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摘  要 

目的：了解新型冠状病毒感染疫情常态化防控时期护士留职意愿的现状，并分析其影响因素。方法：于

2022年5月采用一般资料调查表、护士留职意愿问卷和护士职业获益感量表对西安市3所三甲医院的918
名护士进行问卷调查。结果：护士留职意愿总分为(22.27 ± 4.47)分，护士职业获益感总分为(131.43 ± 
21.08)分；护士留职意愿与护士职业获益感总分呈正相关(r = 0.525, P < 0.05)；多元线性逐步回归分析
结果表明，护士团队归属感、职务、配偶是否支持、月均收入是影响护士留职意愿的主要因素(P < 0.05)，
可以解释护士留职意愿变异的36.4%。结论：疫情常态化防控时期护士留职意愿总体处于中等偏上水准，

但仍有上升的空间。护理管理者更应对团队归属感得分低、无职务、配偶不支持及月均收入 ≤ 3000元
的护士采取针对性干预措施，以提高护士留职意愿，稳定护理队伍发展。 
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Abstract 
Objective: To understand the current situation of nurses’ intent to stay in the job during the period 
of normalized prevention and control of the COVID-19 and to analyze the influencing factors. Me-
thods: A questionnaire survey was conducted in May 2022 among 918 nurses in three tertiary 
hospitals in Xi’an using a general information questionnaire, a questionnaire on nurses’ intent to 
stay in the job, and a scale on nurses’ sense of professional benefit. Results: The total score of nurses’ 
intent to stay in the job was (22.27 ± 4.47), and the total score of nurses’ sense of professional 
benefit was (131.43 ± 21.08); there was a positive correlation between nurses’ intent to stay in the 
job and the total score of nurses’ sense of professional benefit (r = 0.525, P < 0.05); the results of 
multiple linear stepwise regression analysis showed that nurses’ sense of belonging to the team, 
position, whether the spouse is supportive, and average monthly income were the main factors in-
fluencing nurses’ intent to stay in the job (P < 0.05), which could explain 36.4% of the variation in 
nurses’ intent to stay in the job. Conclusion: Nurses’ intent to stay in the job during the period of 
normalized epidemic prevention and control is generally at a moderate to high level, but there is 
still room for improvement. Nursing managers should better adopt targeted interventions to nurses 
with low team belonging scores, no position, unsupportive spouses and average monthly income ≤ 
3000 RMB to improve nurses’ intent to stay and stabilize nursing team development. 
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1. 引言 

目前我国疫情防控工作已进入常态化时期，在此阶段医院是疫情防控的重点和难点，大部分实际性

的工作是由护士完成的[1]。繁重工作量加重护士工作压力，护士长期处于高强度的工作压力下，护士的

身心健康与工作质量都会降低[2]，这可能会导致护士离职。而 2021 年首届亚洲护理论坛中提到，目前我

国护士缺口约在 80 万人[3]。在护士需求量急剧增加和护理人力资源紧缺的主要矛盾下，如何及时掌握护

士留职意愿，提高护士留职率对缓解护理人员紧缺具有重要的意义。护士留职意愿是指护士个人想要继

续留任在目前的工作岗位上，不去寻找其他工作的倾向强度，是预测护士留职的重要因素[4] [5]。多项研

究[6] [7]显示，护士职业获益感与留职意愿呈正相关，而新冠疫情常态化防控时期有关护士职业获益感与

留职意愿方面的研究报告较少。本研究调查疫情常态化时期西安市在职护士职业获益感及留职意愿现状，

探讨留职意愿的影响因素，为护理管理人员制定有针对性的留职对策提供参考。 

2. 对象与方法 

2.1. 研究对象 

西安市 3 家三甲综合医院在职护士。纳入标准：1) 持有《中华人民共和国护士执业证书》；2) 工作

时间 ≥ １年；3) 自愿参加本次研究并获得知情同意。排除标准：1) 进修护士或者实习护士；2) 因病假、

事假或者因公外出进修学习无法参与的护士；3) 临时聘用护士。 
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2.2. 研究方法 

