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COMPLEXITATE SI ORDINE
IN TRANSFORMAREA ORGANIZATIILOR DE INTELLIGENCE
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Motto: ,Singura modalitate de a descoperi
limitele posibilului este o cdt de micd aventurare in imposibil”
(Anthony C. Clark)

Abstract:

To be able to study intelligence organizations, one must first understand the
manner in which organizations have evolved in the last decades in parallel with the
,revolutions” taking place in economy, technology and society. We can, therefore, notice
a shift from the paradigm of the organization as a ,machine”, whose functioning can be
understood through a detailed analysis of its inner mechanisms to the paradigm of the
organization as an ,intelligence organism”, whose functioning surpasses from a
complexity point of view everything we have previously imaged, limiting the knowledge
we may gather on it. Therefore, this article argues for exploring ways in which
intelligence organizations can stimulate and harness better their potential for
improvisation, creativity and imagination.
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Introducere

Este nevoie, in primul rand, de definirea conceptului de complexitate si
a teoriei complexitatii, intrucat acest domeniu inca prezinta un nivel ridicat de
noutate si ambiguitate. Desi putem asocia In mod intuitiv complexitatea cu un
caracter complicat, arbitrar, aceasta este o maniera eronata de a analiza acest
concept. Pentru a Intelege complexitatea, este mai usor sa intelegem contextul
in care complexitatea devine subiectul principal. De exemplu, in domeniul
relatiilor internationale, apare intrebarea: De ce s-a dezintegrat Uniunea
Sovieticd in 19897 sau De ce a cazut regimul apartheid in Africa de Sud,
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in 1991? Intrebdri pentru care niciun cercetitor nu a putut oferi inci un
raspuns. Acest lucru este explicat de numarul ridicat de variabile care
interactioneaza si care trebuie luate in considerare in cadrul unei analize
asupra cauzelor ce au determinat un anumit efect.

Desi aceste Intrebari nu au un raspuns bine definit si usor identificabil,
relevanta si importanta lor pentru organizatiile de intelligence este
indiscutabild, mai ales avand in vedere impactul pe termen scurt si mediu pe
care il genereaza asupra securitdtii internationale. Aceste doua cazuri sunt
exemple pentru a discuta cum mediul international de securitate a devenit un
sistem complex, in care supravietuirea este conditionata de capacitatea
de adaptare spontand. In alte cuvinte, puzzle-ul securititii nu este format din
mii de bucati, ca rezultat al suprainformarii organizatiilor de intelligence, ci
pentru ca imaginea din spatele puzzle-ului se schimba constant.

Cercetdrile din spatele acestei reflectii deriva din domeniul stiintelor
naturale, mai exact din studiile asupra functiilor creierului. Conform lui
Waldrop, ,organismele se afla intr-un proces constant de adaptare prin
evolutie, drept urmare se organizeaza intr-un ecosistem perfect acordat”
(Waldrop, 1992, p.11).

Cu toate acestea, sistemele spontane, impredictibile si complexe nu ar
trebui egalate cu sistemele haotice. Din contra, complexitatea poate fi definita ca o
balanta intre haos si ordine, numita generic ,varful haosului”. O organizatie
plasatd 1n varful haosului reuseste sa gestioneze cu succes balanta dintre
coerenta, coeziune si dezordine si spontaneitate, astfel incat sa produca inovatie.

Pentru a putea studia organizatiile de intelligence, trebuie inteleasa
maniera in care organizatiile au evoluat in ultimele decenii, in paralel cu
Jrevolutiile” ce au avut loc in economie, tehnologie si societate. Putem, asadar,
observa o schimbare de paradigma - trecerea de la organizatia perceputa ca
,masind”, a cdrei functionare putea fi infeleasd printr-o analiza detaliata
a mecanismelor sale interne, la organizatia Infeleasa ca ,organism inteligent”,
a carui functionare depdseste, ca nivel de complexitate, tot ceea ce ne-am
imaginat pana in prezent, limitand cunoasterea pe care o putem obtine asupra sa.

