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新入职硕士学历护士离职意愿的纵向调查及其影响路径分析
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摘要:目的
 

了解新入职硕士学历护士入职不同时间离职意愿的现状及其多因素影响路径。方法
 

采用便利抽样法,以我国52所医

院新入职的500名硕士学历护士为研究对象,分别于入职3个月、6个月、12个月采用一般资料调查表、护士职场适应度量表、护
士工作满意度量表、护士组织支持感量表、护士职业获益感量表、离职意愿量表进行3轮调查。结果

 

464名新入职硕士学历护士

完成3轮调查。入职3个月、6个月、12个月硕士学历护士的离职意愿得分分别为(15.10±3.05)、(18.89±3.05)、(16.98±
3.08)分。回归分析结果显示,入职不同时间的职场适应度、工作满意度、职业获益感、组织支持感对离职意愿有显著影响(均P<
0.05)。组织支持可直接影响离职意愿,职场适应度、职业获益感、护士工作满意度在组织支持与离职意愿间的中介作用占总效应

的92.47%。结论
 

新入职硕士学历护士的离职意愿总体处于较高水平,并随时间变化呈先升后降的动态变化趋势,入职6个月最

高;组织支持感、职场适应度、职业获益感、工作满意度对新入职硕士学历护士离职意愿存在直接或间接效应。
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  硕士学历护士作为护理专业高水平人才,对护

理队伍的建设及护理事业的发展有着重要的推动作

用。然而由于我国护理学研究生教育起步较晚,高
校及医院对硕士学历护士的培养目标和计划在总体

上存在一定差异,导致临床新入职的硕士学历护士

对其未来职业定位与发展方向的认知较为模糊,容

易在职业角色把握度不够准确的情况下产生离职意

愿,进而引发离职决策行为,这已然成为了护理队伍

高水平建设及护理事业高质量发展过程中难以忽视

的问题[1]。研究显示,硕士学历护士的离职意愿处

于较高水平[1],但目前对护士离职意愿的调查多为

横断面研究,缺乏对时间变化趋势的探讨;此外,鲜
见关于硕士学历护士离职意愿多因素作用路径分析

研究[1-3]。离职意愿的产生机制较为复杂,既往研究

显示:工作满意度在组织支持感对离职意愿的影响

中起部分中介作用;增强组织支持感可以提升护士

的职业获益感,降低离职率;组织支持感可通过职业
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获益感的中介作用间接影响工作满意度;组织支持

感对新入职护士的职场适应度有正向调节作用;职
场适应度水平较高的护士能够更容易地在从业过程

中体会到职业给予自身的收获和益处,因而离职率

较低[4-8]。鉴于此,本研究通过纵向调查新入职硕士

学历护士的离职意愿,以明确其在时间上的变化情

况,同时建立该群体离职意愿的多因素作用路径模

型,以期为护理管理者采取针对性措施降低新入职

硕士学历护士的离职意愿提供参考。

1 对象与方法

1.1 对象 通过全国高校毕业生毕业去向登记系

统,采用便利抽样法,选取2021年8月至2023年10
月在贵州省、四川省、重庆市、广东省、广西壮族自治

区、浙江省、福建省、河南省、北京市、天津市、内蒙古

自治区、吉林省和黑龙江省52所医院新入职的硕士

学历护士为研究对象。纳入标准:①具有护士执业资

格证书;②新入职护士,工作总年限≤3个月;③在本

院从事一线临床护理工作;④知情同意参加本研究。
排除标准:同时参与其他相关研究。剔除标准:①研

究期间出现离职行为;②调查节点间期,因调岗、休
假、进修、培训、留职升学等不在一线临床护理岗位时

间持续1个月以上。脱落标准:在研究期间因各种原

因主动退出或失访。本研究符合《赫尔辛基宣言》要
求。本研究为描述性研究,同时结合协方差结构模型

对样本量的需求,确定本研究样本量至少为量表最大

条目数的10~20倍[9]。本研究中量表最多条目数为

33,因此样本量至少为330~660,同时考虑10%的失

访率,最终本研究确定样本量为500。
1.2 方法

1.2.1 研究工具

1.2.1.1 一般资料调查表 由研究者自行设计,包
括性别、年龄、职称、医院类别、医院级别、聘用方式、
工作年限。
1.2.1.2 护士职场适应度量表 由Fujimoto等[10]

