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 چکیده
سابز در شاعب بانک    کیاساتراتژ  یرهبر  تیابعاد قابل  انیروابط م  لیو تحل یبندساطح  ،ییپژوهش حاضار با هد  شاناساا

بود.  یفیک  کردیبا رو  یشاا یماپی–یفیو از نظر روش، توصاا  یپژوهش از نظر هد  کاربرد نیا تجارت کرمان انجام شااد.

و  یتخصاصا  یارهایواجد مع  رانینفر از مد 10دادند و   لیارشاد شاعب بانک تجارت کرمان تشاک رانیجامعه پژوهش را مد

  یینها یدلف  کیات پژوهش اساتخرا  و با اساتفاده از تکنیادب  یبا بررسا  هیعنوان خبرگان انتخاب شادند. ابعاد اولبه  یتیریمد

سااخت   یشاد. برا  یابیارز Oو   V  ،A ،X یو نمادها  یزوج ساات یابعاد با پرساشانامه موا  انیم یشادند. سا ر روابط زوج

ابعاد از   یقدرت محرک و وابساتگ  نییتع  ی( و براISM)  یرتفسای–یسااختار یساازروابط از مدل یمراتبسااختار سالساله

ابعاد  نیا ISMسابز منجر شاد. مدل   کیاساتراتژ  یرهبر تیبعد قابل  17  ییبه شاناساا  جینتا  اساتفاده شاد.  MICMACل  یتحل

سابز     ینیبشیسابز، جذب سابز و پ  ینرم سابز، نوآور یهارا در پنج ساطح قرار داد: ساطح اول شاامل انطبا  سابز، مهارت 

کارکنان و کنترل و   یو توانمندسااز موزشسابز، آ  کیاساتراتژ  یریگمیتصام نفعان،یاثربخش ذ تیریساطح دوم شاامل مد

و مسئولانه  سطح چهارم شامل  یاخلاق  یسبز و رهبر یگراتحول  یساطح ساوم شاامل رهبر   یساتیزطیعملکرد مح  یابیارز

  یبا اساتراتژ   یطیمحساتیسابز و اداام اهدا  ز یگذاراساتیسا  دار،یتوساعه فرهن  پا دار،یبه توساعه پا  یتعهد راهبرد

  ینشاان داد ابعاد راهبرد  MICMAC  لیبود. تحل  یطیمح یو آگاه  یطیمحساتیانداز زشاامل چشام پنجمساازمان  و ساطح 

نرم سابز،   یهاانطبا  سابز، مهارت  کهیقدرت محرک بالاتر قرار گرفتند، درحال یعمدتاً در خوشاه مساتول و دارا  یو نگرشا 

  دیی تأ  یدر مرحله دلف  زیپژوهش ن  ییبعد نها 17گرفتند.  یسابز در خوشاه وابساته جا  ینیبشیسابز، جذب سابز و پ ینوآور

به عوامل    یمراتبسابز در بانک تجارت مساتلزم توجه سالساله کیاساتراتژ  یرهبر  تیتوساعه قابل دهدینشاان م هاافتهی  شادند.

 ،یو تعهد راهبرد داریفرهن  پا ،یگذاراساتیهمراه با سا   ،یطیمحساتیانداز زو چشام یکه آگاه  یاگونهاسات  به  نیادیبن

 .کنندیسبز را فراهم م یاتیلو عم یتیریمد یهاتیتحوق قابل نهیزم

  بانک  MICMACیری   تفسا –ساازی سااختاریپایدار  مدلقابلیت رهبری  رهبری اساتراتژیک سابز  توساعه    کلیدواژگان:

 تجارت.
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Abstract 
This study aimed to identify, level, and analyze the interrelationships among the dimensions of green 

strategic leadership capability in Tejarat Bank branches in Kerman. This applied study employed a 

descriptive-survey design with a qualitative approach. The study population consisted of senior managers 

of Tejarat Bank branches in Kerman, from whom 10 managers meeting predefined professional and 

managerial expertise criteria were selected as experts. The initial dimensions were extracted from the 

literature and finalized using the Delphi technique. Pairwise relationships among the identified dimensions 

were subsequently assessed through a pairwise-comparison questionnaire using V, A, X, and O symbols. 

Interpretive Structural Modeling (ISM) was employed to establish the hierarchical structure of the 

relationships, while MICMAC analysis was used to determine the driving power and dependence of the 

dimensions. Seventeen dimensions of green strategic leadership capability were identified. ISM classified 

them into five hierarchical levels. Level 1 comprised green adaptation, green soft skills, green innovation, 

green absorption, and green forecasting. Level 2 included effective stakeholder management, green 

strategic decision-making, employee training and empowerment, and environmental performance control 

and evaluation. Level 3 consisted of green transformational leadership and ethical and responsible 

leadership. Level 4 comprised strategic commitment to sustainable development, sustainable culture 

development, green policymaking, and integration of environmental objectives into organizational strategy. 

Level 5 consisted of environmental vision and environmental awareness. MICMAC analysis further 

indicated that the strategic and attitudinal dimensions were predominantly independent variables with 

relatively high driving power, whereas green adaptation, green soft skills, green innovation, green 

absorption, and green forecasting constituted dependent dimensions. The Delphi process ultimately 

confirmed 17 dimensions for inclusion in the model. Green strategic leadership capability in banking 

develops through a hierarchical mechanism in which environmental awareness and vision provide the 

fundamental orientation for strategic commitment, policymaking, sustainable culture, managerial 

leadership, and ultimately the operational green capabilities required for organizational sustainability. 
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 مقدمه
و گسترش انتظارات   ی نهاد  ی فشارها  ،یآلودگ  شیافزا   ،یعیکاهش منابع طب  ، یمیاقل   رات ییتغ  ،یطیمحست یز  یها چالش  دیتشد  ر، یاخ  یهادر دهه

  گرید  یامروز   ی هاشود. سازمان  لیها تبدراهبرد سازمان  یاصل  یاز محورها  یکیبه    یداداه جانب  ک یاز    یداریسبب شده است که پا  نفعانیذ

 زین  ندهیآ  یهاجامعه و نسل  ست،یز  طی ها در قبال محآن  یریپذت یمسئول  زانیبلکه م  شوند،ینم  یابیارز  یو مال  یاقتصاد  یهاشاخصتنها بر  

از    یبیترک   ازمندین  داریتحوق اهدا  توسعه پا  ،ییفضا  نی. در چنردیگ یها مورد توجه قرار مآن  یرقابت  ت یو مز  ت ی از مشروع  یعنوان بخشبه

قابل نوعو مهم  یانسان  هیسرما  ،یفناور   ،یسازمان  یهات ی منابع،  از همه،  بتواند ملاحظات ز  یرهبر  یتر  را در سطوح   یطیمحست یاست که 

انرژ  یراهبرد  یریگ م یمختلف تصم منابع  با  مرتبط  مطالعات  کند.  ز  ،یاداام  داده  یداریپا  یهااست یو س  یطیمحست یعملکرد  که نشان  اند 

و    یدر کنار عوامل اقتصاد  یتیریمناسب دشوار است و عوامل مد  یو نهاد  یتیریمد  یها ت یظرف  جادیبدون ا  داریپا  یحرکت به سمت الگوها

حوزه    یهاراستا، پژوهش  نی. در هم(Ahmad et al., 2022)دارند    داری ها به سمت توسعه پاسازمان  یدهدر جهت   یاساس  یفناورانه، نوش

ارشد   رانیمد  رودیبلکه انتظار م  ست،یمحدود ن   یبه اهدا  مال  یاب یدست  ای  یجار  اتیعمل  ت یبه هدا  گریاند که نوش رهبران دنشان داده  یرهبر

همسو    یداریو سازمان را با الزامات بلندمدت پا  ندینما  ت یرا توو   یکنند، نوآور  ییکرده، منابع را بازآرا  ینیبشیرا پ  یطیمح  راتییقادر باشند تغ

بلندمدت    یریگ به جهت   یدهشکل  یسازوکارها  نیتراز مهم  یکیعنوان  به  کیاستراتژ  ین منظر، رهبری. از ا(Anjali et al., 2023)سازند  

  ،یاجتماع  هیو سرما  یانسان  هیسرما  ا،یپو   یهات یتوسعه قابل  قیاز طر  تواندیم  ینوع رهبر  نیکه ا  دهدیسازمان مطرح است و شواهد نشان م

 ی اند که سبک رهبرکرده  دیتأک   زین  یمطالعات داخل  ن،ی. همچن(Abdeen et al., 2025)را فراهم کند    داریپا  یرقابت  ت ی مز  جادیا  نهیزم

تحوق   یسازمان را برا  ییاجرا  ت یظرف  قیطر  نیدهد و از ا  شیکارکنان را افزا  ت یو رضا   یکار، عملکرد شغل  ط یبا بهبود مح  تواندیم  کیاستراتژ

از    تواندیم  یبر عملکرد سازمان  کیاستراتژ  یرهبر  ریتأث  ن،ی. افزون بر ا(Heydaripour & Motamedi, 2024)اهدا  کلان ارتوا بخشد  

موجود و    یهات یاز قابل  ی بردارزمان توان بهرههم  دیمعنا که رهبران موفق با  ن یشود  به ا  ت ی توو   ینوآور  یدوسوتوان  رینظ  ییهاسمی مکان  قیطر

اتخاذشده   ینوع رهبر  گر،ید  ی. از سو (Poursadegh & Gharaei Ashtiani, 2023)کنند    جادیرا در سازمان ا  دیجد  یها اکتشا  فرصت 

 Sadeghi)کند  نهیمسئولانه را در سازمان نهاد یریگ میتصم یالگوها ق،ی طر نیاثرگذار باشد و از ا زیکارکنان ن یاخلاق یبر رفتارها تواندیم

et al., 2025)نحوه حرکت    حیتوض  یمناسب برا  یچارچوب  تواندیم  یطیمحست یز  ت یو مسئول  یداریبا پا  کی استراتژ  یرهبر  وندی پ  ن،ی. بنابرا

 فراهم سازد. داریسبز و پا ت یریبه سمت مد  یسنت ت ی ریها از مدسازمان

مطرح   یطیمحست ی ز  ت یریو مد  کیاستراتژ  یرهبر  انیم  یویتلف  یکردیعنوان روسبز« به  کیاستراتژ  یتحولات، مفهوم »رهبر  نیامتداد ا  در

 ،یداری متناسب با پا  یهااست یس  نیانداز سبز، تدوچشم  جادیا  ،یطیمح  یروندها   ییشناسا  یارشد برا  رانیمد  ییمفهوم بر توانا  نیشده است. ا 

و   Khanدارد. پژوهش  دیتأک  داریپا ینوآور ریسازمان در مس  تیسبز و هدا  یرفتارها کیتحر ،یطیمحست ی ز ی هات یبه فعال عمناب صیتخص

 ی چندبعد ت یقابل   کیصورت  به  دیمفهوم با  نیسبز، نشان داد که ا   کیاستراتژ یرهبر  ت یسازه قابل   یهمکاران، با تمرکز بر توسعه و اعتبارسنج

 Khan) ردیگ یرا دربرم یطیمحست یبا مسائل ز یجذب و سازگار ،ینیب شیپ یبرا یتیریمد یهاییاز توانا یاجموعهدر نظر گرفته شود که م

et al., 2024)یطیمحست یفناورانه و ز  ،یاقتصاد  عیمواجهه با تحولات سر  یها براکه سازمان  شودی م  یاز آنجا ناش  یتیقابل  نیچن  ت ی. اهم ،  

مربوط به    ی هاصورت منسجم در خدمت اهدا  سبز قرار دهند. پژوهشمختلف را به  ی هات یمنابع و قابل   واننددارند که بت  از ین  یبه رهبران

که  دهدیرخ م یزمان داریپا ینیآفرو ارزش ستی ن یمنابع کاف ای  یاز فناور ی اند که صر  برخوردارنشان داده ز ین دیجد یسازمان ی هات ی قابل
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 ر یتأث ی زمان یهوش مصنوع ت ی نمونه، قابل یکنند  برا یدهجهت مشترک سازمان کیرا در  یریگ م یرهبران بتوانند فرهن ، داده، دانش و تصم

 Fosso Wamba et)به کار گرفته شود    داریتوسعه پا  ی ریگ محور و جهت از فرهن  داده  یبر عملکرد شرکت دارد که در بستر   ی شتریب

al., 2024)یفناورانه و سازمان  یهات یظرف  یسازبا فعال  تواندیم  یرهبر  ت یکه قابل  دهدینشان م  تالیجید  یحوزه رهبر  یهاافتهی  ن،ی. همچن، 

 کیاستراتژ  یمعنا که رهبر  نیصاد  است  به ا   زین  یداریمنطق در حوزه پا  نی. ا(Benitez et al., 2022)منجر شود    یبه بهبود عملکرد نوآور

 نه،یزم  ن یرا شامل شود. در هم  یو اقدام سازمان  ندیساختار، فرا  است،ینگرش به س  نیا  لیبدت  ییبلکه توانا  ،یست یزطیتنها نگرش محنه  دیسبز با

و عملکرد   یورکه بهبود بهره  دهد یبودن آن دلالت دارد و نشان م  یبر چندبعد  زین  یسازمان  یهاحوزه  ریدر سا  کیاستراتژ  یابعاد رهبر  یبررس

. مطالعات مربوط به (Edalatpanah et al., 2024)است    یو راهبرد  یمشارکت  ،یندیفرا  ،یتیریمد  یهازمان به مؤلفهمستلزم توجه هم