Ce face o organizatie inteligenta?

Conform lui Schwaininger, sunt patru trasaturi distincte ce definesc
o organizatie inteligenta: capacitatea de a se adapta la stimuli externi,
capacitatea de a influenta mediul in care se afla, capacitatea de a se defini
in acord cu mediul (cand situatia o impune) si capacitatea de a contribui in
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mod semnificativ la viabilitatea si dezvoltarea sistemului din care face parte
(Schwaininger, 2003, p.54).

Alti autori au utilizat conceptul de ,sisteme de intelligence complex-
adaptative” (CAS) pentru a surprinde noua paradigma a organizatiei evolutive.
Principalele functii ale acestor noi tipuri de organizatii sunt invatarea
si adaptarea (Yick, 2004, p.8).

Plecand de la premisa ca organizatiile de intelligence tind la un astfel
de model organizational, identificim doua intrebari fundamentale:

e Cum invata organizatiile de intelligence?

e Cum trebuie sa se adapteze organizatiile de intelligence la mediul
extern astfel Incat sa Isi consolideze capacitatea de rezilienta?

Fara a incerca sa ofere un raspuns final pentru cele doua intrebari,
lucrarea de fata propune explorarea diferitelor variante disponibile, astfel
incat sa permita elaborarea unui set de recomandari.

Una dintre concluziile lui Yick este aceea ca organizatiile se afla in
permanenta intr-un proces de negociere al echilibrului complexitate - ordine,
iar supravietuirea lor este dependenta de abilitatea de a inova si de a fi creativ.
Pentru a-si mentine caracterul adaptativ, organizatia trebuie sa fie proactiva
si dinamica, evoluand inteligent in paralel cu schimbarile mediului exterior, in
care este plasata (Yick, 2004, p. 10). Astfel se explici etichetarea
evenimentelor de la 11 septembrie din Statele Unite de multi autori ca fiind ,,0
eroare de imaginatie” si nu o eroare de procedura.

O analogie potrivitd pentru a explica modalitatea in care CAS
functioneaza a fost prezentata de Brafman si Beckstrome (2006), in povestea
despre cautarea ,celulei bunicii”. Conform celor doi autori, pentru o perioada
indelungata de timp, oamenii de stiinta au incercat, prin intermediul mai
multor teste, sd demonstreze ca amintirile sunt stocate Intr-un singur neuron.
Acest efort este cunoscut si sub numele de ,celula bunicii” (neuronul care
stoca memoria bunicii). In ciuda gradului ridicat de senzitivitate al senzorilor
utilizati, nu au reusit sa demonstreze aceasta ipotezd, ci contrariul,
descoperind cd amintirile nu sunt localizate intr-un singur neuron,
ci distribuite in toata reteaua neuronala (Beckstrome & Brafman, 2006).

Urmand aceasta logica, devine clar ca organizatiile nu ar trebui sa 1si
localizeze aptitudinile specifice In cadrul unei singure unitati de lucru sau unui
singur departament, ci ar trebui sa fie distribuite uniform in cadrul
organizatiei, determinand in acest fel un nivel general crescut de rezilienta
a organizatiei. Discutdnd despre implementarea acestei idei, apar mai multe



RRSI, nr. 13/2015 {132

INTELLIGENCE IN SECOLUL XXI

limitari de natura practicd. In primul rand, se ridici problema cazurilor in care
integrarea resurselor in unul sau mai multe centre este preferabil3, facilitand
acumularea de expertiza si limitand uzul ineficient al resurselor.

Un exemplu relevant in acest sens, referitor la comunitatea de
intelligence, este structura institufionald ce sustine generarea de SIGINT.
Proces costisitor, producerea de signal intelligence necesitd un numar mare de
resurse umane si materiale. Asadar, pentru a reduce costurile si din cauza
nivelului ridicat de complexitate si sensibilitate al operatiunii, majoritatea
statelor au optat pentru instituirea unor platforme SIGINT nationale.

