، در جهت ارتقای کیفیت تصمیمات منابع انسانی و افزایش کارآمدی سازمان

 .دار شود گرفت، بدون آنکه اصول حاکمیت قانون و الزامات پاسخگویی خدشه

 نظری مبانی
 های دولتی بخش اول: چارچوب مفهومی حاکمیت حقوقی در سازمان

 در نظام اداری (Legal Governance) مفهوم حاکمیت حقوقی

های نوین حکمرانی و اداره امور عمومی است که ریشه در سنت  ترین مفاهیم در نظریه حاکمیت حقوقی یکی از بنیادی

دارد. این مفهوم ناظر بر آن است که اعمال قدرت در ساختارهای حکومتی و مدار  حقوق عمومی و نظریه دولت قانون

شده  های مقطعی، بلکه در چارچوب قواعد عام، شفاف، از پیش تعیین اندیشی اداری، نه بر اساس اراده شخصی یا مصلحت

ه تصمیمات کننده این اصل است ک های دولتی، حاکمیت حقوقی تضمین و قابل نظارت صورت پذیرد. در سازمان

های حساس مانند منابع انسانی، واجد مشروعیت قانونی، انسجام نهادی و قابلیت پاسخگویی  ویژه در حوزه مدیریتی، به

 .(Dicey, 1915; Peters, 2010) باشند

ر کنند، ادبیات معاصر ب تلقی می« اجرای قانون»گرایانه که حاکمیت حقوقی را صرفاً معادل  های تقلیل برخلاف برداشت

گذاری،  ماهیت چندبعدی این مفهوم تأکید دارد. حاکمیت حقوقی علاوه بر تبعیت صوری از قانون، شامل کیفیت قانون

شفافیت مقررات، تناسب تصمیمات اداری، رعایت حقوق مکتسبه کارکنان و امکان نظارت مؤثر بر اعمال قدرت اداری 
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انعی برای مدیریت، بلکه بستری برای اعمال عقلانی و از این منظر، قانون نه م .(Rose-Ackerman, 2014) است

 .شود مسئولانه قدرت مدیریتی تلقی می

سالاری و  طرفی، شایسته در حوزه مدیریت دولتی، حاکمیت حقوقی پیوندی ناگسستنی با اصولی همچون عدالت اداری، بی

ای کارکنان  با حقوق، امنیت شغلی و مسیر حرفه که مستقیماً ویژه در تصمیمات منابع انسانی پاسخگویی دارد. این پیوند به

سازی استراتژیک در این حوزه، بدون توجه به الزامات حاکمیت  یابد. هرگونه تصمیم مرتبط است، اهمیت مضاعف می

 اعتمادی سازمانی، افزایش دعاوی اداری و تضعیف سرمایه اجتماعی دولت شود تواند منجر به بی حقوقی، می

(Denhardt & Denhardt, 2015). 

 های مدیریت دولتی جایگاه حاکمیت حقوقی در نظریه

های حاکم بر اداره امور عمومی است. در  تحلیل جایگاه حاکمیت حقوقی در مدیریت دولتی، مستلزم بررسی تطور پارادایم

دند. وبر، کر دهی رفتار اداری ایفا می ای در سازمان الگوی سنتی بوروکراسی وبری، قانون و مقررات نقش هسته

 که الگویی دانست؛ می ها نقش تفکیک و مشخص مراتب سلسله رسمی، قواعد بر مبتنی را قانونی–بوروکراسی عقلانی

 .(Weber, 1922) بود اداری قدرت کنترل و ثبات پذیری، بینی پیش آن هدف

مفاهیمی مانند کارایی، تا حدی از تمرکز صِرف بر قواعد کاسته شد و  (NPM) با ظهور رویکرد مدیریت دولتی نوین

سخن گفتند « زدایی مدیریتی قانون»پذیری مدیریتی برجسته گردید. در این دوره، برخی پژوهشگران از  اثربخشی و انعطاف

های  با این حال، تجربه .(Hood, 1991) سازی استراتژیک تلقی کردند و مقررات را مانعی برای نوآوری و تصمیم

های حقوقی در بخش عمومی، به بروز فساد، تضعیف پاسخگویی و نابرابری در  چوبعملی نشان داد که تضعیف چار

 .شود تصمیمات منابع انسانی منجر می

مجدداً بر نقش حاکمیت حقوقی،  (New Public Governance) ها، پارادایم حکمرانی نوین در واکنش به این چالش

عان تأکید کرد. در این رویکرد، قانون نه ابزار کنترل سخت، بلکه نف ای و مبتنی بر مشارکت ذی اما در قالبی تعاملی، شبکه

در این  .(Osborne, 2010) شود سازوکاری برای تنظیم روابط، تضمین حقوق و ایجاد اعتماد نهادی تلقی می

 اهداف و قانونی الزامات میان باید که شوند می شناخته «مدیریتی–کنشگران حقوقی»عنوان  چارچوب، مدیران دولتی به

 .استراتژیک سازمان تعادل برقرار کنند

 حاکمیت حقوقی و مشروعیت تصمیمات منابع انسانی

ترین مفاهیم در تحلیل تصمیمات مدیریتی در بخش عمومی است. تصمیمات منابع انسانی، به  مشروعیت، یکی از کلیدی

بیش از سایر تصمیمات نیازمند پشتوانه  دلیل تأثیر مستقیم بر حقوق فردی کارکنان و ساختار نیروی انسانی سازمان،

دهد که  شود، زیرا نشان می ترین منبع مشروعیت این تصمیمات محسوب می مشروعیت هستند. حاکمیت حقوقی، اصلی

 .(Beetham, 1991) اند تصمیمات نه بر اساس سلیقه فردی، بلکه در چارچوب قواعد عام و منصفانه اتخاذ شده

گیر، رعایت تشریفات  مشروعیت تصمیمات منابع انسانی به عواملی مانند صلاحیت مرجع تصمیماز منظر حقوق اداری، 

قانونی، تناسب تصمیم با هدف قانونی و امکان اعتراض و رسیدگی قضایی بستگی دارد. مدیرانی که از این الزامات آگاهی 

های  کنند که در عمل با چالش تصمیماتی اتخاذ می گرایانه، گیرند، حتی در صورت نیت اصلاح ها را نادیده می ندارند یا آن

ویژه در تصمیمات استراتژیک مانند اصلاح ساختار نیروی انسانی، تغییر نظام  شود. این مسئله به حقوقی و نهادی مواجه می

 .های انگیزشی نوین اهمیت دارد ارزیابی عملکرد یا اجرای سیاست
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ها  کند. پژوهش ای در پذیرش تصمیمات مدیریتی ایفا می کننده تعیین حاکمیت حقوقی همچنین از منظر کارکنان، نقش

کنند، سطح تعهد  دهد زمانی که کارکنان تصمیمات منابع انسانی را عادلانه، شفاف و مبتنی بر قانون تلقی می نشان می

میمات فاقد پشتوانه در مقابل، تص .(Tyler, 2006) یابد سازمانی، اعتماد به مدیریت و تمایل به همکاری افزایش می

 .حقوقی روشن، حتی اگر از منظر مدیریتی منطقی باشند، با مقاومت سازمانی مواجه خواهند شد

 سازی استراتژیک عنوان بستر تصمیم حاکمیت حقوقی به

« توانمندساز»داند، ادبیات نوین بر نقش  سازی استراتژیک می برخلاف تصور رایج که قانون را محدودکننده تصمیم

قطعیت و مدیریت  ریزی بلندمدت، کاهش عدم میت حقوقی تأکید دارد. قوانین شفاف و پایدار، امکان برنامهحاک

کنند. در حوزه منابع انسانی، وجود چارچوب حقوقی منسجم، مدیران را قادر  های حقوقی را برای مدیران فراهم می ریسک

 .(Kettl, 2015) بیشتری طراحی و اجرا کنند های توسعه سرمایه انسانی را با اطمینان سازد تا سیاست می

سازی استراتژیک منابع انسانی نه در تقابل با حاکمیت حقوقی، بلکه در تعامل سازنده با آن شکل  از این منظر، تصمیم

ی ها های نهفته در قوانین و مقررات را شناسایی کرده و از انعطاف گیرد. مدیران دولتی موفق، کسانی هستند که ظرفیت می

گیرند. این رویکرد مستلزم تسلط همزمان بر دانش مدیریتی و  قانونی برای تحقق اهداف استراتژیک سازمان بهره می

 .شود یاد می« شایستگی حقوقی مدیران»عنوان  حقوقی است؛ مهارتی که در ادبیات مدیریت دولتی از آن به

 های دولتی بخش دوم: قدرت قانونی مدیران در سازمان

 های دولتی ت قانونی در بستر سازمانمفهوم قدر

های دولتی است و ریشه در  گیری در سازمان قدرت قانونی مدیران یکی از مفاهیم محوری در تحلیل ساختار تصمیم

های  های غیررسمی که ناشی از نفوذ شخصی، شبکه شناسی قدرت دارد. برخلاف قدرت های حقوق عمومی و جامعه نظریه

آور حقوقی و مبتنی بر اعطای صلاحیت از  ماعی مدیران است، قدرت قانونی مستند به قواعد الزامغیررسمی یا سرمایه اجت

گذار یا مقام صالح اداری است. در این معنا، قدرت قانونی نه امری ذاتی، بلکه نهادی، امانی و مقید به اهداف  سوی قانون

 .شود عمومی تلقی می

شوند که حدود و ثغور قدرت  عنوان مأموران اعمال اراده عمومی شناخته می ههای اداری مدرن، مدیران دولتی ب در نظام

–اقتدار قانونی»ها و مقررات اداری تعیین شده است. این قدرت، از حیث ماهیت،  نامه صورت دقیق در قوانین، آیین ها به آن

 از. کند می اخذ حاکم حقوقی نظام از بلکه مدیر، شخص از نه را خود مشروعیت که اقتداری است؛ وبر تعبیر به «عقلانی

« عدم مشروعیت»صلاحیت قانونی اتخاذ شود، واجد وصف  چارچوب از خارج که مدیریتی تصمیم هرگونه منظر، این

