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合同制护士是指医疗机构聘用的由正规护士学校或

大学院校护理系毕业的注册护士 [1]，目前在医疗机构中占

绝大部分，合同护士一般不占医院的人事编制名额，却和

正式护士干着一样的工作，合同护士的出现在一定程度上

缓解了专业护理人员短缺的矛盾，但由于其岗位流动性很

大， 也给医院的管理和业务水平的提高带来了一定的难

度。 为此，本研究进行了合同制护士岗位流动的影响因素

分析研究，现汇报如下：
1 对象与方法

1.1 调查对象
选取我院在岗的 227 名合同制护士（表 1），年龄 18~

49 岁，平均（25.6±8.7）岁， <35 岁 154 人，35~45 岁 67 人，
>45 岁 6 人；未婚 131 人，已婚 96 人；工作年限 1~29 年，平

均（12.7±8.3）年，<10 年 122 人，10~20 年 94 人，>20 年 11 人；
学历水平：中专 65 人，大专 121 人，本科 41 人。
1.2 方法

本 项 研 究 采 用 自 行 设 计 的 调 查 表，从 参 与 调 查 人 员

（合同制护士）的基本情况、环境因素与离职的相关性、单

位关心因素与离职的相关性三个方面进行调查研究。 共发

出调查问卷 260 份，收回有效问卷 227 份，有效率为 87.3%。
调查问卷分为四部分：一是基本情况，包括年龄、婚姻

状况、工作年限和学历水平。 二是有无离职意愿，本项内容

参考王秀菊等 [2]国内外相关研究的基础上自行编制，该问

题包括 3 个条目：①目前正在在考虑离职相关问题；②如

果有机会，会选择薪酬高的单位；③如果有可能，会考虑更

换岗位更合适自己发展的医院。 采用 7 级评分，从“完全不

符合”记 1 分到“完全符合”记 7 分，得分范围为 3~21 分，
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工作压力与离职意愿明显相关（r = 0.998，P < 0.05）；位列前三位的单位关心因素依次是福利、报酬、专业发展机
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P < 0.05）。 结论 合同制护士岗位流动性的影响因素，其中环境因素中婚姻家庭、工作压力、夜班次数影响最

大，而单位关心因素中福利、报酬、专业发展机会影响最大。 护理管理者应给予合同制护士更多的支持，以减轻

其岗位的流动性。
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[Abstract] Objective To analyze the influencing factors of contract nurses' job flow. Methods A questionnaire survey
was conducted among the contract nurses of our hospital to investigate the correlation between the participants' (con -
tract nurses) basic information, environmental factors or hospital concerned factors and the job turnover. The partici -
pant can select 3 factors leading to job turnover in each dimension. All the factors were ranked according to the num -
ber of times chosen by participants. The correlation between each factor and the turnover intention was analyzed using
univariate analysis. Results The turnover intension was correlated to the participant's age, marital status, work age and
educational level (P < 0.05). The most frequently chosen environmental factors were marriage, work stress and number
of night shifts, of which the numbers of chosen times were 158, 153 and 128 respectively; Work stress was significantly
correlated to turnover intention (r = 0.998, P < 0.05). The most frequently chosen hospital concerned factors were wel -
fare, compensation and professional development opportunities, of which the numbers of chosen times were 186, 165
and 146 respectively; Turnover intention were significantly correlated to welfare and compensation ( r = 0.999) and pro-
motion and sense of approval (r = 0.997, P < 0.05). Conclusion Among the influencing factors of contract nurses' job
flow, marriage, work stress and number of night shifts are the most influential environmental factors, and welfare, com -
pensation and professional development opportunities were the most influential hospital concerned factors. Nursing
managers should provide more support to contract nurses in order to reduce their job mobility.
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得分越高，表示被试者离职意愿越强。3 分以下为无离职意

