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护理人员工作嵌入在职业倦怠和离职意愿间的中介效应研究
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摘要：目的：为调查达州市公立医院护理人员的职业倦怠、工作嵌入和离职意愿现状，分析三者之间的相关性，

探讨工作嵌入在职业倦怠和离职意愿之间的中介效应。方法：采用整群随机抽样法，使用一般资料调查问卷、职

业倦怠量表——服务行业版（MBI-HSS）、总体工作嵌入量表和离职意愿测量问卷对达州市二级以上公立医院护

理人员进行调查，并对调查数据进行分析。结果：公立医院护理人员职业倦怠得分为 1.51±0.98 分，工作嵌入

得分为 3.64±0.68 分；职业倦怠与离职意愿呈正相关（r=0.406，P＜0.01）；与工作嵌入呈负相关（r=－0.564，

P＜0.01），工作嵌入与离职意愿呈负相关（r=－0.312，P＜0.01）。中介效应分析表明，工作嵌入在职业倦怠

和离职意愿间存在部分中介效应，中介效应大小为 0.054，与总效应比值为 0.3315。结论：医院管理者可以通过

改善护理工作环境、设立心理咨询室或配备心理咨询师等方式来降低职业倦怠感；通过提供职业发展规划和晋升

机会、关注护理人员的个人生活和家庭情况等方式来增强护理人员的工作嵌入水平，从而降低护理人员的离职意

愿。
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在医院这个庞大而复杂的系统中，护理人员基本占

据了总员工数量的半壁江山。当护理人员出现大范围离

职时，不但会对医疗队伍的稳定性造成不良影响，同时

会影响医院的日常护理服务和紧急救治能力。护士的离

职意愿是预测护士离职行为的敏感变量，吴依诺
[1]
等的

研究显示，我国仅三级公立医院的护士存在离职意愿的

就有 22.02%。

离职意愿受到多方面因素的影响。段应龙
[2]
等的研

究表明，降低护士职业倦怠可以降低离职意愿，稳定护

理队伍。职业倦怠是指在以人为服务对象的职业领域中，

个体的一种情感耗竭、人格解体和个人成就降低的症状。

情感耗竭是指个体的情感资源过度消耗，疲乏不堪, 精

力丧失。人格解体指个体对待服务对象的负性的、冷淡

的、过度疏远的态度。个人成就降低指个体的胜任感和

工作成就的下降
[3]
。工作嵌入概括了雇员继续留在工作

上的有关组织与社区相关的因素，这些因素会使雇员依

附或嵌入与他们所在的工作中，即使出现工作不满意或

可供选择的工作机会，雇员仍会留在组织工作而不产生

离职行为
[4]
。

综合当前的研究现状，关于离职意愿、职业倦怠和

工作嵌入影响因素研究较多，有关三者之间相关性和工

作嵌入在职业倦怠与离职意愿间中介效应的研究较少。

本文以公立医院的护理人员为研究对象，探讨职业倦怠、

工作嵌入和离职意愿三者之间的相关关系和工作嵌入

在职业倦怠与离职意愿间的中介效应，为降低护理人员

的离职率提供对策与建议。

1.研究对象与方法

1.1 调查对象

2024 年 3月，采用整群随机抽样法，以达州市公立

医院在岗护理人员为调查对象。通过问卷星形式发布问

卷，共回收问卷 514份，剔除作答时间过短、所有选项

一致等无效问卷后，剩余有效问卷 495 份（有效率

96.3%）。

1.2 研究方法

1.2.1一般资料调查

采用自行设计的《一般资料调查问卷》，主要包括

调查对象的年龄、性别、婚姻状况、工作年限、学历、

职称、科室类别、岗位编制、工作收入、夜班数量和自

身健康状况等信息。

1.2.2职业倦怠调查

采用国际通用的Maslach职业倦怠量表——服务行
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业版（MBI-HSS）
[5]
，该量表包括 3个维度 22个条目，

