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  الأنماط القیادة الداعمة لإدارة المواهب
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 : الملخص

هدفت الدراسة إلى تحدید وشرح 

الأنماط القیادیة الملائمة لإدارة المواهب. 

تم الاعتماد على استقراء مجموعة من 

الدراسات ذات العلاقة. أكدت الدراسة أن 

قیادة المواهب تتطلب جهد مضاعف من 

وهوب الشخصیة القائد نظرا لسمات الم

والفكریة. كما أنه لا یوجد أنماط محددة 

لقیادة المواهب، فقد یستلزم على القائد 

تبني أكثر من نمط للتعامل مع نوع معین 

من المواهب، فكیف إن تعلق الأمر 

  بأصناف وأنواع مختلفة من الموهوبین؟

: مواهب، الكلمات المفتاحیة

  قیادة، أنماط، إدارة.

 

Abstract :  

The study aimed at identifies and 
explaines the appropriate 
leadership styles for talent 
management. The researchers 
used the inductive method. 
The study confirmed that talent 
leaders need a multiplier effort, 
because talents has particular 
personal and intellectual 
characteristics. Also the results 
assured that there are no specific 
leadership styles to lead talent, the 
leader may require more than one 
style to deal with one kind of 
talent, so how about different 
types of talents 
Keywords: talents, leadership, 
styles, management. 
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  :مقدمة

كانت بدایة الاهتمام بإدارة المواهب في بدایة التسعینات عندما انتشر استخدام عبارة     

حرب المواهب، التي اشتعلت بین الشركات العالمیة الكبرى، تعبیرا عن المنافسة الشدیدة 

دراسة  فيبینها. وتطور هذا المفهوم وأصبح یطبق في العدید من المنظمات الناجحة، ف

 أرباع ثلاثة من یقرب ما أقر والإدارة، للتنظیم المتحدة الولایات معهدبها  قام إحصائیة

  1.البشریة الموارد قضایا قائمة رأس على انتك المواهب دارةإ أن المستجیبین

 إلا أن المواهب إدارة مفهومتبني  على في مختلف دول العالم الشركات تركیز من بالرغمو

. رغم أن أغلب متخصصي الموارد المفهومهذا  تطبیق في لا تزال متأخرة العربیة الشركات

م القادة في الإدارة العلیا من التعامل مع إدارة البشریة یؤكدون على التحدیات الكبیرة أما

المواهب نظرا إلى أن الأفراد الموهوبین لهم ممیزاتهم الخاصة، فضلا عن عدم وجود اتفاق 

واضح حول ما یمكن اعتباره موهبة ما جعل المفهوم في طور التكوین. ورغم أن الدراسات 

المواهب محدودة، وحتى التي تكلمت عن  التي حاولت تفسیر الأنماط القیادیة الداعمة لإدارة

العلاقة ركزت على دور القیادة التحویلیة في إدارة المواهب. ویعتقد الباحثان أنه ولخصوصیة 

المواهب فإن لكل نمط قیادي مساهمة محددة في التعامل معها، وهذا یقودنا لتناول التساؤل 

  هب؟الآتي:  ما هي الأنماط القیادیة الداعمة لإدارة الموا

تهدف الدراسة الحالیة إلى تحدید متطلبات قیادة المواهب، فهم الأنماط أهداف الدراسة:  

  المختلفة للموهوبین، وتحدید الأنماط القیادیة المناسبة لكل نمط من المواهب.

 الدراسة: منهجیة

 مع ،ةالوصفی المقاربة ان علىالباحث اعتمد ،تساؤلاتها عن والإجابة سة،ار الد أهداف لتحقیق

راسات حول والد البحوث من المنهج الاستقرائي. حیث تم استقراء مجموعة على التركیز

  الأنماط القیادیة وإدارة المواهب من أجل فهم وشرح العلاقة بینهما.