مثال، در   یکمک کند  برا  ترقیدق   ییاجرا  یالگوها  ی به طراح  تواندیها ممؤلفه  یبندت یو اولو   یی اند که شناسانشان داده  زین  یرهبر  یهامدل 

مجموعه  یرهبر  یالگو  ساختار  ی اناب،  عوامل  تعبه  یتیریمد  و   یرفتار  ،یاز  عناصر  اند شده  ییشناسا  یرهبر  ی اثربخش  کنندهنییعنوان 

(Etemadi et al., 2022)و حرکت به سمت    یبعدتک  یکردهای سبز مستلزم عبور از رو   کیاستراتژ  یرهبر  ت ی قابل  یبررس  رو،نی. از ا

 مراتب ابعاد مختلف آن را آشکار سازند.و سلسله یاست که بتوانند روابط درون ییهامدل 

کارکنان است.   انیرفتار، فرهن  و نگرش سبز در م  جادیسبز، توان رهبران در ا   ک یاستراتژ  یرهبر  تیقابل  یر یگدر شکل  یاز ابعاد محور  یکی

و فراهم کردن فرصت    زشیانگ  جادیا  ،ی الگوساز  ،یبخشالهام  قیاز طر  تواندیسبز م  نیآفرتحول  یاند که رهبرمتعدد نشان داده  یهاپژوهش

 ن،ی. همچن(Chen & Chang, 2023) سازمان را ارتوا دهد    یطیمحست ی عملکرد ز ت یکرده و در نها  ت یمشارکت، رفتار سبز کارکنان را توو 

سبز منجر شود    ی به توسعه نوآور  تواندیخلاقانه م  یندهایتفکر سبز و مشارکت کارکنان در فرا  ت یتوو   ق یسبز از طر  نیآفرتحول  یرهبر

(Begum et al., 2022)جاد یدر ا  یشتریب  یاثربخش   یسبز زمان  ی منابع انسان  ت ی رینشان داده شده است که مد  زین  یسطح منابع انسان  ر. د 

با رهبر  ی طیمحست ی و عملکرد ز  ینوآور شده در انجام  ی ها. پژوهش(Aboramadan, 2022)سبز همراه باشد    نیآفرتحول  یدارد که 

  یستیزطیکارکنان و بهبود عملکرد مح  یط یمحست ی ز  یرفتارها  یر یگ به شکل  تواندیسبز م  نیآفرتحول  یاند که رهبرکرده  دیتأک   ز یصنعت اذا ن

مورد    زی ن  ی ستیزطی مح  ت ی بر خدمت و مسئول  یمبتن  یرهبر  یهاسبک  ت ی اهم  ن،ی. افزون بر ا(Sobaih et al., 2022)سازمان کمک کند  

و قهرمان   یکه خود را حام  ی با پرورش کارکنان  تواندیم  محور ست یزطیمح  دمتگزار  خ  ی از آن است که رهبر یتوجه قرار گرفته و شواهد حاک 

 یکه تحوق رهبر  دهدی مطالعات نشان م  نی . ا(Afridi et al., 2024)سازمان را بهبود بخشد    یطیعملکرد مح  دانند،یم  یطیمحست یمسائل ز

  زین  یمنابع انسان  یهاو نظام  یرفتار روزمره کارکنان، فرهن  سازمان  در  دی و با   شودیارشد محدود نم  رانیمد   ماتیسبز صرفاً به سطح تصم

لازم در    یهایستگیشا   ت یسبز و توو   کیاستراتژ  یرهبر  یبرا  رانیمد  یبر ضرورت توانمندساز  یمطالعات داخل  نه،یزم  نی. در همابدیبازتاب  

تأک  پژوهش(Mousavi & Esmaeili, 2023)اند  کرده  دیآنان  آن،  بر  علاوه  شا  یها.  به  م  رانیمد  ی هایستگیمربوط  که   دهندینشان 

به   یو سازمان  یمنابع انسان  یراهبردها  ت ی از عناصر اثرگذار بر موفو  محوریمشتر  یر یگ و جهت   یریگ میتصم  ،یارتباط  ،یتیریمد  یهاییتوانا

کند و  ت یکارکنان را توو   یتواند تعهد عاطفیم  یانسجام فرهن  سازمان  ز،ین  ی. از منظر فرهنگ(Marzdashti et al., 2023)  روندیشمار م

 ی رهبر  ت ی اساس، قابل ن ی. بر ا(Ayad et al., 2024)دهد  شیرا افزا  یتحوق اهدا  سازمان ی برا یهمکار ت ی ظرف ،یشغل  ت یرضا  جاد یبا ا

با  کیاستراتژ از طر  یو سازمان  یفرهنگ  ، یرفتار  ، یفرد  یهات یاز ظرف  یا مجموعه  دیسبز را  که  رهبران، کارکنان و    انی م  املتع  قیدانست 

 . شودیمنجر م یداریبه تحوق اهدا  پا یسازمان یساختارها
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که قصد دارند    ییهاسبز هستند. سازمان  کیاستراتژ  یارکان مهم رهبر  گریاز د  یدانش  یهات ی و قابل  ینوآور  ،یو فرهنگ  یکنار ابعاد رفتار  در

 ی دانش برا  نیدانش سبز را داشته باشند و از ا  یری کارگ کسب، جذب و به  ییتوانا  دیواکنش مؤثر نشان دهند، با  یطیمح  راتییدر برابر تغ

فرا  محصولات،توسعه   ش  ندهای خدمات،  پژوهش  دیجد  یکار  یهاوهیو  کنند.  دادهاستفاده  نشان  قابلها  که  رهبر  یایپو   یهات یاند   یسبز، 

 ت یریمد  ن،ی. همچن(Chen et al., 2023)عملکرد توسعه محصولات سبز هستند    کنندهنییسبز از عوامل مهم تع  ت یسبز و خلاق  نیآفرتحول

  فا یها اسازمان  یطیمحست یعملکرد ز  یدر ارتوا  ینوش مؤثر  تواندیم  یستی زطی راهبرد مح  ن یسبز و تدو  ینوآور   تیوو سبز با ت  یمنابع انسان

و  یساختار ،یانسان هیسرما ب یترک  رایاست  ز ندیفرا نیدر تحوق ا یدیاز منابع کل یکی زیسبز ن یفکر هی. سرما(Aftab et al., 2023)کند 

کنند   یبان یپشت   هیسرما  نیاز ا  یستیزطیسنجش عملکرد مح  یهاکه نظام   یهنگام   ژهیوسازمان را بهبود دهد، به  ردعملک  تواندیسبز م  یارابطه

(Asiaei et al., 2022)توانندیم  یرونیب  یارتباط دارد و فشارها   نیتأم  رهیسبز با عملکرد سبز زنج  یفکر  هیسرما   زین  نیتأم  رهی. در سطح زنج 

  تیریمد   ییتوانا  دیکه رهبران سبز با  دهدینشان م  ها افتهی   نی. ا(Buhaya & Metwally, 2024)قرار دهند    ر یتأثارتباط را تحت    نیا  زانیم

ها  شرکت   ی اجتماع  تیاند که مسئولمطالعات نشان داده  گر،ید  یداشته باشند. از سو  زیرا ن  یرونیو روابط ب  ی ریادگ ی  ،یفکر  هیدانش، سرما

 ن،ی. بنابرا(Bhata et al., 2024)منجر شود    یطیمحست یسبز به بهبود عملکرد ز  یسبز و رهبر  یرراهبرد سبز، نوآو  قیاز طر  تواندیم

منابع    ، ینوآور  ، یاجتماع  تیمسئول  انیم  یی افزاهم  جاد یا  یسازمان برا   ییشود که توانا   فیتعر  ی اگونهبه  دی سبز با   ک یاستراتژ  یرهبر   ت ی قابل

  ی رقابت  ت ی حفظ مز  یها براسازمان  رایسازگار است  ز  ای پو   یهات ی قابل  کردیبا رو  یدگاهید  نینپوشش دهد. چ  زیدانش و راهبرد را ن  ،یانسان

  ی هاپاسخ  جاد یا  یو از دانش موجود برا  ندینما  یکربندیرا احساس کنند، منابع را بازپ  دهایها و تهدقادر باشند فرصت   دیبا  ریمتغ  طیدر شرا

  دهد ینشان م  یو عملکرد سازمان  کیاستراتژ  یرهبر  انیدر رابطه م  ینوش دوسوتوان  ن، یهمچن.  (Abdeen et al., 2025)استفاده کنند    دیجد

با موفق  منابع موجود و جست   یبرداربهره  انیم  دیکه رهبران  برقرار سازند    یهافرصت   یوجو از  تعادل   ,.Ambilichu et al)نوآورانه 

2022). 

طور به  یدیتول  ع یبا صنا  سه یدر موا  یقابل توجه است. اگرچه بخش بانک  ز یها نبانک  ژه یوو به  یخدمات  یها موضوع در سازمان  نیا   ت یاهم

 ،یگذارهیسرما  ،یاعتبارده  ،یمال  نیتأم  ماتیاستفاده گسترده از منابع، تصم  ،یمصر  انرژ  قی اما از طر  کند،یم  جادیا   یکمتر  یآلودگ   میمستو

تأث  ت یریمد و  اقتصاد  یرگذاریشعب  رفتار  مهم  تواند یم  ان،یمشتر  یبر  مس  ینوش  پا  ریدر  در چن  فایا  داریتوسعه   یرهبر  ،یبستر  نیکند. 

 یندهایفرا  ،یمنابع انسان  ت ی ریمد  ،یاتیعمل  ی هااست یرا با س  یطیمحست ی ها کمک کند تا اهدا  زبانک  رانیبه مد  تواندیسبز م  ک یاستراتژ

و    یتیحاکم  یهایژگ یاند که ونشان داده  ی شرکت  ت یمرتبط با حاکم   یهادهند. پژوهش  وندیپ  نفعانیو تعامل با ذ  یاعتبار  ماتیتصم  تال،یجید

  جیبه نتا  یدهدر شکل  یرهبر  ت یفیو ک   ی ریگ میتصم  یساختارها  جه،یبر عملکرد شرکت اثرگذار باشند و در نت  توانندیم  یتیریمد  ماتیتصم

قرار   کی استراتژ  یسبک رهبر  ریتحت تأث  یعموم  یهاسازمان  داریعملکرد پا  ن،ی. همچن(Ali et al., 2024)  ددارن  یادی ز  ت یاهم  یسازمان

مطالعات   ،ی. در سطح راهبرد(Rezaeimanesh et al., 2023)اثر را منتول کند    نیاز ا  یبخش  تواندیفرانوش کارکنان م  یدارد و رفتارها

سازمان به سمت کاهش    ت یداشته باشد و با هدا  یاکنندهنیینوش تع  داریدر تحوق توسعه پا  تواندیسبز م  یاند که رهبر نشان داده  زین  یداخل

پژوهش   ن،ی. همچن(Karimi et al., 2022) سبز، عملکرد بلندمدت را ارتوا دهد    یندهایاز منابع و توسعه فرا  نهی استفاده به  ،یستیزطیآثار مح

 یداریکه پا  یرانیارتباط دارد و حضور مد  یطیمحست یسبز با عملکرد ز  ینشان داده است که رهبر   ییاذا  عی صنا   ی هاشده درباره شرکت انجام

. هرچند بخش  (Pournemati et al., 2022)کند  جادیا یترمطلوب یستیزطیمح یامدهایپ تواندیم کنند،یخود لحاظ م ماتیرا در تصم
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در هر    رایقابل استفاده است، ز  زیها نبانک  یها براآن   ییربنایاند، منطق زانجام شده  ییاذا  ای  یدیتول  عیمطالعات در صنا  نیاز ا  یقابل توجه

 همسو شوند.   یطیمحست یمند با اهدا  زبه شکل نظام  دیبا  یسازمان یو راهبردها یتی ریمد یهااست یدو حوزه، س

نرم،   یها مهارت  ،یطیتحولات مح  ینیبشیپ  تیانداز سبز، قابل از چشم  یتجربه نشان داده است که برخوردار   ،یداریحساس به پا   ع یصنا  در

 میارتباط مستو  لی. در صنعت اذا، به دلشوندیمحسوب م  یداریحرکت سازمان به سمت پا  یهاشرطشیو فرهن  سبز از پ  یگذاراست یس

اند و شده انی نما یترصورت برجستهبه ی داریپا یهاچالش ست،یز طیپسماند با مح ت یریمصر  منابع و مد ن،یتأم رهینجز د،یتول یندهایفرا

 نه، یزم  نی. در هم(Gandhi et al., 2022)ها را نشان داده است  چالش  ن یبودن ا   یو چندبعد  یدگ یچیپ  زیحوزه ن   نیمند مطالعات امرور نظام

  یهات ی کرده و نشان داده است که قابل  دیتأک   یداریدر تحوق پا  ینرم سبز و رهبر  یهامهارت  یاتینوش ح  رو همکاران ب  Faraoپژوهش  

 ی ها. پژوهش (Farao et al., 2023) داشته باشند    ت یاهدا  سبز اهم  شبردیدر پ  یبه اندازه دانش فن  توانندیم  یو رفتار  یمشارکت  ،یارتباط

  یهات ی از قابل   یابر مجموعه  یها متکحاصل از آن  یرقابت  ت ی سبز و مز  یاب یبازار  یکه راهبردها  اندنشان داده  زی ن  ییاذا  عیدر صنا  یداخل

 کیاستراتژ  ی رهبر  تیکه توسعه قابل  دهدینشان م  ها افتهی   نی. ا(Haghighi Kafash et al., 2022)هستند    یبازارمحور و سازمان  ،یتیریمد

