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摘  要 

独立研究报告题目：F 公立妇产医院护理人员岗位稳定性的影响因素研究 

作者：  黄柏华  

导师：  尚鸿雁教授  

学位名称：  工商管理硕士学位 

专业名称： 工商管理专业（中文体系）  

学年：  二〇二二年  

 

随着改革开放后中国医疗系统的迅速发展，国内许多优秀的民营医院逐渐出

现和发展壮大，他们对医护人才的需求同样是巨大的，在民营医院的高待遇诱惑

下，公立医院医护人员“跳槽”的情况已经不再罕见。护理人才具有培养周期长，

工作责任重大，技能专业性强，工作强度大的特点。对于公立妇产医院而言，护

理人才是公立妇产医院发展的核心竞争力和主要推进者，护理人才发展与医院发

展息息相关，护理人员队伍的稳定性是医院实现可持续发展的至关重要的影响因

素。 

本文以 F 公立妇产医院为研究对象，以“F 公立妇产医院护理人员离职倾向

的影响因素研究”为课题，以工作满意度为自变量，以员工敬业度为中介变量，

以离职倾向为因变量，采用个案分析法、问卷调查法，前期通过对文献的梳理，

在前人的研究基础建立了理论模型，设计了研究假设和调查问卷，随后通过问卷

调查进而得到了有关 F 公立医院护理人员离职倾向现状的全面科学的调查数据。 

通过对 F 公立妇产医院的护理人员离职倾向研究和可能因素所涉及的相关

理论的整理和归纳确定，发现 F 公立妇产医院的护理人员的离职倾向偏高，公立

医院护理人员离职意愿主要受到工作满意度和员工敬业度感两方面因素的影响。

其中工作满意度包含护士对医院护理岗位的工作压力、薪酬福利、晋升发展、工

作环境四方面的综合评价和整体评价；员工敬业度包括活力、奉献、专注三个维

度。经过研究发现，工作满意度是影响护士离职倾向的重要因素，其四个维度中，

高工作压力对离职倾向具有负向影响，低薪酬待遇、较少的个人发展、较差的工

作环境对离职倾向具有负向影响，而员工敬业度是影响护士工作满意度的因素，

员工敬业度对护士工作满意度影响下的离职倾向有部分中介作用。 

F 公立妇产医院的护士普遍认为工作压力大，投入与回报不成正比而对工作



 

II 

感到不满，长期处于劳累高压环境下得不到有效放松，难以实现劳逸结合从而引

起个人健康问题，晋升发展困难，工作环境欠佳。医护人员普遍对员工敬业度低，

缺乏归属感，对医院的分配制度表示不满等。 

本文的研究结果建立在数据分析的基础之上，本研究认为管理者既要关注护

士的发展需求，提高护士的合法待遇，改善护士的工作环境；也要通过合理科学

分配工作，奖励性绩效工资，评优机会，获取更多社会支持等措施，努力提高在

职护理人员的工作满意度，提升其员工敬业度感，从而降低护士群体的离职倾向，

为公立医院护理人员岗位稳定性提供保障，促进公立医院稳定可持续发展。 

 

关键词：员工敬业度  员工满意度  离职倾向  工作压力  个人发展 

 



 

IV 

ABSTRACT 

Title  Study on Influencing Factors of Post Stability of Nursing Staffin 
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Academic Year  2022 

 

With the rapid development of my country's medical system after the reform and 

opening up, many excellent private hospitals in China have gradually emerged and 

developed, and their demand for medical personnel is also huge. "It's no longer rare. 

Nursing talents have the characteristics of long training period, heavy work 

responsibilities, strong professional skills and high work intensity. For public 

maternity hospitals, nursing talents are the core competitiveness and main promoters 

of the development of public maternity hospitals. The development of nursing talents 

is closely related to the development of hospitals. The stability of the nursing staff is 

crucial to the sustainable development of hospitals. influencing factors. 

This paper takes F Public Obstetrics and Gynecology Hospital as the research 

object, takes "Research on the Influencing Factors of Nurses' Turnover Intention in F 

Public Maternity Hospital" as the subject, takes job satisfaction as the independent 

variable, employee engagement as the mediating variable, and turnover intention as 

the The dependent variable adopts the method of literature research, case analysis and 

questionnaire survey. Through the review of the literature in the early stage, a 

theoretical model is established on the basis of previous research, and research 

hypotheses and questionnaires are designed. Comprehensive scientific survey data on 

the status quo of turnover intention of nursing staff in F public hospitals. By sorting 

out and summarizing the related theories involved in the research on the turnover 

intention of nurses in F public maternity hospital and possible factors, it is found that 

the turnover intention of nurses in F public maternity hospital is relatively high, and 
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the turnover intention of public hospital nurses is mainly affected by The influence of 

two factors of job satisfaction and employee engagement. Among them, job 

satisfaction includes the comprehensive evaluation and overall evaluation of nurses on 

the job pressure, salary and benefits, promotion and development, and working 

environment of hospital nursing positions; employee engagement includes three 

dimensions of vitality, dedication, and focus. After research, it was found that job 

satisfaction is an important factor affecting the turnover intention of nurses. Among 

the four dimensions, work stress has a partial positive impact on turnover intention, 

and remuneration, personal development, and work environment have a negative 

impact on turnover intention. Employee engagement is a factor that affects nurses' job 

satisfaction, and employee engagement has a partial mediating effect on turnover 

intention under the influence of nurses' job satisfaction. 

Nurses in F public maternity hospitals generally believe that work pressure is 

high, investment is not proportional to return, and they are dissatisfied with their work. 

They cannot effectively relax under a long-term overworked and high-pressure 

environment. It is difficult to achieve the combination of work and rest, causing 

personal health problems and difficulties in promotion and development. , the working 

environment is not good. Medical staff generally have a low sense of employee 

engagement, a lack of sense of belonging, and dissatisfaction with the hospital's 

distribution system. 

The research results of this paper are based on data analysis. This research 

believes that managers should not only pay attention to the development needs of 

nurses, improve the legal treatment of nurses, and improve the working environment 

of nurses; they should also allocate work reasonably and scientifically to reward 

performance-based wages. , evaluation opportunities, access to more social support 

and other measures, strive to improve the job satisfaction of on-the-job nursing staff, 

enhance the sense of employee engagement, thereby reducing the turnover tendency 

of nurses, providing guarantee for the stability of public hospital nursing staff 

positions, promoting The stable and sustainable development of public hospitals. 

 

Keywords: Employee engagement  Employee satisfaction  Turnover intention 

          Work stress           Personal development 
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第一章  引言 

1.1  研究背景 

一方面，在现今社会环境下，人们的生活水平提高，人口老龄化不断加剧，

对护理服务的需求也越来越大。同时，在国家鼓励和支持社会资本办医、医师多

点执业政策出台后，医护人员的执业环境越来越宽松与自由，公立医院医护人员

的流动呈现“活跃状态”，公立医院人才队伍的稳定性受到了前所未有的挑战，

护理人才离职“跳槽”现象越来越普遍，公立医疗卫生行业也受到了一定的影响。  

另一方面，护理人才具有培养周期长，工作责任重大，技能专业性强，工作强度

大的特点。对于公立医院来说，护理人员是其最重要的岗位之一。而综合国内学

者对公立医院的人员构成的研究发现，目前中国的公立医院普遍存在护理人力离

职倾向偏高的情况。护理人员长期处于高强度工作压力下，精神紧绷，导致护理

服务质量下降，直接影响患者的就医体验。同时也会对护理人员自身造成影响，

长期高压劳累的工作环境容易产生职业倦怠感，从而提高护理人员的离职倾向。

如果护理人员离职倾向较高，会导致人员流动性上升，岗位稳定性下降，从而直

接导致医院的服务质量下降的问题，这样会造成医院人力资源成本提高，影响整

体士气，成为医院发展的阻碍。 

对于护士离职问题，一些学者也都进行了深入且细致的研究，如最早提出工

作满意度对离职倾向影响的 March & Simon（1995），他们认为员工的工作满意

度、员工寻找新工作可能性大小的评估是产生离职倾向的决定性因素，工作满意

度包括了对工作内容的判断和承受能力、员工在工作中的感受的满足感、人际关

系的和谐，企业文化的包容性。Ulrike  Fasbende 等（2019）对英国国家医疗服

务体系下的 361 名护士进行了调查，结果表明工作满意度与离职意向呈负相关，

当工作外嵌入较高（相对较低）时，这种负相关关系更强。但纵观当前国内外的

研究发展，现有的研究成果仍然存在一些问题，一是研究角度有些过窄，当前的

研究通常是对影响员工的工作满意度、离职倾向的单个构造面进行研究，研究其

各自的影响因素，以其中一个或者两种因素展开研究的，很少有将多个相关变量

放在同一个维度中进行研究的相关研究结论，更缺乏基于员工敬业度作为中介变

量的研究成果。二是研究缺乏实证分析。很多研究都停留在理论层面，缺乏实证

分析，也没有成熟的离职模型。三是实证研究对象较为单一。从目前来看，不仅
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对于员工离职倾向的研究主要集中在教师、公务员、制造业员工、IT 企业员工上

面，涉及医护人员的调查不多，而且将员工满意度、敬业度、离职倾向三者相互

关系进行研究的非常少，非常多的是对上述三变量单独研究或以其中两个变量相

互关系进行研究，系统地将上述三变量置于一个课题研究的学者非常少。鉴于此，

本文选择以工作满意度为自变量，以员工敬业度为中介变量，以离职倾向为因变

量，对三者关系进行深入探究。 

1.2  研究目的 

人才队伍是公立妇产医院各种资源中最重要的资源之一，是公立妇产医院社

会效益的直接创造者，是公立妇产医院履行其公益性质社会义务的基础条件和生

存发展之根本，优化人力资源管理机制，让护理人员长期稳定发展，能够让公立

医院的服务质量稳定提升，技术人才得到保留。对提高公立妇产医院的社会效益

与公益作用有十分积极的影响。本文对 F 公立妇产医院目前存在的人力资源问题

进行研究，目的在于找出影响公立妇产医院人才队伍稳定性的各种因素以及护理

人员工作安排中存在的问题，并对问题的成因进行研究，从而提出具有实际执行

落地性的改进办法及建议。对 F 妇产医院的人力资源体系提出改进建议，以加固

其人才队伍稳定性，提高其社会效益，进一步为社会发展作出贡献。同时也希望

能够为其他公立医院和医疗机构起到有价值的参考。 

1.3  研究意义 

1.3.1  理论意义 

当前的学术研究成果显示，学者们对工作满意度、敬业度、离职倾向三个变

量单独进行研究得多，将三个变量结合起来研究得少，获得的成果也大都集中在

三个单独变量方面，因此，本文以 F 公立妇产医院员工满意度为自变量，以敬业

度为中介变量，以离职倾向为因变量进行研究，能够很好地弥补三者结合起来研

究的不足，这也是本文最大的理论意义。 

1.3.2  实际意义 

虽然在任何企业和组织，员工职位变动都是正常现象，但如果人员离职率过

高，不仅会对组织发展产生负面作用，同时也会造成大量的人力资源成本浪费，

包括人员的招聘、定岗、试用考核，职工的基本工资，奖金、社会保险、公积金
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和其他培训成本等。美国管理协会（AMA）的研究报告指出，医疗，护理，科

