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新毕业护士离职意向现状及影响因素的路径分析
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摘要:目的
 

探讨新毕业护士转型冲击在横向暴力与离职意向间的中介作用及逆境商的调节作用。方法
 

采用便利抽样法,于2023
年11-12月选取全国25个省市80所三级医院1

 

019名新毕业护士作为调查对象,采用一般资料调查问卷、护士之间负性行为问

卷、新护士转型冲击评价量表、护士逆境商量表及离职意向量表进行调查。结果
 

新毕业护士横向暴力、转型冲击、逆境商及离职

意向得分依次为20.00(19.00,23.00)分、(88.52±21.50)分、(94.91±14.58)分、(14.64±4.01)分。新毕业护士横向暴力正向预

测离职意向(β=0.094,P<0.05),转型冲击在横向暴力与离职意向间起部分中介作用,占总效应的58.59%。逆境商对转型冲击

的中介作用有调节作用(β=0.104,P<0.05)。结论
 

新毕业护士转型冲击在横向暴力与离职意向间具有中介作用,逆境商对其

中介作用具有调节作用。建议护理管理者加强对横向暴力的管理,给予新毕业护士支持与包容,提高其抗逆境能力,以缓解其转

型冲击,促进角色转变,稳定护士队伍。
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Methods
 

A
 

total
 

of
 

1,019
 

newly
 

graduated
 

nurses
 

from
 

80
 

ter-
tiary

 

hospitals
 

in
 

25
 

provinces
 

and
 

cities
 

were
 

selected
 

by
 

convenience
 

sampling
 

method
 

from
 

November
 

to
 

December
 

2023,
 

and
 

they
 

were
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using
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(94.91±14.58),
 

and
 

(14.64±4.01)
 

respectively.
 

Newly
 

graduated
 

nur-
ses'

 

horizontal
 

violence
 

positively
 

predicted
 

turnover
 

intention
 

(β=0.094,P<0.05),
 

and
 

transition
 

shock
 

partially
 

mediated
 

be-
tween

 

horizontal
 

violence
 

and
 

turnover
 

intention,
 

accounting
 

for
 

58.59%
 

of
 

the
 

total
 

effect.
 

Adversity
 

quotient
 

moderated
 

the
 

me-
diating

 

effect
 

of
 

transition
 

shock
 

(β=0.104,
 

P<0.05).
 

Conclusion
 

Newly
 

graduated
 

nurses'
 

transition
 

shock
 

has
 

a
 

mediating
 

role
 

between
 

horizontal
 

violence
 

and
 

turnover
 

intention,
 

and
 

the
 

adversity
 

quotient
 

moderates
 

its
 

mediating
 

role.
 

It
 

is
 

recommended
 

that
 

nursing
 

managers
 

strengthen
 

the
 

management
 

of
 

horizontal
 

violence,
 

give
 

support
 

and
 

tolerance
 

to
 

newly
 

graduated
 

nurses,
 

and
 

improve
 

their
 

ability
 

to
 

resist
 

adversity
 

in
 

order
 

to
 

alleviate
 

their
 

transition
 

shock,
 

promote
 

role
 

change,
 

and
 

stabilize
 

the
 

nursing
 

workforce.
Keywords:newly

 

graduated
 

nurses; turnover
 

intention; horizontal
 

violence; transition
 

shock; adversity
 

quotient; media-
ting

 

effect; moderating
 

effect; nursing
 

management

作者单位:南方医科大学护理学院(广东
  

广州,
 

510515)
伍婉儿:女,硕士在读,护师,wonder552@126.com
通信作者:翟惠敏,798612447@qq.com
科研项目:中国生命关怀协会人文护理专业委员会第二届人文

护理科研项目(RW2024YB24)
收稿:2024 06 10;修回:2024 08 20

  护士短缺已经成为一个全球性的问题[1]。新毕

业护士(毕业后入职1年内的护士[2]
 

