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 ی شناسو جامعه   یدر علوم اجتماع  یفصلنامه مطالعات کاربرد 

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

 

 

 

 :هایشهردار یمنابع انسان تیری در مد یرفاه  یهاتینقش حما

 مطالعات موجود لیو تحل   یبررس

     

 1فاطمه درويشي 
 15/01/1405تاریخ دریافت:   

 02/1405/ 30تاریخ پذیرش: 
 

  92760کد مقاله:  

 

 یده  ـچک
 

  ها ی در شهردار  یانسان  یرو یو ثبات ن  یوربهره   یدر ارتقا  یرفاه  یهات ینقش حما  قیعم  یپژوهش حاضر با هدف واکاو 
 ی داریپا  یاصل  یهااز ستون  یکیرفاه کارکنان به عنوان    ،یشهر  تیریو پرفشار مد  دهیچیپ  یشده است. در فضا  نیتدو 

از کشورها با    یاریدر بس  های که شهردار  دهدی موجود نشان م  عاتحال، مطال  نیمورد توجه قرار گرفته است. با ا   یسازمان
بوروکراس  یمال   یهاتیمحدود  ،یساختار  یهاچالش  مس  یادار  یو  نظام   ریدر   بان یگربهکارآمد دست   ی رفاه  یهااستقرار 

  ی رفاه  یهااز نظام   م یاداپار  رییکه تغ  رسدی م  جه ینت  ن یبه ا  ،یمنابع معتبر علم  لیمند، با تحل نظام   یمقاله مرور  نیهستند. ا
به سو  یسنت منفعل  داده  یسازی بر عملکرد، شخص   یمبتن   یهامدل   ی و  و   یبقا   یبرا  ریناپذاجتناب   یمحور، ضرورتشده 

  نه یهز  کینه    ،یدر رفاه شغل  یگذاره یآن است که سرما  انگریپژوهش ب  جیاست. نتا  یدر عصر تحولات شهر  های شهردار
راهبرد بلکه  هز  ی برا  یدیکل  ی مازاد،  فرسودگ  یناش  یهانه یکاهش  افزا  یشغل   یاز  عموم  تیفیک  ش یو  به    ی خدمات 
ا است.  نها  نیشهروندان  ادب  یهاشکاف   ییضمن شناسا  تیمقاله در  در    ی برا  یاتیعمل  ییراهکارها  ،یپژوهش  اتیموجود 

 .دهدیارائه م  های شهردار یمنابع انسان تیریمحور در ساختار مدفرهنگ رفاه  یسازنهینهاد

 

 ی رفاه یتهایحما ها،ی شهردار ،یمنابع انسان تیریمد  ،یمنابع انسان ،یرفاه یدی: ـان کلـواژگ

 

 

 ارشد مدیریت بازرگانی، گرایش تجارت الکترونیک، دانشگاه ازاد اسلامی شیراز واحد پردیس   یکارشناس - 1
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 مقدمه    -1
محور و تنوع گسترده وظایف ویژه در نهاد شهرداری، به دلیل ماهیت خدمات های عمومی، به مدیریت منابع انسانی در سازمان 

چالش  با  همواره  منحصرمحوله،  مطالبات  بههای  با  عمومی،  ارائه خدمات  مقدم  خط  عنوان  به  شهرداری  است.  بوده  همراه  فردی 
ای است که علاوه بر تخصص، از سلامت روان وقفه شهروندان و فشارهای محیطیِ ناشی از مدیریت شهر، نیازمند نیروی انسانیبی

های رفاهی و معیشتی به عنوان ابزاری حیاتی برای حفظ و نگهداشت و انگیزه بالایی برخوردار باشد. در این میان، مقوله حمایت 
سازمان سرمایه  این  در  انسانی  می های  شناخته  می ها  نشان  دولتی  مدیریت  حوزه  در  گسترده  تحقیقات  شغلی، شود.  رفاه  که  دهد 

