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Introduction: The present study aimed to conduct a meta-analysis of the effect of career 
plateau on turnover intention among healthcare workers.

Methods: This applied study was conducted using the meta-analysis method based on the 
PRISMA protocol. The statistical population comprised 1,584 studies identified from reputa-
ble national and international databases, published between October 2000 and February 2026. 
After applying inclusion and exclusion criteria, 24 studies with a total sample size of 8,381 
participants were deemed eligible for analysis. Data were analyzed using Comprehensive 
Meta-Analysis (CMA) software, version 2, employing a random-effects model.

Results: The results indicated that career plateau had an effect size of 0.37 on turnover in-
tention. Among the different dimensions of career plateau, hierarchical plateau demonstrated 
the greatest impact with an effect size of 0.54. Additionally, job content plateau showed a 
significant relationship with turnover intention, with an effect size of 0.36.

Discussion: Career plateau, particularly its hierarchical dimension, is a key factor in increas-
ing employees’ turnover intention among healthcare organization workers. Implementation of 
career development programs may be effective in reducing this negative effect.
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Extended Abstract
Introduction:

H ealthy human resources are the most 
vital asset of any healthcare system. 
Globally, approximately 28 million 

people work in nursing, yet the world faces a se-
rious nursing shortage. The WHO predicts that by 
2030, about nine million nurses and midwives will 
be needed. The global nurse turnover rate ranges 
from 8% to 36%, and turnover intention among 
physicians is reported at 39%. Turnover intention 
represents an individual’s intention to leave an or-
ganization. Identifying its influencing factors al-
lows timely managerial intervention. Rodriguez 
identifies career plateau as one of the most import-
ant reasons for employees’ desire to leave. Career 
plateau is recognized as a major source of work-
place stress. Employees who feel they cannot ad-
vance lose motivation and experience decreased 
job satisfaction and organizational commitment. 
Career plateau refers to a point where the possi-
bility of promotion seems very low. Researchers 
have distinguished between two primary forms of 
career plateau: structural plateau, which arises from 
constraints within the organizational hierarchy, and 
content plateau, which emerges when an individu-
al has fully mastered their role and encounters no 
further learning opportunities or novel challenges. 
Despite decades of research, no study has system-
atically synthesized the evidence on the effect of 
career plateau on turnover intention in healthcare 
organizations. Most studies have considered ca-
reer plateau as a unidimensional construct. A clear 
gap exists in comparing the role of structural and 
content plateau. Therefore, this meta-analysis was 
designed to fill this research gap. The study tested 
three hypotheses:

 (1) the overall effect size of career plateau on 
turnover intention is large; (2) the effect size of 
structural career plateau is large; and (3) the effect 
size of content career plateau is large.

Methods:

This applied quantitative study was conducted 
using the meta-analysis method based on the PRIS-
MA protocol. The statistical population comprised 
all studies published between January 2000 and 
February 2026 examining the effect of career pla-

teau on turnover intention among health personnel. 
A systematic search was performed in six databases 
including Semantic Scholar, Google Scholar, Magi-
ran, Noormags, IranDoc, and Jihad University da-
tabase using Persian and English keywords such as 
“career plateau,” “structural plateau,” “content pla-
teau,” and “turnover intention.” The initial search 
yielded 1,584 studies. After removing duplicates 
(n=453) and studies published before 2000 (n=12) 
using Mendeley software, 1,119 studies underwent 
title and abstract screening. During this phase, 57 
qualitative studies, 975 single-variable studies, 85 
correlation-only studies, and 81 purely descriptive 
studies were excluded. Full-text review led to further 
exclusion of 29 studies due to insufficient sample 
size, 11 studies due to lack of validity and reliabili-
ty, and 27 theses due to reporting only one variable 
or having a different target population. Ultimately, 
24 studies (2 theses and 22 peer-reviewed articles) 
with a total sample size of 8,381 participants were 
included in the final meta-analysis. Among these, 
11 studies examined general career plateau, 7 ex-
amined structural plateau, and 6 examined content 
plateaus. Data were analyzed using CMA version 
2. Publication bias was assessed using funnel plots 
and Egger’s regression test. Heterogeneity was as-
sessed using Cochran’s Q test and I² statistic. Due 
to significant heterogeneity, a random-effects mod-
el was employed. Cohen’s interpretation system 
was used to interpret effect sizes.

Results:

The results of the random-effects model of the 
present study showed that the mean effect size for 
the first hypothesis, namely the effect of career 
plateau on employees’ turnover intention in the 
samples of the present study, was 0.37 in a posi-
tive direction, with a significance level of 0.048. 
Furthermore, the results of the second hypothesis 
showed that the effect of hierarchical (structural) 
career plateau on employees’ turnover intention 
was 0.54 in a positive direction, with a significance 
level of 0.001. On the other hand, regarding the 
third hypothesis, the results of the random-effects 
model examining the effect size of the third hypoth-
esis, namely the effect of content career plateau on 
employees’ turnover intention in the samples of the 
present study, was 0.36 in a positive direction, with 
a significance level of 0.001. Therefore, overall, it 
can be concluded that career plateau and its dimensions 
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have a significant effect on employees’ turnover 
intention. That is, the higher the perception of ca-
reer plateau, the greater the employees’ intention to 
leave the organization (Table 1). Additionally, Fig-

ures 1 to 3 show the fixed and random combined 
effect sizes of the studies examined for the research 
hypotheses.

Table 1: Results of random-effects model

Hypothesis Number of Studies Effect Size Lower Limit Upper Limit Z-Value P-Value

Hypothesis 1 11 0.37 0.003 0.667 1.97 0.048

Hypothesis 2 7 0.54 0.34 0.69 4.73 0.001

Hypothesis 3 6 0.36 0.18 0.52 3.78 0.001

Figure 1: Fixed and random combined effect sizes of the studies examined for the first hypothesis 

Figure 2: Fixed and random combined effect sizes of the studies examined for the second hypothesis 

Figure 3: Fixed and random combined effect sizes of the studies examined for the third hypothesis 
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Conclusion:

The findings of this meta-analysis confirm that 
career plateau has a significant positive effect on 
turnover intention among health personnel, with an 
overall effect size of 0.37. Among the dimensions 
examined, structural (hierarchical) plateau showed 
the strongest effect (0.54), followed by content pla-
teau (0.36). These results indicate that employees 
who perceive limited opportunities for vertical ad-
vancement or a lack of challenge in their current 
role are more likely to consider leaving their orga-
nization. The stronger effect of structural plateau 
can be explained by the highly hierarchical and 
specialized structure of hospitals and healthcare 
centers, where vertical advancement (e.g., from 
nurse to head nurse to nursing manager) is transpar-
ent, objective, and integral to professional identity. 
Consequently, the blockage of this path is perceived 
as a complete closure of the professional horizon. 
However, content plateau also plays an independent 
and significant role. In healthcare settings, due to 
the repetitive and procedural nature of many clini-
cal tasks, this phenomenon has a high prevalence. 
Unlike structural plateau, which is often tied to 
macro-level organizational policies, content pla-
teau is largely within the control of middle manag-
ers and can be addressed through job enrichment, 
job rotation, the assignment of special projects, 
and the design of dual career paths (professional 
and managerial). Therefore, healthcare policymak-
ers and managers are strongly recommended to si-
multaneously address both structural and content 
dimensions of career plateau by revising vertical 
promotion structures and implementing regular 
intervention programs to reduce monotony and in-
crease job challenge.
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اثر فلات زدگی شغلی بر قصد ترک شغل در بین کارکنان خدمات بهداشتی )یک مطالعه فراتحلیل(
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خدمات بهداشتی.

