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护士安全感对离职意愿的影响研究
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摘要:目的
 

探讨护士安全感与离职意愿之间的关系,为降低离职意愿、减少护士流失提供参考。方法
 

采用一般资料调查表、医务

人员安全感量表、离职意愿量表对广东省29所医院的2
 

480名护士进行调查。结果
 

护士安全感总分为(79.62±19.60)分,离职

意愿总分为(14.13±4.27)分,安全感与离职意愿呈负相关(P<0.05)。分层回归分析结果显示,安全感可解释护士离职意愿

14.7%的变异。结论
 

护士安全感水平越高,离职意愿越低,管理者可通过提升安全感降低护士离职意愿,维持护理队伍的稳定。
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Abstract:

 

Objective
 

To
 

explore
 

the
 

relationship
 

between
 

nurses'
 

sense
 

of
 

security
 

and
 

turnover
 

intention,
 

and
 

to
 

provide
 

reference
 

for
 

reducing
 

turnover
 

intention
 

and
 

loss
 

of
 

nurses
 

to
 

the
 

workplace.Methods
 

A
 

total
 

of
 

2,480
 

nurses
 

from
 

29
 

hospitals
 

in
 

Guang-
dong

 

province
 

were
 

invited
 

to
 

fill
 

out
 

a
 

general
 

data
 

questionnaire,
 

the
 

Sense
 

of
 

Security
 

Scale
 

for
 

Medical
 

Staff,
 

and
 

Turnover
 

In-
tention

 

Scale.Results
 

They
 

scored
 

79.62±19.60
 

on
 

sense
 

of
 

security
 

and
 

14.13±4.27
 

on
 

turnover
 

intention.Sense
 

of
 

security
 

was
 

negatively
 

correlated
 

with
 

turnover
 

intention
 

(P<0.05)
 

and
 

could
 

explain
 

14.7%
 

of
 

the
 

variance
 

of
 

turnover
 

intention
 

in
 

hierarchi-
cal

 

linear
 

model.Conclusion
 

The
 

higher
 

the
 

level
 

of
 

nurses'
 

sense
 

of
 

security,
 

the
 

lower
 

the
 

turnover
 

intention.
 

Managers
 

should
 

enhance
 

nurses'
 

sense
 

of
 

security
 

to
 

reduce
 

their
 

turnover
 

intention
 

and
 

stabilize
 

the
 

nursing
 

workforce.
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  护士的人员流失是一个重大的全球性问题,既影