ارائه خدمات تأثیر می مجموعه  اقتصادی است که مستقیماً بر کیفیت  از عوامل روانی، اجتماعی و  گذارد. کارکنان شهرداری به  ای 
دلیل ماهیت کارکردی شغل خود، بیش از سایر کارکنان بخش عمومی در معرض فشارهای ناشی از مواجهه با مسائل شهری قرار  

تواند به سرعت منجر به افت کیفیت در ارائه خدمات و کاهش اعتماد عمومی به نهاد شهرداری  های حمایتی میدارند و فقدان نظام 
ها همچنان با رویکردهایی سنتی و ناکارآمد با  (. با وجود اهمیت غیرقابل انکار این موضوع، بسیاری از شهرداری 2023شود )اسمیث، 

این مقاله بر آن است تا با  کنند که نتیجه آن گسترش نارضایتیمقوله رفاه برخورد می  های پنهان در بدنه اجرایی سازمان است. 
های مدیریت منابع انسانی  ها را در استراتژی ها را کالبدشکافی کرده و نقش آن مند مطالعات موجود، ابعاد این حمایت بررسی نظام 

پیوند میان “رفاه  2024شفاف سازد )تامسون،   به  ایران، کمتر  با  پژوهشیِ مرتبط  ادبیات  آن است که در  این بررسی در  اهمیت   .)
شغلی” و “ساختار بوروکراتیک شهرداری” به عنوان یک مدل یکپارچه پرداخته شده است. از این رو، این پژوهش با هدف پر کردن  

پردازد. یکی از نکات کلیدی که در  ها و راهبردهای نوین در این عرصه می این شکاف، ضمن مرور مبانی نظری، به واکاوی چالش 
شهرداری  محدود  منابع  و  کارکنان  رفاهی  انتظارات  میان  موجود  تضاد  گیرد،  قرار  تأکید  مورد  باید  بررسی  این  که  مقدمه  هاست 

تواند بدون اتکا به نیروی مدیریت منابع انسانی را با یک پارادوکس مدیریتی مواجه کرده است. مدیریت شهری در عصر نوین، نمی 
ها با  های رفاهی و تطبیق آن انسانی توانمند و راضی، به اهداف بلندمدت توسعه شهری دست یابد؛ از این رو، بازنگری در سیاست 

 (.1402شود )حسینی، ها محسوب می شرط هرگونه تحول سازمانی در شهرداری نیازهای واقعی کارکنان، پیش 
 

 هامباني نظری و تحلیلي رفاه سازماني در بستر شهرداری -2

سازمان  در  شغلی  رفاه  نظری  نظریهمبانی  تحول  سیر  در  ریشه  عمومی،  نظریه های  مسیر،  ابتدای  در  دارد.  انگیزش  های 
انتظار  مراتب نیازهای »آبراهام مازلو« چارچوبی را فراهم کرد که بر اساس آن، مدیریت شهرداری می سلسله  از آنکه  بایست پیش 

محیط  در  کند.  تأمین  را  کارکنان  معیشتی  و  اولیه  نیازهای  باشد،  داشته  اجرایی  بدنه  در  خلاقیت  بروز  و  بوروکراتیک  تعهد  های 
شهرداری، بسیاری از کارکنان به دلیل ماهیت شغلی و سطح درآمدی، همچنان درگیر تأمین نیازهای پایه هستند؛ لذا هرگونه برنامه  

(. در همین راستا، نظریه 1403شود )محمدی،  رفاهی که نتواند امنیت معیشتی را تضمین کند، در نزد کارکنان با شکست مواجه می 
مزایا و شرایط   و  این دیدگاه، حقوق  ایجاد کرد. طبق  و »انگیزشی«  دو عاملی »هرزبرگ« تمایز مهمی میان عوامل »بهداشتی« 

زا است.  ها به شدت نارضایتیکند، اما فقدان آن ها لزوماً انگیزه ایجاد نمیگیرند که وجود آن کاری در زمره عوامل بهداشتی قرار می 
گیرد که نه تنها مانع از بروز نوآوری زا« قرار می ها، نبود نظام رفاهی منسجم، دقیقاً در همین دسته »عوامل نارضایتیدر شهرداری 

