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Abstract  
This study was conducted to explore formalism in human resource management at Bank 

Tejarat—a phenomenon in which forms, regulations, and seemingly advanced tools take 

precedence over substance, meaning, and real impact, thereby creating a gap between formal 

expenditures and the absence of meaningful improvements in employee experience, skill 

development, and the quality of HR decisions. The main research question sought to construct 

a grand narrative of formalism in Bank Tejarat and to uncover its underlying dimensions and 

patterns. The research adopted a qualitative narrative analysis approach. Data were collected 

through in-depth semi-structured interviews with key stakeholders at both operational and 

strategic levels of Bank Tejarat, as well as with HR experts. Participants were selected 

through purposive sampling, and data collection continued until theoretical saturation was 

achieved. Data analysis was carried out through thematic coding within a narrative 

framework, constant comparison, co-occurrence mapping of concepts, and network analysis. 

The findings revealed that the grand narrative of formalism rests on four rails: causes and 

drivers (regulatory pressures, politicization of appointments, center–environment disjunction, 

and data gaps); nature and mechanisms (performative framing, formalized evaluation, metric 

engineering, and paper-based control); consequences (hidden resistance, erosion of trust, and 

role confusion); and exit strategies (data governance, policy coherence, process 

simplification, and dialogue-centered empowerment). The study concluded that overcoming 

formalism requires simultaneous actions across multiple fronts and offered a narrative model 

for understanding and managing this phenomenon in Iranian service organizations. 

Keywords: Narrative Analysis, Formalism, Human Resource Management, Formalistic 

Approach, Ceremonialism
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 تقابل شکل و محتوا ؛یمنابع انسان تیریدر مد سمیفرمال تیروا

 چکیده 
که در آن  یادهیبانک تجارت انجام شد؛ پد یمنابع انسان تیریدر مد سمیفرمال یپژوهش با هدف واکاو نیا

 یهانهیهز انیو شکاف م رندیگیم یشیپ یبر محتوا، معنا و اثر واقع شرفتهیبه ظاهر پ یو ابزارها هانامهنییها، آصورت
. آوردیم دیپدرا  یمنابع انسان یهامیتصم تیفیمهارت و ک یو نبود بهبود معنادار در تجربه کارکنان، ارتقا یشکل

نهفته آن  یابعاد و الگوها یدر بانک تجارت و آشکارساز سمیاز فرمال یتیرواکلان میپژوهش، ترس یپرسش اصل
 نفعانیبا ذ افتهیساختارمهین قیمصاحبه عم قیها از طربود. داده تیروا لیبر تحل یو مبتن یفیبود. روش پژوهش ک

کنندگان به روش شد. مشارکت یگردآور یدر سطوح صف و ستاد بانک تجارت و خبرگان حوزه منابع انسان یاصل
 یها با کدگذارداده لی. تحلافتیادامه  یبه اشباع نظر دنیداده تا رس یآورهدفمند انتخاب شدند و جمع یریگنمونه

نشان  هاافتهیانجام شد.  یاشبکه لیو تحل میمفاه یدرخدامداوم، نگاشت هم سهیمقا ،یتیدر چارچوب روا یمضمون
انتصاب،  یزدگاستیس ،ینظارت یها )فشارهااستوار است: علل و محرک لیبر چهار ر سمیفرمال تیرواداد کلان

سنجه  یمهندس ،یصور یابیارز ،یشینما یبندو سازوکارها )صورت تیو شکاف داده(، ماه طیگسست مرکز و مح
نقش( و  یاعتماد و سردرگم شیفرسا ،یو منافع سازمان ی)مقاومت پنهان ، دوگانه بقا فرد امدهایپ ،(یو کنترل کاغذ

وگومحور(. گفت یروال و توانمندساز یسازساده است،یس ییصداکیداده،  یخروج )حکمران یراهبردها
 یبرا یتیروا یاست و مدل بههزمان در چند جاقدام هم ازمندین سمیکرد که گذار از فرمال دیپژوهش تأک یریگجهینت

 ارائه داد. رانیا یخدمات یهادر سازمان دهیپد نیا تیریفهم و مد
   ییگرا ی، صور ییگرا ،شکلیمنابع انسان تیریمد سم،یفرمال ت،یروا لیتحل ها:کلیدواژه
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 مقدمه

