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摘  要 

目的：深入探讨在职医务人员离职意愿的影响因素，为临床管理者制定干预策略提供科学的依据。方法：

采用立意取样法抽取广东省某三甲医院20名临床一线医务人员作为研究对象，运用质性研究中的现象学
研究方法对受访者进行半结构式访谈，利用类属分析法将获得的资料进行整理、总结与分析主题。结果：

通过整理分析，提取出个人身心感受层面影响、工作场域内影响及家庭支撑强度影响。结论：为巩固医

疗卫生人才团队的稳定性，医院管理者应当重视医务人员离职意愿，制定相应的干预策略降低离职意愿。 
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Abstract 
Objective: To deeply explore the influencing factors of on-the-job medical staff's intention to leave, 
and to provide scientific basis for clinical managers to formulate intervention strategies. Methods: 
A total of 20 front-line clinical medical staff in a tertiary hospital in Guangdong Province was se-
lected as research objects by the method of intentional sampling. The phenomenological research 
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method in qualitative research was used to conduct semi-structured interviews with the inter-
viewees, and the obtained data were sorted out, summarized and analyzed by the method of cate-
gory analysis. Results: Through sorting and analysis, we extracted the influence of personal phys-
ical and mental feeling, the influence of work field and the influence of family support strength. 
Conclusion: In order to consolidate the stability of the medical and health talent team, hospital 
managers should attach importance to the medical staff's turnover intention and formulate cor-
responding intervention strategies to reduce the turnover intention. 
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1. 引言 

医务人员的人力短缺已成为一个全球性难题。WHO《国家卫生工作者职业规划》简报[1]指出，高离

职率不仅会加速卫生人才的流失，而且会阻碍全球卫生健康系统的有效运转。离职意愿作为预测离职行

为的重要指标[2]，是指个体想离开当前工作而寻求其他工作的一种心理倾向[3]。根据离职意愿先于离职

行为模型，在离职行为尚未发生之前，通过有效的干预措施降低群体的离职意愿将比直接研究离职行为

本身更有意义[4]。在离职动作产生之前，能够通过分析与利用影响离职意愿的因素，从而对离职意愿进

行正向干预显得十分必要。因而，深入探索医务人员离职意愿的触发因素，通过降低离职倾向而减少离

职动作的产生，对构建高效稳定的卫生人才团队具有重要意义。本研究相较于以往研究，将研究对象从

单一的护士群体拓宽至包含医护技(含检验及影像)药在内的整个医务群体，以期为医院管理者制定干预方

案和管理策略提供参考。 

2. 对象与方法 

2.1. 研究对象 

本研究于 2023 年 1~5 月期间，依据差异化原则，选取不同工作年限、学历、职称及科室的医务人员

作为研究对象。纳入标准：1) 取得从业资格证，从事医疗工作年限 ≥ 5 年；2) 近 1 年内在医院环境内

工作(在职在岗)；3) 知情同意，自愿参加本研究。排除标准：1) 见习生、实习生、规范化培训生及进修

生；2) 研究期间休假(产假、病假)，外出、进修、不在岗等；3) 确诊或疑似患有精神疾病。当访谈到第

20 名医务人员时，资料内容达到饱和。最终本研究共纳入 20 名医务人员，其中护士 10 名、医生 4 名、

技师 4 名、药师 2 名。研究对象一般资料见表 1。 
 

Table 1. General information of respondents (n = 20) 
表 1. 受访者一般资料(n = 20) 

编号 性别 年龄 学历 职称 工作年限 科室 
N1 女 41 本科 中级 21 内科 
N2 女 32 本科 中级 9 内科 
N3 女 34 本科 中级 11 内科 
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Continued 

N4 女 31 硕士 中级 7 急诊 
N5 女 43 本科 中级 23 外科 
N6 女 27 本科 初级 4 外科 
N7 女 52 大专 中级 30 心理科 
N8 男 35 本科 初级 12 心理科 
N9 女 34 本科 中级 12 ICU 