 (. 1401شود، بلکه فرسایش تدریجی انگیزه را به همراه دارد )رضایی، می
تری همچون »عدالت سازمانی« های مدرن، مفهوم »رفاه« به سمت رویکردهای جامع با گذر از نظریات کلاسیک، در پارادایم 

سیستم  که  عمومی  بخش  در  ویژه  به  سازمانی  عدالت  نظریه  است.  کرده  حرکت  روان«  »سلامت  قوانین  و  تحت  پرداخت  های 
های خود )تلاش، زمان، طور مداوم میزان ورودی ای دارد. کارکنان شهرداری به گیرانه و گاه غیرمنعطف هستند، جایگاه ویژهسخت 

کنند. اگر این معادله در ذهن کارمند نابرابر باشد، نه تنها  های دریافتی )حقوق، تسهیلات، جایگاه( مقایسه میتخصص( را با خروجی
(.  1402گیرد )حسینی،  یابد، بلکه رفتارهای نابهنجار اداری یا مقاومت در برابر تغییرات ساختاری شکل می تعهد سازمانی کاهش می

می  تبیین  اجتماعی«  نظریه »تبادل  دیگر،  که حمایتاز سوی  است؛ کند  کارکنان  به  از سوی سازمان  نمادین  پیامی  رفاهی،  های 
دهد، این  گذاری در رفاه را در اولویت قرار می گذاری را دارند. زمانی که مدیریت شهرداری سرمایه مبنی بر اینکه آنان ارزشِ سرمایه 

( تعبیر شده و در مقابل، کارکنان پاسخ این حمایت را با تلاش مضاعف در  POSشده )اقدام به عنوان نوعی حمایت سازمانی ادراک
 (.2023دهند )اسمیث، ارائه خدمات شهری می

یکی از مباحث نوظهور در مبانی نظری رفاه، مفهوم »رفاه دیجیتال« است که به ویژه پس از دوران کرونا و افزایش استفاده از  
های هوشمند در مدیریت شهری، اهمیت دوچندان یافته است. امروزه رفاه کارکنان تنها در قالب تسهیلات فیزیکی یا نقدی سامانه 

نمی دیجیتالیتعریف  طریق  از  بوروکراتیک  بار  کاهش  کارآمد،  کاری  ابزارهای  به  دسترسی  بلکه  ایجاد شود،  و  فرآیندها،  سازی 
می شناخته  رفاهی  سبد  از  بخشی  عنوان  به  نیز  منعطف  کاریِ  شهرداری فضاهای  برداشته شود.  گام  مسیر  این  در  که  اند،  هایی 

وپاگیر، سلامت روانی کارکنان خود را ارتقا دهند )تامسون، های شغلی ناشی از فرآیندهای اداریِ دستاند با کاهش استرس توانسته
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نشان می 2024 به خوبی  مدرن،  رویکرد  این  پدیده (.  رفاه شغلی،  که  و  دهد  تکنولوژیک  تحولات  با  بلکه همگام  نیست،  ایستا  ای 
سیاست  در  باید  واقعیتاجتماعی،  با  نظریات  این  تلفیق  شود.  بازتعریف  شهرداری  انسانی  منابع  مدیریت  در  های  اجرایی  های 

می شهرداری  پدید  را  الگویی  پیش ها،  استراتژیِ  یک  عنوان  به  »رفاه«  آن  در  که  بحران آورد  برابر  در  مطرح  گیرانه  سازمانی  های 
 (.1402های مقطعی )احمدی، گردد، نه ابزاری صرفاً برای اعطای پاداش می

 

 هاهای اجرايي و ساختاری در حوزه رفاه شهرداریچالش -3

بوروکراتیک چندلایههای رفاهی در شهرداری اجرای نظام  و  موانع ساختاری  پیاده ها با  است که  آمیز  سازی موفقیت ای مواجه 
ترین چالش، »تصلب ساختارهای مالی«  سازد. نخستین و بنیادی های جدی روبرو می های نوین منابع انسانی را با دشواری استراتژی

