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 یشناسو جامعه یدر علوم اجتماع یفصلنامه مطالعات کاربرد

 نامه()ویژه 1405 بهار(، 39: یاپی)پ 2، شماره نهمسال 

 

 

 

 : هایکارکنان شهردار یشتیو مع یرفاه شغل

 مندنظام یمطالعه مرور کی

     

 1فاطمه درويشي
 15/01/1405تاریخ دریافت:  

 30/02/1405تاریخ پذیرش: 
 

  27347 هکد مقال 

 

 یده ـچک
 

 یداریدر حفظ پا یاتیح ینقش ،یمنابع انسان کیاستراتژ تیریابزار در مد نیتریدیبه عنوان کل هایدر شهردار ینظام رفاه
 یرفاه یها و راهبردهامند چالشنظام یمطالعه با هدف واکاو نی. اکندیم فایا یسلامت سازمان یو ارتقا یخدمات شهر

 یرفاه یسنت یهامدل ،یو نوسانات اقتصاد یپرفشار مشاغل شهر تیماه هانجام شده است. با توجه ب هایدر شهردار
صرف،  یِتیحما یکردهایکه گذار از رو دهدینشان م یبررس نیا جی. نتاستندیکارکنان ن دهیچیپ یازهاین یپاسخگو گرید

ضمن  پژوهش نیاست. ا ریناپذاجتناب یمحور، ضرورتو داده شدهیسازیهوشمند، شخص یرفاه یهامدل یبه سو
و  تالیجید یتوانمندساز ،یبر عدالت سازمان یمبتن ییراهبردها ،یابودجه یهاتیو محدود کیموانع بوروکرات ییشناسا

 هایدر شهردار یکلان منابع انسان یهایگذاراستیتحول در س سازنهیزم تواندیکه م دهدیارائه م داریپا یشتیمع تیامن
 باشد.

 

 کارکنان یشتیمع ،یشتیمع ها،یکارکنان شهردار ،یرفاه، رفاه شغل یدی:ـان کلـواژگ

 

                                                           

 ارشد مدیریت بازرگانی گرایش تجارت الکترونیک، دانشگاه ازاد اسلامی شیراز واحد پردیس یکارشناس - 1
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 مقدمه  -1
های سنگینی را در قبال ها به عنوان نهادهای عمومی غیردولتی، مسئولیتدر ساختار پیچیده حکمرانی محلی، شهرداری

کیفیت و تداوم خدمات شهری را شهروندان بر عهده دارند. در قلب این مسئولیت، نیروی انسانی متخصص و متعهد قرار دارد که 
های کاری طولانی، مواجهه با کند. با این حال، رفاه شغلی و معیشتی این کارکنان، به دلیل ماهیت خدمات، ساعتتضمین می

 (.2023های ساختاری روبروست. )اسمیث، خطرات محیطی و وابستگی شدید به درآمدهای ناپایدار شهری، همواره با چالش
ای از اقدامات وز، رفاه کارکنان تنها به معنای پرداخت حقوق و مزایای قانونی نیست، بلکه فراتر از آن، مجموعهدر دنیای امر

کند. مدیریت منابع انسانی در هدفمند است که سلامت جسمی، روانی و امنیت اقتصادی فرد را در طول دوره خدمت تأمین می
ایمی که در آن، حفظ استعدادها و جلوگیری از فرسودگی شغلی، به یکی از ها با پارادایم جدیدی روبروست؛ پارادشهرداری

 (.2024های اصلی ارزیابی عملکرد مدیران شهری تبدیل شده است. )تامسون، شاخص
های رفاهی سنتی که اغلب بر توزیع یکسان و غیرشخصیِ امکانات رفاهی متمرکز بودند، امروزه در برابر تنوع نیازهای نظام

اند. فقدان یک استراتژی جامع که های پیشکسوت تا نسل جدید( کارایی خود را از دست دادهمختلف کارکنان )از نسل هاینسل
های کاری و در نهایت بتواند میان منافع سازمان و انتظارات معیشتی کارکنان تعادل ایجاد کند، موجب کاهش انگیزه، افزایش غیبت