)作为护理队伍

的重要储备力量,对于维持护理队伍的稳定性和促进

卫生保健发展尤为重要。然而有研究表明,新毕业护

士入职后离职意向发生率高达74.4%[3]。离职意向

是指个体在职期间自愿离开特定组织的一种意愿[4],
常用于预测实际的离职行为。横向暴力是指群体内

部之间不礼貌、对抗性的相互关系,通过不友善的言

辞或行为来贬低他人[5]。新毕业护士由于能力不足、
缺乏经验等原因,容易成为护际间横向暴力的受害

者。既往研究表明,工作场所的暴力、欺凌行为与护

士离职意向密切相关[6]。然而关注的人群多为普通

护士、专科护士及低年资护士等,国内暂未见针对新

毕业护士横向暴力对离职意向影响的报道。经历转

型冲击是新毕业护士进入临床后普遍面临的、且不同

于其他护士的挑战。转型冲击是指新毕业护士在从

学生到护士的角色转变阶段中,由于受知识、责任、角
色及关系的影响而产生迷茫、怀疑、困惑及定位不明

的感受和体验,尤其是在入职后的3~4个月[7]。经

历横向暴力对新毕业护士的角色转型及成长具有破

坏性[8],可能会加重其转型冲击,进而增强离职意向。
调动个体内在的积极心理资源是应对压力与挑战的

重要方法。逆境商作为一种积极的心理资源,是指个

体在面对逆境时的情绪管理、问题解决和应对策略等

能力[9]。高逆境商水平的护士能够及时调整自己的

心态,冷静分析及积极应对问题。资源保存理论[10]

提出,当个体面对压力与逆境,感知到自身资源受到

威胁时,会选择有利于自身的保护行为,如产生离职

意向。本研究以资源保存理论为指导,通过探讨新毕
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业护士横向暴力、转型冲击和逆境商对离职意向的作

