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هدفت هذه الدّراسة إلى استقصاء الدّور الوسيط لثقافة التعلّم 
والإب���داع  البشريّة  ال��م��وارد  ممارسات  بين  العلاقة  ف��ي  التّنظيمي 
الدّراسة  واعتمدت  اللبنانيّة.  الإعلاميّة  المؤسسات  في  التّنظيمي 
الدّراسة  لطبيعة  لملاءمته  التّحليلي  الارتباطي  الوصفي  المنهج 
المؤسسات  في  العاملين  من  ال��دّراس��ة  مجتمع  وت��ك��وّن  وأهدافها. 
والإعال�م  والصّحافة  والمسموع  المرئي  الإعال�م  مجالات  في  العاملة  اللبنانيّة  الإعلاميّة 
والفنيين  الإداريين  من  مشارك   )200( عددها  بلغ  مناسبة  عيّنة  اختِيرت  فيما  الإلكتروني، 
إلى  استنادًا  أُعدّت  استبانة  باستخدام  البيانات  وجُمِعت  والمذيعين.  والمحررين  والكتّاب 
التعلّم  وثقافة  البشريّة  الموارد  ممارسات  وشملت  السّابقة،  والدّراسات  النّظرية  الأدبيّات 
الإحصائيّة  الحزمة  برنامج  باستخدام  البيانات  وحُلِّلت  التّنظيمي.  والإب���داع  التّنظيمي 
الحسابيّة  والمتوسطات  المئوية  والنّسب  التكرارات  خلال  من   )SPSS( الاجتماعيّة  للعلوم 

والانحرافات المعياريّة وتحليل الانحدار. 

**
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ممارسات  مستويات  أنّ  النّتائج  أظهرت 
التّنظيمي  التعلّم  وث��ق��اف��ة  ال��ب��ش��ريّ��ة  ال��م��وارد 
بينت  كما  التّنظيمي جاءت مرتفعة.  والإب��داع 
دلال��ة  ذات  إي��ج��اب��يّ��ة  عال�ق��ات  وج���ود  النتائج 
البشريّة  ال���م���وارد  م��م��ارس��ات  ب��ي��ن  إح��ص��ائ��يّ��ة 
التعلّم  ثقافة  وبين  التّنظيمي،  التعلّم  وثقافة 
بين  وك��ذل��ك  التّنظيمي،  والإب����داع  التّنظيمي 
ممارسات الموارد البشريّة والإبداع التّنظيمي. 
كذلك أثبتت النّتائج أن ثقافة التعلّم التّنظيمي 
إح��ص��ائ��يّ��ة في  ت���ؤدي دورًا وس��ي��طً��ا ذا دلال���ة 

ال��عال�ق��ة ب��ي��ن م���م���ارس���ات ال����م����وارد ال��ب��ش��ريّ��ة 
أن  إلى  الدّراسة  وخلصت  التّنظيمي.  والإبداع 
تعزيز ثقافة التعلّم التّنظيمي يسهم في تعظيم 
الإب��داع  على  البشريّة  ال��م��وارد  ممارسات  أث��ر 
التّنظيمي، الأمر الذي يدعم قدرة المؤسسات 
مع  والتكيف  الابتكار  على  اللبنانيّة  الإعلاميّة 

التغيرات المتسارعة في البيئة الإعلاميّة.
الموارد  ممارسات  المفتاحية:  الكلمات 
الإب��داع  التّنظيمي،  التعلّم  ثقافة  البشريّة، 

التّنظيمي، المؤسسات الإعلاميّة اللبنانيّة.

Abstract
This study aimed to investigate 

the mediating role of organizational 
learning culture in the relationship 
between human resource practices and 
organizational creativity in Lebanese 
media institutions. The study adopted 
a descriptive correlational analytical 
approach due to its suitability for the 
nature and objectives of the research. 
The study population consisted of 
employees working in Lebanese media 
organizations across television، radio، 
print journalism، and digital media 
sectors. A convenience sample of 200 
participants، including administrators، 
technicians، writers، editors، and 
broadcasters، was selected. Data 
were collected through a structured 
questionnaire developed based on 
relevant literature and previous studies، 
covering human resource practices، 

organizational learning culture، and 
organizational creativity. Data were 
analyzed using the Statistical Package 
for the Social Sciences (SPSS)، 
employing frequencies، percentages، 
means، standard deviations، and 
regression analysis.

The findings revealed high 
levels of human resource practices، 
organizational learning culture، and 
organizational creativity. The results 
also indicated significant positive 
relationships between human 
resource practices and organizational 
learning culture، between 
organizational learning culture 
and organizational creativity، and 
between human resource practices 
and organizational creativity. 
Furthermore، organizational learning 
culture was found to play a significant 
mediating role in the relationship 
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between human resource practices 
and organizational creativity. The 
study concluded that strengthening 
organizational learning culture 
enhances the impact of human 
resource practices on organizational 
creativity، thereby supporting the 

ability of Lebanese media institutions 
to innovate and adapt to rapid changes 
in the media environment.

Keywords: Human Resource 
Practices، Organizational Learning 
Culture، Organizational Creativity، 
Lebanese Media Institutions.

مقدمة
السّنوات  خال�ل  الأع��م��ال  بيئة  ش��ه��دت 
الأخ�����ي�����رة ت����ح����ولات م���ت���س���ارع���ة ن��ت��ي��ج��ة 
ال����ت����ط����ورات ال���ت���ك���ن���ول���وج���يّ���ة وال���رّق���م���ي���ة 
المتلاحقة، الأمر الذي دفع المؤسسات إلى 
البحث عن مصادر جديدة للميزة التّنافسيّة 
السّياق،  هذا  وفي  التّنظيميّة.  والاستدامة 
برز الإبداع التّنظيمي بوصفه أحد العوامل 
التّكيف  المؤسسات من  تمكن  التي  المهمّة 
م��ع ال��ت��غ��ي��رات ال��ب��ي��ئ��يّ��ة، وت��ح��س��ي��ن أدائ��ه��ا 
إلى  ويُنظر  الابتكار.  على  قدرتها  وتعزيز 
الإبداع التّنظيمي على أنه قدرة المؤسسة 
على توليد أفكار وأساليب وحلول جديدة 
والمنتجات  العمليّات،  تطوير  ف��ي  تسهم 
المؤسسي.  ال��تّ��ف��وق  وتحقيق  وال��خ��دم��ات 
أكثر  المؤسسات  أصبحت  ذل��ك،  ولتحقيق 
وتطوير  البشريّة  مواردها  بتنمية  اهتمامًا 
بيئة عمل محفزة للإبداع والتعلم المستمر، 
المحرك  يمثل  البشري  العنصر  أن  بوصف 

الأساسي للابتكار والتغيير التّنظيمي.
البشريّة  الموارد  إدارة  ممارسات  وتُعد 
تؤثر  التي  المهمّة  التنظيميّة  الآل��ي��ات  م��ن 

الإب��داع��يّ��ة،  وق��درات��ه��م  العاملين  سلوك  ف��ي 
وال��تّ��دري��ب  الاس��ت��ق��ط��اب  ع��م��ل��ي��ات  فتسهم 
وال��ت��ع��وي��ض��ات،  الأداء  وإدارة  وال��ت��ط��وي��ر 
وتمكين الموظفين في بناء رأس مال بشري 
أك��دت  وق��د  والتجديد.  الاب��ت��ك��ار  على  ق���ادر 
إيجابيّة  علاقة  وج��ود  الحديثة  ال��دّراس��ات 
بين ممارسات الموارد البشريّة والإبداع على 
هذه  أنّ  إّال  والتّنظيمي،  الفردي  المستويين 
العلاقة لا تتحقق بصورة مباشرة دائمًا، بل 
تتأثر بعدد من العوامل التنظيميّة الوسيطة 
ال��ت��ي ت��س��ه��م ف���ي ت��ح��وي��ل آث����ار م��م��ارس��ات 
الموارد البشريّة إلى نتائج إبداعية ملموس 
)أوتو وآخرون، 2026( وفي هذا الإطار، أشار 
ال��م��وارد  ممارسات  أن  إل��ى   )2020( الشّمري 
البشريّة الفعالة تعزز التعلم التّنظيمي وإدارة 
ينعكس  م��ا  التنظيميّة،  والثقافة  المعرفة 
المؤسسي.  والإب�����داع  الأداء  ع��ل��ى  إي��ج��ابً��ا 
باهتمام  حظيت  التي  المتغيرات  بين  ومن 
ثقافة  تبرز  المعاصرة  الأدبيّات  في  متزايد 
ال��ع��وام��ل  أح���د  بوصفها  التّنظيمي  ال��ت��ع��لّ��م 
ال��رئ��ي��س��ة ال��ت��ي ت��س��اع��د ال��م��ؤس��س��ات على 
اكتساب المعرفة وتبادلها وتوظيفها بصورة 
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تعكس  التّنظيمي  ال��ت��ع��لّ��م  ف��ث��ق��اف��ة  فعالة. 
العاملين  تشجع  ال��ت��ي  وال��م��م��ارس��ات  القيم 
المعرفة،  وم��ش��ارك��ة  المستمر،  التعلم  على 
وال��تّ��ف��ك��ي��ر ال��ن��ق��دي، وال��تّ��ج��ري��ب، وت��ط��وي��ر 
الحلول المبتكرة للمشكلات التّنظيميّة. وقد 
تتمتع  التي  المؤسسات  أن  الدّراسات  بيّنت 
على  ق��درة  أكثر  تكون  ق��ويّ��ة  تعلم  بثقافة 
أدائهم  وتحسين  العاملين،  كفاءات  تطوير 
)ميهر  ع��ام  بشكل  المنظمة  فعاليّة  وتعزيز 
دراسة  نتائج  أظهرت  كما   .)2024 وآخ��رون، 
أوتو )2024( أن ثقافة التعلّم التّنظيمي تؤدي 
دورًا وسيطًا مهمًا في العلاقة بين ممارسات 
تنمية الموارد البشريّة وكفاءات العاملين، إذ 
تسهم في تحويل جهود التطوير والتدريب 
تحقيق  تدعم  عمليّة  ومهارات  ق��درات  إلى 

الأهداف التّنظيميّة.
وف��ي ال��سّ��ي��اق ذات���ه، أوض��ح��ت دراس��ة 
التعلّم  ثقافة  أن   )2023( وآخرين  نقشبندي 
تعزيز  في  أساسيًا  عنصرًا  تمثل  التّنظيمي 
تبادل المعرفة والانفتاح على الابتكار داخل 
المؤسسات، وأنّها تشكل حلقة وصل مهمة 
والنّتائج  البشريّة  ال��م��وارد  ممارسات  بين 
أوت���و  دراس������ة  ت��وص��ل��ت  ك��م��ا  الابتكارية. 
التّنظيميّة  القدرة  أن  إل��ى   )2026( وآخرين 
ت���ؤدي دورًا وس��ط��يً��ا م��ؤث��رًا  ال��ت��ع��لّ��م  ع��ل��ى 
ال��م��وارد  إدارة  ممارسات  بين  العلاقة  ف��ي 
إلى  يشير  م��ا  العاملين،  وإب����داع  البشريّة 
أقصى  تحقيق  تستطيع  لا  المؤسسات  أن 

ما  البشريّة  الموارد  استفادة من ممارسات 
لم تتوافر لديها بيئة تنظيميّة داعمة للتعلم 
النّتائج  هذه  وتنسجم  المعرفة.  واكتساب 
م��ع الات��ج��اه��ات ال��ح��دي��ث��ة ال��ت��ي ت��ؤك��د أنّ 
التّنظيمي لا ينتج فقط عن وجود  الإبداع 
تنظيميّة  ثقافة  يتطلب  بل  مبدعين،  أفراد 
ت��ش��ج��ع ال��تّ��ع��ل��م ال��م��س��ت��م��ر وت���دع���م ت��ب��ادل 
وت��زداد  العاملين.  بين  والمعارف  الخبرات 
أه��مّ��يّ��ة ه���ذه ال��ق��ض��ي��ة ف��ي ق��ط��اع الإعا�ل�م 
متزايدة  ت��ح��دي��ات  ي��واج��ه  ال���ذي  اللبناني 
ن��اج��م��ة ع��ن ال��ت��ح��ول ال��رّق��م��ي وال��ت��غ��ي��رات 
ال��ت��ك��ن��ول��وج��ي��ة ال��م��ت��س��ارع��ة، إض���اف���ة إل��ى 
المتنامية  والمنافسة  الاقتصادية  الضغوط 
ب��ي��ن ال��م��ؤس��س��ات الإعا�ل�م���يّ���ة ال��تّ��ق��ل��ي��ديّ��ة 
المتغيرات  ه���ذه  ف��رض��ت  وق���د  والرّقمية. 
تطوير  الإعلاميّة ضرورة  المؤسسات  على 
رأس  في  والاستثمار  الإداريّ���ة  ممارساتها 
مالها البشري وتعزيز ثقافة التعلم التّنظيمي 
والإب���داع  الاب��ت��ك��ار  على  قدرتها  يدعم  بما 
تكتسب  البيئيّة.  للمتغيرات  والاستجابة 
ه��ذه ال��دّراس��ة أه��مّ��ي��ة خ��اص��ة ف��ي السياق 
اللبناني؛ لأنّها تبحث في الآليات التنظيميّة 
القادرة على تعزيز الإبداع والتكيف الرّقمي 
في المؤسسات الإعلاميّة، في وقت تشير 
المؤسسات  ه��ذه  م��ن  كثيرًا  أن  إل��ى  الأدل���ة 
الرّقمي،  لا تزال تواجه تحديات بالتدريب 
تنظيميّة  ثقافة  وبناء  ال��ك��ف��اءات،  وتنمية 
داعمة للتحول والابتكار )الطقش وآخرون، 



