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 یده ـچک
 

شده است و  لیتبد ریاخ یهادر دهه یعموم یهااثرگذار بر سازمان یروندها نیتراز مهم یکیبه  تالیجیتحول د
 یمنابع انسان تیریدر مد یمحور یاز واحدها یکیعنوان به ینی. کارگزستندیقاعده مستثنا ن نیاز ا زین هایشهردار
دارد. در  یانسان هیاز سرما نهیبه یبردارتوسعه و بهره ،یابیدر جذب، نگهداشت، ارز کنندهنییتع ینقش ها،یشهردار

و  رمتمرکزیغ یهایریگمیتصم ،یطولان یبوروکراس ،یکاغذ یندهایبر فرآ یغالباً مبتن ینیکارگز ،یسنت یساختارها
 ،یدارا ونیاتوماس ،یاطلاعات منابع انسان یهابا استفاده از سامانه تالیجیگردش اطلاعات کند است؛ اما تحول د

مفهوم  نییبا هدف تب یمقاله مرور نی. اکندیم یرا بازطراح ندهایفرا نیا ،یلیتحل یو ابزارها کپارچهیداده  یهاگاهیپا
آثار آن بر  لیها و تحلها و چالشفرصت ییمرتبط، شناسا ینظر یمبان یبررس ها،یشهردار ینیدر کارگز تالیجیتحول د

سرعت انجام امور،  تواندیم ینیکارگز شدنیتالیجیکه د دهدینشان م اتیشده است. مرور ادب نیتدو یمنابع انسان ییکارا
حال،  نیدهد. با ا شیرا افزا یانسان یروین ینیبشیپ تیو قابل ییپاسخگو ،یعدالت ادار ها،هیرو تیدقت اطلاعات، شفاف

کارکنان  یاطلاعات و توانمندساز تیامن ر،ییتغ یرایپذ یفناورانه مناسب، فرهنگ سازمان رساختیز ازمندین ایمزا نیتحقق ا
 یبرا یضرورت راهبرد کیانتخاب فناورانه، بلکه  کینه صرفاً  تالیجیکه تحول د شودیگرفته م جهینت ت،یاست. در نها

 .هاستیدر شهردار یمنابع انسان ییکارا یارتقا

 

 یاطلاعات منابع انسان ستمیس ون،یاتوماس ،ییکارا ،یمنابع انسان ،یشهردار ،ینیکارگز تال،یجیتحول د یدی:ـان کلـواژگ
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 مقدمه  -1
ها های عمومی تبدیل شده است و شهرداریترین روندهای تغییر در سازمانهای اخیر به یکی از مهمتحول دیجیتال در دهه

به دلیل نقش مستقیم در ارائه خدمات عمومی، مدیریت منابع انسانی گسترده و مواجهه  هانیز از این قاعده مستثنا نیستند. شهرداری
های دیگر نیازمند بازنگری در ساختارهای اداری و فرآیندهای کارگزینی هستند. در روزمره با شهروندان، بیش از بسیاری از سازمان

روزرسانی بع انسانی، مسئول ثبت، نگهداری، پردازش و بههای محوری مدیریت منااین میان، کارگزینی به عنوان یکی از بخش
اطلاعات کارکنان، صدور احکام، پیگیری سوابق خدمتی، ارزیابی وضعیت استخدامی و پشتیبانی از تصمیمات مدیریتی است. زمانی 

های اداری افزایش زینهیابد و های انجام شوند، سرعت و دقت کاهش میهای سنتی، کاغذی و جزیرهکه این وظایف بر پایه روش
تواند این بخش را از یک واحد اجرایی صرف به یک واحد تحلیلی، هوشمند و های دیجیتال میکند. بنابراین، ورود فناوریپیدا می
تنها برای بهبود کارایی داخلی شهرداری مهم است، بلکه در نهایت بر کیفیت خدمات شهری نیز یار تبدیل کند. این تحول نهتصمیم
 (201۷گذارد. )آهیر، کارنز و تایو، اثر می

شدن در ها، دیجیتالیها را باید فراتر از اتوماسیون ساده دانست. در بسیاری از سازمانتحول دیجیتال در کارگزینی شهرداری
یتال مستلزم تر، تحول دیجشود، اما در سطح عمیقهای الکترونیکی تلقی میهای کاغذی با فرمابتدا به معنی جایگزینی فرم

گیری است. در چنین های پیشرفته برای تصمیمها و استفاده از تحلیلسازی دادهبازطراحی فرآیندها، تغییر نقش کارکنان، یکپارچه
ویژه در شود. بهوضعیتی، کارگزینی از یک واحد پشتیبان سنتی به بخشی استراتژیک در مدیریت سرمایه انسانی تبدیل می

های مختلف عملیاتی، فنی، خدماتی و اداری سروکار دارند، وجود یک سامانه تعداد زیادی نیروی انسانی در حوزهها که با شهرداری
کاری، جلوگیری از خطاهای انسانی و افزایش شفافیت منجر شود. چنین تغییری در تواند به کاهش دوبارهیکپارچه منابع انسانی می

 (201۹کند. )وتربی و دیگران، نفعان کمک میی بهتر به ذیگوینهایت به چابکی بیشتر سازمان و پاسخ
شود، بلکه ابعاد ها تنها در سطح کارایی عملیاتی خلاصه نمیاز سوی دیگر، اهمیت تحول دیجیتال در کارگزینی شهرداری