研等技术含量高的岗位，其取代成本非常高昂，约等于一名员工全年薪酬的 150%

甚至更高。提高护理人员队伍的岗位稳定性，对节省医院人力资源成本也有着重

要的现实意义。 

护士工作具有特殊性，不良情绪会对护士的服务质量带来很大的负面影响。

提高护士的工作满意度和员工敬业度，将有利于调节护士的工作情绪，降低护士

的离职倾向，对护士本人、医院、社会三方都会带来益处。医院的管理者在关注

患者满意度的同时也要多关注护士工作满意度，提高护理岗位稳定性，对医院的

长久发展和为社会提供优质的医疗服务等方面，对于优化医院人力资源管理机

制，提高医院人力资源管理水平，节省人力资源成本都有着重要的意义。 

1.4  研究内容 

本次课题研究旨在探讨 F 公立妇产医院医护人员工作满意度、员工敬业度、

离职倾向三者之间相互影响关系，为此，本文共分为五章，各章节主要内容如下： 

第一章是前言部分，主要详细阐述了本文的研究背景、研究目的、研究意义、

研究内容、研究框架等内容。 

第二章是文献综述部分。本章根据国内外学者的研究成果，首先对工作满意

度、员工敬业度、离职倾向三大变量的概念进行了界定，对其维度进行了划分，

对其测量工作进行了描述。之后，则是对国内外学者关于三个变量之间相互影响

关系研究成果进行了介绍，这也为之后提出假设奠定了基础。最后，则是对本文

运用的马斯洛的需求层次理论和 ERG 理论进行了介绍。 

第三章是研究模型构建和研究假设提出部分。首先根据本文研究课题设计了

研究的变量，并构建了研究模型。之后，根据第二章文献综述部分内容设计了研

究假设，并对本文采用的个案分析法和问卷调查法进行了详细介绍。最后，对本

文在调查中采用的问卷进行了设计。本文采用了调查问卷都是相关国内外学者设

计好的成熟问卷，这些问卷都被后来学者证明具有良好的信效度。 

第四章是数据分析部分。本章首先对样本数据的收集结果进行了介绍。之后

对获取的数据进行了信效度检验。在信效度检验符合课题研究的基础上，详细对

数据的描述性统计结果、相关分析结果、多元回归分析结果进行了描述。 

第五章是研究结论和建议部分。首先，本章对主要变量描述性统计结果、工

作满意度与护士离职倾向关系检验结果、工作满意度与员工敬业度关系检验结

果、员工敬业度与护士离职倾向关系检验结果、员工敬业度的中介作用检验结果
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进行了深入讨论。之后，从实际价值和理论价值两方面详细概述了本次课题的研

究价值，并根据研究结论，针对 F 公立妇产医院医护人员离职倾向问题提出了一

些建议。最后则是对本文的研究不足进行了概括，并对下一步研究进行了展望。 

结论与展望对本文研究的主要结论进行阐述，以此为基础提出了针对企业管

理的实践启示。之后，总结本文研究的理论贡献、实践贡献，并对本研究在理论

和方法上存在的局限和不足之处进行了说明，最后对未来研究方向进行了展望。 
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1.5  研究框架 

本文的研究框架如下所示： 

 

 

图 1.1  框架图 
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第二章  文献综述 

2.1  工作满意度的相关研究 

2.1.1  工作满意度的概念界定 

Vartika Dutta（2016）对工作满意度概念进行了论述，他认为工作满意度就

是个人在组织内进行工作的过程中，对工作本身及工作环境、工作状态、工作方

式、工作压力、挑战性、工作中的人际关系等等方面有良性接受的心理状态。

Solange  Leder(2015）将工作满意度界定为员工面对组织产生的真实感受与期望

值之间的比值，即真实感受与期望值之比等于员工满意度。员工满意度能够体现

出员工在组织中的幸福指数，它反映了组织的管理能力和团队精神。Mark（2019）

认为工作满意度就是对工作以及与工作有关的各方面的认知和情感集合。近年

来，有关工作满意度的研究逐渐增多，许多研究人员指出，工作满意度对于企业

开展的人力资源管理起到至关重要的作用。 

本文综合上述学者的观点后认为，工作满意度就是对工作回报、工作环境、

工作内容以及其他因素的满意程度，它体现了员工对工作的情绪反应。工作满意

度与许多因素存在关系，包括员工绩效、员工离职等，员工满意度能够影响员工

的行为和态度。大量研究表明，员工的工作满意度能够对其积极性、主观能动性

产生重要影响作用，满意度也能够影响到员工的工作绩效、工作质量。 

2.1.2  工作满意度的维度划分及测量 

当前，很多国内外学者都经过深入研究，将工作满意度划分为了不同维度，

如下表所示，陶红等（2009）、Nolan（1995）两位学者将工作满意度划分为了

“工作压力、工作本身、得到认可”等内容，Spector（1997）、赵瑾等(2015）

则是划分为了薪酬待遇、发展机会两个维度，Adamson（1995）、熊明良（2008）

则是认为工作满意度除了上述维度外，还应包含工作环境这一维度。本文认为， 

护士的工作内容有工作强度大，精神压力大，连续工作时间长等特点。建立

良好的护士工作满意度管理机制可及对护士工作中出现的实际问题进行统计和

解决，能有效提升护士的工作积极性，缓解职业倦怠感。因此，在综合国内外学

者之前的研究和自身意愿管理者的意见，特将工作满意度划分为工作压力、薪酬

待遇、个人发展、工作环境四个维度。 
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2.1.3  工作满意度测量工具 

工作满意度的测量方法很多，基本上采用问卷调查法进行，常用的评估测评

方法有两种，单一整体评估法和工作要素总和评分法，单一整体评估法简单明了，

但这种方法只有总体得分，只知道整体的满意度，无法对具体存在的问题进行诊

断，而工作要素总和评分法把工作满意度分解成若干要素来评价工作满意度，结

果更加精确。目前工作满意度测量工具中得到普遍认可的有下列几种。Weiss 等

人开发，该量表分为长式量表和短式量表，长式量表优点在于测量的内容广泛且

具体，缺点是选项比较多，在运用过程中程序复杂，被调查者可能缺乏足够答题

耐心导致答案不准确，所以现阶段短式量表的使用频率比较高。明尼苏达满意度

量表（MSQ）主要用于测量工作人员对 20 个工作方面的满意度及一般满意度。

MSQ 的特点在于调查的题目太多、太繁琐，被测试者很难能够坚持到最后，或

者随意勾选，造成调查结果不够真实准确。因此在实际运用中多用短式量表。工

作满意度指数量表由 Brayfield&Rothhe 编制而成，主要衡量工作者一般的工作满

足，亦即综合满意度。分为三个构面：整体满足、内在满足和外在满足。分数越

高者，代表其工作满足越大。反之，亦然。工作满意度调查量表（JSS）由 Sepector

编制而成，原本用于评估人际服非营利组织及社会机构中的工作满意度。该表通

过 36 个题目描述了工作的九个方面，通过对各指标求和可以得到这九个维度和

总体的满意度。 

2.1.4  工作满意度与员工敬业度的相关研究 

Ashforth & Mael(1989)对员工敬业度、组织一致性、工作满意度三者相互关

系进行了研究。结果显示，当员工强烈敬业程度时，更倾向于表现出一种对组织

支持的态度，或者在行动上更愿意保持与组织目标一致。作为组织的成员，员工

会感知到自己与组织的一致性，把自己和组织视为一体，并内化组织价值观，表

现为个体较高的工作满意度，在归属感和自豪感方面对组织的情感归依。作为组

织的一员，员工的敬业度感会改变其对工作的认识和态度。Dukerich 等（1994）

则是对敬业度、公民行为二者关系进行了研究，研究表明组织成员的敬业程度会

表现出较多的合作行为和组织公民行为。Dick 等（2004）对员工敬业度、组织行

为、工作满意度相互关系进行了研究，结果表明：当个体对组织的敬业程度越高，

那么他就越有可能站在组织的角度来思考问题并作出有利于组织的行为。谢静涛

（2018）探讨了情绪智力与职业倦怠及工作满意度的关系，但员工敬业度感与员

工满意度是否存在相关仍然未知。熊明良等（2018）实证研究表明工作满意感、
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组织一致性、员工敬业度三者关系后发现，员工的工作满意感越高，对公司的员

工敬业度就越高，工作满意感对员工敬业度有显著直接影响，工作满意感可以作

为员工敬业度的预测指标。这两项研究结果说明，员工敬业度对组织成员具有深

远的影响，因为当员工相信组织与他们自身存在相似特征时，他们会感到归属感，

这种感觉越强烈，他们就越能有利于组织。 

2.1.5  工作满意度与离职倾向的相关研究    

1.工作压力对离职倾向的影响 

张一弛、梁钧平、刘鹏等人（2005）认为，工作压力通常指护士在工作中产

生的精神压力和心理压力等，由于护理工作是人与人之间对接的服务型工作，因

此受情绪的影响较大。孙秀玲（2016）研究发现，护理人员压力越大，在工作中

易产生烦躁，焦虑，不安感等不良情绪，如果这些不良情绪没有得到重视和及时

排解，极易对护士的工作满意度造成影响，使得护士离职倾向增大。 

2.薪酬待遇对离职倾向的影响 

陈植桥（2017）认为，薪酬待遇主要是指岗位工资，绩效工资，奖励性绩效，

稿费，社保，单位工会发放福利等等维持护士生活必需的财产资源。岗位的收入

是护士选择职位时优先考虑的项目，薪酬待遇越好，护士的离职倾向越低，越容

易选择在单位长期发展，反之如果薪酬待遇越差，离职倾向越高，极易令护士产

生离职意愿，从而催生出换工作的想法。 

3.个人发展对离职倾向的影响 

熊明良（2017）通过实证研究发现，合理的上升通道能调动职工的工作积极

性，促进职工自主学习提高以获得更好的发展和待遇，也就是说，护士的个人发

展情况越好，其离职倾向就越低，而如果单位的上升通道较窄，晋升难度大，发

展受限，也会导致职工因看不到发展前景而不满，导致离职倾向的升高。 

4.工作环境对离职倾向的影响     

周建荣（2005）认为。良好的工作环境能使人身心愉悦，从而有更多精力投

入工作中。护士的工作以服务为主，情绪投入较多，令人放松的工作环境能减缓

护士额精神压力，从而提高护士的工作满意度，降低护士离职倾向，即工作环境

越好，护士离职倾向越低。 

2.2  员工敬业度的相关研究 

2.2.1  员工敬业度的概念界定 
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敬业贡献度这一概念最早由美国管理学著名学者 Kahn 在 20 世纪 90 年代初

提出，他认为，绝大多数员工在企业这个组织体系中往往扮演着两种角色，一种

是在工作中的角色，一种是在组织体系中的角色，其中与敬业贡献度紧密联系的

主要是前一种角色。他认为，敬业贡献度就是指员工在工作角色中投入、贡献、

展现的程度。由于各种主客观因素的影响，员工往往表现出高敬业贡献度和低敬

业贡献度两种差别巨大的形象，高敬业贡献度的员工对工作和组织认同感高，具

有良好的情感认知，往往专注于将自身的时间和能力完全投入、贡献到工作中。

而低敬业贡献度的员工则相反，他们对工作和组织的认同感低，情感认知差，工

作投入、贡献少，并将自身不断从工作角色中剥离，最终滋生出离职的想法。 

这之后，又有诸多学者教授沿着 Kahn 的成果进行了深入研究，麻省理工学

院管理学教授 Mas lach 通过研究认为，员工表现出的敬业贡献度和倦怠消极犹如

硬币的正反面一样，不仅相差巨大，而且还时刻处于对面的两面，表现出高敬业

贡献度的员工往往精力旺盛，比较容易进入工作角色和融入组织，时常认为自己

能够承受各种挑战；表现出倦怠消极的员工则常常感觉自己精力不济，需要花费

很长时间融入组织和工作，及时进入工作角色后也表现得情绪不高，主动性和积

极性不够。 

美国著名咨询机构盖洛普咨询则认为员工敬业贡献度就是指员工对工作和

所属组织的心理认可度和投入程度，按照由高到低可分为全面敬业贡献、不敬业

和主动退出三个层次。 

本文借鉴了的了美国管理学著名学者 Kahn（1974）的研究成果，认为员工

敬业度就是指员工在工作角色中投入、贡献、展现的程度。由于各种主客观因素

的影响，员工往往表现出高敬业度和低敬业度两种差别巨大的形象，高敬业度的

员工对工作和员工敬业度感高，具有良好的情感认知，往往专注于将自身的时间

和能力完全投入、贡献到工作中。而低敬业度的员工则相反，他们对工作和组织

的认同感低，情感认知差，工作投入、贡献少，并将自身不断从工作角色中剥离，

最终滋生出离职的想法。 

2.2.2  员工敬业度的维度划分 

教授 Rothbard（1989）将敬业贡献度视为员工发自内心的一种投入，主要包

含“投入”和“关注”两个方面，前者是指员工对工作的全身心投入，后者则指

员工对自身角色的认知和思考。管理咨询机构翰威特咨询指出员工敬业贡献度应

当分为三个维度，即对组织赞美、愿意留任和竭尽所能，企业为了提高员工敬业

贡献度应着重从这三方面入手。而目前在学术研究应川中较为权威是 Schaufeli & 
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Bakker。Schaufeli & Bakker（2004）将员工敬业度划分为活力、奉献、专注三个