其中情感耗竭(9 条目)、人格解体(5 条目)和个人成就

感（8条目）。采用 Likert 7 级评分法，0~6 分别代表

从未有过、一年中有几次或更少、一个月一次或更少、

一个月中有几次、一个星期一次、一个星期中有几次、

每天均有离职想法。该量表的 Cronbach’s α系数为

0.913。情感耗竭和人格解体正向计分，得分越高，职

业倦怠程度越高；个人成就感反向计分，得分越低，职

业倦怠程度越高。职业倦怠得分=情感耗竭维度得分×

40%+人格解体维度得分×30%+个人成就感维度得分×

30%。综合得分小于 1.5 分判定为职业倦怠阴性,大于或

等于 1.5 分判定为职业倦怠阳性
[6]
。

1.2.3 工作嵌入调查

工作嵌入调查采用 Crossley 等人编制的总体工作

嵌入量表
[7]
，包括 7个题项，题项 4和 6为反向问题，

得分反转后统计，分数越高表示工作嵌入水平越高。采

用 Likert 5 级评分法，1~5 分别代表非常不同意、不同

意、不确定、同意、非常同意。该量表的 Cronbach’s α

系数为0.865。工作嵌入包括三个维度：联结（link）

指个体与他人、社区及其他活动的正式或非正式的联结；

匹配（fit）指个体所在的组织和社区与其生活空间的

相似性；牺牲（sacrifice）指个体离开组织或社区将

面临的牺牲或损失，包括物质上和心理上的损失。

1.2.4 离职意愿测量

采用吴依诺等人编制的离职意愿测量问卷
[1]
，包括

3个题项：最近我经常有换工作的想法；如果条件允许，

未来一年我会因对目前工作不满而选择离职；离职后我

会做出如下选择：（1）到另一家医疗机构继续工作，

（2）不再继续目前的职业。

1.3 统计学分析

采用 SPSS 27.0 软件对数据进行统计分析。计量资

料采用x±s表示，组间比较采用单因素方差分析，对

职业倦怠、工作嵌入和离职意愿的相关性采用 Pearson

相关分析，采用多层线性回归分析对工作嵌入在职业倦

怠和离职意愿间的中效作用进行分析。P小于 0.01表明

差异有统计学意义。

2.研究结果

2.1 人口学特征情况

接受调查的 495 个调查对象中，女性有 485 人（占

98%），年龄以 35 岁以下的青年人员为主，占总人数的

71.9%；工作年限在 15 年以下有 374 人，占总人数的

75.5%；学历呈现橄榄型，以专科和本科为主；中级职

称（主管护师）及以下的占总人数的 87.2%；婚姻状态

以已婚为主，占总人数的 70.7%，而且其中 61.4%的人

育有子女；76.8%的为非在编人员；66.5%的需要值夜班，

具体数据见表 1。

表 1 人口学特征情况（n=495）

类别 属性 人数（人） 占比（%）

性别
男 10 2%

女 485 98%

年龄
35岁以下 356 71.9%

35岁以上 139 29.1%

工作年限
15年以下 374 75.5%

15年以上 121 19.2%

学历

中专 15 3%

大学专科 217 43.8%

大学本科 263 53.1%

职称

主任护师 15 3%

副主任护师 49 9.9%
中级职称（主管护
师）及医以下

431 87.2%

婚姻状况
未婚、离异或丧偶 145 32.3%

已婚 335 67.7%

育有子女
无 191 38.6%

有 304 61.4%

岗位编制
正式在编 120 24.2%

合同制等非在编 375 76.8%

值夜班情况
值夜班 271 66.5%

不值夜班 171 34.5%

2.2 不同人口学特征护理人员职业倦怠特征分布

在职业倦怠方面，职业倦怠的总体得分为 1.51±

0.98分，表明达州市公立医院护理人员普遍存在职业倦

怠，但总体倦怠程度不高。年龄、工作年限、职称、婚

姻状况、岗位编制、育有子女数量、是否担任行政职务、

夜班数量、健康状况、能够很好的兼顾工作和家庭状况

等因素在职业倦怠方面有统计学意义（P＜0.01）。

在工作嵌入方面，总体得分为 3.64±0.68 分，表

明达州市公立医院护理人员对自己所在工作医院的依

存程度较高，轻易不会发生离职行为。年龄、工作年限、

职称、婚姻状况、岗位编制、是否担任行政职务、夜班

数量、月收入、健康状况、能够很好的兼顾工作和家庭

状况等因素在工作嵌入方面有统计学意义（P＜0.01）。

具体数据见表 2。
