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 البحثملخص 

الداعمة لتقدم المنظمات والأفراد على حد سواء.  كما و الهامة تعتبر برامج التعلم مدى الحياة أحد المجالات 
و الحياة يعد من أهم قنوات تطوير المهارات وتحقيق النمن التركيز على تطوير وتفعيل برامج التعلم مدى أ

بر التحول يعت .المهني اذ تضمن مثل هذه البرامج توفير جميع المصادر والموارد اللازمة للتعلم المستمر
ومع  ،برامج التعلم مدى الحياة وبرامج التطوير المهني الكبير علىالرقمي أحد أبرز الاتجاهات ذات التأثير 

الأتمتة للمهام ورقمنه الوظائف أصبحت الحاجة لرفع المهارات الرقمية لدى الموظفين  تجاه ححوالاتنامي 
لزامية بما في ذلك مهارات القدرة على التعامل مع تطبيقات الحوسبة السحابية وتحليلات البياحات إضرورة 

 .وبرامج الذكاء الاصطناعي والمحافظة على الامن السيبراحي وغيرها

الدراسة تصوراً لإطار حظري مقترح داعم لخطط المنظمات للبدء بتحديث برامج التدريب ضمن تقدم هذه 
سوق العمل وطبيعة الأعمال في ل لديها وذلك لتحسين الاستعداد مظلة خطط وبرامج التعلم مدى الحياة

ات وذلك من خلال استثمار التقني متقدمة،من مهارات حوعية  هذه الوظائف والمهام المستقبل وما تتطلبه
 حيتضمن الاطار النظري المقتر و . الحديثة التي من الممكن ان تعزز جميع مراحل تصميم برامج التدريب

وتحويل برامج التدريب التقليدية الى تعزيزها بالأحظمة التقنية الذكية وتبني منهجيات حديثة طوير لتحموذجاً 
ى لبرامج بحيث يتم تدعيم التصميم التعليمي للبرامج الى التركيز علفي تخطيط وبناء وتنفيذ مثل هذه ا

تصميم تجربة التعلم ، ومن المنهج التدريبي التقليدي الى التعلم المصغر، ومن حظم إدارة التعلم الى أحظمة 
التعلم الذكية المدعمة بأدوات الذكاء الاصطناعي، ومن مجموعات التعليم في الدورات التدريبية الى 

جتمعات التعلم الديناميكية، ومن أدوات التقييم وحماذج رصد أثر التدريب التقليدية الى تحليلات التعلم. م
كذلك يتضمن الإطار المقترح مجموعة من العوامل الداعمة التي يجب اخذها بالاعتبار لاستدامة هذا الاتجاه 

دعم ة المؤثرة في المنظمات مثل دور الفي التحول الرقمي في مجال التدريب والتي تتضمن العوامل الداخلي
نية التحتية الب متاحةالقيادي والتنظيمي، دور المواءمة الاستراتيجية، ودور سياسات الموارد البشرية، وعامل 

 بالإضافة للعوامل الخارجية المؤثرة ذات العلاقة.   المؤسسيةالرقمية 

 لتعليميالتصميم ا المهارات،التدريب، تعزيز  الرقمي،التحول التعلم مدى الحياة،  المصطلحات الأساسية:
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Abstract 

Lifelong learning programs are considered an important factor supporting the progress of 

organizations and individuals alike. Focusing on developing lifelong learning programs is one 

of the most important enabling factors for developing skills and achieving professional 

growth to ensure the provision of all resources necessary for continuous learning. Digital 

transformation is considered one of the most prominent trends that significantly impact 

lifelong learning and professional development programs. With the growing trend towards 

automation of tasks and digitization of jobs, the need to raise employees’ digital skills has 

become a necessity, including the skills needed to work with cloud computing applications, 

data analytics, artificial intelligence, cybersecurity, and others.  

This study proposes a theoretical framework that supports organizational plans to begin 

revisiting training programs within the general lifelong learning programs in order to improve 

employees' readiness for the continuously changing nature of work and skillsets that future 

jobs and tasks will require, through the investment in modern technologies that can enhance 

all stages of training program design. 

The proposed theoretical framework includes a model for developing traditional training 

programs and enhancing adopting modern methodologies in planning, developing and 

implementing training programs and to be leveraged to focus on designing the learning 

experience through modern trends such as micro-learning, user experience design, smart 

learning systems supported by artificial intelligence tools, dynamic learning communities, and 

learning analytics. 

The proposed framework also includes a set of supporting factors that need to be considered 

to sustain digital transformation in training, which includes internal factors such as the role of 

leadership and organizational support, the role of strategic alignment, the role of human 

resources policies, and the sustainability of the institutional digital infrastructure in addition to 

pertinent external factors. 

Keywords: Lifelong Learning, Digital Transformation, Training, Upskilling, Instructional 

design 
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 مقدمةال
 وطبيعة وق العملذلك س بما في المجالاتمستمرة في كافة يعتبر التغيير من الظواهر الثابتة وعجلة التغيير 

ظة على محافيتمكن الأفراد من الل ختلفة مستقبلاً م مهاراتما تتطلبه هذه المهن من الوظائف والمهن و 
 الصناعية ثوراتالتغييرتاريخيا يلحظ تعاقب الوالمتابع لموجات . والبقاء في مواقع التنافسيةمواقعهم الوظيفية 

بداية و في منتصف القرن الثامن عشر والتي بدأت باستخدام المحركات البخارية الصناعية الأولى من الثورة 
ميكاحيكية، الآلات ال الىمن الحياة الزراعية البسيطة عات والآلات واحتقال المجتمالتوسع في الصناعة حقبة 
والتي  ، سع عشرالتاالثورة الصناعية الثاحية والتي بدأت في النصف الثاحي من القرن  حقبة بعد ذلك تلتها

 بعد ذلك  وتلتها  (Ashton,1948,Landes1969) اتسمت بثورة كثافة الإحتاج والصناعات الكيميائية
ثورة  ايةبدو ومنها ظهرت أجهزة الحاسب الآلي ثالثة الثورة الصناعية ال حقبة في منتصف القرن العشرين
اما الثورة الصناعية الرابعة    (Perez,2003, Mokyr,2009) , توالاحترح الاتصالات وتقنية المعلومات

من خلال الإمكاحات لثة الثا الصناعية التي حققتها الثورةتنطلق من الإحجازات الكبيرة  مستقبلية حقبة تعد هيف
من خلال الاحترحت والمعالجات التقنية الضخمة وتقنيات تخزين المعلومات الى المعرفة  للوصولمحدودة لاال

آذحت و (Brynjolfsson & McAfee,2014) واعدة في مجالات التحول الرقمي والتي مهدت لمجالات
 Roboticsوالروبوتات  Artificial Intelligence AI  هيمنة أحظمة الذكاء الاصطناعيبداية ب

(Bostrom & Yudkowsky  2014) واحترحت الأشياء Internet of Things القيادة والمركبات ذاتية 
 مجالاتوغيرها من ال  Blockchainالكتل بعاد وتقنيات الناحو وسلاسلثلاثية الأ والطباعة والمدن الذكية

 الثورية في مجال التقنية.

باكورة  عةالراب الصناعيةالثورة  تعد "الصناعية الرابعةالثورة "في كتابه   Klaus Schwabتعريف وفقاً لو  
مما ات هذه المستجدالتعامل مع و وطرق مبتكرة لرؤية العالم من حولنا  حديثة قنياتظهور تمرحلة جديدة ل

حول حجم الت أن، كما حوه بقود العالم الى تغيير عميق وشامل في البعدين الاقتصادي والاجتماعييس
للمنتدى  تقرير في. و  (Schwab, 2016) وحطاقاته وتعقيداته سيكون مختلفا عما شهدته البشرية من قبل

تنبأ التقرير  ،والاقتصادمجالات الاعمال في المستقبلية القادمة  المتوقعةالاقتصادي العالمي حول التغييرات 
لمهارات اطبيعة وتغير الذكاء الاصطناعي أحظمة الروبوتات و  بفعل وجودبمخاطر اختفاء بعض الوظائف 

وعليه ‘  مهارات المستقبل’كما يسميها منتدى الاقتصاد العالمي  او في المستقبل، التي يتطلبها سوق العمل
امج التطوير بر  تعزيز امام حتمية المنظمات يضعسستتغير عمليات العرض والطلب في سوق الكفاءات مما 

لافراد من قدرة وكفاءة ارفع وذلك لل ،برامج التعلم مدى الحياةخططها العريضة لضمن والتدريب المستمر 
ووفقاً لتوم .  )2020m,World Economic Foru( والمجتمعات من مواجهة التحولات المستقبلية القادمة

تم ة التي تلك المعرف ومن ثم توظيفإلى الكلية لمدة أربع سنوات،  ذهابنافكرة  ى زمناحتهفقد فريدمان "
اليوم،  موظفاً مدى الحياة في أي مكان يتطلع بأن يكون فإذا كان الفرد … سنة التالية  للثلاثين اكتسابها
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ي فالفين توفلير وفي هذا الصدد ترتبط مقولة  ) ,2016Friedman( عليه أن يسعى للتعلّم مدى الحياة
قراءة الحادي والعشرين لن يكوحوا أولئك الذين لا يعرفون الالأميين في القرن كتابه "صدمات المستقبل" بأن "

 مسبقاً  ما تعلموه استبداللا يستطيعون  و، بشكل مستمر أولئك الذين لا يستطيعون التعلم هموالكتابة، ولكن
 الدائم لفرداالضوء على أهمية سعي  مما يسلط، "تم تعلمه مسبقاً  ما، أو لا يستطيعون إعادة بمعارف جديدة

 ائفمن مهارات وفقا للمتطلبات المستقبلية لطبيعة الوظيمتلكه  ة تشكيل مااكتساب مهارات جديدة وإعاد الى
 اراتمبادرات تطوير المه و في مشاريع همية دعم المنظماتأ  ، بالإضافة الىحديثة طلبه من مهاراتتت وما

 . ),1970Toffler( لدى الافراد المنتمين لها

 برامج التعلم مدى الحياة 

 لتقدم المنظمات والأفراد على حد سواء الداعمة المهمة مجالاتأحد البرامج التعلم مدى الحياة  عتبرت
(Merriam & Bierema, 2013) .  عد يكما ان التركيز على تطوير وتفعيل برامج التعلم مدى الحياة

اذ تضمن مثل هذه البرامج توفير جميع  للأفراد تطوير المهارات وتحقيق النمو المهني قنواتهم أ  من
ة متعددمزايا إيجابية لتعلم مدى الحياة لبرامج او . (Jarvis, 2009) المستمرالمصادر والموارد اللازمة للتعلم 

جموعه لم ابهماكتسكما تدعم  فرادوتعزيز المهارات التي يمتلكها الأ من حيث ان مثل هذا البرامج تدعم تنمية
. وفي ظل (El Mawas & Muntean, 2018, Hunter, 2013) جديدةالنوعية الهارات من الم

قد أصبحت أهمية فل، مرحلة الثورة الصناعية الرابعةل العالم دخولو  المتسارعةالديناميكية و  الاتجاهات التقنية
للمؤسسات  التنافسيةيمتلكه الفرد من مجموعة المهارات حاجة ملحة ومتزايدة للمحافظة على القدرة  تحديث ما

  .(London, 2011, Arinaitwe, 2021) والافراد على حد سواء

اذ ان برامج التعلم مدى الحياة تعد أحد اهم العوامل الداعمة لتمكين الأفراد للمشاركة الفعالة في المجتمع 
تعلم الموجه المن حاحية تنمية الحصيلة المعرفية وتحقيق الإحجاز الشخصي ورفع مهارات التعلم الذاتي و 

 تساهموعليه فان برامج التعلم مدى الحياة   (Illeris, 2014, El Mawas &  Muntean, 2018). ذاتيا
ات العالمية المؤثرة بالاتجاه تتأثروالتي  المستمرة مع موجات التغييرهم تكيف وضمانايضاً بتمكين الموظفين 

 مستقبلاً  عةالمتوق من التحولات على بيئات العمل مثل التحولات الاقتصادية والتقنية والصناعية وغيرها
(Marsick & Watkins, 2001) على مواكبة التغيرات العالمية ذات التأثير  عزز من قدرة الافرادمما ي

