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  أسالیب تنمیة المهارات في المؤسسة
 نوال شین. وز شیـن، أفیــر .د
 زائرـــــالج –رة ــــة بسكـــامعـــج                                         

  :ملخصال
  
هدفت هذه الدراسة إلى عرض مختلف الأسالیب الحدیثة التي یجب أن تعتمدها المؤسسة  

، أمام تطور البیئة لتنمیة المهارات، لأن الأسالیب القدیمة في التكوین والتدریب لم تعد مجدیة
ولأن المهارات ذات طابع معرفي . التنافسیة للمؤسسة واحتیاجات التوظیف وطرق التعلیم والتدریب

یمكن أن تتغیر مع مرور الوقت، كما یمكن أن تختفي، إرتأینا في هذا المقال عرض مختلف 
نغ بالإضافة إلى التعلم أسالیب تنمیة المهارات، حیث یوجد التكوین حسب المهارات والخبرة والكوتشی

 .التنظیمي

abstract : 

 This study aimed to various modern methods that must be adopted by the 
foundation for developing the skills ,because the old methods of formation and training 
is no longer feasible Because the old ways of configuration and training is no longer 
feasible, in front of the evolution of the competitive environment of the institution and 
the employment needs and education and training needs,and because the skills of 
cognitive nature it can change over time and it can disappear too. In this article we 
decided to expose the different methods of skills development Where there is a 
formation according to skills and experience and coaching ,in addition to 
organizational learning. 

 

    :تمهید
ة في إدارة الأعمال والإدارة الإستراتیجیة، ولقد دار حولها العدید تعتبر المهارات من المفاهیم الحدیث

وتلعب التطورات الإقتصادیة، السیاسیة، الثقافیة والإجتماعیة، والتي مست بدورها . من النقاشات والجدل
إذ أدت إلى . مختلف المؤسسات بمختلف أنواعها ومجالاتها، دورا في تطور مفهوم وممارسات المهارات

المؤسسات من مفهوم مناصب العمل إلى مفهوم الفرد والخصائص الواجب توفرها فیه لشغل  انتقال
مناصب العمل، وعلى المستوى الإستراتیجي، فقد توجه التفكیر إلى البحث عن الموارد والمهارات التي 

التخطیط  كما أدى ذلك إلى ضرورة تبني مفهوم تسییر المهارت، من أجل. تحقق المیزة التنافسیة للمؤسسة
الجید لاحتیاجات المؤسسة من المهارات، وكیفیة اكتسابها والمحافظة علیها، لأن الطبیعة المعرفیة 

وخوفا من إختفاء المهارات في المؤسسة أردنا عرض مختلف . للمهارات، یمكن أن تؤدي إلى اختفائها
  سالیب تنمیة المهارات؟فما هي أ. الأسالیب التي یمكن من خلالها تنمیة المهارات والحفاظ علیها
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  :مفهوم وخصائص المهارات: أولا
أول من استعمل مفهوم المهارات هي علوم التربیة، اللغات، وكذلك الزراعة، لتظهر فیما بعد  إن 

محاور جدیدة للبحث في علوم التسییر، كتسییر المعارف، الاصول غیر المادیة، تسییر الجودة، والتي 
  1.هاراتتضمنت في تحلیلها مفهوم الم

 الحذق مهارات، وهي جمعها العربیة اللغة في المهارة" العرب لسان" حسب : تعریف المهارات - 1
 حاذقا، ویقال به وصار حكمه أي  "مهارة الشيء مهر" ویقال  له، المتقن والأداء والإحكام له الشيء في

  2.وغیرها الصناعة وفي العلم في مهر
في بعض القوامیس " compétency" و" compétence" ویستخدم المصطلحین التالیین 

كمترادفان، وهناك من یرى أن الأول یعني المهارة وهو یشیر إلى مستوى الأداء المرغوب، فهو إذا یعتبر 
كمعیار، أما المصطلح الثاني فیشیر إلى السلوك الذي یتم من خلاله تحقیق المهارة وبلوغ المعیار المحدد 

   3.للأداء
، ویقصد بهذا التعریف أن المهارة 4"القدرة على ترجمة المعرفة في فعل كفؤ: " اوتعرف المهارة بأنه

المهارة " D.Collardyn" ویعرف . تجسید المعرفة المكتسبة في الأفعال، وتوصف هذه الأفعال بالكفاءة
ة، قابلیة معروفة للقیام بهذا العمل أو بعمل أخر، في شروط محددة، هذه الاخیرة تكون شخصی: " بأنها

یشیر هذا التعریف إلى أن هناك تجاوز لمحیط المؤسسة إلى محیط . 5"مهنیة، إجتماعیة أو ثقافیة
المجتمع، حیث وضح أن القابلیة التي یتمتع بها الفرد للقیام بأي عمل یمكن أن تتحدد بشروط شخصیة 

وأضاف الجانب  للخصائص التي یتمتع بها الفرد، أو مهنیة بمعنى شروط تخص المهنة التي یعمل بها،
الاجتماعي والثقافي وربما یقصد بها خصائص المجتمع الذي یعمل ویعیش فیه، سواء كان داخل 
المؤسسة من زملاء ورؤساء وعمال والنمط الثقافي السائد في المؤسسة أو خارج المؤسسة الأسرة، 

  .مما یمكن أن تؤثر على قابلیاته للعمل... الأصدقاء
، 6"المعارف النظریة، العملیة والسلوكیة: " المهارات بأنها" Laetitia Lethielleux" وتعرف 

مجموعة المعارف العامة والخاصة المكتسبة من طرف الفرد بالتكوین ): savoir(ویقصد بالمعارف 
فهي الخبرات التي یكتسبها الفرد عند قیامه بالعمل، ) savoir-faire(والتعلم، أما المعارف العملیة 

 Philippe" أما . وهي استعدادات الأفراد وسلوكیاتهم أثناء العمل) savoir-etre(ومعارف التحلي 
Lorino "معرفة التصرف : "فقد عرف المهارات بأنها)Savoir Agir"(7 أي أن المهارات هي المعرفة ،

 Daniel"التي یتم تنفیذها، أي أنه لا توجد مهارة إذا لم توضع في التنفیذ، وفي هذا الإطار یشرح 
Pemartin "إن الفرد یمكن أن یعرف مختلف الأنشطة المتعلقة بعمل ما : " مفهومه للمهارات، إذ یقول

