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摘要：　 目的　 探讨社区医务人员组织承诺、职业倦怠和离职意愿之间的关系。 　 方法　 ２０１６ 年 ４－６ 月采用中国职工组

织承诺量表、医务人员职业倦怠量表（ＰＣＢＱ）、离职意愿量表对随机整群抽样抽取的衡阳市 ２３ 家社区卫生服务中心共计

３３９ 名医务人员进行调查，采用相关分析、多元逐步回归分析和路径分析等方法分析社区医务人员离职意愿与组织承诺、
职业倦怠之间的关系。 　 结果　 在离职意愿的寻找动机维度不同职务的社区医务人员得分差异有统计学意义（Ｐ＜０．０５），
在寻找动机和获得可能维度不同收入水平的社区医务人员得分差异有统计学意义（Ｐ＜０．０５）；社区医务人员组织承诺各维

度与离职意愿均存在负相关关系（ ｒ＜０），职业倦怠各维度与离职意愿之间均存在正相关关系（ ｒ＞０）；多元逐步回归分析和

路径分析结果显示：离职意愿受个体的聘用类型、薪资水平、职业倦怠以及组织承诺状况的影响，职业倦怠的增加不仅会

直接导致离职意愿的升高，还通过降低组织承诺来增加医务人员的离职意愿。 　 结论　 衡阳市社区医务人员组织承诺和

职业倦怠对医务人员离职意愿有一定的预测作用，职业倦怠通过组织承诺的部分中介作用影响个体的离职意愿。
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　 　 国家新一轮医疗卫生体制改革重点是“强基层”，
因此社区卫生服务体系的发展就成了改革的重头戏，
而要实现社区医疗体系的大发展就必须建立起一支高

水平的群众信赖的基层医务人员队伍［１］，而优秀人才

“留不住”的现状也使改革进程举步维艰。 有研究表

明［２－３］，与城市其他医疗单位相比，社区卫生机构属基

层医疗机构，在培训机会、晋升空间、各项待遇等与城

市中其他医疗单位相差较大，且社区卫生单位工作量

大，工作内容相对简单乏味，容易使医务人员产生职业

倦怠感，降低员工的组织承诺，增加离职风险。 本文在

综合以往研究的基础上，研究组织承诺、职业倦怠与离

职意愿的关系，为稳定社区卫生服务体系医务人员队

伍，提高基层医疗服务水平提供科学依据和政策建议。

１　 对象与方法

１􀆰 １　 调查对象　 ２０１６ 年 ４－６ 月采用随机整群抽样方

法，随机抽取衡阳市五个市辖区中的四个辖区（蒸湘

区、石鼓区、雁峰区、珠晖区）作为调研区域，并将各辖

区内的全部社区医疗服务中心（站）及其工作人员作

为调查对象，共计调查 ２３ 家社区卫生服务中心（站），
３３９ 名社区医务人员。 纳入标准：从事社区医疗相关

工作满三个月以上的正式在编或合同人员；能自主或

者在调查人员指引下如实填写问卷。 排除标准：已提

出离职申请或正在办理离职手续人员；退休返聘人员。
１􀆰 ２　 研究方法　 本研究均采用相对成熟的量表作为

研究工具，并采用集中无记名填写，当场收回的方式收

集数据。 调查所采用的量表如下：（１）组织承诺量表：
采用凌文辁等［４］编制的“中国职工组织承诺量表”，该
量表是综合 Ａｌｌｅｎ 和 Ｍｅｙｅｒ［５］ 的理论结合我国实际国

情而形成的量表。 评定采用 １～５ 分制计分。 共 ２５ 个

条目，包括感情承诺、规范承诺、理想承诺、经济承诺和

机会承诺这 ５ 个维度，得分越低，组织承诺越高。 在本

研究中该量表的的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ｓ α 系数为 ０􀆰 ８４，信度良

好。 （２）医务人员职业倦怠量表（ＰＣＢＱ）：在 Ｍａｓｌａｃｈ
职业倦怠量表通用版（ＭＢＩ－ＧＳ）基础上，经张宜民［６］

修订形成。 适用于我国医务人员职业倦怠情况的测量

和考评，共计 １１ 个条目，包括情感耗竭、人格解体、个
人成就感降低三个维度共计 １１ 个条目，采用 １ ～ ５ 分

制计分，得分越低，工作倦怠程度越高。 在本研究中该

量表的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ｓ α 系数为 ０􀆰 ８３，信度良好。 （３）离
职意愿量表：由 Ｍｉｃｈａｅｌｓ 和 Ｓｐｅｃｔｏｒ 编订［７］，主要用于