362
السنة الثامنة ـ العـدد الرابع والأربعـون ـ تموز ـ 2026

2022(. تنبع أهمية هذه الدّراسة التي تسعى 

إلى استقصاء الدور الوسيط لثقافة التعلّم 
التّنظيمي في العلاقة بين ممارسات الموارد 
البشريّة والإبداع التّنظيمي في المؤسسات 
إث��راء  ف��ي  يسهم  بما  اللبنانيّة،  الإعال�م��يّ��ة 
عمليّة  وتقديم مؤشرات  النّظرية  الأدبيات 
ال���ق���ي���ادات الإداري������ة ع��ل��ى تعزيز  ت��س��اع��د 
بيئة إعلامية تتسم  التّنظيمي في  الإب��داع 

بالتغير المستمر.
الإشكاليّة: تواجه المؤسّسات الإعلاميّة 
ال��ل��ب��ن��ان��يّ��ة ب��ي��ئ��ة ع���م���ل ش����دي����دة ال��ت��ع��ق��ي��د 
والسياسيّة  الاقتصاديّة  التّحوّلات  نتيجة 
والتّكنولوجيّة المتسارعة، إذ لم تعد قدرتها 
على الاستمرار مرتبطة فقط بإنتاج المحتوى 
بقدرتها  مشروطة  أصبحت  ب��ل  الإعال�م��ي، 
المنتجات  وتطوير  التّنظيمي،  الابتكار  على 
العمليّات  وتحسين  الإعلاميّة،  والخدمات 
الرّقمي.  للتحول  والاس��ت��ج��اب��ة  ال��دّاخ��ل��يّ��ة، 
وتشير البيانات الحديثة إلى أنّ لبنان يمتلك 
قاعدة رقمية واسعة، إذ بلغ عدد مستخدمي 
بداية  في  مستخدم  مليون   4.76 الإنترنت 
العام 2024، بنسبة انتشار وصلت إلى 90.1 %، 
التّواصل  وسائل  مستخدمي  ع��دد  بلغ  كما 
ما  أي  مستخدم،  مليون   4.52 الاجتماعي 
ريبورتال،  )داتا  السّكان  م��ن   % 85.6 ي��ع��ادل 
المؤسسات  تضع  ال��م��ؤش��رات  وه��ذه   .)2024

الإعلاميّة أمام ضغط واضح لتطوير نماذج 
عمل أكثر ابتكارًا وتفاعليّة، خاصة في ظل 

الرّقمية،  المنصات  نحو  الجمهور  ان��ت��ق��ال 
السريع  ال��م��ح��ت��وى  ع��ل��ى  المنافسة  وت��زاي��د 

والمتعدد الوسائط.
المتزايدة  وعلى الرغم من هذه الحاجة 
العمل  واق���ع  ف���إنّ  التّنظيمي،  الإب����داع  إل��ى 
يكشف  اللبناني  الإعال�م��ي  ال��ق��ط��اع  داخ���ل 
ال��م��وارد  ب����إدارة  مرتبطة  بنيوية  مشكلات 
المؤسسات.  داخ��ل  التعلم  وثقافة  البشريّة 
ف��ق��د أوض����ح ت��ق��ري��ر م��ؤس��س��ة م���ه���ارات أنّ 
فردية  جهودًا  تشهد  اللبنانيّة  الأخبار  غرف 
ومبعثرة للتكيف مع التّحوّل الرّقمي، إّال أنّ 
التكنولوجيا  يجعل  المؤسسيّة  الأطر  غياب 
كما  أداة تمكين.  أن تكون  عبئًا إضافيًا بدل 
ما  غالبًا  الصحفيين  أن  إل��ى  التقرير  أش���ار 
وتفاوت  شفويّة،  اتفاقات  ظل  في  يعملون 
النقابي،  التّمثيل  في  وضعف  الأج���ور،  في 
وخوف دائم من الصرف التعسفي، أضف إلى 
أن 90.8 % من الصحفيين لا يشعرون بوجود 
مهارات،  )مؤسسة  كافية  مهنيّة  أطر حماية 
2025(. وتكشف هذه المعطيات أنّ ممارسات 

التحفيز،  التدريب،  مثل  البشريّة،  ال��م��وارد 
الأمن الوظيفي، المشاركة في القرار، وتقييم 
لتعزيز  وح��ده��ا  كافية  ت��ك��ون  لا  ق��د  الأداء، 
تنظيمي  تعلم  ثقافة  ترافقها  لم  ما  الإب��داع 
تدعم تبادل المعرفة، والتجريب، واكتساب 
المهارات الرّقمية، وتحويل الخبرات الفردية 
إلى معرفة مؤسسيّة. وتتوافر أدلة ميدانيّة 
في  المشكلة  ه���ذه  واق��ع��ي��ة  ت��ؤك��د  ح��دي��ث��ة 
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السّياق اللبناني. فقد أظهرت دراسة الطقش 
ون���اص���ر وح���ج���ازي أن م��س��ت��وى اس��ت��ع��داد 
المؤسسات الإعلاميّة اللبنانيّة، والصحفيين 
ال��رّق��م��ي لا  ال��ع��ص��ر  م��ت��ط��ل��ب��ات  م��ع  للتكيف 
درج��ات معظم  تراوحت  إذ  ي��زال متوسطًا، 
بين  الرّقمية  والفاعليّة  الجاهزيّة  مؤشرات 
40 % و50 %. كما أوضحت الدّراسة أنّ الأزمة 

الاقتصاديّة والنّقديّة، إلى جانب محدوديّة 
ال��م��وارد  ل��دى  ال��رّق��م��ي��ة  وال��م��ه��ارات  الثقافة 
والتحول  التقني  التطبيق  أعاقت  البشريّة، 
المنصات،  المتعدد  الإعال�م��ي  الإن��ت��اج  نحو 
بما يكشف حاجة المؤسسات إلى ممارسات 
وإدارة  والتطوير  التدريب  فاعلية في  أكثر 
ومن   .)2023 وآخ����رون،  )الطقش  ال��ك��ف��اءات 
سايغ  دراس���ة  ق��دّم��ت  التّنظيميّة،  الناحية 
وآخ���ري���ن دل���يًا�لً� إض���اف���يً���ا ع��ل��ى أن ت��واف��ر 
وحده  يكفي  لا  البشريّة  الموارد  ممارسات 
أث��ره��ا  ب��ل يعتمد  اب��ت��ك��اري،  لإن��ت��اج س��ل��وك 
على وجود آليات تنظيميّة تسمح بمشاركة 
الدّراسة  حللت  وقد  واستخدامها.  المعرفة 
ال��تّ��ع��اون  مجلس  ودول  لبنان  م��ن  ب��ي��ان��ات 
المعرفة  مشاركة  أن  وأظ��ه��رت  الخليجي، 
في  وس��ي��طً��ا  دورًا  ي���ؤدي���ان  واس��ت��خ��دام��ه��ا 
البشريّة  ال���م���وارد  م��م��ارس��ات  ب��ي��ن  ال��عال�ق��ة 
هذه  وتدعم  للعاملين.  الابتكاري  والسّلوك 
النتيجة افتراض الدّراسة الحاليّة بأن ثقافة 
التعلّم التّنظيمي قد تمثل الآلية التي تتحول 
من خلالها ممارسات الاستقطاب والتّدريب 

إلى  الأداء  وتقييم  وال��م��ش��ارك��ة  والتّحفيز 
المؤسسات  داخ���ل  فعلي  تنظيمي  إب����داع 
 .)2024 وآخ��رون،  )سايغ  اللبنانيّة  الإعلاميّة 
وبناءً على ذلك، تتمثل المشكلة البحثيّة في 
محدوديّة الأدلة الميدانيّة التي توضح مدى 
فاعلية ممارسات الموارد البشريّة في تعزيز 
الإعال�م��ي  ال��ق��ط��اع  ف��ي  التّنظيمي  الإب����داع 
من  التأثير  ه��ذا  ان��ت��ق��ال  وكيفية  اللبناني، 
خلال ثقافة التعلّم التّنظيمي في بيئة تتسم 
المهنيّة  والهشاشة  الاق��ت��ص��اديّ��ة  ب��الأزم��ات 

والتحول الرّقمي المتسارع.
الدّراسة في وجود  تنبع مشكلة  هنا  من 
قدرة  بمدى  تتعلق  وتطبيقية  بحثية  فجوة 
المؤسسات  في  البشريّة  الموارد  ممارسات 
الإعال�م��يّ��ة ال��ل��ب��ن��ان��يّ��ة ع��ل��ى ت��ع��زي��ز الإب����داع 
ال��تّ��ن��ظ��ي��م��ي، وم�����دى ق���ي���ام ث��ق��اف��ة ال��ت��ع��ل��م 
العلاقة.  ه��ذه  ف��ي  وس��ي��ط  ب���دور  التّنظيمي 
ممارسات  أن  إلى  تشير  الإداريّ��ة  فالأدبيات 
الابتكار  ت��دع��م  أن  يمكن  ال��ب��ش��ريّ��ة  ال��م��وارد 
عندما تمنح العاملين فرصًا للنمو، والتدريب، 
وال���م���ش���ارك���ة، وال���م���ك���اف���أة، ك��م��ا أن ال��ت��ع��ل��م 
التّنظيمي يسهم في تحويل هذه الممارسات 
اب��ت��ك��اريّ��ة داخ���ل المؤسسة  إل��ى س��ل��وك��يّ��ات 
إّال أنّ خصوصيّة   .)2013 )راج وسريفاستافا، 

من  يتضمنه  بما  اللبناني،  الإعلامي  القطاع 
هشاشة اقتصاديّة، ضغوط سياسيّة، ضعف 
حماية مهنيّة، وتحول رقمي متسارع، تجعل 
ميدانيًا. العلاقة  هذه  اختبار  الضروري  من 
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في  ال���دّراس���ة  مشكلة  تتمثل  ع��ل��ي��ه،  وب��ن��اءً 
السؤال الآتي: ما الدور الوسيط لثقافة التعلم 
التّنظيمي في العلاقة بين ممارسات الموارد 
المؤسسات  التّنظيمي في  البشريّة والإبداع 

الإعلاميّة اللبنانيّة؟

الأسئلة الفرعيّة
م��ا م��س��ت��وى ت��واف��ر م��م��ارس��ات ال��م��وارد  	.1

ال��ب��ش��ريّ��ة وث��ق��اف��ة ال��ت��ع��لّ��م ال��تّ��ن��ظ��ي��م��ي 
والإب������داع ال��تّ��ن��ظ��ي��م��ي ف��ي ال��م��ؤس��س��ات 

الإعلاميّة اللبنانيّة؟ 
إحصائيّة  دلال��ة  ذات  علاقة  توجد  ه��ل  	.2

وثقافة  البشريّة  الموارد  ممارسات  بين 
التعلّم التّنظيمي والإبداع التّنظيمي في 

المؤسسات الإعلاميّة اللبنانيّة؟ 
التّنظيمي  ال��ت��ع��لّ��م  ث��ق��اف��ة  ت����ؤدي  ه��ل  	.3

إح��ص��ائ��يّ��ة في  ذا دلال���ة  دورًا وس��ي��طً��ا 
العلاقة بين ممارسات الموارد البشريّة 
المؤسسات  ف��ي  التّنظيمي  والإب����داع 

الإعلاميّة اللبنانيّة؟

فرضيّات الدّراسة
ث��ق��اف��ة  ت�����ؤدي  الرئيسة:  ال��ف��رض��ي��ة 
دلال��ة  ذا  وسيطًا  دورًا  التّنظيمي  التعلّم 
 )α ≤ 0.05( الدلالة  عند مستوى  إحصائيّة 
في العلاقة بين ممارسات الموارد البشريّة 
 والإب�������داع ال��تّ��ن��ظ��ي��م��ي ف���ي ال��م��ؤس��س��ات

الإعلاميّة اللبنانيّة.

الفرضيّات الفرعيّة
عند  إحصائيّة  دلال��ة  ذات  علاقة  توجد  	.1

مستوى الدلالة )α ≤ 0.05( بين ممارسات 
الموارد البشريّة وثقافة التعلّم التّنظيمي 

في المؤسسات الإعلاميّة اللبنانيّة.
عند  إحصائيّة  دلال��ة  ذات  علاقة  توجد  	.2

ثقافة  بين   )α ≤ 0.05( ال��دلال��ة  مستوى 
التعلّم التّنظيمي والإبداع التّنظيمي في 

المؤسسات الإعلاميّة اللبنانيّة.
عند  إحصائيّة  دلال��ة  ذات  علاقة  توجد  	.3

مستوى الدلالة )α ≤ 0.05( بين ممارسات 
التّنظيمي في  البشريّة والإبداع  الموارد 

المؤسسات الإعلاميّة اللبنانيّة.
أه������داف ال�����دّراس�����ة: ت���ه���دف ال����دّراس����ة 
التعلّم  لثقافة  الوسيط  ال���دور  اختبار  إل��ى 
التّنظيمي في العلاقة بين ممارسات الموارد 
البشريّة والإبداع التّنظيمي في المؤسسات 

الإعلاميّة اللبنانيّة.
وتتمثل الأهداف الفرعيّة في الآتي:

ق���ي���اس م��س��ت��وى م���م���ارس���ات ال���م���وارد  	.1

ال��ب��ش��ريّ��ة ف���ي ال��م��ؤس��س��ات الإعال�م��يّ��ة 
اللبنانيّة.