های اخیر بر این نکته تأکید دارند که امنیت بسیاری از پژوهش (.1403دد. )محمدی، گرافت کیفیت خدمات به شهروندان می
های معیشتی ناشی از تورم و شکاف میان معیشتی، زیربنای اصلی رفاه شغلی است. هنگامی که کارکنان شهرداری درگیر دغدغه

های پذیری آنان در برابر ناهنجاریافته و آسیبها بر وظایف محوله کاهش یهای زندگی باشند، تمرکز ذهنی آندرآمد و هزینه
مند، ضمن بررسی ادبیات موضوع، سعی دارد تا ضمن شناسایی یابد. بنابراین، مطالعه حاضر با نگاهی نظاماداری افزایش می

خت اقتصادی، به آور و پویا ارائه دهد که بتواند در شرایط سهای موجود، راهکارهایی را برای طراحی یک نظام رفاهی تابشکاف
در این مقاله، تلاش شده است تا با بررسی تجارب  (.1402عنوان سپری حمایتی برای کارکنان شهرداری عمل نماید. )حسینی، 

گذاری بر موفق جهانی و الگوهای ملی، چارچوبی مفهومی برای ارتقای رفاه شغلی تدوین شود. فرض اصلی این است که سرمایه
وری، کاهش مدت، از طریق افزایش بهرهگذاری استراتژیک است که در میانیک هزینه، بلکه یک سرمایهروی رفاه کارکنان، نه 

توجهی برای سازمان شهرداری به همراه خواهد داشت. نرخ جابجایی کارکنان و ارتقای برند کارفرمایی، بازگشت سرمایه قابل
 (.2023)اسمیث، 

 

 مباني نظری -2

 آن در رفاه کارکنان شهرداریهای انگیزشي و کاربرد نظريه -2-1
مراتب نیازهای سلسله»های کلاسیک مدیریت به آن نگریست. نظریه برای درک عمیق رفاه شغلی، لازم است از دریچه نظریه

ویژه دهد. در ساختار شهرداری، بسیاری از کارکنان بهها ارائه میچارچوبی قدرتمند برای ارزیابی نظام رفاهی شهرداری« مازلو
های عملیاتی، در سطوح اول و دوم )نیازهای فیزیولوژیک و ایمنی( قرار دارند. وقتی یک نظام رفاهی نتواند امنیت معیشتی و نیرو

شود. بنابراین، تا ها به سطوح بالاتر )تعلق، احترام و خودشکوفایی( میثبات درآمدی کارکنان را تأمین کند، عملاً مانع از صعود آن
هایی های تکمیلی مرتفع نگردد، برنامههای مصرف و بیمهایه معیشتی از طریق تسهیلات مسکن، تعاونیهای پزمانی که دغدغه

 (.1402های آموزشی، اثربخشی مورد انتظار را نخواهند داشت. )احمدی، ها یا دورهمانند تقدیرنامه
ها کاربرد دارد. هرزبرگ عوامل را اه شهرداریای برای تحلیل رفبه طور ویژه« نظریه دو عاملی هرزبرگ»در کنار نظریه مازلو، 

ها، حقوق، کند. در شهرداریکننده رضایت( تقسیم می)فراهم« انگیزشی»کننده عدم نارضایتی( و )فراهم« بهداشتی»به دو دسته 
ه وجود این گیرند. نکته کلیدی اینجاست کهای رفاهی در دسته عوامل بهداشتی قرار میشرایط فیزیکی محیط کار، و سیاست
شود. بسیاری از ها، منجر به نارضایتی شدید و کاهش عملکرد میشود، اما فقدان یا ضعف آنعوامل، لزوماً باعث ایجاد انگیزه نمی

ها ناشی از این است که مدیران سعی دارند با تمرکز بر عوامل انگیزشی )مانند شعارهای سازمانی(، های فعلی در شهرداریچالش
 (.2023وامل بهداشتی )مانند رفاه معیشتی( را پر کنند که این امر طبق نظریه هرزبرگ از اساس خطاست. )اسمیث، جای خالیِ ع

 

 عدالت سازماني به مثابه ستون رفاه -2-2
دارد که نیز برای درک رفاه شغلی حیاتی است. این مدل بیان می« عدالت سازمانی»های انگیزشی، مدل علاوه بر نظریه

