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【摘要 】　目的　 探讨三级综合医院护士工作成就感在职业召唤与离职意愿间的中介效应.方法　２０２２年１０－１２月,采用便

利抽样法选取山东省６８家三级综合医院２２３７例护士,采用一般资料调查问卷、职业召唤量表、工作成就感量表、离职意愿量

表对其进行调查.结果　护士的职业召唤、工作成就感、离职意愿总分分别为(６２．９２±１６．５８)分、(８２．１１±１７．４２)分、(１４．２２±
３．９２)分;职业召唤及工作成就感与离职意愿均呈负相关(P＜０．００１),职业召唤与工作成就感呈正相关(P＜０．００１);工作成就

感在职业召唤和离职意愿间起到部分中介作用,占总效应的４４．７％.结论　职业召唤可通过工作成就感影响护士的离职意

愿,护理管理者应积极采取干预措施以提高护士的工作成就感,进一步实现护士的职业召唤,降低护士离职率.
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【Abstract】　Objective　Toexplorethemediatingeffectofsenseofworkachievementbetweencareercallingand
turnoverintentionamongnursesintertiarygeneralhospital．Methods　FromOctobertoDecember２０２２,２２３７nurＧ
sesfrom６８tertiarygeneralhospitalswereinvestigatedbyconveniencesamplingmethodwithgeneralinformation
questionnaire,careercallingscale,workachievementscaleandturnoverintentionscale．Results　Thetotalscoresof
careercalling,workachievementandturnoverintentionfornurseswere(６２．９２±１６．５８),(８２．１１±１７．４２)and
(１４．２２±３．９２)respectively．BothcareercallingandworkachievementwerenegativelycorrelatedwithturnoverinＧ
tention(P＜０．００１),andcareercallingwaspositivelycorrelatedwithworkachievement(P＜０．００１)．Senseofwork
achievementwasapartialmediatorbetweencareercallingandturnoverintention,whichcouldaccountfor４４．７％of
thetotaleffect．Conclusions　Careercallingofnursesmayaffectturnoverintentionthroughsenseofachievement．
Nursingmanagersshouldactivelytakeinterventionmeasurestoimproveworkachievementofnurses,furtherfulfill
careercalling,andfinallyreducetheturnoverrateofnurses．
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　　护士流失一直是全球医疗机构关注的重大问

题,其既影响护理质量和安全,又增加人力成本[１].
研究[２]显示,国外工作３年内的护士离职率接近

５０％,国内护士离职意愿达到７８．３％.离职意愿的影

响因素较多,研究证实职业召唤对护士离职意愿具有

预测作用[３Ｇ５].职业召唤是个体内心对某个领域强烈

的激情,具有积极情绪的属性[６].然而,职业召唤如
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何影响护士离职意愿,相关中介效应研究甚少.工作

成就感是个体工作得到自身或组织肯定而获取的一

种愉悦、满足或成功感[７],影响个体的职业行为发展

与职业价值评价.个体的工作情感体验形成成就感,
成就感高低决定护士工作的激情和动力(即职业召唤

水平).研究[４,８]表明,职业召唤与工作成就感均会引

起护士职业认同感与倦怠感的变化,从而影响离职意

愿.因此,工作成就感可能在护士职业召唤与离职意

愿间充当中介变量,即高水平的职业召唤可通过提高

护士工作成就感降低离职意愿.本研究通过大样本

调查旨在探索护士工作成就感对职业召唤、离职意愿

的中介效应,揭示工作成就感对护士离职意愿的影响

机制,尝试从新的角度为提高护士工作成就感及实现

职业召唤,降低护士离职意愿提供理论依据.

１　对象与方法

１．１　调查对象　２０２２年１０－１２月,采用便利抽样选

取山东省１７地市６８所三级公立综合医院,采用分层

整群抽样法,以各医院的大科室为层,按分层抽样比

例分配法以科室为单位,选取科室全体护理人员为研

究对象.纳入标准:取得中华人民共和国护士执业资

格并注册;从事护理工作≥１年;知情同意,自愿参加.
排除标准:规范化培训、进修护士;因病、事假或外出

进修、学习无法参与调查者.根据 Gorsuch法进行样

本量估算[９],样本量应为量表条目数的５~１０倍,考
虑２０％的失访率,本研究共６１个条目,计算本研究样

本量至少为３６６例.本研究共接收２３１８份问卷.本

研究经医院伦理委员会批准(伦理员:２０２３Ｇ４８１).