愿，4~14 分为有离职意愿，15~21 分为有强烈离职意愿。 三

是如果离职，最有可能导致离职的三项环境因素，全部环

境因素包括工作压力、工作科室、危险因素、夜班次数、病

人要求、人际关系、婚姻家庭七个方面，被调查者最多选择

三项。 四是如果离职，最有可能导致离职的三项单位关心

因素，单位关心因素包括福利、报酬、晋升、规章制度、被认

同感、公平感、专业发展机会，被调查者选择三项。
1.3 统计学方法

采用 SPSS 15.0 统计学软件对数据进行分析，计数资

料 采 用 χ2 检 验，相 关 性 分 析 采 用 单 因 素 分 析 ，检 验 水 平

P < 0.05。
2 结果

2.1 合同制护士离职意愿与基本情况
合同制护士离职意愿与基本情况的相关性比较见表 1。

受调查者不同的年龄、婚姻状况、工作年限、学历水平离职

意愿方面比较，差异均有统计学意义（P < 0.05）。
2.2 合同制护士环境因素与离职相关性比较

合同制护士环境因素与离职相关性比较见表 2。 所有

受调查者最多选择三项离职因素，选项位列前三位的环境

因素依次是婚姻家庭、工作压力、夜班次数，分别被选 158、
153、128 次；其次是工作科室和危险因素，分别被选 99 和

88 次；最少的是病人要求和人际关系，分别被选 31 和 24 次。
工作压力与离职意愿的相关性最好（r = 0.998，P < 0.05）。

表 2 环境各因素与离职相关性比较[n（%）]

2.3 合同制护士单位关心因素与离职相关性比较
合同制护士单位关心因素与离职相关性比较见表 3，

所有受调查者最多选择三项离职因素，选项位列前三位的

单位关心因素依次是福利、报酬、专业发展机会，分别被选

186、165、146 次；其次是公平感、认同感和规章制度，分别

被选 67、44、43 次；最少的是晋升，被选择 30 次。 离职意愿

与福利、报酬的相关系数（r = 0.999，P < 0.05），与晋升、认

同感的相关系数（r = 0.997，P < 0.05）。
3 讨论

随着纵向护理理念的不断深入和人民生活水平的提

高，对护理人员的数量和专业水平要求随之提高，但受到

医院编制的限制和学历要求的提高， 形成了新的用人制

度，造成了正式在编护士数量锐减，合同制护士的出现和

人数的增加缓解了临床护理人员的不足，成为临床护理工

作中不可或缺的力量。 然而，由于编制的差异，合同制护士

不但承受着职业的压力，同时还承受着薪酬低、福利差、工

作不稳定等额外的压力，因此岗位流动性非常大，给个人

和医院的发展均带来了很大的制约。 离职意愿是岗位流动

的内在因素，是一种行为倾向，它能导致离职行为的发生[3]。
离职意愿是岗位流动的前因变量，是个体在一定时期内岗

位 更 换 的 可 能 性，对 实 际 的 岗 位 流 动 行 为 有 很 好 的 预 测

力，有学者建议直接用离职意愿来代替实际的离职行为 [4]。
国外有学者 [5]认为，离职行为受很多外在因素的影响，很难

预测，想离职的员工只有当其有可选择的工作时才会真正

离 职，因 此 建 议 用离 职 意 愿 代 替 实 际 的 离 职 行 为 更 有 意

义。 因此本项研究把离职意愿的调查作为岗位流动研究的

直接靶点。
本 项 研 究 表 明，合 同 制 护 士 的 离 职 意 愿 在 不 同 的 年

龄、婚 姻 状 况、工 作 年 限、学历 水 平 下 均 具 有 显 著 性 差 异

（P < 0.05）。 合同制护士普遍年轻化，工作后结婚组建家庭

便成为不可回避的话题，在中国社会长期形成的定势思维

模式下，合同制护士为家庭而牺牲工作便成了很常见的现

象，为了组建家庭，许多合同制护士被迫离职，寻找更适合

家庭的工作岗位，这也成为年轻护士有较高离职意愿的重

要原因。 另外年轻护士在心理承受能力、业务水平、应急能

力等方面不够成熟，因此而产生了很大的工作压力，成为

年龄

<35 岁

35~45 岁

>45 岁

婚姻状况

未婚

已婚

工作年限

<10 年

10~20 年

>20 年

学历水平

中专

大专

本科

12（7.8）
9（13.4）
5（83.3）

14（10.7）
12（12.5）

11（10.8）
8（7.0）
7（63.6）

12（18.5）
5（4.1）
9（21.9）

119（77.3）
39（58.2）
1（16.7）

85（64.9）
74（77.1）

65（63.7）
90（78.9）
4（36.4）

41（63.0）
87（71.9）
31（75.6）

23（14.9）
19（28.4）
0（0）

32（24.4）
10（10.4）

26（25.5）
16（14.1）
0（0）

12（18.5）
29（24.0）
1（2.5）

154
67
6

131
96

102
114
11

65
121
41

39.71

41.91

20.76

7.21

< 0.01

< 0.01

< 0.01

< 0.05

指标 无离职意愿（n = 26） 有离职意愿（n = 159） 有强烈离职意愿（n = 42） 合计（例，n = 227） χ2 值 P 值

表 1 参与调查人员基本情况比较[n（%）]