ها نسبت به نحوه توزیع این مزایا )عدالت توزیعی( و شفافیت ه تنها از مقدار مزایای دریافتی، بلکه از ادراک آنرضایت کارکنان ن
های بزرگی مانند شهرداری، هرگاه کارکنان احساس کنند که گیرد. در سازمانای( نشأت میفرآیندهای تخصیص )عدالت رویه

یابد. شود، سطح اعتماد سازمانی به شدت کاهش مییارهای غیرشفاف توزیع میهای رفاهی بر اساس روابط غیررسمی یا معبسته
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بنابراین، استقرار یک نظام رفاهی عادلانه که در آن تمامی پرسنل از سطوح ستادی تا عملیاتی به صورت شفاف از مزایای مبتنی بر 
 (.2024یط کار است. )تامسون، شرط اصلی دستیابی به رفاه روانی در محمند شوند، پیشعملکرد و نیاز بهره

 

 سازی خدمات رفاهيتحول ديجیتال و شخصي -2-3
خدمات »( به سمت One-size-fits-all« )یک نسخه برای همه»های نوین مدیریتی، رفاه شغلی از الگوی در پارادایم

ا، بسته رفاهی هر فرد را بر هاند که سازمانهای دیجیتال این امکان را فراهم کردهحرکت کرده است. فناوری« شدهسازیشخصی
های سلامت( تنظیم کنند. این فرد او )مانند وضعیت تأهل، تعداد فرزندان، وضعیت مسکن و اولویتبهاساس نیازهای منحصر

دهد تا سبد رفاهی خود را شود، به کارکنان قدرت انتخاب میشناخته می« پذیرمزایای انعطاف»رویکرد که تحت عنوان 
شده برای شهرداری را از شده توسط کارکنان شده و هزینه تمامد. این امر باعث افزایش چشمگیر ارزش ادراکسازی کننشخصی

 (.1403سازد. )محمدی، طریق حذف خدمات بلااستفاده، بهینه می
 

 امنیت رواني در محیط کار شهری -2-4
کنند، امنیت روانی به یکی از خطر فعالیت میهای اجتماعی پرچالش و اغلب پرها در محیطبا توجه به اینکه کارکنان شهرداری

ای برای های ناشی از محیط کار و ارائه خدمات مشاورهابعاد مهم رفاه شغلی تبدیل شده است. حمایت از کارکنان در برابر آسیب
های مدرن، هشهای رفاهی شهرداری قرار دارد. بر اساس پژو(، امروزه در زمره مسئولیتBurnoutپیشگیری از فرسودگی شغلی )

های پنهان گزافی را در قالب نرخ جابجایی بالای پرسنل سازمانی که سلامت روان کارکنان خود را نادیده بگیرد، در بلندمدت هزینه
 (.1402و کاهش کیفیت خدمات متحمل خواهد شد. )حسینی، 

 

 هاهای اجرايي و ساختاری در رفاه شغلي و معیشتي کارکنان شهرداریتحلیل چالش -3

 ایهای مالي و بودجهچالش -3-1
های مالی و ناپایداری منابع ها در طراحی و اجرای نظام رفاهی برای کارکنان شهرداری، محدودیتترین چالشیکی از بنیادی

های ها در بسیاری از شهرها وابسته به عوارض محلی، درآمدهای ناپایدار و گاه کمکای شهرداریدرآمدی است. ساختار بودجه
ریزی برای نظام های اقتصادی و تصمیمات کلان ملی قرار دارد. در چنین شرایطی، برنامهی است که خود تحت تأثیر چرخهدولت

شود. هنگامی که بودجه سالانه رفاهی بلندمدت که بتواند امنیت معیشتی کارکنان را تضمین کند، با ابهام و تزلزل همراه می
های رفاهی و گیرند، معمولاً بخشهایی که تحت فشار کاهش هزینه قرار مین حوزهشود، نخستیشهرداری با کسری مواجه می

حذف در شرایط ای و قابلشود کارکنان احساس کنند رفاه آنان عنصری حاشیهپشتیبانی منابع انسانی هستند. این موضوع باعث می
 (.1401بحران است، نه بخشی اساسی از راهبرد سازمانی. )رضایی، 

