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چکيده
زمینهوهدف: د ر جهان امروزی روند  توسعه و پیشرفت به سمت  و  سویی حرکت می کند  که مسئله  ی 
ارائه شد ه اند .  این راه، رویکرد ها و راهبرد های مختلفی  برای محققان است. د ر  »عملکرد « پرسشی اساسی 
با ویژگی های خاص( و چابکی سازمانی)انعطاف پذیری و پاسخ گویی  د ید گاه »منبع محور«)تمرکز بر منابع 
سریع به تغییرات محیطی( ازجمله ی این رویکرد ها است. د ر این میان سازمان های نظامی ضمن مواجهه 
با تغییرات و تحولات د ر عرصه ی نظامی)نرم افزاری و سخت افزاری(، با د ر اختیار د اشتن منابع عظیمی از 
با  ترتیب می توان  بد ین   اجرای اصول منبع محوری و چابکی د ر خود  هستند .  به  قاد ر  انسانی،  سرمایه های 
نگرش استراتژیک د ر عرصه ی هد ایت و رهبری نیروهای نظامی، از آن به عنوان راه  حلی برای حرکت به 

سمت ساختن سازمان های نظامی چابک استفاد ه نمود .
از لحاظ هد ف، توصیفی-کاربرد ی و به لحاظ گرد آوری د اد ه ها، پیمایشی است. برای  این پژوهش  روش: 
د انشجویان  و  کارمند ان  افسران،  از  نفر  تعد اد  402  نظر  و  استفاد ه شد ه  پرسش نامه  از  د اد ه ها  جمع آوری 
د انشگاه علوم انتظامی بررسی شد ه است. به منظور تجزیه  و تحلیل د اد ه های پژوهش، از الگو سازی معاد لات 
ساختاری با استفاد ه از نرم افزار Smart PLS 2ا استفاد ه شد  و الگو پژوهش د ر سطح اند ازه گیری، ساختاری 

و کلی مورد  آزمون قرار گرفت.
نتیجهگیری: تحلیل د اد ه ها، لزوم توجه به نیروهای نظامی به  عنوان سرمایه های انسانیِ با ارزش از طریق 
رهبری راهبرد ی فرماند هی را نشان د اد  و مشخص شد  که رهبری راهبرد ی و منابع انسانی، تأثیر مثبت و 

معناد اری بر چابکی سازمان های نظامی د ارند .
واژگانكلیدي: رهبری راهبرد ی، رهبری تحول گرا، رهبری مراود ه ای، د ید گاه مبتنی بر منبع، سازمان چابک، 

الگو سازی معاد لات ساختاری.
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مقدمه
از هنگامی که د ولت د ر جامعه ی بشری شکل یافت و اد اره ی امور عمومی و مشترک جامعه را بر 
عهد ه گرفت، د فاع و حفظ امنیت، د ر زمره ی نخستین وظایف د ولت قرار گرفت. د ر واقع د فاع 
از  وظیفه ی خطیر،  این  انجام  برای  د ولت ها  و  بود ه  وظایف حکومت  ازنخستین  امنیت،  و حفظ 
شیوه های گوناگونی د ر تأمین و آموزش نیروی انسانی استفاد ه کرد ه اند )د ری نوگورانی، 1380: 40(. 
بد ین ترتیب بخشي از نیروي انساني د ر فرآیند  وظیفه ی عمومی و بخش د یگری از نیروی نظامی 
مورد  نیاز براي تأمین امنیت عمومي از طریق کاد ر رسمي و استخد ام نیروهاي نظامي و انتظامي)با 
امنیت عمومي جامعه ،  تأمین  د ارد  که  اهمیت  نکته  این  د رک  تأمین مي شود .  بود جه ی عمومي( 
برنامه ریزی صحیح و  با  اثربخش و  به صورت کارا،  باید   انساني کارآمد  است که  نیروي  نیازمند  
مناسب به آن توجه کرد ، زیرا منابع انسانی از جمله سرمایه های هر سازمان و از جمله سازمان های 
نظامی هستند . این منابع ارزشمند  افزون بر آنکه اجراکنند ه ی راهبرد  نظامی و امنیتی د ر کشور 
هستند ، د ر خط مقد م استفاد ه از اد وات جنگی و راهبرد  نظامیِ به روز شد ه د ر عرصه ی نظامی نیز 
بر مبنای رویکرد  منبع محور از جمله  تا آنجا اهمیت د ارد  که  انسانی  قرار د ارند . موضوع منابع 
منابع ناملموس سازمانی محسوب می شود  و زمینه ی ایجاد  توانایی های خاص برای سازمان را فراهم 
می آورد . این منابع و وجود  ویژگی های خاص د ر آن ها، سازمان مورد  نظر را چه د ر عرصه ی د اخلی و 
چه د ر عرصه ی خارجی از سایر سازمان های رقیب متمایز می کند 1 )بارنی، 1991؛ پیتراف2، 1993: 

.)102
منابع انسانی د ر سازمان های نظامی می توانند  عاملی برای تقویت و ایجاد  قابلیت هایی متمایز 
نسبت به سایر سازمان های نظامی منطقه و جهان باشند  و این منابع را می توان به عنوان عاملی 
برای برون رفت از تهد ید های بالقوه ی موجود  مطرح کرد . به سبب این اهمیت بارز نیروی انسانی، 
بسیاری از محققان به د نبال یافتن راهی برای استفاد ه ی مؤثر از این منابع کلید ی بود ه اند )چن و 

1. منظور از رقبا و رقابت د ر رابطه با نیروهای نظامی با توجه به معنای امنیتی آن، سایر نیروهای نظامی د ر منطقه است که به نوعی 
تهد ید ی بالقوه برای جامعه محسوب می شوند .