N10 女 29 本科 中级 6 ICU 
D1 男 37 博士 中级 10 内科 
D2 男 44 博士 中级 16 内科 
D3 女 34 硕士 中级 6 外科 
D4 女 45 硕士 中级 17 外科 
P1 男 39 硕士 中级 15 药品科 
P2 男 46 本科 高级 22 药品科 
T1 男 37 本科 初级 13 医技科室 
T2 女 39 硕士 中级 14 医技科室 
T3 男 34 硕士 中级 9 医技科室 
T4 男 49 本科 高级 25 医技科室 

2.2. 研究方法 

2.2.1. 制定访谈提纲 
经充分的文献回顾和焦点小组讨论法制定初步的访谈提纲后，先后咨询一名长期从事质性研究的老

师和两名医院高层管理者，对访谈提纲进行修订。采用一对一、面对面的方式对访谈对象进行半结构访

谈。在正式访谈前，随机选取了 4 名护士进行预访谈，根据内容和细节进行调整后确定出最终访谈提纲。

访谈提纲主要包括： 
1) 您当下的离职意愿如何？ 
2) 导致您最近一次产生离职念头的是什么事情？ 
3) 什么情形会让您一定选择离职？ 

2.2.2. 资料收集与分析 
由两名访谈者对受访者进行访谈。访谈地点设置在安静的房间，保证在受访期间不受外界打扰。在

访谈正式开始前进行自我介绍，向受访者说明研究目的、研究方法；解释使用录音笔的原因，取得受访

者的理解、同意与信任。用编码代替个人敏感信息，研究对象的编码以“数字 + 阿拉伯”的形式代替，

以确保受访者的隐私获得保护。访谈时间 25~45 min，每次谈话结束后在 48 小时内完成语音转文字的工

作，分析资料与收集资料同时进行。由两名研究者独立编码，反复阅读和深入理解资料内涵，当出现不

一致时由研究小组共同讨论后达成共识。在共获得的 20 份转录文本中，最长一位访谈 1 小时 9 分钟，转

录有效文字 16779 字，最短一位访谈 15 分钟，转录有效文字 3401 字。 

3. 结果与分析 

根据 NvivoPlus12 的分析结果以及经过对资料文本的反复分析和提炼，将医务人员离职意愿的影响

因素分为三个方面，分别是个人身心感受方面、工作场域内方面及家庭支撑强度方面。根据 NvivoPlus12
的词频查询结果，在护士群体中，“辞职”一词出现的频次最多。 
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3.1. 主题 1：个人身心感受层面的影响 

3.1.1. 精神紧张 
职业紧张(Occupational Stress)是指在某种职业情况下，客观需求与主观反应之间失衡而出现的生理变

化和心理压力，以及不能满足需求而引起相应的功能性紊乱[5]。职业紧张水平与精神健康密切相关，因

个人感受存在差异，其影响程度不同。正如受访者 N6 所述：“我本来就有强迫症，护理这一行的性质

又不像别的行业，不能出差错的，最害怕的就是班上出现突发情况或者好多活儿一下子扎堆，神经一下

子就紧张起来了。”又如受访者 D3 所述：“疫情最严重的时候出去做发热筛查和核酸采样嘛，说不害

怕那是假的，虽然职业防护很严密，但心里非常紧张，一天下来回到家身心俱疲。”在本研究中，每一

位受访者皆表示经历过精神紧张。 

3.1.2. 被动消极 
当医务人员感到临床工作迫使自己处于被动消极的状态时，这将会强化医务人员离职意愿的动机。

如受访者 N2 所说：“上次有个床下午要做检查，我上午已经告诉他和他的儿子，然后在他去的时候他

儿子不在，患者怪罪我没有告诉过他儿子做检查的事情。我只能压住火不说什么，把事情憋心里，以后

想到还是感觉很受伤，真磨灭对工作的热情。”再如受访者 P1 所表述：“跟有的患者相处会比较累，比

如你给他拿好了药但没有搓开袋子装好药，就指责你服务态度不好，即便他看得到自己后面排着一个大

长队呢。虽然被说两句算不上什么大事吧，但确实打消工作积极性。” 