و  ابدییم انیسازمان جر یهابه سان خون در رگ یانسان هیسرما ن،ینو تیریسپهر مددر 

 یهایدگرگون شدن،یبر دوش دارد. جهان کیاستراتژ یرسالت یمنابع انسان تیریمد

اخته است. در بدل س یاتیح یحوزه را به امر نیوکار اکسب طیمح یدگیچیفناورانه و پ

منابع  یمل یهاهزیاز جمله گسترش جا شود؛یم دهیحوزه د نیاز توجه به ا ییهانشانه رانیا

. با یتیریمد نینو یهاها در نظامسازمان یگذارهیو سرما یدانشگاه یهاآموزش ،یانسان

مجمع  یهااست. داده دهیمنجاین یژرف در رفتار سازمان یها به دگرگونتلاش نیحال، ا نیا

 یهاو شاخص کندیم یابیبازار کار نازل ارز ییرا در کارا رانیا گاهیاقتصاد جا یجهان

رو به افول نشان  ایرا راکد  یسازمان اقیشتو ا یزندگ-تعادل کار ،یشغل تیرضا زین یبوم

 اند.داشته وستهیو ساختارها رشد پ یرسم یندهایکه فرآ یدر حال دهند،یم

 یادهیپد سمیفرمال .داردیبرم یمنابع انسان تیریبر مد سمیفرمال یرگیتناقض پرده از چ نیا

 یشیپ و اثربخشی معنا ،بر محتوا، شکل ظاهری و آیین نامه ای  است که در آن صورت 

 یجاو ابزارها به هانامهنیی(. آRiggs, 1964؛ Meyer & Rowan, 1977) ردیگیم

نه تنها  ییگراشکل نیا.شوندیخودبسنده بدل منمادین و  یاتیها، به غاانسان یتوانمندساز

، کارکرد 1دکوپلاژ قیبلکه از طر کند،یانطباق با هنجارها وادار م شیسازمان را به نما

و تجربه  یرسم تیروا انیو کارکنان را با فاصله م بردیم هیرا به حاش یمنابع انسان یواقع

 یهاها به برنامهآموزش روح،یب فاتیعملکرد به تشر یابینظام ارز .سازدیمواجه م ستهیز

از  یمنابع انسان تیری. مدگردندیم لیتبد جانیب یتوسعه به سندها یهاو برنامه اثریب

 & Harley) ابدییتنزل م یبه کاغذباز یو از معناکاو تیبه پوشش واقع تیساخت واقع

Fleming, 2021 ؛Hermans & Ulrich, 2021.) 

اجرا کرده است؛ از  ینساندر حوزه منابع ا یمتعدد یهابرنامه زین رانیا یبانکدار صنعت

 یسازادهیپ ،یااختصاص بودجه توسعه ، یمنابع انسان رسمی یساختار سازمان یجمله ارتقا

لیکن در  و ... یرفاه یهارنامهبهبود ب، یپرورنیعملکرد، نظام انتصابات و جانش تیریمد

 یشناسبیآس ،یشغل تیرضاسطح  ،یشغل یفرسودگ یهامانند گزارش یشواهد سایه

در برنامه های فوق از  نتایج مورد انتظارکارکنان  یو بازخوردها یشاخگبر مدل سه یمبتن

می  و گرایش به ظاهر سازی فرآیندها  سمیوجود فرمال هاله ای از ابهام است و نشانه ای از

 یانمنابع انس تیریدر مد سمیاز فرمال یتیرواکلان می. پژوهش حاضر با هدف ترسباشد

                                                             

1 Decoupling 
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مطالعه  نیعبور از آن انجام شد. ا یابعاد، الگوها و راهبردها یبانک تجارت و آشکارساز

صورت به یمنابع انسان تیریدر مد سمیفرمال اتیادب رایاست ز ینوآور یدارا یاز نظر نظر

 & Boxall)قرار گرفته است  یکمتر مورد واکاو تیروا لیتحل کردیمنسجم و با رو

Purcell, 2022 ؛Martin et al., 2021.) 