编制,刘丽丽等[11]汉化并修订,主要用于测量工作年

限≤1年的新入职护士职场适应度。该量表包括工

作环境与氛围(11个条目)、业务自主(2个条目)、上
司关系(4个条目)3个维度17个条目。采用Likert

 

5
级评分法,从“完全不符合”到“完全符合”分别计1~
5分。总分17~85分,分数越高,表明临床适应力越

强。该 量 表 在 本 研 究 中 的 Cronbach's
 

α系 数 为

0.925。
1.2.1.3 护士工作满意度量表 该量表为国际护理

人力资源研究问卷,后经尤黎明等[12]汉化并引入国

内。包括9个条目。各条目采用4级评分法,从“非
常不满意”到“非常满意”分别计1~4分。总分9~36
分,得分越高,说明对工作满意程度越高。该量表在

本研究中的Cronbach's
 

α系数为0.831。

1.2.1.4 护士组织支持感量表 由王皓岑等[13]编

制,用于测量临床护士在工作中对来自科室或(和)医
院给予其支持、重视和关心的综合感受。包括15个

条目,各条目采用Likert
 

5级评分法,从“非常不同

意”到“非常同意”分别计1~5分。总分为15~75
分,得分越高,表明感知到的组织支持程度越高。该

量表在本研究中的Cronbach's
 

α系数为0.885。
1.2.1.5 护士职业获益感量表 由胡菁等[14]编制,
用于评估护士的职业获益感受情况。包括正向职业

感知(7个条目)、亲友认同(6个条目)、团队归属感(6
个条目)、良好护患关系(6个条目)、自身成长(8个条

目)5个维度33个条目。各条目采用Likert
 

5级评分

法,从“很不同意”到“很同意”分别计1~5分。总分

33~165分,分数越高,表明职业获益感越强。该量

表在本研究中的Cronbach's
 

α系数为0.902。
1.2.1.6 离职意愿量表 由 Michaels等[15]编制,李
经远等[16]汉化。包括辞去目前工作的可能性(2个条

目)、寻找其他工作的动机(2个条目)、获得其他工作

的可能性(2个条目)3个维度6个条目。各条目采用

4级评分法,从“从不”到“经常”分别计1~4分。总

分6~24分,得分越高,表明离职意愿越强。该量表

在本研究中的Cronbach's
 

α系数为0.858。
1.2.2 调查方法 正式调查前,选取50名符合研究

标准的研究对象进行预调查,以评定量表的信度及效

度。研究者在全国高校毕业生毕业去向登记系统上

获取毕业研究生的联系方式及工作单位,通过电话进

行沟通,同时请研究对象推荐其他符合纳入标准的对

象。正式调查时,研究人员分别在硕士学历护士入职

3个月、6个月、12个月时,使用网络问卷星分批次进

行3轮调查,要求研究对象在收到量表后的1周内完

成填写。每轮调查后,研究人员将填写后的量表统一

输出,双人逐一检查,对答案一致率超过50%或数据

缺失10%以上(数据缺失10%以下使用条件平均值

法插补)的量表,定义为无效量表,予以剔除,剔除者

无法参与下一轮调查。此次调查中,共有488名研究

对象完成了第1轮调查(共调查500人,其中12人对

量表规律性作答),475名研究对象完成了第2轮调

查(共调查488人,其中4人留职参加外院进修培训,
5人主动退出研究,4人离职),464名研究对象完成

了第3轮调查(共调查475人,其中5人调离至护理

部任职,1人离职,3人主动退出研究,2人未按要求

填写量表即数据缺失10%以上且无法补充)。
1.2.3 统计学方法 使用EpiData3.1进行数据管

理,数据核查后,使用SPSS26.0和 Amos26.0软件

进行数据统计。统计方法包括量表信效度检验、描述

性统计分析、差异性检验、重复测量方差分析、相关性

分析、多元线性回归分析、协方差结构模型。检验水

准α=0.05。
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2 结果

2.1 新入职硕士学历护士一般资料 全程按照研究

设计标准参与本次纵向调查的临床新入职硕士学历

护士464人。其中男32人,女432人;年龄25~29
岁,其中25岁6人,26岁154人,27岁147人,28岁

152人,29岁5人;护师442人,护士22人;有编制

252人,合同制212人;中西医结合医院65人,中医医

院63人,专科医院36人,综合医院300人。

2.2 不同入职时间硕士学历护士离职意愿、职场适

应度、工作满意度、组织支持感及职业获益感的纵向

变化比较 随着入职时间的增加,离职意愿及其3个

维度呈先升后降的趋势,职场适应度、工作满意度、组
织支持感及职业获益感呈先降后升的趋势,见表1。
2.3 新入职硕士学历护士离职意愿、职场适应度、工
作满意度、组织支持感、职业获益感的相关性分析 
见表2。

