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大型公立医院低年资护士离职倾向及影响因素分析*
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  [摘要] 目的 探讨大型公立医院低年资护士离职倾向及影响因素。方法 采用整群抽样法对济南市3
所三级综合医院和2所三级专科医院的低年资护士进行问卷调查,对调查资料进行描述性分析、单因素分析和

二分类logistic回归分析。结果 共调查1
 

199名低年资护士,无离职倾向738人,有离职倾向461人,离职倾

向发生率为38.4%。工作年限较长、急诊科、非事业编制、收入水平低、工作满意度低、有情绪衰竭、去个性化和

低成就感的低年资护士更容易产生离职倾向(P<0.05)。
 

结论 应持续改善大型公立医院低年资护士的执业

环境,优化其绩效工资制度,增强护理人员自我价值感与组织认同感。
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  2017年我国护士总体离职率为2.15%,其中工

作年限小于或等于5年的低年资护士离职率高达

12.07%[1]。研究表明,离职行为与离职倾向存在明

显关联性,高离职倾向不仅影响区域卫生资源配置与

利用,也对大型公立医院学科建设进程中可持续性人

才队伍的构建产生较大制约[2]。低年资护士作为护

理队伍的后备力量,了解其离职倾向现况并采取相应

的干预措施,对维护其劳动和社会保障权益,降低护

士离职率和稳定护理队伍具有重要意义。

1 对象与方法

1.1 研究对象

2019年11月至2020年2月采用整群抽样法对

济南市3所三级综合医院和2所三级专科医院的低

年资护士进行问卷调查。样本量根据流行病学横断

面调查的样本量估算。前期文献研究提示护理人员

离职倾向发生率为30%~50%[3],本研究选取P=
40%计算出在95%置信度(μα/2=1.96)条件下,允许

抽样误差为δ=5%的最小样本规模为369人。实际

4421 重庆医学2021年4月第50卷第7期

* 基金项目:山东省重点研发计划项目(2019GSF108248)。 作者简介:赵莉(1983-),硕士,主要从事护理管理研究。 △ 通信作者,E-

mail:xyhlb7532@163.com。



调查1
 

330人,经过筛选、剔除有缺失数据或异常数据

的问卷,收回有效问卷1
 

199份,问卷回收有效率

90.15%。纳入标准:(1)取得护士执业证书;(2)从事

临床一线工作不超过5年;(3)自愿参与本研究。排

除标准[4]:(1)因病假、产假等不在岗护士;(2)手术室

和供应室护士;(3)进修护士。本研究已获得医院护

理部审核批准。
1.2 研究方法

基于文献回顾和专家咨询,自行编制“大型公立

医院低年资护士离职倾向调查问卷”,问卷内容包括

一般人口学特征、工作满意度、职业倦怠和离职倾向4
个维度。正式调查前,共选取50名低年资护士进行

预调 查,经 信 效 度 检 验 合 格,Cronbach
 

α
 

系 数 为

0.825,内容效度CVI值为0.801。(1)工作满意度:
包括内部环境满意度、回报满意度、管理满意度及工

作本身满意度[5]。本研究以“您是否满意您现在所从

事的工作?”为被解释变量,从“非常不满意”至“非常

满意”分为5个层级,用以综合评估调查对象的工作

满意度。由于调查结果中“非常不满意”和“非常满

意”的护士占比均少于5%,故将“非常满意”和“比较

满意”合并为“满意”,将“非常不满意”和“比较不满

意”合并为“不满意”。(2)职业倦怠:采用马斯勒职业

倦怠量表(MBI-GS)进行职业倦怠评估,包括情绪衰

竭、去人性化及低成就感3个子量表,各维度独立计

分,总分分别为30、24和36分,临界标准分别为25、
11和16分,高于临界值视为检出职业倦怠状态[6]。
(3)离职倾向:将离职倾向定义为员工“主观具有离职

意愿”,而非“已确定离职”[2]。采用李经远等修订的

《离职意愿量表》,包括辞去当前工作的可能性、寻找

其他工作的动机、获得外部工作的可能性3个维度,
共6个条目,总分为24分,≤12分视为无离职倾向,
>12分视为有离职倾向。
1.3 统计学处理

采用SPSS22.0统计软件进行分析。计数资料以

率表示,采用χ2 检验,多因素采用二分类logistic回

归分析。以P<0.05为差异有统计学意义。
2 结  果

2.1 基本情况

1
 

199名低年资护士中,无离职倾向738人,有离

职倾向461人,离职倾向发生率为38.4%;女1
 

125
人(93.8%),男74人(6.2%);年龄以30岁以下为主

(73.6%),半数以上学历为本科及以上(57.9%),半
数以上未婚(57.6%),见表1。
2.2 单因素分析

学历、婚姻状态、工作年限、科室、聘用方式、收入

水平、工作满意度、职业倦怠情况的离职倾向发生率

差异有统计学差异(P<0.05)。工作年限3~5年、非
事业编制、收入水平小于3

 

