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A B S T R A C T 

This study aimed to design and validate a leadership skills development model using neuro-

linguistic programming (NLP) techniques in state-owned companies, focusing on Iran 

Insurance Company. This developmental and quantitative research was conducted in two 

phases. In the first phase, key indicators, components, and dimensions of leadership skill 

development were identified through a systematic review and a Delphi process involving 

25 NLP experts. In the second phase, a researcher-made questionnaire was distributed 

among 152 managers of Iran Insurance Company, and data were analyzed using inferential 

statistics such as KMO and Bartlett’s tests, confirmatory factor analysis (CFA), and analytic 

hierarchy process (AHP). The Cronbach’s alpha of 0.87 and a CVR value above 0.37 

confirmed the reliability and validity of the instrument. The designed NLP-based leadership 

development model consisted of three dimensions (intrapersonal, interpersonal, and 

organizational), eight components, and 29 indicators. AHP results revealed that 

intrapersonal leadership skills ranked highest (weight = 0.279), followed by organizational 

(0.254) and interpersonal (0.172) skills. Among components, “self-management” (0.433) 

and “thinking and awareness” (0.421) held the highest importance. CFA confirmed the 

model’s goodness of fit with the data. NLP techniques effectively enhance leadership skills 

among managers in governmental organizations. Integrating NLP-based training into 

leadership development programs can strengthen individual, interpersonal, and 

organizational competencies, leading to improved performance, adaptability, and 

innovation in public sector leadership. 
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EXTENDED ABSTRACT 

INTRODUCTION 

Leadership development has become a strategic imperative for organizations 

striving to survive and thrive in the increasingly dynamic and competitive global 

environment. Leadership skills are not limited to directing others but encompass a complex 

set of cognitive, interpersonal, and organizational competencies that enable leaders to 

influence, inspire, and align individuals toward common goals (1). Effective leadership 

development enhances organizational resilience, adaptability, and innovation, contributing 

to both individual and collective success (2). In this context, the use of Neuro-Linguistic 

Programming (NLP) has emerged as a modern and transformative approach to developing 

leadership competencies by integrating psychological, communicative, and behavioral 

dimensions (3). 

NLP is founded on the principle that human behavior can be reprogrammed through 

the interaction between neurological processes, language, and learned patterns of 

experience (4). By analyzing and modifying these internal processes, NLP provides a 

framework for enhancing communication, decision-making, and self-regulation among 

leaders (5). It helps individuals to identify limiting beliefs, reframe perceptions, and adopt 

more effective behavioral strategies. These capacities are particularly relevant to 

leadership, which requires adaptability, empathy, and the ability to motivate others (6). 

The theoretical foundations of NLP align with the multidimensional structure of 

leadership skills proposed by various scholars. Leadership competencies are often divided 

into three interconnected levels: intrapersonal, interpersonal, and organizational (7). The 

intrapersonal dimension relates to self-awareness, self-management, personal growth, and 

ethical values, forming the psychological base for effective leadership (28). The 

interpersonal dimension involves the ability to communicate, collaborate, and influence 

others constructively (8), while the organizational dimension encompasses strategic 

thinking, team leadership, and vision-driven management (9). 

In recent years, numerous empirical studies have highlighted the effectiveness of 

NLP techniques in leadership training and organizational development. For instance, 

Amandeep (2018) demonstrated that NLP enhances communication, motivation, and self-

efficacy among employees. Similarly, Akhtar (2019) found that integrating NLP-based 

coaching methods into management development programs significantly improves 

learning and leadership performance. Nurhayati (2022) further confirmed that leaders 

applying NLP-based coaching achieve higher productivity and employee engagement 
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levels. Moreover, Mohamed Mahdy (2022) identified a positive correlation between NLP 

dimensions and leadership succession planning, emphasizing NLP’s strategic importance 

in sustainable leadership development. 

NLP also plays a critical role in transforming internal psychological patterns that 

shape leadership behavior. According to Binder (2025) and Hedayat (2020), NLP acts as a 

cognitive-behavioral model that influences subconscious processes, enabling long-term 

behavioral change. By utilizing tools such as modeling, reframing, anchoring, and meta-

model questioning, NLP provides practical mechanisms for leaders to align their thoughts, 

emotions, and actions toward organizational goals (21). This idea aligns with Manfred 

(2010), who argued that effective leadership involves not only technical skills but also 

profound self-awareness and the ability to regulate emotions and motivations. The current 

study builds upon these theoretical and empirical foundations, aiming to design and 

validate a leadership skills development model using neuro-linguistic programming (NLP) 

in state-owned companies, focusing on Iran Insurance Company as a case study. The study 

attempts to bridge the gap between NLP theory and leadership practice by identifying core 

dimensions, components, and indicators that contribute to leadership development in the 

public sector context. 

METHODS AND MATERIALS 

This research employed a developmental–applied quantitative design with a 

descriptive-survey method. The study consisted of two major phases. In the first 

(qualitative) phase, the core indicators, components, and dimensions of leadership skills 

were identified through a systematic literature review and expert consultations using the 

Delphi technique. Twenty-five experts in NLP and leadership studies participated in three 

Delphi rounds to achieve consensus on the key constructs. 

In the second (quantitative) phase, a researcher-made questionnaire was developed 

based on the finalized Delphi outcomes. The questionnaire’s validity was verified by 

content validity ratio (CVR) using Lawshe’s method, where the minimum threshold value 

of 0.37 was met for all items. The reliability of the instrument was confirmed through 

Cronbach’s alpha coefficient (α = 0.87). The target population consisted of 250 managers 

and supervisors working at the Iran Insurance Company headquarters in Tehran. Based on 

Cochran’s formula, a sample of 152 participants was selected. 

Data analysis was performed in two stages: 

1. Confirmatory Factor Analysis (CFA) was used to evaluate the construct validity and 

overall fit of the proposed leadership development model. 
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2. Analytic Hierarchy Process (AHP) was applied to determine the priority and ranking 

of the dimensions and components of the model. 

FINDINGS 

The final NLP-based leadership development model consisted of three major 

dimensions, eight components, and 29 specific indicators. 

1. Intrapersonal Leadership Skills (highest priority, weight = 0.279) 

o Components: Self-management, personal growth, ethical values, thinking and 

awareness. 

o Key indicators: Self-control, patience, creativity, emotional intelligence, 

flexibility, self-esteem, stress management, and integrity. 

2. Organizational Leadership Skills (second priority, weight = 0.254) 

o Components: Strategic management and team leadership. 

o Key indicators: Strategic thinking, coaching, conflict management, team 

building, empowerment, and motivation. 

3. Interpersonal Leadership Skills (third priority, weight = 0.172) 

o Components: Communication and collaboration/support. 

o Key indicators: Effective communication, active listening, mutual respect, 

empathy, problem-solving, and cooperation. 