用路径与机制,旨在为制订针对性管理措施稳定护士

队伍提供依据。

1 对象与方法

1.1 对象 采用便利抽样方法,于2023年11-12
月选取全国25个省(含直辖市)共80所三级医院新

毕业护士作为研究对象。Duchscher[7]在转型冲击理

论中将新毕业护士入职后经历转型冲击过程分为3
个阶段,第1个阶段为入职后的前3~4个月。本研

究据此设置调查时间点。纳入标准:①具有护士执业

证书;②于2023年6月毕业后,7-8月首次进入临床

工作;③均知情同意,自愿参加本调查。排除标准:①
来院进修护士;②因特殊原因未在岗≥1个月的护士

(如外出进修、产假、病假等);③非临床一线护士,如
消毒供应室、药物配置中心的护士等;④近6个月内

有重大创伤事件发生,包括直系亲属亡故、自己遭受

重大手术或者患过重大疾病、目前正在接受心理治疗

及精神药物治疗等。根据经验法[11],样本量取自变

量的20倍。本研究中,自变量共13项,考虑20%脱

落率,估算样本量为325。本研究经南方医科大学生

物医学伦理委员会审批([2023]第73号)。
1.2 方法

1.2.1 调查工具

1.2.1.1 一般资料调查问卷 由研究者自行设计,
内容包括性别、学历、科室、对科室氛围满意度(分为

不满意、一般、满意)、对护士长领导风格的满意度(分
为不满意、一般、满意)、跟班时长、月夜班数(大夜

班)、薪资、是否备考研究生、是否异省就职。
1.2.1.2 护士之间负性行为问卷 该问卷由李晓

燕[12]于2011年编制,用于测量护士遭受横向暴力的

情况。问卷共19个条目,其中11个条目为隐性横向

暴力行为,8个条目为显性横向暴力行为。问卷采用

Likert
 

5级评分法,选项“从来没有”到“每天都有”分
别计1~5分。总分为19~95分,得分越高,表明遭

受的横向暴力越严重。若任何1项负性行为发生过1
次及以上即认为调查对象遭受过横向暴力,即总分>
19分为遭受横向暴力,总分等于19分为未遭受横向

暴力。该问卷Cronbach's
 

α系数为0.95,本研究中

为0.931。
1.2.1.3 新护士转型冲击评价量表 该量表由薛友

儒等[13]于2015年编制,用于新毕业护士转型冲击水平

的测评。量表包含身体方面(6个条目)、心理方面(8
个条目)、知识和技能方面(5个条目)及社会文化与发

展方面(8个条目)4个维度共27个条目。采用Likert
 

5级评分法,从“完全不符合”到“完全符合”计1~5分。
总分为27~135分,得分越高代表转型冲击程度越严

重。量表的Cronbach's
 

α系数为0.92,内容效度为

0.91。在本研究中Cronbach's
 

α系数为0.956。
1.2.1.4 护士逆境商量表 采用由Stoltz[9]编制、李

炳全等[14]汉化、赵心阳[15]修订而成的护士逆境商量

表,用于评价护士逆境商。量表包含控制感(11个条

目)、起因和责任归属(8个条目)、影响范围(7个条

目)和持续时间(5个条目)4个维度共31个条目。采

用Likert
 

5级计分,控制感部分从“不能控制”到“完
全能控制”计1~5分,起因和责任部分从“完全由于

我自己”到“完全与实际情况有关”计1~5分,影响范

围部分从“完全影响”到“完全不影响”计1~5分,持
续时间部分从“总是发生”到“从来没有发生过”计
1~5分。总分为32~160分,得分越高,代表逆境商

水平越高。量表的Cronbach's
 

α系数为0.91,本研

究中为0.853。
1.2.1.5 离职意向量表(Turnover

 

Intention
 

Ques-
tionnaire,TIQ) 采用由 Michaels等[16]编制、李经远

等[17]汉化的版本。该量表广泛应用于员工离职意向

的评估。中文版TIQ包括离职意愿Ⅰ(辞去目前工

作可能性,2个条目)
 

、离职意愿Ⅱ(寻找其他工作动

机,2个条目)、离职意愿Ⅲ(获得外部工作可能性,2
个条目)3个维度共6个条目。采用4级计分法,“从
不”“甚少”“偶尔”“经常”分别计1~4分。得分越高,
代表离职意愿越强。该量表 Cronbach's

 

α系数为

0.77,本研究中为0.850。
1.2.2 资料收集方法 调查前,研究者与医院护理

部取得联系,若新毕业护士入职时间在2023年7-8
月,则将该医院纳为调查单位。由研究者利用问卷星

小程序制作网络问卷并生成微信链接及问卷二维码,
取得各医院护理部的知情同意与配合后,在其协助下

推广问卷。问卷指导语有详细的填写说明,解释本研

究的目的、意义以及调查人群,承诺对所有信息进行

保密处理。为确保调查人群的准确性,问卷中设置跳

转题“请问您是否为2023年毕业后首次进入临床工

作?”,回答“否”者,则停止作答。限定每个IP地址、
每台设备只允许填写1次问卷,完成填写方可提交。
为提高调查者的积极性,在问卷星中设置红包奖励,
完成问卷后可获得一定数额的红包及护理学考试相

关资料包。本研究共回收1
 

049份问卷,剔除有明显

作答规律问卷14份、作答时间少于3
 

min的问卷16
份,有效问卷1

 

019份,有效回收率为97.14%。
1.2.3 统计学方法 采用SPSS25.0软件进行数据

分析。正态分布资料采用(􀭺x±s)描述,计数资料用频

数或构成比描述,非正态分布资料用 M(P25,P75)描
述;采用t检验或单因素方差分析检验不同人口学特

征新护士的离职意向间的差异;采用Spearmen相关

分析检验离职意向、逆境商、横向暴力及转型冲击间

的相关性;采用SPSS25.0软件中Process3.4对模型

进行检验。在进行有调节的中介效应检验前,对所有

连续变量进行标准化处理[18]。检验水准α=0.05。

2 结果
2.1 共同方法偏差检验 由于本研究问卷调查为自
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我报告,可能存在共同方法偏差。因此,采用 Har-
man单因素检验对数据进行检验。结果显示,特征