اذ تتاح للموظف فرص اكتساب وتطوير معارف ومهارات حوعية تحتاجها بيئة ، على القطاعات والمهن
 Laal) مما يساهم بالنمو المهني ورفع الأمان الوظيفي ،تعزيز الاداءو  للإحتاجيةداعمة تكون حيث بالعمل 

& Salamati, 2012)  ، تقدم الافراد المنتمين لهذه المنظمات وامتلاكهم للمعارف والمهارات  نأكما
  المنظماتالمطلوبة لسوق العمل يساهم بتحسين الأداء التنظيمي والقدرة التنافسية لهذه 

(Friedman,2016). ان لبرامج التعلم مدى الحياة الأثر الايجابي الكبير على المجتمعات  بالإضافة الى
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الفرص والمساواة بين الافراد في فرص تنمية المهارات والمعارف التي يحتاجها سوق  تكافؤمن حيث تعزير 
  (Brown, 2018).  العمل

 تعريف برامج التعلم مدى الحياة 

هذه غالبية  دورتو  ريفاتمدى الحياة وفقا للسياق والمنظور الذي تنطلق منه هذه التع التعلم ريفاتتعددت تع
الذي  لمستمرالتعلم ا عملية الأساسية شمل في مكوحاتهيمن حاحية المضمون ل شتركممفهوم  حول التعريفات

ان  (Freire,2000)المفكر والفيلسوف باولو فريري  عرفيحيث ، ذاتياً في جميع مراحل حياة الفرد يدار
مدى الحياة وذلك من منطلق حظريته  المستمر نموالتعلم و ال ما بينتجمع  عملية والتعلم مدى الحياة ه

الإيجابية.  المالع وذلك لدعم تطور وتحولات ربين العمل والتفكيما والمبنية حول فكرة المزج   Praxis الشهيرة
يسمى علم  ماتعلم البالغين او (Knowles,1980)  مالكم حولز عالم حظريات تعلم البالغين كما عرف

 قلهذي يتصف بسمات وخصائص مستتعليم وتعلم البالغين وال آليةعلم و  باحه Andragogyاو  الاحدراجوجي
الأساسية  خصائصها حدأ لعملية التعلميشكل التعلم الذاتي والتوجيه الذاتي بحيث  بالغينالطريقة تعلم خاصة ب
ومن تعريف حولز يتضح  .العام للتعلمPedagogy  ميزها عن علم البيداجوجيت هذه الخصائص كما ان

اهم  كأحدم حيث يأتي التعلم والتوجيه الذاتي لعملية التعل ارتباط مفهوم التعلم مدى الحياة بعلم تعلم البالغين
رت باحدورا يرى العالم الب ايضاً، الحياةوفي سياق تعريف التعلم مدى  .التعلم مدى الحياة واساسيات مهارات

(Bandura ,1977)  ان التعلم هو عملية مستمرة تمتد طوال الحياة وباحنا حتعلم باستمرار من خلال التفاعل
المتخصص في مجالات تعلم البالغين  (Jarvis ,2009)مع بيئاتنا الاجتماعية. ويعرف بيتر جارفيس 

 صائصهخمجموعة العمليات التي يخضع لها الفرد بجميع  أحهوالتعلم مدى الحياة مفهوم التعلم مدى الحياة ب
والعقلية بما في ذلك )المعرفة والمهارات والاتجاهات والقيم( ليحولها الى شكلها المعرفي  والاجتماعية الجسدية

طوره للرفع من خبراته ودعم ت وذلك بحيث تتكامل في سيرته المهنية الشخصية ياو العاطفي او العمل
مفهوم   Kolb (1984)عرف المفكر في مجال التعليم والتدريب ديفيد كولبكما . الحياةمدى  المستمر

 هذه الرحلة بنىتلبالغين بحيث ا لدى التعلم رحلةالتعلم مدى الحياة من خلال حموذج خاص يتضمن مكوحات 
 والتجريب.  التجربة والتفكير والتصور تتضمن مرحلةو  ومستمرةمترابطة  من عدة مراحل

 ث احهامن حي مهمه عرفت العديد من المنظمات الدولية مفهوم التعلم مدى الحياة بتعريفات مختلفةكما  
توضح الأوجه المختلفة لهذا المفهوم وذلك من منطلق اهتمام وتركيز المنظمات الدولية على التعلم مدى 

ات مبادر  تلك المنظمات منما لدى ومن منطلق ، الحياة كأحد العوامل الممكنة لنهوض الافراد والمجتمعات
 UNESCOحيث عرفت منظمة الأمم المتحدة للتربية والعلوم والثقافة  للتعلم مدى الحياة. ومشاريع داعمه

كعملية مستمرة تمتد من "المهد الى اللحد" وتشمل مجموعة الأحشطة التعليمية التعلم مدی الحياة  (2015)
ة ومهنية. كما عرفت المفوضي اجتماعية داف شخصية اوالتي يعمل عليها الفرد مدى الحياة لتحقيق اه
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على احه جميع الأحشطة التعليمية ى الحياة التعلم مد مفهوم European Commission (2001) الأوروبية
 خصية،شرف ومهارات وكفاءات من منطلقات امعمن  ما لديه طوال الحياة لتعزيزالفرد التي يعمل عليها 

أن لى ع OECD (1996)بينما تؤكد منظمة التعاون الاقتصادي والتنمية  مهنية.او مدحية او اجتماعية او 
أحد المبادئ الأساسية للمجتمع الحديث والذي يمكن الافراد من اكتساب المعرفة  هومدى الحياة  التعلم

جموعة كما تؤكد م والمهني.والمهارات من خلال جميع مراحل الحياة وذلك لتحقيق اهداف التطوير الشخصي 
لمستمر االسعي الدائم و  على احهعلى تعريف التعلم مدى الحياة  World Bank (2003)البنك الدولي 

ئ الفرص تكاف قشخصية ومهنية مما يدعم تحق تحقيق اهدافتطوعياً وذاتياً المحفز لاكتساب المعرفة ل
للجمعية  ووفقاً  .المناسبة يجاد فرص العملوتعزيز قدرة الفرد على التنافسية وإ، وتوفير فرص النمو المهني

ن التعلم مدى الحياة هو إ، فAmerican Psychological Association (2012)الامريكية لعلم النفس 
دعم لخبرات الشخصية لتعزيز التطوير المستمر للمعرفة والمهارات التي يحتاجها الفرد الر استثماعملية 

 شخصية أخرى.  لأهداف هتحقيقدعم و  التحاقه بسوق العمل

 التعلم مدى الحياة  مبادرات دولية في مجالات

ث حي .عملت العديد من الدول والمنظمات الدولية على مبادرات ممكنة وداعمه لبرامج التعلم مدى الحياة
لندا على احشاء مراكز تدريب للكبار وتأسيس جامعات مفتوحة ومؤسسات تدريب مهني لدعم ثقافة نعملت ف
واستدامة  لتفعيل كما اعتمدت مجموعة من السياسات الحكومية الداعمة، للجميع وتوفيرها مدى الحياةالتعلم 

كوريا الجنوبية على دعم برامج  كما عملت .(Billett, 2010) الحياة على المستوى الوطني ىالتعلم مد
املة سياسة وطنية ش ستحداثالتعلم مدى الحياة من خلال سن قاحون التعلم مدى الحياة والذي اشتمل على ا

قدمت سنغافورة كما  (Jin, 2007)هذه الثقافة واحشاء مدن التعلم مدى الحياة في كافة اححاء البلاد لدعم 
مبادرة مهارات المستقبل الوطنية والتي تعزز التعلم مدى الحياة من خلال توفير فرص تطوير المهارات 

احثين للموظفين وللبالمصادر الداعمة مثل قسائم التدريب والنمو المهني والتي اشتملت على مجموعة من 
ماحيا ألقدمت  كما .(Heng,2015)التدريبية  توفير المقرراتالإرشاد المهني و  على ومقررات تركز عن عمل

لتعزيز  كوالوظيفي وذل ربط التعلم النظري مع مؤسسات التدريب المهني يعمل علىحظام للتدريب المهني 
  .Euler, 2013)  (استمرارية ثقافة التعلم مدى الحياة وضمانالخبرات المهنية في الشركات 

ولت أهمية أ دقو  والمستمرةعلى تعزيز فرص التعليم الجيدة مبادرة التعلم مدى الحياة الأوروبية  ركزتكما  
لمهني وتوفير ا والقدرة على التكيفمجتمعات التعليمية التي تدعم التطوير الشخصي والمهني ال لخلق كبيرة

تعلم مدى الحياة لل قدمت منظمة اليوحيسكو من خلال معهد اليوحيسكوكما بسوق العمل.  الالتحاقفرص 
للتعلم مدى الحياة وفق اربعة ركائز أساسية تضمنت التعلم من اجل المعرفة من خلال  شاملاً  مفاهيمياً  اطاراً 

حصول لل السعي عمل من خلالال من أجل ثاحيا التعلم، لعمليات التعلم  فهمتطوير قاعدة معرفية واسعة و 
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 ممن حيث تطوير المهارات الاجتماعية والقي، على المهارات المهنية اللازمة وثالثا التعلم من اجل التعايش 
لتطوير امن حيث التركيز على ، ورابعا التعلم من اجل الذاتالمجتمعية اللازمة لتمكين الافراد مجتمعياً، 

مبادرة التعلم مدى   OECDقدمت منظمةكما .  ,UNESCO)  (2005الذات لىتأكيد عالالشخصي و 
و على أهمية التعلم مدى الحياة كوسيلة لتعزيز النم هذه المبادرة الحياة للجميع حيث تؤكد المنظمة من خلال

الاقتصادي والتماسك الاجتماعي ودعت الدول الى تطوير استراتيجيات متسقة وشاملة للتعلم مدى الحياة 
مبادرة التعلم مدى الحياة في الاقتصاد المعرفي  قدمت مجموعة البنك الدوليكما .  (OECD,1996) للجميع

الى دعم الدول النامية على بناء القدرات في مجال التعلم مدى الحياة لضمان تحقيق العالمي والتي تهدف 
مجموعة عمل  اءاحش عملت على كما (World Bank, 2003). والاقتصادية لها الاجتماعيةالتنمية 

برامج ومبادرات لبيت خبرة والتي تعمل ك  ASEMسياسات التعليم في منظمة الاجتماع الاسيوي الأوروبي 
الممارسات  لأفضواستحداث ، الحوارتشجيع مدى الحياة والذي يعمل على تعزيز السياسات والأبحاث و التعلم 

  . (ASEM, 2018) وأوروبابين اسيا  في مجالات التعلم مدى الحياة ما

 نمية القدرات البشرية برنامج ت

 ابرامج التعلم مدى الحياة من خلال خطتهكما عملت المملكة العربية السعودية على التركيز على 
حيث يركز  ،اقتصاد ومجتمع المملكة تطوير بهدف وذلك، ٠٢٠٢رؤية المملكة  ٠٢٠٢الاستراتيجية لعام 

برحامج تنمية القدرات البشرية على تعزيز مهارات وقدرات  وهو البرامج المنبثقة عن رؤية المملكة أحد
الركائز  حدأالمواطنين وتخفيض معدلات البطالة وتطوير الموارد البشرية. هذا ويشكل التعلم مدى الحياة 

يز فرص الركيزة الثالثة والتي تضمنت تعز  من خلالوذلك  برحامج تنمية القدرات البشرية الثلاثةل الاساسية
والتي شملت مجموعة مبادرات لدعم فرص  المستمرةدعم فرص التطوير المهني  عبرى الحياة التعلم مد

من فرص  غيرهاو منصات التعلم الإلكتروحي القنوات المختلفة بما فيها التعلم والتدريب مدى الحياة من خلال 
التعلم والتدريب المرحة. لذلك يستهدف البرحامج تنمية مهارات المواطنين والمواطنات عبر توفير فرص التعلم 

رات التي حددها برحامج تنمية القدو . ومن اهم مجالات وفرص التعلم المستمر مدى الحياة النوعية مدى الحياة
 من اجل الاستعداد للوظائف المستقبلية في القطاعات البشرية هي من خلال "تطوير المهارات وإعادة التأهيل

لبرحامج تنمية القدرات البشرية فان مرحلة  ووفقاً (. ٩١)ص  ”٠٢٠٢ذات الأولوية المحددة في رؤية المملكة 
بعد رحلة التعلم الرسمي وتستهدف من هم على رأس العمل  ماالتعلم مدى الحياة تشمل جميع عمليات التعلم 