表1 入职不同时间硕士学历护士离职意愿及其3个维度、职场适应度、工作满意度、
组织支持感及职业获益感的纵向变化比较 分,x±s

入职

时间

离职意愿

总分
辞去目前工作

的可能性

寻找其他工作

的动机

获得其他工作

的可能性

职场

适应度

工作

满意度

组织

支持感

职业

获益感

3个月 15.10±3.05 4.68±1.03 5.03±1.09 5.39±1.04 46.57±12.18 19.92±3.05 35.03±5.20 81.07±19.95
6个月 18.89±3.05 5.96±1.09 6.32±1.04 6.61±1.04 42.40±12.37 15.12±3.06 29.39±5.22 72.76±20.30
12个月 16.98±3.08 5.35±1.04 5.64±1.05 5.99±1.10 45.34±12.36 18.03±3.08 33.22±5.18 79.21±20.23

F 137.903 53.477 64.976 51.644 126.976 162.216 154.057 122.454
P <0.001 <0.001 <0.001 <0.001 <0.001 <0.001 <0.001 <0.001

表2 新入职硕士学历护士离职意愿、职场适应度、工作满意度、组织支持感、职业获益感的相关系数

项目

入职3个月

职场

适应度

工作

满意度

组织

支持感

职业

获益感

入职6个月

职场

适应度

工作

满意度

组织

支持感

职业

获益感

入职12个月

职场

适应度

工作

满意度

组织

支持感

职业

获益感

离职意愿 -0.978 -0.999 -0.992 -0.988 -0.977 -0.999 -0.992 -0.989 -0.977 -0.999 -0.992 -0.990
职场适应度 1.000 0.977 0.985 0.971 1.000 0.977 0.985 0.973 1.000 0.976 0.984 0.973
工作满意度 1.000 0.992 0.989 1.000 0.992 0.990 1.000 0.992 0.990
组织支持感 1.000 0.987 1.000 0.989 1.000 0.988

  注:均P<0.001。

2.4 新入职硕士学历护士离职意愿的回归分析 由

于本研究中的一般资料对临床新入职硕士学历护士

离职意愿的影响无统计学意义(均P>0.05)。因此,
以离职意愿为因变量,以职场适应度、工作满意度、组

织支持感、职业获益感为自变量,进行多元线性逐步

回归分析,α入=0.05、α出=0.10。结果显示,在入职3
个月、6个月、12个月,4个变量均对离职意愿有显著

负向影响,见表3。
表3 新入职硕士学历护士离职意愿的多元回归分析

入职时间 自变量 β SE β' t P VIF

3个月 常数 34.877 0.174 200.946 <0.001
职场适应度 -0.004 0.003 -0.015 -2.142 0.014 1.803
工作满意度 -0.922 0.019 -0.922 -47.417 <0.001 2.167
组织支持感 -0.034 0.013 -0.058 -2.581 0.010 2.265
职业获益感 -0.001 0.002 -0.004 -2.287 0.012 1.782

6个月 常数 34.079 0.131 260.362 <0.001
职场适应度 -0.003 0.003 -0.013 -2.015 0.017 3.950
工作满意度 -0.927 0.019 -0.927 -47.677 <0.001 2.867
组织支持感 -0.036 0.013 -0.062 -2.705 0.007 4.649
职业获益感 -0.001 0.003 -0.002 -2.123 0.015 3.441

12个月 常数 35.027 0.155 226.382 <0.001
职场适应度 -0.003 0.003 -0.011 -1.934 0.035 2.110
工作满意度 -0.909 0.019 -0.909 -46.637 <0.001 3.041
组织支持感 -0.044 0.013 -0.075 -3.438 0.001 4.410
职业获益感 -0.001 0.003 -0.004 -2.270 0.013 2.815

  注:①入职3个月,R2=0.856,调整R2=0.851;Durbin-Watson值=1.375;F=59.331,P<0.001。②入职6个月,R2=
0.885,调整R2=0.862;Durbin-Watson值=1.381;F=38.744,P<0.001。③入职12个月,R2=0.812,调整 R2=0.792;

Durbin-Watson值=1.357;F=25.219,P<0.001。
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2.5 结构方程模型的构建 根据重复测量方差分析

