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 طیو بهبود شرا یانسان هیدر توسعه سرما نینو یراهبردها یبررس

 هایدر شهردار یرفاه

     

 1یرزائیجواد م
 15/01/1405تاریخ دریافت:  

 30/02/1405تاریخ پذیرش: 
 

  21259کد مقاله:  

 

 یده ـچک
 

 یخدمات عموم تیفیک ،یکارآمد یالزامات ارتقا نیتراز مهم هایدر شهردار یرفاه طیو بهبود شرا یانسان هیتوسعه سرما
رشد انتظارات شهروندان،  ،یطیتحولات مح ر،یاخ یها. در سالشودیکارکنان محسوب م یشغل تیرضا شیو افزا

 تیریمد یسنت یکردهایساخته است تا از رو ریرا ناگز هایشهردار ،یو ادار یمال یو فشارها یمسائل شهر یدگیچیپ
 یانسان یرویو نگهداشت ن یرفاه سازمان ،یدر آموزش، توانمندساز نینو یفاصله گرفته و به سمت راهبردها یمنابع انسان

 زه،ینگبلکه شامل دانش، مهارت، ا ست،یتعداد کارکنان ن یصرفاً به معنا هایدر شهردار یانسان هیحرکت کنند. سرما
 گر،ید ی. از سوکندیم نییرا تع یارائه خدمات شهر تیفیک تیآنان است که در نها یریادگی تیتجربه و ظرف ت،یخلاق
نظام جبران خدمات و  ،یسلامت روان ،یتعادل کار و زندگ ،یعدالت سازمان ،یشغل تیمناسب، از جمله امن یرفاه طیشرا

ا ب ،یمقاله مرور نیدارد. در ا یو تعهد سازمان یوربهره شیدر افزا یاکنندهنیینقش تع ،یارشد حرفه یهافرصت
 یهاافتهی. شودیم یبررس هایو بهبود رفاه کارکنان در شهردار یانسان هیتوسعه سرما نینو یراهبردها ،یلیتحل یکردیرو

 ن،ینو یهایاز فناور یریگبهره ،یمشارکت یرهبر ،یستگیبر شا یمبتن تیریکه آموزش مستمر، مد دهدینشان م یمرور
 هایعملکرد شهردار یارتقا یراهبردها برا نیهدفمند، از مؤثرتر یرفاه یهابرنامه یکارآمد و طراح یزشیانگ یهانظام

 .شودیارائه م رانیا یهایراهبردها در ساختار شهردار نیا یسازیبوم یبرا ییشنهادهایپ زین انیهستند. در پا

 

 یوربهره ،یمنابع انسان تیریآموزش کارکنان، مد ،یشهردار ،یرفاه سازمان ،یانسان هیسرما یدی:ـان کلـواژگ

 

                                                           

 آزاد واحد آباده یدانشگاه اسلام ،یدولت تیریمد یکارشناس - 1



 

66 

 

ل 
سا

هم
ن

ره 
ما

 ش
،

اپی)پ 2
: ی

39
 ،)

هار
ب

 
14

05
 

ژه
)وی

ه(
نام

 

 مقدمه  -1
ترین نهادهای عمومی محلی، نقش محوری در تأمین خدمات شهری، ارتقای کیفیت زندگی عنوان یکی از مهمها بهشهرداری

ونقل شهری تا زیباسازی، ها از مدیریت پسماند و حملشهرداریشهروندان و مدیریت امور روزمره شهرها دارند. گستردگی وظایف 
فضای سبز، صدور مجوزها و خدمات اجتماعی، مستلزم برخورداری از نیروی انسانی توانمند، متعهد و برخوردار از انگیزه کافی است. 