响护理服务质量和患者安全,也导致经济效益损

失[1]。WHO《全球护理和助产战略方向(2021-2025
年)》报告[2]中强调要促进对护理的投入,提高护士在

卫生系统中的留任率。因此,如何降低护士的离职

率,是管理者们对医院的护理质量以及发展必须思考

的问题。离职意愿是指员工对离开其所在组织或单

位的行为意向或态度,是在产生离职行为前的一种心

理状态或趋势。离职意愿可以有效预测离职行为[3]。
安全感是指对可能出现的对身体或心理的危险或风

险的预感,以及个体在应对处置时的有力或者无力

感[4]。由于职业特征,医务人员的安全感则是指受到

来自医疗场所的工作环境、复杂的人际关系、有限的

医疗水平和法律法规等影响,从而产生信心、安全和

自由的感觉[5]。尽管有研究证据表明工作不安全感

会影响员工的身心健康和产生离职意愿[6-8],但尚缺

乏能够反映护士职业特征的安全感研究。因此,本研

究旨在调查广东省护士离职意愿现状,并探讨护士安

全感和离职意愿之间的关系,为护理管理者采取有效

措施提高护士安全感、降低离职率提供参考。
1 对象与方法

1.1 对象 于2020年9月至2021年5月,通过滚

雪球抽样法,调查广东省29所医院的护理人员,包括

三级医院14所、二级医院8所、一级医院7所,获得

符合标准者2
 

480人。纳入标准:①年龄≥18岁,从
事临床工作;②无精神、认知功能障碍;③取得护士执

业资格;④自愿参加本研究。排除标准:①实习护士、
见习护士等;②调查期间未在临床工作的护士(如外

出就读,不参与临床的护理管理者,请假和住院)。本

研究已获得广东省人民医院伦理委员会批准(伦理

号:KY2020-579-01)。
1.2 方法

1.2.1 调查工具 ①一般资料调查表:自行设计,包
括性别、年龄、婚姻状况、学历、职称、工作年限、工作地

区、医院等级、聘用关系、月收入、所在科室、1年内遭受

工作场所暴力的频率(包括以体力造成伤害的暴力和

以言语进行威胁、恐吓、性骚扰)、每日睡眠时间和工作

是否满意14个条目。②医务人员安全感量表:由巴志

琼等[5]编制,包含5个维度,环境维度4个条目,患者

维度4个条目,自我维度3个条目,组织管理维度7个

条目,社会支持维度4个条目。采用Likert
 

5级计分

法,得分范围1(绝对同意)~5分(绝对不同意),得分

越高表示安全感越高。量表的Cronbach's
 

α系数为

0.939。③离职意愿量表[9]:由3个维度组成,每个维

度2个条目。离职意愿
 

Ⅰ
 

维度表示员工辞职的可能

性,离职意愿
 

Ⅱ
 

维度表示员工寻找其他工作的动机,离
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职意愿
 

Ⅲ
 

维度表示员工有可能从事外部工作。采用

Likert
 

4级计分法,得分范围1(非常不同意)~4分(非
常同意),分数越高,离开的意愿越强。依据条目均分

分为四类:极低(≤1)、较低(>1,≤2)、较高(>2,≤3)
和极高(>3)。量表的Cronbach's

 

α系数为0.893。
1.2.2 调查方法 本研究采用问卷网生成二维码及

链接,严格按照纳入和排除标准选择研究对象。由研

究者将问卷链接发给广东省护理学会委员,由委员转

发到各护理单元护士长,护士长再逐一邀请科室的护

士进行填写。问卷设置处理:①在问卷设计时采用逻

辑校对的方式,提供填写问卷说明及常见问题解答;
②防重复提交:同一个IP地址、同一用户只能填写1
次,被筛选为无效答卷或者被甄别页排除掉的填写者

不能再次填写;③当答题时间少于2
 

min或所有选项

一致,则自动判定为无效答卷。
1.2.3 统计学方法 使用SPSS23.0软件进行分

析。连续变量服从正态分布的用(x±s)描述,非正态

分布用M(P25,P75)描述。采用t检验、方差分析进

行不同人口学特征护士离职意愿得分比较;Pearson
相关性分析比较护士安全感和离职意愿之间的相关

关系;分层线性回归分析安全感对护士离职意愿的影

响。检验水准α=0.05。
2 结果

2.1 护士一般资料 2
 

480名护士中男250名,女
2

 

230名;年龄18~60(32.23±7.34)岁;工作年限

0~40年,中位数为8(P25=5,P75=14)年;已婚

1
 

489名,未婚962名,离异或丧偶29名;月收入<
5

 

000元817名,5
 

000~元1
 

212名,10
 

000~元404
名,≥20

 

000元47名。
2.2 护士安全感及离职意愿得分 护士安全感总分

为(79.62±19.60)分,得分率(实际得分/理论总分)为
72.38%。其中环境维度条目均分为(3.58±0.98)分,
患者维度(3.58±0.98)分,自我维度(3.63±0.94)
分,组织管理维度(3.66±0.96)分,社会支持维度

(3.65±1.02)分。离职意愿总分为(14.13±4.27)
分,总均分为(2.36±0.71)分;其中离职意愿Ⅰ维度

的条目均分为(2.36±0.71)分,离职意愿Ⅱ维度为

(2.66±0.80)分,离职意愿Ⅲ维度为(2.38±0.84)
分。
2.3 不同人口学特征护士离职意愿得分比较 不同

性别、婚姻状况等护士离职意愿得分比较差异无统计

学意义,差异有统计学意义的项目见表1。
2.4 护士安全感与离职意愿的相关性分析 见表

2。
2.5 护士离职意愿影响因素的分层回归分析 以离

职意愿总分为因变量,第1层纳入单因素分析中具有

统计学意义的人口学资料为自变量,第2层纳入安全

感,进行分层回归分析(α入=0.05,α出=0.10),结果

显示,工作满意度、医院等级是离职意愿的保护因素;