الموارد  ممارسات  بين  العلاقة  تحديد  	.2

ال��ب��ش��ريّ��ة وث��ق��اف��ة ال��ت��ع��لّ��م ال��تّ��ن��ظ��ي��م��ي 
والإبداع التّنظيمي.

التعلّم  لثقافة  ال��وس��ي��ط  ال���دور  اخ��ت��ب��ار  	.3

ممارسات  بين  ال��عال�ق��ة  ف��ي  التّنظيمي 
الموارد البشريّة والإبداع التّنظيمي.
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أهمية الدّراسة
النّظرية  الأهمّيّة  تنبع  النّظرية:  الأهمّيّة 
متغيرات  ثلاثة  تناولها  م��ن  ال��دّراس��ة  لهذه 
م��م��ارس��ات  ف��ي  تتمثل  م��ع��اص��رة  تنظيميّة 
التّنظيمي،  التعلّم  وثقافة  البشريّة،  الموارد 
الموضوعات  من  التّنظيمي، وهي  والإب��داع 
الأدبيات  في  متزايد  باهتمام  حظيت  التي 
تعزيز  في  ل��دوره��ا  نظرًا  الحديثة  الإداريّ���ة 
ل��ل��م��ؤس��س��ات وتحقيق  ال��تّ��ن��اف��س��يّ��ة  ال���ق���درة 
في  ال��دّراس��ة  تسهم  كما  المؤسسي.  التميز 
بآليات  المتعلقة  ال��ع��ل��م��يّ��ة  ال��م��ع��رف��ة  إث����راء 
تأثير ممارسات الموارد البشريّة في الإبداع 
التعلّم  ثقافة  إدخ���ال  خال�ل  م��ن  التّنظيمي 
يفسر  وسيطًا  متغيرًا  بوصفها  التّنظيمي 
طبيعة هذه العلاقة، الأمر الذي يساعد على 
توسيع الفهم النّظري للتفاعلات القائمة بين 

هذه المتغيرات داخل البيئة التنظيميّة.
من  إضافيّة  أهمّيّة  ال��دّراس��ة  وتكتسب 
تركيزها على مفهوم ثقافة التعلّم التّنظيمي 
المرتبطة  الحديثة  المفاهيم  أح��د  بوصفه 
باقتصاد المعرفة والتّحوّل الرّقمي، إذ تسعى 
أثر ممارسات  تعزيز  إلى توضيح دوره في 
التّنظيمي.  الإب���داع  على  البشريّة  ال��م��وارد 
تناولت  التي  الأدب��يّ��ات  دع��م  كما تسهم في 
استراتيجيّة  آلية  بوصفه  التّنظيمي  التعلّم 
وتحسين  الابتكار  وتحفيز  المعرفة  لتطوير 
بعدًا  يضيف  ال��ذي  الأم��ر  المؤسسي،  الأداء 
ب���الإدارة  المتعلقة  لل�أب��ح��اث  ج��دي��دًا  علميًا 

والإب���داع  البشريّة  ل��ل��م��وارد  الاستراتيجيّة 
إل��ى  ال����دّراس����ة  ت��س��ع��ى  ك��ذل��ك  التّنظيمي. 
م��ح��دودي��ة  ف��ي  تتمثل  بحثية  ف��ج��وة  س��د 
تناولت  التي  واللبنانيّة  العربيّة  ال��دّراس��ات 
التّنظيمي  ال��ت��ع��لّ��م  لثقافة  ال��وس��ي��ط  ال����دور 
البشريّة  الموارد  ممارسات  بين  العلاقة  في 
والإب������داع ال��تّ��ن��ظ��ي��م��ي، خ��اص��ة ف���ي ق��ط��اع 
ومن ثم فإن نتائجها  المؤسسات الإعلاميّة. 
قد تشكل مرجعًا علميًا للباحثين والمهتمين 
في مجالات إدارة الموارد البشريّة والسّلوك 
في  وتسهم  الإداري،  والإعا�ل��م  التّنظيمي 
بناء قاعدة معرفيّة يمكن الاستناد إليها في 

الدّراسات المستقبليّة.
الأهمّيّة العمليّة: تتمثل الأهمّيّة العمليّة 
للدراسة في إمكانيّة الاستفادة من نتائجها 
الإعال�م��يّ��ة  ال��م��ؤس��س��ات  إدارات  ق��ب��ل  م���ن 
وممارسات  سياسات  تطوير  في  اللبنانيّة 
ال����م����وارد ال��ب��ش��ريّ��ة ب��م��ا ي��س��ه��م ف���ي ت��ع��زي��ز 
على  ال��ق��درة  وتحسين  التّنظيمي  الإب����داع 
والمهنيّة  التكنولوجية  والمتغيرات  التّكيف 
المتسارعة. فعبر التّعرف إلى طبيعة العلاقة 
ال��ب��ش��ريّ��ة وثقافة  ال���م���وارد  ب��ي��ن م��م��ارس��ات 
ال��ت��ع��لّ��م ال��تّ��ن��ظ��ي��م��ي والإب������داع ال��تّ��ن��ظ��ي��م��ي، 
أكثر  برامج  المعنيّة تصميم  للإدارات  يمكن 
والتمكين  الأداء  تقييم  بمجالات  فاعليّة 
الوظيفي والمشاركة باتخاذ القرار. كما توفر 
القيادات  تساعد  عمليّة  مؤشرات  ال��دّراس��ة 
داعمة  تنظيميّة  ثقافة  بناء  على  الإداريّ����ة 
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والتفكير  المعرفة  وت��ب��ادل  المستمر  للتعلّم 
العمل  بيئة  بتحسين  يسهم  ما  المنظومي، 
وت��ش��ج��ي��ع ال��ع��ام��ل��ي��ن ع��ل��ى ط����رح الأف���ك���ار 
ويساعد  الابتكارية.  وال��م��ب��ادرات  الجديدة 
ذلك المؤسسات الإعلاميّة لتطوير منتجاتها 
عملياتها  وتحسين  الإعال�م��يّ��ة،  وخدماتها 
ال��داخ��ل��ي��ة وت��ب��ن��ي أس��ال��ي��ب إداريّ�������ة أك��ث��ر 
للتّحديات  الاستجابة  على  وق���درة  م��رون��ة 
خاصة  أهمية  ال��دّراس��ة  وتكتسب  المتغيرة. 
القطاع  يشهده  ال��ذي  الرّقمي  التّحوّل  بظل 
المؤسسات  وأصبحت  اللبناني،  الإعال�م��ي 
الإعلاميّة بحاجة إلى الاستثمار برأس المال 
البشري وتطوير قدراته المعرفيّة والإبداعيّة 
وتنافسيتها.  اس��ت��م��راري��ت��ه��ا  ع��ل��ى  للحفاظ 
بتقديم  الدّراسة  نتائج  تسهم  أن  والمتوقع 
ت��وص��ي��ات ع��م��ل��يّ��ة ل��ص��ن��اع ال���ق���رار وم��دي��ري 
لتعزيز  السبل  أفضل  حول  البشريّة  الموارد 
ك��أداة  وتوظيفها  التّنظيمي  التعلّم  ثقافة 
اس��ت��رات��ي��ج��ي��ة ل���دع���م الإب������داع ال��تّ��ن��ظ��ي��م��ي 

وتحقيق التطور المؤسسي المستدام.

الإطار النّظري والدّراسات السّابقة
الإطار النّظري 

الفرصة:   – ال��داف��ع��ي��ة   – ال��ق��درة  ن��ظ��ري��ة 
أكثر  من  القدرة–الدافعية–الفرصة  نظرية  تُعد 
النّظريات استخدامًا في تفسير تأثير ممارسات 
الموارد البشريّة في الأداء والنتائج التّنظيميّة. 
وترى هذه النّظرية أن أداء العاملين وسلوكهم 

الإب���داع���ي ي��ت��أث��ران ب��ثال�ث��ة ع��ن��اص��ر رئ��ي��س��ة، 
تتمثل في تنمية قدراتهم من خلال التّدريب 
والتطوير، وتحفيزهم عن طريق نظم التقييم 
للمشاركة  أمامهم  الفرص  وإتاحة  والمكافآت، 
ال��ق��رارات  ات��خ��اذ  ف��ي  والمساهمة  والتمكين 
وتفترض   .)2023 وآخ����رون،  )بوس-نيهليس 

النّظريّة أن ممارسات الموارد البشريّة الفعالة 
تسهم في تطوير معارف العاملين ومهاراتهم، 
المناسبة  البيئة  وتوفير  دافعيتهم،  وتعزيز 
لممارسة المبادرة والإبداع، الأمر الذي ينعكس 
والابتكار.  ال��م��ؤس��س��ي  الأداء  ع��ل��ى  إي��ج��ابً��ا 
مع  مباشرة  ب��ص��ورة  النّظرية  ه��ذه  وت��ت��واف��ق 
إذ  ال��ح��ال��يّ��ة،  ال��دّراس��ة  ف��ي  المستقل  المتغير 
الوظيفي  والتّمكين  الأداء  تقييم  أبعاد  تمثل 
عمليّة  تطبيقات  القرار  اتخاذ  في  والمشاركة 
فالتقييم  والفرصة.  والدافعية  القدرة  لعناصر 
العادل يسهم في تعزيز دافعية العاملين، بينما 
الفرص  توسيع  إلى  الوظيفي  التمكين  ي��ؤدي 
ال��م��ت��اح��ة أم��ام��ه��م، ك��م��ا ت��دع��م ال��م��ش��ارك��ة في 
والانتماء  بالمسؤوليّة  شعورهم  القرار  اتخاذ 
الحديثة  ال���دّراس���ات  أكّ���دت  وق��د  التّنظيمي. 
إلى  المستندة  البشريّة  الموارد  ممارسات  أن 
في  تسهم  القدرة–الدّافعيّة–الفرصة  نموذج 
تعزيز الابتكار والإبداع داخل المؤسسات من 
خلال تطوير قدرات العاملين وتحفيزهم على 
تقديم أفكار جديدة )الخلاف وآخرون، 2024؛ 
دراس��ة  بيّنت  كما   .)2024 وآخ����رون،  غ��ورب��وز 
نقشبندي وآخرين )2024( أن ممارسات الموارد 
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البشريّة المبنيّة على هذا النّموذج تعزز ثقافة 
المعرفة  ت��ب��ادل  وت��دع��م  ال��تّ��ن��ظ��ي��م��ي  ال��ت��ع��لّ��م 
توفر  ذل���ك،  ع��ل��ى  وب��ن��اءً  المؤسسات.  داخ���ل 
نظريًا  أساسًا  القدرة–الدّافعيّة–الفرصة  نظرية 
لتفسير العلاقة بين ممارسات الموارد البشريّة 
توضيح  في  تساعد  كما  التّنظيمي،  والإب��داع 
الكيفيّة التي يمكن من خلالها لهذه الممارسات 
أن تؤثر بصورة غير مباشرة في الإب��داع من 

خلال تعزيز ثقافة التعلّم التّنظيمي. 
نظرية  تُعد  المتعلّمة:  المنظمة  نظرية 
المنظمة المتعلّمة من النّظريات المهمّة التي 
مصدرًا  بوصفه  التّنظيمي  التعلّم  تناولت 
وقد  المستدام.  والابتكار  التنافسية  للميزة 
طوّر هذه النّظرية الباحثان واتكنز ومارسيك، 
اللذان أكدا أن المنظمة المتعلّمة هي المنظمة 
مستوياتها  مختلف  في  التعلّم  تدمج  التي 
على  مستمرة  ب��ص��ورة  وتعمل  وأنشطتها، 
بهدف  وتطبيقها  وتبادلها  المعرفة  اكتساب 
البيئة  مع  التكيف  وتحقيق  الأداء  تحسين 
المتغيرة )واتكنز ومارسيك، 1997(. وتفترض 
تعزيز  على  القادرة  المؤسسات  أن  النّظرية 
والتفكير  المعرفة  وت��ب��ادل  المستمر  التعلّم 
المنظومي تكون أكثر قدرة على التكيف مع 
التغيرات البيئية، وتوليد المعرفة الجديدة، 
مبتكرة.  تنظيميّة  ممارسات  إلى  وتحويلها 
وق���د ح���ددت ال��نّ��ظ��ري��ة ع���دة أب��ع��اد للثقافة 
التنظيميّة الداعمة للتعلّم، من أبرزها التعلّم 
المستمر، وتمكين العاملين، وتشجيع الحوار 

