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Abstract 
Managerial effectiveness has always been one of the most important expectations of organizations from 
managers. The aim of this study was to compare the effectiveness of teaching Neuro Linguistic 
Programming and transactional analysis on managerial effectiveness. The research design was quasi-
experimental with pre-test, post-test, control group and 2 months follow up. The population was all the 
middle male managers of Pars Khodro Company, and the sample consisted of 66 managers who 
distributed randomly in the experimental and control groups. The instruments of this study were: Gupta 
Management effectiveness questionnaire, Transactional Analysis Protocol Based on Moradi, Shafiabadi 
and Salimi Protocol (2016) and Neuro-Linguistic Programming Protocol Based on Kajbaf, Moqaddas 
and Aghaei Protocol (2011). To analyze the data, repeated measures analysis of variance was used. 
Findings showed a significant difference between the mean of managerial effectiveness in the 
experimental and the control groups and showed that the Transactional analysis method has a significant 
effect on increasing the managerial effectiveness scores of managers; but this effect was not significant 
in Neuro Linguistic Programming method .Also, the pairwise comparison of the means indicated that 
transactional analysis training was more effective than the neuro Linguistic programming training on 
managerial effectiveness. Therefore, it can be concluded that managers can increase their effectiveness 
by learning transactional analysis techniques, and organizations can increase the productivity of their 
managers by holding these training courses. 
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 تحلیل" و "کلامی -عصبی ریزي برنامه" آموزش اثربخشی مقایسه
  مدیران مدیریتی کارآمدي بر "متقابل ارتباط

    پورمحمدحسین فاطمه
 هران،ت مرکزي، تهران واحد اسلامی، آزاد دانشگاه روانشناسی، دکتري،رشته دانشجوي

 ایران
  

 یرانا تهران، مرکزي، تهران واحد اسلامی، آزاد دانشگاه روانشناسی، گروه استادیار  فریبا حسنی
  

 ایران تهران، طباطبائی، علامه دانشگاه مشاوره، گروه ستادا آباديعبدالله شفیع
  

 یرانا تهران، مرکزي، تهران واحد ،اسلامی آزاد دانشگاه روانشناسی، گروه ستادیارا  پناهافسانه قنبري

 چکیده
 اب حاضر پژوهش. است بوده مدیران از ها سازمان انتظارات ترین مهم از یکی همواره مدیریتی کارآمدي

 کارآمدي رب متقابل ارتباط تحلیل و کلامی- عصبی ریزيبرنامه راهبردهاي آموزش اثربخشی مقایسه هدف
 ودندب خودرو پارس شرکت میانی مرد مدیران کلیه پژوهش، آماري جامعه. است شده انجام مدیران مدیریتی

 پژوهش این ابزارهاي. شدند استفاده کنترل، و آزمایش هايگروه در تصادفی شیوهبه آنها از نفر 66 که
 ریزي برنامه وزشآم پروتکل و متقابل ارتباط تحلیل آموزش پروتکل گوپتا، مدیریتی کارآمدي پرسشنامه

. است شده استفاده مکرر گیرياندازه واریانس تحلیل روش از هاداده وتحلیل تجزیه براي. کلامی -عصبی
 بر متقابل اطارتب تحلیل روش که بود آن مبین و گروهها میانگین معنادار تفاوت از حاکی پژوهش هاي یافته

-صبیع ریزي برنامه روش در اثیرت این اما دارد؛ معناداري تاثیر مدیران مدیریتی کارآمدي نمرات افزایش
 ارتباط لتحلی آموزش بالاتر اثربخشی از حاکی ها میانگین زوجی مقایسه همچنین.نگردید معنادار کلامی
 گرفت تیجهن توان می پس. بود مدیریتی کارآمدي بر کلامی -عصبی ریزي برنامه آموزش به نسبت متقابل

 سازمانها و دهند شافزای را خود متقابل،کارآمدي ارتباط حلیلت هاي تکنیک فراگرفتن با توانند می مدیران که
 . ببرند بالا را خود مدیران وري بهره مذکور، آموزشی هاي دوره برگزاري با توانند می نیز

 .یتیمدیر متقابل،کارآمدي ارتباط تحلیل کلامی، ـ عصبی ریزيبرنامه واژگان کلیدي:

                                                           
 روانشناسی عمومی دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران مرکزي است. مقاله حاضر برگرفته از رساله دکتري رشته -
 ه مسئول: نویسندFariba.hassani98@yahoo.com 
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 مقدمه
 که ندبرده ا یپ تیواقع نیبه ا بر سر منابع، امروزه سازمانهابا توجه به رقابت روزافزون 

ران و وجود مدی هستند هامنابع آناز مهم ترین ، یتیریدر سطوح مد ژهیکارکنان آنها ، به و
). 1،2020کارآمد نه تنها براي رقابت، بلکه براي حفظ بقاي سازمان نیزحیاتی است(ساها

ین امر ا اهمیت هستند و دیگران عملکرد مسئول نهاآ زیرا است؛ مهم بسیار مدیران کارآمدي
 ناشی ار مختلف سازمانهاي شکست و موفقیت نظران، صاحب از بسیاري که است حدي به
). 2،2021دانند(دوربوروسکی، دروزدوسکی و گاولیک آنها می بر حاکم مدیریت تفاوت از

د و ایسه با رقبا باشکارآمدي مدیریتی می تواند مزیت رقابتی پایدار یک سازمان در مق
 طول ). در3،2017هایی را براي آینده کسب و کار ایجاد کند(فونسکا، راج و آناندانفرصت

مختلف تعریف کرده و  هاي از دیدگاه را مدیریتی کارآمدي محققان، گذشته، هايدهه
 تلاش نموده اند تا در مورد این مفهوم به اجماع برسند. 

رآمدي مدیریتی بر واژه نتیجه تاکید زیادي شده است. از در اغلب تعاریف مربوط به کا 
دیدگاه نقش مدیران، کارآمدي مدیریتی به عنوان نتیجه کارها و رفتارهاي اثربخش آنها در 
سازمان تعریف و با میزان دستیابی به اهداف سازمان ارزیابی می شود(لکچیري، اورسول، هاملین 

ین به عنوان توانایی مدیریت خود، زیردستان و ). کارآمدي مدیریتی همچن4،2018و کرودر
روابط در راستاي دستیابی به اهداف سازمانی تعریف شده است. برخی تعاریف دیگر نیز بر 
شرایط محیطی سازمان و توانایی زیردستان در حصول نتیجه تاکید کرده اند(جاود، ملیک و 

 دیریتیم اثربخشی که دهد می ان). سیر تکامل نظریه هاي کارآمدي مدیریتی نش5،2019الحربی
؛ بامل، رنگنکار و 6،2007است(اسریواستاوا و سینها گرفته قرار مطالعه مورد دیدگاه سه با

 توانایی است که بر» دیدگاه سنتی«نخست،  :)8،2011؛ رانا، گرّگ و راستوگی7،2011راستوگی
 منجر ریتیمدی ارآمديک که مفروضه آن این است کند و می تأکید اهداف به دستیابی و تعیین

که توضیح می  است» سازمانی شایستگی بر دیدگاه مبتنی«سپس  .شود می سازمانی اثربخشی به
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 همیم نیز نقش سازمان استراتژیک برنامه و اندازچشم دهد  به جز مهارتهاي مدیران، ماموریت،
 مهارتهاي بر ،»ديفر شایستگی بر دیدگاه مبتنی«دارند. در نهایت  آینده اهداف به دستیابی در

 کتیکفراگیري تا و مدیریتی هاي مهارت توسعه دارد و در این دیدگاه، بر تمرکز فردي مدیران
  هاي گوناگون از طریق یادگیري و تمرین، تاکید می شود.

