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 جانشيني رهبر در گروههاي كاريهعكس العمل فردي ب

تحقيقات در مورد رهبري نشان داده است كه د رگروههاي كاري روابط متفاوتي بين اعضاي گوههاي كاري و 

اين موضوع نشان مي دهد كه تغييرات در رهبر رسمي گروههاي كاري نه فقط باعث تغيير .رهبر رسمي وجود دارد 

د گروها مي شود بلكه بايد باعث تاثيرات و تغييراتي د رنگرش كاري اعضاي گروههايي كه بعد د رفرايند و عملكر

تحقيقات جانشيني رهبر در سطح مديريت و گروههاي كاري ابتدا بر تلاش براي شرح .از تغيير باقي مانده اندشود

بندرت تحقيقاتي در مورد .اردعكس العمل سطوح سازمان و گروه بر رويدادهاي جانشيني و محتويات آنها تمركز د

ري در طول اين رخدادها بازرسي هاي تجربي از فرايندهايي كه د رميان اشخاص و ميان گروههاي كا

ما پيشنهاد مي كنيم كه مدل مرحله اي عكس العمل به جانشيني رهبر كه وابسته به عكس .درگيرندصورت مي گيرد 

 را براي قضاوت درباره رهبر جديد بخوبي همان قضاوتها د رمورد رهبر قديميالعمل هاي موثر افراد بدليل اينكه

ما معتقديم كه اين مدل فهم بيشتر اينكه كه چگونه اين جانشيني .شغل و رفتارشان كه تغيير كرده است بر مي گزينند 

 اختلافات را بطور بالقوه عكس العم گروه را مختل مي كند و همچنين گامهايي كه رهبر و شركت بايد بردارندتا اين

مدل فرايندي ،بر اساس تئوري ارزيابي شناختي از عواطف و روابطش با قضاوتهاو .مينيمم كنند را بيشتر مي كند

رفتارهاي بعدي ،مثل روابط تئوريهاي رهبري ،براي تشريح زمانبندي و شدت عكس العملهاي موثر به اعزام رهبر 

.ي د رنرگشها و رفتارهاي اعضاي گروه قبلي و ارتباط اين عكس العملها با تغييرات بعد

تحقيق در مورد جانشيني رهبري د رسطوح آناليزها 

در تحقيق قبلي در مورد جانشيني رهبري ،تحصيل داران عمدتا بر روي ارتباط بين واقعه جانشيني و عملكرد سازماني 

بود نتايج را بهتر پيش ه كه ممكن تحقيقات بعدي تلاش كردند موقعيتهاي مياني و متغييرهاي وابست.تمركز داشتند

متخصصان .بيني كنند را آشكار كنند ،كه شامل زمانبندي جانشيني كه در ارتباط با برنامه ريزي گروه كاري است 

رهبري ،فعاليتهاي سياسي حول جانشيني ،آيا رهبر جديد از داخل گروه يا خارج گروه انتخاب مي شود و تركيبي از 

دي و دامنه اي از تغييرات در موقعيتهايي از گروههاي كاري يا تيمهايي مديريتي  متاثر از مقامهاي خودي و غير خو

ما معتقديم كه وجود تعداد زيادي ناظر بر تاثير جانشيني بر عملكرد گروه نشات گرفته از بخشهايي .جانشيني هستند

تعداد نسبتا كمتر از كيس .ه نيست از حقيقت كه تاثير واقعه جانشيني روي افراد عضو گروه كاري يكسان و مشاب

اما كمبود تحقيقات تجربي در سطوح .استاديها بعضي نگرشهايي به نتايج در سطوح فردي ازآناليزها به ما مي دهند



فردي محققين را مجبور به يافتن تاثير جانشيني در گروه را براي ايجاد مفروضاتي مرتبط هستند كه تاثير اين فرايند 

فرض كردندكهتغييرات سريع رخدادها �������
و�	����و������بعنوان مثال .مي كننداساسي را جستجو 

كه گروههاي كاري با دنباله روي رهبران قبلي منجر به روحيه اخم آلود و كمبود همبستگي مي شوددر حالي 

نظر شكل و ما بحث كرديم كه تاثير واقعه جانشيني روي اعضاي گروه يك وظيفه پيچيده اي از .منحرف مي شوند

.محتواي روابط بين رهبر قبلي و اعضاي فردي گروههاي قبلي براي اين واقعه هستند

:واقعه جانشيني رهبر و نتايج آن 

تغييرات برنامه ريزي شده و غير برنامه ((از جانشيني رهبري همچنانكه مي گويند�����و��
���ما تعريف 

با تمايز بين رهبر رسمي گروه و  سازمان با .را دنبال مي كنيم ))ريزي شده ناشي از رهبر رسمي گروه يا سازمان است

ديگر رهبران بالقوه ،اين تعريف به ما اجازه مي دهد كه روي اشخاص كه د رميان گروه كاري قدرت قانوني دارند 

تمركز ما .ند بنابراين بوسيله سازمان و سهامداران مسوليت براي نتايج عملكرد گروه را بر عهده مي گير.تمركز كنيم 

تفاوت اعضا گروه امكان ندارد د راستنباط .بر روي رهبر رسمي شك در مورد وقوع رخداد را برآورده مي كند 

سطوح آناليز ما اعضا گروههاي كاري است .غير رسمي گروه است تاثير داشته باشد اينكه چه كسي رهبر 

مي شود تا دوره بعد از اعطاي رسمي قدرت قانوني به چهارچوب زماني ما از زماني كه رهبر رهسپار مي شود اعلام .

اندازه گيري .جانشيني كه به اندازه كافي طولاني است براي اينكه اجازه شكل گيري روابط مبادلاتي جديد را بدهد

عكس العمل اشخاص به جانشيني به محققاني نياز دارد كه زماني كه اين قبيل اندازه گيري ها را انجام مي دهند با 

جزئيات بازرسي هاي انجام شده ازجانشيني در سازمانها همگي نشان نشان مي دهند كه اين پديده .قت توجه كنند د

جانشيني از يكسري رويداد ساخته شده ،اندازه گيري در هر نقطه از زمان اجازه درك كاملتر فرايند را خواهد داد 

روه عازم مي تواند مورد انتظار باشد كه رخ در هر رويداد ،عكس العملهاي متفاوت بر مبنا عمل رهبر گ.

آن ممكن است برنامه ريزي شده :جانشيني رهبر د رسازمان ممكن است در يكي از گروه هاي زير جاي بگيرد .دهد

،تنزل مقام و ��	�	�يا غير برنامه ريزي شده باشد ،ممكن است تحت شرايطي بعنوان بازنشستگي ،استعفاء داوطلبانه ،

و شدت متفاوت باشد عكس العمل اعضاء گروه مي تواند د رشكل .رخ بدهد ... در سازمان يا مرگ وارتقائ مقام 

ما واقعه جانشيني زا بعنوان يكسري از ). ببينيد1مرحله كشف را در شكل .(بعنوان نقشي از بافت محيط رخ دهد 

تغييرات د ررهبر رسمي از طريق رويدادها كه مي دانيم د رلحظه اي كه اعضاء گروه بتنهايي كشف كرده اند كه 



تغييرات عيني در رهبر رسمي گروه رخ مي دهند  و آن تا زمان ثبات نقش كاري رويداد را دنبال مي كند ادامه مي 

رويداد بعدي در توالي زماني ).كشف(اولين اين تغييرات زماني است كه بعنوان عازم به گروه شناخته مي شود .يابد

سومين رويداد فرصتهايي براي افراد د رموقعيتهاي جديد ) خروج( گروه را ترك مي كند است كه رهبر قبلي دقيقا

و چهارمين وقتي است كه نقش كار و روابط داخل گروه تثبيت مي شود )ورود(رهبر رسمي گروه را در بر مي گيرد 

كس العمل افراد را به هر تاثيرات ،نگرشها و عكس العملهاي موثر فردي بايد مورد انتظار باشد كه ع). ثبات نقش(

نتيجه جانشيني د رسطح گروه د رادبيات بخوبي مستند شده اند  .رويدادي در هر گروهي تحت تاثير قرار دهد 

 در مثالهايش ريسك صعودي ناشي از شكست و جايگزيني در سالهاي اوليه بعد از ���
متذكر شد كه �	����.