3.1.3. 情绪劳动 
情绪劳动是指是指个体按照组织要求的表达规则扮演与管理自身内、外情绪以达到其所在职位工作

目标的劳动形式[6]。医务人员作为提供健康服务的群体，在与患者进行诊疗互动时，通过隐藏自身真实

情绪、主动规范自身行为以实现顺利的医患沟通，这个过程将会消耗医务群体的情绪资源，致使情绪失

衡与情绪劳累[7]。医务人员情绪劳动的付出形式多种多样，正如 D1 所说：“我们科以前一位阿叔，家

里很贫困、病情也不容乐观的、儿女经常当着老人家的面推脱责任，每次查房都觉得他很可怜，很难直

截了当地告诉老人家要准备 20 万左右的费用，最后让学生去沟通的。”再如 N4 所述：“最讨厌大半夜

给喝醉的抽血，胡言乱语的，一身烟酒气，口罩都遮不住的那种难闻，各种不配合，心里一万个烦也不

能表露出来，手上该执行还得执行啊。”在访谈之中，近一半的医护人员都有过情绪伪装的经历，通过

压制自身情感和规范职业表现，以维持工作的得体与专业。 

3.2. 主题 2：工作场域内的影响 

3.2.1. 工作负荷过重 
由于医务人员的工作性质较为特殊，这需要他们具备更强更全面的能力以应对临床工作中的挑战和

考验。刘荣梅等[8]研究认为，工作强度对离职意愿有显著影响。在访谈中，医护技药四个群体均表示工

作压力太大是一个重要问题。正如受访者 N1 所说：“天天上班跟打仗一样，这个活还做的没一半，下

个活又来了，一上午应接不暇地，都喝不了几口水。”再如受访者 N9 所说：“我刚进来 ICU 时，好多

机器操作不很熟练，一上班心惊胆战的，特别害怕出事，夜里一发生抢救我就会特别的焦虑，刚来 ICU
的很长一段时间里工作压力都很大。” 

3.2.2. 工作价值感偏低 
对于护士群体，以往听命于医生的传统形象，以及当下社会地位的高低、工作价值感的大小都会影

响其离职意愿[9]。而对于男性护士群体，离职意愿受价值感影响更大，工作价值感会强烈影响男护士的

留职意愿[10]。药师的职业价值感受职业职能的影响，来自临床的正反馈越多，职业认同感越强[11]。正
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如受访者 N8 所述：“像我们男生主动选择护理的，应该还是比较少的吧。给患者床上洗头才几块钱，

平时去理发店洗个头还几十呢。不能真正认同这份工作的价值是没有自信长久干下去的，我的大学同学

干了几年跑路了哈哈。”再如受访者 P2 所述：“遇见的没礼貌的就直接喊我‘拿药的’，因为你药师的

技术价值很难直观地展现出来给人家看到嘛。总是做偏离临床的工作，做着做着就真变成‘拿药的’了。” 

3.2.3. 晋升前景渺茫 
在《“健康中国 2030”规划纲要》大背景的引领下，我国护理行业的发展正朝着更高质量、更科学

的方向迈进[12]。护理的学科价值在国家“双一流”建设战略的指引之下得到进一步的凸显[13]，这大大

提高了临床护士的学历素养，但与之匹配对应的职业晋升门槛也有所提升。正如受访者 N6 所说：“在

这里干了四五年了还是初级，跟回老家发展的朋友相比，我晋升的太慢了。”再如受访者 N4 所述：“对

我来说，晋升瓶颈挺多的，除了临床考核的东西得达标，还得能申请课题、还要能发表核心期刊，但我

是真的不擅长科研啊，一说到这个我就头痛。” 

3.2.4. 薪资待遇不满 
如 N3 所说：“我们科室很忙很累的，干的一点不比以前少，倒是奖金跟以前比着越来越少了，干

的越来越没劲。”再如 N2 所述：“感觉外界好像很喜欢把护士的收入吹捧的很高，实际上我们加班没

有加班费，夜班费更是少得可怜，我经常感觉收入跟付出不对等。” 

3.2.5. 夜班频繁 
高频的夜班直接影响医务人员的工作体验[14]，在一定程度上可作为触发离职意愿产生的直接原因。

如 N9 所说：“每次熬大夜都很痛苦，要是还碰巧来月经，想下了班就去交辞职信。看着天越来越亮了，

我都有一种解脱感。”再如 D3 所述：“值夜班对身体的伤害非常大，总感觉疲惫，休息不过来，如果

让我重选，我会选没有夜班的工作。”另有受访者表示：“我身体没以前好了，备孕也不是很顺利，都

跟夜班有关系，心疼自己的身体都被搞垮了。” 

