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چکیده

پژوهش حاضر با هدف تعیین تاثیر انعطاف‏پذیری حرفه‏ای کارکنان 
ب��ر چابک‏سازی سازمان��ی با میانجی‏گ��ری نقش سازگ��اری کارکنان در 
بیمارست��ان آذربایج��ان ارومی��ه ب��ه منظور آمادگ��ی در براب��ر بحران‏های 
شه��ری و منطقه‏ای انجام شد. روش پژوه��ش از نوع توصیفی- پیمایشی 
و جامع��ه آماری آن، شامل کلی��ه کارکنان بیمارست��ان آذربایجان در سال 
1395 اس��ت. حجم نمون��ه طبق فرمول کوکران 226 نف��ر تعیین و برای 
جمع‏آوری داده‏ها از پرسشنامه‏ که روایی صوری و محتوایی پرسشنامه‏ها 
به تایید متخصصین رسیده و روایی سازه از طریق تحلیل عاملی تاییدی و 
پایایی آنها نیز با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ محاسبه گردید. جهت 
تجزیه و تحلیل داده‏ها، نرم افزارهای آماری Spss23 و Smart PLS بکار 
گرفته شد و یافته‏های پژوهش نشان داد، انعطاف پذیری حرفه‏ای کارکنان 
ب��ا ضری��ب مسیر 0/772 ب��ر سازگاری کارکن��ان، سازگ��اری کارکنان با 
ضریب مسیر 0/459 بر چابک سازی، انعطاف‏پذیری حرفه‏ای با ضریب 
مسی��ر 0/339 بر چابک‏سازی، و سازگ��اری کارکنان نیز با ضریب مسیر 
0/354 توانس��ت نقش میانجی‏گری در تاثی��ر انعطاف‏پذیری حرفه‏ای بر 
چابک‏سازی را ایفاء نماید و تحلیل مدل نهایی نشان می‏دهد که استفاده و 
بکارگیری انعطاف‏پذیری حرفه‏ای کارکنان عامل اساسی در چابک‏سازی 
سازمانی ب��وده و در صورت بروز بحران‏های شهری و منطقه‏ای بر اساس 

تهدیدات، می‏تواند چاره ساز مسئله پژوهش باشد.

واژگان کلی�دی: انعطاف‏پذیری حرف��ه‏ای، سازگاری کارکنان، چابک‏سازی 

سازمانی، بحران شهری

The impact of professional staff flexibility on 
organizational agility with mediation compatibility staff 
in urban and regional crises (Case Study: Hospitals 
Urmia Azerbaijan)
Abstract
This study aimed to determine the effect of in Hospitals Urmia 
Azerbaijan in order to prepare for municipal and regional 
crisis was performed. The research method is descriptive - 
survey and the statistical population included all hospital staff 
is Azerbaijan in 1395 SH. A sample of 226 people, according 
to Cochran formula and to collect data, determine the content 
and face validity of the questionnaire was confirmed by 
experts and the construct validity through confirmatory factor 
analysis and reliability using Cronbach’s alpha coefficient was 
calculated. To analyze the data, statistical software was used 
Spss23 and Smart PLS and the results showed, Professional 
staff flexibility by factor of route 0/772 on the compatibility 
of staff, compliance staff by factor of route 0/459 on the 
agility, the professional staff flexibility by factor of route 0/339 
on the agility and compliance staff by a factor of 0/354 path 
could mediating role in the impact of the professional flexibility 
on agility of the play. And the final model analysis shows that 
the use and development of professional staff flexibility is a 
key factor in agile organizational and in the case of urban and 
regional crises on the basis of threats, could be a solution for 
the issue of research. 
Keywords: Professional flexibility, compatibility staff, 
organizational agility, urban crisis
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مقدمه

»انعطاف‏پذیری حرفه‏ای«1 اشاره به توانایی و شایستگی 
ک��ار همزمان، بر روی وظایف مختل��ف در تیم‏های مختلف 
»چن��د  و  حرف��ه‏ای  کارکن��ان   .)sherehiy, 2008( دارد  را 
وظیفه‏ای«2 قادرند تا با ه��م جابجا شوند و بدین طریق تنوع 
سیست��م سازمان خود را ارتقا دهن��د. کارکنان چند منظوره و 
منعط��ف، کلید طراحی یک مؤسسه چابک هستند. با داشتن 
کارکنان خبره ب��ا مهارت‏های چندگان��ه، توانایی سازمان در 
انج��ام فعالیت‏های جایگزین ی��ا جایگزینی افراد برای انجام 
کاره��ا، دوچن��دان می‏گ��ردد )جعفرنژاد و شهائ��ی، 1389، 
ص 102(. در تعاری��ف دیگ��ر نیز انعطاف‏پذی��ری حرفه‏ای 
را ب��ه این ص��ورت ارائه نموده‏ان��د: میزان بهره‏من��دی منابع 
انسان��ی سازمان‏ه��ا از مهارت‏ه��ا و الگوه��ای رفتاری لازم 
برای اتخاذ بهتری��ن تصمیمات در محیط رقابتی و همچنین 
بهره‏گی��ری سازمان‏ها از مناسب‏تری��ن کارکردهای مدیریت 
 Wright and( مناب��ع انسانی برای مدیریت بهینه ای��ن منابع
Snell, 1998,761؛ عباس��ی و همک��اران، 1391، ص 91(. 

انعطاف‏پذیری، بخشی از فعالیت‏ها و ارائه خدمات را شامل 
می‏ش��ود، که ایجاد ارزش و پشتیبانی برای مشتریان را ایجاد 
می‏کن��د ول��ی مطالعات قبلی نش��ان داده ک��ه انعطاف‏پذیری 
در زمین��ه خدم��ات مه��م اس��ت )Danilo et al, 2016(. در 
سازمان‏ها افراد به صورت دائم و یا موقت استخدام می‏شوند 
ت��ا در شغل‏ه��ای طراح��ی ش��ده مشغ��ول شون��د. سپس در 
م��ورد اینکه چگونه انعطاف‏پذیری نی��روی کار برای این کار 
مناسب اس��ت، به‏طور خاص فکر می‏ش��ود و این توانایی که 
بتوان کارکنان را در مکان‏ه��ای متفاوتی مدیریت کرد، برای 
سازم��ان درجات��ی از انعطاف را در زمان ب��روز بحران ایجاد 
 Clemons( می‏کند که یک امتی��از رقابتی محسوب می‏گردد
and Kroth, 2010(. و در ی��ک جمل��ه مدیران منعطف باید 

توانای��ی چند وظیفه‏ای ب��ودن را داشته باشن��د )میرسپاسی و 
رحمان پور، 1391، ص 145(.