ند که فرآیندهای گیرد. وقتی کارکنان احساس کنگویی و رضایت شغلی را نیز دربر میعدالت سازمانی، شفافیت اداری، پاسخ
ها به سازمان افزایش شود، اعتماد آنهای دقیق و قواعد روشن انجام میاستخدام، ارتقا، انتقال، ارزیابی و صدور احکام بر اساس داده

اعتمادی ساز نارضایتی و بییابد. در مقابل، بوروکراسی کاغذی، وابستگی به روابط غیررسمی و تأخیر در امور اداری، زمینهمی
شود. بنابراین، تحول دیجیتال نه فقط یک ابزار فنی، بلکه یک سازوکار نهادی برای اصلاح روابط سازمانی و ارتقای سلامت می

ها اهمیت دوچندان دارد، زیرا این نهادها در خط مقدم مواجهه با افکار عمومی قرار دارند و اداری است. این موضوع در شهرداری
 (2021شود. )مارسلیس و دیگران، سریعاً به سطح اجتماعی منتقل می هاهرگونه ناکارآمدی در آن

ها بدون آمادگی سازمانی، سرمایه انسانی توانمند و همچنین باید توجه داشت که تحول دیجیتال در کارگزینی شهرداری
عمومی به دلیل مقاومت های های دیجیتال در سازمانرسد. بسیاری از برنامهزیرساخت فناوری مناسب به نتیجه مطلوب نمی

شوند. از این رو، بررسی این موضوع از منظر ها با شکست مواجه میکارکنان، ضعف آموزش، نبود حمایت مدیریتی و پراکندگی داده
کنند. در واقع، مقاله شدن را تسهیل یا محدود مینظری و کاربردی ضروری است تا مشخص شود چه عواملی موفقیت دیجیتالی

های پژوهشی را نیز نشان دهد و زمینه را برای طراحی بندی ادبیات موجود، شکافتواند ضمن جمعین حوزه میمروری در ا
 (2018های بومی و کاربردی فراهم سازد. )کوتمان و همکاران، مدل

 

 مبانی نظری -2

 مفهوم تحول دیجیتال -2-1
ین مفهوم به تغییری بنیادین در شیوه خلق ارزش، تحول دیجیتال مفهومی فراتر از ورود فناوری اطلاعات به سازمان است. ا

گیری اشاره دارد. در ادبیات مدیریتی، تحول دیجیتال غالباً به استفاده های تصمیمطراحی فرآیندها، تعاملات سازمانی و مدل
های عمومی، ر سازمانشود. دهای دیجیتال برای بهبود عملکرد، ایجاد نوآوری و بازآفرینی سازمان تعریف میراهبردی از فناوری

وری، به کاهش فساد اداری، افزایش شفافیت و بهبود دسترسی شهروندان به خدمات منجر تحول دیجیتال علاوه بر افزایش بهره
های مدیریت منابع انسانی، پرونده الکترونیک کارکنان، اتوماسیون تواند شامل سامانهها، این تحول میشود. در شهرداریمی

گیری باشد. بنابراین، تحول دیجیتال در های پرسنلی و ابزارهای هوش مصنوعی برای پشتیبانی از تصمیملیل دادهمکاتبات، تح
 (201۷کارگزینی صرفاً جایگزینی ابزار نیست، بلکه تغییر در منطق اداره امور انسانی است. )بریانجوولف و همکاران، 
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 منابع انسانی ها و جایگاه آن در مدیریتکارگزینی در شهرداری -2-2

روزرسانی اطلاعات پرسنلی، های کلیدی مدیریت منابع انسانی است که وظیفه آن نگهداری و بهکارگزینی یکی از زیرسیستم
ها و امور انضباطی است. در ها، انتقالات، ارتقاها، بازنشستگیاجرای مقررات استخدامی، صدور احکام اداری، ثبت مرخصی

های تر از بسیاری سازمانتر و مهمهای شغلی، کارگزینی نقشی پیچیدهردگی ساختار سازمانی و تنوع ردهها، به دلیل گستشهرداری
ریزی منابع انسانی، گوی نیازهای اجرایی روزمره باشد و از سوی دیگر اطلاعات لازم برای برنامهدیگر دارد. از یک سو باید پاسخ

های مدیریتی موقع و دقیق ارائه دهد، سایر بخش. اگر این واحد نتواند اطلاعات را بهها را فراهم کندپروری و کنترل هزینهجانشین
شود. کردن کارگزینی، در واقع تقویت ستون فقرات مدیریتی شهرداری محسوب میشوند. از همین رو، دیجیتالینیز دچار اختلال می

 (2020)آرمسترانگ و تیلور، 
 

 ها در شهرداریو نقش آن های اطلاعات منابع انسانیسیستم -2-3

ها ترین ابزارهای تحول دیجیتال در کارگزینی هستند. این سیستمیکی از مهم HRISهای اطلاعات منابع انسانی یا سیستم
شوند که تصمیمات منابع کنند و باعث میسازی، پردازش، تحلیل و بازیابی سریع اطلاعات کارکنان را فراهم میامکان ذخیره

ها، احکام، مزایا، ارزیابی تواند سوابق خدمتی، آموزشمی HRISها، روز اتخاذ شوند. در شهرداریهای دقیق و بهایه دادهانسانی بر پ
عملکرد و اطلاعات حضور و غیاب را در یک پایگاه یکپارچه گردآوری کند. این یکپارچگی موجب کاهش خطا، افزایش شفافیت و 