维度的三因素模型说。该纬度划分，并未研究员工是出于对组织的敬业还是对工

作的敬业，直接就是指员工在工作中的行为、表现、以及状态。故而，本研究中

采用的也是 Schaufeli 的纬度划分，将员工敬业度划分为活力、奉献、专注三个

维度。 

2.2.3  员工敬业度的测量 

美国工商管理学者 Schaufeli 于 2002 年创建的“活力、风险、专注”三因素

模型（也被称为 Utrecht 工作投入量表），该工作量表在该课题学术研究中被诸

多学者奉为经典，并在实践中得到广泛验证；国内方面，学者甘怡群和张铁文在

Utrecht 工作投入量的基础上，结合国内企业现状，修改制作成了中文版本的

Utrecht 工作投入量表，后学者关鑫将该量表用于 IT 行业员工敬业贡献度研究时，

展示了极为出色的信度和效度。总体而言，Utrecht 工作投入量表及其中文版本

都非常适合高科技企业员工敬业贡献度调查。 

2.2.4  员工敬业度与离职倾向的相关研究 

国内外学者对员工敬业度、组织承诺、离职倾向关系的研究有一致的推断，

认为员工员工敬业度越高，组织承诺越高，其离职倾向越低，反之亦成立。赵瑾

等人（2015）认为员工组织支持感、敬业度对护士的离职倾向都有显著的负向影

响，并且组织支持感还能通过工作满意度的中介作用，间接影响护士的离职倾向。

组织支持感能直接带动员工的员工敬业度感，让员工认为自己是组织中的重要一

员，从而增加员工的归属感，让员工在工作中更为投入，在带动员工工作积极性

的同时减少员工的离职倾向。Eiscnberger 等（1986）对敬业度、组织忠诚度、离

职倾向三者之间关系进行了研究，发现敬业程度较高的员工往往有着对组织强烈

的归属感和忠诚度。因此能够降低员工的离职倾向。这个结论在随后的多项实证

研究中得到了进一步的验证。韩翼等（2009）通过对武汉地区的药剂制作与贩售

从业人员的抽样调查，运用层次回归分析的方法对所取得的 439 份有效问卷进行

了实证研究，发现员工敬业度对员工的离职倾向具有显著的负向影响。 

2.2.5  员工敬业度中介作用相关研究 

目前，国内关于员工敬业度在工作满意度和离职倾向之间中介作用的研究不

多，得出的结论也不尽一致。张一弛（2002,2005）等发现，员工敬业程度在员

工离职倾向决定过程中具有明显的调节效应。陈晓萍等（1998）发现中国企业员
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工敬业度比工作满意度更能影响离职意向。他们通过对中国大陆 11 家企业的 228

名中层管理者及他们的直属主管的问卷调查和三个月后的跟踪调查，发现员工另

谋高就的可能性和员工的敬业度是影响员工离职的关键因素，而工作满意度与离

职倾向之间并不存在直接的关系。严玉梅（2008）以高校教师为样本，得出工作

满意度在员工敬业度与离职倾向关系中起中介作用的结论。熊明良等（2008）以

建筑企业员工为样本，实证得出员工敬业度与工作满意感相互作用，共同影响离

职倾向，且员工敬业度对离职倾向的影响程度大于工作满意感对离职倾向的影响

程度；员工敬业度在员工满意感与离职倾向关系中具有调节效应。 

2.3  离职倾向的相关研究 

2.3.1  离职倾向的概念界定 

Porter、Steers（1973）认为离职倾向是员工对工作不满后产生的下一个心理

变化。William H.Mobley（1977）通过实证研究验证：离职倾向与离职行为显著

相关，是与离职相关的其他因素的一个总结性因素。Mobley Horner、Hollingsworth

（1978）在前者的基础上进一步细分、整合，指出离职倾向是员工对工作不满意、

产生离职念头、寻找其他工作的意愿和找到新工作可能性的总和。张洪福、刘艳

慧等人（2015）认为离职倾向是个体想要离开目前的工作岗位而产生的寻找其他

工作机会的心理倾向程度。有研究表明，离职倾向是离职前的一种心理状态和前

因变量，对离职行为有很好的预测力。刘变云等人（2017）使用离职倾向作为离

职行为的重要预测变量，即认为离职倾向的强弱可对实际的离职行为造成关键性

的影响。护士的离职倾向一定程度上能够反映护理队伍的稳定性。 

本文综合前人研究成果后，采用张洪福、刘艳慧等人（2015）观点，认为离

职倾向是个体想要离开目前的工作岗位而产生的寻找其他工作机会的心理倾向

程度。 

2.3.2  离职倾向的测量 

对当前的一些研究进行归纳可知，许多研究人员利用 Mobley（1977）的量

表分析度量离职倾向。该量表能够对员工的离职倾向、观念变化、寻找新工作的

行为等进行有效测量。普莱斯（Price）建立的理论模型也在研究中得到了广泛应

用，Price 利用该模型开展了分析工作，通过分析指出员工离职与其满意度存在

紧密的联系。部分研究人员在开展研究工作时建立了新的模型，并利用模型分析

了高校教师的流动情况，研究人员提到，高校教师的满意度、工作环境感知情况
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能够对他们的流动产生影响。 

2.3.3  离职倾向相关研究 

1.离职倾向的影响因素研究 

通过梳理研究文献发现，影响离职倾向主要包含了个人因素和组织因素。员

工个人因素主要包括其年龄、性别、工作年限、个人收入、婚姻家庭情况、职称

等。组织因素主要包括薪酬、工作满意度、职业倦怠﹑职业认同、同事和督导支

持﹑组织氛围（如程序公平、组织接纳和排斥、工作压力和社会支持等）﹑组织

承诺等(Auerbach, ctal.2010; Mor lBarak, ct al.2006)。 

史瑞芬等人（2016）研究发现，三级公立医院离职护士多以年轻护士为主，

其学历以大专及大专以下居多。在离职的护士中，家庭因素是造成护士离职的首

要原因，而薪酬待遇则是造成护士离职的重要原因，同时是引起护士离职倾向提

高的根本原因之一。 

刘变云等人（2017）研究认为，公立医院护士的离职倾向除了与其个人因素

有关以外，还与工作满意度，付出－获得平衡情况，组织承诺水平密切相关，与

后三者呈现显著的正向影响。 

2.关于护士离职倾向的对策建议研究 

 经过大量的查阅文献，我发现在几乎所有的有关护士离职倾向的研究中都

提到了护士的工作满意度问题，相当部分的学者认为护士的工作满意度是影响其

离职倾向的重要因素。 

刘聪聪等人（2014）研究发现，提升护士的分配公平感有助于提高护士的组

织公平感，从而提高员工敬业度。而完善分配制度和人力制度的重要措施之一就

是设置岗位管理制度，实现人岗匹配，按岗位需求进行招聘，细化岗位职责，完

善奖励性绩效工资分配制度，使得业绩与绩效直接挂钩，实现多劳多得，从而从

薪酬方面缓解护士的工作压力，增加护士对组织的信任度，提高员工敬业度，从

而降低护士的离职倾向。 

赵瑾等人（2015）认为作为领导者应该提供更多待遇，福利上的支持；并营

造包容，公平的工作环境，让护士在工作中得到应有的尊重，缓解他们的工作压

力和焦虑感，让护士对团队产生归属感等正向的工作情绪。从而提高护士的工作

满意度。进而降低离职倾向。 

2.4  相关理论概述 
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2.4.1  马斯洛的需求层次理论 

按照马斯洛（1943）提出的需要层次理论，个体行动的原动力来自动机，然

而动机源于需要，个体的需要有先后、高低之分，低层次的需要满足后才能满足

高层次的需要，这一规律体现了个体的发展程度。人类个体最重要的五大需要按

层级划分为（从低到高）：生理需要、安全需要、归属与爱的需要、尊重需要、

自我实现需要。生理需要是最基本的需求，是我们维持生存能力有关衣食住行的

需求，只有满足了生理需要激励作用才能达到效果；安全需要是指需要随时保护

自己的人身安全，在安全的环境中才能正常的工作、学习、生活；归属与爱的需

要也是一种人际交往的社会需求，我们渴望在周围的环境中找到归属感，成为其

中一员能感受到集体的爱与温暖，这－－方面不同个体的需求程度不同；尊重得

需要个体渴望自尊和得到他人或集体的尊重及表扬，其中还包括社会地位、好评、

自尊心、自信心等；自我实现的需要最高层次的需要。自我实现指个人潜能的充

分发挥，通过成就感和工作胜任力来表现，实现个人的理想和抱负。 

2.4.2  ERG 理论 

1969 年，克雷顿•奥尔德弗在其发表的文章《人类需要新理论的经验测试》 

中提出“生存（ Existence） —相互关系（ Relatedness） —成长发展（Growth）”

需要理论（即 ERG 理论）。该理论是在马斯洛需要层次理论基础上，提出人的

需要主要包括生存（ Existence）需要、相互关系（ Relatedness）需要与成长发

展（Growth）需要由低到高的三个需要层次。这三种需要尽管也有层次性，但是

并不是固定或者是阶梯性的或者说可以出现相互之间进行转换。不管人的生存需

要是否得到满足，都可能会向相互关系和成长发展需要层次发展。 

根据 ERG 理论，组织在具体管理过程中应根据员工个体所处需要层次变化

而调整相应适用的管理方式进行有效管理，以达到提升不同需要层次员工工作满

意度和员工敬业度感的目的。 
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第三章  研究假设和研究方法 

3.1  变量设计与研究模型 

3.1.1  变量设计 

1.自变量 

自变量（Independent variable）主要是指引起因变量发生变化的因素或条件，

故而自变量也被称为因变量发生的原因。自变量一般分为连续变量和类别变量。

如果研究所用自变量是连续变量，则研究被称为函数型实验。本文通过实证研究

主要探究工作满意度对离职倾向的影响，因此选择以“工作满意度”为自变量。 

2.因变量 

因变量（dependen tvariable）主要是指因自变量的变化而变化的变量，也就

是自变量变化导致的结果。自变量不仅是紧紧跟随自变量的变化而变化的因素，

而且是根据需要、有待观测的因素，是一种以某种反应参数来表征的可测量因素。

根据课题研究需要，本文将离职倾向作为因变量。 

3.中介变量 

中介变量（mediator）是自变量对因变量发生影响的中介，是自变量对因变

量产生影响的实质性的、内在的原因。如果自变量 X 通过影响变量 M 来影响因

变量 Y，则称 M 为中介变量。本文中，员工敬业度就是选取的中介变量。 

3.1.2  模型构建 

前文当中本文已将工作满意度划分为：工作压力、薪资与个人发展、工作环

境三个维度。通过观察这三个维度对护士离职意愿的影响程度，观察每个维度单

独对离职倾向的影响程度，最终得出护士工作满意度对其离职意愿的整体影响程

度。同时，本文把员工敬业度作为工作满意度的中介变量，通过问卷调查的形式，

探究员工敬业度作为中介变量时，工作满意度对离职倾向的影响程度，据此，本

文构建了如下研究模型。 

 

https://baike.baidu.com/item/%E8%BF%9E%E7%BB%AD%E5%8F%98%E9%87%8F/10707410
https://baike.baidu.com/item/%E8%87%AA%E5%8F%98%E9%87%8F/6895256
https://baike.baidu.com/item/%E5%9B%A0%E5%8F%98%E9%87%8F/5872908
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                               H4（H4a、H4b、H4c、H4d） 

                   H2（H1a、H1b                H3（H1c、H1d） 

 

