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摘　 要　 目的　 了解影响基层全科医生离职倾向的因素,为稳定基层全科医生队伍提供实证依据。 方法

以参加安徽省全科医学培训中心转岗培训的基层全科医生为调查对象,采用一般情况调查问卷、医生感知医

患关系量表、工作满意度量表、职业倦怠量表和离职倾向量表进行调查。 结果 本次调查共回收有效问卷 718
份。 基层全科医生的离职倾向较高,56. 8%的医生得分在中值水平 2. 5 分之上。 年龄、医生感知医患关系、工
作满意度、职业倦怠是基层医生离职倾向的主要影响因素(P<0. 05)。 结论 应重视基层全科医生队伍稳定性

问题,重点关注年轻医生,强调医生对医患关系的感知对其执业稳定性的作用,并丰富工作内容、强化在职培

训以降低离职倾向,稳定基层医疗队伍。
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Abstract:Objective
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the
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of
 

primary
 

care
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to
 

leave
 

their
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and
 

to
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the
 

primary
 

care
 

general
 

practitioner
 

workforce. Methods A
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scale,the
 

job
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job
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were
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to
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care
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who
 

had
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transition
 

training
 

at
 

the
 

Anhui
 

provincial
 

family
 

medicine
 

training
 

centre.
Results A

 

total
 

of
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valid
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were
 

collected. The
 

results
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that
 

primary
 

care
 

general
 

practitioners
 

had
 

a
 

high
 

propensity
 

to
 

leave
 

their
 

jobs
 

(56. 8%
 

of
 

doctors
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above
 

the
 

median
 

level) . Age,doctors′
 

perceived
 

doctor-patient
 

relationship,job
 

satisfaction,and
 

job
 

burnout
 

were
 

the
 

main
 

influencing
 

factors
 

(P<0. 05). Conclusion
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the
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training
 

to
 

reduce
 

the
 

turnover
 

intention,and
 

stabilising
 

the
 

primary
 

care
 

workforce.
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　 　 基层全科医生在实现分级诊疗、为群众提供更

优质的医疗服务中扮演着至关重要的角色。 为壮

大基层全科医生队伍,国家自 2010 年启动实施基

层医疗卫生机构全科医生转岗培训项目,推动专科

医生向全科医生转型[1] 。 2018 年《国务院办公厅

关于改革完善全科医生培养与使用激励机制的意

见》进一步扩大转岗培训实施范围[2] 。 2019 年修

订的《全科医生转岗培训大纲》则通过标准化培训

体系,为全科医生队伍的专业化发展提供了系统指
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导[3] 。 然而,政策推动与基层现实需求之间仍存