هـدف: هـدف از مطالعـه حاضـر انجـام فراتحلیـل اثـر فلات زدگی شـغلی بـر قصـد تـرک شـغل در بیـن کارکنـان خدمـات 
بود. بهداشـتی 

روش هـا: ایـن مطالعـه کاربـردی بـا اسـتفاده از روش فراتحلیـل مبتـنی بـر پروتـکل PRISMA انجام شـد. جامعـه آماری 
شـامل 1584 مطالعـه شناسـایی شـده از پایگاه هـای داده معتبـر داخـلی و بین الملـلی بـود کـه بیـن اکتبـر ۲۰۰۰ تـا فوریه 
2026 منتشـر شـده بودنـد. پـس از اعمـال معیارهای ورود و خـروج، 24 مطالعه با حجـم نمونه کلی 8381 نفر واجد شـرایط 
تشـخیص داده شـدند. داده هـا بـا اسـتفاده از نرم افـزار جامع فراتحلیل )CMA(، نسـخه ۲، با اسـتفاده از مدل اثـرات تصادفی 

تجزیـه و تحلیل شـدند.

نتایـج: نتایـج نشـان داد کـه فلات زدگی شـغلی بـا انـدازه اثـر 0/37 بـر تمایـل بـه تـرک خدمـت تأثیـر دارد. از میـان ابعاد 
مختلـف فلات زدگی، فلات زدگی سلسـله مراتبی بـا انـدازه اثـر 0/54 بیشـترین تأثیـر را نشـان داد. همچنیـن فلات زدگی 

محتـوایی بـا انـدازه اثـر 0/36 رابطـه معنـاداری بـا تمایـل بـه تـرک خدمت داشـت.

نتیجه‌گیـری: فلات زدگی شـغلی بـه ویـژه بعـد سلسـله مراتبی آن، عامـلی کلیـدی در افزایـش تمایـل کارکنـان بـه تـرک 
خدمـت در بیـن کارکنـان سـازمان های خدمات بهداشـتی اسـت. اجـرای برنامه های توسـعه شـغلی می توانـد در کاهش این 

اثر منـفی مؤثر باشـد.
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مقدمه: 

نیـروی انسـانی سـالم، بـه عنـوان بزرگ تریـن و حیاتی ترین 
سـرمایه هر نظام مراقبت بهداشـتی و درمانی، نقشی انکارناپذیر 
در ارتقـای سـطح سلامـت جامعـه و تحقـق پوشـش همـگانی 
خدمـات سلامـت ایفا می کنـد. به عنوان مثال در سـطح جهان، 
حـدود 28 میلیـون نفـر در حرفـه پرسـتاری فعالیـت می کنند 
کـه از ایـن میان، 19 میلیون نفر را پرسـتاران حرفه ای تشـکیل 
می دهنـد ]1[. امـا جهـان بـا چالـش جـدی کمبـود پرسـتار 
مواجـه اسـت. سـازمان جهانی بهداشـت پیش بینی کرده اسـت 
کـه تـا سـال ۲۰۳۰، بـه حـدود نـه میلیون پرسـتار و مامـا نیاز 
خواهـد بـود و در حـال حاضـر بیـش از ۱۵۰ کشـور بـا کمبود 
نیـروی پرسـتاری دسـت به گریبان هسـتند ]2[. کمبـود نیروی 
پرسـتاری و چالش هـای مرتبـط بـا حفـظ و نگهداری این قشـر 
زحمتکـش، بـه یـک مسـئله جهـانی بـا پیامدهـای گسـترده 
تبدیـل شـده اسـت ]3[. بـر اسـاس یافته هـای فراتحلیل هـای 
موجـود، نـرخ تـرک خدمت پرسـتاران در سـطح جهـان بین 8 
تـا 36 درصـد متغیر اسـت و نـرخ ترکیبی آن حـدود 16 درصد 
بـرآورد می شـود ]4[. مطالعـه دیگری که به بـررسی قصد ترک 
شـغل در میـان پزشـکان پرداخته، شیـوع جهانی ایـن پدیده را 
39 درصـد گـزارش کـرده اسـت ]5[. ایـن آمـار نگران کننـده، 
ضـرورت توجـه بـه عوامـل مؤثـر بـر قصـد تـرک شـغل را بـه 
عنـوان قوی تریـن پیش بین کننـده رفتـار واقـعی تـرک خدمت، 
بیـش از پیـش آشـکار می سـازد ]5،6[. از ایـن رو یـک مطالعه 
را در چهـار  نظام منـد، علـل تـرک خدمـت پرسـتاران  مـرور 
دسـته کلی شـامل عوامـل فردی، عوامـل مرتبط بـا کار، عوامل 
بین فـردی و عوامـل سـازمانی طبقه بنـدی می کنـد ]6[. در این 
میـان، پدیـده سـکون مسیـر شـغلی یـا فلات زدگی شـغلی بـه 
عنـوان یـکی از مهم تریـن عوامل مرتبط با کار شناسـایی شـده 
اسـت کـه نقـشی کلیـدی در افزایش قصـد ترک شـغل و رفتار 

واقـعی ترک خدمـت پرسـتاران ایفا می کنـد ]7[.

فلات زدگی شـغلی بـه عنـوان یـکی از منابـع اصـلی ایجـاد 
اسـترس در محیط کار شـناخته می شـود کارکنانی که احساس 
می کننـد بـه نقطـه ای رسیده انـد که امکان پیشـرفت بیشـتری 
بـرای آنـان وجـود نـدارد، انگیـزه خـود را از دسـت داده و بـا 
کاهـش رضایـت شـغلی و تعهد سـازمانی مواجه می شـوند ]8[. 

ایـن کاهـش رضایت و تعهـد، به نوبه خـود می توانـد پیامدهای 
منـفی سـازمانی متعددی را به دنبال داشـته باشـد که از جمله 
آن هـا می تـوان بـه کاهش رفتـار شـهروندی سـازمانی، افزایش 
اسـترس، افسـردگی و افزایش تمایـل ترک خدمت اشـاره کرد. 
فلات زدگی شـغلی بـه نقطـه ای از مسیـر شـغلی فـرد اشـاره 
دارد کـه در آن امـکان انتصـاب عمـودی یـا ارتقـا در آینـده ای 
نزدیـک، بسیـار انـدک بـه نظـر می‌رسـد ]9[. ایـن پدیـده تنها 
بـه کمبـود فرصت هـای ارتقـا محدود نمی شـود، بلکه احسـاس 
نـاکامی و ضعـف روانشـناختی کارمند درباره توقف پیشـرفت او 
در کارراهـه شـغلی را نیـز در بـر می گیـرد ]10[. محققان برای 
ایـن پدیـده دو نـوع دسـته بندی  اصلی شـامل فلات سـاختاری 
و فلات محتـوایی را بیـان کرده انـد. فلات سـاختاری کـه ناشی 
از محدودیت هـای سلسـله مراتـب سـازمانی اسـت و فـرد بـه 
بالاتریـن سـطح ممکـن در سـاختار سـازمان می رسـد؛ فلات 
محتـوایی کـه زمـانی رخ می دهـد که فرد بر شـغل خـود کاملًاً 
مسـلط شـده و دیگر امـکان یادگیری و چالـش جدیدی برای او 
وجـود نـدارد. از ایـن رو، این پدیـده تنها به کمبـود فرصت های 
ارتقـای عمـودی محـدود نمی شـود، بلکـه فقدان تنـوع و غنای 
کاری و فرصت هـای یادگیـری در جایـگاه فعـلی را نیـز در بـر 