评价组织成员离职意愿大小。 包含辞去目前工作可

能、寻找其他工作动机、获得外部工作可能，共计 ６ 个

条目，采用 １～４ 分制计分，量表总分等于各条目得分

之和。 得分越低，离职意愿越强。 在本研究中该量表

的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ｓ α 系数为 ０􀆰 ７６，信度良好。
１􀆰 ３　 统计学处理　 采用 Ｅｐｉ Ｄａｔａ ３􀆰 ０ 建立数据库，采
用 ＳＰＳＳ ２２􀆰 ０ 对数据进行统计分析。 计量资料采用（􀭰ｘ
±ｓ）进行统计描述，两组数据的组间比较采用 ｔ 检验

（总体方差齐）、多组数据的组间比较采用方差分析

（总体方差齐）或 Ｋｒｕｓｋａｌ－Ｗａｌｌｉｓ Ｈ 检验（总体方差不

齐），并通过 Ｐｅａｒｓｏｎ 相关分析、多元逐步回归分析以

及路径分析的方法探讨组织承诺及职业倦怠对社区医

务人员离职意愿的影响。 检验水准为 α ＝ ０􀆰 ０５
（双侧）。

２　 结　 果

２􀆰 １　 基本情况　 调查的 ３３９ 名社区医务人员中，男性

６４ 人（１８􀆰 ９％），女性 ２７５ 人（８１􀆰 １％）；年龄在 ２０ ～岁、
３０～岁、４０～岁、５０～岁区间的分别为 １１１ 人（３２􀆰 ７％）、
１４３ 人（４２􀆰 ２％）、６７ 人（１９􀆰 ８％）、１８ 人（５􀆰 ３％）；中专

及以 下、 大 专、 本 科、 硕 士 及 以 上 分 别 为 ４７ 人

（１３􀆰 ９％）、 １９３ 人 （ ５６􀆰 ９％）、 ９５ 人 （ ２８􀆰 ０％）、 ４ 人

（１􀆰 ２％）；其中无职称人员 ５８ 人（１７􀆰 １％），初级职称

１９２ 人（５６􀆰 ６％），中级职称 ８３ 人（２４􀆰 ５％），副高级以

上职称 ６ 人（１􀆰 ８％）；正式在编、非正式在编分别为

１３９ 人（４１􀆰 ０％）、２００ 人（５９􀆰 ０％）。
２􀆰 ２　 人口学特征对离职意愿的影响　 把被调查的社

区医务人员离职意愿各维度得分按不同职务及不同收

入水平等特征因素进行分析。 结果显示，在不同职务

的社区医务工作人员中，在寻找动机维度差异有统计

学意义，且该维度得分呈现倒“Ｕ”形，社区卫生机构的

中层干部（科室主任 ／护士长）在寻找动机得分最高，
工作状态稳定；普通职工得分最低，工作稳定状态较

弱，寻求其他工作动机较强。 不同月均收入的职工中

在寻找动机和获得可能维度差异有统计学意义（Ｐ＜
０􀆰 ０５）。 是否在编人员在离职意愿各维度差异均无统

计学意义（Ｐ＞０􀆰 ０５）。 见表 １。
表 １　 衡阳市不同特征社区医务人员

离职意愿各维度得分比较（分，􀭰ｘ±ｓ）

特征 分类 人数 辞职可能 寻找动机 获得可能

职务 单位负责人 １４ ６􀆰 ０７±０􀆰 ８３ ５􀆰 ９２±１􀆰 ２４ ３􀆰 ７１±０􀆰 ７３
科室（副）主任 ／ 护士长 ５７ ５􀆰 ９６±１􀆰 ３６ ６􀆰 ２３±１􀆰 ５４ ４􀆰 １１±１􀆰 １３
普通职工 ２６８ ５􀆰 ５７±１􀆰 ３９ ５􀆰 ６３±１􀆰 ５１∗ ４􀆰 ２７±１􀆰 ２１

月均收入（元） ＜１ ０００ ５ ５􀆰 ８０±１􀆰 １０ ４􀆰 ００± ２􀆰 １２ ４􀆰 ２０±１􀆰 １０
１ ０００～ ７５ ５􀆰 ８４±１􀆰 ３８ ６􀆰 ２０±１􀆰 ５１ ４􀆰 ４９±１􀆰 １１
２ ０００～ １４２ ５􀆰 ５６±１􀆰 ４５ ５􀆰 ６４±１􀆰 ５３ ４􀆰 ２０±１􀆰 １１
３ ０００～ ９８ ５􀆰 ６０±１􀆰 ２８ ５􀆰 ５８±１􀆰 ３８ ３􀆰 ９５±１􀆰 ０２
４ ０００～ １６ ５􀆰 ８８±１􀆰 ２０ ５􀆰 ８８±１􀆰 ３１ ４􀆰 ４３±０􀆰 ７３
５ ０００～ ３ ６􀆰 ６７±２􀆰 ３１ ７􀆰 ００±１􀆰 ７３∗∗ ６􀆰 ６７±２􀆰 ３１∗∗