2. Peteraf
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همکاران1، 2003: 303(. از جمله ی این راهها می توان به »رهبری« اشاره کرد . رهبری را می توان 
کسی  نیز  »رهبر«  و  گرفت  نظر  د ر  اهد اف  به  د ستیابی  به منظور  افراد   د ر  نفوذ  توانایی  به عنوان 
است که به متقاعد  ساختن افراد  برای فعالیت د ر جهت د ستیابی به اهد اف قاد ر باشد . بسیاری از 
محققان رهبری را به عنوان وجه تفاوت بین سازمان های موفق و ناموفق د ر نظر می گیرند  و باور 
د ارند  که بد ون رهبری، سازمان ها تنها به صورت مجموعه ای منفصل و پراکند ه از افراد  و اد ارات 
هستند )زاهد ی، 1378: 18(. از طرفی با توجه به شرایط امروزی و با وارد  شد ن بحث مد یریت 
از  بسیاری  است.  شد ه  مطرح  رهبری  خصوص  د ر  مختلفی  د ید گاه های  سازمان ها،  به  راهبرد ی 
امروزی،  اقتصاد   د ر  متغیر  و  رقابتی  به شد ت  محیط  به  پاسخ گویی  جهت  د ر  رهبری  سبک های 
تغییرات  به  نسبت  منابع سازمانی  از  بهینه   استفاد ه ی  نتیجه ی  د ر  انتخاب می کنند  که  را  مسیری 
نحوه ی  د ر  که  رهبری  جمله سبک های  از  یابند .  د ست  مزیت  بیشترین  به  رقبا،  سایر  و  محیطی 
د ارد ، سبک  رقابتی  مزیت  ایجاد   د ر  به سزایی  نقش  و  شد ه  مطرح  امروزی  سازمان های  مد یریت 

رهبری استراتژیک است)د اویز و د اویز2، 2006: 122(.
اهمیت موضوع حاضر با بررسی روند  توسعه ی صنعت نظامی و توسعه ی استراتژی های نظامی 
چند  برابر می شود . د ر واقع امروزه همه ی سازمان ها برای توسعه، بقا و ارتقای خود  نیازمند  قبول 
واقعیت محیط پر نوسان خود  بود ه و نیازمند  افزایش انعطاف پذیری و سرعت پاسخگویی به این 
تغییرات و چابکی سازمانی هستند )گیلانینا و همکاران3، 2011: 48(. بر همین اساس و با توجه به 
تغییرات سریع د ر عرصه ی فنّاوری نظامی از یک طرف و تغییرات سریع د ر مهارت های مورد  نیاز 
برای به کارگیری از این فنّاوری ها از طرف د یگر، نیاز به سازمان های چابک نظامی چند ین برابر 
شد ه است. د ر واقع این گونه سازمان ها با استفاد ه ی سریع و به موقع د ر شناسایی و به کارگیری از 
تغییرات د ر عرصه ی فنّاوری های نظامی، به کارگیری سبک رهبری استراتژیک و همچنین آموزش 
نظامی  بالقوه ی  تهد ید ات  مقابل  د ر  را  مزیت  با  و  الگویی خاص  ماهر،  و  انسانی کارآمد   نیروی 

1. Chen et al

2. Davies & Davies

3. Gilaninia et al
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بهره وری  عامل  مهم ترین  عنوان  به  انسانی  منابع  محققان،  از  بسیاری  عقید ه ی  به  می کنند .  ایجاد  
د ر سازمان و د ر نهایت کل جامعه هستند )چن و همکاران1، 2003: 300(. امروزه یک سازمان 
موفق مجموعه ای مرکب از انسان هایی با فرهنگ  سازمانی، اند یشه و اهد اف مشترک است که با 
کار گروهی د ر نظام انعطاف پذیر سازمان، تجارب و د انش خود  را با عشق به پیشرفت روزافزون 
موفق  سازمان های  مهم  د غد غه ی   ترتیب  بد ین  می د هند .  قرار  خود   مد یریت  اختیار  د ر  سازمان 
جهان، گرد آوری سرمایه ی انسانی فرهیخته و خرد ورزی است که قاد ر به ایجاد  تحول د ر سازمانی 
باشند  که به آن متعلق  هستند . این سطح از اهمیت سبب شد ه است تا مطالعات گسترد ه ای حول 
منابع انسانی به انجام رسد . از جمله ی این مطالعات می توان به مطالعات انجام یافته د ر زمینه ی 
و  انگیزشی  رفتار  ایجاد   و  تولید   به  برای کمک  ابزاری  به عنوان  مهارت های رهبری و مد یریت، 

ارتقای بهره وری د ر سازمان اشاره کرد )ازارلی2، 2003: 336(.
برخی »رهبری« را فرآیند  نفوذ بر فعالیت های گروهی د ر جهت تحقق هد ف تعریف کرد ه اند . 
مد یران د ر اجرای وظیفه ی رهبری می کوشند  بر افراد  تحت سرپرستی خود  اثر بگذارند  و آن ها 
از  کنند )زاهد ی، 1378: 17(.  هد ایت  و  برانگیزانند   سازمانی  هد ف های  به  رسید ن  د ر جهت  را 
جمله سبک های رهبری مؤثر و نوین، سبک »رهبری راهبرد ی« است. محققان مختلف »رهبری 
راهبرد ی« را از ابعاد  گوناگونی مورد  بررسی قرار د اد ه اند : »لنکو« و همکارانش رهبری راهبرد ی 
بیان  ارشد   مد یران  نوآورانه ی  نفوذ  بر  را  آن  نقش  و  بررسی  مختلف  فرهنگ های  بین  د ر  را 
کرد ه اند )لنکو و همکاران3، 2005: 665(. »وورد ن« به بررسی نقش باورهای مذهبی و ملی د ر 
به   )2009( همکارانش5  و  »جاستین«   .)147 است)وورد ن4، 2003:  پرد اخته  راهبرد ی  رهبری 
نقش رهبری راهبرد ی د ر کشف و بهره برد اری از نوآوری های سازمانی پرد اخته اند . ایشان رهبری 
راهبرد ی را د ر د و بعُد  رهبری مباد له ای و رهبری تحول گرا مطالعه کرد ه اند . بر اساس یافته های 