 . 8"ولكنه لا یستطیع ممارستها، فالمهارات هي المرور من المعرفة إلى معرفة التصرف
  9:من التعاریف السابقة یمكن استنتاج الخصائص التالیة :خصائص المهارات - 2
 على الفرد ولیس على المنصب،مفهوم المهارات مرتكز  .1
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 المهارات مزیج من المعارف النظریة والعملیة والسلوكیة، .2
 المهارات مصدر للسلطة، عندما تكون نادرة أو أنها تضمن نجاح المؤسسة، .3
 مهارات الأفراد مكونة أساسا من البناء الشخصي والاجتماعي، .4
ا یمتلكون، مما یسمح للمؤسسة تستفید المؤسسة من المهارات عندما یكون الأفراد واعون بم .5

 بالمحافظة علیهم وتطویرهم،
 .المهارات یتم الاعتراف بها في الوسط المهني .6

  : أسالیب تنمیة المهارات: ثانیا
هناك العدید من أسالیب تنمیة المهارات، وهي التكوین والكوتشینغ، التعلم التنظیمي، تنمیة المسار 

  .ئ من التفصیلالمهني، والخبرة، سیتم عرض محتواها بش
یعتبر المسار المهني مهم بالنسبة للافراد والمؤسسة، فبالنسبة للافراد : تنمیة المسار المهني - 1

یجعلهم یعرفون ما هي المهارات المطلوبة منهم لبلوغ مراكز وظیفیة أعلى تستجیب لطموحاتهم، وبالنسبة 
. ب، مما یجعلها تحقق أداءات جیدةللمؤسسة، تسییر هذا المسار من معرفة المهارات المناسبة لكل منص

  .لذلك سیتم توضیح في هذا الفرع تعریف المسار المهني، مراحله، واتجاهات ومزایا تنمیة المسار المهني
تتابع من تجارب وأنشطة : " المسار الوظیفي، بأنه" Hall"یعرف : تعریف المسار المهني .1

صلاح " ویشیر . 10"بها الفرد خلال حیاته العملیةالعمل الموجهة نحو أهداف فردیة وتنظیمیة، والتي یمر 
إلى أن المسار الوظیفي لم یعد كالسابق، یشیر إلى التغیرات الوظیفیة العمودیة، أي الترقیة " الدین الهیتي

ولم تعد المسیرة الوظیفیة مرادفة للعمل في مهنة واحدة أو مؤسسة واحدة، . إلى وظیفة أعلى في المؤسسة
 .11رد لمساره الوظیفي یعتمد على إدراكه الذاتي للنجاح أو الإخفاق المرتبط بخبرات عملهبل إن تقییم الف

 12 :تمر عملیة تنمیة المسار المهني بعدة مراحل، هي :مراحل تنمیة المسار الوظیفي .2
وتبدأ هذه المرحلة بإدراك المؤسسة لوجود حاجات معینة، حیث تقوم بتحلیل : مرحلة الإعداد . أ

لمتطلبات، تحدید الأهداف التي تقابل هذه الاحتیاجات، وضع البرامج المناسبة ومستویات الاحتیاجات وا
 .تنفیذها

وهي مرحلة إشراك الفرد، من خلال تعریفه بذاته،  :مرحلة تحدید وتقییم الخصائص الشخصیة . ب
كن إحداث لانه لا یم. فالفرد یجب أن یعرف ذاته ویعرف جوانبه الشخصیة، ویقیمها تقییما صحیحا وواعیا

كما یتم في هذه المرحلة تقییم المهارات الشخصیة للفرد ومناقشتها مع . أي تغییر إلا إذا أدرك الفرد ذاته
مشرفه، استعدادا لمناقشة نقاط نقاط القوة والضعف في أداء الفرد، وهذا یجعله أكثر ثقة في نفسه وأكثر 

 .متبادل للأداء من جانب المشرف والموظفوهذا یسمح بالتقییم ال. رغبة في الإهتمام بمسار تنمیته
في هذه المرحلة تتم مناقشة خطط المؤسسة، ومناقشة مختلف البدائل، : مرحلة تحدید الأهداف . ت

بالإضافة إلى مساعدة . وهنا یعمل الفرد والمنظمة على تحقیق التوافق بین أهداف مختلف الأطراف
 .المرؤوس في تحدید أهدافه
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یحاول الفرد في هذه المرحلة فهم القوى المؤثرة على النمو  :تمرحلة وضع الإستراتیجیا . ث
. الشخصي، في المؤسسة، من خلال فهم النظام غیر الرسمي، ونفوذ بعض الأفراد ذوي المصالح الخاصة

، كما تتضمن هذه المرحلة تكوین ...)العادات والتقالید، الأفكار، الإجراءات، اللغة( والثقافة التنظیمیة 
عداد الب رامج التنفیذیة اللازمة لتحقیق الأهداف وتتضمن الخطط التنفیذیة، معلومات عن انتقال الأفراد وإ

من منصب إلى أخر، والخطوات اللازمة للانتقال إلى مركز معین في المؤسسة، وبهذا یقوم الفرد بكتابة 
 .خطة للتنمیة من خلال التدریب والخبرات من أجل اكتساب المهارات

وتتضمن وضع الإستراتیجیات محل التنفیذ، ویتم في هذه المرحلة تطبیق برامج  :مرحلة التنفیذ . ج
التدریب الداخلیة والخارجیة، والتعلم المبني على الخبرة واكتساب المهارات، من خلال مشاریع معینة أو 

وفي هذه المرحلة یكون الفرد قد اختار أسلوب التنمیة . من خلال الأخرین داخل أو خارج المؤسسة
 .لمناسب، وطبق ما تعلمه فعلا، وتقوم المؤسسة بتسجیل التحسن في النتائج والأداءا

ویمكن تعریف التكامل بأنه التحرك النشط والفعال للفرد تجاه الأهداف  :مرحلة التكامل . ح
المحددة، وفي هذه المرحلة یقوم الفرد والمؤسسة بتقییم الجهود المبذولة لتنمیة المسار الوظیفي، حیث یقوم 
الفرد باختبار التنمیة التي أجریت له، والمؤسسة تقوم بتقییم وتقدیر العائد على الإستثمار الذي حققته من 

 .جراء هذه العملیة، ومدى نجاح الأهداف التي حددت في مرحلة الإعداد
هناك اتجاهان في عملیة تنمیة المسار المهني، الإتجاه الأول : إتجاهات تنمیة المسار المهني .3
مستوى الفردي ویدعى تخطیط المسار، والثاني على مستوى المؤسسة ویدعى تسییر المسار، وهو على ال

