
 توسعه فردی و تحول سازمانی 

 رتبه بندی اهمیت عوامل موثر بر توسعه قابلیت انسانی در نظام بانکی  

 )مورد مطالعه: شعب بانک ملی در خارج از کشور( 

 

سید  ،  سید جوادین.،  ایرج،  سردادری بافدهی:  شیوه استناد  

(.  1403. )طهمورث،  حسنقلی پور.، و  مجتبی،  امیری.،  رضا

بندی اهمیت عوامل موثر بر توسعه قابلیت انسانی در   رتبه 

از   خارج  در  ملی  بانک  شعب  مطالعه:  )مورد  بانکی  نظام 

 . 173-184(، 1) 2توسعه فردی و تحول سازمانی، . کشور(

 2پور یطهمورث حسنقل ، 2ی ریام  یمجتب،  *2نیجواد  دی رضا س د یس ، 1باف یسردار  رجیا

 

 . ران یا  ش،ی دانشگاه تهران، ک ش، یک ی الملل نی ب سی , پرد یبازرگان  تیری گروه مد ، یدکتر ی دانشجو. 1

 . رانی ا ش،یدانشگاه تهران، ک ش، ی ک یالملل ن یب س یپرد ت،ی ریاستاد، گروه مد. 2

 

 

 rjavadin@ut.ac.ir* ایمیل نویسنده مسئول: 

 

 

 1403خرداد  10  چاپ: خیتار

 1403اردیبهشت   27  :یبازنگر خیتار

 1403خرداد   1  :رشیپذ خیتار

 1403فروردین  2۵  ارسال: خیتار

 

تماامی حقو  انتشاااار  1403  ©

صاور  انتشاار این مقاله بهاین مقاله متعلق به نویسانده اسات.  

 (CC BY-NC 4.0گواهی ) دساااترسااای طزاد مطاابق باا

 صور  گرفته است.

 چکیده
هدف از این مطالعه رتبه بندی اهمیت عوامل موثر بر توساعه قابلیت انساانی در نظام بانکی )مورد مطالعه: شاعب بانک ملی  

  پیمایشی و  توصیفی  اجرا شیوه  و  ماهیت لحاظ به کاربردی، هدف، لحاظ به  حاضر  تحقیق  در خارج از کشور( است. روش

  کارمندان و مدیران کارشاناساان، مطالعه مورد  جامعه. اسات گردیده طوریجمع پیمایشای  روش به طن اطلاعا   که اسات

 و شاودمی انتخاب   دساتر  در صاور    به  میان  این از  نظر مورد نمونه  و  باشادمی  اسات  کشاور  از خارج در  ملی بانک شاعب

 پیمایش و ایکتابخانه هایروش  از پژوهش  هایداده و اطلاعا   گردطوری جهت. گرددمی  توزیع افراد  این  میان پرسشنامه

  زمینه این  در  موجود  مقالا    اسا  بر و مطالعه  هایشاخص  از یک هر  اسا  بر نامهپرسش  سوالا  .   شاد  خواهد اساتفاده

  از اساتفاده با  اساتنباطی طمار  در. گردیدتایید  خبرگان و  کارشاناساان توسا  طن  اعتبار و اسات گردیده  تنظیم  زوجی  مقیا  در

 بندی  رتبه  از  طمده بدسات  نتایج  اساا  بر. پرداختیم  نتایج  بررسای به چویس اکسارر   افزار  نرم و زوجی بندی  رتبه طزمون

  قابلیت  توساعه  در را  اهمیت  ای بیشاترینعمومی و دانش حرفه  ارتباطی مهار    عامل شادیم متوجه  حاضار مطالعه عوامل

 دارا هستند. کشور از خارج در ملی بانک در انسانی

 بانکی نظام انسانی، قابلیت توسعه موثر، بندی عوامل رتبه کلیدواژگان:

  

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0


Personal Development and Organizational Transformation 

Ranking the Importance of Factors Influencing the Development of Human Capability 
in the Banking System (Case Study: Overseas Branches of Bank Melli) 

 

Iraj Sardari Baf1, Seyed Reza Seyed Javadin2*, Mojtaba Amiri2, Tahmoors Hassangholipour2 

 

1. PhD Student, Department of Business Administration, Kish International Campus, University of 

Tehran, Kish, Iran 

 

*Corresponding Author’s Email: rjavadin@ut.ac.ir 

 

How to cite: Sardari Baf, I., Seyed 

Javadin, S. R., Amiri, M., & 

Hassangholipour, T. (2024). 

Ranking the Importance of Factors 

Influencing the Development of 

Human Capability in the Banking 

System (Case Study: Overseas 

Branches of Bank Melli). Personal 

Development and Organizational 

Transformation, 2(1), 173-184. 