بسیاری از محققان چابکی را به عنوان یک عامل بسیار 
مه��م برای بقاء سازمان در نظر گرفته‏اند. یک سازمان چابک 
ب��ه تغییرات واکنش نش��ان می‏دهد و به سرع��ت در نتیجه از 
ی��ک محی��ط پویا تغییر می‏کن��د. به‏عنوان مث��ال، چابکی یک 
سازم��ان باید بر قابلیت‏های آن سازمان از نظر تولید و عرضه 

1.  Professional Flexibility
2.  Multi-Fanctional

ن��وآوری، کاهش هزین��ه، افزایش رضایت مشتری��ان، از بین 
 Faisal,( بردن فعالیت‏ه��ا و افزایش رقابت تاثیر‏‏گ��ذار باشد
1 ,2015(. و از طرف��ی سازگ��اری کارکنان، ب��ه عنوان محور 

فرایند است که ترکیب توانایی با اهرم جنبه انسانی را تشریح 
می‏کن��د و این توانایی، افراد را ب��ه انطباق‏پذیری با تغییر و یا 
موقعیت‏های مختلف که جزئی از چابکی است و در ادبیات 
ب��ه عنوان سازگاری کارمند توصی��ف می‏شود، سوق می‏دهد 
)Raschke, 2010, 300(. ل��ذا مسئل��ه اصل��ی پژوه��ش این 
اس��ت که، ب��ا توجه به بح��ران خیزی و تهدی��داد منطقه‏ای و 
وارد شدن ب��ه عرصه رقابت در راستای رفاه حال هم وطنان، 
بیمارستان‏ها با چه ویژگی‏هایی بهتر می‏توانند به رسالت‏های 
خ��ود جامه‏ عم��ل بپوشانند؟ و با مطالع��ه پیشینه پژوهش، از 
نظ��ر پژوهش‏گر این‏گونه ب��ه نظر رسید ک��ه بکارگیری متغیر 
میانج��ی )سازگ��اری کارکن��ان(، و ب��ا متغیره��ای آشکاری 
چون، درک استراتژی، برخورد منطقی با کارکنان و حمایت 
از تغیی��ر و ن��وآوری، می‏تواند تاثی��ر انعطاف‏پذیری حرفه‏ای 
کارکن��ان بر چابک‏سازی سازمانی، جه��ت سرعت عمل در 
انج��ام ام��ور، انطباق‏پذیری در برابر تغیی��رات و پاسخگویی 
مناس��ب به ارباب‏رج��وع را تسهیل نماید تا ب��ه رسالت پیش 
گفت��ه دست یابد. و این پژوه��ش در صدد پاسخ به این سوال 
اساس��ی بر آم��ده ک��ه، انعطاف‏پذیری حرف��ه‏ای کارکنان چه 
تاثیری ب��ر چابک‏سازی سازمانی ب��ا میانجی‏گری سازگاری 
کارکن��ان، جهت مقابله با بحران‏ه��ای شهری و منطقه‏ای در 

بیمارستان آذربایجان ارومیه دارد؟

مبانی نظری 

بیمارست��ان اغلب به عن��وان سیستم پیچیده واقع در یک 
محیط پویا و تعامل با طیف گسترده‏ای از مراجعین و اغلب با 
خدمات مختلف می‏باشد. و این خدمات عبارتند از محلی، 
 .)Tolf et al, 2015( مل��ی، منطقه‏ای، دانشگاهی و تج��اری
تغییرات اجتماعی و جمعیت شناختی، پیشرفت‏های سریع، 
منافع حرف��ه‏ای، و همچنین تغییرات در تقاضای اجتماعی و 
نظریه‏های جدید در م��ورد مدیریت مراقبت‏های بهداشتی و 
سازم��ان، همه را تحت تاثی��ر بیمارستان‏های مدرن قرار داده 
اس��ت )همان منب��ع(. این ویژگی ایجاد ی��ک محیط چابک، 
ب��ا تمایل پاسخ سریع و مناسب به محی��ط غیرقابل پیش‏بینی 
را ض��روری می‏داند. تغیی��رات مکرر فن��اوری و نیز ذهنیت 
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مشتری��ان، نی��از به دگرگون��ی مستمر در استرات��ژی و برنامه 
سازمان��ی را ب��ه وجود آورده است. بر ای��ن مبنا سازمان باید 
در گ��ذر از موان��ع و بهره گیری از فرصت‏ه��ا، چابک بوده و 
از انعطاف‏پذی��ری لازم در بحران‏ه��ا برخوردار باشد. وجود 
ساختاره��ای قابل انعطاف، کارکنان چن��د مهارتی، اهمیت 
بخشی��دن ب��ه برنام��ه توانمندس��ازی و نهایتا ایج��اد فرهنگ 
مرب��وط، از مهم‏تری��ن ابزارها با شرایط جدی��د در رویایی با 
تغی��رات است. چابک��ی ترکیب��ی از محص��ولات فیزیکی، 
خدمات و اطلاع��ات است که با تغییر نیازمندی‏های ارباب 
رجوع تغییر می‏کند. ی��ک سازمان زمانی چابک خواهد بود 
که به واسطه اهرم کردن دانش و همکاری )داخلی و با دیگر 
سازمان‏ها( قادر به هماهنگی باشد و به صورت سریع و کارا 
هم��ه منابع مورد نیاز را خلق، تولید، تحویل و پشتیبانی کند 

.)Goldman & Nagel, 1995(
وج��ود محیط‏ه��ای پوی��ا و متغی��ر و اه��داف سازمانی 
متع��ارض، مستل��زم انعطاف‏پذیری مناب��ع انسانی است. هر 
چ��ه طیف کاربرده��ای انتخابی یک منبع، بیش‏ت��ر و زمان و 
هزین��ه جایگزی��ن نم��ودن یک منبع ب��ا دیگری کمت��ر باشد، 
 Sanchez, 1995,( انعطاف‏پذیری منابع بیش‏ت��ر خواهد بود
137(، و منابع انسانی به منزله یک خصیصه یا ویژگی درونی 

سازمان‏ها، دارای سه مولفه به شرح زیر می‏باشد: 
انعطاف‏پذی�ری کارک�ردی: ب��ه معن��ای توانای��ی مناب��ع 