值>1的因子有14个,未经旋转的第1个因子解释总

变异量为24.27%,<40%临界值标准[19],说明本研

究不存在明显的共同偏差。
2.2 新毕业护士离职意向得分及单因素分析 新毕

业护士离职意向得分为(14.64±4.01)分。新毕业护

士离职意向的单因素分析见表1。
表1 新毕业护士离职意向的单因素分析

项目  人数
得分

(􀭺x±s)
t/F P

性别 2.916 0.004
 男 124 13.66±4.06
 女 895 14.78±3.98
学历 6.423 0.002
 大专 339 14.01±4.24
 本科 649 14.96±3.88
 研究生 31 14.77±3.25
科室 4.477 <0.001
 内科 369 14.98±3.95
 外科 271 15.00±3.73
 妇产科 43 15.16±4.23
 儿科 34 14.41±3.70
 急诊科 61 13.38±4.03
 重症监护室 127 14.69±4.40
 手术室/麻醉科 46 12.28±3.61
 其他 68 13.81±4.13
科室氛围 71.407 <0.001
 不满意 19 19.16±2.87
 一般 272 16.64±3.13
 满意 728 13.78±3.98
护士长领导风格 73.710 <0.001
 不满意 32 18.53±3.21
 一般 250 16.68±3.08
 满意 737 13.78±3.97
跟班时长(周) 1.157 0.325
 ≤4

 

237 14.97±3.93
 5~8 256 14.78±3.91
 9~12 162 14.40±4.18
 >12 364 14.43±4.05
月夜班数(个) 1.044 0.352
 ≤4 534 14.47±4.03
 5~8 341 14.84±3.97
 >8 144 14.81±3.99
月薪(元) 0.913 0.402
 <3

 

000 494 14.60±4.14
 3

 

000~5
 

000 378 14.82±3.92
 >5

 

000 147 14.31±3.76
备考研究生 2.423 0.016
 是 172 15.31±4.02
 否 847 14.50±3.99
异省就职 2.880 0.004
 是 628 15.10±3.90
 否 391 14.36±4.05

2.3 新毕业护士横向暴力、转型冲击、逆境商和离职

意向得分及相关系数 见表2。所有新毕业护士中,
582人(57.11%)在入职后遭受过至少1次横向暴

力。
表2 新毕业护士横向暴力、转型冲击、逆境商和离职

意向得分及相关系数

项目
得分(M(P25,P75/

􀭺x±s)
相关系数

横向暴力 转型冲击 逆境商

横向暴力 20.00(19.00,23.00) 1.000
转型冲击 88.52±21.50 0.529 1.000
逆境商 94.91±14.58 -0.314 -0.439 1.000
离职意向 14.64±4.01 0.441 0.580 -0.320

  注:相关系数均P<0.01。

2.4 有调节的中介效应检验

2.4.1 中介效应检验 根据温忠麟等[20]建议,先检

验中介效应,再检验调节效应。使用SPSS25.0软件

中Process3.4宏程序 Model
 

4检验转型冲击在横向

暴力与离职意向间的中介作用。在模型中,将一般资

料单因素分析中差异有统计学意义的变量设置为控

制变量,结果显示,仅考虑控制变量的基础上,横向暴

力可分别正向预测离职意向(β=0.227,P<0.05)及
转型冲击(β=0.281,P<0.05),当横向暴力与转型

冲击同时进入回归方程后,横向暴力仍可正向预测离

职意向(β=0.094,P<0.05);转型冲击正向预测离

职意向(β=0.473,P<0.05),说明存在中介作用,见
表3。采用Bootstrap法检验中介效应(重复抽取样

本5
 

000次),置信区间设定为95%。结果显示,横向

暴力作用于离职意向的直接效应为0.094[95%CI
(0.036,0.153)],通过转型冲击作用于离职意向的间

接效应为0.133[95%CI(0.103,0.169)],置信区间

均不包含0,说明转型冲击在横向暴力与离职意向间

起部分中介作用,占总效应的58.59%,见表4。
2.4.2 调 节 效 应 检 验  采 用 SPSS25.0 软 件

Process3.4中 Model
 

59与 Model
 

7检验有调节的中

介效应,结果显示,Model
 

7成立。模型中,横向暴力

为自变量,离职意向为因变量,转型冲击为中介变量,
逆境商为调节变量。结果显示,置入控制变量后,横
向暴力正向预测转型冲击(β=0.260,P<0.05),逆
境商负向预测转型冲击(β=-0.376,P<0.05),横
向暴力 和 逆 境 商 交 互 项 正 向 预 测 转 型 冲 击(β=
0.104,P<0.05),表明逆境商对“横向暴力→转型冲

