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 و توسعه   تیریدر علوم مد  یدوماهنامه مطالعات کاربرد 

 نامه( )ویژه   1405  اردیبهشت(،  63:  یاپی)پ  2، شماره  یازدهمسال  

 

جذب، نگهداشت و   یها: چالشهایدر شهردار  یمنابع انسان تیریمد

 یپرورنیجانش

     

 1ی مباشر ثمیم 
 15/01/1405تاریخ دریافت:   

 02/1405/ 20تاریخ پذیرش: 
 

  29784کد مقاله:  

 

 یده  ـچک
 

 ، یخدمات عموم تیفیک یو ارتقا یتحقق اهداف سازمان یاز ارکان اصل یکیعنوان به  های در شهردار یمنابع انسان تیریمد
تع کارآمد  یاکنندهن یینقش  شهردار  ن یا  ی در  دارد.  دل  های نهادها  حساس  ها،ت یمأمور  یگستردگ   ل یبه  مشاغل،    تیتنوع 

حال، در   ن یهستند. با ا  نگرنده یکارآمد، منعطف و آ  ی نظام منابع انسان  ازمند یبا شهروندان، ن  میو تعامل مستق  یخدمات شهر
با چالش سازمان   نیا  ریاخ  یهاسال  و جانش  یمتعدد  یها ها  بوده   یپرورن یدر حوزه جذب، نگهداشت  اند. کارکنان مواجه 

با بخش خصوص  ،یاستخدام  یهاتیمحدود ن  یبرا  یرقابت  انگ  یرو یجذب   ری نبود مس  ،یزشیمتخصص، ضعف در نظام 
 ی رو ش یمسائل پ  نیتراز جمله مهم   یدیو کارکنان کل   رانیمد  ین یگزیو جا  تیترب  یبرا  یزیرروشن، و کمبود برنامه   یشغل

اهاستی شهردار بررس  نی. هدف  انسان  تیریمد  یهاچالش   ی مقاله  اصل  های در شهردار  یمنابع  بر سه محور  تمرکز    یبا 
و جانش تب  نیا  دراست.    یپرورن یجذب، نگهداشت  انسان  یراهبرد  تیاهم  نییراستا، ضمن  امور شهر  یمنابع  اداره   ،یدر 

فرآ در  موجود  ن  ندیموانع  ماندگار  سته، یشا  یانسان  یرو یجذب  بر  مؤثر  طراح  یعوامل  ضرورت  و  نظام    ی کارکنان 
تحل  یپرورن یجانش مورد  م  لیمناسب  نتاردیگیقرار  م  یبررس  نیا  جی.  س  دهدینشان  نبود  منابع    یهااستیکه  منسجم 
 یرشد و ارتقا، از عوامل اصل  یهاعادلانه و محدود بودن فرصت  یدهفقدان نظام پاداش   ،ینیگزستهیضعف در شا  ،یانسان

تداوم عملکرد   یبرا یراهبرد یعنوان ابزاربه یپرورن یجانش ن،یهستند. همچن هایدر شهردار  یانسان یرو ین یداریبروز ناپا
با    های شهردار  شودی م  شنهاد یاساس، پ  نی. بر اشودی مند اجرا نمصورت نظام به   های از شهردار  یاریهنوز در بس  ،یسازمان
ارز  تیتقو   ،یاستخدام  یهااست یدر س  یبازنگر مس  یابینظام  توسعه  و   زشیانگ  ش یافزا  ،یشغل  یرهایعملکرد،  کارکنان 

 خود را فراهم کنند. یانسان هیسرما یداریو پا یوربهره  یارتقا نهیزم ،ی پرورن یهدفمند جانش یهابرنامه  نیتدو 
 
 
 
 
 
 
 

 یپرورن ینگهداشت، جانش ها،ی در شهردار یمنابع انسان تیریمد ،یمنابع انسان تیریمد ،یمنابع انسان یدی: ـان کلـواژگ
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 مقدمه    -1

ها، به دلیل ماهیت پیچیده وظایف و ارتباط مستقیم با  های عمومی و خدماتی نظیر شهرداری مدیریت منابع انسانی در سازمان 
عنوان نهادهایی که مسئولیت مدیریت کالبدی، اجتماعی  ها به ای برخوردار است. شهرداری رفاه عمومی، از اهمیت و حساسیت ویژه

انسانی متخصص، متعهد و  و فرهنگی شهرها را بر عهده دارند، برای اجرای بهینه مأموریت از هر چیز به نیروی  های خود، بیش 
امروز، توفیق شهرداری  ها در ارائه خدمات باکیفیت و پاسخگویی به نیازهای فزاینده شهروندان،  کارآمد نیازمندند. در دنیای متغیر 

 (140۳ته است. . )حسینی، ها وابسمستقیماً به کیفیت نظام مدیریت منابع انسانی آن
شهرداری  شهری،  توسعه  اهداف  پیشبرد  در  انسانی  سرمایه  انکارناپذیر  اهمیت  وجود  دهه با  در  بحران ها  با  اخیر  های  های 

بوده  مواجه  کار  نیروی  حوزه  در  مدیریتی  و  چالش ساختاری  استعدادهای  اند.  نگهداشت  در  ناتوانی  متخصص،  نیروی  جذب  های 
برداری بهینه از های مدیریتی و تخصصی، از جمله موانعی است که مانع از بهره پروری برای پستهای جانشین کلیدی و فقدان نظام

گیری از ابزارهای انگیزشی و بسترهای رقابتی ها شده است. در حالی که بخش خصوصی با بهرههای انسانی در این سازمان ظرفیت
کارگیری نخبگان و متخصصان ا اغلب در رقابت برای به هتوجهی از نیروهای مستعد را جذب کند، شهرداری توانسته است سهم قابل 

 (1404کنند. . )محمدی، و پنجه نرم می  های قانونی، ساختاری و مالی دستبا محدودیت 
های خاصی روبروست. عدم وجود  ها با پیچیدگی های فرآیند جذب، مقوله نگهداشت کارکنان نیز در شهرداری علاوه بر دشواری 

های عملکردی موجب شده است تا بسیاری از کارکنان کلیدی های پرداخت عادلانه و فقدان مشوقمسیرهای شغلی روشن، نظام 
های آموزش و  تنها هزینههای لازم، تمایل خود را برای ماندگاری در این سازمان از دست بدهند. این امر نه پس از کسب مهارت 