انسان��ی در انجام طیف گسترده‏ت��ری از وظایف می‏باشد. به 
عب��ارت دیگر، انعطاف‏پذیری کارکردی ب��ه میزان سازگاری 
کارکرده��ای منابع انسان��ی با طیف وسیع��ی از موقعیت‏ها، 
واحده��ا و بخش‏ه��ای مختل��ف سازم��ان اط�الق می‏گردد 

.)Bhattacharya, 2005, 625(
انعطاف‏پذی�ری رفتاری: این بعد بیانگر میزان بهره‏مندی 

کارکنان از مجموعه گسترده‏ای از الگوهای رفتاری می‏باشد، 
ب��ه نحوی که به آنان امکان سازگ��اری با الزامات خاص یک 
موقعیت را می‏دهد. اگر کارکنان قادر باشند به جای این که از 
روندهای استاندارد تبعی��ت نمایند، الگوهای رفتاری متعدد 
را ب��ه طور مقتضی در شرایط مختل��ف به کار ببرند، سازمان 
با سهول��ت بیشتری با موقعیت‏های متغی��ر سازگار شده و به 
آن‏ها واکنش نشان می‏دهد و در نتیجه، رقابت پذیری خود را 

.)Wright and Snell, 1998, 762( افزایش می‏دهد
انعطاف‏پذی�ری مهارت�ی: کاربرده��ای متع��دد مهارت‏های 

مناب��ع انسان��ی در وضعیت‏ه��ای مختلف و این ک��ه چگونه 
می‏ت��وان اف��راد ب��ا مهارت‏ه��ای مختل��ف را ب��ه سرع��ت 
سازمانده��ی مج��دد نمود اشاره دارد. به عب��ارت دیگر، اگر 
کارکن��ان ی��ک سازم��ان دارای تن��وع وسیع��ی از مهارت‏ها 
باشن��د و بتوانند وظایف مختل��ف شغلی را طبق درخواست 
سازمان انج��ام دهند، گفته می‏شود که سازمان درجه بالایی 
از انعطاف‏پذیری مهارت��ی را داراست )عباسی و همکاران، 

1391، ص 92(.
همک��اری برای رسیدن ب��ه عملکرد چابک��ی در روابط 
اف��راد مه��م اس��ت و می‏توان��د به توسع��ه محص��ول موفق و 
پاسخگویی مناس��ب به مشتری کمک کن��د. به طور خاص، 
همک��اری »اس�تفاده کام�ل از س�رمایه‏گذار خارجی، ن�وآوری، و 
قابلیت‏های حرف�ه‏ای تخصص�ی« را تسهیل می‏کند. همکاری 
ی��ک جنبه مهم از قدرت اعمال نفوذ است و روابط همکاری 
شام��ل ارزش‏ها، هنجاره��ای همکاری، تب��ادل اطلاعات و 
درج��ه بالایی از مشغله مدیریت، بی��ن ارباب رجوع و تامین 
کنندگ��ان است. و ای��ن ویژگی‏ها در همک��اری برای بدست 
 Narayanan( آوردن عملک��رد چاب��ک می‏تواند مفید باش��د
et al, 2014(. سال‏ه��ا پیش، برخی معتقد بودند كه چابكی 

و پاس��خ گوی��ی راهب��ردی را می‏توان از طری��ق فناوری‏های 
پیشرفته‏ای چ��ون تولید یك پارچه‏ی مكانیزه احصا كرد، اما 
در پژوهش‏های اخیر مشخص گردیده، انعطاف تولید، بیش 
از فن��اوری به خود كاركن��ان بستگی دارد )تاج��ی و بردبار، 

1394، ص 158(.
مفه��وم چابکی را برای اولین بار در سال 1991 موسسه 
یاکوکا1 به ک��ار گرفت و چابکی را به عن��وان اقدامی اساسی 
ب��رای تولیدات جدی��د معرفی نمود )ابراهیمی��ان و جلودار، 
1390(. و ب��ه دلی��ل جدید ب��ودن این مفهوم، هن��وز تعریف 
مشترک��ی از چابک��ی سازمانی ذک��ر نشده اس��ت و محققان 
تعاری��ف گوناگون��ی را ذک��ر کرده‏اند ک��ه در ج��دول ذیل به 

تعاریفی از آن، اشاره می‏کنیم:
چابکی ب��دون بکارگیری کارکنان دانش��ی و با مهارت 
نمی‏تواند بوجود آید، این اعتقاد در بسیاری موارد وجود دارد 
که چابکی کارکنان می‏تواند عرصه وسیعی از مزایا را همچون 
بهبود کیفیت، خدمات بهتر مشتریان، سرعت یادگیری بالا، 
اقتصادی بودن )صرفه جویی( سطحی و عمقی بوجود آورد. 

1.  Yakka
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در محی��ط تج��اری )کسب و کار( متغی��ر، کارکنان چابک با 
عدم اطمینان و پاسخگویی به رویدادهای غیر منتظره مواجه 
هستند. همچنین کارکن��ان چابک باید انتظار تاثیرگذاری در 
قسمته��ای مختلف کار مشت��رك در محی��ط را داشته باشند. 
استخ��دام ک��ردن کارکنان چاب��ک در محیط تولی��د چابک و 
استف��اده از تکنول��وژی منعطف و زیرساخت‏ه��ا در حمایت 
از تغیی��ر و شناخ��ت تقاضا بسیار موث��ر و حیاتی می‏باشد. از 
ویژگی‏های اصلی در سازمان چابک که می‏توانند سازمان را 
متمایز از سایر سازمان‏ها نمایند، و قابلیت رقابت سازمان را 
فراهم آورد، عبارتن��د از: 1( انطباق‏پذیری؛ 2( پاسخگویی؛ 

3( سرعت عمل. 
س�رعت عمل: یادگیری انجام وظایف و عملیات و انجام  	.1

تغیی��رات در کوتاه‏تری��ن زم��ان ممکن، زم��ان تغییرات 
عملی��ات و تولید، زمان تحویل محصولات و خدمات، 

زمان یادگیری و زمان انطباق با تغییرات.
انطباق‏پذی�ری: انطباق‏‏پذیری نمون��ه محصول، نظام‏های  	.2

تولی��د، ساختارها و کرداره��ای سازمانی، محیط کار و 
راهبردهای کسب و کار.