  أولا. الإطار النظري:

  مفهوم القیادة: .1

حیث إن  2.ترجع جذور القیادة إلى كتابات الصینیین، الیونانیین، الرومانیین، والمصریین

وتشیر القیادة إلى  3سنة ماضیة. 5000المصریین القدامى قدَموا أهم مبادئ القیادة قبل 

  4القدرة أو المهارة في التأثیر على التابعین بحیث یرغبون في أداء وانجاز ما یحدده القائد.
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ین وعدم وقد مرت القیادة بعدة نظریات أعطت كلُّ واحدة منها تفسیرا للقیادة، ما زاد في التبا

  5إمكانیة إیجاد موقف محدد من القیادة ویمكن تلخیص هذه النظریات كما یأتي:

 ,Stogdill, Ghisalیرى رواد هذه النظریة مثل   ):1940-1930. نظریة السمات (1

Carrell   أن هناك سمات محددة یتمیز بها القائد، ومن الممكن أن یكتسبها، فهي لیست

وا في عدد هذه السمات ونوعها، ومن بین السمات التي ذكرت: بالضرورة وراثیة، لكن اختلف

الشعور بالمسؤولیة، القدرة على حل المشاكل، الذكاء، الصدق والاستقامة، الإبداع، البصیرة، 

 الحكمة...الخ.

حیث ركز رواد هذه النظریة على سلوك القائد بدل ): 1950-1940. نظریة السلوك (2

(نظریة الخط  Iowaدراسة جامعة أیوا  هذا المجال:السمات ومن بین الدراسات في 

(نظریة  Ohio ، دراسات جامعة أوهایوMitchganالمستمر)، دراسة جامعة متشجان 

 البعدین)، ونظریة الشبكة الإداریة.

ترى هذه النظریة أن خصائص القیادة لا ترتبط   ):1970-1960. النظریة الموقفیة (3

رتبط بسمات وخصائص شخصیة نسبیة تتعلق بسمات وخصائص شخصیة عامة، بل ت

 Fiedlerنظریة بموقف قیادي معین، ومن أهم النظریات المصنفة في هذا المدخل نذكر: 

نظریة القرارات ، نظریة ولیام ریدن ثلاثیة الأبعاد، (النظریة الشرطیة التفاعلیة) 1967

 .لوظیفي للعاملین)نظریة دورة حیاة القیادة (نظریة النضج ا، المعیاریة لفروم ویوتن

حیث یفسر هذا المدخل القیادة على أساس أنها عملیة تفاعل . المدخل التفاعلي: 4

اجتماعي، ومن أهم النظریات في هذا المجال، نظریة القیادة الإجرائیة (التبادلیة)، النظریة 

ي: سمات التفاعلیة للقیادة، وتَعتبر القیادةَ عملیة تفاعل اجتماعي بین عدد من المتغیرات ه

القائد، عناصر الموقف، ومتطلبات التابعین وخصائصهم، حیث یعتمد النجاح في القیادة 

  على مدى التكامل والتفاعل بین هذه المتغیرات.

یعد مصطلح القیاد التحویلیة من المصطلحات التي ظهرت في مجال  . القیادة التحویلیة:5

 Jamesیخ والسیاسة الأمریكي من طرف عالم التار  1978القیادة حدیثا، وذلك عام 

McGregor حیث تركز القیادة التحویلیة على تحفیز الأفراد بشكل أساسي اعتمادا على ،

تبادل الفریق، التعویض، واستخدام الإدارة بالاستثناء. وللقیادة التحویلیة أربعة أبعاد هي: 

   6.الفكريالتحفیز الإلهامي، التأثیر المثالي، الاعتبارات الفردیة، والتحفیز 

  إدارة المواهب: .2
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یعتمد تحدید مفهوم الموهبة على الإستراتیجیة التي تتبعها المنظمة أ. مفهوم الموهبة: 

هناك مجموعة وطبیعة نشاطها ومحیطها التنافسي. وأختلف الباحثون في تعریف الموهبة، ف

ت وإمكانات قدرا لامتلاكهمیعتبرون موهوبون  الأفرادمن الباحثین والخبراء یرون أن بعض 

یستطیعون من خلالها التأثیر في كفاءة وفعالیة المنظمة التي یعملون فیها. بینما  استثنائیة

 المنظمة أداء فارق في یخلقوا أن یمكنهم الذین الأفراد أن الموهوبین هم أولئكیرى آخــرون، 

 اتمستوی طریق تحقیقهم عن أو الأداء، ذلك في مباشر وبشكل مساهمتهم طریق عن إما

وهنا لا یجب على الإدارة التركیز فقط على مجموعة ، 7البعید  المدى وعلى الأداء من عالیة

  .دون غیرهم استثنائیةالذین یمتلكون مقدرات  الأفرادصغیرة من 

استخدام مجموعة من الأنشطة یمكن تعریف إدارة المواهب بأنها ب. مفهوم إدارة الموهبة: 

المنظمة من خلالها باستقطاب واستدامة وتطویر الأفراد  المتداخلة والمترابطة حیث تقوم

الموهوبون الذین تحتاج إلیهم المنظمة في الوقت الحالي وفي المستقبل لتحقیق المیزة 

  8وتعتمد إدارة المواهب ستة مراحل هي: التنافسیة.