به شدت افزایش می  را  و افت کیفیت عملکردی سازمان می جایگزینی  تداوم خدمات  باعث گسست در  بلکه  به همین  دهد،  شود. 
مدیریتی یا بازنشستگی کارکنان متخصص،    پروری، باعث شده است که با تغییراتمند جانشینترتیب، جای خالی یک مدل نظام 

 (1404گیری گردد. . )کریمی، سازمان دچار خلاء تخصصی و کندی در فرآیندهای تصمیم
های مذکور، راهکارهای عملیاتی برای ارتقای وضعیت مدیریت منابع انسانی در  این مقاله در نظر دارد با بررسی جامع چالش 

شکاف شهرداری  تبیین  حاضر  پژوهش  هدف  دهد.  ارائه  استراتژی ها  طراحی  جذب،  فرآیندهای  در  موجود  برای های  نوین  های 
مدل  پیشنهاد  و  کارکنان  ماندگاری  نرخ  جانشینافزایش  نظام  استقرار  برای  بومی  برای  های  زمینه  طریق،  این  از  تا  است  پروری 

 (1404ها فراهم آید. . )رضایی، ارتقای عملکرد شهرداری 
 

 مبانی نظری   -2

هایی تعریف کرد که هدف آن جذب،  ها و رویه ای از سیاست عنوان مجموعه توان به ها را میمدیریت منابع انسانی در شهرداری 
ها، های عمومی مانند شهرداری کارگیری مؤثر نیروی انسانی در راستای مأموریت سازمان است. در سازمان توسعه، نگهداشت و به 

شود. کیفیت اجرای  ای راهبردی برای ارتقای کیفیت خدمات عمومی محسوب می منابع انسانی صرفاً یک هزینه نیست، بلکه سرمایه 
تغییرات،   مدیریت  در  سازمان  توان  و  مختلف  واحدهای  بین  هماهنگی  شهروندان،  به  سازمان  پاسخگویی  میزان  شهری،  عملیات 

وابسته انسانی  منابع  نظام مدیریت  کیفیت  به  نظریه همگی  بنابراین  تأکید میاند.  انسانی  منابع  مدیریت  سازمان  های  اگر  کنند که 
های انسانی پیوند ایجاد کند، عملکرد سازمانی در بلندمدت دچار افت خواهد شد. از این رو،  نتواند بین نیازهای راهبردی و قابلیت 

ها حیاتی است و راستاسازی جذب، ارزیابی عملکرد، انگیزش و توسعه( برای شهرداری »مدیریت یکپارچه منابع انسانی« )یعنی هم 
 ( 1404دهد. )رضایی، های جدید در این حوزه را تشکیل می مبنای نظری بسیاری از پژوهش 

گزینی، انتخاب نیروی انسانی باید بر اساس معیارهای شفاف، قابل سنجش و مرتبط با  های جذب و شایسته در چارچوب نظریه 
شهرداری  در  شود.  انجام  تخصص شغل  تا  اجرایی  و  فنی  نیروی  )از  مشاغل  تنوع  دلیل  به  برنامه ها  حقوقی،  اداری،  ریزی، های 

 هایآزمون  مثل   علمی   ابزارهای   طریق  از   را   شغلی«  »تناسب  بتواند   سازمان  که  است  مؤثر  زمانی   تنها  جذب   فرآیند  ،(…فرهنگی و 
صورت، سازمان با    این  غیر  در.  دهد  تشخیص  رفتاری  هایمهارت   ارزیابی  و   تخصصی  پیشینه  بررسی  ساختاریافته،  مصاحبه  معتبر،
شود. علاوه بر این، برخی  هایی مانند کاهش کیفیت عملکرد، افزایش خطاهای اجرایی، یا نارضایتی نیروی انسانی مواجه می پدیده
دهند که جذب موفق صرفاً به معنی ورود افراد به سازمان نیست، بلکه به ظرفیت سازمان در طراحی مسیرهای ها نشان می نظریه

نقش تثبیت  و  ورود  بدو  آموزش  سازگاری،  نتیجه، شهرداری اولیه  در  است.  وابسته  نیز  اولیه های شغلی  از همان مراحل  که  هایی 
 ( 1404تر مواجه خواهند شد. )کریمی، سازی عملکردی استفاده نکنند، معمولاً در نگهداشت با مشکلات جدی گزینی و همشایسته

زمان است: امنیت شغلی، کیفیت های نگهداشت کارکنان، ماندگاری نیروی انسانی نتیجه تعامل چند عامل هم از منظر نظریه 
های رشد و توسعه، و معنا و ارزش کار. هنگامی که کارکنان احساس  محیط کار، میزان عدالت سازمانی، نظام جبران خدمات، فرصت 

ارتقا دارد و عملکرد آن ها ارزش میهای آنکنند سازمان به مهارت  ارزیابی و پاداش داده میدهد، مسیر  شود، احتمال  ها عادلانه 
های توسعه  های روشن ارزیابی عملکرد، یا نبود برنامه یابد. در مقابل، ضعف در نظام پرداخت، نبود شاخص ترک سازمان کاهش می 
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تواند به کاهش انگیزش و افت تعهد سازمانی منجر شود. در ادبیات نظری مربوط به انگیزش، معمولاً بر این نکته تأکید  فردی می
ها نیز در محیط  مانند؛ بلکه انتظار دارند نیازهای روانی و رشد شخصی آنشود که کارکنان صرفاً برای دریافت حقوق باقی نمیمی

در شهرداری  نگهداشت  بنابراین،  داده شود.  پاسخ  به کاری  باید  انگیزش، ها  بر  ترکیبی دیده شود که همزمان  عنوان یک سیاست 
 ( 140۳عدالت سازمانی و مدیریت مسیر شغلی تمرکز دارد. )حسینی، 

جانشین نظریه به  مربوط  سازمان های  که  استوارند  فرض  این  بر  مدیریتی، پروری  تغییرات  با  مواجهه  برای  کارآمد  های 
پروری صرفاً یک فعالیت برای شناسایی  دستانه برنامه داشته باشند. جانشین صورت پیش بازنشستگی و خروج نیروهای کلیدی باید به 

نظام  فرایند  یک  بلکه  نیست،  نفر  پستچند  شناسایی  شامل  که  است  شایستگی مند  تعیین  کلیدی،  ارزیابی های  موردنیاز،  های 
های سازی تدریجی افراد برای تصدی مسئولیتگری و آموزش هدفمند، و در نهایت آماده توانمندی افراد، طراحی برنامه رشد، مربی