دیده و را بدون وجود کارکنان آموزششود؛ زیها مطرح میترین دارایی شهرداریعنوان مهمدر چنین شرایطی، سرمایه انسانی به
ها را از تنهایی منجر به بهبود عملکرد شوند. این نگاه، شهرداریتوانند بهها نیز نمیترین زیرساختباانگیزه، حتی پیشرفته

یک ضرورت  ها توسعه نیروی انسانی،کند که در آنمحور تبدیل میهایی یادگیرنده و دانشهای صرفاً اجرایی به سازمانسازمان
 (1999آید. )دراکر، استراتژیک به شمار می

هایی مانند محدودیت منابع مالی، انتظارات فزاینده ها را با چالشهای اخیر، شهرداریافزایش پیچیدگی مسائل شهری در دهه
ضایی، توسعه سرمایه تر مواجه کرده است. در چنین فگویی سریعهای جدید و ضرورت پاسخخواهی عمومی، فناوریمردم، شفافیت

پروری، های آموزشی، ارزیابی عملکرد، جانشینیابد، بلکه نیازمند طراحی نظامانسانی تنها با استخدام نیروهای بیشتر تحقق نمی
های کارکنان و بهبود شرایط هایی که بتوانند میان توسعه مهارتانگیزش شغلی و رفاه سازمانی است. به بیان دیگر، شهرداری

وری سازمانی و تر خواهند بود. این موضوع در نهایت به افزایش بهرهها توازن ایجاد کنند، در ارائه خدمات شهری موفقآنرفاهی 
 (200۶شود. )بکرت و بورنمن، تقویت اعتماد عمومی نسبت به مدیریت شهری منجر می

گذاری بلندمدتی است ه اضافی نیست، بلکه سرمایهها، صرفاً یک امتیاز جانبی یا هزیناز سوی دیگر، رفاه کارکنان در شهرداری
شود. شرایط که آثار آن در قالب کاهش غیبت، افزایش تعهد، بهبود روحیه، ارتقای کیفیت کار و کاهش ترک خدمت نمایان می

اد محیط های روانی و اجتماعی، و ایجرفاهی مناسب شامل دسترسی به خدمات سلامت، امنیت شغلی، عدالت در پرداخت، حمایت
اند، نبود ها که با فشارهای اجتماعی و اداری زیادی مواجههای عمومی مانند شهرداریکاری سالم و غیرمخرب است. در سازمان

عنوان بخشی تواند به فرسودگی شغلی و افت کیفیت خدمات منجر شود. بنابراین، توجه به رفاه کارکنان باید بهچنین شرایطی می
 (201۶ریت سرمایه انسانی تلقی شود. )سیدا و هارتمن، ناپذیر از مدیجدایی
 

 هامفهوم سرمایه انسانی و جایگاه آن در شهرداری -2

های فردی کارکنان اشاره دارد و ها و ویژگیها، تجربهها، تواناییسرمایه انسانی مفهومی است که به مجموعه دانش، مهارت
تنها در اجرای صحیح ها، سرمایه انسانی نهشود. در شهرداریها شناخته میازمانترین منابع مزیت رقابتی سعنوان یکی از مهمبه

کننده است. بر امور جاری نقش دارد، بلکه در حل مسائل پیچیده شهری، ارائه خدمات نوآورانه و تعامل مؤثر با شهروندان نیز تعیین
گویی به نیازهای باشد، ظرفیت سازمان برای پاسخ این اساس، هرچه سطح آموزش، تخصص و تجربه کارکنان شهرداری بالاتر

 (1993هاست. )بکر، دهد که سرمایه انسانی، قلب تپنده عملکرد شهرداریشود. این دیدگاه نشان میشهروندان نیز بیشتر می
. کارکنانی گذاری مرتبط استگیری و اثربخشی سیاستطور مستقیم با کیفیت تصمیمهای شهری، سرمایه انسانی بهدر سازمان

توانند خدمات را با سرعت و دقت بیشتری ارائه دهند و در عین حال، به که از مهارت تحلیلی، ارتباطی و فناورانه برخوردارند، می
ها تنها یک مقوله اداری نیست، بلکه بنیان تحول بهبود فرایندهای داخلی کمک کنند. از این منظر، سرمایه انسانی در شهرداری

روز طور مستمر بههایی که بتوانند دانش و مهارت کارکنان خود را بهفزایش کارآمدی خدمات عمومی است. شهرداریسازمانی و ا
 (2014تر خواهند بود. )آرمسترانگ، پذیرتر و موفقکنند، در مواجهه با تحولات شهری انعطاف