 13 :ما سیتم توضیحه في النقطتین التالیتین
وهو عملیة استكشاف مستمرة، ینمي الفرد من خلالها مفهومه الذاتي : تخطیط المسار المهني . أ

إن تخطیط . ه وقدراته ودوافعه واتجاهاته وقیمهلهویته المهنیة، التي تحدد بصورة واضحة، ماهیة مواهب
  .المسار، یصمم لمساعدة الفرد كي یصبح أكثر معرفة بحاجاته، قیمه وأهدافه الشخصیة

وتشیر إلى أنشطة التدویر الوظیفي، التقییم الإستشارة، التدریب : تسییر المسار المهني . ب
مصالح الفرد وقابلیاته مع الفرص التنظیمیة وهي عملیة مستمرة تهدف إلى تحقیق التكامل بین . والتعلم

وبعد یتعلق بقابلیة . المتاحة، وهذه العملیة فیها بعد سیكولوجي وعاطفي، یرتبط بأهداف المسار الفردیة
كما یهدف تسییر المسار إلى تحقیق التوازن العاطفي . الإستخدام للأفراد، وهذا البعد یتعلق بالمؤسسة

 .والتطبیقي
توجد العدید من المزایا لتنمیة المسار المهني، نذكر أهمها في النقاط : مسار المهنيمزایا تنمیة ال .4
 14 :التالیة

حیث تزید قدرات الأفراد في وظائفهم الحالیة، وتدعم قدراتهم للتكیف مع : بناء المهارات . أ
 .المتطلبات الجدیدة للمهام الجدیدة والتقدم التكنولوجي
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تم توفیر المعلومات عن قدرات وطموحات الأفراد، بحیث حیث ی: توفیر المهارات والمواهب . ب
یمكن وضع الفرد المناسب في المكان المناسب، ومن ثم یمكن تحقیق التوافق بین الاحتیاجات التنظیمیة 

 .والإمكانات الفردیة
 إثارة دافعیة الأفراد للعمل بفعالیة، إذا أدرك الأفراد بیئة ومناخ عملهم، تقدم لهم فرص: الدافعیة . ت

 .النمو والتحدي والمسؤولیة المشتركة، لتحقیق التنمیة الشخصیة
تنمیة مجموعة على درجة عالیة من الجودة من الأفراد العاملین داخل المؤسسة، : التقدم داخلیا . ث

 .حتى تؤهلهم إلى الترقیة إلى مناصب أعلى داخل المؤسسة
اجات المستقبلیة من الموارد تقدیم معلومات إضافیة لتحدید الإحتی: تخطیط الموارد البشریة . ج
 .البشریة

 .تدعیم جاذبیة المناخ التنظیمي، كمكان یسعى الأفراد الموهوبین للعمل به: الإستقطاب . ح
تحسین الصورة الذهنیة للمؤسسة، كمؤسسة تسعى جاهدة : تحسین الصورة الذهنیة للمؤسسة . خ

  .لتحسین أنشطتها وعملیاتها وتنمیة مهاراتها
یعتبر التكوین المهني استثمارا ذو أهمیة كبیرة إلى جانب : اصلالتكوین المهني المتو  -2

وفي الواقع هو الأداة  .الاستثمارات الأخرى في المؤسسة، لأنه العامل المحدد لبقاء واستمراریة المؤسسة
الأكثر فاعلیة من أجل تطویر مهارات الموارد البشریة، ومن أجل نجاح المؤسسة في تنافسیتها، والتكوین 

 15 .ي یشغل مكانة متمیزة في مجموعة واسعة ومتنوعة من نماذج اكتساب وتنمیة القدرات التنظیمیةالمهن
مجموعة أعمال قادرة على : " التكوین بأنه" Sekiou Et Autres" یعرف : تعریف التكوین .1

هذا لغرض جعل الفرد أو مجموعة أفراد في وضعیة جیدة للقیام بكل كفاءة بوظائفهم الحالیة والمستقبلیة، و 
التنمیة المستمرة : " التكوین بأنه" Bendiabdelah Abdeslam"ویعرف . 16"السیر الحسن للمنظمة

والنظامیة للمعارف والإستعدادات الضروریة لكل عضو في المؤسسة، لممارسة بكفاءة وفعالیة المهام 
  .17" المكلف بها

لبرامج بفضل تكاملها، یتمكن العامل مجموعة من الأعمال والوسائل والطرق وا: " كما یعرف بأنه
للوصول إلى أهداف المنظمة وأهدافه . من تحسین معارفه، سلوكیاته، تصرفاته وقدراته الذهنیة الضروریة

مجموعة من الخصائص للمقارنة بین التكوین " André Petit Et Autre" ولقد أدرج . 18"في آن واحد
  .جدول التاليالتقلیدي وتكوین المهارات، كما تظهر في ال

  مقارنة بین تكوین المهارات والتكوین التقلیدي): 1(الجدول رقم                
  تكوین المھارات  التكوین التقلیدي  الخصائص

  حاجات المدى الطویل والمتوسط  مركز على حاجات المدى القصیر  الھدف

  استثمار بالنسبة للمؤسسة  تكلفة بالنسبة للمؤسسة  الفلسفة

كل اعضاء المنظمة معنیین بالتكوین وكل الاطراف   المكون والمتكونالاشخاص 
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  معنیة بالتكوین خارج المؤسسة  لمعنیینا

  استشاریة بالإضافة إلى امتلاك سلطة القرار  استشاریة  الوظیفة

متعددة تمتد إلى العمل على الاندماج في المسار   محددة  المھام
  المھني، تطویر الأفراد والمنظمة

التقنیات 
  والوسائل

التكوین الرسمي، التكوین الذاتي، والتكوین المسیر   التكوین حسب الطلب
  بالاعلام الالي

مؤسس على المحتوى البیداغوجي وتحت   التقییم
مسؤولیة المكون ومبني على مؤشرات الرضا 

  العام 

مؤسس على العائد المحقق وتحت مسؤولیة 
  المسیرین المعنیین

  .103-102ص ص  رجع سبق ذكره،م .اسماعیل حجازي: المصدر
أن " J. Peretti" ، بل یجب حسب 19إلى أن التكوین لیس هدفا في حد ذاته"  Citeau"ویشیر 

یستجیب لتطلعات المستخدمین واحتیاجات المنظمة، ویساهم في الوصول إلى أهدافهم، والرضا المهني 
فاظ على قابلیة الإستخدام للموظفین والإقتصادي، أخذا في الإعتبار تطور المهن وكذلك یساعد في الح