图 3.1  研究模型图示 

3.2  研究假设 

学者张一弛、梁钧平、刘鹏等人（2005）和孙秀玲（2016）研究发现，护理

人员压力越大，越容易在工作中产生烦躁，焦虑，不安感等不良情绪，一旦这些

不良情绪没有得到重视和及时排解，将会使得护士离职倾向增大。学者陈植桥

（2017）认为，薪酬待遇越好，护士的离职倾向越低，越容易选择在单位长期发

展，反之极易令护士产生离职意愿。熊明良（2017）通过实证研究发现，护士的

个人发展情况越好，其离职倾向就越低，反之，则越高。周建荣（2005）认为，

护士的工作以服务为主，情绪投入较多，令人放松的工作环境能减缓护士额精神

压力，也就是说工作环境越好，护士离职倾向越低。据此，本文特提出如下假设： 

H1：工作满意度与离职倾向具有显著负向关系 

H1a：高工作压力对护士离职倾向有显著的正向影响 

H1b：低薪资待遇对护士离职倾向有显著的负向影响 

H1c：较少的个人发展对护士离职倾向具有显著的负向影响 

H1d：较差的工作环境对护士离职倾向有显著的负向影响 

学者 Ashforth & Mael(1989)、Dukerich 等（1994）、谢静涛（2018）、熊明

良等（2018）等人通过研究发现，员工的工作满意感越高，对公司的员工敬业度

就越高，工作满意感可以作为员工敬业度的预测指标。这也说明，员工敬业度对

组织成员具有深远的影响，因为当员工相信组织与他们自身存在相似特征时，他

们会感到归属感，这种感觉越强烈，他们就越能有利于组织。据此，本文特提出

工作满意度 

 

工作压力 

薪资待遇 

个人发展 

工作环境 

 

员工敬业度 

 

离职倾向 
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如下假设： 

H2：工作满意度与员工敬业度关系具有显著正向关系 

H2a：高工作压力对护士敬业度有显著的负向影响 

H2b：低薪资待遇对护士敬业度具有显著的正向影响 

H2c：较少的个人发展机会对护士敬业度具有显著的正向影响 

H2d：较差的工作环境对护士敬业度具有显著的正向影响 

赵瑾等人（2015）、Eiscnberger 等（1986）、韩翼等（2009）等国内外学者

研究发现，敬业程度较高的员工往往有着对组织强烈的归属感和忠诚度。因此敬

业度能够降低员工的离职倾向。同时还发现，员工敬业度越高，组织承诺越高，

其离职倾向越低。据此，本文特提出如下假设： 

H3：员工敬业度对护士离职倾向具有显著负向关系 

学者张一弛（2002,2005）、陈晓萍（1998）等学者发现，员工另谋高就的

可能性和员工的敬业度是影响员工离职的关键因素，而工作满意度与离职倾向之

间并不存在直接的关系。学者熊明良等（2008）实证得出，员工敬业度与工作满

意感相互作用，共同影响离职倾向，且员工敬业度对离职倾向的影响程度大于工

作满意感对离职倾向的影响程度；员工敬业度在员工满意感与离职倾向关系中具

有调节效应。根据上述学者的研究结论，本文特提出如下假设： 

H4：员工敬业度在在工作满意度与离职倾向之间存在中介效应 

H4a：员工敬业度在工作压力与护士离职倾向之间存在中介效应 

H4b：员工敬业度在薪资待遇与护士离职倾向之间存在中介效应 

H4c：员工敬业度在个人发展与护士离职倾向之前具有中介效应 

H4d：员工敬业度在工作环境与护士离职倾向之间存在中介效应 

3.3  研究方法 

本研究在大量相关文献资料的阅读整理基础之上，采用个体问卷调查的方

法，对所收集的数据进行分析，最终得出研究结果。 

3.3.1  个案分析法 

通过某个具体案例，对整体研究对象进行分析。通过对某一护士的离职倾向

在不同管理方法下的变化，以工作满意度，员工敬业度，离职倾向相关的理论为

基础，对医院管理中影响护理人员离职意愿的因素进行分析探究，为强化医院护

理人员岗位稳定性提出可行性建议。 
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3.3.2  问卷调查法 

本文以工作满意度，员工敬业度等相关理论为基础，采用问卷调查法，以 F

公立妇产医院的护理岗位人员为研究对象，采取随机抽样的方法，不记名填写的

形式，了解影响 F 公立妇产医院护理人员岗位稳定性的因素与人力资源管理方面

的不足之处，结合改良后较为成熟的管理理念，提出一套符合 F 公立妇产医院具

体情况且切实可行的改进方案。 

3.4  问卷设计 

问卷整体分为四个部分，分别由受访者个人基本信息、工作满意度量表、员

工敬业度量表、离职倾向量表四部分组成。其中，个人基本信息需要全部受访者

填写，工作满意度量表、员工敬业度量表、离职倾向量表这三部分则是由具有离

职倾向的受访者填写。 

（1）基本信息 

一般资料问卷主要收集调查对象的一些基本资料。对如性别，年龄，工龄， 

文化程度、离职倾向等问题基础信息做收集和统计。 

 

表 3.1  基本信息量表 

序号 题项 来源 

A1 性别  

 

自己设计 

A2 年龄 

A3 工作年限 

A4 文化程度 

A5 职称 

A6 您是否有离职倾向 

 

2.工作满意度量表 

基于对大量国内外的工作满意度研究模型和量表参考的基础上，结合中国公

立医院护士的实际工作情况，设计了护理人员工作满意度量表。本文在护士工作

满意度量表的设计过程中，主要参照了 Stamps 等编写的工作满意度指数（the 

Index of Work Satisraetion，IWS）量表与 Muller/McCloskey 的护士工作满意度

（Muller/McCloskey  Satisfaction  Scale，MMSS）量表。这两份量表的信度和
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效度都已经过国内外学者多次肯定。工作满意度问卷共设定 4 个维度来考核，分

别为工作压力，薪酬待遇，个人发展与晋升，工作环境。每个维度设定 5 个指标

来进行问卷题目设计。问卷采用 Likert scale 5 点计分法，按照完全同意得 5 分，

基本同意得 4 分，不确定得 3 分，部分不同意得 2 分，完全不同意得 1 分的标准

来计分，得分越高，表示受试者的工作满意度越高。 

 

表 3.2  工作满意度量表 

变量名称 序号 内容 来源 

工作

满意

度 

 

工

作

压

力 

B1 您认为您现在的工作压力比较大。 

Stamps 等 

Muller、

McCloskey

等学者。 

 

B2 您认为目前的工作量超过了您的能力应付范围。 

B3 您经常担心管理者对您的工作不满意。 

B4 在工作中需要您加班的情况很多。 

B5 工作中遇到的挫折对您的情绪影响很大。 

 

薪

资

福

利 

B6 您对目前岗位的薪酬待遇及福利感到不满意。 

B7 相比同类职业，您对您现在的工作待遇感到不满意。 

B8 您认为目前科室的绩效分配制度不公平，且感到不满意 

B9 本院的收入增长水平让您感到不满意。 

B10 您认为您的薪酬与岗位工作量不匹配。 

 

晋

升

发

展 

B11 您认为本院的晋升发展机会相对其他单位较少。 

B12 您对医院的职务晋升方面不满意。 

B13 您对医院的职称晋升方面不满意。 

B14 
您很少有机会做医院或个人的科研项目或撰写科研论

文。 

B15 您认为在医院工作让您在专业技术方面取得进步不大。 

 

工

作

环

境 

B16 您对医院的护士执业环境整体感到不满意。 

B17 您的领导是个不太好相处的人。 

B18 您与其他科室成员人际关系不够融洽。 

B19 
您工作时所需要用到的仪器设备和办公用品都不能及时

补充。 

B20 在工作中您有时候需要去做违背您职业判断的事。 
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3.员工敬业度量表 

本课题研究中采用的敬业贡献度量表主要以国内外学者的研究成果为依据。

国外方面，笔者大力借鉴了美国工商管理学者 Schaufeli（2002）、甘怡群和张铁

文（2004）、关鑫（2014）等学者的量表内容，综合国内外版本后形成了所需的

敬业贡献度量表。该量表共有题，其中活力维度 4 个，奉献维度 4 个，专注维度

4 个。 

 

表 3.3  高科技公司员工敬业贡献度量表 

变量 
序

号 
题项 来源 

敬业

度  

活力

维度 

C1 感觉工作时自己能量满满，十分强大 

Schaufeli

（2002）、甘

怡群和张铁

文（2004）、

关鑫（2014） 

C2 早上起来后非常渴望立即投入工作 

C3 非常愿意承担富有挑战性的工作 

C4 始终对工作抱有热情态度 

奉献

维度 

C5 非常乐于学习新技术，提高自身技能 

C6 我非常愿意为公司做好宣传 

C7 工作完成后，我常常主动找别的活干 

C8 为了公司业绩，我常常付出很多额外的努力 

专注

维度 

C9 不论是工作质量还是工作效率，我都比同事高出很多 

C10 遇到困难始终都能坚持到底，持之以恒 

C11 工作时很少想别的事情 

C12 我常常因为忙于工作而忘了时间 

 

4.离职倾向量表 

本文参考 Mobley（1978）提出的离职倾向量表，及国内外有关离职倾向的

研究的基础之上，通过借鉴护理职业领导人和长期从业者的意见，编制护士离职

倾向量表。量表共分为六个条目，具体条目包括“我经常有离开本单位护士岗位

的想法”、“我认为目前的职业发展前景受限，希望寻找其他的职业”、“我认

为我的在现单位的工作未能完全发挥我的专业技能或”、“我经常有逃避工作的

想法”、“我认为我的凭我的业务。能力，完全可以找到待遇更好的工作”、“如

果有机会，我会选择离开本医院”。问卷同样采用了 Likert scale 5 点计分法，按
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照完全同意得 5 分，基本同意得 4 分，不确定得 3 分，部分不同意得 2 分，完全

不同意得 1 分的标准来计分，得分越高，表示受试者的离职倾向越高。 

 

表 3.4  离职倾向量表 

变量名称 序号 内容 来源 

离职倾向 

D1 您认为目前的职业发展受限，希望寻找其他职业 

Mobley

（1978）等学

者。 

D2 
您认为现在的岗位不能完全发挥出您的专业技能和专

业优势 

D3 您认为凭您的业务能力完全可以找到待遇更好的工作 

D4 您经常有逃避工作的想法 

D5 如果有机会，您会选择离开本院 

 

 



 

13 

第四章  数据分析 

本章主要对数据进行收集，并展示分析结果。主要分为三个部分。第一个部

分主要为数据收集，对问卷数据进行收集整理；第二部分为描述性分析，即对样

本的基本数据进行描述统计；第三部分为数据变量进行降维处理，整理展示数据

成分。 

4.1  样本的数据收集结果 

本研究对象主要以 F 公立妇产医院在职护士为主。F 公立妇产医院始建于

1965 年 1 月，在经过五十多年的快速发展之后，逐渐成为 G 省一所集保健、医

疗、科研、教学和基层妇幼保健指导为一体的三级甲等妇幼保健院和爱婴医院，

并努力形成了当前三院一所两院区（即广西妇幼保健院、广西妇产医院、广西儿

童医院、广西出生缺陷预防控制研究所）的格局，下设儿一科、儿二科、重症医

学科、儿外科、产一科、新生儿科、产二科在内的 23 个科室，全院现有床位 1340

张，员工 2755 人，其中护士 1249 人，医生 751 人，行政及其他人员 755 人，完

全符合课题研究要求。 

本文在 2021 年 10 月上旬至 11 月上旬一个的时间内，利用问卷星微信小程

序对 F 公立妇产医院在职护士进行了问卷调查。此次调查共计发放 959 份，回收

923 份，回收率 96.3%。在剔除逻辑不通、答案雷同的问卷后，得到有效样本 887

份，有效率为 96.1%。 

4.2  描述性统计 

4.2.1  基本信息描述性统计 

通过对问卷的回收和数据的收集，对有效问卷 887 份，第一部分基本信息情

况主要针对这部分问卷进行，内容进行统计分析。同时，在调查受访者基本信息

的最后一个题项，本文进行了专门的设计，将没有离职倾向的 632 名医护人员筛

选了出来。之后，运用 SPSS27.0 软件在进行描述性分析、相关性分析及回归分

析过程中，都是以具有离职倾向的 255 名受访者为样本进行。 
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表 4.1  基本信息描述性统计表 

基本信息 信息分类 信息数量 百分比 

性别 
男 202 22.8% 

女 685 77.2% 

年龄 

22 岁及以下 189 21.18% 

23--27 岁 335 37.65% 

28-31 岁 288 32.20% 

31-40 岁 34 4.31% 

40 岁以上 21 2.35% 

其他 17 1.96% 

工作年限 

1-5 年 542 61.18% 

6-10 年 243 27.45% 

11-15 年 69 7.84% 

16-20 年 17 1.96% 

20 年以上 16 1.57% 

文化程度 

中专 7 0.78% 

大专 111 12.55% 

本科 668 75.29% 

研究生及以上 101 11.37% 

职称 

护士 515 58.04% 

护师 184 20.78% 

主管护士 97 10.98% 

副主任护士 20 2.35% 

主任护师 71 7.84% 

您是否有离职倾向？ 
否 632 71.26% 

是 255 28.74% 

 