طور کامل بالفعل شود. تواند بهکافی، نمیهای حمایتی و رفاهی نکته مهم این است که سرمایه انسانی بدون وجود نظام
اند، حتی در صورت داشتن مهارت، عملکرد مطلوبی عدالتی، نبود امنیت شغلی یا فقدان انگیزه مواجهکارکنانی که با فشار روانی، بی

ت. توسعه سرمایه انسانی کننده اسای متقابل و تقویتنخواهند داشت. بنابراین، رابطه میان سرمایه انسانی و رفاه سازمانی رابطه
ها به بهبود کیفیت زندگی کاری کارکنان نیز توجه نشان دهند و محیطی فراهم کنند که در زمانی اثربخش خواهد بود که شهرداری

 (2005آن استعدادها شکوفا شوند. )ساین و کی، 
 

 راهبردهای نوین در توسعه سرمایه انسانی -3

های مقطعی و سنتی به سمت یادگیری مستمر توسعه سرمایه انسانی، حرکت از آموزشترین راهبردهای نوین در یکی از مهم
ای نیست، بلکه جزئی از فرایند توسعه و مبتنی بر نیازهای واقعی سازمان است. در این رویکرد، آموزش دیگر یک فعالیت حاشیه

های آموزشی را متناسب با نیازهای شغلی، رنامهها برای ارتقای عملکرد خود باید بشود. شهرداریفردی و سازمانی محسوب می
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محور و قابل انتقال به تحولات فناوری و تغییر انتظارات شهروندان طراحی کنند. آموزش در چنین الگویی باید کاربردی، مسئله
 (19۸4محیط کار باشد تا بتواند به بهبود واقعی عملکرد منجر شود. )کولب، 

ای از شایستگی است. در این الگو، جذب، نگهداشت، ارتقا و ارزیابی کارکنان بر اساس مجموعه راهبرد دیگر، مدیریت مبتنی بر
های ارتباطی، توان حل مسئله، کار تیمی و ها شامل دانش تخصصی، مهارتشود. شایستگیهای مشخص انجام میشایستگی

ای و نه ها بر پایه معیارهای حرفهها و ترفیعانتصاب شود کهها، اجرای این رویکرد سبب میای هستند. در شهرداریاخلاق حرفه
صرفاً ملاحظات اداری یا شخصی انجام شوند. نتیجه چنین کاری، افزایش اعتماد کارکنان، ارتقای عدالت سازمانی و بهبود کیفیت 

 (2012خدمات است. )بوهم، 
ها با مشکل خروج نیروهای باتجربه ی از شهرداریپروری و توسعه مسیر شغلی است. بسیاراز دیگر راهبردهای نوین، جانشین

ریزی کرده باشد، انتقال دانش و تداوم مدیریتی اند. اگر سازمان از قبل برای پرورش جانشینان احتمالی برنامهو خلأ مدیریتی مواجه
ا برای رشد و یادگیری با کمترین اختلال انجام خواهد شد. همچنین، طراحی مسیر شغلی روشن برای کارکنان، انگیزه آنان ر

شود، تعهد بیشتری نسبت به های واقعی ارتقا منجر میدهد. وقتی کارمند بداند که تلاش و پیشرفت او به فرصتافزایش می
 (2015سازمان خواهد داشت. )روثول، 

 

 نقش آموزش و یادگیری سازمانی -4

رود. سازمان یادگیرنده شمار میها بهانسانی در شهرداریترین ابزارهای توسعه سرمایه آموزش و یادگیری سازمانی از بنیادی
ها، یادگیری شود. در شهرداریکار گرفته میها بهگیریطور مستمر تولید، منتقل و در تصمیمسازمانی است که در آن، دانش به

ای و اشتراک وردهای دورههای تخصصی، یادگیری الکترونیکی، بازخهای ضمن خدمت، کارگاهتواند به شکل آموزشسازمانی می
های فعلی خود را تقویت کنند، بلکه برای تنها مهارتکند تا کارکنان نهتجربه میان واحدها تحقق یابد. چنین فرایندی کمک می