１．２　方法

１．２．１　调查工具　(１)一般资料调查问卷:由研究者

自行设计,包括年龄、性别、文化程度、科室、护龄、职
称、职务等.(２)成就感量表:该量表由程刚[７]开发,
分为岗位成就感、薪酬待遇成就感、职业成长成就

感、人际关系成就感等４个维度２４个条目,采用

Likert５级计分法,１分表示“极不赞同”,５分表示

“非常赞同”,总分范围为２４~１２０分,得分越高表示

成就感越高.量表总的Cronbach’sα系数为０􀆰８７２,
各维度的 Cronbach’sα系数为０．６２０~０．８３４,有较

好的结构效度[７],本研究的 Cronbach’sα系数为

０􀆰９７２.(３)职业召唤量表:由Dobrow等[１０]研制,裴
宇晶[１１]翻译和修订.量表共１２个条目,采用Likert
７级计分法,１分表示“完全不符合”,７分表示“完全

符合”,总分范围为７分~８４分,分数越高表示职业

召唤水平越高.量表总的 Cronbach’sα系数为０．
９４４,本研究 Cronbach’sα系数为０．９６８.(４)离职

意愿量表:由 Michaels[１２]编制,李经远等[１３]翻译修

订为中文版.量表有３个维度,每个维度２个条目,

采用Likert４级反向计分法,１分表示“从不”,４分

表示“经常”,总分范围为６~２４分,分数越高,离职

意愿越强.量表的 Cronbach’sα系数为０．８９３,本
研究Cronbach’sa系数为０．８４５.

１．２．２　调查方法　本研究采用问卷星软件生成问卷

链接或二维码,通过微信群向符合条件的调查对象统

一发放.问卷所有条目设置为必答题,以保证问卷填

写完整度,问卷指导语说明本研究的目的、意义、填写

方法等.为避免重复填写,后台设置每个IP地址仅

答题１次.共发放２３１８份问卷,剔除填写时间小于

３min、填写内容有明显规律或逻辑混乱的８１份,２２３７
份问卷被纳入研究,有效回收率为９６．５％.

１．２．３　统计学处理　使用Stata１４．０统计软件进行

数据分析,符合正态分布的计量资料采用(􀭺x±s)表
示,计数资料采用例数和百分比(％)表示.统计推

断采用独立样本t检验、单因素方差分析和Pearson
相关性检验,采用Stata的结构方程模型检验工作成

就感在职业召唤和离职意愿间的中介作用.以P＜
０．０５或P＜０．０１为差异具有统计学意义.

２　结果

２．１　不同特征护士离职意愿的单因素分析　纳入

２２３７名护士,其中男１４９名、女２０８８名.不同年龄、
科室、月收入、聘任方式、职务、护龄、职称的护士离

职意愿总分差异均有统计学意义(均P＜０．０５),具
体见表１.

表１　护士离职意愿的单因素分析(N＝２２３７)

项　　目
例数

[n(％)]

离职意愿得分

(分,􀭺x±s)
t/F P

年龄(岁) ２９．４８ ＜０．００１
　＜３０ ８９７(４０．１) １７．７３±３．４５
　３０~３９ １０５１(４７．０) １５．９６±３．７０a

　≥４０ ２８９(１２．９) １５．８６±３．９６a

性别 －０．９９ ０．３２０
　男 １４９(６．７) １５．８５±０．３５
　女 ２０８８(９３．３) １６．１７±０．０８
文化程度 ２．９７ ０．０５１
　大专及以下 ２３６(１０．５) １６．５０±４．０２
　本科 １９５９(８７．６) １６．１３±３．８１
　硕士及以上 ４２(１．９) １４．９８±３．３２
科室 ７．２６ ＜０．００１
　内科 ５３０(２３．７) １６．４２±３．７３
　外科 ４２２(１８．９) １６．１２±４．０５
　妇产科 ５６６(２５．３) １５．８６±３．６６
　急危重症、手术室 ６２８(２８．１) １５．９３±３．８６
　门诊 ９１(４．０) １７．９８±３．５５abcd

婚姻状况 －０．６１ ０．５４１
　已婚 １６６０(７４．２) １６．１２±０．０９
　未婚、离异或其他 ５７７(２５．８) １６．２３±０．１６
平均月收入(元) ４５．４３ ＜０．００１
　＜５０００ ７８９(３５．３) １７．６３±３．５４
　５０００~９９９９ １１９１(５３．２) １６．４２±３．７７a

　≥１００００ ２５７(１１．５) １５．２６±３．７９ab
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　　续表１