 گر،ید  ی است. از سو   ییو رفتار اجرا  ینوآور  ،یریگ میفرهن ، تصم  است،یو نگرش تا س  یآگاهاز    وستهیپ   رهیزنج  کیتوجه به    ازمندیسبز ن

 یهستند و برخ  یمراتبروابط سلسله  یحوزه دارا   نیاند که ابعاد مختلف ا سبز نشان داده  یمنابع انسان  ت یریدر مد   یگذاراست ی س  یکردهایرو

 ,.Nejati et al)عوامل دارند    رینسبت به سا  یترییربنایسبز مشاال، نوش ز  یطراح  ای  یت یریمد  ت یحما  ،یعوامل، مانند فرهن  سازمان

  یبندت ی و اولو  یروابط ساختار  نییابعاد، قادر به تع  ییکه علاوه بر شناسا  کندیرا برجسته م  ییهاامر ضرورت استفاده از روش  نی. ا(2023

  ، یزمان با الزامات رقابتکه هم  کنندیم  ت یفعال  دهیچیپ  یطیدر مح  رانیمد  رایدارد، ز   یشتریب   ت ی ها اهمبانک  ی برا  یکردیرو  نیها باشند. چن آن 

 یامدینوش پ  هات یسبز نوش محرک و کدام قابل یرهبر  یهات یمواجه است و لازم است مشخص شود کدام قابل  یفناورانه و اجتماع  ،یموررات

 وابسته دارند. ای

از مطالعات موجود بر    یوجود دارد. نخست، بخش مهم  یو کاربرد  یسبز، هنوز چند شکا  نظر  یرهبر  ات یوجود توسعه قابل توجه ادب   با

و    یاند و کمتر به ساختار درونتمرکز کرده  یرقابت   ت یمز   ای   یرفتار سبز کارکنان، نوآور  ،یطیمحست یسبز، مانند عملکرد ز  یرهبر  یامدهایپ

خ سلسله پرداخته  کی استراتژ  یرهبر  ی هات ی قابل  ود مراتب  بسسبز  دوم،  بر    ی اریاند.  مطالعات  رهبر  ای  کی از  مانند  خاص،  سبک   ی چند 

انداز سبز، چشم  ، یطیمح  یمانند آگاه  یتر بوده و ابعادسبز گسترده  کیاستراتژ  یرهبر  ت یمفهوم قابل  کهیسبز، تمرکز دارند، درحال  نیآفرتحول

. سوم، (Khan et al., 2024)  ردیگ یدربرم  زیو انطبا  را ن  ینیبشیجذب دانش، پ  ،یراهبرد   یریگ م یتصم  نفعان،یذ  تیریمد  ،یگذاراست یس

 ، یبانکدار  نهی کوچک و متوسط به دست آمده است و زم  یهاشرکت   ای  ی هتلدار  ،ییاذا  ،یدیتول  عیاز شواهد موجود از صنا  یادیبخش ز

راهبرد،   قیاز طر  تواندیسبز م  یاند که رهبرگرفته است. مطالعات مربوط به بخش اذا نشان داده  رقرا  یکمتر مورد بررس   ران،یدر ا  ژه یوبه

 ن یفرض کرد که ساختار ا  توانی، اما نم(Bhata et al., 2024)بهتر منجر شود    یطیبه عملکرد مح  یسازمان   یریپذت ی و مسئول  ینوآور

عملکرد  ک،یاستراتژ یبر ابعاد رهبر یمطالعات داخل یباشد. چهارم، برخ  یدیتول عیصنا بهمشا واًیدق یو مال یسازمان خدمات کیدر  هات ی قابل

  یبوم  یها، اما مدل (Mousavi & Esmaeili, 2023; Rezaeimanesh et al., 2023)اند  تمرکز کرده  رانیمد  یتوانمندساز  ای  داریپا

مشخص کنند، همچنان محدود هستند. در   یبانک  یهارا در سازمان  زسب  کی استراتژ  یرهبر  ت یابعاد قابل  یکه روابط متوابل و سطح اثرگذار

حاصل تعامل    یسازمان  ی اند که اثربخشآن   انگریب   یرهبر  یو ساختارها  یفکر  هیسرما  ران،یمد  یستگی مطالعات مربوط به فرهن ، شا  ت،ینها
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 ;Asiaei et al., 2022)ارائه دهد    ت ی قابل  جادیا  اراز سازوک  ی کامل  ریتصو   تواندینم  رهایمنفرد متغ  یعوامل مختلف است و بررس  یاشبکه

Ayad et al., 2024; Marzdashti et al., 2023)ان یروابط م  یی شناسا  ی برا  ی ریو تفس  یساختار   یکردهایاستفاده از رو  رو،نی. از ا  

  ی تیریمد  یهابرنامه  یطراح  نیسبز و همچن  یرهبر  اتیادب  ینظر  یبه انا  تواندیم  یمراتبنظام سلسله  کیدر    کیهر    گاهیجا  نییابعاد و تع

 هدفمند کمک کند. 

  یمنابع، طراح  ص یها در تخصبانک  رانیمد  یبرا  تواندیسبز م  کیاستراتژ  یرهبر  ت ی قابل  یامدیو پ  نیادی ابعاد بن  ییشناسا   ،یسطح عمل  در

  ها،ت ی قابل  یسبز ارزشمند باشد. اگر برخ  یهااست یس  نیرهبران، آموزش کارکنان و تدو  یهایستگیشا  یاب یارز  ت،یریتوسعه مد  یهابرنامه

 نهیزم تواند یها مبر آن یگذارهیبرخوردار باشند، سرما یشتر یاز قدرت محرک ب ،یتعهد راهبرد ایانداز سبز چشم ،یطیمحست یز یمانند آگاه

وابسته داشته باشند، بهبود    ت ی ماه  شتر یب  ییاجرا  یرفتارها  ا یسبز، انطبا     یمانند نوآور   یرا فراهم کند  در موابل، اگر ابعاد  هات یقابل  ریرشد سا

ادب  یمنطو  نیخواهد بود. چن   ترییربنایمستلزم مداخله در عوامل ز   هاآن  بر اهم  کیاستراتژ  یرهبر  اتی با    ی ر یگ جهت   ت یسازگار است که 

  هیمطالعات مرتبط با سرما  یهاافتهی  ن،ی. همچن(Anjali et al., 2023) دارد    دیتأک   یسازمان  یهات ی قابل  جادیمنابع و ا  ییبلندمدت، بازآرا

مسئول  یری گ اندازه  یهاستمی سسبز،    یفکر انسان  ،یاجتماع   تیعملکرد،  رهبر   ی منابع  و  م  نیآفرتحول  ی سبز  موفو  دهدینشان    ت یکه 

 Aboramadan, 2022; Aftab)عمل کنند    ک ارچهیصورت  به  یو کنترل  یانسان  ،یاست که عناصر راهبرد  دارتریپا  یزمان  یطیمحست یز

et al., 2023; Asiaei et al., 2022)رفتار مسئولانه، بهبود    ی ارتوا  یبرا  یانهی زم  تواندیسبز م  یرهبر   یتوسعه ساختارها  ان،ی م  نی. در ا

 ی و رهبر  ت یریشواهد مربوط به مد  ن،یفراهم کند. علاوه بر ا  نفعانیسازمان در برابر ذ  گاهیجا  ت یتعهد کارکنان و توو   شیافزا   ،یریگ م یتصم

و    یوربهره  یارتوا  یتر برامداخلات اثربخش  یبه طراح   تواندیم  یرهبر  یهامؤلفه  ق یدق  یبندت یاولو  واند که شناخت  نشان داده  یراهبرد

سبز   ک ی استراتژ  یرهبر  ت ی قابل  یساختار  یبررس  ن،ی. بنابرا(Edalatpanah et al., 2024; Etemadi et al., 2022)عملکرد کمک کند  

توسعه   یهات ی اولو   صیتشخ  یبرا  یموجود، چارچوب  ی از شکا  پژوهش  ی بخش  کردنعلاوه بر پر    تواندیدر شعب بانک تجارت کرمان م

 ارائه دهد.  یسبز در نظام بانک یرهبر

قابل  یبندو سطح  ییپژوهش حاضر، شناسا   هد  تب  کیاستراتژ  ی رهبر   ت یابعاد  بانک    نیا  انیم  یروابط ساختار  نییسبز و  ابعاد در شعب 

 تجارت کرمان است. 

 

 شناسیروش 
بندی ابعاد قابلیت رهبری استراتژیک سبز با روش ساختاری تفسیری  پیمایشی بوده که به شناسایی و سطح  -این پژوهش، تحویوی توصیفی  

شود. وقتی پژوهشی به قصد کاربرد نتایج  می  های کاربردی محسوباز نظر هد  از نوع پژوهش  در شعب بانک تجارت کرمان پرداخته است 

 شود.  می شود، چنین تحویوی، پژوهش کاربردی نامیدههایش برای حل مشکلات خاص متداول در سازمان انجام مییافته 

 همچنین در این پژوهش از نظر شیوه یا روش شناسی از روش پژوهش کیفی استفاده شده است . 

ترین ابعاد قابلیت رهبری استراتژیک سبز استخرا  شدند و در نهایت این ابعاد های انجام شده در ادبیات تحویق مهمدر این تحویق با بررسی

شناسایی شده  به صورت پرسشنامه ای به صورت موایسه دو دویی )زوجی( در اختیار خبرگان قرار گرفت و رتبه بندی و سطح بندی عوامل  

 صورت گرفت. 
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باشد. با توجه به اینکه روش تحویق و گردآوری داده ها بصورت جامعه آماری این تحویق شامل مدیران ارشد شعب بانک تجارت کرمان می

نفر از مدیران شعب بانک تجارت کرمان توزیع و جمع آوری شد. خبرگان پاسخ    10های موایسات زوجی بین  خبره سنجی است، پرسشنامه

 های زیر را دارا بودند: دهنده به پرسشنامه موایسات زوجی ویژگی

سال تجربه مدیریت یا سرپرستی در شعب بانک تجارت   10ای که حداقل  سابوه مدیریتی و اجرایی در صنعت مواد اذایی  بگونه -1

 محیطی یا پایداری در آن دیده شده است. کرمان، که زمینه زیست 

مهارت مدیریت معمول، شناختی از مفاهیم مانند مصر  آشنایی با مباحث پایداری، محیط زیست یا »رهبری سبز«  یعنی فرد علاوه بر   -2

 منابع، کاهش ضایعات، فناوری پاک، نوآوری سبز یا توسعه پایدار داشته باشد. 

نگری  یعنی مدیر یا خبره بتواند فراتر از عملیات روزمره بنگرد و مسائل راهبردی  از جمله تأثیرات  توانایی تفکر استراتژیک و آینده -3

 محیطی، اجتماعی و اقتصادی فعالیت شرکت  را لحاظ کند. 

ها، و مشارکت  ها و تجربهکارگیری دیدگاهنفعان سازمان، بهسازی  یعنی توانایی تعامل با سایر ذیمهارت ارتباطی و مشارکت در تصمیم -4

 تر باشند. تر و با کیفیت ها عمیقکند پاسخگیری  این ویژگی کمک میدادن دیگران در فرآیند تصمیم 

های محیط زیستی یا پایدار، یا انتشار گزارش/موالات در ای و تخصصی  شامل مدارک تحصیلی مرتبط، شرکت در پروژهاعتبار حرفه -5

 زمینه مدیریت، محیط زیست، پایداری یا صنایع اذایی  این موضوع یکی از معیارهای انتخاب خبرگان برای تحویق است.  

ای قابل اتکا بوده و  ای بالا  یعنی فرد نه تنها در دانش و تجربه قوی باشد، بلکه از لحاظ اخلاقی و حرفهتعهد سازمانی و اخلا  حرفه -6

 کند.های واقعی ارائه دهد. این ویژگی به اعتبار نتایج کمک میهای صحیح و پاسخبتواند با صداقت، داده

نماید. براین اساس  می  بایست آنها را بر اساس روش گلوله برقی  پیدامی  نفر است. که محووان  ISM  10-25تعداد نمونه در تحویوات با روش  

 های نهایی برای پاسخ دادن به سوالات پرسشنامه انتخاب شدند.نفر از خبرگان بعنوان نمونه 10تعداد 

ها های مورد نیاز تحویق، یکی از مراحل اساسی آن است . ابزار سنجش و اندازه گیری وسایلی هستند که محوق به کمک آن گردآوری داده

ها ابزار گوناگونی  (. بنابراین برای به دست آوردن داده13۸2تواند اطلاعات مورد نیاز تحویق خود را گردآوری، ثبت و کمی نماید )حافظ نیا،  می

آوری (. جهت جمع13۸7مانند مشاهده، مصاحبه، پرسشنامه و مدارک و اسناد وجود دارند. که هر یک از این ابزار مزایا و معایبی دارند )خاکی،  

 های زیر استفاده شده است:  داده و اطلاعات مورد نیاز برای تحویق حاضر از روش

های مورد نیاز و  ای، موالات، کتابدر این قسمت جهت گردآوری اطلاعات در زمینه مبانی نظری و ادبیات موضوع تحویق، از منابع کتابخانه

 نیز از شبکه جهانی اطلاعات )اینترنت( استفاده شده است. 