 پیشینه پژوهش

شکل گرفته است:  لیسه سطح تحل یدر تلاق یو مفهوم یخیاز منظر تار یسازمان سمیفرمال

دکوپلاژ به . معطوف به منافع یو کنشگر بخشتیمشروع یینمادگرا ،ینهاد یفشارها

هاست. در کارکرد آن یواقع یندهایاز فرآ یسازمان یساختارها یظاهر یجداساز یمعنا

 تیکسب مشروع یها براسازمان شودیباعث م دهیپد نیا ،ینهاد هیچارچوب نظر

 یدر حال ند،ینما جادیا یمنابع استفاده کنند و ظاهر انطباق یریگاز ابهام ،یقانون ای یاجتماع

؛ Meyer & Rowan, 1977) رودیم نیاز ب یواقع یو اثربخش هاتیکه اصل فعال

DiMaggio & Powell, 1983یهاشهیر یجوامع منشور هیدر نظر( 19۶4) گزی(. ر 

وجو کرد و نشان داد که جوامع در حال گذار جست یدارا یرا در ساختارها سمیفرمال

آنچه »و « باشد دیآنچه با» انیم یدائم یشکاف یو فرهنگ یاسیس ،یچندگانه قانون یفشارها

ارتقا دادند و  نیرا به سطح نماد دهیپد نیا زین ینهاد پردازانهی. نظرآوردیم دیپد« هست

 یظاهر ییبه بازنما ریناگز یاجتماع تیکسب مشروع یها برادادند که سازمان حیتوض

فاصله داشته باشد  یعمل تیبا واقع ییبازنما نیاگر ا یانطباق با هنجارها هستند، حت

 دیتأک سمیفرمال دیچندگانه در بازتول یهاو منطق ینهاد یبر نقش فشارها زین ریمطالعات اخ.

منابع  تیریحوزه مد در(.Leisink & Boxall, 2021؛ Farndale et al., 2020دارند )

(، یستگیچون جذب و استخدام )غالب شدن رابطه بر شا ییدر کارکردها سمیفرمال ،یانسان

فرم  زدنکیعملکرد )ت یابی(، ارزیواقع یریادگی یجابه یآموزش و توسعه )صدور گواه

 ,Ulrich؛ Legge, 2005) شودیمشاهده م یپرورنی( و جانشلیبازخورد اص یجابه

 (.Harley & Fleming, 2021؛ 1997

بر  یکه تمرکز افراط دهدینشان م یروس سمیفرمال یهاشهیر یبا بررس( 1394) یجمال 

که در  یلبراند؛ استدلا هیمحتوا و معنا را به حاش تواندیچگونه م ک،یصورت و تکن

 دهندینشان م یو خارج یداخل یهاقابل مشاهده است. پژوهش زین یرانیا یهاسازمان

محور، و اقتدارگرا و رابطه یفرهنگ یهایژگیو ،یتیریمد ییمدگرا ،یدولت یبوروکراس

-Karimi) اندیرانیا یهادر سازمان سمیاز عوامل ظهور فرمال یبوم یهانبود مدل
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Ghartemani et al., 2022 ؛Liu, 2021( 1390) یراز یفائز (.1390 ،یراز ی؛ فائز

و  یمنابع انسان تیریمد یواردات یکردهایاز رو یاریبودن بس یو صور یبر ناکارآمد

ابزارها اغلب  نیکرده و نشان داده است که ا دیتأک یرانیا یهادر سازمان یتیریمد یمدها

 .شوندیبه کار گرفته م یو نهاد یبدون توجه به بافت فرهنگ

ره دربا قیعم یتیخلأ پژوهش روا ،ییگرایپراکنده درباره صور مطالعاتبا وجود  

اضر با حمشهود است. پژوهش  رانیا یصنعت بانکدار یمنابع انسان تیریدر مد سمیفرمال

؛ Frank, 2010) یانتقاد تیروا لیتحل افتیو ره سمیفرمال کیکلاس یهاهینظر قیتلف

Riessman, 2008 ؛Boje & Rosile, 2020ینظر ینوآور رین خلأ را از سه مسی(، ا، 

و  امدهایپ از علل، سازوکارها، کپارچهی یو مدل کندیپر م یو کاربرد یشناختروش

 .دهدیراهبردها ارائه م

  1روش

ام شد. انج تیروا لیبر تحل یمبتن یفیک کردیو با رو یریتفس میپژوهش در پارادا نیا

ها از العه بود. دادهمط یراهنما انهیگرابرساخت یشناسو معرفت انهیگراینسب یشناسیهست

ستاد بانک  در سطوح صف و یاصل نفعانیبا ذ افتهیساختارمهین قیمصاحبه عم قیطر

صورت کنندگان بهشد. انتخاب مشارکت یگردآور یانسان نابعتجارت و خبرگان حوزه م

 ،یشغل گاهیجا تنوع ،یمنابع انسان یندهایاز فرآ میستقچون تجربه م ییارهایهدفمند و با مع