 (HCDP, 2023) (٤٢ )ص  الأخرى التي حددها البرحامج الفئاتوغيرها من 
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 أهمية برامج التعلم مدى الحياة 

 ٠٢٠٢اذ يقدر منتدى الاقتصاد العالمي  ،أهمية كبيرة على كافة اصعدة التنميةلبرامج التعلم مدى الحياة 
الإجمالي تريليون دولار في حسبة النمو الناتج المحلى  ٩١يمكن تحقيق قرابة  ٠٢٠٢احه وبحلول العام 

 ,World Economic Forum) دى الحياةمبرامج تطوير المهارات والتعلم  تعزيز من خلال وذلك العالمي
 ,McKinsey Global Institute) ٠٢٩٢الصادر عن مجموعة مكاحزي تقرير لل ه ووفقاً ، كما اح (2020

 ٠٧١يصل الى عدد  او ما من مجموع القوى العاملة عالمياً  ٪٩٤باحه من المتوقع بان حسبة   (2018
لعمل على يوصي التقرير بأهمية ا وعليه  هذه القوى  تعمل عليهاطبيعة المهن التي ، ستتغير مليون عامل

قنيات الذكاء التقنية وتطور ت رتأثيرات موجات التغيي والتي ستتغير بفعل ةجديدالمهارات الاكساب برامج 
المهارات ب يتعلق في مابين العاملين ما وجود فجوة مهارية كبيرة مما يعني ،  ٠٢٠٢الاصطناعي بحلول عام 

تعلم اذا لم يتم معالجتها من خلال برامج ال ،الحالية والمهارات الجديدة التي يحتاجها سوق العمل المستقبلي
ز الأمان في تعزيالإيجابي كما ان لبرامج التعلم مدى الحياة الأثر فراد. لاحتياجات الأ الموجهةدى الحياة م

  ٪١٤ بأن  لنكدالوظيفي لدى الموظفين حيث وجدت دراسة مسحية اجراها موقع 

 لحياة المهنيةا تطوير برامج في الاستثمارقادرين على المحافظة على وظائفهم عند  ون من الموظفين سيكوح 
  LinkedIn) احخراطهم في برامج التعلم مدى الحياة من خلال وذلك وتحقيق التقدم الوظيفي

Learning, 2018) . لتقرير منظمة اوسيدي  فقاً و و OECD (2019)من م للأفرادالتوظيف  حسبة بلغت
 برامج تعزيزتزايدت أهمية  كما. ٪٢٠ حسبة تطوير مهاراته من خلال برامج التعلم مدى الحياةعمل على 

ستتغير العالمي  الاقتصادلمنتدى  ووفقاً  ،٠٢٩١ في جائحة كوروحا إثرالمهارات والتعلم مدى الحياة على 
مما  ٠٢٠٠المهنية المختلفة ابتداء من عام  والأدوارالتي تتطلبها المهن  الأساسيةمن المهارات  ٤٠٪حسبة 

لديهم من  مامن مختلف القطاعات والمهن العمل على الارتقاء ب من الموظفين ١٤٪من  لى أكثرعيتطلب 
 يتنبأكما . كلتحقيق ذل قنواتالوالتي تعتبر برامج التعلم مدى الحياة من اهم بشكل كبير  مهارية حصيلة

 ٠٢٠٢الى احه وبحلول عام   (McKinsey Global Institute, 2017) تقرير معهد ماكنزي العالمي
امل ع تأثيربحكم  في جميع اححاء العالم وذلك في المستقبل، مليون وظيفة ٢٢٢من أكثر طبيعة ستتغير
برامج  بنيت ويؤكد التقرير على أهمية ،ودخول أحظمة الذكاء الاصطناعي للوظائف والمهام المختلفة الأتمتة

ثير من ثورة أستعداد لهذه المرحلة المستقبلية من تغير طبيعة الوظائف حول العالم بتللاالتعلم مدى الحياة 
 التحول الرقمي.  التقنية و

أهمية  على ديؤكمستقبل الوظائف بفعل موجات التطور التقني  القادم في هذ التحول المتوقعوعليه فان 
 تكمن  يث، حالرقمية  اتالكفاءالمهارات و  التركيز أيضا على تطوير مجموعة معينه من المهارات بما فيها
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 في رعالمياً كبي قصورجود و ل وذلك مية الرقميةالأ تحدي في التحديات القائمة في مجالات التطوير المهني
فقا  و  (European Commission, 2019) حيث رصدت المفوضية الأوروبية مجال المهارات الرقمية

مما  ،المهارات الرقمية الأساسية ليست لديهم الأوروبيينمن  ٪٤٤بان  ٠٢٩١في عام  الصادر لتقريرها
للدخول على فرص التعلم  للأفرادة حيث احها تمثل أدوات داعم يوضح أهمية تطوير المهارات الرقمية

وير وتعزيز مجالات تطمن اهم  التدريب والتعلم الالكتروحي صبححيث ا والتدريب من خلال المصادر التقنية
تنامي سوق حلول ومصادر التعلم الالكتروحي بحلول  الى Docebo (2019) يشير تقرير. و المهارات 

ك برامج بما في ذلمليار دولار امريكي مما يشير الى تنامي فرص التعلم من خلال التقنية  ٠٢٢الى  ٠٢٠٤
مليار دولار  ٩٠١سوق التعلم الالكتروحي العالمي الى كما احه من المتوقع بان يصل التعلم مدى الحياة. 

يساهم بخلق فرص واعدة للتعلم مدى ، مما س٠٢٩١متضاعفا ثلاث مرات من عام  ٠٢٠١بحلول عام 
أساليب  أحدك كثير من الشركات اعليه اعتمدت تيوال حفتاح واستدامه هذه الحلولا ، وذلك لتحقيقالحياة

  .التدريب الالكتروحي أحظمة ومنصات على من ميزاحيات التدريب ٪ ٦٢ إحفاقالالكتروحي بمعدل  التدريب
 التي توفرها اعليةللمروحة والف حظراً  تزايد هذه النسبة بشكل كبير مستقبلاً  احتمالات كما يشير التقرير الى

أحظمة  تنامى الطلب أيضا علىبالإضافة الى  . للمتدربين والمدربين أحظمة ومنصات التدريب الإلكتروحي
يكي في عام ر مليار دولار ام ٢٧٧٦عالميا الى في هذه النظم  الاستثماراتبلغت قيمة  حيثإدارة التعلم 

الى عام  ٠٢٠٩من عام  ٪٩٦٧٢بمعدل سنوي مركب يبلغ  تنمو هذه الاستثماراتومن المتوقع ان  ٠٢٠٢
 Grand View) هأثر  قياسو  والتدريب أحشطة التعلم لإدارةمما يوضح تنامي الاعتماد على التقنية  ٠٢٠٢

Research, 2021) . ًلتقرير كذلك ووفقا Technavio (2018) ضيالافتراتقنية الواقع ب يتزايد الاهتمامس 
ؤكد مما ي٠٢٠٠و  ٠٢٩٢بين عامي  ٪١١سنوي يبلغ في مجالات التعليم والتدريب لتصل الى معدل حمو 

من  عاليةر درجات يوفتقابليتها لبالإضافة الى  العالية التفاعليةب ستتسمان فرص التدريب المستقبلية  على
ي التدريب استثمار هذه الخصائص فححو  الكبير الاتجاهمما أدى الى  المحاكية للواقع اتفي البيئ لاحغماسيها

من  في سوق التعليم والتدريببرامج التدريب التي تعتمد على الذكاء الاصطناعي تنامت  ماك. والتعلم
بمعدل حمو سنوي مركب يصل الى  ٠٢٠٠دولار عام  ٠٧٦٢الى  ٠٢٩٢مليون دولار في عام  ١٠٧٧٠

ي ودمج تقنيات الذكاء الاصطناعي فالاستعداد لتبني  يؤكد على اهميةمما  ،خلال المستقبل القريب ٪٤٧
 .بوأحظمة التدري التكاملية مع هذه الأحظمة وتعزيز خلق التدريب واهمية

(MarketsandMarkets,2018)  

 مهارات التعلم مدى الحياة 

لمهم ا ومن، همعينمهنه  رحلة مستمرة مع الفرد لا تقف عند مرحلة اوالواقع  هو في مدى الحياة التعلم
وكما  ها.يز فيتملاستمرارية هذه الرحلة وال الداعمةتعزيز المهارات ل الدائم والسعي والمؤسسات العملللأفراد 
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 لداعمةاتعرف مهارات التعلم مدى الحياة على احها المهارات والمواقف والسلوكيات تم مناقشته مسبقاً، 
ما ان هذه ك والمهارات.المعارف  هذه ه الذاتي لاكتسابيالمبادرة والتوجمن خلال  لعمليات التعلم المستمر

نمية الشخصية تحقيق التل له داعمهو  العالمية والمحلية المهارات تعتبر ممكنه للفرد للتكيف مع المتغيرات
 .على حد سواء والمجتمعيةوالمهنية 

 لداعمةاالتعلم مدى الحياة مجموعة من المهارات يتطلب ولتحقيق التنمية الشخصية والمهنية والمجتمعية، 
ارة سرعة التعلم مه هي مهارة تعلم كيفية التعلم بالإضافة الى اهم مهارات التعلم مدى الحياة أحدحيث تعتبر 
التعلم وإعادة التعلم مهارة تطبيق على احها القدرة على  Mitchinson and Morris (2012) والتي يفسرها

مية في مواقف جديدة ومتغيرة بحيث تسمح هذه المهارة بتنعلى الأداء بنجاح وتطبيق ذلك  بشكل مرن وسريع
 . التعلم او التدريبفي مجالات  نمووال والمروحةمهارات التكيف 

جر الأساس ح الحسابية تعتبرالمهارات الأساسية التي تتضمن مهارات القراءة والكتابة والمهارات  كما ان
 . ياةالتعلم مدى الحبما في ذلك  للتطور الشخصي والمهني الداعمةخرى من المهارات الا يرلتطوير الكث

 المستقبليةو  للثورة الرقمية الحالية حظراً للتعلم مدى الحياة  يةالأساس المهارات من المهارات الرقمية تعدكما 
 تتضمنه من جدارات تتطلب القدرة علىالرقمية وما  لأدوات والمصادرل المتسارعالتطور الى بالإضافة 

 ,Bawden)  تقنيات المعلومات والاحترحت لاستفادة منباتوظيفه وتقييمه و  المناسب المحتوى الرقمي ايجاد
 البالغين وكفاءات اختبار مهاراتقياس هذه المهارات من خلال على  OECD وتعمل منظمة  2001 (

  Programme for the International Assessment of Adultالدولي
 )PIAAC( Competencies  يتعلق فيما المهارات لدى الدول المشاركة ومعدل حسبةوذلك لاستطلاع 

 . (Gilster,1997)  مهارات الرقميةبما فيها البالمهارات الأساسية 

من الممكنات  ةالمهماتخاذ القرارات القدرة على تقييم و  وحل المشكلات من حاحية اقدالتفكير النتعد مهارة  كما
ي حياتهم ف صحيحةقدرة على التكيف مع أي تغيير ومواجهة التحديات واتخاذ قرارات لتعزيز ال للأفراد

قييم القدرة على ت كما تعتبر من المهارات الهامه الداعمة للتعلم مدى الحياة من حيث الشخصية والمهنية
المتدرب اثناء التعلم من حيث  كما تدعم  (Facione, 2011) .ها خيارات التعلم واختيار الأفضل من

استعراض الآراء المختلفة ومناقشتها وتمييز حواحي القوة والضعف وتقييم الآراء بطريقة  و طرح تعزيز قدرات
 شراتؤ للتعلم مدى الحياة وتتضمن م المهمة. كما ان مهارة الإدارة الذاتية للتعلم تعد من الممكنات موضوعية

ائج التقدم وتطبيق استراتيجيات التعلم وتقييم حت الأهداف التدريبية وإدارة المصادرتحديد مثل  اتقان للمهارة
اس للبدء حجر الأس هذه المهارة تمثلحيث  بفعالية وإدارة الوقت التطوير الشخصيةوفق خطة  في التعلم

كما ان مهارة  . (Knowles, 1975) مالتعل عملية عنالمسئولية الكاملة  التعلم وتحملفي  والاستمرارية
. علم الذاتيةوتحمل مسئولية رحلة الت القدرة على تجاوز الكثير من التحديات تساهم بدعمالإدارة الذاتية للتعلم 
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كذلك تتطلب مهارة التعلم الذاتي مهارة التفكير الناقد من حيث القدرة على تحليل المعلومات بموضوعية 
قدرة على استخدام وتوظيف هذا التفكير من خلال التحقق من تعزيز الوتقييم المصادر والنتائج وغيره و 

 هارة التحفيزمبالإضافة الى مهارة الإدارة الذاتية للتعلم تأتي كذلك البياحات والظواهر التي يمكن ملاحظتها. 
وح الشغف عمل على اذكاء ر تبر قيمة هامه للفرد بحيث تحس الفضول والتحفيز والتي تع وتنميةالذاتي 
 .أسلوب حياةك ححو تبني التعلم مدى الحياة الاتجاهاتو  عقلية النمو والفضول تجاه المعرفة مما ينميللتعلم 

مل عالتفكير في عملية التفكير من حيث فهم كيفية  ي مهارةهم أدوات التعلم مدى الحياة هأ من كذلك و 
علم وتفضيلاته على تقييم أسلوبه بالت قادراً  الفرد في رحلة التعلم بحيث يكون  لما لها من اثر ،مهارة التفكير
 الحلول والاحسب من استراتيجيات التعلم افضل اختيار علىبحيث يساعده هذا الفهم و الشخصية 

(Flavell,1979). 