 .بوده و قابلیت ابطال در مراجع نظارتی و قضایی را خواهد داشت

تصمیمات مربوط به استخدام، انتصاب، ارزیابی  یابد؛ زیرا تری می در حوزه منابع انسانی، قدرت قانونی مدیران نمود عینی

عملکرد، ارتقا، جابجایی و حتی انفصال کارکنان، مستقیماً با حقوق بنیادین افراد و اصل امنیت شغلی در ارتباط است. به 

ود، صورت محد گذار معمولاً این حوزه را با حساسیت بیشتری تنظیم کرده و اختیارات مدیران را به همین دلیل، قانون

 .کند پذیر تعریف می مشروط و نظارت

 تمایز قدرت قانونی از قدرت مدیریتی و قدرت سازمانی

یکی از خطاهای رایج در ادبیات کاربردی مدیریت دولتی، خلط میان قدرت قانونی، قدرت مدیریتی و قدرت سازمانی 

شود و  ان و تحقق اهداف سازمانی اطلاق میاست. قدرت مدیریتی غالباً به توانایی مدیر در هدایت منابع، انگیزش کارکن
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های رهبری یا تجربه اجرایی باشد. قدرت سازمانی نیز به موقعیت ساختاری مدیر  تواند ناشی از دانش تخصصی، مهارت می

 .مراتب اداری اشاره دارد در سلسله

ه دارد که قانون به مدیر اعطا کرده تر و محدودتر است که به دامنه اختیاراتی اشار در مقابل، قدرت قانونی مفهومی دقیق

است. ممکن است مدیری از قدرت سازمانی بالایی برخوردار باشد، اما فاقد صلاحیت قانونی برای اتخاذ برخی تصمیمات 

های اداری در سطح دولت  گذاری کلان منابع انسانی در بسیاری از نظام منابع انسانی باشد. برای مثال، اختیار سیاست

ها  های اجرایی صرفاً مجری این سیاست ازمان امور اداری و استخدامی متمرکز است و مدیران دستگاهمرکزی یا س

 .شوند محسوب می

سازی استراتژیک دارد. مدیرانی که قدرت مدیریتی خود را با قدرت قانونی اشتباه  این تمایز، پیامدهای مهمی برای تصمیم

های  که از منظر حقوقی قابل دفاع نیست. در مقابل، مدیرانی که از محدودیتکنند  گیرند، معمولاً تصمیماتی اتخاذ می می

های موجود طراحی کنند  های منابع انسانی را در چارچوب صلاحیت کنند استراتژی اند، تلاش می قدرت قانونی خود آگاه

 .یا از مسیرهای قانونی برای توسعه اختیارات خود بهره بگیرند

 مدیران منابع حقوقی قدرت قانونی

ها برای تحلیل دقیق  گیرد که شناخت آن های دولتی از منابع متعددی نشأت می قدرت قانونی مدیران در سازمان

 :بندی کرد طور کلی در چهار دسته طبقه توان به سازی استراتژیک ضروری است. این منابع را می تصمیم

صول کلی حاکم بر اداره امور عمومی و های حقوقی، ا در بسیاری از نظام :قانون اساسی و قوانین مادر .4

بینی شده است. این اصول، چارچوب کلی اعمال  حقوق کارکنان دولت در قانون اساسی یا قوانین پایه پیش

 .ها سازگار باشد کند و هرگونه تصمیم مدیریتی باید با آن قدرت مدیران را تعیین می

ها و  خدمات کشوری، قوانین خاص دستگاهقوانین استخدامی، قوانین مدیریت  :قوانین عادی و خاص .2

شوند. این قوانین معمولاً  ترین منبع اعطای صلاحیت به مدیران محسوب می مقررات مرتبط با منابع انسانی، اصلی

 .کنند صورت دقیق، همراه با قیود و شروط مشخص می اختیارات مدیران را به

هی از قدرت قانونی مدیران از طریق مقررات توج بخش قابل :های اجرایی ها و دستورالعمل نامه آیین .0

شود. این مقررات، نحوه اجرای قوانین را تبیین کرده و دامنه اختیارات مدیران را در عمل  دستی اعمال می پایین

 .کنند مشخص می

تفویض اختیار یکی از سازوکارهای مهم توسعه قدرت قانونی مدیران است. با این  :تفویض اختیار اداری .1

های ذاتی یا غیرقابل  تواند منجر به انتقال صلاحیت ویض اختیار نیز خود مقید به شرایط قانونی بوده و نمیحال، تف

 .تفویض شود

سازی استراتژیک منابع انسانی، مسیرهای قانونی اعمال قدرت را  کند تا در تصمیم شناخت این منابع، به مدیران کمک می

 .ی کنندشناسایی کرده و از تعارضات حقوقی پیشگیر

 حدود و قیود قدرت قانونی مدیران

ای از قیود حقوقی همراه است. این قیود، نه  قدرت قانونی مدیران، برخلاف قدرت در بخش خصوصی، همواره با مجموعه

ترین این  اند. مهم برای تضعیف مدیریت، بلکه برای تضمین منافع عمومی، عدالت اداری و حقوق کارکنان طراحی شده

 :اند از قیود عبارت
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 هیچ تصمیمی نباید بدون مستند قانونی اتخاذ شود :اصل قانونی بودن تصمیمات اداری. 

 های سازمانی باشد تصمیمات منابع انسانی باید متناسب با هدف قانونی و ضرورت :اصل تناسب. 

 غیرمرتبط با استفاده از اختیارات قانونی برای اهداف شخصی، سیاسی یا  :اصل منع سوءاستفاده از قدرت

 .منافع عمومی ممنوع است

 مدیران باید قادر باشند تصمیمات خود را از منظر حقوقی توجیه کنند :اصل شفافیت و پاسخگویی. 

ای که با این  یابد. استراتژی سازی استراتژیک منابع انسانی معنا می کنند که در آن تصمیم این قیود، چارچوبی را ایجاد می

 .باشد، حتی اگر از منظر مدیریتی جذاب باشد، در عمل با شکست مواجه خواهد شداصول تعارض داشته 

 سازی استراتژیک منابع انسانی قدرت قانونی و تصمیم

های دولتی، فرایندی پیچیده و چندسطحی است که در آن اهداف کلان  سازی استراتژیک منابع انسانی در سازمان تصمیم

شود. قدرت قانونی مدیران،  زمان لحاظ می طور هم قانونی و ملاحظات انسانی به های عمومی، الزامات سازمان، سیاست

 .ها در این فرایند است کننده دامنه مانور آن تعیین

های توسعه شایستگی و  های انگیزشی، برنامه توانند با طراحی نظام مدیرانی که از قدرت قانونی کافی برخوردارند، می

سرمایه انسانی سازمان را در راستای اهداف استراتژیک هدایت کنند. در مقابل، محدودیت سازوکارهای ارزیابی عملکرد، 

 .سازی صوری و غیراثربخش تقلیل دهد سازی استراتژیک را به تصمیم تواند تصمیم ازحد قدرت قانونی، می بیش

های تطبیقی نشان  رد. تجربهبا این حال، توسعه قدرت قانونی مدیران باید همواره در چارچوب حاکمیت حقوقی صورت گی

دهد که اعطای اختیارات گسترده بدون نظام نظارتی مؤثر، به تضعیف عدالت اداری و افزایش ریسک فساد منجر  می

بنابراین، چالش اصلی، نه افزایش یا کاهش قدرت قانونی، بلکه طراحی توازن بهینه میان اختیار و پاسخگویی ؛ شود می

 .است

 های دولتی استراتژیک منابع انسانی در سازمان سازی بخش سوم: تصمیم

 سازی از رویکرد اداری به رویکرد استراتژیک تحول مفهوم تصمیم

شد؛ تصمیماتی که عمدتاً واکنشی،  محور تلقی می طور سنتی، مفهومی اداری و رویه های دولتی به سازی در سازمان تصمیم

شده بودند. در این چارچوب، مدیران منابع انسانی بیش از آنکه نقش  تعیین مدت و مبتنی بر اجرای مقررات از پیش کوتاه

تر  ها، پیچیده کردند. با این حال، تحولات ساختاری دولت را ایفا می« مجری مقررات»داشته باشند، نقش « طراح استراتژی»

در حوزه منابع انسانی سازی  شدن محیط حکمرانی، افزایش انتظارات شهروندان و محدودیت منابع، موجب شد که تصمیم

 .تدریج ماهیتی استراتژیک به خود بگیرد به

شود که آثار بلندمدت بر ساختار سرمایه انسانی، ظرفیت  سازی استراتژیک منابع انسانی به تصمیماتی اطلاق می تصمیم

های  میان گزینهسازی، صرفاً به انتخاب  های عمومی دارند. این نوع تصمیم نهادی، عملکرد سازمان و تحقق مأموریت

راستاسازی  بینی پیامدها و هم شود، بلکه مستلزم تعریف مسئله، تحلیل محیط حقوقی و سازمانی، پیش موجود محدود نمی

 .منابع انسانی با اهداف کلان دولت است

ژیک را در سازی استرات توان تصمیم های دولتی، این تحول مفهومی با یک چالش بنیادین همراه است: چگونه می در سازمان

گیرانه و بوروکراتیک محقق ساخت؟ پاسخ به این پرسش، بدون تحلیل دقیق قدرت  های حقوقی سخت چارچوب نظام

 .پذیر نیست قانونی مدیران امکان
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 ها سازی استراتژیک منابع انسانی: تعریف، ابعاد و مؤلفه تصمیم

شود که طی آن  عنوان فرایندی تعریف می مولاً بهسازی استراتژیک منابع انسانی مع در ادبیات مدیریت دولتی، تصمیم

ای طراحی  گونه برداری از نیروی انسانی را به ها و اقدامات مرتبط با جذب، نگهداشت، توسعه و بهره مدیران، سیاست

 :کنند که از اهداف بلندمدت سازمان پشتیبانی کند. این فرایند دارای چند بعد اساسی است می

 .مدت قابل مشاهده نیست ها در کوتاه ستراتژیک دارای افق بلندمدت بوده و آثار آنتصمیمات ا :بعد زمانی .4

این تصمیمات بر ساختار سازمانی، نظام مشاغل، مسیرهای شغلی و روابط کاری تأثیر  :بعد ساختاری .2

 .گذارند می

 .دهند تصمیمات منابع انسانی، رفتار، انگیزش و تعهد کارکنان را شکل می :بعد رفتاری .0