结果以及离职意愿的多元回归分析结果可知:新入职

硕士学历护士在入职6个月时的离职意愿、职场适应

度、工作满意度、组织支持感、职业获益感的得分变化

最显著,且4个变量对离职意愿变异的解释程度最高。
因此,本研究选择新入职硕士学历护士在入职6个月

时(第2轮调查)的调查数据作为数据基础构建结构方

程模型(最大似然估计法),见图1。结构模型的拟合度

指标:χ2/df=1.814,RMR=0.078,SRMR=0.008,
GFI=0.813,AGFI=0.804,NFI=0.957,IFI=0.959,
CFI=0.959,RMSEA=0.048,模型拟合较好。离职意

愿的标准化效应分解见表4。

图1 离职意愿作用路径的结构模型

表4 离职意愿的标准化效应分解

构面 效应路径
路径效应

(95%CI)

总效应

(95%CI)
效应占比(%)

直接效应 间接效应

组织支持感 组织支持感→职业获益感→工作满意度→离职意愿 -0.364(-0.378,-0.351) -0.956(-0.962,-0.948) 7.53 92.47
组织支持感→工作满意度→离职意愿 -0.561(-0.573,-0.550)
组织支持感→离职意愿 -0.072(-0.075,-0.069)
组织支持感→职场适应度→职业获益感→工作满意度→离职意愿 -0.041(0.036,0.048)

职场适应度 职场适应度→职业获益感→工作满意度→离职意愿 -0.042(-0.046,-0.038) -0.042(-0.046,-0.038) 0 100
职业获益感 职业获益感→工作满意度→离职意愿 -0.381(-0.452,-0.359) -0.381(-0.452,-0.359) 0 100
工作满意度 工作满意度→离职意愿 -0.945(-0.960,-0.932) -0.945(-0.960,-0.932) 100 0

3 讨论

3.1 新入职硕士学历护士工作12个月内离职意愿

呈现先升后降趋势 与同类研究[1-3]相比,在本研究3
轮调查中,新入职硕士学历护士的离职意愿处于较高

水平,其中,在入职3个月时的离职意愿水平最低,在
入职6个月时的离职意愿水平最高。硕士学历护士

通常具有更强的专业理论知识和科研能力,他们对于

护理工作的期待可能也更高。入职后,面对实际工作

与自身预期不符,可能会产生较大的心理落差,诱发

离职意愿。同时,新入职硕士学历护士需要将理论知

识转化为实践操作,这个过程可能伴随着压力和挑

战,如果组织支持不足,或者工作环境不利于新知识

的运用,其可能会感到挫败,进而增加离职意愿、调岗

及离职行为的可能性。此外,硕士学历护士可能对自

己的职业发展有更明确的规划,如果组织内部晋升发

展有限,可能导致他们考虑离职寻求更好的发展平

台。
从纵向调查结果的总体变化水平上看,新入职硕

士学历护士的离职意愿水平呈先升后降的变化趋势。
入职初期,新入职硕士学历护士可能对工作环境、工
作内容以及与同事的相处等方面存在不适应,需要时

间去适应组织文化和护理工作流程,此时组织支持感

较低,同时因为实际工作与自身预期可能存在差距,
导致工作满意度不高,出现一定程度的离职意愿,并
且这种感受会在一段时间内随着时间的推移而增强;
随着新入职硕士学历护士开始逐渐适应工作环境,工