مدیران و کارشناسان کلیدی وابسته است، نبود نظام   ها به نقشها که بسیاری از تصمیمات و هماهنگیآینده است. در شهرداری
افزایش دوره پروری میجانشین  انتقال دانش سازمانی،  گیری در زمان  های بلاتکلیفی، یا افت کیفیت تصمیمتواند باعث کندی در 

کند و  های مدیریتی تأکید میپروری بر ایجاد تداوم در عملکرد سازمان و کاهش ریسک تغییرات شود. از این منظر، نظریه جانشین
 ( 1404نماید. )محمدی، آن را به عنوان ابزاری برای پایداری سازمانی معرفی می 

گیری نیز توجه ویژه دارد.  ها و اطلاعات در تصمیم در کنار این مفاهیم، ادبیات نظری حوزه مدیریت منابع انسانی به نقش داده 
ها، »عدم تقارن اطلاعات« است؛ یعنی زمانی که بین سازمان و کارکنان یا بین سطوح مختلف  های رایج در سازمان یکی از چالش 

انتظارات شغلی و مسیر رشد وجود نداشته باشد. عدم تقارن اطلاعات  مدیریت، اطلاعات کافی یا دقیق درباره معیارها، فرصت  ها، 
زمینه می برداشت تواند  بروز  احتمال  ساز  افزایش  و  تعهد  افت  نهایت  در  و  اعتماد کارکنان  از عدالت سازمانی، کاهش  نادرست  های 

ر روشنی از معیارهای ارزیابی عملکرد و سازوکارهای ارتقا نداشته باشند،  خروج نیروهای مستعد شود. برای نمونه، اگر کارکنان تصوی
این باور برسند که آینده شغلی آن ممکن است تلاش و انگیزش آن  از منظر  ها تضمینها کاهش یابد یا به  شده نیست. بنابراین، 

شهرداری در  انسانی  منابع  مدیریت  سیاست نظری،  طراحی  بر  علاوه  باید  و ها  فرایندها  شفافیت  اطلاعات،  جریان  کیفیت  به  ها، 
 پروری واقعاً اثرگذار شوند. های جذب، نگهداشت و جانشینسازوکارهای ارتباطی سازمانی نیز توجه کند تا تصمیم 

ها یک سیستم چندبخشی است که  توان نتیجه گرفت که مدیریت منابع انسانی در شهرداری با توجه به مبانی نظری فوق، می 
کند، نگهداشت بر اساس انگیزش و اجزای آن بر یکدیگر اثر متقابل دارند: جذب موفق زمینه ورود نیروهای شایسته را فراهم می 

انسانی می های کند سازمان در برابر تغییرات و ریسک پروری تضمین می شود، و جانشین عدالت سازمانی باعث ماندگاری سرمایه 
های ارزیابی، یا عدم  های ساختاری و مالی، ضعف در سیستم هایی مانند محدودیتپذیر نباشد. از سوی دیگر، چالش مدیریتی آسیب

ها باید به جای  های مربوط به شهرداری ابراین، پژوهش درستی شکل نگیرد. بنتقارن اطلاعات ممکن است باعث شود این چرخه به 
بررسی منفرد هر بخش، به اثرگذاری پیوسته و یکپارچه سازوکارهای منابع انسانی بر عملکرد سازمانی توجه کنند. بر این اساس،  

های  کند مسیر نظری و مفهومی مرتبط با چالش پروری تلاش میاین مقاله نیز با تمرکز بر سه محور جذب، نگهداشت و جانشین 
 ( 1404ها را روشن سازد. )رضایی، سازمانی شهرداری 

 

 ها چارچوب مفهومی و تبیین روابط در شهرداری -3

در شهرداری  انسانی  منابع  تصمیممدیریت  که چرخه  دارد  واقعی  اثرگذاری  زمانی  آغاز  ها  مرحله جذب  از  انسانی  منابع  گیری 
پروری، تداوم عملکرد سازمانی را در مواجهه با تغییرات مدیریتی و خروج  شود، به نگهداشت و توسعه برسد و در نهایت با جانشین 

نیروهای کلیدی تضمین کند. در این نگاه، جذب و نگهداشت دو بخش جدا از هم نیستند؛ بلکه جذب ضعیف معمولاً به نگهداشت  
تواند کیفیت فرایندهای جذب آینده را تحت تأثیر قرار دهد؛ زیرا اعتبار  شود و نگهداشت نامناسب نیز می پرهزینه و دشوار منجر می 

بر تص  انسانی،  نیروی  و رضایت  کارکنان  اثر میکارفرما، تصویر ذهنی  ماندن در سازمان  یا  پیوستن  برای  افراد مستعد  گذارد.  میم 
نیازمند یک چارچوب یکپارچه بنابراین شهرداری  انسانی کارآمد،  منابع  برای طراحی یک نظام  نیروی ها  ارتباط بین ورودی  اند که 

 ( 1404پروری( را روشن کند. )رضایی، انسانی )جذب(، شرایط تداوم همکاری )نگهداشت( و ظرفیت مدیریت برای آینده )جانشین 
ای طراحی شود که تنها نیروی انسانی را وارد سازمان نکند، ها باید به گونهاز منظر چارچوب مفهومی، »جذب« در شهرداری 

باشد. محیط شهرداری  پیچیده شهری  محیط  در  مؤثر  کارکرد  و  ساز سازگاری شغلی  زمینه  ابتدا  از همان  تنوع  بلکه  با  معمولاً  ها 
پروژه ذی تعدد  و  نفعان،  اگر گزینش  نتیجه،  است؛ در  واحدهای مختلف همراه  نیز ضرورت هماهنگی میان  و  ها، فشارهای زمانی، 

های مرتبط با نقش انجام نشود، عدم تناسب شغلی به کاهش عملکرد و افزایش فرسودگی شغلی منجر  انتصاب بر اساس شایستگی
راستا نیستند، معمولاً با عدم رکنانی که با نقش خود هم دهد؛ زیرا کاخواهد شد. پیامد چنین وضعیتی خود را در نگهداشت نشان می

 (140۳شوند. )کیانی،  اطمینان درباره آینده شغلی، کاهش انگیزش و افت تعهد سازمانی مواجه می 
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به  »نگهداشت«  مرحله  جذب،  از  می پس  عمل  مؤثر  نیروهای  خروج  از  جلوگیری  برای  مکانیزمی  در  عنوان  نگهداشت  کند. 
های  ای از عوامل از جمله نظام ارزیابی عملکرد، عدالت سازمانی، کیفیت ارتباطات مدیریتی، فرصتها تحت تأثیر مجموعه شهرداری 