های دولتی، هر تصمیم استراتژیک باید با نظام حقوق عمومی و اصول حاکمیت قانون  در سازمان :د حقوقیبع .1

 .سازگار باشد

سازی استراتژیک منابع انسانی در بخش دولتی از بخش خصوصی است. در  این بعد حقوقی، وجه تمایز اساسی تصمیم

ر حالی که در بخش دولتی، تصمیمات استراتژیک بدون بخش خصوصی، مدیران از آزادی عمل بیشتری برخوردارند؛ د

 .پشتوانه قانونی، قابلیت اجرا و تداوم ندارند

 سازی استراتژیک در بخش دولتی رویکردهای نظری به تصمیم

های دولتی ارائه کرده است.  سازی استراتژیک در سازمان ادبیات نظری، رویکردهای متعددی را برای تحلیل تصمیم

 :اند از رویکردها عبارت ترین این مهم

 حقوقی–رویکرد عقلانی

داند. در این چارچوب، مدیران  شده و مبتنی بر قواعد حقوقی می بندی سازی را فرایندی منطقی، مرحله این رویکرد، تصمیم

کنند که ای را انتخاب  های تصمیم را بر اساس قوانین، مقررات و اهداف عمومی ارزیابی کرده و گزینه اند گزینه موظف

 .شود بیشترین انطباق را با منافع عمومی دارد. قدرت قانونی مدیران، عنصر کلیدی این رویکرد محسوب می

 رویکرد نهادی

و انتظارات نهادی اتخاذ  بر اساس رویکرد نهادی، تصمیمات منابع انسانی تحت تأثیر هنجارها، قواعد رسمی و غیررسمی

ت وجود قدرت قانونی، مدیران ممکن است به دلیل فشارهای نهادی، از اتخاذ شوند. در این دیدگاه، حتی در صور می

 .تصمیمات استراتژیک نوآورانه اجتناب کنند

 رویکرد اقتضایی

سازی استراتژیک وجود ندارد و تصمیمات  رویکرد اقتضایی بر این فرض استوار است که هیچ الگوی واحدی برای تصمیم

عنوان یک متغیر  وقی و سازمانی اتخاذ شوند. در این چارچوب، قدرت قانونی مدیران بهباید متناسب با شرایط محیطی، حق

 .کند سازی را تعیین می شود که دامنه تصمیم اقتضایی در نظر گرفته می

 سازی استراتژیک منابع انسانی با حاکمیت حقوقی پیوند تصمیم

اداره امور عمومی است و به حاکمیت قانون بر  یکی از مفاهیم بنیادین در تحلیل (Rule of Law) حاکمیت حقوقی

تواند خارج  سازی استراتژیک منابع انسانی نمی های دولتی، تصمیم های دولت و مدیران اشاره دارد. در سازمان تمامی کنش

 .از چارچوب حاکمیت حقوقی معنا پیدا کند
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 :این پیوند در چند سطح قابل تحلیل است

 شوند که مبتنی بر صلاحیت قانونی باشند یک تنها زمانی مشروع تلقی میتصمیمات استراتژ :سطح مشروعیت. 

 های قضایی پایدار  تصمیماتی که فاقد پشتوانه حقوقی هستند، در برابر تغییر مدیران یا نظارت :سطح پایداری

 .مانند نمی

 قابل دفاع  پذیر و کند که تصمیمات خود را توجیه حاکمیت حقوقی، مدیران را ملزم می :سطح پاسخگویی

 .سازند

های دولتی  سازی استراتژیک، بلکه شرط امکان آن در سازمان در نتیجه، قدرت قانونی مدیران نه مانعی برای تصمیم

 .شود محسوب می

 های قانونی سازی استراتژیک منابع انسانی در چارچوب محدودیت های تصمیم چالش

سازی  های متعددی در تصمیم دهد که مدیران دولتی با چالش می های اجرایی نشان با وجود اهمیت قدرت قانونی، واقعیت

 :اند. از جمله استراتژیک منابع انسانی مواجه

 تعدد و تعارض مقررات 

 گذاری منابع انسانی تمرکزگرایی در سیاست 

 محدودیت اختیارات مدیران میانی 

 ترس از مسئولیت حقوقی و قضایی 

شود؛ وضعیتی که در آن مدیران، به جای اتخاذ تصمیمات  سازی می در تصمیم« راطیاحتیاط اف»ها، غالباً منجر به  این چالش

کنند. تحلیل این پدیده، برای فهم رابطه واقعی میان  گرایی و تبعیت صوری از مقررات بسنده می استراتژیک، به حداقل

 .سازی استراتژیک ضروری است قدرت قانونی و تصمیم

 بخشی به تصمیمات استراتژیک منابع انسانی آن در مشروعیتبخش چهارم: حاکمیت حقوقی و نقش 

 مفهوم حاکمیت حقوقی در اداره عمومی

های مدرن است و به معنای حاکمیت قانون بر کلیه  ترین اصول اداره امور عمومی در دولت حاکمیت حقوقی یکی از بنیادی

 even—شود. در این چارچوب، هیچ تصمیمی یهای نهادهای عمومی و مدیران دولتی تلقی م اعمال، تصمیمات و سیاست

 بنیادین اصول با مغایر یا حقوقی مستند بدون قانونی، صلاحیت حدود از خارج تواند نمی—در بالاترین سطوح مدیریتی

 .شود اتخاذ عمومی حقوق

ماهوی است. تصمیماتی تنها یک الزام شکلی، بلکه یک اصل  های دولتی، حاکمیت حقوقی نه در حوزه منابع انسانی سازمان

های انگیزشی، همگی در قلمرو  نظیر جذب و استخدام، انتصاب، ارتقا، جابجایی، ارزیابی عملکرد و حتی طراحی نظام

رو، هرگونه  طور مستقیم با حقوق مکتسبه کارکنان و منافع عمومی مرتبط هستند. ازاین گیرند و به حقوق عمومی قرار می

 .ین حوزه، باید در چهارچوب حاکمیت حقوقی تحلیل و توجیه شودسازی استراتژیک در ا تصمیم

 سازی منابع انسانی ابعاد حاکمیت حقوقی در تصمیم

ای در  کننده سازی استراتژیک منابع انسانی دارای ابعاد متعددی است که هر یک نقش تعیین حاکمیت حقوقی در تصمیم

 :دهی به قدرت قانونی مدیران دارند شکل
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 ها بودن صلاحیتاصل قانونی 

گیری  توانند تصمیم های اعطاشده توسط قانون می در حقوق عمومی، اصل بر این است که مدیران تنها در حدود صلاحیت

شود. در عین حال،  کند و مانع از اعمال سلیقه شخصی می سازی استراتژیک را مشخص می کنند. این اصل، دامنه تصمیم

ای برای تصمیمات جسورانه و نوآورانه مدیران نیز عمل کند، مشروط بر آنکه تصمیم  هعنوان پشتوان تواند به همین اصل می

 .در چارچوب صلاحیت قانونی اتخاذ شده باشد

 بینی اصل شفافیت و قابلیت پیش

نفعان،  شود کارکنان و ذی بینی باشند. شفافیت حقوقی موجب می تصمیمات منابع انسانی باید شفاف، مستند و قابل پیش

تصمیمات استراتژیک را درک کرده و اعتماد سازمانی تقویت شود. از منظر مدیریت دولتی، شفافیت شرط لازم  منطق

 .برای پذیرش اجتماعی تصمیمات منابع انسانی است

 اصل برابری و منع تبعیض

ک، حتی اگر از ترین ابعاد حاکمیت حقوقی در منابع انسانی، رعایت اصل برابری است. تصمیمات استراتژی یکی از حساس

دهند. این اصل،  منظر مدیریتی کارآمد باشند، در صورت نقض اصل برابری، مشروعیت حقوقی خود را از دست می

 .کند که تصمیمات خود را بر معیارهای عینی و قابل دفاع استوار سازند مدیران را ملزم می

 شرط اثربخشی تصمیمات استراتژیک عنوان پیش مشروعیت حقوقی به

شود.  ها شناخته می بیات مدیریت دولتی، مشروعیت تصمیمات یکی از عوامل کلیدی در موفقیت اجرای سیاستدر اد

تصمیمات منابع انسانی که فاقد مشروعیت حقوقی باشند، حتی در صورت برخورداری از منطق مدیریتی قوی، در مرحله 

 .شوند جه میاجرا با مقاومت کارکنان، نهادهای نظارتی و حتی مراجع قضایی موا

 :شود مشروعیت حقوقی تصمیمات استراتژیک منابع انسانی از سه مسیر اصلی تأمین می

 انطباق با قوانین و مقررات بالادستی .4

 گیر اتکا به صلاحیت قانونی مدیر تصمیم .2

 قابلیت دفاع حقوقی در برابر نهادهای نظارتی .0

اقتدار، بلکه سازوکار تضمین مشروعیت تصمیمات استراتژیک در این چارچوب، قدرت قانونی مدیران نه صرفاً ابزار اعمال 

 .شود تلقی می

 پذیری مدیران منابع انسانی رابطه حاکمیت حقوقی و مسئولیت

پذیری مدیران است. مدیرانی که از قدرت قانونی  یکی از پیامدهای مهم حاکمیت حقوقی، افزایش سطح مسئولیت

ای بر  قوقی، اداری و حتی کیفری قرار دارند. این وضعیت، تأثیر دوگانهزمان در معرض پاسخگویی ح برخوردارند، هم

 :سازی استراتژیک منابع انسانی دارد تصمیم

 شود از یک سو، موجب افزایش دقت، مستندسازی و تحلیل حقوقی تصمیمات می. 

 کاری افراطی و اجتناب از تصمیمات استراتژیک شود تواند منجر به محافظه از سوی دیگر، می. 