 (1990وظایف آینده نیز آماده شوند. )سنگه، 
های عمومی های آموزشی در سازمانامهگیرد که بر نیازسنجی واقعی مبتنی باشد. بسیاری از برنآموزش مؤثر زمانی شکل می

ها، نیازهای آموزشی ممکن است شامل به دلیل عدم انطباق با مسائل واقعی محیط کار، اثرگذاری محدودی دارند. در شهرداری
های رجوع، مدیریت تعارض، قوانین و مقررات شهری، ایمنی شغلی و مدیریت پروژههای فناوری اطلاعات، ارتباط با اربابمهارت

توانند منجر به افزایش توانمندی کارکنان و کاهش خطاهای اداری و درستی طراحی شوند، میها بهشهری باشد. اگر آموزش
 (2002عملیاتی شوند. )گلدشتاین و فورد، 

های موفق و هایی که تجربهکند. در سازمانیادگیری سازمانی همچنین به تقویت فرهنگ مشارکت و نوآوری کمک می
کنند که در فرایند بهبود نقش دارند. این احساس مشارکت، خود نوعی شوند، کارکنان احساس میمند تحلیل میطور نظامفق بهنامو

ها که تعامل سازد. در شهرداریکند، زیرا فرد را از یک مجری منفعل به یک عضو اثرگذار تبدیل میای ایجاد میرفاه روانی و حرفه
تواند به هماهنگی بهتر و ارتقای عملکرد کلی سازمان منجر شود. ت زیادی دارد، چنین فرهنگی میمیان واحدهای مختلف اهمی

 (19۷۸)آرجریس و شون، 
 

 هابهبود شرایط رفاهی کارکنان در شهرداری -5

ها استای از سیشرایط رفاهی کارکنان یکی از عوامل کلیدی در حفظ و تقویت سرمایه انسانی است. رفاه سازمانی به مجموعه
ها، رفاه کارکنان ها افزایش آسایش، سلامت، امنیت و رضایت شغلی کارکنان است. در شهرداریو خدماتی اشاره دارد که هدف آن

های مناسب و امکانات های حمایت روانی، ساعات کاری منعطف، مرخصیتواند شامل خدمات درمانی، تسهیلات ورزشی، برنامهمی
های کاری پرفشار، نقش مهمی در کاهش فرسودگی شغلی دارند. )والتون، ویژه در محیطاقدامات، به رفاهی محیط کار باشد. این

19۷3) 
ها اغلب با حجم کاری بالا، تماس مستقیم با ترین ابعاد رفاه، تعادل میان کار و زندگی است. کارکنان شهردارییکی از مهم

کردن رو هستند. در چنین وضعیتی، اگر سازمان برای تنظیم فشار کار و فراهمهای اداری روبهشهروندان، فشار زمانی و بعضاً تنش
هایی مانند ریزی نکند، سطح خستگی و نارضایتی افزایش خواهد یافت. سیاستانعطاف در زمان و شیوه انجام وظایف برنامه

تواند در این زمینه بسیار مؤثر باشد. ی میهای خانوادگریزی شناور زمانی و حمایت از مسئولیتدورکاری در برخی مشاغل، برنامه
 (2014)گاستون، 

ها و برخورد عدالت سازمانی نیز بخش مهمی از رفاه کارکنان است. کارکنانی که احساس کنند در پرداخت، ارتقا، توزیع فرصت
شده یکی از عوامل ی ادراکعدالتشود، رضایت و تعهد بیشتری خواهند داشت. در مقابل، بیها عدالت رعایت میمدیریتی با آن
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تواند ها، ایجاد شفافیت در مقررات، معیارهای ارزیابی و نظام پاداش میاصلی کاهش انگیزه و افزایش نارضایتی است. در شهرداری
 (19۶5به تقویت احساس عدالت و در نتیجه بهبود رفاه سازمانی منجر شود. )آدامز، 

 

