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 یشناسو جامعه یدر علوم اجتماع یفصلنامه مطالعات کاربرد

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

 

 

 

یشهردار ینیکارگز یندهایدر فرآ ونیو اتوماس ینقش هوش مصنوع

 ها

     

 1یریخسروش یقربانعل
 15/01/1405تاریخ دریافت:  

 30/02/1405تاریخ پذیرش: 
 

  52485 :کد مقاله 

 

 یده ـچک
 

 ریناپذاجتناب یضرورت ،یادار دهیچیپ فیاز وظا یابا گستره یخدمات یهابه عنوان سازمان ها،یدر شهردار تالیجیتحول د
 یهایفناور یریکارگو به تالیجینقش تحول د یواکاو ،یمقاله مرور نیاست. هدف از ا یمنابع انسان ییکارا یارتقا یبرا

از مطالعات  یریگاست. با بهره هایشهردار ینیدر کارگز کیربات یندهایفرآ ونیو اتوماس یهوش مصنوع رینظ ینوظهور
 یهامحور به مدلثبت یسنت یهاستمیکه گذار از س دهدیپژوهش نشان م نیا ر،یاخ یو مرور منابع علم یاکتابخانه

 یمنابع انسان تیریمد یندهایو دقت در فرآ تیسرعت، شفاف ریچشمگ شیها، منجر به افزاداده لیبر تحل یهوشمند مبتن
از جمله  یسازمان یهاو مقاومت یمال یهاتیمحدود ،یاز آن است که اگرچه موانع ساختار یحاک هاافتهی. شودیم

ها، توسعه داده یسازکپارچهیشامل  یچارچوب راهبرد کی یسازادهیهستند، اما پ ریمس نیدر ا یدیکل یهاچالش
و تجربه کارکنان منجر گردد.  یبه بهبود عدالت سازمان تواندیم ،یوش مصنوعه یقاخلا یو حکمران تالیجید یهامهارت

 تیریو مد یادار یبه چابک یابیجهت دست یشهردار گذاراناستیس ینقشه راه چهارگانه برا کیپژوهش، ارائه  نیا جهینت
 است. ایعملکرد پو

 
 ون،یاتوماس ،یهوش مصنوع ،یهوشمند منابع انسان تیریمد ،یشهردار ینیکارگز تال،یجیتحول د یدی:ـان کلـواژگ
 .یمنابع انسان ییکارا

 

                                                           

 نیورام یشهردار یکاربرد یدانشگاه علم ،یامور دفتر تیریمد یکارشناس - 1
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 مقدمه  -1
ای برای بهبود عملکرد عنوان خط مقدم ارائه خدمات عمومی به شهروندان، با فشارهای فزاینده ها بهدر عصر حاضر، شهرداری

ها، نقش ( به عنوان قلب تپنده مدیریت سرمایه انسانی در شهرداریHRگویی مواجه هستند. در این میان، بخش کارگزینی )و پاسخ
ل، بسیاری از این نهادها همچنان در بند فرآیندهای سنتی، کند؛ با این حاهای سازمانی ایفا میمحوری در اجرای سیاست

(. تحول 2024شود )احمدی و همکاران، های انسانی میبرداری حداکثری از ظرفیتکاغذمحور و ایستا هستند که مانع از بهره
لکه فرآیندی بنیادین برای های الکترونیک نیست، بهای کاغذی با نسخهدیجیتال در کارگزینی، صرفاً به معنای جایگزینی پرونده

 (.2022های راهبردی است )سمپسون، های خام پرسنلی به بینشهای ذهنی و عملیاتی جهت تبدیل دادهتغییر مدل
اند، ( حرکت کردهe-HRM« )مدیریت هوشمند منابع انسانی»هایی که به سمت دهد که سازمانتحقیقات اخیر نشان می

(. با 2023عملیاتی و افزایش شفافیت، به سطح بالاتری از رضایت کارکنان دست یابند )محمودی، های اند با کاهش هزینهتوانسته
ای بودن وپاگیر اداری و جزیرهمراتبی، قوانین دستها به دلیل ساختار سلسلهسازی این تحول در بدنه شهرداریاین حال، پیاده

کند که موفقیت ( تأکید میTAMاست. نظریه پذیرش فناوری ) روهای منحصر به فردی روبههای اطلاعاتی، با چالشسیستم
مندیِ فایده»و « سهولت در استفاده»هرگونه گذار دیجیتال، بیش از آنکه به پیچیدگی فنی بستگی داشته باشد، به درکِ کاربران از 

 (.2024وابسته است )ژانگ و همکاران، « شدهدرک
نظیری برای ارتقای های بیها و هوش مصنوعی، فرصتدادهنظیر تحلیل کلان های نویندر کنار این موضوع، ظهور فناوری