دهد که این  ها قرار دارد. چارچوب مفهومی نگهداشت نشان می رشد و مسیر پیشرفت، و نیز تناسب میان تلاش کارکنان و پاداش 
مزایا محدود نمی  و  به موضوع حقوق  بلکه مهم مرحله فقط  قابلیت پیش شود،  و  معیارها  آن، شفافیت  از  منابع  بینی تصمیمتر  های 

جایی نقش دارد  وند و چه معیارهایی برای ارتقا یا جابه شانسانی است. زمانی که کارکنان درک روشنی از اینکه چگونه ارزیابی می 
-کند. بدین ترتیب، نگهداشت یک سازوکار روانییابد و احتمال ترک سازمان افزایش پیدا می نداشته باشند، اعتماد آنان کاهش می 

 ( 140۳های منابع انسانی وابسته است. )حسینی، سازمانی برای تثبیت انگیزش و تعهد است که کیفیت آن به طراحی دقیق نظام 
»جانشین  مرحله  ادامه،  می در  پیدا  راهبردی  و  تکمیلی  نقش  جانشین پروری«  شهرداری کند.  در  معنای  پروری  به  صرفاً  ها 

دوره  در  اینکه  است:  آینده  برای  سازمان  آمادگی  ایجاد  بلکه  نیست،  جایگزین  نفر  چند  جابه شناسایی  مدیران،  تغییر  ها،  جاییهای 
پروژهبازنشستگی مدیریت  در  جدی  اختلال  کلیدی،  نیروهای  ترک  یا  تصمیمها  و  مفهومی گیریها  چارچوب  ندهد.  رخ  ها 

میجانشین  تأکید  برنامهپروری  طریق  از  باید  آینده  مدیریتی  توان  که  مربیکند  توسعه،  ارزیابی های  و  هدفمند  آموزش  گری، 
مستعد سازمان را ترک کنند، ذخیره استعداد برای  خوبی انجام نشود و کارکنان  ها ساخته شود. بنابراین اگر نگهداشت به شایستگی

میجانشین  ناچار  سازمان  نتیجه  در  شد؛  خواهد  محدود  تصمیم پروری  بگیرد. شود  بیشتر  ریسک  و  تأخیر  با  را  جایگزینی  های 
 (1404)محمدی،  

از محورهای کلیدی در این چارچوب، »عدم تقارن اطلاعات« است که می تواند در هر سه مرحله )جذب، نگهداشت و یکی 
دهد که سازمان اطلاعات کافی و دقیق پروری( نقش مانع یا تشدیدکننده داشته باشد. عدم تقارن اطلاعات زمانی رخ می جانشین 

درباره معیارهای گزینش، مسیر شغلی، انتظارات نقش، منطق ارزیابی عملکرد، یا سازوکارهای ارتقا را به شکل شفاف به کارکنان  
های نادرست از عدالت سازمانی شکل  منتقل نکند. در چنین شرایطی کارکنان ممکن است معیارهای واقعی را درک نکنند، برداشت 

تمایل به همکاری در مرحله نگهداشت منجر شود و   تواند هم به کاهشبگیرد و اعتماد مدیریتی کاهش یابد. همین عدم اعتماد می 
پروری را تضعیف کند، زیرا افراد مستعد ممکن است سازمان را برای آینده امن خود مناسب ندانند. در نتیجه،  های جانشین هم برنامه 

 شود. ها مطرح می عنوان پیشران پایداری چرخه منابع انسانی در شهرداری شفافیت اطلاعاتی به 
ها دیده ای از تصمیم صورت زنجیرهها باید بهتوان گفت که مدیریت منابع انسانی در شهرداری بندی این چارچوب، می با جمع 

مجموعه  نه  میشود  فراهم  شایسته  ورودی  موفق،  جذب  پراکنده.  اقدامات  از  پایدار  ای  را  تعهد  و  انگیزش  مؤثر،  نگهداشت  کند؛ 
کند. اما برای اینکه این چرخه کارکرد پایدار  پروری سازمان را از نظر مدیریتی و عملکردی برای آینده آماده میسازد؛ و جانشینمی

داشته باشد، کاهش عدم تقارن اطلاعات و تقویت شفافیت فرایندها ضروری است. از همین رو، مقاله مروری حاضر با تکیه بر این  
کند تا  پروری را در یک تصویر یکپارچه تحلیل میهداشت و جانشینها در سه محور جذب، نگهای اصلی شهرداری چارچوب، چالش 

 (1404های مختلف چرخه منابع انسانی پی ببرد. )رضایی، خواننده بتواند به ارتباطات میان حلقه 
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سازمان  شهرداری در  و  عمومی  چالش های  با  همواره  انسانی  نیروی  جذب  فرآیند  مهم ها،  از  یکی  است.  مواجه  ترین هایی 
های سنتی و ها هنوز هم به روش مشکلات، کمبود ساز و کارهای علمی و فناوری در فرآیندهای گزینش است. بسیاری از شهرداری 

مصاحبه  مانند  ارزیابی غیرعلمی  و  سطحی  کاهش  های  و  نارضایتی  نامناسب،  افراد  ورود  به  منجر  که  دارند  تکیه  غیردقیق  های 
های پرمشقت و متنوع، پاسخگو نیست و اثرات منفی آنها بر کیفیت خدمات  شود. این رویکردها برای سازماناثربخشی سازمان می 

 (1402شهری بسیار برجسته است. )رحمانی،  
های  مشکل دیگر، عدم شفافیت در فرآیندهای جذب و ارزیابی است. وقتی معیارهای انتخاب، سازوکارهای ارزیابی و شاخص

یابد. عدالتی، و نارضایتی افزایش میاحتمال بروز نابرابری، بیرسانی نگردد،  ها به صورت عمومی و واضح اطلاع سنجش شایستگی
های  صورت نادرست ارزیابی شوند یا در فرآیندهای آزمون و مصاحبه، از فرصتدر چنین شرایطی، نیروهای مستعد ممکن است به 

بر کیفیت خدمتواقعی برخوردار نباشند. این ضعف  اعتماد سازمان به نیروهای جدید و در نهایت  اثرات منفی بر  رسانی خواهد  ها 
 ( 140۳یابد. )کیانی، ها کاهش می وری و اثربخشی ورودیداشت، زیرا بهره 

شود که  های رفتاری و مهارتی به صورت علمی، منجر به جذب نیروهایی میهای ارزیابی توانمندیعلاوه بر این، نبود سیستم
از لحاظ تطابق شخصیتی یا مهارت  اما  از نظر تخصصی در حد مطلوب باشند،  های رفتاری با نیازهای سازمان، فاقد کفایت  شاید 