پلی است میان کارگزینی عملیاتی و مدیریت راهبردی منابع انسانی. بدون  HRISدر واقع، شود. گیری مدیریتی میتسهیل گزارش
رود. ماند و امکان تحلیل جامع از وضعیت نیروی انسانی از بین میچنین سیستمی، اطلاعات در واحدهای مختلف پراکنده می

 (201۷)دیسینزو، داوید و کولان، 
 

 ر کارگزینینظریه پذیرش فناوری و کاربرد آن د -2-4

های مهم در تبیین موفقیت یا شکست تحول دیجیتال، نظریه پذیرش فناوری است. بر اساس این نظریه، دو یکی از نظریه
پذیرند. کنند که کاربران تا چه حد یک فناوری را میتعیین می« ادراک سهولت استفاده»و « ادراک سودمندی»عامل اصلی یعنی 

کند، زمان انجام کارها را تر میها را سادهگر کارکنان احساس کنند که سامانه دیجیتال کار آندر محیط کارگزینی شهرداری، ا
یابد. در مقابل، اگر فناوری پیچیده، کند یا کند، احتمال پذیرش آن افزایش میدهد و از خطاهای تکراری جلوگیری میکاهش می

های قبلی بازگردند. بنابراین، موفقیت تحول دیجیتال فقط به خرید وشکنند به راعتماد باشد، کارکنان تمایل پیدا میغیرقابل
 (1۹8۹افزار وابسته نیست، بلکه به درک رفتار کاربران و طراحی تجربه کاربری مناسب نیز بستگی دارد. )دیویس، نرم

 

 و گذار از مدیریت سنتی به مدیریت الکترونیک e-HRMمدل  -2-5

های منابع انسانی اشاره های دیجیتال برای انجام فعالیتبه استفاده از فناوری e-HRMا مدیریت الکترونیک منابع انسانی ی
-eها، کند. در شهرداریدارد. این رویکرد در مقایسه با مدیریت سنتی، سرعت بیشتر، هزینه کمتر و شفافیت بالاتری را فراهم می

HRM ها و ارتباطات داخلی باشد. اهمیت مدیریت عملکرد، پرداخت تواند شامل فرآیندهای جذب و استخدام، آموزش کارکنان،می
دهد بر کند و به کارشناسان کارگزینی اجازه میبر را خودکار میهای تکراری و زماناین مدل در آن است که بسیاری از فعالیت

حمایت مدیریتی و فرهنگ نیازمند زیرساخت فنی،  e-HRMوظایف تحلیلی و راهبردی تمرکز کنند. با این حال، اجرای موفق 
سازمانی پذیرنده است. در غیر این صورت، این فناوری به جای افزایش کارایی، ممکن است به منبع جدیدی از پیچیدگی تبدیل 

 (1۹۹۷شود. )اُلریش، 
 

 کارایی منابع انسانی در بستر دیجیتال -2-6
انسانی و منابع برای دستیابی به نتایج مطلوب اشاره دارد. در  کارایی منابع انسانی به میزان استفاده بهینه از زمان، دانش، نیروی

تر شوند. تحول تر و تصمیمات سریعتر، اطلاعات دقیقیابد که فرآیندها کوتاهها، کارایی زمانی افزایش میکارگزینی شهرداری
کند. ات، این شرایط را ایجاد میدیجیتال از طریق کاهش مداخلات دستی، اتوماسیون وظایف تکراری و تسهیل دسترسی به اطلاع

کند الگوهای ترک خدمت، غیبت، نیاز آموزشی و توزیع نامتوازن های تحلیلی به مدیران کمک میعلاوه بر این، استفاده از داده
دیل نیروی انسانی را شناسایی کنند. به این ترتیب، کارایی منابع انسانی از یک شاخص صرفاً عملیاتی به یک مزیت راهبردی تب

 (1۹۹۶شود. )کاپلان و نورتون، می
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 گویی و عدالت سازمانیشفافیت، پاسخ -2-7
صورت الکترونیکی و یکی از دستاوردهای مهم تحول دیجیتال در کارگزینی، افزایش شفافیت است. وقتی فرآیندهای اداری به

یابد. این مسئله به ارتقای ای کاهش میقههای سلیگیریقابل رهگیری انجام شوند، امکان سوءاستفاده، تأخیر عمدی یا تصمیم
ای و تعاملی است و هر سه بعُد آن در کند. عدالت سازمانی شامل عدالت توزیعی، رویهها کمک میعدالت سازمانی در شهرداری

گیری مراحل، ها، ثبت مستندات و امکان پیشدن کارگزینی با استانداردسازی رویهعملکرد منابع انسانی اهمیت دارند. دیجیتالی
 (1۹8۷یابد. )گرینبرگ، تواند ادراک کارکنان از عدالت را تقویت کند. در نتیجه، رضایت شغلی و تعهد سازمانی نیز افزایش میمی

 

 نقش تحلیل داده و هوش مصنوعی در آینده کارگزینی -2-8
هوش مصنوعی است. در آینده، کارگزینی گیری از تحلیل داده و یکی از ابعاد نوظهور تحول دیجیتال در منابع انسانی، بهره