های اخیر، گذار به بینی نیازهای آموزشی فراهم آورده است. بر اساس گزارشها و پیشعدالت سازمانی، عدالت در پرداخت
شود، بلکه به مدیران دستمزد میهای یکپارچه دیجیتال، نه تنها موجب کاهش خطاهای انسانی در مدیریت حقوق و زیرساخت

تری در خصوص تخصیص (، تصمیمات دقیقEvidence-based managementکند تا با اتکا به شواهد )شهری کمک می
ها، به دنبال (. بنابراین، این مقاله با هدف واکاوی ابعاد تحول دیجیتال در کارگزینی شهرداری2025منابع انسانی اتخاذ کنند )براون، 

توانند کارایی منابع انسانی را در این بستر خاص ارتقا دهند و چه موانع های نوین میبه این پرسش است که چگونه فناوریپاسخ 
 کنند.ساختاری در این مسیر خودنمایی می

 

 مبانی نظری و چارچوب مفهومی -2

طور سنتی بر ها بهمدیریت منابع انسانی در شهرداری :(e-HRM. گذار از مدیریت سنتی به مدیریت هوشمند منابع انسانی )1
مدیریت »ها و مدیریت احکام متمرکز بوده است. این مدل که اغلب با عنوان وظایف اجرایی نظیر حضور و غیاب، بایگانی پرونده

ریت هوشمند منابع انسانی پذیری کمی دارد. در مقابل، مفهوم مدیبینیشود، به دلیل ماهیت واکنشی، قدرت پیششناخته می« اداری
، نه تنها ابزارهای فناوری، بلکه یک تغییر پارادایم در نحوه تعامل با سرمایه انسانی است )احمدی و همکاران، e-HRMیا همان 

افزا نظیر کند تا فرآیندهای اداری به سمت خدمات ارزش( عمل میEnablerگر )(. در این مدل، فناوری به عنوان تسهیل2024
 (.2022ه استعداد و تحلیل عملکرد پویا سوق یابند )سمپسون، توسع

( یکی از ارکان نظری اصلی در TAMمدل پذیرش فناوری ) :( و بسترهای شهرداریTAM. نظریه پذیرش فناوری )2
ر محیط تأکید دارد. د« شدهسهولت در استفاده درک»و « شدهسودمندی درک»مطالعه گذار دیجیتال است که بر دو متغیر کلیدی 

های جدید مستلزم آن است که های قدیمی مانوس هستند، پذیرش سیستمها، جایی که کارکنان اغلب با سیستمشهرداری
ها، دهد که در شهرداریهای دیجیتال بتوانند بارِ کاریِ ناشی از مقرراتِ پیچیده اداری را کاهش دهند. تحقیقات نشان میفناوری

کند ای از فرآیندهای موازی و زائد باز میشود که کاربرِ کارگزینی احساس کند فناوری، گرهدینه میتنها زمانی تحول دیجیتال نها
 (.2024)ژانگ و همکاران، 

( با تکیه بر مفاهیمی چون کارایی، NPMمدیریت عمومی نوین ) :(NPM. پیوند تحول دیجیتال با مدیریت عمومی نوین )3
هاست. تحول دیجیتال در کارگزینی، ابزار سیاری از اصلاحات اداری در شهرداریمحوری، پایه و اساس بشفافیت و خروجی

های پراکنده را به تواند داده(، سازمان میHRISهای اطلاعاتی منابع انسانی )است. با استفاده از سیستم NPMسازی عملیاتی
(. این شفافیت دیجیتال، 2023افزایش دهد )محمودی، گویی به مراجع نظارتی و شهروندان را اطلاعات معنادار تبدیل کرده و پاسخ

 رساند.های شخصی در تصمیمات کارگزینی را به حداقل میریسکِ فساد اداری و اعمال سلیقه
های اساسی تحول دیجیتال، توانمندسازی یکی از ستون :های پرسنلیگیریها و هوش مصنوعی در تصمیم. تحلیل داده4
کارگیری هوش مصنوعی در ( است. با بهPredictive Analytics« )بینانهتحلیل پیش»های بلیتهای کارگزینی به قاسیستم

بینی کرده و نرخ خروج کارکنان را ها قادر خواهند بود نیازهای آموزشی را پیشهای تاریخیِ عملکرد کارکنان، شهرداریداده
دهد ارتقا می« بینی آیندهپیش»به « ثبت اتفاقات گذشته»نتیِ شناسایی کنند. این رویکرد، مدیریت منابع انسانی را از حالت س

 (.2025)براون، 
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های ها، وجود دادههای بنیادین در کارگزینی شهردارییکی از چالش :های اطلاعاتی. معماری یکپارچه و حذف جزیره5
د و سیستم رفاهی در ارتباط نیستند. ( است؛ جایی که سیستم حقوق و دستمزد با سیستم ارزیابی عملکرSiloed Dataای )جزیره

ای یکپارچه ای به گونههای دادهکند که برای تحقق تحول دیجیتال واقعی، باید لایه( پیشنهاد میSOAنظریه معماری سازمانی )
این  شوند که اطلاعات یک کارمند در کل چرخه حیات شغلی او )از استخدام تا بازنشستگی( به صورت یکپارچه در دسترس باشد.