在张力。 随着人口老龄化加速、慢性病管理需求激

增及分级诊疗制度的推进,基层全科医生需承担基

本医疗服务,还需应对公共卫生服务、家庭医生签

约等多重任务。 工作内容的泛化、职业发展路径的

不明确,导致全科医生队伍存在人才储备不足和人

员流失等问题[4] 。 据统计,我国每万人口全科医

生数虽已从 2022 年的 3. 28 人增至 2023 年的 3. 99
人[5] ,而基层医疗人才流失率持续高于城市医

院[6] 。 在此背景下,探究基层全科医生的离职倾

向,成为稳定基层医疗队伍的关键切入点。
离职倾向作为离职行为的最佳预测指标[7] ,

其研究具有防微杜渐的意义[8] 。 现有研究普遍从

个体特征(如年龄、性别)、工作特征(如薪酬、自主

性)及组织特征(如人际关系)等维度解析离职倾

向[9] ,近年亦关注工作满意度、职业倦怠与医患关

系感知的影响[10] 。 然而,这些结论多基于三甲医

院医生群体。 反观基层全科医生,既有研究对其特

殊性缺乏深度回应。 一方面,传统观点认为基层医

患关系依托“熟人社会”纽带相对和谐[11] ,其离职

倾向多被简化为薪资单一因素。 另一方面,基层全

科医生长期面临“双重角色压力”———既要作为居

民健康“守门人”提供连续性服务,又需在公共卫

生服务扩增与老龄化压力下面临工作超载,其职业

压力呈现“慢性累积”而非“急性爆发”特征。 随着

社会结构从“熟人社会”向“陌生人社会”转型[12] ,
基层医生与患者间的情感纽带逐渐消解,医患信任

构建更多依赖专业能力而非地缘关系,这使得医患

关系感知成为影响其职业认同的关键变量。 因此,
本研究聚焦基层全科医生群体,在社会文化背景变

迁的环境中,通过分析基层全科医生的医患关系感

知、工作满意度及职业倦怠感对其离职倾向的影

响,明确感知与情绪因素在离职倾向中的重要作

用,补充现有研究对基层全科医生群体特殊性的关

注不足。 以期为理解基层全科医生离职倾向提供

新视角,为完善基层全科医生培养与激励机制提供

依据,并为基层医疗机构采取针对性措施稳定基层

全科医生队伍带来有益参考。

1　 对象与方法

1. 1　 调查对象

本研究依托安徽省全科医学培训中心招募研

究对象,该中心从 2023 年 7 月 11 日至 2023 年 8

月 5 日,分 4 批次对共计 1967 名城乡基层医生开

展了转岗培训。 本研究以离职生倾向发率为依据

计算样本量,既往文献报道的基层医生离职倾向

35. 2% ~ 43. 7%[13-14] ,本研究取 39. 5% 作为参考

值,根据公式

n=
(Zα / 2) 2 ×p(1-p)

d2

按照 P = 0. 395, Zα / 2 = 95% 的置信水平, 即

1. 96,d= 5%的误差范围,则样本量最小为 588。 考

虑拒访及抽样误差等因素,拟增加 20%样本量,最
终样本量为至少 705 例。

本研究按学员报到顺序机械抽样,定点推送了

问卷 738 份,最终收回有效问卷 718 份,问卷有效

回收率为 97. 30%。
1. 2　 调查工具

课题组编制“基层全科医生离职倾向调查问

卷”包括 6 部分。 1)一般情况。 包含性别、年龄、
学历、婚姻状况、工作年限、年薪、职称、机构类型、
过去一年日均睡眠时间、过去一年,周均工作时间

等 13 个条目。 2) 医生感知医患关系。 使用莫秀

婷等[15]编制的医生感知医患关系量表。 包含 4 个

条目,采用 Likert
 

5 级评分法,得分越高,表示医生

感知到得医患关系越好。 本研究该量表 Cronbach′s
 

α 为 0. 879。 3)工作满意度。 采用涂红伟等[16] 汉

化修订的“密歇根组织评估问卷”工作满意度分量

表,包括 3 个条目,采用 Likert
 

5 级评分,反向条目

调整后,得分越高表示工作满意度越高。 本研究该

量表 Cronbach′s
 

α 为 0. 601。 4) 职业倦怠。 采用

中文版职业倦怠量表[17] ,该量表包括情绪衰竭、玩
世不恭、成就感低落 3 个维度,共 15 个条目,采用

Likert
 

7 级评分,反向计分调整后,得分越高说明职

业倦怠程度越高。 本研究该量表 Cronbach′s
 

α 为

0. 862。 5 ) 离 职 倾 向。 使 用 张 宜 民[18] 修 订 的

Mobely 离职倾向量表,采用 Likert
 

5 级计分,得分

越高,表明医务人员的离职倾向越高。 本研究该量

表 Cronbach′s
 

α 为 0. 669。
1. 3　 调查与质控方法

依托“问卷星” 收集问卷,将问卷二维码定点

推送给所选定的调查对象,学员自愿填写。 每部手

机仅能填写 1 次本问卷,所有题目均为必填题,答
题时间小于 5min 的问卷予以剔除。
1. 4　 统计学方法

采用 SPSS
 

26. 0 统计分析。 计数资料采用频
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数、百分比表示,计量资料采用 x±s 表示;多组计量