 نظام جبران خدمات و انگیزش کارکنان -6

نظام جبران خدمات یکی از ابزارهای اصلی مدیریت منابع انسانی برای جذب، حفظ و انگیزش کارکنان است. این نظام تنها به 
های رشد، امنیت شغلی و شناسایی دستاوردها نیز های غیرنقدی، فرصتشود، بلکه شامل پاداشحقوق و مزایای نقدی محدود نمی

ات متناسب با حجم کار، مسئولیت و شرایط دشوار خدمت نباشد، احتمال کاهش انگیزش و ها، اگر جبران خدمهست. در شهرداری
آید. یابد. از این رو، طراحی نظام جبران خدمات عادلانه و رقابتی، ضرورتی استراتژیک به شمار میحتی ترک سازمان افزایش می

 (201۶)منکز و برگر، 
های انگیزشی نشان ط میان تلاش و پاداش برای آنان روشن باشد. نظریهشود که ارتباانگیزش کارکنان زمانی پایدار می

طور منصفانه پاداش ها دیده شده و بهکنند که احساس کنند عملکرد خوب آندهند که افراد زمانی بیشترین تلاش را میمی
های تقویت کند؛ البته به شرطی که شاخصتواند این پیوند را های مبتنی بر عملکرد میها، استفاده از نظامگیرد. در شهرداریمی

اعتمادی تبدیل خواهد شد. گیری باشند. در غیر این صورت، نظام پاداش خود به منبع بیعملکردی دقیق، شفاف و قابل اندازه
 (19۶4)وروم، 

های خدماتی ر بخشویژه دعلاوه بر جبران مالی، قدردانی غیررسمی نیز نقش مهمی در انگیزش دارد. بسیاری از کارکنان، به
گیری و گیرند. تشویق کلامی، اعطای تقدیرنامه، مشارکت در تصمیمهایشان توسط مدیران انگیزه میشدن تلاششهرداری، از دیده
توانند بدون هزینه مالی سنگین، رضایت و تعهد را افزایش دهند. این های مهم، از جمله ابزارهایی هستند که میواگذاری مسئولیت

 (1959های عمومی اثر قابل توجهی بر رفاه روانی کارکنان دارند. )هرزبرگ، ها در محیطگیزشنوع ان
 

 هارهبری مشارکتی و مدیریت منابع انسانی در شهرداری -7

های عمومی است که بر درگیر کردن کارکنان در رهبری مشارکتی یکی از رویکردهای نوین در مدیریت سازمان
پذیری و رضایت شغلی تواند به افزایش حس مالکیت، مسئولیتها، این سبک رهبری مید. در شهرداریها تأکید دارگیریتصمیم

سازند، در واقع از ها را در حل مسائل سازمانی سهیم میکنند و آنکارکنان منجر شود. مدیرانی که از کارکنان خود نظرخواهی می
 (19۶1کنند. )لئیکرت، تماد متقابل را تقویت میزمان، اعبرند و همدانش و تجربه عملی آنان بهره می

کند. در بسیاری از از منظر مدیریت منابع انسانی، رهبری مشارکتی به کاهش فاصله میان مدیریت و بدنه اجرایی کمک می
ستوردهی جای دها، شکاف ارتباطی میان مدیران و کارکنان یکی از موانع اصلی بهبود عملکرد است. وقتی مدیران بهشهرداری

یابد. این بینانه افزایش میهای واقعحلگزینند، امکان شناسایی بهتر مشکلات و ارائه راهصرف، رویکرد تعاملی و مشورتی را برمی
 (19۸5کند. )باس، سازمانی کمک میهای درونرویکرد همچنین به تقویت فرهنگ سازمانی مثبت و کاهش تعارض

شود، فشار روانی کنند صدای آنان شنیده مییز ارتباط مستقیم دارد. کارکنانی که احساس میرهبری مشارکتی با رفاه کارکنان ن
زا سروکار دارند، های شهری که با مسائل پیچیده و گاه تنشکنند و تعلق سازمانی بیشتری دارند. در سازمانکمتری را تجربه می

شود، بلکه به ها تنها با آموزش و بودجه محقق نمینی در شهرداریاین موضوع اهمیت مضاعف دارد. بنابراین، توسعه سرمایه انسا
 (19۸۸سبک رهبری نیز وابسته است. )هرسی و بلانچارد، 