های  تحلیل این دوگانه، برای فهم رفتار واقعی مدیران دولتی در حوزه منابع انسانی ضروری است. بسیاری از ناکامی

های دولتی، نه ناشی از فقدان دانش مدیریتی، بلکه ناشی از ترس مدیران از تبعات  اصلاحات منابع انسانی در سازمان

 .حقوقی تصمیمات است
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 سازی استراتژیک یر آن بر تصمیمنظارت اداری و قضایی و تأث

های دولتی، تصمیمات منابع انسانی  ناپذیر حاکمیت حقوقی است. در سازمان نظام نظارت اداری و قضایی، بخش جدایی

طور مستمر تحت نظارت نهادهایی نظیر دیوان محاسبات، سازمان بازرسی کل کشور و مراجع قضایی قرار دارند. این  به

سازی  شوند، اما تأثیر مستقیمی بر سبک تصمیم هدف صیانت از قانون و حقوق عمومی اعمال میها، اگرچه با  نظارت

 .مدیران دارند

 :تواند نظارت مؤثر می

 کیفیت تصمیمات استراتژیک را افزایش دهد 

 ها جلوگیری کند از انحرافات و سوءاستفاده 

 اعتماد عمومی به مدیریت منابع انسانی را تقویت نماید 

سازی حداقلی و تدافعی  سازی استراتژیک را به تصمیم توانند تصمیم های غیرمنعطف و صرفاً شکلی می نظارت در مقابل،

 .تقلیل دهند

 سازی استراتژیک منابع انسانی بخش پنجم: قدرت قانونی مدیران و بازتعریف نقش آن در تصمیم

 های دولتی مفهوم قدرت قانونی مدیران در سازمان

های خصوصی، نه از مالکیت سرمایه و نه از اختیار قراردادی  های دولتی، برخلاف سازمان در سازمان قدرت قانونی مدیران

شود، بلکه مستقیماً ریشه در قانون، مقررات اداری و ساختار حقوق عمومی دارد. این نوع قدرت، محصول اعطای  ناشی می

 .هیتی محدود، مشروط و پاسخگو دارددار اداری است و ما گذار یا مقام صلاحیت صلاحیت از سوی قانون

—انسانی نیروی یعنی—ترین سرمایه دولت دهد درباره مهم ها امکان می در حوزه منابع انسانی، قدرت قانونی مدیران به آن

ز این ا خروج هرگونه و شود می تعریف «مندی قانون» چارچوب در همواره قدرت این حال، این با. کنند سازی تصمیم

تواند تبعات حقوقی و سازمانی سنگینی برای مدیر در پی  کند، بلکه می تنها مشروعیت تصمیم را مخدوش می نهچارچوب، 

 .داشته باشد

 تمایز میان قدرت قانونی، اختیار اداری و اقتدار مدیریتی

 :ی تمایز قائل شدسازی استراتژیک منابع انسانی، لازم است میان سه مفهوم کلید برای تحلیل دقیق نقش مدیران در تصمیم

 (Legal Power) قدرت قانونی

گیری است و بدون  شود. این قدرت، مبنای حقوقی تصمیم قدرتی است که مستقیماً از قوانین و مقررات به مدیر اعطا می

 .آن، هیچ تصمیمی قابلیت اجرا ندارد

 (Administrative Discretion) اختیار اداری

گذارد. در بسیاری از تصمیمات منابع انسانی،  شود که قانون برای مدیر باقی می اطلاق میاختیار اداری به فضای انتخابی 

سازی  نماید. این حوزه، کانون تصمیم کند، اما نحوه اجرا را به تشخیص مدیر واگذار می قانون چارچوب کلی را تعیین می

 .استراتژیک است

 (Managerial Authority) اقتدار مدیریتی

ای و شایستگی  تی بیش از آنکه حقوقی باشد، اجتماعی و سازمانی است و از اعتماد کارکنان، مشروعیت حرفهاقتدار مدیری

 .تواند اجرای تصمیمات قانونی را تسهیل یا با مانع مواجه کند شود. اقتدار مدیریتی می مدیر ناشی می
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های دولتی  اتژیک منابع انسانی در سازمانکننده کیفیت و اثربخشی تصمیمات استر تعامل این سه سطح از قدرت، تعیین

 .است

 سازی استراتژیک اختیار اداری و مرزهای آن در تصمیم

ترین مفاهیم در حقوق اداری و مدیریت دولتی است. در حوزه منابع انسانی، اختیار اداری به مدیر  اختیار اداری یکی از مهم

ساز  های ممکن انتخاب کند. این اختیار، زمینه ز میان گزینهدهد که در چارچوب قانون، بهترین گزینه را ا اجازه می

 .شود ها نیز محسوب می ترین حوزه زمان، یکی از پرچالش سازی استراتژیک است؛ اما هم تصمیم

 عنوان فرصت اختیار اداری به

 :دهد اختیار اداری به مدیران امکان می

 حی کنندهای منابع انسانی را متناسب با شرایط سازمان طرا سیاست 

 های خلاقانه برای حل مسائل نیروی انسانی استفاده کنند حل از راه 

 تصمیمات را با ملاحظات بلندمدت و استراتژیک اتخاذ نمایند 

 عنوان ریسک اختیار اداری به

 :در مقابل، اختیار اداری همواره در معرض

 سوءتفسیر قانونی 

 برخورد نهادهای نظارتی 

 نفعان اعتراض کارکنان و ذی 

 .کاری حقوقی در نوسان هستند رو، مدیران دولتی غالباً میان استفاده فعال از اختیار اداری و محافظه قرار دارد. ازاین

 قدرت قانونی و تصمیمات کلیدی منابع انسانی

 :شود های زیر برجسته می ویژه در حوزه سازی استراتژیک منابع انسانی، به قدرت قانونی مدیران در تصمیم

 و جذب نیروی انسانیاستخدام 

ترین تصمیمات منابع انسانی هستند. این تصمیمات  تصمیمات مربوط به جذب، استخدام و گزینش نیروی انسانی، از حساس

اند و نیازمند اتکای دقیق به قدرت  ها مرتبط سالاری و برابری فرصت طور مستقیم با اصول عدالت استخدامی، شایسته به

 .باشند قانونی مدیران می

 انتصاب و ارتقای شغلی

ها و ارتقاها، همواره در کانون توجه نهادهای نظارتی قرار دارند. مدیران برای اعمال تصمیمات استراتژیک در این  انتصاب

 .های خود هستند حوزه، ناگزیر از مستندسازی حقوقی و توجیه قانونی انتخاب

 های انگیزشی ارزیابی عملکرد و نظام

های  بی عملکرد و پرداخت مبتنی بر عملکرد، مستلزم توازن دقیق میان نوآوری مدیریتی و محدودیتهای ارزیا طراحی نظام

 .هاست، اما شرط کافی نیست قانونی است. قدرت قانونی مدیر، شرط لازم برای اجرای این نظام
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 گریزی مدیریتی رابطه قدرت قانونی و ریسک

یابد، تمایل مدیران به  ین است که هرچه سطح نظارت حقوقی افزایش میهای مهم ادبیات مدیریت دولتی ا یکی از یافته

شود، تأثیر  یاد می« گریزی مدیریتی ریسک»یابد. این پدیده که از آن با عنوان  سازی استراتژیک کاهش می تصمیم

 .های منابع انسانی دارد مستقیمی بر سیاست

 :نهادی و تفسیری قانون مطمئن نیستندمدیرانی که از قدرت قانونی برخوردارند، اما از حمایت 

 کنند تصمیمات حداقلی اتخاذ می 

 نمایند از نوآوری در منابع انسانی پرهیز می 

 کنند به اجرای صرف مقررات بسنده می 

 .سازد های دولتی را از پویایی و یادگیری استراتژیک محروم می این وضعیت، به تدریج سازمان

 مدیریت منابع انسانی دولتیبازتعریف نقش قدرت قانونی در 

عنوان  های نوین مدیریت دولتی، خواستار بازتعریف نقش قدرت قانونی هستند. در این رویکرد، قدرت قانونی نه به تحلیل

 :است موارد زیر شود. تحقق این هدف مستلزم تلقی می« سازی استراتژیک توانمندساز تصمیم»عنوان  مانع، بلکه به

 ر مدیرانسازی حدود اختیا شفاف 

 های قانونی کاهش ابهام 

 های نظارتی با اهداف توسعه منابع انسانی همسوسازی نظام 

 آموزش حقوق اداری به مدیران منابع انسانی 

 سازی استراتژیک منابع انسانی در بستر حقوق عمومی بخش ششم: تصمیم

 های دولتی: فراتر از انتخاب اداری سازی استراتژیک در سازمان تصمیم

های مشابه در بخش  گیری های دولتی، ماهیتی کاملاً متمایز از تصمیم سازی استراتژیک منابع انسانی در سازمان تصمیم

سازی عمدتاً تابع منطق سود، رقابت و کارایی اقتصادی  های خصوصی، تصمیم خصوصی دارد. در حالی که در سازمان

الزامات حقوق عمومی، منافع عمومی، پاسخگویی سیاسی و  است، در بخش عمومی این فرآیند در چارچوبی پیچیده از

 .گیرد نظارت قانونی شکل می

 «سیاستی–کنش حقوقی»سازی استراتژیک منابع انسانی نه صرفاً یک انتخاب مدیریتی، بلکه یک  در این معنا، تصمیم

 .یابد می تسری میعمو اعتماد و اجتماعی عدالت جامعه، به سازمان، از فراتر آن آثار که شود می محسوب

 سازی استراتژیک منابع انسانی در دولت مفهوم تصمیم

 :شود که ساز اطلاق می ای از تصمیمات کلان، بلندمدت و جهت سازی استراتژیک منابع انسانی به مجموعه تصمیم

 دهد، ساختار نیروی انسانی را شکل می 

 کند، مسیر توسعه سرمایه انسانی را تعیین می 

 دهد های عمومی افزایش می ازمان را برای تحقق مأموریتو ظرفیت نهادی س. 