资料比较采用单因素方差分析;采用 Pearson 相关

分析工作满意度、感知医患关系、职业倦怠得分与

离职倾向得分的相关性。 采用多重线性回归模型

分析基层全科医生离职倾向的影响因素。 以 P<
0. 05 为差异有统计学意义。

2　 结果

2. 1　 调查对象基本情况及离职倾向得分

本次调查结果显示,不同年龄、学历、工作年

限、年薪和过去一年日均睡眠时间的基层全科医

生,其离职倾向差异得分有统计学意义。 见表 1。
2. 2　 调查对象离职倾向、其他各变量得分及相

关性

调查对象离职倾向均分高于中值水平 2. 5 分,
得分在 2. 5 分之上的人数占 56. 8%,这一比例远高

于一般职业的平均水平[19-20] ,凸显了稳定基层全

科医生队伍的紧迫性。 基层全科医生感知医患关

系、工作满意度、 职业倦怠得分分别为 ( 3. 96 ±
0. 77)、(3. 84±0. 70)、(2. 31±0. 98)分。 离职倾向

得分与医生感知医患关系、工作满意度得分均呈负

相关(P < 0. 05),与职业倦怠得分呈正相关(P <
0. 05)。 详见表 2
2. 3　 基层医生离职倾向影响因素的多重线性回归

分析

以基层医生离职倾向为因变量,以单因素分析

中有统计学意义的变量、感知医患关系、工作满意

度、职业倦怠作为自变量,进行多重线性回归分析。
结果显示,年龄、医生感知医患关系、工作满意度、
职业倦怠是基层医生离职倾向的主要影响因素,可
解释总变异的 35. 9%。 基层全科医生的年龄、感
知医患关系、工作满意度可以负向预测离职倾向

(P<0. 05)。 职业倦怠能正向预测其离职倾向(P<
0. 05)。 见表 3。

3　 建议

3. 1　 关注年轻全科医生离职倾向,提升岗位吸

引力

本研究发现,基层全科医生离职倾向随着年龄

增长而降低,这与已有研究结论一致[21] 。 基层全

科医生多年工作积累了临床经验,深化了对岗位的

情感认同,加之个人社会生活日趋稳定,这些因素

促使他们的离职倾向降低。 随着职业生涯的发展,

表 1　 718 例基层全科医生基本情况

及离职倾向得分比较(分,x±s)
变量 频数(%) 离职倾向得分 F / t P
性别 1. 865 0. 063
　 男 450(62. 7) 2. 71±1. 09
　 女 268(37. 3) 2. 56±0. 99
年龄 / 岁 7. 841 <0. 001
　 20~ 65(9. 0) 3. 22±0. 87
　 31~ 142(19. 8) 2. 73±0. 99
　 41~ 437(60. 9) 2. 56±1. 06
　 51~ 74(10. 3) 2. 58±1. 11
学历 3. 845 0. 022
　 中专及以下 101(14. 1) 2. 49±1. 08
　 大专 349(48. 6) 2. 60±1. 06
　 本科及以上 268(37. 3) 2. 79±1. 03
工作年限 / 年 5. 739 <0. 001
　 1~ 117(16. 3) 3. 01±0. 96
　 11~ 217(30. 2) 2. 62±1. 05
　 21~ 327(45. 6) 2. 57±1. 05
　 30~ 57(7. 9) 2. 51±1. 11
年薪 / 万元 3. 863 0. 004
　 0~ 162(22. 5) 2. 76±1. 08
　 4~ 277(38. 6) 2. 58±1. 08
　 6~ 147(20. 5) 2. 59±0. 94
　 8~ 94(13. 1) 2. 56±1. 04
　 11~ 38(5. 3) 3. 22±1. 05
职称 0. 571 0. 634
　 无职称 76(10. 6) 2. 68±1. 10
　 初级 411(57. 2) 2. 61±1. 03
　 中级 203(28. 3) 2. 71±1. 05
　 副高及以上 28(3. 9) 2. 76±1. 34
机构类型 0. 620 0. 538
　 村卫生室 209(29. 1) 2. 64±1. 08
　 乡镇卫生院 399(55. 6) 2. 63±1. 06
　 社区卫生服务中心 110(15. 3) 2. 76±0. 98
过去一年日均睡眠时间 / h 2. 621 0. 049
　 0~ 144(20. 1) 2. 87±1. 10
　 6~ 421(58. 6) 2. 59±1. 03
　 7~ 140(19. 5) 2. 60±1. 07
　 8~ 13(1. 8) 2. 82±0. 87
过去一年周均工作时间 / h 1. 680 0. 187
　 0~ 24(3. 3) 2. 67±0. 82
　 40~ 526(73. 3) 2. 61±1. 03
　 70~ 168(23. 4) 2. 78±1. 14