های عمرانی، محور است و بخش زیادی از منابع به پروژهها غالباً پروژهیگر، ساختار تخصیص بودجه در شهرداریاز سوی د
شود. بسیاری از های رفاهی پایدار بسیار محدود مییابد؛ در نتیجه، فضای مانور برای توسعه برنامهخدماتی و زیربنایی اختصاص می

های عمرانی(، تمایل دارند منابع های ملموس )مانند پروژهومی و ضرورت ارائه خروجیمدیران شهری، به دلیل فشار افکار عم
گذاری در رفاه مشاهده باشد، در حالی که سرمایههایی اختصاص دهند که نتیجه آن برای شهروندان قابلمحدود را به طرح

گذارد. این تضاد میان ت ارائه همان خدمات تأثیر میکارکنان، هرچند کمتر قابل رؤیت برای شهروندان است، اما مستقیماً بر کیفی
ها های رفاه شغلی در شهرداریسازی سیاستهای اصلی در نهادینهمدت سیاسی و افق بلندمدت رفاهی، یکی از چالشافق کوتاه

 (.1402شود. )احمدی، محسوب می
 

 بوروکراسي اداری و پیچیدگي مقررات -3-2
های رفاهی نوین است. ها، از دیگر موانع مهم در مسیر استقرار نظامات حاکم بر شهرداریبوروکراسی سنگین و پیچیدگی مقرر

های مزدی و مزایای غیرنقدی، نیازمند عبور های رفاهی جدید یا اصلاح سیاستها، ایجاد صندوقهرگونه تغییر در ساختار پرداخت
شود بر، باعث مییق با قوانین بالادستی است. این روند زمانگیری، تصویب در شوراهای مختلف و تطبهای متعدد تصمیماز لایه

قدر دیر به نتیجه برسد که با شرایط جدید اقتصادی های نوآورانه در حوزه رفاه، در نیمه راه متوقف شده یا آناجرای بسیاری از ایده
های رفاهی، شدن فرآیند تصویب و اجرای طرح یا نیازهای تازه کارکنان همخوانی نداشته باشد. کارکنان نیز در مواجهه با طولانی

 (.1403کنند. )محمدی، های مدیریت پیدا میاعتمادی و بدبینی نسبت به وعدهاحساس بی
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های ساز و بدون توجه به ویژگیهای کلی حاکم بر نهادهای عمومی، اغلب با رویکردی یکساننامهعلاوه بر این، قوانین و آیین
های رفاهی متناسب با شرایط محلی، نوع ها را در تنظیم بستهپذیری شهرداریاند. این امر انعطافشدهها تدوین خاص شهرداری

های مالی یا غیرمالی که در بخش خصوصی دهد. برای مثال، امکان اعطای برخی مشوقمشاغل و سطح ریسک شغلی کاهش می
ارد یا بسیار محدود است. نتیجه این وضعیت آن است که مدیران ها وجود ندهای قانونی در شهرداریرایج است، به دلیل محدودیت

گیرانه مقرراتی محصور های سختهای خلاقانه برای بهبود رفاه شغلی، در چهارچوبمنابع انسانی، حتی در صورت داشتن ایده
 (.1402بینند. )حسینی، های رفاهی در خود نمیای برای نوآوری در سیاستشوند و انگیزهمی

 

 های سنتيقاومت فرهنگي و نگرشم -3-3
های سنتی نسبت به مقوله رفاه در شده اما بسیار مؤثر، مقاومت فرهنگی و وجود نگرشهای کمتر دیدهیکی از چالش

های شهرداری، هنوز این باور رواج دارد که تمرکز بر رفاه شغلی و معیشتی کارکنان های عمومی است. در برخی از محیطسازمان
یا کاهش انضباط کاری منجر شود. این نوع نگاه، ریشه در الگوهای مدیریتی قدیمی دارد که در « طلبیآسایش»ه ممکن است ب