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表 2 不同人口学特征护理人员职业倦怠和工作嵌入得分情况比较（n=495）

人口学特征 人数 占比
职业倦怠 工作嵌入

评分（x±s，分） P 评分（x±s，分） P

性别 1.51±0.98 0.01 3.64±0.98 0.17

男 10 2% 2.29±1.26 3.34±0.70

女 485 98% 1.49±0.97 3.64±0.68

年龄 1.51±0.98 <0.001 3.64±0.68 <0.001

25岁以下 103 20.8% 1.87±0.95 3.33±0.57

26~30 144 29.1% 1.54±1.07 3.60±0.70

31~35 109 22% 1.49±0.96 3.61±0.69

36~40 47 9.5% 1.44±0.80 3.68±0.62

41岁以上 92 18.6% 1.12±0.71 4.05±0.58

工作年限 1.51±0.98 0.001 3.64±0.68 <0.001

3 年以下 101 20.4% 1.74±0.98 3.41±0.54

3~6年 95 19.2% 1.65±0.98 3.54±0.70

6~10年 70 14.1% 1.54±1.09 3.56±0.75

10~15年 108 21.8% 1.46±1.07 3.62±0.69

15~20年 30 6.1% 1.48±0.76 3.69±0.61

20年以上 91 18.4% 1.15±0.72 4.05±0.58

学历 1.51±0.98 0.746 3.64±0.68 0.022

中专 15 3% 1.55±0.70 3.49±0.72

大学专科 217 43.8% 1.55±1.03 3.55±0.68

大学本科 263 53.1% 1.48±0.95 3.72±0.67

职称 1.51±1.98 <0.001 3.64±0.68 <0.001

主任护师 15 3% 0.78±0.55 3.99±0.63

副主任护师 49 9.9% 1.14±0.79 4.14±0.51

主管护师 127 25.7% 1.51±0.85 3.69±0.65

护师 174 35.2% 1.56±1.05 3.61±0.69

护士 130 26.3% 1.66±1.04 3.39±0.63

婚姻状况 1.51±0.98 0.003 3.64±0.68 0.002

未婚 145 29.3% 1.69±0.99 3.47±0.67

已婚 335 67.7% 1.41±0.94 3.71±0.66

离异或丧偶 15 3% 1.99±1.32 3.66±0.92

育有子女数量 1.51±0.98 0.010 3.64±0.68 0.012

无 191 38.6% 1.67±1.02 3.52±0.70

1个 206 41.6% 1.46±0.96 3.71±0.65

2个及以上 98 19.8% 1.32±0.89 3.71±0.66

岗位编制 1.51±0.98 0.002 3.64±0.68 <0.001

正式在编 120 24.2% 1.23±0.79 3.94±0.61

合同制 358 72.3% 1.59±1.02 3.55±0.68

劳务派遣 5 1% 2.01±0.56 3.14±0.40

其他 12 2.4% 1.82±0.91 3.23±0.46

是否担任行政职务 1.51±0.98 <0.001 3.64±0.68 <0.001

是 82 16.6% 0.95±0.70 4.09±0.66

否 413 83.4% 1.62±0.99 3.55±0.65

夜班数量 1.51±0.98 <0.001 3.64±0.68 <0.001

4个及以上 271 54.7% 1.76±1.03 3.49±0.66

3个 18 3.6% 1.29±0.91 3.37±0.50

2个 15 3% 1.70±1.01 3.68±0.55

1个 20 4% 1.33±0.73 3.66±0.58

0个 171 34.5% 1.14±0.78 3.89±0.67

月收入 1.51±0.98 0.044 3.64±0.68 <0.001
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＜3000元 82 16.6% 1.76±1.06 3.29±0.63