Alte tipuri de intelligence pot fi organizate pe modelul de tip retea,
precum OSINT, care poate fi distribuit uniform in cadrul organizatiei, aparand
totusi problema descentralizare versus centralizare.

O altd caracteristicd importanta a sistemelelor complex-adaptive,
observata de Brafman si Becksrome (2006, p. 75) este aceea ca, odata plasat in
cadrul unui sistem deschis, individul va dori in mod automat sa contribuie la
dezvoltarea sistemului. Din perspectiva evolutiei organizatiei, acest element
este foarte important, intrucat ofera baza procesului de invatare a organizatiei.

»Sisteme de intelligence complex-adaptative” si leadership

Leadershipul este una dintre dimensiunile evaluate in cadrul analizelor
CAS. La momentul actual, exista o tendinta de a inlocui liderul de tip CEO, care
std In varful organizatiei, cu un lider de tip catalizator, al carui rol presupune
utilizarea abilitatilor creative si inovative pentru a sprijini crearea unei retele
necesare In solufionarea problemelor organizationale si sprijinirea dezvoltarii
indivizilor din cadrul organizatiei (Beckstrome, Brafman, 2006, p. 75).

Ideea unui lider catalizator se regaseste si in lucrarile filosofului chinez
Laotzu, care afirma ca un ,lider este bun atunci cand oamenii nu stiu ca exist3,
iar cand munca sa este facut3, obiectivul indeplinit, ei vor spune: asta am facut
noi” (Harrison, 2010). Acesta este un element stimulator, daca il aplicam
organizatiei de intelligence, in special celei de natura militara. Organizatiile
militare sunt, prin natura lor, puternic ierarhizate si centralizate, bazandu-se
pe liniile de comanda si pe proceduri, fapt ce face ca tranzifia catre un lider
catalizator sa fie un proces problematic.

In ceea ce priveste domeniul de intelligence, aceasti tranzitie poate fi
regdsita sub forma unui manager de proiect, al carui rol este sa constituie
o0 echipa care sa aduca idei noi si sa se retraga in momentul in care proiectul
este finalizat si sub forma unui expert in resurse umane. Managerul de proiect
trebuie sa beneficieze de un nivel ridicat de autonomie, si trebuie sa aiba
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abilitatea de a reuni expertiza necesara solutionarii problemelor intampinate
de organizatie. Asta Inseamna c3, in cadrul echipei, trebuie sa se regaseasca
seturi de capabilitati si abilitati ce transcend limitele unui singur departament.
si capacitatii de adaptare la mediul exterior, trebuie sa se implice intr-un
proces de predictie, transformarea intelligence, de cele mai multe ori avand de
a face cu efecte sistemice, produse In urma unui astfel de proces.

Primul element de luat in considerare este reprezentat de consecintele
neprevazute, care apar de cele mai multe ori atunci cand schimbarea ia forma
unui proces linear de tip top-bottom, asa cum este cel analizat in studiul de
fata. Principala criticd adusa acestei abordari este atunci cdnd solutia
identificata la nivel strategic interactioneaza cu complexitatea circumstantelor
locale, procesul nu se manifesta intotdeauna asa cum a fost previzionat
(Burns, 2007, p. 29).

Alt element important, ce necesita a fi luat in considerare, este
reprezentat de consecintele rezultate, si anume masura In care schimbarile
afecteaza abilitatea sistemului de a-si indeplini activitatile. Conform lui Stacey
(2003), ambele efecte pot fi intelese mai usor prin prisma teoriei haosului, care
pune sub semnul intrebarii regulile si normele fundamentale ale teoriei
schimbarii organizationale, prin subminarea ideii de cauzalitate lineara. Teoria
haosului mentioneaza interactiunile si auto-organizarea spontang, ce presupune
faptul ca organizatia este caracterizata de impredictibilitate intrinseca. Teoriile
complexitatii ofera un cadru pentru evaluarea si intelegerea lumii, ce ne
conduce la o noud paradigma, focusata pe simultaneitatea actiunii si procesului
decizional, fenomen care combate sistemul vechi, in care planificarea si decizia
formald precede actiunea concreta.

