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摘 要:目的 探讨护理人员的工作倦怠、组织承诺之间与工作满意度及离职意愿的关系。方法 选取广西南宁市红

十字会医院、广西南宁市第七人民医院及广西南宁市妇幼保健院三家医院进行随机抽样,抽取225例护理人员,应用自

行设计的调查问卷进行资料收集;最后采用SPSS13.0统计软件进行分析。结果 工作倦怠的总得分(41.21±7.72)
分,组织承诺总得分(33.15±10.54)分,组织承诺各纬度得分水平由高至低依次为理想承诺、规范承诺、经济承诺、感情

承诺、机会承诺;工作倦怠中的情感衰竭和情感疏远,对工作满意度起负向作用,而正向影响离职意愿;工作倦怠中的个

人成就感,正向影响工作满意度,负向影响离职意愿。工作满意度与感情承诺、规范承诺、理想承诺、机会承诺均有正相

关性,而离职意愿与理想承诺呈较强的负相关性。结论 摸清了护理人员工作倦怠和组织承诺的现状,并初步探索了各

纬度之间的关系,应针对具体因素,综合改善护理人员的身心健康。
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  Abstract: Objective Toexploretherelationsbetweenjobburnout/organizationcommitmentandjobsat-
isfaction/turnoverintentioninnursingstaff. Methods Randomsamplingfromthreehospitals(Guangxi
NanningRedCrossHospital,GuangxiNanningSeventhPeople’sHospitalandGuangxiNanningMaternaland
ChildHealthHospital)wasperformed,and225nurseswerechosenfromthementionabovehospitals.The
materialdatawascollectedbyusingaself-designedquestionnaire,finally,SPSS13.0softwarewasadopted
foranalyzingdata. Results Thetotalscoreofjobburnoutwas(41.21±7.72),andthetotalscoreoforgani-
zationcommitmentwas(33.15±10.54),thescoresoforganizationcommitmentdimensionsrankedfromhigh
tolowasidealcommitment,normativecommitment,economiccommitment,emotionalcommitmentandop-
portunitycommitment.Theemotionalexhaustionandsentimentestrangementofjobburnoutnegativelyaffect-
edjobsatisfaction,butpositivelyaffectedturnoverintention.Individualsenseofachievementofjobburnout
positivelyaffectedjobsatisfactionbutnegativelyaffectedturnoverintention.Jobsatisfactionwaspositivelycor-
relatedwithemotionalcommitment,normativecommitment,idealcommitmentandopportunitycommitment,

butturnoverintentionhadsignificantlynegativeassociationwithidealcommitment. Conclusion Wehave
madetheassessmentofjobburnoutandorganizationcommitmentofnursingstaff,andinitiallyexploredthe
relationsamongeachdimension.Weshouldcomprehensivelyimprovephysicalandmentalhealthofnursing
staffbyaimingdirectlyatspecificfactors.
  Keywords: nursingstaff;jobburnout;organizationcommitment;jobsatisfaction;turnoverintention

  工作倦怠(jobburnout)简称倦怠,是指个体不能

有效应对工作压力而产生的一种长期反应。最早由美

国的精神病学家提出,用以描述包括情绪衰竭、情感疏

远和个人成就感降低等负性症状,研究表明,护士由于

其工作的特殊性而成为了倦怠的高发人群[1]。而组织

承诺(organizationcommitment)反映了护士对医院的

忠诚度,直接影响组织成员的去留[2],也是当前医院在

人才竞争日趋白热化的环境,针对如何留住和吸引人

才、提高员工的忠诚度急待研究的一个重要课题。有

研究[3]表明,护士工作压力的结果表现为工作的疲溃
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感。工作的疲溃感可以引起个体工作满意度降低、工
作效率下降及缺勤、离职、医疗事故和个人意外等发生