ما معتقديم كه قضاوت درباره .هم بر تحقيقات اخير پافشاري مي كنند قرارداد جايگزيني تاكيد داشتند و يافته ها 

محققان متوجه شده اند كه ارزيابي هاي اخير بحراني د رتوسعه .رهبر جديد انتقادي به اين جانشيني اخير است 

روابط با رهبران گروههاست و اينكه اين روابط مكاتبه اطلاعات بحراني انجام تغييرات رهبري ،درك 

مكاتبه اطلاعات وظيفه بين اعضاء گروه و رهبر تيم جديد نقش حياتي را د .گونيرهبري را تسهيل مي كنددگر

سطح بالاي جابجايي اعضاء تيم و سطح پايين .رتوانايي رهبر جديد براي افزايش اثر بخشي گروه ايفا مي كند

ما همچنين .رپيچي عملكرد است مكاتبات صحيح بين اعضاء گروه و رهبر جديد نشاندهنده تسريع د ركاهش ما

تابع سازمان بررسي كرديم ،كه نشاندهنده وابسته تمايلات اخير اعضاء گروه را براي در گير كردن آنها د ررفتارها 

نتيجه همچنين بعنوان محرك تلاشهاي وابسته به شغل پيشنهاد شده است و .بودن گروه و عملكرد سازمان بوده است 

العملهاي موثر به جانشيني مي توانند منجر به تغييراتي در انگيزه فردي برا عمل مي ما معتقديم كه اين عكس 

نهايتا سطوح رضايت شغلي بعنوان نتايج وابسته دور گرفته شده اند بخاطر اينكه قضاوت درباره شغل وابسته به .شوند

اثيراتشان بر اعضاء گروه يا رفتارهاي نتايج د رسطح فردي با توانايي در تاثير گذاشتن بر فرايند هاي گروه از طريق ت

.وابسته ديگر است 

عكس العملهاي فردي در طول واقعه جانشيني رهبر 

عضو ،اعتماد و اجتماعي شدن گروه در مراحلي صورت مي گيرد براي ادبيات –مفهوم اينكه توسعه روابط رهبر 


�������.روانشناسي و رفتار سازماني جديد نييست ����
 پيشنهاد مي كنند كه اعضاء گروه از ��	������

 كامل گروه طريق گامهايي كه انتخاب مي كنند ،تعهدو انتقال نقش همچنانكه آنها وارد گروه مي شوند و عضو




���������.پيش مي رود�����
پيشنهاد مي كنند كه رهبر و اعضاء گروه از روابطي در مراحل درگير در ���

شكل درست در فرايند شامل ارزيابي اوليه قابليت اعتماد است .شكل مي گيردشكل گيري نقش ،بعهده گرفتن نقش 

كه منجر به اقدامي مي شود كه يا اثر يا تغيير آنرا تقويت مي كند و منجر به سطوح ايستايي بالاي اعتماد بين دو 

ن مدلها ي ا هر يك از اي)تثبيت نقش-ورود-خروج-كشف(مدل مرحله اي كه ما پيشنهاد كرديم .بخش مي شود 

همبستگي دانش از تئوري ارزيابي .مرحله اي سازگار است همچنانكه آنها رهبر وابسته و توسعه نقش را بكار مي برند

شناختي عواطف به ما اجازه مدل كردن هر چه تخصصي تر عكس العملهاي موثر به هر رويدادي همچنانكه افراد از 

در بخشهاي زيرين ما فرايند را امتحان مي كنيم همچنانكه در .هد طريق واقعه موفقيت بر انگيخته مي شوندرا مي د

ما هر يك از اين ديدگاهها تئوريكي را در مرحله كشف و توسعه .آن هر مرحله در گردش آشكار مي شود

.كاربردهايي از اين ديدگاهها از طريق مراحل متوالي معرفي مي كنيم 

اكتشاف 

كشف مي كند كه رهبر گروه نقشش )عضو گروه(ي وقتي آغاز مي شود كه او براي اعضا گروه تجربه فرايند جانشين

يا طول ماهو وابستگي به در محيط سازمانها اين ممكن است از رويدادهاي طول هفته .را د رگروه ترك كرده است 

ر مورد دوره توالي بوسيله قوانين و هنجارهاي سازمان فراخوانده شود ،همچنانكه د.حركتهاي محيطي مقدم تر باشند 

تذكر يا اخطار ممكن است محرمانه يا عمومي .گردش مديريتي يا دوره مديريت ثابت ادراه براي قانونهاي عمومي 

اگر اعضاء .آن  ممكن است شخصا بوسيله خود رهبر يا از طرف سازمان و يا از طريق شايعه صورت گيرد باشد 

رهبر گروه را ترك خواهد كرد  واقعه جانشيني دوباره شروع خواهد كنند و اعتقاد داشته باشند گروه به منبع اطمينان 

اين عكس العمهاي موثر ابتدا بوسيله .شدواعضاء گروه د رابتدا به اكتشافاتي كه موثرند عكس العمل نشان مي دهند 

بعلت .وست افراد رانده مي شود و در مرحله دوم ارزيابي مي كنند از اينكه كدام رويداد وسيله اي براي اهداف ا

اينكه احساسات بلند مدتند د رتعيين اينكه چگونه اشخاص با موقعيتهاي متغيير و مبهم ارتباط برقرار مي كنند بحران 

واكنشها نقش تعيين كننده اي در نتايج وابسته در طول و بعد از اين واقعه ايفا مي كنند ما معتقديم اين .ايجاد مي كنند

ارزيابي اوليه از قابليت اعتماد رهبر جديد و باز ارزيابي از رضايت شغليشان است واين واكنشهاي افراد در بر گيرنده 

و تغيير در شكل و ��
�واكنشها  مي توانند به پاسخ هاي رفتاري از قبيل رها كردن يك شغل تغيير در سطوح از 

.،منجر شود محتواي مبادلات با رهبر گروه رسمي به خوبي تغيير در سطوح تلاش صرف شده در شغل 



واكنشهاي موثر به جانشيني 

بطور غالب مورد استفاده قرار مي گيرد براي اينكه هم اخلاقيات و هم احساسات را در بر مي گيرد ������واژه 

بخاطر اهداف اين مدل ،نتيجه به وضع افراد .بويژه در مطالعه رابطه بين اخلاقيات ،احساسات و پديده رفتار سازماني 

ما بابت تغيير در .تاثير اشاره مي كنند بويژه اظهار احساسات اشاره نمي كنند بلكه بعنوان ويژگي براي تجربه 

واتسن و .مظطرب و نگرانيم اظهارات موثر افراد هنگاميكه افراد مي فهمند كه رهبر د ر حال ترك گروه است 

�(تاثير مثبت :را در دو بعد از تجربه تشريح مي كنند ������همكاران ��)تاثير منفي و (�تاثير مثبت حد و ).

تثير مثبت بالا نشاندهنده انرژي .اندازه اي را منعكس مي كند كه افراد احساس اشتياق ،فعال بودن و هوشيار ي بكنند 

تاثير .بالا و اشتغال فرح بخش است در حاليكه تاثير مثبت پايين بوسيله حزن و بيحالي توصيف مي شود بالا ،تمركز

مي از پريشانيهاي ذهني و اشتغال ناخوشايند است كه اظهارت حالت آزاردهنده متنوعي را استنتاج مي منفي بعد عمو

كند و در بر گيرنده خشم و غضب ،تحقير و تنفر ،ترس و ناآرامي است ،بااين وجود تاثير منفي پايين بيان كننده 

�تحقيقات قبلي روي .متانت و آرمش است ��و�ين ابعاد كه غير وابسته بودند روشهاي نشاندهنده اين است كه ا

براي نمونه افراد مي توانند گزارش دهند كه آنها .تحليلي عوامل را در جواب به معيارهاي كلامي بكار بردند 

���پايين و�.بالا را بطور مستقلانه تجربه كرده اند 

ارزيابي شناختي از رويدادهاي جانشيني 

محققان گزارش دادند كه احساسات .يش بيني با رويادهاي جايگزيني توام اندمحققان نشان داده اند كه تشويش و پ

تغيير د راحساسات و هيجانات اشخاص بعنوان نتيجه رويداد رخ مي دهد .در بر گيرنده تغييرات در اظهارات موثرند

رد تواناييهايش در تغييرات د رسطوح اثر هنگامي رخ مي دهد كه نتيجه ارزيابي اعضاي گروه چيزي از واقعه در مو.