ها به دلیل وابستگی به درآمدهای ناپایدار شهری و نوسانات اقتصادی، همواره در معرض تغییر قرار دارد. این  است. بودجه شهرداری 
های موردی و متغیر تعریف های رفاهی نه بر اساس یک برنامه جامع و بلندمدت، بلکه در قالب شود که سیاست ناپایداری باعث می 

گردد که در نهایت به کاهش اعتماد کارکنان به  پذیر میبینیگیری یک نظام رفاهی پیششوند. این فقدان ثبات مالی، مانع از شکل 
ها، رویکرد  (. علاوه بر این، سلطه فرهنگ بوروکراتیک کلاسیک در اکثر شهرداری 1401شود )رضایی،  های مدیریتی منجر می وعده

های رفاهی غالباً کلی، صلب و فاقد  دهد. در چنین فضایی، دستورالعمل محوری« ارجحیت می محوری محض« را بر »انسان »قانون
تفاوت  به  پاسخگویی  برای  تا سطوح  انعطاف لازم  )از کارکنان خدمات شهری  نیازهای متنوع سطوح مختلف شغلی  و  های فردی 

 (.1403مدیریتی( هستند )محمدی، 
های مأموریتی  ریزی استراتژیک و اجرای عملیاتی« است. اگرچه در اسناد بالادستی و بیانیه چالش بعدی، »شکاف میان برنامه 

های شود، اما در سطوح میانی مدیریتی، این اهداف اغلب قربانی اولویتها، بر اهمیت سلامت و رفاه کارکنان تأکید می شهرداری 
شوند. این مسئله باعث شده است که مقوله رفاه همواره در حاشیه قرار گیرد و به عنوان  های عمرانی میمدت اجرایی و پروژهکوتاه 

بدبینی  نوعی  ناهماهنگی،  این  انسانی.  منابع  مدیریت  ارزش  زنجیره  در  اساسی  رکن  یک  تا  شود  نگریسته  اداری«  »زائده  یک 
ها اقدامات رفاهی را نه به عنوان یک حق، بلکه به عنوان ابزاری نمایشی سازمانی را در میان کارکنان ایجاد کرده است؛ چرا که آن

تنش  کاهش  جهت  می در  درک  موقت  )اسمیث،  های  بهره 2023کنند  عدم  همچنین،  داده (.  از  نظام گیری  و  دقیق  های های 
های غیربهینه قرار داده  ها را در یک چرخه معیوب از صرف هزینه های رفاهی، شهرداری بازخوردسنجی در ارزیابی اثربخشی برنامه

شوند که نتیجه آن، تخصیص  بندی شده کارکنان اجرا می های رفاهی بدون درک واقعی از نیازهای اولویتاست. بسیاری از طرح 
 (.2024هایی است که تأثیر ملموسی بر افزایش رضایت شغلی ندارند )تامسون، منابع به حوزه 

شهرداری  در  شغلی«  فرسودگی  و  روانی  »فشارهای  مقوله  ساختاری،  و  مالی  مسائل  کنار  با در  مداوم  مواجهه  دلیل  به  ها 
سیستم بحران از  بسیاری  است.  شده  تبدیل  رفاهی  چالش  یک  به  شهروندان،  انتظارات  و  شهری  بر  های  تنها  فعلی،  رفاهی  های 
های مدیریت شناختی، برنامه های روان های مناسبتی( تمرکز دارند و از ابعاد مهمی همچون حمایتهای مادی )مانند پرداختجنبه

های های پراسترس مانند سازمان دهد در محیط ها نشان میاند. در حالی که پژوهش استرس و تعادل میان کار و زندگی غافل مانده 
های صرفاً نقدی عمل  تر از حمایتسازی فضاهای امن برای تخلیه روانی، به مراتب اثربخش های عاطفی و فراهم شهری، حمایت