  .20والتلائم الدائم للمهارات الموجودة والمطلوبة
عدة " El Ekremit Et Oumaya Kalbous" لقد حدد  :أنواع التكوین المهني المتواصل .2

  21 :أنواع للتكوین المهني، هي
خدمة وهو ذو طبیعة تقنیة ویكون في  :la formation d’adaptationالتكوین التكیفي  . أ

تنافسیة المؤسسة، ویعمل على تحسین المعارف العملیة للمرؤوسین المرتبطة بعملهم ومحیطهم، وهو 
یساهم في زیادة القابلیة للإستخدام لأنه موجه من أجل حل مشاكل المؤسسة ومرتبط جذریا بوضعیاتها 

 .فهو جد خاص بالمؤسسة
وهو تكوین ذو طبیعة  :la formation d’employabilitéتكوین القابلیة للإستخدام  . ب

عامة، مثل اللغات، الانترنت، استعمال الحاسوب، تقنیات الاتصال والمعلومات، وهو یزید من فرص 
 .العمل للفرد داخل أو خارج المؤسسة، ویوسع من مجال المهن

 La Formation Professionnelleالتكوین المهني المتكیف مع التغیرات  . ت
D’adaptation Aux Changement:  بعد أن تقوم المؤسسة بتشخیص المهارات الداخلیة نظرا لنمو

والهدف من هذه العملیة هو تكییف . الطلب، تبدأ في إعداد برنامج للتكوین المهني لتأهیل الموارد البشریة
مواردها البشریة لتواكب التغیرات الحاصلة، ومن أجل السیر الجید للمؤسسة وعدم تضییع المستوى الحالي 

 .سیتها وأدائها في السوق والحفاظ على صورتها الإیجابیة لدى زبائنهالتناف
 la formation professionnelle deالتكوین المهني لتنمیة المهارات  . ث

développement des compétences:  وهذا النوع یأتي من افتراض أن المعارف تفقد فاعلیتها
لات، فمهارات الأمس لیست صالحة للیوم، ومهارات ومعناها بمرور الوقت نظرا لسرعة التغیرات والتحو 
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فتقوم المؤسسة بتحدید المهارات المطلوبة، وتحدد برنامج تكویني . الأن لن تكون ساریة المفعول غدا
  .یتضمن تنمیة هذه المهارات

 Faycel Ben"تمر سیاسة التكوین بثلاث مراحل، حددها : عملیات سیاسة التكوین: ثالثا . ج
Chemam Et Géraldine Galindo"كما تظهر في الشكل التالي ،. 

 
  
  
 
 
  
 
  
  
" وتشیر . إن مفهوم الخبرة، یعني المعرفة المكتسبة عن طریق الممارسة :الخبرة وتنمیة المهارات .1

Marilyn M. Helms, D.B.A  " إلى أن نموذج الخبرة ومنحنى التعلم، تطورا من خلال الفرضیة
سسات یكتسبون المعرفة من خلال ممارسة العمل، ویكتسبون الخبرة من الأفراد والمؤ : " الرئیسیة التالیة

، وعلیه 22"التكرار، وبالتالي الأفراد والمنظمات یقومون بتغییرات نسبیا دائمة في السلوكات أو في التعلم
فإن المؤسسات التي لدیها خبرة في إنتاج نفس المنتج لفترة طویلة نسبیا، تؤدي هذه الخبرة إلى تخفیض 

لتكلفة، وهذا ما یعرف بمنحنى الخبرة، وتشیر بعض الدراسات إلى أن مضاعفة الخبرة یترتب علیه ا
 . والشكل الموالي یوضح منحنى الخبرة أو التجربة. 23تقریبا 30 %تخفیض تكلفة الإنتاج والتسویق بمعدل 

  ةـــى التجربـــمنحن): 2(الشكل رقم
  
  
  
  
  
  

      
  

 Source: R.A Thiétart, La stratégie d’entreprise, 2eme édi, Paris, édiscience, 1993, p 121.                  

  

y1 y2 y   المتراكم الإنتاج

تكلفة 
الوحدة 
  الواحدة

X2  

X1  

X3  

  عملیات سیاسة التكوین): 1(الشكل رقم 
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 
Source: Salem abdelaziz. Benhalima kheira,Op,Cit, p 5. 

 

 تحلیل  الاحتیاجات تنفیذ التكوین تقییم التكوین

  المھارات الموجودة في المؤسسة
  المھارات الحالیة للمرؤوسین

  التكالیف: الاداة
 

  تقییم المكتسبات
على المستوى 

 التنظیمي والاقتصادي

  الفترة
  محتوى التكوین

  التكوینالموظفین المستفیدین من 
 المیزانیة: الاداة
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أن العلاقة بین الخبرة والمهارات، لیست بسیطة، لأن كل تجربة، تعلم العدید " Leboyer" ویرى 
ویشیر إلى أن بعض . من المهارات وكل مهارة یمكن أن تتطور عن طریق خبرات وتجارب مختلفة

ارب هي أكثر تكوینا من تجارب أخرى، خاصة الوضعیات الصعبة، كالمشاكل الجدیدة، المهمات التج
إن القیام . الدقیقة، الأحداث المتضاربة، والتي تتطلب المبادأة، التخیل، مراقبة الذات، وجودة التفكیر
هذا یدفع إلى بمواجهة أحداث ومهام جدیدة، یعطي انطباعا أن ما هو موجود الأن لیس ماهو منتظر، و 

تنمیة المهارات الضروریة للمواجهة، فالفشل أمام صعوبات كبیرة یمكن أن یكون أكثر ربحیة من النجاح 
وفیمایلي سیتم عرض الوضعیات والفرص التي تؤدي إلى اكتساب وتنمیة المهارات بالاضافة  24 .السهل

  .إلى الروتین
قام بها مركز القیادة الإبداعیة، تم سؤال  في دراسة :الوضعیات التي تعمل على تنمیة المهارات .1

عدد من الأفراد حول طبیعة الخبرات التي تشكل بالنسبة لهم مصدرا للتنمیة الذاتیة، وكانت النتائج 
فتكرار دوران . تغیرات الوظائف، المناصب ذات المسؤولیات الصعبة، المشاكل والشدائد: كالتالي