وال���ت���ع���اون، وال��ت��ف��ك��ي��ر ال��م��ن��ظ��وم��ي، ورب���ط 
المنظمة ببيئتها الخارجية )مارسيك وواتكنز، 
أن  الدّراسات  العديد من  أثبتت  وقد   .)2003

هذه الأبعاد ترتبط إيجابيًا بالأداء المؤسسي 
والابتكار والفعاليّة التنظيميّة. وتنسجم هذه 
النّظرية بصورة مباشرة مع المتغير الوسيط 
في الدّراسة الحالية، إذ تتجسد ثقافة التعلّم 
التّنظيمي من خلال التعلّم المستمر، وتبادل 
فالمؤسسات  المنظومي.  والتفكير  المعرفة، 
الإعا�ل�م���يّ���ة ال���ت���ي ت��ش��ج��ع ال��ع��ام��ل��ي��ن على 
اكتساب المعرفة الجديدة، وتبادل الخبرات، 
تكون  شمولية،  بصورة  المشكلات  وتحليل 
أك��ث��ر ق����درة ع��ل��ى ت��ط��وي��ر أف��ك��ار وأس��ال��ي��ب 
أن  ال��دّراس��ات  أوض��ح��ت  كما  مبتكرة.  عمل 
أساسية  آلية  تمثل  التّنظيمي  التعلّم  ثقافة 
إلى  ال��ب��ش��ريّ��ة  ال��م��وارد  م��م��ارس��ات  لتحويل 
ن��ت��ائ��ج ت��ن��ظ��ي��م��يّ��ة إي��ج��اب��يّ��ة، ب��م��ا ف���ي ذل��ك 
)يانغ  الإبداع والابتكار والفعاليّة المؤسسية 

وآخرون، 2004؛ ميهر وآخرون، 2024(.
ن��ظ��ري��ة الإب�����داع ال��تّ��ن��ظ��ي��م��ي ال��ق��ائ��م��ة 
القائمة  ال��نّ��ظ��ري��ة  تنطلق  المعرفة:  ع��ل��ى 
ال��م��ورد  المعرفة  اعتبار  م��ن  المعرفة  على 
المنظمات  في  أهمية  الأكثر  الاستراتيجي 
ينتج  التّنظيمي  الإب����داع  وأن  ال��م��ع��اص��رة، 
المعرفة  اكتساب  على  المؤسسة  قدرة  عن 
إنتاج  في  واستثمارها  وتبادلها  وتطويرها 
أفكار وحلول جديدة. وترى هذه النّظرية أن 
الإبداع لا يعتمد فقط على القدرات الفردية 
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تنظيميّة  نظم  وجود  يتطلب  بل  للعاملين، 
وث��ق��اف��ة داع��م��ة ت��س��م��ح ب��ت��دف��ق ال��م��ع��رف��ة، 
إلى  وتحويلها  وتطويرها،  الأفكار،  وتوليد 

منتجات وخدمات وعمليّات جديدة.
وت��ؤك��د الأدب���ي���ات ال��ح��دي��ث��ة أنّ ت��ب��ادل 
أساسًا  التّنظيمي يشكلان  والتعلّم  المعرفة 
في  يسهمان  إذ  التّنظيمي،  للإبداع  رئيسًا 
دمج الخبرات الفردية والجماعيّة وتحويلها 
منها  الاستفادة  يمكن  تنظيميّة  إلى معرفة 
في تطوير المنتجات والخدمات وتحسين 
وآخ����رون،  )نقشبندي  الإداري�����ة  ال��ع��م��ل��ي��ات 
2023(. كما تشير الدراسات الحديثة إلى أن 

قوية  تعلّم  ثقافة  تمتلك  التي  المؤسسات 
الإب��داع في  أكثر قدرة على تحقيق  تكون 
والأنظمة  والعمليات  والخدمات  المنتجات 
الإدارية مقارنة بالمؤسسات التي تفتقر إلى 
الحالية،  ال��دّراس��ة  إط��ار  وفي  الثقافة.  هذه 
العلاقة  تفسير  على  النّظرية  ه��ذه  تساعد 
ب��ي��ن ث��ق��اف��ة ال��ت��ع��لّ��م ال��تّ��ن��ظ��ي��م��ي والإب����داع 
من  المتولدة  المعرفة  تعمل  إذ  التّنظيمي، 
والتفكير  المعرفة  وتبادل  المستمر  التعلّم 

المنتجات  إب���داع  تعزيز  على  المنظومي 
والإب���داع  العمليّات،  وإب����داع  وال��خ��دم��ات، 
تأثير  أن  ف��ك��رة  النّظرية  وت��دع��م  الإداري. 
م��م��ارس��ات ال���م���وارد ال��ب��ش��ريّ��ة ف��ي الإب���داع 
فقط،  مباشرة  بصورة  يحدث  لا  التّنظيمي 
بيئة  ت��ع��زي��ز  م��ن خا�ل�ل  أي��ضً��ا  ب��ل يتحقق 
في  تسهم  ال��م��ع��رف��ة،  ع��ل��ى  ق��ائ��م��ة  تعلّمية 
تطوير السلوك الإبداعي للعاملين وتحويل 

أفكارهم إلى ممارسات تنظيميّة مبتكرة.
ال��ج��دول  ي��ع��رض  السّابقة:  ال���دّراس���ات 
الآت����ي م��ل��خ��صً��ا لأب����رز ال����دّراس����ات ال��سّ��اب��ق��ة 
ال��م��رت��ب��ط��ة ب��م��وض��وع ال����دّراس����ة، م��ن حيث 
ال��ب��اح��ث وال���س���ن���ة، وال��م��ن��ه��ج ال��م��س��ت��خ��دم، 
والنتائج  العينة،  أو  المشاركين  وطبيعة 
ال��م��ه��مّ��ة ال��ت��ي ت��وص��ل��ت إل��ي��ه��ا ك���ل دراس����ة. 
توضيح  في  المقارن  العرض  ه��ذا  ويساعد 
الات��ج��اه��ات ال��ع��ام��ة ف��ي الأدب���ي���ات، وكشف 
أوج��ه الات��ف��اق والاخ��تال�ف بين ال��دراس��ات، 
التي  البحثيّة  ال��ف��ج��وة  تحديد  إل��ى  أض��ف 
في  معالجتها  إل��ى  الحالية  ال��دّراس��ة  تسعى 

سياق المؤسسات الإعلاميّة اللبنانيّة.

جدول رقم 1: ملخص الدّراسات السّابقة

أبرز النتائج المشاركون والعينة المنهج والأدوات 
المستخدمة الباحث والسنة

أظهرت النتائج أن القيادة المناسبة والتحفيز 
والمكافآت أسهمت بصورة دالة في تعزيز 

إبداع العاملين، بينما لم يظهر التدريب 
تأثيرًا داًال في الإبداع. كما لم تتوسط الثقافة 

التنظيميّة العلاقة بين ممارسات الموارد 
البشريّة وإبداع العاملين.

131 موظفًا من 
المنظمات النيبالية

المنهج الكمي، 
والاستبانة، وتحليل 
البيانات باستخدام 
SmartPLS برنامج

 ،Panta( بانتا
)2024
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أظهرت النتائج وجود علاقة دالة بين 
التدريب والتطوير وكفاءات العاملين، وكذلك 
بين التطوير المهني وكفاءاتهم. كما توسطت 
ثقافة التعلّم التّنظيمي العلاقة بين التدريب 

والتطوير وكفاءات العاملين، لكنها لم تتوسط 
العلاقة بين التطوير المهني والكفاءات.

828 موظفًا من 37 
مؤسسة في قطاع 

الرعاية الصحية

المنهج الكمي، 
والتحليل العاملي 

التوكيدي، ونمذجة 
المعادلات الهيكلية

 ،Otoo( أوتو
)2024

بينت النتائج وجود علاقة إيجابية بين 
ممارسات الموارد البشريّة ونتائج الابتكار 
المفتوح الوارد، وأظهرت أن ثقافة التعلّم 
التّنظيمي وتبادل المعرفة يمثلان آليتين 

وسيطتين مهمتين في هذه العلاقة.

مديرون يعملون 
في قطاعات 

مختلفة في المملكة 
المتحدة، ولم يُذكر 

حجم العينة في 
النص المتاح

المنهج الكمي 
بالاستناد إلى نموذج 

القدرة–الدافعية–
الفرصة، مع اختبار 

الوساطة

نقشبندي 
وميران 

وويلكنسون 
 Naqshbandi et(

)2023 ،.al

أظهرت النتائج أن إدارة المعرفة تؤثر إيجابيًا 
في التعلّم التّنظيمي والثقافة التنظيميّة، 
وأن كليهما يؤثر بصورة دالة في الابتكار 

التّنظيمي. وثبت وجود أثر غير مباشر لإدارة 
المعرفة في الابتكار التّنظيمي، ودور معدّل 

لتقنيات وسائل التواصل الاجتماعي في 
العلاقة بين التعلّم التّنظيمي والابتكار.

380 مشاركًا من 
المؤسسات الصغيرة 

والمتوسطة في 
باكستان

المنهج الكمي، والعينة 
العشوائية البسيطة، 
ونمذجة المعادلات 
الهيكلية باستخدام 
LISREL 8.8 برنامج

حسين وآخرون 
 ،.Hussain et al(

)2022

أظهرت النتائج أن ثقافة التعلّم التّنظيمي 
ترتبط بالابتكار من خلال عدد من المتغيرات 

الوسيطة الداخلية والخارجية. وتبين أن 
اكتساب المعلومات وتوزيعها وتفسيرها 

ونشرها يسهم باستمرار في تعزيز الابتكار، 
وأن تحقيق الابتكار يتطلب نظامًا داخليًا 

يدعم التعلّم الرسمي وغير الرسمي.

42 دراسة سابقة 
تناولت ثقافة التعلّم 
التّنظيمي والتعلّم 
التّنظيمي والابتكار

منهج مراجعة 
الأدبيات وتحليل 
نتائج الدراسات 

السابقة

أشديات 
وآخرون 

 ،.Achdiat et al(
)2023

أظهرت النتائج أن التعلّم التّنظيمي يؤثر 
إيجابيًا في اكتساب المعرفة وتخزينها 
ومشاركتها وتطبيقها، ويؤثر في الأداء 

التّنظيمي المستدام. ومع ذلك، لم يكن تأثيره 
في عمليّة خلق المعرفة داًال داخل شركات 

التدقيق والاستشارات محل الدّراسة.

خبراء وعاملون في 
شركات التدقيق 

والاستشارات في 
منطقة الشرق 

الأوسط، ولم يُذكر 
حجم العينة في 

النص المتاح

مراجعة الأدبيات، 
وتقييم الخبراء، 

والاستبانة المنظمة، 
ونمذجة المعادلات 

الهيكلية

كرداب وآخرون 
 ،.Kordab et al(

)2020

السّابقة  الدّراسات  أنّ  الجدول  يتضح من 
ونمذجة  الكمي  المنهج  معظمها  في  اعتمدت 
المعادلات الهيكليّة لفحص العلاقات المباشرة 
وغير المباشرة بين ممارسات الموارد البشريّة 
والتعلّم التّنظيمي والإبداع أو الابتكار. وأكدت 
البشريّة  الموارد  ممارسات  أنّ  النّتائج  غالبيّة 

تسهم في دعم النتائج الإبداعيّة، إّال أنّ تأثيرها 
ال��م��م��ارس��ة وال��سّ��ي��اق  ن���وع  ب��اخ��تال�ف  يختلف 
ثقافة  أهمّيّة  ال��دّراس��ات  وأب���رزت  التّنظيمي. 
بوصفهما  المعرفة  وت��ب��ادل  التّنظيمي  التعلّم 
آل��ي��ت��ي��ن ت��س��اع��دان ع��ل��ى ت��ح��وي��ل م��م��ارس��ات 
ملموسة.  ابتكارية  نتائج  إلى  البشريّة  الموارد 
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ومع ذلك، تركزت الدّراسات في سياقات مثل 
وقطاع  وباكستان  المتحدة  والمملكة  نيبال 
ال��رّع��اي��ة ال��صّ��ح��يّ��ة والاس��ت��ش��ارات، م��ع غياب 
واضح للمؤسسات الإعلاميّة اللبنانيّة. ومن ثم، 
تتميز الدّراسة الحاليّة باختبار الدور الوسيط 
بين  ال��عال�ق��ة  ف��ي  التّنظيمي  ال��ت��ع��لّ��م  ل��ث��ق��اف��ة 
ممارسات الموارد البشريّة والإبداع التّنظيمي 
بالتحول  يتسم  لبناني  إعال�م��ي  سياق  ضمن 

الرّقمي والتحديات الاقتصاديّة والتنظيميّة.