شد. در چنین فضایی، هرگونه گیری، انضباط خشک و فاصله میان مدیریت و کارکنان، نشانه اقتدار سازمانی تلقی میها سختآن
غیرنقدی، ممکن است با مقاومت برخی مدیران میانی یا حتی ارشد مواجه شود  هایپیشنهاد برای توسعه خدمات رفاهی یا حمایت

 (.2023کنند. )اسمیث، ای غیرضروری تلقی میکه آن را هزینه
های از سوی دیگر، در میان کارکنان نیز گاهی نوعی بدبینی ناشی از تجربیات گذشته وجود دارد؛ به این معنا که برخی برنامه

اند. این امر باعث شده است عی اجرا شده و سپس به دلیل تغییر مدیریت یا شرایط اقتصادی متوقف شدهرفاهی به صورت مقط
ها مدت تلقی کنند و نسبت به مشارکت فعال در آنیا اقدامی کوتاه« شعار»های جدید رفاهی را صرفاً بخشی از کارکنان، برنامه

های شود حتی برنامهدهد و باعث مینظام رفاهی پایدار را کاهش می تفاوت باشند. چنین فضای فرهنگی، امکان تثبیت یکبی
ها و فرهنگ سازمانی نسبت به رفاه، مثبت نیز نتوانند آثار پایدار بر انگیزه و رضایت شغلی بر جای بگذارند. بنابراین، اصلاح نگرش

 (.2024ست. )تامسون، نیازهای اساسی برای موفقیت هرگونه اصلاح ساختاری در این حوزه ایکی از پیش
 

 نابرابری در دسترسي به خدمات رفاهي -3-4
های مختلف کارکنان شهرداری است. در های مهم، نابرابری در دسترسی به خدمات رفاهی در میان گروهیکی دیگر از چالش

مزایا برخوردارند. این بسیاری از موارد، کارکنان رسمی، پیمانی، قراردادی و شرکتی، هر یک از الگوهای متفاوتی از حقوق و 
شود. عدالتی منجر میها اگرچه ممکن است در قوانین استخدامی قابل توجیه باشد، اما در حوزه رفاه، به احساس تبعیض و بیتفاوت

های رفاهی یا خدمات درمانی تکمیلی، ممکن است تنها برای گروه خاصی برای مثال، امکان استفاده از برخی تسهیلات مسکن، وام
مانند. کارکنان فراهم باشد، در حالی که سایر کارکنان که گاه در خط مقدم ارائه خدمات شهری قرار دارند، از این مزایا محروم می از

انجامد. )حسینی، کند و در نهایت به کاهش انسجام درونی سازمان میاین وضعیت، ادراک عدالت سازمانی را به شدت مخدوش می
شود؛ تفاوت میان کارکنان شاغل در مناطق مرکزی و مناطق سی، تنها به نوع استخدام محدود نمینابرابری در دستر (.1402

رغم شرایط ای یا با ریسک بالاتر، گاه علیتوجه است. کارکنان شاغل در مناطق حاشیهبرخوردار شهری نیز در این زمینه قابلکم
رند. این تناقض، با اصول عدالت جغرافیایی و شغلی در تضاد است و تری برخوردادشوارتر کاری، از خدمات رفاهی کمتر یا ضعیف

های طور متوازن، نیازهای گروههای عمیق در میان نیروهای صف شود. اگر نظام رفاهی نتواند بهساز نارضایتیتواند زمینهمی
 (.1401ک خواهد کرد. )رضایی، های ساختاری در درون شهرداری کممختلف را در نظر بگیرد، عملاً به بازتولید نابرابری

 

 های اطلاعاتي ناکارآمدهای دقیق و نظامکمبود داده -3-5
روز از وضعیت کارکنان، سطح درآمد، های دقیق و بهریزی در حوزه رفاه شغلی، بدون دسترسی به دادهتحلیل و برنامه

ها فاقد پذیر نیست. بسیاری از شهرداری، امکانهاهای زندگی، الگوهای استفاده از خدمات رفاهی و میزان رضایت از آنهزینه
گذاری استفاده کنند. نبود آوری، تحلیل و برای سیاستها را به صورت منظم جمعاند که بتوانند این دادههای اطلاعاتی یکپارچهنظام