اشباع  به دنیداده تا رس یآورصورت گرفت و جمع ییایجغراف تیسابقه خدمت و موقع

و  ستهیزبهشد تا تجر یطراح یتیروا یهاپرسش هی. پروتکل مصاحبه بر پاافتیادامه  ینظر

شامل  یردد. ملاحظات اخلاقگآشکار  سمیکنندگان درباره فرمالمشارکت یهاداستان

 شد. تیو امکان انصراف در تمام مراحل رعا یآگاهانه، حفظ محرمانگ تیرضا

)به ترتیب یمضمون یکدگذار بیو با ترک تیروا لیها در چارچوب تحلداده لیتحل

 بیمداوم و بازترک سهیمقا ،کدگذاری اولیه ،کدگذاری باز معنادار،کدگذاری محوری( 

 یاشبکه لیو تحل میمفاه یرخداددقت، از نگاشت هم شیافزا یجام شد. براان نیمضام

( بهره گرفته شد ژهیو بردار و ینینابیبر اساس درجه، ب یهاب، پل و خنث یهاگره یی)شناسا

منابع،  یسازمثلث قیمشخص گردد. اعتبار پژوهش از طر یعلّ یرهایمعنا و مس یاهتا کانون

و  یتوافق خبرگان در پنل دلف ،یکنندگان و همکار پژوهشتوسط مشارکت ینیبازب

                                                             

1. method 
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 یمقوله اصل 1۶در قالب  یمقوله فرع 3۲ تیشد. در نها نیتأم لیتحل ریمس قیدق یمستندساز

 .شدند یدهخروج( سازمان یراهبردها امدها،یپ ته،هس/تیکلان )علل، ماه هیو چهار ناح

 یتیمند و روانظام یسازحاصل فشرده یلیل چهاررکه مد دهدیمراتب نشان مسلسله نیا

داده و  یر خود جارا د یمقوله اصل نیچند ل،یدلخواه. هر ر یسازو نه ساده هاستافتهی

 زین یاشبکه لی. تحلکندیم یندگیرا نما یفرع یهااز مقوله یامجموعه زین یهر مقوله اصل

که از  دهدیم لیرا تشک گرتیخودتقو یاسطوح، چرخه نیا انیم یوندهایکرد که پ دییتأ

 قیو تنها از طر انجامدیم امدهایبه پ گردد،یم دیبازتول تیدر ماه شود،یعلل آغاز م

 زمان قابل مهار است.هم یراهبردها

 مقوله های اصلی و فرعی و کارکرد آنها در مدل :1جدول 

 کارکرد در مدل رخدادیماتریس همشواهد  های فرعیمقوله مقوله اصلی

1) 

کسب مشروعیت 

از طریق آرایش 

ظاهری کار و 

نمایش پیشرفت 

به جای نتیجه 

 محوری

 

نمایی و . گزارش۲

 نمایش مشروعیت؛

میدان داری اعداد و . ۲4 

 ؛نیمکت نشینی تحلیل

سازی ارزیابی . بازی۲8 

 و مناسک ممیزی؛ 

پوشش نمادین . 13

عملکرد از طریق هدف 

 گذاری برنده

های پرتکرار و جواریهم

 ۲4، ۲های پرقدرت میان زیرمقوله

های بسیار گرم را در ناحیه ۲8و 

نقشه حرارتی ساخته است؛ اوج 

و  ۲۶تا  ۲۲ها در بازه رخدادیهم

به  13اتصال مستمر به زیرمقوله 

ها دیده مثابه کانال اصلاح سنجه

 شود.می

ماهیت/هسته 

 فرمالیسم

ارزیابی ( ۲

عملکرد بی 

 هدف و رها شده

 