The AHP analysis ranked the components as follows: 

1. Self-management (weight = 0.433) 

2. Thinking and awareness (weight = 0.421) 

3. Ethical values (weight = 0.398) 

4. Strategic management (weight = 0.390) 

5. Communication (weight = 0.385) 

6. Team leadership (weight = 0.381) 

7. Collaboration and support (weight = 0.301) 

8. Personal growth (weight = 0.288) 

The results of CFA confirmed a good model fit with the empirical data. All 

standardized factor loadings were statistically significant (p < 0.001), indicating strong 

correlations among the identified indicators and their respective constructs. The final 

model successfully explained the relationships between NLP-based leadership dimensions, 

suggesting that NLP can comprehensively enhance leadership performance across 

personal, interpersonal, and organizational levels. 

DISCUSSION AND CONCLUSION 
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The findings of this research highlight that leadership development, when grounded 

in neuro-linguistic programming, is a multidimensional process integrating personal 

mastery, ethical awareness, and strategic behavior. The high significance of intrapersonal 

leadership skills underscores that effective leadership originates from self-awareness and 

internal alignment before extending to interpersonal and organizational domains. Leaders 

who cultivate self-management, resilience, and mindfulness can better influence their 

teams and sustain ethical decision-making within complex organizational systems. 

This aligns with prior studies asserting that leadership excellence begins with self-

regulation and moral grounding. The prominence of ethical values and personal awareness 

among top-ranking components reinforces the argument that cognitive and emotional 

intelligence are key predictors of leadership success. Furthermore, the strong fit of the 

NLP-based model demonstrates that NLP techniques effectively address both the 

behavioral and cognitive dimensions of leadership. Through modeling and reframing, 

leaders can transform limiting beliefs into empowering perspectives, thereby fostering 

adaptability, creativity, and positive communication patterns within their teams. 

Another key insight from the study is the integral role of organizational leadership 

skills, which bridge personal awareness with collective performance. Strategic thinking 

and team leadership emerged as the most influential elements within this dimension. This 

indicates that NLP’s focus on cognitive restructuring and linguistic precision helps leaders 

formulate clearer visions and communicate them more persuasively to their subordinates. 

Consequently, leaders become not only motivators but also catalysts for organizational 

transformation. 

The identification of interpersonal leadership as the third dimension reveals that 

while communication and collaboration remain crucial, their effectiveness relies on the 

foundational development of inner competencies. In other words, interpersonal excellence 

stems from self-awareness and authentic leadership. This confirms the notion that NLP’s 

communicative tools—such as meta-modeling, anchoring, and mirroring—empower 

leaders to foster trust and empathy, enhancing cooperation and cohesion across 

organizational hierarchies. 

The overall significance of this study lies in providing a validated and empirically 

tested model that integrates NLP with leadership development. It offers a structured 

framework for public organizations to strengthen their leadership capabilities through 

scientifically grounded behavioral methods. The findings emphasize that leadership 
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training should move beyond traditional classroom-based approaches and adopt 

experiential NLP techniques that target both conscious and subconscious levels of learning. 

Ultimately, the study concludes that NLP serves as a powerful paradigm for 

developing holistic leaders who can navigate complexity, embody ethical values, and 

communicate with clarity and emotional intelligence. By incorporating NLP into 

leadership training programs, state-owned companies can cultivate leaders who are 

adaptive, visionary, and capable of inspiring sustainable organizational growth. 
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 یدیواژگان کل

توسعه   ،یرهبر یها مهارت

 ،یرهبر یها مهارت

 ،یکلام-یعصب یزیربرنامه 

 یهاشرکت ،یمدل رهبر

 ی دولت

 چکیده 

- یعصب  یزیربرنامه  یهاک یبا استفاده از تکن  ی رهبر  یهاتوسعه مهارت  یالگو  یو اعتبارسنج  ی پژوهش طراح  نیهدف ا

و از نظر    یاپژوهش از نظر هدف توسعه   نیا  .است  رانیا  مهیبر شرکت ب  دیبا تأک  یدولت   یهادر شرکت  (NLP) یکلام

ها ها، مؤلفهشاخص  ییبه شناسا یاتوسعه  کردیاست و در دو بخش انجام شده است: بخش نخست با رو یها کمنوع داده

با روش   NLP نفر از خبرگان   25از    یو نظرخواه  نهیشیمند پمرور نظام   قی از طر  یرهبر  یهاتوسعه مهارت  یو ابعاد اصل

و   KMO از جمله آزمون  یآمار  یهالیساخته و تحلاست. در بخش دوم، با استفاده از پرسشنامه محقق  داختهپر  یدلف

  152شامل    یدر جامعه آمار   یشنهادیپ  ی، الگو(AHP) یسلسله مراتب  لیو تحل (CFA) یدییتأ  یعامل  لیبارتلت، تحل

  ی بالاتر از حد بحران  CVR و  0.87کرونباخ    یآلفا   بیشده است. ضر  یبندآزمون و رتبه   رانیا  مهیشرکت ب  رانینفر از مد

شامل  NLP هیبر پا  یرهبر  یهاتوسعه مهارت  ی نشان داد الگو  جینتا  .مطلوب ابزارها بود  ییو روا  ییایدهنده پانشان   0.37

  یهانشان داد مهارت AHP لیشاخص است. تحل  2۹(، هشت مؤلفه و  یو سازمان  یفردنیب  ،یفرد)درون   یسه بعد اصل

( قرار  0.172) یفردن ی( و ب0.254) یسازمان یها را دارد، سپس مهارت  تیاولو نیبالاتر 0.27۹ ی وزن ب یبا ضر یفرددرون

 ل یرا کسب کردند. تحل  تیاهم  نیشتری( ب0.421)  «ی( و »تفکر و آگاه0.433)  «یت یریها، »خودمدمؤلفه  انیدارند. در م

  تواند یم  NLP  یهاکیتکن  یریکارگبه   .ها استبرازش مناسب با داده  ی دارا  شدهینشان داد مدل طراح   ز ین  یدییتأ  یعامل

  ی و ارتباط   یفرد  یهامهارت  یعلاوه بر ارتقا  کردیرو  نیشود. ا  یدولت  رانیدر مد  یرهبر  یهاموجب توسعه معنادار مهارت

 شود ی م هی. توصدهدی م ش یافزا ت یو خلاق یفرهنگ همکار ت یاثربخش سازمان و تقو  تیآنان را در هدا یی رهبران، توانا

 گنجانده شود.  یدولت ینهادها یتوسعه منابع انسان ی راهبرد یهادر برنامه  NLPآموزش 

 دهی:شیوه ارجاع

- یعصب  یزیربا استفاده از برنامه  یرهبر  یهاتوسعه مهارت  یالگو  یطراح(.  1405)  عبدالصمد.  ، ی .، و خدام لیاسماع   ، ی.، اسدالهبیحب   ، ینورمحمد.، سالارزه   ، ی عقوبی.،  رضای مرام، عل  کین
 .1- 1۹(، 1)۶ پژوهش و نوآوری در تربیت و توسعه، . یدولت یها( در شرکتNLP) یلامک
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 مقدمه