در این پژوهش تحویوات میدانی بر اساس ماتریر موایسات زوجی انجام گرفته است. پر از شناسایی ابعاد قابلیت رهبری استراتژیک سبز  

در شعب بانک تجارت کرمان ، این موانع به کمک تکنیک دلفی نهایی شده و س ر در قالب پرسشنامه در اختیار خبرگان قرار گرفت و به  

 ی تفسیری ابعاد سطح بندی شدند. کمک رویکرد ساختار

های ابعاد شناسایی شده بر اساس ادبیات در اختیار خبرگان قرار گرفت. خبرگان معیارها را به صورت زوجی با یکدیگر در نظر پرسشنامه

 کنند.بر اساس تعاریف زیر استفاده می V,A,X,O دهند. یعنی در هر موایسه دو معیار از حرو گیرند و بر اساس زیر به موایسات پاسخ میمی

V :عامل سطر i باعث محوق شدن عامل ستون j  شودمی . 
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A :عامل ستون j باعث محوق شدن عامل سطر i شودمی . 

X  :عاملهر دوعامل سطر و ستون باعث محوق شدن یکدیگر می( شوند i و j  .)رابطه دوطرفه دارند 

O : ارتباطی وجود ندارد. بین عامل سطر و ستون هیچ 

ابعاد قابلیت رهبری استراتژیک سبز در شعب بانک تجارت کرمان موجود در پرسشنامه حاضر از تکنیک دلفی حاصل شده و س ر به منظور 

 سطح بندی ابعاد  در اختیار خبرگان قرار گرفت. 

گیرند، و ابعاد قابلیت  برای بررسی اعتبار پرسشنامه مورد استفاده  و اطمینان از اینکه عوامل طرح شده دقیوا مفهوم مورد نظر را اندازه می

دهند از نظرات خبرگان و نیز استاد راهنما استفاده شد. همچنین در این می  رهبری استراتژیک سبز در شعب بانک تجارت کرمان را  پوشش

پژوهش برای بررسی اعتبار پژوهش به شیوه کیفی شیوه بازخور مشارکت کننده و دریافت نظرات همکاران عمل شد. بدین گونه که برای  

د را درباره مفاهیم و ابعاد موجود در پرسشنامه ها بیان  نفر از خبرگان درخواست شد تا نظرات خو   3دریافت  بازخورد مشارکت کنندگان از 

 نمایند.

های دستیابی  و بازبینی روابط  شود، پایایی از طریق بررسی سازگاری ماتریرشده تحلیل میکه روابط میان ابعاد شناسایی  ISMدر مرحله  

شده در چند مرحله بازبینی دچار تغییر اساسی نشوند و خبرگان در تفسیر روابط به توافق  گیرد. اگر روابط تعیینتوسط خبرگان انجام می

 برسند، مدل از پایایی ساختاری برخوردار است. 

 Interpretive یا   ISMمدل ساختاری تفسیریها از روش مدل سازی ساختاری تفسیری استفاده خواهد شد.  جهت تجزیه و تحلیل داده

Structural Modelling   ارائه شد. روش  1977توسط اندرو سیج به سال ISM     2006یک روش ساختار تفسیری است که در سال 

ای ارائه شد. در این روش ابتدا به شناسایی عوامل مؤثر و اساسی پرداخته  توسط کانان در مواله 2007توسط آگاروال مطرح گردید و در سال 

 و س ر با استفاده از روشی که ارائه شده است، روابط بین این عوامل و راه دستیابی به پیشرفت توسط این عوامل ارائه شده است. روش

ISM پردازد. مدل ساختار تفسیری قادر است ارتباط بین شاخص ها مییل ارتباط بین شاخصبا تجزیه معیارها در چند سطح مختلف به تحل

با تجزیه معیارها در چند سطح مختلف به تحلیل ارتباط بین   ISM اند، را تعیین نماید. روشکه به صورت تکی یا گروهی به یکدیگر وابسته

اند، استفاده  های چند متغیر که برای یک مساله تعریف شدهتواند برای تجزیه وتحلیل ارتباط بین ویژگیمی ISM پردازد. روشها میشاخص

 اند، استفاده شود. های چند متغیر که برای یک مساله تعریف شدهتواند برای تجزیه وتحلیل ارتباط بین ویژگیمی ISM شود روش

روشی است برای بررسی اثر هر یک از متغیرها بر روی متغیرهای دیگر  این طراحی رویکردی فراگیر   (ISMطراحی مدل ساختاری تفسیری )

 پذیر شود. رود تا اهدا  کلی تحویق امکانکار میبرای سنجش ارتباط است و این طراحی برای توسعه چارچوب مدل به

 باشند:  می به ترتیب زیر ISMمراحل مختلف 

 شوند.  می لیست  موضوعمعیارها و یا عناصر  مرحله اول:

میان آنها با توجه به هرجفت از معیارها    1با استفاده از معیارها و یا متغیرهای شناسایی شده در مرحله اول، یک رابطه محتوایی   مرحله دوم:

دهند. می  گیرند و بر اساس زیر به موایسات زوجی پاسخمی  شود. در این گام خبرگان معیارها را به صورت زوجی با یکدیگر در نظر می   تعریف

گیرد. خبرگان معیارها را به صورت زوجی با  می اساس ادبیات در اختیار خبرگان قرارهای موایسات زوجی عوامل شناسایی شده بر پرسشنامه

 
1 Contextual relation 
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بر اساس     V,A,X,O دهند. یعنی در هر موایسه دو معیار از حرو می  گیرند و بر اساس زیر به موایسات زوجی پاسخمی  یکدیگر در نظر 

 کنند. می تعاریف زیر استفاده

V عامل سطر i باعث محوق شدن عامل ستون j شود. می 

A عامل ستون j باعث محوق شدن عامل سطر i شود. می 

X عاملمی هر دوعامل سطر و ستون باعث محوق شدن یکدیگر( شوند i و j  .)رابطه دوطرفه دارند 

O  .بین عامل سطر و ستون هیچ ارتباطی وجود ندارد 

 گردد. می ساختاری تشکیلدر نهایت بر اساس نظر خبرگان ماتریر خودتعاملی 

شود. این ماتریر از می  گیرد که به آن ماتریر دسترسی اولیه گفتهمی  های داده شده توسط خبرگان در یک ماتریر قرارپاسخ  مرحله سوم:

 گردد.  می بازنویسی ماتریر خودتعاملی ساختاری بر اساس صفر و یک تشکیل

 شود. می و در خانه قرینه عدد صفر گذاشته 1باشد در آن خانه عدد  V حر  ij اگر نماد خانه

 شود. می گذاشته 1باشد در آن خانه عدد صفر و در خانه قرینه عدد  A حر  ij اگر نماد خانه

 شود. می گذاشته 1و در خانه قرینه نیز عدد  1باشد در آن خانه عدد  X حر  ij اگر نماد خانه

 شود. می خانه عدد صفر و در خانه قرینه نیز عدد صفر گذاشتهباشد در آن  O حر  ij اگر نماد خانه

شود. تسری رابطه محتوایی یک فرضیه اساسی در مدلسازی ساختاری  می  بررسی   1ماتریر دسترسی اولیه به منظور تسری بودن  مرحله چهارم:

باشد. تسری یعنی اگر متغیر »الف« با متغیر »ب« در ارتباط باشد و متغیر »ب« با متغیر » « نیز مرتبط باشد، در نتیجه متغیر »الف«  می  تفسیری

 شود. می با متغیر » « نیز در ارتباط است. در این مرحله ماتریر دسترسی نهایی ایجاد

 شود.  می ماتریر دسترسی در مرحله چهارم، به سطوح مختلفی بخش بندی مرحله پنجم:

 شوند. می شود و روابط تسری حذ می اند، یک گرا  جهت دار رسمبر اساس روابطی که در ماتریر دسترسی تعیین شده مرحله ششم:

 

 هایافته
توان جدول زیر را به عنوان عوامل شناسایی شده مدنظر محوق در نظر  می  با جمع بندی از عواملی که از ادبیات تحویق استخرا  شده است 

گیرند. در این قسمت بر اساس عوامل گردآوری شده و بررسی می  مورد بررسی قرار  مدلسازی ساختاری تفسیریگرفت ، این عوامل به روش  

نماید و عوامل باقی مانده می  شود. در این قسمت محوق، عواملی که دارای هم وشانی است را حذ  می  آنها، عوامل نهایی مدنظر محوق تعیین

 شود.  می به عنوان عوامل مدنظر تحویق به منظور تحلیل به روش مدلسازی ساختاری تفسیری در پرسشنامه این تحویق وارد

 موارد تایید شده در مرحله دلفی -1جدول 

 موارد تایید شده  نماد 

c1  آگاهی محیطی 

c2 زیست محیطیانداز چشم 

c3 محیطی با استراتژی سازمان ادغام اهداف زیست 

c4 گذاری سبز سیاست 

 
1 Transitivity 
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c5  توسعه فرهنگ پایدار 

c6  تعهد راهبردی به توسعه پایدار 

c7  رهبری اخلاقی و مسئولانه 

c8 گرای سبز رهبری تحول 

c9 زیستیکنترل و ارزیابی عملکرد محیط 

c10  توانمندی کارکنان آموزش و 

c11  گیری استراتژیک سبز تصمیم 

c12  مدیریت اثربخش ذینفعان 

c13 بینی سبزپیش 

c14  جذب سبز 

c15  نوآوری سبز 

c16 های نرم سبز مهارت 

c17  انطباق سبز 

 

خبرگان سوال شد تا در خصوص وجود رابطه برای تعیین روابط محتوایی از نظر خبرگان استفاده گردیده است. در خصوص هر زو  معیار از  

شود. یعنی نظر اکثریت به عنوان جواب نهایی  می  میان هر دو معیار اظهار نظر نمایند.جهت برآیند گیری از نظرات خبرگان از آماره مد استفاده

 مدنظر گرفته شده است. 

 ماتریس خودتعاملی ساختاری  -2جدول 

a c1 c2 c3 c4 c5 c6 c7 c8 c9 c10 c11 c12 c13 c14 c15 c16 c17 

c1                  

c2 X                 

c3 A A                

c4 A A X               

c5 A A X X              

c6 A A X X X             

c7 O O A A A A            

c8 O O A A A A X           

c9 O O O O O O A A          

c10 O O O O O O A A X         

c11 O O O O O O A A X X        

c12 O O O O O O A A X X X       

c13 O O O O O O O O A A A A      

c14 O O O O O O O O A A A A X     

c15 O O O O O O O O A A A A X X    

c16 O O O O O O O O A A A A X X X   

c17 O O O O O O O O A A A A X X X X 
 

 

گیرد.  می  شود. س ر نتیجه نهایی خبرگان در آن قرارمی  ماتریسی که تعداد سطر و ستون هایش برابر معیارهای شناسایی شده است تشکیل داده

تاثیر معیار سطر بر معیار ستون  نشان داده   Dباشد و عدد صفر به معنای عدم تاثیر است. ماتریر دسترسی اولیه با  می   عدد یک به معنای 

 شود. می
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 ماتریس دسترسی اولیه  -3جدول 

a c1 c2 c3 c4 c5 c6 c7 c8 c9 c10 c11 c12 c13 c14 c15 c16 c17 

c1 0 1 1 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

c2 1 0 1 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

c3 0 0 0 1 1 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

c4 0 0 1 0 1 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

c5 0 0 1 1 0 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

c6 0 0 1 1 1 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

c7 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 0 0 0 0 0 

c8 0 0 0 0 0 0 1 0 1 1 1 1 0 0 0 0 0 

c9 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 

c10 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 1 1 1 1 1 1 1 

c11 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 1 1 1 1 1 1 

c12 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 0 1 1 1 1 1 

c13 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 

c14 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 1 1 1 

c15 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 1 1 

c16 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 0 1 

c17 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 0 

 

باید می  آید تا ماتریر دستیابی اولیه سازگار شود. بدین منظورمی  برای معیارها با درنظر گرفتن رابطه تسری بدست   1ماتریر دسترسی نهایی 

خواهد   1(. بدین ترتیب برخی عناصر صفر نیز تبدیل به  k+1=MkMرساند  بطوری که حالت پایدار برقرار شود )  k+1ماتریر اولیه را به توان  

 شوند. می ( نشان داده1∗شد که بصورت )

ماتریر همانی   Iیا ماتریر دسترسی اولیه، باید ماتریر دسترسی نهایی با استفاده از روابط زیر بدست آید )  2بعد از ساخت ماتریر روابط 

 است (:  

M=D+I 

M∗= Mk=Mk+1  ,k > 1 
 ماتریس دسترسی اولیه به علاوه ماتریس همانی  -4جدول 

a c1 c2 c3 c4 c5 c6 c7 c8 c9 c10 c11 c12 c13 c14 c15 c16 c17 

c1 1 1 1 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

c2 1 1 1 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

c3 0 0 1 1 1 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

c4 0 0 1 1 1 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

c5 0 0 1 1 1 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

c6 0 0 1 1 1 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

c7 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 1 0 0 0 0 0 

c8 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 1 0 0 0 0 0 

c9 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

 
1 Final Reachability Matrix 
2 Relation matrix 
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c10 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

c11 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

c12 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

c13 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 

c14 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 

c15 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 

c16 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 

c17 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 

 

های ایر صفر ایجاد شده که در ماتریر بالا کنیم. گویهمی  بعد از ایجاد ماتریر بالا جهت سازگار کردن ماتریر نهایی آن را در خود ضرب

 شود. می نشان داده 1∗شود و در ماتریر دسترسی نهایی با می صفر بوده است اصلاح

 ماتریس دسترسی نهایی  -5جدول 

a c1 c2 c3 c4 c5 c6 c7 c8 c9 c1

0 

c1

1 

c1

2 

c1

3 

c1

4 

c1

5 

c1

6 

c1

7 

c1

8 

c1

9 

c20 

c1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1* 1* 1* 1* 1* 1* 1* 1* 1* 1* 1* 

c2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1* 1* 1* 1* 1* 1* 1* 1* 1* 1* 1* 

c3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1* 1* 1* 1* 1* 1* 1* 1* 1* 1* 1* 

c4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1* 1* 1* 1* 1* 1* 1* 1* 1* 1* 1* 

c5 0 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1* 1* 1* 1* 1* 1* 1* 

c6 0 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1* 1* 1* 1* 1* 1* 1* 

c7 0 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1* 1* 1* 1* 1* 1* 1* 

c8 0 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1* 1* 1* 1* 1* 1* 1* 

c9 0 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1* 1* 1* 1* 1* 1* 1* 

c1

0 

0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1* 1* 1* 

c1

1 

0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1* 1* 1* 

c1

2 

0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1* 1* 1* 

c1

3 

0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1* 1* 1* 

c1

4 

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 

c1

5 

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 

c1

6 

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 

c1

7 

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 

c1

8 

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 

c1

9 

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 
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c2

0 

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 

 

هایی که در ستون اول    1باشد. تعداد  می  گیرد نشان دهنده خطوط یا تاثیراتی است که ناشی از معیار اول می  هایی که در سطر اول قرار  1تعداد  

گذارد و هیچ جزیی بر آن می  شود. جزیی که بر کلیه اجزای سیستم تأثیرمی  گیرد، نشان دهنده تاثیراتی است که بر معیار اول گذاشتهمی  قرار

 نام دارد.  1تاثیر نمی گذراد، منبع 

( است که در ساختار ماتریر نهایی  Rیا قابل دستیابی )     3( و متأخر A)  2هر یک از اجزای سیستم )معیارها( دارای دو مجموعه مختلف متودم

 و نیز طراحی سیستم نوش اساسی دارند.  

