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پذیری منابع انسانی در رابطه بین دوسوتوانی سازمانی و بررسی نقش میانجی انعطاف

 منتخب اطلاعات نظامی هاییگانهوش سازمانی در 
 حسن کاویانی*7 ، حمید علیزاده5 ، معرفت فرجی5

 چکیده:

 گیری از رویکردهایی چونهای پیچیده و متلاطم، نیازمند بهرهدر محیط های اطلاعات نظامی به علت فعالیتیگان

ا باشند. لذا بدوسوتوانی سازمانی در جهت تحقق مأموریت خود می هوش سازمانی و پذیری منابع انسانی،انعطاف

ذیری پانعطاف روابط این متغیرها بر برتری اطلاعاتی پژوهش حاضر باهدف بررسی نقش میانجیتوجه به اهمیت 

این  .شده استانجام در یک یگان اطلاعات نظامی منابع انسانی در رابطه بین دوسوتوانی سازمانی و هوش سازمانی

ی پیمایش -تحقیقات توصیفی نوع ها ازتحقیق از حیث هدف، یک تحقیق کاربردی و از جهت نحوه گردآوری داده

سازی معادلات ساختاری طور مشخص مبتنی بر مدلها از نوع همبستگی و بهآید. روش تحلیل دادهبه شمار می

نفر  54اطلاعات نظامی به تعداد  است. جامعه آماری پژوهش دربرگیرنده فرماندهان و مدیران عالی دو یگان

پذیری منابع انسانی رایت و اسنل و های دوسوتوانی جانسن، انعطافامهآوری اطلاعات، پرسشنبرای جمع باشد.می

 ها برهوش سازمانی آلبرخت با اهداف، وظایف و رسالت سازمان هدف اصلاح و بازنگری گردید. روایی پرسشنامه

نتایج نشانگر  باخ مورد تأیید قرار گرفت. ها نیز با استفاده از ضریب آلفای کروناساس نظرات خبرگان و پایایی آن

تأیید تأثیر مستقیم هوش سازمانی بر دوسوتوانی سازمانی، هوش سازمانی از طریق آن است که علیرغم عدم

 پذیری منابع انسانی بر دوسوتوانی سازمانی تأثیرگذار است.انعطاف

 یپذیری منابع انسانی، هوش سازمانی، دوسوتوانی سازماناطلاعات نظامی، انعطاف :واژه های کلیدی
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 مقدمه:

 ها و مقاومت در مقابلهای سنتی، عدم ایجاد تغییر در روششیوه ازحد بر استفاده ازتأکید بیش

ویژه در کشورهای جهان سوم های اطلاعات نظامی بههای اساسی سازمانچالش یکی از نوآوری

 7دو سوتوانی سازیاز این رو  تمرکز بر ظهور، رشد و نهادینه  (7540باشد )زارعی و همکاران،می

سازمانی به منظور مواجه مناسب با چالش های مذکور امری ضروری می باشد. به عبارتی در 

صورت تحقق دو سو توانی سازمانی درجوامع اطلاعاتی، این نهادهای ضمن سازگاری با تغییرات 

 ت وصورتی کارآمد مدیری و تهدیدات نوین می توانند چرخه و مدار اطلاعاتی کنونی خود را به

( تحقق چنین قابلیت راهبردی نیازمند شناسایی عوامل موثر 5972حفظ نمایند.)هائو و همکاران،

و پیشرانه های آن می باشد. موضوع مهمی که با توجه به خلاء نظری و تجربی موجود در این 

در این میان بررسی دیدگاه و  حوزه به عنوان مسئله ای نیازمند توجه  بیشتر مطرح می باشد. 

وادبیات نظری حوزه تحقیق موید آن است که کارکنان منعطف و نیز   نظریات برخی صاحبنظران

های هوشی کلیه کارکنان از جمله عوامل موثر بر تحقق دو سو توانی در گیری از ظرفیتبهره

( موضوعی که  7505( )کاویانی و همکاران،5،5974یگان های اطلاعات  نظامی می باشد. )کراوری

پژوهش و بستر جمهوری اسلامی ایران تاکنون بصورت جامع بدان نگریسته نشده است.  در حوزه

به عبارتی در اندک تحقیقات صورت گرفته روابط متغیرهای دوسوتوانی سازمانی، انعطاف پذیری 

صورت یک مدل جامع نگریسته نشده است و صرفاً روابط متغیرها منابع انسانی و هوش سازمانی به

شده است. لذا در این تحقیق به بررسی روابط بین متغیرهای دوسوتوانی سازمانی، ررسیدو بدو به 

پذیری منابع انسانی در دو یگان اطلاعات هوش سازمانی با تأکید بر نقش میانجی متغیر انعطاف

های این مطالعه در کنار کاهش ایم. نتایج و یافتهعنوان هدف پژوهش پرداختهنظامی منتخب به

تواند در شناسایی نقاط ضعف و قوت، مدیریت فرآیندها، قیقاتی و افزایش دانش موجود میخلأ تح

ها و راهبردهای آتی و تخصیص منابع حائز اهمیت ریزی برنامههای کنونی، طرحارزیابی برنامه

باشد. در نقطه مقابل پرواضح است که بی توجهی به پیشرانه ها و عوامل تاثیر گذار بر قابلیت 

پذیری واحدهای بینی و انطباقردی دو سوتوانی سازمانی می تواند به کاهش قدرت پیشراهب
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اطلاعاتی و نیز رویارویی به موقع و مناسب واحدهای عملیاتی با تهدیدات بالقوه و بالفعل منتهی 

 گردد.

 مبانی نظری و پیشینه تحقیق

سمت( و  سو )دو معنی دو به Ambiکلمه دوسوتوانی از دو واژه لاتین دوسوتوانی سازمانی: 

Dexterity شده است. در سطح روانشناسی و به معنای چیرگی و مهارت )چابکی( تشکیل

باشند افراد های مساوی را دارا میرفتاری، افرادی که توانایی استفاده از هر دودست خود با مهارت

ای اولین بار توسط ( مفهوم دوسوتوانی بر7507شوند )ممبینی وهمکاران، دوسوتوان نامیده می

برداری و اکتشاف در منظور ایجاد توازن بین دو فعالیت بهره( در حوزه مدیریت و به7007مارچ )

( ایده دوسوتوانی سازمانی از مباحث حوزه 7،5990یادگیری مطرح گردید)کوئینگ و همکاران

( 5،5974د. )هیوزگیرفنّاورانه ریشه می های انطباق پذیر و مواجه با تغییرات محیطی وسیستم

باشد )هی و برداری میاین قابلیت راهبردی خود شامل دو رویکرد اصلی اکتشاف و بهره

ریجی نوآوری تد توسعه دانش کنونی، کارایی بیشتر و برداری گسترش ودر بهره (5،5998همکاران

ادین بنیکه در اکتشاف رخت بربستن از دانش موجود، نوآوری و تغییرات باشد درحالیمدنظر می

)پالیوکایت و  برای برآورده نمودن نیازهای بازار و مشتریان در حال ظهور مورد تأکید است

ذیری پ(  در این نگرش اعتقاد بر آن است که با ایجاد توازن بین کارایی و انعطاف8،5972همکاران

برداری زیرا بهره (2،5979توان به عملکرد بالا در محیط پویا رسید)آیزنهارت و همکارانمی

ریزی ای بلندمدت، لذا بدیهی است که عملکرد و برنامهمدت است و اکتشاف برنامهای کوتاهبرنامه

های بلندمدت قرار گیرد که این مهم نیازمند دوسوتوانی سازمانی مدت در راستای برنامهدر کوتاه

رار و اکتشاف توازن برقبرداری ها دوسوتوان نباشند و نتوانند بین بهرهباشد زیرا اگر سازمانمی

ها ناکارآمد مدت سودآور باشند ولی در بلندمدت عملکرد آنکنند هرچند ممکن است در کوتاه

به اعتقاد سیمسک  و اکتشافی برداربهرهمفاهیم  تعار  با توجه( 5،5972خواهد بود. )زابیگلسکی

برداری و اکتشاف در توان بین بهرهبا چهار شیوه هارمونیک، ادواری، تفکیکی و متقابل، می
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صورت دوسوتوانی توازن و هماهنگی ایجاد نمود. توازن هارمونیک یعنی یک واحد سازمانی به

از سبرداری و اکتشاف باشد. در این نوع توازن کارکردهای سازمانی زمینهزمان به دنبال بهرههم