شود. برای مثال، با بینانه تبدیل میها فقط محل ثبت و نگهداری اطلاعات نخواهد بود، بلکه به یک مرکز تحلیل پیششهرداری
بینی کرد. یشجایی، افت عملکرد یا نیاز به آموزش را پتوان احتمال بازنشستگی، جابههای یادگیری ماشین میاستفاده از الگوریتم

های نیروی انسانی جلوگیری نمایند. با وجود دهد تصمیمات پیشگیرانه اتخاذ کنند و از بحرانها به مدیران اجازه میاین نوع تحلیل
این، استفاده از هوش مصنوعی باید همراه با ملاحظات اخلاقی، حفظ حریم خصوصی و شفافیت الگوریتمی باشد تا اعتماد کارکنان 

 (2021نشود. )راسل و نورویگ،  دارخدشه
 

 هاسازی تحول دیجیتال در شهرداریهای پیادهچالش -2-9
سازی آن با موانع متعددی همراه است. مقاومت در برابر تغییر، شدن بسیار قابل توجه است، اما پیادهاگرچه مزایای دیجیتالی

های مربوط به امنیت افزارها و نگرانی، ضعف یکپارچگی نرمهای دیجیتال، ناکافی بودن بودجه، نبود زیرساخت مناسبکمبود مهارت
ها که اغلب ساختارهای اداری چندلایه و فرآیندهای جاافتاده سنتی دارند، ها هستند. در شهرداریترین چالشاطلاعات از جمله مهم
ی، آموزش مستمر، حمایت مدیریتی و اریزی مرحلهشود. بنابراین، موفقیت تحول دیجیتال نیازمند برنامهاین موانع شدیدتر می

توانند بهبود پایدار ایجاد کنند. )لاسی، ها نیز نمیترین سامانهاصلاح فرهنگ سازمانی است. بدون توجه به این عوامل، حتی پیشرفته
2018) 
 

 سازی تحول دیجیتالها و موانع پیادهچالش -3

ها، فرآیندی خطی و صرفاً فنی نیست، بلکه یک گذار شهرداریویژه سازی تحول دیجیتال در نهادهای عمومی بهپیاده
های های ساختاری و فرهنگی گره خورده است. شناسایی این موانع برای جلوگیری از شکست پروژهچندبعدی است که با مقاومت

 سازی ضروری است.دیجیتالی
 

 مقاومت سازمانی و فرهنگ سنتی -3-1
یجیتال، مقاومت کارکنان و مدیران میانی است که با فرآیندهای کاغذی و سنتی خو یکی از بزرگترین موانع در راه تحول د

شدن منجر به کاهش اقتدار شغلی یا حتی حذف ها، بسیاری از کارکنانِ کارگزینی نگرانند که دیجیتالیاند. در شهرداریگرفته
کند که در آن بروز می« مقاومت پنهان»د، به شکل ها شود. این ترس از تغییر، اگر به درستی مدیریت نشوهای کاری آنموقعیت

کنند. ایجاد فرهنگ های جدید سر باز زده یا از آن به عنوان یک ابزار موازی و ناکارآمد استفاده میکارکنان از پذیرش سامانه
 (.2023سمیث و همکاران، سازی مزایای کار برای خودِ کارمند است )انیازمند مدیریت تغییرِ استراتژیک و شفاف« پذیرش فناوری»

 

 های دیجیتال )شکاف دانشی(کمبود مهارت -3-2
های سواد دیجیتال، تحلیل داده و کار های هوشمند، نیازمند ارتقای دانشِ کارکنان در حوزهتغییر از کارگزینی دستی به سیستم

اند؛ جایی که نیروی مواجه« شکاف مهارت»ها با مشکل افزارهای پیچیده مدیریت منابع انسانی است. بسیاری از شهرداریبا نرم
های لازم برای کار با ابزارهای دیجیتال مدرن را ندارد. بدون یک برنامه آموزشی جامع و مستمر، انسانی فعلی، مهارت

هینه از کس توانایی استفاده بشود که هیچمی« سیاه»های های فناوری تنها منجر به ایجاد سامانهگذاری بر روی زیرساختسرمایه
 (.2024ها را ندارد )ژائو و وانگ، گرانه آنهای تحلیلقابلیت
 

 هاها و عدم یکپارچگی سیستمای بودن دادهجزیره -3-3
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های زمانی مختلف و توسط پیمانکاران برند که هر کدام در بازهای رنج میهای اطلاعاتی پراکندهها معمولاً از سیستمشهرداری
شوند. برای تحول درجه از وضعیت نیروی انسانی می 3۶0مانع از ایجاد یک نمای « جزایر اطلاعاتی»ین اند. امتفاوت ایجاد شده

شود که انتقال های پرسنلی، باعث میسازی دادهها باید یکپارچه شوند. عدم وجود استانداردهای واحد در ذخیرهدیجیتال موفق، داده
، خود بزرگترین سد در برابر «حاکمیت داده»های گزاف همراه باشد. این فقدان های جدید با خطاهای گسترده و هزینهبه سیستم

 (.2024های مبتنی بر هوش مصنوعی است )مولر و دیگران، تحلیل
 

 گیرانه اداریموانع حقوقی و قوانین سخت -3-4
و « کاغذی بودن»وانین، ها اغلب بسیار صلب و سنتی هستند. بسیاری از این ققوانین استخدامی و اداری حاکم بر شهرداری