 :های دولتی، این تصمیمات شامل مواردی نظیر در سازمان

 های جذب و نگهداشت نخبگان، سیاست 

 پروری مدیریتی، نظام جانشین 
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 ،الگوهای ارتقای شغلی و انگیزشی 

 محور های شایستگی و طراحی نظام 

 .عمال دقیق قدرت قانونی هستندباشد که همگی نیازمند تفسیر و ا می

 سازی منابع انسانی جایگاه حقوق عمومی در تصمیم

کند. اصول بنیادین حقوق عمومی،  حقوق عمومی چارچوب اصلی مشروعیت تصمیمات منابع انسانی در دولت را فراهم می

 :از جمله

 ،اصل قانونی بودن تصمیمات اداری 

 ،اصل برابری و منع تبعیض 

  پاسخگویی،اصل شفافیت و 

 ،و اصل رعایت حقوق مکتسبه کارکنان 

 .سازی استراتژیک مدیران منابع انسانی اثرگذارند همگی مستقیماً بر نحوه تصمیم

های منابع انسانی نیز با خطر ابطال، اعتراض و  ترین سیاست بدون انطباق تصمیمات استراتژیک با این اصول، حتی نوآورانه

 .اعتمادی مواجه خواهند شد بی

 تعارض میان منطق استراتژیک و منطق حقوقی

های اساسی در مدیریت دولتی، تعارض بالقوه میان منطق استراتژیک مدیریت و منطق حقوقی اداره امور  یکی از چالش

 :است. منطق استراتژیک، مدیر را به سمت

 پذیری، انعطاف 

 گیری، سرعت در تصمیم 

 ها و نوآوری در سیاست 

 :که منطق حقوقی برکند، در حالی  هدایت می

 ،احتیاط 

 ،پایبندی به تشریفات 

 و تفسیر مضیق اختیارات 

 .تأکید دارد

آنچه اجازه انجام »و « آنچه باید انجام شود»صورت دوگانگی میان  ویژه در تصمیمات منابع انسانی، خود را به این تعارض، به

 .دهد نشان می« آن وجود دارد

 ی و قانوننقش قدرت قانونی در حل تعارض استراتژ

عنوان حلقه اتصال میان منطق حقوقی و  تواند به درستی تفسیر و اعمال شود، می قدرت قانونی مدیران، در صورتی که به

 :منطق استراتژیک عمل کند. مدیرانی که از فهم عمیق حقوق عمومی برخوردارند، قادر خواهند بود

 های نهفته قانون را شناسایی کنند، ظرفیت 

  صورت هدفمند استفاده نمایند، اداری بهاز اختیار 

 ای طراحی کنند که هم قانونی و هم اثربخش باشند گونه و تصمیمات استراتژیک را به. 
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 .شود سازی استراتژیک تلقی می در این چارچوب، قانون نه مانع، بلکه ابزار تصمیم

 سازی استراتژیک و اصل منافع عمومی تصمیم

سازی  پذیر باشد. این اصل، تصمیم م منابع انسانی باید نهایتاً در راستای منافع عمومی توجیههای دولتی، هر تصمی در سازمان

 .سازد مدت جدا می استراتژیک را از منافع فردی، جناحی یا کوتاه

 :تصمیمات کلیدی نظیر

 ،انتصاب مدیران 

 های ارتقا، توزیع فرصت 

 های انگیزشی و طراحی نظام 

هند بود که بتوانند نشان دهند چگونه به بهبود کیفیت خدمات عمومی، افزایش اعتماد در صورتی مشروع و پایدار خوا

 .شوند شهروندان و کارآمدی دولت منجر می

 سازی منابع انسانی و پاسخگویی حقوقی تصمیم

ولتی سازی در بخش عمومی، الزام به پاسخگویی حقوقی است. مدیران منابع انسانی د های بنیادین تصمیم یکی از تفاوت

 :تنها باید به مراجع اداری و نظارتی پاسخگو باشند، بلکه در برابر نه

 های اداری، دیوان 

 ،نهادهای نظارتی 

 و حتی افکار عمومی 

 .نیز مسئولیت دارند

کند؛ فرآیندی که بدون پشتوانه  سازی استراتژیک را به فرآیندی پرریسک اما ضروری تبدیل می این وضعیت، تصمیم

 .امکان تداوم نداردحقوقی قوی، 

 سازی استراتژیک عقلانیت حقوقی در تصمیم

گوید. عقلانیت حقوقی به  سازی استراتژیک سخن می در تصمیم« عقلانیت حقوقی»ادبیات نوین مدیریت دولتی، از مفهوم 

 :معنای توانایی مدیر در

 ،تحلیل پیامدهای حقوقی تصمیمات 

 بینی واکنش نهادهای نظارتی، پیش 

  تصمیمات قابل دفاع از منظر حقوق عمومیو طراحی 

 .کند های استراتژیک ایفا می ای در موفقیت یا شکست سیاست کننده در حوزه منابع انسانی، این عقلانیت نقش تعیین .است

 بخش هفتم: حاکمیت حقوقی و تأثیر آن بر مشروعیت تصمیمات استراتژیک منابع انسانی

 مفهوم مشروعیت در مدیریت دولتی

های مدیریت دولتی و حقوق عمومی است که به میزان  یکی از مفاهیم بنیادین در نظریه (Legitimacy) مشروعیت

های دولتی از سوی کارکنان، نهادهای نظارتی و شهروندان اشاره دارد. در حوزه  پذیرش تصمیمات و اقدامات سازمان

تنها قانونی، بلکه  ها و تصمیمات اتخاذشده نه ه سیاستمنابع انسانی، مشروعیت تصمیمات استراتژیک به این معناست ک

 .های عمومی تلقی شوند منصفانه، قابل دفاع و همسو با ارزش
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شود، بلکه ریشه در  های دولتی، مشروعیت برخلاف بخش خصوصی صرفاً از کارایی یا اثربخشی ناشی نمی در سازمان

 .شده اجتماعی دارد پذیرفته انطباق با قواعد حقوقی، اصول عدالت اداری و هنجارهای

 عنوان بستر تولید مشروعیت حاکمیت حقوقی به

چارچوبی است که در آن قدرت مدیریتی از طریق قواعد حقوقی مهار،  (Legal Governance) حاکمیت حقوقی

اتژیک شود. در این چارچوب، مدیران منابع انسانی زمانی قادر به اتخاذ تصمیمات استر بخشی می هدایت و مشروعیت

 .شده و قابل نظارت اتخاذ شود پایدار هستند که تصمیمات آنان در درون نظام حقوقی تعریف

ها و سازوکارهای پاسخگویی، زمینه اعتماد کارکنان و  حاکمیت حقوقی با ایجاد شفافیت در اختیارات، حدود مسئولیت

صمیمات ظاهراً کارآمد نیز با مقاومت نهادی و سازد. در غیاب این حاکمیت، حتی ت کاهش تعارضات سازمانی را فراهم می

 .شوند اعتمادی مواجه می بی

 رابطه حاکمیت حقوقی و اعتماد نهادی

سازی منابع انسانی است. کارکنان زمانی به  اعتماد نهادی یکی از پیامدهای مستقیم استقرار حاکمیت حقوقی در تصمیم

 :ن داشته باشندکنند که اطمینا های منابع انسانی اعتماد می سیاست

 شوند، تصمیمات مبتنی بر قواعد شفاف اتخاذ می 

 شود، حقوق مکتسبه آنان محترم شمرده می 

 و امکان اعتراض و رسیدگی منصفانه وجود دارد. 

تصمیمات استراتژیک منابع انسانی که فاقد پشتوانه حقوقی روشن باشند، حتی در صورت نیت خیر مدیران، به تضعیف 

 .ازمان و کاهش تعهد کارکنان منجر خواهند شدسرمایه اجتماعی س

 سازی منابع انسانی ای و تصمیم مشروعیت رویه

گیری به  ای به این معناست که فرآیند تصمیم است. مشروعیت رویه« ای مشروعیت رویه»یکی از ابعاد مهم مشروعیت، 

نفعان، مستندسازی  ت قانونی، مشارکت ذیاندازه خود تصمیم اهمیت دارد. در حوزه منابع انسانی دولتی، رعایت تشریفا

 .کند ای در پذیرش تصمیمات استراتژیک ایفا می کننده تصمیمات و امکان نظارت، نقش تعیین

جایی مدیران، زمانی با پذیرش سازمانی مواجه  های کلان در حوزه ارتقا، ارزیابی عملکرد یا جابه برای مثال، سیاست

 .فاف، مشارکتی و منطبق با مقررات باشدها ش شوند که فرآیند اتخاذ آن می

 نقش قواعد حقوق اداری در تثبیت تصمیمات استراتژیک

ای در تصمیمات استراتژیک منابع انسانی دارد. قواعدی  کننده آور، نقش تثبیت های الزام حقوق اداری با تعیین چارچوب

 :نظیر

 گیر، اصل صلاحیت مقام تصمیم 

 ،اصل رعایت تناسب در تصمیمات 

 ،اصل منع سوءاستفاده از اختیار 

های منابع انسانی را تضمین  شوند و ثبات سیاست ای و ناپایدار می از جمله ابزارهایی هستند که مانع از تصمیمات سلیقه

 .کنند می
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 پیامدهای فقدان مشروعیت حقوقی در تصمیمات منابع انسانی

تواند پیامدهای متعددی به همراه داشته باشد، از  انسانی میسازی استراتژیک منابع  فقدان مشروعیت حقوقی در تصمیم

 :جمله

 ،افزایش شکایات اداری و دعاوی حقوقی 

 ،کاهش انگیزش و تعهد کارکنان 

 ،تضعیف اقتدار مدیریتی 

 های سازمانی و اختلال در اجرای سیاست. 