 برداری )یا ثباتدت به بهرهمباشند. در توازن ادواری سازمان در دوره زمانی طولانیدوسوتوانی می

گردد ها با برخی اکتشاف انفرادی )یا تغییر( آمیخته مینسبی( مشغول است. لیکن گهگاه فعالیت

که از دیدگاه سیمسک این خود نشانه تعادل است. این نوع دوسوتوانی غالباً به کارکردهای منابع 

 ط است. دوسوتوانی تفکیکی )مجزا(پذیری و کار تیمی مرتبانسانی و تأکید بر نوآوری، انعطاف

اشاره به دیدگاه دانکن در خصوص ساختارهای دوگانه دارد. در این رویکرد برای مدیریت نوآوری 

ها برداری نیاز است و گسترش آن در سازمانبه ساختارهای مجزا و دوگانه جهت اکتشاف و بهره

دهد که ستاده نیز زمانی رخ میگردد. دوسوتوانی متقابل های خارجی محقق میاز طریق شبکه

ده و ستا وکار دوم باشد؛ای برای واحد اکتشاف در کسبوکار نهادهبرداری در یک واحد کسببهره

مانند تبادل مستمر وکار دوم نیز نهاده واحد تجاری اول محسوب گردد. این فرآیند بهواحد کسب

 (7،5977باشند. )داتاها میبین واحدهای سازمانی و یا سازمان

توان تبیین به اعتقاد بیرکینشاو و گاپتا توسعه ادبیات دوسوتوانی سازمانی را در سه مرحله می

 نمود:

شود که غالباً با را شامل می 5992تا  7002های شده بین سالفاز اول تعاریف ارائه .7

 برداری( مرتبط است.پردازی، ساختارها و مفاهیم اساسی )اکتشاف و بهرهنظریه

عوامل مؤثر اشکال  برداری( و نیزفاز دوم به رشد و پرورش مفاهیم اصلی )اکتشاف و بهره .5

تا  5992های گوناگون دوسوتوانی و پیامدهای آن تمرکز دارد. این مرحله که مطالعات سال

های محدودی جهت کشف سطوح چنین در این دوره تلاششود همرا شامل می 5990

 است. وتحلیل صورت پذیرفتهتجزیه

ها باشد محققان به دنبال تثبیت مفهوم، مدلدر فاز سوم که تحت عنوان فاز تثبیت مطرح می .5

و ساختارهای دوسوتوانی با استفاده از همگرایی موجود با مفاهیم بنیادی چون فرهنگ 

 (5،5975باشند. )کلمندوسوتوانی و رهبری دوسوتوان می
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وکار، های کسبا افزایش تلاطم و پیچیدگی در محیطبا توجه بیری منابع انسانی: پذانعطاف

ها مطرح گردیده عنوان عاملی مهم در تعالی سازمانپذیری بهدر سه دهه اخیر انعطاف

ا هترین نیازهای سازمانپذیری یکی از مهم( به عبارتی انعطاف7،5975است.)بیورنستاد و همکاران

( انعطاف پذیری  5،5998باشد.)دریر و همکاراندر محیط آشفته و پیچیده برای ادامه حیات می

به عنوان قابلیت پویای سازمان به واکنش فعال به محیط رقابتی در حال تغییر در نظر گرفته 

شده است که ممکن است مزیت رقابتی پایدار برای سازمان بوجود آورد )سیدنقوی و 

ادبیات مدیریت منابع انسانی ( مفهوم انعطاف پذیری منابع انسانی برگرفته از 7507همکاران،

است و به ظرفیت مدیریت منابع انسانی در ارتقای توانایی سازمان برای انطباق اثربخش و به موقع 

با الزامات متغییر و متنوعی که از ناحیه محیط یا درون سازمان تحمیل می شوند اشاره 

پذیری وجود م انعطافنظر جامعی در خصوص مفهو(هرچند اتفاق7505دارد)عباسی و همکاران، 

عنوان توانایی تطابق و سازگاری با نوسانات پذیری را بهتوان انعطاف( اما می5،7001ندارد)سالوادور

ها برای سازگاری با تغییرات شدن یا بقا سازمان منظور موفقدر تقاضا و تغییرات محیطی به

که منابع انسانی با توجه به این (8،5999)والورد و همکاران بینی محیطی تعریف نمودپیشغیرقابل

باشند می هاپذیری، نوآوری و کسب مزیت رقابتی در سازمانعامل اساسی برای افزایش توان رقابت

پذیری منابع انسانی از بقیه انواع ( به اعتقاد برخی از پژوهشگران انعطاف7505)عباسی وهمکاران،

ی منزلهپذیری منابع انسانی بهانعطاف ( 5998تر است )دریر و همکاران،پذیری مهمانعطاف

ها و های کارکنان از قبیل دانش، مهارتها است که بر تطبیق ویژگیقابلیتی پویا در سازمان

تواند که خود می ( 5992)باهاتاچاریا و همکاران، رفتارها جهت تغییر شرایط محیطی تأکید دارد

شود)ماریا و خوزه ذیری سازمانی محسوب پبنیاد استواری جهت ایجاد سطوح دیگری از انعطاف

پذیری منابع انسانی توافق ی تعریف و مفهوم انعطافبا توجه به اینکه درباره (2،5978و همکاران

پذیری منابع انسانی های انعطافها و الگوهای فراوانی جهت تبیین مؤلفهجامعی وجود ندارد مدل

ابع پذیری منها سانچز انعطافر یکی از این مدلد توسط محققان و پژوهشگران ارائه گردیده است

موده بندی نپذیری هماهنگی، تقسیمپذیری منابع و انعطافانسانی را به دوطبقه کلی، انعطاف
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ها زمانی به پذیری منابع اعتقاد بر آن است که سازمان( در انعطاف۱،5979است)لینگ وو

رفتارها و وظایف را انجام  طیف متنوعی ازرسند که کارکنانشان قادر باشند پذیری میانعطاف

یری شامل دو بعد رفتاری و مهارتی پذانعطافاین نوع  (۲،5995دهند)لیپک و همکاران

  (5979باشد.)لینگ وو،یم

های ای گسترده از الگومندی کارکنان از مجموعهدر این مفهوم بهره رفتاری: یریپذانعطاف .7

به  (5،5994باشد )مارتین و همکارانگوناگون مدنظر می رفتاری متنوع در تطبیق با شرایط

جای پیروی از روندهای استاندارد الگوهای رفتاری و اسنل اگر کارکنان بتوانند به اعتقاد رایت

غیر های متتر با موقعیتطور مقتضی در موقعیت مختلف بکار برند، سازمان آسانمتعدد را به

 (.7508پوری و همکاران،  دهد )نظریشان میها واکنش نشود و به آنسازگار می

های پذیری بر سرعت و سهولت کسب مهارت و تواناییپذیری مهارتی: این نوع انعطافانعطاف. 5

( در این مفهوم، کارکنان زمانی که 7507جدید کارکنان دلالت دارد )سید نقوی و همکاران، 

کنند یا برای یادگیری رویکردها و میبینی بینند، نیازهای مهارتی آینده را پیشآموزش می

 (5994دهند )مارتین و همکاران،های جدید ایفای مسئولیت شغلی اشتیاق نشان میروش

ها را در خصوص بازنگری در پیکره، ای از فعالیتها گسترهپذیری هماهنگی شرکتدر انعطاف

 بود یابد طباق منابع انسانی بهگیرند تا هماهنگی و قابلیت انآرایشات و ترکیبات سازمانی بکار می

 باشدیمای یفهوظیری شامل سه بعد مالی و عددی و پذانعطافاین نوع (5995)لیپک و همکاران،

 (5979.)لینگ وو،

 فراهم به دنبالیری با افزایش یا کاهش دستمزدها پذانعطافمالی: این نوع  یریپذانعطاف .7

 (7545اعرابی و همکاران، )باشد. یمکردن شرایط مناسب برای کارکنان 

تواند با تغیر تعداد کارکنان، نوسانات یمدهد که شرکت چگونه یمعددی: نشان  یریپذانعطاف . 5

 (7545)اعرابی و همکاران،  تقاضا برای نیروی کار را پاسخ دهد.