گذارند. به عبارت دیگر معیارهایی می  شوند و یا اینکه بر آن معیار تاثیرمی  مجموعه متودم هر معیار شامل معیارهایی است که به آن معیار منتهی

 3، 2باشند. برای مثال، اگر معیارهای می قرار گرفته است، مجموعه ی متودم بر آن معیار ستونی 1که در ستون مربوط به یک معیار جلویشان 

دهد  می  دهند. بر عکر آن، مجموعه متأخر معیارهایی را نشانمی  را تشکیل  1گذارند، این معیارها مجموعه متودم معیارمی  تأثیر  1بر معیار  4و  

، 3، 2گذارد، در نتیجه معیارهای می تاثیر 5، و 4، 3، 2بر معیارهای  1که تحت تأثیر یک معیار یا جزء سیستم قرار دارند. برای مثال، اگر معیار

 شود. می نیز گفته 4باشند. به مجموعه متأخر مجموعه قابل دستیابی می 1مجموعه متأخر معیار 5و  4

شود.  می پر از تعیین مجموعه قابل دستیابی و مجموعه متودم برای هریک از معیارها و تعیین مجموعه ی مشترک، سطح بندی معیارها انجام 

آید. معیارهایی که مجموعه ی مشترکشان با مجموعه  می با بدست آوردن اشتراک دو مجموعه قابل دستیابی و متودم، مجموعه مشترک بدست 

دهند. با حذ  این معیارها و تکرار این فرایند برای سایر معیارها، می  قابل دستیابی شان یکی باشد، سطح اول اولویت را به خود اختصاص

شود. هر سطح با  می  ترسیم  ISMشود. س ر بر اساس سطوح تعیین شده و ماتریر نهایی، دیاگرام  می  سطوح سایر معیارها نیز مشخص

 مجموعه معیارهاست (.   Cشود )می ر مشخصاستفاده از تکرار قاعده زی

R)cj) ∩ A )cj( = R)cj) , ∀ cj ∈ C 

 بخش بندی و تعیین سطح -6جدول 
 

 سطح  اشتراک  مجموعه مقدم  مجموعه دسترسی 

c1 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15,16,17 1,2 1,2 
 

c2 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15,16,17 1,2 1,2 
 

c3 3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15,16,17 1,2,3,4.5.6 3,4,5,6 
 

c4 3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15,16,17 1,2,3,4.5.6 3,4,5,6 
 

c5 3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15,16,17 1,2,3,4.5.6 3,4,5,6 
 

c6 3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15,16,17 1,2,3,4.5.6 3,4,5,6 
 

c7 7,8,9,10,11,12,13,14,15,16,17 1,2,3,4.5.6,7,8 7,8 
 

c8 7,8,9,10,11,12,13,14,15,16,17 1,2,3,4.5.6,7,8 7,8 
 

c9 9,10,11,12,13,14,15,16,17 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12 9,10,11,12 
 

c10 9,10,11,12,13,14,15,16,17 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12 9,10,11,12 
 

c11 9,10,11,12,13,14,15,16,17 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12 9,10,11,12 
 

 
1 Source 
2 Antecedent 
3 Succedent 
4 Reachability set 
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c12 9,10,11,12,13,14,15,16,17 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12 9,10,11,12 
 

c13 13,14,15,16,17 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15,16,17 13,14,15,16,17 اول 

c14 13,14,15,16,17 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15,16,17 13,14,15,16,17 اول 

c15 13,14,15,16,17 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15,16,17 13,14,15,16,17 اول 

c16 13,14,15,16,17 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15,16,17 13,14,15,16,17 اول 

c17 13,14,15,16,17 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15,16,17 13,14,15,16,17 اول  
 سطح  اشتراک  مجموعه مقدم  مجموعه دسترسی 

c1 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12 1,2 1,2 
 

c2 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12 1,2 1,2 
 

c3 3,4,5,6,7,8,9,10,11,12 1,2,3,4.5.6 3,4,5,6 
 

c4 3,4,5,6,7,8,9,10,11,12 1,2,3,4.5.6 3,4,5,6 
 

c5 3,4,5,6,7,8,9,10,11,12 1,2,3,4.5.6 3,4,5,6 
 

c6 3,4,5,6,7,8,9,10,11,12 1,2,3,4.5.6 3,4,5,6 
 

c7 7,8,9,10,11,12 1,2,3,4.5.6,7,8 7,8 
 

c8 7,8,9,10,11,12 1,2,3,4.5.6,7,8 7,8 
 

c9 9,10,11,12 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12 9,10,11,12 دوم 

c10 9,10,11,12 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12 9,10,11,12 دوم 

c11 9,10,11,12 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12 9,10,11,12 دوم 

c12 9,10,11,12 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12 9,10,11,12 دوم  
 سطح  اشتراک  مجموعه مقدم  مجموعه دسترسی 

c1 1,2,3,4,5,6,7,8 1,2 1,2 
 

c2 1,2,3,4,5,6,7,8 1,2 1,2 
 

c3 3,4,5,6,7,8 1,2,3,4.5.6 3,4,5,6 
 

c4 3,4,5,6,7,8 1,2,3,4.5.6 3,4,5,6 
 

c5 3,4,5,6,7,8 1,2,3,4.5.6 3,4,5,6 
 

c6 3,4,5,6,7,8 1,2,3,4.5.6 3,4,5,6 
 

c7 7,8 1,2,3,4.5.6,7,8 7,8  سوم 

c8 7,8 1,2,3,4.5.6,7,8 7,8  سوم  
 سطح  اشتراک  مجموعه مقدم  مجموعه دسترسی 

c1 1,2,3,4,5,6 1,2 1,2 
 

c2 1,2,3,4,5,6 1,2 1,2 
 

c3 3,4,5,6 1,2,3,4.5.6 3,4,5,6  چهارم 

c4 3,4,5,6 1,2,3,4.5.6 3,4,5,6  چهارم 

c5 3,4,5,6 1,2,3,4.5.6 3,4,5,6  چهارم 

c6 3,4,5,6 1,2,3,4.5.6 3,4,5,6  چهارم  
 سطح  اشتراک  مجموعه مقدم  مجموعه دسترسی 

c1 1,2 1,2 1,2 پنجم 

c2 1,2 1,2 1,2 پنجم 

 

  شوند.می شود و روابط تسری حذ می اند، یک گرا  جهت دار رسمبر اساس روابطی که در ماتریر دسترسی تعیین شده
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 تفسیری - مدل ساختاری -1شکل 

 

محاسبه شود. قدرت محرکه    2و وابستگی   1منظور بخش بندی معیارها، در ماتریر دسترسی نهایی باید برای هریک از عناصر قدرت محرکه به  

شوند از جمله خود آن معیار. قدرت وابستگی نیز تعداد معیارهایی است  می  یک عنصر یا معیار تعداد معیارهایی است که متاثر از معیار مربوطه

های محرکه و وابستگی در تحلیل ماتریر اثر ضرب ارجاع  شوند. این قدرتمی گذارند و منجر به دستیابی به آنمی که بر معیار مربوطه تأثیر

 
1 Driving power 
2 Dependence power 
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)معیار  5و مستول 4پیوندی،3، وابسته 2شوند، که در آن معیارها به چهار گروه خودمختارمی ( دسته بندی استفادهMICMAC) 1متوابل کاربردی 

شوند. هد  از تحلیل میک مک تجزیه و تحلیل قدرت محرکه و قدرت وابستگی متغیرها است. متغیرها به چهار  می  محرک( توسیم بندی

شوند. خوشه ی اول شامل معیارهای خودمختار است که قدرت محرک و وابستگی ضعیفی دارند. این معیارها نسبتا  می  خوشه توسیم بندی

ی دوم شامل معیارهای وابسته است که قدرت  جدای از سیستم قرار دارند که در واقع پیوندهای اندکی با سایر عناصر سیستم دارند. خوشه

ی سوم معیارهای پیوندی قرار دارند که هم قدرت محرک قوی و هم قدرت  داشته، اما قدرت وابستگی بالایی دارند. خوشه  محرک ضعیفی

باشند، به این دلیل که هر اقدامی روی این معیارها تأثیری بر دیگر می   و یا ایر پایدار  6وابستگی قوی ای دارند. این معیارها در حویوت ایر مانا

معیارها و یا بازخوردی به خودشان خواهد داشت. خوشه ی چهارم، شامل معیارهای مستول است که قدرت محرک بالایی به همراه قدرت  

گیرد و در دسته متغیرهای مستول و  می شود، یک معیار با قدرت محرک قوی معیار کلیدی ناممی وابستگی پایینی دارند. همانطور که ملاحظه

 یا پیوندی جای دارد.  

 قدرت وابستگی و قدرت محرک معیارها  -7جدول 
 

 وابستگی  قدرت  محرک  قدرت  مجموعه مقدم  مجموعه دسترسی 

c1 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15,16,17 1,2 17 2 

c2 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15,16,17 1,2 17 2 

c3 3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15,16,17 1,2,3,4.5.6 15 6 

c4 3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15,16,17 1,2,3,4.5.6 15 6 

c5 3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15,16,17 1,2,3,4.5.6 15 6 

c6 3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15,16,17 1,2,3,4.5.6 15 6 

c7 7,8,9,10,11,12,13,14,15,16,17 1,2,3,4.5.6,7,8 11 8 

c8 7,8,9,10,11,12,13,14,15,16,17 1,2,3,4.5.6,7,8 11 8 

c9 9,10,11,12,13,14,15,16,17 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12 9 12 

c10 9,10,11,12,13,14,15,16,17 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12 9 12 

c11 9,10,11,12,13,14,15,16,17 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12 9 12 

c12 9,10,11,12,13,14,15,16,17 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12 9 12 

c13 13,14,15,16,17 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15,16,17 5 17 

c14 13,14,15,16,17 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15,16,17 5 17 

c15 13,14,15,16,17 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15,16,17 5 17 

c16 13,14,15,16,17 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15,16,17 5 17 

c17 13,14,15,16,17 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15,16,17 5 17 

 

 
1 Impact Matrix Cross-Reference Multiplication Applied to a Classification 
2 Autonomous 
3 Dependent 
4 Linkage 
5 Independent 
6 Unstable 
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 خوشه بندی به روش میک مک  -2شکل 

 

 گیرینتیجه بحث و 
دارد   یمراتب و سلسله  یچندبعد  یسبز در شعب بانک تجارت کرمان ساختار  کیاستراتژ  یرهبر  تیپژوهش حاضر نشان داد که قابل  یهاافتهی

  ، یطیمح  یبعد شامل آگاه  17  ،ییداد. در مرحله شناسا  لیتول  یتیریمد  یاز رفتارها  یمجموعه محدود  ای  یسبک رهبر  کیآن را به    توانیو نم

به توسعه   یتعهد راهبرد  دار،یسبز، توسعه فرهن  پا  یگذاراست ی سازمان، س  یبا استراتژ  یطیمحست یاداام اهدا  ز  ،یطیمحست یانداز زچشم

رهبر  یاخلاق  یرهبر  دار،یپا مسئولانه،  ارز  یگراتحول   یو  و  کنترل  مح  یابیسبز،  توانمندساز  ،یستی زطی عملکرد  و  کارکنان،    یآموزش 

 د یینرم سبز و انطبا  سبز تأ  یهاسبز، مهارت  یسبز، جذب سبز، نوآور  ی نیبشیپ  نفعان،یاثربخش ذ  ت یری مدسبز،    کی استراتژ  یریگ م یتصم

نرم    یها : سطح اول شامل انطبا  سبز، مهارترندیگ یابعاد در پنج سطح قرار م  نینشان داد که ا  یرتفسی–ی ساختار   یسازشدند. س ر مدل 

نوآور پ  یسبز،  و  سبز  جذب  مد   سبز  ینیبشیسبز،  شامل  دوم  ذ  ت یریسطح  و   کیاستراتژ  یریگ م یتصم  نفعان،یاثربخش  آموزش  سبز، 