تاثير رو ابط قبلي بسيار شبيه اعلان واكنشهاي عاطفي فوري اعضاي گروه .رسيدن به اهداف بحراني به او نمي فهماند 

تئوريهاي شناختي از واكنشهاي عاطفي عموما د ربرگيرنده ارزيابي هايي هستند كه .به كشف تغيير رهبر گروه است 

يداد بوسيله افراد درك شده و ارزيابي اوليه رخ مي دهد در جايي كه واكنش د ردو مرحله رخ مي دهند اول ،رو

و �������.موثر بر مبناي حدي است كه تاثيرات رويداد بر توانائيهاي اشخاص در رسيدن به اهداف است 

اهداف .تقسيم كردند������������	 و اهداف�	����! ��	���همكارانش اين اهداف اشخاص را به اهداف 

آنهايي هستند كه ������������	آنهايي هستند كه افراد مي خواهند ايجاد كنند در حالي كه �	����! ��	���



هايشان در رسيدن آيا اشخاص اعتقاد دارند به اينكه رويداد مانع تواناييهاي.يك نفر مي خواهد ببيند كه اتفاق مي افتند 

حدي كه اشخاص معتقدند كه .ن را تعيين مي كند واكنشهاي موثرشا)مثبت و منفي (به اهدافي هستند كه جهت 

اهداف بوسيله رويداد تحت تاثير قرارداده مي شود به اندازه اي مهم است كه در بعضي از بخشها شدت وكنش را 

اين شدت بوسيله شگفتي رويدادها و تفاوت افراد در شدت واكنشها موثر تحت تاثير قرار داده مي .تعيين مي كند 

در .ولي،ارزيابي هدف محور از رويدادهاي مركزي ،افراد در دومين ارزيابي رويدادها درگير مي شوند بدنبال ا.شود 

اين ارزيابي ثانويه ،اشخاص تاثير رويدادها روي اهدافشان در عرض ابعاد پنجنگانه را ارزيابي مي كنند و جوابهاي 

تشريح كرده اند كه واكنشهاي "���#�����
���"�	��.موثر پيچيده بيشتري بر مبناي اين ارزيابي ها مي سازند 

خوشايندي رويداد ،تلاش مورد نياز اشخاص براي اينكه جواب را :موثر افراد به رويدادها به پنج بعد تقسيم شده اند 

فهم رابطه بين .پيش بيني كنند ،قطعيت رويداد،آيا رويداد نيازمند توج هبيشتر است و ايا رويداد در كنترل افراد است

رويدادها در كار اظهارات موثر كاركنان يابي شناختي از رويدادها در كار پاسخ هاي موثر در تعيين اينكه چگونه ارز

چندين فاكتور را در محلهاي كار شناسايي كردند كه ��	�$�
�����	��.را تحت تاثير قرار مي دهد مهم است 

ويدادهاي پر دغدغه ،موقعيت هاي كار ،گروه ،توزيع در برگيرنده ر.براي توليد واكنشهاي موثري نشان داده شده اند

تغيير در رهبري در گروههاي كاري ايجاد رويداد ارزيابي شناختي .پدشها و تنبيه ها رهبران و رفتارهاي آنها است 

.كه بايد اظهارات موثر جاري افراد را تغيير دهد را مطرح كردند 

رهبري ربطه اي 

روه مضمون ارتباطي كه اعضاي گروه با رهبرشان دارند متفاوت است نگرش اين گواه اين است كه د رداخل گ

رابطه اي به رهبري حمايتهايي ارائه مي دهد براي موضوعي كه رهبر ارتباطش را با اعضا گروه توسعه دهد كه بطور 

ضي از افراد بع.محسوس از عضوي به عضوي ديگر در شرايط و مقدار كالاها و مبادلات حمايتهاي عاطفي متفاوتند 

از ارتباط با رهبر يكه مشهور به موثر ،وفادار ،محترم و قابل اعتماد است لذت مي برند ،ديگر تجربه هاي رابطه اي كه 

ابعادي .در كيفيت رسمي اند و هر گز از دوره هاي اصلي مبادلات اقتصادي بين رهبر و مرئوسين تخطي نكرده است 


��������بر اعضا شخصي است در بر گيرنده مبادله و اعتبار است از همبستگي كه ماهيتش بر حسب حمايت �


بعهده گفتن كه مديران پنج نوع مختلف از منابع را براي همكاري اعضاي گروه د روظايف غير ����"��


���"�����	%اطلاعات ،اعتبار ،وظايف ،آزادي عمل و حمايت :ساختارمند مبادله مي كنند ��	
پيشنهاد ���



تاثير عاطفي ناشي از .از سه بعد مجزا تشكيل شده است ،شامل وفاداري ،كمك به درك و تاثير &��كردند كه 

تغييرات ناگهاني در مقدار و كيفيت مبادلات همبستگي مي تواند مورد انتظار باشد كه بزرگ باشد ،از آنجا  

يگر ارتباطات قابليت اعتماد رد جنبه مهم د.ارتباطات بوسيله عاطفه و دستيابي به منافع آينده توصيف شده است 

توسعه .لينك شده است و هر دو آنها همبسته اند هر كدام بطور جاگانه ساخته شده اند &��اعتماد با .رهبري است 

اشخاص مي توانند سطوح بالايي از .قابليت اعتماد در رهبر جديد قبل از تثبيت همبستگي مبادلات امكان پذير است 


��������حتي قبل از تعيين نقشي كه بوسيله داشته باشند كه مي تواند ايجاد شود اطمينان در رهبر جديد �

����
براستي اين قبيل قابليت هاي اعتماد اوليه بالا همبستگب ممكن است تفويض رفتار .شرح داده شده است ���

ايين ،تغيير قريب الوقع براي آنها با روابط كيفي بالا و پ.را تسهيل كند &��وظايف ،هدايت براي افزايش كيفيت 

ددر رهبري گروه ارزيابي عقلائي از چگونگي اين تغيير را بنيان مي نهد كه احتمالا اهدافشان را تحت تاثير قرار مي 

�در كشف تغيير قريب الوقع در رهبر ما مي توانيم سطوح پاييني از .دهد�براي آنها با روابط كيفي بالا انتظار داشته 

نيم از آنها انتظار داشته باشيم اشتياق آنها را در طول دوره كاري كاهش يابد وقتيكه انها با شك از باشيم  زيرا مي توا

شخصي كه شايد بعنوان دوست قابل اعتماد و مربي خدمت مي كند براي آنها .دست دادن رهبر قبلي روبه مي شوند 

�با همبستگي كيفي پايين با رهبر بر كنار شده ،سطوح بالايي از �كشف جانشيني مي تواند موردانتظار باشد  در 

بعلت اينكه اين افراد بايد انتظار تحريك براي روابط بهتر اكتسابات بيشتر از روابط جديد با رهبر جديد را داشته 

.باشند 

�كيفيت رواط قبلي تغيير در :��پيشنهاد �اشخاص با .را در زمان كشف اعزام رهبر قبلي پيش بيني خواهد كرد 

�كيفي بالا كاهش سطوح روابط ��آنها با روابط كيفي پايين كاهش سطوح :را تجربه خواهند كرد �را تجربه 

.خواهند كرد 

�كيفيت روابط قبلي تغيير در :��پيشنهاد �اشخاص با .را در زمان كشف اعزام رهبر قبلي پيش بيني خواهد كرد 

�روابط كيفي بالا افزايش سطوح �� با روابط كيفي پايين كاهش سطوح آنها:را تجربه خواهند كرد �را تجربه 

.خواهند كرد 



:انتظار جانشيني 

محققان شدت عكس العملها موثر به رويداد هايي را مطالعه مي كنند معتقدند كه غير منتظره بودن رويدادها وابسته 

ذات غير قابل . موثرشديد تر بودن عكس العملهاي،غيره منتظره بودن رويدادها.به شدت عكس العملهايشان است 

اين .انتظار بودن رويدادها منجر به تلاشهاي عقلاني بيشتر در نسبت دادن رويدادها به بعضي از كيس ها شده اند 

در .وابسته است بعلت اينكه رويدادهاي جانشيني رهبر معين بوسيله اعضا گروه مورد انتظار ومي تواندپيش بيني شود 


�	�'.بل انتظارند حالي كه در ديگر قسمتها غير قا������
آيا جانشيني با برنامه وسعت ((ادعا كردند كه ������

يك مثال اعزام .تغيير استنتاج جانشيني را تحت تاثير قرار مي دهد و اين نشانه ها براي اختلال كارمندان كمپاني است 

 مثال ديگر اينكه وقتيكه كه يك سورپرايز است وقتيكه رهبر از عصباني و كارهايش د رآن روز عزل مي شود و

حركت ديگر برنامه .رهبر شغلي ديگري د رسازمان ديگري بعد از مصاحبه مخفيانه بيرون شغل بدست مي آورد 

رهبران مي تواند از دوره هاي زماني از قبل تعيين شده كناره گيري كنند يا تذكراتي از .ريزي در پيشرفتها ست 

آنها مي توانند در برنامه چرخش شغلي شان نقشي داشته باشند يا در .ند حركت هايشان در پيشروي در زمان مي ده