کارآمدي مدیریتی، اساسا یک مفهوم نتیجه محور است؛ از همین رو، شایستگی هاي  
ی همواره مورد مطالعه و ارزیابی محققان بوده است. به مدیران در حصول به نتایج سازمان

دلیل اهمیت زیاد این مفهوم، نظریه هاي گوناگونی درباره تعریف و زیرمقیاس 
)، کارآمدي مدیریتی را با 2010(1و نیر وجود دارد. اسریواستاوا» کارآمدي مدیریتی«هاي

اهداف سازمانی،  برآورده کردن شایستگی، رضایت شغلی، حل تعارض،«عواملی چون 
)، 2012(2معرفی نموده اند. از نظر رابینز و کاتلر» درك ارزش هاي سازمانی و خودآگاهی

از رفتارهایی که سازمان را براي رسیدن به اهداف یاري می  کارآمدي مدیریتی عبارت است
تیار خ)، مدیرانی را کارآمد تلقی می کنند که بتوانند منابع در ا2020،(3سازد. نگی و دنگوال

را به تناسب موقعیت هاي گوناگون و شرایط دشوار مدیریت کنند و رویکردهاي صحیح 
شناسایی اقدام درست، درك «)، 2006(4براي دستیابی به اهداف سازمانی برگزینند. دراکر

ماهیت سازمان، توسعه برنامه هاي عملیاتی، بعهده گرفتن مسئولیت تصمیم ها، بعهده گرفتن 
ت، تمرکز بر فرصت ها به جاي مشکلات، برگزاري جلسات بهره وري و مسئولیت ارتباطا

 را به عنوان مولفه هاي کارآمدي مدیریتی، مطرح نموده است.» تفکر ما به جاي من
هایی از  نبهج شناسایی به دنبال گذشته قرن نیم طی مدیریتی در تحقیقات از اي عمده بخش  

 تیم یک ردعملک تواند می مدیر یا رهبر یک گونهچ دهد می رفتارهاي مدیریتی بوده که توضیح
). برخی از این پژوهش ها به 5،2019بخشد(یوکل، ماسود، پراشا و حسن ارتقا را کاري واحد یا

اند. از این طور مشخص با هدف بررسی روش هاي افزایش کارآمدي مدیران صورت گرفته
ی مورد را بر کارآمدي مدیریت کلامی -میان، بعضی از تحقیقات اثربخشی برنامه ریزي عصبی

برنامه ریزي  بررسی«در پژوهش خود با عنوان  )،2015و یزدانی فرد (6بررسی قرار داده اند. جوي
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رنامه بنتیجه می گیرند که » به عنوان یکی از مهارتهاي مدیران کارآمد در سازمان کلامی-عصبی
شیده و موجب ط را بهبود بخبا آموزش تکنیک هاي ارتباطی، کیفیت ارتبا کلامی-ریزي عصبی

موثرتر، شفاف تر،  حل تعارض در محیط کاري می گردد و در همه رده هاي سازمان، روابط را
 ها تکنیک از اي مجموعه عنوان کلامی به -دقیق تر و قابل اعتمادتر می کند. برنامه ریزي عصبی

(عصبی)،  اطراف نیايد با فرد ذهن ارتباط چگونگی شناسایی به تواند می که شود می شناخته
ازخوردهاي تنظیم رفتار بر اساس ب و ارتباط(کلامی) برقراري براي زبان و کلمات از استفاده نحوه

 شخصی هتوسع براي قدرتمند عملی رویکرد از این رو، یک .کند کمک (برنامه ریزي) ارتباطی
یت حرفه اي موفقکلامی بر -). بهره گیري از تکنیک هاي برنامه ریزي عصبی1،2017است(الیاس

اي ضروري است؛ زیرا در ارتباطات میان فردي، مدیریت استرس و عملکرد شغلی تاثیرگذار 
کلامی از طریق توانمندسازي افراد  -). برنامه ریزي عصبی2،2016است(توران،کوداز و توران

قدرت تصمیم گیري را در آنان افزایش می دهد و به آنها می  براي شناخت تحریفهاي ذهنی،
 ). 3،2021آموزد که چگونه به طور موثر به اهداف خود دست پیدا کنند(نومبو، پراگولاپاتی و توم

ا کلامی به مدیران و رهبران کمک می کند تا  ب -تکنیک هاي گوناگون برنامه ریزي عصبی 
بهره گیري از مجموعه تکنیک هاي لنگرگاه ذهنی، قاب بندي مجدد ذهنی، پیشگامی و هدایت 

کلامی براي افزایش  -برنامه ریزي عصبی ).4،2021یج مطلوب خود دست پیدا کنند(الشري، به نتا
عزت نفس و کاهش استرس شغلی و بهبود نتایج سازمانی در محیط کار نیز بسیار موثر 

)، نیز عنوان  کرده اند 2008(6). الشریف، عامر و محمد5،2019است(کوترا، شفیلد و ونگوردون
یار کلامی در افزایش عملکرد سازمانی بس -ک هاي برنامه ریزي عصبیکه بهره گیري از تکنی

 کلامی دارند، می توانند کارکنان را به -موثر است و مدیرانی که مهارتهاي برنامه ریزي عصبی
له، برنده، حل مسئ -شیوه اي موثر هدایت کنند.  این مهارتها در زمینه خلق موقعیت هاي برنده

قاعدسازي، حل تعارض و توسعه شخصی به مدیران کمک می مدیریت استرس، نفوذ و مت
 ). 7،2013کنند(میزنباخر

                                                           
1 Ilyas 
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یکی دیگر از رویکردهایی که اثربخشی آن بر کارآمدي مدیریتی مورد مطالعه قرار  
) در پژوهش تجربی 2020(1است، تحلیل ارتباط متقابل می باشد. رحمان و کودیکال گرفته

ي تحلیل ارتباط متقابل به مدیران و رهبران، موجب خود نتیجه گرفتند که آموزش الگوها
یکی از نظریه هایی است که پویایی  افزایش بهره وري مدیران می گردد. تحلیل ارتباط متقابل

هاي ارتباطات میان فردي را تبیین می کند. این نظریه در ابتدا توسط اریک برن مطرح شد و 
ت و ارتباطات مورد اقبال گسترده اي قرار اکنون به عنوان نظریه اي نافذ در زمینه شخصی

گرفته است. اگرچه این رویکرد، در ابتدا در زمینه روان درمانی مورد استفاده قرار می گرفت، 
  .)2،2020اما امروزه در زمینه آموزش و توسعه کارکنان نیز از آن استفاده می شود(وورش

ي نامطلوب رفتار از طریق هدف از تحلیل ارتباط متقابل، مواجهه و تصحیح شکل ها 
تمرین انتخابهاي رفتاري جدید است. در این نظریه بر چگونگی روابط متقابل و حالت هاي 

از آن نام برده می شود، تاکید می » 3حالت هاي من«مختلف شخصیت که تحت عنوان 
 الگوي ساختاري شخصیت که است این بر در این نظریه فرض .)4،2013گردد(براژویک

 حالتهاي . این7کودك و6بالغ ،5والد: است تشکیل شده متمایز سه حالت نفسانی از انسان
نیستند؛ بلکه مجموعه اي از افکار، رفتارها و احساس هاي مربوط  نظري ساختار یک نفسانی

به هم است که از طریق آن، هر فرد بخشی از شخصیت خود را در یک زمان بخصوص 
 زیابی،ار براي مؤثر و قدرتمند ابزاري ل ارتباط متقابلتحلی). 8،2010نمایان می سازد(تیودور

وانند است و مدیران می ت سازمانی و فردي سطح در ارتباطی مشکلات حل و تحلیل و تجزیه
براي کارکنان استفاده  ترین فضاي کاري مناسب تأمین براي آن، از نتایج

تقابل را می آموزند؛ قادر هنگامی که مدیران، مفاهیم تحلیل ارتباط م .)9،2011کنند(مارتین
می شوند تا الگوهاي ارتباطی خود را تحلیل و الگوهاي نادرست را اصلاح نمایند. به عنوان 

ودك با ک-مثال، برخی مدیران در فرآیند بهبود عملکرد کارکنان به اشتباه از موضع والد

                                                           
1 Rahman &kodical  
2Wuersch  
3 ego states 
4Brajovic  
5 parent 
6 adult 
7 child 
8 Tudor 
9 Martin 
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ارتباط متقابل ). در این دیدگاه، آموزش تحلیل 1،2012زیردستان خود روبرو می شوند(یازید
سازمانی، هدف درمانی ندارد و به شرکت کنندگان کمک می کند تا تاثیرات فرآیندهاي 