击→离职意向”中介路径的前半段起正向调节作用,
见表5及图1。
2.4.3 简单斜率分析 为进一步分析逆境商如何调

节横向暴力与转型冲击之间的关系,进行简单斜率分

析。按照(􀭺x±s)对逆境商进行分组,(􀭺x-s)为低分

组,(􀭺x+s)为高分组,绘制简单斜率图,见图2。从图

2中可看出,当逆境商得分处于低分组时,横向暴力

对转型冲击的影响出现较为平缓的上升态势[β=
0.156,95%CI(0.090,0.222)];当逆境商得分处于

高分组时,横向暴力对转型冲击的影响呈现明显的上

升趋势[β=0.364,95%CI(0.226,0.461)]。因此,
逆境商可促进横向暴力对转型冲击的正向影响。
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表3 转型冲击在横向暴力与离职意向间的中介效应回归分析

项目
方程1

 

结果变量:转型冲击

β t
方程2

 

结果变量:离职意向

β t
方程3

 

结果变量:离职意向

β t
常数 0.775 2.874* 0.971 3.502* 0.605 2.444*

性别 0.101 3.558* 0.063 2.175* 0.016 0.603
学历 0.070 2.493* 0.066 2.289* 0.033 1.282
科室 -0.057 -2.027* -0.073 -2.512* -0.046 -1.773
科室氛围 -0.199 -5.062* -0.125 -3.078* -0.030 -0.835
护士长领导风格 -0.079 -1.985* -0.148 -3.631* -0.111 -3.053*

是否备考研究生 -0.021 -0.770 0.060 2.118* 0.070 2.781*

是否异省就职 -0.018 -0.651 -0.046 -1.628 -0.038 -1.479
横向暴力 0.281 8.926* 0.227 7.015* 0.094 3.154*

转型冲击 0.473 16.448*

R2 0.252 0.208 0.376
调整R2 0.246 0.202 0.370
F 42.466* 33.232* 67.481*

  注:*P<0.05。

表4 转型冲击在横向暴力与离职意向之间的中介效应检验

项目 中介路径 效应值 Boot
 

SE 95%CI 效应量(%)
直接效应 横向暴力→离职意向 0.094 0.030 0.036,0.153 41.41
间接效应 横向暴力→转型冲击→离职意向 0.133 0.017 0.103,0.169 58.59
总效应 横向暴力→离职意向 0.227 0.032 0.164,0.291 100.00

表5 有调节的中介效应检验

项目
方程4

 

结果变量:离职意向

β t

方程5
 

结果变量:转型冲击

β t
常数 0.680 2.740* 0.791 3.251*

性别 0.044 0.553 0.236 3.022*

学历 0.052 1.058 0.034 0.700
科室 -0.017 -1.827 -0.018 -2.003*

科室氛围 -0.064 -0.884 -0.311 -4.360*

护士长领导风格 -0.214 -3.114* -0.133 -1.962*

是否备考研究生 0.179 2.653* -0.020 -0.300
是否异省就职 -0.074 -1.429 -0.014 -0.281
横向暴力 0.109 3.328* 0.260 8.416*