جموعات موالتعلم التعاوحي في تنمية القدرة الفردية على العمل هم أدوات التعلم مدى الحياة هو أ كما ان من 
ثناء عملية ا الأخرى مما يولد ديناميكية فكرية يستفيد منها الفرد الاحفتاح لوجهات النظروتبني عقلية  التعلم
كما ان مهارة القدرة على تطبيق ما تم  (Gokhale,1995) .والفهمالتعلم  أثر قيعمت دعميمما  التعلم،

 ذلكو  للتعلم مدى الحياة الهامةالإبداعي من المهارات  معارف وتطبيق أدوات التفكيرو تعلمه من مهارات 
ية في تتكامل الجواحب النظرية مع التطبيقكي لترسيخ وتعميق ما تم تعلمه من خلال التطبيق والممارسة ل

 . عملية اكتساب المعرفة

 برامج التعلم مدى الحياة التحديات التي تواجه 

التي يمكن تصنيفها على عدة مستويات منها فردية  تتواجه برامج التعلم مدى الحياة مجموعة من التحديا 
، يأتي ضعف الحافزية  (Candy, 1991) الفردي التحديات على المستوى  و تنظيمية ومجتمعية فمن حاحية

ند عخصوصا اذا لم يكن هناك فوائد مباشرة او للمشاركة في برامج التدريب على رأس قائمة هذه التحديات 
 والماليةمنية قيود الز ال تكون  ، كما قد او الأدوار الوظيفية البرامج التدريبيةالمباشر بين   ضعف الارتباط

و ا معيق لاحخراط الفرد في برامج التدريب تأثيرلدى الفرد ذات والمسئوليات والمهام الأخرى والالتزامات 
 (Aspin & Chapman, 2000 Merriam & Bierema, 2014). الاستفادة من فرص التدريب

خصيص ت صعوبات من حيثالتنظيمي  ى على المستو تواجه برامج التعلم مدى الحياة  تحديات قدكما يوجد 
دامتها. والمحافظة على استلتفعيل هذه البرامج والمدربين  خطط الزمنيةالموارد اللازمة مثل الميزاحيات وال

 تتعلق بمقاومة التغيير من حيث ان بعض الموظفينأيضا تواجه بعض برامج التعلم مدى الحياة تحديات 
 حاجة وجود او للتعلم والتدريب مباشرةأهمية  وجود ستشعرون ي يرى أهمية لمثل هذه البرامج او احهم لا لا

 لتعلم مهارات جديدة.  ملحة
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عة طبيالاتجاهات المؤثرة على التماشي مع عدم  اوالمواءمة مع اهداف المنظمة الاستراتيجية ا ان عدم مك
التحديات التي تواجه مشاريع التدريب  أحدتعتبر  الدائمة على هذه المواءمة والمحافظةعمال المنظمة أ 

يث تشكل صعوبة الوصول الى فرص التعلم من حما  فعادةً  المجتمعييتعلق بالمستوى  فيمااما . المؤسسية
او  ةيجغراف قتصادية اوا اجتماعية، اولعوامل ما إفي الوصول الى فرص التعلم والتدريب  المساواة عدم 

  المؤسسيةببرامج التدريب فراد الأ إلتحاقامام  عائقاً  الأخرى التي قد تقفمعيقات بعض الل

(Nijhof, 2003 Jost & Van der,2009, Westhuizen & Jost 2009 Garavan, 1991) 

هذه مواكبة ضرورة ب يتعلق فيماامام برامج التعلم مدى الحياة  تحدياً  المتسارعةالتقنية التغييرات  تشكل ماك
 كما ان من المهم ان تعمل الهيئات التنظيمية لبرامج التدريب .حديثة تدريبية ومواءمتها مع برامج التطورات

يقدم بطريقة  اسواء م الاعتراف بالمؤهلاتكيفية التدريب والاعتراف بالبرامج و على تعزيز أحظمة ودعم لوائح 
 & Rubenson) الإلكتروحيعبر قنوات التعليم التدريب  او المباشر الحضوري  بالتدري

Desjardins2009 2009 Eshach, 2007 Rubenson & Desjardins, 2009) 

 تصميم برامج التعلم مدى الحياة

 ارات العاملينلرفع مه المنظمات ىلد توجهات الاستراتيجيةلل برامج التعلم الحياة هي المظلة الاشمل تعتبر
لخط  اً وفقببعضها  طترتب البرامج التدريبية بحيث التي توجه ةالرئيسي كما تعد الخطة ،إعادة تمهيرهم او لديها

 سيتم استعراض كلذل للتدريب،وخطتها الاستراتيجية  هالاحتياجو  ف المنظمةايرتبط بأهد منهجي مدى وتتابع
وهو  يل الرئيسمن خلال التركيز على مكوحها الأو  علم مدى الحياةتبرامج المراحل تصميم اهم  فيما يلي

 ة للتصميميالمرحلة الأولتبدأ  البرحامج التدريبي لتصميم . فمن حيث الخطوات الأولىالبرحامج التدريبي
حديد تبتخطيط البرحامج من خلال  البدأ أهمية مرحلة حيثمن الاحتياج التدريبي  وتحديد مرحلة تقييمب

متعددة  توظيف أدوات تميبحيث  موظفوتنميتها لدى ال تطويرهاالتي يجب المهارات والمعارف والقدرات 
ستباحات عمل الا بالإضافة الىمثل عمل المقابلات وجمع البياحات من أصحاب المصلحة  ،لتقييم الاحتياج

صياغة الأهداف  ىالعمل عل مرحلة بعد ذلكتأتي  (Noe, 2010).ء او الملاحظات او تحليل بينات الأدا
تدربين ميجب على ال تصف بدقة ما تدريبياهداف واضحة لكل برحامج  اعدادالتعليمية للتدريب من حيث 

ج بحيث تكون محتوى البرحام ضمن كنواتج تعلم والمهارات تطبيق للمعارفمن احتهاء التدريب  بعدالقيام به 
خطة زمنية بكذلك ذات علاقة بالاحتياج ومرتبطة و ، هذه الأهداف محددة وذكية قابلة للقياس وقابلة للتحقق

 Mager,1997).) محددة

 وافقتي بعد ذلك مرحلة تطوير المحتوى والتي تتطلب المواءمة مع الأهداف التدريبية التعليمية وجميع ماتليها 
التقييمات و الفردية او الجماعية المشاريع  التدريبات او اوالتقديمية  ضمحتوى للعرو مع تطوير المحتوى من 
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التركيز  مرحلة بعد ذلك تأتيو .  (Clark, 2016) يالتدريبمحتوى ال لتطوير الداعمةدوات الأوغيره من 
ويشمل عة المحتوى وطبي التعليمية للأهدافوالتي يتم بناءها وفقا التدريس و طرق التدريب  تصميم واعداد على

مكن ي وما ةالعملي والتطبيقات التدريببالإضافة الى  المناقشات او العمل الجماعي وذلك المحاضرات 
 ,Clark ) دربينالمتتعليم الكتروحي والتي يتم اختيارها وفقا لاحتياجات وخصائص  ووسائطدمجه من محتوى 

2016). 

للتأكد من  تاميةخمن التقييمات التكوينية وال تدريبي مجموعةكل برحامج  يتخلل ويختتمان  ايضاً  ومن المهم
ظات تقييم فاعلية البرحامج التدريبي من خلال بطاقات الملاحكما احه من المهم  التعلم.تحقيق المتدرب لنواتج 

  ليةالمستقب وتطوير برامج التدريبرى وذلك لتحسين خاو الاستباحات وتفعيل أدوات التقييم الا
Kirkpatrick,2006)  Kirkpatrick, )مراحل  كما ان حتائج هذه المرحلة تصب في المرحلة الأولى من

حد أ الراجعةذية والتغ النهائية خرجاتالم عد، بحيث تتحديد الاحتياج تصميم البرحامج التدريبي وهي مرحلة 
 لإعادة تصميم البرحامج وفقا للمخرجاتوذلك  ، بالبياحات الداعمة تغذي هذه المرحلة التيدخلات مهم الأ 

 أكثرتصميم برامج و داعمه لتطوير بياحات ك بحيث يتم توظيفها التدريب وأثرمن حتائج  للاستفادة التدريبية
 (Noe, 2010). يعمل التدخلات المطلوبة في المراحل الأولى لتصميم البرحامج التدريبو فاعلية 

حدث يمرحلة التنفيذ من حيث وضع خطة تنفيذ دقيقة توضح اين ومتي ستخطيط أيضا كما احه من المهم 
 تدربينالم تأخذ بالاعتبار خصائصالبرحامج و  لأهدافوفقا عملية التدريب  علىومن سيعمل التدريب 

 ,Noe)وغيرها  اللوجستيةوالتسجيل والخدمات  للمدربين الاستقطابالتعامل مع عمليات بالإضافة الى خطة 
 ةالعريض الحياةمن المهم أيضا متابعة عمليات التدريب وفق خطة برحامج التعلم مدى كذلك . (2010
ظمة على تعمل المنويمكن ان . ن احتقال التعلم للوظيفةلضمان استمرارية واستدامة البرامج وضما للمنظمة

لوظيفي ا والدعم يطيجمع التغذية الراجعة وتوفير التدريب التنشالتدريب من حيث  أثرضمان استدامة 
 Brinkerhoff,2006).)المخصص اثناء العمل بحيث تلحق مرحلة التدريب بأحشطة للمتابعة والتعزيز 

 وبرامج التعلم مدى الحياة التحول الرقمي

طوير التمج التعلم مدى الحياة وبرابرامج ذات التأثير الكبير على الاتجاهات  أبرز أحديعتبر التحول الرقمي 
الوظائف أصبحت الحاجة لرفع المهارات الرقمية لدى  ورقمنهاعمال الأتمتة للمهام تنامي ومع  . المهني

تحليلات و تطبيقات الحوسبة السحابية لزامية بما في ذلك مهارات القدرة على التعامل مع إضرورة  وظفينالم
مهارات هذه ال حوستصب ، الامن السيبراحي وغيرهاالمحافظة على الذكاء الاصطناعي و ج البياحات وبرام

ه للاستعداد للتعامل الأمثل مع هذ ويطورها الأساسية التي يجب على الفرد ان ينميها تطلباتضمن الم
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 ,Bughin,Hazan, Lund, Dahlström) في زمن الثورة الصناعية الرابعة التطبيقات الحديثة
Wiesinger, & Subramaniam, 2018 Baker & Inventado, 2014) 

حول تقديم التدريب حيث سيت وقنوات ق طر  من خلالن ستكو للتحول الرقمي  التأثيرات أبرزكما احه من 
وقابلية  مروحة توفر لما للتدريب الالكتروحي من مميزاتالتدريب الى قنوات التعليم والتدريب الالكتروحي 

 ) ,ShepherdAldosemani, لاحتياج الفرد اً وفق معارف ومهاراتبما يتضمنه من لتفريد المحتوى 
).2019Bolliger, ي وقت في أ الى التدريب إمكاحية الوصولب التدريب الإلكتروحي تتمثل مروحةا ان مك
 .كان ومسار وباختلاف احتياجات المتدربينوم

