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摘要:通过目的抽样法对329名临床护士进行调查,分析临床护士离职倾向与组织导向偏差行为的关系,以及情绪

耗竭在离职倾向与组织导向偏差行为间的中介作用。发现离职倾向在年龄、学历和职称上存在显著差异,离职倾

向与组织导向偏差行为呈正相关(r=0.398,P<0.01),离职倾向与情绪耗竭呈正相关(r=0.510,P<0.01),情绪耗

竭与组织导向偏差行为呈正相关(r=0.486,P<0.01)。临床护士情绪耗竭对离职倾向与组织导向偏差行为之间

关系存在部分中介效应(占总效应的28.9%)。因此,组织导向偏差行为对离职倾向具有正向预测作用,且通过情

绪耗竭程度的深化,临床护士的离职倾向更加明显。
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  护士离职问题一直是护士管理部门关注的

焦点问题。当前一个时期,临床护士离职率居

高不下,直接导致了护士短缺、流动太过频繁,

不利于护理人才队伍建设的同时,还严重影响

护理质量和患者满意度。史瑞芬等人研究发

现,护士离职88.5%以本人辞职为主,院内调离

护士岗位仅占2.7%[1]。因此,对护士高离职率

的原因分析及现有护士的留任引起人们的广泛

关注[2]。研究表明,护士离职倾向与工作压力

大、组织承诺低等多方面原因有关[3􀆼4],临床护

士由于工作量、技术难度、护理风险相对较大,

特别是急诊护士,长期承受着较大的工作压力,

一旦工作满意度低就会影响护士对工作及未来

发展的安全感,进而导致离职[5􀆼6]。

离职倾向一般是指个体受主观倾向驱使而

产生主动离开现在组织的想法或者意愿[7]。

Porter等指出离职倾向是员工经历过不满意之

后所表现出来的退缩行为,这种倾向的产生很

可能导致员工离职行为[8],因此,一些专家学者

认为离职倾向是预测离职行为的最佳预测变

量[9]。组织导向偏差行为是指员工违反组织规

定的各种行为规范,从而对整个组织或组织成

员的利益造成损害的自发性行为[10]。相对于

个人偏差行为,整个团队集体发生的组织导向

偏差行为的后果对组织破坏性要严重得多。

Maslach等认为情绪耗竭是指个体过度消耗情

绪等心理资源引起的疲惫状态,是对工作产生

的倦怠情绪[11]。陈瑞君等研究发现,情绪耗竭

有很多负面影响,如使员工沮丧和脾气变差,最
终会导致工作投入、工作绩效下降[12]。为了探

讨组织导向偏差行为、情绪耗竭对临床护士离

职倾向的影响机制,特进行实证调查分析。

1 对象与方法

1.1 对象

本研究采取目的抽样法,选取某三甲医院

临床护士为研究对象。选取条件为:已取得护

士从业资格、经注册、自愿参与的临床科室护

士。共发放调查问卷351份,收回有效问卷

329份,有效回收率为93.73%。

1.2 研究工具

1.2.1 离 职 意 向 量 表  采 用 了 Wang等

(2002)编制的4题项量表[13],题项如“我在这
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个组织没有什么前途可言”“我很想辞去目前的