)احمدی،  می نظام1402کند  فقدان  دیگر،  سوی  از  وجود  (.  صورت  در  حتی  که  است  شده  باعث  عادلانه،  عملکردِ  ارزیابی  های 
بازی همراه باشد که خود عامل مهمی در تخریب اخلاق سازمانی است. در  ها با شائبه تبعیض و پارتی های رفاهی، توزیع آنبسته

های رفاهی« شده است؛  های رفاهی در سطوح مختلف شهرداری، منجر به ایجاد »جزیره گذارینهایت، فقدان یکپارچگی در سیاست 
بدین معنا که در واحدهای مختلف، استاندارد واحدی برای رفاه وجود ندارد و همین نابرابری در خدمات رفاهی، خود به منبعی برای  

 (. 1402شود )حسینی، بروز اختلافات داخلی و کاهش انسجام تیمی در سازمان تبدیل می 
 

 هاهای نوين در مديريت رفاهي شهرداریراهبردها و مدل -4

بر چالش  آمدن  فائق  و  از وضعیت موجود  بازطراحی نظام های ذکر شده، شهرداری برای گذار  بر ها نیازمند  های حمایتی خود 
مدل  »شخصیمبنای  و  منعطف«  »رفاهِ  مزایای  سازی های  »مدل  سوی  به  حرکت  استراتژیک،  راهبرد  نخستین  هستند.  شده« 

تغییر برای ای واحد و غیرقابل ( است. در این مدل، برخلاف رویکردهای سنتی که بسته Cafeteria-style Benefitsتریا« )کافه 
دهد بر اساس  دهد و به او اجازه می گیرند، سازمان به هر فرد »اعتبار رفاهی« مشخصی اختصاص می تمامی کارکنان در نظر می

بیمه تکمیلی، بناولویت قبیل  )از  زمان های شخصی  یا  آموزشی، تسهیلات ورزشی  را  های  رفاهی خود  های کاری منعطف(، سبد 
پذیری شود، بلکه حس مالکیت و مسئولیتها می طراحی کند. این راهبرد نه تنها باعث افزایش کارایی تخصیص بودجه در شهرداری

می  بهبود  معنادار  شکلی  به  را  سازمانی  عدالت  ادراک  و  کرده  تقویت  کارکنان  در  )اسمیث،  را  روش  2023بخشد  این  واقع،  در   .)



 

202 

 

ل 
سا

هم
ن

ره 
ما

 ش
،

اپی)پ 2
: ی

39
 ،)

هار
ب

 
14

05
 

ژه
)وی

ه(
نام

 

اثر، منابع  های عمومیِ کم های برنامه ای است؛ چرا که به جای تلاش برای تأمین هزینههای بودجه پاسخی هوشمندانه به محدودیت
 (.1401کند )رضایی، یابند که برای هر فرد بیشترین ارزش افزوده را ایجاد می هایی تمرکز میبر حوزه 

ها باید پیش از طراحی  سازی »مدیریت رفاه مبتنی بر شواهد« است. در این چارچوب، شهرداری راهبرد کلیدی دیگر، نهادینه
(  Pain Pointsهای ادواری برای شناسایی دقیق “نقاط درد” )هرگونه مداخله رفاهی، از ابزارهای پیشرفته تحلیل داده و نظرسنجی 

دهنده نرخ بالای فرسودگی شغلی در واحدهای عملیاتی  های منابع انسانی نشان کارکنان استفاده کنند. برای نمونه، اگر تحلیل داده 
زا تغییر های حمایت روانی و کاهش بار کاریِ استرسهای پولی به سمت برنامه شهرداری است، راهبرد رفاهی باید بلافاصله از بسته 

صورت کمی ارزیابی کرده و  ها را به دهد تا اثربخشی برنامه محور، به مدیران اجازه می (. این رویکرد داده 1402جهت دهد )حسینی،  
های غیرضروری جلوگیری کنند. علاوه بر این، ارتقای »رفاهِ دیجیتال« از طریق هوشمندسازی خدمات  از اتلاف منابع در فعالیت 