Abstract 
The aim of this study is to rank the importance of factors influencing the development of human capability 

in the banking system, with a specific focus on the overseas branches of Bank Melli. The present research 

is applied in terms of purpose and descriptive-survey in nature and method. Data collection was conducted 

through a survey method. The study population includes experts, managers, and employees of Bank Melli's 

overseas branches. A convenience sampling approach was used to select the sample, and the 

questionnaire was distributed among these individuals. To collect research data, both library research and 

survey techniques were employed. The questionnaire items were designed in pairwise comparison format, 

based on each study indicator and informed by existing articles in the field. The validity of the questionnaire 

was confirmed by experts and specialists. In the inferential statistics section, the pairwise ranking test and 

Expert Choice software were used to analyze the results. Based on the findings of the factor ranking in 

this study, it was revealed that general communication skills and professional knowledge are the most 

important factors in the development of human capability in the overseas branches of Bank Melli. 
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 مقدمه
  ی و رقابت  کیدر تحقق اهداف استراتژ  یدیاز ارکان کل   یک یبه عنوان    ،یو بانک  یمال  یهادر نظام  ژهیوها، بهدر سازمان  یانسان  یها ت یتوسعه قابل

 یانسان  یروین  یبلکه توانمند  شوند،ینم  دهیخود سنج  یو مال  یکیز یف  هیصرفاً با سرما  گریها دسازمان  ،یامروز  یا یپو     ی. در محشودیشناخته م

مهم در تعاملا    یاقتصاد  ی عنوان نهادهاها که بهبانک  ان،یم  نی. در ا(Binh et al., 2023)  گرددیم  یتلق یاصل یرقابت  ت ی عنوان مزها بهطن 

جا  یبرا  کنند،یم  ینیطفرنقش  یالمللنیب توسعه  و  بازار جهان  گاهیحفظ  در  ظرف  ازمندی ن  ،یخود  به  مضاعف   ندهست  ی انسان  یسازت ی توجه 

(Nankervis & Cameron, 2023)شود؛ یشعب فعال طن در خارج از کشور، دوچندان م   ژهی وبه  ران،یا   یدر مورد بانک مل  تیاهم  نی. ا  

در  رانی ا یو منابع انسان یتیرینظام مد یاز کارطمد  یکشور است، بلکه نماد یخدما  بانک  ت یفیک   انگریها نه تنها نماشعبه نیچراکه عملکرد ا 

 . (Young et al., 2025) شودیمحسوب م  یالمللنیعرصه ب

افراد   یچندوجه   یهات یمهار ، بر ظرف  ایصرف بر طموزش    دیتأک   یدارد که به جا  یتوسعه انسان  یهاهیدر نظر  شهیر  ،یانسان  ت ی قابل  مفهوم

 یسازمان  ،یابعاد فرد  انیم  یوندیپ  کرد،ی رو  نی. ا(Leoni, 2025)تمرکز دارد    را ییبا تغ  یطگاهانه، کنش هدفمند، و سازگار   یریگ م یدر تصم

 د ینمایدنبال م   یانسان  یریپذت یو مسئول  یسازمیتوان تصم  یبلکه در ارتقا  ،یطموزو توسعه را نه صرفاً در مهار   کندیبرقرار م  یو اجتماع

(Venkatapuram, 2020)فرد، ساختار   نیبوده و تعاملا  ب  یاز طموزش سنت  رتریفراگ  یمفهوم  یانسان  تیتوسعه قابل  گر،ی. به عبار  د

 .(Inomjonovna, 2023) ردیگ یدر برم زیرا ن یو بستر اجتماع یسازمان

  تیفیک   یارتقا  ، یوربهره  شیموجب افزا   تواندیها ماثربخش طن  ت یریاست که مد  ی اگونهها بهسازمان  یی ایدر پو   یمنابع انسان  کیاستراتژ  نقش

 ،یارتباط  ی هاهمچون مهار   یی هات یها، قابلدر بانک  ژه یو. به(Saaedi et al., 2021)سازمان شود    یعملکرد مال  میترم   یخدما  و حت

و    انیمشتر  ت ی عملکرد کارکنان، جلب رضا  یدر ارتقا  کنندهنییعنوان عوامل تعبه  ،یسازمان  یهات ی و قابل  ی فرد  یهامهار   ،یاحرفهدانش  

بانک  یارتقا جهان  یبرند  سطح  ا(Hoseinzadeh & Rahimi, 2022)اند  شده  ییشناسا  یدر  توسعه   یکردی رو  ازمندین  هات ی قابل  نی. 

-Piwowar)  ردیرا دربرگ   یو سازمان  یفرد نیب  یهامهار   یارتقا  گر،ید  یو از سو   ی و تخصص  یرسم  موزشط  سو کیاست که از    یچندبعد

Sulej, 2021). 