.]11[ می گیرد 

پدیـده تـرک خدمـت کارکنـان، بـه ویـژه از نـوع اختیـاری 
حـوزه  مسـائل  چالش برانگیزتریـن  از  یـکی  عنـوان  بـه  آن، 
مدیریـت منابـع انسـانی، موجـب اتلاف سـرمایه های انسـانی و 
مـالی سـازمان ها می شـود ]12[. قصـد تـرک شـغل، بـه عنوان 
تـرک  واقـعی  رفتـار  پیش آینـد  مسـتقیم ترین  و  قوی تریـن 
خدمـت، نشـان دهنده تمایـل ذهـنی و نیـت فـرد بـرای قطـع 
عضویـت از سـازمان اسـت ]13[. شناسـایی عوامـل مؤثـر بـر 
شـکل گیری ایـن قصـد، بـه مدیـران ایـن امـکان را می دهـد 
تـا بـا مداخله بـه موقـع، از خـروج نیروهـای کارآمـد و باتجربه 
جلوگیـری کننـد. تمایـل بـه تـرک خدمـت بـه صـورت فرآیند 
فکـر کـردن، برنامه ریـزی و قصـد عمـدی بـرای ترک سـازمان 
تعریـف می شـود ]14[، بـه یـکی از نگرانی های اصـلی مدیریت 
منابـع انسـانی تبدیـل شـده اسـت. بر اسـاس مدل هـای مطرح 
در ایـن حـوزه، هنـگامی کـه کارکنان از شـغل یا سـازمان خود 
نـاراضی باشـند، بـه گزینه هـای جایگزین فکـر کرده و اندیشـه 
تـرک سـازمان در آنـان تقویـت می شـود ]12[. در ایـن زمینه، 
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رودریگـز یـکی از مهم تریـن دلایـل تمایـل کارکنـان بـه خروج 
از خدمت را فلات زدگی شـغلی می داند و خاطرنشـان می سازند 
کـه بی توجـهی بـه این پدیـده، موجـب کاهش رضایت شـغلی، 
عملکـرد و تعهـد کاری شـده و در نهایـت، تمایـل بـه تـرک را 

شـدت می بخشـد ]15[.

مطالعـات متعدد نشـان می دهـد پدیده فلات شـغلی اگرچه 
چالـشی  عنـوان  بـه  امـا  نمی شـود،  تـازه محسـوب  مفهـومی 
فراگیـر در محیط هـای سـازمانی مختلـف مشـاهده می گـردد 
]16[. صاحب نظـران حـوزه توسـعه شـغلی بـر ایـن باورنـد کـه 
ایـن پدیـده از مسـائل حیـاتی مدیریت منابع انسـانی به شـمار 
می آیـد کـه غفلـت از آن می توانـد پیامدهـای زیان بـاری بـرای 
سـازمان ها و کارکنـان بـه همـراه داشـته باشـد ]13[. واکنـش 
کارکنان در مواجهه با فلات شـغلی دارای ماهیت دوگانه اسـت 
کـه شـامل پاسـخ های سـازنده ای ماننـد توسـعه مهارت هـای 
جدیـد و به کارگیـری مربیگری می شـود و در مقابل، پاسـخ های 
انفعـالی ماننـد تـرک خدمـت، غیبـت و کاهش عملکـرد کاری 
را نیـز در بـر می گیرد ]14[. شـواهد پژوهشی متعـدد حاکی از 
آن اسـت که فلات زدگی شـغلی با پیامدهای منـفی متعددی از 
جملـه کاهـش عملکرد شـغلی، کاهش رضایت شـغلی، تضعیف 
انگیـزه و تعهـد سـازمانی و در نهایـت افزایش قصد ترک شـغل 
همـراه اسـت ]13[. در مطالعـه ای کـه توسـط کیـم و همکاران 
انجـام شـد و بـه بـررسی فراتحلیـلی پیش بین کننده هـای قصد 
تـرک شـغل در پرسـتاران بیمارسـتانی کـره جنـوبی پرداخت، 
پیش بین کننده هـای  از  یـکی  عنـوان  بـه  شـغلی  فلات زدگی 
معنـادار قصد ترک شـغل معرفی شـد ]17[. پـولات و همکاران 
در  پرسـتار شـاغل  روی ۴۶۴  بـر  مقطـعی خـود  مطالعـه  در 
بیمارسـتان های ترکیـه نشـان دادنـد کـه بـا افزایـش سـطح 
فلات زدگی سلسـله مراتبی، قصـد ترک شـغل در پرسـتاران نیز 
بـه طـور معنـاداری افزایش می یابـد ]18[. همچنیـن یافته های 
آنـان حـاکی از آن بـود کـه پرسـتارانی کـه در سـازمان های 
خصـوصی کار می کردنـد و حرفـه خـود را به صـورت داوطلبانه 
انتخـاب کـرده بودنـد، قصد ترک شـغل کمتری داشـتند ]18[. 
همچنیـن در مطالعـاتی کـه در داخـل ایران انجام شـده اسـت 
نتایـج متفـاوتی گـزارش شـده اسـت به عنـوان مثـال داودی و 
همـکاران در مطالعـه خـود که با مشـارکت ۲۷۰ پرسـتار مرکز 
درمـانی الزهـراء انجـام شـد بـه انـدازه اثـر 0/57 دسـت یافتند 

کـه بیانگـر تأثیـر قابـل توجـه فلات زدگی بـر تمایـل بـه تـرک 
خدمـت در حرفـه پرسـتاری بـود ]19[. همچنیـن در مطالعـه 
ارزانی و همـکاران کـه بـا مشـارکت 270 پرسـتار انجـام شـد 
بـه انـدازه اثـر 0/52 ولی در جهـت منـفی دسـت یافـت ]14[. 
بـرخی از مطالعـات نیـز بـه بـررسی فلات سـاختاری )سلسـله 
مراتـبی( بـر تمایـل ترک خدمـت کارکنـان خدمات بهداشـتی 
پرداختـه انـد. بـه طـوری کـه کیـم و همـکاران بـه بـررسی اثر 
فلات سـاختاری بـر تمایل تـرک خدمـت کارکنان بیمارسـتان 
پرداختنـد و گـزارش کردنـد کـه میـزان انـدازه اثـر 42 درصـد 
می باشـد ]20[. در مطالعـه میـرزایی و همـکاران کـه با عنوان 
بـررسی تأثیـر فلات سلسـله مراتـبی بـر قصـد تـرک شـغل بـا 
نقـش تعدیل گـر بُعُـد تناسـب فرد-شـغل بـر روی 287 نفـر از 
کارکنـان خدمـات سلامت انجام شـد گـزارش کردند کـه تأثیر 
فلات سلسـله مراتـبی بـر قصـد تـرک شـغل حـدود 75 درصد 
اسـت ]21[. همچنیـن بـر اسـاس یافته هـای مطالعـات متعدد، 
فلات زدگی محتـوایی تأثیـر قابـل توجـهی بـر تمایـل بـه ترک 
خدمـت کارکنـان دارد. پژوهـش کوجونگا با نمونـه  آماری 237 
نفـری انـدازه اثر جـزئی 0/14 را برای اثـر فلات زدگی محتوایی 
بـر تمایـل بـه تـرک خدمـت کارکنـان گـزارش کـرد ]22[. در 
مقابـل، در مطالعـه فنـگ و همـکاران بـا عنـوان فلات محتوای 
شـغلی و قصـد تـرک خدمـت پزشـکان فـوق تخصـص کـه بـر 
روی 208 پزشـک متخصص انجام شـد، انـدازه اثر مثبت 0/55 
را نشـان دادنـد کـه حـاکی از رابطـه مسـتقیم و معنـادار بیـن 

فلات زدگی محتـوایی و تمایـل بـه تـرک خدمـت بـود ]23[.