و  تغیی��رات  ب��ه  نسب��ت  پاسخ‏گوی��ی  پاس�خگویی:  	.3

درخواست‏ه��ا و تقاض��ای مشت��ری، محی��ط کس��ب و 

جدول 1. مروری بر تعاریف چابکی؛ ماخذ: عباس‏پور و همکاران، 1391، ص 176

تعاریف چابکیپژوهشگران

Goldman & et al
)1995(

پاس��خ جامع به چالشهای تجاری به منظور سود ب��ردن از تغییرات سریع، تجزیه مستمر بازارهای 
جهانی در جهت ارایه محصولات و خدمات با كیفیت عالی و با طراحی مشتری.

Cho & et al
)1995(

قابلی��ت حیات و پ��رورش در محیط‏ه��ای رقابتی با تغیی��رات پیش‏بینی ناپذی��ر و مستمر از‏ طریق 
واكن��ش سری��ع و مؤثر به بازارهای متغی��ری كه در آنها خدمات و محص��ولات با طراحی مشتری 

ارایه می‏شوند.

Roth
)1996(

چابك��ی راهبردی، توانای��ی شناسایی فرصت‏های نوآور و ثبت فرصت‏ه��ای بازار رقابتی از طریق 
گردآوری دارایی‏های حیاتی، دانش و ارتباطات سریع و ناگهانی.

Sharifi & Zhang
)1999(

توانای��ی سازگاری ب��ا تغییرات غیرمنتظره، چیرگی ب��ر تهدیدات بی‏سابقه‏ی تج��اری و استفاده از 
تغییرات به عنوان فرصت.

Yusuf & et al
)1999(

تولی��د چابك عبارت اس��ت از، كشف موف��ق مبناهای رقابت��ی )سرعت، انعطاف، ن��وآوری پیش 
فعالان��ه، كیفی��ت و سودآوری( از طریق ادغام و پیكربندی مجدد مناب��ع و فعالیت عالی در محیط 
غن��ی دانش در جهت فراهم آوردن محصولات و خدم��ات مشتری محور در محیط به سرعت در 

حال تغییر.

Sambamurthy & et al 
(2003(

چابك��ی )چابك��ی راهبردی( در برگیرنده‏ سه بع��د به هم مربوط است: چابك��ی مشتری، چابكی 
شركا و چابكی عملیاتی.

Overby & et al
)2006(

توانایی شركت برای احساس تغییرات محیط و پاسخ گویی سریع به آن.

Tallon & et al
)2007(

چابك��ی فراین��د تجاری، میزانی است ك��ه شركت با تغییر فعالیت‏های تج��اری نسبت به تغییرات 
واكنش نشان می‏دهد.

Roberts & et al
)2009(

چابكی مشتری، عبارت است از میزان حساسیت و پاسخ گویی سریع به فرصت‏های مشتری مدار 
در جهت نوآوری و انجام فعالیت رقابتی.

Sharpe
)2012(

ریچ��ارد ش��ارپ چابکی استراتژیک در دانشگ��اه را اینگونه تعریف می‏نمای��د: توانایی دانشگاه به 
عنوان یک سیستم انسانی در حال حیات برای شکوفا شدن و یادگیری از امواج تغییر به طوری که 

تغییر یک بخش طبیعی و غیر قابل اجتناب زندگی سازمانی باشد، نه یک بخش جدا.
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ک��ار و ب��ازار، موضوع��ات اجتماعی و محی��ط زیست 
و انطباق‏پذی��ری اه��داف کس��ب و ک��ار ب��ا تغیی��رات 

.)Sherehiy & Karwowski, 2014(
از دیگ��ر عوام��ل مربوط ب��ه ایجاد هماهنگ��ی در كار، 
سازگ��اری کارکنان اس��ت. رضایت، محرك ترمی��م رفتار و 
بازسازی اس��ت و نارضایتی، محرك رفتار سازگار است. در 
بعضی جاها، عدم تطابق بین نیازهای یك شخص و مزایای 
محیط��ی چشم‏گیر است و شخص بالاجبار طریق سازگاری 

.)Dawis & Lofqist, 1984( را در پیش خواهد گرفت
سازگ��اری کارکن��ان، ی��ک چشم ان��داز فراین��د محور 
اس��ت که ترکی��ب توانای��ی با اه��رم جنب��ه انسان��ی را شرح 
می‏ده��د. ای��ن توانایی، افراد را به انطباق‏پذی��ری با تغییر و یا 
موقعیت‏های مختلف که جزئی از چابکی است و در ادبیات 
ب��ه عنوان سازگاری کارمند توصی��ف می‏شود، سوق می‏دهد 
)Raschke, 2010, 300(. سازگ��اری مبتنی بر مفهوم ارتباط 
بی��ن فرد و محیط است و سازگ��اری كارکنان چیزی بیش از 
فراین��د وظیفه مدار گام به گ��ام است و كار تعاملات انسانی 
را در ب��ر می‏گی��رد و منبع��ی از رضایت، پ��اداش، تنیدگی و 
بسی��اری از متغیره��ای روان شناخت��ی دیگ��ر اس��ت. فرض 
اصلی در این نظریه آن است كه فرد خواهان دستیابی و حفظ 
ارتب��اط مثبت با محیط كاری است. طبق نظر دیویس و لاف 
كوئیست افراد نیازهایش��ان را وارد محیط كاری می‏كنند، و 
محیط ك��اری نیز از فرد مطالبات��ی دارد. به منظور بقای فرد 
و محی��ط كاری هر دو باید ب��ه درجاتی از هماهنگی برسند. 
دو عنص��ر كلیدی در این نظریه ساختار محیطی و سازگاری 
ك��اری اس��ت. سازگاری ك��اری زمان��ی در بهتری��ن حالت 
اس��ت كه فرد و محیط، نیازهای كاری را با مهارتهای كاری 
هماهن��گ كرده‏ان��د. تغیی��رات هم می‏توان��د باعث رضایت 
كارمندان شود. تلاش كارمن��دان برای بهبود هماهنگی‏شان 
ب��ا محیط كاری می‏تواند به عن��وان اقداماتی جهت دستیابی 
به سازگاری ك��اری در نظر گرفته شود. معمولا سازگاری به 
دنبال یكی از دو حالت زیر حاصل می‏شود: كنش و واكنش. 
در حال��ت كنش، كارمندان تلاش می‏كنند تنها محیط كاری 
را تغییر دهند، در حالی كه در وضعیت واكنشی تلاش دارند 
ت��ا خودشان بهتر با محیط كاری هماهنگ شوند )صادقیان و 
همک��اران، 1388(. این توانایی کارکنان را به انطباق با تغییر 
و ی��ا در موقعیت‏های مختلف ج��زء چابکی است و در منابع 