 (.2025دربرگ، های اداری است )اسمیت و ونکاریبنایِ افزایش کارایی و کاهش دوبارهیکپارچگی، سنگ
برای سنجش میزان پیشرفت   :(Digital HR Maturity Modelsهای بلوغ دیجیتال در منابع انسانی ). مدل۶

ها ( ضروری است. این مدلMaturity Models)های بلوغ ها در مسیر تحول دیجیتال کارگزینی، استفاده از مدلشهرداری
توان سطوح بلوغ را در پنج مرحله دهند. به طور کلی، میچارچوبی برای ارزیابی وضعیت فعلی و ترسیم مسیر آتی ارائه می

 بندی کرد:دسته
ه نیروی انسانی برای های یکپارچه، اتکای کامل بفرآیندهای کاملاً کاغذی، عدم وجود سیستم (:Traditional: سنتی )1سطح 

 انجام عملیات.
افزارهای پایه اداری، ورود اطلاعات به صورت دیجیتال اما شروع به استفاده از نرم (:Digitalizing: آغازین دیجیتال )2سطح 

 ها، اتوماسیون محدود وظایف تکراری.بدون یکپارچگی بین سیستم
( با Human Resource Information System) HRISای هاستفاده از سیستم (:Repeatable: تکرارپذیر )3سطح 

 های پرسنلی در یک پایگاه داده مرکزی.آوری دادههای محدود، تعریف فرآیندهای دیجیتال استاندارد، شروع به جمعقابلیت
برای پشتیبانی ، استفاده از ابزارهای تحلیل داده e-HRMهای پیشرفته سازی سیستمپیاده (:Managedشده ): مدیریت4سطح 
 های مدیریت تغییر.( و اجرای پروژهIPAگیری، شروع به اتوماسیون هوشمند فرآیندها )از تصمیم

بینانه، فرآیندهای کاملاً خودکار و های پیشاستفاده حداکثری از هوش مصنوعی و تحلیل (:Optimizingسازی ): بهینه5سطح 
 گ سازمانی کاملاً دیجیتال.هوشمند، تمرکز بر نوآوری و بهبود مستمر، فرهن

است. این گذار نیازمند  5و  4ها به سطوح قرار دارند و هدف تحول دیجیتال، رساندن آن 3تا  1ها معمولاً در سطوح شهرداری
؛ آلبرت و 2023های فناوری، آموزش کارکنان و بازنگری در ساختارهای سازمانی است )کارتر و ژانگ، گذاری در زیرساختسرمایه

 (.202۶کاران، هم
ارزیابی کارایی منابع انسانی در بستر تحول دیجیتال، نیازمند  :های ارزیابی کارایی منابع انسانی در عصر دیجیتال. شاخص۷

 های کلیدی عبارتند از:های نوین است. شاخصهای سنتی و تعریف شاخصبازتعریف شاخص
میانگین زمان لازم برای تکمیل فرآیندهای کلیدی  :(Process Cycle Time Reductionکاهش زمان چرخه فرآیند )

های دیجیتال، این زمان باید به طور قابل های مرخصی. در سیستمکارگزینی مانند استخدام، ارزیابی عملکرد، و پردازش درخواست
 توجهی کاهش یابد.

ای موجود در اطلاعات درصد خطاه (:Data Accuracy and Error Reductionها و کاهش خطا )افزایش دقت داده
های اتوماتیک و هوشمند، این شاخص را به شدت بهبود های حیاتی. سیستمپرسنلی، سوابق حقوق و دستمزد، و سایر داده

 (.2025بخشند )پاتل و همکاران، می
عات مورد سهولت و سرعت دسترسی کارکنان و مدیران به اطلا (:Information Accessibilityبهبود دسترسی به اطلاعات )

 های کارمندی.نیاز خود )مانند سوابق شغلی، میزان مرخصی، فیش حقوقی( از طریق پورتال
 (:Data Analytics-driven KPIsهای مبتنی بر تحلیل داده )شاخص

 های تحلیل رفتاری.با استفاده از مدل (:Predictive Turnover Rateبینی )نرخ خروج کارکنان قابل پیش
 شده.( با در نظر گرفتن زمان بهینهCost Per Hireاستخدام )هزینه هر 

 (.Employee Engagement in Digital Trainingهای آموزشی دیجیتال )میزان مشارکت کارکنان در برنامه
 (:Employee Experience Metricsهای مبتنی بر تجربه کارکنان )شاخص

 (.HR Process Satisfaction Scoreامتیاز رضایت کارکنان از فرآیندهای کارگزینی )
 Adoption Rate of Digital Communicationمیزان استفاده از ابزارهای دیجیتال برای ارتباط با واحد کارگزینی )