بـا وجـود گذشـت چنـد دهـه از تحقیـق در ایـن حـوزه و 
رابطـه  دربـاره  تجـربی  مطالعـات  از  توجـهی  قابـل  انباشـت 
سـازمان های  در  خدمـت  تـرک  قصـد  و  شـغلی  فلات زدگی 
بـه  نظام منـد  صـورت  بـه  مطالعـه ای  هیـچ  تاکنـون  دولـتی، 
ترکیـب کـمّّی ایـن شـواهد پراکنـده نپرداختـه اسـت. از طرف 
دیگـر بیشـتر مطالعـات، فلات زدگی را بـه عنـوان یـک سـازه 
شـکاف  گرفته انـد.  نظـر  در  سـاختاری(  )عمدتـاًً  یک بعـدی 
آشـکاری در بـررسی و مقایسـه همزمـان نقـش ابعـاد مختلـف 
فلات زدگی ماننـد فلات زدگی سـاختاری و فلات زدگی محتوایی 
بـر قصـد تـرک خدمـت در محیـط  سـازمان های سلامـت محو 
وجـود دارد. از ایـن رو فقـدان یـک مطالعـه متاآنالیز کـه بتواند 
بـا گـردآوری و تحلیـل نتایـج تمـامی پژوهش های موجـود، به 
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یـک بـرآورد کـمی واحد و قابـل اعتمـاد از اندازه اثـر این رابطه 
دسـت یابـد، به وضـوح در ادبیات موضوع احسـاس می شـود. بر 
ایـن اسـاس، مطالعـه متاآنالیـز حاضـر بـا هـدف پر کـردن این 
خلأ پژوهـشی طـراحی شـده اسـت. بـا توجه بـه اثرگـذار بودن 
ابعـاد فلات زدگی بـر تـرک خدمـت فرضیـات زیـر بـه عنـوان 
قرضیه¬هـای اصـلی مطالعه در نظر گرفته می شـود. دسـتیابی 
بـه پاسـخی روشـن برای این سـوالات، نـه تنها تصویـر جامع و 
واضـحی از میـزان تأثیـر فلات زدگی بـر تمایل بـه ترک خدمت 
ارائـه می دهـد، بلکـه می توانـد بـه سیاسـت گذاران و مدیـران 
در اولویت بنـدی مـداخلات مدیریـتی و تخصیـص منابـع بـرای 

کاهـش ایـن پدیـده مخـرب کمـک شـایانی کند.

فرضیـه 1: انـدازه اثـر کلی تاثیـر فلات زدگی شـغلی بر قصد 
تـرک خدمـت در بیـن کارکنان خدمات بهداشـتی بزرگ اسـت.

فرضیه 2: اندازه اثر کلی تاثیر فلات زدگی شـغلی سـاختاری 
بـر قصـد تـرک خدمـت در بیـن کارکنـان خدمـات بهداشـتی 

اسـت. بزرگ 

فرضیـه 3: اندازه اثـر کلی تاثیر فلات زدگی شـغلی محتوایی 
بـر قصـد تـرک خدمـت در بیـن کارکنـان خدمـات بهداشـتی 

اسـت. بزرگ 

مواد و روش ها:

ایـن روش بـررسی مطالعـه حاضـر از نـوع تحقیـق کاربردی 
اسـت و بـا توجـه به اسـتفاده از اسـتراتژی فراتحلیـل و با توجه 
بـه ماهیـت داده هـا، در زمره تحقیقـات کمی قرار گرفته اسـت. 
جامعـه مـورد بـررسی در تحقیقات انجام شـده در ایران و جهان 
در زمینـه تاثیـر فلات زدگی شـغلی بـر تمایـل تـرک خدمـت 
کارکنـان سـازمان هـای خدمـات بهداشـتی می باشـد بـا توجه 
تحـول مفهـومی فلات زدگی شـغلی از حالت صرفاًً سـاختاری از 
اوایـل دهـه ۲۰۰۰، کفایـت تعـداد مطالعـات تجـربی بـا جامعه 
هدف کارکنان بهداشـتی پس از این سـال، اسـتانداردتر شـدن 
گزارشـدهی شـاخص های آمـاری لازم بـرای فراتحلیـل )ماننـد 
همبسـتگی و حجـم نمونـه( و بـه روز بـودن مطالعـات انجـام 
شـده در دنیـا، مطالعـات از سـال ۲۰۰۰ بـه بعد انتخاب شـدند 
از ایـن رو بـازه زمـانی از سـال 2000 تـا پایـان ماه فوریه سـال 

2026 انتخـاب گردیـد. بـه عبـارت دقیق تر، این جامعه شـامل 
پایان نامـه و مقـالات چاپ شـده در پایگاه هـای گوگل اسـکولار، 
سـمانتیک اسـکولار، مگ ایران، ریسـرچ گیت، جهاد دانشگاهی 
و پایـگاه اطلاعـاتی پایان نامه هـای ایـران )ایرانـداک( می باشـد. 
اطلاعـات اولیـه مطالعـات توسـط نـرم افـزار تحلیـل اسـتنادی 
Publish or Perish نسـخه بـه روز رسـانی شـده 2023 بـا 
اسـتفاده از کلیدواژه هـای فلات زدگی شـغلی، فلات سـاختاری، 
فلات محتـوایی و تمایـل ترک خدمت کارکنان بـه زبان فارسی 
و معـادل آن هـا بـه زبان انگلیـسی در پایـگاه گوگل اسـکولار و 
سـمانتیک اسـکولار و از جسـت و جوی دسـتی در پایگاه های 
ایـرانی و خـارجی بـا کلیـدواژه هـای ذکـر شـده بـرآورد شـد. 
بطـوری کـه در جسـتجوی اولیـه در 6 پایگاه معتبر سـمانتیک 
اسـکولار، گـوگل اسـکولار، مگیران، نورمگـز، ایرانـداک و جهاد 
دانشـگاهی شناسـایی شـد. در ایـن فراتحلیـل نتایـج مطالعاتی 
کـه از پروتـکل PRISMA توانسـته بودنـد خـارج شـوند مورد 

بـررسی قـرار گرفتند )شـکل 1(.

24 مطالعـه وارد پروتـکل شـده نیز شـامل 2 پایان نامه و 22 
مقالـه علـمی پژوهشی معتبر انتشـاریافته در مـجلات معتبر می 
بودنـد. تعـداد نمونـه هـای تحقیق نیـز 8381 نفر برآورد شـد و 
از 22 مطالعـه، 6 مقالـه مرتبـط بـا مطالعـات داخل ایـران بودند 
و 18 مطالعـه بـه مطالعـات خـارج از ایـران مربـوط می شـدند. 
داده‌های هر مطالعه وارد نرم افزار CMA نسـخه 2 شـد، سـپس 
انـدازه اثـر محاسـبه شـد. همچنیـن بـرای تحلیـل اسـتنباطی 
داده هـا ابتـدا مفروضـات فراتحلیـل بـررسی شـد، به طوری کـه 
سـوگیری انتشـار بـا کمـک نمـودار قیـفی و روش رگرسیـون 
خـطی بـررسی شـد و ناهمگـونی مطالعـات بـا اسـتفاده از آن 
بـررسی شـد. در آزمـون، ناهمگـونی بیـن مطالعـات بـا در نظـر 
گرفتـن Q آنالیـز شـد و از اثـرات تصـادفی بـرای ترکیـب نتایج 
و رسیـدن بـه انـدازه اثـر اسـتفاده شـد. در ایـن مـدل تغییرات 
پارامترهـا در بیـن مطالعـات نیـز در محاسـبات در نظـر گرفتـه 
شـده اسـت. بنابرایـن می توان گفت کـه نتایج به دسـت آمده از 
مـدل بـا اثـرات تصـادفی در شـرایط ناهمگن نسـبت بـه مدل با 
اثـرات ثابـت قابل تعمیم تر اسـت. بـرای تفسیر نتایج از سیسـتم 
تفسیـر کوهـن اسـتفاده شـد. جـدول 1 خلاصـه ای از اطلاعـات 
مربـوط بـه مطالعات مختلـف در مـورد تاثیر فلات زدگی شـغلی 

بـر تمایل تـرک خدمـت کارکنـان را نشـان می دهد.
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شکل 1: نمودار جریانی پریزما در مطالعه اثر فلات زدگی شغلی بر تمایل ترک خدمت کارکنان