منهجيّة الدّراسة
ال��دّراس��ة  اع��ت��م��دت  ال���دّراس���ة:  تصميم 
التحليلي،  الارت���ب���اط���ي  ال��وص��ف��ي  ال��م��ن��ه��ج 
وأهدافها  ال��دّراس��ة  لطبيعة  لملاءمته  نظرًا 
المتمثلة في استقصاء الدور الوسيط لثقافة 
التعلّم التّنظيمي في العلاقة بين ممارسات 
في  التّنظيمي  والإب����داع  البشريّة  ال��م��وارد 
هذا  ويُعد  اللبنانيّة.  الإعلاميّة  المؤسسات 
المنهج من أكثر المناهج ملاءمة للدراسات 
التّنظيميّة  الظواهر  إلى وصف  تسعى  التي 
واختبار  المتغيرات  بين  العلاقات  وتحليل 
يتيح  كما  البعض.  بعضها  في  تأثيرها  مدى 
الارت��ب��اط��يّ��ة  ال��عال�ق��ات  فحص  المنهج  ه��ذا 

المدروسة ضمن  المتغيرات  بين  والتّأثيريّة 
بيئتها الطبيعيّة من دون تدخل من الباحث.

مجتمع  ك��وّن  والعيّنة:  ال��دّراس��ة  مجتمع 
الدّراسة من العاملين في عدد من المؤسسات 
الإعلاميّة اللبنانيّة التي تمثل قطاعات الإعلام 
والإلكتروني.  والمطبوع  والمسموع  المرئي 
فعليًا في  المشاركة  المؤسسات  حُدِّدت  وقد 
تُ��ذك��ر حفاظًا  ل��م  أس��م��اءه��ا  أنّ  إّال  ال��دّراس��ة، 
على السّريّة، والتزامًا بالاعتبارات الأخلاقيّة 
المؤسسات  إدارات  م��ع  المسبق  والات���ف���اق 
رموز  استُخدمت  لذلك،  هويتها.  بعدم كشف 
المشاركة  المؤسسات  إلى  للإشارة  تعريفية 

بدًال من أسمائها الحقيقية.
موزعين  مشارك   200 من  العينة  تكوّنت 
ع��ل��ى خ��م��س م��ؤس��س��ات إعا�ل�م���يّ���ة ل��ب��ن��ان��يّ��ة 
والصحفي  والمسموع  المرئي  الإعال�م  تمثل 
الحقيقية  الأس��م��اء  تُ��ذك��ر  ول��م  والإلكتروني. 
للمؤسسات حفاظًا على السّريّة والخصوصيّة، 
منها.  ب��دًال  تعريفية  رم��وز  استُخدمت  لذلك 
وقد ضمت العينة 90 مشاركًا من مؤسستين 
مؤسسة  م��ن  م��ش��اركً��ا  و36  ت��ل��ف��زي��ون��ي��ت��ي��ن، 
صحفية،  مؤسسة  من  مشاركًا  و34  إذاعية، 

و40 مشاركًا من منصة إعلامية إلكترونية.

جدول رقم 2: توزيع أفراد العينة على المؤسسات الإعلاميّة المشاركة

عدد المشاركين الفئات الوظيفية الرئيسة نوع المؤسسة الإعلاميّة رمز المؤسسة
48 إداريون، فنيون، مذيعون قناة تلفزيونية م1

42 إداريون، فنيون، مذيعون قناة تلفزيونية م2
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36 إداريون، فنيون، مذيعون محطة إذاعية ص1

34 إداريون، كتّاب، محررون مؤسسة صحفية ط1

40 إداريون، فنيون، كتّاب ومحررون منصة إعلامية إلكترونية إ1

200 مختلف الفئات الوظيفية إجمالي العينة المجموع

على  ال��دّراس��ة  اعتمدت  الدّراسة:  أداة 
لجمع  ال��رئ��ي��س��ة  الأداة  بوصفها  الاس��ت��ب��ان��ة 
البيانات، وقد أُعِدت بالاستناد إلى الأدبيّات 
المرتبطة  ال��سّ��اب��ق��ة  وال����دّراس����ات  ال��نّ��ظ��ري��ة 
الاستبانة  وتضمنت  الدّراسة.  بمتغيرات 
ال��دّي��م��وغ��راف��يّ��ة  بالخصائص  خ��اصً��ا  ق��س��مً��ا 
والوضع  والعمر  الجنس  شمل  للمشاركين، 
ال��ع��ائ��ل��ي وال��م��س��ت��وى ال��ع��ل��م��ي وال��م��س��ت��وى 
ال��وظ��ي��ف��ي وس��ن��وات ال��خ��دم��ة، إض��اف��ة إل��ى 
قسم خاص بمتغيرات الدّراسة. وقد اشتمل 
هذا القسم على مجموعة من الفقرات التي 
بأبعادها  البشريّة  الموارد  ممارسات  تقيس 
المتمثلة في الاستقطاب والاختيار والتمكين 
ال��وظ��ي��ف��ي وال��م��ش��ارك��ة ف��ي ات��خ��اذ ال��ق��رار، 
المتمثلة  بأبعادها  التّنظيمي  التعلّم  وثقافة 
في التعلّم المستمر وتبادل المعرفة والتفكير 
ب��أب��ع��اده  التّنظيمي  والإب�����داع  ال��م��ن��ظ��وم��ي، 
والخدمات  المنتجات  إب���داع  ف��ي  المتمثلة 
وق��د  الإداري.  والإب�����داع  العمليات  وإب����داع 
لقياس  الخماسي  ليكرت  مقياس  اع��تُ��مِ��د 
البدائل  تراوحت  إذ  المشاركين،  استجابات 

بين »لا أوافق بشدة« و«أوافق بشدة”.
جُ��مِ��ع��ت  البيانات:  ج��م��ع  إج�������راءات 
ال��ب��ي��ان��ات م��ن خا�ل�ل اس��ت��ب��ان��ة إل��ك��ت��رون��يّ��ة 

 ،Google Forms صُممت باستخدام منصة
م��ن سهولة  المنصة  ت��وف��ره ه��ذه  لما  وذل��ك 
في  وسرعة  المشاركين  إل��ى  ال��وص��ول  في 
راب��ط  ع  وُزِّ وق��د  وتنظيمها.  البيانات  جمع 
المؤسسات  ف��ي  العاملين  على  الاستبانة 
الإعا�ل�م���يّ���ة ال��ل��ب��ن��ان��يّ��ة م���ن خا�ل��ل وس��ائ��ل 
الاتصال الإلكترونيّة المختلفة، مع توضيح 
المشاركة  أن  وتأكيد  ال��دّراس��ة  من  الهدف 
لأغراض  ستستخدم  البيانات  وأنّ  طوعية 
س��رّيّ��ة  تأكيد  وك���ان  فقط.  العلمي  البحث 
بيانات  أي  عن  الإفصاح  وع��دم  المعلومات 
ال��ذي  الأم���ر  ال��م��ش��ارك��ي��ن،  تخص  شخصيّة 
س��اع��د ع��ل��ى ت��ع��زي��ز م��ص��داق��ي��ة الإج���اب���ات 

وزيادة معدل الاستجابة.
أساليب تحليل البيانات: بعد الانتهاء من 
برنامج  إلى  وإدخالها  ��زت  رُمِّ البيانات،  جمع 
ال��ح��زم��ة الإح��ص��ائ��يّ��ة ل��ل��ع��ل��وم الاج��ت��م��اع��ي��ة 
الإح��ص��ائ��يّ��ة  ال��ت��ح��ل��يال�ت  لإج�����راء   )SPSS(

الإحصاءات  الدّراسة  واستخدمت  اللازمة. 
والنِّسب  التكرارات  في  المتمثلة  الوصفيّة 
الدّيموغرافيّة  الخصائص  لوصف  المئويّة 
المتوسطات  إل��ى  بالإضافة  العينة،  لأف���راد 
لتحديد  المعياريّة  والانحرافات  الحسابيّة 
وأبعادها.  ال���دّراس���ة  م��ت��غ��ي��رات  م��س��ت��وي��ات 
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ك��م��ا اس��تُ��خ��دم ت��ح��ل��ي��ل الان���ح���دار لاخ��ت��ب��ار 
الموارد  ممارسات  بين  التأثيرية  العلاقات 
والإبداع  التّنظيمي  التعلّم  وثقافة  البشريّة 
المتعلقة  ال��ف��رض��ي��ات  واخ��ت��ب��ار  التّنظيمي، 
التّنظيمي  التعلّم  لثقافة  الوسيط  ب��ال��دور 
البشريّة  الموارد  ممارسات  بين  العلاقة  في 
الدلالة  واعتُمِد مستوى  التّنظيمي.  والإبداع 
دلال��ة  ع��ل��ى  للحكم   )α ≤ 0.05( الإح��ص��ائ��يّ��ة 

النتائج الإحصائيّة.
القسم  ه���ذا  الدّراسة:يتناول  ن��ت��ائ��ج 
من  إليها  التوصل  ت��م  التي  النتائج  ع��رض 
جُ��م��ع��ت من  ال��ت��ي  ال��ب��ي��ان��ات  خا�ل�ل تحليل 
في  عامل   200 من  المكوّنة  ال��دّراس��ة  عينة 
ال��م��ؤس��س��ات الإعال�م��يّ��ة ال��ل��ب��ن��ان��يّ��ة، وذل��ك 
واختبار  الدّراسة  أسئلة  عن  الإجابة  بهدف 
لثقافة  الوسيط  بالدور  المتعلقة  فرضياتها 
التعلّم التّنظيمي في العلاقة بين ممارسات 
وقبل  التّنظيمي.  والإب��داع  البشريّة  الموارد 
من  ��ق  تُ��حُ��قِّ البيانات،  تحليل  ف��ي  ال��شّ��روع 
الخصائص السّيكومتريّة لأداة الدّراسة من 
باستخدام  الثّبات  معاملات  حساب  خلال 
النتائج  أظهرت  وقد  ألفا،  كرونباخ  معامل 
ق��ي��مً��ا م��رت��ف��ع��ة ت���ج���اوزت ال���ح���دّ ال��م��ق��ب��ول 
ومتغيرات  أب��ع��اد  لجميع   )0.70( إح��ص��ائ��يً��ا 
بدرجة  الأداة  تمتع  إلى  يشير  ما  ال��دّراس��ة، 
الداخلي.  والات����س����اق  ال��ث��ب��ات  م���ن  ع��ال��ي��ة 
الطبيعي  ال���تّ���وزي���ع  اخ���ت���ب���ارات  وأُج���ري���ت 
كولموغوروف- اختبار  باستخدام  للبيانات 

البيانات  أنّ  النّتائج  وأظ��ه��رت  سميرنوف، 
سمح  ال���ذي  الأم���ر  الطبيعي،  ال��ت��وزي��ع  تتبع 
ب���اس���ت���خ���دام الاخ�����ت�����ب�����ارات الإح���ص���ائ���يّ���ة 

البارامترية في تحليل البيانات.
واع����ت����م����دت ال������دّراس������ة ف����ي ت��ح��ل��ي��ل 
ال��ب��ي��ان��ات ع��ل��ى م��ج��م��وع��ة م��ن الأس��ال��ي��ب 
الحزمة  ب��رن��ام��ج  ب��اس��ت��خ��دام  الإح��ص��ائ��يّ��ة 
 .)SPSS( الاجتماعيّة  للعلوم  الإحصائيّة 
ف��ق��د اس��تُ��خ��دِم��ت ال���ت���ك���رارات وال��نِّ��س��ب 
الدّيموغرافية  الخصائص  لوصف  المئويّة 
المتوسطات  واستُخدِمت  العينة،  لأف��راد 
لتحديد  المعياريّة  الحسابية والانحرافات 
وأبعادها.  ال��دّراس��ة  متغيرات  مستويات 
المتغيرات  بين  ال��عال�ق��ات  م��ن  وللتحقق 
واخ��ت��ب��ار ف��رض��ي��ات ال���دّراس���ة، اس��تُ��خ��دِم 
واختبار  البسيط  الخطي  الانحدار  تحليل 
 .)α ≤ 0.05( الدلالة الإحصائيّة عند مستوى
التي  للنتائج  تفصيلي  ع��رض  يلي  وفيما 

تُوُصل إليها.