ی م حیناکارآمد روابط را توض يهاجنبه روانی بر رفتار خود را بررسی کنند. همچنین به آنها
این تکنیک ها به گونه اي طراحی شده اند که . )2،2018(مولزورث، گریگور و جنکینزدهد
اد به حل مسائل بپردازد و با ایج» بالغ«در خلال افزایش آگاهی، از منابع درونی از موضع  فرد

 ).2015، 3ها جلوگیري نماید(بیکامارتباط صحیح از بسیاري تنش ها و تعارض
به دلیل اهمیت این موضوع، پژوهش هاي متعددي انجام شده ؛ با این وجود در ایران،  

ر افزایش کارآمدي مدیریتی یافت نشد؛ لذا ضرورت انجام پژوهشی با رویکرد آزمایشی ب
چنین پژوهشی در کشور احساس گردید و از آنجایی که صنعت خودروسازي در ایران به 
عنوان یکی از صنایع مهم سهم بسزایی در تولید ملی و ایجاد اشتغال و کارآفرینی دارد؛ لذا  

پژوهش هدف مطالعه قرار دهند.  محققان این پژوهش بر آن شدند که صنعت یاد شده را
 یخشاثرب نیب ایانجام شده که آ سوال کلی نیراستا و با هدف پاسخ به ا نیحاضر در هم
 دیریتیکارآمدي م شیبر افزا یکلام-یعصب يزیربرنامهارتباط متقابل و  لیآموزش تحل

نبه ترش نظري و جاین پژوهش زمینه اي براي گس ر؟یخ ایتفاوت معنادار وجود دارد  رانیمد
هاي کاربردي متغیرهاي مورد مطالعه فراهم خواهد کرد و شکاف ادبیات مربوطه در زمینه 

 قیتحق نیا آزمایشینیمه طرح سازمانی را در چارچوب خود خواهد کاست. از سوي دیگر،
یري گت، نتیجهو در نهایکند می فراهم  ینسبت به مطالعات همبستگرا  ترينانیقابل اطم جینتا

 افزایش کارآمدي مدیریتی مدیران موثرتر است.ها در می کند که کدامیک از این روش

 پیشینه پژوهش
 ارتباط متقابل و لیانجام شده در خصوص کاربرد تحل ي داخلی و خارجیهاپژوهش نیترمهم

 .ه استدرج شد 1به طور خلاصه در جدول شماره  یسازمان نهیدر زم یکلام-یعصب يزیربرنامه
  

                                                           
1 Yzeed 
2 Molesworth, Grigore & Jenkins 
3 Beekum 
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  پژوهش تجربی پیشینه -1 جدول
 نتایج عنوان سال -محقق

 )2021ال اشري(

اهمیت مهارتهاي برنامه 
 کلامی به -ریزي عصبی

عنوان یک ابزار ارتباطی 
 در محیط کار

لامی ک -عنوان کرد که مهارتهاي برنامه ریزي عصبی
 تیشخص تیفیطرز تفکر و کدرك  جادیا قیاز طر

ه اهداف مشترك در سازمان، و دستیابی ب گرانید
 موجب بهبود عملکرد سازمان می شود.

 )2020رحیمان و کودیکال(
تبیین تحلیل ارتباط 
متقابل مدیران: یک 

 مطالعه تجربی در هند

نتیجه گرفتند که آموزش الگوهاي تحلیل ارتباط 
متقابل به مدیران و رهبران، موجب افزایش بهره 

 گردد.وري می

، انجمن شعاع، فهیم
اسماعیل زاده و 

 )2020کِشتیدار(

ثربخشی اسیربر
-عصبیریزي برنامه

کلامی بر استرس شغلی، 
رفتارهاي سازمانی مثبت 

 و انگیزش شغلی

بر  کلامی-عصبیریزي برنامهنتیجه گرفتند که 
کاهش استرس شغلی و افزایش رفتارهاي سازمانی 

 مثبت و انگیزش شغلی اثربخش است.

 )2020وورش (

تحلیل ارتباط متقابل در 
سازمان: مطالعه موردي 
با تاکید بر ارتباطات 

 داخلی

آموزش الگوهاي تحلیل ارتباط متقابل را بر بهبود 
ساختارها و ارتباطات سازمانی، همکاري تیمی و  

 درك مشترك سازمانی اثربخش توصیف کرد.

مرادي، شفیع آبادي و 
 )1395سلیمی(

 ثربخشیا سیربر
 بر مبتنی یهوگر زشموآ

 طتباار تحلیل هشیو
 ريگازسا بر متقابل
 مانیزساتعهد و  شغلی

  شیمیوپتر نکنارکا
 نبیستو

افزایش  آموزش تحلیل ارتباط متقابل را بر
اثربخش  نکنارکا مانیزساتعهد و  شغلی ريگازسا

 توصیف کردند.

 )2020(1کومار و پاندا
-ریزي عصبیبرنامه

کلامی: رویکردي جدید 
 هیجانی به تحلیل

تواند  یم کلامی-ریزي عصبیبرنامهتببین کردند که 
و مدیریت  باشد دیتعارض مفحلو  تیریدر مد

 .یک عامل اساسی در بهبود روابط است

 )2019(2کوترا و سوئیت
ارزیابی مقایسه اي 

-عصبیریزي برنامه
 کلامی

 ذهنشود میکلامی موجب -عصبیریزيبرنامه
اس حس يگریبه احساسات شخص دانسان نسبت 

فردي میان. لذا می تواند موجب تقویت روابط باشد
 شغلی شود.

                                                           
1 Kumar & Panda 
2 Kotera & Sweet 
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  -1 جدولادامه 
 نتایج عنوان سال -محقق

 )2019(1فرانکوفسکی
ریزي برنامهکاربرد 

کلامی در توسعه -عصبی
 هاي انسانیسرمایه

کلامی را در توسعه -عصبیریزي برنامه آموزش
هاي انسانی اثربخش توصیف کرده سرمایهپایدار 
 است.

کوترا و ون 
 )2019(2گوردون

تاثیر آموزش راهبردهاي  
-عصبیریزي برنامه

کلامی  بر سلامت روان 
 مدیران ارشد ژاپنی

نتیجه گرفتند که آموزش این راهبردها بر سلامت 
روان، قاب بندي مجدد دیدگاههاي کاري و 

 ثیر مثبت معنادار دارد.عملکرد مدیریتی مدیران تا

 )2019(3ناهار

ریزي برنامهنقش 
کلامی در -عصبی

آموزش و توسعه 
 کارکنان

-عصبیریزي برنامههاي بهره گیري از تکنیک
هاي ارتباطی کارکنان کلامی را براي توسعه مهارت

در راستاي دستیابی به اهداف سازمانی موثر 
 توصیف کرده است.

ون  کوترا، شفیلد و
 )2018( 4گوردون

ریزي برنامهکاربردهاي 
کلامی در -عصبی

هاي سازمانی با موقعیت
تاکید بر پیامدهاي 

 روانشناختی

 952پژوهشگران، در یک پژوهش فراتحلیل، 
کلامی را -عصبیریزي برنامهتحقیق در زمینه 

 ریزيبرنامه که داد نشانها بررسی کردند. یافته
 ستردهگ طیف بهبود براي تواند می کلامی-عصبی

 ملهج پیامدهاي روانشناختی مرتبط با کار از از اي
 مناسب باشد. شغلی و غیره استرس نفس، عزت

 )2017(5نیمَ

هاي نرم توسعه مهارت
مدیریتی ازطریق 

-عصبیریزي برنامه
 کلامی

ر کلامی را د-عصبیریزي برنامهکاربرد راهبردهاي 
هاي فکري و م از جمله تواناییهاي نرمهارت
هاي رفتاري مدیران اثربخش توصیه نموده مهارت

 .است

 )2013اوبرهولزر(

زي ریبرنامهبررسی نقش 
کلامی در بهبود -عصبی

رهبري سازمانی و روابط 
 میان فردي

هاي پژوهش او نشان داد که راهبردهاي یاد یافته
هره یش بشده بر کنترل هیجانات، اعتمادسازي، افزا

وري، مدیریت استراتژیک و هدفگذاري موثر، تاثیر 
 مثبت معنادار دارد.