به اهداف    یاب یدست  ی ها براامروز است. سازمان   ی و رقابت  دهیچی پ  یایها در دنسازمان   تیارکان موفق  ن یتری ادیاز بن  ی ک ی  ی رهبر

برخوردار باشند.    شرفتهیپ  ی و ارتباط  یشناخت  ،ی انسان  یهااز مهارت   ،یفن   ییهستند که علاوه بر توانا  ی رهبران  ازمندیخود، ن  یراهبرد

  ی فرهنگ سازمان  یجادکنندهیو ا  روانی بخش پبلکه با نفوذ مثبت خود، الهام  سازند،ی حرکت سازمان را روشن م   ریمس  اتنهرهبران مؤثر نه 

  ت ی در هدا  ران یمد   یی که توانا  شود ی محسوب م  ک یاستراتژ  ی منظر، ضرورت   ن یاز ا  ی رهبر  ی ها. توسعه مهارت (1)  شوندی و کارآمد م   ای پو

 . (2) دهد ی م ش یرا افزا یط یمح ر یمتغ ط یو انطباق با شرا  ،ی اخلاق ی های ریگمیتصم  ها،میت

آموزش و    نه یدر زم  ین ینو  یکردها یرو  ،یسازمان   یشناسو روان   ی منابع انسان  تیری مد  م یبا گسترش مفاه  ر،ی اخ  یهادهه   در

مهارت  است.    یرهبر   ی هاتوسعه  شده  ا  ی ک یمطرح   Neuro-Linguistic)  « یکلام-ی عصب  ی زیر»برنامه   کردها، یرو  ن یاز 

Programming: NLPشناخته    یآموزش و توسعه فرد ،یشناسروان   ت،یر یمد  یهادر حوزه   یارشته ن یب  یعنوان ابزار( است که به

ا  NLP .(3)  شود یم فرآ  نی بر  که  است  استوار  الگوهای)عصب   یذهن   ی ندهایفرض  رفتارهای)کلام  یزبان  ی(،  و    شده ادگرفتهی  ی ( 

  جاد یا  یترمؤثرتر و مطلوب   ی رفتار  یالگوها   توانی ارتباط، م   نی ر در اییتغ   قی دارند و از طر  گریکدیبا    ی( ارتباط تنگاتنگ شدهی زیر)برنامه

  ی هاتا مهارت  کندی افراد موفق، به رهبران کمک م  ی ذهن  ی الگوها  ی و بازساز  یسازبر مشاهده، مدل   هیبا تک  کردیرو   نی . ا( 4)کرد  

 . (5)خود را ارتقا دهند   یریگم یو تصم ی ارتباط

  ی فردن ی ب ،یفرد: درون شودی م یاست که شامل رشد در سه سطح اصل  یو چندبعد ایپو یندیفرآ ،یرهبر یهامهارت  توسعه

  ی هاو ارزش  یرشد شخص   ، یت یریخودمد   ، یمانند خودآگاه  یرهبر  یشخص  یهابه جنبه   یفردسطح درون   یها. مهارت ( 6)  یو سازمان

بر    یروابط مبتن   جادی ا  ییو توانا   یشامل ارتباط مؤثر، گوش دادن فعال، همدل   یفردن یسطح ب  یها. مهارت ( 7)  شودی مربوط م  یاخلاق

در    شترکانداز مچشم   جاد یو ا  ،یتفکر راهبرد   ها،م یت  یرهبر در راهبر  یی به توانا   یسطح سازمان   ی هامهارت  ت،ی. در نها ( 8)اعتماد است  

 . (9)سازمان اشاره دارد   ی اعضا انیم

  ی هاسه سطح ارتباط برقرار کنند و از مهارت  ن یا ن یب توانندی هستند که م  ی اند که رهبران اثربخش افرادنشان داده  مطالعات 

عوامل مؤثر    ی به بررس  ی متعدد  یهاراستا، پژوهش   ن ی. در ا(10)کارکنان بهره ببرند    تیو هدا  زه یانگ  جاد یا  ی خود برا  ی جانیو ه  ی شناخت

چون    یی های ژگیکردند که رهبران موفق، و  ان یب  کیکلاس  یااند. »کوزس و پوزنر« در مطالعهپرداخته   ی رهبر  یهاتوسعه مهارت   رب

  ی بلکه مهارت  ی ذات   یی توانا  کیتنها  مؤثر، نه   ی کردند که رهبر  د ی. آنان تأک(1)انداز روشن دارند  و چشم   ی بخشالهام   ت، یصداقت، شفاف

 آموزش است.  ابلق

  ر یاخ  یهااست که در سال   NLP  یهاک یاستفاده از تکن  ،یرهبر   یهادر آموزش و توسعه مهارت   نینو  یهااز روش   یکی

ابزاربه افزا  ران ی مؤثر در بهبود عملکرد مد  یعنوان    ی زیر. برنامه(11)آنان مورد توجه قرار گرفته است    ی رفتار  یهای توانمند  شی و 

https://portal.issn.org/resource/ISSN/
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انسان   ی گذاره یپا  ی لادیم  1۹70در دهه    ندر« یتوسط »بندلر« و »گر  تدااب  یکلام -ی عصب ارتباطات  بهبود  ا  ی شد و هدف آن    جاد یو 

  ی هاط ی را در مح  کرد یرو   ن یکاربرد ا  م«یِچون »لاوان« و »   ی . بعدها، پژوهشگران مختلف (12)در رفتار و نگرش افراد بود    داریپا  رات ییتغ

  ی جانیتعارض و توسعه هوش ه   تیر یمد  زه،ی انگ  جادیمؤثر در ا   یابزار   تواندی م   NLPکردند و نشان دادند که    یبررس   ی تیر یو مد  ی سازمان

 . ( 14, 13)رهبران باشد 

  ران یمد  یدر توانمندساز  ینقش مهم  تواندی ذهن و زبان، م   انی بر ارتباط م  دیبا تأک  NLPباورند که    نیبر ا   زین  دتر ی جد  مطالعات

  ی ریپذانعطاف   ش یمنجر به بهبود ارتباطات و افزا   ی آموزش  ی هادر برنامه  NLP  ی ریکارگکند. پژوهش »احمد« نشان داد که به   فا یا

مثبت   ری تأث یسازمان یندهایو درک بهتر کارکنان از فرآ ی ریادگیبر  NLPکه آموزش  افتی»اکتر« در  نی . همچن(15) شودی م رانیمد

  ی گری کردند که مرب  ان یب  زی و همکارانش ن  « یات یراستا، »نورح  نی. در هم(16)  کندی کمک م   نینو   یشناخت  یالگوها  یریگدارد و به شکل 

 . ( 17)کارکنان شود   زش یداده و موجب رشد انگ  شی را افزا ی سازمان یوربهره  تواندی م NLPرهبران با استفاده از 

و    «ی . »محمد مهدشودی مشاهده م  یتوسعه رهبر  یهابا مدل   NLPبر ارتباط    یاژه یو  دی تأک  ر، یاخ  یهاپژوهش   انیم  در

مثبت و معنادار وجود دارد. از    یارابطه  یرهبر   ی پرورن یجانش  ی و راهبردها  NLPابعاد مختلف    ان ینشان دادند که م   ( 18)همکاران  

برا   ان ی ب  (19,  2)و »مولر«    »موسچارد«  گر،ید  یسو نتا  ی ابی دست  یکردند که  توسعه مهارت   دار ی پا  جی به    ان یم  دی با  ، یرهبر  ی هادر 

تکن  یسنت   ی آموزش  یکردها یرو مؤثر  NLPهمچون    ی رفتار- یشناخت   ی هاکیو  ا   جاد یا  ی تعامل    ی ها افتهیبا    دگاه ید   ن یشود. 