جنشيني رابطه اي (شرح مي دهد كه بعنوان ��
مدلي براي جانشيني ��	����.دروه هاي مشخص د راداره باشند 

 رهبر شناخته شده كه در ان رهبر جديد بعنوان پيشرو در زمان شناسايي شده همچنانكه جانشين براي راهي كردن)

دانش .اصول قانوني جانشيني رابطه اي بمنظور كاهش آشفتگي وسورپرايز مرتبط با رهبر موفق است .ظاهر مي شود 

پيشرفته عازم به اعضا گروه اجازه مي دهد بطور عاطفي براي اعزام آماده شوند براي تغييرات مورد انتظار در رهبري 

و آنها مي توانند قطع كنند كه نند وقتيكه رهبر در محدوده نيست پيروان مي توانند در پيشروي د رروز طرح ريزي ك

بهر حال رهبر سريعا حركت مي كند ،همچنانكه د ركيس .احتمالا آنها اين قبيل رويدادها را پيروي نكنند 

'(�(�يا جائيكه رهبر بطور ناگهاني براي شغل بهتر ترك مي كند ،اشخاص هيچ پيش بيني براي رويداد ندارند و �

�ين با شدت عكس العملهاي موثر را بدقت وابسته به ا�.است بلند كنند 

�آيا حركت كردن مورد انتظار يا غير قابل انتظار رابطه بين كيفيت رابطه و سطحي از :�2پيشنهاد�را بعد از كشف 

�وقايع مورد انتظار با تغييرات كوچكتر در سطوح .واقعه جانشيني را تعديل مي كند �كه بعد از منجر مي شود 

.رويداد مقايسه شده با رويدادهاي غير قابل انتظار رخ مي دهد 



خروج 

زماني كه دستور واكنش موثر بوسيله ارزيابي هاي اوليه از كشف رويدادها تعيين شده است ،اعضا گروه بطور مداوم 

چندين فاكتور . مي كنندحقايق بيشتري درباره مفهوم جانشيني كه بر شدت واكنشها موثرشان تاثير مي گذارد كشف

كه اشخاص ياد مي گيرند ،معمولا در طول دوره پيروي كشف تغييرخطا منحرف و هدايت حقيقي از رهبر قديمي 

اين عوامل ارتباط بين .اين مرحله خروج از واقعه جانشيني است .تر ،بر ارزيابي هاي ثانويه از رويداد تاثير مي گذارد

شدت اين واكنش .دت واكنشهاي موثر براي حركت را تعديل خواهد كردكيفيت همبستگي با رهبر عازم و ش

بوسيله فاصله رواني بين سرنوشت رهبر قديمي و گروه كاري ،مدت زمان بين كشف و حركت حقيقي اشخاص،و 

مرحله خروج پايان مي يابد وقتيكه رهبر جديد به گروه معرفي .توجيه درك از رويداد هاي علي تعديل خواهد شد 

ما .ود ،رويدادي كه ممكن است اين مرحله را قبل از متغييرهاي تعديل شده قطع كند پردازش شده است مي ش

معتقديم كه مرحله خروج ناقص شده بعلت اينكه چه موادي بر حسب تعيين نتايج مورد علاقه اين مدل توضيح موثر 

.است از اعضا گروه در زماني كه رهبر جديد وارد گروه كاري مي شود 

نوشت رهبر بيرون رونده سر

مرحله خروج شامل انقلاب سرنوشت نهايي رهبر است و اعضا گروه بايد قادر به ارزيابي باشند كه چگونه رهبر 

از كشف ،فرايندهاي متغيير طولي دوره ها كه رهبر رابراي روانه كردن .جديد گروه كاري را به گروه وابسته كنند 

است كه اشخاص عضو گروه زماني براي ارزيابي و تصديق اطلاعات در يافتي در طول اين مرحله .آماده مي كنند 

رهبر قبلي مي تواند د رگروه باقي بماند .و ارزيابي كاربردهاي مقصد حركت رهبر را دارند))كشف((در طول مرحله 

وهاي قديمشان ،آنها مي توانند به يك گروه بالاتر در سلسله مراتب سازمانشان از گر+��**	(،همچنانكه در كيس 

در كارگذاري سازمان ،رهبر قديمي مي تواند تاثيرايت را بر گروه كاري قبلي اش اعمال كند ،آنها مي .ارتقاء يابند 

اين همكاريها .توانند منابع را براي گروه رهبري كنند يا ابلاغيهها را تهيه كنند يا د راستخدام اعضا گروه كمك كنند 

ترك مي كنند اعضا گروه درگير يادآوري  طلبي رويدادها زير كه اعضا گروه را بطور مستقيم وابسته به منفعت

آنهايي هستند كه گروه را ترك كردند و اين مي تواند منتهي شود به حساسيت به اقدامات متوالي آنها كه موفقيت 

زماني كه عازم است پيشنهاد كرده كه قدرت رهبري قديمي بر گروه ����	+.گروه كاري را تحت تاثير قرار مي دهد 

اگر رهبر سازمان را بطور كامل .در بخش ،بر قدرت ناشي از گروه جديد در رابطه باگروه قديمي بنا شده است 



ترك كند ،ما مي وانيم انتظار داشته باشيم كه او هيچ قدرت مشروعي بر گروه نداشته و واكنشهاي موثر بر عزيمت 

ارتقا رهبر به سطوح بالا گروه هاي كاري امكان ندارد و .شد خواهد بود   بيان 1بطور مشابه همچنانكه در پيشنهاد

شدت يكساني از واكنشهاي موثر در ميان اعضا گروه را استنباط كند،بهمين علت رهبرعازم هنوز مي تواند منابع و 

زديكتر به گروه در اما اگر رهبر قديمي به وابستگي ن.ديگر شبكه هاي سود بع نفع اعضا گروه قبلي اش را تامين كند 

بالا دارند بايد جلوگيري داخل سازمان با قدرت بر گروه قديمي حركت كند ،آنگاه پيروان همبستگي با كيفيت 

مباحث بحراني د راندازه گيري قدرت رهبر قديمي فاصله بين .واكنشهاي موثر پيشنهاد شده اخير را تجربه كنند 

رهبران قديمي مقاصد گروهي كنترلي -1 حدي تعريف شده است كه اين بعنوان.مقاصد گروه و گروه قديمي است 

حدي از ارتباط بين مقاصد رهبر قديمي گروه و گروه -2بر اضطرارات مورد نياز براي موفقيت گروه را دارند و

ش آن اعضايي از گروه كه رابطه كيفي بالايي با رهبر عازم دارند بايد انتظار داشته باشند كه ترس و تشوي.قديمي 

د رمقابل بايد ).در مفهوم ارتباطي و استراتژيكي (كمتري را تجربه كنند اگر كه رهبر نزديك به گروه باقي بماند 

نتايج حذف اين واكنشها موثر به كشف چيست ،از آنجا كه اعضا گروه وقتيكه .انتظار تصرف را داشته باشيد

 مي فهمد كهرهبر نزديك به گروه باقي مي ماند مضطرب شدند بايد وقتيفهميدند كه رهبر گروه را ترك مي كند 

.كمتر دلواپس شود 

�فاصله بين مقاصد رهبر قديمي و گروه قبلي او روابط بين كيفيت همبستگي وسطوح :�3پيشنهاد �در طول مرحله 

�فاصله بيشتر منجر به افزايش بيشتر د رسطوح .خروج از واقعه جانشيني را تعديل مي كند �ابط با بعنوان كيفيت رو

.كاهش هاي قبلي مي شود 

�فاصله بين مقاصد رهبر قديمي و گروه قبلي او روابط بين كيفيت همبستگي و سطوح :�3پيشنهاد �د رطول دوره 

�فاصله بيشتر بايد منجر به افزايش بيشتر د رسطوح .خروج از واقعه جانشيني را تعديل مي كند �بعنوان كيفيتي از 

.شوند روابط با افزايش قبلي مي 

زمان اعزام 

در موضوع جانشيني غالبا متغيرها در طول زمان بين شناخت اعضا گروه از تغييرات قريب اوقوع رهبر و حركت 

چنانكه مثالهايي از ادبيات ،ما رنجي از رويدادهاي مطالعه شده را .فيزيكي حقيقي از رهبري گروه وجود دارند 



بين غيير رخ داده د رفاصله هاي قانوني ،از قبيل تغيير اصول واقعه شده ديديم ،ازتغييرات فوري در رهبري بمنظور ت

ممكن است تاريخهاي عقب نشيني پرت از آينده راتعيين كنند يا مدير ��
مديران بازنشسته يا .سالهاي مدرسه 