 )2014الدوغان(
کاربرد تحلیل ارتباط 
متقابل در مهارت 

 هاي کاريمدیریت تیم

  را در تحلیل ارتباط متقابل کاربرد الگوهاي
مهارتهاي مدیریتی مدیران اثربخش توصیف نموده 

 است.

                                                           
1 Frankovsaki 
2 Kotera & Vangordon 
3 Nahar 
4 Kutera, Shefeild & Van Gordon 
5 Naim 
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ها در حوزه ، اکثر پژوهشلنشان داد که اوهاي انجام شده هشو پژو ينظر یمرور مبان 
مطالعات  اند وبوده یو به روش همبستگ یفیاز نوع توصاین پژوهش، مورد مطالعه  يرهایمتغ

در خصوص  یاندک قاتیدوم، تحق انجام شده است.رابطه  نیدر امحدودي  یشیآزما
انجام شده است. سوم،  رانیجمله مد و از یسازمان نهیدر زمي این پژوهش رهایمتغ یاثربخش

 لیتحلو  یکلام-یعصب يزیربرنامهی منفرد اثربخش ي یااسهیمقا یکه به بررس یپژوهش داخل
 ،یدك داخلنشد و مطالعات ان افتیپرداخته باشد  رانیمدکارآمدي مدیریتی ارتباط متقابل بر

استرس  ،عملکرد شغلی رینظ یسازمان يرهایمتغ ریرا بر سا ادشدهی يکردهایرو یاثربخش
 يرهایمتغ ،یاند. چهارم، مطالعات معدود خارجقرار داده بررسیمورد  یشغل زشیو انگ یشغل

که  یکرده اند؛ اما پژوهش فیاثربخش توص رانیمد کارآمدي مدیریتی يمورد مطالعه را رو
را مورد  تییکارآمدي مدیربر  یکلام-یعصب يزیربرنامهارتباط متقابل و  لیتحل یاثربخش

 نیراستا و با هدف پاسخ به ا نی. پژوهش حاضر در همدینگرد افتیقرارداده باشد،  سهیمقا
-یعصب يزیربرنامهارتباط متقابل و  لیآموزش تحل یاثربخش نیب ایانجام شده که آ سوال
  ر؟یخ ایتفاوت معنادار وجود دارد  رانیمد کارآمدي مدیریتی شیبر افزا یکلام

 روش
آزمایشی با گروه کنترل و نیمه ژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردي و از نظر روش،پ

آموزش تحلیل ارتباط متقابل و  اثربخشی سهیمطالعه با هدف مقا نیاپیگیري بود. 
 يرجامعه آما بر کارآمدي مدیریتی مدیران انجام شده است. کلامی-عصبیریزي برنامه

خودرو پارسي دیشرکت تول دهاي گوناگونواح یانیم رانیمد هیپژوهش کل
ورود و خروج در  يارهای، معدرونی پژوهشاعتبار افزایش  ). به منظور = 503N(ندبود

، سانسیعبارت بودند از: داشتن حداقل مدرك ل طالعهورود به م يارهایمع. نظر گرفته شد
اختلالات وجود  همچنین عدم ونفر نیروي تحت سرپرستی  3، یتیریسال سابقه مد 3

 شاورهمدریافت خدمات عبارت بودند از: نیز  هخروج از مطالع يارهایمعخلقی.  ای یتیشخص
یب روش اجراي پژوهش به این ترتجلسه.  کیاز  شیب بتیو غ قیخارج از تحق ختیروانشنا

بود که در ابتدا لیست افراد واجد معیارهاي ورود از گزینش و جذب اخذ شد. براي اطمینان 
ها و جود اختلالات شخصیتی و خلقی، پرونده روانشناختی افراد که شامل تستاز عدم و

نفر بودند که  438گزارش روانشناس معتمد سازمان بود بررسی گردید. افراد واجد شرایط 
کارآمدي مدیریتی به آنها داده شد تا آنرا تکمیل نمایند. همچنین از آنان خواسته پرسشنامه 
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ختی را تکمیل و چنانچه در حال دریافت مشاوره روانشناختی شد که اطلاعات جمعیت شنا
نفر به دلیل شرکت در جلسات مشاوره از ادامه فرآیند پژوهش  9هستند، اعلام نمایند که 

حذف گردیدند. جهت رعایت کدهاي اخلاقی، هدف از این پژوهش قبلا به شرکت 
ایان ن محرمانه بوده و پس از پهاي آناکنندگان توضیح و به آنها اطمینان داده شد که پاسخ

تحقیق، نتایج به آنها اعلام خواهد گردید. همچنین به آنها گفته شد که هیچ گونه اجباري 
براي شرکت آنان در این پژوهش وجود ندارد و آنها حق خروج در هر مرحله از این 

کت رپژوهش را دارند. علاوه بر این، تحقیق حاضر هیچ آسیب جسمانی یا روانی براي ش
کنندگان در برنداشته و از هیچ حمایت مالی که موجب ایجاد تعارض منافع شود، برخوردار 
نمی باشد. به منظور رعایت شرط عدالت و انصاف در پژوهش نیز یک گروه گواه براي 

برگشت داده شد و تکمیل شده پرسشنامه  429مقایسه نتایج در نظر گرفته شد. در نهایت 
شنامه نیز به دلیل ناقص بودن، حذف شدند. از میان مجموع شرکت پرس 11تعداد،  نیاز ا

رد نیاز مو کسب کردند. با توجه به حجم نمونه نیانگینفر نمره کمتر از م 173کنندگان، 
با در  و همچنین می باشدهر گروه  ينفر برا 15 قلحدا ی کهشیآزما هايبراي پژوهش

در هر به روش تصادفی ساده ت کننده شرک 22 در نهایت نمونه، یافت احتمالنظرگرفتن 
و گروه کنترل   = 22n ،2شیگروه آزما ؛  = 22n، 1 شی(گروه آزماقرار گرفتندگروه 

22n =  .(  کنندگان مرد  شرکتهمه  بودسال  54تا  35از شرکت کننده  افراد گروه سنی
 75مدت مداخلات آزمایشی روي مدیران نمونه، طی دو ماه هر هفته یک جلسه به بودند. 

دقیقه انجام گردید. پیش آزمون در جلسه اول و پس آزمون در جلسه هشتم اجرا شد. 
همچنین یک بازه دو ماهه جهت انجام پیگیري در نظر گرفته شد و پس از آن ، مجددا پس 

 آزمون انجام گردید.
 يآباد عیشف ،يپروتکل مراد يارتباط متقابل بر مبنا لیپروتکل تحل ،پژوهش گریابزار د 

دقیقه و به صورت  75. پروتکل مذکور، طی هشت جلسه به مدت ) بود1395( یمیو سل
اجرا گردید. در برگزاري جلسات از روش مشارکتی و  1گروهی روي گروه آزمایش 

استفاده شد و پژوهشگر سعی نمود تا در کاربرد نظریه، مصادیق و مثالهاي  1تکلیف محور
راي پروتکل آموزش گروهی تحلیل ارتباط متقابل، سازمانی مطرح گردد. در جلسه اول اج

پس از معارفه و بیان اهداف پژوهش، رویکرد تحلیل ارتباط متقابل و مزایاي آن در سازمان 

                                                           
1Task oriented  



 1400 زمستان|  102شماره |  30سال | بهبود و تحول تیریمطالعات مد | 48
 

آن در  و کاربردساختار شخصیتی من والد، بالغ و کودك توضیح داده شد. در جلسه دوم، 
سه سوم، ن ارائه گردید. در جلسازمان تببین گردید و تکلیف ایفاي نقش بر اساس حالات م