«Binder» (20) بیترک ت یهمسو است که بر اهم NLP کندی م د یرهبران تأک ییدر بهبود کارا ی تجرب یری ادگی ی هابا روش . 

NLP  ابزارها ارائه  »الگوبردار  ییبا  »ساختارده Modeling)  « یمانند  )  ی (،  »لنگراندازReframingمجدد«  و    « ی(، 

(Anchoring چارچوب ،)کند یبه رهبران کمک م  هاک یتکن  نی. ا(21)  آوردی فراهم م   یرهبر   یو بهبود رفتارها   ل یتحل  یبرا  یعمل   ی  

ارتقا دهند.    گرانیو تعامل مؤثر با د   یر یگم یحل مسئله، تصم  نه یخود را در زم  یهاو مهارت   رند یفاصله بگ  یمنف   ی فکر  ی تا از الگوها

 . ( 22) شودی م  یم یاعتماد متقابل و انسجام ت ش یمنجر به افزا ی سازمان یهاط ی در مح NLP یریکارگبه  ن، یافزون بر ا 

و کارکنان صورت گرفته است.    رانیبر عملکرد مد  NLPآموزش   ریتأث  نهیدر زم  ییهاپژوهش  ریاخ  یهادر سال  زین  رانی ا  در

و کاهش اضطراب    ی آورتاب   شیموجب افزا  NLP  ی هامقدم« نشان دادند که آموزش مهارت   ی میو »ابراه  پور«ن یمثال، »حس  یبرا

  ت یرضا  تواندی م   یکار  یهاط ی در مح  NLPکرد که آموزش    د ییتأ   «ی ف ی پژوهش »س  ن،ی. همچن(24,  23)شده است    ران ی مد  ان یدر م

  ی را در ارتقا  NLP  ی هانامهبر  یاثربخش  (26)شعاع« و همکاران  طور مشابه، »انجم. به(25)را بهبود بخشد    یو تعاملات سازمان   ی شغل

 نشان دادند.  رانیدب  یو کاهش استرس کار ی شغل  زشیانگ

منجر    زین  یبلکه در سطح سازمان   ست،ین  ی محدود به سطح فرد  NLP  ریآن است که تأث  دی جد  یهاتوجه در پژوهش قابل   نکته

رهبر فرهنگ  بهبود  گفته شودی م  ی به  به  پر   ی.  و  رهبر(6)  «ی»جکسون  م  ی ،  تعامل  حاصل  و    ی اخلاق  ی هاارزش   ان ی مؤثر  رهبر 
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تا با کارکنان خود ارتباط    سازدی رهبران را قادر م   ،یو همدل   ی ریپذانعطاف  ،یخودآگاه   تیبا تقو  NLPاوست.    یت یریمد   یهامهارت 

 . (27)خلق کنند  رندهی ادگیو  ای پو  یط یبرقرار کرده و مح یترق یعم

و    ی فردن یب  ، یفرد)درون   یرهبر  ی هااز مهارت   ی سطحسه   یبا ارائه مدل   (28)  ندن«ی»ورل  ،یتوسعه رهبر   ی هامدل   نهیزم  در 

. از منظر  ابدی بهبود    ی سه سطح تمرکز کنند تا عملکرد سازمان  ن یهمزمان بر ا  دی با  یتوسعه رهبر   یهاکه برنامه  کندی م  دی (، تأکیسازمان

NLP(29)   ابند ی بهبود    ی ت یریخودمد   ت یو تقو  یشناخت   یرهبر، بازساز  ی و زبان  ی ذهن   یالگوها  میتنظ  قی از طر  توانندی سه سطح م  نی، ا  .

بهره   NLP یهاک یصورت روزمره از تکنکه به ی رانیدر ژاپن نشان داد که مد   (30)گوردون« »کوترا و ون  یهاپژوهش  ن،یافزون بر ا

 دارند.   یریگم یاسترس و تصم تیریدر مد   یبالاتر ییتوانا رند،یگیم

  ی ها مهارت   یمنجر به ارتقا  تواندی م  NLP  قی از طر  یرهبر  یهااند که توسعه مهارت کرده   د ییتأ   نی همچن  ریاخ  یهاپژوهش 

جامع    ی کردیبلکه رو  ،یتنها ابزار آموزش نه  NLP  گر،ید   انی. به ب(31)شود    رانیدر مد   یجان ینفس و هوش هاعتمادبه   ت،یخلاق  ، یارتباط

با   NLPباور است که  نی بر ا ( 32) ت«یدای »ه نه، یزم  نی است. در هم  ی امروز ی هاگرا و توانمند در سازمان رهبران تحول  ش پرور یبرا

 کند.  فا یا  یینقش بسزا ی شناخت  یهاو توسعه مهارت  یری ادگیدر   تواندی م ، یذهن   یناخودآگاه و اصلاح الگوها ری تمرکز بر ضم

  ی هات یو محدود  ، یضعف در نظام ارتباط   ده، یچی پ  ی همچون بروکراس  یی هابا چالش   ران ی در ا  یدولت   ی هاشرکت   نکه یتوجه به ا  با

  ن یا  ران ی مد   ی رهبر  ی هامؤثر در جهت بهبود مهارت   ی گام   تواند ی م  NLPمانند    ن ی نو  ی کردهایاز رو  یر یگمواجه هستند، بهره  ی زشیانگ

  ر یمس  تواندی م   NLP  یبر مبنا  ی رهبر  یهاتوسعه مهارت   یبرا  شدهی جامع و بوم   یمدل   یطراح   ، یطیشرا  ن ی. در چن( 33)ها باشد  سازمان 

  ی الگو   یو اعتبارسنج   یپژوهش حاضر با هدف طراح   ن، یبنابرا   .(15)فراهم آورد    یدر بخش دولت   یرهبر  تیفیک  ی ارتقا  یبرا  یاتازه 

  ران یا  مه یبر شرکت ب  د یبا تأک  رانیا  ی دولت   ی ها( در شرکتNLP)  ی کلام -یعصب   ی زیربا استفاده از برنامه   ی رهبر  ی هاتوسعه مهارت 

 . شودی انجام م

 روش پژوهش 

کمی است. روش تحقیق از حیث نتیجه در بخش اول )ساختن    داده ها،   نوع   از نظر   ای و توسعه  هدف،  از لحاظ   تحقیق  روش