و مسئولانه  سطح  یاخلاق یسبز و رهبر یگراتحول یسطح سوم شامل رهبر  یست یزطیعملکرد مح یابیکارکنان و کنترل و ارز یتوانمندساز

سازمان  و   یبا استراتژ  یطیمحست یسبز و اداام اهدا  ز  یگذاراست یس  دار،یتوسعه فرهن  پا  دار،یبه توسعه پا  یچهارم شامل تعهد راهبرد
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سبز    کی استراتژ  ی رهبر  ت یآن است که قابل   انگری ب  یمراتبسلسله  شیآرا  نیبود. ا   یطیمح  یو آگاه  یطیمحست یانداز زسطح پنجم شامل چشم

  یمنته  یو رفتار  یاتیعمل  یها ت یبه قابل  ی و سازمان  ی تیریمد  ،یرهبر  یها هیلا  ق یآااز شده و از طر  یو راهبرد  ینگرش  یادیبن   یهاهیاز لا

  یریگ شکل  جهینت شود،یسبز مشاهده م ین یبشیجذب دانش و پ ، یسازگار  ، یبه صورت نوآور ات یآنچه در سطح عمل گر،ید انی . به بشودیم

 یدرباره رهبر  دیجد  یها دگاهیبا د   داشت بر  نیسازمان است. ا  یو تعهد راهبرد  یگذاراست ی س  ،ینی بدر سطح جهان  ترقیعم  ییهارساخت یز

در    ایپو   یها ت یقابل   جادیمنابع و ا  یسازهماهن   ،یدهجهت   یبرا  یتیرفتار منفرد، بلکه ظرف  کیرا نه    یهمخوان است که رهبر  کیاستراتژ

 .(Abdeen et al., 2025; Anjali et al., 2023) کنندیم یسازمان تلو

پژوهش است.    یهاافتهی  نیترمدل از مهم   یساختار  هیلا  نیترقیدر سطح پنجم و در عم  یطیمحست یانداز زو چشم  یطیمح  یگرفتن آگاه  قرار

به   رانیوابسته باشد، به نوع نگاه مد  ییاز آنکه به ابزارها و اقدامات اجرا   ش یسبز پ  کیاستراتژ  یرهبر  یریگکه شکل  دهدینشان م  جهینت  نیا

 ایباشد    یکاف  یطیمح  یکه فاقد آگاه  یر یوابسته است. مد  یداریسازگار با الزامات پا  یانده یآ  میآنان در ترس  ییو توانا  یطیمحست یز  لمسائ

 داریسبز منسجم، اهدا  پا  یهااست یسازمان نداشته باشد، احتمالاً قادر نخواهد بود س  ندهیدر آ  ست یز  طیمح  گاهیاز جا  یانداز مشخصچشم

و    Khan  رایسبز همسو است  ز  کیاستراتژ  یرهبر  تیقابل  ی شده برابا چارچوب ارائه  افتهی  ن یکند. ا  یمناسب طراح   ییاجرا  ی ارهایمع  ای

اهم  نیا  یچندبعد  ت یهمکاران بر ماه پ  یها ت یقابل  ت یسازه و  با  انطبا  در بستر جهت   ،ینیبشیمرتبط  تأک   یر یگ جذب و  اند کرده  دیسبز 

(Khan et al., 2024)ی مرکز  ی را از اجزا  ی نگرندهیانداز و توان آسازگار است که چشم  کیاستراتژ  یرهبر  ات یحاضر با ادب  افته ی  ن،یچن. هم  

  ی ستی زطیمنسجم مح  یهام یتصم  تواندیم  یسازمان زمان  ز،ین  یداری. از منظر پا(Anjali et al., 2023)  داندیم  یعملکرد رهبران راهبرد

شوند.   یتلو  یاهیالزام حاش  کیو نه    یموضوع راهبرد  کیعنوان  به  رانیمد  یو ارزش  یدر دستگاه شناخت  یط یمحست یاتخاذ کند که مسائل ز

اند که وجود  نشان داده  رایز  کنند یم  ت ی استدلال را توو   نیا  زیاند ندر بهبود عملکرد سبز پرداخته  یستیزطی که به نوش راهبرد مح  یمطالعات

 Aftab et)کند    ت یرا توو   یطیمحست یسبز و عملکرد ز  ینوآور  ،یاقدامات منابع انسان  انیرابطه م  تواندیروشن م   یستیز طیمح  یریگ جهت 

al., 2023)است.  هیقابل توج زین یدر مدل حاضر از نظر نظر یستی زطیانداز محو چشم  یآگاه ییربنایز گاهیجا ن،ی. بنابرا 

 ی با استراتژ یطیمحست یسبز و اداام اهدا  ز یگذاراست ی س دار،یتوسعه فرهن  پا دار،یبه توسعه پا یچهارم مدل شامل تعهد راهبرد سطح

  ی انداز هنگامو چشم  یسازمان دانست. آگاه  یرسم  یریگنگرش سبز به ساختار و جهت   لیحلوه تبد  توانیمجموعه را م  نیسازمان بود. ا

 ی طیمحست یترجمه شوند. اداام اهدا  ز  یراهبرد  یهامیها و تصمها، ارزشبرنامه  ها،است ی سازمان اثرگذار شوند که در س  لکردبر عم   توانندیم

 یدر اهدا  اصل  دیواحد خاص محدود شود، بلکه با   کی ت یمسئول  ای موقت    یابه پروژه  دینبا   یداریمعناست که پا  نیسازمان به ا یبا استراتژ

  یستیز طی مح  یریگ اند راهبرد سبز و جهت همسو است که نشان داده  ییهاپژوهش  جی با نتا  افتهی   نی. اردیگ   ی سازمان جا  یابیارز  یارهایو مع

 ن، ی. همچن(Aftab et al., 2023; Bhata et al., 2024)دارند    یطی محست یو عملکرد ز  یتیریاقدامات مد  انیم  ی مهم  یانوش واسطه

آنان با   یرفتارها  یتعهد کارکنان و هماهنگ   ت ی را در توو   یسازگار است که نوش فرهن  سازمان  یشواهدبا    داریبر توسعه فرهن  پا  دیتأک 

اند که نشان داده  زیسبز ن  یمنابع انسان  ت ی ریمرتبط با مد  یهاپژوهش  گر،ید  ی. از سو (Ayad et al., 2024)اند  نشان داده  یاهدا  سازمان

 ی هاهی رو  ر یسا  ی ریگ و اثرگذار در شکل  ی ساختار  یگاهیجا  یسبز دارا  یهااست ی و س  یت یریمد  ت یا سبز، حم  یمانند فرهن  سازمان  ییهامؤلفه

که    یا مرحله  یعنیاست     یداریپا  شدنینهاد  انگریمنظر، سطح چهارم مدل حاضر نما  نی. از ا(Nejati et al., 2023)هستند    یمنابع انسان

 . شودیم لیتبد یو فرهن  سازمان یریگ م یتصم یاز نظام رسم یو به بخش  تهفراتر رف رانیسبز از سطح نگرش مد  یریگ در آن جهت 
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آن است که پر   انگری ب  جهینت  نیقابل توجه است. ا   یاافتهی  زیو مسئولانه در سطح سوم ن  یاخلاق  یسبز و رهبر  ی گراتحول  یگرفتن رهبر  قرار

برانگ  ،یو فرهنگ  یراهبرد  یهارساخت یز  یریگ از شکل ا  ختنینوش رهبران در  و   یری پذت یمسئول  ت یتوو   ،یرفتار  یالگوها  جادیکارکنان، 

و   یفکر  کیبخش، تحرالهام  زشیانگ  جادیبا ا  تواندیسبز م  یگراتحول   ی. رهبرشودیبرجسته م  یسازمان  یها سبز به کنش  یهاترجمه ارزش

بر رفتار سبز    یسبک رهبر  نیاند که انشان داده  ز ین  نیشیدهد. مطالعات پ  شی توجه به رشد کارکنان، مشارکت آنان را در تحوق اهدا  سبز افزا

 ,Aboramadan, 2022; Begum et al., 2022; Chen & Chang)اثر مثبت دارد    یستیزطیو عملکرد مح  بز س  ی کارکنان، نوآور

سبز   نی آفرتحول   یو همکاران در صنعت اذا همخوان است که نشان دادند رهبر  Sobaihپژوهش    جیبا نتا  نیحاضر همچن  افتهی.  (2023

 ی. در کنار آن، قرار گرفتن رهبر(Sobaih et al., 2022) ارتوا دهد    یطور معناداررا به  یستیزطیرفتار سبز کارکنان و عملکرد مح  تواندیم

  ی ریگ میتصم  یبرا  یاخلاق  ییمبنا  ازمندیو ن   ست یمحدود ن  یو نوآور  ییتنها به کارا  ی داریکه پا  دهدیسطح نشان م  نیو مسئولانه در هم  یاخلاق

ذ منافع  طب   نفعان،یدرباره  پ  یعیمنابع  اقدامات سازمان  ی امدهایو  ا  یبلندمدت  پژوهش  ر یتفس  نیاست.  اثر سبک  ییهابا  بر   ی رهبر  یهاکه 

خدمتگزار   یمطالعات رهبر  ج ینتا  ن،ی. همچن(Sadeghi et al., 2025)همسو است    ز یاند نکرده  دیکارکنان تأک   یبر رفتار اخلاق  کیاستراتژ

را فراهم  ست ی ز  طینسبت به مح  شتریب  ت ی با حساس   یپرورش کارکنان  نهیزم  تواندیم  ناند که رفتار مسئولانه رهبرانشان داده  محورست یزطیمح

 سبز به بدنه سازمان دانست. یهااست یانتوال س یو رفتار یسازوکار انسان توانی سطح سوم مدل را م ن،ی. بنابرا(Afridi et al., 2024)کند 

مد  در دوم،  ذ  ت یریسطح  توانمندساز   کی استراتژ  یریگ م یتصم  نفعان،یاثربخش  و  آموزش  ارز  یسبز،  و  کنترل  و  عملکرد    یابیکارکنان 

اثربخش   ت یری. مدکندیم  فایرا ا  یاتیو عملکرد عمل  یرهبر  انیدارد و نوش رابط م  اجرایی–یتیریمد  یتیسطح ماه  نیقرار گرفتند. ا  یستیزطیمح

و جامعه   کنندگاننیتأم  ،ینظارت  یکارکنان، سهامداران، نهادها  ان،یاز مشتر  یاها با مجموعه گستردهبانک  رای دارد، ز  یاژهیت ویاهم  نفعانیذ

انتظارات ا  یها است ی س  ت ی تعامل دارند و موفو موجب    زیسبز ن  کی استراتژ  ی ریگ م یها دشوار است. تصمگروه  نیسبز بدون در نظر گرفتن 

  یآموزش و توانمندساز  گر،ید  یشوند. از سو   هانهیانتخاب گز  ندیوارد فرا  یاتیو عمل  یدر کنار ملاحظات مال  یستیزطیکه آثار مح  شودیم

اصلاح   یبازخورد لازم برا  زین  یستیزطی عملکرد مح  یابیو کنترل و ارز   کندیرا فراهم م  یواقع  یاهدا  سبز به رفتارها  ل یکارکنان امکان تبد

  ی ستیزطی سنجش عملکرد مح  یهاستمیو س  یسبز، نوآور  یمنابع انسان  ت ی ریکه بر نوش مد  یبا مطالعات  افتهی   نی. اکندیم  جاد یرا ا  هااست یس

در    رانیمد  یدرباره توانمندساز  یداخل  ی هاپژوهش   ن،ی. همچن(Aftab et al., 2023; Asiaei et al., 2022)دارند همسو است    دیتأک 

.  (Mousavi & Esmaeili, 2023)اند  را برجسته ساخته  یتیریمد  یهایستگیآموزش و توسعه شا  ت یسبز اهم   کیاستراتژ  یجهت رهبر

به شا   جینتا داده   زین  ران یمد  یستگیمربوط  قابلنشان  که  مد  یارتباط  ،یریگ م یتصم  یهات ی اند   ی راهبرد  یها یریگ تحوق جهت   یبرا  ی تیریو 

 یرهبر  ل یتبد  یلازم برا  یی اجرا  یهارساخت یسطح دوم در واقع ز  عاداب  ن،ی. بنابرا(Marzdashti et al., 2023)هستند    یسازمان ضرور

 .کنندیرا فراهم م یشدنت یریقابل سنجش و مد یهاهیاز رو یابه مجموعه یمفهوم ارزش کیسبز از 

ابعاد در   نی، قرار گرفتن اISMسبز بود. در منطق    ینیبشیسبز، جذب سبز و پ  ینرم سبز، نوآور  یهااول شامل انطبا  سبز، مهارت  سطح

 یفرهنگ  ،یراهبرد  یهاه یلا  انیو برونداد تعامل م  امدیباشند، پ  ستمیس  یادی بن  یهااز آنکه محرک   شیب  هات یقابل  نیکه ا  دهدی سطح اول نشان م

  تی قابل  یاصل یعنوان اجزاجذب و انطبا  سبز را به ،ینیبشیکه پ یمطالعات ینکته در نگاه نخست ممکن است با برخ نیهستند. ا یتیریو مد

ابعاد، بلکه    نیا  تیپژوهش حاضر نه اهم  را یوجود ندارد  ز  یاند متفاوت به نظر برسد، اما در واقع تناقضکرده  ی سبز معرف  کیاستراتژ   یرهبر