 Bhattacharya( آن را به عنوان کارمند سازگاری می‏شناسند
 با بازخورد 

ً
and Gibson, 2005(. سازمان‏های موفق معمولا

مؤثر، افراد را با تسلطی بسیار بالا در سازمان خود سازگار و 
حف��ظ می‏كنند.  بازخورد عملكردی، بعد حیاتی رشد مداوم 
نی��روی كار امروزه است. بدون بازخورد، كاركنان رفتار خود 
را به منظور بهبود عملك��رد تغییر نمی‏دهند. بازخورد عنصر 
 Alders,( اساسی یادگیری، انگیزش و رشد مهارت‏ها است

.)2000

پیشینه پژوهش

نارایانان و همکاران1 )2014( دانشگاه ایالتی میشیگان، 
در تحقیق »بررس�ی تاثیر همکاری در عملکرد چابکی در روابط 
خری�دار و عرضه‏کنن�ده« در بین 177 نفر از نمونه آماری، نشان 
داد ک��ه سازمان نیاز به ایجاد ی��ک سطح معینی از همکاری، 
قبل از تاثیر مثبت آن بر چابکی عملکرد دارد و تاثیر همکاری 
در چابکی عملکرد در روابط خریدار و عرضه کننده می‏تواند 

مثبت، منفی و یا خنثی، بسته به سطح اعتماد باشد.
شریهای و کارووسکی2 )2014(، در دانشگاه لوئیزویل 
امریک��ا و دانشگاه اورلان��دو فلوریدا، در تحقی��ق »رابطه بین 
س�ازمان کار و چابکی نیروی کار در شرکت‏های تولیدی کوچک« 
در بی��ن 41 مدی��ر، 82 کارمن��د و 52 کارگ��ر تولید، از شش 
شرک��ت تولیدی کوچ��ک از طریق سه پرسشنام��ه استراتژی 
مقی��اس چابک��ی، مقیاس سازمان کار و نی��روی کار را انجام 
دادند که نتایج نشان داد، استقلال در محل کار یکی از عوامل 
مهم نیروی کار چابک است و ترکیبی از خواسته‏های شغلی 
و ع��دم اطمینان ک��ار، اثر قابل توجهی بر نی��روی کار چابک 
دارد. این مطالعه همچنین نشان می‏دهد که همکاری قوی در 
یک سازمان در حال توسعه و روابط با مشتریان، عامل ترویج 
چابکی نیروی کار در شرکت‏های تولیدی کوچک می‏باشد.

راشک��ی3 )2010(، در تحقی��ق با عنوان »دی�دگاه مبتنی 
ب�ر فرآین�د چابک�ی«، طی فراین��د تحقیق به ای��ن نتیجه دست 
یافت که پاسخ‏دهی، سازگ��اری کارکنان، فرایند محور بودن 
و داشت��ن چشم ان��داز از عوامل مهم در ط��ی فرایند چابکی 

هستند.
حرآب��ادی فراهان��ی و همک��اران )1393(، در تحقیقی 

1.  Narayanan et al
2.  Sherehiy & Karwowski
3.  Raschke
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ب��ا عن��وان »چابک‏س�ازی س�ازمانی ب�رای توانمندس�ازی نیروی 
انس�انی در مدیری�ت جهادی کش�ور« به این نتیج��ه رسیدند که 
در سازمان‏ه��ای چاب��ک با توجه ب��ه انعطاف‏پذیری و قدرت 
ب��الای پاسخگوی��ی، نی��روی انسانی خلاق، ن��وآور و دانشی 
اهمی��ت وی��ژه‏ای دارند. در ای��ن سازمان‏ه��ا شناسایی موفق 
مبانی رقاب��ت )سرعت، انعطاف‏پذیری، ن��وآوری، کیفیت و 
س��ودآوری(، انسجام مناب��ع، و اقدامات مناس��ب در محیط 
دان��ش و دارای تغییرات سری��ع بوسیله فراهم کردن خدمات 
قاب��ل  ساختاره��ای  وج��ود  دارد.  اهمی��ت  پسن��د  مشت��ری 
انعط��اف، کارکنان چند مهارتی، اهمی��ت بخشیدن به برنامه 
توانمندس��ازی و نهایتا ایجاد فرهنگ نوآوری و خلاقیت و از 
بایسته‏های سازمان‏های چابک هستند و نهایتا این ویژگیها در 
سازمان‏ه��ای چابک باعث ارتقای توانمندی‏های کارکنان در 

راستای چابک‏سازی می‏شود.
پژوهش‏ه��ای پیشی��ن تاثی��ر معن��ی‏دار انعطاف‏پذی��ری 
حرف��ه‏ای و سازگ��اری کارکنان بر چابک��ی سازمانی را تایید 
می‏کنن��د و ط��ی سال‏ه��ای اخی��ر پژوهش‏ه��ای زی��ادی در 
خصوص چابکی سازمانی صورت گرفته است، ولی تاکنون 
پژوهشی در خصوص انعط��اف پذیری حرفه‏ای و سازگاری 
کارکن��ان یاف��ت نشده اس��ت. لذا ای��ن پژوهش ب��ه دنبال آن 
می‏باشد ک��ه، آیا انعطاف‏پذیری حرفه‏ای بر چابکی سازمانی 
تاثی��ر دارد و در ص��ورت مثب��ت ب��ودن جواب، آیا ای��ن تاثیر 
می‏توان��د به علت نقش میانجی سازگ��اری کارکنان باشد؟ و 

لذا با توج��ه به پیشینه پژوهش، م��دل مفهومی زیر بر اساس 
مدل عملیاتی، دور از انتظار نخواهد بود. 