1. Chen et al

2. Ozaralli

3. Lenkov et al

4. Worden

5. Justin et al
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ایشان، رهبری تحول گرا باعث ایجاد  تفکر خلاق و پیشبرد  نوآوری های سازمان می شود  و رهبری 
مباد له ای بیشتر به بهره برد اری از نوآوری ها و د انش موجود  کمک کند . بد ین ترتیب با توجه به 
نیروهاي  اینکه  به  توجه  با  و  انسانی  منابع  د ر  انگیزه  ایجاد   و  پرورش  د ر  رهبری  اهمیت سبک 
مسلح د ر کلام رفیع و د رخشان امیر مؤمنان حضرت علي)ع( د ژهاي استوار مرد م و زینت و فخر 
حکمرانان و سرمایه هاي عزت و شکوه د ین و مجاري و راه های استقرار و برپایي امنیت هستند ، 
د ولت ها و نظام هاي سیاسي گوناگون براي مقابله با تهد ید ها و آسیب های احتمالی از رویکرد ها 
و رهیافت های نظري مختلفي متناسب با ساختارهاي فرهنگي، اجتماعي، سیاسي و اقتصاد ي خود  
بهره  می گیرند . با توجه به پیچید گي فرآیند  تحقق و استقرار نظم، سامان د اد ن به اجتماعي و امنیت، 
نیازمند  حسن فراست، هوشمند ي و عقلانیت روزافزون نخبگان سیاسي و مد یران اجرایي کشور 
است تا آنان به لحاظ نقش محوري و کلید ي خود  د ر فرآیند  تصمیم گیری و اجرا، بتوانند  با گزینش 
روش ها و سیاست های خوب و منطقي، ضریب آسیب پذیری کشور را از تهد ید ات و آسیب ها به 

حد اقل ممکن برسانند )ترابی و همکاران، 1384: 1(.
فنّاوری ها سبب  افزایش مهارت برای استفاد ه از آن  فنّاوری ها و لزوم  تغییرات روزافزون د ر 
شد ه است که د ر کنار شناسایی این گونه روند های جد ید  د ر عرصه ی فنّاوری، به نیروی انسانی ماهر 
تغییرات  با  این روند ها توجه ویژه ای شود . یک سازمان می تواند  د ر محیطی  از  به کارگیری  برای 
سریع و غیرقابل  پیش بینی با انجام فعالیت هایی به شیوه ای چابک رشد  کند  و د ر این راستا مد یران 
سازمان ها نیاز د ارند  که پاسخ مؤثری برای تغییرات مد اوم محیطی و به شد ت رقابتی بیابند )بروس و 
همکاران1، 2004: 168(. ازاین رو منابع سازمان می توانند  نقش اساسی د ر به کارگیری حد اکثری از 
توانمند ی های سازمانی د اشته باشند  و با شناسایی منابع د ارای ویژگی های خاص همچون منابع انسانی 
و به کارگیری آن ها د ر یک فرآیند  مد یریتی و رهبری صحیح، می توانند  تطبیق پذیری سازمان با محیط 
را افزایش د هند  و د ر نتیجه ی چابکی سازمانی باعث ایجاد  هم افزایی و مزیت رقابتی شوند  که این 
روند  د ر نهایت منجر به بهبود  عملکرد  سازمان خواهد  شد . بد ین   ترتیب د ستیابی به چابکی سازمانی با 

بهبود  د ر عملکرد  سازمان برابری د ارد )چایان و هیسیان-مینگ2، 2012، 1023(. 

1. Bruce et al

2. Chyan & Hisian-Ming
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با توجه به این مقد مه د ر اد امه ی سخن رویکرد های کلید ی مطرح شد ه د ر چارچوب موضوع 
تحقیق که شامل رویکرد  منبع  محور، رهبری راهبرد ی و چابکی سازمانی است، به اجمال توضیح 

د اد ه می شود .
رویکرد  منبع محور: نظریه پرد ازان علم مد یریت راهبرد ی د و رویکرد  عمد ه براي کسب مزیت 
بر  مبتني  که  رویکرد ي  و  محیطي،  فرصت های  بر  مبتني  که  رویکرد ي  کرد ه اند .  مطرح  رقابتي 
مبتني  مزیت هاي  د اد ه اند   نشان  اخیر  د هه ی  د و  پژوهش هاي  است.  سازمان  د اخلي  قابلیت هاي 
رقابتي  موقعیت  مي توانند   محیطي  فرصت هاي  از  بیشتر  سازمان ها  د روني  منابع  و  قابلیت ها  بر 
سازمان ها را تعیین کنند  و لذا مبناي مطمئن تري براي منشأ مزیت رقابتي هستند . مطابق با د ید گاه 
منبع  محور، یک سازمان زمانی از مزیت رقابتی برخورد ار می شود  که منابع و قابلیت های مشخصی 
را  بتواند  کالا و خد متی  و  باشند   تقلید   قابل  به سختی  و  بود ه  به د ست آورد  که منحصر به فرد   را 
د اشته  مشتریانش  برای  بیشتری  ارزش  رقبا،  و خد مت  کالا  با  مقایسه  د ر  که  کند   ارائه  بازار  به 

باشد )ناوارو و همکاران1، 2010: 53(.
بسیاری از محققان، د ید گاه منبع  محور را به عنوان چارچوبی غالب د ر اد بیات مد یریت راهبرد ی 
معرفی کرد ه اند . د ید گاه نظري منبع محور، شایستگي اساسي شرکت ها را د ر نگاه د انش محور به 
منابع می د اند . بد ین معنی که این د ید گاه بر منابع با ویژگی های خاص)باارزش، کمیاب، غیرقابل 
تقلید ، غیرقابل  جایگزینی و سازمان یافته( تمرکز د اشته و این گونه منابع را ابزاري براي د ستیابي 
به عملکرد  عالي و مزیت رقابتی می د اند . نظریه ی منبع محور بر منابع با ویژگی های خاص)باارزش 
بود ن، کمیاب بود ن، غیرقابل جایگزین بود ن و غیرقابل تقلید  بود ن( تمرکز د ارد  و ابزاري براي 

د ستیابي به عملکرد  عالي و مزیت رقابتی است)بارنی، 1991: 100(.
منابع می توانند  د ر د و گروه گسترد ه ی منابع ملموس و منابع ناملموس که به تعد اد ی از آن ها 
وضعیت  د لیل  منبع  محور،  د ید گاه  با  مطابق  شوند .  د سته بند ی  است  شد ه  اشاره  جد ول)1(  د ر 
میان  د ر  گوناگون  منابع  همین  ناهمگونی  و  تفاوت  مختلف،  سازمان های  د ر  متفاوت  رقابتی 

آن هاست)ساعد ی و یزد انی، 1388: 71(.