 یندهایفرط  یبازطراح  یبرا  ییاستثنا  یفرصت  ،یمنابع انسان  ت یریدر مد  یفناورانه، همچون کاربرد هوش مصنوع   یهایراستا، نوطور  نیا  در

انسان کرده  یتوسعه  قابلفراهم  مدل  اسا   بر  مصنوع  یتیاند.  مسازمان  ،یهوش  داده  توانندیها  الگوراز  و    ی ازهای ن  صیتشخ  یبرا  هاتمی ها 

در    تالیجیتحول د  نی. همچن(Chowdhury et al., 2023)کارکنان استفاده کنند    یرفتار  یروندها  ینیبشیعملکرد، و پ  یابیرزا  ،یطموزش

در  یری گ میو توان تصم یفرهنگنیب یهامهار  تال،یجید یریپذانعطاف رینظ یدیجد  یهات یباعث شده است تا قابل  یو ادار یکار یهانظام 

 .(Horvat et al., 2025)شوند  یتلق یانسان ت ی در توسعه قابل یدیکل ی هامؤلفه وانعن به  ر،یمتغ یبسترها

مورد توجه محققان قرار   ،یمنابع انسان  یگذار است یاز س  یاعنوان مولفهبلکه به  ،ینقش طموزش، نه فق  در سطح مهارت  یبررس  گر،ید  یطرف  از

زا در سازمان دارد و به واسطه طن،  درون  یهات یدر خلق ظرف  ینقش مهم  ،یانسان  یهات ی در قابل  یگذارهی مثابه سرما گرفته است. طموزش به

ن  ایدانش    شی افزا  یبرا  یمنظر، طموزش تنها ابزار  ن ی. از ا(Leoni, 2025)  ابدییارتقاء م  زین  یسازمان  ت ی قابل  ی بلکه محرک   ست،یمهار  

 .(Farndale et al., 2025) است  یرقابت  یبه مح ییو پاسخگو  را ییسازمان، توان انطبا  با تغ یبهبود چابک یبرا کیاستراتژ
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  ت یفعال   ی خاص صنعت و مح  ی هایژگ یبا و   دیها بادر سازمان  یانسان  یهات ی که قابل  دهندینشان م  زین  یدر حوزه منابع انسان  نیشیپ  قا یتحق

چون    یی ها بر توسعه مهار   دیدارد، تأک   محور یمند و مشتر قانون  ،یرقابت  اریبس   یطیکه مح  یمثال، در صنعت بانکدار  یانطبا  داشته باشند. برا 

  ن، ی. بنابرا(Fauzan et al., 2024)است    یدیاز الزاما  کل  یستمیو توان تفکر س  یااخلا  حرفه  تال،یجید  یدانش بانکدار  سک،یر  ت یریمد

 Seyed)هماهنگ شود    یبانک   یمح  ی و قانون  ی فرهنگ  ،یطیمح   یشرا  قیدق  ل یبا تحل  دیبا   یدر حوزه منابع انسان  یاهرگونه برنامه توسعه

Naghavi & Rafati Alashti, 2021). 

استعدادها،    ییمشخص، شناسا  یهابر شاخص  یعملکرد مبتن  یابیارز  ستمیبه س  توانیم  ،یانسان  یهات ی قابل  یارتقا   یبرا  یالزاما  اساس  گرید  از

 رسندیم یبه اثربخش یعناصر زمان نی. ا(Tseng et al., 2024)در سازمان اشاره کرد  رندهیادگ یو توسعه فرهنگ  ،یشغل  یرهایمس یطراح

 ران یمد  ،یمنابع انسان  رانیمد  انیمنظور، تعامل مستمر م  نیو اجرا شوند. بد  یمند و همراه با مشارکت فعال کارکنان طراحنظام  قالب که در  

 .(Nankervis & Cameron, 2023) شودیم یتلق یضرور ،یسازمیتصم ندیارشد، و کارکنان در فرط

منابع    ت ی ریمد  ی سنت  یهامدل  نیگزیجا  ،یبر توانمند  یمبتن  یهامدل  ،یانسان  یهات ی نرم در توسعه قابل  یهاروزافزون مؤلفه  ت ی توجه به اهم  با

اشده  یانسان جامدل   نیاند.  به  وظا  یها  بر  صرف  شا  ف، یتمرکز  سازمان  یریادگی   زش،یانگ  ها،یستگیبر  فرهنگ  دارند    د یتأک   یو 

(Venkatapuram, 2020)ا در  جد  نی.  مطالعا   داده  دیراستا،  شاخصنشان  که  عمل،    ییهااند  در  استقلال  مستمر،    یری ادگ یچون 

تفکر راهبرد  یارتباط  یهامهار  توان  قابل  ینقش مهم  ،یو  به (Piwowar-Sulej, 2021)دارند    یانسان  یهات ی در رشد  در حوزه    ژهیو. 

 بلندمد  سازمان باشند.  یریپذرقابت  کنندهن یتضم توانندیم  عناصر نیا ،یالمللنیب یبانکدار

در شعب   ژهیو به  ،یدر نظام بانک  یانسان  ی هات ی عوامل مؤثر بر توسعه قابل  تی اهم  یبندمطالعه حاضر با هدف رتبه  گفته،شیتوجه به مطالب پ  با

 شده است.  ی طراح ،یخارج از کشور بانک مل

 شناسیروش 
  پیمایشی  روش  به  طن  اطلاعا   که  است   پیمایشی  و  توصیفی  اجرا  شیوه  و  ماهیت   لحاظ  به  کاربردی،  هدف،  لحاظ  به  حاضر  تحقیق  روش