聘用形式 正式在编 １３９ ５􀆰 ７８±１􀆰 ３６ ５􀆰 ８７±１􀆰 ４８ ４􀆰 ３２±１􀆰 ２２
非正式在编 ２００ ５􀆰 ５７±１􀆰 ３９ ５􀆰 ６６±１􀆰 ５３ ４􀆰 １６±１􀆰 ０２

　 　 注：各组内比较，∗Ｐ＜０􀆰 ０５，∗∗ Ｐ＜０􀆰 ０１。
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２􀆰 ３　 社区医务人员组织承诺、职业倦怠与离职意愿的

相关性分析　 社区医务人员组织承诺与职业倦怠的

各维度与离职意愿均存在显著相关关系（Ｐ＜０􀆰 ０１），见
表 ２。 社区医务人员组织承诺各维度与离职意愿存在

负相关关系（ ｒ＜０），组织承诺感越强，其离职意愿越

低；职业倦怠各维度得分与离职意愿存在正相关关系

（ ｒ＞０），职业倦怠感越高，其离职意愿也越高。
表 ２　 衡阳市社区医务人员组织承诺、职业倦怠与

离职意愿相关分析（ｎ＝ ３３９）

项目　
　 情感

　 承诺

　 规范

　 承诺

　 理想

　 承诺

　 经济

　 承诺

　 机会

　 承诺

　 情感

　 衰竭

　 人格

　 解体

　 成就

　 降低

　 离职

　 意愿

情感承诺 １
规范承诺 ０􀆰 ８１∗∗ １
理想承诺 ０􀆰 ７４∗∗ ０􀆰 ６７∗∗ １
经济承诺 ０􀆰 ４３∗∗ ０􀆰 ３３∗∗ ０􀆰 ５２∗∗ １
机会承诺 ０􀆰 ３４∗∗ ０􀆰 ２３∗∗ ０􀆰 ３７∗∗ ０􀆰 ７６∗∗ １
情感衰竭 －０􀆰 ２７∗∗－０􀆰 ３２∗∗－０􀆰 ２８∗∗ ０􀆰 １２ －０􀆰 ０７ １
人格解体 －０􀆰 ２１∗∗－０􀆰 ２８∗∗－０􀆰 ２３∗∗ ０􀆰 １４∗∗ ０􀆰 １０ ０􀆰 ６８ １
成就降低 －０􀆰 ２７∗∗－０􀆰 ２９∗∗－０􀆰 ３０∗∗－０􀆰 ０９ ０􀆰 ０９ ０􀆰 ６４∗∗ ０􀆰 ７０∗∗ １
离职意愿 －０􀆰 ４４∗∗－０􀆰 ３９∗∗－０􀆰 ３３∗∗－０􀆰 １７∗∗－０􀆰 ２３∗∗ ０􀆰 ５０∗∗ ０􀆰 ４１∗∗ ０􀆰 ４３∗∗ １

　 　 注：∗∗Ｐ＜０􀆰 ０１。

２􀆰 ４　 社区医务人员离职意愿的多元逐步回归分析　
以社区医务人员离职意愿总分为因变量，将人口学特

征中的工作类型、聘用类型、月均收入以及组织承诺得

分、职业倦怠得分作为预测变量，按照进入标准为

０􀆰 ０５、排除标准为 ０􀆰 １０ 的水准进行多元线性逐步回归

分析建立逐步回归分析。 结果显示，进入回归方程的

有：聘用类型（正式在编 ＝ ０，非正式在编 ＝ １）、月均收

入（＜１ ０００ 元＝ ０，１ ０００ ～元 ＝ １，２ ０００ ～元 ＝ ２，３ ０００ ～
元＝ ３，４ ０００～元＝ ４， ５ ０００ ～元 ＝ ５）、工作类型－辅助

