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摘要：目的　分析县级医院护士工作授能和离职意愿现状及影响因素，并探讨两者间的相关性。方法　选取安徽省１２家县级
公立医院的临床护士作为研究对象，通过发放一般资料调查表、工作授能量表和离职意愿量表进行调查，所得数据采用 ＳＰＳＳ
２０．０进行统计分析。分析临床护士离职意愿和工作授能现况及其影响因素，探讨临床护士工作授能与离职意愿的相关性。
结果　７１５例临床护士的离职意愿平均分为（１０．５３±３．２３）分，处于较低水平；年龄、教育程度、职称、劳动关系和收入是影响
临床护士离职意愿的主要因素；工作授能平均分为（１７．７３±４．２６）分；所在科室是影响临床护士工作授能的主要因素；临床护
士离职意愿总分与工作授能总分、机会、信息等维度得分负相关。结论　县级医院临床护士的离职意愿较低，且与工作授能
密切相关，可为护理管理者提供指导。
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　　综上所述，随着 ＨｂＡ１Ｃ水平的升高，老年 ＤＲ
患者的健康信念降低，家庭状况升高；健康信念和

家庭功能与血糖控制水平有着密切的关系，医护人

员进行糖尿病健康教育的同时，应重视对患者健康

信念和家庭功能的提高。
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　　护士人力资源短缺是全球面临的严峻问题，而
高离职率是造成这一现状的重要因素［１２］。目前有

关离职意愿的研究主要集中在离职意愿现状和影

响因素分析等方面，而对离职意愿与工作授能的相

关研究较少，研究表明三甲医院的离职率较高，且

受工作条件、报酬和健康等因素的影响［３］。因此，

提高护士工作效率，稳定护理队伍意义重大。Ｋａｎ
ｔｅｒ结构性授能理论是通过构建授能性的工作场所，
确保员工获得完成工作的信息、支持、资源及学习

和成长的机会，使其能在工作中产生更少的压力及

获得更好的组织结果［４］。研究表明，当护士感受到

授能水平高时会对其在实现组织目标时产生积极

的影响，最终形成更高的工作效率和更好的工作效

果［５］。目前，Ｋａｎｔｅｒ结构性授能理论成为国内外护
理研究的热点，研究发现工作授能与护士的工作满

意度、职业倦怠等密切相关［６］。本研究旨在了解临

床护士工作授能现状，通过探讨工作授能与护士离

职意愿的相关性，寻找降低护士离职率的对策，为

稳定护理队伍提供参考。

１　资料与方法
１．１　调查对象　本研究采用分层抽样方法，依据
地域分布，随机抽取安徽省南部、中部、北部地区各

４家县级公立医院（共１２家）的临床护士作为研究
对象，每家医院随机抽取护士６０名，调查科室为内
科、外科、妇科、儿科、其它科（ＩＣＵ、手术室、血液透
析室等）。除调查当日在岗的正式职工，医技、行

政、后勤、实习、规培人员外，其他自愿参与本项研

究的护士。

１．２　所用量表
１．２．１　一般资料调查表　该调查表包含临床护士
的性别、年龄、婚姻状况、教育程度、所在科室、职

称、工作年限、工资水平等一般情况。

１．２．２　工作效能条件量表　该量表由 Ｌａｓｃｈｉｎｇｅｒ
等编制，由贾涛等［７］翻译，包括机会、信息、支持、资

源、正式和非正式以及整体授能７项，共２１题，采用

Ｌｉｎｋｅｒ５分评分法，总分值范围是７～３５分。目前
已广泛应用于医院、公司职员的工作情况的调查。

该问卷在本人群中的效度指数为 ０．９２，信度为
０８５，具有良好的信效度。
１．２．３　离职意愿量表　该量表由 Ｆａｒｈ等编制，李
栋荣等［８］翻译，量表采用１～４级反向计分，得分越
高，表明离职意愿越强烈。级别划分：≤６分：很低；
＞６分且≤１２分：较低；＞１２分且≤１８分：较高；＞
１８分：很高。该量表目前在各行业职员离职意愿的
评价中广泛应用。该问卷在本人群中的效度指数