Cu toate acestea, una dintre principalele probleme ale schimbarii
organizationale intr-un mediu complex este diferenta de imaginatie/perceptie,
sumarizata de Arthur Schopenhauer in urmatoarea propozitie: ,toata lumea
percepe limitele proprii ca fiind limitele lumii”. Asadar, pentru a creste
eficienta Intr-un sistem dinamic, aflat in continua schimbare, suntem fortati sa
facem trecerea de la planificare si anticipare la improvizatie, creativitate si
imaginatie (Weick, 1995). Regula generala in teoria organizatiei este aceea ca
organizatia ,aude” doar ceea ce asteaptd; cu alte cuvinte, filtreaza anticipat
informatia pe care o primeste In functie de valori si credinte definite anterior,
consolidand contextul existent si sprijinind obiective definite in prealabil. Cu
toate acestea, informatia filtratd care nu sustine credintele si valorile
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anterioare, care ramane in afara cadrului de evaluare al organizatiei, este cea
care are potentialul distructiv cel mai mare.

In consecint3, studiul de fati pledeaza pentru explorarea modalititilor
in care organizatiile de intelligence pot stimula potentialul de improvizatie,
creativitate si imaginatie pe care 1l detin.

Desi majoritatea oamenilor sunt tentati sa confunde imaginatia cu
creativitatea, acestea sunt doud concepte distincte. Imaginatia constd in
»abilitatea de a forma imagini si idei, la nivel conceptual, mai ales atunci cand
lucrurile imaginate nu au fost vazute sau experimentate in realitate” (Manu,
2007, p. 9), in timp ce creativitatea este definita ca fiind ,abilitatea de a utiliza
imaginatia pentru a dezvolta idei sau lucruri originale” (Manu, 2007, p.10),
avand drept catalizator dorinta de inovare.

Daca creativitatea este utilizatd pentru a imbunatati capacitatea
organizatiilor de a identifica noi variabile de solutionare a problemelor,
imaginatia cauta sa gaseasca noi capabilitafi, care sa raspunda nevoilor si
comportamentelor latente.

Importanfa pe care imaginatia o are in procesul de mentinere a
aparitia noilor instrumente si aparate tehnologice, precum smart-phones,
Amazon, Facebook, Twitter etc.

Pentru a putea stimula imaginatia la potentialul sau maxim, trebuie sa se
cartografieze limitele cunoasterii actuale si limitele indivizilor si a mediului in
care sunt plasati; ceea ce Alexander Manu defineste ca fiind ,provocarea
imaginatiei” (Manu, 2007, p. 19). Una dintre modalitatile de depasire a acestei
provocari o reprezinta introducerea jocului la locul de munca. Jocul este un
concept, care se aplica rareori adultilor si care este rareori asociat cu locul de
muncd. Cu toate acestea, conceptul de joc/joaca face referire la crearea unui
spatiu nedelimitat, In care indivizii Isi pot exercita liber creativitatea si imaginatia.

Organizatii de intelligence si serious gaming

Pentru ca o organizatie sa evolueze intr-un ,sistem de intelligence
complex-adaptativ’, ce invata si se adapteaza In permanentd, este necesara
crearea unui spatiu temporar de joaca - o platforma pentru explorarea
posibilitatilor imaginative. Traditional, aceasta idee a jocului - prezenta lucrare
nu face referire la joc ca implicare constanta a organizatiei de intelligence intr-
un joc alaturi de competitorii sadi - a fost absenta din mediul de intelligence, fie
din cauza unor limitiri ale timpului sau ca urmare a culturii organizationale. In
ultimul timp, a avut loc o ,intoarcere” la joc, In cadrul organizatiilor de
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intelligence, prin introducerea de serious gaming in cadrul programelor de
training dedicate comunitatii de intelligence. Conceptul de serious games se
refera la situatii in care tehnologia de joc este utilizata ca suport pentru livrarea
de training-uri si instructaje In probleme reale (Zyda, 2005).