تزايد ن حيث مالتقنية على طبيعة المحتوى التدريبي  تأثيرهم اشكال أ من المصغر  للتعلم التوجه يعتبرو 
 لإيصالممة مصمركزة  لأجزاء التدريبي المحتوى  زئةتج علىركز والذي ي ،للتعلم المصغرالاهتمام والتوجه 

عبر  اً والتي يتم بثها غالب، أوقات محددة مناسبة للمتدربين ضمن مصغرةوحدات  فيمعقدة ال علميةالالمادة 
ار المفاهيم تكر و بث من حاحية متكررة و متقطعة في وقت الحاجة لها وبفترات الأجهزة المحمولة للمتعلمين 

الاحتفاظ  مليةع يعززو  وحدات مصغرة مما يدعم عملية استيعابها عبر وعناصر المحتوى الرئيسية الرئيسية
قنوات  أفضل نإكما  .(Hug, Fries, & Moser, 2017) أثر وكفاءة التعلم اتوثب بالمعلومات المعرفي

بر ع بث المحتوى التدريبي المصغر هو من خلال الأجهزة المحمولة مما يوضح أهمية وفاعلية التعلم النقال
النقال  لتعلمان لكما التحول الرقمي على عمليات وقنوات تقديم التدريب  تأثيركأحد اشكال  الأجهزة المحمولة

تفاع النسبة وار  الهواتف الذكية والأجهزة اللوحيةمع احتشار  خصوصاً  ،الحياةللتعلم مدى  هداعم متعددة مزايا
طرق  وتمكن الأجهزة الذكية بالإضافة الى زيادة عدد ساعات الاستخدام.  ومستخدميمالكي  الكبيرة لعدد
لتدريبية ا الأحظمةيمكن توفير كما  ،بمروحةمن الدخول على المصادر التدريبية ين المتدرب التعلم النقال

كما . هولة وفاعليةبس ومشاركة وتبادل الموارد توفر فرص التفاعل والمشاركة بين المتعلمينبطريقة تفاعلية 
الدخول على مواقع التواصل الاجتماعي والتي توفر العديد من فرص التدريب  إمكاحيةتمكن الأجهزة الذكية 

ا بين وتخلق فرص كبيرة للتعاون موتكوين شبكات من المتدربين للتعلم الشخصي والتعلم من الاقران 
  المتدربين.

العالم  تطبيقات نوغيرها م والمختلط الواقع الافتراضي والمعززتقنية استخدام التقنيات المتقدمة مثل كما ان 
اختزال و  وتفاعلية تدعم عملية استيعاب المحتوى  احغماسيهيمكن ان توفر للمتدرب تجربة حوعية  الافتراضي

لعملية يدمج مجموعه اكبر من الحواس في الما توفره من محتوى ثلاثي الابعاد  التعلم أثرالمعلومات وترسيخ 
البياحات  على المعتمدةكما ان تحليلات التعلم . المحاكاة للواقععالية  وجود عناصرلبالإضافة  التعليمية

ومتابعة  تحسين من جودة البرحامجلوالتي يمكن توظيفها ل ،دربينتالم لأداءومؤشرات  راتيمكن ان توفر قرا
 .(Radu, 2014)اثناء التدريب  المتعلم تحديات قد تواجه لتنبؤ بأيتقدم المتدرب وا
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ن خلال م بياحات المتعلمينلقدرة على تحليل ا لهالاصطناعي وتقنيات تعلم الآ الذكاء لخوارزميات كما ان
مسارات ك تقديم محتوى مخصص وفق للاحتياجات الفردية المختلفة تقنية تحليلات التعلم مما يدعمأدوات 

من خلال تعلم حتائج ال كما تدعم تحليلات التعلم من تحسين فاعلية، أكثرتعليمية مخصصة ومواد تعليمية 
عوبة المقرر ص مستوى  ل منيتعدإمكاحية ال التي تدعم التكيفية بالأحظمة المدعمةحظم إدارة التعلم خصائص 

تقدم  قدراتو  سرعة حسبيضمن تقديم المحتوى  تقدمه، مماوحسبة  وقدراته المتعلم لأداءوفقا  التدريبي
 المتدرب في المادة التدريبية. 

ات سجل آمن للفرد لتوثيق خبرات التدريب والمهار  لإحشاء خصائص متعددة تشين البلوكتقنية  مكنكما ت
 توثيقلل التعليميةمع مختلف جهات العمل والمؤسسات رقمية المكتسبة ويمكن مشاركة هذي النصوص ال

 (.Siemens & Baker, 2012 ) الرسميةالرسمية وغير خبرات التعلم والتدريب ب والاعتراف

لمحتوى التدريبي ل هالمفتوحة والمقررات واسعة الاحتشار توفير تجارب ثرية داعم التعليميةمصادر للكما يمكن 
والكتب  لتعليميةامثل الأحشطة والفيديوهات  ةالتفاعلي والتي تتضمن محتوى تدريبي مدعم بالوسائط التعليمية

 المستمرةنية المه التنمية و الحياة الرقمية والتي تتوفر على حطاق واسع وتدعم رحلة الفرد في التعلم مدى
.(Butcher, 2011 Baker & Inventado, 2014) 

 في زمن الثورة الصناعية الرابعة تعلم مدى الحياة ال للتحول الى النظري  الإطار

قتها التعليم والتدريب من طري فيفي دعم حقل برامج التعلم مدى الحياة  محورياً  دورياً  المؤسساتتلعب 
 ر ابتكاراً بآليات ومنهجيات اكث تقديم هذه البرامجطريقة الى  المباشر الأحادي من خلال التدريب التقليدية
هم  منلاء تحقيق التنمية الإدارية للموظفين سو لتوظيف التقنيات الحديثة في تقديم التدريب  من خلالوذلك 

 إعادة التمهير او upskillingتأهيل الموظفين حديثي التوظف من خلال برامج التمهير لعلى رأس العمل او 
reskilling (Altwijri  & Aldosemani, 2022)  النظم والتقنيات توظيف آليات ويمكن الاخذ بالاعتبار 

ه البرامج لتتماشى هذجودة  الحديثة التي توفرها أحظمة الذكاء الاصطناعي وتعلم الآلة وتحليلات التعلم لتعزيز
كة للجميع من فرص المشار  تعزز التير المروحة المطلوبة للمتدربين و يوتوف ،مع اتجاهات التقنية الحديثة

طاراً حظرياً اتقدم هذه الورقة، وعليه  .بالإضافة للمزايا الأخرى التي تم استعراضها في بداية هذه الدراسة
تقنية الذكية وتبني الأحظمة البتعزيزها  الى برامج التدريب التقليدية بشكلها المباشر وتحويل لتعزيزمقترحاً 

ي للبرامج الى تدعيم التصميم التعليممنهجيات حديثة في تخطيط وبناء وتنفيذ مثل هذه البرامج بحيث يتم 
حظم إدارة التعلم من ر، و التدريبي التقليدي الى التعلم المصغالتركيز على تصميم تجربة التعلم ، ومن المنهج 

ومن مجموعات التعليم في الدورات التدريبية الى أحظمة التعلم الذكية المدعمة بأدوات الذكاء الاصطناعي، 
. مأدوات التقييم وحماذج رصد أثر التدريب التقليدية الى تحليلات التعلالى مجتمعات التعلم الديناميكية، ومن 
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لاتجاه هذا ا لاستدامة التي يجب اخذها بالاعتبار العوامل الداعمة المقترح مجموعة من الإطاريتضمن كذلك 
دور الدعم  لمث في المنظمات الداخلية المؤثرةالعوامل تتضمن والتي التحول الرقمي في مجال التدريب  الى

ية التحتية البنة قو عامل ، و الموارد البشريةودور سياسات المواءمة الاستراتيجية،  دورالقيادي والتنظيمي، 
  بالإضافة للعوامل الخارجية المؤثرة ذات العلاقة.  المؤسسية الرقمية

 

 التعلم  خبراتمن عمليات التصميم التعليمي الى تصميم 

يتجه العلم الحديث في مجال التدريب الى الاحتقال من مرحلة التصميم التعليمي الى مرحلة تصميم خبرات 
يعرف التصميم التعليمي باحه عملية التصميم والتطوير . و  (Sheldon, 2021) بالتدريالتعلم عبر رحلة 

محفزة لاكتساب و الرقمي بمنهجية فعالة  والتنفيذ المنظمة للمنتجات والخبرات التعليمية بشكلها التقليدي او
خبرات التعلم باحه عملية تركز حول  ميعرف تصميبينما ،   (Reiser & Dempsey, 2017) المعرفة

ن أحشطة مجموعة مالمتعلم لتسهيل عملية التعلم وتطبيق المعرفة والمهارات لحد الاتقان من خلال تقديم 
تغذية المحتوى والجودة عوامل المبنية على الخبرات بدعم من و الرسمية اوالغير رسمية  بأشكالهاالتعلم 
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ى مبني علوهو صميم التعليمي على عملية التعلم ، تاليركز و   (Piskurich, 2015). الراجعة و التقنية
،  (Rothwell & Kazanas, 2011)على القنوات الرسمية  في تنفيذهويعتمد  بشكل أساسي المحتوى 

بشكل  رةتصميم خبرات التعلم على الخب تركز عمليات . بينماالمعرفةويركز على تقديم المحتوى واكتساب 
واء قدم من خلال قنوات ووسائل متعددة ستويمكن ان كمحور العملية التدريبية المتعلم  على وتركز اساسي

التطبيق وعلى  علىعمليات تصميم خبرات التعلم ركز تو  ،الرسمية او الغير الرسمية او المبنية على الخبرات
 يرتأثولتصميم خبرات التعلم وفقا لهذا المفهوم  ،  (Lallemand, 2015)  عمليات تكوين وبناء المعرفة

من الاتقان  ٪٧٢للوصول بالمتدرب لدرجة الاتقان للمعارف والمهارات من منطلق ان حسبة كبير وفعال 
فقط  ٪٩٢و  couchingاو  من خلال التدريب غير الرسمي  ٪٠٢يأتي من الخبرات العملية المهنية و 

 .(Dunne & Somerset, 2017)من خلال التدريب الرسمي 

 التي التخصصات بين العديد من تجمع ما حديثة نهجيةم (LXD) تصميم تجربة التعلموتعتبر عملية 
تضمن جواحب من التصميم التعليمي وعلم التربية التعليمي والعلوم الاجتماعية والتفكير التصميمي وتصميم ت

 رحلة المتعلم وتجربتهعلى في المقام الأول  LXD تجربة التعلمتصميم  ةركز عمليتكما  تجربة المستخدم.
اعلية تتسم على خلق تجارب تعليمية تف تركيزهامع  يزا على الاحتياجات الفرديةأكثر شمولية وترك وتعتبر

 متعددة واحبجفي عملية تصميم خبرات التعلم في الاعتبار  ؤخذوي بالمروحة والتكيف مع احتياجات المتعلم.
 عرفيتطورهم الم طرق  مثل العواطف والدوافع وإشراك المتعلمين إلى جاحب اشمل من التصميم التعليمي

Gray,2019, Dunne & Somerset, 2017)). 

حول هدف  التركيز من حيث مجالي تصميم التعليم وتصميم خبرات المتعلمفي حين أن هناك تداخل بين 
 ز التصميم التعليمييركبحيث  ،والتركيز المنهجيةإحشاء تجارب تعليمية فعالة، فإن الفرق الرئيسي يكمن في 

تطوير الدورات  غالباً في ةخطي اتباع منهجيةبشكل أكبر على المحتوى، وتنفيذه، وتحقيق أهداف التعلم، مع 
علم، والسياق تجربة التعلم الشاملة، ورحلة المتيركز تصميم تجربة التعلم بشكل أكبر على بية ، بينما التدري

غالبا ما و المتعلم  على اً ز يوترك وتفاعلاً  الذي يحدث فيه التعلم، والسعي إلى جعل التعلم تجربة أكثر تكاملاً 
 .ربة المستخدممبادئ تج على منهجيتها ند، وتستأقل خطية وأكثر تكراراً  عملية تصميم خبرات التعلم تكون 

(Sheldon, 2021). 