  :المواهب استخدام على المنظمة قدرة وهيتخطیط المواهب 

 .للمنظمة أخرى مواهب جذب أجل نم والتخطیط لدیها، الموجودة

  اكتساب المواهب: تقوم المنظمة بتحدید واختیار وتعیین

 الأفراد الموهوبین.

  تطویر المواهب: وهنا تقوم المنظمة باستخدام التدریب

المباشر وغیر المباشر وتدعیم قنوات الاتصال، وذلك لتطویر الأفراد الموهوبین 

 على كافة المستویات الإداریة.

 تفادة من المواهب: وضع الشخص المناسب في المكان الاس

المناسب في الوقت المناسب وذلك من أجل الوصول إلى أقصى استفادة ممكنة 

 من موهبته.

  الاحتفاظ بالمواهب: كیفیة ربط الأفراد الموهوبین بالمنظمة

 والقدرة على التحكم في من سیغادر المنظمة ومتى.

 لتقییم المختلفة من أجل تقییم المواهب: استخدام وسائل ا

 تحسین رأس المال البشري الموجود بالمنظمة.
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  ثانیا. العلاقة بین إدارة المواهب والقیادة:

) على مفهومي القیادة التحویلیة وإدارة المواهب في 2014ركزت دراسة (علاء دهام حمد، 

 ،التحفیز ،المثالي التأثیر(التحویلیة القیادة بعادأ تحدید تموزارة العلوم والتكنولوجیا بالعراق. 

 إدارة ،الموهبة استقطاب (المواهبإدارة  وإبعاد) التمكینو  ،الفردیة الاعتباریة، الفكریة الاستثارة

). استهدفت الدراسة عینة من المدراء في بالموهبة الاحتفاظو  ،الموهبة تطویر، الموهبة أداء

وزارة العلوم والتكنولوجیا لم تستخدم وأكدت نتائج الدراسة أن  9مدیر. 30المنظمة بلغ حجمها 

) إلى التعرف 2014القیادة التحویلیة في إدارة مواهبها. كما هدفت دراسة (فاطمة الفرجاني، 

على طبیعة تأثیر القیادة التحویلیة على إدارة المواهب في الكلیات بجامعة بنغازي. حیث 

داب، الاقتصاد، الحقوق، شمل مجتمع الدراسة جمیع أعضاء هیئة التدریس في كلیات الآ

العلوم، الهندسة، والطب. وتوصلت الدراسة إلى أن القیادة التحویلیة بأبعادها التأثیر المثالي، 

الاستثارة الفكریة، والاهتمام بالفردیة، والتحفیز الإلهامي یؤثر على إدارة المواهب من خلال 

وأن بُعد التحفیز  المواهب.جذب المواهب، تحدید المواهب، الاحتفاظ بالمواهب، وتنمیة 

  10.الإلهامي هو أكثر أبعاد القیادة التحویلیة تأثیراً علي إدارة المواهب

  قیادة المواهب: .1

لا بد أن یتصف قادة المواهب بمجموعة من الخصائص هي: الإنجاز، ثقافة الاهتمام 

، المسؤولیة في بالمواهب، التركیز على جودة الاختیار والتعیین، الاهتمام بالتدریب، الاتصال

   11التقییم، الذكاء العاطفي والاجتماعي، وإدارة الصراع.