کند که نیازمند هماهنگی بالا، کار تیمی،  ها اهمیت پیدا می های عمومی مانند شهرداری ویژه در سازمانلازم هستند. این موضوع به 
ذی و  شهروندان  با  موثر  تعامل  هزینهو  واقعیت،  این  نتیجه  هستند.  متعدد  و نفعان  نواقص  جبران  برای  زمانی  و  گزاف  های 

 ( 1404کاهش دهد. )کریمی، وری کل سازمان را تواند بهرههای بعد از جذب است، که می آموزش 
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سویی میان نیازهای واقعی سازمان  شود، مشکل هم ها مشاهده می همچنین، چالش دیگری که اغلب در فرآیند جذب شهرداری 
شود  های متقاضیان است. در بسیاری موارد، فرآیندهای انتخاب مبتنی بر معیارهای سست یا نادرست است، که باعث میو مهارت 

توانمندی  فاقد  شده  وارد  نقش نیروهای  ایفای  برای  لازم  شهرداریهای  برخی  این،  بر  علاوه  شوند.  شهری  پیچیده  فاقد  های  ها 
به سیستم و فناوری های  به تصمیم روز  فرآیند جذب هستند، که منجر  داده در  و  گیریهای تحلیل  پایه حدس  بر  و  های غیردقیق 

و در بلندمدت به کاهش رضایت و اثربخشی سازمان  مدت منجر به استخدام نیروهای ناکارآمد،  شود. این مسائل در کوتاه گمان می
 گردد. منجر می 

های گزینش، طراحی فرآیندهای شفاف، دهد که نیازمند تحول در نظامها نشان می های جذب در شهرداریدر مجموع، چالش 
از فناوری و بهره بتوان ظرفیتگیری  تا  رویکردهای علمی است  و  نوین  و کارآمد توسعه داد.  های  های سازمانی را به شکل مؤثر 

الگوها می این  هزینه اصلاح  کاهش  به  منجر  بهرهتواند  افزایش  سازمان ها،  در  نیروهای جدید  رضایت  ارتقای  و  های شهری وری 
 ؛(1402شود.)رحمانی، 
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های مدیریت منابع انسانی است که اثر مستقیم بر پایداری  ترین چالشها یکی از کلیدی نگهداشت نیروی انسانی در شهرداری
از مشکلات اصلی، نظام پاداش و جبران خدمات  سازمان، کیفیت خدمات و کاهش هزینه های آموزش و جذب مجدد دارد. یکی 

شهرداری  از  بسیاری  در  که  بهاست  می ها  احساس  که  کارکنانی  است.  شده  طراحی  نامناسب  و  ناکافی  تلاشصورت  و  کنند  ها 
ارزیابی نشده یا پاداش متناسب دریافت نمیهایشان بهمهارت  انگیزش، بیدرستی  اعتمادی و نگرانی کنند، به تدریج دچار کاهش 

 ( 1401شوند. )حسینی، نسبت به آینده کاری می 
ها فرآیندهای ارزیابی عملکرد ای است. در بسیاری از شهرداری یکی دیگر از مشکلات، ضعف در نظام ارزشیابی و توسعه حرفه 

می  باقی  غیرقابل سنجش  و  مبهم  غالباً  معیارها  و  نیست  علمی  و  به  شفاف  کارکنان  اعتماد  کاهش  به  منجر  وضعیت  این  مانند. 
های فردی های آموزش و توسعه مهارت کند. کمبود فرصتشود و در نتیجه، انگیزه و تعهد فردی را تضعیف میسیستم ارزیابی می 

 (140۳دهد. )حسینی، کند و آنان را به سمت ترک سازمان سوق می ای، انتظارات کارکنان را برآورده نمیو حرفه
توزیع فرصت ارتقاء است. در بسیاری موارد، مسیرهای رشد شغلی در شهرداریمسئله دیگر، عدم عدالت در  و  ترقی  ها  های 

ها، به کاهش  عدالتی در فرصت شود. همین بی اعتمادی و ناامیدی در میان کارکنان مینامشخص و غیر شفاف است، که باعث بی
می  فراهم  استعداد  با  نیروهای  برای خروج  را  زمینه  و  منجر شده  نارضایتی  افزایش  و  با مشکل  انگیزش  سازمان  نتیجه،  در  آورد. 

 (1404ماندگاری و حفظ نیروهای توانمند مواجه است، که این امر بر کارایی و اثربخشی کلی اداره تأثیر منفی دارد. )محمدی، 
هایی است که نیازهای روانی، اجتماعی و فردی کارکنان را  در کنار این موارد، سیستم مدیریت منابع انسانی اغلب فاقد حمایت

شود که استعدادیابی و توسعه کند و سبب میتر میگری، نگهداشت کارکنان را سخت های رهبری و مربیبرآورده سازد. نبود برنامه
برنامه  نبود  بماند.  بیاستعدادها محدود  را  کار  و فضای  داده  را کاهش  کارکنان  انگیزه  کارآمد،  معنوی  و  پاداش مادی  و  های  روح 

 سازد.  غیرمتحرک می 
ارتباطات سازمانی و جریان ناکافی اطلاعات، باعث می  از اهداف سازمان، سیاست در نهایت، ضعف در  ها و شود که کارکنان 

ها در  یابد. هر یک از این چالشاطلاع باشند؛ بنابراین، حس تعلق و نگرش مثبت نسبت به سازمان کاهش می های توسعه بی فرصت
اثربخشی و پایداری  مجموع، زنجیره  انسانی و کاهش  از مشکلات است که منجر به کاهش سطح نگهداشت، ناپایداری منابع  یی 

های رشد، عدالت در توزیع منابع  های ارزیابی، توسعه جامع فرصت ها نیازمند بازطراحی نظام شود. اصلاح این چالش ها می شهرداری 
 ؛( 1401هد بود.)حسینی، ها در بلندمدت پایدار خواهای ارتباطی است که اثر آنو بهبود نظام
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های کلیدی در آینده سازمان  سازی نیروهای مستعد برای تصدی مسئولیتپروری به معنای شناسایی، پرورش و آماده جانشین 
شهرداری  در  امر  این  پویایی است.  و  مدیران  برخی  زودرس  بازنشستگی  مدیریتی،  مکرر  تغییرات  چراکه  دارد  مضاعف  اهمیت  ها 