为０．９５，信度为０．８７，具有良好的信效度。
１．３　调查方法　调查人员通过密闭信封发放调查
问卷，要求被调查者在１５ｍｉｎ内自行、独立完成问
卷调查，并装回信封密封后由调查人员统一收回。

调查人员在调查前接受系统培训，并向调查对象告

知调查目的、内容、方法等，并签署《知情同意书》。

调查中如实记录相关调查数据，调查后对问卷完整

性、准确性进行复核、审查。本项研究共发放问卷

７２０份，回收有效问卷 ７１５份，问卷有效回收率为
９９．３１％。
１．４　统计学方法　数据录入后，采用ＳＰＳＳ２０．０软
件进行统计学分析。计数和计量资料分别采用例

（％）和ｘ±ｓ表示。不同临床特征护士工作授能和
离职意愿的比较采用方差分析或成组ｔ检验进行比
较。采用Ｐｅａｒｓｏｎ相关分析法分析临床护士工作授
能与离职意愿的相关性。采用 Ｌｏｇｉｓｔｉｃ回归分析进
行离职意愿和工作授能的影响因素分析。Ｐ＜０．０５
为差异有统计学意义。

２　结果
２．１　一般资料　７１５例临床护士中，男性６例，女
性７０９例。具体数据见表１。
２．２　临床护士离职意愿和工作授能情况　７１５例
临床护士的离职意愿平均分为（１０．５３±３．２３）分，
离职意愿处于较低水平；工作授能平均分为

（１７．７３±４．２６）分。
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表１　不同临床特征护士离职意愿的比较

项目 例数
离职意愿

得分 Ｆ（ｔ）值 Ｐ值

工作授能

得分 ｔ（Ｆ）值 Ｐ值
地区 ０．５００ ０．６０７ １．８３２ ０．１６１
　皖南 ２３５ １０．５９±３．２４ １８．０５±４．０３
　皖中 ２７０ １０．３７±３．３７ １７．８０±４．４０
　皖北 ２１０ １０．６５±３．０４ １７．２９±４．３０
性别 （１．０７０） ０．３０１ （０．０４５） ０．８３２
　男 ６ ９．１７±２．９９ １８．１０±６．１２
　女 ７０９ １０．５４±３．２３ １７．７３±４．２４
年龄／岁 ３１．４６１ ＜０．００１ ７．５１０ ＜０．００１
　＜２０ ６ １１．５０±６．１９ １０．９９±２．６２
　２０～＜２５ １５６ １３．０６±３．４３ １６．４８±４．５８
　２５～＜３０ ２６２ １０．０９±２．０８ １８．１２±３．７７
　３０～＜３５ １１２ ９．３１±２．１６ １８．６０±４．０１
　３５～＜４０ ６３ ９．６２±２．９０ １７．９６±３．９７
　≥４０ １１６ ９．７１±４．０９ １７．９１±４．７０
婚姻状况 ２４．１３１ ＜０．００１ ３．６５３ ０．００６
　未婚 １７２ １１．６９±３．５８ １６．６９±４．４０
　已婚 ５１１ １０．０７±２．８９ １８．０８±４．０５
　离婚 ２４ ９．２１±２．１１ １８．１１±５．１４
　再婚 ６ １８．８３±２．０４ １６．４６±７．９９
　丧偶 ２ １７．５０±０．７１ １８．１３±６．７８