 جدول 1: اطلاعات مربوط به مطالعات مختلف در مورد تاثیر فلات زدگی شغلی بر تمایل ترک خدمت کارکنان
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 and their Relation to Nurses' Intention
 to Quit at Mansoura Medical Specialty

Hospital
فلات شغلیمقالهانگلیسی147-0/27

فلات شغلی تأثیر 
منفی بر قصد ترک 

دارد 

یئون کیم
2020
]25[

 The Influencing factors on the General
Hospital Nurses’ Turnover Intention3640/26فلات شغلیمقالهانگلیسی

ارتباط مثبت اما 
ضعیف بین فلات 

شغلی و ترک 
خدمت

کیم، یومی
2015
]26[

 Effects of Self-efficacy, Career Plateau,
 Job Embeddedness, and Organizational
 Commitment on the Turnover Intention

of Nurses
فلات شغلیمقالهانگلیسی3180/13

تأثیر ضعیف فلات 
شغلی بر ترک 

خدمت

سبک رو
1400
]27[

 The Effect of Mentoring on
 occupational fluctuation and Career

Plateauing Nurses
فلات شغلیمقالهفارسی1180/43

فلات شغلی 
پیش بینی کننده 

معنادار قصد ترک 
است

خلیلی
1398

تاثیر مرشدیت بر فلات زدگی شغلی و تمایل 
فلات شغلیپایان نامهفارسی4950/44به ترک خدمت کارکنان

تأثیر متوسط و 
مثبت فلات شغلی 

بر ترک خدمت
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 جدول 1: اطلاعات مربوط به مطالعات مختلف در مورد تاثیر فلات زدگی شغلی بر تمایل ترک خدمت کارکنان

یافته کلیدینوعنوع انتشارزبانبتاتعداد نمونهعنوانمحقق و سال

شمس
1396
]27[

تأثير فلاتزدگي شغلي بر تمايل به ترک 
خدمت پرستاران مرکز درماني الزهراء از طريق 

فرسودگي شغلي
فلات شغلیمقالهفارسی2700/57

فلات شغلی 
قوی ترین 

پیش بینی کننده 
قصد ترک

ارزانی
2025
]14[

 The mediating role of job burnout in
 the relationship between career plateau

and turnover intention among nurses
فلات شغلیمقالهانگلیسی297-0/52

فلات شغلی بر 
تمایل ترک خدمت 

تاثیر معناداری 
دارد

ساپوترو
2025
]28[

 The influence of career plateau and
 burnout on turnover intention with
 cynicism as a mediating variable: A
study on health workers in East Java

فلات شغلیمقالهانگلیسی2440/13

درک فلات زدگی 
شغلی برای هر 

پرسنل امکان ترک 
شغل را تا 13 

درصد تبین می 
کند.

لقمان 1394

بررسی تاثیر فلات زدگی شغلی بر سکوت 
سازمانی و میل به ترک خدمت کارکنان 

پرستاری سازمان در مؤسسه خیریه کهریزک 
)آسایشگاه 1 و 2(

فلات شغلیپایان نامهفارسی4390/91

فلات شغلی تأثیر 
بسیار قوی بر 
تمایل به ترک 

خدمت دارد
بنجار
1400
]29[

بررسی رابطه مدیریت فلات زدگی شغلی بر 
ماندگاری منابع انسانی در اداره کل بهزیستی 

زاهدان
فلات شغلیمقالهفارسی1850/75

فلات شغلی تأثیر 
بالایی بر قصد ترک 

دارد

یو-می کیم
2016
]20[

 The Impact of career plateau on Job
 satisfaction and turnover intention of

Hospital nurses
فلات مقالهانگلیسی2390/42

ساختاری

فلات ساختاری 
تأثیر معناداری بر 
ترک خدمت دارد

جونگا
2018
]22[

 Relationship between Career Plateau,
 Career Planning, Social Support, and

Turnover Intention in Nurses
فلات مقالهانگلیسی2370/19

ساختاری

تأثیر ضعیف فلات 
ساختاری بر تمایل 

ترک خدمت

شهرناز پولات
2025
]18[

 The effect of nurses’ individual and
 occupational characteristics and

 perceptions of hierarchical career
 plateau on their turnover intention: A

cross-sectional study

فلات مقالهانگلیسی4640/73
ساختاری

فلات ساختاری 
قوی ترین 

پیش بینی کننده 
قصد ترک در نمونه 

ترکیه

بو یون جانگ
2019
]30[

 The Effect of the Career Plateau and
 Distributive Justice on Turnover

 Intention of Nurses: Moderating Effect
of Proactivity

فلات مقالهانگلیسی4590/21
ساختاری

فلات ساختاری 
تأثیر مثبت اما 

ضعیفی بر تمایل 
ترک خدمت دارد

میرزایی
1402
]21[

 The effect of nurses’ individual and
 occupational characteristics and

 perceptions of hierarchical career
 plateau on their turnover intention: A

cross-sectional study

فلات مقالهفارسی2870/75
ساختاری

فلات ساختاری 
تأثیر قوی بر 
قصد ترک در 
بیمارستان های 

ایران دارد

لقمان
1394

بررسی تاثیر فلات زدگی شغلی بر سکوت 
سازمانی و میل به ترک خدمت کارکنان 

پرستاری سازمان در مؤسسه خیریه کهریزک 
)آسایشگاه 1 و 2(

فلات پایان نامهفارسی4390/55
ساختاری

تأثیر متوسط فلات 
ساختاری بر ترک 

خدمت
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 جدول 1: اطلاعات مربوط به مطالعات مختلف در مورد تاثیر فلات زدگی شغلی بر تمایل ترک خدمت کارکنان

یافته کلیدینوعنوع انتشارزبانبتاتعداد نمونهعنوانمحقق و سال

بنجار
1400

بررسی رابطه مدیریت فلات زدگی شغلی بر 
ماندگاری منابع انسانی در اداره کل بهزیستی 

زاهدان
فلات مقالهفارسی1850/70

ساختاری

تأثیر قوی فلات 
ساختاری بر تمایل 

ترک خدمت

جونگا
2018
]22[

 Relationship between Career Plateau,
 Career Planning, Social Support, and

Turnover Intention in Nurses
فلات مقالهانگلیسی2370/14

محتوایی

تأثیر ضعیف فلات 
محتوایی بر تمایل 

ترک خدمت

یو-می کیم
2016

 The Impact of career plateau on Job
 satisfaction and turnover intention of

Hospital nurses
فلات مقالهانگلیسی2390/14

محتوایی

فلات محتوایی 
تأثیر کمتری 

نسبت به فلات 
ساختاری در 

تمایل ترک خدمت 
کارکنان دارد اما 
در تمایل ترک 
خدمت کارکنان 

موثر است.

بو یون جانگ
2019
]30[

 The Effect of the Career Plateau and
 Distributive Justice on Turnover

 Intention of Nurses: Moderating Effect
of Proactivity

فلات مقالهانگلیسی4590/18
محتوایی

فلات محتوایی 
تأثیر مثبت اما 
ضعیفی بر قصد 

ترک دارد

ییسونگ فنگ
2023
]23[

 Association between major match, job
 content plateau, and turnover intention

of high-level medical talents
فلات مقالهانگلیسی2080/55

محتوایی

فلات محتوایی 
تأثیر متوسطی بر 

قصد ترک دارد

لقمان
1394

بررسی تاثیر فلات زدگی شغلی بر سکوت 
سازمانی و میل به ترک خدمت کارکنان 

پرستاری سازمان در مؤسسه خیریه کهریزک 
)آسایشگاه 1 و 2(

فلات پایان نامهفارسی4390/40
محتوایی

فلات محتوایی 
تأثیر کمتری 

نسبت به دو نوع 
دیگر فلات زدگی 
دارد ولی تاثیر 

فلات محتوایی بر 
تمایل ترک خدمت 

قابل توجه است.