ها  سازی را بالا برده است. با این حال، بسیاری از شهرداری محیط شهری همواره احتمال گسیختگی در زنجیره مدیریت و تصمیم 
ای و غیرساختاری  پروری هستند؛ فرآیند شناسایی استعدادها به صورت سلیقه مند و استراتژیک برای جانشین های نظام فاقد برنامه 
می توسعه شایستگی دنبال  و  آموزششود  به  منحصر  اغلب  مدیریتی  تکرار های  های  وضعیت،  این  پیامد  است.  پراکنده  و  مقطعی 

 ( 1404های سنتی و کاهش توان نوآوری در اداره امور شهری است. )محمدی، خطاهای گذشته، تداوم نگرش 
سیستم و  اطلاعاتی  بانک  نبود  موارد،  اغلب  قابلیتدر  درباره  منسجم  ارزیابی  انسانی، های  نیروهای  عملکردی  کارنامه  و  ها 

می سلب  را  استعدادها  صحیح  و  بهنگام  شناسایی  ارزیابیامکان  مستندسازی،  در  ضعف  بازخوردهای  کند.  فقدان  و  چندلایه  های 
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می باعث  جانشین اصولی  فرآیند  نهشود  مدیران، پروری  ناگهانی  خروج  یا  بیرونی  تغییرات  مقابل  در  بلکه  نباشد،  کارآمد  تنها 
انگیزگی در کارکنان مستعد ها را با بحران مدیران ناکارآمد یا پرسنل فاقد صلاحیت مواجه سازد. پیامد دیگر، دلسردی و بیشهرداری 

 (1404بینند. )رضایی، است، چراکه فرصت رشد و مشارکت را در افق شغلی خود نمی
پروری صرفاً انتخاب نفرات جدید نیست، های مهم، ضعف در انتقال دانش و تجربه مدیریتی است. جانشینیکی دیگر از چالش 

هاست. معمولاً های اثربخش برای انتقال تجربیات کلیدی و رمز و رازهای موفقیت در محیط پیچیده شهرداری بلکه نیازمند مکانیزم
انتقال تجربه و اسناد دانش در شهرداری گری، دورههای مربی نظام اند. ها بسیار حداقلی یا نمادین های کاری و کارورزی، جلسات 

های کلیدی، زمان زیادی تا رسیدن به کارایی مطلوب از دست بدهند و حتی  وارد در پست شود که نیروهای تازههمین خلأ سبب می 
 برخی اشتباهات گذشته را تکرار کنند. 

از   بسیاری  در  دیگر،  بیان  به  است.  اثرگذار  جایگزینی  فرآیند  بر  غیرسازمانی  روابط  و  موارد، ملاحظات سیاسی  این  بر  افزون 
بهشهرداری  مدیریتی  انتصابات  گروهجای شایستگیها  یا  افراد  نفوذ  و  توصیه  پایه  بر  ذی محوری،  می های  این نفوذ صورت  گیرد. 

شود  بر تضعیف چرخش سالم مدیران، به کاهش انگیزه نیروهای متخصص و از بین رفتن شفافیت و اعتماد منجر میموضوع علاوه 
 (140۳کند. )کیانی، و در نهایت، سازمان را از چرخه یادگیری و نوآوری خارج می 

چالشدر جمع  جانشین بندی  که شکل های  باید گفت  نیازمند  پروری  استعدادها،  اثربخش در مدیریت  و  پایا  گیری یک چرخه 
ها  ها، شهرداری محوری است که بدون آنهای انتقال تجربه و فرهنگ شایستههای ارزیابی عملیاتی، نظاممحور، مدل ابزارهای داده 

 ( 1404های جانشینی مواجه خواهند بود.)محمدی، دادن مدیران کارآمد و بحرانبا ریسک ازدست 
 

 هاراهبردها و پیشنهادها برای بهبود مدیریت منابع انسانی در شهرداری -5

شهرداری  در  انسانی  منابع  مدیریت  بهبود  ایجاد  برای  گام  نخستین  شایسته ها،  جذب  علمیفرآیندهای  و  از    محور  باید  است. 
های ساختاریافته بهره گرفت تا تضمین شود عوامل سیاسی و های استاندارد و مصاحبه های ارزیابی رفتاری و شایستگی، آزمونمدل

ویژه های نیروی انسانی در سطح ملی و محلی، بهای کمترین دخالت را در انتخاب افراد دارند. تهیه بانک اطلاعاتی از قابلیت سلیقه
کاوی به انتخاب  گیری از هوش مصنوعی و داده تواند با بهرههای کلیدی، یکی از راهکارهای کلیدی است. این بانک می برای نقش 

 ( 1404فرآیند جذب شود. )کریمی، تر کمک کند و موجب شفافیت و عدالت در تر و دقیق سریع
از دیگر راهبردهای اساسی است. اگر فرایندهای جذب و ارتقا به طور    های شغلیرسانی دقیق فرصتسازی معیارها و اطلاعشفاف

های رسانی هوشمند و استفاده از پورتال گام تشریح شوند، زمینه ادراک عدالت و اعتماد افزایش خواهد یافت. اطلاع به عمومی و گام 
سازد. در همین راستا،  ها فراهم می شغلی یکپارچه، امکان رقابت سالم و جذب نیروهای مستعد از سراسر کشور را برای شهرداری 

ارزیابی شایستگی ها برای تمامی کارکنان ضروری است تا هم راهبرد  تهیه راهنمای کاربردی توضیح مشاغل، مسیر رشد و نظام 
 (1404ود انگیزه بالاتری پیدا کنند. )رضایی، توسعه داخلی نیروها تقویت گردد و هم افراد مستعد برای ور

ها اهمیت دوچندان ، طراحی نظام جامع پاداش و جبران خدمات متناسب با عملکرد و شایستگینگهداشت نیروی انسانیدر حوزه  
انگیزه  این نظام باید هم  افزایش حقوق و پرداخت پاداشدارد.  انگیزههای مبتنیهای مادی )مانند  های  بر شاخص عملکرد( و هم 

تصمیم  در  مشارکت  امکان  رسمی،  قدردانی  )مانند  فرصتمعنوی  اهدای  و  این،  گیری  بر  علاوه  دربرگیرد.  را  فردی(  توسعه  های 
های نرم و حمایت از مسیرهای تعالی شغلی، احساس ارزشمندی و تعلق های موثر آموزش شغلی، توسعه مهارت کردن فرصتفراهم 

ی بازخورد منظم و ارزیابی عملکرد شفاف را اجرایی سازند  هاها سامانه کند. لازم است شهرداری به سازمان را در کارکنان تقویت می
 ( 140۳شود و چه معیارهایی دارد. )حسینی، تا هر نیروی انسانی بداند رشد شغلی او دقیقاً چگونه سنجیده می 