  12وحتى یتمكن القادة من الإدارة الفاعلیة للمواهب یجب أخذ العوامل الآتیة بعین الاعتبار:

 جعل الموظف الموهوب مسئولا 

 عدم تقصیر عمل الموهوب على مجال واحد متكرر 

 ة الانطلاقجعل الخلافات الشخصیة مع الموهوب نقط 

 عدم البخل على الاستثمار في المواهب 

 التوازن بین قطاعات المنظمة في إدارة المواهب 

  أنماط الموهوبین والنمط القیادي الأكثر ملائمة له: .2

تعددت تصنیفات الموهوبین من قبل الباحثین، ومن بین هذه التصنیفات ما تناوله (محمد 

واهب مصنف في ثلاثة أقسام یشمل القسم نوع من الم 14)، إذا ذكرا 2010وقنطاني، 

الأول: الموهوب الودود، الموهوب الخشن، الموهوب المتردد، والموهوب البارد. ویشمل القسم 
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الثاني: الموهوب الثرثار، الموهوب المعارض، الموهوب المدعي المعرفة، الموهوب الخجول، 

كر، الموهوب المتعالي، موهوب والموهوب العنید. بینما یشمل القسم الثالث: الموهوب المف

  13كثیر المطالب، الموهوب الباحث عن الأخطاء، والموهوب المتشكي.

  وفیما یلي نتناول موصفات كل نوع والنمط القیادي الملائم له:

هو شخص هادئ وبشوش، یثق في نفسه كما یثق في الآخرین، یحب . الموهوب الودود: 1

من قبل الآخرین. غیر منظم ولا یعطي للزمن  الشكر من الآخرین، یرحب بزواره ومقبول

قیمة وغیر ملتزم في مواعیده، یتحاشى الحدیث عن العمل، كثیر المرح، ولدیه شعور 

بالأمان. هذا النوع من الموهبة یحتاج إلى قائد یستمع له، یبادله الاحترام، یوجه حدیثه إلى 

ترامه للمواعید. لذلك فإن النمط الهدف المرغوب، إفهامه مدى أهمیة الوقت والتأكید على اح

القیادي الذي یكون فیه البعد الشخصي أو الجانب الاعتباري للفرد كبیر هو أكثر الأنماط 

كما قد یكون أسلوب التسویق للقائد الذي قدمه  .14قیادیة تلاؤما مع هذا النوع من المواهب

لي للمرؤوسین أكثر والذي یتمیز بمستوى توجیه وإرشاد عا 15 "هیسرس ویلا نشرانموذج "

 دعم للموهوب الودود نظرا لما یتمیز به من مستوى نضج عالي.

هو شخص قاسي في تعامله، وأحیاننا یقسو مع نفسه، لا یحاول تفهم . الموهوب الخشن: 2

مشاعر الآخرین لأنه لا یثق بهم، یكثر مقاطعة الآخرین بطریقة تظهر تمسكه برأیه، یحاول 

طباعا بأهمیته، مغرور بنفسه لدرجة أن الآخرین لا یقبلوه. ویحتاج أن یترك لدى الآخرین ان

القائد الذي یتعامل مع هذا الشخص لأن یمتلك أعصابه ویحاول الإصغاء إلیه، ومجادلته 

بالتي هي أحسن، كما أنه من المهم استخدام معلوماته وأفكاره مع الحزم في تقدیم وجهة 

نسان محترم على قدر احترامه للآخرین وبالتالي النظر، من الضروري أیضا إفهامه أن الإ

ولكن. قد یكون النمط الأوتوقراطي اللبق أكثر موافقة للموهوب -استخدام معه أسلوب نعم

ویعتقد أن  ویستخدم المرونة في حل المشكلات، الفردیتصرف القائد بلباقة مع الخشن حیث 

دون إشراكه فعلیا  الفردكة لدى أسلوب المشاركة غیر مجدي لكنه یحاول خلق شعور المشار 

ضمن  Bast, 2002في بعض القرارات. كما قد یكون النمط الدیبلوماسي الذي اقترحته 

أنماطها التسعة ملائم للموهوب الخشن من ناحیة تجاوز خشونته وغروره حیث یتصف القادة 

  16رأي.في هذا النمط بالهدوء ویفضلون التعاون، كما لهم میل لاحترام من یخالفهم ال

شخص یفتقد إلى الثقة بنفسه، تظهر لدیه علامات الخجل والقلق، . الموهوب المتردد: 3

یجد صعوبة في اتحاد القرار، یضیع وسط البدائل العدیدة، یمیل للاعتماد على اللوائح 
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والأنظمة، كثیر الوعود ولا یهتم بالوقت، یطلب المعلومات والتأكیدات، یرى نفسه أنه لیس 

رین بخیر. ویجب على القائد هنا أن یزرع فیه الثقة بالنفس، مساعدته على اتخاذ بخیر والآخ

القرار ویظهر له مساوئ التأخر في ذلك، یعطه مزیدا من المعلومات والتأكیدات، یفهمه أن 

الإنسان یحترم بثباته وقدرته على اتخاذ القرار. قد تكون للقیادة البیروقراطیة دور هام في 

ت الكافیة والمؤكدة للشخص المتردد، كما قد تزرع فیه ثقته بنفسه من خلال توفیر المعلوما

حمایته بمجموعة من القواعد. كذلك فإن للقائد الكاریزمي دور في جعل نفسه قدوة للموهوب 

 المتردد في قوته وقدرته على الحسم في كل ما هو صعب.