بنجار
1400

بررسی رابطه مدیریت فلات زدگی شغلی بر 
ماندگاری منابع انسانی در اداره کل بهزیستی 

زاهدان
فلات مقالهفارسی1850/65

محتوایی

فلات محتوایی 
تأثیر قابل توجهی 

در نمونه  های 
مطالعه دارد

یافته ها:

شـامل  کـه  فراتحلیـل  پیش فرض هـای  مهم تریـن  ابتـدا 
همگـن بـودن مطالعـات انجام شـده و بـررسی خطـای انتشـار 
اسـت، بـرای هـر سـه فرضیه مـورد بررسی قـرار می گیـرد و در 

مرحلـه بعـد نتیجـه کلی فراتحلیـل گـزارش می شـود.

بـررسی همگـن بـودن مطالعـات: در این آزمـون، در صورت 

وجـود ناهمگـنی معنـادار، مدل تصـادفی انتخاب می شـود و در 
بررسی هـا فـرض می گـردد که متغیّّر مسـتقل بر متغیر وابسـته 
دارد. همان طـور کـه در جـدول 2 مشـاهده می شـود،  تأثیـر 
بـر اسـاس نتایـج همگـنی سـه فرضیـه مطالعـه می تـوان گفت 
بـا اطمینـان 99 درصـد فـرض صفـر مبـنی بـر همگـن بـودن 
مطالعـات انجـام شـده رد می شـود و فـرض ناهمگـونی میـان 
پژوهش هـا تأییـد می شـود. بـه علاوه شـاخص مجـذور I مؤیـد 
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ایـن مطلـب اسـت کـه در فرضیـه اول 99 درصـد و در فرضیـه 
دوم حـدود 97 درصـد و در فرضیـه سـوم حـدود 94 درصـد از 
پراکنش هـا واقـعی و نـاشی از کل مطالعـات و ناهمگـنی آن هـا 
مربـوط می باشـد. لـذا تلفیـق آن هـا بـا مـدل اثـر ثابـت موجـه 
نیسـت و بایـد از مـدل اثـر تصـادفی به منظـور ترکیـب نتایـج 

اسـتفاده کـرد. درواقـع ایـن آزمـون بـه مـا می گویـد کـه تاثیر 
فلات زدگی شـغلی و ابعـاد آن بـر تمایل تـرک خدمت کارکنان، 
به شـدت بـه لحـاظ ویژگی هـا و مشـخصات مطالعـات متفـاوت 

. هستند

جدول : آزمون همگنی مطالعات

مجذور Iسطح معنی داری )P(درجه آزادیآزمون Qشاخص
1072/807100/00199/068نتایج فرضیه اول
219/8760/00197/271نتایج فرضیه دوم
85/6650/00194/163نتایج فرضیه سوم

بـررسی سـوگیری انتشـار: یـکی از مشـکلاتی کـه موجـب 
مخدوش شـدن اعتبار نتایج فراتحلیل می شـود عدم دسـترسی 
محقـق بـه تمام مطالعاتی اسـت کـه در فاصله زمـانی خاص در 
موضـوع مـورد بـررسی انجـام شـده اند. به منظـور بـررسی ایـن 
اسـتفاده  اگـر  نمـودار قیـفی و روش رگرسیـونی  از  مفروضـه 

می شود.

نمـودار قیـفی: معمول تریـن و سـاده ترین روش شناسـایی 
سـوگیری انتشـار، اسـتفاده از یک نمـودار پراکنـدگی دوبعدی 
بـه نـام نمـودار فائـل یـا قیـفی اسـت کـه در آن اثـر مداخلـه 
بـرآورد شـده از هـر مطالعـه در مقابل انـدازه نمونـه آن مطالعه 
رسـم می شـود. اگر سوگیری انتشـار وجود نداشـته باشد انتظار 
ایـن اسـت که نمـودار متقارن باشـد و مقـدار پراکنـدگی حول 
انـدازه اثـر مداخلـه با افزایش انـدازه نمونه کاهش یابـد. ازلحاظ 

تفسیـری در نمودارهـای فائـل یـا قیـفی شـکل، مطالعـاتی که 
خطـای اسـتاندارد پاییـن دارند و در بالای قیف جمع می شـوند 
دارای سـوگیری انتشـار نیسـتند. امـا هـر چـه مطالعـات بـه 
سـمت پاییـن قیـف کشیده می شـوند، خطـای اسـتاندارد آن ها 
بـالا می رود و سـوگیری انتشـار بـالا می رود ]31[. نتایج حاصل 
نسـبی  تقـارن  تداعی کننـده  تقریبـاًً  وارونـه  قیـفی  نمـودار  از 
مطالعـات انجام شـده می باشـد امـا قضـاوت صریـحی در ایـن 
مـورد نمی تـوان انجـام داد و می بایسـت بـرای ایـن منظـور از 
اگـر(  رگرسیـونی خـطی  )روش  مربوطـه  آمـاری  آزمون هـای 
اسـتفاده شـود در ایـن روش فـرض صفـر بیانگر متقـارن بودن 
نمـودار و عدم سـوگیری انتشـار می باشـد و فـرض خلاف یعنی 
)H1( بیانگـر عـدم تقـارن نمـودار قیـفی و سـوگیری انتشـار 

می باشد.

شکل 2: نمودار قیفی شکل فرضیه 1

https://jmis.hums.ac.ir/
https://jmis.hums.ac.ir


مجله اطلاع رسانی پزشکی نوین پاییز 1404. دوره 11. شماره 3

281

شکل 3: نمودار قیفی شکل فرضیه 2

شکل 4: نمودار قیفی شکل فرضیه 3

روش رگرسیون اگر: در نبود سـوگیری انتشـار انتظار می رود 
در تحقیقـات کوچـک اثـر اسـتاندارد کوچـک و در تحقیقـات 
بـزرگ، اثـر اسـتاندارد بـزرگ مشـاهده شـود. ایـن حالـت خط 
رگرسیـونی را ایجـاد می کنـد که برشی از خـط رگرسیون اصلی 

اسـت. اگـر برش خـط رگرسیونی با سـطح مـورد انتظـار تفاوت 
داشـته باشـد علـت آن ممکـن اسـت سـوگیری انتشـار باشـد 
]31[. نتایـج حاصـل از بـررسی روش رگرسیـون خـطی اگـر، 
به منظـور بـررسی سـوگیری انتشـار به شـرح جـدول 3 می باشـد.

جدول 3: نتایج روش رگرسیون اگر

T-Valueخطای استاندارد )SE(قدر مطلق عرض از مبداشاخص
)P-Value( سطح معناداری

دو دامنهیک دامنه
11/8515/560/760/230/46-نتایج فرضیه اول
0/9914/610/060/470/94نتایج فرضیه دوم
8/489/380/700/200/41نتایج فرضیه سوم

روش بگ و مازومدار: از آزمون همبسـتگی رتبه ای اسـتفاده 
 H0 آن از 0/05 بیشـتر باشـد فرض P می کند و هر گاه مقدار
تاییـد می شـود و بیانگر آن اسـت کـه داده ها متقارن هسـتند 
و مطالعـه مـا دچـار تـورش نشـده اسـت. مطابـق بـا جـدول 4 

مشـاهده می شـود که سـطح معناداری هر سـه فرضیـه چه در 
یـک دامنـه و چـه در دو دامنـه بالای 0/05 می باشـد و مطالعه 