率的增加。无论工作倦怠还是组织承诺的问题,对当

前医院加强护理人力资源管理,提高工作绩效,贯彻以

人为本的管理理念无疑都是非常重要的。因此,本研

究调查了护理人员的工作倦怠及组织承诺方面的现

状,对各纬度或因子之间的相关性进行了分析,为卫生

行政部门提供决策依据,现将研究结果报告如下。

1 对象与方法

1.1 调查对象 本研究采用随机抽取的方法,对广西

南宁市红十字会医院、广西南宁市第七人民医院及广

西南宁市妇幼保健院不同科室的护理人员采取随机抽

样的方式进行问卷调查,总计调查了225例护理人员。
调查对象纳入标准:① 持有中华人民共和国护士执业

证书;② 从事临床护理工作超过1年;③既往和目前

无精神疾病和意识障碍。排除标准:① 返聘、退休的

护士;② 进修的护士。

1.2 调查内容与方法 采用自行设计的《护理人员工

作倦怠及组织承诺调查问卷》,问卷包括一般资料、工
作倦怠(包括三个纬度:情感衰竭、情感疏远、个人成就

感)、组织承诺(包括五个纬度:感情承诺、规范承诺、理
想承诺、经济承诺、机会承诺)等方面内容,各条目评分

为0~4分;工作满意度(包括六个条目:对从事工作性

质、指导自己的人、公事的人之间的关系、工作收入、晋
升机会、当前工作情形的满意度)、离职意愿(包括一个

条目:您目前是否有离开本单位到其他单位工作的想

法),各条目均采用Likert5点计分,工作满意度得分

越高说明工作满意度越高,离职意愿得分越高则说明

离职意愿越强。将初步设计好的问卷进行一次小范围

的预调查,根据预调查的结果修改并完善问卷,由统一

培训的调查员进行询问调查,由专人负责发放及回收

问卷。本研究共发放问卷225份,收回有效问卷共

200份,有效回收率为88.89%。对问卷进行信度分

析,克朗巴哈α系数为0.886,说明问卷具有较好的信

度;再对问卷进行因子结构效度分析,发现各纬度较为

独立,具有较好的结构效度。

1.3 统计学方法 应用统计软件SPSS13.0进行统

计分析,计量数据以(췍x±s)表示,各纬度指标之间的相

关性分析采用Pearson相关分析,P<0.05表示差异

有统计学意义。

2 结果

2.1 一般情况分析 受调查的200例护理人员均为

女性,年龄为21~54岁,平均年龄(32.05±8.90)岁;
护龄1~35年,平均护龄(9.68±5.14)年。学历:中
专、高中及以下12例(6.00%),大专82例(41.00%),
本科74例(37.00%),本科以上32例(16.00%)。职

称:初级134例(67.00%),中级53例(26.50%),副高

13例(6.50%)。婚姻状况:未婚73例(36.50%),已
婚126例(63.00%),离异或丧偶1例(0.50%)。值夜

班,值 夜 班 131 例 (65.50%),不 需 值 夜 班 69 例

(34.50%)。

2.2 护理人员工作倦怠、组织承诺及工作满意度、离
职意愿情况分析 对护理人员的工作倦怠、组织承诺

的得分情况分析见表1。由表1可知,护理人员的个

人成就感还是较好的,但护理人员的情感衰竭、情感疏

远得分仍较高,值得重视。护理人员的组织承诺各纬

度得分水平由高至低依次为理想承诺、规范承诺、经济

承诺、感情承诺、机会承诺,但对护理人员的组织承诺

总得分比例只有39.00%,说明给予护理人员的整体

承诺水平较低,应引起重视。工作满意度总分总体水

平不高,处于中等偏上水平;离职意愿偏高,应予以重

视。

表1 护理人员工作倦怠、组织承诺及工作满意度、
离职意愿得分情况 (n=200,췍x±s,分)

项目 条目数 理论最高分 实际得分 指标值a

工作倦怠总分 22 88 41.21±7.72 0.47
 情感衰竭 9 36 14.79±5.93 0.41
 情感疏远 5 20 6.13±3.54 0.31
 个人成就感 8 32 20.30±4.23 0.63
组织承诺总分 21 84 33.15±10.54 0.39
 感情承诺 4 16 5.48±2.06 0.34
 规范承诺 4 16 7.14±3.61 0.45
 理想承诺 4 16 8.41±3.73 0.53
 经济承诺 4 16 5.50±3.50 0.34
 机会承诺 5 20 6.63±2.95 0.33
工作满意度总分 6 30 19.58±4.78 0.65
离职意愿总分 1 5 2.30±0.82 0.46

  注:a:指标值为实际得分与理论最高分的比值

2.3 护理人员工作满意度、离职意愿与工作倦怠及组

织承诺相关分析 工作满意度与离职意愿进行Pear-
son相关分析(r=-0.478,P <0.01),说明工作满

意度越高,离职意愿越弱。工作满意度与工作倦怠进

行相关性分析,工作满意度与工作倦怠中的情感衰竭、
情感疏远呈负相关性(P <0.001),而与个人成就感

呈正相关性(P <0.001);工作满意度与组织承诺进

行相关性分析,工作满意度与感情承诺、规范承诺、理
想承诺、机会承诺均有正相关性(P <0.05),但与经

济承诺相关性不明显(P >0.05)。离职意愿与工作

倦怠相关性分析,离职意愿与情感衰竭、情感疏远呈现

较强的正相关性(P <0.001),而与个人成就感呈现

负相关性(P <0.001);离职意愿与组织承诺进行相

关性分析,离职意愿仅与理想承诺具有较强的负相关

性(P<0.001)。具体相关性结果见表2。
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表2 护理人员工作满意度、离职意愿与工作倦怠及组织承诺Pearson相关性分析