2.2.1. 研究工具 
1) 一般资料问卷：此部分自行编制，包括性别、年龄、婚姻状况、最高学历、职称、职务、月均收

入、聘用形式、工作年限、所在科室、是否参加过外出支援、配偶是否支持等共 12 项。2) 护士职业获

益感量表：应用胡菁[8]等编写的护士职业获益感量表，该量表由团队归属感(6 个条目)、正向职业感知(7
个条目)、亲友认同(6 个条目)、自身的成长(8 个条目)、良好护患关系(6 个条目)共 5 个维度构成，共计

33 个条目。根据 Likert5 级评分法，从 1~5 分，分别表示“完全不赞同”、“不赞同”、“不确定”、

“赞同”和“非常赞同”，总分为 33~165分，得分越高表示护士的职业获益感越强。本研究该量表Cronbach’s 
α系数为 0.986。3) 护士留职意愿问卷：该问卷为陶红[9]等翻译修订的，共计 6 个条目，采用 Likert5 级

计分法，第 2、3、6 题采用反向计分。早期的研究将护士留职意愿平均得分界定为：低于 3 分的分数为

低，3~4 分为中等，大于 4 分为高。总分为 5∼30 分，得分越高者表明护士留职意愿越强烈。本研究该问

卷 Cronbach’s α系数为 0.854。 

2.2.2. 样本量估算 
根据多元线性回归样本量的估算方法，样本量 n 是自变量 m 个数的 5~10 倍[10]。本研究的自变量 m 

= 17 (一般资料共 12 项，护士职业获益感 5 个维度)，按照自变量 m 个数的 10 倍计算，需要样本量至少

为 170 例，将 20%的无效问卷考虑在内，最终确定样本量 n 为 204 例。 

2.2.3. 资料收集 
2022 年 5 月以西安市 3 家三甲医院在职护理人员为研究对象，使用问卷星平台设计电子版调查问卷，

利用微信平台发放问卷并向调查对象详细解释此次调查的目的、意义、填写方法及注意事项，在获得护

士知情同意后，以匿名方式完成。问卷填写时间为 5~10 分钟。问卷调查完成后，将所搜集到的数据进行

人工筛选。共收集到问卷 918 份，剔除因资料填写不完整 37 份，剔除因答案呈显著规律性、大部分条目

勾选同一个选项 50 份，剔除逻辑前后矛盾问卷 71 份，最终有效问卷 760 份，有效率为 82.79%。 

2.2.4. 统计学方法 
采用 SPSS 25.0 软件进行数据资料分析。计量资料用( X S± )描述，计数资料用频数及构成比描述；

护士留职意愿的人口社会学数据差异比较：两组比较使用两独立样本 t 检验、多组比较使用单因素方差

分析；所有数据均满足正态分布后，进行 Pearson 相关分析；对所有影响因素进行共线性诊断分析，在不

存在相关性后，对单因素分析具有统计意义的因素进行多元逐步线性回归分析；以 P < 0.05 为差异有统

计学意义，α为双侧概率。 

3. 结果 

3.1. 一般资料 

760 名护理人员中性别：男 19 人(2.5%)，女 741 人(97.5%)；婚姻状况：未婚 249 人，已婚 503 人，

离异 7 人，丧偶 1 人；最高学历：专科 163 人，本科 591 人，硕士及以上 6 人；职称：护士 177 人，护

师 399 人，主管护师 163 人，副主任护师 19 人，主任护师 2 人；聘用形式：在编 93 人，非在编 667 人；

工作年限：<3 年 123 人，3 年~171 人，6 年~174 人，10 年~292 人；所在科室：发热门诊 27 人，住院病

房 536 人，其他 197 人；参加外出支援 439 人，未参加外出支援 321 人。 

3.2. 护士留职意愿影响因素的单因素分析 

采用两独立样本 t 检验或单因素方差分析，对不同人口社会学资料护士的留职意愿得分进行差异比
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较。结果显示：性别、最高学历、职称、聘用形式、工作年限、婚姻状况、所在科室、是否外出参加支