·56·护理学杂志2024年11月第39卷第21期



作效率和护理技能也随之提高,同事间也建立了良好

的关系,在这个阶段,他们开始感受到组织的认可和

支持,并且在组织中找到了属于自己的位置,对工作

的掌握程度、满意度和成就感逐渐增强,能够看到自

己工作的价值和成果,组织支持感、工作满意度、职业

获益感会逐渐提高,离职意愿水平开始下降。
3.2 组织支持感对新入职硕士学历护士离职意愿的

作用 护士组织支持感是指护士在工作中对来自科

室或(和)医院给予其支持、重视和关心的主观综合感

受。在本研究中,护士组织支持感对护士离职意愿有

负向影响作用,其作用路径不仅存在直接作用,还可

以通过职业获益感、工作满意度、职场适应度间接作

用于护士离职意愿。这恰好验证了其他学者[16-17]的

研究假设:护士组织支持感与离职意愿之间存在多路

径效应。从护士组织支持感的作用路径及总效应强

度上看,其偏低水平是导致新入职硕士学历护士的离

职意愿处于较高水平的根本原因之一,这意味着如果

组织能够给予护士足够的支持和关心,那么护士的离

职意愿可能会大大降低。因此,提高护士组织支持感

以改善新入职硕士学历护士的离职意愿是首要举措。
一方面合理配置人力资源,防止新入职硕士学历护士

因任务过重而产生职业倦怠;另一方面,搭建新入职

护士关怀与支持平台,引导其做好职业生涯规划,使
其充分感受到来自组织的尊重和理解,增强其在组织

中的主人翁意识感。
3.3 职场适应度对新入职硕士学历护士离职意愿的

作用 护士职场适应度是指护士在工作中适应相关

环境、规范及任务,并建立起和谐关系的能力。本研

究中,职场适应度通过职业获益感及工作满意度间接

影响离职意愿,护士职场适应度对护士离职意愿有负

向影响作用,与有关研究[18]观点相同。职场适应能

力相对较高的新入职硕士学历护士,其对自身职业生

涯的规划相对更具有合理性[19],在积极融入组织环

境时更容易看到个人成长和职业发展的机会,并感受

到职业获益,获得满意的工作体验,进而影响其工作

满意度,并最终体现在离职意愿这一对工作的综合心

理感受上。护理管理者应采取积极的干预措施提高

其职业情感体验,缩小其实际职业获益感与期待职业

获益感之间的心理差异,从而加深其对组织的情感投

入,进一步改善其工作满意度,降低其离职意愿,促使

其与组织共同成长,共同发展。
3.4 职业获益感对新入职硕士学历护士离职意愿的

作用 职业获益感是指护士在工作中所感知到的,因
职业而获益的程度,包括实际获益和精神获益,是一

种对职业积极情感体验的认知适应方式。在本研究

中,护士职业获益感对护士离职意愿有负向影响作

用,其作用路径是通过护士工作满意度的中介效应间

接影响护士离职意愿,这与其他学者[20]的研究结果

相似。护士职业获益感作为一种积极的工作情感体

验,其对护士职业的正向认知及自我管理有着重要的

引导价值,当新入职硕士学历护士能够感受到所从事

的职业给自身带来的真实益处,获得满足感、有意义

感、有价值感,其就会对所从事的护士职业充满热情,
这种积极的情感体验会激发回报组织的行为,产生削

弱离职意愿的心理暗示。护理管理者一方面应改善

新入职硕士学历护士的实际获益感,使其感受到护士

职业所带来的物质回报、切实利益、职业发展与其自

身职业规划相吻合,进而提高护士的工作积极性;另
一方面强化精神获益,良好的护患关系、团队的归属

感、亲友的认同感、职业的成就感是获得职业积极情

感体验的重要途径,收获更多的肯定性评价是提升新

入职硕士学历护士职业获益感的重要基石。
3.5 工作满意度对新入职硕士学历护士离职意愿的

作用 护士工作满意度是指护士从工作中获得满足

感的程度,是对自身工作或工作经历的评价所产生的

情绪反应。在本研究中,护士工作满意度对护士离职

意愿有直接负向影响作用,是多数因素作用于护士离

职意愿的必经节点,这与冯晓琳等[21]的研究结果相

似。护士工作满意度是一个受多因素调节的复杂变

量,从其作用效果的最终结局来看,通常指向心理意

愿与决策行为,是心理及行为改变理论的重要组成部

分。对于护理管理者,在降低新入职硕士学历护士离

职意愿的干预措施中,改善护士工作满意度是显效最

快、能量损失最低的途径。在改善工作满意度方面,
护理管理者的干预措施要始终聚焦到新入职硕士学

历护士的需求与供给方面的问题,因为满足不同层次

的需求,优化激励因素是改善护士工作满意度最核心

的原则,其内容主要包括工作强度分配、薪酬待遇体

系、同事关系、发展晋升空间、家庭和工作的平衡关

系、社交需求等[22]。

4 结论
目前我国新入职硕士学历护士的离职意愿总体

处于较高水平,并在入职12个月内呈现先升后降的

动态变化趋势;组织支持感、职场适应度、职业获益

感、工作满意度随时间变化呈先降后升的动态变化趋

势,其对离职意愿存在直接或间接的负向效应。护理

管理者应给予组织支持,帮助新入职硕士学历护士提

高职业获益感,增强职场适应度,以提高工作满意度,
减少其离职意愿,提高护理队伍的稳定性。
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