 

 های نوین و تحول در توسعه سرمایه انسانیفناوری -8

ها نیز از این یهای معاصر است. شهردارترین روندهای مؤثر بر مدیریت منابع انسانی در سازمانتحول دیجیتال یکی از مهم
های نوین در آموزش، ارزیابی، ارتباطات و مدیریت اطلاعات قاعده مستثنا نیستند و برای ارتقای عملکرد خود ناچارند از فناوری

های داده مهارتی و ابزارهای تحلیل عملکرد، همگی های منابع انسانی، آموزش الکترونیکی، پایگاهکارکنان بهره بگیرند. سامانه
 (201۸تر و توسعه هدفمندتر سرمایه انسانی کمک کنند. )لاودن و لاودن، گیری دقیقنند به تصمیمتوامی

صورت های آموزشی معمولاً بهسازد. در گذشته، برنامهسازی آموزش و توسعه را فراهم میفناوری همچنین امکان شخصی
های متفاوتی سطح مهارت، نیاز شغلی و سابقه فرد، دورهتوان بر اساس شد، اما اکنون مییکسان برای همه کارکنان اجرا می

دهد، بلکه احساس ارزشمندی و توجه فردی را نیز در کارکنان تقویت وری آموزش را افزایش میتنها بهرهطراحی کرد. این امر نه
 (2013جر شود. )ادُریسکول، تواند به بهبود کیفیت خدمات و کاهش خطاهای انسانی منها، چنین رویکردی میکند. در شهرداریمی
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های هوشمند برای ثبت توانند به بهبود رفاه کارکنان نیز کمک کنند. استفاده از سامانههای نوین میاز سوی دیگر، فناوری
ها و ارتباط با واحد منابع انسانی، موجب کاهش بوروکراسی و های رفاهی، ارزیابی رضایت شغلی، مدیریت مرخصیدرخواست

تر شوند، تجربه کاری کارکنان نیز تر و شفافشود. هرچه فرایندهای داخلی سادهولت دسترسی کارکنان به خدمات میافزایش سه
 (200۶تر خواهد بود. )مارکویدس، مطلوب
 

 گیرینتیجه -9

ین دهد که موفقیت اها نشان میبررسی راهبردهای نوین در توسعه سرمایه انسانی و بهبود شرایط رفاهی در شهرداری
گویی مؤثر به نیازهای ها برای پاسخها بیش از هر چیز به کیفیت نیروی انسانی و نحوه حمایت از آن وابسته است. شهرداریسازمان

جای رویکردهای سنتی و اداری، به سمت الگوهای نوین مدیریت منابع انسانی حرکت کنند. آموزش مستمر، شهروندان ناچارند به
های دیجیتال و طراحی گیری از فناوریپروری، رهبری مشارکتی، جبران خدمات عادلانه، بهرهی، جانشینمدیریت مبتنی بر شایستگ

 ها را تقویت کنند. توانند سرمایه انسانی شهرداریهایی هستند که میهای رفاهی هدفمند، از جمله مؤلفهبرنامه
انی دو موضوع جدا از هم نیستند، بلکه مکمل یکدیگرند. در نهایت، باید تأکید کرد که رفاه کارکنان و توسعه سرمایه انس

توجه باشد، گذاری کند اما به سلامت روان، امنیت شغلی و عدالت سازمانی آنان بیای کارکنان سرمایهسازمانی که برای رشد حرفه
خدمات شهری باید یک رویکرد جامع و وری و کیفیت ها برای ارتقای بهرهتواند به نتایج پایدار دست یابد. از این رو، شهردارینمی

 ترین سرمایه سازمان دیده شود. عنوان مهمعنوان نیروی کار، بلکه بهیکپارچه را در پیش گیرند که در آن انسان، نه صرفاً به
 

 هاپیشنهاد -10

های شود تا بتوانند برنامهها ارائه میبرای شهرداری شدهسازیپیشنهادهای عملی، قابل اجرا و بومیای از در این بخش، مجموعه
بندی ادبیات موضوع و سازی کنند. این پیشنهادات بر اساس جمعتوسعه سرمایه انسانی و رفاه سازمانی را با کارایی بیشتر پیاده