الخصائص الدّيموغرافيّة للمشاركين
 جدول )1(: توزيع أفراد العينة حسب

الخصائص الديموغرافية

النسبة% العدد الفئة المتغير
58.0 116 ذكر الجنس

42.0 84 أنثى

28.0 56
من 18 إلى 29 

سنة العمر
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36.0 72
من 30 إلى 39 

سنة

24.0 48
من 40 إلى 49 

سنة

12.0 24
من 50 سنة 

وما فوق

35.0 70 أعزب/عزباء الوضع العائلي

55.0 110 متزوج/ة

7.0 14 مطلّق/ة

3.0 6 أرمل/ة

10.0 20 ثانوي وما دون المستوى العلمي

18.0 36 مهني

52.0 104 إجازة

20.0 40 دراسات عليا

20.0 40 إداري المستوى 
الوظيفي

20.0 40 فنّي

20.0 40 كاتب ومحرر

40.0 80 مذيع

30.0 60
من سنة إلى 5 

سنوات سنوات الخدمة

34.0 68
من 6 إلى 10 

سنوات

21.0 42
من 11 إلى 15 

سنة

15.0 30
أكثر من 15 

سنة

يُظهر الجدول أنّ عيّنة الدّراسة البالغ 
الذكور  بين  ت��وزع��ت  م��ش��ارك   200 ع��دده��ا 
ما   ،% 42.0 بنسبة  والإن����اث   % 58.0 بنسبة 
يشير إلى تمثيل جيد للجنسين مع ارتفاع 

نسبي لمشاركة الذكور. وفي العمر، جاءت 
المرتبة  ف��ي  س��ن��ة   39 إل���ى   30 م��ن  ال��ف��ئ��ة 
الأولى بنسبة 36.0 %، تلتها الفئة من 18 إلى 
29 سنة بنسبة 28.0 %، وهو ما يدل على أن 

أغلب المشاركين ينتمون إلى فئات عمرية 
مع  التفاعل  على  ق��ادرة  ومتوسطة  شابة 
العائلي،  الوضع  أمّا  الإعلامي.  العمل  بيئة 
ف��ق��د ش��كّ��ل ال��م��ت��زوج��ون ال��ن��س��ب��ة الأك��ب��ر 
 .% 35.0 بنسبة  العزاب  يليهم   ،% 55.0 بواقع 
أظهرت  العلمي،  المستوى  إل��ى  وبالنسبة 
يحملون  المشاركين  غالبيّة  أنّ  النّتائج 
درجة الإجازة بنسبة 52.0 %، ثم الدّراسات 
مستوى  يعكس  م��ا   ،% 20.0 بنسبة  العليا 
الإعلامي.  العمل  لطبيعة  مناسبًا  تعليميًا 
كما توزعت العيّنة وظيفيًا بين الإداريين 
بنسبة  وال��م��ح��رري��ن  وال��ك��تّ��اب  والفنيين 
20.0 % لكل فئة، في حين شكّل المذيعون 

وأخ���ي���رًا،   .% 40.0 ب��واق��ع  الأع��ل��ى  ال��ن��س��ب��ة 
الأكبر  النّسبة  أنّ  الخدمة  أظهرت سنوات 
 10 6 إلى  من المشاركين لديهم خبرة من 
سنة  من  فئة  تليها   ،% 34.0 بنسبة  سنوات 
30.0 %، ما يدل على  5 سنوات بنسبة  إلى 
أن العينة تمتلك خبرة مهنية كافية للحكم 
وثقافة  البشريّة  ال��م��وارد  ممارسات  على 
التعلم التّنظيمي والإبداع التّنظيمي داخل 

المؤسسات الإعلاميّة اللبنانيّة.
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جدول )1(: الإحصاءات الوصفيّة لمتغيرات الدّراسة وأبعادها 

المستوى الانحراف المعياري المتوسط الحسابي البعد المتغير

مرتفع 0.68 3.98
الاستقطاب 

والاختيار
ممارسات الموارد 

البشريّة

مرتفع 0.61 4.12 التمكين الوظيفي ممارسات الموارد 
البشريّة

مرتفع 0.72 3.89
المشاركة في اتخاذ 

القرار
ممارسات الموارد 

البشريّة

مرتفع 0.67 4.00 المتوسط الكلي ممارسات الموارد 
البشريّة

مرتفع 0.63 4.08 التعلم المستمر ثقافة التعلم 
التّنظيمي

مرتفع 0.69 3.95 تبادل المعرفة ثقافة التعلم 
التّنظيمي

مرتفع 0.65 4.03 التفكير المنظومي ثقافة التعلم 
التّنظيمي

مرتفع 0.66 4.02 المتوسط الكلي ثقافة التعلم 
التّنظيمي

مرتفع 0.67 4.01
إبداع المنتجات 

والخدمات الإبداع التّنظيمي

مرتفع 0.62 4.09 إبداع العمليات الإبداع التّنظيمي
مرتفع 0.71 3.94 الإبداع الإداري الإبداع التّنظيمي
مرتفع 0.67 4.01 المتوسط الكلي الإبداع التّنظيمي

 )1( ج���دول  ف��ي  ال����واردة  النتائج  تشير 
سجلت  ال��دّراس��ة  متغيرات  جميع  أن  إل��ى 
أف��راد  نظر  وجهة  م��ن  مرتفعة  مستويات 
الكلي  الحسابي  المتوسط  بلغ  فقد  العينة. 
يدل  )4.00(، ما  البشريّة  الموارد  لممارسات 
م��م��ارس��ات  ل��وج��ود  ال��ع��ام��ل��ي��ن  إدراك  ع��ل��ى 
ف��ع��ال��ة ت��ت��ع��ل��ق ب��الاس��ت��ق��ط��اب والاخ��ت��ي��ار 
اتخاذ  في  والمشاركة  الوظيفي  والتمكين 
القرار داخل المؤسسات الإعلاميّة اللبنانيّة. 

لثقافة  الكلي  الحسابي  المتوسط  بلغ  كما 
يعكس  م��ا  وه��و   ،)4.02( التّنظيمي  التعلم 
وجود بيئة تنظيميّة تشجع التعلم المستمر 
أمّا  المنظومي.  والتفكير  المعرفة  وتبادل 
التّنظيمي فقد حقق متوسطًا كليًا  الإبداع 
مستوى  ارت��ف��اع  إل��ى  يشير  م��ا   ،)4.01( بلغ 
المنتجات والخدمات  الإبداع في مجالات 
ال��م��ؤس��س��ات  داخ���ل  والإدارة  وال��ع��م��ل��ي��ات 

الإعلاميّة محل الدّراسة.
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الإحصاءات الاستدلاليّة واختبار الفرضيات
جدول )2(: نتائج تحليل الانحدار البسيط للعلاقة بين ممارسات الموارد البشريّة وثقافة التعلم التّنظيمي

Sig. t Beta R² R المتغير التابع المتغير المستقل

0.000 13.21 0.684 0.468 0.684 ثقافة التعلم التّنظيمي ممارسات الموارد البشريّة

جدول )3(: نتائج تحليل الانحدار البسيط للعلاقة بين ثقافة التعلم التّنظيمي والإبداع التّنظيمي

Sig. t Beta R² R المتغير التابع المتغير المستقل

0.000 15.08 0.731 0.534 0.731 الإبداع التّنظيمي ثقافة التعلم التّنظيمي

جدول )4(: نتائج تحليل الانحدار البسيط للعلاقة بين ممارسات الموارد البشريّة والإبداع التّنظيمي

Sig. T Beta R² R المتغير التابع المتغير المستقل

0.000 11.95 0.647 0.419 0.647 الإبداع التّنظيمي ممارسات الموارد البشريّة

إيجابية  علاقة  وج��ود   )2( ج��دول  يبين 
الموارد  ممارسات  بين  إحصائيّة  دلالة  ذات 
البشريّة وثقافة التعلم التّنظيمي، وقد بلغت 
قيمة معامل الارتباط )R = 0.684(، كما فسرت 
ممارسات الموارد البشريّة ما نسبته )46.8 %( 

التّنظيمي.  التعلم  ثقافة  ف��ي  التباين  م��ن 
من  أق��ل  وه��ي   )Sig = 0.000( قيمة  وبلغت 
)0.05(، ما يدل على  مستوى الدلالة المعتمد 
وجود تأثير دال إحصائيًا لممارسات الموارد 

البشريّة في ثقافة التعلم التّنظيمي.

ال��نّ��ت��ائ��ج وج���ود عال�ق��ة إيجابية  تُ��ظ��ه��ر 
والإبداع  التّنظيمي  التعلم  ثقافة  بين  قوية 
 R =( الارت��ب��اط  معامل  بلغ  وق��د  التّنظيمي، 
التّنظيمي  التعلم  ثقافة  فسرت  كما   ،)0.731

الإب��داع  ف��ي  التباين  م��ن   )% 53.4( نسبته  م��ا 
الإحصائيّة  الدلالة  قيمة  وتشير  التّنظيمي. 
عند  إحصائيًا  دال  التأثير  أنّ  إل��ى   )0.000(

.)α ≤ 0.05( مستوى

تشير النتائج إلى وجود تأثير إيجابي ودال 
إحصائيًا لممارسات الموارد البشريّة في الإبداع 
 ،)R = 0.647(التّنظيمي، وقد بلغ معامل الارتباط

بينما بلغت نسبة التباين المفسر )41.9 %(. كما أن 
معنوية  تؤكد   )0.000( الإحصائيّة  الدلالة  قيمة 

العلاقة عند مستوى الدلالة )0.05(.
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نتائج الفرضيات
جدول )5(: نتائج اختبار الفرضيات

النتيجة الفرضيّة

مقبولة البشريّة وثقافة  الموارد  بين ممارسات   )α ≤ 0.05( توجد علاقة ذات دلالة إحصائيّة عند مستوى   :H1
التعلم التّنظيمي في المؤسسات الإعلاميّة اللبنانيّة.

مقبولة والإب��داع  التّنظيمي  التعلم  ثقافة  بين   )α ≤ 0.05( عند مستوى  إحصائيّة  دلال��ة  ذات  توجد علاقة   :H2
التّنظيمي في المؤسسات الإعلاميّة اللبنانيّة.

مقبولة H3: توجد علاقة ذات دلالة إحصائيّة عند مستوى )α ≤ 0.05( بين ممارسات الموارد البشريّة والإبداع 
التّنظيمي في المؤسسات الإعلاميّة اللبنانيّة.

مقبولة H4: تؤدي ثقافة التعلم التّنظيمي دورًا وسيطًا ذا دلالة إحصائيّة عند مستوى )α ≤ 0.05( في العلاقة بين 
ممارسات الموارد البشريّة والإبداع التّنظيمي في المؤسسات الإعلاميّة اللبنانيّة.

تحليل نتائج الفرضيات
فرضيات  جميع  ق��ب��ول  ال��ن��ت��ائ��ج  أظ��ه��رت 
الدّراسة، إذ تبيّن وجود علاقات إيجابيّة ذات 
دلالة إحصائيّة بين ممارسات الموارد البشريّة 
التعلم  ثقافة  وبين  التّنظيمي،  التعلم  وثقافة 
بين  وك��ذل��ك  التّنظيمي،  والإب���داع  التّنظيمي 
ممارسات الموارد البشريّة والإبداع التّنظيمي. 
التّنظيمي  التعلم  ثقافة  أن  النتائج  وأثبتت 
تؤدي دورًا وسيطًا مهمًا في تفسير العلاقة بين 
ممارسات الموارد البشريّة والإبداع التّنظيمي، 
التي  الإعلاميّة  المؤسسات  أن  إل��ى  يشير  ما 
تطبق ممارسات فعالة للموارد البشريّة وتدعم 
المعرفة تكون  المستمر، وتبادل  التعلم  ثقافة 
أكثر قدرة على تحقيق مستويات مرتفعة من 

الإبداع التّنظيمي.

مناقشة النّتائج
م��ن��اق��ش��ة ن��ت��ائ��ج ال�����دّراس�����ة: أظ��ه��رت 

ن��ت��ائ��ج ال����دّراس����ة أن م��س��ت��وى م��م��ارس��ات 
الإعلاميّة  المؤسسات  في  البشريّة  الموارد 
اهتمام  يعكس  بما  مرتفعًا،  ج��اء  اللبنانيّة 
الأداء  تقييم  بممارسات  المؤسسات  ه��ذه 
اتخاذ  في  والمشاركة  الوظيفي  والتمكين 
بطبيعة  النتيجة  هذه  تفسير  ويمكن  القرار. 
كبيرة  بدرجة  يعتمد  ال��ذي  الإعلامي  العمل 
ع��ل��ى ال���م���ه���ارات ال���ف���ردي���ة، وس���رع���ة ات��خ��اذ 
التعامل مع الأح��داث  ال��ق��رار، وال��ق��درة على 
ف��ال��م��ؤس��س��ات  المتلاحقة.  وال����تّ����ط����ورات 
الإعلاميّة تحتاج إلى منح العاملين مساحة 
يتمكنوا  حتى  والمشاركة  الاستقلالية  من 
العمل  أساليب  وتطوير  المحتوى  إنتاج  من 
اح��ت��ي��اج��ات  لتغير  ال��سّ��ري��ع��ة  والاس��ت��ج��اب��ة 

الجمهور والمنصات الرّقميّة.
دراس��ة  مع  جزئيًا  النتيجة  ه��ذه  وتتفق 
القيادة  أن  أظهرت  التي   ،)2024 )بانتا،  بانتا 
وال��ت��ح��ف��ي��ز وال��م��ك��اف��آت ت��م��ث��ل م��م��ارس��ات 
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ويتمثل  العاملين.  إبداع  تعزيز  في  أساسية 
الإداري  الدعم  توفير  أن  في  الاتفاق  وج��ه 
على  يشجعهم  للعاملين  والفرص  والحوافز 
ومع  أدائهم.  وتحسين  جديدة  أفكار  تقديم 
دراس��ة  عن  الحاليّة  ال��دّراس��ة  تختلف  ذل��ك، 
داًال  ت��أث��ي��رًا  تجد  ل��م  الأخ��ي��رة  أن  ف��ي  بانتا 
للتدريب في الإبداع، في حين تشير النتائج 
ممارسات  أهمية  إلى  عامة  بصورة  الحالية 
تنظيميّة  بيئة  ب��ن��اء  ف��ي  ال��ب��ش��ريّ��ة  ال��م��وارد 
الاختلاف  ه��ذا  يرجع  وق��د  للإبداع.  داع��م��ة 
الذي  اللبناني  الإعلامي  القطاع  طبيعة  إلى 
ي��ف��رض ع��ل��ى ال��ع��ام��ل��ي��ن ت��ط��وي��ر م��ه��ارات��ه��م 
بصورة مستمرة لمواكبة التغير التكنولوجي، 
ال��ذي  النيبالي  التّنظيمي  بالسّياق  مقارنة 