رب في كل منصب، وهذا بدوره سیؤدي إلى امتلاك مهارات المناصب یمثل فرصة لمواجهة تنوع التجا
أربع وضعیات " Mc Cauley" كما حدد  25 .جدیدة، إلا أنه ینصح بأن لا یكون رتم الدوران سریع جدا

  26 :صعبة یمكن أن تنمي المهارات، هي
 تحدیات مهمة، . أ

 أهمیة القیام بتغییرات جذریة، . ب
 ة،ضرورة اتخاذ القرارات في حالة عدم الأكاد . ت
  .الضغط الكبیر الذي تمارسه السلطة العلیا . ث
-Claude leavy" لقد حدد  :الخبرات الناجحة التي تعد فرصا لاكتساب وتنمیة المهارات .2

leboyer  " قائمة من الخبرات الناجحة، التي تعد فرصا لاكتساب وتنمیة مهارات جدیدة، صنفت إلى
  27 :خمس مجموعات، هي

یر فرع في الخارج، مصنع، خط إنتاج جدید، وهذا یعتبر فرصة مثل تطو : مشروع جدید لتنفیذه . أ
 .لعرض القدرات والمبادرات، في مكان جدید ومع بعض الإستقلالیة

عن طریق إعادة تنظیم هذه العملیة بعمق في ظل شروط تجعلها في : عملیة تفرض مشكل . ب
 .مشاكل السلطة: الغالب صعبة، وعن طریق ایجاد عوائق، مثل

والذي یمكن أن یكون مهمة خاصة، وضع تعاوني جدید، : اخلیة لنشاط مهمالمسؤولیة الد . ت
 .الإستحواذ، التفاوض مع النقابات

وهذا ما یؤدي إلى طرق جدیدة للعمل، ویقدم : الإنتقال من منصب عملي إلى منصب وظیفي . ث
 .فرصا لحصول اتصالات جدیدة مع أفراد جدد
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تطویر المنتج أو السوق، وتعدد المشاكل نتیجة ل: زیادة المسؤولیة في المناصب الحالیة . ج
 .المطروحة للوضعیة الحالیة، زیادة المیزانیة، زیادة عدد المرؤوسین

إمكانیات أخرى للتنمیة من خلال خبرات ناجحة، حیث یشیر " Temporal Et Burnett" ویقترح 
الدخول لسوق في دولة إلى أهمیة المهام الدولیة وذات المسؤولیة الكبیرة التي تتضمن تطویر نشاط أو 

أیضا إلى " Mc Call Et Autre" كما أشار . 28أجنبیة، أین الثقافة والنظام القانوني، والتجاري مختلف
  :خمس أنواع من الشدائد تساهم في تنمیة المهارات، هي

 أخطاء في السلوكات وفي العلاقات مع الأخرین، . أ
 اض في السلم الهرمي،ترقیات غیر موجودة، أو مناصب دون فائدة، وأیضا انخف . ب
 تغییرات قسریة التوجه، . ت
 مرؤوسین أدائهم غیر كافي، . ث
 ...).مرض، حادث، مشاكل عائلیة،(صعوبات خاصة  . ج

هذه الصعوبات تعتبر فرصة للتفكیر في الإمكانیات وفي العلاقات الموجودة مع الأخرین والتي 
الوزن العاطفي للصعوبات التي یجب  ویعتبر. یجب تطویرها، فرصا لتحدید الأولویات، ولتقییم سلم القیم

ولكن في . مواجهتها، ذو جودة عالیة، بمعنى أن الخبرات المؤلمة تقدم تحدیا وفرصة للمعرفة الجیدة والنمو
الغالب الافراد والمؤسسات غیر قادرین على الإستفادة من هذه الأحداث التي یمرون بها والصعوبات التي 

ذه الصعوبات یجب تحمل مسؤولیة هذه الأخطاء، وأن یكونوا منفتحین تتضمنها، ولنجاح الاستفادة من ه
   29 .على تقییمات الأخرین، دون محاولة تبریر أو ارجاع هذه المشاكل إلى أسباب خارجیة

أن المنظمة یمكن أن تكون شروطا مناسبة لهذه التنمیة، أي أن " Kaplan Et Autre" كما لاحظ 
 Mc" ویضیف . للتنمیة، وبالتالي تسمح بالتعلم من خلال الخطأتكون متسامحة وتعطي قیمة مهمة 

Cauley Et Lombardo  " أن عدم القیام بالتوجیه ومراقبة عمل المرؤوسین بعنایة، یمكن أن یكون أداة
  30 .للتعلم في بعض المستویات، ولكن یمكن أن یسبب مشكلة كبیرة عندما یرتفع حجم المسؤولیات

أن الخبرة تحسن تدریجیا جودة الأنشطة، " Hacker Et Frese"  یؤكد: الخبرة والروتین .3
بفضل مختلف عملیات التعلم، لأن دوام نفس المحیط والعملیات المطلوبة، یؤدي إلى روتینیة السلوكات، 

ولذلك یجب . ولكن یمكن أن یكون هذا خطرا، إذا كان هناك تغییر مهم للوضعیة یكسر الروتین المكتسب
  .كر من الروتین عن طریق تفادي الشروط المنتظمة كثیراالتحذیر بشكل مب

بالإضافة إلى ذلك إن دروس الخبرة تسمح بالفهم الجید للنشاط والعملیات التي تتضمنها، فكلما كان 
الفرد قادرا أكثر على تحدید عملیاته الفكریة سیستفید من الخبرة، وأكثر من ذلك المهارة التي سیقوم ببنائها، 

ادرا على تقییم الوقت الضروري لكل نشاط ویتوقع نتائج أعماله والمشاكل التي یمكن أن تنشأ لأنه أصبح ق
في هذه الرؤیة، إنه من الواضح أن الخبرة لن تكون مكونة إلا لمن یمكنه ویرید تكییف . وأثار سلوكاته

رات یجب أن المواقف وجها لوجه مع المحیط والوضعیات التي سیواجهها، وهذا یشیر إلى أن كل الخب
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تسمح، من جهة بقیادة أنشطة موجهة لهدف محدد وواضح، ومن جهة أخرى  یجب أن تعرض دوران 
تعلم . للمعلومات، التي تخدم حلقة دورة التكوین، بمعنى أخر بناء مهارات من خلال المحاولة والخطأ

تراكم الخبرة حول مهارة إن " March"وحسب  31 .التعلم، یشكلان أساسا لتزوید وتنظیم هذه الحلقة مسبقا
معینة یمكن أن یؤدي إلى وضعیة الطریق المسدود أو إلى الخطر، لأنه یرى أن التعلم مشروط بقدرات 
ومهارات المؤسسة الحالیة، فهو یركز إذا حول البحث في تحسین المعارف الفنیة الموجودة، وذلك على 