باشد و نمونه مورد  است می کشور از خارج  در ملی بانک شعب کارمندان  و مدیران  مطالعه کارشناسان، مورد جامعه. است  گردیده طوریجمع

به این میان  از    های داده  و  اطلاعا   گردطوری  جهت   .گرددمی  توزیع  افراد  این  میان  پرسشنامه  و  شودمی  انتخاب  دستر   در  صور   نظر 

  اسا   بر  و  مطالعه  هایشاخص  از  یک  هر  اسا   بر  نامهپرسش  سوالا .   شد  خواهد  استفاده  پیمایش  و  ایکتابخانه  هایروش  از  پژوهش

  با  استنباطی  طمار  در  .گردیدتایید  خبرگان  و  کارشناسان  توس   طن  اعتبار  و  است   گردیده  تنظیم  زوجی  مقیا   در  زمینه  این  در  موجود  مقالا 

 پردازیم.می نتایج بررسی  به اکسرر  چویس افزار نرم و رتبه بندی زوجی طزمون از استفاده

 هایافته
 ترین   سن  کم.  بود  سال  47/ 67±3/ ۵9  با  برابر   پژوهش  در  حاضران  سنی  متوس .  است   مردان  به  مربوط  درصد  80.00  معادل  فراوانی  بیشترین

 رده  به  مربوط  فراوانی  بیشترین.  دارند  قرار  سال  3۵-40  سنی   رده   در  دهندگان  پاسخ  اکثر.  داشتند  سال  ۵3  و   30  ترتیب   به  افراد  ترین  مسن  و

 باسابقه ترین  و   کم سابقه ترین .  بود  سال  19/ 3۵±4/ 72  با   برابر   پژوهش  در  حاضران  سابقه کاری  متوس  .  باشدمی  کارشناسی ارشد  تحصیلی
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 افراد  از (  %11/ 4)  و  ارشد،  کارشناسی  افراد  از(  %۵8/ 1)  کارشناسی،  افراد  از(  %30/ ۵)  تحصیلا   سطح.  داشتند  سال  27  و  12  ترتیب   به  افراد

 . است  بوده  دکتری

 استنباطی های یافته

 بانکی: نظام در انسانی  قابلیت  توسعه بر رتبه بندی موثر

 ز: عبارتند ا بانکی نظام در انسانی  قابلیت  توسعه بر موثر های مربوط به مولفه ینمهمتر

ها این مولفه  ت یدرجه اهم  ،سازمانی  و قابلیت ای  حرفه  فردیهای  ای، مهار   حرفه  عمومی، دانش  اجرایی  عمومی، مهار    ارتباطی  مهار   

 : است  ریبه صور  ز از دید کارشناسان

 : است  ریبه صور  زها این مولفه ت یدرجه اهم

 بانکی  از دید کارشناسان  نظام در انسانی قابلیت های مربوط به توسعهدرجه اهمیت شاخص .1جدول 

 مهارت فردی  قابلیت سازمانی  دانش حرفه ای مهارت اجرایی مهارت ارتباطی     عامل    

 3 1 3 3 1 مهارت ارتباطی 

 1 1 1 1 1/3 مهارت اجرایی

 2 2 1 1 1/3 دانش حرفه ای

 1 1 1/2 1 1 قابلیت سازمانی 

 1 1 1/2 1 1/3 مهارت فردی 

 

مولفه  بندی  اولویت  و  نهایی  وزن  توسعهبنابراین  به  مربوط  با روش    نظام  در  انسانی  قابلیت   های  کارشناسان  دید  از  دید   AHPبانکی  از 

 باشد : کارشناسان به ترتیب جدول زیر می

 از دید کارشناسان  AHPبا استفاده از روش  بانکی نظام در انسانی  قابلیت عوامل توسعهولویت بندی ا .2 جدول

 اولویت  وزن  شاخص )معیار( 

 1 0.364 مهارت ارتباطی

 2 0.198 دانش حرفه ای

 3 0.170 قابلیت سازمانی 

 4 0.143 مهارت اجرایی

 5 0.124 مهارت فردی 

 

بانکی از دید کارشناسان    نظام  در  انسانی  قابلیت   های توسعهدر مورد اولویت بندی نهایی مولفهexpert choiceنمودار خروجی نرم افزار  

 باشد : بصور  زیر می
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 Expert Choice. خروجی نرم افزار 1شکل 

 گیرد. است مورد تایید قرار می  0.1های فو  نرخ ناسازگاری زیر با توجه به یافته

 های اصلی ارائه شده است: های مربوط به هریک از شاخصدر جدول زیر نتایج جهت رتبه بندی زیر شاخص