 توانایی کارکنان در انجام تعداد زیادی از وظایف متنوع است کهای: یفهوظ یریپذانعطاف .5

کاره ها شود. این مؤلفه به مصداق همهها و بهبود خلاقیت آنتواند منجر به کاهش هزینهمی
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 که خود را در طراحی شغل از طریق تیم (5994بودن منابع انسانی است )مارتین و همکاران،

پذیری ( این نوع انعطاف7508پوری و همکاران،  کند )نظریها نمایان میسازی و تعدیل نقش

 .(7،5994در مدیریت منابع انسانی مرتبط است. )آنا و همکاران گرا با رویکردهای تعهد غالباً

بینی و هوشمندی سازمانی یکی از جدیدترین راهکارهای مدیران برای پیش :هوش سازمانی

 (.7502امینی و همکاران،)سازمانی استهای درون و برونکسب آمادگی برای رویارویی با چالش

های ی ضمن ترغیب کارکنان در جهت افزایش دانش، مهارت و شایستگیهوشمندی سازمان

های محیطی، تبدیل اطلاعات به دانش ارزشمند و خویش، قدرت سازمان را در شناسایی فرصت

بار واژه هوش  اولین(7509نماید )طبرسا و همکاران،مدت بسیج میافزایش قدرت انطباق طولانی

شد وی هوش سازمانی را ترکیبی از دو عامل هوش انسانی و هوش ماتسودا ارائه  لهیوسبهسازمانی 

مدل او سبب یکپارچگی پردازش دانش انسانی و دانش مبتنی بر ماشین در  داندیمماشینی 

دیدگاه مک مستر هوش سازمانی قابلیت  از( 7540 )سیادت وهمکاران، شودیمتوانایی حل مسئله 

بر  مؤثرعمومی و عمل  دانش ،نوآوری ش اطلاعات،یک کل در افزای عنوانبهیک سازمان است 

وی هوش سازمانی را از دیدگاه  همکاران و آکن (5،7005پایه ایجاد دانش )مک مستر

تند ی هسامقولهاجتماعی سه -و عاطفی رفتاری دیدگاه شناختی، اندنمودهی بررسی شناسمعرفت

ونه تلفیق مکاتب مختلف و هدف کلی این است که چگ کنندیمکه هوش سازمانی را مطرح 

 ی ارائه دهد.سازمانتوسعه اتیادب ودرک جامعی از هوش سازمانی در مدیریت  تواندیماندیشه 

ی هوش فردی هاهینظری سازنده آن بر مبنای هاهینظرسازمانی فرآیندی اجتماعی است که  هوش

 .(5،5991تاکنون نادیده انگاشته شده است )آکگان و همکاران است که بناشدهمحض 

( هوش سازمانی را ظرفیت ایجاد هوشیاری و آگاهی و استفاده از آن در محیط 5995)هلال

به  کاروکسببازاریابی به لحاظ استراتژیک تعریف نموده است. آلبرخت برای موفقیت در یک 

از  کندیمی هوشمند اشاره هاسازمانی هوشمند و هاتیم داشتن سه عامل انسانی هوشمند،

یا یک  فهیوظانجامهوش سازمانی عبارت است از ظرفیت قوه ذهنی سازمان برای  دیدگاه وی

معتقد است که هوش سازمانی قابلیت یک سازمان در تحرک بخشیدن به  آلبرخت اقدام مهم،

 دادن این توانایی در جهت تحقق رسالت سازمانی است. تمرکز وتوانایی ذهنی سازمان 
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سازمانی در یک وجه مشترک هستند و آن قابلیت  هوشاز تعاریف مختلف ( 7،5995)آلبرخت

هوش  گیری ازبهره (5،5975از دانش )دی آنجلس و استفادهسازمان برای تطبیق با محیط خود 

ری کارگیدهد تا با بهتوجه به فرآیند یادگیری در سازمان این امکان را به سازمان می سازمانی و

 (7505برداری نمایند )حسینی وهمکاران،بودن بهره مزایای رقابتی و پیشرو اطلاعات موجود از

 شرح ذیل را در تبین هوش سازمانی ارائه نموده است. آلبرخت هفت بعد به

 .شودیم سازمان اطلاق یک هدف بیان و استنتاج خلق، قابلیت بینش)چشم انداز( راهبردی: به .7

 وجودی ما چیست؟ فلسفه باشند؛ سؤالات قبیل این پاسخگوی ستیبایم هاسازمان مدیران

 کند ما نصیب پاداشی میدهیم انجام آنچه برای و باشد ما سپاسگزار بپذیرد، را ما دنیا باید چرا

 تلاش و برای عمل سازمان افراد تمام بین مشترک هدف داشتن سرنوشت مشترک: احساس .5

 سازمان اندازچشم به رسیدن برای افزاهم شکلی به

 راهبردی اندازچشم جهت در تغییر برای تلاش و تمایل گاری،تمایل به تغیر: ساز .5

 آنان ینیبخوش میزان و مدیریت و کار درباره کارکنان احساس به جرئت و شهامت)روحیه(: .8

 ،گریدانیببه .گرددیم اطلاق سازمان در پیشرفت و ترقی یهافرصت و خویش وظایف شغلی به

 و باعلاقه شغلی وظایف پیگیری سازمان، یک در کردن کار به افتخار بالندگی و احساس

 عنوان تحت که ندیآیم شمار به ییهایژگیو از مدیران؛ تحرک و تعهد به باور و ینیبخوش

 تأثیرگذارند سازمانی هوش بر روحیه

 هاگروه و افراد برای اجرا مشخص جهت قوانین سلسله و هانظام اتحاد و توافق: وجود .2

 یهامیتصم ،شدهکسب دانش و اطلاعات ،هاداده به شدیداً سازمان هر الیتکاربرد دانش: فع .5

 که کاربردی صحت اطلاعات نیز و افراد یسالارستهیشا مشترک، حس و ذکاوت آنی، درست

 است وابسته شده، عجین سازمان ساختار با هرلحظه در

 چراکه ،دهدیم نجاما را کاری خودش وظایف کس هر هوشمند، سازمان یک فشار عملکرد: در .1

 ارتقاء را کاری فشار حس توانندیم مدیران .دارد اعتقاد و باور خویش، یهاهدف بودن معتبر به
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 یک عنوانبه اعضا سازمان همه توسط که دارد را تأثیر بیشترین زمانی اما کنند، حمایت و داده

 .(5995باشد)آلبرخت، دهشرفتهیپذ هاتیموفق در مشارکت برای کار در دوجانبه انتظارات سری

ی، تحلیل، پردازش و انتشار اطلاعات آورجمعموضوع اطلاعات یا به عبارتی اطلاعات نظامی: 

در امور نظامی و امنیتی کشور اهمیت داشته باشد بحث جدیدی نیست، بلکه این  کهینحوبه

، هاتیحکا نیرتیمیقد ازی خیلی قدیم هم وجود داشته است. شاید یکی هازمانموضوع حتی در 

. در این باشد 7و کارتاژها هایروماز کاربرد آگاهی و خبرگیری در زمینه نظامی، مربوط به جنگ 

بر رقیب خود شد استفاده یکی از وجوه آگاهی و  هایرومعاملی که باعث غلبه  نیترمهمواقعه 

ز با ن باستان نیبوده است. اندیشمندان چی هایرومجاسوسی( توسط )خبرگیری از منابع انسانی 

را  های مختلفیکه شیوه است یشخصسان تزو اولین  کهیطوربهاین مفاهیم، آشنایی داشتند 

ی اطلاعات پیشنهاد کرد او معتقد بود که یک فرآیند آگاهی و خبرگیری از پنج آورجمعبرای 

است  شدهلیتشکی، تحلیل، عمل سری، خبر اطلاعات و فرصت تحلیل آورجمععنصر 

 های اطلاعاتی مدرن به اواخر قرنسازماندهی سازمان ( علی الایحال توسعه و1:7505زی،)گودر

ز ناپذیر اعنوان مشاوران دولتی و جزئی تفکیککه نهادهای اطلاعاتی به گردد. زمانیبرمی 70

ها هدایت اطلاعات نظامی توسط دولت (5972واحدهای نظامی مطرح گردیدند)پکت و همکاران،

ای از اداره امور عمومی محسوب های اطلاعاتی شکل ویژهبراین فعالیتشوند بنامی

گیری توسعه دانش برای تصمیم آوری اطلاعات وجمع هدف این نهادها (5971شوند)بنگ،می

 های اطلاعات نظامیسیستم  (5972باشد)پکت و همکاران،مراتب نظامی میدولتمردان و سلسله

به  توانندباشند و میی به ساختار سیاسی کشور خود میدر خصوص وظایف و عملکرد خود متک

اطلاعات راهبردی  (5972)هائو و همکاران، راهبردی یا رزمی مشغول باشند آوری اطلاعاتجمع