ها وابسته به  آن   دار یاند، اما تحوق پامهم  اریبس   یاتیدر سطح عمل  هات ی قابل  نیا   گر،یها را مشخص کرده است. به عبارت دآن  یختارسا  گاهیجا
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 کیاستراتژ  ی در ساختار رهبر  یاساس  یها ت ی عنوان قابلجذب و انطبا  را به  ،ین یبشیپ  زی و همکاران ن Khanاست. پژوهش    ی عوامل بالادست

معرف قابل (Khan et al., 2024)است    دهکر  یسبز  مطالعات حوزه  م  زین  ای پو   یها ت ی.  توانا  دهندینشان  تغ  یی که   ،یریادگی   ر،ییاحساس 

 ی هادر پژوهش  زیسبز ن  ی. نوآور(Abdeen et al., 2025)است    یرقابت  ت یمنابع، از عوامل مهم حفظ مز  یکربندیو بازپ  یسازک ارچهی

به مس  یکیعنوان  گذشته  مد  یرهبر  یاثرگذار  یدیکل  یرهایاز  انسان  ت یریو  مح  یمنابع  عملکرد  بر  است    یستیزطیسبز  شده  شناخته 

(Aboramadan, 2022; Begum et al., 2022)ارتباط، مشارکت و حل   ،یهماهنگ جادینرم سبز در ا یهانوش مهارت ن،ی . علاوه بر ا

سطح   توان ی سطح اول مدل را م  ن،ی. بنابرا(Farao et al., 2023)گرفته است    قرار  دیمورد تأک   یدر سطح سازمان  یداریتحوق پا  یمسئله برا

 ینوآور  ،یریادگی  ی سازمان برا  یواقع  ت ی سبز به ظرف  یهاو ارزش  ها است ی که س  ییسبز دانست  جا  کیاستراتژ  یرهبر  ی هات ی قابل  یظهور عمل

 .شوندیم لیتبد یو سازگار

کرد.    یمکمل  ریتصو   زین  MICMAC  لیتحل  جینتا ارائه  روابط  رهبر  هاافتهیاز ساختار  که  داد  رهبر  یگراتحول   ینشان  و   یاخلاق  یسبز، 

انداز  سازمان، چشم  یبا استراتژ  یطیمحست یسبز، اداام اهدا  ز  یگذاراست یس  دار،یتوسعه فرهن  پا  دار،یبه توسعه پا  یمسئولانه، تعهد راهبرد

آگاه  یطیمحست یز ا  یطیمح  یو  ا  نی در خوشه مستول قرار گرفتند.  از قدرت محرک بالاتر و وابستگ  نیبدان معناست که    ی کمتر  یابعاد 

  ار یبس  افتهی  نیا  ،یتیریکند. از منظر مد  جادیا  ستمیس  یهات یقابل   ریسا  یبرا  یاگسترده  یامدهایپ  تواندیها مدر آن  رییتغ  جه،یبرخوردارند و در نت

با    جهی نت  نیو مستول آااز شوند. ا  نیادی از عوامل بن  دیسبز با  کیاستراتژ  ی رهبر  ت ی توو   یمداخلات مؤثر برا  دهدینشان م  رایزمهم است،  

عنوان عامل آاازگر در توسعه به  تواندیم  یاند رهبرهمسو است که نشان داده  داریو عملکرد پا  کیاستراتژ  یمربوط به رهبر  یهاپژوهش

بهبود ع  ها ت ی قابل کند    یسازمان   ملکردو  . (Poursadegh & Gharaei Ashtiani, 2023; Rezaeimanesh et al., 2023)عمل 

ها  آن   قی را فعال کرده و از طر  یسازمان  یهات ی ظرف  ریسا  تواندیم  یرهبر  ت ی که قابل  دهدینشان م  تالیجید  ی شواهد مربوط به رهبر  ن،یهمچن

است که در شعب بانک تجارت، عوامل    ریمنظر قابل تفس  نیحاضر از ا  افته ی.  (Benitez et al., 2022)اثر بگذارد    یبر عملکرد نوآور

انطبا  و   ،یرا در حوزه رفتار کارکنان، نوآور  هیثانو   یامدهای از پ  یامجموعه  تواندیها مآن  ت یتوو   یعنینوش »اهرم« دارند     یو رهبر  یراهبرد

 کند. جادیمنابع ا ت یریمد

  دهد ینشان م   جهینت   نیسبز در خوشه وابسته قرار گرفتند. ا  ینیب شیسبز، جذب سبز و پ  ی نرم سبز، نوآور  ی هاموابل، انطبا  سبز، مهارت  در

 یساختار راهبرد  ریابعاد باشند، تحت تأث  ر یاز آنکه خود محرک سا  شیدارند، ب  ی ادیز  ت ی سازمان اهم  یابعاد، هرچند در عملکرد عمل  نیکه ا

روشن و آموزش    یهااست یس   ،یرهبر  تیحما   دار،یسبز بدون وجود فرهن  پا   ینوآور  یعنوان مثال، انتظار برا. بهرندیگ یقرار م  یتیریو مد

 یریگ میابتدا نظام تصم  دیسازمان با  کند یصد  م   ز یمنطق در مورد جذب و انطبا  سبز ن  نیمنجر نخواهد شد. هم  داریپا  جیکارکنان احتمالاً به نتا 

نشان   زین  نیشیپ  یهاسازگار کند. پژوهش  دیسبز را جذب و خود را با الزامات جد  یفناور  ایمناسب داشته باشد تا بتواند دانش    یریادگ یو  

 کند یم   فایا  یطیمحست یو عملکرد ز  یرهبر   ،یمنابع انسان  یهااست یس  انیرا م  یامدیپ  ای   یانجیم  ریسبز االب نوش متغ  یاند که نوآورداده

(Aftab et al., 2023; Begum et al., 2022)همچن نظام  یفکر  هینوش سرما  ن،ی.  و  ا  یریگ اندازه  یهاسبز  در    ج ینتا  جادیعملکرد 

. بر  (Asiaei et al., 2022)اند  وابسته  بانیپشت  یاز منابع و سازوکارها   ی ابه مجموعه  یخروج  یها ت یکه قابل  دهدینشان م  یطیمحست یز

بهبود    یکه برا  دهدینشان م  ت یوضع  نیشود  بلکه ا  یها تلوبودن آن  ت یاهمکم  یبه معنا  دیسطح اول نبا  یهات ی لاساس، وابسته بودن قاب  نیهم

 شوند.  ت ی توو  یو راهبرد  یساختار یهاابتدا محرک  دیبا  هات یقابل  نیا داریپا
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 ی مراتبو سلسله  یاسازه شبکه  کیسبز در شعب بانک تجارت کرمان    کیاستراتژ  یکه رهبر  دهدیپژوهش حاضر نشان م  یهاافتهیمجموع،    در

 کند،یگرا عبور م و تحول  یاخلاق  یو رهبر  یتعهد راهبرد  دار،یفرهن  پا  ،یگذاراست یس  ریاز مس  شود،یانداز آااز مو چشم  یاست که از آگاه

قالب تصم مد  ،یریگ میدر  ارز  نفعانیذ  ت یریآموزش،  م  یابیو  نها  ابدی یعملکرد سازمان  در  پ  یاتی در سطح عمل  ت ی و  جذب،   ،ینی بشیبه 

منته  یهامهارت  ،ینوآور انطبا  سبز  ادب  جه ینت  نی. اشودیم  ینرم و  منابع    ا،ی پو  یهات ی قابل  ،یرهبر  انیم  یک ارچگیکه بر    یدیجد  اتیبا 

 Abdeen et al., 2025; Asiaei et al., 2022; Bhata et)دارد    یدارد همخوان   دیتأک   داریو عملکرد پا  ی، نوآوریفکر  هیسرما  ،یانسان

al., 2024)را در سطح   یداریپا   دیها بامند، بانکسبز نظام  تیریپراکنده به مد  یکردهایگذار از رو  یکه برا  دهدینشان م  جینتا  ن،ی. همچن

 انیکه سازمان بتواند م  ابدی یم  شیافزا  یبر عملکرد زمان  یرهبر  یاند که اثرگذارنشان داده  زین  نیشیکنند. مطالعات پ  نهینهاد  یراهبرد و رهبر

 Ambilichu et al., 2022; Fosso Wamba)کند    جادیا  یهماهنگ  یراهبرد   یریگ و جهت   ینوآور  ،یفرهن ، فناور   ،یداخل  یهات ی قابل

et al., 2024)یدرون  یسبز، معمار  یرهبر  یامدهایجداگانه پ  یبررس  یجاپژوهش حاضر در آن است که به  یاصل  ه رو، ارزش افزود  نی. از ا 

ابعاد انجام   انیبا توجه به روابط تودم و تأخر م  دیبا   ت ی قابل  ن یسبز را مشخص کرده و نشان داده است که توسعه ا  کیاستراتژ   ی رهبر  ت ی قابل

 شود. 

. نخست، مطالعه تنها در شعب بانک تجارت کرمان انجام شده است  ردیمورد توجه قرار گ  جینتا ریدر تفس دی پژوهش حاضر با  یهات یمحدود

  نیمتفاوت باشد  بنابرا  یمؤسسات مال  ای   یخصوص ،یدولت  ی هابانک ریبانک ممکن است با سا  نیا  یطیو مح یسازمان  ،یتیریمد  ی هایژگ یو و

تعداد   نیخبره استوار بود و هرچند ا  10ها بر قضاوت  داده  ی. دوم، بخش اصلردیصورت گ   اطیبا احت   دیبا  یبه کل صنعت بانکدار  جینتا  میتعم

 یو برداشت ذهن  یتیریتجربه مد  ،یفرد  یهاتفاوت  ریسازگار است، امکان تأث  یرتفسی–یساختار  یسازمحور و مدل خبره  یها با منطق روش

را همانند   رها یمتغ  انی اثرات م  یدارد و شدت آمار  ی ریو تفس  ی ساختار  ت ی ماه  ISMشده وجود دارد. سوم، مدل  ییخبرگان بر روابط شناسا

  ی هات یقابل   یاحتمال  راتییتغ  جه،یشدند و در نت  یگردآور  یموطع زمان  کیها در  . چهارم، دادهکندی برآورد نم  یمعادلات ساختار  یهامدل 

  نفعان یذ   ریو سا  انی کارکنان، مشتر  دگاهی و خبرگان متمرکز بود و د  رانیمد  دگاهیپژوهش بر د  جم،نشد. پن  ی سبز در طول زمان بررس  یرهبر

 مدل وارد نشد.  یدر طراح

در سا  شودیم  شنهادیپ  ندهیآ  یهاپژوهش  یبرا استانبانک  ریمدل حاضر  مالها،  مؤسسات  و  گ   ی ها  قرار  آزمون  م  ردیمورد  و    زانیتا  ثبات 

کم  ن،یمشخص شود. همچن  شدهییساختار شناسا  یریپذم یتعم مطالعات  بزرگ  یانجام  نمونه  از مدلبا حجم  استفاده  معادلات    یسازتر و 

سبز، رفتار سبز کارکنان    ینوآور  ،یعملکرد مال  ، یستیزطیمانند عملکرد مح  ییامدهای ها بر پابعاد و اثر آن  انیم  ی روابط علّ  تواندیم  یساختار

چگونه در گذر زمان به بهبود    ن یادیابعاد بن  ت ی نشان دهد که توو   تواندیم   زین  یطول  ی هارا آزمون کند. استفاده از طرح  یو شهرت سازمان

 ، یانیم رانیمد ان،یشامل کارکنان، مشتر نفعیمختلف ذ یهاگروه دگاهید ، یدر مطالعات آت شودیم شنهادی. پشودیمنجر م یاتیعمل یهات ی قابل

  یفاز  یها روش   ای  DEMATEL  ،ANPمانند    ییهابا روش  ISM  ب یترک   ن،یوارد مدل شود. همچن  زین  ینظارت  یو نهادها  گذاراناست یس

 تر سازد. مداخله را روشن یهات ی مشخص کند و اولو  یشتر یابعاد را با دقت ب انیشدت و جهت روابط م  تواندیم

  ی قدرت محرک بالا آااز کنند و آگاه  یسبز را از عوامل دارا  یبانک تجارت برنامه توسعه رهبر  رانیمد  شودیم  شنهادیپ  ،ینظر کاربرد  از

قرار دهند.   ت یکلان بانک را در اولو   یهاو اداام اهدا  سبز با برنامه  داریبه توسعه پا   یتعهد راهبرد  ،یطیمحست یانداز زچشم   نیتدو  ،یطیمح

  یابیو ارز  یریگ م یدر نظام تصم  یابیارز  نیا  جیشود و نتا  یشعب طراح  یست یزطیعملکرد مح  یابیارز  یبرا  یمشخص  یهااست شاخص  ملاز
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 ت یریمد دار،یپا ی ریگ مینرم سبز، تصم یها مهارت ،یستیز طیعلاوه بر دانش مح دیو کارکنان با رانیآموزش مد ی هاوارد گردد. برنامه رانیمد

سبز در    یهااست ی س ی هماهنگ یبرا یمشخص ی سازوکار سازمان  ایکارگروه   شودیم شنهاد یپ ن،یپوشش دهد. همچن ز یرا ن یآورو نو  نفعانیذ

پرمصر ،    یندهایفرا   یسازیتالیجیسبز کارکنان، د  یهادهیا  ق یشوند. تشو   ل یتبد  ک ارچهی  یاشود تا اقدامات پراکنده به برنامه  جادیسطح شعب ا

  یهات ی قابل  لیبه تبد  تواندیم  یداریپا  یهامنظم شاخص  یدهمرتبط با عملکرد سبز و گزارش  یهامشو   یطراح  ،ینرژکاهش مصر  کااذ و ا

 کمک کند.  یملموس سازمان  جیبه رفتارها و نتا شدهییشناسا

 تشکر و قدردانی 

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

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مواله تمامی نویسندگان نوش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

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

Extended Abstract 

Introduction 

Environmental sustainability has become a central strategic concern for contemporary organizations 

as climate change, resource scarcity, environmental degradation, stakeholder pressure, and 

increasingly demanding regulatory frameworks reshape the conditions under which organizations 

operate. Sustainability is no longer regarded as a peripheral corporate responsibility issue but as an 

integral component of organizational competitiveness, legitimacy, resilience, and long-term value 

creation. Within this context, organizational leadership assumes particular importance because 

environmental objectives cannot be institutionalized solely through technological investments or 

isolated operational initiatives. Leaders must be able to interpret environmental challenges, 

formulate appropriate strategic responses, mobilize organizational resources, align employees with 

sustainability objectives, and embed environmental priorities into organizational decision-making. 