ای است و در بخش دوم یک تحقیق کاربردی است و به لحاظ روش نیز از نوع توصیفی پیمایشی میباشد. در  مدل(، یک تحقیق توسعه 

کلامی  - های معتبر برنامه ریزی عصبیها و ابعاد اصلی توسعه مهارتهای رهبری از طریق تکنیک این تحقیق در ابتدا شاخص ها، مولفه 

های  بر اساس دیدگاهاز عمق ادبیات و مبانی نظری تحقیق)پیشینه کاوی و مرور نظام مند تحقیقات انجام شده( و نظرخواهی از خبرگان)

کلامی در داخل و خارج از کشور و همچنین خبرگان  -  مدرسان، اساتید و محققان صاحب نام حوزه برنامه ریزی عصبینظری و تجربی  

نفر( و استفاده از روش دلفی استخراج   25ایران به تعداد   پی ال  ان و کوچینگ انجمن و پی ال  ان و کوچینگ المللی بین انجمن عضو

ی شناسایی شده، بررسی گردید. در مرحله بعد با استفاده  هاشاخص ها و  های کمی، روابط بین ابعاد، مولفه شده و سپس به کمک روش 
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ای که به تایید خبرگان رسیده است، به بررسی میزان سنخیت با مدل عاملی طراحی شده در جامعه آماری )مدیران شرکت  از پرسشنامه 

شود. نوع  های مدل پرداخته می های آماری اقدام و سپس به اولویت بندی و رتبه بندی ابعاد و مولفه بیمه ایران( و با استفاده از تکنیک

های پژوهشی اثبات گرا است. جهت گیری اصلی این پژوهش کاربردی است. رویکرد پژوهش  تحقیق از جهت مبانی فلسفی، جز پارادایم

گیری در بخش کیفی به شیوه غیر احتمالی قضاوتی و هدفمند انجام شد   حاضر ترکیبی از رویکردهای استقرایی و قیاسی است. نمونه

مت مربوط به حجم جامعه آماری در بخش کمی)بعد از تدوین و طراحی پرسشنامه( حوزه  و تا رسیدن به اجماع ادامه پیدا کرد. در قس

نفر پرسنل بوده و طبق اطلاعات به دست آمده تعداد کل مدیران و    1000ستادی شرکت بیمه ایران واقع در شهر تهران که دارای  

بر همین اساس طبق فرمول کوکران   باشند، به عنوان جامعه آماری انتخاب شدند. نفر می   250سرپرستان شاغل در ستاد مرکزی آن  

ای  گزینه  5نفر به عنوان نمونه تعیین گردیدند. در این پژوهش از ابزار پرسشنامه بسته پاسخ با طیف پاسخ دهی لیکرت    152تعداد  

در بخش کمی نیز به  ها  داده   استفاده شد. ابزار گردآوریها ( برای جمع آوری داده 1ضعیف  /بسیار2/ضعیف3/متوسط4/ زیاد5)بسیار زیاد

صورت پرسشنامه محقق ساخته مستخرج از بخش دلفی است که روایی صوری، محتوایی و سازه آن، در فرایند پژوهش بررسی و پایایی  

استفاده   ( مشخص شد. در بخش کمی جهت بررسی روایی محتوایی از ضریب روایی محتوایی87/0آن از طریق ضریب آلفای کرونباخ )

و تمامی سوالات تایید شد.در    مقایسه  " لاوشه  جدول"  0/ 37  با  آمده   دست   به  CVR  مقدار(  نفر  25)خبرگان    تعداد  به  توجه   شد که با 

روش  از  فرضیات  آزمون  برای  تحقیق  آزمون  این  اعتماد(،   قابلیت  محاسبه  کرونباخ)برای  آلفای  ضریب  استنباطی:  آماری  های 

و بارتلت)برای اطمینان از   KMOهای آماری منتخب(، آزمون اسمیرنوف)برای تعیین همگونی اطلاعات تجربی با توزیع  -کولموگروف 

ها  کفایت داده ها(، مدلسازی معادلات ساختاری)برای بررسی روابط علی بین متغیرها و تحلیل عاملی تاییدی برای بررسی مسیر سازه

 ( استفاده شده است. الگوهای ابعاد و مولفه  بندی و اولویت بندی رتبهبرای  -AHPدر بخش کمی( و تحلیل سلسله مراتبی)

 ها یافته

مهارت  توسعه  الگوی  طراحی  هدف  با  پژوهش  عصبی این  ریزی  برنامه  از  استفاده  با  رهبری  ) -های  در  NLPکلامی   )

ایران(شرکت بیمه  شرکت  مطالعه:  دولتی)مورد  پژوهش   های  سوالات  تحلیلی  نتایج  و  گرفته  قرار  بررسی    نتایج بخش    دودر  مورد 

 و بخش کمی به شرح ذیل میباشد:  یف یهای بخش کسؤال

کلامی    -با استفاده از برنامه ریزی عصبی   رهبری های  مهارت   توسعه  ی الگوهای  سوال بخش کیفی پژوهش: ابعاد و مؤلفه 

(NLPدر شرکت دولتی بیمه ایران کدامند؟ )  کلام  ی عصب   ی زیبا استفاده از برنامه ر   ی های رهبرتوسعه مهارت   ی الگو ( یNLP)   در

های  های رهبری سطح بین فردی و مهارت های رهبری سطح درون فردی، مهارت بعد )مهارت   3شامل:    ران ی ا  مه یب  ی شرکت دولت 

 شاخص به شرح زیر طراحی گردید:  2۹مولفه و  8رهبری سطح سازمانی( و  

   شاخص: 14مولفه و  4( شامل رهبر ی فرد یهاتمرکز بر مهارت های رهبری سطح درون فردی)بعد اول: مهارت 
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 : شامل شاخص های:مدیریت بر خود، صبر و بردباری. مدیریتی خود-1

ثبات  رشد شخصی -2 داشتن نگرش مثبت،  یادگیری، خود سازی،  : شامل شاخص های: خلاقیت، هوش هیجانی، چابکی 

 شخصیت، انعطاف پذیری. 

 : شامل شاخص های: صداقت، اخلاق مداری، شفقت و دلسوزی. های اخلاقیارزش -3

 : شامل شاخص های: عزت نفس، مدیریت استرس. تفکر و آگاهی -4

   شاخص: 8مولفه و   2( شامل  گران ی تعامل با د  یهامهارت های رهبری سطح بین فردی)بعد دوم: مهارت 

 : شامل شاخص های: ارتباط موثر، گوش دادن فعال، مشارکت پذیری. ارتباطات-1

: شامل شاخص های: یاری دادن و معاضدت، ایجاد حس ارزشمندی، انتظارات یکسان از خود و همکاران،  همکاری و حمایت -2

 حل مساله، بهبود انگیزه کارکنان.  