3000~6000元 249 50.3% 1.47±1.01 3.57±0.68

6000~10000元 149 30.1% 1.47±0.89 3.88±0.60

> 10000元 15 3% 1.16±0.72 4.15±0.62

健康状况 1.51±0.98 <0.001 3.64±0.68 <0.001

非常差 16 3.2% 2.29±1.22 3.35±0.75

差 65 13.1% 2.30±0.98 3.30±0.62

一般 264 53.3% 1.61±0.86 3.59±0.63

好 109 22% 1.03±0.74 3.81±0.64

非常好 41 8.3% 0.58±0.72 4.12±0.78
能够很好的兼顾工作

和家庭状况
1.51±0.98 <0.001 3.64±0.68 <0.001

不认同 83 16.8% 2.39±0.98 3.18±0.60

一般 268 54.1% 1.64±0.84 3.56±0.60

认同 144 29.1% 0.76±0.61 4.04±0.66

2.3 职业倦怠、工作嵌入与离职意愿的相关性分析

Pearson 相关分析显示，职业倦怠与离职意愿呈正

相关（r=0.406，P＜0.01）；工作嵌入与离职意愿呈负

相关（r=－0.312，P＜0.01）；职业倦怠与工作嵌入呈

负相关（r=－0.564，P＜0.01）。具体数据见表3。

表 3 职业倦怠、工作嵌入与离职意愿的相关性（n=495，r）

项目 职业倦怠 工作嵌入 离职意愿

职业倦怠 1

工作嵌入 -0.564** 1

离职意愿 0.406** -0.312** 1

注：** 在 0.01级别（双尾），相关性显著。

2.4 工作嵌入在职业倦怠、离职意愿间的中介效应

分析

为进一步探讨职业倦怠和工作嵌入对离职意愿的

作用机制，采用多层线性回归方式对其中的中介效应进

行验证。以职业倦怠为自变量 X，工作嵌入为中介变量

M，离职意愿为因变量Y，依次进行回归分析中介效应检

验。以职业倦怠为自变量X，离职意愿为因变量 Y进行

回归分析，回归分析中的 Beta 值表示自变量对因变量

的显著影响，R²值表示自变量能够解释因变量变异的程

度，S.E.值是标准误差，用于衡量回归系数估计值稳定

性，F值用于检验回归模型的显著性，t值用于检验自

变量对因变量影响的显著性，P值表示在统计上的显著

性。研究结果见表4。

表 4 职业倦怠与离职意愿回归分析（n=495）

自变量 因变量 Beta R2 S.E. F t P

X Y 0.406 0.163 0.014 97.092 9.854 <0.001

以职业倦怠为自变量 X，工作嵌入为因变量 M进行回归分析，结果见表 5。

表 5 职业倦怠与工作嵌入回归分析（n=495）

自变量 因变量 Beta R2 S.E. F t P

X M -0.564 0.316 0.026 229.583 -15.152 <0.001

以职业倦怠为自变量 X，以工作嵌入为自变量 M，离职意愿为因变量 Y进行回归分析，结果见表 6。