سم بدرجة عالیة من الإصغاء یتمیز بالبرودة ویصعب التفاهم معه، یت. الموهوب البارد: 4

ویتفهم المعلومات، لا یعترض الأفكار المعروضة علیه، یتهرب من الإجابة على الأسئلة، لا 

یمیل للآخرین فهو غیر عاطفي. على القائد هنا أن یعطیه وقت طویل للإصغاء إلیه، كما 

لیجبره على  علیه أن یعطیه أسئلة مفتوحة تحتاج إلى إجابات مطولة، ویستخدم معه الصمت

الإجابة، ویكون بطیئا في التعامل معه مع إظهار الاحترام له. قد یكون أسلوب التفویض 

الذي قدمه نموذج هیسرس ویلا نشرا دافع للموهوب البارد للتحرك، إذ  لا یقدم القائد أي دعم 

لقائد عاطفي ولا توجیه للفرد بل یعطیه كل الوقت والحریة في التصرف. كما قد یكون تركیز ا

على إنجاز المهام، والمقدم من طرف نموذج ولیام ریدین، أسلوب یعطي للموهوب البارد 

 17دافع نحو التحرك بثبات وقوة نحو الهدف المطلوب.

كثیر الكلام ویتحدث عن كل شيء ویعتقد أنه مهم، یتكلم عن كل . الموهوب الثرثار: 5

شيء باستثناء الموضوع المطروح للبحث، یقع في الأخطاء العدیدة، واسع الخیال لیثبت 

وجهة نظره. على القائد مقاطعته في نصف حدیثه وتنبیهه بأنه بعید عن الموضوع، إثبات له 

ض أحادثیه. قد یكون القائد التبادلي ملائم من أهمیة الوقت، وإشعاره بأنه غیر مرتاح لبع

حیث أنه یجعل الشخص الثرثار یبحث عن جزاء لكل ممارساته ویدرك أن الكلام الزائد 

، كما قد یلاءم هذا الشخص النمط 18والأعمال الزائدة قد تستدعي تعزیز سلبي وعقاب 

م الثقة في قراراته، كما التسلطي الاستغلالي حسب نموذج لیكرت، أین یظهر القائد للفرد عد

 .یشعره بالخوف من الوقوع في الأخطاء

لا یبالي بالآخرین لدرجة أنه یترك أثرا سیئا لدیهم، یفتقر للثقة لذلك . الموهوب المعارض: 6

تجده سلبیا في طرح وجهات نظره، تقلیدي ولا تغریه الأفكار الجدیدة، لا مكان للخیال عنده 

صلب، یذكر كثیرا تاریخه الماضي، یلتزم باللوائح والأنظمة  فهو شخصیة غیر مجددة، عنید،



 /أقطي جوهرةد لدأ/الوافي خا                                               مجلة العلوم الإنسانیة

 2017 سبتمبر –جامعة محمد خیضر بسكرة                                                 670

نصا لا روحا، لا یمیل للمخاطرة خوفا من الفشل. على القائد أن یفهم جیدا وجه نظره، 

ویدعم رأیه المخالف بالأدلة للرد على اعتراضاته،  ولا یعطیه الفرصة للمقاطعة، كما علیه 

ولكن. ویعد النمط -الأفضل استخدام أسلوب نعمالتدرج في تقدیم الأفكار الجدیدة، ومن 

ضمن الأنماط التسعة لمواجهة الصعاب،  Bast, 2002القیادي المثالي الذي اقترحته 

مناسب للموهوب كثیر الاعتراض الذي یحتاج لقائد مراقب لنفسه، حكیم في أفكاره، ویفرض 

 نفسه كقدوة ومثال للآخرین.