逆境商 -0.038 -1.330 -0.376 -14.534*

转型冲击 0.441 13.755*

横向暴力×逆境商 0.026 0.801 0.104 3.572*

转型冲击×逆境商 0.047 1.870

R2 0.381 0.396
调整R2 0.373 0.389
F 51.632* 65.983*

  注:*P<0.05。

3 讨论
3.1 新毕业护士横向暴力、转型冲击、逆境商及离职

意向状况 本研究中,新毕业护士横向暴力经历总分

为20.00(19.00,23.00),582人(57.11%)在入职后

遭受过至少一次横向暴力,说明新毕业护士横向暴力

发生率较高。与彭笑等[21]对低年资护士的研究结果

241人(54.04%)相似。医疗行业的工作环境通常充

满了压力和挑战,护士在这种高压力环境下容易产生

心理和生理应激反应,可能将负面情绪转移到新毕业

护士身上,从而引发横向暴力行为。新毕业护士往往

缺乏工作经验、能力不足、工作效率低,常给其他同事

带来工作负担,加剧紧张的工作氛围,引起同事或领

图1 有调节的中介效应模型示意图

图2 简单斜率图

导的不满。提示护理管理者应该重视对横向暴力的

管理,减少横向暴力的发生。本研究中,新毕业护士

转型冲击得分为(88.52±21.50)分,处于中等偏上水

平,高于与王硕等[22]研究结果。可能是由于本次调查

的新毕业护士均入职3~4个月,处于入职初期,面临

着熟悉环境、适应工作、融入科室、试用期的考核等多

重压力。本研究中,23.26%新毕业护士跟班时长≤4
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周,47.60%月夜班数大于4个。可能是由于护士人