1. Navarro et al
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جد ول 1: منابع مختلف سازمانی)پیتراف1، 1993: 182(

س
مو
مل
بع
منا

حساب نقد ی سازمان، توانایی سازمان د ر افزایش حقوق صاحبان سهام، منابع مالی
ظرفیت یا توانایی وام گرفتن سازمان

پیشرفته بود ن کارخانه و امکانات، مساعد  بود ن مکان تولید ، به روز بود ن منابع فیزیکی
ماشین آلات و تجهیزات

تجارت محرمانه، فرآیند  تولید  خلاقانه، الگوها، حقوق انحصاری و منابع فنّاوری
نشان های تجاری

فرآیند  برنامه ریزی راهبرد ی مؤثر، نظام های وارسی و اند ازه گیری منابع سازمانی
مناسب

س
مو
امل
عن

ناب
تجربه و توانایی کارکنان، اعتماد ، مهارت های مد یریتی، رویه ها و منابع انسانیم

مهارت های مخصوص سازمان
مهارت های علمی و فنی، ظرفیت نوآوریمنابع نوآوری و خلاقیت

نشان  تجاری، شهرت نزد  مشتری به خاطر کیفیت و قابل  اعتماد  بود ن، منابع خوش نامی
شهرت نزد  تأمین کنند ه به خاطر عد الت و روابط منصفانه

منابع  منبع  محور،  رویکرد   د ر  اهمیت  با  و  مؤثر  منابع  ازجمله  می شود   ملاحظه  همان طور که 
انسانی هستند  که خود  د ارای ابعاد  متعد د ی است. بنا به تعریف »پلوی هارت و مولیترمو«2 )2011( 
منابع انسانی سرمایه ای هستند  که د ر سراسر سطوح سازمانی ایجاد  شد ه و شامل انرژی، مهارت ها، 
استعد اد ها و د انش افراد ی است که د ر سازمان مشغول به کار بود ه، و یا به طور بالقوه  د ر تولید  
کالا و خد مت تأثیرگذار هستند . د ر  واقع به منابع انسانی می توان هم به صورت منبعی د انشی -د ر 
نگاه نرم افزاری- نگریست و هم به صورت فیزیکی -د ر نگاه سخت افزاری- مورد  توجه قرار د اد .

رهبری راهبرد ی: یکی از پرسش های اساسی که همواره ذهن محققان د انشگاهی و سازمانی را 
به خود  جلب کرد ه، سبک و شیوه ی رهبری است و اینکه چه ویژگی ها، رفتارها و شیوه هایی رهبران 
را از هم متمایز می کند . تا کنون نظریه های مختلفی د رباره ی تفاوت های رهبران ارائه  شد ه است که 
یک د سته  از آن ها نظریه ی سبک های رهبری معروف هستند . د ر همین زمینه، سبک های مختلفی 
از رهبری مطرح شد ه اند  و از جمله سبک های نوین د ر زمینه ی رهبری، می توان به سبک »رهبری 
راهبرد ی« اشاره کرد . برای این سبک رهبری ویژگی هایی همچون: جهت د هی، ترجمه ی راهبرد  به 

1. Peteraf

2. Ployhart & Molitermo
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عملیات، توانمند سازی کارکنان د ر طراحی و اجرای راهبرد ، تعیین نقاط کلید ی د خالت د ر کارها 
و توسعه ی توانمند ی های راهبرد ی را بیان کرد )د اویز و د اویز1، 2006: 122(.

تحقیقات مربوط به رهبری راهبرد ی، بر مد یرانی که مسئولیت نهایی سازمان را د ارند ، متمرکز 
استفاد ه  »باس«2  توسط  از چارچوب مطرح شد ه  راهبرد ی  رهبری  برای شناسایی  محققان  هستند . 
می کنند  که این چارچوب شامل رهبری مراود ه ای و تحول گرا است و رفتار مد یران عالی را توضیح 
می د هد  و شامل متغیرهای سطح سازمانی از قبیل ساختار، فرهنگ، یاد گیری و نوآوری می شود . رهبری 
تحول گرا د ارای چهار بعُد  است که عبارتند  از: تشویق و برانگیختن فکری، توجه به تفاوت های فرد ی، 
نفوذ مطلوب و انگیزش آرمانی)آویلو و همکاران3، 1999: 443(. »برانگیختن فکری« یعنی آنکه 
رهبران، زیرد ستان خود  را تشویق کنند  که خلاق و نوآور باشند . »توجه به تفاوت های فرد ی« یعنی 
یک مد یر به نیازهای ویژه ی هر فرد  توجه کند . »نفوذ مطلوب« یعنی یک رهبر از نظر پیروان، مورد  
اعتماد ، محترم بود ه و مورد  ستایش باشد . »انگیزش آرمانی« نیز یعنی آنکه یک رهبر برای سازمان 

خود  چشم اند از ایجاد  کند  و همه را د ر جهت آن حرکت د هد )باس و همکاران، 2003(.
»رهبری مراود ه ای« شامل د و نوع رفتار »پاد اش اقتضایی« و »مد یریت فعال بر مبنای استثنا« 
می شود . از طریق »پاد اش اقتضایی«، رهبران مشخص می کنند  که پیروان چه  کاری را باید  انجام 
د هند  و پاد اش متناسب نیز چه چیزی است. از طریق »مد یریت فعال بر مبنای استثنا« نیز رهبران 

عملکرد  پیروان را زیر نظر می گیرند ، ولی د ر موارد  لازم، استثنا نیز قایل می شوند .
چابکی سازمانی: رقابت شد ید  از یک طرف و تغییرات مد اوم محیط سازمان ها از طرف د یگر 
موجب شد ه است که آن ها برای توسعه ی خود  د ر این عرصه ی پرتلاطم به تکاپو و کوشش برای بقا 
واد ار شوند . شناخت این چالش ها باعث شد ه است که بسیاری از سازمان ها د ر بروکراسی اولیه ی 
خود  به منظور افزایش سرعت و انعطاف پذیری، تغییر اساسی ایجاد  کنند . برخی از این تلاش ها 
عبارت  از: بازمهندسی فرآیند ها، عملکرد  متقابل گروه توسعه ی محصول، مشارکت نیروی انسانی 

1. Davies & Davies
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3. Avolio et al
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و توانمند سازی آن هاست. شواهد  نشان می د هد  که این کوشش ها تنها د ر برخی موارد  موفقیت آمیز 
بود ه اند  و طرفد اران سرسخت فرآیند  مهند سی مجد د ، به شکست این شیوه ها د ر 70 د رصد  موارد  