援的护士留职意愿得分比较，差异无统计学意义(P > 0.05)，差异有统计学意义的变量见表 1。 
 
Table 1. Single factor analysis of nurses’ intent to stay in the job (n = 760) 
表 1. 护士留职意愿的单因素分析(n = 760) 

因素 人数 构成比/% 留职意愿总分( X S± ) F/t Ρ 

年龄/岁    3.237 0.04 

≤30 404 53.1 21.95 ± 4.43   

31∼40 310 40.8 22.50 ± 4.54   

≥ 41 46 6.1 23.50 ± 4.05a   

职务    −5.898 <0.001 

无 727 95.7 22.12 ± 4.46   

护士长及以上 33 4.3 25.58 ± 3.23   

月均收入/元    4.749 0.003 

≤3000 85 11.2 21.53 ± 4.79   

3001~5000 331 43.5 21.93 ± 4.58   

5001~8000 313 41.2 22.60 ± 4.29a   

≥8001 31 4.1 24.55 ± 3.00abc   

配偶是否支持    11.925 <0.001 

无配偶 248 32.6 22.00 ± 4.62   

支持 479 63 22.64 ± 4.33   

不支持 33 4.4 18.88 ± 3.81ab   

注：a：Ρ < 0.05，与第 1 层比；b：Ρ < 0.05，与第 2 层比较；c：Ρ < 0.05，与第 3 层比较。 

3.3. 护士留职意愿与职业获益感相关性分析(见表 2) 

Table 2. Nurses’ professional benefit scores and its correlation with intent to stay in the job (n = 760) 
表 2. 护士职业获益感得分情况及其与留职意愿的相关性(n = 760) 

职业获益感维度 总分( X S± ) 条目均分( X S± ) 
与留职意愿的相关

系数 r 值 

正向职业感知 25.31 ± 4.48 3.91 ± 0.74 0.569 

良好护患关系 24.84 ± 3.99 4.14 ± 0.67 0.477 

亲友认同 23.86 ± 4.25 3.98 ± 0.71 0.456 

团队归属感 24.31 ± 4.10 4.05 ± 0.68 0.539 

自身的成长 33.12 ± 5.24 4.14 ± 0.66 0.479 

总分 131.4 ± 21.08 20.22 ± 3.29 0.525 

注：经 t 检验Ρ < 0.01。 
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3.4. 护士留职意愿的多元逐步线性回归分析 

护士留职意愿总分作为因变量，护士职业获益感中的 5 个维度及表 1 中有统计意义的 4 个因素作为

自变量，对护士留职意愿进行多元逐步线性回归分析，筛选标准为 α入=0.05，α出 = 0.10。自变量赋值

情况见表 3。护士留职意愿的主要影响因素见表 4，可以解释护士留职意愿 36.4%的变异。 
 
Table 3. Assignment of independent variables (n = 760) 
表 3. 自变量赋值情况(n = 760) 

自变量 赋值 

年龄 ≤30岁 = 1，31∼40 岁 = 2，≥41岁 = 3 

职务 副护士长及以上 = 1，无 = 0 

月均收入 <3000 元 = 1，3001∼5000 元 = 2，5001∼8000 元 = 3，≥8001 = 4 

配偶是否支持 设置“无配偶”为哑变量(0, 0)，支持(0, 1)，不支持(1, 0) 

职业获益感各维度得分 原值输入 

 
Table 4. Multiple stepwise linear regression analysis of nurses’ intent to stay in the job (n = 760) 
表 4. 护士留职意愿的多元逐步线性回归分析(n = 760) 