 های اصلی های مربوط به هریک از شاخص نتایج جهت رتبه بندی زیر شاخص  .3 جدول

 نرخ ناسازگاری  رتبه زیر شاخص   شاخص اصلی 

 0.06 1 مدیریت ارتباط با مشتری    مهارت فردی 

 10 تسلط کامل به قوانین و مقررات بانکی   

 6 سیستمی   قدرت تفکر

 7 ای و متعهد  اخلاق حرفه

 9 تحلیلی   قدرت تفکر

 5 هوش و بینش مالی   

 8 فرآیندی   قدرت تفکر

 3 نگری   آینده

 2 راهبردی   قدرت تفکر

 4 تیمی    کار

 0.08 3 مدیریت ریسک   مهارت اجرایی

 4 پروژه    مدیریت 

 5 مدیریت استرس  

 6 زمان    مدیریت 

 1 بودجه    و مالی منابع بهینه مدیریت 

 2 نوین    راهکارهای ارائه در  ایده پردازی و خلاقیت

 0.04 1 مدیریت منابع انسانی    قابلیت سازمانی 

 8 نگاه سیستمی   

 6 جانشین پروری   

 7 آموزش ضمن خدمت   

 5 توسعه سازمانی   

 4 های ارتباطی سازمان   توسعه شبکه

 2 مدیریت دانش   

 3 ارزیابی فرا سیستمی  

 0.05 1 ای   حرفه معلومات  و دانش  دانش حرفه ای

 3 مالی   مدیریت دانش 
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 4 ارتباطاتی  و اطلاعاتیهای سیستم شناخت 

 5 بازاریابی   و بازار  مدیریت دانش 

 6 عملیاتی   و فنی دانش 

 8 بانکداری   اصول کامل  شناخت 

 7 دیجیتال   بانکداری  اصول کامل  شناخت 

 2 دانش تخصیص منابع 

 0.03 8 ارتباطات   برقراری مهارتهای مهارت ارتباطی

 7 ارتباطات غیر کلامی  

 2 گیری  تصمیم مهارتهای

 1 هوش هیجانی 

 4 پذیری  انعطاف

 9 کنندگی  اقناع مهارت

 3 نفعان  ذی با  روابط مدیریت 

 6 گفتگو  و مذاکره  بیان موثر، مهارت

 5 سازی  شبکه

 

 گیریبحث و نتیجه 
نشان داد  یروشندست طمد، به به Expert Choiceافزار ( و نرم AHP) ی مراتبسلسله لیپژوهش حاضر که با استفاده از روش تحل یهاافتهی

در شعب خارج از کشور    ژهیو به  یدر نظام بانک  یانسان  ت ی را در توسعه قابل  ت یاهم  نیشتریب   یاو دانش حرفه  ی عموم  یارتباط  یهاکه مهار 

در   0.198با وزن   یانخست و دانش حرفه  گاه یدر جا  0.364  یی با وزن نها یطمده، مهار  ارتباطدست به جیدارند. بر اسا  نتا  رانیا  ی بانک مل

  یسازمان  یندهایفرط  یربنایعنوان زبه  رانیو مد  انی کارکنان، مشتر  انیدهنده طن است که تعامل اثربخش منشان  هاافتهی  نیرتبه دوم قرار گرفتند. ا

 .کندیم فایا یمنابع انسان یها ت ی قابل یدر ارتقا ییبسزا شنق

کارکنان،    یارتباط  یهامهار   ،یالمللنیپرچالش ب   یها ی در مح  ای  یبحران   ی که در شرا  کندیم  دیتأک   زین  (Young et al., 2025)  مطالعه

 Fauzan et)است. در پژوهش    یسازمان  یطورتاب  شیو افزا  هاب یدر کاهش طس  یدیعامل کل  ،یالمللنی و ب  یردولتیغ  یدر نهادها  ژهیوبه

al., 2024)  کارکنان، تنها   ابیبر حضور و غ  یکینظار  الکترون  یو ابزارها  تالیجید  یهانکته اشاره شده که استفاده از سامانه  نیبه ا  زین

 ی راستا، توانمند  نیبرخوردار باشند. در هم  ی کار    یارتباطا  اثربخش در مح  یبرقرار  یلازم برا  یی مؤثر خواهد بود که کارکنان از توانا  یزمان

در توسعه   یدیکل   یعنوان اجزابه  ،یریگ میو مهار  در تصم  یرفتار  یریپذانعطاف  ،یجانیدرک هوش ه  ،یرکلامیو غ  یارتباط کلام  یردر برقرا

 .(Chowdhury et al., 2023)اند شناخته شده  یارتباط یهامهار 

و    یاطلاعات  یهاستمی شناخت س  تال،یجید  یبانکدار  ،یچون دانش مال  ییهامتشکل از شاخص  ، یادانش حرفه  ی عنی  ت،ی مؤلفه پراهم  نیدوم

است که    (Hoseinzadeh & Rahimi, 2022)همسو با مطالعه    نهیزم  ن یپژوهش در ا  نیا  یهاافتهیاست.    یکامل با اصول بانک  ییطشنا

 ,Leoni)در پژوهش    نی. همچنداندیم  ی سازمان  ی هات یمأمور  نهیدر زم  یقو یدانش  هیپا  کیوجود    ازمندیرا ن  ینسانمنابع ا  یتوسعه راهبردها

شده است.    یمعرف  یانسان  یهات ی از توسعه قابل  ریناپذییعنوان بخش جدابه  یتخصص  یهاکارکنان در حوزه  ی، طموزش و بازطموز(2025