 تصميم تجربة التعلم التصميم التعليمي المحور
 .خلق تجارب تعليمية شاملة وجذابة ومرحة .الايصال الفعال للمحتوى  التركيز الرئيسي

علم منهجي خطي ويعتمد على الأسلوب  المنهجية
 لخطي لتطوير التجارب التدريبية. ا

لأساسية ااقل خطية وأكثر تكرار ومروحة، ويستمد مكوحاته 
 من علم تجربة المستخدم.

يق النواتج المحددة من التركيز على تحق المستخدم 
 التعلم.  

التركيز على المستخدم من حيث رحلة التعلم والسياق 
 والتجربة.
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 تصميم تجربة التعلم التصميم التعليمي المحور
 يركز على التعلم وحظريات التعلم.  الأساس النظري 

 

متعدد الأسس النظرية ويستمد من حظريات التعلم وتجربة 
 والتفكير التصميمي والعلوم العصبية المعرفية. المستخدم

يستخدم فقط في مجالات التعليم والتدريب  الاستخدامات  
 مية.الرس

يمكن تطبيقه على مجموعة كبيرة من احداث التعلم سواء 
 الرسمية او غير الرسمية.

التصميم التعليمي  العديد من المزايا مقارحة بمنهجيات (LXD) تصميم تجربة التعلم عملية توفر لككذ
خلفياتهم  بما في ذلك للمتعلمين،تركز تجربة التعلم على الفهم الشامل بحيث  (Parrish, 2019التقليدية، )
واحتياجاتهم ودوافعهم وسلوكياتهم، والتي يمكن أن تساعد في خلق تجارب تعليمية أكثر تخصيصا المعرفية 
دعم تحقيق حتائج التعلم تلا  عملية تصميم تجربة التعلم (. كما انSchmidt et al., 2020وجاذبية )

أكثر  مما يوفر إمكاحية توفير تجارب تعليمية الشمولي،شكلها ركز أيضا على رحلة التعلم بتفحسب، بل 
ة المروح خصائص توفر تصميم تجربة التعلمعلاوة على ذلك،  ,Castro).٠٢٠٢)للمتعلمين فائدة وتأثيرا 

 التغذيةلاحظات مبناء على للعملية التدريبية  والتجربة والتكرار، مما يسمح بالتحسين والتكيف المستمرين
منهجية تصميم تجربة التعلم وبما ان  .( (Parrish, 2019احتياجات المتعلم تطورمستويات و  الراجعة

 Schmidt et) لحلول التعلم المبتكرة واسعاً  وفر أساساً ت ايجابية ميزة ذلكلف، مجالاتال كز حول تعدديةتتر 
al., 2020.)  ٠٢٠٢)الاحتفاظ بالمعرفة والمهارات وتطبيقها كذلك تدعم عملية تصميم خبرات التعلم تعزيز 
(Castro,  ،ما كوعلى وجه الخصوص في بيئات التعلم غير الرسمية مثل التعلم الذاتي أو أثناء العمل

 ,Parrishقوقابلية للتطبي حافزيةرحلة وسياق المتعلم أن يجعل تجربة التعلم أكثر على يمكن للتركيز 
2019) ). 

مع الحاجة إلى  يركببشكل  تتماشى مبادئ التعلم الرقميفان التعلم الرقمي،  تزايد تبني وسائلمع و ، وأخيراً 
في  ةية هاممنهجية مستقبل تصميم تجربة التعلم تجارب تعلم رقمية تفاعلية وسهلة الاستخدام، مما يجعل

 ان بعض مواقف التدريب تتطلب ومع ذلك، تجدر الإشارة إلى  ,Castro).٠٢٠٢) والتعليم منظومة التدريب
خصائص التصميم التعليمي مع تصميم تجربة المستخدم وخلق تجربة اتباع منهجية منظمة داعمه لدمج 

 (.(Schmidt et al., 2020فعالية  تكون اكثرتكاملية 

 المصغر تعلمالمنهج التدريبي التقليدي الى ال من

استعداد للثورة الصناعية الرابعة يجب على المنظمات تبني طرق حديثة وذكية لتقديم المادة التدريبية بحيث 
لمية من الطرق الحديثة لتقديم المادة العو الطبيعة المتسارعة للحياة والأعمال.  مع يتم تصميمهما لتتناسب

من خلال تقديمها عبر وحدات مصغرة مقسمة وفقا لنواتج التعلم بحيث تركز كل وحدة تدريبية التدريبية هي 
يتم  حيث ب ويتم تجزئة المحتوى التدريبي وفقا لهذا المرتكز ،مصغرة على موضوع محدد وهدف تدريبي واحد
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 )  ,2019Aldosemani( تجزئة المحتوى الى جزئيات مخصصة ذات تركيز عالي العمل على
&Defelice, 2019)  Kapp ) ًى من اعل ما يتطلب وقت اطول وتركيزاً  حيث ان المحتوى التقليدي غالبا

يقسم المحتوى (Miller, 2012) التعلم المصغر  من خلال مبادئ المتعلمين للاطلاع والاستيعاب ، بينما
 ٠٢حوالي  ثوان إلىإلى جزئيات مبسطة يمكن استيعابها في فترات زمنية قصيرة، تتراوح عادة من بضع 

يركز كل جزء من محتوى التعلم المصغر على هدف أو كما ،  (Plumm & Maynard 2018) دقيقة
ما يدعم م من قبل المتعلم ب كذلكمهارة تعليمية واحدة محددة، مما يجعله أكثر قابلية للإكمال والاستيعا

ويمكن أن يتخذ التعلم المصغر أشكالا  . (Kohtz & Gowen,2021) الاحتفاظ بالمعرفة لمدة زمنية اطول
مختلفة، بما في ذلك مقاطع الفيديو القصيرة، أو البطاقات التعليمية أو الاختبارات السريعة أو الرسوم البياحية 

   (Kapp & Defelice ,2019) .أو الوحدات التفاعلية الموجزة

يم هذا والاعمال المتسارع بحيث يمكن تقد هذا الاتجاه في تقديم المحتوى التدريبي مع حمط المهاميتوافق و 
مما  ، (Souleles,2020)  المحتوى عبر الأجهزة النقالة وعبر مواقع التواصل الاجتماعي المؤسسية

يتماشى مع خصائص التحول والتسارع الرقمي في الاعمال والمهام من حيث توفيره لوقت المتعلمين والتركيز 
 العالي حول مهارة او معلومة محددة وفقا لاحتياج المتدرب ووتيرة تعلمه

 .(Bruck, Motiwalla, & Foerster, 2012, Giurgiu, 2017). 

 المصغرالمحتوى  المحتوى التقليدي  المحور
 ،مدى وتتابع المواضيع خطة وفق مكثفمحتوى  ةمدة الزمنيوال لمحتوى ا

 .مطوليتطلب التزام زمني 
للاطلاع والاستيعاب مصمم متسلسل ومجزأ محتوى 
دقيقة  ٠٢يمكن تقديمه في بضع ثواحي الى السريع 

 .كحد اقصى
يغطي مجموعة واسعة من المواضيع والاهداف  التركيز 

 .التعليمية
يركز على هدف تعليمي واحد او مهارة معينة في 

 وقت واحد
رتيب في أي ت تقديمهالعالية ويمكن  بالمروحةيتسم   .يقدم بطريقة منظمة وخطية التنفيذ

  .وفقا لحاجة المتدرب
 الشخصية.  تقدمه يتقدم المتعلم وفقا لوتيرة .يتقدم المتعلم وفقا لوتيرة تقديم المحتوى  وتيرة التعلم 

في معر  وفق بعد وعمقتقديم محتوى تأسيسي  الاستخدامات 
  .محدد

تقديم محتوى مباشر داعم للخبرات التعليمية في 
  .المواقف الرسمية وغير الرسمية للتعلم

  مسارات التعلم التكيفيةمن نظم إدارة التعلم الى 

بقة من من خلال مدخلات مسالمحتوى التعليمي،  لإدارة وتقديم البنية التحتيةإدارة التعلم  متوفر أدوات حظ
 ابعةومن ثم يعمل المدرب على مت، والتنظيميةالتدريب الفردية  أهداف هداف التعلم أولأ المدرب وفقاً قبل 
مجموعة من  النظام ويوفر . تحقيق تلك الأهداف ومتابعةالإلكتروحي وفقاً لخطة المقرر التدريبي  التقدم
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للمدرب والمتدرب مثل أدوات تقديم المقرر والتقييم والمجتمعات التعليمية وأدوات  الداعمةالأدوات التعليمية 
بالذكاء  المدعمة تميز حظم إدارة التعلمبينما ت ( (Xie, Lin, Tan, Tseng, & Liao, 2020التواصل 

الذكاء  يةبأدوات تقن ةمعزز  اولكنه لنظم إدارة التعلم التقليدية ( بنفس الوظيفة الأساسيةAIالاصطناعي )
ن كفاءة تحسي علىالذكاء الاصطناعي يعمل حيث  إضافية تعليمية يزات وقدراتمالاصطناعي لتوفير م

لتي تعمل ان مسارات التعلم الذكية يتمكويعمل على دعم و من خلال حظم إدارة التعلم  وفعالية عملية التعلم
كة الجميع لمشار  داعمهوتحويل خبرات التدريب الى تجربة ثرية  ، خلق تجربة تعلم فردية مخصصة على

((Marquez, de, Castro  & Delgado, 2016     كما يمكن من خلال خوارزميات الذكاء
الاصطناعي تكييف المحتوى التدريبي وخبرات التعلم للاحتياجات الفردية بناء على أداء المتدرب وسرعة 

 مما يدعم تفريد تجربة التعلم وتقديم الدعم المخصص والمتوافق مع احتياج الفرد تقدمه

Sunar, Abdullah, White, & Davis, 2017) ). 

ظمة الذكية الى الأح تقليدية تدريبأدوات بما فيها من حظم إدارة التعلم  ان تنتقل من المهمومن هذا المنطلق 
ج مرحة وتكيفية مثل أحظمة إدارة التعلم الإلكتروحي التي تستوعب دمالتي تستوعب خلق مسارات تعلم فردية 
 Experienceوأحظمةالتعلم وأدوات الذكاء الاصطناعي التوليدي  أدوات الذكاء الاصطناعي مثل تحليلات

nterfaceIrogramming Ppplication A  IXAP تحويل التعلم من التركيز على المحتوى ل الداعمة 
 التركيز على خبرات التعلم  الى

  (Dawson, Gasevic, Siemens, & Joksimovic, 2014) . كما يمكن لهذه الأحظمة دعم منهجية
بحيث تتضمن مراحل التدريب عناصر تشويقية في   Gamificationيسمى بالتلعيب  تحفيز التعلم اوما

. كما تدعم أحظمة إدارة التدريبي بحافزية عالية  البرحامجاستكمال مراحل الاكمال وحوافز للمتدربين تدعم 
الذكاء الاصطناعي لتقديم  بأحظمة المدعوم Chatbotالالي المرشد  او برامج الدعم المخصص الذكية التعلم

ال كما تتجه التطبيقات الحديثة في هذا المجفي الوحدات التدريبية.  تقدم المتدربالدعم المخصص اثناء 
 الى Generative AIالتوليدي او  ء الاصطناعيالذكا بأحظمةالمدعمة  LLMالى دمج حظم تعلم الآلة 

 توليد المنهج التدريبي وفقا لاحتياج وتفضيلات المتدربل الداعمةدمج الأدوات 

  (Winkler & Soellner, 2018, Fryer,  Ainley, & Thompson, 2020) 

توظيف بيئات التدريب الافتراضية مثل برامج الواقع الافتراضي وذلك لتوفير تجربة تفاعلية محاكية  كما يمكن
بالإضافة الى ذلك يمكن تفعيل منصات التدريب المفتوح  (Essa, 2016)للواقعية في بيئة امنه للتدريب 

 او الدورات التدريبية واسعة الاحتشار  MOOCsمثل 
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  (Sunar, Abdullah, White & Davis ,2017)  كبرامج لاستكمال المتدربين لبرامج تدريبية داعمه
 .استمرار عملية التعلم في مجال معين خارج اطار التدريب الرسمي ضمانبالإضافة الى 

 نظم إدارة التعلم الذكية نظم إدارة التعلم التقليدية المحور
-One-sizeللجميع تتبع منهجية تقديم محتوى موحد  تفريد التدريب

fits-all.  
مسارات للتعلم وفقا لاحتياجات المتعلمين تعمل على مواءمة 

 ردة. مفوتفضيلاتهم واداءهم وتقدم خبرات تعليمية الفردية 
ل بشكتكييف مسارات التعلم على يعمل الذكاء الاصطناعي   .مسارات التعلم محددة مسبقا وثابته التكيف 

 . مباشر وفقا لحافزية وأداء المتدرب
التحليلات 

 التنبؤية 
محدود بتوليد تقاريروبياحات إحصائية محددة وفقا لبياحات 

 وسجلات محفوظة على النظام. 
ات باتجاهات التعلم المستقبلية وتحديد مواطن التحدي التنبؤيمكنها 

 واقتراح إجراءات تدخلية تصحيحيةوالضعف لدى المتعلمين 
 لتحسين حواتج التعلم.