Pana in anul 2002, armata Statelor Unite utiliza serious gaming (ex.
Jocul Americas Army) in procesul de recrutare. Unitatile militare au folosit
serious gaming pentru instruire, in mai multe tipuri de activitati specifice,
precum acordarea de ajutor medical, conducerea unui convoi militar in zone
ostile, depasirea barierelor culturale. Desi armata a fost unul dintre principalii
clienti ai produselor de tip serious gaming, mai ales in Statele Unite, In ultimii
ani lista beneficiarilor s-a extins si include alte institutii guvernamentale,
precum universitati, institutii de aplicare a legii si comunitatea de intelligence
(Harz, 2005).

Pana in 2015 am fost martorii unor evolutii notabile in acest domeniu,
ce variazd de la organizarea unor evenimente dedicate (ex. International
Conference on Exercises, Gaming and Simulations for Intelligence and
National Security, organizata de Universitatea Georgetown, Washington, DC in
martie 2015) pana la alocarea de fonduri pentru consolidarea capabilitatilor
in acest domeniu (ex. Proiectul PANDORA, FP 7).

Principalul avantaj al complementaritatii invatarii bazata pe serious
gaming cu training-ul de intelligence consta in permiterea cursantilor sa
invete din propriile greseli, fara a resimti consecintele in mediul real. Cursantii
sunt incurajati sa faca greseli, tocmai pentru a beneficia cu adevarat de un
proces de Invatare bazat pe experienta consecintelor actiunilor proprii.

In functie de scop, putem distinge intre diferite tipuri de serious
games, ce pot fi utilizate pentru a stimula imaginatia. Primul, si cel mai comun
tip de joc, este simularea. in jocurile de simulare, situatiile reale sunt imitate,
astfel Incat cursantului i se faciliteaza invatarea procedurilor sau dobandirea
anumitor abilitdti, necesare in activitatea reala. Acest tip de joc este ideal in
cazurile care imitd situatii cu risc ridicat. In cazul instruirii in domeniul
intelligence, aceste tipuri de jocuri sunt in mod special utilizate pentru
protectia contra-teroristd, supraveghere si gestionarea crizelor.

O alternativa la simulare, cind discutdim despre instruirea in
intelligence o reprezinta Serious Sandbox Game (SSG), un instrument creativ,
cu potentialul de a crea un spatiu deschis in care noi perspective asupra
problemelor complexe pot aparea si se pot dezvolta. Acest tip de jocuri
incurajeaza cursantul sa evadeze din realitate, cu scopul de a se Intoarce cu o
perspectiva noua asupra modului in care trebuie organizata realitatea (STT
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Netherlands Study Centre for Technology, 2012, p.4). Principalul avantaj al
SSG este modalitatea in care stimuleaza gandirea si experimentarea inovativa,
fiind in mod special aplicabil in instruirea analistilor de intelligence.

Cu toate acestea, studiile releva faptul ca utilizarea serious gaming in
procesul de instruire prezintd si o serie de dezavantaje, pe care organizatiile
trebuie sa le constientizeze:

a. Stimuleaza ,gandirea lenesa” - reduce timpul de atentie activa a
utilizatorului;

b. Incurajeazi un sistem de recompensi gresit — toate jocurile
presupun o recompensd extrinseca (joci pentru a obtine un scor bun),
devansand astfel ca importanta motivatia intrinseca;

c. Poate determina cursantii sa piarda din vedere obiectivul real al
exercitiului - chiar si serious games pot fi transformate din instrumente de
invatare In elemente de distragere (Noodle. The Social Intranet, 2013).