项　　目 例数(％)
离职意愿得分

(分,􀭺x±s)
t/F P

聘任方式 ４８．７７ ＜０．００１
　在编 ６９６(３１．１) １５．５０±３．８５
　人事代理 ３５７(１６．０) １６．１０±３．５６a

　合同制 １１８４(５２．９) １７．２７±３．６６ab

职务 －４．７０ ＜０．００１
　护士 ２０４７(９１．５) １７．３９±０．２４
　护士长及以上 １９０(８．５) １６．０３±０．０８
护龄(t/a) １９．８２ ＜０．００１
　＜５ ５６２(２５．１) １６．８１±３．６７
　５~９ ８６１(３８．５) １５．７４±３．８７a

　≥１０ ８１４(３６．４) １５．８１±３．８６a

职称 ７．１２ ＜０．００１
　护士 ４６１(２０．６) １７．４８±３．６４
　护师 ８６３(３８．６) １６．０８±３．９２a

　主管护师 ８３３(３７．２) １６．４２±３．６７
　副主任护师及以上 ８０(３．６) １５．８０±３．８９ac

a:与第１层比较,P＜０．０５;b:与第２层比较,P＜０．０５;c:与第３层比较,P＜

０􀆰０５;d:与第４层比较,P＜０．０５

２．２　护士离职意愿、职业召唤和工作成就感得分及

其相关性分析　结果显示,调查对象离职意愿量表

总分为(１４􀆰２２±３．９２)分,其中离职意愿Ⅰ(４．３２±
１􀆰６３)分、离职意愿Ⅱ (４．４０±１．６９)分、离职意愿Ⅲ
(５．４９±１􀆰３３)分.职业召唤量表总分为(６２．９２±
１６􀆰５８)分.工作成就感量表总分为(８２．１１±１７．４２)
分,其中岗位成就感(１４．６３±３．２５)分、薪资待遇成就

感(１７．９４±５．４３)分、职业成长成就感(２３．０８±５．８５)
分、人际关系成就感(２６．４７±５．２１)分.Pearson法

分析显示,离职意愿与工作成就感呈负相关(r＝
－０．５００,P ＜０．００１),与职业召唤呈负相关 (r＝
－０．４９９,P＜０􀆰００１),职业召唤与工作成就感呈正相

关(r＝０􀆰７３５,P＜０．００１),具体情况见表２.

表２　护士职业召唤、工作成就感与离职意愿的相关分析(r,n＝２２３７)

变量 １ ２ ３ ４ ５ ６ ７ ８ ９ １０

１ １．０００ － － － － － － － － －
２ ０．８９９a １．０００ － － － － － － － －
３ ０．８９８a ０．７７９a １．０００ － － － － － － －
４ ０．７００a ０．４３１a ０．４１７a １．０００ － － － － － －
５ －０．４９９a －０．５３３a －０．４７５a －０．２１２a １．０００ － － － － －
６ －０．５００a －０．５２６a －０．４７４a －０．２２７a ０．７３５a １．０００ － － － －
７ －０．４６７a －０．４９２a －０．４５１a －０．１９８a ０．７４２a ０．８７９a １．０００ － － －
８ －０．４３５a －０．４４０a －０．３８８a －０．２４６a ０．５７０a ０．８３９a ０．６３７a １．０００ － －
９ －０．４４７a －０．４７６a －０．４２７a －０．１８８a ０．６８７a ０．９４４a ０．７９９a ０．７４４a １．０００ －
１０ －０．４２８a －０．４５６a －０．４１９a －０．１６７a ０．６２９a ０．８６１a ０．７５５a ０．５３０a ０．７６２a １．０００

注:１~１０分别代表离职意愿总分、离职意愿Ⅰ、离职意愿Ⅱ、离职意愿Ⅲ、职业召唤总分、工作成就感总分、岗位成就感、薪资待遇成就感、职业

成长成就感、人际关系成就感;a:P＜０．００１

２．３　护士工作成就感在职业召唤与离职意愿间的

中介效应分析　以职业召唤为自变量(X)、离职意愿

为因变量(Y)、工作成就感为中介变量(M)建立结

构方程模型,采用Baron& Kenny逐步回归法进行

中介效应检验.结果表明,职业召唤对护士的离职

意愿具有直接预测作用(c’＝－０．２７４,SE＝０．０２６,

P＜０．００１),职业召唤通过工作成就感对离职意愿的

间接效应为ab＝－０．２２１.在９５％的置信区间下,工
作成就感中介效应占总效应的比例为 ab/(ab＋
c’)＝－０．２２１/(－０．２２１－０．２７４)×１００％＝４４．７％,
表明职业召唤对离职意愿的预测效应中,有４４．７％

通过工作成就感间接影响,见图１和表３.