表 6 职业倦怠与工作嵌入回归分析（n=495）

自变量 因变量 Beta R2 S.E. F t P

X Y 0.337 0.171 0.016 52.097 6.789 <0.001

M -0.122 0.024 -2.469 <0.001

职业倦怠在单独预测离职意愿时，标准化回归系数

Beta=0.406（t=9.854，P<0.001），R2=0.163，能够解

释离职意愿总变异量的 16.3%，检验系数 c显著；职业

倦怠在单独预测工作嵌入时，标准化回归系数

Beta=-0.564（t=-15.152，P<0.001），R2=0.316，能

够解释工作嵌入总变异量的 31.6%，检验系数 a显著；

职业倦怠和工作嵌入共同预测离职意愿时，职业倦怠对

离职意愿的标准化回归系数 Beta=0.337（t=6.789，

P<0.001），检验系数 c’显著，工作嵌入对离职意愿的

标准化回归系数 Beta=-0.122（t=-2.469，P<0.001），
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R2=0.171，检验系数 b显著。由于检验系数 a，b，c，c’

均显著，因此工作嵌入在职业倦怠和离职意愿间存在部

分中介效应。中介效应大小为 0.054（0.316*0.171），

占总效应的比例为 0.3315（0.316*0.171/0.163），见

具体图 1。

图 1 中介效应分析

3 讨论

3.1 公立医院护理人员职业倦怠、工作嵌入现状分

析

研究结果表明，达州市二级以上公立医院护理人员

的职业倦怠得分为 1.51±0.98 分，表明当前达州市二

级以上公立医院护理人员存在职业倦怠，但倦怠程度不

高。这与周旭华
[8]
等的研究结果相近，而不同于李雯

[9]

等的调查结果，其原因可能是研究对象不完全相同，调

查的研究对象为二级以上公立医院的所有科室护理人

员，工作性质相对稳定，整体工作负荷相对较低。单因

素分析显示，低年龄、低年资、低职称的护理人员职业

倦怠程度较高。因为他们工作量大，但收入低，可能还

有房贷车贷，经济压力较大。另外，夜班频繁、离异的

护理人员职业倦怠比已婚和未婚的护士高
[10]
，原因可能

是离异的护士需要独自承担照顾家庭的责任，再加上护

理工作负担大、轮班工作频繁、加班等原因无法实现职

业与家庭生活的平衡，所以职业倦怠程度较高
[11]
。

研究结果表明，达州市二级以上公立医院护理人员

的工作嵌入总体得分为 3.64±0.68 分，表明达州市二

级以上公立医院护理人员对自己所在医院的工作嵌入

程度相对较高。因为公立医院属于事业单位，工作相对

稳定。单因素分析显示：年龄越大、工作年限越长、收

入越高的护理人员工作嵌入程度较高，可能是因为这部

分护理人员已经在职业生涯中取得了一定的成就，或者

担任行政或管理职务，这不仅能够体现他们的工作价值，

还增强了他们对医院的归属感和责任感，这与汪晨
[12]