 اند. ها تنظیم شدهالمللی شهرداریتجربیات بین
تحلیل وضع موجود، نیازهای ها باید یک نقشه جامع شامل شهرداری:هاداریدر شهر« نقشه جامع سرمایه انسانی». طراحی 1

ریزی منابع انسانی باشد تواند پایه اصلی برنامهتدوین کنند. این نقشه می ایهای توسعهمهارتی، شکاف مهارتی، مسیرهای شغلی و برنامه
 و از پراکندگی تصمیمات جلوگیری کند. 

ای و تقویت عدالت، پیشنهاد برای جلوگیری از اعمال سلیقه :ایصورت مرحلهبه« شایستگی مدیریت مبتنی بر». استقرار 2
های عمومی و تخصصی برای هر شغل تدوین شود و فرآیندهای جذب، ارتقا و ارزیابی مطابق آن انجام گیرد. شود شایستگیمی

 ل سازمان تعمیم یابد. تواند ابتدا از واحدهای تخصصی کوچک آغاز و سپس به کاجرای این طرح می
 های:صورت مستمر دورهیکی از مؤثرترین اقدامات، ایجاد مرکزی است که به :«های شهریمرکز یادگیری و مهارت». ایجاد 3

 مدیریت شهری 
 های هوشمندفناوری 
 تعامل با شهروند 
 تحلیل داده 
 قوانین و مقررات شهری 

 را در شهرداری نهادینه کند. « ادگیرندهسازمان ی»تواند الگوی را ارائه دهد. این مرکز می
بیشترین ریسک خروج نیروهای کلیدی در سطح مدیران میانی  :با تمرکز بر مدیران میانی« پروریجانشین». توسعه نظام 4

 شود:است. پیشنهاد می
 بانک جانشینان بالقوه 
 گریبرنامه مربی 
 کارورزی مدیریتی 
 چرخش شغلی هدفمند 

 طراحی و اجرا شود. 
 شود:برای افزایش انگیزش و نگهداشت کارکنان، پیشنهاد می :«نظام جبران خدمات»روزرسانی اصلاح و به .5

 ها متناسب با پیچیدگی وظایف بازنگری شودپرداخت 
 صورت شفاف اجرا گرددنظام پاداش مبتنی بر عملکرد به 
 ها تقویت شودطرحهای غیرمالی مثل تقدیرنامه، مأموریت علمی و حق مشارکت در پاداش 



 

70 

 

ل 
سا

هم
ن

ره 
ما

 ش
،

اپی)پ 2
: ی

39
 ،)

هار
ب

 
14

05
 

ژه
)وی

ه(
نام

 

 طور چشمگیری افزایش دهد. تواند اعتماد سازمانی را بهاین اصلاحات می 
های بار، از طریق پرسشنامهشود هر شش ماه یکپیشنهاد می :«ای عدالت سازمانی و رفاه کارکنانسنجش دوره». اجرای ۶

 ی رفع مشکلات برنامه اقدام تدوین شود. گیری و براشده اندازهمعتبر، رضایت شغلی، رفاه روانی و عدالت ادراک
 توانند با اقدامات زیر فرسودگی شغلی را کاهش دهند:ها میشهرداری :«تعادل کار و زندگی». تقویت ۷

 ایجاد امکان دورکاری برای مشاغل مناسب 
 های منعطفطراحی شیفت 
 های حمایتیمرخصی 
 استقرار فضاهای آرامش و سلامت در محیط کار 

 وری دارند. این اقدامات رابطه مستقیمی با بهره
 شود:برای حفظ سلامت جسمی و روانی کارکنان پیشنهاد می ،«های رفاه سلامتبرنامه». توسعه ۸

 ای سلامتویزیت دوره 
 شناسیهای روانمشاوره 
 های پیشگیری از استرسبرنامه 
 های ورزشی سازمانیدر دسترس بودن باشگاه 