برنامه جانشینتدوین  جامع  نظام  پروریهای  این  و  است.  دیگر  ضروری  راهبرد  استعدادها،  پرورش  و  شناسایی  فرآیند  مندکردن 
مند تجربه از مدیران  گری و انتقال نظامهای آموزشی هدفمند، مربیموضوع با ایجاد بانک اطلاعاتی از کارکنان مستعد، طراحی دوره 

می  محقق  جدید  نسل  به  شایستهفعلی  رویکرد  با  مدیران  جایگزینی  چرخه  باید  به شود.  ارزیابی محوری،  و  استانداردها  شدن  روز 
عملیاتی همراه باشد تا حتی در مواجهه با بازنشستگی زودهنگام یا تغییرات ناگهانی، بدنه مدیریتی و کارشناسی سازمان دچار بحران  

تواند شناسایی و مدیریت استعدادها را سرعت  های منابع انسانی میی سامانه محور و هوشمندسازنشود. استفاده از رویکردهای داده 
 ( 1404ای شود. )محمدی، های سلیقهگیریبخشد و مانع تصمیم 

اطلاعات تقارن  عدم  تصمیم   کاهش  کلیه  در  تقویت شفافیت  گیرد. و  قرار  انسانی  منابع  اصلاحات  کانون  در  باید  فرایندها  و  ها 
شفاف،   اطلاعات  به  خروج،  و  ارتقا  رشد،  مراحل  تا  ورود  آغاز  از  جدید،  نیروهای  ویژه  به  کارکنان،  همه  که  است  این  منظور 

سیاست روزرسانی به انتشار  باشند.  داشته  دسترسی  شغلی  مسیر  و  حقوق  انتظارات،  درباره  دقیق  و  تشکیل شده  انسانی،  منابع  های 
تواند به کاهش ابهام و تقویت حس امنیت شغلی  های مشورتی و ایجاد مجاری ارتباطی دوسویه بین مدیریت و کارکنان، می کمیته 
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داده  به  افزایش دسترسی  پاسخگویی، نهکمک کند.  و  ایجاد فرهنگ خردورزی  بهرهها و  ماندگاری  تنها  و  بلکه رضایتمندی  وری، 
 کند. کارکنان را نیز تضمین می 

شود. توجه به این نکته اساسی است توصیه می  هاتأکید بر رهیافت سیستمی و یادگیرنده در مدیریت منابع انسانی شهرداریدر نهایت، 
نمی منجر  پایدار  نتایج  به  مقطعی  و  سطحی  اصلاحات  جانشینکه  و  نگهداشت  جذب،  میان  پیوند  در  باید  بلکه  پروری،  شود، 

انعطافبرنامه  و  پیوسته  بهرهریزی  اقدامات اصلاحی،  منظم  ارزیابی  سازمانی،  مستمر  یادگیری  گیرد.  انجام  تجربیات  پذیر  از  گیری 
ها خواهد  ساز تحول پایدار در منابع انسانی شهرداری های دیگر کشورها و مشارکت فعال همه سطوح سازمان، زمینه موفق شهرداری 

 ( 1404بود. )رضایی، 
 

 گیری نتیجه -6

های خاص این  عنوان یکی از ارکان کلیدی تحقق اهداف سازمانی، تحت تأثیر ویژگیها، به مدیریت منابع انسانی در شهرداری 
نفعان، حساسیت خدمات شهری و همچنین تغییرات مکرر مدیریتی. بررسی نهاد قرار دارد؛ از جمله گستردگی وظایف، پیچیدگی ذی 

کنند؛ بلکه یک زنجیره وابسته را  صورت منفصل عمل نمی پروری نشان داد که این سه حوزه به مباحث جذب، نگهداشت و جانشین 
دهند که کیفیت هر جزء آن، بر اجزای دیگر اثر مستقیم دارد. در این چارچوب، اگر جذب مبتنی بر شایستگی نباشد یا  تشکیل می 

یت نیروی انسانی، کاهش اعتماد و در نهایت تضعیف عدم شفافیت اطلاعاتی در فرآیند گزینش رخ دهد، پیامد آن به کاهش کیف
 نگهداشت منجر خواهد شد. 

های انگیزشی، نارسایی در ارزشیابی ها اغلب ریشه در ضعف نظام های نگهداشت در شهرداری همچنین مشخص شد که چالش 
پاداش های توسعه حرفه عملکرد، کمبود فرصت  و  احساس کنند مسیر رشد  کارکنان  وقتی  دارد.  و فقدان عدالت سازمانی  دهی ای 

بی یا  خروج  احتمال  نیست،  شایستگی  بر  مبتنی  و  عادلانه  می روشن،  افزایش  برای  انگیزگی  شایستگی  ذخیره  نتیجه،  در  یابد؛ 
نیز کاهش پیدا می جانشین  نه پروری  برای نگهداشت  استقرار سازوکارهای منسجم  بنابراین،  انسانی،  کند.  نیروی  آرامش  برای  تنها 

 بلکه برای آینده مدیریتی سازمان حیاتی است. 
یافته  مقاله درباره جانشین از سوی دیگر،  از شهرداری های مفهومی  داد که بسیاری  و پروری نشان  استعدادها  ها در شناسایی 

نقشآماده  برای  مستعد  نیروهای  مواجه سازی  با مشکل  کلیدی  بانک های  در  قابلیتاند. ضعف  اطلاعاتی  برنامه های  نبود  های  ها، 
مند تبدیل پروری به امری مقطعی و غیرنظامشود فرآیند جانشینانتقال تجربه، و همچنین کمبود ابزارهای ارزیابی عملیاتی سبب می

شود. نتیجه چنین وضعیتی، ریسک کاهش تداوم مدیریت سازمان، افزایش زمان یادگیری مدیران جدید و احتمال تکرار خطاهای  
 مدیریتی است. 