سنجی دانند. فرآیند بازنگری در این قوانین برای پذیرش امضای دیجیتال و هویترا شرط اعتبار احکام می« امضای فیزیکی»
بر است. زمانی که قوانین موجود، با سرعت فناوری هماهنگ نباشند، مدیران شهرداری در دوراهیِ الکترونیک، فرآیندی زمان

شود )کارتر و گیرند که این خود باعث کندی در اجرای تحول میقرار می« کاراییِ مدرن»و « مداریِ سنتیقانون»انتخاب بین 
 (.2023ژانگ، 
 

 امنیت اطلاعات و حریم خصوصی -3-5
ها حاوی اطلاعات حساس از قبیل وضعیت معیشتی، سوابق انضباطی و اطلاعات خانوادگی های پرسنلی شهرداریداده

افزاری را ایجاد های سایبری جدیدی نظیر سرقت داده، نفوذ و حملات باجکردن این اطلاعات، ریسکدیجیتالی کارکنان است.
یابد، ترس از افشای اطلاعات کارکنان های امنیتی تخصیص نمیها که معمولاً بودجه کافی برای زیرساختکند. در شهرداریمی
 (.202۶کارگزینی شود )آلبرت و همکاران،  های حساسسازیِ بخشتواند مانع از دیجیتالیمی

 

 های پنهانهای مالی و هزینهمحدودیت -3-6
های اولیه )خرید لایسنس، مشاوره، شود، اما هزینهها میجویی در هزینهاگرچه تحول دیجیتال در بلندمدت منجر به صرفه

تر های ارزانحلای، اغلب به دنبال راههای بودجهها به دلیل محدودیتافزار و امنیت( بسیار سنگین است. شهرداریآموزش، سخت
های ناشی از نگهداری سیستم، آپدیت« های پنهانهزینه»های استراتژیک است. همچنین روند که فاقد قابلیتمدت میو کوتاه

 (.2025اران، شوند )پاتل و همکهای مربوط به پشتیبانی فنی، در محاسبات اولیه نادیده گرفته میافزاری و هزینهنرم
 

 موانع مدیریتی و زیرساختی در تحول دیجیتال -4

ها به خودی خود یکی از موانع اصلی در مسیر محور، ساختار مدیریتی در شهرداریهای فرهنگی و مهارتعلاوه بر چالش
مدت است. ر و کوتاهمحوشود. در بسیاری از موارد، نگاه مدیران ارشد به تحول دیجیتال، نگاهی پروژهتحول دیجیتال محسوب می

افزار ساده در نظر بگیرند، آن را به چشم یک خرید نرم« استراتژیک و فراگیر»شدن را یک تغییر ها به جای آنکه دیجیتالیآن
های شود که پس از نصب و استقرار اولیه، حمایت مدیریتی از سیستم کاهش یابد و در نتیجه، سامانهبینند. این نگاه موجب میمی

شده به مرور زمان کارایی خود را از دست بدهند. بدون تعهد و حمایت مداوم مدیریت ارشد، تغییرات لازم در فرآیندهای  مستقر
 (2024شوند. )لی و همکاران، دهد و صرفاً ابزارهای دیجیتال بر همان بوروکراسی سنتی سوار میوکار رخ نمیکسب

های کارگزینی موجود، بر پایه مواجه هستند. بسیاری از سیستم« دهی فنیب»ها اغلب با مشکل از منظر زیرساختی، شهرداری
های ابری و ابزارهای مدرن هوش اند که قابلیت یکپارچگی با سرویسنویسی منسوخ بنا شدههای برنامههای قدیمی و زبانمعماری

آمیز است که قدری پیچیده و مخاطرهمدرن، بههای های قدیمی به سامانهمصنوعی را ندارند. فرآیند مهاجرت داده از این سیستم
های ناپایدار فعلی را حفظ کنند تا اینکه تن به ریسکِ جایگزینی بدهند. این ترس از دهند سیستمبسیاری از مدیران ترجیح می

های جدید ژیگرفتار کرده است که در آن، تکنولو« ایستایی دیجیتال»ها را در یک وضعیت های فنی، عملاً شهرداریپیچیدگی
 (2025دربرگ، های روزمره شوند. )اسمیت و ونتوانند وارد چرخه فعالیتنمی

ها، یک مانع جدی است. تحول ( در کارگزینی شهرداریData Governance« )حاکمیت داده»علاوه بر این، فقدان 
های ها، دادهباشند. اما در بسیاری از شهرداری« یکپارچه»و « دقیق»، «تمیز»ها شود که دادهدیجیتال زمانی به کارایی منجر می

( …یاب، سیستم آموزش و مربوط به کارکنان در چندین پایگاه داده غیرمرتبط )مانند سیستم حقوق و دستمزد، سیستم حضور و غ
 شود ثبت متفاوت هایفرمت با مختلف، واحدهای در اطلاعات که شودمی باعث ها،داده برای واحد متولی وجود عدم. است پراکنده
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ی یکپارچه برای تحلیل وضعیت منابع انسانی از بین برود. در چنین بستری، ابزارهای مدیریت داشبوردهای ایجاد امکان نهایت، در و
 (2023گیری فراهم کنند. )گارسیا و همکاران، های قابل استنادی برای تصمیمتوانند دادهحلیلیِ مدرن نمیت

ها به دلیل ساختار اداری، غالباً در نهایت، تعاملات با پیمانکاران فناوری اطلاعات نیز خود چالشی بزرگ است. شهرداری
شود که سازمان نتواند از (. این وابستگی باعث میVendor Lock-inکنند )وابستگی شدیدی به یک پیمانکار خاص پیدا می