'	��
طول اين دوره بايدتاثيري روي شدت واكنش افراد .ممكن است از بيرون خانه بطور مرموزي نگهباني شود 

�"�	��پيروان .داشته باشد ���
زمان كوتاه بين شناسايي و حركت شدت واكنش موثر اعضا را �"���#�����

 دهد و خارج از كنترل او تقويت مي كند،بعلت اينكه اعضا گروه احساس مي كنند رويداد خيلي دقيتري رخ مي

چارچوب زماني بلندتر ،احتمالا رويدادي است كه مي توانست معكوس شود از طريق پيشنهاد دوباره باتغيير .است 

واكنشهاي موثراعضا گروه بايد از لحاظ شدت كمتر باشند بعلت اينكه زمان بيشتر براي آماده كردن و .در عاطفه 

.يط كاري جديد كه به نتيجه برسند دارنداعزام رهبر قبلي و آماده كردن مح

�رهبر قبلي و و اعزام واقعي همبستگي بين كيفيت ارتباط و سطوح فاصله زماني بين شناسايي اعزام -4پيشنهاد � 

��.دوره زماني بلندتر به واكنشهاي باشدت كمتر منجر مي شود .را بعد از شناسايي واقعه جانشيني تعديل مي كند 

سببي  نماينده ائيدت

و همكارانش ������.تصديق درك شده از نماينده سببي مي تواند منجر به تقويت يا نفي واكنش موثر شود 

و اقداماتي كه ما در مقابل ارزشهايمان :پيشنهاد كرده اند كه ما بطور موثر به عمل نماينده واكنش نشان مي دهيم 

�كه مي تواند بررسي مي كنيم  عكس العملهايي از تمسخر را طلب مي كند �موجود به اعزام رهبر را تشديد كند 

اين ديدگاهها در .ما بطور منفي واكنش نشان مي دهيم .وقتي كه رفتارهاي ديگر استانداردهاي  ما را نقض مي كند.

در مواردي كه اشخاص روابط كيفي بالايي با رهبر قبلي دارند و معتقدند .تئوريهايي از تخصيص حمايت مي شوند 

اص بطور غير عادلانه آتشي بودند ،بايد مورد انتظار باشد كه روي واكنشهاي موثر تاثير كه اشخ

بنابراين احساس اينكه اعزام .بحث مي كند كه اشخاص بايد د راين كيس آشفتگي را تجربه كنند ���	�$.بگذارد

تر در كيسهايي محتمل اين تاثير بيش.رهبر قبلي تصديق شده است  مي تواند منجر به كاهش سوزش رويداد شود 

اعضا با روابط ) از طريق استعفا آتشي يا اجباري (تراست كه بوسيله كنترل ديگران از گروهش فاصله مي گيرد 

�كيفي پايين بايدانتظار افزايش د ر��و كاهش �ما معتقديم كه اين .بعنوان واكنش به شناخت را داشته باشند 

 اعزام رهبر قبلي شدت تاثير واكنشهاي  موثر اوليه آنها را محدود مي تلاشها اعضاء براي نسبت دادن محرك برا ي

بنابراين .آنها از رويدادهايي كه در ان رهبر آنها معتقدند كه دسترسي آنها به اهداف مهم را مسدود مي كند .كند 



جام و بر مبنا اشخاصي كه به رهبر عازم نزديكتر هستند تحقيقاتي براي اطلاعات بيشتر در مورد علل اعزام ان

اين ويژگيها اگر آنها معتقد باشند كه نماينده ها مسول رفتار غير عادلانه اعزام رهبر .ادراكاتشان تخصيص مي دهند 

اما واكنشهاي موثر آنان ممكن است با قضاوتهاي پياپي .قديمي اند ممكن است واكنشهاي موثر آنها را تقويت كند

.ه رهبر قديمي تاييد شود آنها ب صدا شود كه دلايلي براي فاصل

تصديقات درك شده ا ز عامل سببي واقعه جانشيني رابطه بين كيفيت همبستگي و واكنش موثر براي انها :�5پيشنها 

اقدام غير تصديق شده منجر به رويدادي مي شود كه واكنش .به روابط با كيفيت بالا و با رهبر قبلي را متعادل مي كند

د كرد و اقدام تصديق شده منجر به رويدادي مي شود كه واكنشهاي موثر منفي را خنثي موثر منفي را تقويت خواه

د ربحث انتقال بين مراحل ،ما متكر مي شويم كه تغييرات در هسته سطوح و گرايشهاي شغل را تحت تاثير .مي كند

ري بر كورس داخل كه بعنوان نتيجه از شناخت اعزام و خروج رهبر قديمي محتمل است بر پافشاقرار مي دهد 

اين خيلي با معني است زيرا كه واكنش موثر به خروج ). راببينيد1شكل (سريهايي از وقايع جانشيني رخ مي دهد 

فهم .رهبر قبلي تاثير بزرگي ب رقضاوت درباره رهبر جديد ،قضاوت درباره شغلو رفتارهاي متوالي در شغل مي شود 

به پايان روابط قبلي كيفيت روابط عضو جديد تمركز بر بخش بعدي فرايند بوسيله اي كه عكس العملهاي موثر 

را همچنان كه در طول زمان خيلي مهم است يادداشت كنيم حتي با وجود اينكه ما مراحل خروج و شناسايي .دارد

ضا براستي قابل تصور است كه اع.مداوم و جدا بودند مدل كرديم اين دو مرحله مي توانند بطور همزمان رخ دهند 

گروه كشف كنند كه رهبر گروه بعد از وقوع رويداد منتقل شده است همچنانكه كه در كيس بازگشت كاركنان از 

بطور مشابه ممكن است ورود يك رهبر قبل از اعزام رهبر .شده است 
��	�تعطيلات براي فهميدن اينكه رهبرشان 

ر اين كيسها فرايندهايي كه ارزيابي رويداد را بررسي د.قبلي رخ دهد بعنوان دوره اطميناني براي راهنمايي و آموزش 

كميتي از اطلاعات است كه رسيدگي مي كند با ارزيابي رويداد چه تغييراتي :مي كنند شبيه مدل پيشنهاد شده اند 

عليرغم اين استثنائات  ما معنقديم خيلي مفيد است كه واقعه جانشني .همچنانكه آن به اهداف شخصي وابسته است 

:ر را در زي مراحل پيشنهاد شده مدل كنيم رهب

:ورود 

وقتيكه رهبر جديد به موقعيت رهبري گروه صعود مي كند آنجا بطور ضروري فرايند شكل گيري ارتباطات دوتايي 

سازگاري با ديدگاهاي بمنظور شكل گيري ارتباطات .بين اشخاص و هر عضو ديگري از گروه كاري انجام مي شود 



������طرفه پيشنهاد شده بوسيله مبادله اي و دو ��
� ����
������و حمايت شده بوسيله ��� ��
�

ما معتقديم كه ورود رهبر جديد به داخل گروه پيروي مي شود بوسيله فرايندهاي تعريف نقش در جفتي كه �����

روي حقايق بحث مي كند ادراكات اعضا گروه هاي اجتماعي تاثيراتي ���	��	$.بوسيله ارزيابي حق گذشته اند 


���������.اوليه از طريق تاثير منفي و مثبت دارد�����
يك فرايندسه مرحله اي پيشنهاد كرده اند كه ���

فرايند اوليه  از تقبل نقش بوسيله .جفت اعضا از طريق فرايند تقبل نقش،ساخت نقش و چر خش نقش مي روند 

اگر معني دار بودن همبستگي .حمايت شده اند ارزيابيهاي عقلايي از قابليت اعتماد ديگر بخشها در جفت 

برا ي ارتباطات .زماني براي توسعه در بر مي گيرد ،در ايتدا همبستگي توسعه اوليه حق را اندازه گيري كرد &��

جديد،افراد در ابتدا مايل به اعتماد بر مبنا تركيب گرايش اشخاص به حق وارزيابي اوليه آنها از توانايي ،سخاوتمندي 

.ال ديگر افراد است و كم

:واكنش موثر و اعتماد اوليه رهبر جديد

تحقيقات پيشنهاد مي كند كه .گسترش روابط جديد بين رهبران و اعضا گروه د ربخشهاي فرايندها قابل اعتماد است 

ت اينها گرايشا.فاكتورهاي محيطي و فردي بطور مشترك سطح و ماهيت اعتماد مرئوسين با رهبر را تعيين مي كند

ما معتقديم كه واكنشهاي موثر اشخاص به اعزام رهبر .اعضا گروه به اعتماد و هر اطميناني به جانشيني هستند 