ق كلام الآخرین ویبدي دائما اعتراضه، متعالي لا یصدّ . الموهوب المدعي للمعرفة: 7

عنید ومتمسك برأییه، یفتخر بنفسه، شكّاك،  ویحب السیطرة الكلامیة، ویمیل إلى السخریة،

یحاول أن یعلمك حتى عن عملك. على القائد هنا أن یتماسك في أعصابه ویحافظ على 

اللجوء أحیاننا إلى المدح  هدوءه، تقبل التعلیقات لكن تقدیم وجهة النظر في نفس الوقت،

والإطراء، اختیار الوقت الملائم للمقاطعة، الالتزام بالواقعیة معه، عدم التفكیر في الانتقام 

منه، واستعمال أسلوب نعم ولكن. یناسبه النط القیادي الدبلوماسي الذي یمتاز صاحبه 

اج إلى قائد ناصح بالهدوء واحترام الرأي المخالف في سبیل كسب التعاون. لكن أیضا یحت

 ومرشد یستمد رضاه من تطویره للآخرین.

یفتقد للثقة بالنفس، من السهل إرباكه، متحفظ ویتغیر لونه لأقل . الموهوب الخجول: 8

مؤثر، یحاول الاختباء خلف الآخرین، یتصف سلوكه عامة بالفضل في حیاته العملیة 

على زیادة ثقته بنفسه من خلال  والخاصة. على القائد دفعه للتقدیم وجهة نظره، والعمل

وضعه في مواقف مضمونة النجاح، لا یقدم له البدائل بل یعطیه الحل لیثبت علیه. قد یكون 

القائد الناصح أكثر قدرة على تطویر الموهوب الخجول، لكن یحتاج أیضا إلى قائد تحویلي 

جهد أكثر، وتشجیعه یولیه اعتبار شخصي، إلهامه بالتغییر ودفعه للإنجاز من خلال بذل ال

  19على حل المشكلات والنظر للصعوبة على أنه مشكلات تحتاج إلى حل.

یتجاهل وجه نظر الآخرین، ولا یرغب في الاستماع إلیهم، یرفض . الموهوب العنید: 9

الحقائق الثابتة لیظهر درجة عناده. على القائد إشراك الآخرین معه في نقاشه مع الموهوب 

لرأي أمام وجه نظره، یطلب منه قبول وجه نظر الآخرین لمدة قصیرة حتى العنید لكي یوحد ا

یصلوا إلى اتفاق، وإخباره بأنه سیكون سعید لدراسة وجهة نظره فیما بعد، واستخدام معه 

ولكن. یعد نمط المشاركة الجماعیة الذي قدمه لیكرت أكثر ملائمة في المناقشة -أسلوب نعم
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تحه لمجال الحوار والاتصال الواسع مع الآخرین، مما یسمح معه الموهوب العنید من خلال ف

  له جمع وجهات نظر موحدة.

یتصف بمواقفه الإیجابیة، الجادة، المعقولة، متحمس ذكي یهتم . الموهوب الإیجابي: 10

بالنتائج، مفاوض جید ویوجه الأسئلة البناءة، یعترض بأسلوب لبق مقبول، یصغي جیدا، 

بهدوء وعقلانیة. على القائد أن یتبع منهج ناضج في التعامل معه، لكن واقعي ویتخذ قراراته 

لا یأخذ كل ما یطرحه كقضایا مسلم بها، یجب تقبل تحدیاته والاستجابة لها بفعالیة. قد 

تكون القیادة الدیمقراطیة ملائمة للموهوب الإیجابي أین تعطى له القدرة على تنمیة علاقات 

لكافیة للتقدیم الأفضل، ومشاركة واسعة في القرارات. یمكن أیضا إنسانیة، تفوض له السلطة ا

للقیادة الرؤیویة أن تتناسب مع الموهوب الإیجابي من خلال تقدیم رؤیا حقیقیة جدیرة بالثقة 

وما یستخدمه الموهوب هنا هو ذكاءه، حماسته،  20مع إعطاء أفكار عن كیفیة تحقیقها،

جهة نحو الإنجاز حسب نموذج فیدلر ملائمة للموهوب والتزامه. قد یكون نمط القیادة المو 

 الإیجابي المهتم بالنتائج.