工作”。经本研究检验,此量表的信度系数为0.
917,满足心理测量学的要求。离职意向采用自

评的方式进行,七点计分,从非常不同意到非常

同意,平均分即代表离职意向的程度。

1.2.2 组织导向偏差行为量表 采用了Ben-
nett和 Robinson(2000)编 制 的 12 题 项 量

表[14],题项如“我常故意拖延工作进度而不是

尽全力”“我常不经组织同意而迟到”。经本研

究检验,此量表的信度系数为0.835,满足心理

测量学的要求。组织导向偏差行为采用自评的

方式进行,七点计分,从非常不同意到非常同

意,平均分即代表组织导向偏差行为的程度。

1.2.3 情 绪 耗 竭 量 表  采 用 Maslach 等

(2001)编制的6题项量表[11],题项如“我的工

作使我精神疲惫”“每天早上想到要面对一天的

工作,我便觉得无精打采的”。经本研究检验,

此量表的信度系数为0.875,满足心理测量学的

要求。情绪耗竭采用自评的方式进行,七点计

分,从非常不同意到非常同意,平均分即代表情

绪耗竭的程度。

1.2.4 基本资料调查表 问卷的最后一部分

为基本资料调查表,内容涉及年龄、学历、职称

等社会人口学变量以及在编情况等信息采集。

以往研究表明,部分人口学变量会影响离职倾

向。因此,本研究控制了年龄、学历、职称和是

否在编等4个变量。

1.3 统计方法

所有数据通过SPSS22.0统计软件进行处

理。在数据服从正态分布的前提下,对组间进

行t检验和方差分析;对变量间进行相关分析

时,进行Pearson分析;对变量间进行回归分析

和中介关系检验时,进行多元层次回归分析,使
用分层回归分析自变量对因变量的路径关系及

中介变量的作用;检验水准α=0.05,P<0.05
为差异具有统计学意义。

2 结果

2.1 调查对象基本情况

对329个有效调查样本,按照年龄、学历、

职称和在编情况进行分类统计,结果如表1所

示。

2.2 不同社会人口学特征临床护士离职倾向

比较

总体来看,临床护士离职倾向在年龄、学
历、职称等3个因素上差异有显著性意义(P<
0.01),而临床护士在是否在编上却没有表现出

明显的离职倾向差异(P>0.05)。
表1 调查对象的基本情况

社会人口学变量 人数 占比/%
年龄情况

≤30岁 205 62.3
31~40岁 79 24.0
41~50岁 41 12.5
≥51岁 4 1.2
学历情况

中专及以下 61 18.5
大专 195 59.3

本科及以上 73 22.2
职称情况

护士 201 61.1
护师 82 24.9

主管护师 36 10.9
副主任护师及以上 10 3.1

在编情况

是 159 48.3
否 170 51.7

  具体来说,在年龄方面≤30岁的临床护士

离职倾向最高(3.46±0.90),41~50岁及50岁

以上的临床护士离职倾向比较低(2.86±0.91;

2.93±0.73);在学历方面本科及以上学历的临

床护士离职倾向最高(3.34±0.80),中专及以

下学历的临床护士离职倾向比较低(2.87±
0.85);在职称方面一般护士和主管护师的离职

倾向较高(3.33±0.89;3.17±0.85),而副主任

护师及以上职称的临床护士离职倾向最低

(2.85±0.91);不同编制状况的临床护士对离

职倾向得分并无统计学差异。具体见表2。
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表2 不同社会人口学特征临床护士离职倾向得分比较(n=329)

项目 离职倾向均分 标准差 F P
年龄情况 ≤30岁 3.46 0.9 3.643 0.003

31~40岁 3.18 0.85
41~50岁 2.86 0.91
≥51岁 2.93 0.73

学历情况 中专及以下 2.87 0.85 8.857 0
大专 3.3 0.91

本科及以上 3.34 0.8
职称情况 护士 3.33 0.89 4.162 0.001

护师 2.92 0.73
主管护师 3.17 0.85

副主任护师及以上 2.85 0.91
在编情况 是 3.34 0.9 1.135 0.138

否 3.49 1.08

2.3 情绪耗竭、离职倾向和组织导向偏差行为

的相关分析

经计算,离职倾向得分(3.47±1.02)、情绪

耗竭得分(3.22±0.87)、组织导向偏差行为得

分(2.38±0.60)。对三个变量进行相关分析,

结果显示两两之间均呈正相关。具体为:情绪

耗竭与离职倾向Pearson相关系数为0.510(P
<0.01);情绪耗竭与组织导向偏差行为Pear-
son相关系数为0.486(P<0.01);离职倾向与

组织导向偏差行为Pearson相关系数为0.398
(P<0.01)。具体见表3。

表3 情绪耗竭、离职倾向和组织导向偏差行为的相关分析(n=329,r)

变量 情绪耗竭 离职倾向 组织导向偏差行为

情绪耗竭 1.000
离职倾向 0.510** 1.000

组织导向偏差行为 0.486** 0.398** 1.000

注:**p<0.01。

2.4 情绪耗竭在组织导向偏差行为和离职倾

向间的中介效应分析

2.4.1 共同方法偏差检验 自我报告形式收

集的调查数据,都可能存在一定的同源误差。

因此,本研究采用Harman单因子分析法,对所

有题项进行探索性因素分析,发现未旋转时析

出6个因子,其中第一个因子只解释了22.81%
的变异量(22.81%<50%),说明同源误差在可

接受范围之内。另外,表2中显示的变量间呈

现显著相关关系,且相关系数范围在0.398~
0.510之间,绝对值小于0.9,也表明同源方差在

可以接受范围之内,故同源偏差处于较低水平,

可以进行深度分析。

2.4.2 中介效应检验 从表4的中介效应分

析结果可以看出,在控制了年龄、学历、职称以

及是否在编等变量的作用后,组织导向偏差行

为和情绪耗竭能够显著影响临床护士离职倾向

(ß=0.363,P<0.01;ß=0.383,P<0.001),且
组织导向偏差行为对情绪耗竭也有显著影响

(ß=0.453,P<0.01),说明情绪耗竭在组织导

向偏差行为与离职倾向之间有中介作用。且从

上表模型3的回归分析结果可以看出,在加入

了情绪耗竭这一变量后,组织导向偏差行为与

离职倾向的路径系数依然显著(ß=0.189,P<
0.01),说明情绪耗竭在组织导向偏差行为和离

职倾向之间起着部分中介作用,计算得出中介

效应占总效应的比例为26.9%。

3 讨论

3.1 临床护士离职倾向现状

本研究结果显示,临床护士离职倾向在年

龄、学历、职称等社会人口学变量方面存在差异

性,且离职倾向水平总体偏高。这与陈杰等人
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的研究结果相一致[15]。年龄小于30岁的临床