فرضیه‏های پژوهش

فرضی��ه 1: انعطاف‏پذیری حرفه‏ای تاثی��ر معنی‏داری بر 
)a( .سازگاری کارکنان دارد

فرضیه 2: سازگاری کارکنان تاثیر معنی‏داری بر چابک 
)b( .سازی دارد

فرضی��ه 3: انعطاف‏پذیری حرف��ه‏ای تاثیر معنی‏داری بر 
)c( .چابک سازی دارد

فرضی��ه 4: سازگاری کارکنان نق��ش میانجی را در تاثیر 
)’c( .بین انعطاف‏پذیری حرفه‏ای و چابک‏سازی ایفا می‏کند

جدول 2. ابعاد و مدل عملیاتی

معادلتعریف عملیاتیچارچوب نظریابعاد

و انعطاف پذیری حرفه‏ای )شریه��ای، 2008، جعفرنژاد 
شهائی، 1389(

انعطاف در تغییرات محیط
پاسخ به تغییرات رقابتی

تغییر شرایط در زمان کوتاه
انعطاف در محیط کار

پاسخ به نیازهای بیماران

Flex1
Flex2
Flex3
Flex4
Flex5

)راشکی، 2010(سازگاری
درک استراتژی
منطق کارکنان

حمایت از تغییر و نوآوری

Com1
Com2
Com3

)شریهایی و کارووسکی، 2014(چابک سازی
سرعت عمل

انطباق پذیری
- پاسخگویی

Agil1
Agil2
Agil3

نمودار 1. مدل مفهومی پژوهش
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روش پژوهش

ن��وع تحقیق حاض��ر از لحاظ ه��دف و ماهیت مسئله‏ی 
م��ورد بررسی، کاربردی و ازلحاظ روش تحقیق نیز توصیفی 
پیمایشی است. جامعه آماری این پژوهش کارکنان بیمارستان 
آذربایجان ارومیه در سال 1395 می‏باشد و فراوانی جامعه و 
نمونه آماری در جدول شماره3 موجود است. نمونه گیری با 
استفاده از فرمول کوکران به روش تصادفی طبقه‏ای، متناسب 
انتخ��اب و تع��داد 226 پرسشنامه که با مقی��اس 5 گزینه‏ای 
لیکرت تنظی��م شده توزیع و در تحلی��ل استفاده شد )جدول 

 .)3
در ابت��دا در قالب آمار توصیفی ب��ه بررسی ویژگی‏های 
جمعی��ت شناخت��ی نمون��ه آماری و سپ��س ب��ه بررسی مدل 

پرداخته می‏شود )جدول 4(. 
دو رویک��رد برای ب��رآورد پارامترهای یک م��دل معادلات 
ساختاری وج��ود دارد که شامل رویکرد مبتن��ی بر کوواریانس و 
رویکرد مبتنی بر واریانس )PLS( است. رویکرد PLS یا حداقل 
مربعات جزئی1، درواقع نسل دوم از روش‌های مدل‏یابی معادلات 
ساخت��اری است که برای اولین بار توسط وال��د2 )1974( ابداع 
گردید. این رویکرد بر حداکثر سازی واریانس متغیرهای وابسته 
که توسط متغیرهای مستقل پیش‌بین��ی می‌شوند تمرکز می‌کند. 
ای��ن رویکرد به دلایل��ی همچون استفاده از ابزاره��ای جا افتاده، 
سازگاری با مدل‌های پیچیده، امکان استفاده از مدل اندازه‌گیری 
با یک شاخ��ص و وابستگی کمتر به اندازه نمونه، سطح سنجش 
متغیرها و نرمال ب��ودن توزیع مورد توجه پژوهشگران قرار گرفته 

.)Chin, 1998( است

Smart PLS یابی مدل در نرم‌افزار ارز

در این فرآیند ابتدا م��دل اندازه‌گیری ارزیابی می‌شود و 
روای��ی و پایای��ی آن برحسب معیارهای مط��رح در مدل‌های 
بیرون��ی مورد بررسی ق��رار می‌گیرند. سپس در صورت تائید 
پایایی، روایی و شاخص اشتراک مدل اندازه‌گیری می‌توان به 

ارزیابی مدل ساختاری )درونی( پرداخت. 

یابی مدل اندازه‌گیری )مدل بیرونی( ارز

یابی پایایی مدل اندازه‌گیری  ارز

دو عامل در ارزیابی پایایی مدل‌های بیرونی مطرح است: 

1.Partial Least Squares
2.Wold

ت��ک‌ بعدی ب��ودن و پایایی درون��ی )ضریب قابلی��ت اطمینان 
ساختاری(. برای تائی��د عامل اول یعنی تک ‌بعدی بودن، باید 
مق��دار عاملی بزرگ‌ت��ر از 0/6 باشد. مق��دار بار عاملی کمتر 
از 0/3 کوچ��ک محسوب شده و بای��د از مدل حذف شود. در 
عامل دوم  ضریب قابلیت اطمینان ساختاری و آلفای کرونباخ 
بای��د از 0/7 بزرگ‌ت��ر باشن��د. همانطور ک��ه از نتایج جدول5  
مشاهده می‏گردد، پایایی م��دل اندازه‏گیری تایید می‏شود. بار 
عاملی مربوط به سوال اول انعطاف‏پذیری حرفه‏ای با اینکه در 
بازه خیلی مطلوب نیست ولی چون بسیار بالاتر از کف مورد 

قبول )0/3( هست حذف نمی‏گردد )جدول 5(. 

جدول 3. حجم جامعه و نمونه آماری

نمونهجامعهنوع کارکنان

10041پزشک
17070پرستار

250103خدماتی
3012اداری
550226جمع

جدول 4. ویژگی جمعیت شناختی نمونه

درصدتعدادگزینهویژگی

سن
3917/3کمتر از 25

25 – 293816/8
30 – 343314/6
35 – 393716/3
40 – 443816/8
45 – 492310/2

50188 و بالاتر

درصدتعدادگزینهویژگی

ت
لا

صی
ح

ت

4218/5دیپلم و پایین
3415فوق دیپلم

8437/2لیسانس
3113/7فوق لیسانس

3515/5دکتری و بالاتر
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یابی روایی مدل اندازه‌گیری ارز

دو نوع روایی در این بخش مطرح است: روایی همگرا و 
روایی واگرا. روایی همگرا به این معنی است که متغیر پنهان 
به‌طور مناسب توسط متغیرهای آشکار توضیح داده می‌شود. 
ب��رای سنجش روای��ی همگرا از متوس��ط واریانس استخراج‌ 
ش��ده، استفاده می‌ش��ود که حداقل مقدار قاب��ل ‌قبول آن 0/5 
اس��ت. وج��ود روایی واگرا نی��ز به این معنی اس��ت که متغیر 
پنه��ان توس��ط متغیرهای آشک��ار خودش بهت��ر از متغیرهای 
عوام��ل دیگر توضیح داده می‌شود؛ که در مدل‌سازی مسیری 
PLS از معی��ار فورن��ل- لارک��ر ب��رای سنج��ش آن استف��اده 

می‏کنیم. معیار فورنل- لارکر بیان می‌کند که یک متغیر باید 
در مقایسه ب��ا معرف‌های سایر متغیره��ای پنهان، پراکندگی 
بیشت��ری را در بین معرف‌های خ��ود داشته باشد یا به‌ عبارت 
‌دیگ��ر متوس��ط واریانس استخراج ‌شده ه��ر متغیر پنهان باید 
بیشت��ر از بالاتری��ن ت��وان دوم همبستگ��ی آن متغی��ر با سایر 

متغیرهای پنهان باشد. با توجه به مقادیر جدول6 روایی مدل 
اندازه گیری نیز تایید می‏گردد.