واكنش موثر بعنوان فرايند واسطه بكار مي .قديميشان به تمايل اوليه افراد به اعتماد به رهبر جديدشان تاثير مي گذارد

شكل و .ش بخاطر بازي در فرايندهاي عقلايي نشان داده شده اند رود ،بعلت اينكه زمانبندي رويدادها و هيجان نق

بنابراين ما تئوري .مفهوم اين قضاوتها در يك قسمت بوسيله شكل و مفهوم ارزيابي موثر تحت تاثير قرارداده شده اند

قبيل از (رويدادهاي موثر در پيشنهاد موافقيم كه مدل واكنشهاي شخصي افراد به رويدادهاي بحراني در كار 

بايد از طريق واكنش موثر به رويدادها جريان يابد،بعلت اينكه اين قبيل واكنش مي تواند رفتار هاي )جانشيني رهبر

كه تاثير راهي را كه افراد انتخاب مي طرفداران مدل تزريق تاثير بحث مي كنند .بعدي و تغيير گرايشها را اداره كند

مرحله تاثير منفي وابسته به .كه قضاوت را پيچيده مي كند تغيير مي دهد كنند فرايند اطلاعات  درباره هدف را وقتي

كلكسيون منجر مي شوند،مرحله تاثير مثبت ،هر چند به تصاوير بزرگتري منجر مي شوند،كمتر سبك جزء نگر از 

 است بعلت اينكه افراد ممكن.كلكسيون شواهدي را دارند كه عموما به ارزيابي سودمند از هدف منجر مي شوند

اين بدين معناست كه واكنش موثر به .سپس به چشم انداز اطلاعات درباره هدفي كه منفي است شبيه تر شود



رويدادهاي وابسته اخير كه منجر به تغييرد رارزيابي از حالات و هيجانات مي شود  بادي فاكتوري در قضاوتهاي 

و همكارانش مدلي از �"�	�����.ه است تبديل شوداوليه در اعتماد به رهبري گروه براي كسي كه قبلا اورا نديد

اعتماد را پيشنهاد كرده اند ،بحث مي كنند كه شكل گيري اعتماد اوليه بر مبنا فاكتورهاي موقعيتي منجر به اعتماد مي 

همچنانكه گرايش ))تمايل به اعتماد ((و همكارانش اين فاكتور موقعيتي را ازنوطراحي مي كنند �����.شوند 

وجود تفاوتهاي پايدار در تمايلات . اوليه در ميان اشخاصي كه در شكل گيري روابط مطمئن اوليه تاثير دارنداعتماد

افراد گرايشات دروني .اشخاص بمنظور ورود به روابط معتمد بوسيله ادبيات روابط درون شخصي حمايت مي شود

تغيير در اظهارات موثر .اخير شان مي آيداز گسترشهاي دارند كه از دست يابي پياپي به نتايج خوب از روابط 

اعضاي گروه در طول خروج و شناخت يك لينك كليدي بين فاكتورهاي جانشيني هاي قبلي و فاكتورهاي جانشيني 


���هاي گذشته مورد بحث بوسيله �����
مانند ديگر ارزيابي هاي عقلايي انجام .تهيه كرده است ������

حياتي است گسترش مي تواند &��هاي قابليت اعتماد اوليه كه براي مراحل اوليه شده در بافت سازمانها ارزيابي 

.بوسيله اظهارات موثر هر عضوي دو جانبه در زمان ارزيابي تحت تاثير قرار داده شود

�افزايش در سطوح :�6پيشنهاد �از خروج رهبر ناشي مي شود كه بطور مثبت به ارزيابي قابليت اعتماد اوليه اعضا 

. از رهبر جديد وابسته است گروه

�افزايش در سطوح :�6پيشنهاد �از خروج رهبر ناشي مي شود كه بطور منفي به ارزيابي قابليت اعتماد اوليه اعضا 

.گروه از رهبر جديد وابسته است 

:پيشينه رهبر جديد

قبلي قبل از رويداد جانشيني در داخل سازمان براي رهبر جديد و اعضا گروه بسيار عادي است رابطه قبلي يا آشنايي 

در كيسهايي كه اشخاص آشنايي قبلي با افرادي كه براي رهبر گروه انتخاب شده دارند،فرايند شكل .داشته باشند 


�����"�.گيري سطوح اعتماد اوليه قبلا رخ داده است �
را پيشنهاد مي كنند ���
سه نوع جانشيني �������

در مدل آنها .رهبر گروه تعميم داده شود اند همچنين به بازرسي از تغييرات ،ما معتقديم اين گونه شناسي مي تو

دركيسهايي كه پيروان يا مدعي .پيروان جانشيني نشانگذاري شده اند بعد از اعزام برنامه ريزي شده رهبر گروه است 

يابي از توانايي رهبر را جانشيني ،محتمل است كه اعضاي گروه سرگذشت با رهبر جديد داشته باشند ،و آنها بايد ارز



اين سرگذشت همچنين مي تواند از طريق روابط .بر مبنا ثبت مسيرهاي قبلي يا تعامل افراد با اشخاص شكل مي دهند 

تحقيق در توالي رهبري در .كاري قبلي يا آگاهي از ويژگيها ،ثبت مسير يا توانائيهاي رهبر گروه وارده كسب شود

يك راه كه ما . كه ثبت مربي وارده بر عمليات متوالي گروه كاري تاثير داردتيم هاي ورزشي نشان داده است

پيشنهاد مي كنيم اين رويداد است كه اعضا گروه مي توانند از اطلاعات عمومي استفاده كنند براي ارزيابي توانايي 

نتايج .رد استفاده قرار گيرد رهبر جديد و اين اطلاعات مي تواند درارزيابي اوليه از قابليت اعتماد به رهبر جديد مو

كيس ديگر كه ممكن است رخ دهد اينكه رهبر .اعتماد را افزايش مي دهد وسپس عمليات گروه را تسهيل مي كند

و اعضا در تعامل شبكه اجتماعي شركت كنند و تعامل ممكن است متكي بر ارائه تفسير بر پرونده و گذشته رهبر 

 درقضاوتهاي درون فردي آزمايش كردند و اشاره كردند كه اين تاثير غير محققان نقش اين تاثير را.جديد باشد

اجزاء گذشته كه اعضا گروه با رهبر جديد دارد .مشابه با تاثير عادي تصميم گيري و قضاوتها از اهداف مشابه است

تي و كمال  رهبر داشته ماهيت براي قضاوتها اوليه از قابليت اعتماد بايد اطلاعاتي درباره توانايي ،سخاوتمندي و راس

بنابراين اشخاصي كه مسير دستيابي به اطلاعاتي درباره عمكرد رهبر جديد در مشاغل قبلي دارند يا فردي را .باشد 

مي شناسند كه آن فرد قضاوتهاي قبلي درباره اعتماد اشخاص  تمايلي به اثرات موثر بر تمايلات اوليه آنها به اعتماد 

.ت به رهبر جديدنخواهد داش

ارزيابي قبلي افراد از قابليت اعتماد رهبر بر مبنا تعاملات افراد و آگاهي از رفتار آن افراد تاثير منفي در :7پيشنهاد 

.اظهارات موثر بر ارزيابي اعتماد اوليه دارد

خروجي هاي رفتاري و نگرشي موضوع جانشيني 

ي در طول مراحل خروج و شناسايي بايد مورد انتظار در طول ارزيابي اوليه و ثانويه چه چيزي زخ مي دهد فرايندها

اكتشافات تئوريكي و تحقيقاتي .باشد كه لينك مستقيمي براي قضاوت درباره شغل و رفتار د رآن شغل را داشته باشد

ار اهميت نقش تاثير بر نگرش شغل ما را راهنمايي مي كند به كشف نقشي كه واكنشهاي موثر به اعزام رهبر قديمي 

همچنين براي هر فردي قابل ملاحظه اي كه تحقيقات تجربي و تئوري مربوط به .ضايت شغلي افراد گروه داردبر ر

اين دربرگيرنده فعليتهاي قبلي در .تاثير نقش در رفتارهاي بحراني كه بايد به عملكرد گروه آينده مرتبط باشد 

ان هدايت شده ،براي انجام شغل برانگيخته در مقابل سازم��
�تعاملات اطلاعات وظايف بحراني با رهبر جديد،

.شده و تصميم براي ترك شغل گرفته ااست



تعامل اطلاعات و وظايف در ميان تيم مديريت عالي عنصر بحراني در عملكرد :جانشيني و ارتباطات با رهب جديد

ند تجربه پيشنهاد مي كنند كه يك دليل كه شركت ها را ضعيف مي ك	����%�
�����	�*��,.مان است ساز