های  کننده در موفقیت سیاست ی و تعییندهد که مشروعیت نه یک امر انتزاعی، بلکه متغیری عملیات این پیامدها نشان می

 .منابع انسانی است

 حاکمیت حقوقی و پایداری تصمیمات استراتژیک

ها با حاکمیت حقوقی  های دولتی، بیش از هر چیز به میزان انطباق آن پایداری تصمیمات استراتژیک منابع انسانی در سازمان

شوند، با تغییر مدیران یا شرایط  مدت اتخاذ می یتی یا ملاحظات کوتاهبستگی دارد. تصمیماتی که صرفاً مبتنی بر اراده مدیر

 .شوند سرعت دستخوش تغییر می سیاسی به

اند، حتی در صورت تغییر مدیریت، قابلیت استمرار و اجرا دارند  در مقابل، تصمیماتی که در چارچوب حقوقی نهادینه شده

 .شوند و به بخشی از حافظه نهادی سازمان تبدیل می

های دولتی  توان ستون فقرات مشروعیت تصمیمات استراتژیک منابع انسانی در سازمان در مجموع، حاکمیت حقوقی را می

سازی اثربخش باشد، به عاملی  جای آنکه ابزاری برای تصمیم دانست. بدون استقرار این حاکمیت، قدرت قانونی مدیران به

 .شود بدیل میثباتی سازمانی ت اعتمادی و بی برای تعارض، بی

 ها سازی منابع انسانی دولت بخش هشتم: الگوهای تطبیقی حاکمیت حقوقی در تصمیم

 الگوهای تطبیقیمفهوم 

های کاربردی برای  سازی منابع انسانی، امکان استخراج درس المللی در حاکمیت حقوقی و تصمیم بررسی تجارب بین

که موفق به ایجاد توازن میان قدرت قانونی مدیران و حاکمیت آورد. کشورهایی  های اداری مختلف را فراهم می نظام

 .اند های موفقی برای ارتقای کارایی، مشروعیت و پایداری تصمیمات منابع انسانی ارائه کرده اند، نمونه حقوقی شده

رآیندهای شفاف های قانونی، ف یافته، در زمینه استقرار چارچوب های منتخب از کشورهای توسعه این بخش به تحلیل نمونه

 .پردازد های پاسخگویی در مدیریت منابع انسانی می گیری و نظام تصمیم

 مدل نروژی: شفافیت و مشارکت گسترده

های دولتی مبتنی بر اصل شفافیت و مشارکت گسترده کارکنان است. قوانین  گیری منابع انسانی در سازمان در نروژ، تصمیم

 .کند جایی را تضمین می تراض و مشارکت در فرآیندهای ارتقا و جابهحاکم، دسترسی به اطلاعات و امکان اع

 :های کلیدی مدل نروژی ویژگی

 های ارزیابی عملکرد شفاف و مبتنی بر معیارهای عینی، سیستم 

 گیری، های نظارت و بازخورد در تمام سطوح تصمیم مکانیزم 

  انسانی،امکان مشارکت نمایندگان کارکنان در تصمیمات کلان منابع 
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 گیری تاکید بر آموزش مدیران در مبانی حقوقی و اخلاقی تصمیم. 

نتیجه این نظام، افزایش اعتماد کارکنان، کاهش شکایات و پایداری تصمیمات استراتژیک منابع انسانی در تمام سطوح 

 .(Christensen & Lægreid, 2007) باشد سازمانی می

 مدل کانادایی: نظام پاسخگویی چندسطحی

نادا تجربه موفقی در ایجاد نظام پاسخگویی چندسطحی در تصمیمات منابع انسانی دارد. در این کشور، تصمیمات کا

ها است، بلکه تحت نظارت نهادهای مستقل و شوراهای ارزیابی  مدیران منابع انسانی نه تنها تابع قوانین داخلی وزارتخانه

 .قرار دارد

 :های برجسته مدل کانادایی ویژگی

 لال نسبی نهادهای نظارتی در بررسی تصمیمات منابع انسانی،استق 

 آور، های عملیاتی شفاف و الزام تدوین دستورالعمل 

 ،تمرکز بر تحلیل ریسک قانونی و پیامدهای اجتماعی هر تصمیم 

 دهی و پیگیری شکایات های گزارش ایجاد سامانه. 

دهد  رسی مستقل، مشروعیت تصمیمات مدیران را افزایش میدهد که ایجاد سازوکارهای پاسخگویی و بر این الگو نشان می

 .(Dunlop, 2009) شود ها بدون تخریب ساختار سازمانی فراهم می و در عین حال، امکان اصلاح سیاست

 مدل آلمانی: حاکمیت حقوقی و تمرکز بر مقررات

شود. قوانین  مند و متمرکز اجرا می نظامای است که در آن حاکمیت حقوقی بر تصمیمات منابع انسانی به شکل  آلمان نمونه

 .کند مدون و دقیق، قدرت مدیران را محدود کرده و کلیه تصمیمات استراتژیک را تابع مقررات روشن می

 :های کلیدی ویژگی

 های دقیق برای انتصاب، ارتقا و ارزیابی عملکرد، نامه تدوین آئین 

  تصمیمات،نقش قوه قضائیه و مراجع نظارتی در تایید مشروعیت 

 ای، تاکید بر رعایت اصول عدالت اداری و مقابله با تصمیمات سلیقه 

 های بازبینی مستندسازی کامل فرآیندها و ایجاد رویه. 

 شود گیری می پذیری تصمیمات است، اما گاهی باعث کندی فرآیند تصمیم بینی مزیت این مدل، ثبات و پیش

(Kettunen & Kallio, 2010). 

 م فرهنگ سازمانی و حقوقمدل ژاپنی: ادغا

های سنتی کارکنان تلفیق شده  ای منحصر به فرد دارد که در آن، حاکمیت حقوقی با فرهنگ سازمانی و ارزش ژاپن تجربه

های دولتی نه تنها بر مبنای قوانین مدون، بلکه با درنظر گرفتن هنجارهای اجتماعی  است. تصمیمات منابع انسانی در سازمان

 .شوند ی اتخاذ میو تعهدات اخلاق

 :های برجسته ویژگی

 ،تاکید بر هماهنگی تیمی و احترام به سلسله مراتب 

 ،استفاده از مشورت گروهی در تصمیمات کلان 

 های سازمانی را همزمان لحاظ کنند آموزش مدیران به نحوی که حقوق و ارزش. 
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که موجب افزایش مشروعیت و کاهش  نتیجه، ایجاد تعادل میان انطباق قانونی و پذیرش اجتماعی تصمیمات است

 .(Abegglen & Stalk, 1985) شود تعارضات سازمانی می

 های قابل انتقال به نظام اداری ایران درس

های دولتی  دهد که برای ارتقای مشروعیت تصمیمات استراتژیک منابع انسانی در سازمان تحلیل تجارب تطبیقی نشان می

 :مدنظر قرار گیرد ایران، باید ترکیبی از عناصر زیر

 ارائه اطلاعات کامل به کارکنان و نهادهای نظارتی، :رسانی شفافیت و اطلاع 

 های مستقل بررسی تصمیمات، ایجاد سیستم :های پاسخگویی مکانیزم 

 توانمندسازی مدیران در مبانی حقوقی و اخلاقی، :آموزش و توسعه مدیران 

 های سازمانی، نونی کارکنان همراه با ارزشرعایت حقوق قا :تلفیق قوانین و فرهنگ سازمانی 

 گیری استراتژیک ایجاد سازوکارهای مشورتی و مشارکتی در تصمیم :مشارکت کارکنان. 

 .شود اجرای این عناصر موجب افزایش مشروعیت، کاهش مقاومت کارکنان و بهبود اثربخشی تصمیمات منابع انسانی می

قوقی، بدون تقویت سازوکارهای پاسخگویی، شفافیت و مشارکت، قادر به دهند که حاکمیت ح الگوهای تطبیقی نشان می

تضمین مشروعیت کامل تصمیمات نیست. تجربه کشورهای پیشرفته، ارزش تلفیق قوانین مدون، فرهنگ سازمانی و 

 .کند فرآیندهای مشارکتی را در ارتقای تصمیمات استراتژیک منابع انسانی تایید می

های  سازی منابع انسانی در سازمان انع اجرای حاکمیت حقوقی در تصمیمها و مو بخش نهم: چالش

 دولتی ایران

 مقدمه

ها و موانع  ای از چالش رغم اهمیت و ضرورت آن، با مجموعه سازی منابع انسانی، علی اجرای حاکمیت حقوقی در تصمیم

ها  مدیریتی باشند و بدون شناسایی و رفع آنها، تلاشتوانند ساختاری، فرهنگی، قانونی یا  عملی مواجه است. این موانع می

ها  ترین چالش ماند. در این بخش، مهم برای بهبود مشروعیت و کارایی تصمیمات استراتژیک منابع انسانی ناقص باقی می

کاهش شود و راهکارهایی برای  های دولتی ایران بررسی می در زمینه حاکمیت حقوقی و قدرت قانونی مدیران در سازمان

 .گردد اثرات منفی آنها پیشنهاد می

 های قانونی و ساختاری چالش

 ابهام و پراکندگی قوانین .4

یکی از موانع اصلی، وجود قوانین پراکنده و گاهی متناقض در حوزه مدیریت منابع انسانی است. برخی مقررات با 

گیری در شرایط چندگانگی قانونی  تصمیم های اجرایی مغایرت دارند و مدیران برای قوانین بالادستی یا دستورالعمل

گیری را کاهش  این وضعیت نه تنها سرعت تصمیم .(Shafiee et al., 2017) شوند دچار تردید و ابهام می

 .شود دهد، بلکه موجب افزایش احتمال بروز تخلف یا اشتباهات حقوقی می می

 ضعف در نظام پاسخگویی و نظارت .2

های مستقل برای بررسی  های دولتی ناکافی است. فقدان مکانیزم ساختارهای پاسخگویی و نظارت در برخی سازمان

های بازخورد مؤثر، اجرای حاکمیت حقوقی را محدود  تصمیمات، عدم شفافیت در فرآیندهای ارزیابی و نبود سیستم
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ان را با چالش مواجه کرده و خطر تصمیمات این امر، قدرت قانونی مدیر .(Ansari & Rezaei, 2018) کند می

 .دهد ای یا ناقص را افزایش می سلیقه

 های اطلاعاتی کمبود ابزارها و زیرساخت .0

های مدیریت داده و ابزارهای تحلیل اثرات قانونی  گیری حقوقی و استراتژیک نیازمند اطلاعات دقیق، سامانه تصمیم

های حقوقی  بینی ریسک های داده منابع انسانی، فرآیند تحلیل و پیش اههای جامع اطلاعاتی و پایگ است. فقدان سیستم

 .(Khosravi & Mahmoudi, 2019) سازد را دشوار می

 های فرهنگی و رفتاری چالش

 عدم پذیرش حاکمیت حقوقی .4

نونی های قا ها، مدیران و کارکنان به دلایل فرهنگی یا سنتی، نسبت به حاکمیت حقوقی و چارچوب در برخی سازمان

ای یا اعمال نفوذ سیاسی بروز  گیری سلیقه تواند به شکل نادیده گرفتن قوانین، تصمیم مقاومت دارند. این مقاومت می