护士处于职业初期,事业、家庭以及职业规划方

面尚未完全稳定,且易受外界影响的因素更多,

所以在离职倾向的水平较高;随着年龄的增大,

职业发展和人格特征日渐成熟,离职倾向逐渐

减弱。本科及以上学历的临床护士离职倾向较

高,而学历较低的临床护士离职倾向比较低。

这进一步说明了护理服务人才的缺口较大,可
供选择的护理岗位较多,特别是有一定工作经

验且学历层次较高的临床护士容易成为“香饽

饽”,可以在众多医疗机构中择优选择适合个人

发展的工作环境。一般护士和主管护师的离职

倾向较高,这两个群体属于中级职称或者没有

职称者,研究发现绝大部分没有职称的临床护

士年龄都在30岁以下,离职倾向较高的原因同

上所述。而作为主管护师的这类人群,一般来

说,具有较为明显的经验优势,他们在科室里均

能够独当一面,处于职业规划的重要时期,面对

职业的再选择,离职倾向较为明显,因此这类人

群的离职倾向问题急需相关部门予以关注。关

于离职倾向产生的原因,有研究表明,临床护士

常常被工资收入低、职业风险高以及工作强度

大等现实问题所困扰,这些问题是导致临床护

士职业认同度低、精神压力大、工作满意度不高

的主要原因。黄金等人的研究发现工作满意度

低是造成护士离职的直接原因[16]。同时,职业

认同感低也是导致护士离职的重要原因之

一[17]。
表4 情绪耗竭的中介效应分析

类型 变量
情绪耗竭

模型1 模型2

离职倾向

模型3 模型4 模型5
控制变量 年龄 -0.126 -0.108 -0.086 -0.071 -0.03

学历 -0.120* -0.08 -0.086 -0.054 -0.023
职称 -0.151 -0.094 -0.197*-0.151* -0.115

是否在编 -0.124 -0.084 -0.176*-0.132* -0.091
自变量 组织导向偏差行为 0.453** 0.363** 0.189**

中介变量 情绪耗竭 0.383**

R2 0.075 0.274 0.073 0.201 0.308
△R2 0.075 0.199 0.073 0.128 0.106
F值 7.570**26.236** 7.377**17.495**24.611**

注:**P<0.01。

3.2 情绪耗竭在组织导向偏差行为与离职倾

向间的中介效应

相关分析发现,组织导向偏差行为与离职

倾向呈现正相关,这说明临床护士针对组织导

向的行为偏差程度越高,其离职倾向越突出。

本研究也尝试了回归分析,并证实了组织导向

偏差行为对于离职倾向的正向预测水平。这与

肖央等人的研究结果基本一致。一般来说,负
性情绪能够增加偏差工作行为发生的可能性,
且这种行为就会导致离职倾向的产生。因此,

在护士人力资源管理中注意防范针对组织的偏

差工作行为发生,这既需要制度的人性化安排,

也离不开护理人员能力素质和观念意识的提

升[18]。可以通过工作日志、治疗组反馈、病人

意见收集等形式及时发现可能存在的组织导向

偏差行为,找到行为背后的原因,有针对性地解

决存在的问题。
结果表明,在控制了年龄、学历、职称以及

是否在编等变量的作用后,情绪耗竭在组织导

向偏差行为和离职倾向之间发挥部分中介作

用。即组织导向偏差行为可以对离职倾向具有

显著的正向预测作用,更可以通过情绪耗竭来

分析、解释和预测离职倾向。情绪耗竭这一变

量间接增加了离职倾向的水平和离职行为的可

能性。这充分表明了组织导向偏差行为影响离

职倾向的内在作用机制。也就是说,存在组织

导向偏差行为更多地可能属于外显特征,真正

让一个人产生离职动力的根本原因是使得个体

因工作而心力交瘁,情绪资源匮乏而最终出现

了工作倦怠的状况。因此,关注心理健康,积极
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在护士群体中营造良好的情绪氛围,并有针对

性地实施员工辅助计划(EAP),更好地提升护

士群体的心理韧性和职业认同感。

4 结论

离职问题是各行业人力资源管理过程中的

普遍问题。适当的护士离职率对于医院的发展

还是有利的,这符合人才流动的规律和合理性。

但是,过高的护士离职率对组织资源来说就是

极大地浪费,会导致护理人力资源短缺,直接影

响到护理系统的整体绩效,同时也增加医院系

统的运 行 成 本,甚 至 损 害 医 院 的 形 象 或 声

誉[19􀆼20]。因此,从根本上了解临床护士的岗位

特点,根据他们的离职倾向来剖析其影响机制,

从组织导向偏差行为这一外部视角进行挖掘,

并理清情绪耗竭在离职倾向甚至离职行为中的

内隐决定性至关重要。建议护理部门连同人事

部门能够针对不同社会人口学特征的临床护

士,进行个性化的柔性管理方式。可以在明确

工作职责的基础上,根据工作量的变化及时调

整临床护士的工作时间和工作内容,深入基层

一线,定期了解临床护士的工作思想和心理状

况,建立合理的职业心理预警机制,通过心理援

助、个性化辅导等形式及时妥善解决临床护士

工作负荷重、压力大的问题,不断提升其工作满

意度,建设一支积极向上、健康稳定的护士队

伍,确保临床护理质量和患者满意度的优化和

提高。
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