表 2　 718 例基层全科医生离职倾向、
其他变量得分及相关性分析( r)

得分

(分,x±s)
感知医患

关系

工作

满意度

职业

倦怠

离职

倾向

感知医患关系 3. 96±0. 77 - - - -
工作满意度 3. 84±0. 70 0. 456a - - -
职业倦怠 2. 31±0. 98 -0. 356a -0. 551a - -
离职倾向 2. 65±1. 05 -0. 340a -0. 511a 0. 519a -

注:a 表示 P<0. 05;-表示数据重复,不再列出。
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表 3　 基层全科医生离职倾向的多重线性回归分析

自变量 B SE β t P OR 值(95%CI)

常量 4. 098 0. 374 10. 954 <0. 001 (3. 363,4. 832)
年龄(对照:20~ 30 岁) -0. 134 0. 064 -0. 098 -2. 117 0. 035 (-0. 259,-0. 010)
学历(对照:中专及以下) 0. 075 0. 053 0. 048 1. 403 0. 161 (-0. 030,0. 179)
工作年限(对照:1~ 10 年) 0. 033 0. 057 0. 027 0. 583 0. 560 (-0. 078,0. 144)
年薪(对照:≤4 万) -0. 005 0. 030 -0. 005 -0. 170 0. 865 (-0. 064,0. 054)
日均睡眠时间(对照:≤6h) -0. 034 0. 048 -0. 022 -0. 713 0. 476 (-0. 128,0. 060)
医生感知医患关系 -0. 109 0. 047 -0. 080 -2. 316 0. 021 (-0. 202,-0. 017)
工作满意度 -0. 424 0. 058 -0. 280 -7. 315 <0. 001 (-0. 538,-0. 310)
职业倦怠 0. 355 0. 039 0. 330 8. 994 <0. 001 (0. 277,0. 432)