 .(Ebrahimi et al., 2020) کند

 فرهنگ سازمانی ناسازگار با شفافیت .2

ت حقوقی را با کنند، اجرای حاکمی های سازمانی که ارزش شفافیت، پاسخگویی و مشارکت را ترویج نمی فرهنگ

شود و  گیری به شکل ناقص یا محدود منتقل می هایی، اطلاعات مهم تصمیم سازند. در چنین محیط دشواری مواجه می

 .کارکنان اعتماد کافی برای مشارکت یا ارائه بازخورد ندارند

 نگرش سنتی به قدرت مدیران .0

شود. این نگرش با اصل  محدودیت تلقی میدر برخی ساختارهای دولتی، قدرت مدیران به صورت متمرکز و بدون 

های قانونی تضاد دارد و ایجاد تعادل میان اختیار مدیران و رعایت حقوق کارکنان را  حاکمیت حقوقی و محدودیت

 .سازد دشوار می

 های مدیریتی و عملیاتی چالش

 کمبود آموزش و آگاهی حقوقی مدیران .4

های تخصصی در حوزه حقوق اداری و مدیریت منابع انسانی، قادر  های دولتی به دلیل کمبود آموزش مدیران سازمان

این کمبود  .(Zarei et al., 2021) به درک کامل حدود قدرت قانونی خود و الزامات حاکمیت حقوقی نیستند

 .های قانونی شود گیری نادرست، نقض قوانین یا سوءتفاهم تواند منجر به تصمیم دانش می

 فشارهای سیاسی و ذینفعان .2

های  های ذینفع یا شبکه های دولتی گاه تحت فشارهای سیاسی، گروه گیری استراتژیک منابع انسانی در سازمان تصمیم

گیرد. این فشارها، استقلال تصمیمات مدیران را کاهش داده و تعارض میان منافع سازمان و الزامات  نفوذ قرار می

 .کند قانونی ایجاد می

 بر فرایندهای پیچیده و زمان .0

گیری سریع و واکنش به نیازهای فوری سازمان را محدود  فرآیندهای قانونی و تشریفات اداری طولانی، تصمیم

کند. این مسئله به ویژه در شرایط بحرانی یا نیاز به تغییرات فوری در ساختار منابع انسانی، چالش بزرگی محسوب  می

 .شود می
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 های روانی و انگیزشی چالش

 ولیت قانونیاضطراب و ترس از مسئ .4

کنند، ممکن است به دلیل ترس از پیامدهای  مدیرانی که مسئولیت تصمیمات حقوقی خود را به طور کامل درک می

قانونی یا شکایات احتمالی، تمایل کمتری به اتخاذ تصمیمات جسورانه و نوآورانه داشته باشند. این وضعیت موجب 

 .(Hosseini & Karimi, 2020) شود گیری می کاهش سرعت و کیفیت تصمیم

 کاهش انگیزه کارکنان و مدیران .2

تواند انگیزه کارکنان و مدیران را کاهش  فضای غیرشفاف، مقاومت در برابر حاکمیت حقوقی و فشارهای سازمانی می

 .دهد و به تعارضات درون سازمانی منجر شود

 ها راهکارهای پیشنهادی برای رفع چالش

 روز، با هماهنگی میان  ایجاد چارچوب قانونی یکپارچه، شفاف و به :مقررات تدوین و انسجام قوانین و

 .نهادهای مختلف

 ایجاد نهادهای مستقل برای ارزیابی تصمیمات، بازخورد مستمر  :های پاسخگویی و نظارت تقویت سیستم

 .و بررسی شکایات

 ق اداری، حاکمیت های آموزشی تخصصی در زمینه حقو برگزاری دوره :آموزش مدیران و کارکنان

 .حقوقی و مدیریت منابع انسانی

 افزایش اعتماد و تعهد کارکنان به قوانین و فرآیندهای  :ترویج فرهنگ سازمانی شفاف و مشارکتی

 .گیری تصمیم

 های مدیریت داده و ابزارهای تحلیل  گیری از سامانه بهره :های اطلاعاتی استفاده از فناوری و سیستم

 .گیری سهیل تصمیماثرات قانونی برای ت

نیاز اصلی برای افزایش مشروعیت و  ها و موانع اجرای حاکمیت حقوقی، پیش شناسایی و مدیریت چالشدر مجموع 

های دولتی ایران است. ترکیبی از اصلاحات قانونی، آموزش  کارایی تصمیمات استراتژیک منابع انسانی در سازمان

تواند زمینه را برای تحقق حاکمیت حقوقی و  های پاسخگویی می سیستم مدیران، توسعه فرهنگ سازمانی شفاف و تقویت

 .قدرت قانونی مدیران فراهم کند و بهبود عملکرد سازمانی را تضمین نماید

 ها و راهکارهای کاربردی بخش دهم: بحث و تحلیل یافته

 مقدمه

های  ازی استراتژیک منابع انسانی در سازمانس های مرتبط با حاکمیت حقوقی و قدرت قانونی مدیران در تصمیم تحلیل یافته

وری و رضایت کارکنان  دهد که اجرای این مفاهیم نه تنها بر مشروعیت تصمیمات، بلکه بر کارایی، بهره دولتی، نشان می

میت المللی با یکدیگر تلفیق شده و ابعاد مختلف حاک های داخلی و بین های پژوهش تأثیر مستقیم دارد. در این بخش، یافته

های دولتی  گیری و راهکارهای عملی برای بهبود مدیریت منابع انسانی در سازمان حقوقی، اثرات آن بر فرآیند تصمیم

 .شود بررسی می
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 گیری منابع انسانی تحلیل نقش حاکمیت حقوقی در تصمیم

 تضمین مشروعیت و اعتماد سازمانی .4

اعتماد سازمانی و مشروعیت تصمیمات مدیران است. دهد که حاکمیت حقوقی، پایه  ها نشان می تحلیل پژوهش

کنند، کارکنان نسبت به عدالت و شفافیت تصمیمات  هنگامی که مدیران در چارچوب قوانین و مقررات عمل می

کنند. این اطمینان موجب افزایش تعهد، انگیزش و کاهش مقاومت در برابر تغییرات استراتژیک  اطمینان پیدا می

 .(Bouckaert & Van de Walle, 2003) شود می

 گیری بهبود کیفیت تصمیم .2

گیری مبتنی بر شواهد و  های قانونی مشخص، زمینه تصمیم های روشن و محدودیت حاکمیت حقوقی با ارائه چارچوب

تری اتخاذ  کند. مدیران توانمند و آگاه به حقوق و اختیارات قانونی، قادرند تصمیمات بهینه تحلیل ریسک را فراهم می

 .(Rainey, 2014) کند نند که هم اهداف سازمان و هم حقوق کارکنان را تضمین میک

 کاهش خطا و سوءاستفاده .0

ای، فساد و سوءاستفاده از قدرت را  دهد که اعمال حاکمیت حقوقی مناسب، میزان تصمیمات سلیقه مطالعات نشان می

یی شفاف، ابزارهای پیشگیری از خطا و تخلف های نظارت قانونی، بازخورد مستمر و پاسخگو دهد. سیستم کاهش می

 .(Kettunen & Kallio, 2019) شوند مدیریتی محسوب می

 تلفیق قدرت قانونی و توانمندسازی مدیران

 تعادل میان اختیار و مسئولیت .4

گیری، مسئولیت پاسخگویی به  های دولتی باید همزمان با اختیار تصمیم مدیران دارای قدرت قانونی در سازمان

پذیری و کاهش تصمیمات  عملکرد خود را نیز بر عهده داشته باشند. این تعادل، موجب افزایش دقت، مسئولیت

 .(Bryson et al., 2014) شود ای می سلیقه

 پذیری در شرایط بحرانی افزایش انعطاف .2

های سازمانی  بحران توانمندسازی مدیران همراه با چارچوب قانونی، امکان واکنش سریع و مؤثر به تغییرات محیطی و

ها و فشارهای متعدد مواجه هستند، نقش  های دولتی که با محدودیت آورد. این امر به ویژه در سازمان را فراهم می

 .(Pollitt & Bouckaert, 2017) حیاتی دارد

 تقویت فرآیندهای مشارکت کارکنان .0

کنند، کارکنان اعتماد  ی را رعایت میهای قانون کنند و چارچوب وقتی مدیران با قدرت قانونی مشخص عمل می

های استراتژیک و بهبود  گیری تر کارکنان در تصمیم کنند. این اعتماد موجب مشارکت فعال بیشتری به سیستم پیدا می

 .(Van Wart, 2013) شود فرآیندهای منابع انسانی می

 های دولتی ها در مدیریت منابع انسانی سازمان کاربرد یافته

 گیری مبتنی بر حاکمیت حقوقی تصمیم طراحی ساختار .4

گیری مدیران را در چهارچوب قوانین مشخص کند. این  های دولتی باید ساختارهایی ایجاد کنند که تصمیم سازمان

 ,Raadschelders) ها و فرآیندهای مستندسازی و ارزیابی تصمیمات است ها، دستورالعمل ساختارها شامل سیاست

2011). 
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 های مدیریت داده های اطلاعاتی و سیستم یاستفاده از فناور .2

توانند مدیران را در شناسایی اثرات قانونی، ارزیابی ریسک  های مدیریت منابع انسانی و ابزارهای تحلیل داده می سامانه

گیری و کاهش خطاهای انسانی  های اطلاعاتی به شفافیت، سرعت تصمیم و اتخاذ تصمیمات بهینه یاری کنند. فناوری

 .(Cordella & Bonina, 2012) کنند یکمک م

 های آموزش و توسعه مدیران برنامه .0

آموزش مستمر مدیران در حوزه حقوق اداری، مدیریت استراتژیک منابع انسانی و رهبری قانونی، موجب افزایش 

 ها باید شامل شود. این آموزش گیری مبتنی بر قوانین و کاهش اشتباهات عملیاتی می توانمندی در تصمیم

 .(Boyne et al., 2009) گیری و تحلیل موارد واقعی نیز باشد های تصمیم سازی شبیه

 توسعه فرهنگ سازمانی شفاف و پاسخگو .1

های دولتی باید فرهنگ سازمانی ایجاد کنند که شفافیت، پاسخگویی و احترام به حاکمیت حقوقی را  سازمان

 شود اهش تعارضات و بهبود تعاملات سازمانی میترویج دهد. این فرهنگ موجب افزایش اعتماد کارکنان، ک

(Moynihan, 2008). 