دهند. های فعلی اجازه توسعه منعطف یا تغییرات ساختاری را نمیها استفاده کند، چرا که سیستمراهکارهای نوآورانه سایر شرکت
ها همواره یک گام از که شهرداریشود دهد، بلکه باعث میهای نگهداری را به شدت افزایش میتنها هزینهاین موضوع نه

گیری از استانداردهای آزاد تر باشند. خروج از این چرخه، نیازمند قراردادهای باز و بهرههای روزِ مدیریت منابع انسانی عقبتکنولوژی
 (2022شود. )تامپسون و همکاران، های کارگزینی است که در کمتر شهرداری دیده میدر طراحی سیستم

 

 پیشنهادی برای تحول دیجیتال در کارگزینیچارچوب  -5

ها نیازمند یک چارچوب تر مورد بحث قرار گرفت، شهرداریهای ساختاری و فرهنگی که پیشبرای عبور از چالش
(Framework جامع هستند که تحول را نه به عنوان یک رویداد فنی، بلکه به عنوان یک )«ایسرمایه-تحولِ فرآیندی »

زیرساخت هوشمند، توانمندسازی سرمایه انسانی و های پیشنهادی برای این گذار بر سه محور اصلی استوارند: دلبازتعریف کند. م

 (2024)احمدی و همکاران،  .بازطراحی فرآیندها
نخستین گام در چارچوب عملیاتی، تغییر نگرش کارگزینی از واحدی که صرفاً  :«محورتحلیل»به « محورثبت». گذار از مدل 1

کند )مدیریت استراتژیک منابع انسانی( است. در این مدل، ها را تحلیل میسنتی( به واحدی که داده-کند )اداریها را ثبت میداده
تبدیل « بینیپیش»( دیگر تنها یک بایگانی دیجیتال نیستند، بلکه به ابزارهایی برای HRISهای اطلاعات منابع انسانی )سیستم

بینی نیازهای آموزشی های تحلیلی برای شناسایی علل احتمالی جابجایی کارکنان یا پیشستفاده از الگوریتمشوند. برای مثال، امی
داده است که قادر باشند الگوهای پنهان در ای از این گذار است. این تغییر پارادایم، نیازمند ابزارهای تحلیل کلانآتی، نمونه

 (2022ن، های پرسنلی را استخراج کنند. )سمپسوداده
ها، چارچوب ای بودن دادهبرای رفع مشکل جزیره :(Integration Strategyها )سازی سیستم. معماری باز و یکپارچه2

های شهرداری )حقوق، رفاه، آموزش، ( تاکید دارد. در این رویکرد، تمامی زیرسیستمSOA« )گرامعماری خدمات»پیشنهادی بر 
ها به دهد که داده( با یکدیگر در ارتباط باشند. این کار اجازه میMiddleware« )سازکپارچهلایه ی»عملکرد( باید از طریق یک 

داشبورد »های تکراری و خطاهای انسانی جلوگیری گردد. استقرار یک ( تبادل شوند و از ورود دادهReal-timeصورت آنی )
( نظارت کنند، از KPIsهای کلیدی عملکرد )بر شاخص سازد در هر لحظهکه مدیران شهرداری را قادر می« مدیریتی یکپارچه

 (2023های اصلی این معماری است. )محمودی، خروجی
تحول بدون آمادگی نیروی انسانی محکوم به شکست است. چارچوب  :های دیجیتال. مدل مدیریت تغییر و توسعه مهارت3

 ای برای مدیریت تغییر است:مرحلهپیشنهادی شامل یک پروتکل سه
 ارزیابی میزان توانمندی کارکنان در کار با ابزارهای نوین. نجش بلوغ دیجیتال:س 
 های تئوری به آموزشگذار از آموزش محور:آموزش مهارت( های کاربردیHands-onمبتنی بر سیستم ) های

 جدید.
 :تال پاداش دریافت ایجاد محیطی که در آن کارکنان برای پیشنهادِ بهبود در فرآیندهای دیجی حمایت از نوآوری

 کنند.
 (2024تبدیل شود. )ژانگ و همکاران، « مشارکت در تغییر»شود مقاومت در برابر تغییر به این رویکرد باعث می

ها یا ها )مانند صدور احکام، ثبت مرخصیبسیاری از فرآیندهای کارگزینی در شهرداری :(IPA. اتوماسیون هوشمند فرآیندها )4
« اتوماسیون هوشمند فرآیندها»گیری از تکراری و مبتنی بر قوانین ثابت هستند. چارچوب پیشنهادی بهره فرآیندهای بازنشستگی(

گیرند تا کارشناسان ( مسئولیت انجام کارهای تکراری را بر عهده میRPAافزاری )های نرمکند. در این مدل، رباترا توصیه می
ریزی استراتژیک و توسعه سرمایه انسانی داشته باشند. این افزا نظیر برنامهشکارگزینی فرصت بیشتری برای تمرکز بر وظایفِ ارز

 (2025رساند. )براون، دهد، بلکه ضریب خطای انسانی را به حداقل میتنها سرعت انجام امور را به شدت افزایش میکار نه
 