عنوان عملیاتی مداوم در زمان صلح و جنگ، اصولاً جهانی و مربوط به قدرت جنگی، اوضاع به

باشد که مورداستفاده ر یا کشورهای خارجی میسیاسی، اجتماعی، اقتصادی، فرهنگی و.. کشو

گیرد. اطلاعات رزمی نیز شامل اطلاعات در رهبران نظامی و غیرنظامی )طراحان ملی( قرار می
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باشد که در زمان جنگ تولید و مورداستفاده مورد جو، زمین و دشمن یک منطقه عملیات می

 طلاعات مربوط به هر دو موضوع در دوطبقهگردد. هرچند اها واقع میفرماندهان نظامی و ستاد آن

گیرد لیکن بین اطلاعات رزمی و اطلاعات راهبردی مناسبات طیف( جداگانه موردبررسی قرار می)

ها، بررسی ترتیب نیروهای خارجی، عنوان نمونه اطلاعاتی از قبیل نقشهفراوانی وجود دارد. به

، بندرها، شهرها و.. که برای منظورهای سواحل های ترابری و ارتباطی، بررسیبررسی سامانه

ضی چنین بعاجرای عملیات تاکتیکی مفید باشند؛ هم توانند درگردند میآوری میراهبردی جمع

توانند به تولید اطلاعات راهبردی گردند میآوری میهای رزمی جمعوسیله یگاناخباری که به از

ی هانهیزمروشن اطلاعات نظامی،  ف( برای توصی0-1:7508کمک نمایند )شیخ و همکاران،

 (5974ی نمود)کراوری،بندمیتقسبه شش نظام اطلاعاتی  توانیماطلاعاتی را 

این اطلاعات  معمولاً گرددیمی آورجمع: این اطلاعات توسط عنصر انسانی تهیه و 7انسانیاطلاعات  .7

 .دبرنیمی دیگر بکار هانظام از آمدهدستبهرا جهت تثبیت، تکذیب و یا بزرگ کردن اطلاعات 

از حسگرهای رادار،  معمولاًتصویری است تصویرها  لیوتحلهیتجز: محصول 5اطلاعات تصویری .5

 .شوندیمچشمی و چشم الکترونیکی گرفته  قرمزمادون

ی حسگرها و اثر: این اطلاعات توسط ابزارهای فنی از قبیل لیزرها، رادارها، 5اطلاعات سنجش .5

ی، ارتعاشی و حسگرهای دیگر سنجش اشیاء ااشعهی هارندهیگ، رفعالیغی چشم الکترونیک

 .شودیمی آورجمع

 لیوتحلهیتجزی، پرورش، ابیمکانی، آورجمع جهیدرنت: اطلاعات سیگنالی 8اطلاعات سیگنالی .8

عات . اطلادیآیم دست بهی شده ریگرهی ارتباطاتی و تماس غیر ارتباطی هافرستندهو گزارش 

الی برای فرمانده اطلاعات ارزشمندی که اغلب نزدیک به زمان واقعی هستند مهیا سیگن

 (85-87: 7541. )ارتش آمریکا،دینمایم
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: اخبار و اطلاعاتی است که دسترسی آن برای عموم به طرق مختلف مهیا 7اطلاعات منابع آزاد .2

واره، اینترنت، تصویر نقاشی است. این اخبار ممکن است از طریق رادیو، تلویزیون، روزنامه، ماه

های اطلاعاتی منتشر گردد. اخبار و اطلاعات فنی، علمی، سیاسی و اقتصادی موجود در و بانک

 (7541تواند منبع بسیار خوبی برای دشمن باشد )رزمخواه و همکاران،ها میرسانه

بالا افیایی با وضوح: دریافت، استخراج و تولید اطلاعات مرتبط و دقیق جغر5اطلاعات جغرافیایی .5

د)موسسه باشهای فرماندهی و سایر تحلیل گران میگیرندگان، سیستمکه برای ارائه به تصمیم

 .(5975، 5تحقیقاتی سیستم های محیطی

 پیشینه تحقیق

سددازمان در   های حوزه تحقیقات مدیریت وتئوری ها وترین سددازهدوسددوتوانی سددازمانی یکی از مهم

لیکن تاکنون تحقیقی در خصددوص بررسددی روابط متغیرهای   (5974یوز،باشددد )هعصددر حاضددر می

پذیری منابع انسددانی و هوش سددازمانی در حوزه اطلاعات نظامی صددورت نپذیرفته اسددت. لذا  انعطاف

تایج  ن تواند در خصددوص کاهش خلأ علمی و عملی نقش بسددزایی ایفا نماید.نتایج تحقیق حاضددر می

 .باشدشرح ذیل می تحقیقات صورت گرفته در این حوزه به و جدیدترین ترینبرخی از مرتبط

نفر از فرماندهان و مدیران عالی دو یگان         15های پژوهش کاویانی و همکاران در بین     یافته  

سازمانی ارتباط مثبت و      سوتوانی  شان داد که بین تفکر راهبردی و دو   معناداری وجود نظامی ن

المللی ژاپنی  شددرکت بین 25یقات صددورت گرفته در ( نتایج تحق7501دارد)کاویانی و همکاران،

ه  تر شدددن اندازتر شدددن محیط، کوچکنشددانگر آن اسددت که با افزایش پویایی محیطی، رقابتی

ها دوسوتوانی سازمانی تأثیر بیشتری بر عملکرد سازمانی خواهد سازمان و افزایش قدمت سازمان

ل داری اسددپانیا نشددان داد که  (بررسددی صددورت گرفته در صددنعت هت8،5974داشددت )سددوزوکی

سانی به انعطاف سازمانی عمل نموده و     عنوان متغیری پیشپذیری منابع ان سوتوانی  بین برای دو

یوبدا  کنند.)های عملکرد بالا ایفا میهای میانجی در رابطه با بهبود سددیسددتماین دو متغیر نقش

ررسدی تأثیر هوش سدازمانی بر   ( امینی و همکاران وی در تحقیقی به ب5974گارسدیا وهمکاران، 

مدیریت بحران در کارخانه نیرو کلر اصفهان پرداختند. نتایج نشان داد هوش سازمانی با ضریب       
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  وقوع تأثیر دارد  های سدددازمانی در قبل، حین و بعد از     تأثیر مسدددتقیم بالایی بر کنترل بحران  

عنادار و مثبت تفکر راهبردی    های کاویانی و همکاران از رابطه م     یافته   (7502)امینی وهمکاران،  

( نتایج   7505کاویانی و همکاران،   )های اطلاعات نظامی حکایت دارد     و هوش سدددازمانی در یگان  

که هوش  علمی دانشددگاه تبریز نشددان دادتحقیق نظری پوری وهمکاران در بین اعضددای هیئت

د  باشددیان میبنهای دانشپذیری منابع انسددانی در سددازمان سددازمانی تبین کننده قوی انعطاف

( فضلی وهمکاران وی در تحقیقی که در حوزه صنایع دفاعی صورت  7508)نظری پور وهمکاران،

درک نیاز و مطالبات      ترین عامل نوآوری،  پذیرفته اسدددت دریافتند که در نوآوری تدریجی مهم       

( نتایج تحقیقات  7508مشتری ولی در نوآوری جهشی تهدیدات آینده است )فضلی و همکاران،     

ستراتژی   کان ست که اتخاذ ا سازمان   له حاکی از آن ا سب برای  ستلزم   های منا های غیرانتفاعی م

سانی و انعطاف    سب مدیریت منابع ان ست. این یافته کارکردهای منا ود  ها که خپذیری کارکنان ا

دارد که کارکردهای منابع انسانی جزء  باشد اذعان میحاصل دو موردمطالعه موردی در کانادا می

تحقیقات وژ   (7،5975باشددد)کانلههای انطباقی مناسددب میناپذیر برای اتخاذ اسددتراتژیجدایی

پذیری منابع  که انعطاف سددازمان مختلف در لهسددتان نیز نشددان داد  19ژوک در بین کارکنان 

سانی و انعطاف  سازمان بینپذیری فردی پیشان شند. ) ها میهایی برای رفتارهای نوآورانه در  وژ  با

شدددرکت تولیدی در لیتوانی     559 های پالیوکایت در    نتایج پژوهش  (5،5972کاران ژوک و هم

نگری تأثیر مثبتی بر دوسدددوتوانی سدددازمانی دارد)پالیوکایت و         حاکی از آن اسدددت که آینده    

( کلمن در رسددداله دکترای خود در دانشدددگاه جورج واشدددینگتن به این مهم      5972همکاران، 