变量 
非标准化系数 标准化系数 

t Ρ 
共线性统计 

b SE b' 容差 VIF 

常量 8.65 0.838    10.326 <0.001 

团队归属感 3.343 0.204 0.512 16.429 <0.001 0.946 1.057 

职务 1.728 0.680 0.079 2.539 0.011 0.952 1.051 

配偶不支持 −1.485 0.678 0.067 −2.152 0.032 0.959 1.042 

≥8001 元 1.485 0.698 0.698 2.128 0.034 0.961 1.041 

注：R = 0.553，R2 = 0.306，调整后 R2 = 0.302，F = 83.252，P < 0.001。 

4. 讨论 

4.1. 护士留职意愿现状 

本研究结果显示，护士留职意愿总得分为(22.27 ± 4.47)分，均分为(3.71 ± 0.74)分，整体处于中等偏

上水平，高于李冬梅[11]等调查的 519 名护士得分。新冠疫情常态化防控时期护士留职意愿处于较高水平，

分析原因可能是：1) 党和国家对护理人员在中国抗击疫情的斗争中所做出的重大贡献给予了高度评价，

并且习近平总书记关于进一步加强护士队伍建设的重要指示[12]中提出要拓宽护士职业路径、加强护士待

遇保障、切实为护士减负等具体要求，充分反映了党和国家对护理工作的高度重视，对广大护理人员的

关心和殷切期望，这增加了护士对专业的认同和信心，更愿意留在护理工作岗位上再接再厉，实现人生

价值。2) 一方面疫情防控时期护士的职业使命感高，高于非疫情期护士的职业使命感[13]，另一方面随

着大众对医护人员的关注、认可、赞扬，让护士深深的感受到职业荣誉感和认同感[14]。 

4.2. 护士留职意愿的影响因素分析 

4.2.1. 团队归属感 
表 4 多元逐步线性回归分析结果表明：自变量团队归属感的标准化回归系数为 0.512 (P < 0.001)，绝
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对值大于其他自变量的结果，这说明影响护士留职意愿的主要积极性影响因素是团队归属感，即团队归

属感水平越高的护士其留职意愿越高。并且护士职业获益感 5 个维度中只有团队归属感进入了回归方程，

这与周香德[15]等研究结果一致。归属感是指个人在被别人或团体认可与接纳时，在其思想上、心理上、

感情上所产生的一种安全感、价值感、成就感、使命感的一种感觉[16]。其一旦形成后，将会使护理人员

在护理工作中产生一种强烈的责任感和认同感，并在一定程度上形成一种对自己的激励心理，这对护士

的工作热情和工作效率具有十分重要的意义。本研究团队归属感维度总分为(24.31 ± 4.10)分，均分为(4.05 
± 0.69)分，处于中等偏上水平，这与在疫情防控期间组织全力支持、同事相互扶持密不可分。良好的组

织支持感会让护士感受到组织的尊重、关心和关注，产生强烈的安全感和归属感[17]。护理管理者身为护

理团队向心力和凝聚力形成的关键人物，更应关注团队归属感低的护士，定期召开座谈会、加强护理团

队文化建设，优化护士工作环境，重视对护士的人文关怀，强调以尊重为前提的沟通等措施来提高护士

团队归属感。 

4.2.2. 职务 
表 1 显示普通护士与承担护士长及以上职务的护士留职意愿具有显著性差异，同时表 4 可以得出有

无职务对护士留职意愿具有正向预测作用，即护士职务越高，留职意愿越强，这与鲍金雷[18]等调查长春

市 6 所三甲医院 420 名男护士留职意愿结果一致。分析原因可能是因为疫情常态化防控时期普通护士从

事超负荷、高风险的护理工作，身心承受压力较大且进修、晋升的机会较少，造成护士个人成就感偏低。

而职务高的护士一般都是从经验丰富、优秀职业骨干中选拔出来的，她们更受到其他人的尊重。另外，

职务高的护士有一定的临床决策权，在工作中容易实现自我价值，自我效能感及工作成就感更高[19] [20]。
因此，建议管理者要重视对普通护士的培养，设置合理的护士职业发展方向，拓宽职业发展路径，优化