تحلیل کنشی حالات کودك، والد و بالغ و ترسیم نمودار ایگوگرام آموزش داده شد و 
تکلیف کاربرگ براي تشخیص شغل مناسب بر اساس هر یک از حالات کنشی تعریف 

رسیم ها و تکلیف تهاي زندگی، شناخت پیش نویسشد. در جلسه چهارم، شناخت وضعیت
وابط متقابل، روابط مکمل یا هاي زندگی انجام شد. در جلسه پنجم، ر پنجره وضعیت

و تکلیف شناخت روش کاري خود و همکاران آموزش داده شد.  موازي، روابط متقاطع
در جلسه ششم، مثلث کارپمن، سازماندهی زمان، عوامل بازي هاي روانی و کاربرگ 

 ، راهبردهاي تنش، تمبرهايتکلیف شناسایی بازي ها توضیح داده شد. در جلسه هفتم
روانی و سرنخ هاي باجگیري با تکلیف مربوطه ارائه گردید و در جلسه هشتم، آشنایی با 
انواع نوازش، راهکارهاي تقویت بالغ در سازمان، بررسی چالش ها و موانع تغییر توضیح 

 داده شد و پس از جمع بندي مطالب، پس آزمون انجام گردید.
باف، کلامی بر مبناي پروتکل کج-عصبیریزي برنامهپروتکل دیگر ابزار تحقیق،  

دقیقه  75) بود. پروتکل مذکور، طی هشت جلسه گروهی به مدت 1390مقدس وآقایی(
روي گروه آزمایش به شیوه مشارکتی و تکلیف محور اجرا گردید و پژوهشگر، مصادیق 

ر جلسه اول عبارت بود از معارفه و مثالهاي سازمانی و کاربردي را ارائه نمود. روش اجرا د
کلامی و -عصبیریزيبرنامهاعضا، بیان اهداف پژوهش، اجراي پیش آزمون و تبیین مبانی 

هاي کاربرد آن در رفتار سازمانی. در جلسه دوم، آشنایی با فرآیند هدف یابی و ویژگی
 انجامگذاري موثر و هدف مطلوب، تفاوت بین حالت موجود و مطلوب، تکنیک هدف

گذاري انجام گردید. جلسه سوم شامل آموزش ارتباط موثر و تمرین کاربرگ هدف
هاي متقاعد کردن، نقش زبان بدن در ارسال پیام، توضیح خطاهاي شناختی، تکنیک

هاي تصمیم گیري، ارائه پیشنهاد بدون ایجاد مقاومت، توجه به معانی پنهان شناسایی شیوه
هاي تجسمی، تیز هاي ادراکی، نظامجلسه چهارم جایگاهو تمرین ایفاي نقش بود. در 

هاي چشمی و تمرین انجام شد. جلسه پنجم حول موضوع الگوي متا، آشنایی حسی، سرنخ
ا هاي مناسب الگوي متها و انجام کاربرگ سوالبا ساختار عمقی و سطحی کلام، استعاره

ا ارتباط این سطوح ب زبانی و -برگزار گردید.  در جلسه ششم، سطوح منطقی عصبی
یکدیگر، الگوسازي و انجام تمرین ایجاد تغییر در واحد کاري طرح گردید. جلسه هفتم، 
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می، کلامی، تفاوت تعارض و همگا-عصبیریزي برنامهمشتمل بر بیان اصول سازگاري در 
همگامی  کلامی و انجام فعالیت کارگاهی تکنیک-عصبیریزي برنامهبررسی موانع اجرایی 

بود و در جلسه هشتم، پس از بررسی رابطه با افراد سرسخت و مقاوم؛ رویارویی با 
ها، مطالب جمع بندي و پس آزمون اجرا گردید.  در خصوص روش تجزیه و مخالفت

 شیپسه مرحله که  نیبا توجه به ا پژوهش و همچنین ها، با عنایت به طرحتحلیل داده
 انسیوار لیو تحل هیتجز ازوجود داشت،  يریگیپس آزمون و آزمون پ ،آزمون
 . استفاده شد SPSS 16نرم افزار  در1مکرر گیرياندازه

 ها یافته
میانگین و  4انجام شد. جدول  یفیتوص لیو تحل هیتجزها، به منظور بررسی تفاوت میانگین

مون آزآزمون، پسشیدر پ شیکنترل و آزما يهاگروه يتعارض براحل انحراف استاندارد
نمرات پس  نیانگینشان داده شده ، م 4طورکه در جدول همان دهد. یرا نشان م يریگیو پ

نمرات  و الاتربا گروه کنترل ب سهیدر مقا یشیآزما يهادر گروهکارآمدي مدیریتی آزمون 
ري، بنابراین بین نمرات پیش آزمون با پس آزمون و پیگی است. داریپا باًیتقر ي نیزریگیپ

پژوهش،  رحط به اینکه توجه جود دارد. به منظور انجام تجزیه و تحلیل استنباطی، باتفاوت و
 با عنایت به سطح همچنین کنترل و پیگیري بود و گروه با آزمونپس-آزمون پیش

استفاده  SPSS 16گیري مکرر در نرم افزار اندازهمتغیرها، از تحلیل واریانس  گیرياندازه
توزیع  هاي نرمال بودنگیري مکرر مستلزم برقراري مفروضهاندازهس شد. انجام تحلیل واریان

ها است. در ابتدا جهت بررسی فرض نرمال ها و تساوي کوروایانسها، همگنی واریانسداده
 5انجام شد که نتایج آن در جدول  2هاي توزیع، آزمون کولموگروف اسمیرنفبودن داده

 ارائه گردیده است.

 

 

                                                           
1repeated mesasure analysis of variance  
2 Kolmogrov- smirnov test 
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هاي توصیفی مرتبط با کارآمدي مدیریتی مدیران در گروههاي آزمایشی و کنترل در . یافته4جدول 
 سه مرحله پیش آزمون، پس آزمون و پیگیري

 گروه تعداد 
ریزي عصبی برنامه

 کلامی -
 گروه کنترل تحلیل ارتباط متقابل

پیش 
 آزمون

22 
 3,14 3,07 3,09 میانگین

 0,3 0,21 0,3 انحراف استاندارد
پس 

 زمونآ
22 

 3,15 3,67 3,35 میانگین
 0,32 0,24 0,23 انحراف استاندارد

 22 پیگیري
 3,17 3,81 3,35 میانگین

 0,37 0,23 0,34 انحراف استاندارد

 هااسمیرنوف جهت بررسی نرمال بودن داده –: نتایج آزمون کولموگروف 5جدول
 پیگیري پس آزمون پیش آزمون گروه
 sig آماره آزمون sig اره آزمونآم sig آماره آزمون 

 0,2 0,164 0,2 0,118 0,2 0,123 کلامی -ریزي عصبی برنامه
 0,126 0,164 0,2 0,098 0,1 0,169 تحلیل ارتباط متقابل

 0,059 0,181 0,2 0,098 0,015 0,207 گروه کنترل

رنوف اسمی –شود، نتایج آزمون کولموگروف میمشاهده  5طور که در جدول همان 
 ها رعایت شدهنشان داد که فرض نرمال بودن توزیع نمرات یا همان پارامتریک بودن داده

 ن انجام شدیها، آزمون لوانسیوار یهمگن یبررس). در مرحله بعد، به منظور <05.0Pاست (
 ).<05.0Pها برقرار است(شود، فرض تساوي واریانسمیمشاهده  6و همانطور که در جدول 

 ها (آزمون لوین)تایج آزمون همگنی واریانس:  ن6جدول

  F 
درجه 
آزادي 

1 

درجه 
آزادي 

2 

سطح 
 معناداري

 کلامی-عصبیریزي برنامه
 0,458 42 1 0,56 پیش آزمون
 0,121 42 1 2,508 پس آزمون

 0,764 42 1 0,92 پیگیري

 تحلیل ارتباط متقابل
 0,012 42 1 6,84 پیش آزمون
 0,118 42 1 2,55 پس آزمون

 0,008 42 1 7,87 پیگیري
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همانگونه  وانجام شد  کرویت ماخلیآزمون  هاانسیکووار یهمگن یبررس يبرا نیهمچن 
و نشان داد  )<05.0Pگردید(دار امعن یت ماخلیآزمون کرو مشخص است، 7که در جدول