فقر عملكرد منجر شوند تغيير تيم مديريت عالي كه باعث ضعف عملكرد است كه باعث از بين )سيكل نادرست(

اين مشكل حتي بيشتر از سطوح پايين . رفتن رفتار تيم مي شود،كه منجر به فرايند اطلاعات فقير در داخل تيم ميشود

اران براي آمادگي رهبر گروهي با دوره هاي اساسي از گروه كاري در سازمان بحراني است ،بعلت اينكه سهامد

در تيم مديريت عالي .زمان براي ارزيابي از موقعيتها و توسعه استراتژيهايي براي بهبود عملكرد بي ميل و ناتوانند 

،
جديد مشورت داده شده اند براي مدت شش ماه به مطالعه موقعيت و گردآوري اطلاعات درباره فرايندهاي ���

مدير پروژه جديد ،بهرحال  مورد انتظار است كه تفاوتها را شروع كند بوسيله تغيير تيم فرايندهاي . و عملكرد كار

تقريبا فوري تحقيقات بر اثرات و اظهارات سرحال بر رفتارتعاملي حمايت هايي را به اين قضيه معطوف مي كند كه 

�افزايش د ر�انگيزه فهم عقب نشيني وابسته است با افزايش سطوح .منجر به تغيير در مفهوم تقاضا ارتباط شود 

���وشيوه مرتبط با �حمايت هايي را معطوف مي كند براي عقيده اي كه اظهارات موثر بايد بر تمايلات اعضا 

آنجا همچنين .گروه تاثير بگذارد براي درگير كردن رهبر جديد بوسيله شيوه رهبري با اطلاعات وظيفه بحراني 

واكنش موثر .قوي براي آرزو برا ي كسب اطلاعات از اشخاص ديگر در شبكه ارتباطات وجود داردعناصر مرتبط 

.به رويدادها در طول واقعه جانشيني بايد مورد انتظار باشد كه اين قضاوتها را تركيب كند

وظيفه به رهبر واكنش موثر مثبت به اعزام رهبر قديمي با تمايلات عضاي گروه براي ارتباط اطلاعات :�8پيشنهاد 

�در كيسهايي كه .جديد پيوسته است �با تمايلات بيشتر براي مكاتبه اطلاعات وظيفه اي براي رهبر جديد پيوسته 

.خواهد بود

واكنش موثر منفي به اعزام رهبر قديمي با تمايلات اعضاي گروه براي ارتباط اطلاعات وظيفه به رهبر :�8پيشنهاد 

� كه در كيسهايي.جديد پيوسته است �با تمايلات بيشتر براي مكاتبه اطلاعات وظيفه اي براي رهبر جديد پيوسته 

.خوهد بود




	جانشيني و ��:

تمايلات اعضا گروه براي درگيري در كمك رفتاري هدايت شده د رمقابل سازمان براي عملكردگروه حياتي است 

.��
ل جبران و مورد نياز بوسيله سازمان هستند اما عموما بعنوان يك اقدام احتياطي تعريف شده اند كه غير قاب��

تمايلات اشخاص براي درگيري دراين رفتارها در شغل مي تواند بوسيله اظهار موثر .براي عمليات سازمان مهم اند

بوسيله فرايندهاي عقلايي پيچيده قديمي شده اند و همبستگي شان به ��
��.جاري آنها تحت تاثير قرارداده شود 

چيزي كه ما اينجا .سازگار است �������
���������'ثر جاري اعضاي گروه با مدل الهام موثر اظهارات مو

بحث مي كنيم بيانات موثر د رزماني است كه رهبر جديد تاثيرات شناختي را وارد مي كند كه تمايلات براي 

د رهبر درك شود براي وروهدايت شده در مقابل سازمان را مقدم مي كند  كه ممكن است ��
�درگيري در 

�افرادي كه سطوحي افزايشي از .��و سطوح كاهشي �را در اعزام رهبر قديمي گروه دارند احتمالا كمتر مايل به 

آنا ممكن است  .كمك سازمان از طريق درگيري در رفتارهاي كمكي و يا ديگر اقدامات  نوع دوستانه خواهند بود

يا درگير در رفتارهاي هدفمند در حفظ دستيابي به اهدافشان گيج بوسيله نگراني درباره آبنده ديدگاه هاي شغل 

در طول زمان حياتي واقعه جانشيني ،رهبر جديد ورودي به گروه ممكن است بفهمد كه تعداد زيادي از .شوند

اعضاي گروه كه ارتباط نزديكي با رهبر قديمي داشته اند  مشغول رفتارهاي مورد علاقه خود خواهند داشت يا 

اعضا گروه آنها كه .اب درباره پي آمد ريسك شهرتشان بوسيه تلاش براي رفتن به سطح بالاي شغل مي شوداضطر

�در زمان اعزام افزايش در ��و كاهش در �را دارند،بهر حال بايد انتظار درگيري در سطوح بيشتري از اين رفتار 

 كند و آنها ممكن است احساس تحريك براي را داشته باشند ،از آنجا تعهد موثر آنها به سازمان ممكن است رشد

.درگيري در اقداماتي كه د رايجاب جانشيني رهبر جديد كمك كند

اشخاص است  كه د رمقابل سازمان ��
�واكنش موثر مثبت به اعزام رهبر قديمي متصل به سطوح از :�9پيشنهاد 

�ازايش در )�-��
��.(هدايت شده است �.مرتبط است �-��
�با افزايش در سطوحي از 

اشخاص است كه د رمقابل سازمان ��
�واكنش موثر منفي به اعزام رهبر قديمي متصل به سطوح از :�9پيشنهاد 

�افزايش در )�-��
�(هدايت شده است �.مرتبط است �-��
�با افزايش در سطوحي از 



:انگيزه براي انجام شغل 

 تحت تاثير ��
�عضا گروه رابراي استخدام در درست همچنانكه رهبرجانشين مي شود ممكن است تمايلات ا

قرار مي دهد ،آن ممكن است رفتارهاي غير نقش را تحت تاثير قراردهد و عملكرد شغلي اشخاص را تحت  تاثير 

بواسطه مكانيزم مشابهي كه عملكرد شغلي تحت تاثير قرار داده شده است محركي براي اشخاص است .قراردهد

و همكارانش تجديد نظر كردند د رادبياتي براي ارتباط بين واكنش موثر ���.قبلي است براي اقدام در همان سطح 

و انگيزه براي اقدام و ساختن دليلي كه واكنش موثر به رويدادها انگيزه افراد را تحت تاثير قرارخواهد داد ،بعنوان 

ونه تجربه هاي موثر در كار دو مكانيزم ممكن براي اينكه چگ.راهنما ،شدت و سماجت رفتار تعريف شده است 


�����	�$.انگيزه  را تحريك مي كنند پيشنهاد شده است�
پيشنهاد كرده اند كه واكنش مثبت ���+��!��

در حالي كه واكنش منفي استراتژيهايي را مشتق مي كند كه .در كار با افزايش سطوح انگيختگي مرتبط است 

 ديگر بوسيله اي است كه واكنش موثر ممكن است انگيزه كاري مكانيزم.تلاشهاي مربوط به كار را كاهش مي دهد

را تحت تاثير قرار مي دهد از طريق تاثيرشان بر راهي كه اشخاص اطلاعات مربوط به نقش را تفسير مي كنند از 

طريق افزايش احتمالي ادراكات مثبت از اطلاعات بازخور در حاليكه بيانات منفي بطور جزئي تر تحريك شده اند 

.ارزيابي هاي آزار دهنده از اين قبيل داده ها ،

�ازايش در .واكنش موثر مثبت به اعزام رهبر قديمي وابسته به انگيزه فردي براي عمليات است :�10پيشنهاد �با 

.افزايش انگيزه مرتبط است 

�افزايش در .ت واكنش موثر منفي به اعزام رهبر قديمي وابسته به انگيزه فردي براي عمليات اس:�10پيشنهاد � با 

.كاهش انگيزه مرتبط است 

:جانشيني و رضايت شغلي 

تجربيات موثر مركب با فاكتورهاي قضاوت منتج به تغييرات در نگرشها مي شود  تحقيقات نشان داده اند  كه 

 عاطفي خلق و حال مي تواند از تاثير رويدادهاي مهم.رويدادها در كار با تغييرات د رخلق و خوي مرتبط است 

رويدادهاي منفي علائمي از قبيل كسادي ،زود رنجي .نتيجه گرفته شوند و بطور عمومي د رمسير مشابه جريان يابند 

تغييرا ت د ررضايت شغلي .رويدادهاي مثبت فعالند و تشويقات را افزايش مي دهند :و عصابانيت را ايجاد كند 