دانش   یدر ارتقا  یگذارهیبازار مواجه هستند، سرما  عی سر  را ییو تغ  یفناور  یها یدگ یچیبا پ  یا ندهیطور فزاکه به  یبانک  یهادر نظام  ژهیوبه

 دارد. ریانکارناپذ یضرورت یاحرفه
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 یوزن  ع یتوز  نیقرار گرفتند. ا  0.124با وزن   ی، و مهار  فرد0.143با وزن    یی، مهار  اجرا0.170با وزن    یسازمان   ت ی قابل  ،یبعد  یهارتبه  در

م فرد  دهدینشان  اگرچه عوامل  قابل  زین  یو سازمان  یکه  توسعه  ا  یانسان  یها ت یدر  کارشناسان  نگاه  از  اما  دارند،  به   نینقش  نسبت  نقش 

چارچوب جامع    کی  جادیعوامل در ا  نی حال، نقش مکمل ا   نیقرار دارد. با ا   ی ترنییپا  ت یدر اولو   یو دانش تخصص  یارتباط  یهامهار 

در   یمنابع انسان  داریدر توسعه پا  بانیبه نقش عناصر پشت  زین  (Piwowar-Sulej, 2021)است. پژوهش    انکاررقابلیغ   یتوسعه منابع انسان

 یعنوان ابزارو طموزش ضمن خدمت به  یمنابع انسان  ت یریمد  ،یپرورنی مانند جانش  یسازمان  ت یکه در طن قابل  کندیم  شارها  یدیتول  عیصنا

 . شودیو تحول شناخته م یداریپا یبرا

  یهات ی بر قابل   دیو تأک   یمنابع انسان  یهانقش   فیرا در بازتعر  یسازمان  یها نقش تحولا  و بحران   زین  (Farndale et al., 2025)  مطالعه

 ی شغل ی زیرعملکرد، برنامه  یابیارز یهاتوسعه نظام قیاز طر یسازمان ت ی ظرف یاز طن است که ارتقا  ینکته حاک  نی. اداندیپررنگ م یسازمان

 ب، یترت  نیکمک کند. به هم  ی المللنیب  ی ها یسازمان در مح  یریپذکارکنان و ارتقاء سطح انطبا   یبه توانمندساز  تواندیدانش م  ت یریو مد

منابع در   ت یریو مد  یزیرمانند توان برنامه  یانسان  یهات ی توسعه قابل  ز،ین  یپسابحران   یدر شرا  ی، حت(Tseng et al., 2024)در پژوهش  

 سازمان دارد.   یابیدر باز یاکنندهنیینقش تع ،یساختار رکنار عناص

  یاو اخلا  حرفه  ینگرندهیط  ،یستمیتفکر س  ،یمانند تفکر راهبرد  ییهانشان دادند که شاخص  هاافتهی  ،ی احرفه  یفرد  یهانظر مهار   از

  تیدرک متقابل، قدر  تفکر خلا  و ظرف  ییتوانا  ز،ین  (Inomjonovna, 2023)اند. در مطالعه  مؤلفه مطرح  نیا  نیادی بن  یعنوان اجزابه

،  (Venkatapuram, 2020)مطابق با  نیاند. همچنشده  یمعرف  یو شغل یرشد اجتماع  ریدر مس  یتوسعه انسان  یعنوان نمادهابه  مسئلهحل  

بحران با  مواجهه  قابل   ها،یریگ همه   رینظ  یجهان  یهادر  مهار   یانسان  یهات یتوسعه  طموزش  از  شخص  ،یفن  یهافراتر  توسعه   ت، یشامل 

 . شودیم  زین یسازمان گرشو ن ،یطورتاب

برخوردارند.    ت یاهم  نیدر حل مسائل از بالاتر  یپردازدهیپروژه، و ا  ت یریمد  ،یمال  ت یرینشان داد که مد  هاافتهی   ،ییاجرا  یهاخصوص مهار   در

همزمان   دی با  یشدن، کارکنان منابع انسان  یتال یجیموضوع است که در عصر د  نیا  دیمؤ   زین  (Nankervis & Cameron, 2023)  یهاافتهی

وجود دارد که   ییو اجرا  تالیجید  یهات ی قابل  انیم  یارتباط تنگاتنگ  نه،یزم  نیباشند. در ا  یاتیعمل  یهافناورانه و مهار   یهایمندتوان  یدارا

 . (Horvat et al., 2025)  شودیم انینما ی منابع انسان ینقش طن در اثربخش

 نگرندهیو ط  یچندسطح  کرارچه،ی  یکردی رو  ازمندین  یدر نظام بانک  یکه توسعه منابع انسان  دهدی پژوهش نشان م  نیا  جینتا  لیتحل  ت،ینها  در

صور  همزمان به  دیبا  ییاجرا   یها ت یو قابل  یدانش تخصص  گر،ید  یو از سو   ،یریگ مینرم مانند ارتباطا  و تصم  یهاسو، مهار   کیاست. از  

 ،یشغل  تیو امن  یزشیانگ  یهامستمر، نظام   ی هااز جمله طموزش  ،یاز توسعه فرد  یساختار  ت ی حما  گر،ید   ی. از سو ابدی ارتقاء    ناندر کارک 