工作压力

工作科室

危险因素

夜班次数

患者要求

人际关系

婚姻家庭

15（9.8）
9（9.1）

11（12.5）
16（12.5）
8（25.8）
6（25.0）
13（8.2）

107（69.9）
76（76.8）
68（77.3）
85（66.4）
12（38.7）
10（41.7）
119（75.3）

31（20.3）
14（14.1）
9（10.2）
27（21.1）
11（35.5）
8（33.3）
26（16.5）

153
99
88
128
31
24
158

0.998
0.995
0.995
0.984
0.792
0.961
0.917

< 0.05
> 0.05
> 0.05
> 0.05
> 0.05
> 0.05
> 0.05

指标

无离职

意愿

（n = 26）

有离职意

愿

（n = 159）

有强烈离职

意愿

（n = 42）

合计

（例，n =
227）

r 值 P 值
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产生离职意愿的另一原因。 从研究结果来看，具有大专学

历的合同制护士的离职意愿最为强烈， 在目前社会环境

下， 具有中专学历的护理人员寻找工作的难度相对较大，
离职后再就业较困难；具有本科学历的护理人员一般在单

位中都担任着比较重要的角色， 相对待遇要优于其他，更

换岗位后待遇的提高并不明显， 因此离职意愿并不强烈。
具有大专学历的护理人员是护理队伍的主力军，其就业相

对容易，渴望得到更高待遇的欲望比较强烈，因此也成为

最有可能离职的人群。
本项研究结果表明，影响岗位流动的环境因素中除过

婚姻家庭外，工作压力和班次（值夜班的次数和频率）成为

主要的影响因素。 护士职业已是世界公认压力性职业[6]，有

研究表明，工作压力越高，离职意愿越强[7]。 随着社会的发

展和生活水平的提高，患者对护理人员的能力要求越来越

高，他们不但希望护理人员进行常规的治疗，还要求她们

是一名健康的使者，能解答他们的健康问题，指导他们保

健的知识，这种患者的要求与护理人员能力之间的差距导

致护理人员内心产生冲突，压力增大[8]。 合同制护士多从事

一线护理工作，超负荷工作和频繁夜班打乱了她们正常生

活节奏，体力不支导致生理性疲劳；工作过程又要求高度

的准确性和极强的责任心， 持续的心理冲突和紧张状态，
导致护士身心疲劳。

在单位关心因素中，住房、保险、养老等福利因素排在

首位，报酬和专业发展机会分列二三。 在医疗机构中，工资

水平与编制密切相关，合同制护士与正式护士待遇存在着

巨大的差别，从目前的离职意愿看，付出和薪酬待遇不成

比例、薪金和福利待遇与正式护士存在较大的差距也是目

前合同护士离职的一个主要因素，这与唐湘铧 [9]研究的结

果一致；同时目前的收入也与职称密切相关，合同护士大

多年龄较轻，职称较低，因此薪酬也较低。 在护士对薪酬不

满意的研究中，她们大多认为工作中与正式护士同等的工

作，而收获相差甚远，这种不平衡的感受是引起护士岗位

流动的关键因素，她们所得薪酬与其能力、工作经验和工

作绩效不成正比，是岗位流动的重要影响因素。 国外一项

调查 [4]发现，护士对晋升和培训机会的不满意，比对工作负

荷和工资的不满意，对护士的离职有更强的影响作用。
本项研究，通过调查问卷的方式研究了合同制护士岗

位流动性的影响因素，其中环境因素中婚姻家庭、工作压

力、夜班次数影响最大，而单位关心因素中福利、报酬、专

业发展机会影响最大。 护理管理者应给予合同制护士更多

的支持，以减轻其岗位的流动性。
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表 3 单位关心各因素与离职相关性比较[n（%）]

报酬

福利

晋升

规章制度

认同感

公平感

专业发展机会

17（10.3）
19（10.2）
5（16.7）
6（13.9）
10（22.7）
9（13.4）
12（8.2）

116（70.3）
132（71.0）
19（63.3）
32（74.4）
26（59.1）
47（70.1）
105（71.9）

32（19.4）
35（18.8）
6（20.0）
5（11.7）
8（18.2）
11（16.5）
29（19.9）

165
186
30
43
44
67
146

0.999
0.999
0.997
0.995
0.997
0.988
0.992

< 0.05
< 0.05
< 0.05
> 0.05
< 0.05
> 0.05
> 0.05

指标 无离职意愿（n = 26） 有离职意愿（n = 159） 有强烈离职意愿（n = 42） 合计（n = 227） r 值 P 值
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