 آثار تحول دیجیتال بر کارایی منابع انسانی -6

وری نیروی انسانی را دگرگون شود، بلکه ماهیت بهرهها تنها منجر به تغییر ابزارها نمییتحول دیجیتال در کارگزینی شهردار
 بندی کرد:های عملکردی زیر طبقهتوان در قالب شاخصسازد. آثار این تحول را میمی
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و « محور-کاغذ»سازی، حذف فرآیندهای ترین دستاورد دیجیتالیاصلی :. افزایش سرعت و دقت در فرآیندهای عملیاتی1
های های سنتی، صدور یک حکم یا گردش کار اداری ممکن است روزها به طول انجامد، اما با استقرار سامانهدستی است. در مدل

طور مستقیم نرخ خطاهای سیستمی را ها، بهیابد. کاهش مداخلات انسانی در ورود دادهیکپارچه، این زمان به دقایق کاهش می
تنها روزترین وضعیت ممکن باقی بمانند. این امر نهترین و بههای پرسنلی همیشه در دقیقود که دادهشکاهش داده و موجب می

 (.2024بخشد )کریمی و همکاران، دهد، بلکه اعتماد کارکنان به سیستم کارگزینی را ارتقا میهای عملیاتی را کاهش میهزینه
ها، ادراک کارکنان از ها در مدیریت منابع انسانی شهرداریدغدغه یکی از بزرگترین :. ارتقای شفافیت و عدالت سازمانی2

ردپای »سازی فرآیندها به معنای ایجاد یک های آموزشی است. دیجیتالیها، ارتقاء شغلی و فرصتعدالتی در توزیع پاداشبی
مانه ثبت شود، امکان نظارت ( است. وقتی تمامی مراحل ارزیابی عملکرد و انتصابات در ساDigital Footprint« )دیجیتال

شود. شفافیت حاصل از تحول دیجیتال، باعث ای یا ناعادلانه محدود میهای سلیقهعمومی و سیستماتیک فراهم شده و دسترسی
 (.2023شود )لوپز و دیگران، گویی در سازمان میافزایش رضایت شغلی و تقویت فرهنگ پاسخ

پیش از تحول دیجیتال، مدیران شهرداری  :(Data-Driven Decision Makingگیری بر پایه شواهد ). بهبود تصمیم3
سازی کردند. با پیادهتکیه می« شهود مدیریتی»یا « های فردیتجربه»گیری در خصوص نیروی انسانی غالباً به برای تصمیم

وری، خروج کارکنان، میزان بهره هایی نظیر نرخهای هوشمند، مدیران به داشبوردهای تحلیلی دسترسی دارند که شاخصسیستم
های کلانِ ریزیشود که برنامهدهند. این تغییر رویکرد باعث میهای مهارتی را در لحظه نمایش مینیازهای آموزشی و شکاف

پروری( نه بر اساس حدس و گمان، بلکه بر اساس تحلیلِ روندها و های استخدام یا جانشیننیروی انسانی )مانند استراتژی
 (.2025های دقیق صورت گیرد )واتانابه و همکاران، بینیشپی

های خودکار، کارشناسان منابع با واگذاری کارهای تکراری و اداری به سیستم :. کاهش بار کاری و بهبود تجربه کارکنان4
. این موضوع باعث بپردازند« مدیریت سرمایه انسانی»، به «صرفِ وقت برای امور دفتری»یابند تا به جای انسانی فرصت می

در شهرداری تبدیل شود. همچنین، « شریک استراتژیک»به یک « پشتیبانی ساده»شود که نقش کارگزینی از یک واحد می
دهد بدون مراجعه حضوری، امور ها اجازه می( که به آنSelf-Service Portalsهای خودخدماتی )دسترسی کارکنان به پورتال
بخشد )اندرسون و همکاران، گیری بهبود میسطح تجربه و رفاه عمومی کارکنان را به شکل چشم اداری خود را پیگیری کنند،

2024.) 
شود. در ساختارهای سنتی، ارزیابی عملکرد اغلب به صورت سالانه و بسیار کلی انجام می :. تسهیلِ مدیریت عملکرد پویا5

توانند در هر لحظه عملکردِ واحدهای کند. مدیران میرا فراهم می «بازخورد مستمر»های سازی مدلسازی، امکان پیادهدیجیتالی
مختلف را با اهداف کلان شهرداری مقایسه کرده و در صورت انحراف، به جای مواجهه با شکست در پایان سال، اقدامات اصلاحی 

های مدرن است )حسینی ی در سازمانهای کارایترین شاخصرا در همان لحظه انجام دهند. این پویایی در مدیریت، یکی از کلیدی
 (.2023و همکاران، 

 

 نتیجه گیری -7

های های بوروکراتیک و سنتی به سازمانها، روندی گریزناپذیر برای گذار از سازمانتحول دیجیتال در کارگزینی شهرداری
افزارهای جدید دهد که این تحول، فراتر از خرید تجهیزات یا نصب نرمهای این پژوهش نشان میچابک و هوشمند است. یافته

مدیریتی، بازطراحی فرآیندها و ارتقای فرهنگ سازمانی است. اگرچه موانع ساختاری، حقوقی و  هایبوده و مستلزم تغییر در پارادایم
هایی نظیر افزایش شفافیت، عدالت سازمانی، ارتقای توجه هستند، اما دستاوردهای حاصل از آن در حوزهمهارتی در این مسیر قابل

کند. موفقیت در این مسیر نه با ابزارهای فناورانه، ذاری را توجیه میگگیری و بهبود تجربه کارکنان، ارزش سرمایهدقت در تصمیم
 .شودبلکه با مدیریت تغییرِ هوشمندانه و تدریجی حاصل می