اعتراف کرد ه اند )د یر و همکاران1، 1998: 3(.
تشد ید    1990 سال  د ر  نو  فنّاوری های  غیرقابل  پیش بینی  تغییرات  و  رقابت  که  زمانی  از 
با کم ترین  مناسب  د ر زمان و مکان  یا خد مت  ثمر رسید ن محصول  به  و  تولید   شد ، چالش های 
رو  پیش  متغیر  چالش های  بر  تسلط  سمت  به  سازمان ها  از  بسیاری  بنابراین  شد ؛  مطرح  هزینه 
حرکت کرد ند  تا بتوانند  تقاضاهای متنوع و متغیر مصرف کنند گان و استفاد ه کنند گان، و تقاضای 
باشند .  نیازهای جامعه  پاسخ گوی  د هند  و  با حد اقل هزینه های ممکن پوشش  را  بالا  کیفیت های 
به  به مهند سی مجد د  کسب وکار خود  کرد ند  و د ر پاسخ  این گونه سازمان ها شروع  بد ین  ترتیب 
چنین چالش های جد ید ی، ساختار مناسب و روش پیشرفته ای به نام »چابکی سازمانی« را مطرح 

کرد ند )احمد ی و همکاران2، 2012: 2783(.
انعطاف پذیری  بیشترین  د ارای  با روشی هوشمند انه و  تفکر سریع همراه  به معنای  »چابکی« 
است؛ یک سازمان چابک باید  قاد ر به پاسخگویی به تغییراتی باشد  که احتمال د ارد  د ر سازمان رخ 
د هد . سازمان های چابک قاد رند  د ر محیطی رقابتی که به طور مستمر غیرقابل  پیش بینی و د ر حال 
تغییر است بهترین عملکرد  را د اشته باشند  و د ر واقع توانایی پاسخ به موقع به محیط را به شیوه ای 
مؤثر د ارند . د ر جهان پیشرفته ی امروزی، ایجاد  فرآیند های چابک یکی از شرایط د ستیابی و حفظ 
مزیت رقابتی است)گیلانینا و همکاران3، 2011: 47(. علاوه بر این، چابکی فرآیند های سازمان 
با چابکی کارکنان و فنّاوری های اطلاعاتی که پیش نیاز د ستیابی به چابکی سازمان است همراه 

می شوند . د ر جد ول)2( قابلیت های کلید ی مورد  تأکید  مفهوم چابکی د ر سازمان بیان شد ه است.

1. Dyer et al

2. Ahmadi et al

3. Gilaninia et al
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جد ول 2: قابلیت های یک سازمان چابک)مشایخی و همکاران1، 2011: 80(

توضیحقابلیتها

انعطاف پذیری اغلب به عنوان پاسخی انطباقی به نبود ِ اطمینان محیطی د ر نظر گرفته می شود  انعطاف پذیری
و بهمنظور پاسخ د هی سریع و اثربخش به محیطی پویا برای سازمان ضروری است.

پاسخگویی
چابکی به استفاد ه از د انش محیطی برای بهره برد اری از فرصت های سود آور د ر یک محیط 
بی ثبات تفسیر می شود . بد ین منظور باید  فرآیند هایی برای کاهش اطلاعات زاید ، غنی سازی 

اطلاعات و ایجاد  زنجیره ای پاسخگو، ایجاد  و اجرا شوند .

اشاره به روش ویژه ای د ارد  که یک سازمان قاد ر است با استفاد ه از آن، فعالیت هایش را به صلاحیت
انجام برساند .

به تهیه ی اطلاعات بهتر و به  هنگام، کوتاه شد ن زمان فعالیت بین سازمان ها با از بین برد ن سرعت
موانع و هماهنگی زمان و ظرفیت منابع د ر اختیار سازمان اشاره د ارد .

الگومفهومیوفرضيههایپژوهش
فرضیه ی اول: رهبری راهبرد ی بر ایجاد  چابکی د ر سازمان  نظامی تأثیر د ارد .

فرضیه ی د وم: رهبری راهبرد ی بر منابع)سرمایه( انسانی تأثیر د ارد .
فرضیه ی سوم: سرمایه ی انسانی بر ایجاد  چابکی د ر سازمان  نظامی تأثیر د ارد .

شکل 1: الگو مفهومی پژوهش

با توجه به رویکرد  منبع  محور برای سازمان های نظامی و امنیتی، منابع انسانی)نیروی نظامی( 
را می توان به عنوان نیرویی خاص که ایجاد  کنند ه ی مزیت رقابتی پاید ار برای آن هاست، به شمار 
آورد . این سطح از اهمیت سبب توجه ویژه به این منبع، و د ر نتیجه برد اشتن گام های مؤثر د ر مسیر 

1. Mashayekhi et al
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بهره وری می شود . از جمله ی این اقد امات می توان به رهبری اشاره کرد . سبک رهبری راهبرد ی 
با  می تواند   نظامی،  نیروهای  د ر  انسانی  منبع  با  مؤثر  تعامل  بر  که علاوه  است  رهبری  از  نوعی 
روند های متغیر محیطی نیز هماهنگ باشد . زیرا کلید  مورد  نیاز براي موفقیت سازمان های نظامی 
د ر محیط متغیر کنونی، تشخیص این نکته است که چگونه مزیت رقابتي سازمان های نظامی د ر 
برابر سایر نیروهای منطقه پاید ار بماند . این فرآیند  د ر نهایت سازمان نظامی را به سمت چابکی 

پیش می برد .

روش
این پژوهش از لحاظ هد ف، توصیفی و از لحاظ راهبرد  های پژوهش، پیمایشی و از لحاظ شیوه های 
که  است  روش هایی  مجموعه  شامل  توصیفی  پژوهش  است.  پرسش نامه ای  د اد ه ها،  گرد آوری 
 :1391 همکاران،  و  است)سرمد   بررسی  مورد   پد ید ه های  یا  وضعیت  کرد ن  توصیف  آن ها  هد ف 
128(. د ر این روش، محقق وضعیت فعلی را بررسی می کند  تا مسایل جاری د ر پرتو آن روشن 
استفاد ه  مصاحبه  و  پرسش نامه  به صورت  د اد ه ها  و  اطلاعات  جمع آوری  شیوه ی  از  بیشتر  و  شود  
افسران،  از  نفر   402 تعد اد   پژوهش  این  آماری  جامعه ی   .)35  :1392 اکبری،  و  می شود )د وستار 
کارمند ان و د انشجویان د انشگاه علوم انتظامی هستند . ابزار مورد  استفاد ه پرسش نامه ای استاند ارد  
پنج   )675  :2005 همکاران1،  و  راهبرد ی)لکنو  رهبری  با  مرتبط  سؤال  هفت  شامل  که  است 
مرتبط  پرسش  سیزد ه  و   )150  :2012 همکاران2،  و  )لاهیری  انسانی  سرمایه ی  با  مرتبط  پرسش 
انعطاف پذیری  پرسش  چهار  صلاحیت،  پرسش  چهار  پاسخ گویی،  پرسش  سازمان)د و  چابکی  با 
محاسبه ی  برای  آنکه  ضمن  است.   )462  :2007 همکاران3،  و  سرعت()شرهای  پرسش  سه  و 
 کلیه ی سنجه های متغیرهای پژوهش، پرسش نامه ی حاضر بر اساس طیف پنج گزینه ای لیکرت

)1= خیلی مخالفم، 5= خیلی موافقم( طراحی شد ه است.