Daca organizatiile de intelligence aspira la statutul de ,sisteme
complex-adaptive”, trebuie sa includa improvizarea, creativitatea si inovarea
ca piloni cheie in modelul organizational. Conform principiilor teatrului de
improvizatie, aceasta nu apare pur si simpluy, ci trebuie fundamentata pe trei
dimensiuni principale:

A. Identificarea oportunitatilor si acceptarea provocarilor (a raspunde
cu entuziasm la elemente noi) (Burns, 2007, p. 50)

e In cazul Serviciului Roman de Informatii, un exemplu relevant
in acest sens reprezinta disponibilitatea de a participa In competitii pentru
granturi europene. Aceasta nu este o abordare traditionald pentru o
organizatie de intelligence, dar a generat o serie de beneficii notabile (att in
plan financiar, cat si intelectual), care nu ar fi putut fi obtinute altfel.

B. A initia interventii minore In spatii de oportunitate - pentru ca totul
este conectat, raspunsurile si interventiile asupra problemelor existente nu
trebuie sa fie raspunsuri directe la probleme. Teoria complexitdtii a adus
imbunatadtiri majore acestui model, argumentand ca schimbari minore pot
avea efecte majore (ex. Consideratiile lui Yick asupra efectului de fluture)
(Burns, 2007, p. 50).

e Aplicand acest principiu In intelligence, putem afirma
ca reformarea organizationala completa nu este in mod obligatoriu cea mai
buna solutie. O organizatie de intelligence ar putea dori directionarea unei
ponderi semnificative din eforturile si resursele proprii in procesul de ajustare
a mediului exterior, si nu a structurii interne proprii.
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De exemplu, In cazul Romaniei, eficienta colectdrii de intelligence
poate fi crescuta prin campanii de crestere a culturii de securitate la nivelul
populatiei, astfel incat opinia publica sa constientizeze interesele in planul
securitatii, in detrimentul alocarii resurselor si investirii fn instrumente
tehnologice dedicate colectdrii de informatii sau prin insistarea asupra
reformei procesului de colectare.

e Acest lucru presupune, de asemenea, un nivel mai ridicat de
initiativa pe palierele de actiune cele mai joase, pentru corectii minore, care
pot avea un impact semnificativ la nivel sistemic.

C. Re-Incorporarea - improvizatia nu este generata intr-un spatiu gol,
ci noi elemente trebuie conectate cu cele vechi, similar cu povestile pentru
copii, In care elemente diferite sunt fesute de la Inceput si pana la final (Burns,
2007, p. 50). Asadar, pentru a functiona, improvizatia trebuie sa reuneasca
diferite naratiuni intr-o entitate omogeng, cu sens.

o Acest principiu s-ar putea traduce n nevoia de angajament intr-un
proces de redobandire a memoriei trecutului non-democratic, intelegerea
trecutului si cultura organizationala actuala si directionarea eforturilor
in scopul conectarii diferitelor reforme si proiecte intr-un tot unitar.

Concluzii

Una dintre principalele provocari in stimularea creativitatii in cadrul
organizatiei de intelligence o reprezinta ,frica de esec”. Riscul ca anumite idei
creative, odatda ce sunt puse In practica, sa esueze este un fenomen
constientizat si acceptat la nivelul organizatiilor care sustin cresterea
creativitatii. Aparitia acestui fenomen este normald, asa cum au dovedit-o
exemple faimoase precum Google, Apple sau Amazon, care au cunoscut
esecuri notabile de-a lungul evolutiilor lor. Cu toate acestea, cand vine vorba
de intelligence, admiterea si acceptarea posibilitatii de esec intr-o etapa
incipienta pare de neconceput. Si pana la un anumit nivel, acest lucru este
normal, daca ludm in considerare esecul de intelligence de la 11 septembrie
sau alte cazuri similare.