Channels.) 
 ها، تصویر جامعی از میزان اثربخشی تحول دیجیتال بر کارایی واقعی واحد کارگزینی و رضایت کلی کارکنان ارائهاین شاخص

 (.2023؛ لوپز و دیگران، 2024دهند )کریمی و همکاران، می
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 هاسازی تحول دیجیتال در کارگزینی شهرداریها و موانع پیادهچالش -3

افزار است و با سدهای افزار و سختها، فراتر از خرید نرمویژه در شهرداریسازی تحول دیجیتال در بخش عمومی، بهپیاده
 بندی کرد:توان در سه دسته کلان طبقهها را میروست. این چالشمتعددی روبهساختاری، فرهنگی و قانونی 

است. کارکنان « فرهنگ سنتی اداری»ترین سد راه تحول دیجیتال، بزرگ :های فرهنگی و مقاومت سازمانی. چالش1
نوین بدبین هستند. این مقاومت های اند، اغلب نسبت به فناوریها با فرآیندهای دستی و کاغذی مانوس بودهکارگزینی که سال

پذیریِ مبتنی بر سلیقه را شود؛ چرا که دیجیتالی شدن، فرآیندها را شفاف و کنترلناشی می« ترس از دست دادن اقتدار»عمدتاً از 
سط بدنه ها نیز توترین سیستمدهد که بدون یک استراتژی مدیریت تغییرِ اثربخش، حتی پیشرفتهکند. مطالعات نشان میدشوار می

 (.2024؛ مولر و دیگران، 2023شوند )اسمیث و همکاران، کارشناسی پس زده می
های ، نیازمند مهارت«تحلیل داده»به « ثبت داده»تغییر ماهیت وظایف کارگزینی از  :. شکاف مهارتی و کمبود سواد دیجیتال2

گریِ منابع انسانی صص در زمینه تحلیلهای سنتی شهرداری کمیاب است. کمبود نیروی متخجدیدی است که در سازمان
(People Analyticsو مدیریت سیستم )گرفتار « بدهی فنی»ها اغلب در تله های اطلاعاتی، یک مانع جدی است. سازمان

های جدید، مانع از های قدیمی و آموزش پرسنل برای یادگیری سیستمهای نگهداری سیستمشوند، جایی که هزینهمی
 (.2023؛ کارتر و ژانگ، 2024شود )ژائو و وانگ، برای تغییرات بنیادین میگذاری سرمایه
های امنیتی و های حساسِ پرسنلی، با چالشها به دلیل در اختیار داشتن دادهشهرداری :. موانع حقوقی و امنیت اطلاعات3

ها ( در اکثر شهرداریData Governance« )حاکمیت داده»های مشخص ای مواجه هستند. عدم وجود چارچوبحقوقی پیچیده
گیرانه و گاه های مختلف شود. همچنین، قوانین سختسازی سیستمباعث شده است که نگرانی از نشت اطلاعات، مانع از یکپارچه

برد )آلبرت و را از بین می HRMهای مدرن گیری از مدلپذیری لازم برای بهرهمتناقضِ استخدامی در بخش عمومی، انعطاف
 (.2025؛ پاتل و همکاران، 202۶کاران، هم

مدت مدیران ارشد شهرداری به تحول دیجیتال )به عنوان یک نگاه کوتاه :های زیرساختی و وابستگی به پیمانکار. چالش4
ها در مرحله پایلوت متوقف شوند. علاوه بر این، پروژه مقطعی و نه یک فرآیند مستمر( باعث شده است که بسیاری از پروژه

(، باعث شده که سازمان Lock-in Effectها )ها به پیمانکاران فناوری اطلاعات برای نگهداری سیستمبستگیِ شدید شهرداریوا
های پیمانکار، کل سیستم ترین تغییر در اولویتهای خود را از دست بدهد و با کوچکگیریِ راهبردی بر روی پلتفرمقدرت تصمیم

 (.2025دربرگ، ؛ اسمیت و ون2024و همکاران، کارگزینی دچار اختلال شود )لی 
 

 های تحول دیجیتال در کارگزینیراهکارهای راهبردی برای غلبه بر چالش -4

ها نیازمند یک رویکرد چندبعدی هستند که همزمان به ابعاد انسانی، فنی و شده، شهرداریبرای عبور از موانع شناسایی
 شوند:سازی موفق پیشنهاد میعنوان چارچوبی برای پیاده حاکمیتی توجه داشته باشد. راهکارهای زیر به

است. برای « پروژه اجتماعی»تغییر دیجیتال، پیش از آنکه یک پروژه فنی باشد، یک  :محور. استقرار مدیریت تغییر فرهنگ1
ز کنند. این کار از تمرک« جویانهتوانمندسازی مشارکت»ها باید به جای ابلاغ دستوری، بر کاهش مقاومت سازمانی، شهرداری