 شاخص:    7مولفه و  2شامل  ( کلان یهایی تواناها و های رهبری سطح سازمانی)مهارت بعد سوم: مهارت 

 های کاری: شامل شاخص های: تیم سازی، تفویض اختیار، مدیریت تعارض، توانمندسازی کارکنان. رهبری تیم -1

 : شامل شاخص های: تفکر راهبردی، روحیه بخشی،  توانایی مربی گری. مدیریت راهبردی -2

با استفاده از برنامه ریزی عصبی    رهبریهای  مهارت   توسعه  ی الگوهای  سوال اول بخش کمی: اولویت بندی ابعاد و مؤلفه

از تحلیل سلسله    الگو های  ابعاد و مولفه   بندی و اولویت بندی  رتبه ( در شرکت دولتی بیمه ایران چگونه است؟برای  NLPکلامی ) 

های الگو اولویت بندی شد، که ترتیب  ( استفاده شده است. براساس نتایج حاصل از تحلیل سلسله مراتبی، ابعاد و مولفه AHPمراتبی)

 اهمیت و اولویت ابعاد الگو به شرح جدول ذیل است: 

 رتبه بندی ابعاد مدل  .1جدول 

 عوامل ضریب وزنی  اولویت 

 ی رهبری سطح درون فردیهامهارت 0.279 1

 ی رهبری سطح سازمانی هامهارت 0.254 2

 ی رهبری سطح بین فردی هامهارت 0.172 3

 

 های الگو بصورت کلی به شرح جدول ذیل است: همچنین ترتیب اهمیت و اولویت مولفه 

 های الگو بصورت کلی اولویت بندی مولفه  .2جدول 

 ابعاد الگو  های الگو مولفه ضریب وزنی  اولویت 

 ی رهبری سطح درون فردیهامهارت خود مدیریتی  0.433 1

 ی رهبری سطح درون فردیهامهارت تفکر و آگاهی  0.421 2

 ی رهبری سطح درون فردیهامهارت های اخلاقی ارزش 0.398 3

 ی رهبری سطح سازمانی هامهارت مدیریت راهبردی  0.390 4

 ی رهبری سطح بین فردی هامهارت ارتباطات  0.385 5
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 ی رهبری سطح سازمانی هامهارت های کاری رهبری تیم 0.381 6

 فردی  بین  سطح رهبری  یهامهارت همکاری و حمایت  0.301 7

 ی رهبری سطح درون فردیهامهارت رشد شخصی  0.288 8

 

( در شرکت  NLPبا استفاده از برنامه ریزی عصبی کلامی)  رهبری های  مهارت   توسعه  یالگوسوال دوم بخش کمی: اعتبار  

با    یخوب  یبرازندگ های آن  الگوی طراحی شده و تمامی ابعاد و مولفهکه    بود از آن    ی حاک هاافتهدولتی بیمه ایران به چه میزان است؟ ی

ی شناسایی شده مورد بررسی تایید شدند.  هاشاخص علاوه براین طبق نتایج به دست آمده، همه    است.  داشته  شده  یگردآور   یهاداده 

 مورد تایید قرار گرفت.  هاشاخص به عبارتی معناداری ضرایب بدست آمده برای این 

 در نهایت در نمودار ذیل الگوی نهایی تحلیلی تحقیق نشان داده شده است: 

 
 الگوی نهایی تحلیلی تحقیق .1شکل 
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 گیریبحث و نتیجه

الگو  جینتا که  داد  نشان  حاضر  مهارت   ی پژوهش  برنامه   یرهبر   یهاتوسعه  اساس  در  NLP)  کلامی –یعصب   ی زیربر   )

و    یفردن یب  ،یفردسطح درون   یرهبر  یهاشامل مهارت   یسه بعد اصل   ی( دارا رانیا  مهی)مورد مطالعه: شرکت ب  یدولت  یهاشرکت

  ل یتحل  یهاافته ی.  باشندی م   یو شناخت  ی رفتار  یهاها و شاخص از مؤلفه   یاعه مجمو   رندهیها در برگاست که هر کدام از آن   یسازمان

  ی قابل قبول  ی بوده و از اعتبار ساختار  شدهی گردآور  ی هابا داده   ی برازش مطلوب  ی دارا  شدهی نشان داد که مدل طراح  ی دییتأ   ی عامل

  تیوزن و اهم  ن ی شتریب  ی دارا  یفرددرون   ی هامهارت   کهآن بود    انگری( بAHP)  یمراتبسلسله   ل یتحل  ج ینتا  ن، ی برخوردار است. همچن

  ی ها دارد که توسعه مهارت   ن یدلالت بر ا هاافتهی   نی قرار دارند. ا  یفردن یو ب  ی سازمان  یهاابعاد مدل بوده و پس از آن مهارت   انیدر م

  گران یرهبران است تا بتوانند در سطوح بالاتر، تعامل مؤثر با د   ی ت یریو خودمد  ،ی خودآگاه  ، یرشد شخص   ازمندیدر وهله نخست ن  ،ی رهبر

 اثربخش را تجربه کنند.  یم یت تیو هدا 

  ی رهبر  یاصل   هیبه عنوان پا   یفرددرون   یهامهارت   تیهمسو است که بر اهم  ن یشیپ  یهااز پژوهش   یاریبا بس  جی نتا  نیا

  ی هااز جمله مهارت  یمدارو اخلاق   یرشد شخص   ،ی تیر یدر خودمد  ییکه توانا   کندی م  ان یب  ندن«یدارند. به عنوان مثال، »ورل  دیمؤثر تأک

»جکسون و    ب،یترت  نی . به هم(28)  شوندی م   یو سازمان  یفردن یدر سطوح ب  تیموفق  سازنه یهستند که زم  ی توسعه رهبر  یبرا  یادیبن

سه سطح در تعامل با    ن یدارند که ا  دیکرده و تأک   م یتقس  ی و سازمان   یفردن یب  ، یفردرا در سه سطح درون   ی رهبر  ی هامهارت   « یپر

وزن را    ن یبالاتر   «ی تی ریمؤلفه »خودمد   دهد ی پژوهش حاضر که نشان م   ی هاافتهی .  ( 6)شوند  ی م   یمنجر به توسعه جامع رهبر  گر ی کدی

بپردازند که در   گرانی مؤثر د تیریبه مد توانندی م یرهبران در صورت  رایاست. ز دگاهی د  نیبر ا ید ییتأ ز یالگو دارد، ن یهامؤلفه  انیدر م

 را داشته باشند.  شتن یبر خو تیری مد ییگام نخست، توانا

قرار دارند.    ت یاهم  یبعد  یهادر رتبه   « یاخلاق   یهاو »ارزش   « ی»تفکر و آگاه   ی هانشان داد که مؤلفه   ن یحاضر همچن  مطالعه

روشن، رفتار صادقانه و   یهاکه از ارزش   داندی م  یدارد که رهبران موفق را افراد   یبا پژوهش »کوزس و پوزنر« همخوان  افتهی  نیا

روش با تمرکز بر    ن یا  رای ز  شود،یم  تی تقو  NLP  قیاز طر   ییهای ژگیو  نی چن  ،ی. از منظر نظر (1)  رند مدارانه برخوردااخلاق   دگاهید