های خاص صورت ار گروهها بیشتر بر مبنای حدس، تجربه فردی یا فشگیریشود تصمیمبانک اطلاعاتی جامع رفاهی، باعث می
هایی هزینه شود که اولویت محور. در نتیجه، ممکن است منابع محدود در طرحهای دادهگیرد تا بر اساس شواهد مستند و تحلیل

 (.1403واقعی کارکنان نبوده یا اثربخشی پایینی دارند. )محمدی، 
ز طریق آن نیازها، ترجیحات و میزان رضایت خود را ثبت های دیجیتال مشارکتی که کارکنان بتوانند اهمچنین، فقدان سامانه

های گذاری شنیده نشود. این در حالی است که تجربه شهرداریها در فرآیند سیاستشود صدای بسیاری از گروهکنند، موجب می
ی، نقش مهمی در بهبود های دیجیتال برای نظرسنجی، پایش مستمر و ارزیابی خدمات رفاهدهد استفاده از پلتفرمپیشرو نشان می
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های اطلاعاتی و ها و افزایش احساس مشارکت و مالکیت کارکنان نسبت به نظام رفاهی دارد. بدون اصلاح زیرساختکیفیت برنامه
های جدی مواجه خواهد گیری مبتنی بر داده، هرگونه تلاش برای طراحی نظام رفاهی هوشمند، با محدودیتگذار به سمت تصمیم

 (.2024ون، بود. )تامس
 

 هاراهبردهای نوين برای ارتقای رفاه شغلي و معیشتي کارکنان شهرداری -4

 های جامع جبران خدمت مبتني بر عملکرداستقرار نظام -4-1
های های پرداخت ثابت و غیرمنعطف به نظامهای رفاهی، گذار از سیستمیکی از راهبردهای کلیدی برای خروج از بحران

شود، بلکه به عنوان است. در این مدل، رفاه کارکنان صرفاً به عنوان یک هزینه جاری تلقی نمی« عملکردجبران خدمت مبتنی بر »
های کلیدی عملکرد سازی این نظام نیازمند تعریف دقیق شاخصرود. پیادهکار میوری بهابزاری انگیزشی برای افزایش بهره

(KPIدر تمامی سطوح شهرداری است؛ به )شان مستقیماً با بهبود کیفیت رکنان درک کنند ارتقای رفاه معیشتیای که کاگونه
وری که در آن بخشی از های پاداش بهرههای سازمان گره خورده است. ایجاد صندوقخدمات به شهروندان و کاهش هزینه

ی مشارکت فعال در ارتقای نظام تواند انگیزه لازم براگردد، میهای کارکنان به خود آنان بازمیهای حاصل از نوآوریجوییصرفه
 (.1402شهری را فراهم آورد. )احمدی، 

 

 (Flex-Benefitsسازی )توسعه اکوسیستم خدمات ديجیتال و شخصي -4-2

ی خدمات رفاهیِ یکسان به تمامی کارکنان فاصله بگیرند. ها باید از رویکردهای سنتیِ ارائهدر عصر تحول دیجیتال، شهرداری
است که در آن هر کارمند بر اساس وضعیت تأهل، سن، میزان درآمد و « پلتفرم جامع رفاه هوشمند»جاد راهبرد جایگزین، ای

( دسترسی دارد. برای مثال، کارمندی که در اولویت خرید Flexible Benefits« )سبد اختیاری خدمات»نیازهای خانوادگی، به 
الی که کارمند دیگری ممکن است خدمات آموزشی برای فرزندان یا تواند از تسهیلات اعتباری استفاده کند، در حمسکن است می

های محدود رفاهی، حس سازی بودجهسازی، علاوه بر بهینههای درمانی تخصصی را ترجیح دهد. این سطح از شخصیبیمه
. )تامسون، دهدارزشمندی و عدالت را در میان پرسنل تقویت کرده و نرخ جابجایی کارکنان متخصص را به شدت کاهش می

2024.) 
 