从样本基本信息统计表可以看出： 

在性别比例方面，887 份有效问卷中有 202 名男性和 605 名女性。分别占比
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14.9%和 85.1%。受访护理人员中女性占比高于男性。 

在年龄方面，887 份有效问卷中占比较高的是 23-27 岁和 28-31 岁年龄段，

其次是≤22 岁年龄段，＞41 岁年龄段分布最少。由此抽样调查可判断 F 公立妇

产医院护理人员中 23-27 岁和 28-31 岁年龄段占比较高，护士年龄普遍偏年轻但

又并非应届状态。 

在工作年限方面，887 份有效问卷中有 542 名护士工作年限为 1-5 年，占比

61.18%；有 243 名护士工作年限为 6-10 年，占比 27.45%；有 69 名护士工作年

限为 11-15 年，占比 7.84%；有 17 名护士工作年限为 16-20 年，占比 1.96%；有

16 名护士工作年限为 20 年以上，占比 1.57%。由此可见 F 公立妇产医院的护士

大多工作年限不高，工作经验相对缺乏。 

在文化程度方面，887 份有效问卷中有 7 名中专学历人员，111 名大专学历

人员，668 名本科学历人员和 101 名研究生及以上人员。分别占比 0.78%，12.55%，

75.29%，11.37%。由此可见 F 公立妇产医院中本科和大专学历的护士占大多数，

研究生及以上学历的护士也有小部分，中专学历的护士非常少。 

在职称方面，887 份有效问卷中有 515 名护士职称，184 名护士职称，97 名

主管护士职称，20 名副主任护师职称，71 名主任护师职称。分别占比 58.04%，

20.78%，10.98%，2.35%，7.84%。由此可见 F 公立妇产医院中初级职称的护士

占大多数，中高级职称的护士占比相对少很多。 

在是否存在离职倾向选项中，有 632 名护士表示没有离职倾向，占比为

71.26%，有 255 名护士表示存在离职倾向。 

4.2.2  主要变量描述性统计 

在对存在离职倾向的 255 名护士进行进一步问卷调查后，本文对问卷调查获

得的数据的中位数、平均值、标准差、峰度及偏度等指标分析时进行了描述性分

析，进而获知了数据的集中程度和分散程度。从下表 4.2 可知，中位数方面，与

满分值 5 分相比，工作满意度的四个维度及员工敬业度和护士离职倾向当中，较

差的工作环境的中位数最大为 4.623，之后是高工作压力的中位数为 4.524，低薪

资待遇的中位数为 4.369，较少的个人发展的中位数为 4.277。员工敬业度的三个

维度中，活力维度的中位数为 4.402，奉献维度的中位数为 4.748，专注维度的中

位数为 4.874。护士离职倾向的中位数为 4.526。 

均值方面，较差的工作环境的平均值最大为 4.512，高工作压力的均值次之，

为 4.403，较少的个人发展的平均值为 4.374，奉献维度的平均值为 4.218，专注

维度的平均值为 4.088，低薪资待遇的平均值为 3.994，活力维度的平均值为 3.894，
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护士离职倾向的均值为 3.821，按照均值从大到小顺序排列为： 

较差的工作环境>高工作压力>较少的个人发展>奉献维度>专注维度>低薪

资待遇>活力维度>护士离职倾向。 

以上说明，高工作压力与工作满意度呈现负相关，工作压力较大，工作满意

度越低。同时，可以看出，受访者所处工作环境较好，护士离职倾向和薪资待遇

一般，员工敬业度较低，个人发展较差。今后，F 妇产医院今后应采取有效措施

提升护士的员工敬业度，增大护士个人发展空间，有效降低护士工作压力和离职

倾向，提升护士薪资待遇。 

标准差方面，高工作压力的标准差为 0.876，低薪资待遇的标准差为 0.864，

较少的个人发展的标准差为 0.832，较差的工作环境的标准差为 0.855，活力维度

标准差为 0.913，奉献维度标准差为 0.884，专注维度的标准差为 0.894，护士离

职倾向的标准差为 0.897，上述变量的标准差均在 0.8 以上，与 1.0 的满分值相差

不大，表明上述两个变量稳定性和总体情况都比较好，基本处于中等偏上水平、

适度偏右分布，离散程度一般。 

偏度方面，高工作压力的偏度值为-1.104，低薪资待遇偏度值为-.774，较少

的个人发展偏度值为-.842，较差的工作环境偏度值为-.834，活力维度偏度值为

-.912，奉献维度偏度值为-.853，专注维度偏度值为-.871，护士离职倾向偏度值

为-.712。峰度方面，高工作压力的峰度值为.473，低薪资待遇的峰度值为-.386，

较少的个人发展的峰度值为-.574，较差的工作环境的峰度值为-.467，活力维度峰

度值为-.587，奉献维度峰度值为-.624，专注维度峰度值为-.628，护士离职倾向

的峰度值为 0.519。按照数理统计学知识，偏度和峰度作为判断变量是否服从正

态分布的主要依据，当偏度<3,峰度值<10 的时候，变量满足正态分布，反之，则

不满足。由此可见，与正态分布相比，上述工作满意度的四个维度数据分布情况

虽然出现些许左偏，但总体上近似服从正态分布，并且要比正态分布具有一定程

度高度。 

 

表 4.2  自变量描述性统计 

变量名称 有效样本量 中位数 平均值 标准差 偏度 峰度 

工作满

意度 

高工作压力 255 4.524 4.403 0.894 -1.104  .473  

低薪酬待遇 255 4.369 3.994 0.876 -.774  -.386  

较少的个人发展 255 4.277 4.374 0.821 -.842 -.574 

较差的工作环境 255 4.623 4.512 0.865 -.834 -.467 
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续表 4.2  自变量描述性统计 

变量名称 有效样本量 中位数 平均值 标准差 偏度 峰度 

员工敬

业度 

活力维度 255 4.402 3.894 0.913 -.912  -.587  

奉献维度 255 4.748 4.218 0.884 -.853  -.624  

专注维度 255 4.874 4.088 0.894 -.871  -.628 

护士离职倾向 255 4.526 3.821 0.905 -.712  0.519  

有效 N 值（按列表） 255 — — — — — 

 

4.3  信效度分析 

4.3.1  信度分析 

信度分析是用来测量调查问卷是否具有稳定性及可靠性的分析工具，主要是

指一份测验所得分数之稳定性或一致性，所谓一致性衡量主要目的在于分析衡量

问项的一致性本研究分析 Crobachsα信度值，简单来说就是观察项目之间是否具

有较高的内在一致性，主要是通过观察 Cronbachsalpha 值。通常这个值保持在 0~1

之间，当这个值大于 0.8 时（Hairetal.,2006），表示量表具有良好的信度，当这

个值在 0.7~0.8 时表示量表的信度能够被接受，如果在 0.6~0.7 时表示量表虽然可

以接受但是需改进。效度分析通常是用来测量问卷是否具有有效性和正确性的有

效工具，亦即问卷是否可以测量出其所预测量表特性的程度(Nunnally,1978)。如

表 4.3 所示： 

 

表 4.3  调查问卷信度分析表 

变量 样本个数 题项 CronbachAlpha 值 

 

工作满意

度 

高工作压力 255 5 0.884 

低薪酬待遇 255 5 0.862 

较少的个人发展 255 5 0.835 

较差的工作环境 255 5 0.873 

员工敬业度 255 5 0.867 

离职倾向 255 5 0.854 
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从上表 4.3 可知，工作满意度的四个维度的 CronbachAlpha 值分别为 0.884、

0.862、0.835、0.873，员工敬业度的 CronbachAlpha 值为 0.867，离职倾向的

CronbachAlpha 值为 0.854，上述数值均在 0.8 以上，说明上述变量的测试体香的

可信度非常高，问卷关联性也非常强。 

4.3.2  效度分析 

效度结果分析主要是用 KMO 值与 Bartlett 球形检验来观察。Kaiser 给出了常

用的 KMO 度量的标准，即当这个值在大于等于 0.9，表示量表非常适合；当这

个值在 0.9~0.8 值之间，表示适合；当这个值在 0.8~0.7 之间，表示量表一般；当

这个值在 0.6 以下，就表示量表不合适。用 Bartlett 球形检验，主要是观察 P 值，

当这个值所对应的概率大于显著性水平时，则拒绝原假设，反之则认为适合做因

子分析。 

如表 4.4 所示：调查所用问卷 KMO 值为 0.841，高于 0.7 的标准值 0.141。

同时，Bartlet 的球形度检验近似卡方值为 832.487，DF 值为 110，显著性为 0.000。

以上综合表明，此次调查问卷在 0.000 水平下显著，问卷的结构效度较好，各个

题项之间效度较好，数据真实有效，各个题项与各个变量的相互关系符合课题研

究要求，均适合进行探索性因素分析，且问卷收集和调查方面具有显著随机性。 

 

表 4.4  调查问卷效度分析表 

KMO 值 0.841 

Bartlet 的球形度检验 

近似卡方值 832.487 

DF 值 110 

显著性 0.000 

 

4.4  相关性分析 

相关分析的目的主要是通过具体的数量描述，呈现事物之间相互关系的密切

程度及其变化规律，探求相互关系的研究模式，以利于统计、预测和推断，为作

出正确决策提供参考依据。本研究具体采用了积差相关法对量表进行项目分析，

即计算量表各条目得分与量表总分间的 Pearson 相关系数，以此作为区分度指标。

一般认为，显著性（双尾）P 的数值小于 0.05 时，表示变量间的积差相关达到显

著。 
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4.4.1  工作满意度与护士离职倾向的相关性分析 

（1）高工作压力对护士离职倾向的相关分析 

表 4.5 数据显示，高工作压力对护士离职倾向的皮尔逊相关性为.421
**
，且

Sig.（双尾）为.000，说明以看出高工作压力对护士离职倾向之间存在正向且显

著的相关关系，即护士的工作压力越大，护士的离职倾向就越高。 

 

表 4.5  高工作压力与离职倾向的相关性 

变量名称  离职倾向 

高工作压力 

皮尔逊相关性 .421
**
 

Sig.（双尾） .000 

个案数 255 

**在 0.01 级别（双尾），相关性显著。 

 

（2）低薪资待遇对护士离职倾向的相关分析 

表 4.6 数据显示，低薪资待遇对护士离职倾向的皮尔逊相关性为-.543
**，且

Sig.（双尾）为.000，说明低薪资待遇对护士离职倾向之间存在负向且显著的相

关关系，即护士的薪酬待遇越低，护士的离职倾向就越高。 

 

表 4.6  低薪酬待遇与离职倾向的相关性 

变量名称  离职倾向 

低薪酬待遇 

皮尔逊相关性 -.543
**
 

Sig.（双尾） .000 

个案数 255 

**在 0.01 级别（双尾），相关性显著。 

 

（3）较少的个人发展对护士离职倾向相关分析 

表 4.7 数据显示，较少的个人发展对护士离职倾向的皮尔逊相关性为-.687
**
，

且 Sig.（双尾）为.000，说明较少的个人发展对护士离职倾向之间存在负向且显

著的相关关系，即护士的个人发展越差，护士的离职倾向就越高。 



 

20 

表 4.7  较少的个人发展与离职倾向的相关性 

变量名称  离职倾向 

较少的个人发展 

皮尔逊相关性 -.687
**

 

Sig.（双尾） .000 

个案数 255 

**在 0.01 级别（双尾），相关性显著。 

 

（4）较差的工作环境与离职倾向相关分析 

表 4.8 数据显示，较差的工作环境与离职倾向的皮尔逊相关性为-.816
**
，且

Sig.（双尾）为.000，说明较差的工作环境与离职倾向之间存在负向且显著的相

关关系，即护士的工作环境差，护士的离职倾向就越高。 

 

表 4.8  较差的工作环境与离职倾向的相关性 

 变量名称  离职倾向 

较差的工作环境 皮尔逊相关性 -.816
**

 

Sig.（双尾） .000 

个案数 255 

**在 0.01 级别（双尾），相关性显著。 

 

4.4.2  工作满意度与护士离职倾向的相关性分析 

（1）高工作压力与员工敬业度的相关性 

从下表 4.9 可知，高工作压力与员工敬业度的皮尔逊相关性为-.664
**，且 Sig.