Esecul in intelligence este asociat si acompaniat, in general, de costuri
economice si sociale majore. Consecintele unei erori de intelligence pot
fi observate in cadrul organizatiei, unde managerii de top sunt schimbati (sub
presiunea opiniei publice) si angajatii observa o discontinuitate in tiparele lor
actionale. Acest tip de retaliere determina ca managerii de top sa adopte
o atitudine de toleranta mica la risc, care limiteaza nivelul de creativitate din
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cadrul organizatiei. Parafrazand un citat al lui John Rockefeller, managerii de
intelligence se tem sa renunte la ,bine”, pentru a atinge ,excelent”. Asadar, in
loc sa stimuleze creativitatea, de cele mai multe ori, incurajeaza
standardizarea fluxurilor de munca dovedite de succes in trecut.

A doua provocare face referire la faptul ca procesul creativ consuma
timp. Pentru a fi creativ si a identifica solutii inovative, angajatii trebuie
sa aiba alocata o perioada de timp in care sa urmareasca indeplinirea unor
proiecte personale, independente de sarcinile de lucru obisnuite. Cand vine
vorba de organizatiile de intelligence, timpul este una dintre cele mai limitate
resurse. Evolutiile mediului de securitate se produc cu o viteza si o frecventa
atat de mare, astfel incat, uneori, analistii de intelligence utilizeaza timpul
alocat exclusiv pentru a identifica firul rosu al evenimentelor. Desi
organizatiile de intelligence indeplinesc o functie de predictie, complexitatea
mediului de securitate face ca surpriza strategica sa devina un element
inevitabil (Mattis, 2014).

Asadar, orice strategie pentru cresterea creativitatii organizatiei
de intelligence trebuie structurata pe doua nivel:

1. Creativitatea este o necesitate. Introducand creativitatea ca cerinta
in procesul de recrutare pentru organizatiile de intelligence, atit pentru
ofiterii de teren, cat si pentru analistii de intelligence. Desi studiile facute
asupra profilului analistului de intelligence au inclus creativitatea printre
caracteristicile-cheie, aceastd componenta nu a fost extinsa si in cazul
ofiterilor de teren (Insarcinafi cu colectarea de date si informatii), existand
totusi suficiente argumente pentru a proba caracterul de importanta
amenin{dri si pentru colectarea de date si informatii);

2. Stimularea creativitatii la potential maxim. Aceasta poate fi atinsa
doar prin schimbarea culturii organizationale, prin crearea unui spatiu deschis
de dialog, in care pot fi lansate idei noi.

Una dintre metodele utile pentru stimularea creativitatii presupune
incurajarea analistilor sa 1si dezvolte o prezenta publica si sa se implice In
activitati de cercetare stiintifica. Conform lui Peter Mattis (2014), analistii de
intelligence care se implica In activitati de natura academica, in afara limitelor
organizatiei din care fac parte, ar trebui sa fie incurajati sa continuie acest
demers, intrucit le permite schimbarea perspectivei si identificarea unor
modalititi de abordare si de gandire distincte. In acest fel, indivizii ar obtine
libertatea de a explora idei si concepte noij, fiindu-le 1n acelasi timp solicitata o
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argumentatie sistematicd in sustinerea ideilor proprii. De asemenea,
faciliteaza cooperarea dintre practicienii de intelligence si organizatii externe,
care pot fi implicate in actiunile organizatiei de intelligence (Mattis, 2014).

Dezvoltarea unor abilitati de cercetare in cadrul comunitadtii de
intelligence este o modalitate de actiune ce faciliteaza conectarea intuitiei
(puternic dependenta de creativitate) cu argumente stiintifice, menite sa
sustind o anumita idee. Al doilea rol al cercetarii, conform lui Mattis (2014),
este de a construi o baza de cunoastere, in sensul in care organizarea
cunoasterii detinute de o persoana permite acesteia sa ia decizii bazate pe
intuitie cu o usurinta mai mare.

In concluzie, pentru ca organizatiile de intelligence si isi mentina si
maximizeze performantele, trebuie sa se plaseze la varful haosului, prin
combinarea unei viziuni integrate a organizatiei cu permiterea fiecarui
departament, grup si individ din organizatie sa isi defineasca, in mod liber,
modalitatea 1n care poate contribui la atingerea obiectivelor prin creativitate,
improvizatie si inovatie.
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