زمون آبر این اساس از  وجود دارد. انسیکووار یناهمگن که فرض کرویت برقرار نیست و
 هاوس گیزر استفاده شد تا به برآورد دقیق تري منجر شود.گرین

 : آزمون کرویت ماخلی بررسی برابري کوواریانس در متغیر کارآمدي مدیریتی مدیران7جدول
 گرینهاوس گیزر سطح معناداري درجه آزادي خی دو آزمون ماخلی 
ریزي برنامه
 کلامی-عصبی

0,819 8,16 2 0,017 0,847 

تحلیل ارتباط 
 متقابل

0,938 2,61 2 0,271 0,942 

 0,587 0,001 2 24,242 0,298 گروه کنترل

مدیریتی  کارآمدي يهاگروه جیمکرر انجام شد تا نتا گیرياندازه لیو تحل هی، تجزسپس 
ود. در ش سهیبا گذشت زمان مقا یگروهو درون یگروهنیاختلاف ب نیدر سه مرحله و همچن

 پیش آزمون بود که شامل گروهیعامل درون ،ها، سه مرحله از زمانیون آزمودنآزمون در
مرات وابسته ن ریبود و متغ دوماهه يریگیو آزمون پ جلسه هشتم)آزمون ()، پسجلسه اول(

گروهی و بین گروهی برنامه ریزي نتایج آزمون درون 8جدول   کارآمدي مدیریتی بود.
 کلامی را نشان می دهد. -عصبی

 کلامی -: جدول مقایسه درون گروهی برنامه ریزي عصبی8دولج

 آزمون متغیر
مجموع 
 مجذورات

درجه 
 آزادي

میانگین 
 F مجذورات

سطح 
 معناداري

مجذور 
 اتا

کارآمدي 
 مدیریتی

گرینهاوس 
 گیزر

57/0 69/1 34/0 58/3 04/0 08/0 

کارآمدي 
مدیریتی * 

 گروه
42/0 69/1 25/0 65/2 086/0 06/0 

    09/0 15/71 68/6 خطا
اثربین 
 گروهی

42/0 69/1 25/0 65/2 086/0 06/0 

    09/0 15/71 68/6 خطا
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محاسبه شده  Fهمانطور که نتایج نشان می دهد در رابطه با عامل درون گروهی مقدار  
 =58/3و  P =04/0معنادار است ( 05/0براي اثر پیش آزمون، پس آزمون و پیگیري درسطح 

Fبین میانگین نمرات پیش آزمون، پس آزمون و پیگیري نمرات کارآمدي  ). در نتیجه
مدیریتی مدیران تفاوت وجود دارد. اما آزمون اثر بین گروهی نشان می دهد که اثر بین 

) این بیانگر آن است که بین  F = 65/2و  P =086/0معنادار نیست( 05/0گروهی در سطح 
کلامی -روه کنترل در متغیر برنامه ریزي عصبینمرات کارآمدي مدیریتی گروه آزمایش و گ

تفاوت معناداري وجود ندارد. تنها زمانی فرضیه مورد تایید قرار می گیرد که اثر بین گروهی 
و یا واریانس بین گروهی بزرگتر از واریانس درون گروهی معنادار  هردو و درون گروهی
 روهی تحلیل ارتباط متقابل نمایشگروهی و بین گنیز  نتایج آزمون درون 9باشد. در جدول 
 داده شده است. 

 : نتایج آزمون اثرهاي درون گروهی و بین گروهی9جدول

محاسبه شده  Fهمانطور که نتایج نشان می دهد در رابطه با عامل درون گروهی، مقدار  
 =83/28و  P =001/0ر است(معنادا 05/0براي پیش آزمون، پس آزمون و پیگیري درسطح 

F در نتیجه بین میانگین نمرات پیش آزمون، پس آزمون و پیگیري نمرات کارآمدي .(
مدیران در متغیر تحلیل ارتباط متقابل تفاوت وجود دارد. همچنین آزمون اثر بین گروهی 

 )) بینF = 19/25و P =001/0معنادار است( 05/0دهد که اثر بین گروهی در سطح نشان می
 نمرات کارآمدي مدیریتی گروه آزمایش و گروه کنترل تفاوت معنادار وجود دارد. 

 

 آزمون منبع
مجموع 
 مجذورات

درجه 
 آزادي

میانگین 
 مجذورات

 Fمقدار 
سطح 

 معناداري
اندازه 

 اثر
درون 
 گروهی

گرین 
هاوس 

 گیزر

67/3 88/1 95/1 83/28 001/0 41/0 

کارآمدي 
* مدیریتی  
 گروه

2/3 88/1 7/1 19/25 001/0 37/0 

    07/0 12/79 34/5 خطا
 47/0 001/0 25/37 32/4 1 32/4 بین گروهی

    12/0 42 87/4 خطا
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 : نتایج آزمون اثرهاي بین گروهها10جدول

 منبع
مجموع 
 مجذورات

درجه 
 آزادي

میانگین 
 مجذورات

 Fمقدار 
سطح 

 معناداري
 اندازه اثر

 1 0,001 19880,01 2170,64 1 2170,64 عرض از مبدا
 0,40 0,001 20,75 2,27 2 4,53 گروه
    0,11 63 6,88 خطا

 =001/0گروهی معنادار است(دهد که اثر بیننشان می 10نتایج قابل مشاهده در جدول 
P  75/20و = F سه گروه ) یعنی میانگین نمرات کارآمدي مدیریتی مدیران در میان

ادار دارد. در ادامه عنتفاوت م متقابل و گروه کنترل ارتباطکلامی، تحلیل -ریزي عصبیبرنامه
ته شده هاي زوجی سه گروه پرداخبا استفاده از آزمون تعقیبی بونفرنی به بررسی میانگین

 قابل مشاهده است. 11است که نتایج آن در جدول 

 هاي بین گروهیهاي زوجی متغیر: نتایج بررسی میانگین11جدول

 )jگروه ( )i(گروه 
تفاوت 
-iمیانگین 

j 

انحراف 
 استاندارد

سطح 
 معناداري

 کنترل
 175/0 058/0 -111/0 کلامی-عصبیریزي برنامه

 001/0 058/0 -362/0 تحلیل رفتار متقابل

 کلامی-عصبیریزي برنامه
 175/0 058/0 111/0 کنترل

 001/0 058/0 -251/0 تحلیل رفتار متقابل

 تحلیل رفتار متقابل
 001/0 058/0 362/0 کنترل

 001/0 058/0 251/0 کلامی-عصبیریزي برنامه

دهدکه میان نمرات کارآمدي نتایج، نشان مینشان داده شده ،  11طور که در جدول همان 
کلامی -مدیران در دو گروه آزمایشی تحلیل ارتباط متقابل و برنامه ریزي عصبی مدیریتی

 هازوجی میانگین سهیحاصل از مقا جینتا). همچنین P<0.05تفاوت معناداري وجود دارد(
آموزش  نسبت به) > P 0,001 ؛0,362( ی تحلیل رفتار متقابلآموزش گروه داد کهنشان 
نمرات  شیدر افزا يشتریب ری) تأث> P 0,001 ؛0,251(کلامی-ریزي عصبیبرنامه یگروه

 لیلتح. می توان گفت بین اثربخشی آموزش الگوهاي دارد رانیمد کارآمدي مدیریتی
د کلامی برکارآمدي مدیریتی تفاوت وجو-و راهبردهاي برنامه ریزي عصبی ابلمتق ارتباط
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 لیتحلدارد. همچنین مقایسه زوجی میانگین ها نشان داد که اثربخشی آموزش الگوهاي 
بر افزایش کارآمدي مدیریتی مدیران به طور معناداري بیشتر از روش آموزش  متقابل ارتباط

 می بوده است.کلا-راهبردهاي برنامه ریزي عصبی

 گیري بحث و نتیجه
آزمایشی حاضر با هدف مقایسه اثربخشی آموزش تحلیل ارتباط متقابل و پژوهش نیمه

کلامی بر کارآمدي مدیریتی مدیران شرکت پارس خودرو انجام و داده -عصبی ریزيبرنامه
فت. رهاي به دست آمده با روش تحلیل واریانس اندازه گیري مکرر، مورد بررسی قرار گ

نمره میانگین کارآمدي مدیریتی مدیران در روش نشان داد که تحقیق حاضر  حاصل از جینتا
کلامی از پیش آزمون، به پس آزمون افزایش معنادار داشته است. -برنامه ریزي عصبی

همچنین نتیجه حاصل در مرحله پیگیري پایدار بوده است، به عبارت دیگر اثر درون گروهی 
تحلیل واریانس اندازه گیري  بدست آمده از آزمونخروجی با توجه به اما  معنادار شده است.