（双尾）为.000，说明护士高工作压力与员工敬业度之间存在负向且显著的相关

关系，即护士的工作压力越大，护士的员工敬业度就越低。 

 

表 4.9  高工作压力与员工敬业度的相关分析 

  变量名称  员工敬业度 

高工作压力 

皮尔逊相关性 -.664
**

 

Sig.（双尾） .000 

个案数 255 
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**在 0.01 级别（双尾），相关性显著。 

 

（2）低薪酬待遇与员工敬业度的相关性 

从下表 4.10 可知，低薪酬待遇与员工敬业度的皮尔逊相关性为.529
**
，且 Sig.

（双尾）为.000，说明护士低薪酬待遇与员工敬业度之间存在正向且显著的相关

关系，即护士的薪酬待遇方面越差，护士的员工敬业度就越低。 

 

表 4.10  低薪酬待遇与员工敬业度的相关性 

变量名称  员工敬业度 

 

低薪酬待遇 

皮尔逊相关性 .529
**
 

Sig.（双尾） .000 

个案数 255 

**在 0.01 级别（双尾），相关性显著。 

 

（3）较少的个人发展与员工敬业度的相关分析 

从下表 4.11 可知，较少的个人发展与员工敬业度的皮尔逊相关性为.713
**，

且 Sig.（双尾）为.000，说明较少的个人发展与员工敬业度之间存在正向且显著

的相关关系，即护士的个人发展越少，护士的员工敬业度就越低。 

 

表 4.11  较少的个人发展与员工敬业度的相关性 

变量名称  员工敬业度 

较少的个人发展 皮尔逊相关性 .713
**
 

Sig.（双尾） .000 

个案数 255 

**在 0.01 级别（双尾），相关性显著。 

 

（4）较差的工作环境与员工敬业度的相关分析 

从下表 4.12 可知，较差的工作环境与员工敬业度的皮尔逊相关性为.719
**，

且 Sig.（双尾）为.000，说明护士较差的工作环境与员工敬业度之间存在正向且

显著的相关关系，即护士的工作环境越差，护士的员工敬业度就越低。。 
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表 4.12  较差的工作环境与员工敬业度的相关性 

变量名称  员工敬业度 

较差的工作环境 

皮尔逊相关性 .719
**
 

Sig.（双尾） .000 

个案数 255 

**在 0.01 级别（双尾），相关性显著。 

 

4.4.3  员工敬业度与离职倾向的相关分析 

从下表 4.13 可知，员工敬业度与离职倾向的皮尔逊相关性为-.818
**
，且 Sig.

（双尾）为.000，说明护士员工敬业度与离职倾向之间存在负向且显著的相关关

系，即护士的员工敬业度越高，护士的离职倾向就越低。 

 

表 4.13  员工敬业度与离职倾向的相关性 

**在 0.01 级别（双尾），相关性显著。 

4.5  多元线性回归研究分析 

4.5.1  工作满意度对离职倾向的多元回归分析 

从表 4.14 可见，工作满意度的四个维度中，只有高工作压力对离职倾向的

多元回归系数为正相关，回归系数为.046，但相关性并没有达到显著性水平（即

p=0.448）。而低薪酬待遇、较少的个人发展、较差的工作环境这三个维度对离

职倾向都是具有负向影响，即低薪酬待遇、较少的个人发展、较差的工作环境三

者越好，护士离职倾向越低。其中，低薪酬待遇对离职倾向的多元回归系数为

-.425
***，较少的个人发展对离职倾向的多元回归系数-.616

***，较差的工作环境对

离职倾向的多元回归系数为-.549
***，且上述三个维度都在 p＜0.001 的显著性水

平上显著。 

同时，工作满意度对离职倾向的多元回归分析中 R
2为.623，说明数据样本的

变量名称  离职倾向 

员工敬业度 

皮尔逊相关性 -.818
**

 

Sig.（双尾） .000 

个案数 255 
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回归方程具有明显的代表性，且有高达 62.3%的样本可以用工作满意度与离职倾

向的关系来解释。 

因此，经过实证研究，假设 H1b、H1c、H1d 成立，H1a 不成立。根据研究

结果，本文认为，如学者 Cavanaugh（2006）研究的那样，压力是一把双刃剑，

可以根据压力的来源，将其划分为挑战性压力和阻碍性压力两种。前者主要包括

时间的紧迫性、较大的工作量，通常能够凭借医护人员自身的能力进行客服的同

时能够提升工作绩效，能够唤醒员工克服困难的意识，降低医护人员的离职倾向。

而后者则是医护人员现有能力所无法承担和化解的，阻碍性压力过大，不仅会使

得医护人员对自身价值产生怀疑，而且还会对其职业发展产生重大负面影响，会

提升医护人员的离职倾向，所以说，工作压力既能够对医护人员离职倾向产生负

面影响，也会产生正面影响，因此，H1a 不成立。 

 

表 4.14  工作满意度对离职倾向的多元回归分析结果 

变量 
离职倾向 

模型 1 

（常量）  0.059  

工作满意度 

高工作压力 .046 

低薪酬待遇 -.425
***

 

较少个人发展 -.616
***

 

较差工作环境 -.549
***

 

调整 R
2 值 .623  

F 值 41.365  

D-W 检验值 1.058 

注：*p＜0.05；**p＜0.01；***p＜0.001 

 

此外，回归系数的大小在一定程度上能够反映出自变量对因变量的影响程

度，一般系数越大的因素，产生的影响就越大。从工作满意度的四个维度与中介

变量的回归分析结果来看，高工作压力对员工敬业度的系数最大，而紧接其后的

低薪酬待遇的回归系数为-.425，较差的工作环境的相关系数是-.549，较低的个人

发展为-.616，表示高工作压力对员工敬业度的影响更大。 
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4.5.2  工作满意度对员工敬业度的多元回归分析 

从表 4.15 中可以看出，在自变量与中介变量的回归分析中，主要影响因素

构成中的四个维度，即高工作压力、低薪酬待遇、较少的个人发展、较差的工作

环境，多元线性回归分析显示，高工作压力对员工敬业度的多元回归系数值为

-.087
***
,低薪酬待遇对员工敬业度的多元回归系数值为.429

***
,较少的个人发展对

员工敬业度的多元回归系数值为.465
***,较差的工作环境对员工敬业度的多元回

归系数值为.641
***,由此可见，高工作压力对员工敬业度存在显著的负向影响，

低薪酬待遇、较少的个人发展、较差的工作环境三者对员工敬业度存在显著的正

向影响，且上述工作满意度的四个维度对员工敬业度都在 p＜0.001 的显著性水

平上显著。 

同时，工作满意度对员工敬业度的多元回归分析中 R
2为.745，说明数据样本

的回归方程具有明显的代表性，且有高达 74.5%的样本可以用工作满意度与员工

敬业度的关系来解释。 

因此，经过实证研究，假设 H2a、H2b、H2c、H2d 成立。 

 

表 4.15  工作满意度对员工敬业度的多元回归分析结果 

 

变量 

员工敬业度 

模型 2 

（常量） 0.059  

工作满意

度 

高工作压力 -.087
***

 

低薪酬待遇 .429
***

 

较少个人发展 .465
***

 

较差工作环境 .641
***

 

调整 R
2 值 .745 

F 值 62.654  

D-W 检验值 2.147 

注：*p＜0.05；**p＜0.01；***p＜0.001 

 

回归系数的大小在一定程度上能够反映出自变量对因变量的影响程度，一般

系数越大的因素，产生的影响就越大。从三个自变量与中介变量的回归分析结果



 

25 

来看，较差的工作环境对员工敬业度的系数最大，而紧接其后的较少的个人发展

的回归系数为 0.465，低薪酬待遇的相关系数是 0.429，表示较差的工作环境对员

工敬业度的影响更大；而高工作压力的相关系数为-0.087，表示对员工敬业度形

成负相关。 

4.5.3  员工敬业度对离职倾向的多元回归分析 

如表 4.16 所示，在给定五个控制变量性别、年龄、工作年限、职称、学历

的情况下，分析中介变量员工敬业度对因变量的离职倾向的回归分析。结果显示，

二者的多元线性回归系数为-0.815，而且 p＜0.001，证明员工敬业度对离职倾向

具有显著负向影响，并且已经达到显著性水平。 

同时，员工敬业度对离职倾向的多元回归分析中 R
2为.734，说明数据样本的

回归方程具有明显的代表性，且有高达 73.4%的样本可以用工作满意度与员工敬

业度的关系来解释。 

因此，研究假设中的 H3 成立，已经获得相应的验证支持。 

 

表 4.16  员工敬业度对离职倾向的多元回归分析结果 

变量 
离职倾向 

模型 3 

（常量）  0.059  

员工敬业度 -.815
***

 

调整 R
2 值 .734 

F 值 89.652 

D-W 检验值 2.457 

注：*p＜0.05；**p＜0.01；***p＜0.001 

 

4.5.4  员工敬业度的中介效应检验 

中介效应检验的主要目的，就是检验在原有的自变量与因变量之间加入中介

变量之后，中介变量是否产生中介效应，以及产生效应的程度（完全中介效应或

部分中介效应）。根据研究给出的中介变量的定义，假设要研究自变量 X 对因变

量 Y 的相关性及影响程度。如果存在 X 通过影响变量 M 再来影响 Y，在这种情

况下就可以把 M 称为中介变量。根据 Kelloway(1985）的研究成果表明，中介变
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量所产生的中介关系有三种，分别是：完全中介、部分中介和无中介。Baron & 

Kenny(1986)基于上述研究的基础，提出了验证中介效应的三个判断标准： 

（1）检验自变量 X 对因变量 Y 的回归分析是否达到显著相关。如果回归系

数没有达到显著水平，说明不存在中介效应；如果显著则可进入下一步。 

（2）检验自变量 X 对中介变量 M 的回归分析是否达到显著相关。如果回归

系数没有达到显著水平，说明不存在中介效应；如果显著则可进入下一步。 

（3）检验自变量 X 以及中介变量 M 对因变量同时进行回归分析，自变量和

中介变量对因变量的回归系数是否都达到显著。如果自变量对因变量的回归系数

不再能达到显著，则认为中介变量起着完全中介作用；如果回归系数仍然达到显

著性要求，但相比单独对因变量回归系数有所减小，这时则认为这个中介变量起

部分的中介作用。 

故而，根据以上对中介变量所产生的中介效应的判断标准，以下是采用 Baron

的三步检验法验证员工敬业度的中介作用。 

第一步，检验自变量对因变量的回归分析相关性显著情况。 

通过表 4.17 是检验自变量对因变量回归分析相关性的指标值，结果显示，

自变量低薪酬待遇、较少的个人发展、较差的工作环境三个维度对离职倾向都在

p＜0.001 的显著性水平上显著，而高工作压力对离职倾向的 Sig.值达到了 0.042，

没有达到显著水平，说明员工敬业度在高工作压力与离职倾向之间不存在中介作

用。 

 

表 4.17  离职倾向对工作满意度回归分析结果示意图 

模型 因变量 自变量 Beta T Sig. 

4 离职倾向 

高工作压力 -0.042 1.984 0.048 

低薪酬待遇 0.625 8.269 0.000 

较少的个人发展 0.631 6.159 0.000 

较差的工作环境 0.742 9.149 0.000 

 

第二步，检验自变量对中介变量的回归分析相关性显著情况。 

从表 4.18 可以看出，自变量工作满意度的低薪酬待遇、较少的个人发展、

较差的工作环境三维度对中介变量员工敬业度的 Sig.值均为 0.000，说明自变量

工作满意度的低薪酬待遇、较少的个人发展、较差的工作环境三维度对中介变量

员工敬业度达到了显著性水平。 
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表 4.18  员工敬业度对工作满意度回归分析结果示意图 

模型 因变量 自变量 Beta T Sig. 