 طریق:
 ها برای ترویج مزایای شناسایی کارکنان پیشرو در هر واحد و آموزش آن های سفیر دیجیتال:تشکیل گروه

 های جدید.سیستم
 به جای تاکید بر جایگزینی نیروی انسانی توسط ماشین، باید بر کاهش کارهای تکراری و  سازی منافع:شفاف

 (.2023ها فناوری را به عنوان دستیار خود بپذیرند )گارسیا و همکاران، مرکز کرد تا آنکننده برای کارکنان تخسته
کمیته راهبری »ها، تشکیل یک ای بودن دادهبرای رفع جزیره :(Data Governance. بازنگری در ساختار حکمرانی داده )2

 الزامی است. این کمیته مسئولیت دارد:« داده
 های شهرداری.های پرسنلی در کل زیرمجموعهتدوین استانداردهای واحد برای داده سازی استانداردها:یکپارچه 
 کنند، بلکه دسترسیِ های امنیتی که نه تنها از نشت اطلاعات جلوگیری میسازی معماریپیاده محور:امنیت داده

 (.2022، آورند )تامپسون و همکارانگران مجاز فراهم میها را برای تحلیلشده به دادهمدیریت
معماری »ها باید به سمت برای مقابله با وابستگی به پیمانکار، شهرداری :. عبور از وابستگی به پیمانکار )اخذ مالکیت فنی(3

 ( حرکت کنند. راهکار عملی عبارت است از:Open Architecture« )باز
 ها را مدیریت توانند معماری سیستمجذب یا آموزش کارشناسان فناوری که ب گذاری بر نیروی انسانی داخلی:سرمایه

 تغییر دهند.« مدیریت فنی»، به «سپاری کاملبرون»کنند و نظارت بر پیمانکار را به جای 



 

135 

 

ل 
سا

هم
ن

ره 
ما

 ش
،

اپی)پ 2
: ی

39
 ،)

هار
ب

 
14

05
 

ژه
)وی

ه(
نام

 

 الزام پیمانکاران به ارائه  های فنی قراردادها:تدوین پیوستAPI های باز و مستندات کامل برای جلوگیری از حبس
 (.2025دربرگ، های اختصاصی )اسمیت و ونداده در سیستم

سرمایه انسانی »به جای استخدام مداوم نیروهای جدید، باید روی  :(Upskillingهای دیجیتال )سازی توسعه مهارت. مدل4
 گذاری کرد:سرمایه« موجود

 محور کارکنان های آموزشی حین خدمت برای ارتقای دانشِ دادهبرگزاری دوره های دیجیتال شهرداری:آکادمی
 کارگزینی.

 های تخصصی متناسب با نیازهای هر سطح )از سطح عملیاتی تا سطح تحلیلی( ارائه آموزش وزش مبتنی بر نقش:آم
 (.2024برای اطمینان از پذیرش حداکثری ابزارهای دیجیتال )احمدی و همکاران، 

 

 نتیجه گیری -5
های جایی از فرمصرفاً یک جابهدهد که این پدیده ها نشان میدر مجموع، بررسی تحول دیجیتال در کارگزینی شهرداری

های الکترونیکی نیست، بلکه تغییری بنیادین در منطق اداره منابع انسانی در بخش عمومی است. کارگزینی سنتی کاغذی به سامانه
گوی پاسخ ها دیگرهای امروز شهرداریهای دستی استوار بوده، در مواجهه با پیچیدگیکه عمدتاً بر ثبت، بایگانی، مکاتبه و کنترل

گویی سریع، و مطالبه شفافیت از سوی های پرسنلی، تنوع قراردادها، ضرورت پاسخنیازهای سازمانی نیست. افزایش حجم داده
محور حرکت کند. در این میان، تحول اند که کارگزینی به سمت الگوهای دیجیتال، یکپارچه و دادهنفعان، همگی سبب شدهذی

گیری مبتنی بر شواهد، کنترل بهتر دهد، بلکه ظرفیت شهرداری را برای تصمیماجرایی را افزایش میتنها کارآمدی دیجیتال نه
 دهد.فرایندها و بهبود تجربه کارکنان نیز ارتقا می

از منظر نظری، مقاله نشان داد که تحول دیجیتال در کارگزینی را باید در پیوند با مفاهیمی همچون مدیریت الکترونیک منابع 
ها از نگاه انی، اتوماسیون فرایندها، حکمرانی داده و مدیریت تغییر فهم کرد. این تحول زمانی اثربخش خواهد بود که شهرداریانس

مثابه یک زیرساخت راهبردی برای بازآفرینی فرایندهای منابع انسانی در نظر بگیرند. در ابزارمحور به فناوری عبور کرده و آن را به
بینی، پایش عملکرد و های دیجیتال صرفاً ابزار ثبت اطلاعات نیستند، بلکه بستری برای تحلیل، پیشنهچنین رویکردی، ساما
شوند. بنابراین، تحول دیجیتال در کارگزینی را باید بخشی از گذار از مدیریت اداری سنتی گیری محسوب میارتقای کیفیت تصمیم