 . (Binh et al., 2023)شود  یدر سطح سازمان ت ی و موفق یداریپا سازنهیزم تواندیم

  ج ینتا  م یتعم  ت ی است که ممکن است قابل  رانیا  یبانک مل  ی شعب خارج  رانیپژوهش حاضر، تمرکز طن بر کارکنان و مد  یهات یاز محدود  یکی

ها، ممکن است  رغم دقت در انتخاب شاخصبه   ن،یمنطقه را محدود کند. همچن  یکشورها  گرید  یهابانک  ای   یداخل  یبانک  ینهادها   ریبه سا

، AHPدر مدل لحاظ نشده باشند. استفاده از روش    یکلان بانک مرکز  یها است یس  ریتأث  ای   یمانند فرهنگ سازمان  گرید  یفیعوامل ک  یبرخ

 شود.   یریموجب سوگ  تواندیامر م نی است و ا  یدهندگان متکپاسخ یاست، اما ذاتاً بر قضاو  ذهن  یبندرتبه یقدرتمند برا یگرچه ابزار 
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دامنه   ،یالمللنیچند بانک ب  انیم  یاسهی مقا   لی( و با تحلیکم- یفی)ک   یبی ترک  یکردهایبا استفاده از رو  یطت  یهاکه پژوهش  شودیم  شنهادیپ

و سطح    یتجربه کار  ت، یمانند جنس  ییرهایمتغ  ریتأث  یاب یارز  ن،یرا گسترش دهند. همچن  یانسان  یهات یعوامل مؤثر بر توسعه قابل   یبررس

  نینو   ی هاینقش فناور  توانندیم  ندهیکمک کند. مطالعا  ط  ج ینتا  شتر یب  ی به غنا  تواندیم  یانسان  ی هات یدرک کارکنان از قابل  بر  لا یتحص

 .ندینما یبررس  یتوسعه انسان یرهایمس یساز نهیرا در به  ینیماش  یری ادگ یها و دادهکلان  ،یمانند هوش مصنوع

 ی رهای مس  جادیعملکرد شفاف، ا  یابیارز  یهانظام  یطراح  وسته،یپ  یتخصص  یهابا تمرکز بر طموزش  یرانیا  یهابانک  ری و سا  رانیا  یمل  بانک

 ن یرا فراهم طورند. تدو  یانسان  یهات یتوسعه قابل  یلازم برا  رساخت یز  توانندیالعمر ممادام  یریادگیکارکنان به    قیو تشو   ینیبشیقابل پ  یشغل

استفاده از    ن،یلازم است. همچن  ،یمرزدر شعب برون  ژهیوبه  ،یمنابع انسان  یاز کارکردها  ت یحما  یدر سطح کلان برا  یاستی س  یهاچارچوب

  ی نقش مؤثر تواندیم رندهیادگ ی یو توسعه فرهنگ سازمان یطموزش یهابرنامه یاثربخش یابیارز ،یمنابع انسان ت ی ریمد یبرا تالیجید یابزارها

 کند. فای ا یانسان هیسرما  یانمندسازدر تو 

 

 تشکر و قدردانی 

 طید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

 در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتب  با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است. 

Extended Abstract 

In the modern knowledge-based economy, the development of human capabilities has emerged as 

a strategic priority for organizations aiming to maintain competitive advantage. Nowhere is this more 

evident than in the banking sector, where rapid globalization, technological transformation, and 

increasing customer expectations demand highly skilled, adaptable, and professionally capable 

employees. Human capability development—encompassing cognitive, technical, interpersonal, and 

organizational competencies—enables financial institutions to improve performance, 

responsiveness, and innovation capacity (Binh et al., 2023). In particular, banks with global 

operations, such as Bank Melli Iran, must equip their overseas branches with human resources that 

can operate effectively across cultural and regulatory environments. 

The theoretical underpinnings of human capability development find resonance in the capability 

approach to human development, which emphasizes expanding individuals' freedoms and enabling 

them to act and contribute meaningfully to society and organizations (Leoni, 2025; Venkatapuram, 

2020). This paradigm shift in human resource development (HRD) shifts the focus from traditional 

human capital metrics to a broader, multidimensional understanding of workforce potential. In this 
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context, organizational environments such as banks require systematic frameworks to identify, 

assess, and enhance the key components of human capabilities (Inomjonovna, 2023). 

Prior studies have highlighted various dimensions influencing capability development—ranging from 

communication skills and digital competencies to professional knowledge, emotional intelligence, 

and system thinking (Horvat et al., 2025; Piwowar-Sulej, 2021). These competencies have become 

particularly critical as banks incorporate digital technologies and artificial intelligence into their 

operations and workforce management practices (Chowdhury et al., 2023; Nankervis & Cameron, 

2023). For example, digital attendance systems, AI-based recruitment, and remote work 

infrastructure all rely on employees possessing high levels of adaptability, technical literacy, and 

interpersonal competence (Fauzan et al., 2024). 