مکرر، اثر بین گروهی یعنی تفاوت میانگین گروه آزمایش و کنترل معنادار نشده است. از 
آنجایی که براي تایید یک فرضیه لازم است اثر درون گروهی و بین گروهی هر دو و یا اثر 

باشد، ولی این شرط در مورد نتایج به دست آمده در این فرضیه بین گروهی به تنهایی معنادار 
ی کلام-آموزش راهبردهاي برنامه ریزي عصبی صادق نبود پس نتیجه می گیریم که

 موثر نبوده است.  رانیمد کارآمدي مدیریتیبر
-برنامه ریزي عصبی یافته هاي این پژوهش با نتایج پژوهش هاي بررسی تاثیر آموزش 

(جوي ویزدانی فرد،  )؛ کارآمدي مدیران2013(اوبرهولزر، ه وري مدیرانکلامی بر بهر
بهبود  )؛2،2016؛ هجیس، هاشم و تارتوزي1،2015(زولکیفلی )؛ مهارتهاي مدیریتی2015

 )؛ عملکرد سازمانی مدیران3،2016(الخوجا، آدومایتین و جیدرایتیس عملکرد مدیران
) و بهبود عملکرد 2019را و ون گوردون، (کوت )، عملکرد شغلی مدیران2018(امیرحسینی،

 همخوان است. )، نا2020( مدیران ال شري
در تبیین یافته مورد نظر می توان گفت توانایی هاي ذهنی افراد براي پذیرش و یادگیري  

 کلامی-برنامه ریزي عصبیمتفاوت است.  کلامی-برنامه ریزي عصبیمبانی و تکنیک هاي 
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ر اختیار افراد قرار می دهد تا با توجه به هر موقعیت و با بهره جعبه ابزاري از تکنیک ها د
گیري از تیزحسی، تکنیک مناسب آن موقعیت را برگزینند؛ لذا بهره گیري مناسب از آن تا 

ممکن است دلیل دیگر اثربخش  حدي به تیزحسی و توانایی هاي فردي افراد بستگی دارد.
باشد که تکنیک هاي آن تا حد زیادي به  این کلامی-برنامه ریزي عصبی نبودن آموزش

ناخودآگاه مربوطند و به همین دلیل برخی افراد نسبت به آن باور و پذیرش نداشته، از خود 
ه و همچنین عمیق، پیچید کلامی-برنامه ریزي عصبیمقاومت نشان می دهند. تکنیک هاي 

و  دهاي مثبت، طولانی استنیازمند تمرین زیاد هستند و معمولا بازه مشاهده نتایج و بازخور
این بر انگیزه افراد در تمرین کردن تاثیر می گذارد. به علاوه به دلیل گستردگی مفاهیم و 

، ممکن است هشت جلسه آموزش و همچنین بازه کلامی-برنامه ریزي عصبی کاربردها
پیگیري کافی نبوده باشد. همچنین ممکن است فضاي سیاسی حاکم بر صنعت خودرو 

ه باشد که مدیران این صنعت، خود را فاقد قدرت تصمیم گیري و اختیار کافی موجب شد
 دانسته و انگیزه و رغبت کافی براي آموختن شیوه هاي جدید مدیریت نداشته باشند.

تحلیل واریانس اندازه گیري مکرر و بررسی اثرات درون  بدست آمده از آزمونخروجی  
 ارتباط متقابل بر لیتحل يآموزش الگوها حاکی از آن بود که ،گروهی و بین گروهی

یافته هاي این پژوهش با پژوهش هاي برونو و  موثر است. رانیمدکارآمدي مدیریتی 
ی بر به عنوان یک ابزار مدیریت تحلیل ارتباط متقابل) مبنی بر اثربخشی 2001(1ترانگسه

تحلیل اثربخشی ) در رابطه با 2012( 3) و کراز2005(2سازماندهی تیم هاي کاري، موریو
) همخوان بود. همچنین 4،2012بر افزایش عملکرد سازمانی(سیوکر و پیروتُ ارتباط متقابل

 بر بهبود مهارتهاي تحلیل ارتباط متقابلپژوهش هاي دیگر در مورد اثربخشی آموزش 
) در زمینه کاربرد 2014(6) و الدوغان2012، 5مدیریتی مدیران صنعت خودرو( اسمایلوسکا

سازمانی به عنوان یکی از ابزارهاي کارآمد مدیریت تحولی و افزایش  تباط متقابلتحلیل ار
عملکرد سازمانی، نتایجی هماهنگ با پژوهش حاضر داشتند. نتیجه پژوهش رحیمان و 
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)، مبنی بر بهبود عملکرد و بهره وري مدیران با آموزش تحلیل ارتباط متقابل 2020کودیکال(
 وان بود.نیز با نتیجه این پژوهش همخ

به  ابلتحلیل ارتباط متقدر تبیین یافته مورد نظر می توان گفت آموزش تکنیک هاي  
مدیران، هر یک به نحوي بر افزایش کارآمدي مدیریتی تاثیرگذار بودند. آموزش الگوهاي 

 مدیران در دو سطح منشا اثر می شود. در سطح اول، و مفاهیم اصلی آن بهتحلیل ارتباط متقابل 
ودآگاهی فردي و در سطح دوم موجب آگاهی از الگوهاي روابط میان فردي و موجب خ

شناسایی توانمندهاي تیمی و تصمیم گیري هاي  عاقلانه براي رسیدن به اهداف سازمانی می 
 فتاري ور الگوهاي تا کند می کمک مدیران بهتحلیل ارتباط متقابل شود. آموزش الگوهاي 

 جمع سازي و شفاف راهنمایی، لزوم، صورت در کنند و كدر انگیزه هاي خود و دیگران را
و یافتن  ازمانیس گیري علاوه بر این، آنها در می یابند در مواقعی که نیاز به تصمیم نمایند. بندي

 کودك« راه حل هاي جایگزین وجود دارد، شرایطی را به وجود آورند که افراد از موضع
و خوب ت -من خوبم«وضعیت دیرانی که عمدتا در مشوند.  ظاهر خلاقانه تصمیمات با» طبیعی
به کارکنان بازخورد می دهند، انگیزه بهره وري را از آنها سلب می نمایند.  مدیرانی که » نیستی

عمدتا از موضع والد سرزنش گر رفتار می کنند، فضاي ناسالمی را به وجود می آورند که از 
رتی که باید صرف خلاقیت شود، صرف حفظ کارآمدي آنها و زیردستانشان می کاهد؛ زیرا قد

» ستیخوب نیستم یا خوب نی«موقعیت فعلی و غلبه بر احساس ناامنی می گردد و وضعیت هاي
، مدیران را همچنین در انتخاب سبک تحلیل ارتباط متقابلپدید می آید. آموزش الگوهاي 

 وجود سازمان در زیادي رهبري هاي رهبري متناسب یاري می سازد. آنها می آموزند سبک
ناشی » 1استبدادي یا اقتدارگرا«ناشی می شود. سبک رهبري » حالات گوناگون من«که از دارد

و سبک رهبري » من بالغ«برگرفته از» 2مشارکتی یا مشورتی«، رهبري »من والد«از حالت 
). آموزش 2014یک مدیر است(الدوغان،» من کودك«ناشی از » 3آزادمنشانه یا آسان گیر«