学历、一年内遭受工作场所暴力是离职意愿的危险因

素;珠三角护士离职意愿高于粤东地区。安全感进入

回归分析模型后,增加了护士离职意愿14.7%的变

异,见表3。
表1 不同人口学特征护士离职意愿得分比较

项目 人数
离职意愿

(分,x±s)
t/F P

年龄(岁) 4.443 0.004
 18~ 1276 2.40±0.71
 31~ 548 2.28±0.68
 36~ 287 2.36±0.72
 41~60 369 2.30±0.71
学历 27.763 <0.001
 中专 18 2.96±0.78
 大专 1532 2.27±0.66
 本科及以上 930 2.46±0.76
职称 5.275 0.005
 初级 1782 2.32±0.68
 中级 602 2.42±0.76
 高级 96 2.44±0.88
工作地区 8.166 <0.001
 珠三角 1675 2.38±0.73
 粤东 249 2.29±0.66
 粤西 403 2.30±0.67
 粤北 153 2.10±0.55
医院等级 24.572 <0.001
 一级 178 2.60±0.78
 二级 840 2.43±0.76
 三级 1462 2.27±0.65
聘用关系 6.737 0.001
 合同制 1566 2.39±0.71
 正式编制 877 2.28±0.69
 人事代理 37 2.40±0.78
所在科室 5.208 <0.001
 危重症 173 2.36±0.67
 内科 656 2.28±0.70
 外科 473 2.34±0.71
 妇产科 298 2.44±0.73
 儿科 173 2.41±0.76
 门急诊 264 2.35±0.72
 医技科室 281 2.26±0.61
 其他科室 162 2.59±0.77
1年内遭受工作场所暴力(次) 12.305 <0.001
 0 1314 2.28±0.71
 1~3 895 2.41±0.70
 4~6 143 2.56±0.69
 ≥7 128 2.46±0.72
每日睡眠时间(h) 8.033 <0.001
 <6 676 2.43±0.71
 6~ 1300 2.36±0.70
 7~ 425 2.22±0.73
 >8 79 2.24±0.61
工作满意 13.349 <0.001
 是 887 2.11±0.65
 否 1593 2.48±0.71

  表2 护士安全感与离职意愿的相关性分析(n=2480)  r
安全感 离职意愿Ⅰ 离职意愿Ⅱ 离职意愿Ⅲ 离职意愿总分

环境 -0.437 -0.301 -0.360 -0.440
患者 -0.397 -0.291 -0.343 -0.412
自我 -0.376 -0.287 -0.304 -0.386
组织管理 -0.441 -0.330 -0.381 -0.460
社会支持 -0.419 -0.310 -0.358 -0.435
安全感总分 -0.460 -0.338 -0.390 -0.475

  注:均P<0.05。

3 讨论

3.1 护士安全感处于中等水平 本研究显示,护士安

全感总分为(79.62±19.60)分,得分率为72.38%,处
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于中等水平,与王小平等[10]和丁慧等[11]测量结果相

似。护士安全感5个维度的得分由高到低分别为:组
织管理、社会支持、自我、环境、患者。组织管理指医

院的管理和制度、上级的领导以及同事间配合,该维

度得分最高表明医院能够保障护士的基本权益,团队

氛围良好、凝聚力高,因而护士能从组织中获得支持

和安全感,与景梦雅等[12]的研究一致。得分最低的

是患者维度,反映了护患关系仍旧严峻。近年来护士

所遭受的工作场所暴力愈来愈多,大多数是由患者及

其家属施加,尽管医院对此高度重视,但是有研究指

出在发 生 护 患 冲 突 时 护 士 却 缺 少 有 效 的 应 对 措

施[13],因此在对患者进行护理时会担心人身安全。
此外,由于护士在临床工作中与患者接触时间最长,
时常能遇到患者及其家属由于不理解护士工作、不配

合治疗而产生的护患矛盾,这可能也是造成安全感得

分较低的原因。
表3 护士离职意愿分层回归分析(n=2480)

变量
第1层

β SE β' t P
第2层

β SE β' t P
常量 13.790 0.732 - 18.841 <0.001 21.296 0.748 - 28.459 <0.001
学历 0.916 0.168 0.107 5.454 <0.001 0.546 0.154 0.063 3.541 <0.001
工作地区

 粤东 -0.905 0.278 -0.064 -3.259 0.001 -0.579 0.254 -0.041 -2.282 0.023
 粤西 0.061 0.238 0.005 0.256 0.798 0.148 0.217 0.013 0.681 0.496
 粤北 -0.724 0.351 -0.041 -2.060 0.040 -0.268 0.321 -0.015 -0.834 0.404
医院等级 -0.191 0.034 -0.114 -5.632 <0.001 -0.114 0.031 -0.068 -3.660 <0.001
1年内遭受工作场所暴力 0.514 0.102 0.098 5.017 <0.001 0.279 0.094 0.053 2.962 0.003
工作是否满意 -1.916 0.177 -0.215 -10.855 <0.001 -1.325 0.163 -0.148 -8.113 <0.001
安全感总分 -0.089 0.004 -0.408 -22.248 <0.001
R2 0.125 0.272
调整R2 0.118 0.266
F 18.465 45.871
P <0.001 <0.001