 در دستور کار قرار گیرد. 
تواند سرعت، دقت و شفافیت امور را افزایش دهد. پیشنهاد تحول دیجیتال می  :. هوشمندسازی فرایندهای منابع انسانی9

 شود:می
 سامانه مدیریت عملکرد 
 های رفاهیسامانه درخواست 
 بانک اطلاعات مهارت کارکنان 
 داشبوردهای مدیریتی 

 شود. اندازی ها راهدر شهرداری
 شود:پیشنهاد می و کاهش فاصله بین مدیر و کارکنان« رهبری مشارکتی». تقویت 10

 وگوی مستقیم مدیران با کارکنانجلسات گفت 
 شوراهای مشورتی منابع انسانی 
 نظام پیشنهادهای سازمانی 

 گیری افزایش یابد. تر شوند تا مشارکت کارکنان در تصمیمفعال
شود کارکنان باید بدانند برای ارتقا چه کارهایی باید انجام دهند. پیشنهاد می :شفاف« شغلیمسیر پیشرفت ». طراحی 11

 مسیرهای شغلی همراه با:
 های مورد نیازمهارت 
 های لازمآموزش 
 تجارب کلیدی 
 های ارزیابیشاخص 

 برای هر شغل تعریف شوند. 
های نوآوری و حل مسائل شهری ها، ایجاد تیمطرح ایده شود فضایی برایپیشنهاد می :«باشگاه نوآوری شهرداری». ایجاد 12

 آفرینی کنند. طور داوطلبانه در توسعه سازمان نقشفراهم شود تا کارکنان به
تواند دانش ضمنی را منتقل و سینرژی میان کارکنان باتجربه و جوان می :«گری و منتورینگهای مربیبرنامه». اجرای 13

 ها بسیار مؤثر است. هایی با دامنه وسیع وظایف مانند شهرداریها در سازمانها را ارتقا دهد. این برنامهسطح مهارت
هرداری ناشی از تعامل با بخش بزرگی از مشکلات کارکنان ش:«های نرمهای مدیریت تنش و مهارتکارگاه». برگزاری 14

 های نرم مانند:رجوع است. آموزش مهارتارباب
 کنترل خشم 
 ارتباط مؤثر 
 مدیریت تعارض 
 حل مسئله 

 طور چشمگیری افزایش دهد. تواند سطح عملکرد را بهمی
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ها باید استانداردهای ایمنی و بهداشت شغلی را تقویت کرده شهرداری :و استانداردهای ایمنی« محیط کار سالم». توجه به 15
 های فیزیکی جلوگیری کنند. و از فرسودگی محیطی، کمبود تجهیزات و ریسک
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Exploring New Strategies for Human Capital Development and 

Welfare Enhancement in Municipalities 

 

 

Abstract: 

 

The development of human capital and the improvement of welfare conditions in municipalities 

are among the most critical requirements for enhancing efficiency, the quality of public services, 

and employee job satisfaction. In recent years, environmental changes, growing citizen 

expectations, the complexity of urban issues, and financial and administrative pressures have 

compelled municipalities to move away from traditional human resource management 

approaches toward modern strategies focused on training, empowerment, organizational welfare, 

and employee retention. Human capital in municipalities is not merely the number of employees; 

it encompasses their knowledge, skills, motivation, creativity, experience, and learning capacity, 

which ultimately determine the quality of urban service delivery. Moreover, favorable welfare 

conditions—such as job security, organizational justice, work–life balance, psychological well-

being, compensation systems, and opportunities for professional growth—play a decisive role in 

increasing productivity and organizational commitment. 

This review article, adopting an analytical approach, examines innovative strategies for human 

capital development and welfare improvement among municipal employees. The findings 

indicate that continuous learning, competency-based management, participative leadership, 

utilization of modern technologies, efficient incentive systems, and the design of targeted 

welfare programs are among the most effective strategies for enhancing municipal performance. 

Finally, several recommendations are provided for the localization of these strategies within the 

structure of Iranian municipalities. 

 

Keywords: Human capital, organizational welfare, municipality, employee training, human 

resource management, productivity 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