ه المعارف یخلق نوع من الروتین مما یكون نوع حساب المهارات الفنیة الجدیدة، فالاستعمال النظامي لهذ
لذلك ركز بعض المؤلفین على خطر الإفراط في  .من الجمود والعطالة، ویفقد معه الفضول والإكتشاف

استعمال مهارة على حساب مهارات أخرى، لأنه یمكن أن یؤدي إلى قطیعة تكنولوجیة أو إداریة، لا یكون 
فالمهارة یمكن " Leonard Barton" وحسب  .اع الذي تنشط فیه المؤسسةلها فوائد ولا قیمة بالنسبة للقط

فالمهارات إذا فیها جوانب سلبیة، ومن الضروري تقییم امكانیات التوسع  32 .أن تصبح صلابة تنظیمیة
بالنسبة للروتین الحالي، وتنمیة أنواع جدیدة من الروتین والموارد التي تقدم للمؤسسة كذلك الفعالیة وقدرة 

  33 .التكیف
، ویرى 34"عملیة التعلم المستخدمة في المنظمة: " یعرف التعلم التنظیمي بأنه: التعلم التنظیمي - 3

"Hodgkinson " بأن التعلم التنظیمي یحصل نتیجة تفاعل الأفراد المستمر مع بعضهم البعض خلال
  35 .عملیة التعلم

  ربعة مستویات للتعلمأ" Farago Et Skyrme"  یقترح: مستویات التعلم التنظیمي .1
  36 :التنظیمي، هي

تعلم الحقائق، المعرفة، العملیات والإجراءات، وینطبق هذا النوع من التعلم على : المستوى الأول . أ
  .معرفة حالات التغیر البسیطة

تعلم المهارات لعمل جدید، وینطبق هذا على الحالات الجدیدة، حیث توجد : المستوى الثاني . ب
  .تغیر الحاصل خارج المنظمةالحاجة للرد على ال

التعلم للتكیف وینطبق على الحالات الدینامیكیة والتي تحتاج إلى تطویر حلول : المستوى الثالث . ت
  . جدیدة، وذلك من خلال التجریب واستنباط الدروس من حالات النجاح والفشل الماضیة

تم تصمیم المستقبل، بدلا التعلم للتعلم، والذي یخص الإبداع والتجدید، وفیه ی: المستوى الرابع . ث
 .من مجرد التكیف معه، ویستخدم على افتراض وجود تحدیات ووجود حاجة لإعادة تشكیل المعرفة

تعتبر أسالیب التعلم، مفیدة للمؤسسة وللقائد، لأنها إضافة لكونها أسالیب یتم  :أسالیب التعلم .2
مناسب لكل فرد حسب خصائصه اعتمادها في عملیة التعلیم، فهي أیضا یمكن أن تحدد الأسلوب ال

الشخصیة، فهناك من الأفراد من یتقنون الملاحظة، وهناك أفراد یمیلون دائما للجدید، وفیما یلي سیتم 
 ".Mumford Et Honey" و"kolb" عرض أسلوب كل من 

 37 :بین أربعة أسالیب للتعلم" kolb" لقد میز  . أ
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 فقون بین النظریة والتجربة،هم الذین یتعلمون من التجربة والخطأ، یو : المدمجین 
 هم الذین لا یتعلمون الا من خلال التجربة،: المتقاربین 
 وهم الذین یفضلون بناء نموذج نظري خاص بهم، وكل الملاحظات یستوعبونها : المستوعبین

 حسب مجال الادراك الذین قاموا بتحدیده، 
 هم الذین یقومون بالتصور، دون التجریب: المختلفین . 
  38 :أربعة أسالیب للتعلم، هي" Mumford Et Honey"  ولقد حدد . ب
 وهو الشخص الذي یتعلم من نشاطاته، ویستفید من التجربة والمشكلات ومختلف : الناشط

الفرص، وهو شخص یستمتع بالتعلم، یواجه المشكلات ویتعلم من الأزمات، وهو شخص منفتح ویحب 
 .التحدي
 بة لما یحدث من حوله، یمتاز بقدرته على جمع وهو شخص یفضل الجلوس والمراق: الإنعكاسي

 .البیانات وتحلیلها والوصول الى النتائج
 وهو شخص یتعلم من النظریات والملاحظات، ویعتمد المنطق والتحلیل للوصول الى : النظري

 .نتائج عقلانیة
 وهو شخص یحاول ایجاد مفاهیم وأفكار جدیدة، یفضل حل المشكلات ویستمتع : البراغماتي

  .تخاذ القراراتبا
ثلاثة أدوار جدیدة یلعبها القائد في " peter senge" حدد : أدوار القائد في التعلم التنظیمي .2

  39 :التعلم التنظیمي، المصمم، الراعي والمعلم، ولقد حدد الأدوار كما یلي
 القائد المصمم یقوم بتصمیم الأهداف وتحدید الرؤیة، كما یقوم بتحدید): designer(المصمم   . أ

القیم الأساسیة، وتصمیم السیاسات والإستراتیجیات، والهیاكل التي توجه الأفراد نحو كیفیة التفكیر واتخاذ 
 .القرارات، ویعمل على التأثیر قي عملیات التعلم والتي تقود المنظمة إلى بلوغ مرحلة التعلم

ن الذین یقودهم، فهو یركز عمله في مستویین، یقوم برعایة الأفراد المبادری): steward(الراعي  . ب
یرعى الأفراد المبادرین الذین یقدمون الأفكار والممارسات الجدیدة، كما یقدم الدعم المادي والعاطفي 
والروحي للمحتاجین لذلك من الأفراد، والمستوى الثاني كراع لغرض أكبر أو للرسالة التي ترید المنظمة 

ظمة ویشعر بأنه جزء من الغرض الأكبر الذي تسعى تحقیقها، فالقائد الراعي یكون مشغولا ببناء المن
المنظمة الوصول إلیه، فهو الذي یسعى لتحقیق أعلى مستویات النجاح التنظیمي، ورضا الأفراد مقارنة 

  .   ویشیر دور القائد الراعي إلى الإلتزام برؤیة المنظمة ومشاركتها مع الأفراد. بالمنظمات الأخرى
مساعدة أي شخص في المنظمة لاكتساب المعرفة وتوضیح الحقائق یقوم ب): teacher(المعلم  . ت