أُجريت فيه دراسة بانتا.
ك��م��ا أظ��ه��رت ال��نّ��ت��ائ��ج ارت���ف���اع مستوى 
ثقافة التعلّم التّنظيمي بأبعادها المتمثلة في 
والتّفكير  المعرفة،  وتبادل  المستمر،  التعلّم 
طبيعة  بأن  ذلك  تفسير  ويمكن  المنظومي. 
ال��ع��م��ل الإعا�ل�م���ي ت��ف��رض ع��ل��ى ال��ع��ام��ل��ي��ن 
اكتساب معارف جديدة ومتابعة التطورات 
والاجتماعيّة  والسياسيّة  والمهنيّة  التقنيّة 
بصورة مستمرة. كما يتطلب إنتاج المحتوى 
الإعلامي التعاون بين المحررين والمذيعين 
تبادل  يعزز  ما  وه��و  والإداري��ي��ن،  والفنيين 

المعرفة والخبرات داخل المؤسسة.
وت��ت��واف��ق ه���ذه ال��ن��ت��ي��ج��ة م���ع م��راج��ع��ة 
أشديات وآخرين )أشديات وآخرون، 2023(، 

التي خلصت إلى أن ثقافة التعلّم التّنظيمي 
اكتساب  عمليات  خال�ل  م��ن  الاب��ت��ك��ار  تعزز 
وتطبيقها.  وتفسيرها  وتوزيعها  المعلومات 
ويتمثل وجه الاتفاق في أن التعلّم لا يقتصر 
على التّدريب الرسمي، بل يشمل أيضًا تبادل 
بين  والتفاعل  الرسمي  غير  والتعلّم  الخبرة 
وآخرين  أشديات  دراس��ة  أنّ  غير  العاملين. 
اع��ت��م��دت م��راج��ع��ة الأدب���ي���ات ول���م تختبر 
ه��ذه ال��عال�ق��ة ف��ي ق��ط��اع م��ح��دد، ف��ي حين 
من  ميدانيًا  دل��يًا�لً�  الحالية  ال��دّراس��ة  ت��ق��دم 
المؤسسات الإعلاميّة اللبنانيّة. وبذلك توسع 
الدّراسة الحالية نتائج المراجعة السّابقة من 
خلال إظهار حضور ثقافة التعلّم التّنظيمي 
ف���ي ق��ط��اع إعا�ل�م���ي ي��ع��م��ل ض��م��ن ظ���روف 

اقتصادية وتكنولوجيّة متقلبة.
مستوى  ارتفاع  كذلك  النّتائج  وأظهرت 
إبداع  الثلاثة:  أبعاده  في  التّنظيمي  الإبداع 
العمليّات،  وإب���داع  وال��خ��دم��ات،  المنتجات 
بأن  ذل��ك  تفسير  ويمكن  الإداري.  والإب���داع 
ال��م��ؤس��س��ات الإعا�ل�م���يّ���ة ال��ل��ب��ن��ان��يّ��ة ت��واج��ه 
الرّقمية  ال��م��ن��ص��ات  م��ن  م��ت��زاي��دة  منافسة 
يدفعها  م��ا  الاجتماعي،  ال��تّ��واص��ل  ووس��ائ��ل 
المحتوى، وتنويع طرق عرضه،  إلى تطوير 
وإع��ادة  والنشر،  الإنتاج  عمليات  وتحسين 
ذلك،  وم��ع  والعمل.  الإدارة  أساليب  تنظيم 
لا ي��ع��ن��ي ارت���ف���اع م��س��ت��وى الإب�����داع غ��ي��اب 
ب���ل ق���د يعكس  ال��ت��ن��ظ��ي��م��يّ��ة،  ال���ت���ح���دي���ات 
للضغوط  والعاملين  المؤسسات  استجابة 
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الجمهور  على  الحفاظ  ومحاولتهم  البيئيّة 
والاستمراريّة في ظل الموارد المحدودة.

وتنسجم هذه النّتيجة مع دراسة حسين 
وآخرين )حسين وآخرون، 2022(، التي أكدت 
التنظيميّة  والثقافة  التّنظيمي  التعلّم  أنّ 
التّنظيمي.  ب��الاب��ت��ك��ار  إي��ج��اب��يً��ا  ي��رت��ب��ط��ان 
ويتمثل الاتفاق في أن الإبداع يرتفع عندما 
المعرفة  اك��ت��س��اب  م��ن  ال��م��ؤس��س��ات  تتمكن 
عملياتها  تطوير  ف��ي  وتوظيفها  وت��ب��ادل��ه��ا 
وآخرين  حسين  دراس���ة  أنّ  إّال  وخدماتها. 
ركزت على المؤسسات الصّغيرة والمتوسطة 
بوصفها  المعرفة  إدارة  وعلى  باكستان  في 
، بينما تركز الدّراسة الحاليّة  متغيرًا مستقًال
ع��ل��ى م��م��ارس��ات ال���م���وارد ال��ب��ش��ريّ��ة داخ��ل 
المؤسسات الإعلاميّة. ويشير هذا الاختلاف 
قد  التّنظيمي  الإب��داع  إلى  الوصول  أن  إلى 
مثل  مختلفة،  تنظيميّة  م��داخ��ل  م��ن  ي��ب��دأ 
لكنه  ال��ب��ش��ريّ��ة،  ال��م��وارد  أو  المعرفة  إدارة 
يعتمد في الحالتين على وجود بيئة تشجع 

التعلّم والتّفاعل المعرفي.
أظهرت  الأول��ى،  بالفرضيّة  يتعلق  وفيما 
دلال��ة  ذات  إيجابية  عال�ق��ة  وج���ود  النّتائج 
البشريّة  ال��م��وارد  ممارسات  بين  إحصائيّة 
ه��ذه  وت��ش��ي��ر  التّنظيمي.  ال��ت��ع��لّ��م  وث��ق��اف��ة 
والتمكين  الأداء  تقييم  أنّ  إل���ى  النتيجة 
والمشاركة في اتخاذ القرار لا تؤدي وظائف 
إداري�����ة ف��ق��ط، ب��ل ت��س��اع��د أي��ضً��ا ف��ي بناء 
وتبادل  التعلّم  على  العاملين  تشجع  بيئة 

تغذية  العاملون  يتلقى  فعندما  الخبرات. 
ال��ق��رارات،  في  ويشاركون  واضحة،  راجعة 
يصبحون  الال�زم��ة،  الصّلاحيات  ويُمنحون 
ومناقشة  المعرفة  لاكتساب  استعدادًا  أكثر 

المشكلات وتطوير أساليب العمل.
أوت��و  دراس���ة  م��ع  النّتيجة  ه��ذه  وتتفق 
)أوتو، 2024(، التي بيّنت أن ممارسات تنمية 
ال��ب��ش��ريّ��ة ت��رت��ب��ط إي��ج��اب��يً��ا بثقافة  ال���م���وارد 
في  الاتفاق  ويتمثل وجه  التّنظيمي.  التعلّم 
ظ��روفً��ا  يهيئ  العاملين  ف��ي  الاس��ت��ث��م��ار  أن 
وم��ع  والتّطوير.  للتعلّم  داع��م��ة  تنظيميّة 
ذل��ك، رك��زت دراس���ة أوت��و ب��ص��ورة أساسيّة 
قطاع  في  المهني  والتطوير  التدريب  على 
ال��دّراس��ة  تناولت  بينما  ال��صّ��ح��يّ��ة،  ال��رع��اي��ة 
والمشاركة  والتمكين  الأداء  تقييم  الحالية 
في القرار في القطاع الإعلامي. ويشير ذلك 
إلى أن بناء ثقافة التعلّم لا يرتبط بالتدريب 
وحده، بل يمكن أن يتحقق أيضًا من خلال 
ال��م��م��ارس��ات ال��ت��ي ت��م��ن��ح ال��ع��ام��ل��ي��ن ص��وتً��ا 

تنظيميًا ومسؤولية أكبر في العمل.
أمّا الفرضيّة الثانية، فقد أثبتت النتائج 
لثقافة  إحصائيًا  دال  إيجابي  تأثير  وج��ود 
التّنظيمي.  الإب����داع  ف��ي  التّنظيمي  التعلّم 
المستمر  التعلّم  أن  النتيجة  ه��ذه  وت��ؤك��د 
يوفر  المنظومي  والتفكير  المعرفة  وتبادل 
الأف��ك��ار،  توليد  على  العاملين  تساعد  بيئة 
زواي�����ا مختلفة،  م���ن  ال��م��ش��كال�ت  وت��ح��ل��ي��ل 
والعمليات  وال��خ��دم��ات  المحتوى  وتطوير 
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الإداري���������ة. وف����ي ال���م���ؤس���س���ات الإعا�ل�م���يّ���ة 
تحديدًا، يسهم تبادل المعرفة بين العاملين 
والإداريّ���ة  والفنيّة  التّحريريّة  الأقسام  في 
منتجات  إلى  وتحويلها  الخبرات  دمج  في 

وأساليب إعلاميّة جديدة.
وت���ت���ف���ق ه�����ذه ال��نّ��ت��ي��ج��ة م����ع دراس�����ة 
 ،)2022 وآخ��رون،  )حسين  وآخرين  حسين 
يؤثر  التّنظيمي  التعلّم  أن  أظ��ه��رت  التي 
التّنظيمي،  الابتكار  في  إيجابية  بصورة 
وآخرين  أش��دي��ات  نتائج  م��ع  تتوافق  كما 
أهمية  ب��ش��أن   )2023 وآخ����رون،  )أشديات 
في  وتفسيرها  ونشرها  المعرفة  اكتساب 
الحالية  ال��دّراس��ة  أنّ  غير  الابتكار.  تعزيز 
تختلف عن دراسة حسين وآخرين في أنها 
بوصفها  التّنظيمي  التعلّم  ثقافة  تناولت 
المستمر  ال��ت��ع��لّ��م  يتضمن  م��ت��ك��امًا�لً�  ب��ن��اءً 
المنظومي،  وال��ت��ف��ك��ي��ر  ال��م��ع��رف��ة  وت���ب���ادل 
ع��م��ل��يّ��ة وس��ي��ط��ة مرتبطة  م��ج��رد  ول��ي��س 
كما أن اختبار العلاقة في  بإدارة المعرفة. 
قطاع الإعلام يضيف بعدًا تطبيقيًا جديدًا، 
على  المباشر  القطاع  ه��ذا  لاعتماد  ن��ظ��رًا 

المعلومات والمعرفة والتكنولوجيا.
أظهرت  الثالثة،  بالفرضيّة  يتعلق  وفيما 
دلال��ة  ذات  إيجابيّة  علاقة  وج��ود  النّتائج 
البشريّة  ال��م��وارد  ممارسات  بين  إحصائيّة 
والإبداع التّنظيمي. وتدل هذه النتيجة على 
اتخاذ  ف��ي  وإش��راك��ه��م  العاملين  تمكين  أن 
القرار وتقييم أدائهم بطريقة فعالة يمنحهم 

لتقديم  اللازمة  والمساحة  والدّافعيّة  الثقة 
للعمل.  جديدة  ط��رق  وتجريب  المقترحات 
قد  ال��ق��رارات  في  العاملين  مشاركة  أن  كما 
تساعد الإدارة على الاستفادة من خبراتهم 
والخدمات  المنتجات  تطوير  في  الميدانيّة 

الإعلاميّة وتحسين العمليات التّنظيميّة.
بانتا  دراس���ة  م��ع  النّتيجة  ه��ذه  وتتفق 
الموارد  ممارسات  أهمية  في   )2024 )بانتا، 

ال��ب��ش��ريّ��ة ف��ي دع���م الإب������داع، ك��م��ا ت��ت��واف��ق 
وويلكنسون  وم��ي��ران  نقشبندي  دراس��ة  مع 
أن  أك��دت  التي   )2023 وآخ���رون،  )نقشبندي 

ممارسات الموارد البشريّة تمثل عامًال مهمًا 
دراس��ة  أنّ  غير  الابتكار.  نتائج  تعزيز  ف��ي 
ب��ان��ت��ا وج���دت أن ب��ع��ض ال��م��م��ارس��ات، مثل 
يشير  مما  دال،  تأثير  لها  يكن  لم  التدريب، 
نفسها  النتائج  تحقق  لا  الممارسات  أن  إلى 
وقد يرتبط اختلاف  في السّياقات جميعها. 
المقاسة،  الممارسات  طبيعة  بتباين  النّتائج 
التمكين  على  ال��ح��ال��يّ��ة  ال���دّراس���ة  رك���زت  إذ 
ممارسات  وهي  الأداء،  وتقييم  والمشاركة 
تمنح العاملين دورًا مباشرًا في العمل، بينما 
من  مختلفة  مجموعة  بانتا  دراس��ة  تناولت 
عن  الحالية  ال��دّراس��ة  وتختلف  الممارسات. 
دراسة نقشبندي وآخرين في قياس الإبداع 
التّنظيمي بأبعاده المتعددة، في حين تناولت 