 به مدیریت هوشمند و چابک منابع انسانی دانست.
های تحلیلی مقاله همچنین بیانگر آن است که آثار این تحول بر کارایی منابع انسانی بسیار گسترده و چندلایه است. در فتهیا

تر شود و دسترسی به اطلاعات پرسنلی سریعیابد، خطاهای انسانی کمتر میسطح عملیاتی، زمان انجام فرایندهای اداری کاهش می
ریزی های تحلیلی، رصد وضعیت نیروی انسانی و برنامهطح مدیریتی، امکان استخراج گزارشگیرد. در ستر صورت میو دقیق

کند و گویی و عدالت اداری کمک میشود. در سطح راهبردی نیز، کارگزینی دیجیتال به شفافیت، پاسخمبتنی بر داده فراهم می
سازد. بدین ترتیب، تقا و ارزیابی عملکرد کارکنان فراهم میتر در حوزه جذب، نگهداشت، ارهای منسجمگیریزمینه را برای تصمیم

ها، کیفیت خدمات داخلی و کارایی منابع انسانی تنها به معنای سرعت انجام کار نیست، بلکه شامل افزایش اثربخشی تصمیم
 شود.رضایت کارکنان نیز می

پذیر نیست. توجه به موانع ساختاری و فرهنگی امکانها بدون با این حال، مقاله نشان داد که تحقق این مزایا در شهرداری
های حقوقی و های اطلاعاتی، نبود معماری یکپارچه داده، محدودیتهای دیجیتال، ضعف زیرساختمقاومت سازمانی، کمبود مهارت

ین رو، موفقیت در توانند مسیر تحول را کند یا حتی متوقف کنند. از اترین عواملی هستند که میهای امنیتی از مهمدغدغه
شده و مبتنی بر مدیریت تغییر است. اگر کارکنان و مدیران ریزیسازی تحول دیجیتال نیازمند رویکردی تدریجی، برنامهپیاده

صورت مشارکتی، یابد؛ اما اگر تحول دیجیتال بههاست، احتمال پذیرش کاهش میاحساس کنند که فناوری تهدیدی برای نقش آن
 مراتب بیشتر خواهد بود.کید بر تسهیل کار معرفی شود، شانس موفقیت آن بهآموزشی و با تأ

گذاری های این مقاله آن است که تحول دیجیتال در کارگزینی باید در سطح سیاستترین پیاماز حیث مدیریتی، یکی از مهم
های مقطعی باشد، بلکه باید ای یا پروژهران دورهها نهادینه شود. به بیان دیگر، این تحول نباید وابسته به سلیقه مدیکلان شهرداری

های دیجیتال کارکنان، استقرار ای، فنی و انسانی دنبال شود. همچنین، توسعه مهارتدر قالب یک سند راهبردی و با پشتوانه بودجه
اساسی موفقیت در این های شرطهای حکمرانی داده، و طراحی ساختارهای نظارتی برای حفاظت از اطلاعات پرسنلی، پیشنظام

 اثر و پرهزینه تبدیل خواهند شد.ها نیز به ابزارهایی کمترین سامانهمسیر هستند. بدون این ملزومات، حتی پیشرفته
درستی طراحی و اجرا شود، قادر است کارگزینی را ها، اگر بهتوان گفت که تحول دیجیتال در کارگزینی شهرداریدر نهایت می
تنها کارایی منابع انسانی را محور به یک واحد تحلیلی، پشتیبان و راهبردی ارتقا دهد. چنین تحولی نهبایگانی-ییاز یک واحد اجرا

کند. دهد، بلکه به بهبود حکمرانی شهری، ارتقای اعتماد کارکنان و افزایش کیفیت خدمات عمومی نیز کمک میافزایش می
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های دیجیتال است؛ سازی فناوریسازی و نهادینهها در پذیرش، بومیسته به توان آنها واببنابراین، آینده کارگزینی در شهرداری
 ای که در آن داده، شفافیت و چابکی، سه ستون اصلی اداره منابع انسانی خواهند بود.آینده

 

 هاپیشنهاد -5-1
ارائه  ، مدیریتی و پژوهشیسازمانیای از پیشنهادات کاربردی در سه سطح شده در این مقاله، مجموعهبر اساس مباحث مطرح

 بینانه و اثربخش دنبال شود.صورت واقعها بهشود تا مسیر تحول دیجیتال در کارگزینی شهرداریمی

 

 پیشنهادهای سازمانی
ای، سازی کارگزینی، یک برنامه مرحلهها باید برای دیجیتالیشهرداری :تدوین نقشه راه تحول دیجیتال برای واحد کارگزینی

های واقعی تدوین کنند. این نقشه راه باید شامل وضعیت موجود، اهداف مطلوب، منابع لازم و مند و مبتنی بر اولویتزمان
 های ارزیابی پیشرفت باشد.شاخص