3.3. 主题 3:家庭支撑强度的影响 

当出现家庭成员分担与照顾不力、缺乏配偶的理解和支持的情况时，身为女性群体的医务人员往往

是考虑做出妥协的一方。家庭支撑强度是离职的重要原因，这与史瑞芬等[15]研究结果也一致。正如 N2
所述：“我老公经常说我顾不上家，说我的工作跟签了卖身契一样，他理解不了我的工作性质，孩子还

小的时候，还提过让我换工作。”再如 N10 所述：“都在医院上班(其丈夫工作于其他医院)时间上经常

同步，很少能有一回家就吃到热乎乎的饭菜的时候。”再如 D3 所述：“工作过于影响生活了，父母都

不在我们的身边，孩子也没有人帮衬，我陪孩子的时间也不多，经常感觉对不起孩子。”这与王慧卿等

[16]研究的结论不谋而合，当工作与生活的互扰程度越严重，家庭支持力度不够就会导致生活–工作关系

失衡，医务人员的离职倾向就越强烈。 

4. 讨论 

4.1. 优化人力资源配置，调剂医务工作压力 

医院管理者在进行医院内部人力资源的调配时，应当科学使用数量分配与结构配置等指标[17]。一方

面，通过合理地将工作内容与工作能力进行组合搭配，充分体现临床劳动的能级差异，提高医护人员的

行动效率，实现工作效率与工作质量的平衡[18]。在数量分配上，根据吴疆等[19]人的研究结果，通过利

用决策树强大的数据功能，对护理工作和护理人员的能级进行综合测评，将负荷集的具体结果进行细化
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分级，所设置的一套资源护士的调配方案能够将资源护士及时补给到资源匮乏病区，实现工作效率与工

作效果的有效提升。这与张姬等[20]人的研究观点一致，在人力资源配置的情况上遵循“调配按需求”的

原则，有利于最大程度地科学调配人力资源，提高人力资源的利用效率，从而更好地平衡工作压力。另

一方面，来自工作场域内的压力会极大地影响工作满意度与情绪不满[21]，通过制定科学有效的人力资源

配置能够缓解医务人员的情绪破溃、节约医护人员情绪劳动的付出，从而提升留职意愿[22] [23]。 

4.2. 改善护士社会地位，提升护士职业形象 

社会对护士群体“低学历、低技术”的滞后印象使得公众对护士的角色形象长期囿于单一的认知。

要改善这一局面需要主流媒体拓宽视野，立足于积极的报道倾向，推动医患信息对称，进一步构建护士

群体丰富而立体的媒介形象[24] [25]。相应地，护士的工作价值感与职业归属感的高低水平受社会评价的

影响，提升护士的地位离不开广泛的社会支持与正向的公众舆论。因而，通过加强社会、护士与公众三

方主体的良性互动，促进护理行业获取社会与公众更多的理解与善待，有利于提升护士职业形象，改善

护士社会地位。 

4.3. 重视薪酬激励措施，加强政策保障力度 

薪酬满意度作为离职意愿的影响因素，对增强工作积极性具有重要作用[26]。国家应当重视医务人员

的劳务价值，增强医务人员在物质层面的获得感，通过完善各类激励政策，升级收入分配制度，以及提

高补贴与福利的最低标准，进一步平衡付出与回报的关系[27]。 

5. 小结 

本研究通过对医务人员进行半结构式深入访谈，获取到离职意愿的影响因素主要来自个人身心感受、

工作场域、家庭支撑强度三个层面。本研究因相较于以往研究扩大了研究群体，将医护技药四个群体均

纳入访谈范围，新发现了在工作场域中的情绪劳动水平同样是影响医务群体离职意愿的因素，与情绪破

溃和工作满意度有关，是工作场域中进行触发离职意愿产生的重要方面。医院管理者应予以充分的重视，

通过制定具有针对性的干预策略干预医务人员的离职意愿，以保障医疗卫生团队的稳定。 
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