. ارزیابی عملکرد 3

صوری و گفتگوی 

. ۲5شده؛ رانده

وگوی عملکرد در گفت

 برابر فرمالیسم ارزیابی

بالاترین  3در زیرمقوله 

 ۲8تا  ۲۶ها در بازه رخدادیهم

ثبت شده و خوشه متراکم شکل 

 ۲5داده است؛ در زیرمقوله 

های گفتگومحور با گره

به هسته  ۲5تا  ۲3های رخدادیهم

 اند.صوری متصل شده

ماهیت/هسته 

 فرمالیسم

زدگی سیاست( 3

انتصاب و 

پروری جانشین

 نمایشی

 

پروری . جانشین4

نمایشی و انتصاب 

. 1۶غیرشایستگی؛ 

ناکامی شایستگی واقعی 

و سیکل معیوب 

 انتصابات

میان  ۲4تا  ۲۲های رخدادیهم

جزای دو زیرمقوله، یک هسته ا

پیوسته شکل داده که در نقشه همبه

حرارتی به صورت نوار گرم 

 پیوسته پیداست.

 علت/پیشران
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 کارکرد در مدل رخدادیماتریس همشواهد  های فرعیمقوله مقوله اصلی

( آموزش 4

ای و گواهینامه

انتقال مهارت 

 اندک

محور . آموزش گواهی5

 و انتقال مهارت اندک

 گراییینامهگواه. ۲۶

در برابر انتقال  یآموزش

 مهارت

 ۲۶تا  ۲1رخدادی همالگوهای 

میان اجزای این زیرمقوله یک 

خوشه فشرده ساخته که در نقشه 

حرارتی به صورت مربع گرم 

 شود.یکپارچه ظاهر می

ماهیت/هسته 

 فرمالیسم

( گسست 5

 و محیط–مرکز

 سازیبومی

 ناکافی

 محیط–مرکز گسست. ۶

 ؛

دوگانه تصمیم اجرا . 30 

 و بومی سازی سیاست

 

 میان ۲۶ تا ۲۲ هایرخدادیهم

ای طور آیینهرمقوله بهزی دو اجزای

شود؛ نقشه حرارتی دو تکرار می

هسته نزدیک به هم را نشان 

های میانی به هم دهد که با پلمی

 اند.متصل

 علت/پیشران

متولی غیر ( ۶

متخصص ، 

مدگرایی و 

چابک نمایی در 
HR 

 

متولی غیر متخصص ، . 7

مدگرایی و چابک 

 HRنمایی در 

فشار ناظران و  .۲۲

 یزدگمقررات

 ۲7تا  ۲5های رخدادیاوج هم

الاجل میان عناصر سرعت، ضرب

ای و نمایش چابکی، خوشه

 یکپارچه و گرم ساخته است.

 علت/پیشران

پوسته ( 7

تقلیل  -دیجیتال 

تحول دیجیتال به 

 نظم الکترونیکی

 

پوسته دیجیتال سوار . 11

 ؛بر هسته مکانیکی

تقلیل تحول . ۲7 

دیجیتال به نظم 

 الکترونیکی

 

های در هر دو زیرمقوله، هسته

تا  ۲3های رخدادیفناورانه با هم

اند؛ به هسته نمایشی متصل ۲5

نقشه حرارتی دو ستون گرم 

دهد که همجوار را نشان می

توسط پیوندهای میانی به هم 

 اند.وصل شده

پل گذار از 

نمایش به 

 توانمندسازی

دوگانه بقا ( 8

منافع  فردی و

 سازمانی

 

انفعال و مقاومت پنهان .9

 ؛در مسیر اثربخشی

دوگانه بقا فردی و . ۲9 

 منافع سازمانی

 

میان  ۲4تا  ۲۲های رخدادیهم

اجزای مقاومت و بقا، دو خوشه 

سازد که در نقشه ساخت را میهم

حرارتی به صورت دو خوشه گرم 

ها های ارتباطی میان آنبا رگه

 شود.دیده می

 پیامد

تبعیت نمایشی ( 9

کلید 

تبعیت نمایشی کلید . 17

 برخورداری سازمانی

 

میان  ۲۲های بالای رخدادیهم

عناصر تعارف، وفاداری ظاهری و 

اعتمادی، نوار گرمی پدید بی

علت/پیشران 

 ایزمینه
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 کارکرد در مدل رخدادیماتریس همشواهد  های فرعیمقوله مقوله اصلی