للأفراد، وذلك للتصدي للقضایا ) mental models(الحالیة، كما یكمن دوره في تكوین النماذج الذهنیة 
والنماذج الذهنیة تؤثر وبشكل معنوي على كیفیة إدراك المشكلات والفرص والتمییز بین أنواع . الهامة

فالقائد مسؤول عن مساعدة الأفراد في هیكلة وجهات نظرهم . فة والإختیار فیما بینهاالأنشطة المختل
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وتمكینهم من النظر فیما وراء ما هو ظاهر للعیان والوصول إلى الأسباب الحقیقیة وغیر . للحقائق
 . المنظورة للمشكلات، والتعرف على أسالیب جدیدة لصیاغة المستقبل

بأن المسیر الیوم أصبح یعتبر نموذج أو مسهل، " Reynolds, Marquardt, Tobin" ویضیف 
ویساعد على توفیر مناخ مناسب لتكوین ونقل المعارف، مرتكزا على التوجیه، الإستقلالیة، الثقة، التعاون، 

   40 ).إدارة التعلم(وهي المفاتیح الرئیسیة للإدارة المتعلمة 
صرنا الحاضر موضوعا أساسیا من یعتبر التدریب في ع: الكوتشینغ أو التدریب الشخصي - 4

وقد أصبح التدریب یحتل مكانة . موضوعات الإدارة نظرا لما له من ارتباط مباشر بتنمیة الموارد البشریة
الصدارة في أولویات عدد كبیر من دول العالم المتقدمة والنامیة على السواء، باعتباره أحد السبل المهمة 

ویهدف التدریب إلى . ة ذات مهارات عالیة، وسد العجز والقصورلتكوین جهاز إداري كفؤ وموارد بشری
تزوید المتدربین بالمعلومات والمهارات والأسالیب المختلفة المتجددة حول طبیعة أعمالهم الموكلة لهم، 
وتحسین وتطویر مهاراتهم وقدراتهم، ومحاولة تغییر سلوكهم واتجاههم بشكل إیجابي، وبالتالي رفع مستوى 

إن الطرق الكلاسیكیة في التدریب والإشراف لا تكف لتلبیة الاحتیاجات . 41الكفاءة الإنتاجیةالأداء و 
، أو )coaching(والمتطلبات المتزایدة للأفراد في المؤسسة، ومن بین الطرق الحدیثة للتدریب الكوتشینغ 

الكوتشینغ إلى  ویهدف. المرافقة الذي لقي نجاحا وشهرة في عالم الریاضة، ودخل بقوة في المؤسسة
فالكوتشینغ یمكنه ممارسة التدریب حسب . المرافقة الشخصیة من طرف شخص ماهر، وهو الكوتش

    sur mesure.( 42(المقاس  
الكوتش لدیه مهمة الإستشارة : " الكوتشینغ بأنه" Pascal Leleu" تعرف : تعریف الكوتشینغ .1

التحویلات، مسؤولیات جدیدة، إدارة مشروع : ثلومرافقة المسیر وفریقه في ممارسة التغییر الهیكلي م
. 44"المرافقة لفرد أو لفریق: " الكوتشینغ بأنه" Vincent Lenhardt"، كما یعرف 43 ...إستراتیجي، 

الكوتشینغ هو تدخل یهدف إلى التنمیة لدى الفرد أو : " التعریف التالي" Olivier Devillard"ویتبنى 
 45".علاقة بالموهبة، والتعاون، أبعد من العوائق التي تواجههلدى فریق، لعناصر داخلیة لها 

  46 :هناك عدة أهداف یقوم الكوتشینغ بتحقیقها، نوجزها في النقاط التالیة: أهداف الكوتشینغ .2
 البحث في الوضعیات الیومیة، والحلول الأكثر مناسبة للمؤسسة، . أ

 سسة،الأخذ في الإعتبار شخصیة الفرد المتدرب وكذلك شخصیة المؤ  . ب
 وضع العوائق تحت الأضواء، وتوفیر الأدوات المناسبة لتجاوزها، . ت
 إقتراح السلوكات الأكثر فعالیة لتجاوز هذه العوائق، . ث
الاستماع الجید للأفراد، ومساعدتهم على إیجاد حلول للصعوبات التي تواجههم وتحقیق  . ج
 الأهداف،
 ة، التسییر الحسن للعواطف، واكتساب سلوكات جدیدة وموارد جدید . ح
 .تطویر الامكانیات المهنیة والشخصیة، جعل الأفراد أكثر مرونة وتغییر المعتقدات المحدودة . خ
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أن الهدف من عمل التدریب هو تحریر إمكانیات اللاعب " Olivier Devillard"ویضیف 
نه فهو لا یعمل على تعلم تقنیة أو استشارة حول المهارة، ولك 47 .للوصول به إلى مستوى الأداء العالي

في الواقع هو لا یهدف إلى حل . أداة لاكتشاف وتجربة الجوانب غیر المستعملة لامكانیات الفرد الخاصة
 48 .مشكلة، ولكن لتسهیل التنمیة الذاتیة

ممارسة الكوتشینغ ترتكز حول المهارات الخاصة، التي یجب أن تتوفر في  إن: بروفایل الكوتش .3
   49 :وجه، وهي بروفایل الكوتش، لیقوم بعمله على أكمل

 القدرة على الاستماع، . أ
 القدرة على التشخیص، . ب
 القدرة على المرافقة، . ت
 معرفة المنظمات، . ث
 معرفة الذات، . ج

علم النفس، الإتصال والعلاقات، : ولكي یمارس الكوتش نشاطه علیه الإحاطة بعدة مجالات مثل
  .یةتحلیل الأنظمة البشریة، الأداء المؤسسي، المتطلبات العملیة والإقتصاد

یقوم الكوتش عند القیام بتدریب الأفراد بالتطرق إلى عدة : الجوانب الأساسیة لكوتشینغ الأفراد .4
  :جوانب، تظهر في الشكل التالي

  الجوانب الأساسیة للكوتشینغ): 3(الشكل رقم 
  
  
  
  
  
  
  

             Source: Olivier devillard, Op, Cit, P 23.    
فین للكوتشینغ، كوتشینغ الحلول وكوتشینغ التنمیة، وهما الإثنان یوجد تصنی: أنواع الكوتشینغ .5