الاعمال الإدارية داخل النظام سجلات تمتة أتعمل على  الأتمتة
 .الطلاب ومتابعة الأداء وغيره

 لمحتوى لتقدما مثل تقديم مقترحات  أكثرتعمل على اتمتة اعمال 
ي مختلفة من الأسئلة وتوفير المساعد الال لأحواعوالتصحيح الالي 

Chatbot .وغيرها من الأدوات الذكية 
 المحتوى  

 والمنهج 
  محتوى.القدرات محدودة لتحليل تقدم المتعلم وتفاعله مع 

لمعلم االذي يقدمه شخصي ال جهدلل وفقاتصميم المنهج 
 اً.لجدولة محددة مسبقويحدث وفقا 

وة الأداء وتحديد الفجالاصطناعي على تحليل  تعمل أحظمة الذكاء
 محتوى وفقا للتحليل. واقتراح المهارية ومواطن الدعم 

كما ان الذكاء الاصطناعي يمكنه توليد ومواءمة المنهج 
 .المتدرب لأداءبديناميكية عالية وفقا 

 الى مجتمعات التعلم  متدربينمن مجموعات ال

تي كدت على أهميته العديد من النظريات الأيعتبر العامل المجتمعي في التدريب عاملا مهما للتعلم والذي 
ولكن تصميم  (Palloff & Pratt, 2007) تشكل أساس تعليم الكبار وتصميم برامج التعلم مدى الحياة

للمتدربين  حث تسمبحي تلفةحوعية مخيتطلب تصميم تجربة مجتمعية  الحديثالخبرات المجتمعية في التدريب 
 بالتواصل والتفاعل والمشاركة خارج حدود المكان

 Wenger, McDermott & Snyder, 2002)   .( ومن المهم توفير الأدوات الداعمة لهذا التواصل
ويمكن   (Lowenthal, 2010) المستمر والمباشر بين المتدربين وتنفيذ المشاريع التدريبية بطريقة تشاركيه

 مثل تشاركية للمدرب او القائم على برامج تطوير المواهب دمج عدة أدوات

  Slack, Trello, and Asana   كما توفر أحظمة إدارة التعلم العديد من أدوات التواصل والمشاركة بين
 .(Zilka, Cohen & Rahimi, 2018)المتدربين لتعزي العامل المجتمعي للتدريب 

تسهيل التعلم حول موضوع معين أو  بهدف في تنظيمها ومرتبطة محددة التعلم عادة ما تكون  ومجموعات
غالبا ما يتم توجيه مجموعات التعلم من قبل مدرب و (Swan, 2002)  محددة تدريبية إكمال مشروع أو دورة
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المجموعة معا يعمل أعضاء بحيث   (Rovai,2002) أو ميسر ولها أهداف وجداول زمنية وتوقعات محددة
تقليدية الفصول الدراسية ال مثل للتعلم من محتوى الدورة، ومن بعضهم البعض، في بيئة تعليمية منظمة

 (Shea, & Pickett, 2006). وبرامج التدريب المهني الإلكتروحيةوالدورات 

تتشكل حول  بحيث ذاتيا منظمةوأكثر مروحة و  ما تكون أقل تنظيماً  الديناميكية غالباً  مجتمعات التعلمبينما 
على احتياجات  ويمكن أن تتطور وتتغير مع مرور الوقت بناءً  (Preece, 2000)أهداف مشتركة، 

لدى يس ل وغالباً  ),.2004Dede,  ,2016Aldosemani et al (كةالمشتر   المجتمعهذا ومصالح أفراد 
الرسمية الموجودة في مجموعات التعلم، مما يسمح بمزيد من التفاعل  والقواعدالأدوار مجتمعات التعلم 

المنتديات الإلكتروحية ومجموعات التواصل  مجموعات ومن الأمثلة على ذلكة التلقائي ومشاركة المعرف
 المجتمعي والتدريسي فاعلالتي تتوافر فيها عناصر الت الأخرى  الاجتماعي وشبكات التعلم غير الرسمية

 (Garrison, Anderson, & Archer, 2000) بحيث تمثل مجتمع لاستقصاء المعرفة

 مجتمع التعلم الديناميكي مجموعات التعلم  المحور 
تشكل بتنظيم عالي مع أدوار واضحة ت التشكيل

 ومهام محددة 
 ومنظم ذاتياً اكبر  وبمروحةاقل تنظيما 

اجات واحتيوتفضيلات يتشكل حول اهداف  دة ومشاريع محد تعليميةتركيزعلى اهداف  الهدف 
 مشتركة 

 موجهه ومتحفزة ذاتيا  بتوجيه من المعلم او مدرب المقرر  التوجيه
  تلقائياً. تتشكلغير رسمية وفي بيئات تعلم  من خلال بيئات التعلم الرسمية. رسمي  حوع التعلم 
 في اهداف الاحضمام ديناميكية مع تغيرات محددةثابته وبعضوية ومدة زمنية  الديناميكية 

 والمهام.  للمجتمع والأحشطة

 الى تحليلات التعلم  والتقويم من أدوات التقييم 

 تعلم، التدريب والتأكد من تحقيق حواتج ال أثرتتضمن دورات التدريب مرحلة أساسية وهامه تتمثل بقياس 
Singh& Singh, 2020) )  القياس والتقويم القائمة على الذكاء  لأحظمةويمكن لمقدمي التدريب التحول

الاصطناعي مثل تحليلات التعلم وتوظيف البياحات لاتخاذ قرارات مبنية على هذه البياحات وتحديد كيفية 
دريب وضمان الت بأثرتأثير النتائج على الخطط التدريبية. كما تيسر هذه الأدوات والأحظمة دعم الاعتراف 

 .((Roll & Winne,2015احتقال المعرفة والمهارات المطلوبة

 استخدامن خلال م لدى المتدربين جدارةال لقياس التي يتم توظيفها اتمنهجيمن الالتعلم  اتتقييموتعتبر 
) ,Aldosemani& للتنبؤ ووصف الأداء وتقديم الدعم   حكاتمعايير تحكمها مجموعة من الم وتوظيف

)2022Khateeb, Al  ما يتضمن ذلك تقييم معرفة المتعلمين ومهاراتهم وكفاءاتهم بعد تدخل تعليمي عادةً .و 
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لم والاستبياحات والملاحظات وملاحظات المتع والتقويمات ويمكن أن يتضمن ذلك استخدام الاختبارات .معين
 ,Viberg) .تحسين تجربة التعلم وبالتالي التعلم، وحواتج هدف فهم مدى تحقيق أهدافب وطرق أخرى 

Khalil, & Baars, 2018). 

وتوليد  جمع البياحات المتعلقة بالمتعلمين وسياقاتهم التعليمية وقياسها وتحليلها فهي عمليةتحليلات التعلم اما 
  . يمالمتعلم وتفاعلاته وتقدمه التعليأداء  دعم فهمالتي ت ذه التحليلاتالتقارير التحليلية وفقا له

(Widanapathirana & Ifenthaler, 2014) تحليلات التعلم تقنيات استخراج وتفسير البياحات  وتستخدم
لفهم الأحماط والاتجاهات في بياحات التعلم، والتي يمكن استخدامها للتنبؤ بنتائج المتعلم، وتخصيص تجارب 

 .ريس والتعلماء استراتيجيات التد، وإثر ممن يواجهون بعض الصعوبات او التحدياتالتعلم، وتحديد المتعلمين 

 تحليلات التعلم  تقويم التعلم  المحور 
الفهم والتنبؤ وتطوير عمليات التعلم باستخدام   .التقييم البعدي لفعالية التعليم او التدريب الهدف 

 اللحظية والمباشرة. البياحات 
يتضمن اليات مثل الاختبارات والاختبارات القصيرة  المنهجية

  .والاستطلاعات والمشاهدات
يتبع منهجية جمع البياحات وتحليلها واليات توليد 

 تقارير الأداء.
 .علملعمليات الت تنبؤيةمستمرة وتوفر بينات  .مثلا في حهاية المقررمحددة  حقاط زمنيةغالبا ما تكون في  المدة

 لمتعلمينلسلوك ا تنبؤيةاستقرائية و توفر بينات  .ليميةوفاعلية العملية التع المتعلم،رضا  التعلم،تقيس مخرجات  المخرجات 
 .مستقبلا المتوقعة المتدربين والمخرجاتاو 

 بيةوما ينبثق عنها من برامج تدري التعلم مدى الحياة وخطط برامجفي ولضمان حجاح تطبيق اطار التحول 
ك دور بما في ذل طار التحولإيجب الأخذ بالاعتبار العوامل الرئيسية الداعمة لنجاح ،  ةالى الأحظمة الذكي

 تحتية الرقميةالبنية ال الدعم القيادي والتنظيمي، ضمان المواءمة على المستوى الاستراتيجي للمنظمة، تعزيز
لى ع الخارجية المؤثرةلتدريب والتعلم مدى الحياة، والعوامل وسياسات الموارد البشرية ذات العلاقة با

 في تخطيط وتفعيل هذه البرامج.   المنظمات

 يوالتنظيم الدعم القيادي
ة مشاركدعم و لو منظمة داخل ال مدى الحياة ثقافة التعلم واستدامة في ترسيخ أساسياً  دوراً يادات يلعب الق

لمستمرين االتعلم والتطوير ثقافة  الكبير في تحفيز وتبني الإيجابي الأثرالفعالة  قيادات المنظمة
(Galbraith, 2003)   ، شاركة مل يشكل عاملا داعماً مهماً ان  قيادة المنظمة تبناهت ذيال للتوجهيمكن كما

اللازمة  داريةالمادية والا المصادرلديهم القدرة على توفير  ياداتكما أن الق الموظفين وتحفيزهم على التعلم.
 التعلم برامجلوأحظمتها  الهيكلة الإدارية للمنظمة مواءمة دعمكما يمكنهم ضمان ، لتيسير برامج التعلم الفعال

في  اً كبير  اً دور للمؤسسة  يلعب الهيكل التنظيميحيث . (Baldwin & Ford, 1988) نالمستمر للموظفي
سر تفعيل تيالعالي من حيث ان المؤسسات ذات التنظيم الهرمي  تطوير وتنفيذ برامج التعلم مدى الحياة
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قرار صنع العبر التسلسلات الإدارية وعمليات  ضمان الدعم القياديمن حيث  ،مزيد من برامج التعلمال
 قل هرميةون المؤسسات ذات التنظيم الأكت التعلم بينماعلى مبادرات  ايجابي تأثيروالتي تكون ذات  ،الإداري 

تي دريب والالتعاوحية في الت حماطالأ علىرتكز ت لأحهاوالمرحة مبادرات التعلم غير الرسمية  استفادة من أكثر
 من حيث تعلمبرامج ال في تخطيطكما يؤثر الهيكل الإداري للمؤسسة . أكبر شكلذاتي بل كتكون موجهه بش
دة على تطوير خبرات محدقائمة على مجالات وظيفية معينة  ذات الهيكلة وفقا لإدارات تركيز المؤسسة

 و خدمات مختلفة بحيث تركز على المهاراتأعلى عكس المنظمات القائمة على المنتجات للأدوار الوظيفية 
ن حيث مبرامج التعلم والتدريب استدامة على  كبيراً  تأثيراً  نظمةحجم الملن أكما والمعارف متعددة الوظائف. 