In the case of Bank Melli’s overseas branches, developing human capabilities takes on heightened 

importance due to the strategic significance of international operations and their role in representing 

national banking standards abroad. Despite this, limited empirical research exists on the prioritization 

of human capability factors in foreign branches of Iranian banks. Given the pivotal function of these 

branches in economic diplomacy, financial service export, and cross-border financial stability, 

identifying and ranking these factors becomes a practical necessity (Young et al., 2025). 

This study seeks to fill that gap by identifying and ranking the importance of key factors influencing 

human capability development in Bank Melli’s foreign branches. By using a structured analytic 

hierarchy process (AHP) framework, this research not only categorizes relevant competencies but 

also prioritizes them from the perspective of banking professionals. The outcomes provide theoretical 

insights for HR development models and practical guidance for HR planning, training design, and 

strategic talent deployment in global banking environments (Saaedi et al., 2021; Seyed Naghavi & Rafati 

Alashti, 2021). 

Methods and Materials 

This applied research adopted a descriptive-survey design. The statistical population consisted of 

experts, managers, and staff working at Bank Melli branches located outside Iran. A convenience 

sampling technique was used to select participants. Data collection was conducted via a structured 

questionnaire based on pairwise comparisons. Questionnaire items were derived from validated 

indices in the literature and reviewed by subject matter experts for content validity. 

Data were gathered through both library research and field surveys. The analytical tool used was 

the Analytic Hierarchy Process (AHP), operationalized through Expert Choice software. The study 

identified five main factors for evaluation: general communication skills, general executive skills, 

professional knowledge, individual professional skills, and organizational capability. Respondents 

compared these factors pairwise, and their relative weights were calculated to determine the priority 

of each factor. 

Findings 

Descriptive analysis of participant characteristics revealed that 80% of the sample were male, with 

a mean age of 47.67 years (SD = 3.59), ranging from 30 to 53 years. Most respondents held a 

master's degree, and the average work experience was 19.35 years (SD = 4.72), ranging from 12 to 

27 years. 

In terms of inferential findings, the AHP analysis revealed the following ranking of factors influencing 

human capability development in the banking system: 

1. General Communication Skills – Weight: 0.364 
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2. Professional Knowledge – Weight: 0.198 

3. Organizational Capability – Weight: 0.170 

4. Executive Skills – Weight: 0.143 

5. Individual Skills – Weight: 0.124 

Pairwise comparison matrices demonstrated acceptable levels of consistency, with all inconsistency 

rates below the threshold of 0.1. Sub-factor analysis for each category revealed detailed insights. 

For instance, under communication skills, emotional intelligence, decision-making, and stakeholder 

relationship management were prioritized. In the professional knowledge domain, elements such as 

financial management, banking principles, and digital banking literacy held top positions. 

Organizational capability emphasized HR management, knowledge management, and systemic 

thinking. 

Discussion and Conclusion 

The findings reaffirm the centrality of general communication skills in developing human capabilities 

within international banking environments. Effective communication—both verbal and non-verbal—

serves as the foundation for collaboration, negotiation, conflict resolution, and customer 

engagement. In dynamic and multicultural contexts, such as foreign branches, these skills also 

support cultural sensitivity and team cohesion, ultimately enhancing organizational performance and 

client satisfaction. This aligns with prior research showing communication competence as a leading 

predictor of adaptability and performance in complex environments (Piwowar-Sulej, 2021; Young et 

al., 2025). 

Professional knowledge emerged as the second most critical factor. This includes understanding of 

financial operations, digital tools, regulatory frameworks, and sector-specific expertise. In a rapidly 

digitizing banking landscape, lack of professional knowledge can act as a bottleneck to 

transformation and innovation. Studies have shown that institutions with high levels of technical 

knowledge and continuous learning cultures are better equipped to manage disruption and sustain 

competitiveness (Chowdhury et al., 2023; Farndale et al., 2025; Nankervis & Cameron, 2023). 

Organizational capability ranked third, indicating the importance of structural and systemic support 

mechanisms in fostering individual growth. Elements such as internal communication networks, job 

rotation, knowledge sharing platforms, and talent succession systems were viewed as essential 

enablers of capability development. This reflects the systemic view of capability as not merely an 

individual attribute, but a collective, context-dependent construct (Hoseinzadeh & Rahimi, 2022; Tseng 

et al., 2024). 

Executive skills and individual professional competencies, though ranking lower, still play vital roles 

in shaping a capable workforce. Time management, creativity, stress management, and strategic 

thinking were cited as valuable subcomponents. Their lower weight may suggest that while these 

attributes are necessary, they become more effective when embedded within robust communication 

and knowledge systems. This highlights the interactive nature of capability dimensions—each 

reinforcing or constraining the others depending on organizational conditions (Horvat et al., 2025). 

In conclusion, this study provides a validated model for prioritizing human capability components in 

global banking operations. The emphasis on communication and professional expertise reflects the 

operational realities of cross-border banking, where responsiveness, trust-building, and compliance 

are paramount. The results offer practical implications for HR managers in designing training 

programs, allocating resources, and shaping competency-based performance systems.  
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