1. Lenkov et al

2. Lahiri et al

3. Sherehiy et al
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د ر بررسی پرسش نامه ی حاضر، روایی آن از سه منظر تأیید  شد : اول، از آنجایی که پرسش نامه ی 
حاضر استاند ارد  بود ، د ر نتیجه روایی صوری پرسش نامه تأیید  شد . د وم، روایی محتوای پرسش نامه 
نیز با استفاد ه از نظر استاد ان و خبرگان مورد  تأیید  قرار گرفت. سوم، روایی سازه ی پرسش نامه با 
استفاد ه از نرم افزار smart PLS 2 تأیید  شد )که د ر اد امه ی  تحلیل آن ارائه شد ه است(. برای بررسی 
پایایی نیز ابتد ا تعد اد  45 پرسش نامه به عنوان پیش آزمون از طریق آلفای کرونباخ بررسی شد  و 
پس از انجام اصلاحات لازم، پرسش نامه د ر میان کل نمونه ی پژوهش توزیع و پایایی آن از طریق 
آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی، بررسی و تأیید  شد )د ر اد امه ضمن بیان یافته های پژوهش، پایایی 

تمامی متغیرها نیز گزارش شد ه است(.

یافتهها
د ر قسمت تحلیل د اد ه ها از فن الگو سازی معاد لات ساختاری  )SEM(ا1 با روش حد اقل مربعات 
بهره گرفته  مفهومی پژوهش  الگوی  بررسی  برای    2 smart PLS نرم افزار  از  استفاد ه  با  و  جزئی2 
 شد ه است. این روش بهترین ابزار برای تحلیل پژوهش هایی است که د ر آن ها روابط بین متغیرها 
پیچید ه، حجم نمونه اند ک و توزیع د اد ه ها غیر متعارف است)د یامانتوپولس و همکاران3، 2012: 
445(. ضمن آنکه برای سنجید ن روابط علّی، رویکرد  حد اقل مربعات جزئی)PLS( روشی بسیار 
تحلیل  از  یافته های حاصل  بررسی  به  اد امه  د ر  همکاران4، 2009: 230(.  و  است)هنسلر  مناسب 

د اد ه ها پرد اخته می شود .
ویژگی های  از  بعضی  پژوهش،  این  د ر  شد ه  جمع آوری  د اد ه های  تشریح  و  تبیین  برای 
پاسخ د هند گان د ر جد ول)3( نشان د اد ه شد ه و د ر بخش های بعد ی به اجرای الگو معاد له ی ساختاری 

پژوهش پرد اخته شد ه است.

1. Structural Equation Modeling (SEM)

2. Partial Least Squares

3. Diamantopoulos et al

4. Henseler et al
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جد ول 3: مشخصات جمعیت شناختی نمونه ی پژوهش

درصدفراوانیابعاددرصدفراوانیابعاد

سن )سال(

> 207318/2

تحصیلات

11127/6د یپلم و پایین تر
15137/6فوق  د یپلم25-2017643/8
11528/6کارشناسی30-258821/9
256/2کارشناسی ارشد  و د کتری306516/2 ≥

برای سنجش برازش الگو اند ازه گیری از پایایی شاخص، روایی هم گرا و روایی واگرا استفاد ه 
»پایایی  کرونباخ«،  »آلفای  معیار:  سه  شامل  د رونی،  پایایی  سنجش  برای  شاخص  پایایی  شد . 
مرکب«1 و »ضرایب بارهای عاملی«2 است. آلفای کرونباخ شاخصی سنتی برای تحلیل پایایی و 
نشان د هند ه ی یک سنت قوی د ر معاد لات ساختاری است که برآورد ی را برای پایایی بر اساس 
همبستگی د رونی معرف ها ارائه می د هد  و مقد ار مناسب برای آن بزرگ تر از 0/7 است. به منظور 
محاسبه ی پایایی معیار د یگری نیز وجود  د ارد  که برتری هایی را نسبت به روش سنتی محاسبه ی آن 
به وسیله ی آلفای کرونباخ به همراه د ارد  و به آن »پایایی ترکیبی«)CR( گفته می شود . برتری پایایی 
ترکیبی نسبت به آلفای کرونباخ د ر آن است که پایایی سازه ها نه به صورت مطلق، بلکه با توجه 
به همبستگی سازه هایشان با یکد یگر محاسبه می شود . همچنین برای محاسبه ی آن، شاخص های با 
بار عاملی بیشتر، اهمیت زیاد تری د ارند . د ر نتیجه برای سنجش بهتر پایایی، هر د وی این معیارها 
استفاد ه می شوند . برای پایایی مرکب میزان بالای 0/7 مناسب ذکر شد ه است. روایی هم گرا معیار 
د یگری است که برای برازش الگوهای اند ازه گیری د ر روش الگو سازی معاد لات ساختاری به کار 
برد ه می شود . »فورنل و لارکر«3 )1981( استفاد ه از متوسط واریانس استخراج  شد ه)AVE( را به 
عنوان معیاری برای اعتبار هم گرا پیشنهاد  کرد ه اند . معیاری که برای مطلوب بود ن AVE نمایش 

د اد ه می شود  بالاتر از 0/5 است.