پرتال  )مانند  سیستمرفاهی  رفاهی،  یکپارچه  دورههای  و  وام،  درخواست  خودکار  می های  مجازی(  آموزشی  کاهش  های  به  تواند 
زمان  و  بوروکراتیک  بار  کارکنان محسوب میچشمگیر  برای  غیرنقدی  رفاهی  ارزشِ  نوعی  منجر شود که خود  اتلافی  گردد  های 

 (.2024)تامسون، 
شود که چهار بُعد سلامت  ( پیشنهاد می Holistic Well-beingنگر« )در سطح راهبردهای کلان، استقرار »مدل رفاه جامع 

ها نباید صرفاً به عنوان کارفرما در  دهد. در این مدل، شهرداری جسمی، روانی، اقتصادی و اجتماعی را به صورت همزمان پوشش می 
قبال فیش حقوقی عمل کنند، بلکه باید نقش حامیِ سلامت بلندمدت کارکنان را ایفا نمایند. ایجاد مراکز مشاوره شغلی و خانوادگی،  

های اجتماعی  های خاص( و توسعه مشارکت های انتخابی برای گروههای تعادل میان کار و زندگی )مانند دورکاری حمایت از برنامه 
محور، با تغییر نگاه از »کارمند به عنوان ابزارِ کار« به »کارمند  های این مدل است. این رویکردِ انسان میان کارکنان، از جمله مؤلفه 

(. در نهایت، موفقیت تمامی 1402کند )احمدی،  به عنوان شریکِ استراتژیک«، پیوند عاطفی عمیقی میان فرد و سازمان ایجاد می
ای که مدیریت ارشد شهرداری، رفاه را نه یک هزینه مصرفی بلکه  این راهبردها در گروی »تغییر فرهنگ سازمانی« است؛ به گونه 

قاطع رهبری  یک سرمایه  بداند. بدون حمایت  افزایش کیفیت خدمات شهری  و  کارفرمایی سازمان  برند  ارتقای  برای  گذاری مولد 
سازمان از این پارادایم نوین، هرگونه تغییر در ابزارهای رفاهی، تنها در حد اصلاحات سطحی باقی خواهد ماند و نخواهد توانست 

 (.1403تحولی بنیادین در ساختار مدیریت منابع انسانی ایجاد کند )محمدی،  
 

 گیری نتیجه -5

می تحلیل  نشان  وضوح  به  پژوهش  این  در  شده  ارائه  حمایتهای  نقش  که  انسانی دهد  منابع  مدیریت  در  رفاهی  های 
ها، فراتر از یک وظیفه اداریِ ساده، به یک ضرورت راهبردی برای پایداری و اثربخشی خدمات عمومی تبدیل شده است. شهرداری 

نظام یافته به  صرف  اتکای  که  است  آن  مؤید  چالش ها  با  مواجهه  در  کلاسیک،  خدمتِ  جبران  کلان های  پیچیده  شهرهای  های 
داده و شهرداری  از دست  را  کارایی خود  اجتماعی درونامروزی،  و کاهش سرمایه  با بحران فرسودگی  را  سازمانی مواجه کرده  ها 

ارادایم مدیریت رفاهی منعطف و هوشمند« نه است. برای دستیابی به تعالی سازمانی، گذار از »پارادایم توزیعِ یکسانِ مزایا« به »پ
( پویا«  رفاهی  جامع  »مدلِ  عنوان  تحت  که  مقاله  این  پیشنهادی  مدل  است.  حیاتی  الزام  یک  بلکه  انتخاب،   Dynamicیک 

Holistic Well-being Model می ارائه   )( است:  استوار  اصلی  ستون  سه  بر  انعطاف 1گردد،   )( مزایا،  انتخاب  در  (  2پذیری 
 محوری در تخصیص منابع  ( داده 3یکپارچگی میان رفاه و سلامتِ روان و ) 