科室人员（医生为哑变量参照，护理人员＝ １，预防保健

人员＝ ２，辅助科室人员＝ ３，行政、后勤人员 ＝ ４）、职业

倦怠、组织承诺，共计解释总变异的 ３８􀆰 ４％。 组织承

诺感高、工作类型为辅助科室人员是离职意愿的保护

因素；职业倦怠感高、聘用类型为非正式在编及月均收

入高为离职意愿的危险因素；聘用类型情况表明，正式

在编人员离职意愿低于非正式在编人员；较低收入医

务人员离职意愿低于较高收入人员；辅助科室人员的

离职意愿低于其它工作类型人员。 见表 ３。
表 ３　 社区医务人员离职意愿影响因素多元逐步回归分析

项目 ｂ ＳＥ ｂ＇ ｔ 值 Ｐ 值 Ｆ 值 Ｐ 值 Ｒ２

常数项 １６􀆰 ５４２ １􀆰 ５２５ — １０􀆰 ８４９ ０􀆰 ０００ ４１􀆰 ５３８ ＜０􀆰 ００１ ０􀆰 ３８４
职业倦怠 ０􀆰 １９６ ０􀆰 ０１９ ０􀆰 ４５２ １０􀆰 ２９０ ０􀆰 ０００
组织承诺 －０􀆰 ０７９ ０􀆰 ０１１ －０􀆰 ３１４ －７􀆰 ０８０ ０􀆰 ０００
工作类型（辅助科室人员） １􀆰 １５０ ０􀆰 ４２９ ０􀆰 １１７ ２􀆰 ６７９ ０􀆰 ００８
聘用类型 －１􀆰 ０２６ ０􀆰 ３３１ －０􀆰 １５３ －３􀆰 ０９５ ０􀆰 ００２
月均收入 －０􀆰 ５０３ ０􀆰 １８０ －０􀆰 １３７ －２􀆰 ７９５ ０􀆰 ００５

２􀆰 ５　 社区医务人员组织承诺、职业倦怠及离职意愿的

路径分析　 为进一步探讨社区医务人员的职业倦怠与

组织承诺对离职意愿作用，采用路径分析来验证三者

之间的关系。 在逐步回归分析中由于社区医务人员职

业倦怠与离职意愿之间的回归系数 （ ｂ ＝ ０􀆰 ６６，Ｐ ＜
０􀆰 ０１）随组织承诺的进入有所降低 （ ｂ ＝ ０􀆰 ５３， Ｐ ＜
０􀆰 ０１），因而本研究假设组织承诺是职业倦怠与离职

意愿之间的中介变量。 统计分析结果表明，在职业倦

怠与离职意愿关系中，组织承诺为部分中介变量，即职

业倦怠与离职意愿之间存在直接的因果联系，同时又

通过组织承诺间接影响离职意愿。 见图 １。

注：∗ Ｐ＜０．０５，∗∗ Ｐ＜０􀆰 ０１，图中数字为标准化回归系数。

图 １　 职业倦怠、组织承诺与离职意愿关系模型

３　 讨　 论

３􀆰 １　 职务和薪资水平是影响社区医务人员离职意愿

的重要人口学因素　 人口统计学分析显示，在社区医

疗机构担任不同的职务其寻找新工作的动机也存在差

异，呈现倒“Ｕ”型曲线，即中层干部（科室主任 ／副主

任 ／护士长）寻找新工作的动机较弱，而单位负责人、
普通职工动机相对较强。 这可能是由于社区卫生服务

中心的单位负责人缺乏继续上升的渠道，存在寻找更

高平台的动机。 而对普通职工来说，其更换工作成本

较小，且寻找和获得外在工作的机会相对较多因而动

机较强。 另外薪资水平也是影响离职意愿（寻找动

机、获得可能）的重要因素。 大量研究表明［８－９］，工作

收入低是导致医务人员离职意愿较高的重要因素，尤
其基层医务人员普遍认为薪酬水平过低。 但本研究显

示离职意愿与薪酬高低没有出现同步增减的关系，这
可能与研究中对离职意愿有显著影响的职务、聘用形

式、工作类型等因素的混杂影响有关。
３􀆰 ２　 社区医务人员组织承诺越高，职业倦怠、离职意

愿水平越低　 离职意愿是实际离职行为的直接前因变

量，是最能预测员工离职行为的因素［１０］。 在我国，基
层社区医务人员的离职意愿虽然较低，但这可能与目

前我国就业难的现状有关，换工作的高成本使得很多

基层医务人员即便是有了离职意愿，仍然选择“将就”
从事该工作，这会导致职业倦怠和离职意愿情绪的持

续增加和组织承诺的持续降低，严重影响社区医疗服

务的效率和质量［１１］ 。本研究中，相关分析（ 下转封三）
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