 راهکارهای عملی برای افزایش تأثیر حاکمیت حقوقی

 های بررسی تصمیمات حقوقی ایجاد کمیته .4

کند که تصمیمات مدیران با  های مستقل برای ارزیابی تصمیمات استراتژیک منابع انسانی، تضمین می تشکیل کمیته

 .مقررات همسو باشد و امکان بازخورد و اصلاح سریع فراهم شودقوانین و 

 های استاندارد عملیاتی تدوین پروتکل .2

ها، باعث  های استاندارد برای تصمیمات حساس، از جمله انتصابات، ارزیابی عملکرد و پاداش ها و رویه ایجاد پروتکل

 .شود گیری می ای قوانین و افزایش ثبات تصمیم کاهش تفسیر سلیقه

 های مدیریت ریسک حقوقی کارگیری سیستم به .0

بینی پیامدهای قانونی و ارزیابی اثرات تصمیمات، امکان مدیریت پیشگیرانه  های تحلیل ریسک، پیش استفاده از روش

 .کند های ناشی از اشتباهات را فراهم می مشکلات حقوقی و کاهش هزینه

 های پایش توسعه بازخورد مستمر و سیستم .1

ات و دریافت بازخورد از کارکنان و ذینفعان، موجب ارتقای کیفیت تصمیمات و شناسایی نقاط ضعف پایش تصمیم

 .شود قانونی در فرآیندها می

سازی استراتژیک  دهد که حاکمیت حقوقی و قدرت قانونی مدیران در تصمیم ها نشان می تجزیه و تحلیل یافتهدر مجموع 

کند. تلفیق قدرت قانونی با  های دولتی عمل می ای و مشروع سازمان ریت حرفهمنابع انسانی، به عنوان ستون فقرات مدی

گیری و ارتقای  وری منابع انسانی، کاهش خطاهای تصمیم توانمندسازی مدیران و توسعه فرهنگ سازمانی پاسخگو، بهره

نیاز  گی و مدیریتی پیشهای قانونی، فرهن رضایت کارکنان را به دنبال دارد. در عین حال، شناسایی و مدیریت چالش

 .موفقیت این رویکرد است
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 بحثبندی و  جمع

 بندی تحلیلی جمع

سازی استراتژیک منابع انسانی  این مقاله با هدف بررسی نقش حاکمیت حقوقی و قدرت قانونی مدیران در تصمیم

گیری در سطح  موفقیت تصمیمهای پیشین نشان داد که  های انجام شده در بخش های دولتی تدوین شد. تحلیل سازمان

های دولتی وابسته به تلفیق سه عنصر کلیدی است: چارچوب قانونی و حاکمیت حقوقی، توانمندسازی  کلان سازمان

 .گیری از ابزارهای علمی و اطلاعاتی در فرآیندهای منابع انسانی مدیران و بهره

 :الف( حاکمیت حقوقی و مشروعیت تصمیمات

نفعان را نیز  شود، بلکه اعتماد کارکنان و ذی موجب افزایش مشروعیت تصمیمات مدیران میحاکمیت حقوقی نه تنها 

های دولتی، جایی که منابع انسانی نقش محوری در ارائه خدمات عمومی دارند، پایبندی مدیران  کند. در سازمان تقویت می

ف و قابل دفاع هستند. این مشروعیت باعث کند که تصمیمات استراتژیک عادلانه، شفا به قوانین و مقررات، تضمین می

 .شود افزایش تعهد کارکنان، کاهش مقاومت سازمانی و بهبود هماهنگی میان واحدهای مختلف می

 :ب( قدرت قانونی و اختیار مدیران

اتخاذ توانند تصمیمات سریع، اثرگذار و هماهنگ با اهداف کلان سازمان  مدیران با برخورداری از قدرت قانونی کافی می

دهد در مواجهه با مسائل پیچیده منابع  پذیری، به مدیران امکان می کنند. قدرت قانونی همراه با پاسخگویی و مسئولیت

انسانی، انعطاف لازم را داشته و تصمیماتی مبتنی بر تحلیل و شواهد اتخاذ کنند. این تلفیق باعث کاهش خطاهای سازمانی، 

 .شود ی کارکنان میور افزایش کارایی تصمیمات و بهره

 :های اطلاعاتی ج( نقش فناوری و سیستم

سازند تا تصمیماتی مبتنی بر  ها و ابزارهای پایش عملکرد، مدیران را قادر می های مدیریت منابع انسانی، تحلیل داده سامانه

دهی بهینه  بع و پاداشکنند فرآیندهای استخدام، ارزیابی عملکرد، تخصیص منا ها کمک می شواهد اتخاذ کنند. این سیستم

 .شود و همزمان از تضادهای قانونی و اجرایی جلوگیری گردد

 :د( فرهنگ سازمانی پاسخگو و شفاف

برند و  اند، از تضادهای داخلی کمتر رنج می های خود قرار داده هایی که پاسخگویی و شفافیت را در هسته فعالیت سازمان

شود  محور موجب می کنند. ایجاد یک فرهنگ سازمانی قانون ها مشارکت می گیری تصمیمکارکنان با انگیزه بیشتری در 

ای و اصول مدیریتی اتخاذ شود و در بلندمدت رضایت شغلی و  که تصمیمات منابع انسانی مبتنی بر عدالت، اخلاق حرفه

 .وری کل سازمان ارتقا یابد بهره

 :ای مدیران هـ( آموزش و توسعه حرفه

سازی  های حقوق اداری، مدیریت استراتژیک منابع انسانی و تصمیم ی و آموزش مستمر مدیران در حوزهتوانمندساز

های حساس،  شوند مدیران توانایی شناسایی موقعیت ها باعث می قانونی، از الزامات اصلی موفقیت سازمانی است. آموزش

 .را بهینه کنندهای استراتژیک  بینی پیامدهای حقوقی تصمیمات و اجرای سیاست پیش
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 دستاوردهای عملی و کاربردی

 :ارتقای شفافیت و عدالت در تصمیمات منابع انسانی .4

های قانونی، تصمیمات مربوط به جذب، انتصاب، ارزیابی و ارتقای کارکنان، شفاف و منصفانه  با اعمال چارچوب

 .یابد خواهند بود و ریسک تضادها و اختلافات سازمانی کاهش می

 :سخگویی مدیرانبهبود پا .2

شود  سازد و باعث می نفعان مسئول می های پایش و بازخورد مستمر مدیران را در مقابل کارکنان و ذی سیستم

 .تصمیمات استراتژیک دقیق و مستدل باشند

 :های قانونی و اجرایی کاهش ریسک .0

رات منفی احتمالی را کاهش داده و از های استاندارد در تصمیمات منابع انسانی، اث ها و دستورالعمل استفاده از پروتکل

 .کند های قانونی جلوگیری می بروز دعاوی یا چالش

 :وری و رضایت شغلی کارکنان افزایش بهره .1

یابد. این امر  کنند، تعهد بالاتری دارند و عملکردشان بهبود می مدار و پاسخگو کار می کارکنانی که در محیطی قانون

 .شود یش هماهنگی تیمی و ارتقای کیفیت خدمات دولتی میموجب کاهش خطاهای انسانی، افزا

 :گیری استراتژیک توسعه قابلیت تصمیم .0

ها، دانش حقوقی و قدرت قانونی، تصمیماتی اتخاذ کنند که هم  دیده و توانمند قادرند با تلفیق داده مدیران آموزش

 .مدت و هم اهداف کلان سازمان را تحقق بخشد اهداف کوتاه

 پژوهشی و کاربردیپیشنهادهای 

 .های دولتی وری و انگیزه کارکنان در سازمان های مدیریتی بر بهره بررسی اثر تلفیقی حاکمیت حقوقی و آموزش .4

یافته و در حال  گیری منابع انسانی بین کشورهای توسعه ای نقش حاکمیت حقوقی در تصمیم تحلیل مقایسه .2

 .توسعه

های مدیریت ریسک قانونی و تأثیر آن بر کارایی  ایجاد سامانه های دولتی در مطالعه تجربیات موفق سازمان .0

 .تصمیمات استراتژیک

تحقیق درباره اثرات فرهنگ سازمانی پاسخگو و شفاف بر کاهش تعارضات و افزایش تعاملات میان مدیران و  .1

 .کارکنان

 گیری نتیجه

های دولتی است.  منابع انسانی در سازمان سازی استراتژیک حاکمیت حقوقی و قدرت قانونی مدیران، محور اصلی تصمیم

گیری بهینه در  اعمال این اصول موجب افزایش مشروعیت، شفافیت، اعتماد و مشارکت کارکنان شده و امکان تصمیم

های  های دولتی باید ترکیبی از چارچوب آورد. برای موفقیت پایدار، سازمان های سازمانی را فراهم می مواجهه با چالش

های پایش و بازخورد ایجاد کنند. این  وانمندسازی مدیران، آموزش مستمر، فرهنگ سازمانی پاسخگو و سیستمقانونی، ت

 .کند دهد، بلکه امنیت تصمیمات و رضایت شغلی کارکنان را تضمین می وری منابع انسانی را ارتقا می اقدامات نه تنها بهره
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حاکمیت حقوقی و قدرت قانونی مدیران، نه تنها چارچوب لازم برای دهد که  های انجام شده در این مقاله نشان می تحلیل

های دولتی پاسخگو،  آورد، بلکه محرک اصلی برای ایجاد سازمان گیری استراتژیک منابع انسانی را فراهم می تصمیم

 .شفاف و اثربخش است

و آموزش مدیران، فرهنگ سازمانی های دولتی ترکیبی از چارچوب قانونی مستحکم، توانمندسازی  شود سازمان توصیه می

های اطلاعاتی کارآمد را برای تحقق اهداف استراتژیک منابع انسانی به کار گیرند. چنین ترکیبی موجب  پاسخگو و سیستم

های یک سازمان  شود و پایه وری و ارتقای کیفیت خدمات عمومی می افزایش اعتماد کارکنان، کاهش تضادها، بهبود بهره

 .کند مدار را تقویت می شفاف و قانوندولتی مدرن، 
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