راستا، »لارسن«    نی . در هم( 4)  شودی رهبران م  ی درون  یهاو اصلاح نگرش   ی خودآگاه  ش یموجب افزا  ،یو رفتار   ی گفتار  ، یذهن   یالگوها

مطالعه  برنامه   د یتأک  یادر  که  است  فعال   کلامی–یعصب   یزیرکرده  ه  ی شناخت  ی ندهایفرآ   یسازبا  افزا  ی جانی و  موجب    ش یافراد، 

 .( 5) شود ی در رهبران م  یری پذتی صداقت و مسئول ،ی ریپذانعطاف

  ی و »رهبر  « یراهبرد  تیری »مد   ی هااز جمله مؤلفه   ، یسازمان  یهانشان داد که مهارت   نیهمچن  یمراتبسلسله   لی تحل  جینتا

اهم  «،یکار  ی هامیت رتبه دوم  ا  تیدر  دارند.  د  افتهی   ن یقرار  مهارت   دگاه یبا  توسعه  بهبود    ی برا  یرا عامل   یرهبر  یها»منفرد« که 

و   یبا مطالعه »محمد مهد جینتا  ن،ی. همچن(10)همسو است  داند، یم  ی میکار ت  ی و ارتقا تیخلاق شی افزا ، یراهبرد  یهای ریگم یتصم
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به    تواندی دارد و م   ی رهبر  ی پرورنیجانش  ی راهبردها  ی ریگدر شکل  ینقش مهم   NLPکردند ابعاد    دیراستا است که تأک همکاران« هم 

 . (18) کندکمک  رانیمد  ی راهبرد ی هابهبود مهارت 

  ی تنها به ارتقا نه  NLP  ق یاز طر  ی رهبر  ی هاگفت که توسعه مهارت   توان ی مدل، م  ی مرتبط با برازندگ   ی هاافتهی   ن ییتب  در 

پژوهش    جی. نتا شودی منجر م  زین  یو سازمان  یارتباط   ی بلکه به بهبود رفتارها  کند،ی کمک م  رانیمد  یجان یو ه  یشناخت  یهایی توانا

ا نتا   نهیزم  نی حاضر در  آموزش    وسف«ی و »  پ« ی»آماند  لعاتمطا  جیبا  دارد که نشان دادند  افزا  تواندی م   NLPمطابقت    ش یموجب 

ارتباطات، تصم  یاثربخش اهم  یهاافتهی  ن،ی. همچن( 31,  11)در سازمان شود    رییتغ  تیری و مد  یریگم یدر  بر    ت یپژوهش حاضر که 

دارد؛    ی خوانو »اکتر« هم   «یات ی»نورح  یهادارد، با پژوهش   دیتأک  ت«ی و حما   یمؤثر« و »همکار   ارتباط»  رینظ  یفردن یب  یهامهارت 

 . (17,  16)دارند    ی در کارکنان عملکرد بهتر  زه یانگ  جاد ی ارتباط و ا  یدر برقرار  کنند،ی استفاده م  NLPکه از    یکردند که رهبران   ان یآنان ب

  تواند ی م   NLP  ی هاکیکه تکن  دهد ی ها، نشان مبا داده   شدهی مدل طراح   ی بر برازندگ   ی مطالعه حاضر مبن   ج ینتا   گر، ید   ی سو  از

قرار گ  ی دولت   ی هادر سازمان   ی توسعه رهبر  ی ندهایفرآ  نییتب  یبرا  ی علم   ی عنوان چارچوببه استفاده  اردیمورد    دگاهیبا د   جه ینت  ن ی. 

رفتار را    ر ییو تغ  یر یادگی  ندیناخودآگاه، فرآ  ری بر ضم  ری که با تأث  داندی م  رفتاری – یشناخت  یمدل   را  NLPهمسو است که    ت«یدا ی»ه

  ی نیگزیناکارآمد و جا   یذهن   ی الگوها  ی موجب بازساز   تواند ی م  ی کار  ی هاط یدر مح  NLPمنظر، آموزش    ن ی . از ا( 32)  کندی م  ل یتسه

مؤثر    یرا روش   NLP  یهاک یهماهنگ است که استفاده از تکن  زی« نBinderبا پژوهش »  یاافته ی  نیچنمؤثرتر شود.    یها با رفتارهاآن 

 . (20) داندی م  یآموزش تجرب  ق یاز طر  ی رهبر ی هامهارت  تیتقو یبرا

تأ  ی متعدد  مطالعات  تأث  نی ا  جی نتا  د یی در  بر  که  دارد  وجود  تأک  NLP  ر یپژوهش  رهبران  نگرش  و  عملکرد  .  کنندی م  د یبر 

رهبران در    یی توانا  ش ی و افزا  یموجب بهبود روابط انسان   ،یفردارتباطات درون   ت یبا تقو  NLPکه    افتی»اُبرهولزر« در پژوهش خود در 

همدل  جاد یا و  همچن( 34)  شود ی م   ی اعتماد  تأک  ن، ی.  که    دی »احمد«  است  ا  NLPکرده  افزا  جادیبا  و  رهبران  در  مثبت    ش ینگرش 

  ی ها پژوهش حاضر که نشان داد مؤلفه   ج یبا نتا  هاافتهی   نی . ا(15)است    ی اخلاق  ی مؤثر و رهبر  ی ریگمیتصم  سازنه یها، زمنفس آن اعتمادبه 

 راستا است. دارند، کاملاً هم   ی دینقش کل ی در توسعه رهبر ی اخلاق یهاو ارزش  ی خصمربوط به رشد ش

و    ندن«ی»ورل  یشنهادیاست، با مدل پ  یرهبر  یبعدمدل سه   یاز برازندگ   یپژوهش حاضر که حاک  یهاافته ی  ن،ی بر ا  افزون

  ، یفردمند در سه بعد درون صورت نظام به  د ی با  ی رهبر  یهاکردند که توسعه مهارت   د یدو پژوهشگر تأک نی دارد. ا  ی خوانهم   ز ی»مولر« ن

گوردون«  »کوتره و ون   ن،ی . همچن(28,  19)بر عملکرد سازمان حاصل گردد    کپارچه ی و    داری پا  یاثرگذار   تادنبال شود    ی و سازمان  یفردنیب

پژوهش تکن  افتندیدر  ی فرهنگان یم  ی در  از  استفاده مداوم  فعال  NLP  یهاکی که  افزا  ،ی تیر یروزمره مد  ی هات یدر  تمرکز،    شی موجب 

مشاهده شد، چرا که    ز یدر پژوهش حاضر ن  ها افته ی  ن ی . مشابه ا( 30)  شود ی م  ی ژاپن   ران ی در مد  ی ریگم یو بهبود تصم  س کاهش استر

  ی شغل  ت یو رضا  یفرد  یی از کارا   یدر تعاملات خود بهره گرفته بودند، سطوح بالاتر  NLP  ی هاکه از مهارت   رانیا  مه یشرکت ب  رانیمد