5 员工敬业度 

低薪酬待遇 0.626 7.874 0.000 

较少的个人发展 0.489 8.154 0.000 

较差的工作环境 0.649 6.359 0.000 

 

第三步，检验自变量、中介变量对因变量回归分析相关性显著情况。 

根据 Baron 的三步检验法验证中介变量发挥中介效应的标准，首先，在将中

介变量员工敬业度置于因变量和自变量的模型中后，自变量低薪酬待遇对因变量

离职倾向的回归系数为 0.000，达到显著性水平，但相比之前，回归系数从 0.626

变为了 0.595，减少了 0.031，说明员工敬业度在低薪酬待遇和离职倾向之间存在

部分中介作用。其次，在将中介变量员工敬业度置于因变量和自变量的模型中后，

自变量较少的个人发展对因变量离职倾向的回归系数为 0.000，达到显著性水平，

但相比之前，回归系数从 0.489 变为了 0.426，减少了 0.063，说明员工敬业度在

较少的个人发展和离职倾向之间存在部分中介作用。最后，在将中介变量员工敬

业度置于因变量和自变量的模型中后，自变量较差的工作环境对因变量离职倾向

的回归系数为 0.000，达到显著性水平，但相比之前，回归系数从 0.649 变为了

0.419，减少了 0.23，说明员工敬业度在较差的工作环境和离职倾向之间存在部

分中介作用。 

因此，假设 H4a 不成立，H4b、H4c、H4d 部分成立。本文认为，假设 H4a

的不成立说明员工敬业度在高工作压力与护士离职倾向之间并不存在中介效应，

高工作压力无法通过员工敬业度的影响进而对护士离职倾向进行影响，这一结果

也正好佐证了假设 H1a 的不成立，由于本文已经论证了工作压力对护士离职倾向

不具有显著正向影响，而员工敬业度对护士离职倾向具有显著负向影响，因而，

假设 H4a 不成立也就较好理解了。 
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表 4.19  离职倾向同时对工作满意度、离职倾向回归分析结果示意图 

模型 因变量 自变量 Beta T Sig. 

6 离职倾向 

低薪酬待遇 0.495 2.498 0.010 

较少的个人发展 0.426 3.459 0.000 

较差的工作环境 0.419 2.654 0.000 

员工敬业度 0.594 3.498 0.000 

 

4.6  对调查结果的总体分析 

通过对 F 公立妇产医院护士的工作满意度、员工敬业度和离职倾向问卷调

查，并对有效问卷进行严格的统计学分析，可以看出 F 公立妇产医院护士的整体

工作满意度水平，员工敬业度偏低，离职倾向较高。通过描述性统计、相关分析、

线性回归分析、中介变量效果检验等统计方法进行分析，得出护士工作满意度的

低薪资待遇、较少的个人发展、较差的工作环境与护士的离职倾向呈现出显著的

负相关性，高工作压力与离职倾向存在正向关系，员工敬业度对护士离职倾向存

在显著负向影响，且员工敬业度在工作满意度的低薪酬待遇、较少的个人发展、

较差的工作环境三维度与离职倾向之间存在部分中介作用，而在工作满意度的高

工作压力维度与离职倾向之间不存在中介作用，具体结果如表 4.20 所示。 

 

表 4.20  本研究假设验证结果 

假设 假设内容 验证结果 

H1 工作满意度与离职倾向关系具有显著负向关系 成立 

H1a 高工作压力对护士离职倾向有显著的正向影响 不成立 

H1b 低薪资待遇对护士离职倾向有显著的负向影响 成立 

H1c 较少的个人发展对护士离职倾向具有显著的负向影响 成立 

H1d 较差的工作环境对护士离职倾向有显著的负向影响 成立 

H2 工作满意度与员工敬业度关系具有显著正向关系 成立 

H2a 高工作压力对护士敬业度有显著的负向影响 成立 

H2b 低薪资待遇对护士敬业度具有显著的正向影响 成立 

H2c 较少的个人发展机会对护士敬业度具有显著的正向影响 成立 
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续表 4.20  本研究假设验证结果 

假设 假设内容 验证结果 

H2d 较差的工作环境对护士敬业度具有显著的正向影响 成立 

H3 员工敬业度对护士离职倾向具有显著负向关系 成立 

H4 员工敬业度在工作满意度与离职倾向之间存在中介效应 部分成立 

H4a 员工敬业度在工作压力与护士离职倾向之间存在中介效应 不成立 

H4b 员工敬业度在薪资待遇与护士离职倾向之间存在中介效应 部分成立 

H4c 员工敬业度在个人发展与护士离职倾向之前具有中介效应 部分成立 

H4d 员工敬业度在工作环境与护士离职倾向之间存在中介效应 部分成立 

 

 

 



 

34 

第五章  研究结论与建议 

5.1  研究结论 

本文在结合前人研究的基础上，建立了课题研究模型，设定了研究假设，设

计了调查量表，利用问卷星软件对 F 妇产医院的部分护士进行了问卷调查。之后，

运用 SPSS27.0 统计软件对调查结果进行了信效度检验、描述性分析、相关性分

析、回归分析，得到了如下结果： 

5.1.1  主要变量描述性统计结果 

描述性统计结果显示，一方面，工作满意度的四个维度中，较差的工作环境

的平均值最大，达到了 4.623，之后按照均值大小排序则依次为护士离职倾向、

高工作压力、活力维度、奉献维度、专注维度、低薪资待遇、员工敬业度、较少

的个人发展，均值分别为 3.821、3.894、4.218、4.088、3.994、3.474、4.512。其

中，较差的个人发展均值最小，这说明受访者所在工作环境较好，工作压力较大，

员工敬业度偏低，个人发展不太突出。低薪资待遇、较少的个人发展问题一直都

是护士十分关心的问题，员工敬业度则是医院一直关心的问题，如果薪资待遇偏

低，个人发展偏差，将会极大地降低护士的工作满意度。同时，医患问题是当前

社会的热点问题之一，为此，护士需要承担较大压力，这也不利于工作满意度的

提升。对此，F 妇产医院今后要多从护士的角度入手，多措并举，努力提升护士

薪资待遇，有效助推护士的个人发展，有效降低护士的工作压力。 

5.1.2  工作满意度与护士离职倾向关系检验结果 

实证结果显示，工作满意度的四个维度中，只有高工作压力对离职倾向的多

元回归系数为正相关，回归系数为.046，但相关性并没有达到显著性水平（即

p=0.448）。而低薪酬待遇、较少的个人发展、较差的工作环境对离职倾向的回

归系数分别为-.425
***、-.616

***、-.549
***，都对离职倾向具有显著的负向影响。

本文认为，首先，工作压力适当地增加能够提高护士工作的积极性和主动性，有

利于护理工作的开展，但压力一旦增加到护士难以接受的程度，就会起到相反作

用，就会出现情绪焦虑和沮丧的情况，这种情况的出现会使得护士的离职倾向上

升。其次，薪酬待遇是护士极为重视的一个问题，如果薪酬待遇偏低，极容易造

成护士心理的不平衡，会使得护士认为自己的辛勤付出没有得到应有的报酬，会
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使得他们对医院的不满情绪增加，最终导致离职倾向的上升。再次，护士在个人

发展方面如果在对等的情况，难以获得高级职称或职务，会使得护士对医院的满

意程度大大降低，增加护士的离职倾向。最后，工作环境作为能够潜移默化影响

护士工作舒适度的重要因素，如果工作环境偏差，且极为压抑和负面，非常容易

促使护士对工作和医院产生反感和负面情绪，护士的离职倾向升高。 

5.1.3  工作满意度与员工敬业度关系检验结果 

实证结果显示，工作满意度的四个维度中，高工作压力的回归系数值为  

-.087
***，低薪酬待遇的回归系数值为 .429

***
,较少的个人发展的回归系数值

为.465
***

,较差的工作环境的回归系数值为.641
***。高工作压力对员工敬业度存在

显著的负向影响，低薪酬待遇、较少的个人发展、较差的工作环境三者对员工敬

业度存在显著的正向影响，且上述工作满意度的四个维度对员工敬业度都在 p＜

0.001 的显著性水平上显著。这一结果与本文之前提出的假设相一致。本文认为，

工作压力一旦增大到护士心理难以接受的地步，就会使得护士对组织出现反感情

绪和负面评价，就是降低其工作的敬业程度。而薪酬待遇的提升、个人发展的实

现和工作环境的改善都会促使护士对工作的正面评价，会不约而同地提升敬业程

度。 

5.1.4  员工敬业度与护士离职倾向关系检验结果 

实证结果显示，员工敬业度对离职倾向的多元线性回归系数为-.815
***，而且

p＜0.001，员工敬业度对离职倾向具有显著负向影响，并且已经达到显著性水平。

这一结果和赵瑾等人（2015）、李钊杨等人（2018）、Eiscnberger 等（1986）、

韩翼等（2009）、倪昌红等（2013）等国内外专家学者的实证结果相一致，上述

学者认为，员工敬业度感能够让员工认为自己是组织中的重要一员，从而增加员

工的归属感和获得感，让员工在工作中更为投入，从而在带动员工工作积极性和

主动性的同时减少员工的离职倾向。 

5.1.5  员工敬业度的中介作用检验结果 

实证结果显示，员工敬业度在薪酬待遇和离职倾向之间存在部分中介作用，

在较少的个人发展和离职倾向之间存在部分中介作用，在较差的工作环境和离职

倾向之间存在部分中介作用，在高工作压力和离职倾向之间不存在中介作用。这

一结果表明，工作满意度的低薪酬待遇、较少的个人发展、较差的工作环境三个

维度既能通过员工敬业度对护士离职倾向造成显著负向影响，也能通过自身直接
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对护士离职倾向造成影响，而高工作压力则只能通过自身直接对护士离职倾向造