Strategic leadership provides an important foundation for this process because it emphasizes long-

term orientation, environmental scanning, resource orchestration, organizational learning, and the 

development of capabilities needed to respond to changing conditions. Previous research has 

demonstrated that strategic leadership contributes to organizational performance, sustainable 

competitive advantage, dynamic capabilities, employee behavior, and organizational adaptability 

(Abdeen et al., 2025; Anjali et al., 2023; Poursadegh & Gharaei Ashtiani, 2023; Rezaeimanesh et al., 

2023). Strategic leadership also influences the ethical and behavioral foundations of organizations, 

indicating that leadership styles can shape employees’ ethical conduct and create organizational 

conditions conducive to responsible action (Sadeghi et al., 2025). Similarly, strategic leadership has 

been associated with employee performance and job satisfaction through improvements in the work 

environment, reinforcing the notion that leadership capabilities operate through multiple 

organizational mechanisms (Heydaripour & Motamedi, 2024). From a sustainability perspective, 

these developments have contributed to the emergence of green strategic leadership capability as 
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a multidimensional organizational capability through which leaders anticipate environmental 

changes, integrate environmental priorities into organizational strategies, mobilize resources for 

sustainability, and facilitate organizational adaptation. Recent construct-development research has 

conceptualized green strategic leadership capability in terms of interconnected capacities such as 

green foresight, green absorptive capability, and green adaptive capability, emphasizing that 

environmentally oriented strategic leadership extends beyond individual leadership behavior and 

encompasses broader organizational abilities (Khan et al., 2024). This perspective is consistent with 

the dynamic-capabilities view, according to which organizations must sense environmental 

opportunities and threats, acquire and integrate knowledge, and reconfigure resources in response 

to changing conditions (Abdeen et al., 2025). Moreover, studies on emerging organizational 

capabilities demonstrate that leadership becomes particularly consequential when it enables 

organizations to combine technological, cultural, informational, and strategic resources in ways that 

support sustainable development (Benitez et al., 2022; Fosso Wamba et al., 2024). 

The literature further indicates that green strategic leadership is closely intertwined with 

organizational culture, human resources, environmental behavior, innovation, and knowledge 

capabilities. Green transformational leadership has been found to promote employees’ green 

behavior and organizational environmental performance by creating environmental inspiration, 

commitment, and shared purpose (Chen & Chang, 2023). It can also stimulate green innovation by 

strengthening green thinking and employees’ engagement in creative processes (Begum et al., 2022). 

Research has similarly demonstrated that green transformational leadership strengthens the 

relationships among green human resource management, green innovation, and environmental 

performance, indicating that leadership serves as an important mechanism through which 

environmental policies are transformed into organizational outcomes (Aboramadan, 2022). Evidence 

from the food industry further demonstrates that green transformational leadership can encourage 

employee green behavior and improve environmental performance (Sobaih et al., 2022). Other 

leadership approaches, including environmentally specific servant leadership, have likewise been 

associated with stronger environmental performance by developing employees who actively 

champion environmental objectives (Afridi et al., 2024). At the organizational-resource level, green 

intellectual capital, environmental performance measurement systems, green human resource 

management, environmental strategies, and green innovation represent complementary 

mechanisms that enable sustainability-oriented leadership to generate tangible organizational 

outcomes (Aftab et al., 2023; Asiaei et al., 2022). Green intellectual capital also contributes to green 

supply chain performance, while external pressures can shape organizations’ responses to 

sustainability requirements (Buhaya & Metwally, 2024). Furthermore, the relationship between 

corporate social responsibility and environmental performance can be strengthened through green 

strategy, innovation, and leadership (Bhata et al., 2024). Studies addressing managerial 

competencies, organizational culture, leadership models, and green human resource management 

similarly suggest that sustainable organizational transformation depends on multiple interconnected 

factors rather than isolated managerial practices (Ayad et al., 2024; Etemadi et al., 2022; Marzdashti 

et al., 2023; Nejati et al., 2023). Green soft skills, including communication, collaboration, problem-

solving, and sustainability-oriented interpersonal competencies, have also been identified as 

essential components supporting sustainable leadership and organizational transformation (Farao et 

al., 2023). Research within Iranian organizational contexts has additionally emphasized managerial 

empowerment for green strategic leadership, the role of green leadership in sustainable 

development and environmental performance, and the contribution of strategic leadership 
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dimensions to organizational productivity (Edalatpanah et al., 2024; Karimi et al., 2022; Mousavi & 

Esmaeili, 2023; Pournemati et al., 2022). Although much of the existing literature has investigated 

manufacturing, food, hospitality, and other environmentally sensitive industries, financial institutions 

also require leadership systems capable of integrating sustainability into resource consumption, 

organizational processes, financing decisions, employee behavior, and stakeholder relations. 

Corporate governance and managerial structures can significantly shape organizational 

performance and resource allocation decisions (Ali et al., 2024), while sustainability challenges 

documented in environmentally intensive industries illustrate the need for integrated strategic 

responses rather than fragmented environmental practices (Gandhi et al., 2022). Green marketing 

and sustainability-oriented competitive advantage also demonstrate how environmental orientation 

can become embedded within organizational strategy and competitive positioning (Haghighi Kafash 

et al., 2022). Nevertheless, relatively limited attention has been devoted to determining how different 

dimensions of green strategic leadership capability are structurally related and which dimensions 

constitute fundamental drivers versus dependent operational outcomes, particularly within banking 

institutions. Accordingly, the present study aimed to identify, hierarchically level, and analyze the 

structural relationships among the dimensions of green strategic leadership capability in Tejarat 

Bank branches in Kerman. 

Methods and Materials 

This study was applied in purpose and employed a descriptive-survey design with a qualitative, 

expert-based approach. The study population consisted of senior managers of Tejarat Bank 

branches in Kerman. Because Interpretive Structural Modeling requires knowledgeable participants 

capable of judging complex interrelationships among organizational variables, 10 senior managers 

were selected as the final panel of experts based on professional and managerial qualifications. 

Eligibility considerations included substantial managerial or supervisory experience, familiarity with 

sustainability and environmental management concepts, strategic and forward-looking thinking 

ability, competence in organizational communication and participatory decision-making, professional 

credibility, and commitment to professional ethics. The study proceeded through several stages. 

Initially, potential dimensions of green strategic leadership capability were extracted through a review 

of the theoretical and empirical literature. These dimensions were then evaluated and finalized using 

the Delphi technique. Seventeen dimensions were retained for subsequent structural analysis. A 

pairwise-comparison questionnaire was developed to examine the contextual relationships among 

these dimensions. Experts evaluated each pair using the standard ISM symbols V, A, X, and O, 

representing directional, reverse directional, reciprocal, or absent relationships. The experts’ 

judgments were aggregated and used to construct the Structural Self-Interaction Matrix. This matrix 

was subsequently transformed into an initial binary reachability matrix, followed by application of the 

transitivity principle to produce the final reachability matrix. Reachability and antecedent sets were 

then calculated for each dimension, and iterative partitioning was performed to determine 

hierarchical levels. Finally, Interpretive Structural Modeling was used to construct the multilevel 

structural model, while MICMAC analysis was employed to classify the dimensions according to their 

driving power and dependence. 

Findings 

The Delphi process resulted in the identification and confirmation of 17 dimensions of green strategic 

leadership capability: environmental awareness, environmental vision, integration of environmental 

objectives with organizational strategy, green policymaking, development of a sustainable culture, 

strategic commitment to sustainable development, ethical and responsible leadership, green 
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transformational leadership, environmental performance control and evaluation, employee training 

and empowerment, green strategic decision-making, effective stakeholder management, green 

forecasting, green absorptive capability, green innovation, green soft skills, and green adaptation. 

The ISM analysis organized these dimensions into five hierarchical levels. Level 1 consisted of green 

adaptation, green soft skills, green innovation, green absorptive capability, and green forecasting. 

These dimensions represented the most operational and outcome-oriented capabilities within the 

structural model. Level 2 comprised effective stakeholder management, green strategic decision-

making, employee training and empowerment, and environmental performance control and 

evaluation. These dimensions functioned as managerial mechanisms linking higher-level strategic 

orientations with operational green capabilities. Level 3 included green transformational leadership 

and ethical and responsible leadership, demonstrating the central role of leadership behavior in 

transmitting strategic and cultural orientations throughout the organization. Level 4 comprised 

strategic commitment to sustainable development, development of a sustainable culture, green 

policymaking, and integration of environmental objectives with organizational strategy. These factors 

represented institutional and strategic mechanisms through which environmental priorities become 

embedded within organizational structures and routines. At the deepest level, Level 5 consisted of 

environmental vision and environmental awareness, indicating that these dimensions constitute the 

foundational cognitive and directional elements of the system. 

MICMAC analysis provided complementary evidence regarding the structural roles of the identified 

dimensions. Environmental awareness, environmental vision, integration of environmental 

objectives with organizational strategy, green policymaking, development of a sustainable culture, 

strategic commitment to sustainable development, ethical and responsible leadership, and green 

transformational leadership were classified within the independent cluster. These dimensions 

demonstrated comparatively strong driving power and lower dependence and therefore represented 

the principal structural drivers of green strategic leadership capability. In contrast, green adaptation, 

green soft skills, green innovation, green absorptive capability, and green forecasting were classified 

as dependent dimensions. Their position indicated that although they constitute important 

manifestations of green strategic leadership capability, their development is strongly influenced by 

strategic, cultural, and leadership-related antecedents. Taken together, the ISM and MICMAC results 

revealed a coherent hierarchical architecture in which cognitive and strategic foundations activate 

leadership and institutional mechanisms, which subsequently enable managerial processes and 

ultimately produce operational green capabilities. 

Discussion and Conclusion 

The results demonstrate that green strategic leadership capability should be understood as an 

interconnected organizational system rather than as a collection of independent managerial 

characteristics. The five-level structure indicates a developmental sequence beginning with 

environmental awareness and vision and progressing through strategic institutionalization, 

leadership behavior, managerial implementation, and operational capability. Environmental 

awareness and environmental vision occupy the most fundamental position because leaders must 

first recognize environmental challenges and establish a future-oriented sustainability perspective 

before meaningful policies, cultural changes, or operational initiatives can be developed. Their high 

driving role also implies that deficiencies at this foundational level may constrain the effectiveness 

of initiatives undertaken at subsequent levels. 

The fourth level translates this cognitive orientation into organizational architecture. Strategic 

commitment, sustainable culture, green policymaking, and integration of environmental objectives 
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into organizational strategy transform environmental concern from an individual managerial attitude 

into an institutional commitment. Green transformational leadership and ethical and responsible 

leadership subsequently serve as behavioral transmission mechanisms. These leadership 

dimensions can mobilize employees, reinforce environmental values, create shared commitment, 

and ensure that sustainability objectives are pursued in a responsible manner. The second level then 

operationalizes these orientations through stakeholder management, strategic decision-making, 

employee empowerment, and environmental performance evaluation. These mechanisms provide 

the organizational infrastructure required to transform strategic aspirations into coordinated action. 

The placement of green adaptation, green soft skills, green innovation, green absorptive capability, 

and green forecasting in the first ISM level and the dependent MICMAC cluster is particularly 

informative. Their dependent position does not indicate low importance. Instead, it suggests that 

these highly visible operational capabilities are outputs of a broader leadership system. For example, 

an organization cannot consistently generate green innovation merely by encouraging employees to 

produce environmentally friendly ideas; innovation requires supportive leadership, strategic 

commitment, learning mechanisms, training, cultural reinforcement, and clear environmental 

priorities. Similarly, green adaptation and absorptive capability are likely to emerge more effectively 

when environmental information is systematically recognized, incorporated into strategic decisions, 

and supported through appropriate leadership processes. 

Overall, the study provides a hierarchical explanation of how green strategic leadership capability 

can be developed within Tejarat Bank branches in Kerman. The results suggest that interventions 

should begin with foundational drivers rather than isolated operational initiatives. Strengthening 

environmental awareness and constructing a clear environmental vision should be followed by 

institutionalizing sustainability through strategy, policy, culture, and managerial commitment. 

Leadership development should then emphasize transformational, ethical, and responsible 

behaviors, while organizational systems should reinforce stakeholder engagement, green decision-

making, employee empowerment, and environmental performance monitoring. Once these 

foundations are established, operational capabilities such as innovation, adaptation, forecasting, 

absorptive capacity, and green soft skills are more likely to emerge and become sustainable. 

Consequently, green strategic leadership in banking should be approached as a multilayer 

organizational capability in which cognitive, strategic, cultural, behavioral, managerial, and 

operational dimensions reinforce one another. The proposed hierarchy offers a practical roadmap 

for banking organizations seeking to move from fragmented environmental activities toward an 

integrated and strategically embedded model of sustainable leadership. 
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