تواند بر بهبود و ارتقا دوسوتوانی تأثیرگذار   مدیران می هاییافت که سبک رهبری و مهارت دست 

آن اسدددت که   های مرسددددس در صدددنعت هتلداری نیز حاکی ازیافته  (5975)کلمن،. باشدددد

پاداش عادلانه   های مدیریت منابع انسددانی چون اسددتخدام، آموزش، ارزیابی و توسددعه و نیزسددیاسددت

ات  اشته باشد به عبارتی دوسوتوانی سازمانی مستلزم اقدامتواند بر دوسوتوانی سازمانی تأثیر مثبتی دمی

 (.5975بهینه مدیریت منابع انسانی است )مرسدس و همکاران،

 

 

                                                                                                                                       

7. Kunle 

5. Wojtczuk et al 
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 مدل مفهومی و فرضیات  تحقیق

پیچیدگی، کسب برتری اطلاعاتی نیازمند مدیریت کارآمد فرآیندهای جاری و  تلاطم و در عصر

اساس مقتضیات محیطی و نیز  ها برهای سازمانتوانمندیبازطراحی ساختار، راهبردها، فرآیندها و 

ناظر بر اهمیت  ( امری که7541باشد. )عصاریان نژاد وهمکاران،پذیری مناسب میبرخورداری از انعطاف

د باشد. ظهور، رشهای اطلاعاتی میپذیری منابع انسانی در سازمانانعطاف روابط دوسوتوانی سازمانی و

ان و های هوشی کارکنتوانایی تجمیع پتانسیل و های مذکور نیازمند ترغیب ویتسازی قابلنهادینه و

ها و عوامل مؤثر بر دوسوتوانی باشد. شناسایی روابط، پیشرانهبه عبارتی هوش سازمانی می سازمان و

های مدیریت ( و نیز در سایر حوزه7501سازمانی در عرصه مدیریت نظامی و امنیتی)کاویانی و همکاران،

لذا در این تحقیق به بررسی  (5972) گلایستر و همکاران، .موضوعی است که کمتر بدان توجه شده است

پذیری منابع انسانی و هوش روابط مستقیم و غیرمستقیم متغیرهای دوسوتوانی سازمانی، انعطاف

لعات و واکاوی مطا این مطالعه پس از سازمانی دردو یگان منتخب اطلاعات نظامی پرداخته ایم. در

های علمی مطرح در حوزه تجربیات مربوط به حوزه اطلاعات نظامی و انطباق آن با مفاهیم و سازه

بررسی ادبیات نظری و  مدیریت مدل مفهومی اولیه تدوین گردید. سپس مدل مفهومی پژوهش پس از

( 7ل )ق شکعلمی مطاب تجربی تحقیق و مشورت با خبرگان حوزه امنیتی و دفاعی و نیز اساتید مجامع

  .تنظیم گردید

 

 

 

 

 

 

 : مدل مفهومی تحقیق 9شکل

 

 فرضیات تحقیق نیز براساس مدل مفهومی بشرح  ذیل می باشند:  

 رابطه معناداری وجوددارد.دوسوتوانی سازمانی  وهوش سازمانی بین  .7

انعطاف 

پذیری منابع 

 انسانی

هوش 

 سازمانی

دو 

سوتوانی 

 سازمانی
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 رابطه معناداری وجوددارد.پذیری منابع انسانی انعطاف وهوش سازمانی بین  . 5

 رابطه معناداری وجوددارد.دوسوتوانی سازمانی  وپذیری منابع انسانی انعطافبین  .5

اداری رابطه معنپذیری منابع انسانی دوسوتوانی سازمانی از طریق انعطاف و هوش سازمانیبین  .8

 وجود دارد.

 روش تحقیق

ت  صددورتوصددیفی قرار دارد که به هایشددناسددی در دسددته پژوهش پژوهش حاضددر ازنظر روش

شی انجام  سازمان       پیمای ست، زیرا نتایج آن در  ست؛ ازنظر هدف کاربردی ا های اطلاعات  شده ا

ی  مبتن همبسددتگی و چنین ازلحاظ ارتباط بین متغیرهای پژوهش از نوعنظامی کاربرد دارد. هم

یه(  ای )منابع ثانوسازی معادلات ساختاری است. مبانی نظری با استفاده از روش کتابخانهبر مدل

شنامه جمع   و داده س بندی اطلاعات و نیز آوری گردید. با توجه به حیطههای تحقیق به کمک پر

های سازمانی، جامعه آماری   لزوم آگاهی پاسخگویان از متغیرهای تحقیق و نیز راهبردها و برنامه 

 هب ی اطلاعات نظامی نیرو های مسلح  آورجمع گانتحقیق عبارت از فرماندهان و مسئولین دو ی 

شماری   نفر 54تعداد تقریبی  ست. از    شده انجامکه با توجه به محدود بودن جامعه آماری تمام  ا

منظور گردآوری  دریافت شددد. به قبولقابل نامهپرسددش 55تعداد  شدددهعیتوزی هانامهپرسددش

و   اسدداس مدل پذیری منابع انسددانی( بردر خصددوص متغیر میانجی )انعطاف های تحقیقداده

ه  اساس پرسشنام    دوسوتوانی سازمانی( بر  وابسته ) در خصوص متغیر  اسنل   رایت و پرسشنامه   

با  . اسدداس پرسددشددنامه آلبرخت  و در خصددوص متغیر مسددتقل )هوش سددازمانی( بر جانسددن 

سب  ساس  ها برسازی پرسشنامه    متنا سازمان هدف  ا پذیری  پرسشنامه انعطاف   اهداف و وظایف 

سؤال تنظیم   54 سؤال و هوش سازمانی با 5سوتوانی با سؤال و پرسشنامه دو 77با  منابع انسانی

گردید. با توجه به تغییرات صدددورت گرفته در پرسدددشدددنامه های تحقیق)با توجه به وظایف و               

 79ماموریت های سازمان هدف( پس از تایید روایی صوری پرسشنامه ها  براساس نظرات تعداد 

سان حوزه دفاعی و     نفر از شنا شگاهی و کار اطلاعاتی در مرحله بعد و در حین جمع   خبرگان دان

آوری داده ها جهت بررسی تناسب شاخص ها با ابعاد متغییرها روایی پرسشنامه ها با استفاده از   

تحلیل عامل تاییدی نیز مورد بررسدددی قرار گرفت که براسددداس بارعاملی و ضدددرایب معناداری  

 قرار گرفت.   ( روایی پرسشنامه مورد تایید نهایی7مصرحه در جدول شماره)

ی پرسدددشدددنامه  برا 07/9باخ  به ترتیب با ضدددریب آلفای کروننیز ها پایایی پرسدددشدددنامه
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برای هوش  14/9برای پرسددشددنامه دوسددوتوانی سددازمانی و  47/9پذیری منابع انسددانی، انعطاف

ها و بررسددی روابط بین متغیرها نیز از  وتحلیل دادهسددازمانی مورد تائید قرار گرفت. جهت تجزیه

و   )بررسددس روایی و تناسددب شدداخص ها با ابعاد پرسددشددنامه ها(   وش تحلیل عاملی تأییدیر

  افزارهای لیزرل و اس.پی.اس.اس اسددتفاده گردیدهسددازی معادلات سدداختاری و تحت نرم مدل

 .است

 : شاخص های مربوط به متغییرهای تحقیق9جدول 

ضریب  بارعاملی منبع شاخص مولفه متغیر

 معناداری

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

هوش 

 سازمانی

 

سرنوشت 
 مشترک7

درک لزوم تحقق ماموریت ، چشم 

 انداز و برنامه های یگان
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 آلبرخت 

5995 
 

4/9  45/72  

تسهیم مسائل مهم و نتایج امور   5/9  77/1  
همکاری و مشارکت در جهت تحقق 

 اهداف و راهبردها
2/9  55/8  

همکاری و تعامل مثبت بین  

ماندهانکارکنان و فر  
52/9  57/5  

 

بینش 
 راهبردی5

 7898تدوین و ابلاغ چشم انداز 

 یگان 
57/9  78/1  

تدوین طرح ها و راهبردهای 

 براساس چشم انداز یگان 
15/9  95/78  

50/9 بازنگری طرح ها و راهبردها   97/1  
شناسایی و پرورش کارکنان با نگاه 

 استراتژیک
25/9  95/8  

 