项目 情感衰竭 情感疏远 个人成就感 感情承诺 规范承诺 理想承诺 经济承诺 机会承诺

工作满意度 r -0.334 -0.342 0.260 0.244 0.168 0.419 0.133 0.246
P <0.001 <0.001 <0.001 <0.001 0.017 <0.001 0.061 <0.001

离职意愿 r 0.513 0.533 -0.353 -0.129 -0.109 -0.422 0.037 -0.099
P <0.001 <0.001 <0.001 0.069 0.125 <0.001 0.601 0.162

3 讨论

3.1 护理人员工作倦怠、组织承诺现状研究 工作倦

怠已成为社会流行病,我国正进入工作倦怠现象高峰

期,其中医护人员居第2位[4]。工作倦怠是由于长期

的工作压力而导致一种身心消耗过度、精力衰竭的综

合症状。在充满竞争的现代社会,工作倦怠已成为世

界范围内很多职业的普遍现象。有研究认为[5],采取

相应措施提升护士待遇,给予更多的学习培训机会,增
加人力资源的配置可以培养及激发护士的内在动机从

而提升组织承诺水平。而对护士进行分层次上岗及管

理满足了护理人员尊重的需要及自我实现的需要从而

提升其对职业的忠诚度[6]。护理管理者要努力营造一

个高度信任的工作环境,可以通过适当的授权,增加护

理人员工作的自主性来实现,让她们在进行照护时以

自己的专业判断为基础,达到降低工作倦怠、提高个人

成就感、提高工作满意度、减少离职意愿。
3.2 护理人员工作倦怠、组织承诺现状分析 本研究

发现,护理人员工作倦怠部分,个人成就感较高达到

63.00%的水平,而情感衰竭和情感疏远也处于较高水

平,分别达到41.00%、31.00%,这可能与本次调查对

象均为市级医院护理人员,护理人员的工作量负荷大,
这在一定程度上影响了他们的工作热情,情感方面偏

向衰竭和疏远,这点应引起护理管理人员尤其是医院

管理人员的重视,必要时给予一定的心理疏导或者心

理辅导。从组织承诺来看,护理人员对医院整体组织

承诺水平处于一个较低的程度,总得分指标值仅为

39.00%,明显低于刘丹等人[7]的报道,这点应引起重

视;从组织承诺的几个纬度来看,组织承诺各纬度得分

水平由高至低依次为理想承诺、规范承诺、经济承诺、
感情承诺、机会承诺。得分比较低的几个纬度:经济承

诺,是反映医院给护理人员经济报酬的承诺;感情承诺

是护理人员对组织的情感依赖与认同,具体表现为员

工受感情(而非物质利益)驱使愿意;机会承诺,是反映

护理人员培训和晋升机会,是一个自我实现的重要途

径,这几个纬度在所调查的医院里面得分比较低,医院

应降低医护人员的收入差距,尽可能遵循组织公平原

则,给予护理人员更多的进修、学习、晋升的机会,鼓励

护理人员规划自己的职业生涯,在这一过程中也要注

意护理人员的情感变化或波动。
3.3 护理人员工作倦怠、组织承诺对工作满意度及离

职意愿的影响 调查结果显示,护理人员情感衰竭、情
感疏远与工作满意度呈现较强的负相关性,而与离职

意愿呈现较强的正相关性,这说明护理人员工作倦怠

中的情感衰竭和情感疏远会降低护理人员的工作满意

度,增加护理人员的离职意愿;工作倦怠中的个人成就

感与工作满意度呈正相关性,而与离职意愿呈负相关

性,工作满意度和离职意愿又呈现较强的负相关性,初
步可以得到这几个方面的内在因果关系。组织承诺对

工作满意度、离职意愿的影响,工作满意度与感情承

诺、规范承诺、理想承诺、机会承诺均有正相关性;离职

意愿与组织承诺进行相关性分析,离职意愿仅与理想

承诺具有较强的负相关性。根据Becker等[8]对组织

承诺最早的研究认为,组织承诺是指“个体对组织的投

入与认同程度”并因组织“单方投入”的增加而不得不

继续留下的一种心理现象。学历、性别、年龄等人口统

计学因素,工作性质、强度及压力等工作因素及护士职

业管理、组织支持感、组织结构授能等组织因素等均为

医护人员组织承诺的前因变量。而组织承诺又是医护

人员工作绩效、离职意愿、工作满意度及创新行为的结

果变量[9]。因此,组织承诺水平的高低将直接影响护

理人员的工作满意度及工作积极性,然后再反作用于

护理人员的离职意愿。
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