 گذاری رفاهيمديريت پايدار منابع مالي از طريق نهادهای سرمايه -4-3
حرکت کنند. « گذاری رفاهیهای مستقل سرمایهصندوق»ها باید به سمت ایجاد ای، شهرداریبرای رهایی از نوسانات بودجه

وری را در شوند، منابع حاصل از درآمدهای مازاد یا بهرهای و بدور از مداخلات سیاسی اداره میها که با مدیریت حرفهاین صندوق
کنند. سود حاصل از این گذاری میهای سودآور )مانند املاک و مستغلات شهری یا صنایع مرتبط با خدمات شهری( سرمایهپروژه

های درمان( به ه یا تامین هزینهبهرهای کمتواند به عنوان پشتوانه پایدار برای ارائه تسهیلات رفاهی )مانند وامها میفعالیت
های عمومی رها کرده و امنیت معیشتی کارکنان استفاده شود. این استراتژی، سازمان شهرداری را از وابستگی محض به بودجه

 (.1401نماید. )رضایی، کارکنان را در برابر فشارهای تورمی تضمین می
 

 آوری سازمانيتقويت سلامت روان و تاب -4-4

های اصلی نظام رفاهی باید به یکی از ستون« شناختیحمایت روان»ها، راهبرد فشار کاری مستمر در شهرداری با توجه به
های های مدیریت استرس و طراحی برنامهتبدیل شود. ایجاد مراکز مشاوره تخصصی سلامت روان در شهرداری، برگزاری کارگاه

ساعات کاری منعطف(، نه تنها یک اقدام رفاهی، بلکه ضرورتی برای های هوشمند یا )مانند دورکاری« زندگی-تعادل کار»
هایی که برای وضعیت روانی پرسنل خود دهد سازمانها نشان میهای شغلی است. پژوهشهای ناشی از بیماریجلوگیری از هزینه

دهند. این نوع حمایت، حس می تری نشانتر و موفقهای منطقیشهری، واکنش-های اجتماعیارزش قائلند، به مراتب در بحران
 (.2023رساند. )اسمیث، تعلق عاطفی کارکنان به سازمان را به اوج می
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 (PPPخصوصي )-های عموميسپاری هوشمند و مشارکتبرون -4-5
به  های سربار زیادیها نباید تمامی خدمات رفاهی را به صورت داخلی اجرا کنند؛ چرا که این امر بار اجرایی و هزینهشهرداری

های بیمه، های بخش خصوصی متخصص در حوزهگیری از توانمندی، بهره«سپاری هوشمندبرون»کند. راهبرد سازمان تحمیل می
( عمل کرده و با انعقاد Facilitator« )گرتسهیل»تواند به عنوان یک گردشگری، ورزش و حتی آموزش است. شهرداری می

ها به شهرداری اجازه ای برای کارکنان خود تأمین کند. این مشارکتهای یارانها با قیمتهای همکاری، بهترین خدمات رنامهتفاهم
برِ داخلی، سبد متنوعی از خدمات رفاهی را در اختیار کارکنان قرار دهد و کیفیت های هزینهدهد تا بدون نیاز به توسعه زیرساختمی

 (.1403زندگی آنان را ارتقا بخشد. )محمدی، 
 

 گیرینتیجه -5

ها، بیش از آنکه یک مقوله رفاهی صرف باشد، مند حاضر نشان داد که رفاه شغلی و معیشتی کارکنان شهرداریمطالعه نظام
تأمین امنیت معیشتی »های این پژوهش بیانگر آن است که میان یکی از ارکان راهبردی مدیریت شهری پایدار است. یافته

ها در ای مستقیم و انکارناپذیر وجود دارد. با این حال، شهرداریرابطه« شهروندان ارتقای کیفیت خدمات عمومی به»و « کارکنان
های های ناپایدار، بوروکراسی پیچیده، مقاومتهای ساختاری عمیقی نظیر بودجهمسیر استقرار نظام رفاهی کارآمد، با چالش

 فرهنگیِ مدیریتی و نابرابری در توزیع منابع مواجه هستند.
هوشمند، مبتنی بر عملکرد و »های شده تأکید دارند که گذار از رویکردهای سنتی و حمایتی به سوی نظامنجامهای اتحلیل