آزمون کیفیت مدل اندازه‌گیری )شاخص اشتراک(

ای��ن شاخ��ص توانای��ی م��دل را در پیش‌بین��ی متغیرهای 
مشاهده‌پذیر از طریق مقادیر متغیر پنهان متناظرشان می‌سنجد. 
مقادیر مثبت این شاخ��ص نشانگر کیفیت مناسب و قابل‌ قبول 
مدل اندازه‌گیری می‌باشد. در جدول 7 مقادیر شاخص اشتراک 
مرب��وط به ه��ر یک از متغیره��ا درج‌ شده اس��ت. همان‌طور که 

مشاهده می‌شود مقادیر مثبت و بزرگ‌تر از صفر هستند.

یابی مدل ساختاری )مدل درونی( ارز

بعد از ارزیابی م��دل اندازه‌گیری و تائید پایایی و روایی 
م��دل، می‌ت��وان به ارزیابی م��دل ساختاری پرداخ��ت. از دو 

معیار برای ارزیابی این مدل استفاده می‌شود.

جدول 5. مقادیر بارهای عاملی، متوسط واریانس استخراج‌ شده و پایایی ترکیبی
بار عاملیگویهCRcronbachمتغیر

0/8740/819انعطاف‏پذیری حرفه‏ای

flex10/63
flex20/78
flex30/82
flex40/8
flex50/76

0/8920/818سازگاری کارکنان
com10/84
com20/89
com30/82

0/9380/902چابک‏سازی 
agil10/89
agil20/95
agil30/89

جدول 6. نتایج آزمون فورنل لارکر و متوسط واریانس استخراج شده

AVE چابک سازی  سازگاری کارکنان انعطاف‏پذیری حرفه‏ای
0/584 0/76 انعطاف‏پذیری حرفه‏ای
0/734 0/85 0/77 سازگاری کارکنان
0/835 0/91 0/72 0/69 چابک سازی 
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)R2( یب تعیین  ضر

معی��ار اساس��ی ب��رای ارزیابی می��زان تبیی��ن متغیرهای 
وابست��ه، ضریب تعیی��ن است. ضریب تعیی��ن نشان می‌دهد 
که چند درص��د از تغییرات متغیر وابست��ه، توسط متغیرهای 
مستق��ل تبیین می‌ش��ود. مقدار ای��ن ضریب از 0 ت��ا 1 متغیر 
اس��ت. چن1 )1988(، مقادیر نزدیک ب��ه 0/67 را مطلوب، 
نزدی��ک ب��ه 0/33 را معمولی و نزدیک ب��ه 0/19 را ضعیف 
ارزیاب��ی می‌نمای��د. و مق��دار ضری��ب تعیی��ن 0/596 برای 
سازگاری کارکن��ان و 0/565 برای چابک س��ازی سازمانی 
در این پژوه��ش مطلوب ارزیابی می‏گ��ردد. و برای محاسبه 

اثرات غیرمستقیم از فرمول زیر استفاده می‏شود:
Xij * Yjk = Zijk

در این فرمول متغیر Xij میزان تاثیر مستقیم i امین متغیر 
مستقل x را برای j امین متغیر واسطه‏گر Y نشان می‏دهد، در 

1.  Chin

حالی که متغیر Yjk بیانگ��ر میزان تاثیر مستقیم j امین متغیر 
واسطه‏گ��ر Y بر متغییر K ام متغیر وابسته  Z می‏باشد و نهایتا 
 X امین متغیر مستقل i میزان تاثیر غی��ر مستقیم ،Zijk متغیر
ب��ر متغیر K ام متغیر وابسته Z با واسطه‏گری متغیر j ام متغیر 
 Haenlein & Kaplan, 2004,( را نشان می‏دهد Y واسطه‏گر
290(. نتایج حاص��ل از محاسبات ریاضی مربوط به بررسی 

تاثی��ر غیرمستقیم )با ایفای نقش میانجی سازگاری کارکنان( 
انعطاف‏پذی��ری حرف��ه‏ای ب��ر چابک‏س��ازی، نش��ان می‏دهد 
ك��ه سازگ��اری کارکنان با ضری��ب تاثی��ر )0/354=0/459 
×0/772(، نقش میانجی را به صورت مطلوب ایفا می‏کند.

یب مسیر و آزمون فرضیه‌های تحقیق ضر

ارزیاب��ی ضرای��ب مسیر بی��ن متغیرهای پنه��ان در مدل 
صورت می‏گیرد. اندازه ضریب مسیر، بیانگر قوت رابطه بین 
دو متغی��ر پنهان است. بعلاوه، باید به علامت جبری ضریب 
مسی��ر نی��ز توجه کرد، اگ��ر علامت ضری��ب مسیری خلاف 
جه��ت مورد انتظ��ار فرضیه باشن��د، فرضیه م��ورد نظر تائید 
نخواهد شد. در مدل‌سازی مسیری PLS ابتدا باید مسیرهای 
مستقی��م فرضیه‌س��ازی ش��ده ارزیاب��ی شود و سپ��س تحلیل 
مسیرهای غیرمستقیم صورت گیرد. برای آزمون فرضیات از 
معن��اداری ضرایب مسیر استفاده ش��ده است. برای به دست 

جدول 7. نتایج آزمون کیفیت مدل اندازه‌گیری

CV Comمتغیر

0/369انعطاف پذیری حرفه‏ای

0/447سازگاری کارکنان

0/637چابک سازی 

شکل 1. مدل در حالت ضریب معانی ساختاری
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آوردن t آم��اری نی��ز از آزمون بوت استراپ ب��ا 5000 تکرار 
استفاده شده است )جدول 8(.