نقش   مقاله  مرکزی  اطلاعاتنکته  تقارن  و به  عدم  نگهداشت  مرحله جذب،  سه  هر  در  مانع  یا  تشدیدکننده  عامل  یک  عنوان 
می جانشین  باعث  اطلاعات  تقارن  عدم  است.  توانمندیشود ذی پروری  از  دقیقی  تصویر  به  نتوانند  کارکنان(  و  )مدیریت  ها، نفعان 

می مسئله  همین  یابند.  دست  سازمان  واقعی  شرایط  و  شایستگیانتظارات  از  سوءبرداشت  موجب  شکل تواند  توقعات  ها،  گیری 
های منابع انسانی شود. از این رو، تقویت جریان اطلاعات دقیق، شفاف  غیرواقعی، کاهش اعتماد سازمانی و در نهایت تضعیف حلقه 

 آید. ی به شمار می ها یک ضرورت بنیادین برای تحول پایدار منابع انسانموقع در شهرداری و به
می  مجموع،  شهرداریدر  در  انسانی  منابع  مدیریت  اصلاح  که  گرفت  نتیجه  داده توان  سیستمی،  رویکرد  نیازمند  و  ها  محور 

مند پیوند دهد. این یکپارچگی زمانی  پروری برنامهمحور را با نگهداشت پایدار و جانشین یکپارچه است؛ رویکردی که جذب شایسته
ها استاندارد و قابل اعتماد انجام شوند و سازوکارهای ارتباطی دوسویه برقرار شود. در  یابد که معیارها شفاف باشند، ارزیابیتحقق می 

 های مدیریتی، کیفیت خدمات شهری را نیز بهبود دهند.  ها قادر خواهند بود ضمن کاهش ریسک چنین شرایطی، شهرداری 
 

 پیشنهادها  -7

 شود:ها ارائه می شده، مجموعه پیشنهادهای زیر برای بهبود مدیریت منابع انسانی در شهرداری بندی انجام بر اساس جمع 
اطلاعاتی • شفافیت  و  شایستگی  پایه  بر  جذب  فرآیند  سلیقه شهرداری:  بازطراحی  حالت  از  را  جذب  نظام  باید  به  ها  ای 

مصاحبهشایسته با  کنند؛  تبدیل  آزمون محوری  ساختاریافته،  مدل های  و  استاندارد،  برای  های  شایستگی  های 
در  نقش مؤثری  نقش  انتخاب،  منطق  توضیح  و  ارزیابی  مراحل  معیارها،  دقیق  انتشار  آن،  کنار  در  مختلف.  های 

 کاهش عدم تقارن اطلاعات و افزایش اعتماد کارکنان دارد.  
برای نگهداشت پایدار، ارزشیابی عملکرد باید دقیق،  :  استقرار نظام منسجم ارزشیابی عملکرد و ارتباط آن با رشد و پاداش  •

تواند  ها و مسیر ارتقا می های توسعه فردی باشد. همچنین پیوند ارزشیابی با پاداش قابل سنجش و مرتبط با برنامه 
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های عملکرد، توجه به  حس عدالت سازمانی را تقویت کرده و انگیزه استمرار خدمت را بالا ببرد. علاوه بر شاخص 
 های سازمانی نیز ضروری است. ای و شایستگیرفتارهای حرفه 

)مادی و معنوی( طراحی بسته • ترکیبی  انگیزشی  ای  ها نظام جبران خدمات را به گونه شود شهرداری پیشنهاد می:  های 
های مبتنی بر عملکرد تقویت شود و هم مزایای غیرمادی مانند قدردانی رسمی، بازطراحی کنند که هم پرداخت

تواند هم رضایت کارکنان  سازی اهداف سازمانی توسعه یابد. چنین رویکردی میگیری و شفافمشارکت در تصمیم
 را افزایش دهد و هم نرخ خروج نیروهای مستعد را کاهش دهد.  

های اصلی نگهداشت  های آموزشی یکی از گلوگاه کمبود فرصت :  ای و آموزشی هدفمندهای توسعه حرفهاجرای برنامه •
دوره  طراحی  بنابراین،  مهارتاست.  برنامه های  آموزش محور،  منتورینگ،  ایجاد  های  همچنین  و  تخصصی  های 

شهرداری  واقعی  نیازهای  به  توجه  با  شغلی  ارتقای  می مسیرهای  پیشنهاد  می ها  باعث  اقدامات  این  شود شود. 
 کارکنان رشد خود را در سازمان ببینند و تمایل بیشتری به ماندگاری داشته باشند.  

جانشیننظام • کردن  تجربهمند  انتقال  و  استعدادها  پایش  رویکرد  با  ریسک :  پروری  کاهش  مدیریتی،  برای  تداوم  های 
ای  پروری را به شکل برنامه عملیاتی اجرا کنند: شناسایی استعدادها، ارزیابی دوره ها باید چارچوب جانشین شهرداری 

های کلیدی و ایجاد سازوکارهای انتقال دانش از مدیران فعلی به  ها، طراحی مسیرهای آمادگی برای پستقابلیت
 شود.  سازی منجر می جانشینان. این کار به کاهش زمان یادگیری مدیران جدید و افزایش اثربخشی تصمیم

نظام • دوسویهتقویت  ارتباطات  جریان  و  انسانی  منابع  اطلاعاتی  اطلاعات،  :  های  تقارن  عدم  نقش  به  توجه  با 
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Human Resource Management in Municipalities:Challenges of 

Recruitment, Retention, and Succession Planning 
 

 

 

Abstract 

 

Human resource management in municipalities, as one of the fundamental pillars for achieving 

organizational goals and enhancing the quality of public services, plays a decisive role in the 

effectiveness of these institutions. Due to the breadth of their missions, diversity of occupations, 

sensitivity of urban services, and direct interaction with citizens, municipalities require an 

efficient, flexible, and forward-looking human resource system.However, in recent years, these 

organizations have faced numerous challenges in the areas of recruitment, retention, and 

succession planning. Employment restrictions, competition with the private sector to attract 

skilled professionals, weaknesses in motivational systems, the absence of clear career paths, and 

insufficient planning for developing and replacing key managers and employees are among the 

most significant issues confronting municipalities.The purpose of this article is to examine the 

challenges of human resource management in municipalities, focusing on three main 

dimensions: recruitment, retention, and succession planning. In this regard, the strategic 

importance of human resources in urban administration is explained, and the existing barriers in 

attracting qualified personnel, the factors influencing employee retention, and the necessity of 

designing an effective succession planning system are analyzed.The findings indicate that the 

lack of coherent HR policies, weaknesses in merit-based recruitment, the absence of a fair 

reward system, and limited opportunities for growth and promotion are key factors contributing 

to workforce instability in municipalities. Furthermore, succession planning, as a strategic tool 

for ensuring organizational continuity, has not yet been systematically implemented in many 

municipalities.  Accordingly, it is recommended that municipalities revise their employment 

policies, strengthen performance evaluation systems, develop structured career paths, enhance 

employee motivation, and design targeted succession planning programs to improve productivity 

and ensure the sustainability of their human capital. 

 

Keywords: Human resources, Human resource management, Human resource management in 

municipalities, Retention, Succession planning 
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