دچار تورش نشـده اسـت.
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نتیجـه اثـرات ترکیـبی تصـادفی مطالعـه حاضـر نشـان داد 
کـه میانگیـن انـدازه اثـر فرضیـه اول یعـنی تاثیـر فلات زدگی 
شـغلی بـر تمایل تـرک خدمت کارکنـان در نمونه هـای مطالعه 
بـا  برابـر  حاضـر 0/37 در جهـت مثبـت و سـطح معنـاداری 
0/048 می باشـد. همچنیـن نتایج فرضیه دوم نشـان داد که اثر 
فلات زدگی سلسـله مراتـبی بـر تمایـل تـرک خدمـت کارکنان 
برابر با 0/54 در جهت مثبت و سـطح معناداری برابر با 0/001 
می باشـد. از طـرف دیگر در بررسی فرضیه سـوم مشـاهده شـد 
کـه در بـررسی نتیجه اثرات ترکیـبی تصـادفی در تبیین اندازه 
اثـر فرضیـه سـوم یعـنی تاثیـر فلات زدگی محتـوایی بـر تمایل 

تـرک خدمـت کارکنـان در نمونه هـای مطالعـه حاضـر برابـر 
بـا 0/36 در جهـت مثبـت و سـطح معنـاداری برابـر بـا 0/001 
می باشـد. پـس به طـورکلی می تـوان گفـت فلات زدگی شـغلی 
و ابعـاد آن بـر تمایـل تـرک خدمـت کارکنـان تاثیـر معناداری 
دارد یعـنی هر چقدر درک فلات شـغلی بیشـتر باشـد کارکنان 
تمایـل بیشـتری به ترک سـازمان خواهند داشـت )جـدول 5(. 
همچنیـن اشـکال 5 تـا 7 انـدازه اثـر ترکیـبی ثابـت و تصادفی 
مطالعـات مـورد بـررسی در فرضیـه هـای تحقیق را نشـان می 

دهد.

جدول 4: نتایج روش بگ و مازندر

شاخص
Tau

همبستگی کندال
Z-Value

همبستگی کندال
)P-Value( سطح معناداری

دو دامنهیک دامنه
0/360/150/430/87نتایج فرضیه اول
0/140/450/320/65نتایج فرضیه دوم
0/732/060/150/38نتایج فرضیه سوم

جدول 5: نتیجه اثرات ترکیبی تصادفی

Z-ValueP-Valueحد بالاحد پاییناندازه اثرتعداد مطالعهفرضیه
0/048*110/370/0030/6671/97فرضیه اول
0/001*70/540/340/694/73فرضیه دوم
0/001*60/360/180/523/78فرضیه سوم

شکل 5: اندازه اثر ترکیبی ثابت و تصادفی مطالعات مورد بررسی در فرضیه اول
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بحث و نتیجه گیری:

هـدف از مطالععه حاضـر فراتحلیـل تاثیر فلات زدگی شـغلی 
بـر تمایـل تـرک خدمـت در بیـن کارکنـان خدمات بهداشـتی 
بـود. یافتـه پژوهـش حاضـر در بـررسی فرضیـه هـای مطالعـه 
نشـان داد کـه فلات زدگی شـغلی و ابعاد آن شـامل فلات زدگی 
سـاختاری و فلات محتـوایی بـر تمایـل ترک خدمـت کارکنان 
سـازمان هـای دولـتی بـه لحـاظ آمـاری تاثیـر معنـاداری دارد 

.)P>0/05(
نتیجـه اثـرات ترکیبی تصـادفی مطالعه حاضر نشـان داد که 
انـدازه اثـر فرضیـه اول یعنی تاثیـر فلات زدگی شـغلی بر تمایل 
تـرک خدمـت کارکنـان در نمونه هـای مطالعـه حاضـر 0/37 
در جهـت مثبـت می باشـد کـه گویـای رابطـه ای مثبـت، قـوی 
و معنـادار بیـن فلات زدگی شـغلی و تمایـل بـه تـرک خدمـت 
اسـت. نتیجـه به دسـت آمـده کاملًاً بـا چارچوب نظریـه مبادله 
اجتمـاعی همسـو اسـت کـه طبـق آن کارکنـانی کـه احسـاس 
می کننـد فرصت های رشـد و پیشـرفت آنـان )عدالـت توزیعی( 

شکل 6: اندازه اثر ترکیبی ثابت و تصادفی مطالعات مورد بررسی در فرضیه دوم

شکل 7: اندازه اثر ترکیبی ثابت و تصادفی مطالعات مورد بررسی در فرضیه سوم

توسـط سـازمان نادیده گرفته شـده اسـت، خود را متقابلًاً ملزم 
بـه کاهـش تعهـد و افزایش قصد تـرک خدمـت می دانند ]32[. 
مکانیسـم ایـن رابطـه را می تـوان از طریـق تئوری حفـظ منابع 
نیـز تبییـن کرد به این صـورت که تجربـه فلات زدگی به عنوان 
یـک عامـل اسـترس زای مزمـن، منابع ارزشـمند روانشـناختی 
انگیـزه  و  خودکارآمـدی  شایسـتگی،  احسـاس  قبیـل  از  فـرد 
پیشـرفت را تحلیـل می بـرد و در نتیجـه، تمایـل بـه خـروج از 
محیـطی کـه ایـن فرسـایش را ایجاد می کند، تشـدید می شـود 
]33[. شـدت انـدازه اثـر به دسـت آمده نیـز نشـان می دهـد که 
فلات زدگی یـکی از پیش بین کننده هـای کلیـدی قصـد تـرک 
خدمـت محسـوب می شـود، یافته ای که توسـط مطالعـه ویدرز 
اسـت.  شـده  تأییـد  دولـتی  ادارات  بخـش  در  همکارانـش  و 
آنـان گـزارش کردنـد کـه کارکنـانی کـه به سـقف تـرقی خود 
رسیده انـد، بـه طـور میانگیـن ۴۲ درصـد بیشـتر از همتایـان 
خـود در معـرض تفکـر جدی دربـاره ترک سـازمان قـرار دارند 
]34[. گـزارش شـده اسـت کـه در سـازمان های سلامت محـور، 
سـطح کلی اسـترس و بـار کاری بـه طـور معمـول بسیـار بـالا 