گذاریِ ای به رفاه، به نگاه سرمایهناپذیر است. موفقیت در این تحول، در گرو گذار از نگاه هزینه، ضرورتی اجتناب«محورداده
( و PPPهای بخش خصوصی )سازی خدمات رفاهی، استفاده از ظرفیتشخصیهایی همچون بلندمدت است. تلفیق استراتژی

های معیشتی، به بازیابی انگیزه و تواند علاوه بر ترمیم شکافگذاری داخلی، میاتکای به درآمدهای پایدار از طریق نهادهای سرمایه
های یک امتیاز جانبی، بلکه به عنوان یکی از ارزشوری در بدنه شهرداری منجر شود. در نهایت، رفاه شغلی باید نه به عنوان بهره

آوریِ ساختار شهرداری شده و پویا، تاببنیادین در فرهنگ سازمانی نهادهای عمومی بازتعریف گردد تا در سایه نیروی انسانیِ تأمین
 های پیچیده شهری تضمین شود.در مواجهه با چالش

 

 هاشهرداریپیشنهادات کاربردی برای مديريت منابع انساني  -5-1
 گردد:گذاران شهری ارائه میهای این پژوهش، پیشنهادات ذیل برای مدیران ارشد و سیاستسازی یافتهبرای عملیاتی

های ساله( که در آن اولویت 5تا  3مدت )طراحی و تصویب یک نقشه راه میان تدوین سند جامع رفاهی شهرداری: (1
 اساس نیازسنجی دقیق از بدنه کارکنان تدوین شده باشد.رفاهی )اعم از معیشتی، درمانی و روانی( بر 

ای متشکل از نمایندگان منابع انسانی، کارشناسان مالی و تشکیل کمیته ایجاد کمیته راهبردی رفاه و معیشت: (2
 های ساختاری.نمایندگان کارکنان برای نظارت بر توزیع عادلانه خدمات رفاهی و جلوگیری از تبعیض

سازی سامانه هوشمند رفاهی برای پایش مستمر نیازها، توزیع پیاده (:Dashboardپایش الکترونیک )استقرار نظام  (3
 ها.ای از کارکنان جهت اصلاح برنامهمحور منابع و دریافت بازخورد لحظهعدالت

رفاهیِ های ایجاد بسترهای قانونی و اجرایی جهت ارائه بسته (:Flex-Benefits« )رفاه منعطف»های توسعه مدل (4
انتخابی به کارکنان، به طوری که هر فرد بتواند بر اساس شرایط زندگی خود از میان خدمات )مانند مسکن، 

 آموزش، بیمه تکمیلی یا تفریحی( انتخاب کند.
های تخصصی سلامت روان، مدیریت استرس برگزاری مستمر دوره آوری شغلی:های تابگذاری در آموزشسرمایه (5

های عملیاتی شهرداری که بیشترین ریسک له با فشار کاری برای نیروهای صف و بخشهای مقابو مهارت
 فرسودگی شغلی را دارند.

کنندگان ای از تأمینشناسایی و عقد قرارداد با شبکه (:PPP)خصوصی -های مشارکت عمومیتوسعه ظرفیت (6
به کارکنان، بدون درگیر شدن مستقیم های رقابتی خدمات )بیمه، آموزش، رفاه( جهت ارائه خدمات رفاهی با قیمت

 گریِ این خدمات.شهرداری در تصدی
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Occupational and Economic Well-Being of Municipal 

Employees: A Systematic Review 

 

 

Abstract 
As the most critical tool in strategic human resource management, the welfare system in 

municipalities plays a vital role in maintaining the sustainability of urban services and enhancing 

organizational health. This study was conducted to systematically analyze the challenges and 

welfare strategies within municipalities. Given the high-pressure nature of urban jobs and 

economic fluctuations, traditional welfare models are no longer sufficient to meet the complex 

needs of employees. The results of this review indicate that transitioning from purely supportive 

approaches toward smart, personalized, and data-driven welfare models is an inevitable 

necessity. By identifying bureaucratic barriers and budgetary constraints, this research offers 

strategies based on organizational justice, digital empowerment, and sustainable livelihood 

security, which can pave the way for a transformation in macro-level human resource policies in 

municipalities. 

 
Keywords: Welfare, Occupational Well-being, Municipal Employees, Livelihood, Employee 

Livelihood. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 