یعتقد أن مكانه وسط المجموعة لا یمثل المكانة الحقیقیة التي . الموهوب المتعالي: 11

یستحقها، یحاول اصطیاد سلبیات الآخرین وإیصالهم إلى المواقف الحرجة، ویعتقد أنه فوق 

لا یعطیه أسئلة مفتوحة لأنه ینتظرها لإثبات أن لدیه معلومات الجمیع. على القائد أن 

متخصصة ویشعر أنه حلال للمشكلات وأن رأي الآخر لا قیمة له. كما یمكن استخدام 

ولكن. إن نمط القیادة الأوتوقراطیة قد تكون ملائمة للموهوب المتعالي من حیث -أسلوب نعم

. كما قد یكون للقائد الكاریزمي دور في تضییق دائرة مشاركته وتدخله في حل المشكلات

 جعل المتعالي یؤمن بقدرة القائد وتمیزه.

صعب المراس لكنه لیس من الشاكین، یصعب التعامل معه . الموهوب كثیر المطالب: 12

بكثرة المطالب. على القائد أن یعالجه بالمراوغة والتسویف. قد یكون للنمط الموجه نحو 

ملائم للموهوب كثیر المطالب أین یبتعد القائد عن العلاقات المهام حسب نموذج فیدلر 

الإنسانیة ویركز على العمل. كما قد یكون للاتصال الرسمي من خلال القیادة البیروقراطیة 

 دور في تجنب الموهوب كثیر المطالب.

یصطاد أخطاء الآخرین، لدیه دائما مجموعة من . الموهوب الباحث عن الأخطاء: 13

واجه بها الآخرین، لیس لدیه احترام لمشاعر الآخرین. على القائد أن لا یعطیه الأسئلة لی

فرصة للسیطرة الكلامیة، أن یكون هادئ في التعامل معه، یستمع إلیه، ویفهمه أن لكل 
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ولكن. للقیادة التبادلیة دور في - شخص حدود علیه الالتزام بها، ویستعمل معه أسلوب نعم

ن الأخطاء من خلال الجزاء والعقاب. كما أن للقائد الدبلوماسي التحكم في سلوك الموهوب ع

  دور من خلال التحكم في أعصابه والإصغاء إلیه مركزا على أهداف المنظمة.

كثیر الشكوى عن كل الأمور العائلیة والمالیة وعن مدیره في . الموهوب كثیر الشكوى: 14

اغة مشكلته. تقمص مشكلاته العمل. على القائد أن یصغي جیدا له لفهم وضعه وصی

عاطفیا، لذلك فإن النمط الموجه نحو الفرد حسب نموذج فیدلر هو الأكثر ملائمة نظرا 

 لتركیزه على حاجات الفرد.

  الخاتمة:

قد تكون الأنماط الحدیثة للقیادة مثل القیادة التحویلیة والقیادة الرؤیویة أهم الأنماط دعما 

صة منها المرتبطة بمعارف الأفراد نظرا لتركیزهما على لتبني اغلب المفاهیم الجدیدة خا

النتائج طویلة المدى من جهة واهتمامهما بحاجات الفرد بعمق، لكن عندما یتعلق الأمر 

بإدارة المواهب فإن لكل نوع من المواهب نمط قیادي أو أكثر للتعامل معها. فالأشخاص 

ن الممیزات مثل: القلق الدائم، عدم الموهوبین یمتازون عن الأفراد العادیین بالكثیر م

الاستقرار النفسي، ردود فعلهم مفاجئة وغیر اعتیادیة، لدیهم الكثیر من الأعمال والمسؤولیات 

  المعقدة. وعلیه على قادة المنظمات ما یلي:

 تقدیم وقت أكثر للاهتمام بمن یظهر لدیه صفات الموهوبین. -

القائد من  تبني أنماط قیادیة موقفیة تعتمد على شخصیة -

 جهة، شخصیة الموهوب من جهة أخرى، والوضع السائد.

یتواجد الموهوبین في العدید من المستویات الإداریة،  -

وبالتالي على القادة التحكم في حجم الوقت والجهد المبذول في إدارة المواهب 

 حسب مساهمتها في أداء المنظمة.

قراطیة، قد تكون للأنماط القیادیة التي تمیل إلى البیرو   -

الأوتوقراطیة أثر سلبي على تبني التغییر في المنظمة، لكنها قد تكون ملائمة 

لقیادة بعض الأنواع من المواهب باعتبار مزاجها المتقلب ومستوى النضج العالي 

  لدیها.
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