成影响。 

5.2  研究价值 

5.2.1  理论价值 

本课题研究在系统分析现有文献的基础上，将工作满意度设定为自变量，将

离职倾向设定为因变量，将员工敬业度设定为中介变量，提出并论证了不同变量

之间的相互关系，并对这一课题进行了深入探讨，因此，本课题研究的理论价值

主要体现在以下几个方面：第一，以往的相关课题研究中，很少将员工敬业度这

一变量纳入到工作满意度对离职倾向的影响研究中，通过一定样本量的实证研

究，明确论证了员工敬业度对护士离职倾向的负向影响以及员工敬业度存在的部

分中介作用，因此，本文的研究能够在一定程度上拓宽社会认同理论的应用范围，

为未来探讨降低护士离职倾向提供了一个新的思路。第二，本文基于马斯洛的需

求层次理论和 ERG 理论进行研究，通过本次课题的研究无疑是对马斯洛的需求

层次理论、ERG 理论相关研究的补充，对从工作满意度角度全面系统地理解离

职倾向差异以及完善医院的经营管理具有十分重要的意义。第三，本文将护士离

职倾向作为一个系统来研究，详细探讨了对离职倾向具有显著影响的两个因素，

即工作满意度和员工敬业度能够对其他因素影响产生怎样的影响，它们之间又是

如何互相作用的，从而对现有护士离职倾向的研究体系进行了扩充和延伸。 

5.2.2  实际价值 

实践价值方面，如何将工作满意度和护士离职倾向结合起来进行研究是当前

研究领域中出现的新方向，虽然在未来 F 公立妇产医院的日常经营管理实际相比

仍然存在诸多不确定因素，但也必然孕育着诸多新的可能性。本文通过对 F 公立

妇产医院护士工作满意度对护士离职倾向的影响，能够将工作满意度、护士离职

倾向、员工敬业度的相关理论深度融入到 F 公立妇产医院经营管理实际中，能够

促使 F 公立妇产医院提高对工作满意度、员工敬业度的重视程度，转变管理理念

和方向，逐步从以合同为基础的“硬性管理”过渡到以工作满意度为基础的“柔

性管理”中去，更好地发挥工作满意度对护士离职倾向的负向影响，更好地发挥

工作满意度对员工敬业度的正面影响，更好地发挥员工敬业度知对护士离职倾向

的负向影响，更好地发挥员工敬业度的部分中介作用，最终实现医药制造业护士

离职倾向的显著降低。 
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5.3  建议 

5.3.1  合理调整排班与夜班制度 

从调查结果来看，F 公立妇产医院的护士普遍感到工作压力大，问题主要集

中在对排班制度和夜班工作制度的不满。医院管理者应着重改善排班制度和夜班

工作安排制度，促进护士团队合作，以降低每个护士的工作压力。 

在排班制度上，护理管理者应充分考虑护士的个人能力、家庭情况的差异，

因人而异地安排护士的工作。在护士配备不足的情况下，排班制度应尽量弹性灵

活，减少每一个护士的加班时间，尽量让护士能得到充足的休息时间，减轻由于

排班时间分配不当所引起的工作压力。通常来说，采用“弹性排班”制度对护士

焦虑、抑郁等心理疾病的发生有明显的缓解与降低作用。中国每个白班护士平均

要照护 15～20 例患者，而夜班护士平均要照护 30～40 例患者。超负荷的工作使

夜班护士长期处于疲劳状态，加之夜间患者病情变化大，夜班护士处理的多半是

突发性事件，更容易加重夜班护士心理负担。此外，频繁的昼夜轮班，会扰乱个

人的生物周期节律以及影响个人的家庭、社会生活，对其工作满意度造成巨大影

响。因此，护理管理者应合理安排工作班次，减少护士夜班频率。要合理利用资

深护士的经验和技能和年轻护士精力充沛、创新能力强的优势，可以根据病员数

量和病情轻重来及时地调整人员配备，优化护理人力资源配置，不仅提高了护理

队伍的工作效率，也保证了护士的休息时间，能有效提高护士的工作满意度。 

5.3.2  营造舒适轻松的工作环境 

护理工作环境在职业认同对护理工作满意度的影响中起到了部分中介作用，

即护理工作环境越好，职业认同感越高，对护理工作的满意度也就越高。医院管

理者应为护士提供一个物资齐全，舒适安全的工作环境。温度，光线舒适、设施

齐全、噪声干扰程度低、便于进行各种专业操作的工作场所不仅有利于提高护理

人员的归属感和工作积极性，同时也给患者提供了良好的就医环境和服务环境。

同时，护士的工作环境与工作压力显示出显著的负相关，较差的工作环境容易对

护士形成更大的工作压力。舒适的工作环境有利于护理工作的开展，从而让护士

更全身心地投入工作，为病人提供细致周到的服务。因此，医院管理者要根据各

科室的特点，合理安排，为护士营造一个较为舒适的工作环境。例如，在护士工

作站设置空气净化仪器，中央空调等温度湿度调节仪器；改用可视无声呼叫系统

取代原有的报警铃声呼叫系统，改善病房基础设施，增加消音设备的使用，从而

降低病房噪声；调整护士工作站的照明强度，使光线更为舒适等等。同时，医院
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要对护理工作开展所需物资进行及时补充，在科室内部营造和谐，扁平化的人际

关系。另外，医应该对加强对医疗纠纷的防控，避免因医疗纠纷引起的对护士的

人身伤害。 

5.3.3  建立良性的认同机制 

本文已经证明员工敬业度对护士离职倾向具有显著负向影响，并且员工敬业

度在工作满意度和离职倾向之间具有的部分中介作用。基于上述结论，本文认为

建立良性的认同机制能够全面提升护士的员工敬业度，充分发挥员工敬业度对护

士离职倾向的负向影响作用。今后工作中，具体建议如下：（1）F 公立妇产医

院要建立畅通完善的沟通平台，无论是下级向上级的汇报，还是各部门间的交叉

汇报都应该保持沟通的快速和有效。（2）F 公立妇产医院要强化每个护士的“信

念感”，加强医院各内部间的“信任感”，从而加深护士对员工敬业度的程度、

积极建立良性的认同机制（3）F 公立妇产医院是要大力提倡护士的集体活动，

促进内部互动的良性循环。医院可以通过实践经验分享等活动来拉近护士间的距

离，让其变为有意义、可增进情感的交流活动，从而加强对医院认同的高度一致。 

5.4  研究不足和展望 

5.4.1  研究不足 

本文通过对大量文献资料的阅读，在前人研究成果的基础上，运用实证分析

方法来探究工作满意度、护士离职倾向、员工敬业度三者关系，并通过研究发现，

工作满意度对护士离职倾向和员工敬业度存在负向影响，员工敬业度在工作满意

度和护士离职倾向之间存在部分中介作用。研究过程中，力求课题研究得科学严

谨，但课题研究相关理论体系比较庞杂，理论较深，角度较多，圜于自身理论和

专业知识储备有限，虽在研究过程中竭尽努力，力争做到结构严整，论述严密，

但纵观研究过程，仍然不可避免地会受到学科知识、调动资源、时间和地域的种

种限制，使得本研究还存在许多不足之处：一是文献资料阅读自认为仍然不够，

仍然存在提升的空间；二是在研究过程中采用的调查问卷还有提高的空间。尽管

本文研究中采用的调查问卷是众多学者权威专家的在其研究中得到验证了的，但

针对主要变量进行调查时，其在准确性、合理性和科学性方面还需要进一步的研

究；三是由于时间和经费的限制，本次研究仅针对 F 公立妇产医院的护士进行研

究，研究结果对其他公立医院的护理团队是否合适还有待测试。四是本文所提出

的提高护士工作满意度、提高护士员工敬业度与降低离职倾向的建议仅停留在基



 

39 

础框架层面，有待于在今后的医院管理工作中细化并加以落实，并在实际工作中

不断完善，以期取得良好的效果。 

5.4.2  研究展望 

针对论文存在的不足，下一步本人将做好以下几方面的研究工作，一是进一

步加强学习，切实夯实理论基础和专业知识储备，继续在研究学习中积累经验。

二是着重从更大调查范围内进行调查，以回收更大范围、更具代表性的调研问卷，

使数据更具广泛性、普遍性，从而准确全面地反映主要变量之间的相互关系。三

是切实加强对本文研究相关理论的研究工作，深入学习国内外各先进理论，集众

家之所长，避众家之缩短，踏踏实实，不忘初心，切切实实将本文研究进行到底。 
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附录 A 

调查问卷 

尊敬的白衣天使： 

您好！感谢您在百忙之中能抽出时间填写我们的工作满意度调查问卷。本问

卷是研究关于 F 公立妇产医院护士工作满意度、员工敬业度和离职倾向以及其他

变量的问卷，仅作为学术用途，选项答案没有对错，您只需参照实际的工作情况，

在下列各问题中选择您认为比较接近事实的看法，并在选项上打“√”作答。每

个问题的选项分值为 1-5 分，给分越高表示您越认同该题项的观点。本问卷为不

记名填写您，请您放心作答。再次衷心感谢您的耐心和协助。  

一般资料问卷： 

您的年龄：1．≤22 岁• 2．23--27 岁 3．27-31 岁 4． >40 岁  

您的性别：1．男       2．女     

您的婚姻状况：1．未婚 2．已婚 3．其他  

您的编制：1．正式在编    2．聘用合同制  

您的生源地：1.本地    2.外地 

您从事护理工作的年限：  

1．1—5 年  2．6—10 年  3．11—15 年 4．16—20 年    5．20 年以上   

您的学历：1．中专  2．大专  3．本科  4．硕士研究生及以上  

您的职称： 

1．护士  2．护师  3．主管护师  4．副主任护师  5．主任护师 

 

工作满意度问卷： 

1.您对目前工作的压力状况在多大程度上是感到满意的？ 

A.5   B．4  C．3   D．2  E．1 

2 您对目前的工作量是否感到满意？ 

A.5   B．4  C．3   D．2  E．1 

3.您的工作是否经常让您感到焦虑？ 

A.5   B．4  C．3   D．2  E．1 

4.您对目前工作中的加班量是否感到满意？ 

A.5   B．4  C．3   D．2  E．1 
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5. 您的情绪是否容易受到工作中遇到的挫折影响？ 

A.5   B．4  C．3   D．2  E．1 

6.您对目前岗位的薪酬待遇及福利是否满意？ 

A.5   B．4  C．3   D．2  E．1 

7.相比同类职业，您对您现在的工作待遇是否满意？ 

A.5   B．4  C．3   D．2  E．1 

8.您对目前科室的绩效分配制度是否感到满意？ 

A.5   B．4  C．3   D．2  E．1 

9.您对本院的收入增长水平是否感到满意？ 

A.5   B．4  C．3   D．2  E．1 

10.您对您的薪酬与岗位工作量的匹配程度是否感到满意？ 

A.5   B．4  C．3   D．2  E．1 

11.您对在本院的晋升发展机会是否感到满意？ 

A.5   B．4  C．3   D．2  E．1 

12.您对医院的职务晋升方面是否感到满意？ 

A.5   B．4  C．3   D．2  E．1 

13.您对医院的职称晋升方面是否感到满意？ 

A.5   B．4  C．3   D．2  E．1 

14.您是否很少有机会做医院或个人的科研项目或撰写科研论文？ 

A.5   B．4  C．3   D．2  E．1 

15.您在医院工作期间专业技术方面是否取得进步？ 

A.5   B．4  C．3   D．2  E．1 

16.您对医院的护士执业环境是是否感到满意？ 

A.5   B．4  C．3   D．2  E．1 

17.您的领导是个不太好相处的人吗？ 

A.5   B．4  C．3   D．2  E．1 

18.您与其他科室成员人际关系是否融洽？ 

A.5   B．4  C．3   D．2  E．1 

19.您工作时所需要用到的仪器设备和办公用品能否及时补充？ 

A.5   B．4  C．3   D．2  E．1 

20．在工作中您有时候需要去做违背您职业判断的事吗？ 

A.5   B．4  C．3   D．2  E．1 

员工敬业度问卷： 
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21. 您经常感觉工作时自己能量满满，十分强大 

A.5   B．4  C．3   D．2  E．1 

22.您早上起来后非常渴望立即投入工作 

A.5   B．4  C．3   D．2  E．1 

23.您非常愿意承担富有挑战性的工作 

A.5   B．4  C．3   D．2  E．1 

24.您始终对工作抱有热情态度 

A.5   B．4  C．3   D．2  E．1 

25.您非常乐于学习新技术，提高自身技能 

A.5   B．4  C．3   D．2  E．1 

26.您非常愿意为公司做好宣传 

A.5   B．4  C．3   D．2  E．1 

27.工作完成后，您常常主动找别的活干 

A.5   B．4  C．3   D．2  E．1 

28.为了公司业绩，您常常付出很多额外的努力 

A.5   B．4  C．3   D．2  E．1 

29.不论是工作质量还是工作效率，您都比同事高出很多 

A.5   B．4  C．3   D．2  E．1 

30.您遇到困难始终都能坚持到底，持之以恒 

A.5   B．4  C．3   D．2  E．1 

31.您工作时很少想别的事情 

A.5   B．4  C．3   D．2  E．1 

32.您常常因为忙于工作而忘了时间 

A.5   B．4  C．3   D．2  E．1 

离职倾向问卷： 

33. 您认为目前的职业发展受限，希望寻找其他职业。 

A.5   B．4  C．3   D．2  E．1 

34. 您认为现在的岗位不能完全发挥出您的专业技能和专业优势。 

A.5   B．4  C．3   D．2  E．1 

35.您认为凭您的业务能力完全可以找到待遇更好的工作。 

A.5   B．4  C．3   D．2  E．1 

36.您经常有逃避工作的想法。 

A.5   B．4  C．3   D．2  E．1 
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37.如果有机会，您在多大程度上会选择离开本院。 

A.5   B．4  C．3   D．2  E．1 

 

 

（请您再次确认上述题项没有漏答，非常感谢您的合作！） 
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致  谢 

在此我要衷心感谢导师尚鸿雁教授对本人的精心指导。她的言传身教将使我

终生受益。在正大管理学院进行合作研究期间，承蒙尚教授热心指导与帮助，以

及全体老师和同窗们学的热情帮助和支持，再次对大家表示感谢！ 

 

 

 

 

黄柏华 

二〇二二年十月二十七日 
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声  明 

作者郑重声明：所呈交的学位论文，是本人在导师的指导下进行研究工作所

取得的成果。尽我所知，除文中已经注明引用内容和致谢的地方外，本论文不包

含其他个人或集体已经发表的研究成果，也不包含其他已申请学位或其他用途使

用过的成果。与我一同工作的同志对本研究所做的贡献均已在独立研究报告中做

了明确的说明并表示了谢意。 

若有不实之处，本人愿意承担相关法律责任。 

 

独立研究报告题目： 

作者签名：                                   日期： 2022 年 10 月 27 日 
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个人简历 

姓名： 黄柏华 

学历：  

             2022 年 工商管理硕士    Business Administration 

 Panyapiwat Institute of Management 

             2018 年 学士学位 装帧插图专业 

 广西艺术学院美术学院 

职业： 行政职能管理人员 

工作地点： 广西妇幼保健院 

E-mail: 985754403@qq.com 

专业能力/特长： 手绘 

 

 

 

mailto:985754403@qq.com