مدیران، باعث می شود که رفتارهاي آنان آگاهانه و اغلب از  بهتحلیل ارتباط متقابل هاي الگو
تو خوبی باشد. در چنین شرایطی مدیر می تواند نقش یک مشاور و مربی را  -موضع من خوبم

براي زیردستان خود ایفا و انگیزه خودتوسعه اي را در کارکنان خود تقویت و دستیابی به 
ازمان را تسهیل نماید. همچنین به جاي استفاده از روشهاي سلبی یا تنبیهی، اهداف تیم و س
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شود که  زیردستان باعث» کارمند« اعتماد به نفس کارکنان خود را بالا برده و با تامین امنیت 
آنان به جاي نگرانی براي حفظ جایگاه، دغدغه رشد و توسعه و دستیابی به اهداف سازمانی را 

 داشته باشند. 
برنامه  يآموزش راهبردهااز یافته هاي دیگر تحقیق می توان به تفاوت معنادار اثر بخشی  

به  ه کرد.اشار رانیمدکارآمدي مدیریتی  بر تحلیل ارتباط متقابلو  کلامی-ریزي عصبی
نسبت به  )0,84( تحلیل ارتباط متقابلعبارت دیگر مقایسه اندازه اثر نشان داد که  آموزش 

) بر افزایش نمره کارآمدي مدیریتی 0,42( کلامی-برنامه ریزي عصبی ي آموزش راهبردها
اثربخشی بیشتري داشت. علت این امر را می توان به تکنیک هاي مورد استفاده در  رانیمد

 هر روش مرتبط دانست.
، به عنوان نظریه اي جامع با مبانی روانشناسی اجتماعی و تحلیل ارتباط متقابلنظریه  

بهایی ساده و قابل درك را براي افراد فراهم می آورد که به سرعت قابل شخصیت، چارچو
کاربست در زمینه درمان، تغییرات فردي، بهبود روابط میان فردي و مسائل سازمانی هستند. این 
نظریه کلیدهایی براي ارزیابی موثر یا غیرموثر بودن رفتارها و شیوه هاي حل مسئله در روابط 

مفاهیم و تکنیک  ).1،2011سازمانی در اختیار افراد می گذارد(بوسنمایربین فردي، گروهی و 
آموزش داده شده از همان ابتدا قابل اجرا بوده و نتایج آن به سرعت  تحلیل ارتباط متقابلهاي 

قابل مشاهده است. به دلیل کاربردي بودن مفاهیم و همچنین پرداختن به ریشه هاي شکل گیري 
مفاهیم براي آزمودنی ها قابل قبول و جالب توجه است و انگیزه الگوهاي رفتاري فعلی، 

مشارکت بیشتري براي به کارگیري آنان وجود دارد. در این رویکرد، تاکید بر نسبی بودن 
واقعیت و عدم ارزش گذاري نسبت به رفتارهاي خوب و بد خود و دیگران و همچنین ارزیابی 

 ، موجب افزایش کیفیت رابطه با دیگران و کاهش»اینجا و اکنون« رفتارها نسبت به واقعیت
تعارض ها می گردد. همچنین افزایش خودآگاهی مدیران موجب می شود که آنان سبک 
رهبري مناسب را برگزینند و در نقش مربی، افراد را براي دستیابی به اهداف فردي و سازمانی  

ما کارآمدي گام بردارند. ا هدایت کنند و با هدفگذاري صحیح و صرف حداقل منابع در مسیر
 به هفردي است ک میان روابط بهبود هاي تکنیک مجموعه اي از کلامی-برنامه ریزي عصبی

تحلیل ارتباط در مقایسه با  .)2،2009دارد (جمِرِ تکیه شخص تجربیات یا ارزش باور، تغییر
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انجام تکنیک  و پیچیده تر و عمیق تراست کلامی-برنامه ریزي عصبی، مکانیسم اثربخشی متقابل
هاي آن تا حد زیادي متکی بر توانایی هاي ذهنی براي به کارگیري نیروي ناخودآگاه خود و 

رف زمان نیازمند ص کلامی-برنامه ریزي عصبیدیگران است. همچنین استفاده از تکنیک هاي 
و کسب مهارت می باشد و به همان نسبت بازخوردهاي آن در مدت زمان طولانی تري قابل 

در هر  کلامی-برنامه ریزي عصبی اهده است. به علاوه انتخاب تکنیک مناسب از جعبه ابزارمش
موقعیت بستگی به تیزحسی و انتخاب صحیح فرد دارد. به علاوه به دلیل گستردگی مفاهیم و 

، ممکن است هشت جلسه آموزش و همچنین بازه پیگیري کلامی-برنامه ریزي عصبی کاربردها
همچنین ممکن است مدیران به دلیل فضاي بسته و سیاست محور صنعت  کافی نبوده باشد.

خودرو، خود را فاقد اختیار عمل و قدرت تصمیم گیري بدانند و انگیزه کافی براي آموختن یا 
 به کارگیري شیوه هاي جدید هدایت دیگران نداشته باشند.

تقابل بر کارآمدي ل ارتباط ممبنی براثربخشی بالاتر تحلیمطالعه حاضر  يهاافتهبا توجه به ی 
 گردد:میمدیریتی مدیران، پیشنهادات کاربردي زیر به سازمان ارائه 

، آموزش الگوهاي تحلیل ارتباط متقابل را در طراحی برنامه شود سازمانمی شنهادیپ •
ها موجب افزایش خودآگاهی آموزش و توسعه مدیران مدنظر قرار دهد. زیرا این آموزش

گردد و با کاهش تعارض هاي میان فردي و جلوگیري از اتلاف منابع سازمانی، مدیران می 
 کارآمدي مدیران را در راستاي دستیابی به اهداف سازمانی افزایش می دهد.

 آموزش رانیمدبه عنوان الگوهاي سازمانی، توصیه می شود  رانیبا توجه به نقش مد •
خود  رمجموعهیرا به کارکنان ز ط متقابلتحلیل ارتبا يهاکیتکن ،يگر یمرب وهیبه ش ده،ید
 آموزش دهند. زین

پیشنهاد می شود مدیران سازمان با فراهم کردن فضایی امن براي من کودك کارکنان،  •
 امکان ارائه پیشنهادات خلاقانه توسط کارکنان را تسهیل کنند.

ب با متناسپیشنهاد می شود واحد جذب و استخدام، با انجام آزمون ایگوگرام، مدیران را  •
هر موقعیت شغلی جذب نمایند تا بیشترین کارآمدي را در آن شغل داشته باشند. به عنوان 
مثال بهتر است مدیر پروژه تولید به دلیل ماهیت کنترلی پروژه ها، عمدتا والد سرزنشگر و 

 مدیر واحد خدمات مشتریان، والد حمایتگر باشد.
با انجام آزمون ایگوگرام براي مدیران  پیشنهاد می شود واحد توسعه منابع انسانی، •

 واحدها، آنان را نسبت به الگوهاي ارتباطی و سبک هاي رهبري خود، آگاه سازند.
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توان به عدم حضور مدیران زن در نمونه تحقیق پژوهش حاضر می يهاتیاز محدود 
ژوهش ین پاشاره کرد. بنابراین پیشنهاد می شود محققان آینده، روي نمونه مدیران زن نیز ا

را انجام دهند.  علاوه بر این، متغیرهاي این تحقیق به صورت پرسشنامه اي و خودگزارشی 
در مطالعات آتی، بازخوردهاي زیردستان و  شودمی شنهادیپبررسی گردیده اند؛ لذا  

همکاران نیز در خصوص متغیرهاي تحقیق، مورد مطالعه قرار گیرد. همچنین این پژوهش 
نعت خودرو انجام گردیده است؛ لذا تعمیم نتایج به سایر صنایع با محدودیت روي مدیران ص

روبرو است و به پژوهشگران آینده توصیه می شود، متغیرهاي این پژوهش را روي مدیران 
 .سایر صنایع و سازمانها نیز مورد بررسی قرار دهند
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