力资源的短缺致使新毕业护士适应期缩短,压力增

加,角色适应困难。因此,对于处于入职初期的新毕

业护士,护理管理者应当建立包容、和谐的科室氛围,
合理排班,逐步引导新毕业护士适应高压工作环境,
以帮助其顺利度过转型期。本研究中,新毕业护士逆

境商得分为(94.91±14.58)分,处于中等水平,低于

赵心阳[15]研究结果。究其原因,一方面,本次调查的

新毕业护士多数为“00后”,他们生活成长的条件相对

好,在成长过程中可能缺少受挫和锻炼的机会,问题

处理和情绪管理的能力相对薄弱。另一方面,护士这

一职业本身就具有高压力和挑战性,而新毕业护士可

能由于缺乏经验和能力而在应对工作中的各种问题

与困难时更加容易感到焦虑和不安,呈现出较低的逆

境商。因此,护理管理者及带教者应该适当给予新毕

业护士锻炼的机会,但要做到放手不放眼,定期对新

毕业护士的工作表现进行评估,并提供及时的反馈和

指导,帮助他们发现问题、改进工作方式,增强自信心

和逆境应对能力。本研究中,新毕业护士离职意向得

分为(14.64±4.01)分,处于中等水平,与Su等[23]的

研究结果相似。其中,女性、学历高、对科室氛围不满

意、对护士长领导风格不满意、备考研究生、异省就职

的新毕业护士离职意向较高。基于良好的体能、敏捷

的思维等优势,男护士仍然是临床中的“香饽饽”,女
护士的地位及受重视程度可能因此受到冲击,导致离

职意向增加。学历越高的新毕业护士可能对工作的

期望值更高并且注重个人职业发展、晋升[24]。不同学

历新毕业护士职业初期的岗位或工作分配并无明显

差别,这容易使得学历较高的新毕业护士感到期望落

差,离职意向增加。Su等[23]研究结果显示,组织氛围

对护士离职意向具有负向预测作用。良好的科室氛

围有助于提升护士幸福感,从而增强职业认同感和坚

守岗位的力量。当新护士对科室氛围感到不满时,则
会影响其工作满意度,增加离职意向。护士长的领导

风格影响着科室氛围、护理队伍的凝聚力及发展[25]。
新毕业护士对护士长领导的风格感到不满时,可能会

影响其留在科室的信心和动力,进而增加离职意向。
新毕业护士可能出于职业发展的考虑,选择考研来提

升学历、拓宽就业道路,并将目前的工作视为一种退

路或过渡,当工作严重影响其备考时,离职意向增加。
在入职初期,异省就职的新护士在新工作、新环境带

来的冲击下,思乡之苦更为深切,因而离职意向可能

更强。
3.2 新毕业护士横向暴力经历对离职意向有正向预

测作用 本研究结果显示,新毕业护士横向暴力经历

能够正向预测离职意向(β=0.094,P<0.05),即新毕

业护士经历横向暴力的情况越严重,其离职意向水平

越高,与Habibzadeh等[26]研究结果一致。根据资源

保存理论[10],新毕业护士由于初入职场,专业技能、沟

通能力、应变能力等较为薄弱,在反复经历横向暴力

后,容易产生紧张、挫败感、自我怀疑等[27]负性情绪,
出现头痛、高血压、睡眠质量下降[28]等问题,可能会感

觉自身难以融入组织,对组织缺乏信任,导致工作满

意度下降[29]。为了应对挑战及减少身心资源的耗损,
新毕业护士可能就此产生离职意向,甚至离职。因

此,建议护理管理者加强团队建设与管理,创造支持

和尊重的工作环境,鼓励管理层扮演积极的角色,确
保工作场所的秩序和平等,对横向暴力执行零容忍政

策[30],增加对护士的关怀以减少横向暴力的发生[21];
另外,为新毕业护士提供针对横向暴力的培训和教

育,以更好地应对暴力行为。
3.3 新毕业护士转型冲击在横向暴力与离职意向间

起部分中介作用 本研究结果显示,新毕业护士转型

冲击在横向暴力与离职意向间起部分中介效应(β=
0.133,P<0.05),占总效应的58.59%,表明新毕业

护士横向暴力可直接影响其离职意向,也可通过转型

冲击的中介作用影响离职意向。社会认同理论[31]认

为,个体通过与特定社会群体的联系和认同来维持自

我概念。经历横向暴力可能使新毕业护士怀疑自己

在护士群体中的地位和角色,这种认同的挑战会导致

新毕业护士对自己在该职业中的身份和角色感到迷

茫,即经历转型冲击。在转型冲击的持续重压之下,
新毕业护士身心疲乏,容易缺乏工作动力和成就感,
导致职业认同感下降,加重职业倦怠[32],增加离职意

向。因此,护理管理者应重视横向暴力、转型冲击与

离职意向之间的相互关系,通过为新毕业护士安排经

验丰富的带教老师,帮助其适应职业角色和工作环

境;为新毕业护士提供心理健康支持,如心理咨询等,
以缓解压力和焦虑;鼓励新毕业护士建立支持性的同

事关系和社交网络,协助其逐渐适应和融入护理团队

中。
3.4 新毕业护士逆境商在横向暴力与转型冲击间起

调节作用 本研究结果显示,横向暴力、逆境商与横

向暴力的交互项均正向预测离职意向(β=0.104,P<
0.05),即高逆境商可增强横向暴力对转型冲击的影

响。可能原因为横向暴力往往伴随着对个体的信任、
安全感和自尊心的侵犯,这可能触发个体更深层次的

心理创伤和情感反应[33],所造成的负面影响可能与逆

境商的调节能力相抵消,甚至超出其调节能力范围。
因此,即使个体具有高逆境商,横向暴力仍可能对其

造成较大的心理压力和转型冲击。鉴此,护理管理者

应注重护士逆境商的培养,如通过开展心理辅导课

程、应对挫折相关的专题讲座等,充分发挥积极心理

资源的作用,增强新毕业护士应对及适应能力,更好

地应对横向暴力及转型冲击,降低离职率。未来需要

有更多的研究进一步探索逆境商的调节作用。

4 结论
本研究结果显示,新毕业护士横向暴力发生率较
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高,转型冲击、逆境商及离职意向处于中等水平。新

毕业护士横向暴力经历对离职意向具有正向预测作

用,转型冲击在横向暴力与离职意向间起部分中介作

用,逆境商在横向暴力与转型冲击间起调节作用。建

议护理管理者提升对横向暴力事件的关注度及加强

管理,同时,加强新毕业护士逆境商能力的培训,挖掘

积极心理资源,以应对逆境。本研究在纳入变量时可

能遗漏部分重要因素。因此,未来需要开展更多的研

究进一步探讨新毕业护士离职意向的影响因素。
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