برخورداری 

 سازمانی

 

ساز برای آورده که نقش زمینه

 ها دارد.سایر خوشه

( کنترل 10

کاغذی و 

 مکاتبات شابلونی

. کنترل کاغذی و 18

مکاتبات شابلونی )بعد 

 مساله(

و  محورینامهیینآ. 1

 یتمیاطاعت الگور

میان  ۲5تا  ۲3های پرتکرار زوج

اجزای کنترل کاغذی و گردش 

ای بسیار گرم شکل نامه، هسته

داده؛ نقشه حرارتی این هسته را در 

 دهد.مرکز خوشه نشان می

ماهیت/هسته 

 فرمالیسم

برندینگ ( 11

کارفرمایی 

شکاف درون و 

 بیرون

 

برندینگ کارفرمایی . 19

 شکاف درون و بیرون

 

میان  ۲4تا  ۲1های رخدادیهم

تجربه و سفر کارمند با عناصر 

ای دو لایه ساخته نمایشی، خوشه

که در نقشه حرارتی با دو ناحیه 

 گرم متصل نمایان است.

 پیامد

( چرخش کار 1۲

و اجباری 

 سردرگمی نقش

. چرخش کار ۲1

اجباری و سردرگمی 

 نقش

میان سردرگمی  ۲4تا  ۲3های اوج

نقش و استانداردسازی سخت، 

یک مثلث گرم با اتصال به برنامه 

شکل  ۲3تا  ۲1رشد فردی در بازه 

 داده است.

 پیامد

( معماری 13

حکمرانی داده و 

ترازی هم

 سنجه–هدف

 راهبردی راستاییهم. 8

 داده؛ حکمرانی و

 و داده شکاف. ۲0 

 تصمیم؛

شاخص های جایزه . 1۲ 

 بگیر و انحراف عملکرد

 

های نسبتاً بالا در بازه رخدادیهم

میان اجزای این سه  ۲۶تا  ۲3

های زیرمقوله، الگویی از ستون

گرم پیوسته در نقشه حرارتی 

ترازی هدف، سازد که به هممی

سنجه، پاداش و شفافیت داده 

 شود.منتهی می

 راهبرد مقابله

 تیحاکم( 14

-غالب تیروا

 ییپاسخگو

مسئولانه در برابر 

انسجام  وارید

 یشینما

 

دیوار انسجام . 10

نمایشی در برابر 

 ؛پاسخگویی مسئولانه

حاکمیت روایت . 14 

غالب بر مشارکت 

مشارکت . 3۲؛ روایتی

میان  ۲4تا  ۲۲نوارهای گرم 

سیاست، شنود روایت و دایی صیک

ترازی ناظران، یک باند همگرا هم

دهد که در نقشه حرارتی شکل می

نشانگر پیوند سیاست، نظارت و 

 روایت است.

راهبرد مقابله / 

 پل راهبردی
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 کارکرد در مدل رخدادیماتریس همشواهد  های فرعیمقوله مقوله اصلی

روایت ها ، شکست 

 ؛سکوت سازمانی

مهندسی ( 15

مجددفرآیندها با 

تاکید بر ساده 

 سازی

 

مهندسی . 15

مجددفرآیندها با تاکید 

 ؛بر ساده سازی

. کنترل کاغذی و 18 

مکاتبات شابلونی )بعد 

 مداخله(

میان  ۲5تا  ۲3های رخدادیهم

سازی با شاخص عناصر ساده

تا  ۲1های رخدادیانسداد، و هم

با مستندسازی حداقلی،  ۲۲

گرا را در های گرم اصلاحناحیه

 نقشه حرارتی برجسته کرده است.