000元的低年资护士离职

倾向发生率分别为79.8%、74.9%、87.6%。职业倦

怠方面,有情感衰竭、去人格化和低成就感状态的低

年资护士离职倾向发生率均高于60%,差异有统计学

意义(P<0.01),见表1。
表1  低年资护士离职倾向的单因素分析[n(%)]

变量 n
无离职倾向

(n=738)
有离职倾向

(n=461)
χ2 P

性别 1.809 0.179
 男 74 51(68.9) 23(31.1)

 女 1
 

125 687(61.1) 438(38.9)

年龄(岁) 0.151 0.698

 <30 882 540(61.2) 342(38.8)

 ≥30 317 198(62.5) 119(37.5)

学历 80.255<0.001
 中专 114 48(42.1) 66(57.9)

 大专 391 189(48.3) 202(51.7)

 本科及以上 694 501(72.2) 193(27.8)

婚姻状态 5.959 0.015
 未婚 691 405(58.6) 286(41.4)

 已婚 508 333(65.6) 175(34.4)

工作年限(年) 218.740<0.001

 <1 367 294(80.1) 73(19.9)

 1~<3 609 399(65.5) 210(34.5)

 3~5 223 45(20.2) 178(79.8)

科室 22.318<0.001
 内外妇儿科 834 519(62.2) 315(37.8)

 急诊科 257 83(32.3) 174(67.7)

 ICU 108 45(41.7) 63(58.3)
聘用方式 118.505<0.001
 非事业编制 681 171(25.1) 510(74.9)

 事业编制 518 228(44.0) 290(56.0)
收入水平(元) 241.664<0.001
 <3

 

000 445 55(12.4) 390(87.6)

 3
 

000~5
 

000 522 243(46.6) 279(53.4)

 >5
 

000 232 163(70.3) 69(29.7)
工作满意度 218.156<0.001
 满意 670 534(79.7) 136(20.3)

 一般 224 152(67.9) 72(32.1)

 不满意 305 173(56.7) 132(43.3)
情绪衰竭 181.457<0.001
 是 483 186(38.5) 297(61.5)

 否 716 552(77.1) 164(22.9)
去个性化 126.186<0.001
 是 327 117(35.8) 210(64.2)

 否 872 621(71.2) 251(28.8)
低成就感 178.716<0.001
 是 245 60(24.5) 185(75.5)

 否 954 678(71.1) 276(28.9)

2.3 多因素分析

将有无离职倾向作为因变量,单因素有统计学差

异的10个变量作为自变量,采用逐步回归法(α入=
0.05,α出=0.10)构建低年资护士离职倾向影响因素

的logistic模型。工作年限较长、急诊科、非事业编

制、收入水平低、工作满意度低、有情感衰竭、去人格

化和低成就感状态的低年资护士更容易产生离职倾

向(P<0.05),见表2。
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表2  低年资护士离职倾向影响因素的logistic回归分析