 

 هاپیشنهادی برای مدیران شهردارینقشه راه  -7-1
بهبود بخشند، نقشه راه زیر به ها آغاز کنند یا برای مدیرانی که قصد دارند فرآیند تحول دیجیتال را در کارگزینی شهرداری

 شود:عنوان یک راهبرد چهارگانه پیشنهاد می
« اندازسند چشم»پیش از هر اقدام فنی، نیاز است که یک  :. گام استراتژیک: تدوین سند تحول دیجیتال و جلب حمایت ارشد1

در سطوح عالی شهرداری مطرح گردد تا برای تحول دیجیتال تدوین شود. تحول دیجیتال باید به عنوان یک اولویت استراتژیک 
ها به سرعت با های سیاسی پشتوانه آن باشد. بدون همسویی مدیریت ارشد با اهداف دیجیتال، پروژههای لازم و حمایتبودجه

رگزینی های کابرای حمایت از نوآوری« گذاری درهای بازسیاست»شوند. مدیران باید از رویکرد های بوروکراتیک مواجه میبستبن
 .استفاده کنند
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پایگاه داده »ها باید اولویت خود را بر ایجاد یک شهرداری :ها و حاکمیت اطلاعاتسازی داده. گام زیرساختی: یکپارچه2
ها ابتدا شود شهرداریهای تمیز، دقیق و استاندارد است. توصیه مینیاز تحلیل هوشمند، داشتن دادهقرار دهند. پیش« یکپارچه

( را مستقر کنند تا از پراکندگی و تناقض در اطلاعات پرسنلی جلوگیری شود. این گام Data Governance« )ادهحاکمیت د»
 .های دیجیتال استاندارد و حذف جزایر اطلاعاتی استهای کاغذی به فرمتشامل انتقال داده

آیندهای کارگزینی باید بازنگری در این گام، فر :های غیرضروری. گام فرآیندی: اتوماسیون هوشمند و حذف پیچیدگی3
(BPRشوند تا زوائدِ بوروکراتیک حذف گردند. پس از ساده )سازی فرآیندها، می( توان از ابزارهای اتوماسیون هوشمندIPA برای )

( برای کارکنان Self-Serviceسرویس )های سلفشود در این مرحله، سیستمخودکارسازی امور تکراری استفاده کرد. پیشنهاد می
 .ها بتوانند بسیاری از امور اداری خود را بدون نیاز به حضور فیزیکی در کارگزینی انجام دهند اندازی شود تا آنشهرداری راه

سواد »های موفقیت نهایی در دستان کارکنان است. مدیران باید برنامه :. گام انسانی: ارتقای فرهنگ دیجیتال و توانمندسازی4
هایی برای کارکنانی که از ابزارهای دیجیتال برای بهبود را برای پرسنل کارگزینی تدوین کنند. همچنین، ایجاد مشوق« دیجیتال

دهد که کارکنان کارگزینی بدانند تکنولوژی کنند، ضروری است. گذار از مقاومت به مشارکت، تنها زمانی رخ میکارایی استفاده می
مشاوران راهبردی منابع »به « دهندگان دستورات اداریانجام»ها را از که قرار است نقش آنها شود، بلقرار نیست جایگزین آن

 .ارتقا دهد« انسانی
اخلاق هوش مصنوعی در مدیریت »های آتی بر روی شود پژوهشبا توجه به ماهیتِ در حال تحول تکنولوژی، پیشنهاد می

متمرکز شوند. همچنین، مطالعه تاثیر « وصی کارکنان شهرداریامنیت سایبری در حفاظت از حریم خص»و « منابع انسانی
یدی را پیش روی های جدتواند افقدر تضمین اصالت سوابق شغلی و احکام اداری می« چینبلاک»های نوظهور مانند فناوری

 .پژوهشگران بگشاید
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Digital Transformation in Municipal HR Administration and Its 

Effects on Human Resource Efficiency 
 

 

 

Abstract 
 
Digital transformation has become one of the most significant trends affecting public 

organizations in recent decades, and municipalities are no exception. As a core unit in municipal 

human resource management (HRM), the HR department plays a decisive role in the 

recruitment, retention, evaluation, development, and optimal utilization of human capital. In 

traditional structures, HR administration is often characterized by paper-based processes, 

extensive bureaucracy, fragmented decision-making, and sluggish information flow. However, 

digital transformation redesigns these processes through human resource information systems 

(HRIS), administrative automation, integrated databases, and analytical tools. This review article 

aims to define the concept of digital transformation within municipal HR departments, examine 

the relevant theoretical foundations, identify opportunities and challenges, and analyze its effects 

on human resource efficiency. The literature review demonstrates that the digitalization of HR 

administration can enhance the speed of tasks, data accuracy, procedural transparency, 

administrative justice, accountability, and the predictability of the workforce. Nevertheless, 

realizing these benefits requires appropriate technological infrastructure, an organizational 

culture receptive to change, information security, and employee empowerment. Ultimately, it is 

concluded that digital transformation is not merely a technological choice, but a strategic 

imperative for enhancing human resource efficiency in municipalities. 

 

Keywords: Digital transformation, HR administration, Municipality, Human resources, 

Efficiency, Automation, Human resource information system. 

 
 
 
 
 
 
 
 