از قبيل وجود خلق ... تغييرات رويدادها را تركيب كند ممكن است رخ دهند بعلت اينكه خلق و خوي ممكن است 

دريافتند كه ����%،����"�	�،��	�$.و خوي منفي ممكن است منجر به تغيير رويدادها خنثي بعنوان منفي شود 

آنها .ميانگين سطوح خوشايندي حواس جمعي بالغ بر يك دوره سه هفته اي با سطوح رضايت شغلي وابسته بودند 

د .رضايت شغلي جهاني وظيفه هر دو رويداد تجربه ها و باورهاي موثر در باره شغل است ند كه استنتاج كرد


�����	�)رمطالعات بعدي �.�
�فهميدن كه هر دوي ����و�همچنانكه دربالا .به رضايت شغلي وابسته اند 

در نگرشها بين اعضا گروه پيشنهاد شده كشف اعزام رهبر قديمي  يك رويداد كاري است كه بايد منجر به تغييراتي 

ما .شواهد فراواني وجود دارد كه اعتماد در رهبر بهمان اندازه نگرشها شغل را تحت تاثير قرار مي دهد .كاري شود 

معتقديم كه ارزيابي قابليت اعتماد اوليه از رهبر جديد تاثير عمده مهمي بر رضايت شغلي در مقايسه با بعد از ورود 

.رهبر دارد

واكنش موثر مثبت به اعزام رهبر قبلي با سطوح بعدي رضايت شغلي مرتبط خواهد بود افزايش در :�11پيشنهاد 

��.با لفزايش در رضايت شغلي مرتبط خواهد بود

�افزايش د ر.واكنش موثر منفي به اعزام رهبر قبلي با سطوح رضايت شغلي مرتبط خواهد بود :�11پيشنهاد �با 

.هد كاهش د ررضايت شلي مرتبط خوا

:جانشيني و جابجايي 

شواهد اساسي وجوددارد كه نرخ افزايش جابجايي در تيم مديران عالي جانشيني را در آشنايي رهبر جديد واقع مي 

كند  همچنين شواهدي وجو دارد كه مجريان ترك شركتها بعد از واقعه جانشيني مايلانه به مشاغل بهتر مي روند يا 

جديد بعنوان نشانه اي از اينكه آنها موجودات ناخوشايندي در گروه هستند را تفسير مي بعلت اينكه آنها رفتار رهبر 

جابجايي كاركنان مي تواند بعنوان فرايند اتوماتيكي باشد كه نشات گرفته از شوكي است كه رها مي كند يا .كنند 

ير نگرشهاي شغلي و ارزيابي از تصميم آني براي ترك را مي گيرد  يا آن ممكن است از فرايندهاي ماهرانه تر درگ

پيشنهاد مي كنند كه تصميم جابجايي مي ����"��	��
������.چشم اندازها براي استخدام بهتر نشات گرفته باشد 

در مقابل قضاوتهايي درباره ���. كه رويدادها قابل تميز است كه تواند با يك شوك به سيستم شروع شود 

����استفاده از مدل . روي اراده شغلشان را ترك مي كنندشغلشان استخدامشان مي كند وشايد از ��
�



�	��"����،�����+� ��
� 
روابط قوي بين ارزيابي موثر منفي از سازمان يا موقعيت جاري و ��	!��

واكنش موثر به رويدادها يي كه در طول واقعه جانشيني روي مي دهد بسيار ماهرانه تر فرايتدهاي .جابجايي مي يابيم 

����يري نامبرده شده در مدل تصميم گ ��
� ������'.را تحت تاثير قرار مي دهند ����"��	� ��
�

پيشنهاد كردند وقتي كه فرايندهاي حقيقي شكل گيري دلايل مورد نياز است ،تاثير مي تواند  بهترين ������

د كردن تعداد آلترناتيوها بررسي تصميمها با محدو))بايد من بمانم و يا بايد بروم ((تاثير اينرا كه .تصميم ها را بگيرد

�افرادي كه سطوح بالاتري از .شده يا بوسيله قاب بندي انتخاب و ارزيابي آلترناتيو ها القا مي كند�را دارند واقعه 

جانشيني را دنبال مي كنند نشانه اطلاعات را در يك راه پردازش نخواهند كرد كه اشخاص زير نظر محيط خواهند 

.موثر بهترين نباشدبود وقتيكه واكنش 

�واكنش موثر مثبت به اعزام رهبر قبلي با نرخ جابجايي از گروه كاري مرتبط است افزايش  د ر:�12پيشنهاد �با 

.كاهش نرخ جابجايي مرتبط است 

�افزايش د ر.واكنش موثر منفي به اعزام رهبر قبلي با نرخ جابجايي از گروه كاري مرتبط است :�12پيشنهاد �با 

.مرتبط است   نرخ جابجايي افزايش

براي مثال ممكن است تجارت داروهاي دامپزشكي ديده شود در جائيكه ادراه اي از چندين بيمارستان  كوچك با 

.اداره مركزي مستقر  شده كه با ديگر مناطق جغرافيايي سروكار داشته باشد

: نقش ثبيت ت

د يافتن تعادل جديد بين طرف اعضا و رهبر ،در مورد كيفيت مرحله نهايي مربوط به واقعه جانشيني د ربرگيرنده فراين

مورد خطاب قرار داده شده اند ،و مدل ما با پيشنهادات &��اين مرحله بطور كاملا ممتد در ادبيات .روابط است 

است همچنانكه در اين مبحث ما بر تاثير واحد جانشيني تمركز مي كنيم  كه ثبات نقش .سازگار است &��تئوري 


��������يله بوس�����
عضو در فاز نمونه گيري تنظيم شد  كه شرايط نقش را بر –روابط بين رهبر ����

عهده مي گيرند ،آيا رهبر وظايف را به اعضاي گروه تفويض مي كند  براي ارتباط برقرار كردن او باانتظارات نقش 

طور سنتي پيشنهاد كرده اند كه رهبر ب&��تحقيقات .به آنها و ارزيابي پاسخ هاي رفتاري اعضاي گروه كاري 

آغازگر كه بيشتر اختلافات در كيفيت مبادلات بين رهبر و اعضاي گروه مي تواند در طول مدت ارزيابي رهبر و 




��������در مدل .ادراكاتش از رفتار افراد تشريح شود�����
تعريف نقشها از طريق فاز شكل گيري ���

ار گروهي برروي وظايف غير ساختارمند آنها اختلاف  و وابستگي دوتايي را نقش ادامه مي يابد ،كه بوسيله ك

آزمايش مي كند و شايد تعيين دوره مبادلات ما از مبادله شكل گيري ارتباط را پيچيده مي كند كه ابتكار و اعزام 

 ،در عوض آن اطلاعات نقش وقتي كه اعضا از طريق فرايند اجتماعي شدن بداخل گروه مي روند  شروع نمي شود

وقتي شروع مي شود كه رهبر گروه را اجتماعي مي كند در جايي كه اعضا قبلا ارزيابي هاي اوليه شان كه آي آنها 

دررويداد جانشيني رهبر ،فرايند شكل گيري رابطه .مي توانند  روابط معتمد با تازه وارد ايجاد كنند شكل داده اند 


��������است  همچنانكه آنها بوسيله به تبادلي شبيه پيش رفتن در مراحل مشا�����
 پيشنهاد شده است ���

همچنانكه قبلا ذكر شد،وقتي رهبر جديد .،اما نتايج احتمالا بوسيله ويژگيها رهبر و اعضا تحت تاثير قرار گرفته است 

يمي گروه اداره مي مي رسد ،اعضا گروه قبلا نقشي در داخل گروه داشته اند همچنانكه قبلا آن نقش بوسيله رهبر قد

اين واكنشهاي موثر به اعزام رهبر قبلا موجود بوده است  و اين روي ارزيابي اعضا گروه از اينكه آيا به .شده است

آن ممكن است يك كيس باشد كه هيچ تركيبي از وظايف و .اين رهبر جديد گروه  اعتماد كننده تاثير مي گذارد 

نرا تفويض كند  كه مي تواند بر قانون ارزيابي ها اوليه از قابليت اعتماد  اقدامات رهبر وجود ندارد كه بتواند آ

.نگداشته  شده بوسيله اعضا چيره شود و شكل گيري روابط مبادلاتي كيفيت و قانون پيش بيني خواهد كرد 

بعدي در طول &��ارزيابي از قابليت اعتماد اوليه بر رهبر وارده وابسته به كيفيت شكل گيري روابط :�13پيشنهاد 

.ثبات نقش خواهد بود