变量 B S.E. Wald
 

χ2 P OR 95%CI

学历(vs.中专) 2.644 0.267

 大专 0.322 0.388 0.687 0.407 1.379 0.645~2.950

 本科及以上 0.588 0.382 2.370 0.124 1.801 0.851~3.811

婚姻状态(已婚vs.未婚) -0.240 0.214 1.263 0.261 0.786 0.517~1.196

工作年限(等级化处理) 1.325 0.168 57.766 <0.001 2.204 1.462~2.627

科室(vs.内外妇儿科) 32.121 <0.001

 急诊科 1.210 0.286 29.919 <0.001 2.110 2.063~3.192

 ICU 0.757 0.322 5.517 0.119 1.269 0.429~1.882

聘用方式(事业编制vs.非事业编制) -1.517 0.380 15.935 <0.001 0.219 0.104~0.462

收入水平(等级化处理) -1.776 0.166 14.718 <0.001 0.908 0.269~0.978

工作满意度(等级化处理) 0.476 0.235 9.525 <0.001 1.376 1.062~2.934

情绪衰竭(是vs.否) 0.455 0.223 4.154 0.042 1.576 1.018~2.439

去人格化(是vs.否) 1.444 0.253 16.746 <0.001 2.236 1.118~3.471

低成就感(是vs.否) 1.476 0.292 20.740 <0.001 2.811 1.083~3.015

常数 -1.349 0.759 24.248 <0.001 2.547

3 讨  论

  护士离职倾向发生率作为反映医院组织与护理

队伍稳定的重要指标,可以预测护理人力资源的流动

状况与可持续性,继而为管理者制订护士招募和培训

计划、改善管理策略提供依据[7]。本研究中,低年资

护士的离职倾向发生率为38.4%,高于马艺菲等[2]研

究中的徐州市公立医院护士离职倾向发生率34.6%,
但低于王虹等[8]研究中的哈尔滨市三甲医院护士离

职倾向发生率53.5%。
低年资护士离职倾向与其工作年限呈明显正相

关,可能原因是随着低年资护士工龄的增长,其专业

技术水平提升明显,而大型公立医院日常工作通常较

为繁重,加之职业情感尚未稳定、职业认同感不高等

因素,导致其更易产生离职倾向,继而选择其他执业

环境相对轻松的医疗机构。此外,由于不同科室的护

理内容及性质差异较大,各科室护士离职倾向发生率

不尽相同,本研究中急诊科低年资护士离职倾向高达

67.7%。急诊科因重症患者集中、夜班频繁、抢救和

管理任务繁重等工作特性,护士面临着更高的职业风

险与压力,致使其离职倾向远高于内、外、妇、儿等传

统科室。鉴于此,医院管理者应探索构建年龄互补的

护理人才梯队,持续改善大型公立医院低年资护士的

执业环境,缓解包括急诊科在内的低年资护士日常工

作压力与负荷,保障其合法健康权益。
非事业编制、收入水平低的低年资护士离职倾向

更明显,这与李琳杰等[9]的研究结论吻合。现阶段,
我国虽积极推进公立医院编制管理改革工作,取得重

大突破的同时形势依旧严峻,非事业编制员工与事业

编制相比,同工不同酬、工作稳定性差等困境依旧存

在。此外,受新时期卫生人才流动机制的推动,在经

济快速发展的当下,医务人员的劳动收入与医疗市场

同行竞争无法具备比较优势时,一旦出现可能更符合

自己预期薪酬水平的工作机会,就可能促使人员流失

的形成。鉴于上述,宏观层面,国家和地方政府应在

深化医疗体制改革的进程中,加快建立符合医疗卫生

行业特点的人事薪酬制度,明确护理人员的价值与地

位,充分调动其积极性[10]。微观层面,公立医院自身

应探索构建科学化的护士绩效评估体系,加强联动改

革,优化低年资护士绩效工资制度,体现多劳多得、优
绩优酬,并合理拉开收入差距。

多项研究表明,工作满意度与离职倾向呈明显的

负相关[1-5,7-9],本研究再次证实了该结论。职业倦怠

维度,有情绪衰竭、去个性化和低成就感的低年资护

士更容易产生离职倾向,这与徐征等[11]的研究结论一

致。据此,政府部门及医院管理者应多途径、多角度

优化低年资护士管理模式,通过共同的医院价值观和

行为导向,提升护理服务价值,增强护理人员自我价

值感与组织认同感,切实提高护理人员工作满意度;
也可从减少轮转护士的轮转频率和工作强度等方面

切入,弱化压力源,保持年轻护理队伍的稳定性和可

持续性,从源头预防或减少职业倦怠的产生。本研究

存在一定局限性:(1)本研究属于横断面研究,无法探

讨收入水平、工作满意度、职业倦怠等因素与离职倾

向的因果关系。(2)本研究的调查框架不尽全面,既
往研究所证实的职业紧张、医院管理模式、患者欺凌

行为[12]等潜在影响因素尚未纳入本次研究。(3)离职

倾向仅是离职行为的外显,低年资护士离职倾向与实

际离职行为之间的关联性强弱,亟待未来研究中进一

步探讨。
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