 را گزارش کردند. 
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رفتار رهبران    یسازمدل   قیاز طر  NLPداشتند    انیراستا است که بهم   جاس«ی و »خوزه ه  «ییبا مطالعات »جو  نیهمچن  جینتا

  ی هادر مؤلفه  ژهیومفهوم در مدل حاضر، به   ن یا  ی ریکارگ. به (29,  27)  کندی مؤثر فراهم م   ی و تکرار رفتارها  یری ادگی  ی برا  یی موفق، الگو

الگوها  ل یبا مشاهده و تحل  توانندی نشان داد که رهبران م  «، یراهبرد   ت یریو »مد   «ی می ت  ی»رهبر  و    ی ذهن  ی رفتار رهبران مؤفق، 

  ی در توسعه رهبر   « ی ریادگی   ی و »چابک  ت«یپژوهش حاضر که به نقش »خلاق  ی هاافته ی ن،یکنند. افزون بر ا  ی خود را بازساز  ی ارتباط

  رات ییبا تغ  عیانطباق سر  ییهستند که توانا  یسو است که معتقدند رهبران موفق افراد»موسچارد« و »منفرد« هم   دگاهی با د د،اشاره دار 

 . (10, 2)را دارند  یطیمح

  NLPآموزش    زیها ندارد که در آن   ی و »انجم شعاع« همخوان  «ی فی پژوهش حاضر با مطالعات »س  ی هاافته ی  ، ینظر کاربرد  از

ز نشان داد  یپژوهش »احمد« ن  ها،افتهی  نی . در کنار ا(26,  25)  دی و کارکنان گرد  رانیمد  یمنجر به بهبود عملکرد و کاهش استرس کار

.  (22)  شود ی کارکنان م  تیو رضا  یارتباطات سازمان  ی خود، موجب ارتقا  یجان یو ه  یزبان  یاز الگوها  رانیمد  یآگاه   ش یبا افزا  NLPکه  

در    بخشتوسعه رهبران اثر یکارآمد برا یابزار ،یسازمان  ی هاط یدر مح NLPکه کاربرد  دهد ی نشان م  جی نتا ن یا یی در مجموع، همسو 

 . شودی محسوب م  ا یو پو دهی چیپ ط یشرا

تأ   ی هاافته یگفت که    توان ی م  ، یی نها   ن ییتب  در  بر  مؤلفه   د ییپژوهش حاضر علاوه  رفتار   ی شناخت  ی هانقش  توسعه    یو  در 

طور که »دولن« و »لاوان«  است. همان   NLP  یشناختروان   ی کردهایو رو   یرهبر   یعلم   ی الگوها  ان یم  ییافزاهم   یدهنده نشان   ،ی رهبر

رفتار رهبران را به سمت    تواندی در سازمان است که م  ی تحول نگرش  یبرا  یآموزش، بلکه روش  یبرا  یتنها ابزار نه  NLPاند،  کرده   دیتأک

نشان    ،ی رهبر  ی هاتوسعه مهارت   ی بعداعتبار مدل سه   د یی پژوهش حاضر ضمن تأ  جه، ی. در نت(13,  3)کند    ت یتعامل مؤثر و مثبت هدا

  ران یا  ی دولت  یهادر سازمان   ی توسعه رهبر  ی و کارآمد برا  یعلم   یعنوان چارچوببه   تواندی م  کلامی–ی عصب   یزیرکه برنامه   دهدیم

 . رد ی مورد استفاده قرار گ

نتا  پژوهش با وجود    ران ی تنها شامل مد  قی تحق  ی است. نخست، جامعه آمار   ییها ت یمحدود  یارزشمند خود، دارا  ج یحاضر 

ب ازا  ران یا  مهیشرکت  سا  جی نتا  میتعم  رون ی بود؛  داده   اطیاحت  ازمند ین  ی خصوص  ای  یدولت   یهاسازمان   ری به  دوم،  اساس  است.  بر  ها 

  ،یدوره زمان  کیتنها    یدهندگان قرار گرفته باشد. سوم، بررس پاسخ   یر ی سوگ  ریتحت تأث  ستاند که ممکن اشده   یآورجمع   یخودگزارش 

حوزه    یالمللن یبه خبرگان ب  یدر دسترس  تیمحدود  ن،ی شده است. همچن  یرهبر  یهاتوسعه مهارت   ی طول  یهایی ایپو   لیمانع از تحل

NLPشود ن ی طور کامل بررس مدل به  نی ا یابعاد فرهنگ  ی ، موجب شده که برخ . 

  یهاو سازمان   عیصنا   ر ی در سا  NLPبر    ی مبتن   ی رهبر  ی هاتوسعه مهارت   ی که الگو  شودی م   شنهاد یپ  نده یآ  یهاپژوهش   در 

  ی نقش عوامل فرهنگ  تواندی کشورها م  ن یب یاسه ی. انجام مطالعات مقا ابد ی  شی مدل افزا ی رونی آزمون شود تا اعتبار ب ی ردولت ی و غ ی دولت

  ی هابر مهارت  NLPاثرات آموزش    یدار یپا   ی بررس  یبرا  یو تجرب   ی طول  یهاطرح   یاجرا  ن،ی تر کند. همچنرا روشن   NLP  ی در اثربخش
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  ی چندسطح  یسازمانند مدل   ترشرفته یپ  یهال ی ( و تحلکمی–ی فی)ک  یب یترک  یهااست. استفاده از روش   یدر بلندمدت ضرور  یرهبر

 دهد.   شی را افزا جی دقت نتا  تواندی م زین

– یعصب   ی زیربرنامه   نه یدر زم  یرسم   یآموزش   ی هابرنامه  یدولت   ی هاسازمان   شود ی م  شنهاد ی پژوهش، پ  ی هاافته یتوجه به    با

به    تواندی م   ران یمد   ی برا  NLPبر    یمبتن   یگری و مرب   یعمل   یهاکارگاه   ی خود بگنجانند. اجرا  ی توسعه رهبر  ی هارا در دوره   کلامی

عملکرد و توسعه    ی ابی با نظام ارز  NLP  ق یتلف  ن، یکمک کند. همچن  یراهبرد   یر یگمیتصم  ت یو تقو  ت،بهبود ارتباطا   ، یخودآگاه   شیافزا

  ران یمد  شودی م   هیتوص  ت،یشود. در نها  یدولت   ی هامنعطف و خلاق در سازمان   رنده،یادگی  یفرهنگ   جاد یا   سازنه یزم  تواندی م  ،یمنابع انسان

 . رندیبه کار گ انهیگرامحور و تحول انسان  ی رهبر یبرا یابلکه به عنوان فلسفه  ،یآموزش  ی کی را نه صرفاً به عنوان تکن NLPارشد، 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد  ی تضاد منافع گونه چ یانجام مطالعه حاضر، ه در

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 موازین اخلاقی 

   در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است. 

 حامی مالی 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.
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