بتقنيات و لتنفيذ البرامج التدريبية والاستثمار بها تمتلك الموارد اللازمة  الأكبر حجماً التدريب  مؤسساتن أ
هارات وظيفية على م وتركيزاً  صاً يتخص أكثربحيث تكون المهارات والبرامج التعليمية  ،المتقدمة التدريب

  .عينةم
 المواءمة الاستراتيجية

 العوامل الممكنة لإحجاح برامج التعلم مدى الحياة في المنظمات. وتقدم أحد أهمتعتبر المواءمة الاستراتيجية 
 أهمية كبيرة  نظمةللم الاستراتيجيةمع الأهداف  تقديمها آلياتالمواءمة الاستراتيجية بين برامج التدريب و 

 نظمةلماالاستراتيجية يمنحها القبول والدعم على كافة اصعدة  بالأهدافهذه البرامج ربط عملية من حيث ان 
لأهمية ارتباط مثل هذه المشاريع بالأهداف المؤسسية العريضة وذلك سواء من القيادات او من الموظفين 

عملية  طلبتتو  (Garavan, 1991). والإحتاجيةللتطبيق ودعمها لتقدم الأداء  قابليتهاوأيضا أهمية ضمان 
 بها ةالأهداف المرتبط من خلال تحديد نظمةالاستراتيجية للمالاحطلاق من الأهداف المواءمة الاستراتيجية 

ات ذ تصميم مبادرات التعلممن ثم  اللازمة لتحقيق تلك الأهداف، و ارفتحديد المهارات والمعبوضوح و 
 .(Garavan, 2007) العلاقة

 البنية التحتية الرقمية 

الحياة وفق  التعلم مدىبرامج  واستمرارية لتطوير الداعمةان البنية التحتية الرقمية تعتبر أحد العوامل كما 
 قنيةثورة توتنامي  مع تسارع وتيرة التحول الرقميالذي تم طرحه في هذه الدراسة، حيث احه  الإطار

 برامج لتقديم يسيةرئوسيلة ومصادره وحظمه المختلفة  بأدواته الإلكتروحي والتدريب ، أصبح التعلمعلوماتمال
دعم يو  الزماحية والمكاحية للمدربين والمتدربين المروحةبحيث يوفر هذا النوع من التدريب  التعلم مدى الحياة

  لتطوير كفاءات الموظفين والداعمة تجارب التعلم المخصصةوفر يللجميع كما إمكاحية الوصول 
.(Ally,2008)   قوة لىع تعتمد إلى حد كبيروالتدريب الإلكتروحية  اةبرامج التعلم مدى الحيفعالية كما ان 

زة اللوحية( )مثل أجهزة الكمبيوتر والأجه توفر الأجهزة . ويمكن لعواملنظمةللم قنيةالبنية التحتية الت ومتاحة
 توفران  ،مثل أحظمة إدارة التعلم المدعمة بتقنيات الذكاء الاصطناعي والبرمجيات الحديثة سهلة الاستخدام
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 التدريبي ف التعلم الإلكتروحيلبرامج  تساهم بالتفعيل الأمثلأن كما يمكن وسهولة الاتصال  الإحترحت
(Bates,2015 ,Watson & Watson, 2007). 

 سياسات الموارد البشرية

ها وضمان نفيذوتسهيل ت مدى الحياة في تعزيز ثقافة التعلم مهماً اً الموارد البشرية دور  حظمةأتلعب سياسات و 
 خصبةخلق بيئة ب تساهم والتيالموارد البشرية التي تركز على التعلم المستمر بما في ذلك سياسات  حجاحها

برامج تطوير ، و مل منتظبشكويمكن أن تشمل هذه السياسات تقييم الاحتياجات التدريبية  للتعلم مدى الحياة.
التي  سياسات الدعم الماديل بالإضافة،  (NOE, 2013) ةفرص التعليم الإضافيتفعيل ، و القائمةالتدريب 

 Micro credentials بمؤهل المنتهية برامج الدرجات العلمية دورات التدريبية أووالتكاليف  تغطيةتدعم 
 .ي المنظمةف التعلم مدى الحياة ثقافة أن تعزز والتي يمكن وحوع وظيفته موظفلل النمو المهنيالمتعلقة بو 

ات غرار تجارب الشركعلى  للموظفين لأحشطة التعلموقت مستقطع  توفيريمكن لسياسات الموارد البشرية كما 
 الموظفين من وقت %٠٢ عن لايقل حيث تخصص ما وغيرها IBMو  Google شركة الرائدة عالميا مثل

كما يمكن لفرق الموارد البشرية  (Mediratta & Bick, 2007). المهني برامج التطويرمتابعة التقدم في ل
 ،يفي تقييمات الأداء الوظيف في برامج التدريب احتساب المشاركة من خلال مشاركة الموظفينتحفيز 

المنظمة  دافبأهالمرتبطة التعلم  لأهدافالوظيفي بمدى تحقيق الموظف  داءحسبة من تقييم الأ وتخصيص
جهود لة تقدير المؤسس استشعاره عندفي أحشطة التعلم  للمشاركة  للموظف اً محفز  عاملاً يعد من حيث احه 

 في تقييم الأداء الدوري  احتساب الجهدو  الذاتي الموظف للتطوير

 (Aguinis & Kraiger, 2009).  أن  بيهود التدر جبالتي تعترف  والحوافز يمكن لأحظمة المكافآتكما
  والتشجيعية سواء بالحوافز المادية التدريبفي برامج  الموظفين مشاركةمن حسبة تعزز أيضا 

.(Armstrong & Taylor, 2014)  

 العوامل الخارجية

من تصميم برامج التدريب ضعلى عملية اعداد و المؤثرة المحكات الرئيسية  أحدالعوامل الخارجية  تعتبر 
بالتقنيات  ببالاعتبار في مبادرات تعزيز برامج التدري اوالتي يجب اخذهمظلة برامج التعلم مدى الحياة 

المهن القطاعات والوظائف و  ةالرئيسية المؤثرة على طبيع الاتجاهاتتمثل  فعلى سبيل المثال الحديثة،
ثل م على المهارات والمعارف المطلوبة من الموظف مؤثراً مهماً عاملًا ، في المستقبل الوظيفية والادوار

اتجاهات الاقتصاد والتقنية والبيئة وغيرها من الاتجاهات ذات التأثير على طبيعة سوق العمل والمهارات 
المهارات  حماذج الأعمال الناشئة، علىفي التنافسية و أن تؤثر التحولات في الأسواق،  كما يمكن .المرتبطة به
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 طبيعةي العوامل المؤثرة ف استشرافلذلك، يجب على المؤسسات  .الموظف يكتسبهاالتي يجب أن  ارفالمعو 
سوق  لتعكس اتجاهات بشكل مستمربرامج التعلم مدى الحياة الأعمال والمهارات في المستقبل وتحديث 

ا بين الفجوة المهارية ملسد الموظفين وتماشيها مع متطلبات مهارات  حداثة لضمان العمل في المستقبل
كما احه من المهم أيضا ضمان (  Pfeffer & Sutton, 2000) اتجاهات العرض والطلب من الوظائف

 عاييرم المواءمة مع بالإضافة الىمن الموظفين  معينةشهادات ات التي تتطلب معايير القطاعالمواءمة مع 
  الخاصة بهذه القطاعات المستمر دريبالتالالتحاق ببرامج 

  )2003Barbeite, Maurer, Weiss, & ). ا تحديث تفرضالسريعة أن  رقميةال كما يمكن للتحولات
ل خاص إلى التركيز بشك ظل التحولات الرقميةوقد تحتاج برامج التعلم مدى الحياة في  للمهارات ستمرام

 والمروحة القدرة على التكيف مثل المستقبلية المهارات الناعمة المهارات الفنية، فضلا عن والتدريب على 
 .وغيرها من مهارات المستقبل(CEDEFOP, 2020)  والمعرفة الرقمية

 خاتمة

من ض تحديث برامج التدريبب للبدء لمنظماتلخطط احظري مقترح داعم  لإطارقدمت هذه الورقة تصوراً 
 في المستقبل وما تتطلبه منسوق العمل وطبيعة الأعمال للإعداد مظلة خطط وبرامج التعلم مدى الحياة 

التي من الممكن ان تعزز جميع مراحل  الحديثة التقنياتمن خلال استثمار  وذلكحوعية متقدمة ، مهارات 
ة جمع وتصميم واعداد المحتوى وحتى مرحلتصميم برامج التدريب بدءاً من مرحلة تحديد الاحتياج التدريبي 

 مرحلةبما ان . و مراحل التحديث وإعادة التصميم لهذه البرامجالنظام وتوظيفها في  على بياحات المتدربين
ي يجب ان اهم الخطوات الت أحدتعد احتياج الفئة المستهدفة على مرحلة التعرف فهم طبيعة المستفيدين و 

 في مرحلة التصميم من حيث فهم الاحتياجات التدريبية والتفضيلات الشخصيةالبرحامج التدريبي بها  يبدأ
حظمة وبرامج ستثمار أايمكن ، للفئة المستهدفةالمفضلة  أساليب التعلم بالإضافة الى للمتدربين المستهدفين
فصل وعمل سجل م اوتحليله بياحات المتدربيندعم المنظمات في عمليات تحديد في الذكاء الاصطناعي 

المحتوى التدريبي المتوائم مع مرحلة اعداد وتأتي بعد ذلك بالأهمية . profile trainees متدربلكل 
التي تم تحديدها ويمكن لخوارزميات تعلم الالة استكشاف المصادر على المواقع  الفردية الاحتياجات

ن على التدريب للقائميالالكتروحية لإعداد محتوى تدريبي حديث وذو علاقة بالاحتياج التدريبي والتي يمكن 
  ين.إعادة ترتيبها او دمجها للمتدرب والتعلم

لال توظيف من خ المتعلمينيمكن لأحظمة الذكاء الاصطناعي تخصيص مسارات التعلم وتفريد خبرات كذلك 
لتحليل تقدم المتدرب بالإضافة الى جواحب القوة والضعف  وذلك الاصطناعيخوارزميات أحظمة الذكاء 

بالاحتياجات الفردية  تهعلاقو المحتوى التدريبي  فاعليةلضمان المتوافقة وتعديل المحتوى والخبرات التدريبية 
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يمكن تعزيز أحظمة الذكاء الاصطناعي لإعداد برامج تدريبية تفاعلية من خلال توظيف تقنية كما المختلفة. 
افة الى بالإضالالة والإرشاد التدريبي القائم على أحظمة الذكاء الاصطناعي  وتعلممعالج اللغة الطبيعية 

صطناعي توفر أحظمة الذكاء الاكما  .أحظمة الواقع الافتراضي لخلق تجارب تعليمية احغماسيةتفعيل إمكاحية 
صياغة  عادةلإالمدخلات الهامه  أحدوالتي تعتبر المتدرب  لأداء تغذية راجعه مباشرة ديمتقخصائص داعمه ل

اً لاحتياج وفق مدى الحياةبرامج التعلم وذلك لتحديث  ،البرامج ومواءمتها مع الأهداف والاحتياج التدريبي
على تحليل أداء المتدرب وتوفير تغذية  الذكاء الاصطناعي تعمل خوارزميات انمن حيث  المنظمة والافراد
يمكن لأحظمة الذكاء الاصطناعي دعم الحافزية كما جواحب القصور. ل نالمتدربيفهم  تدعمراجعه مباشرة 

  Gamificationوالمشاركة في البرحامج التدريبي من خلال دمج عنصر التحفيز المبني على مبادئ التلعيب 
واثراء التجربة التدريبية في مراحل التقدم في البرحامج التدريبي ، كما يمكن لأحظمة الذكاء الاصطناعي قراءة 

هم عناصر من ا كما ان  زية والتنبؤ بالصعوبات التي قد تعيق التقدم في البرحامج.مؤشرات ضعف الحاف
 لأفرادلتصميم برامج التعلم مدى الحياة هو المحافظة على حداثة المحتوى للتماشي مع الاحتياجات الممكنة 

ويمكن ، لافراداتطوير الذاتي والمهني وفق متطلبات المرحلة المستقبلية لتطوير مهارات بال للمساهمةوذلك 
لتقنيات الذكاء الاصطناعي تحديث المحتوى من خلال تحليل الاتجاهات والمصادر في مجال معين ودمجها 

توفر برامج الذكاء الاصطناعي خصائص تجعل المحتوى قابلا للوصول من كما في البرحامج التدريبي. 
تدريبية  مختلف أساليب التعلم وتوفير فرصخلال تمكين القدرة على تجاوز التحديات الجغرافية والمواءمة مع 

 .موفرة للجهد والتكلفة
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