یهتمان في شروط النجاح، إلا أن لكل منهما منظور مختلف، حسب الشخص الذي یتم مرافقته، فإذا كان 
، أما إذا كان یبحث في الأدوات الأحسن )كوتشینغ الحلول(الشخص یواجه موانع شخصیة یتم تدریبه على 

بالاضافة الى ذلك سیتم عرض الكوتشینغ  50 ).كوتشینغ التنمیة(وح  فیتم تدریبه على لتحقیق هدف طم
  .الاستراتیجي وكوتشینغ الفریق

  التصرفات والسلوكات 
  الحیاة المھنیة مشروع

  تحسین الممارسات
  تنمیة الامكانات   
 مرافقة التغییر  

  
 الكوتشینغ
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یستعمل في إطار مسألة معروفة : "Coaching De Resolution" كوتشینغ الحلول  . أ
لأخرین، التسییر متكررة لدى المهني، یغطي مجالات مختلفة كالفعالیة الفردیة، العلاقات، الإتصال مع ا

الطرق المستعملة تتبع مجالات نظریة في علم النفس، البرمجة اللغویة ...الضغوطات، تولي منصب،
التشخیص، توسیع مجال الإدراك، وینتهي بحل : العصبیة، التحلیل النظمي، ویمر بثلاث مراحل هي

 .الصعوبات السلوكیة أو الوضعیة وهي الهدف
وهو ذو طبیعة مختلفة، مركز ": Coaching De Developement" كوتشینغ التنمیة  . ب

الشدة یكون عموما حول الوضعیة أكثر من الفرد الفاعل، یهدف إلى تحسین شروط النجاح، عن طریق 
تحلیل متكرر للوضعیة، للتحدیات وللعوائق التي یجب تفادیها، وكذلك لنقاط الارتكاز المناسبة، إنه 

بالاضافة إلى معالجة العوائق . لعمل، والشروط المرغوبةیتضمن مخطط مفصل لعملیة الإعداد وا
 .المرتبطة بتنمیة نمط وأداء المتدرب

الاجتماعات، التفاوضات، : وكوتشینغ التنمیة یستعمل من أجل إعداد الأحداث المهمة، مثل
ول وهو یتطلب من جهة الكوتش قدرات تشخیصیة ح...الإتجاهات الإستراتیجیة أو السیاسیة، المؤتمرات،

  . إمكانیات الأفراد، والمعارف في علم النفس الاجتماعي، والاتصال، والتفاوض
الكوتشینغ الإستراتیجي، وهو " Olivier Devillard" ویضیف : الكوتشینغ الإستراتیجي . ت

. یشكل استمراریة مع كوتشینغ التنمیة، الأول یقدم أسس التأثیر حول النظام، الثاني یبحث على ممارسته
لإستراتیجي هنا یستعمل كمجموعة من الأنشطة المرتبطة، بهدف النجاح ویقوم الكوتشینغ المفهوم ا

الإستراتیجي بانشاء مخطط یستهدف بصورة مباشرة المؤسسة، فهو یهدف إلى تطورها، من خلال فهم 
تش یمكن الكو . التعقید ومحاولة تحویله، وتطویر الإنتاجیة، والقیادة خلال كل مراحل التغییر التي تواجهها

الكوتشینغ الإستراتیجي . أن یكون المدیر العام أو إطار مسیر یرغب في تنفیذ مشروعه داخل المؤسسة
، مع استعمال امكانیات كل من الفرد والمؤسسة وفرص تحقیق )مؤسسة، مرؤوس(یعمل من خلال الثنائیة 

وحدتین، تقریب التجار تفضیل التعاون الداخلي بین : أهداف كل كوتش مختلفة حسب الطبیعة. النمو
  51 .والاداریین، تسهیل الاندماج، تغییر سمات في ثقافة المؤسسة، تعبئة المؤسسة

العدید من الطرق الحدیثة في إدارة الأفراد بسیطة ومتاحة لكل المسیرین، : كوتشینغ الفریق . ث
ق بین المرؤوسین، ممارسة كوتشینغ الفریق یسمح بالتنسی. ولكن لاستعمالها یجب التعرف والتدرب علیها

لذلك یجب معرفة، فهم وتقبل  52 .ومشاركة نفس الرؤیة ونفس القیم الجماعیة، والقیام بلعب دور التكامل
الأخر في اختلافاته، معرفة أن ما یعمله هو من خصوصیته التي لا یمكنه أن ینكرها أبدا، قیمه، 

ها، كل هذا یمكن تحسینه مع الرغبة ومهارة اعتقاداته، هویته، نماذج التحفیز، القرار، نقاط القوة وغیر 
بفضل المواهب الجدیدة التي تساهم بالتطویر، سیتمكن . الشخص، بالإضافة إلى المرافقة والتشجیع المقدم

المرؤوسون من التنظیم، الإشراف، الإبداع، تسییر الوقت، الإستمتاع بالعمل الجماعي، وكل واحد 
وهكذا تتكون فرق النخبة، والتي . ین، وأن یكون مسؤول مستقلسیصبح كوتش للأخر، ویسمح له بالتحس
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لدیها عضویة دائمة في الرؤیة المشتركة، والمشاركة، والدعم المتبادل، وتتضمن تنمیة الممارسات 
 53 .التسییریة الضروریة من أجل تحدیات المؤسسات في هذه الألفیة

  : خاتمة
عن معارف نظریة وعملیة وسلوكیة، وهذا الطابع  خلصنا في هذه الدراسة إلى أن المهارات عبارة

المعرفي للمهارات یمكن أن یؤدي إلى فقدانها نظرا لعم إستعمالها أو عدم مواكبتها للتطور، أو تركها تخرج 
ومن أجل المحافظة على المهارات یجب أن تقوم . من المؤسسة في أفكار الأفراد وعدم المحافظة علیها

الحدیثة في التكوین والتدریب حسب المقاس، أي حسب احتیاجات الأفراد المؤسسة باعتماد الطرق 
بالإضافة إلى . والمؤسسة، بالاعتماد على كوتش یساعد الأفراد على إیجاد الحلول لمشاكلهم ولاحتیاجاتهم

الإهتمام بجانب الخبرة وتمكینهم من خوض مواقف صعبة وحرجة لاكتساب مهارات جدیدة واكتساب الثقة 
كذلك تبني المؤسسة للتعلم التنظیمي وتوفیر . انیاتهم وتطویر روتین مختلف عن الروتین الحاليفي إمك

  .المناخ ونشر ثقافة التعاون وتبادل المعارف مما یسهل نقل المهارات بین مختلف الأطراف
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