پیش  این  بر  مدل  در شهرداری این  انسانی  منابع  مدیران  که  است  استوار  »پرداخت فرض  جایگاه  از  باید  به  ها  حقوق«  کننده 
های پایش رفاه« که متشکل از نمایندگان کارکنان  جایگاه »معماران تجربه کارکنان« ارتقا یابند. در مدل پیشنهادی، ایجاد »کمیته 

بندی شده کارکنان را شناسایی و بر صورت فصلی، نیازهای اولویتگردد تا به شناسی صنعتی است، پیشنهاد می و متخصصان روان
بودجه  بسته اساس  موجود،  بهینههای  را  رفاهی  بدبینی های  مشارکتی، ضمن کاهش  رویکردِ  این  کنند.  فقدان  سازی  از  ناشی  های 

های دولت ها با استفاده از زیرساخت شود شهرداری دهد . همچنین، پیشنهاد می شفافیت، اعتماد را در میان بدنه کارکنان افزایش می 
اندازی کنند که در آن، هر کارمند بتواند بسته رفاهی خود را بر اساس امتیازاتِ عملکردی  الکترونیک، »پرتال یکپارچه رفاهی« را راه

 بنددهای شخصی و توزیع ناعادلانه منابع می و نیازهای فردی مدیریت نماید .این شفافیت دیجیتال، راه را بر اعمال سلیقه 
ها نهادهایی نگر« مستلزم حمایت قاطع از سوی مدیران ارشد است. از آنجایی که شهرداری در نهایت، موفقیت مدل »رفاه جامع 

ماهیتاً عمومی هستند، پیوند میان رفاه کارکنان و »رضایت شهروندان« نباید از نظر دور بماند؛ چرا که کارکنانِ راضی، سفیرانِ برندِ 
تأثیر   شهرداری  نهاد  به  عمومی  اعتماد  بر  مستقیماً  پاسخگویی،  سرعت  افزایش  و  اداری  خطاهای  کاهش  با  و  بوده  شهرداری 

ریزی سالانه شهرداری، سهم مشخصی از درآمدها تحت عنوان »صندوق گذارند. پیشنهاد نهایی این مقاله آن است که در بودجه می
توسعه رفاه کارکنان« به صورت قانونی تثبیت شود تا نوسانات مالی، امنیت روانی کارکنان را تهدید نکند . ترکیب این راهکارهای  
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روان  نوین  رویکردهای  با  سازمانی، میساختاری  شهرداری شناسی  محیط تواند  از  را  سازمان ها  به  فرساینده  بوروکراتیکِ  های  های 
 . آور تبدیل کند که در آن، رفاه کارکنان نه یک هزینه، بلکه موتور محرک توسعه شهری استیادگیرنده و تاب 
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The Role of Welfare Support in Municipal Human Resource 

Management: A Review and Analysis of Existing Studies 

 

Abstract 

 

This research aims to deeply explore the role of welfare support in enhancing the productivity 

and stability of human resources within municipalities. In the complex and high-pressure 

environment of urban management, employee welfare has emerged as a fundamental pillar of 

organizational sustainability. However, existing studies indicate that municipalities in many 

countries struggle with structural challenges, financial limitations, and administrative 

bureaucracy in implementing efficient welfare systems. This systematic review, by analyzing 

credible scientific sources, concludes that a paradigm shift from traditional, passive welfare 

systems toward performance-based, personalized, and data-driven models is an inevitable 

necessity for the survival of municipalities in the era of urban transformation. The findings 

suggest that investing in occupational welfare is not an additional cost, but a key strategy to 

reduce burnout-related expenses and enhance the quality of public services provided to citizens. 

Finally, by identifying gaps in the research literature, this paper provides operational solutions 

for institutionalizing a welfare-oriented culture within the human resource management structure 

of municipalities. 

 

Keywords: Welfare, Human Resources, Human Resource Management, Municipalities, Welfare 

Support 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