ها، سوابق آموزشی، ارزیابی عملکرد لازم است اطلاعات پرسنلی، احکام، مرخصی :های داده منابع انسانیسازی پایگاهیکپارچه
 ها جلوگیری گردد.ای بودن دادهتحلیل تجمیع شود تا از پراکندگی و جزیرههای مرتبط در یک بستر یکپارچه و قابلسایر دادهو 

روزرسانی های روشن برای مالکیت داده، سطح دسترسی، امنیت، نگهداری و بهتعیین سیاست :استقرار نظام حکمرانی داده
 شود.ها تضعیف میل دیجیتال است. بدون حکمرانی داده، یکپارچگی و اعتماد به سامانهاطلاعات از الزامات اساسی موفقیت تحو

ها، کنترل ها، صدور گواهیبر و تکراری مانند ثبت درخواستفرآیندهای زمان :استفاده از اتوماسیون برای فرآیندهای تکراری
افزاری انجام شوند تا نیروی انسانی بر وظایف های نرمن و رباتتوانند با استفاده از ابزارهای اتوماسیوسوابق و پیگیری مکاتبات می
 تحلیلی و نظارتی متمرکز شود.

 

 پیشنهادهای مدیریتی
موفقیت تحول دیجیتال وابسته به پذیرش کارکنان است. بنابراین، مدیران باید از  :مدیریت تغییر مبتنی بر مشارکت کارکنان

 ها، مقاومت سازمانی را کاهش دهند.مشارکت دادن کارکنان در طراحی و اجرای سامانهرویکرد دستوری فاصله گرفته و با 
های منابع انسانی، تحلیل داده، های آموزشی در زمینه کار با سامانهبرگزاری دوره :توانمندسازی و آموزش مستمر کارکنان

 های مختلف طراحی شوند.ها باید متناسب با نقشامنیت اطلاعات و سواد دیجیتال برای کارکنان کارگزینی ضروری است. آموزش
ها باید دانش فنی لازم را در درون سازمان تقویت کنند تا وابستگی بلندمدت شهرداری  :کاهش وابستگی به پیمانکاران خارجی

 است.پذیر های بیرونی کاهش یابد. این امر از طریق جذب متخصصان داخلی و مستندسازی فرایندهای فنی امکانبه شرکت
هایی مانند سرعت ارائه خدمات، کاهش خطا، رضایت اجرای تحول دیجیتال باید با شاخص  :هاپایش مستمر عملکرد سامانه

 ها ارزیابی شود.جویی در هزینهکارکنان، میزان استفاده از سامانه و صرفه
 

 پیشنهادهای فناورانه
بینی نیازها و تولید هایی که قابلیت تحلیل داده، پیشسامانه استفاده از :های هوشمند منابع انسانیحرکت به سمت سامانه

 سازی ارتقا دهد.تواند کارگزینی را از سطح ثبت اطلاعات به سطح تصمیمهای مدیریتی دارند، میگزارش
 با توجه به حساس بودن اطلاعات کارکنان، لازم است سازوکارهای  :های پرسنلیتقویت امنیت سایبری و حفاظت از داده

 های سیستمی در اولویت قرار گیرد.ها و ثبت لاگای، رمزنگاری دادهامنیتی مانند احراز هویت چندمرحله
ای طراحی شوند که با تغییر مقررات، نیازهای گونههای کارگزینی باید بهسامانهئ :توسعه و منعطفهای قابلطراحی سامانه

 دگی فناورانه نشوند.شهای آینده سازگار باشند و دچار قفلجدید و توسعه
 

 پیشنهادهای پژوهشی
های کمی و کیفی، میزان توانند با استفاده از روشهای آینده میپژوهش :های مختلفانجام مطالعات میدانی در شهرداری

بررسی  های کوچک، متوسط و بزرگسازی و آثار تحول دیجیتال بر عملکرد کارکنان را در شهرداریآمادگی دیجیتال، موانع پیاده
 کنند.

کنند با های هوشمند منابع انسانی استفاده میهایی که از سیستمبررسی تفاوت شهرداری :هامقایسه تطبیقی میان شهرداری
 گذاری فراهم سازد.تواند شواهد تجربی ارزشمندی برای سیاستهای سنتی میشهرداری
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کاربرد هوش مصنوعی در منابع انسانی، لازم است آثار  با گسترش :بررسی ابعاد اخلاقی و حقوقی استفاده از هوش مصنوعی
 طور مستقل مطالعه شود.پذیری نیز بهآن بر عدالت، شفافیت، حریم خصوصی و مسئولیت

یکی از خلأهای مهم پژوهشی، بررسی تأثیر فرهنگ سازمانی، سبک  :مطالعه نقش فرهنگ سازمانی در پذیرش فناوری
 هاست.های تحول دیجیتال در شهرداریپروژهرهبری و نگرش کارکنان بر موفقیت 

 

 منابع
. انتشارات دانشگاه هاها و فرصتتحول دیجیتال در نظام اداری ایران: چالش(. 1403احمدی، م.، حسینی، س. و رضایی، ح. ) (1

 تهران.