 راهبرد مقابله

بازتعریف ( 1۶

- HRنقش 

تحول و  

پرستاری مسیر 

 رشد

 

 -از انفعال به ابتکار. 31

 ؛ HRتغییر مسیر 

وگوی . گفت۲5 

عملکرد در برابر 

 فرمالیسم ارزیابی؛

تجربه کارمند و . ۲3 

 سیکل بازخورد

 ۲5تا  ۲3رخدادی الگوهای هم

میان بازتعریف نقش، مهندسی 

ش بازگشتی، یوگو و پیماگفت

بخشی ساخته یک خوشه گرم سه

ه چرخه بازخورد تا اقدام را در ک

نقشه حرارتی یکپارچه نشان 

 دهد.می

راهبرد مقابله / 

 پل اجرایی

 

 ها یافته

 تیریدر مد سمیفرمال تیروانشان داد کلان میمفاه یرخدادو نقشه هم هاتیروا لیتحل

)پل  یانیمدو قوس  قیاستوار است که از طر یاصل لیبانک تجارت بر چهار ر یمنابع انسان

 .شوندی( به هم متصل مامدیعلل و پل پ

در  یزدگاستیس ،یو زمان ینظارت یهاست که شامل فشارهاها و محرکاول، علّت لیر

. شودیه مو شکاف داد یراهبرد ییراستاافت هم ط،یجذب و انتصاب، گسست مرکز و مح

امات سوق الز یظاهر تیو رعا ییگراشیسازمان را به سمت نما ،یانهیعوامل زم نیا

 کنندینتقل ممبه ارائه عدد مطلوب  یریادگیبه سرعت و از  تیفیرا از ک تیو اولو دهندیم

(Harley & Fleming, 2021 ؛Jensen et al., 2022.) 

 یشینما یبندسطح، صورت نی( است. در اسمیو سازوکارها )هسته فرمال تیدوم، ماه لیر

شده و رانده یوگوهاعملکرد همراه با گفت یابیارز سمیاعداد، فرمال ینیتریو شیو پا

و  ،یو مکاتبات قالب یداشبوردها، کنترل کاغذ یبخشنتیسنجه و ز یمهندس ،یشابلون

 نیا ی. دو هسته اصلشودیمشاهده م یواقع یمحتوا ققبدون تح تالیجیتحول د شینما
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و مناسک  یرا از نمود عدد تیهستند که مشروع یصور یابیو ارز یینماگزارش هیناح

 (.Marsick & Watkins, 2021؛ Hermans & Ulrich, 2021) رندیگیم یادار

 شی، فرسادوگانه بقاء فردی و منافع سازمانیکه مقاومت پنهان و  امدهاستیسوم، پ لیر

و افت تجربه کارکنان را  ف،ینقش و وظا یسردرگم ،یظاهر یاعتماد و وفادار

و فاصله  کنندیمبقا را اتخاذ  یهایاستراتژ ل،یاص یریدرگ یجا. کارکنان بهردیگیدربرم

 & Nolan؛ Fu et al., 2020) شودیم ترقیعم ستهیو تجربه ز یرسم تیروا انیم

Harney, 2024.) 

 یحکمران یمارراهبردها عبارتند از مع نیاست. ا سمیعبور از فرمال یچهارم، راهبردها لیر

 ،یاستیس ییصداکی جادیو ا تیروا یهدف با سنجه و پاداش، نظام حکمران یترازداده و هم

 یها همراه با توانمندسازنقش فیو بازتعر م،یها و اقتصاد تصمروال یکاهش یمهندس

نشوند، هر  لیتعد یانهیکه علل زم یتا زمان دهدینشان م هاافتهیوگومحور. گفت یدانیم

؛ Boxall & Purcell, 2022)کند  تیرا تقو ییگرایچرخه صور تواندیابزار تازه م

Martin et al., 2021.) 

 
 مدل نهایی کلان روایت فرمالیسم در منابع انسانی بانک :1شکل
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 گیری بحث و نتیجه

 یساختارها دهدیو مفهوم دکوپلاژ همسو است و نشان م ینهاد اتیپژوهش با ادب یهاافتهی

 یدارند تا اثربخش یبخشتیدر بانک تجارت عمدتاً کارکرد مشروع یمنابع انسان یرسم

مدل (. Farndale et al., 2023؛ Scott, 2001؛ Meyer & Rowan, 1977) یعمل

 یامدهایپ ،یشینما یسازوکارها ،یرونیب یفشارها انیم یعلّ وندیشده، پارائه یلیچهار ر

حرکت از مسئله  سم،یمسلط فرمال تی. رواسازدیرا آشکار م یاصلاح یو راهبردها یانسان

 به اقدام. یدانیم تیحرکت از داده و روا ،یاثربخش لیبد تیاست و روا شیبه نما

 زین یرانیا یهادر سازمان یتیریمد یی( از مدگرا1390) یراز یبا نقد فائز هاافتهی نیا

 ،یانهیبدون اصلاح علل زم یمنابع انسان نینو یکه ابزارها دهدیدارد و نشان م یهمخوان

 .شوندیم لیتبد شیاز نما یدیجد هیخود به لا

واحد داده و  قتیزمان در چند جبهه است: استقرار حقاقدام هم ازمندین سمیاز فرمال گذار