教育程度 １６．７７４ ＜０．００１ ２４．８０９ ＜０．００１
　中专及以下 ４７ １２．８１±５．７８ １４．７６±４．５１
　大专 ４４８ １０．７６±３．０９ １７．４１±４．１７
　本科 ２０７ ９．４９±２．１６ １８．６６±３．８０
　硕士及以上 １３ １０．８５±４．２０ ２４．４５±１．５９
职称 ３３．７８１ ＜０．００１ １０．２０５ ＜０．００１
　护士 ２５１ １２．１８±３．５６ １６．３９±４．４２
　护师 ２７４ ９．９９±１．９８ １８．３５±３．６３
　主管护师 １７８ ８．９８±３．１４ １８．６１±４．２５
　副主任护师 １０ １１．１３±４．８５ １８．９７±６．７０
　主任护师 ２ １０．７５±６．１８ １７．６０±８．６６
工作职务 ８．８７２ ＜０．００１ ７．１３０ ＜０．００１
　一般护士 ５４８ １０．８６±３．１６ １７．３９±４．０９
　责任组长 ６９ ９．５４±２．７５ １８．９２±４．２０
　护士长 ８４ ９．２５±３．４９ １８．３９±４．８５
　科护士长 １４ １０．００±３．８２ ２１．３１±４．４２
所在科室 ２．３５０ ０．０５３ ８．４９０ ＜０．００１
　内科 ２８７ １０．４１±３．０５ １６．６８±４．２６
　外科 ２２０ １０．２６±３．１１ １８．２８±４．１０
　妇产科 ６７ １１．４３±４．１６ １８．３４±４．２７
　儿科 ８４ １１．０２±２．８０ １８．２４±４．１３
　其它 ５７ １０．３３±３．７８ １９．４２±３．９１
工作年限／年 ２２．０３６ ＜０．００１ ６．９４０ ＜０．００１
　１～５ ２４３ １２．０１±３．３８ １６．７２±４．２８
　６～１０ ２２３ ９．９３±２．２７ １８．４８±３．７０
　１１～１５ ９２ ９．７３±２．４６ １７．５９±４．１９
　１６～２０ ５４ ９．４４±３．４２ １９．１３±４．２５
　２０年以上 １０３ ９．５９±３．９２ １７．８８±４．８７
劳动关系 ３３．１８２ ＜０．００１ ０．７９１ ０．４５４
　在编 ２２３ ９．５８±３．４２ １７．７９±４．６７
　人事代理 １３１ ９．５６±２．３６ １７．３１±３．７２
　合同护士 ３６１ １１．４６±３．１２ １７．８４±４．１７
月收入／元 ３８．１７７ ＜０．００１ ４．５８４ ０．００３
　≤２０００ ６８ １３．９１±４．２６ １６．１５±３．５８
　＜２０００～４０００ ４６４ １０．４５±２．７０ １７．７６±４．０２
　＜４０００～６０００ １６６ ９．３０±３．０５ １８．１１±４．８０
　＞６０００ １７ １１．００±４．２７ １９．４７±５．９１
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２．３　不同临床特征护士离职意愿和工作授能的比
较　表１显示，年龄２０～＜２５岁、再婚、中专及以下
学历、职称为护士、工作职务为一般护士、工作年限