  注:学历赋值,中专=1,大专=2,本科及以上=3;工作地区,以珠三角为对照设置哑变量;医院等级,一级=1,二级=2,三级=3;1年内遭受工

作场所暴力,0次=1,1~3次=2,4~6次=3,≥7次=4;工作是否满意,否=0,是=1;安全感及离职意愿得分以原值输入。

3.2 护士离职意愿处于较高水平 本研究显示,广
东省护士离职意愿总均分为(2.36±0.71)分,略高于

Cao等[14]对我国23所医院护士的调查结果。3个维

度中离职意愿Ⅱ的得分最高,高于国内其他的研

究[15],说明护士寻找其他工作的动机较大。分析其

原因,本研究调查对象来自经济发达、医疗资源丰富

的广东省,护士就业机会较多[16],因而存在期望找到

更好工作的想法。这提示管理者应多关注护士的需

求,提高福利待遇和公平对待护士晋升机会,提升护

士的工作幸福感,减少护理团队人员流失。
3.3 护士离职意愿的影响因素

3.3.1 一般人口学资料 本研究发现,最终进入护

士离职意愿分层回归模型的预测因子包括学历、工作

地区和医院等级、1年内遭受工作场所暴力的频率、
工作是否满意(均P<0.05)。学历对护士的离职意

愿有正向预测作用,学历越高离职意愿越高。分析原

因,第一,尽管医院对于护士学历和科研创新能力日

益重视,但是临床的工作性质并无改变,使高学历人

才无法完全发挥优势。第二,高学历护士的外界认可

度高,可供选择的工作机会更多。此外,本研究结果

显示,珠三角地区离职意愿要高于粤东,分析原因,珠
三角为广东省卫生资源配置最高的地区,而医疗条件

的优越会收治更多的疑难重症患者[16],这种地区差

异可能会加大护士工作风险和工作量,更容易产生离

职意愿。医院等级越高离职意愿越低,这可能与高级

别医院能提供护士更大的职业发展平台有关。遭受

工作场所暴力次数越多的护士,离职意愿越高,这与

Zhan等[17]研究结果一致,工作场所暴力严重影响护

士的身心健康[18],管理者应及时帮助遭受暴力的护

士进行工伤认定和心理疏导。工作满意度也可以负

向预测离职意愿。有研究指出,工作满意度低不仅会

使护士产生离开组织的倾向[19],甚至会产生离开护

理行业的倾向,这不仅影响医院护理团队的稳定和加

重护士工作负荷,更加剧我国护士人员流失。
3.3.2 护士安全感 本研究显示,护士的离职意愿

与安全感总分和5个维度均呈负相关,分层回归分析

结果表明,安全感是负向预测离职意愿的变量。在控

制一般变量后,安全感可独立解释护士离职意愿

14.7%的变异。说明安全感越高,护士离职意愿越

低。安全感是指在工作场所中感受到安全的主观感

受,在这种环境下,护士能够放心地工作,是护士的基

本需求。研究指出心理需求会影响工作满意度[20],
若无法满足该需求则对工作逐渐积累不满,从而产生

离职意愿。此外,董越娟等[21]指出,安全感缺乏也会

出现工作倦怠,影响工作效率,增加离职意愿。管理

者可从以下几个方面提升安全感:①提升护士个人能

力和心理素质,增加护士临床技能和沟通技巧培训,
开设如何应对压力等心理课程,以应对临床的复杂环

境,促进同事之间的配合以及护患之间的交流,并且

在遇到困难时能够学会自我调整。②营造包容、互相
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尊重的环境[22]。护士长作为上传下达、协调科室关

系的管理者,应多与护士交流,鼓励护士大胆表达,聆
听护士的意见,为护士创造相互信任和尊重的环境,
有助于增加护士的安全感。③改善工作环境,合理安

排护士配置、给予护士公平的学习和晋升发展机会,
采取有针对性的措施,降低护士职业暴露的风险、完
善护士绩效考核制度,合理安排护士的薪酬待遇。④
关注重点科室,在容易发生工作场所暴力的科室,如
急诊等科室,单独配备安保用具和配置报警装置,以
便快速获得救援。⑤建立健全有效的安全应对方案,
增设暴力发生模拟演练,配备足够安保人员以加强保

卫科响应速度,保障护士的安全。
4 小结

本次调查发现,目前护士安全感处于中等水平,离
职意愿均处于较高水平,安全感是离职意愿的保护因

素,可减少护士产生离职的想法。因此,医院管理者应

关注引起护士离职意愿的影响因素,尤其要重视安全

感的影响,完善医院安全管理和保障护士权益,提升护

士安全感,以降低护士离职的发生,维持护理队伍的稳

定。本研究对象均来自于广东省各地区的各级医院护

士,仅能代表广东省护士的安全感和离职意愿水平。
由于本研究属于横断面调查,无法解释相关因素与离

职意愿之间的因果关系。此外,尽管离职意愿是离职

行为的重要预测因素,但与实际离职行为仍有差异。
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