طب��ق ج��دول شم��اره8، نتایج آزم��ون فرضیه‏ه��ا نشان 
داد ک��ه، انعطاف‏پذی��ری حرف��ه‏ای با ضری��ب مسیر 0/772 
ب��ر سازگاری کارکن��ان، سازگاری کارکنان ب��ا ضریب مسیر 
0/459 ب��ر چابک سازی، انعطاف‏پذیری حرفه‏ای با ضریب 
مسی��ر 0/339 بر چابک‏س��ازی، و سازگ��اری کارکنان نیز با 
ضریب مسی��ر 0/354 توانست نقش میانجی‏گ��ری در تاثیر 
انعطاف‏پذیری حرفه‏ای بر چابک‏سازی را ایفاء نماید. و مدل 

نهایی در حالت اعداد معناداری به شکل 2 می‏باشد.

نتیجه‏گیری و جمعبندی

یافته‏های پژوه��ش نشان داد که انعطاف‏پذیری حرفه‏ای 
به صورت مستقیم و غیر مستقیم بر چابک‏سازی سازمانی در 
مقابله با بحران‏های شهری و منطقه‏ای تاثیر گذار و معنی‏دار 
می‏باشد. همچنین نشان داد سازگاری کارکنان تاثیر مثبت و 
معنی‏داری بر چابک‏سازی دارد؛ این نتیجه ممکن است به این 
دلی��ل باشد، کارکنانی ک��ه دارای منطق بوده و استراتژی‏های 
سازم��ان را درک و تغیی��رات را با آغوش ب��از می‏پذیرند، در 
تاثیر انعطاف‏پذیری حرفه‏ای منجر به چابک‏سازی تاثیر گذار 
می‏باشن��د. و همچنین یافته‏های پژوهش نش��ان می‏دهند که 
سازگاری کارکنان تاثیر مثب��ت و معنی‏داری بر چابک‏سازی 

جدول 8. نتایج آزمون فرضیات تحقیق

مسیرفرضیه

یب مسیر ضر

)β(

مقدار بحرانی

)t(

سطح معنادار

)P(

نتیجه در سطح 

%5

انعطاف‏پذی��ری حرف��ه‏ای تاثیر معنی‏داری ب��ر سازگاری فرضیه1
)a(.کارکنان دارد

تایید0/77220/170/000

سازگ��اری کارکنان تاثیر معن��ی‏داری بر چابکسازی دارد. فرضیه2
)b(

تایید0/4594/980/000

انعطاف‏پذیری حرفه‏ای تاثیر معنی‏داری بر چابک سازی فرضیه3
)c( .دارد

تایید0/3393/50/000

بی��ن فرضیه4 تاثی��ر  در  را  میانج��ی  نق��ش  کارکن��ان  سازگ��اری 
)'c( .انعطاف‏پذیری حرفه‏ای و چابک‏سازی ایفا می‏کند

تایید0/3544/680/000

شکل 2. مدل در حالت اعداد معناداری
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دارد که در تبیین این یافته می‏توان گفت بیمارستان آذربایجان 
ارومی��ه ب��رای دستیابی ب��ه موفقی��ت و تحقق اه��داف، باید 
کارکن��ان را ب��ا منط��ق و استراتژی‏ه��ای سازم��ان آشنا سازد 
و از ن��وآوری در سازم��ان حمای��ت کن��د ک��ه زمین��ه‏ای برای 
چابک‏سازی سازمان��ی در آن بیمارست��ان را فراهم می‏سازد 
ک��ه این نتیجه همس��و با پژوهش‏ه��ای )Raschke, 2010( و 
حرآب��ادی فراهانی و همک��اران )1393( می‏باشد. از طرف 
دیگ��ر نتایج پژوهش نش��ان داد انعطاف‏پذیری حرفه‏ای تاثیر 
مثب��ت و معنی‏داری بر چابک‏س��ازی در مقابله با بحران‏های 
شه��ری دارد. در تبیین این نتیجه به دست آمده می‏توان گفت 
بایست��ی کارکنان را با منطق به الزام��ات در تغییرات آگاه، تا 
زمین��ه پاس��خ مثبت به این تغیی��رات را در کارکن��ان فراهم و 
همچنی��ن با ایج��اد دوره‏های مهارتی و آموزش��ی، و درج در 
سواب��ق آنان، کارکن��ان چند مهارتی را توسع��ه داده که زمینه 
را برای پاسخ‏گویی سریع و انعطاف‏پذیری عملیاتی کارکنان 
فراهم می‏سازد و نوعی فرهنگ تشریک مساعی در پیش برد 
و تسهی��ل قابلیت‏های چابکی‏س��ازی، شامل )سرعت عمل، 
انطباق پذیری و پاسخگویی( فراهم گردد. و این نتیجه نیز هم 
 Sherehiy( و )Narayanan et al, 2014( ،راست��ا با پژوهش

Karwowski, 2014 &( می‏باشد.

نتای��ج حاصل از مدل نهایی پژوه��ش نشان داد که همه 
پارامتره��ای اصلی مدل مثبت و معنی دار بوده و تاثیر خوب 
و مناسبی بر چابک‏س��ازی در بحران‏های شهری و منطقه‏ای 
را دارد و م��دل نهایی گویای آن است که سازگاری کارکنان، 
تاثی��ر انعطاف‏پذی��ری حرف��ه‏ای ب��ر چابک‏س��ازی را بط��ور 
کام��ل میانجی‏گ��ری می‏کن��د و الگوی مفهومی ب��ا داده‏‏های 
پژوه��ش ب��رازش دارد. ب��ه طور کلی ب��ا توجه ب��ه تاثیری که 
انعطاف‏پذیری حرفه‏ای با میانجی‏گری سازگاری کارکنان بر 
چابک‏س��ازی دارد، توصیه می‏گردد زمین��ه آموزش و آگاهی 
کارکن��ان را با منطق به الزامات تغییرات و زمینه پاسخ مثبت 
ب��ه این تغیی��رات را در کارکن��ان فراهم و با ایج��اد دوره‏های 
مهارت��ی، کارکن��ان چند مهارتی را به منظ��ور توسعه چابکی 
در بیمارست��ان ارتقاء دهیم. و همچنی��ن این یافته‏ها می‏تواند 
منجر به واکنش مناسب و سریع در مقابله با بروز بحران‏های 
شه��ری و تهدیدات منطقه‏ای باشد، ک��ه پاسخ مناسب برای 

بیان مسئله این پژوهش می‏باشد.

منابع و مآخذ
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