１～５年、劳动关系为合同护士、月收入≤２０００元的
临床护士离职意愿较高，不同地区和性别的临床护

士离职意愿差异无统计学意义；年龄３０～＜３５岁、
丧偶、学历硕士及以上、职称为副主任护师、工作职

务为科护士长、科室为其它、工作年限１６～２０年、月
收入＞６０００元的护士工作授能较高。
２．４　临床护士离职意愿的影响因素分析　将单因
素分析有意义的因素作为自变量（自变量赋值见表

２），将离职意愿作为因变量分别进行回归分析，结
果显示年龄、教育程度、职称、劳动关系和月收入是

影响临床护士离职意愿的显著影响因素。具体数

据见表３。

表２　离职意愿Ｌｏｇｉｓｔｉｃ回归分析变量赋值表

变量 赋值

离职意愿 １＝＞１０．５３；０＝≤１０．５３（根据离职意愿均值进行划分）

年龄 １＝２０～＜２５岁；０＝其他

婚姻状况 １＝再婚；０＝其他

文化程度 １＝中专及以下；０＝其他

职称 １＝护士；０＝其他

工作职务 １＝一般护士；０＝其他

工作年限 １＝１～５年；０＝其他

劳动关系 １＝合同制；０＝其他

月收入 １＝≤２０００；０＝其他

２．５　临床护士工作授能的影响因素分析　将单因
素分析有意义的因素作为自变量（自变量赋值见表

４），工作授能作为因变量，分别进行 Ｌｏｇｉｓｔｉｃ回归分
析。结果显示所在科室是影响临床护士工作授能

的显著影响因素（ＯＲ值 ＝２．００５，９５％ＣＩ＝１．１１１～
３．６１８）。

表４　工作授能Ｌｏｇｉｓｔｉｃ回归分析变量赋值表

变量 赋值

工作授能 １＝＞１７．７３；０＝≤１７．７３（根据工作授能均值进行划分）

年龄 １＝３０～＜３５岁；０＝其他

婚姻状况 １＝丧偶；０＝其他

文化程度 １＝硕士及以上；０＝其他

职称 １＝副主任护师；０＝其他

工作职务 １＝科护士长；０＝其他

所在科室 １＝其他；０＝内、外、妇、儿

工作年限 １＝１６～２０年；０＝其他

月收入 １＝≥６０００；０＝其他

２．６　临床护士工作授能与离职意愿的相关性分析
临床护士离职意愿总分与工作授能总分、机会、信

息等维度得分负相关，具体数据见表５。
３　讨论
３．１　县级医院临床护士离职意愿较低　离职意愿
是离职的前因变量，对离职行为有较好的预测价

值［９］。护士人力资源短缺是全球面临的严峻问题。

高离职率不仅影响了医疗护理质量，而且也增加了

医院的成本［１０］。研究表明，临床三级医院护理人员

的离职率较高，而引起护士离职意愿的主要原因为

工作任务重、节奏快、需要技能发挥水平较高和健

康因素［３］。本研究通过对安徽省１２家县级公立医
院进行调查，发现县级医院临床护士的离职意愿较

低。可能与基层医院教学、科研压力较低，收入水

平处于中上水平有关。研究显示年龄、教育程度、

职称、劳动关系和月收入是影响临床护士离职意愿

的因素。年龄小、低职称护士的工作年限一般较

短，临床经验少，工作中承担的工作量却较大，而医

院为节约成本，护士不仅要承担日常护理工作，还

需承担许多非护理工作，并且临床护士女性居多，

承担着家庭和工作中的多重角色，月收入低会使临

表３　临床护士离职意愿的影响因素分析

因素 Ｂ Ｗａｌｄ Ｐ值 ＯＲ值 ９５％ＣＩ

年龄 １．３３１ ２６．２５１ ＜０．００１ ３．７８３ ２．２７４～６．２９４

教育程度 １．０７８ ８．８４０ ０．００３ ２．９３８ １．４４４～５．９７９

职称 ０．５６６ ５．８１８ ０．０１６ １．７６２ １．１１２～２．７９１

劳动关系 ０．９４４ ２３．４５２ ＜０．００１ ２．５６９ １．７５４～３．７６４

月收入 １．０８８ １０．４５４ ０．００１ ２．９６７ １．５３５～５．７３８
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表５　临床护士工作授能与离职意愿的相关性分析 （ｒ）

项目 工作授能总分 机会 信息 支持 资源 正式权力 非正式权力 整体授能

离职意愿总分 －０．１９４ －０．１４３ －０．１７１ －０．１４５ －０．１１９ －０．１３６ －０．１４４ －０．１４８

Ｐ值 ＜０．００１ ＜０．００１ ＜０．００１ ＜０．００１ ＜０．００１ ＜０．００１ ＜０．００１ ＜０．００１

床护士感觉付出和获得不平衡，导致其对未来的期

望和发展规划不足，离职意愿较高。提示医院应均

衡工作分配、提高待遇，以降低临床护士的离职

意愿。

３．２　县级医院临床护士工作授能处于中等水平　
在临床护理管理中，管理授能有利于建立正性工作

环境［１１］。为临床护士提供必要的信息资源、学习的

机会可明显提高其自我价值感和职业认同感［１２］。

本研究发现，基层医院的工作授能处于中等水平，

且所在科室是影响护士工作授能的重要因素，所在

科室为其他（即 ＩＣＵ、手术室和血液透析室等）的护
士工作授能较高，可能与其科室特殊性，涉及内容

繁多，患者机体的多发情况对护理人员的要求较高

有关［１３］。提示护理管理者应兼顾其他科室护士，给

予适当的学习机会、提供必要的资源来提升专业技

能，通过创造授能性工作环境，来提高临床护士的

工作效果和管理效能。

３．３　临床护士离职意愿与工作授能负相关　本项
研究发现，工作授能的各维度与离职意愿得分均

负相关，提示护理管理者在关心护士离职率的同

时应为护士创造授能性工作环境，为其提供必需

的机会、资源以及学习的机会。在授能性工作环

境中，使其获得更多学习新技能、新技术的机会，

提高专业技术能力［５］。进而获得认同感和经济

收入上的提高，对降低护士离职意愿有积极的

意义。
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