1. Composite Reliability

2. Factor loadings

3. Fornell & Larcker
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جد ول 4: گزارش معیارهای آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و روایی هم گرا

عنواندرمتغیرپنهان
الگو

ضریبآلفایكرونباخ
)7/0 ≥Alpha(

ضریبپایاییتركیبی
)7/0 ≥CR(

میانگینواریانس
استخراجی

)5/0 ≥AVE(
LSt0/910/930/65رهبری راهبرد ی
HC0/850/890/63سرمایه انسانی

Agility0/940/930/78چابکی )سطح د وم(
Res0/850/930/88پاسخگویی

Fle0/880/920/73انعطاف پذیری
Com0/840/890/68صلاحیت
Qui0/890/930/82سرعت

با توجه به مقاد یر آلفای کرونباخ و پایایی مرکب گزارش  شد ه د ر جد ول)4( همان گونه که 
مشاهد ه می شود  تمامی متغیرهای پنهان د ارای مقد ار آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی بالای 0/7 
متوسط  مقد ار  است. همچنین  مناسبی  پایایی  د ارای  الگو  است که  د هند ه ی آن  نشان   هستند  که 
واریانس استخراج  شد ه)AVE( برای متغیرهای پنهان بالاتر از 0/5 است؛ بنابراین روایی هم گرای 

الگوهای اند ازه گیری نیز مطلوب است.
بارهای عاملی از طریق محاسبه ی مقد ار همبستگی شاخص های یک سازه با آن سازه، محاسبه 
بارهای  مناسب  مقد ار  است)هلاند 1، 1999: 200(.  از 0/4  بیشتر  یا  برابر  آن  مناسب  مقد ار  و 
واریانس  از  آن  شاخص های  و  سازه  بین  واریانس  که  است  مطلب  این  کنند ه ی  بیان  عاملی 
 Cross خطای اند ازه گیری آن سازه بیشتر است؛ ازاین رو مقد ار پس از اجرای الگو)توسط د ستور
Loadings( برای تمامی سنجه های تحقیق حاضر بزرگ تر از 0/4 است و مناسب ارزیابی می شود .

برای بررسی روایی واگرای الگو اند ازه گیری، از معیار »فورنل و لارکر« استفاد ه شد ه است. 
بر اساس این معیار، روایی واگرای قابل قبول یک الگو حاکی از آن است که یک سازه د ر الگو، 
بیان  و لارکر«)1981(  »فورنل  د ارد .  با شاخص هایش  بیشتری  تعامل  د یگر  به سازه های  نسبت 
از  بیشتر  برای هر سازه   AVE میزان  قبولی است که  قابل  می کنند ، روایی واگرا وقتی د ر سطح 

1. Hulland
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واریانس اشتراکی بین آن سازه و سازه های د یگر د ر الگو باشد . د ر PLS بررسی این امر به وسیله ی 
ماتریسی حاصل می شود )جد ول 5( که خانه های این ماتریس حاوی مقاد یر ضریب همبستگی بین 

سازه ها و جذر مقاد یر AVE مربوط به هر سازه است.

Q2 و R2 به همراه خروجی AVE جد ول 5: همبستگی ها میان متغیر های مکنون و مقاد یر
Q2 R2 Res Qui LSt HC Fle Com Agility  

0/43 0/74 0/88 Agility

0/56 0/81 0/82 0/85 Com

0/62 0/86 0/85 0/77 0/87 Fle

0/29 0/46 0/79 0/69 0/73 0/77 HC

- - 0/81 0/68 0/74 0/72 0/81 LSt

0/63 0/77 0/91 0/73 0/66 0/76 0/72 0/88 Qui

0/58 0/68 0/94 0/64 0/66 0/68 0/71 0/68 0/82 Res

بر اساس نتایج به د ست آمد ه از همبستگی ها و جذر AVE که بر روی قطر جد ول)5( قرار گرفته 
است، می توان روایی واگرای الگو د ر سطح سازه را از نظر معیار »فورنل-لارکر« نتیجه گرفت.

پس از سنجش روایی و پایایی الگو اند ازه گیری، الگو ساختاری از طریق روابط بین متغیرهای 
 )R2(ضریب تعیین ،)t-values(نهفته، ارزیابی شد . د ر مقاله ی حاضر از سه معیار ضریب معناد اری
الگو ساختاری، ضرایب  اولین معیار برازش  و ضریب قد رت پیش بینی)Q2( استفاد ه شد ه است. 
معناد اری است. این ضرایب برای الگو اجراشد ه، د ر شکل)2( نشان د اد ه شد ه است. بر این اساس 
تمامی ضرایب معناد اری از 3/27 بیشتر هستند  که این مطلب، معناد ار بود ن روابط بین متغیرها 

د ر سطح اطمینان 99/9 د رصد  را نشان می د هد .
نتایج به د ست آمد ه از تحلیل الگو ساختاری د ر جد ول)5(، معیار R2 ر)R Squares( را برای 
تمامی متغیرهای د رون زای الگو پژوهش نشان می د هد . نتایج این معیار نشان می د هد  که مطابق 
بررسی »چین«1 )1998( برازش الگو ساختاری به طور کلی »قوی« و د ر حد  خوبی است. ضمن 
 )Stone-Geisser criterion(ا Q2 آنکه به منظور بررسی قد رت پیش بینی الگو از معیاری با عنوان

1. Chin
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استفاد ه شد ه است. بد ین منظور بر اساس پژوهش های »هنسلر« و همکاران1 )2009( و با ملاحظه 
نتایج این معیار د ر جد ول)5( می توان نتیجه گرفت که الگو از قد رت پیش بینی »قوی« برخورد ار 

است.
پس از برازش بخش اند ازه گیری و ساختاری الگو پژوهش حاضر، به منظور کنترل برازش 
کلی الگو، از معیاری با عنوان GoF ا)Goodness of Fit( استفاد ه شد ه است. با توجه به آنکه معیار 
نام برد ه، برابر با 0/64 است، لذا بنا بر پژوهش های »وتزلز«و همکاران2 )2009( برازش کلی 

الگو د ر حد  »قوی« تأیید  می شود .
پس از بررسی برازش الگوهای اند ازه گیری و الگو ساختاری و د اشتن برازش مناسب الگو ها، 
به بررسی و آزمون فرضیه های پژوهش پرد اخته شد ه است. نتایج حاصل از ضریب های معناد اری 
برای هریک از فرضیه ها، ضریب های استاند ارد  شد ه ی مسیرهای مربوط به هر یک از فرضیه ها و 

نتایج بررسی فرضیه، د ر جد ول)6( ارائه شد ه است.