https://jmis.hums.ac.ir/
https://jmis.hums.ac.ir


پاییز 1404. دوره 11. شماره 3مجله اطلاع رسانی پزشکی نوین

284

اسـت. در چنیـن بافـتی، کارکنـان ممکـن اسـت تـا حـدی بـه 
شـرایط سـخت عادت کرده باشـند یـا ممکن اسـت فلات زدگی 
تنهـا بـه عنـوان یـک عامل اسـترس زای دیگـر در میـان عوامل 
متعـدد ادراک شـده ربـط داده شـود ]35[. یافتـه فرضیـه دوم 
کـه نشـان می دهـد فلات زدگی سلسـله مراتـبی بـا انـدازه اثـر 
0/54 رابطـه ای قـوی و مثبـت با تمایـل به ترک خدمـت دارد، 
بـه خـوبی مؤیـد ایـن مفهـوم اسـت کـه مسـدود شـدن مسیر 
پیشـرفت عمـودی، یـک محـرک روانشـناختی قدرتمنـد برای 
جسـتجوی فرصت هـای شـغلی خـارج از سـازمان اسـت ]36[. 
ایـن رابطـه را می تـوان از منظـر نظریـه برابـری به ایـن صورت 
تبییـن کـرد کـه کارکنانی که برای سـال ها در یک پسـت ثابت 
می ماننـد و شـاهد ارتقای دیگران هسـتند، احسـاس بی عدالتی 
شـدیدی کرده و ترک سـازمان را راهکاری بـرای خود می دانند 
سلسـله  فلات زدگی  موقعیـت  وضـوح  بـه  نتیجـه  ایـن   .]37[
اصـلی  پیش بین کننده هـای  از  یـکی  عنـوان  بـه  را  مراتـبی 
قصـد تـرک خدمـت در ادبیـات مدیریـت منابع انسـانی تثبیت 
می کنـد، یافتـه ای که توسـط مطالعه ژو و همکارانـش نیز تأیید 
شـده اسـت ]38[. گزارش شـده اسـت که فلات زدگی سلسـله 
مراتـبی بـه منزلـه از بیـن رفتـن یـک هـدف عینی و برجسـته 
یعـنی ارتقـا بـرای بسیـاری از کارکنـان اسـت که بـه نوبه خود 
منجـر بـه کاهـش انگیـزه درونی و افزایـش ناامیـدی می شـود 
]39[. ایـن نتیجـه را می تـوان بـا در نظر گرفتن سـاختار بسیار 
سلسـله مراتبی و مبتـنی بـر تخصـص در بیمارسـتان ها و مراکز 
سلامـت توضیـح داد، جـایی که مسیر پیشـرفت عمـودی مانند 
ارتقـا از پرسـتار بـه سرپرسـتار و سـپس مدیر پرسـتاری بسیار 
شـفاف، عیـنی و نقـش بسیـار موثـری در هویت حرفـه ای افراد 
دارد؛ بنابرایـن مسـدود شـدن ایـن مسیـر، بـه معنـای انسـداد 
کامـل چشـم انداز حرفـه ای تلـقی می شـود ]18[. در مقابل، در 
بسیـاری از سـازمان های دولـتی عمومی، مسیرهـای ارتقا کمتر 
قابـل پیش بیـنی، مبهـم، کندتـر هسـتند و بیشـتر تحـت تأثیر 
عوامـلی غیـر از شایسـتگی )ماننـد ارشـدیت( قـرار دارنـد، در 
نتیجـه کارکنـان از ابتـدا انتظـارات کمتری از پیشـرفت سـریع 
دارنـد و فلات سلسـله مراتـبی را به عنوان یک هنجار سـازمانی 
بیشـتر می پذیرنـد کـه ایـن امر از قـدرت رابطه آن بـا تمایل به 

ترک می کاهـد ]40[.

از نظـر نظریـه هویـت حرفـه ای بـرای متخصصـان سلامـت 

)ماننـد پرسـتاران، درمانگـران(، ارتقـای سلسـله مراتبی اغلب با 
بـه رسـمیت شـناخته شـدن تخصـص و شایسـتگی آنـان گـره 
خـورده اسـت؛ لـذا تجربـه فلات زدگی نـه تنهـا یـک نـاکامی 
شـغلی، بلکـه یـک تهدیـد بـرای هویـت حرفـه ای و منزلـت 
اجتمـاعی آنـان محسـوب می شـود و همیـن امـر می توانـد، 
تمایـل بـه تـرک را بـه شـدت تقویـت می کنـد ]18[. از طـرف 
دیگـر ممکـن اسـت ایـن متخصصـان، فقـدان ارتقـا را نـه بـه 
عنـوان یک ایسـتایی سـاده، بلکه به عنـوان نشـانه ای از ناتوانی 
سیسـتم در قـدردانی از فداکاری های فوق العـاده آنان در دوران 
بحـران )ماننـد همه گیـری کوویـد-۱۹( تفسیـر کننـد که عمق 
آسیـب را چنـد برابـر می کنـد ]41[. یافتـه فرضیـه سـوم نیـز 
نشـان داد فلات زدگی محتـوایی بـا انـدازه اثـر 0/36 رابطـه ای 
مثبـت و معنـادار بـا تمایـل به تـرک خدمـت دارد. ایـن مفهوم 
مؤیـد آن اسـت کـه ایسـتایی در رشـد مهارت هـا و یادگیـری، 
حـتی بـه تنهـایی، می توانـد بـه عنـوان یـک عامـل فشـارزای 
شـغلی قدرتمنـد عمـل کنـد ]42[. ایـن یافتـه بـه وضـوح بـا 
مـدل ویژگی هـای شـغلی همسوسـت کـه بـر اهمیـت تنـوع 
مهـارت و هویـت وظیفـه بـه عنـوان عوامـل کلیـدی در ایجـاد 
انگیزش درونی و رضایت شـغلی تأکید می کند؛ مسـدود شـدن 
ایـن ویژگی هـا مسـتقیماًً بـه کاهـش انگیـزش و افزایـش قصد 

تـرک منجـر می‌شـود ]43[.

یافته هـای ایـن فراتحلیـل بـه وضـوح تأییـد می کنـد کـه 
سـازمان های  کارکنـان  بیـن  در  شـغلی  فلات زدگی  پدیـده 
خدمـات بهداشـتی بـه عنـوان یـک عامـل تهدیدکننـده جدی 
بـرای ثبات نیروی انسـانی عمـل می کند. بررسی ابعاد سـه گانه 
فلات زدگی نشـان می دهـد کـه اگرچـه همـه ابعاد بـا تمایل به 
تـرک خدمـت رابطـه معنـادار دارنـد، امـا فلات زدگی سلسـله 
مراتـبی بـا انـدازه اثـر 0/54 قوی تریـن پیش بین کننـده در این 
زمینـه اسـت کـه نشـان دهنده حسـاسیت بـالای کارکنـان بـه 
مسـدود بودن مسیر پیشـرفت عمودی در سـاختارهای سازمان 
می باشـد کـه ایـن امـر نیـاز بـه توجـه فـوری سیاسـتگذاران 
حـوزه سلامـت دارد. امـا فلات محتـوایی نیـز نقشی مسـتقل و 
قابـل توجـه ایفـا می کنـد. بـرخلاف فلات سـاختاری کـه اغلب 
بـه عوامـل کلان سـازمانی و محدودیـت پسـت های مدیریـتی 
گـره خـورده اسـت، فلات محتـوایی تـا حـد زیـادی در حیطـه 
اختیـارات مدیـران میانی قـرار دارد و از طریق راهکارهایی نظیر 
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غنی سـازی شـغل، چرخـش شـغلی، واگـذاری پروژه هـای ویژه 
و طـراحی مسیرهـای دوگانه پیشـرفت )تخصـصی و مدیریتی( 
قابـل پیشـگیری و مدیریـت اسـت. بنابراین به سیاسـتگذاران و 
مدیـران حوزه سلامت توصیه می شـود توجه ویـژه ای به کاهش 
یکنواخـتی و افزایـش چالش پذیری خودِِ شـغل داشـته باشـند، 
چـرا کـه رویکـرد ترکیبی بـه هـر دو بعـد فلات زدگی، می تواند 
بـه طـور مؤثرتـری تمایـل بـه تـرک خدمـت را کاهـش داده و 
ثبـات نیروی انسـانی در سیسـتم بهداشـت و درمـان را تضمین 
کنـد. در مجمـوع، می تـوان اذعان کرد کـه سیسـتم های ارتقاء 
و توسـعه شـغلی در این سـازمان ها پاسـخگوی نیازهای رشـد و 
پیشـرفت کارکنـان نبـوده و این شـکاف بـه شـکل گیری پدیده 

فلات زدگی و پیامدهـای منـفی آن منجـر شـده اسـت.

کـه  اسـت  بـوده  روبـرو  محدودیت هـایی  بـا  مطالعـه  ایـن 
تعمیم پذیـری و عمـق نتایـج را می توانـد تحت تأثیر قـرار دهد. 
از جملـه ایـن محدودیت هـا می تـوان بـه عـدم بـررسی نقـش 
متغیرهـای تعدبـل گـر ماننـد جنسیـت و سـطح تحـصیلات و 
متغیرهـای میانـجی کلیـدی ماننـد فرسـودگی شـغلی و تعهـد 
سـازمانی در رابطـه بیـن فلات زدگی و تمایـل بـه تـرک، درک 
جامع تـری از مکانیسـم های تأثیرگـذار را مختل سـاخته اسـت 
کـه بـرای مطالعـات آینده، بـررسی ایـن متغیرها پیشـنهاد می 
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