های اطلاعات منابع انسانی بر کارایی کارکنان شهرداری. (. بررسی تأثیر سیستم1402حسینی، ر.، علوی، ن. و تهرانی، م. ) (2
 .۶2-45(، 3)12، فصلنامه مدیریت شهری و روستایی

(. هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی بخش عمومی: رویکردی نوین. 1403کریمی، ع.، محمدی، پ. و صادقی، ج. ) (3
 .130-112(، 1)8، های دولتینشریه مدیریت منابع انسانی در سازمان

ریزی . چاپ اول. تهران: مرکز مطالعات برنامهها( در شهرداریe-HRMمدیریت هوشمند منابع انسانی )(. 1402محمودی، ف. ) (4
 شهری.

5) Albert, J., Smith, T., & Jones, L. (2026). Digital transformation in local governance: A 

longitudinal study. Journal of Public Administration Research, 36(2), 201-220. 
6) Anderson, K., Martinez, F., & Lee, S. (2024). Human resource efficiency in the digital age: 

Evidence from municipal sectors. Public Personnel Management, 53(4), 489-512. 

7) Brown, D. (2025). The Future of Work in the Public Sector: Digital Transformation 

Strategies. Academic Press. 

8) Carter, R., & Zhang, W. (2023). Barriers to digital adoption in municipal human resource 

departments. International Journal of Public Sector Management, 36(5), 612-630. 

9) Garcia, H., Patel, A., & Kim, Y. (2023). Infrastructure challenges in municipal digital 

transitions. Journal of Urban Technology, 30(1), 15-38. 

10) Lee, J., Park, S., & Choi, H. (2024). Managerial obstacles in HR digitalization: A 

comparative analysis. Public Organization Review, 24(2), 275-294. 

11) Lopez, M., Silva, R., & Rossi, G. (2023). Digitalizing human resources: Impact on 

organizational efficiency and transparency. Journal of Management and Governance, 27(3), 

850-875. 

12) Mueller, A., Weber, K., & Fischer, P. (2024). Institutional barriers to digital transformation 

in public organizations. Governance Quarterly, 19(4), 333-355. 

13) Patel, N., Gupta, S., & Singh, R. (2025). Financial and structural constraints in municipal 

digital readiness. Public Management Review, 27(6), 901-925. 

14) Sampson, P. (2022). e-HRM and the Changing Role of Human Resource Departments. 

Routledge. 

15) Smith, B., & Van den Berg, K. (2025). Technical debt and data governance in public sector 

HR. Information Systems Journal, 35(1), 102-125. 

16) Thompson, L., O’Neil, E., & Wright, K. (2022). Infrastructure and organizational change in 

the public sector. Public Administration Quarterly, 46(3), 390-415. 

17) Watanabe, T., Tanaka, Y., & Sato, K. (2025). AI integration in public service HR: 

Enhancing decision-making. Technology in Society, 80, 102-118. 

18) Zhang, X., Wang, Y., & Liu, J. (2024). Digitalization and public sector efficiency: A 

theoretical framework. Journal of Public Affairs, 24(1), e2890. 

19) Zhao, Q., & Wang, H. (2024). Organizational resistance to digital transformation in 

municipal units. Frontiers in Public Administration, 12, 114502. 

 

 

 



 

138 

 

ل 
سا

هم
ن

ره 
ما

 ش
،

اپی)پ 2
: ی

39
 ،)

هار
ب

 
14

05
 

ژه
)وی

ه(
نام

 

The Role of Artificial Intelligence and Automation in Municipal 

HR Processes 
 
 
 

Abstract 

 
Digital transformation in municipalities, as service-oriented organizations with a wide range of 

complex administrative responsibilities, has become an unavoidable necessity for improving 

human resource efficiency. The purpose of this review article is to examine the role of digital 

transformation and the application of emerging technologies such as artificial intelligence and 

robotic process automation in municipal HR administration. Drawing on library-based studies 

and a review of recent scholarly sources, this research shows that the shift from traditional 

record-based systems to intelligent, data-driven models leads to a significant increase in the 

speed, transparency, and accuracy of human resource management processes. The findings 

indicate that although structural barriers, financial constraints, and organizational resistance are 

among the key challenges in this path, implementing a strategic framework that includes data 

integration, development of digital skills, and ethical governance of artificial intelligence can 

improve organizational fairness and employee experience. The study concludes by proposing a 

four-part roadmap for municipal policymakers to achieve administrative agility and dynamic 

performance management. 

 
Keywords: digital transformation, municipal HR administration, smart human resource 

management, artificial intelligence, automation, human resource efficiency. 

 