 قیاز طر یدانیو م یرسم یهاتیروا یسازکپارچهیسنجه با هدف و پاداش،  یواقع وندیپ

و  رانینقش مد فیو بازتعر ،یها و کاهش بار کاغذروال یسازمند، سادهشنود نظام

عملکرد به اقدام مشخص.  یوگوگفت لیدر تبد ژهیوبه یکارشناسان منابع انسان

که  کندیبانک تجارت فراهم م یبرا یاپژوهش نقشه مداخله مرحله یکاربرد یشنهادهایپ

( تا اصلاحات رهاایمع یساززائد و شفاف یهامدت )کاهش فرماز اقدامات کوتاه

 & Leisink) ردیگیربرمها( را دنقش یداده و بازطراح یو بلندمدت )حکمران مدتانیم

Boxall, 2021 ؛Han et al., 2021.) 

 یرانیا یهادر سازمان سمیفرمال تیریفهم و مد یبرا یتیروا یمطالعه مدل نیا ،یمنظر نظر از

دارد.  دیتأک یکارکنان در کنار اسناد رسم ستهیتجربه ز تیو بر اهم دهدیارائه م

مطالعه است که  یفیک تیبانک و ماه کیپژوهش شامل تمرکز بر  یهاتیمحدود

اعتبار  ،یو اشباع نظر ییحال، عمق روا نیکند؛ با ایرا محدود م یآمار یریپذمیتعم

ها و بانک ریمدل را در سا توانندیم یآت یها. پژوهشدینمایم تیرا تقو هاافتهی یدرون

عملکرد  ،یچون اعتماد سازمان ییرهایبا متغ سمیفرمال وندیو پ ندیازمایب یخدمات یهاسازمان

؛ Manuti & De Palma, 2023) دکنن یبررس یصورت کمرا به تالیجیو تحول د

Marrucci et al., 2023.)  

 تعارض منافع

 .وجود ندارد یتعارض منافع
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 سپاسگزاری

 یدکتر رضا واعظ ،یدنقویس یرعلیدکتر م یمشاوران محترم جناب آقااز استادان راهنما و 

 ،یحوزه منابع انسان ژهیوکارکنان پرتلاش بانک تجارت، به زیو ن زادهیالله قربانو دکتر وجه

. مقاله حاضر شودیم یسپاسگزار مانهیرساندند، صم یاریپژوهش  نیکه در انجام ا
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 :منابع
 . انتشارات مهکامه.یمنابع انسان 34000(. مدل 1401. )یریدب نیو افش ؛یلیپور؛ ندا محمداسماع یقل نیآر

 .15-1(، 55)14 ران،یا تیریدر کشور. مجله علوم مد یمنابع انسان تیریمد ندهی(. آ1398فرد، س. ) یباقر

 یبرا ی(. ارائه چارچوب139۶. )ثمیم ،ینهوج یو رجب درضا؛یزاده، حمفرتوک ؛یعل ان،یسونا؛ رضائ زاده،رامیبا

 .۲7–1(، ۲)11 ت،یری. بهبود مددهیچیمواجهه با مسائل پ یبرا تیریدر مطالعات مد یپژوهتیروا

 (139۶.درون متن: فراستخواه )ییزداییو مفهوم آشنا یروس سمیفرمال ی(. مبان1394د. ) ،یجمال

 (139۶)فراستخواه،    

 تیریزودگذر در مد یبه چرخه مدها یستمیس ی(. نگاه1390فرشاد. ) ،یراز یفائز

(TQM,BPR,LO,KM .)رانیدر ا یستمیس کردیرو یکنفرانس مل نیمجموعه مقالات نخست. 

(. انتشارات یو غلامرضا معمارزاده طهران یالوان ی)ترجمه مهد یقیتطب ی(. اداره امور عموم1388. )یفرل هد
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