注:R= 0. 600,R2= 0. 359,调整后 R2= 0. 352,F= 49. 724,P<0. 001。

这一群体对于晋升和发展的期望发生变化,从追求

快速发展到更加注重工作稳定,这种转变也降低了

他们的离职倾向。
而年轻基层全科医生的离职倾向较高,这不仅

直接影响到现有全科医生队伍的稳定性,还影响到

人力资源储备,带来基层医生长期短缺的问题。 本

研究结果再次强调提升岗位吸引力,加强年轻全科

医生队伍建设的紧迫性。 要想降低他们的离职倾

向,减少人才流失,建议在现行政策框架下建立有

效的激励机制。 薪酬体系上,通过设立专项津贴与

绩效奖励动态联动机制,确保年轻医生收入与其专

业技能、服务强度相匹配;职称评定上,为年轻医生

设立针对基层工作的评定标准,适当弱化传统科研

指标,重点考察基层服务年限和实际诊疗能力,使
其职业发展路径更加清晰;岗位编制上,优先保障

年轻基层医生的编制需求,对服务偏远地区的给予

政策倾斜[22] 。 通过“待遇有保障、发展有空间、扎
根有回报”的多维激励措施,让基层全科医生看到

清晰的职业发展前景。 同时,提升年轻医生在基层

医疗机构管理决策中的参与度,淡化基层医疗机构

内部的层级界限,鼓励年轻医生加入管理层,进一

步提升基层全科医生的岗位吸引力,促进基层医疗

队伍的可持续发展。
3. 2　 促进和谐医患关系,提升基层医生感知体验

既往研究聚焦于身份、待遇、职业发展等因素

对全科医生离职倾向的影响,本研究首次关注了医

生对医患关系的感知对基层医生执业稳定性的作

用。 医患关系中,我们往往关注患者的经历和感

受,患者感受与其健康相关行为的关系得到很多文

献支持[23-24] 。 而对医患关系中的医生经历和感受

关注并不多,国内外仅少数研究表明,良好的医患

关系感知能给医生带来专业上的成就感和回报感,

进而对医生的情绪状态及职业稳定性产生积极影

响[25-26] 。 相较于三甲医院对医生医疗技术的高要

求,初级卫生保健情境下对全科医生的交流沟通能

力与医患关系管理能力更为侧重。 本研究发现,基
层医生对医患关系的感知是影响其离职倾向的重

要因素。 这种感知源于医生在工作中感受到的患

者及社会的尊重、患者信任度,以及对医患关系整

体的主观评价。 当医生得到外界尊重与支持时,他
们对医患关系的感知良好;反之,若遭遇不信任、投
诉或冲突,则感知不佳,易产生离职倾向。 这突出

了和谐的医患关系感知对稳定基层全科医生队伍

具有重要意义。 因此,一方面应提升患者素养和社

会对医生群体的正确认知;一方面应注重加强全科

医生的沟通能力和情绪管理能力,有助于其顺利开

展工作的同时,更利于降低其离职倾向。
3. 3　 关注基层医生需求,提升工作满意度,降低职

业倦怠

本研究揭示了基层全科医生的职业倦怠与离

职倾向存在正向关联,同时工作满意度亦是影响离

职倾向的核心因素。 基层全科医生的职业倦怠可

能源自多个方面。 他们长期面临高重复性的诊疗

工作,以及公共卫生管理、慢性病随访等超负荷任

务的叠加,导致职业成就感逐渐减弱。 另外,医疗

体系中存在的“重专科轻全科”的固有观念,以及

社会对“健康守门人”角色价值的低估,使得他们

的社会支持感知持续处于较低水平。 这种职业成

就感和社会认同感的双重缺失,容易引发基层全科

医生的不满情绪和挫败感,进而产生去人格化的情

绪反应,陷入职业倦怠的困境,最终可能加剧其离

职倾向[13] 。 为缓解这一问题,建议丰富和拓展基

层全科医生的工作内容,引入更多元化的医疗任务

和健康管理项目,以提高工作的挑战性[27] 。 同时,
应强化在职培训体系,拓宽基层医生的进修与学习

渠道,以持续激发其专业成长动力,从而在缓解职

业倦怠的同时,满足其终身学习与职业发展的内在

需求,最终降低离职倾向,保障基层卫生队伍的稳

定性。
综上所述,在关注基层全科医生离职倾向时,

应特别关注对年轻医生的岗位吸引力的谋划。 年

轻医生作为基层医疗队伍的新鲜血液与未来支柱,
其稳定性直接关系到基层医疗服务的连续性和质

量。 同时,不可忽视和谐医患关系对医生感知体验

的正面作用,建议通过提升患者素养和医生沟通能
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力来营造良好的医患关系。 此外,为进一步提升基

层全科医生的工作满意度,降低职业倦怠感,应丰

富其工作内容,强化在职培训并拓宽学习渠道,从
而有效降低离职倾向,稳定基层卫生人力队伍。

利益冲突:所有作者均申明不存在利益冲突。
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