图１　工作成就感在职业召唤与离职意愿间的中介效应模型

表３　工作成就感作为职业召唤影响离职意愿中介变量的效应分析(n＝２２３７)

效应 路径 非标准化系数 标准误 t P ９５％CI
直接效应 职业召唤→离职意愿 －０．２７４ ０．０２６ －１０．６６ ＜０．００１ －０．３２４~－０．２２４
间接效应 职业召唤→工作成就感 ０．７４０ ０．００８ ８９．７４ ＜０．００１ ０．７２４~０．７５６

工作成就感→离职意愿 －０．２９８ ０．０２６ －１１．６２ ＜０．００１ －０．３４９~－０．２４８
总效应　 职业召唤→离职意愿 －０．４９５ ０．０１５ －３３．２１ ＜０．００１ －０．５２４~－０．４６６
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３　讨论

３．１　护士职业召唤、工作成就感和离职意愿现状分

析　本研究三级综合医院护士工作成就感得分为

(８２．１１±１７．４２)分,处于中等水平,与既往研究[８]结

果一致.分析原因,可能与个人的贡献和价值未得

到尊重及晋升渠道不明朗等因素有关.各维度得分

中,岗位成就感得分最低,表明岗位设置与职责分配

不够完善[１４],部分护士对工作岗位可能存在负性情

绪,提示需关注此类护士的心理疏导、监督,进一步

优化岗位设置.护士职业召唤得分(６２．９２±１６．５８)
分,略高于沈明等[１５]研究得分,可能原因为本研究人

群来自综合医院,医院管理层较多关注护理人员的

精神层面;两项研究得分均处于中等水平,提示需重

视护理群体的工作价值感和意义感的培养.本研究

中,护士离职意愿得分(１４．２２±３．９２)分,与国内外报

道[１６Ｇ１７]一致.这可能与护士的职业认同感和职业发

展规划契合度均较低及工作环境不够理想有关[１２],
提示护理管理者应实施针对性的心理干预,加强引

导教育,改善职业环境,降低护士离职意愿.

３．２　职业召唤对护士离职意愿具有负效应　研究

结果显示,护士职业召唤与离职意愿及各维度得分

呈负相关.路径分析结果显示,职业召唤不仅对离

职意愿具有直接负效应,还通过影响工作成就感间

接影响离职意愿.职业召唤归属于积极心理学范

畴[１８].研究[１９]表明,职业召唤水平高的护士拥有正

向职业价值观,职业认同感强烈;同时,职业召唤作

为一种深层心理结构,有助于提高护士的工作满意

度,减少职业倦怠[２０],离职意愿降低.因此,建议采

取综合措施,包括增加护士知识储备和心理弹性水

平[２１],给予充足的家庭支持[１８]及正向社会舆论引导,
增设职业召唤课程,提高内在期望和职业抱负[２２],以
及采 取 道 德 型 领 导、精 神 型 领 导 等 积 极 领 导 方

式[２１,２３],以提高护士的职业号召力,降低离职意愿.

３．３　工作成就感在职业召唤与离职意愿间起中介

作用　本研究结果显示,工作成就感在职业召唤和

离职意愿间起部分中介作用,职业召唤主要通过工

作成就感间接影响护士的离职意愿.究其原因可能

是职业召唤作为工作成就感的正向激励力量[２４],若
职业召唤水平较低,会使护士在面临一系列临床问

题时无法激发积极的工作行为,降低其成就感,即工

作成就感水平较低,而工作成就感水平较低往往导

致护士职业倦怠,增加离职意愿.因此,应关注工作

成就感的作用,重视个人成就感,从内因及外因等不

同层面,开展有针对性的干预措施,通过干预护士工

作成就感以减轻职业倦怠,从而降低离职意愿.此

外,本研究结果显示,工作成就感在职业召唤和离职

意愿间起部分中介作用,说明除了工作成就感之外,
在职业召唤和离职意愿之间可能还存在其他发挥中

介作用的变量.因此,职业召唤对离职意愿的作用

机制仍需进一步探索.

４　小结

本研究通过结构方程模型验证了职业召唤对护

士工作成就感和离职意愿具有能直接预测作用,其
通过工作成就感对离职意愿发挥间接预测作用;提
示临床护理管理者在提高护士工作成就感水平的同

时,应重视职业召唤的培养,使之在降低护士离职意

愿和离职率中发挥最大作用.本研究为横断面研

究,未来可开展纵向研究来探索护士离职意愿的演

变趋势,同时可基于职业召唤和工作成就感为中心

构建离职意愿干预模型,并展开实证研究,以期更好

地揭示其内部规律、保留宝贵的护理人力资源.
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