تمایل به 
 تغییر5

هماهنگی طرح ها و وظایف کاری با 

 تهدیدات وفرصت 
14/9  52/72  

ساز و کارهای مناسب به منظور 

 حمایت از نوآوری 
25/9  25/8  

ترغیب کارکنان در جهت یافتن راه 

  های بهتر انجام کار
85/9  55/5  

                                                                                                                                       

7. Shared Fate 

۲. Strategic insight 

۳. Appetite for change 
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جو مناسب جهت پذیرش ایده های  

 جدید 

80/9  8/8  

 

جرات و 
 شهامت7

س افتخار از کار کردن در احسا

 سازمان
55/9  55/5  

تلاش بیش از ضوابط  جهت تحقق 

 اهداف 
88/9  55/8  

خوش بینی درباره فرصت های 

 ترقی و رشد در سازمان
87/9  5/5  

وجود الگوی  تحرک و تعهد مدیران 

 در ذهن کارکنان 
85/9  54/5  

 اتحاد و توافق5

 

یت تناسب ساختار یگان، با مأمور

 )رسالت( سازمان.
45/9  50/71  

وجود اتفاق نظر در مورد اولویت 

 های اصلی در یگان 
58/9  55/5  

تفویض اختیار و مسئولیت در 

 سازمان )تا حد امکان (
2/9  97/8  

هماهنگی ماموریت بخش ها در 

 جهت ماموریت یگان
51/9  45/5  

 
 کاربرد دانش5

ان امکان تبادل دانش و اطلاعات می

 کارکنان 
87/9  55/5  

آگاهی کارکنان و فرماندهان از 

 آخرین ایده ها و روندها کار 
82/9  45/5  

حمایت مداوم از یادگیری و آموزش 

 ضمن خدمت کارکنان 
25/9  15/2  

وجود سیستم مناسب از اطلاعات 

 درباره دانش، مهارت ها و..
25/9  57/2  

 
 فشار عملکرد8

ز نقش ها و شناخت کارکنان ا

 مسئولیت های خود 
15/9  58/75  

اصلاح با عزل مدیران ناموفق  

 براساس نتایج عملکرد
2/9  55/5  

                                                                                                                                       

۱. Spirit 

۲. Alignment and Congrence 

۳. Knowledge Deployment 

٤. Performance Pressure 
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ارائه بازخورد به کارکنان درباره 

 عملکردشان
80/9  25/2  

آگاهی کارکنان از تاثیر عملکردشان 

 در موفقیت سازمان
85/9  50/8  

 
 
 
 
 
 
پذیری انعطاف

 منابع انسانی

 
 

 مهارتی7

 

تلاش برای بروز کردن مهارت ها و 

 توانایی ها

 

رایت و 

 اسنل

7004 

24/9  10/5  

یادگیری سریع رویه ها و 

 فرآیندهای معرفی شده در شغل
84/9  55/5  

پیش  بینی الزامات مهارتی آینده 

 مورد نیاز توسط کارکنان
50/9  55/1  

25/9 یاددگیری سریع وظایف جدید  75/2  

 
 وظیفهای5

حرکت کارکنان از شغل کنونی به 

 شغلی با مسئولیت مشابه
51/9  45/1  

امکان حرکت کارکنان در زمان 

 کوتاه به شغل های شایسته تر
28/9  55/2  

داشتن مهارتهای متعدد و استفاده 

 در انجام وظایف 
27/9  07/8  

 
 

 رفتاری5

تلاش ارادی کارکنان برای یافتن 

 علل مشکلات
85/9  71/8  

پیشنهاد بیشتر تغییرات توسط 

 کارکنان 
85/9  55/8  

اقدام موثر کارکنان در شرایط 

 نامطمئن و مبهم
24/9  78/2  

57/9 اقدام موثر در هنگام بروز مشکلات  58/5  

دوسوتوانی 

 سازمانی

 

 
 بهرهبرداری8

ایجاد تغییرات کوچکی در تجهیزات 

 ، طرحها و برنامه ها کنونی 

 

 

 

 

45/9  15/72  

بهبود کارایی طرحها ، آموزش و 

.روش های جاری کنونی  
10/9  75/78  

                                                                                                                                       

۱. Skill flexibility 

۲. Functional flexibility 

۳. Behavior flexibility 

٤.  Exploitation 
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تمرکز بر استفاده بهینه از  

تجهیزات،طرحها و روش های 

  کنونی

انسن و ج

 همکاران

5990 

12/9  57/75  

 
 اکتشاف7

ابداع طرح ها، رویه ها و تجهیزات 

 جدید متفاوت از حال
17/9  85/75  

دیدات و فرصت ها پیش بینی ته

 جدید و بالقوه پیش از دیگران 
45/9  08/78  

برند سازی ایده ها و تجهیزات و 

 ارائه در سطوح بالاتر 
15/9  55/77  

 

 هاوتحلیل دادهتجزیه

مشخصات حجم نمونه براساس سه متغیر جایگاه شغلی، سن خدمتی و مدرک آمار توصیفی: 

 یده است. ( ارائه گرد5تحصیلی در جدول شماره )

 دهندگانپاسخ: آمار توصیفی 2جدول شماره 

 تعداد کل تعداد متغیر

 

 جایگاه شغلی

  5 70و 74

 80 71و 75 55

 75 72و 78

 

 سن خدمتی

  51 سال 52بیش از

 50 سال 52تا  75 55

 1 سال 72تا  79

 

 مدرک تحصیلی

  0 دکترای تخصصی

 55 کارشناسی ارشد 55

 57 کارشناسی

 

 شدههای طراحی های برازندگی برای تخمین برازندگی و اعتبار مدلاز شاخصارزیابی برازش مدل: 

های متعددی برای های برازندگی توافق همگانی وجود ندارد و شاخصشود. درباره آزموناستفاده می

                                                                                                                                       

۱.  Exploration 
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ی پنج شاخص کاف شود. معمولاً برای تأیید مدل، استفاده از سه تاسنجش برازندگی مدل استفاده می

(. خروجی نرم افزار نشان دهنده مناسب بودن الگوی ساختاری برازش یافته 4: 7507است )حبیبی، 

برای آزمون فرضیه هاست. یکی از مهم ترین شاخص ها بررسی نیکویی برازش؛ بررسی نسبت آماره 

x5کای دو بر درجه آزادی)

df
مطلوبی قرار دارد. جدول شماره  است؛ در نتیجه در حد 5( است که کمتر از   

ها هست که حاکی از آن است که الگو از جهت برازش ترین این شاخص( بیانگر برخی دیگر از  مهم5)

 از وضعیت مناسبی برخوردار است.

 های برازش مدل: شاخص3جدول شماره 

 آمدهدستمقدار به حد مجاز نام شاخص
x5

df
 85/5 5تر از کم ی آزادی(دو بر درجه )کای 

RMSEA  928/9 94/9کمتر از  یانگین مربعات خطای برآورد(م)ریشه 

CFI 00/9 0/9بالاتر از  یافته(یلتعد –ای )شاخص برازش مقایسه 

NFI )05/9 0/9بالاتر از  )برازندگی نرم شده 

 

رای برآورد های آماری بسازی معادلات ساختاری شامل تعدادی از روشمدل ارزیابی فرضیات تحقیق:

شود، و دو یا چند مفهوم پیچیده یک مدل نظری تعریف می ای از روابط علی است، که بر پایهشبکه

های ها توسط تعدادی شاخصسازد، که هر یک از آنپنهان )متغیر مکنون( را با هم مرتبط می

وجی نرم افزار در  شکل خر (.7505شوند )مؤمنی و همکاران، گیری میپذیر )متغیر آشکار( اندازهمشاهده

، متغییر 8/9نشان می دهد که متغییر هوش سازمانی با انعطاف پذیری منابع انسانی دارای ضریب  5

و متغییر هوش سازمانی با دو  45/9انعطاف پذیری منابع انسانی با دو سوتوانی سازمانی دارای ضریب 

های هوش سازمانی و  دو سو توانی می باشد لذا ارتباط بین متغییر -74/9سو توانی دارای ضریب 

 سازمانی مود تایید قرار نگرفته است.
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 مدل آزمون شده پژوهش)ضریب مسیر و بار عاملی( -: خروجی نرم افزار2 شکل

( در رابطه با فرضیه اول تحقیق که به بررسی رابطه هوش سازمانی بر دوسوتوانی 5مطابق شکل )

=  ضریب مسیر ( فرضیه 9-/74و=T- Value -25/7اصله )اساس اطلاعات ح پردازد. برسازمانی می

مورد تأیید قرار نگرفت. به عبارتی رتبطه ای مستقیم بین این دو متغییر در سازمان مورد بررسی مشاهده 

 نگردیده است. 