等的研究结果一致。已婚护理人员的工作嵌入水平高于

未婚和离异的护理人员
[13]
，因为已婚护理人员由于家庭

责任的重担，更倾向于稳定的工作环境，减少因工作变

动带来的家庭收入不稳定性。这种稳定性需求增强了他

们对医院工作的嵌入感。医院与社区合作，建立寒暑假

幼儿托育所等便民设施，解决有子女护理人员的后顾之

忧，增强他们对医院的归属感和工作满意度；与其他友

好单位开展联谊活动，为单身护理人员提供交友平台，

拓宽护理人员的社交圈子，促进他们之间的情感交流。

关注“低年龄、低年资、低职称”护理群体的职业发展

需求，提供培训和学习机会，帮助他们提升专业技能和

管理能力，以满足其职业成长和价值实现的需求。

3.2 公立医院护理人员职业倦怠、工作嵌入与离职

意愿的相关性

研究结果表明，职业倦怠与离职意愿呈正相关；工

作嵌入与离职意愿呈负相关；职业倦怠与工作嵌入呈负

相关。

随着患者对医疗服务质量要求的逐步提高，护理人

员在完成护理工作的同时，还需要与患者及家属不断沟

通，随时面临被投诉的风险，长期以往护理人员将会出

现身心俱疲的情形，容易出现倦怠情绪，甚至产生离职

的想法。所以管理者需要及时关注护理人员的情绪变化，

了解其对工作、对医院的满意度，出现倦怠苗头时及时

给予关注，引导其建立积极的心理调节机制，降低其倦

怠情绪，以减少离职意愿。

建立良好的文化氛围，轻松舒适的工作环境，给护

理人员提供多渠道沟通交流的平台，鼓励护理人员分享

工作经验和心得，强化医院价值观的宣传教育，增强护

理人员对医院的认同感和归属感，提高护理人员与同事、

医院的联结程度，降低离职意愿。通过改善工作环境、

优化工作流程等方式，提高护理人员的工作满意度，建

立职称职级的双通道晋升方式，提供培训和晋升机会，

关注护理人员的职业发展和心理健康状况，从而提高护

理人员个人职业发展与医院发展的契合程度，降低离职

意愿。通过设立绩效奖金、年终奖等激励机制，激发护

理人员的工作积极性和创造力，提供稳定的工作环境和

发展机会，降低护理人员对未来职业发展的不确定性的

担忧；提供心理健康教育和咨询服务，帮助护理人员缓

解工作压力和负面情绪，提高护理人员的离职成本，降

低离职意愿。
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3.3 公立医院护理人员工作嵌入在职业倦怠和离

职意愿间的中介效应

调查结果显示，工作嵌入在职业倦怠和离职意愿间

存 在 部 分 中 介 效 应 ， 中 介 效 应 大 小 为 0.054

（ 0.316*0.171 ） ， 占 总 效 应 的 比 例 为 0.3315

（0.316*0.171/0.163）。即职业倦怠对离职意愿具有

直接影响作用，而工作嵌入间接影响离职意愿。职业倦

怠与不愉快的工作和不良情绪累积有关，产生职业倦怠

的护理人员通常是在某个时间段经历了情感耗竭或失

去了工作积极性，从而产生了离职想法。因此，可以通

过营造轻松舒适的工作环境、良好的文化氛围等方式提

高护理人员的工作嵌入水平，并适当进行激励，减轻生

理、心理损耗程度，使其积极地投人到工作中，提高工

作满意度和幸福感，从而降低其职业倦怠和离职意愿。

4 结论

本研究以达州市二级以上公立医院的护理人员为

研究对象，在调查职业倦怠、工作嵌入和离职意愿现状

的基础上，分析职业倦怠、工作嵌入和离职意愿三者之

间的关系以及工作嵌入在职业倦怠与离职意愿间中介

效应。通过分析获得如下结论：

（1）公立医院护理人员存在一定程度的职业倦怠

现象，越是年轻、刚步入工作、未婚、职称低、收入低

的护士，其职业倦怠程度越高，工作嵌入水平越低，离

职意愿越强烈。医院管理者应给予他们更多的关心和心

理疏导，给他们提供进修学习的机会；合理排班，适当

减少夜班量，给予更多肯定与鼓励，健全工作评价和薪

酬分配体制，提高薪酬待遇，从而增强工作嵌入水平、

降低职业倦怠进而降低离职意愿。

（2）公立医院护理人员职业倦怠与离职意愿呈正

相关、与工作嵌入呈负相关，工作嵌入与离职意愿呈负

相关。工作嵌入在职业倦怠和离职意愿间存在部分中介

效应，中介效应大小为 0.054，与总效应比值为 33.15%。

通过加强职业发展与专业技术培训、优化工作环境与营

造和谐氛围、关注心理健康、鼓励科研创新与加强学术

交流等措施来提高护理人员的工作嵌入水平；从而缓解

护理人员的职业倦怠，以达到降低离职意愿的目的。

（3）本研究虽然探讨了职业倦怠与工作嵌入的相

关性，对工作嵌入在职业倦怠与离职意愿间的中介效应

进行了分析，但由于仅调查了达州市地区二级以上公立

医院的护理人员，研究结果的代表性与可推广性有限。
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