晋升、评优准则；加大护士参与决策力度和深度，适当授权；定期邀请国内外知名专家授课，创造多渠

道的国内外进修学习机会，为每位护士提供公平的发展机会。 

4.2.3. 配偶不支持 
表 1 显示配偶不支持的护士留职意愿得分低于配偶支持及无配偶的护士，表 4 得出配偶不支持是影

响护士留职意愿的主要影响因素。周滋霞[21]等对盐城市 17 所基层医院 245 名离职护士进行调查研究，

分析护士离职原因发现有 32.65%的护士选择离职是因为“家人不支持”，家人不支持的护士其留职意愿

更低。家人给与的不仅是情感的支持，也有实际行为上的支持。比如承担更多的家庭责任和事务，这不

仅能减轻护士时间、心理压力，减少工作–家庭冲突[22]，而且还能够促进护士产生积极的工作态度和心

理应对，保持最佳的身心状态，全身心的投入到工作中去，更容易从工作中获益，增加其留职意愿[23]。
反之，若配偶不支持，这会降低护士工作积极性，降低其对工作单位及工作内容的认同感、责任感和义

务感，进而产生离职意向[24]。因此，建议护理管理者实施人性化管理模式，合理灵活排班使护士的人力

资源得到最优化，使护士有时间用于家庭生活，从而赢得配偶的支持。此外，还可以定期举办邀请护士

伴侣参加的交谊活动，使其了解护理工作的性质和意义，进而支持配偶的工作。 

4.2.4. 月收入 
表 1 显示，月收入≤3000 元与 5001~8000 元、≥8001 元的护士留职意愿差异具有统计学意义，与

3001~5000 元护士留职意愿无统计学意义，≥8001元的护士留职意愿最高。这表明护士收入越高，其留职

意愿水平越高，这与章馨曼[25]、施伟慧[26]及邸春梅[27]等研究结果一致。对于月收入≤3000 元与

3001~5000 元的护士其留职意愿无统计学差异，原因是：一方面通过数据结果可知月收入≤3000元护士年

龄均小于 30 岁，对于入职时间不长的护士，她们很容易通过提升学历、从护士升为护师以及工作年限等

途径来提高收入，成为 3001~5000 元这一层级。另一方面 2021 年西安市城镇私营单位就业人员月平均工
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资为 5072 元[28]，她们均低于这个标准，因此 3001~5000 元月收入的护士不存在收入优越感。收入是重

要的激励手段，不仅是对护士辛勤付出的回报，还是对工作价值的肯定。合理的薪资收入分配方案会调

动护士工作的积极性、主动性和创造性，反之会降低护士工作满意度[29]。护士对收入满意程度越高，其

留职意愿就越强[30]。因此，管理者应建立合理薪酬管理体系，将薪酬激励机制与护理人员的业绩评价制

度相结合，来提高护士薪酬满意度，进而提高护士留职意愿。 

5. 结论 

综上所述，新冠疫情常态化防控时期护士留职意愿处于较高水平，但仍有上升的空间。团队归属感、

职务、月收入及配偶是否支持是护士留职意愿的主要影响因素。因此，护理管理者应多关心鼓励团队归

属感低的护士；重视对普通护士的培养，拓宽护士职业发展路径，提供公平的职业发展机会；建立合理

薪酬管理体系，改善护士收入；人性化管理，合理弹性排班，减少护士工作–家庭时间冲突，赢得护士

配偶的支持等。本研究仅选取西安市 3 家三甲医院在职护士进行横断面调查，建议以后可以选取多中心、

多层级医院护士为调查对象，并结合质性研究对护士留职意愿的影响因素进行深入的探讨。 
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