در رابطه با فرضیه دوم  تحقیق که به بررسی رابطه هوش سازمانی بر انعطاف پذیری منابع انسانی 

خارج از بازه منفی  tضریب مسیر ( آماره  8/9و=T- Value 40/5اساس اطلاعات حاصله ) برپردازد، می

قرارگرفته است. لذا فرضیه تحقیق مورد تأیید قرار گرفت. با توجه به مثبت بودن  05/7تا مثبت  05/7

سانی نضریب مسیر بدست آمده می توان اذعان داشت که با بهبود هوش سازمانی، انعطاف پذیری منابع ا

 افزایش و با افت آن انعطاف پذیری منابع انسانی کاهش می یابد. 

در رابطه با فرضیه سوم تحقیق که به بررسی رابطه انعطاف پذیری منابع انسانی بر دوسوتوانی 

خارج  t=  ضریب مسیر ( آماره45/9و  =T- Value 20/2اساس اطلاعات حاصله ) پردازد، برسازمانی می

قرارگرفته است. لذا فرضیه تحقیق مورد تأیید قرار گرفت. با توجه به  05/7تا مثبت  05/7از بازه منفی 
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مثبت بودن ضریب مسیر بدست آمده می توان اذعان داشت که با بهبود انعطاف پذیری منابع انسانی، 

 .سوتوانی سازمانی کاهش می یابددوسوتوانی سازمانی افزایش و با افت آن دو 

 
 tضرایب  -افزار: خروجی نرم 3شکل

 

برای بررسی معناداری نقش میانجی متغیرها بایستی اثرات مستقیم، غیرمستقیم و اثر کل 

که رتیآید درصومورد بررسی قرار گیرند. اثر کل از مجموع اثر مستقیم و غیرمستقیم به دست می

شود یمای متغیر میانجی پذیرفته اثر غیرمستقیم بیشتر از اثر مستقیم باشد، نقش واسطه

هوش رابطه بین فرضیه چهارم تحقیق یعنی  8اساس جدول شماره  (. لذا بر717:7505)مؤمنی.

 شود.پذیرفته می پذیری منابع انسانیدوسوتوانی سازمانی از طریق انعطاف و سازمانی

است.  %55تبیین شده متعلق به انعطاف پذیری منابع انسانی به میزان  واریانسبیشترین 

 %52شده است، بدین مفهوم که مدل ارائه %52ن شده کل نیز در این مدل برابر واریانس تبیی

 قدرت تبیین دارد.
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 : محاسبات اثرات مستقیم، غیرمستقیم و اثر کل متغیرهای مدل بر یکدیگر4جدول شماره

 
 شرح

 (OA)دوسوتوانی سازمانی (Hrf)انعطاف پذیری منابع انسانی

اثر  اثر مستقیم کلاثر  اثر غیرمستقیم اثر مستقیم

 غیرمستقیم

 اثر کل

Hrf - - - 45/9 - 45/9 

OI 8/9 - 8/9 74/9- 

 تأیید نشد

58/9 58/9 

ضریب 

 5Rتعین 

55/9 52/9 

 

 گیری و پیشنهادهانتیجه

 نیهای سازماهای انسانی و نیز قابلیتجایگاه محوری سرمایه در این تحقیق با توجه به نقش و

پذیری به بررسی رابطه بین متغیرهای دوسوتوانی سازمانی، انعطاف  در تحقق برتری اطلاعاتی

 ها نشانایم. یافتهیگان اطلاعات نظامی منتخب پرداخته منابع انسانی و هوش سازمانی در دو

تأیید رابطه مستقیم هوش سازمانی و دوسوتوانی سازمانی )فرضیه اول( هوش دهد علیرغم عدممی

یری منابع انسانی بر دوسوتوانی سازمانی تأثیرگذار است )فرضیه پذسازمانی از طریق انعطاف

یری پذویژه انعطافتوان استنباط نمود، در سازمان هدف عوامل انسانی و بهچهارم( از این نتایج می

یه باشد. به استناد نتایج حاصله از آزمون فرضمنابع انسانی پیشرانه اصلی دوسوتوانی سازمانی می

ردد؛ گپذیری منابع انسانی میان داشت که هوش سازمانی موجب تقویت انعطافتوان عنودوم می

که این مهم با نتایج تحقیقات نظری پور و همکاران وی مطابقت دارد. نتایج آزمون فرضیه سوم 

پذیری منابع ( حاکی از آن است که انعطاف5974) های گارسیاضمن مشابهت با نتایج پژوهش

 گردد. های اطلاعات نظامی میوتوانی سازمانی در سازمانانسانی موجب تقویت دوس

ای  هدر محیط امنیتی جدید، با توجه به ماهیت پیچیده و متلاطم مشاغل اطلاعاتی سرمایه   

های علمی، فنی،  هایی چون شددایسددتگی ها و قابلیتانسددانی نیازمند اکتسدداب مهارت، توانایی 

بان،  یل، یه قدرت تجز  اخلاقی، دانش فرهنگی، آموزش ز گیری در شدددرایط  تصدددمیم وتحل

هایی چون هایی که در قالب برنامهویژگی باشددند.ای و ... میرشددتههای بینآمیز، مهارتمخاطره

گیری چون های تصددمیمهای آینده، آشددنایی با نظریهسدداز جنگافزارهای شددبیهنرم اسددتفاده از
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شددمنان بالقوه و بالفعل، برگزاری  ها، تبیین و شددناخت پایگاه اعتقادی و فلسددفی د تئوری بازی

توانند منجر به پرورش منابع انسددانی  می های آموزشددی مهارتی و تخصددصددی، تیم سددازی...دوره

ند. هم     کیفی، منعطف، خلاق و مد گرد چنین از دیگر راهکارهای پرورش نیروی انسدددانی     کارآ

با    گیری از گردش شدددغلی میمنعطف و چند مهارتِ بهره   انتقال افراد از   باشدددد. در این روش 

مان  مرورزنگر را بهتوان کارکنان جزئیمی های دیگرها و مسئولیت های فعلی خود به پست سمت 

 کنند.  بینند و درک میتر مینگر تبدیل نمود افرادی که مسائل را در ابعاد وسیعبه افرادی کل

  ی اطلاعاتی ها سدددازمان در  از ظرفیت ذهنی کارکنان    ی بهینه ریگبهرهمنظور تجمیع و به  

ا  های اطلاعاتی بهای ارتباطی مناسب بین کارکنان مستعد سازمان   هوش سازمانی( ایجاد شبکه  )

آوری  کنندگان اخبار و اطلاعات نظامی و نیز ایجاد سیستم جمع  کاربران نهایی و نیز سایر تأمین 

مانی در   سدددازی هوش سددداز اطلاعاتی یکپارچه ازجمله عوامل مؤثر بر ظهور، رشدددد و نهادینه        

رو اسددت که پس از واقعه یازدهم سددپتامبر و   باشددد. لذا ازاینهای اطلاعات نظامی میسددازمان

متحده، ارتش این کشددور در سددطح تاکتیکی و تا رده گردان   شددکسددت جامعه اطلاعاتی ایالات 

آوری و  عنوان یک مرکز پردازش مرکزی برای تسددهیم، هماهنگی، جمعبه راASAS7سددیسددتم  

 اندازی نموده است. عات نظامی راهانتشار اطلا

سایر مؤلفه     صوص  سازمانی،   در خ سوتوانی  ضرورت    های مؤثر بر نهادینه نمودن دو در کنار 

سازمانی پویا و منعطف    فرهنگ یادگیرنده سازی نهادینه ساختار  سیار محوری    و  نقش مدیران ب

ضمن فراهم آوردن بازخورد مثبت از عملکرد و وظایف   می شد. مدیران  کارکنان جهت تحریک   با

ستور کارهای کمتر، اجازه دهند که کارکنان وظایف خود را     ها میآن ست با ایجاد قوانین و د بای

شان انجام دهند  هم  ستفاده از فرآیندهای مدیریت دانش و یکپارچه به روش خود سازی   چنین ا

سوتوانی     آن سازمان از دیگر عوامل مؤثر بر ارتقای دو سر مرزهای  سرتا شد سازمانی می  ها در  .  با

های خودگردان، افزایش تعاملات با سایر  رسد استفاده بهینه از تیم  نظر می در کنار این عوامل به

شگاه    ستفاده از تیم    ها، پرداخت برصنایع و دان ساس عملکرد، ا توانند در  های خودگردان و.. میا

 بتی ایفا نمایند.های اطلاعات نظامی نقش مثتحقق دو سو توانی سازمانی در سازمان

های سازمان هدف، تعمیم نتایج پژوهش حاضر به جوامع مختلف با توجه به شرایط و ویژگی 

 باید با ملحوظ نمودن جوانب گوناگون صورت پذیرد.
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 منابعفهرست 

(. عملیات جنگ اطلاعات و الکترونیک.مترجم ابراهیم پور دهقان. تهران: انتشارات 7541ارتش امریکا.)