الدّراسة السابقة الابتكار المفتوح الوارد.
التعلّم  ثقافة  أن  النتائج  أثبتت  وأخيرًا، 
العلاقة  في  وسيطًا  دورًا  ت��ؤدي  التّنظيمي 
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والإب���داع  البشريّة  ال��م��وارد  م��م��ارس��ات  بين 
التّنظيمي. وتعني هذه النّتيجة أن ممارسات 
ال���م���وارد ال��ب��ش��ريّ��ة لا ت��ت��ح��ول ت��ل��ق��ائ��يً��ا إل��ى 
م��خ��رج��ات إب��داع��ي��ة، ب��ل ت��ح��ت��اج إل���ى بيئة 
اكتساب  على  العاملين  تساعد  تنظيميّة 
تمثل  وب��ذل��ك،  وتطبيقها.  وتبادلها  المعرفة 
تنتقل  التي  الآلية  التّنظيمي  التعلّم  ثقافة 
التمكين والمشاركة وتقييم  آثار  من خلالها 
وال��خ��دم��ات  المنتجات  تطوير  إل��ى  الأداء 

والعمليات والممارسات الإداريّة.
وتتفق هذه النتيجة مع دراسة نقشبندي 
التي   )2023 وآخ����رون،  )نقشبندي  وآخ��ري��ن 
وتبادل  التّنظيمي  التعلّم  ثقافة  أن  أثبتت 
ممارسات  بين  العلاقة  يتوسطان  المعرفة 
تتفق  كما  الابتكار.  ونتائج  البشريّة  الموارد 
التي   ،)2024 )أوتو،  أوت��و  دراس��ة  مع  جزئيًا 
وجدت أن ثقافة التعلّم التّنظيمي توسطت 
وكفاءات  والتطوير  التدريب  بين  العلاقة 
بيئة  ويتمثل وجه الاتفاق في أن  العاملين. 
ممارسات  أث��ر  انتقال  كيفيّة  تفسر  التعلّم 
الموارد البشريّة إلى نتائج تنظيميّة إيجابيّة.
في المقابل، تختلف النتيجة الحاليّة عن 
دراسة بانتا )بانتا، 2024(، التي لم تجد دورًا 
العلاقة  في  التّنظيميّة  للثقافة  داًال  وسيطًا 
ب��ي��ن م��م��ارس��ات ال���م���وارد ال��ب��ش��ريّ��ة وإب���داع 
بأن  الاختلاف  هذا  تفسير  ويمكن  العاملين. 
ثقافة  من  أوس��ع  العامة  التّنظيميّة  الثقافة 
بالضرورة  تركز  لا  وق��د  التّنظيمي،  التعلّم 

وتطبيقها.  وتبادلها  المعرفة  اكتساب  على 
السياق  اختلاف  إلى  الاختلاف  يرجع  وقد 
القطاعي والوطني، وحجم العينة، وطبيعة 
بانتا  دراس����ة  ت��ن��اول��ت  إذ  ال��ت��اب��ع؛  ال��م��ت��غ��ي��ر 
المنظمات  ف��ي  للعاملين  ال��ف��ردي  الإب����داع 
الحالية  ال��دّراس��ة  تناولت  بينما  النيبالية، 
الإبداع التّنظيمي في المؤسسات الإعلاميّة 
الحالية  الدّراسة  تكتفي  وبذلك، لا  اللبنانيّة. 
بتأكيد وجود العلاقة بين ممارسات الموارد 
ت��وض��ح أن فعالية  ب��ل  ال��ب��ش��ريّ��ة والإب�����داع، 
على  كبيرة  بدرجة  تعتمد  الممارسات  ه��ذه 
تعلّم  ثقافة  ترسيخ  على  المؤسسة  ق��درة 
تحول خبرات العاملين ومعارفهم إلى نتائج 

إبداعية مستدامة.
إل��ى  ال����دّراس����ة  ه���ذه  ه��دف��ت  الخاتمة: 
التعلّم  لثقافة  ال��وس��ي��ط  ال����دور  اس��ت��ق��ص��اء 
التّنظيمي في العلاقة بين ممارسات الموارد 
البشريّة والإبداع التّنظيمي في المؤسسات 
من  ال��دّراس��ة  وانطلقت  اللبنانيّة.  الإعلاميّة 
أهمية الموارد البشريّة بوصفها أحد مصادر 
المؤسسات  ف��ي  المهمّة  التنافسيّة  الميزة 
تؤديه  الذي  المتزايد  الدّور  ومن  المعاصرة، 
الإب��داع  تعزيز  في  التّنظيمي  التعلّم  ثقافة 
المتغيرة  العمل  بيئات  ظ��ل  ف��ي  والاب��ت��ك��ار 
وال���ت���ط���ورات ال��رّق��م��ي��ة ال��م��ت��س��ارع��ة ال��ت��ي 

يشهدها القطاع الإعلامي.
وق���د أظ��ه��رت ال��نّ��ت��ائ��ج أن م��م��ارس��ات 
التّنظيمي  التعلّم  البشريّة، وثقافة  الموارد 
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تتمتع  ج��م��ي��ع��ه��ا  ال��تّ��ن��ظ��ي��م��ي  والإب��������داع 
ب��م��س��ت��وي��ات م��رت��ف��ع��ة داخ����ل ال��م��ؤس��س��ات 
وجود  النتائج  وبينت  اللبنانيّة.  الإعلاميّة 
علاقات إيجابيّة ذات دلالة إحصائيّة بين 
التعلّم  وثقافة  البشريّة  الموارد  ممارسات 
التّنظيمي  التعلّم  ثقافة  وبين  التّنظيمي، 
والإبداع التّنظيمي، وكذلك بين ممارسات 
التّنظيمي.  والإب������داع  ال��ب��ش��ريّ��ة  ال���م���وارد 
التعلّم  ثقافة  أن  أي��ضً��ا  ال��دّراس��ة  وأثبتت 
في  مهمًا  وسيطًا  دورًا  ت��ؤدي  التّنظيمي 
البشريّة  ال��م��وارد  م��م��ارس��ات  بين  العلاقة 
بناء  أهمية  يؤكد  ما  التّنظيمي،  والإب��داع 
المستمر  للتعلّم  داع��م��ة  تنظيميّة  ب��ي��ئ��ة 
أساسية  آل��ي��ة  بوصفها  ال��م��ع��رف��ة  وت��ب��ادل 
البشريّة  ال��م��وارد  م��م��ارس��ات  أث��ر  لتعظيم 
المؤسسات.  داخ����ل  الإب�����داع  ت��ع��زي��ز  ف���ي 
المؤسسات  أن  إل��ى  النّتائج  ه��ذه  وتشير 
مستويات  تحقيق  تستطيع  لا  الإعلاميّة 
اع��ت��م��ادًا  التّنظيمي  الإب����داع  م��ن  مرتفعة 
ع��ل��ى م��م��ارس��ات ال���م���وارد ال��ب��ش��ريّ��ة فقط، 
تنظيميّة  ثقافة  وج��ود  الأم��ر  يتطلب  ب��ل 
تشجع التعلم المستمر والتفكير المنظومي 
العاملين.  بين  والمعارف  الخبرات  وتبادل 
وت��ؤك��د ال��ن��ت��ائ��ج أن الاس��ت��ث��م��ار ف��ي رأس 
المعرفية  ق��درات��ه  وتنمية  البشري  ال��م��ال 
استراتيجية  ض���رورة  يمثل  والإب��داع��ي��ة 
ل��ل��م��ؤس��س��ات الإعا�ل�م���يّ���ة ال��ل��ب��ن��ان��يّ��ة ال��ت��ي 
تواجه تحديات متزايدة مرتبطة بالتحول 

المستمر  والتغير  المنافسة  وشدة  الرّقمي 
في احتياجات الجمهور. 

وع��ل��ي��ه، ت��ب��رز أه��مّ��يّ��ة دم���ج م��م��ارس��ات 
ال����م����وارد ال��ب��ش��ريّ��ة م���ع م����ب����ادرات ال��ت��ع��لّ��م 
التّنظيمي ضمن إطار إداري متكامل يهدف 
ال��تّ��ن��ظ��ي��م��ي وتحقيق  الإب�����داع  ت��ع��زي��ز  إل���ى 
ال��دّراس��ة  توفر  كما  المؤسسية.  الاس��ت��دام��ة 
أساسًا علميًا يمكن الاستناد إليه في تطوير 
في  تسهم  فاعليّة  أك��ث��ر  إداري����ة  س��ي��اس��ات 
اللبنانيّة  الإعلاميّة  المؤسسات  كفاءة  رفع 

وقدرتها على الابتكار والتجديد.
ال��ت��ي  ال��ن��ت��ائ��ج  ض���وء  ف���ي  التوصيات: 
 / الباحثة  ت��وص��ي  ال���دّراس���ة،  إليها  توصلت 

الباحث بما يأتي:
داخل  البشريّة  الموارد  ممارسات  تعزيز  	.1

المؤسسات الإعلاميّة اللبنانيّة، ولا سيما 
ف���ي م���ج���الات الاس��ت��ق��ط��اب والاخ��ت��ي��ار 
وال��ت��م��ك��ي��ن ال��وظ��ي��ف��ي وال��م��ش��ارك��ة في 
ات���خ���اذ ال����ق����رار، ب��م��ا ي��س��ه��م ف���ي تنمية 
قدرات العاملين وتحفيزهم على الإبداع 

والابتكار.
ت��رس��ي��خ ث��ق��اف��ة ال��ت��ع��لّ��م ال��تّ��ن��ظ��ي��م��ي من  	.2

وتوفير  المستمر  التعلم  تشجيع  خال�ل 
منتظمة  وت��ط��وي��ريّ��ة  ت��دري��ب��يّ��ة  ب��رام��ج 
تسهم في رفع كفاءة العاملين ومواكبة 

المستجدات المهنيّة والتكنولوجيّة.
إن��ش��اء أن��ظ��م��ة وق���ن���وات ف��ع��ال��ة ل��ت��ب��ادل  	.3

ال��م��ع��رف��ة وال���خ���ب���رات ب��ي��ن ال��ع��ام��ل��ي��ن 
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والأق���س���ام ال��م��خ��ت��ل��ف��ة، ب��م��ا ي��ع��زز تدفق 
الأفكار  توليد  على  ويساعد  المعلومات 

الإبداعيّة وتطوير الحلول المبتكرة.
أس��ال��ي��ب  ت��ب��ن��ي  ع��ل��ى  الإدارة  ت��ش��ج��ي��ع  	.4

قياديّة داعمة للإبداع تقوم على الحوار 
وتمكين  التّنظيميّة  والمرونة  المفتوح 
العاملين من المشاركة في صنع القرارات 

المتعلقة بعملهم.
لدعم  وبشريّة  ماليّة  م���وارد  تخصيص  	.5

ال����م����ب����ادرات الإب����داع����يّ����ة وم���ش���روع���ات 
المؤسسات  داخ���ل  والاب��ت��ك��ار  ال��تّ��ط��وي��ر 
الإعلاميّة، بما يضمن استمرارية عمليّات 

التّحسين والتّجديد.
الاس����ت����ف����ادة م����ن ال��ت��ق��ن��ي��ات ال��رّق��م��ي��ة  	.6

والمنصات الإلكترونية في دعم عمليات 
التّعلّم التّنظيمي وتبادل المعرفة وتعزيز 
ف���ي مختلف  ال��ع��ام��ل��ي��ن  ب��ي��ن  ال���ت���ع���اون 

الوحدات التّنظيميّة.
ت��ط��وي��ر م����ؤش����رات واض���ح���ة ل��ق��ي��اس  	.7

الإب��������داع ال��تّ��ن��ظ��ي��م��ي وم���ت���اب���ع���ة أث���ر 

وثقافة  ال��ب��ش��ريّ��ة  ال���م���وارد  م��م��ارس��ات 
النتائج  تحقيق  في  التّنظيمي  التعلّم 

الإبداعية على مستوى المؤسسة.
إج�����راء دراس������ات م��س��ت��ق��ب��ل��يّ��ة ت��ت��ن��اول  	.8

متغيرات وسيطة أو معدلة أخرى، مثل 
أو  التحويلية  القيادة  أو  المعرفة  إدارة 
للعوامل  أع��م��ق  لفهم  ال��رّق��م��ي،  التحول 
داخ��ل  التّنظيمي  الإب����داع  ف��ي  ال��م��ؤث��رة 

المؤسسات الإعلاميّة.
المستقبليّة  ال���دّراس���ات  ن��ط��اق  ت��وس��ي��ع  	.9

وخدمية  اق��ت��ص��ادي��ة  ق��ط��اع��ات  لتشمل 
بمقارنة  يسمح  بما  لبنان،  داخ��ل  أخ��رى 
على  تعميمها  إمكانية  واختبار  النتائج 

بيئات تنظيميّة مختلفة.
تشجيع المؤسسات الإعلاميّة على بناء  	.10

بين  تدمج  الأجل  استراتيجيات طويلة 
إدارة الموارد البشريّة والتعلّم التّنظيمي 
ب��وص��ف��ه��ا عناصر  ال��تّ��ن��ظ��ي��م��ي  والإب�����داع 
م��ت��راب��ط��ة ت��س��ه��م ف���ي ت��ح��ق��ي��ق ال��ت��م��ي��ز 

المؤسسي والاستدامة التنافسيّة.
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