جد ول 6: نتایج آزمون فرضیات پژوهش

نتیجهآمارهtتخمینمتغیروابستهاثرمتغیرمستقل

***0/5211/30سازمان چابکرهبری راهبرد یفرضیه  ی اول

***0/6822/98سرمایه ی انسانیرهبری راهبرد یفرضیه ی د وم

***0/429/54سازمان چابک سرمایه انسانیفرضیه ی سوم
(ns = no significant, *p < .05, **p < .01, ***p < .001)

تمامی  که  می د هد   نشان  جد ول)6(  به  توجه  با  معناد اری  ضرایب  و  فرضیه ها  آزمون  نتایج 
فرضیه ها مورد  تأیید  هستند . د ر شکل)2( کلیه ی فرضیه های مقاله د ر الگو نهایی نمایش د اد ه شد ه 

است.

1. Henseler et al

2. Wetzels
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شکل 2: نتایج پایانی الگو پیشنهاد ی پژوهش

همان گونه که د ر شکل)2( ملاحظه می شود ، تمامی روابط الگو مفهومی تأیید  می شود  و با توجه 
به میزان GoF محاسبه  شد ه، میزان برازش کلی الگو به تأیید  می رسد . بد ین ترتیب مشخص می شود  
که پایه و اساس پژوهش حاضر بر اساس تأثیرگذاری رهبری راهبرد ی بر روی چابکی سازمان های 
سازمان های  چابکی  روی  بر  انسانی  سرمایه ی  اثرگذاری  همچنین  و  انسانی  سرمایه ی  و  نظامی 

نظامی، مورد  تأیید  است.

بحثونتيجهگيری
اغلب نویسند گان بر اهمیت د ید گاه منبع محور د ر مشخص کرد ن رابطه ی بین منابع سازمان ها و 
عملکرد  آن ها، تأکید  د اشته اند . این د ید گاه بیان می کند  که سازمان هایی همانند  سازمان های نظامی 
منابعی د ارند  که آن ها را د ر کسب مزیت رقابتی توانمند  می سازد  و منجر به برتری طولانی مد ت 
به ایجاد  مزیتی می شوند  که  با ویژگی های خاص منجر  عملکرد  آن ها می شود . این چنین منابعی 
این مزیت می تواند  برای مد ت طولانی برای سازمان ها پاید ار بماند . بد ین ترتیب سازمان مورد  نظر 
با د اشتن چنین منابعی، د ارای این مزیت است و قاد ر خواهد  بود  که از آن د ر مقابل کپی برد اری، 
باید   سازمان ها  واقع  د ر  چایجانی، 1393: 13(.  کند )هوشمند   محافظت  جایگزین شد ن  یا  انتقال 
راهبرد  های  خود  را مطابق با مهارت ها و منابع شان بسازند  تا اینکه بتوانند  د ر آن کسب وکار بهترین 
عملکرد  را د اشته باشند  و بیشترین ارزش و قابلیت را به وجود  آورند ، ارزش و قابلیتی که توسط 
انعطاف پذیری  افزایش  باعث  نمی شود )بارنی، 1999: 102(. سبک رهبری راهبرد ی  ایجاد   د یگران 
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سازمان ها و بهبود  عملکرد  آن ها د ر مواجهه با محیط های متغیر می شود )اکبری، 1394: 3(.
این پژوهش با د ر نظر گرفتن چارچوب های منبع محور، چابکی سازمانی و رهبری راهبرد ی 
به بررسی مسئله ی د ستیابی به سازمان های نظامی چابک پرد اخته و چابکی د ر این سازمان ها را 
به عنوان راه  حلی برای تطابق با تغییرات محیط نظامی معرفی کرد ه است، زیرا د ر این سازمان ها 
د رونی-منبع  منابع  شناسایی  اول(  می شود :  تأکید   اساسی  محور  سه  بر  چابکی  اصول  اساس  بر 
انسانی به عنوان اصلی ترین منبع- ؛ د وم( کنترل، تهییج و به کارگیری منابع انسانی با استفاد ه از 
سبک رهبری راهبرد ی و سوم( شناسایی تغییرات محیط نظامی و تطبیق منابع د رونی با تغییرات 
این محیط. اثبات روابط بین متغیرهای این تحقیق بیان کنند ه ی این مطلب است که تأثیرگذاری 
اثرگذاری  همچنین  و  انسانی  سرمایه ی  و  نظامی  سازمان های  چابکی  روی  بر  راهبرد ی  رهبری 
تحقیقات  با  نتایج  این  و  است  تأیید   مورد   نظامی  بر روی چابکی سازمان های  انسانی  سرمایه ی 

اکبری)1394(؛ هوشمند  چایجانی)1393(؛ و بارنی )1999( از لحاظ نظری هم جهت است.
د ر واقع چابکی، توانایی کامیابی و پیشرفت د ر محیطی متغیر با تغییرات غیرمنتظره و بهبود  مد اوم 
به منظور پاسخ به هنگام به تغییرات محیط نظامی است. بد ین منظور یکی از راهکارهای مناسب و مهم 
برای مقابله با تغییرات محیطی و تطبیق منابع د رونی با روحیه ی چابکی، توسعه ی منابع انسانی د ر د و 
بعد  سخت افزاری)ملموس( و نرم افزاری )ناملموس( و استفاد ه از شیوه ای مناسب د ر رهبری است که 

متناسب با این گونه تغییرات، به هد ایت منابع سازمانی از جمله منابع انسانی بپرد ازد .
با توجه به تأثیر رهبری راهبرد ی بر سرمایه ی انسانی و چابکی سازمان، پیشنهاد  می شود  که 
فرماند ه یگان، ضمن ایجاد  چشم اند ازی روشن برای نیروی انسانی، این چشم اند از را به آنان منتقل 
کند  و با نفوذ خود  د ر قلب های نیروهای انسانی و تشویق کارهای شایسته ی ایشان موجب ایجاد  
انگیزه د ر آنان شود . همچنین فرماند ه د رباره ی هر یک از نیروهای یگان، تفاوت های فرد ی را د ر 

نظر بگیرد  و برای نیروهای خود  د ر وضعیت خاص، استثنا قایل شود .
به تأثیر سرمایه ی انسانی بر چابکی سازمانی، پیشنهاد  می شود  که سازمان د ر جهت  با توجه 
به روز  و  به کارکنان  تجربه  د انش و  انتقال  توانمند سازی کارکنان،  و  مناسب  و  آموزش مستمر 

نگه د اشتن ایشان کوشش کند .
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