 زشی و پژوهشی شهید سپهبد صیاد شیرازی . چاپ اولمرکز آمو

پذیری در مدیریت منابع انسانی، فصلنامه (. الگوهای انعطاف7545پرور؛ میترا .)محمد و دانش اعرابی؛ سید

 7 – 58، صص 22مطالعات مدیریت، شماره 
ن در کارخانه نیرو (. بررسی تاثیر هوش سازمانی بر مدیریت بحرا7502امینی؛ شیما و یعقوبی؛ نورمحمد.)

 8. شماره5کلر اصفهان. پژوهش های مدیریت در ایران. دوره 

(. مدل تعاملی 7505بابا  شاهی؛ جبار، احمدزاده؛ سلیمان، شریعت؛ حسین و افخمی اردکانی؛ مهدی .)

انعطاف منابع انسانی و تحلیل رفتگی. دو فصلنامه پژوهش های مدیریت منابع انسانی. سال ششم. 

 04-10م . صصشماره دو

 (. موج سوم. ترجمه: شهیندخت خوارزمی. تهران: نشر نو. چاپ سوم7555تافلر؛ آلوین.)

 (. جابجایی در قدرت. ترجمه: شهیندخت خوارزمی. تهران:نشر سیمرغ، چاپ پنجم7518تافلر؛ آلوین.)

 www.parsmodir.comافزار لیزرل. کتاب الکترونیک.(. آموزش کاربردی نرم7507حبیبی؛ آرش .)

 سازمان. فصلنامه در یادگیری بر سازمانی هوش (. تأثیر7505حسینی؛ سید یعقوب و چلی سریل؛ نینا.)

  17 شماره سوم.  و بیست تحول(. سال و بهبود( مدیریت مطالعات پژوهشی  علمی

: علی پارسائیان و سید محمد اعرابی. تهران:دفتر (. مدیریت استراتژیک. مترجمان7509دیوید؛  فرد آر .)

 پژوهش های فرهنگی.چاپ بیست و یکم

(. مدار اطلاعاتی. تهران: انتشارات مرکز آموزشی و پژوهشی شهید سپهبد صیاد 7541ذاکری؛ سید تراب.)

 شیرازی . چاپ اول

ن و سید محمد اعرابی. (. مبانی رفتار سازمانی. مترجمان: علی پارسائیا7545رابینز؛ استیفن پی. )

 تهران:دفتر پژوهش های فرهنگی.چاپ ششم

(. مدیریت اطلاعات وتاثیر آن بر بنیه دفاعی. فصلنامه مدیریت نظامی. 7545رزمخواه؛ محمدرضا.)

 84تا  51. صفحات 52شماره

ت (. بررسی نقش مسنت در ارتقاء سامانه اطلاعا7541رزمخواه؛ محمدرضا و شیخ الاسلام زاده؛ جواد.)

  724تا755. صفحات 55و 57نظامی. مطالعات دفاعی استراتژیک. شماره 

(. موضوع شناسی اطلاعات نظامی. مطالعات راهبرد دفاعی. 7540زارعی؛ علی اصغر و واحدی؛ مرتضی.)

 779تا 55. صفحات 779شماره

 هوش ینب رابطه مقایسه ای (. بررسی7540) مرضیه. ایرج و مختاری پور؛ سیادت؛ سیدعلی، کاظمی؛

 اصفهان. چشم انداز مدیریت  دولتی دانشگاههای علمی هیأت اعضای در بین تیمی رهبری و سازمانی

http://www.parsmodir.com/
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 7دولتی. شماره

پذیری منابع انسانی و (. انعطاف7507سیدنقوی؛ میرعلی، حقیقی کفاش؛ مهدی و نجفی کلیانی؛وحید .)

 725. صص 51ست و دوم. شماره عملکرد سازمان در صنعت بیمه. فصلنامه مطالعات مدیریت. سال بی

– 750 

(. طرحریزی عملیات اطلاعاتی) زمینی(. تهران: انتشارات 7508شیخ؛ محمدرضا و حسن پور؛ حمید.)

 دانشگاه فرماندهی و ستاد ارتش جمهوری اسلامی ایران. چاپ اول

نقش هوش  (. ارتقاء خلق دانش سازمانی:تبین7509طبرسا؛ غلامعلی. ابدالی؛ رقیه وحاتمی؛ سکینه.)

 7سازمانی ویادگیری سازمانی )شرکت سایپا یدک(.پژوهش های مدیریت منابع سازمانی. دوره

 5.شماره

(. بررسی تأثیر 7505عباسی؛ رسول ، باباشاهی؛ جبار ، افخمی اردکانی؛ مهدی و فراهانی داوود .)

یری. فصلنامه پذنطباقپذیری منابع انسانی بر کارآفرنی سازمانی: تبیین نقش میانجی فرهنگ اانعطاف

 41 – 795مدیریت فرهنگ سازمانی.دوره یازدهم. شماره اول. صفحات 

(. نقش جمع آوری اطلاعات پیشرفته در آمادگی 7541عصاریان نژاد؛ حسین و رزم خواه؛ محمدرضا.)

 729تا 757. صفحات 09و 40رزمی. نگرش راهبردی. شماره

(. تبین رابطه هوش سازمانی و چابکی سازمانی 7508یرین.)فرزی؛ حامد، عباسی؛ همایون و زردتشتیان؛ ش

-175. صفحات 2. شماره19با کارآفرینی سازمانی در وزارت ورزش و جوانان. مدیریت ورزشی. دوره 

150 

(. شناسایی و رتبه بندی عوامل 7508فضلی؛ صفر، درویشی؛ فرهاد، بوشهری؛ علیرضا و نظری زاده؛ فرهاد.)

  50. شماره74در صنعت دفاعی. مطالعات راهبردی بسیج. سال محیطی موثر بر نوآوری

(. بررسی رابطه هوش سازمانی و تفکر 7505کاویانی؛ حسن. فتح آبادی؛ حسین و فرجپور؛ عباس.)
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 57حسین)ع(. شماره
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) 5های منتخب نظامی. پژوهش نامه مدیریت تحول. سال دهم. شماره دوسوتوانی سازمانی در یگان

 در دست چاپ(

مترجمان: جلال  57های امنیت ملی آمریکا در قرن (. استراتژی7545کمیسیون امنیت ملی آمریکا .)

 ی، بابک راه چمنی و ابوالقاسم راه چمنی. تهران: مؤسسه فرهنگی مطالعات و تحقیقات دهشگ

 المللی ابرار معاصر.بین

 (. تاریخچه و تقسیم بندی اطلاعات. تهران: انتشارات مرکز آموزشی و پژوهشی7541گودرزی؛ علی.)
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 شهید سپهبد صیاد شیرازی . چاپ اول 

 اسلامی جمهوری با متحده ایالات درگیری نوین های شیوه و ایبرس فضای(. 7509ماه پیشانیان؛ مهسا.)

 755-02. صفحات 82. پژوهش فرهنگی، شمارهایران

 www.leader.irمقام معظم رهبری .)مدظله العالی(. مجموعه بیانات قابل دسترسی در 

سازی معادلات (.  مدل7505نا و سلطان محمدی؛ ندا .)زاده؛ سومومنی؛ منصور، دشتی؛ مجتبی، بایرام

 ساختاری. ناشر: مؤلف، چاپ اول

(. مدیریت استراتژیک منابع انسانی در روابط کار. تهران: انتشارات میر، چاپ 7544میرسپاسی؛ ناصر. )

 بیست و چهارم.

ت و نوع شناسی (. بررسی ابهاما7507پور؛ مصطفی و مرادی؛ محمود .)ممبینی؛ یعقوب ، ابراهیم

های تکنولوژی محور. دو فصلنامه توسعه تکنولوژی صنعتی. شماره دوسوتوانی سازمانی در سازمان

 20 – 17بیست و سوم. صص 
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