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摘  要 

目的：探讨临床检验人员职业倦怠表现及其原因，为减轻其职业倦怠提供理论依据。方法：采用质性研

究中的现象学研究方法，以目的抽样法选取某三甲医院20名临床检验人员开展半结构化深度访谈，并以

Colaizzi现象学研究法分析资料，探讨临床检验人员职业倦怠表现及原因。结果：某三甲医院临床检验人

员存在轻微职业倦怠表现。结论：某三甲医院临床检验人员职业倦怠的表现及原因存在差异，应从合理

排班，优化组合，改进工作制度，推动检验人员轮岗，调动工作积极性，重视职业价值感培养，扩大晋

升空间等多方面提供针对性、可行性的措施缓解临床检验人员职业倦怠。 
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Abstract 
Purpose: Exploring the manifestations and causes of job burnout among clinical laboratory person-
nel, providing theoretical basis for alleviating job burnout. Method: Using the phenomenological 
research method in qualitative research, purposeful sampling was employed to select 20 clinical 
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laboratory personnel from a certain tertiary hospital for in-depth semi-structured interviews. The 
data was analyzed using Colaizzi’s phenomenological research method to explore the manifesta-
tions and causes of job burnout among clinical laboratory personnel. Results: The clinical labora-
tory personnel at a certain tertiary hospital exhibit mild manifestations of job burnout. Conclusion: 
There are differences in the manifestations and causes of job burnout among clinical laboratory 
personnel in a certain tertiary hospital. Targeted and feasible measures should be taken from mul-
tiple aspects, such as reasonable scheduling, optimizing combinations, improving work systems, 
promoting job rotation among laboratory personnel, stimulating work enthusiasm, emphasizing 
the cultivation of professional value, and expanding promotion opportunities, to alleviate job burn-
out among clinical laboratory personnel. 
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1. 引言 

职业倦怠是一个全球性的医疗保健劳动力问题，在过去的几年里，医护人员中职业倦怠综合症的日

益增加引起了人们的关注(Sullivan et al., 2022；甘宇，杨婧，2024；刘露，张态，2024)。职业倦怠即职业

厌倦、职业兴趣枯竭，是一种由工作引发的心理厌倦现象，是上班族在工作的重压之下所体验的身心交

瘁、能量被耗尽的感觉(陆昌勤，2004；张林，黄霜，等，2024)。职业倦怠不仅会对个体健康造成伤害，

还会降低个体工作热情，影响工作效率，增加离职意愿(Dreison et al., 2018)，不利于卫生人才的稳定和医

疗服务能力和质量的提高(陈雪红，2024；黑洁，张平梅，等，2024)。本研究对某三甲医院临床检验人员

进行深入访谈，旨在分析临床检验人员这一群体职业倦怠的现状及一般特征，找出引发临床检验人员职

业倦怠的表现差异和深层原因，为缓解临床检验人员职业倦怠，保障身心健康，提高工作效率提供理论

依据。 

2. 研究背景、对象与方法 

2.1. 研究背景 

当前医患关系处于较为紧张的社会环境中，其中检验科作为辅助科室，长期处于高压力、高强度的

工作场所，所导致的职业倦怠已成为一个日益严重的问题。质性研究能够揭示职业倦怠的复杂性和多样

性，对深入探讨人类经验和社会现象的具有重要意义。与量化研究相比，质性研究更注重参与者的主观

体验和情感反应，能够提供对职业倦怠现象更为细腻的理解。因此，选择质性研究方法将有助于我们深

入挖掘临床检验人员职业倦怠的根源、表现及其对个体和组织的影响，为制定有效的干预措施提供理论

支持。 

2.2. 研究对象 

某三甲医院 20 名临床医学检验人员。采用目的抽样方法，选取不同性别、年龄、职称、工作年限的

人员开展半结构化访谈。其中男 9 人，女 11 人；第一学历有中专、大专、本科；职称：7 人初级技师，
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6 人主管技师，7 人副主任技师；工作年限最短为 1 年 1 个月，最长为 18 年。入选标准：从事临床检验

工作 1 年以上，对本研究知情同意且自愿参加。访谈量的确定以访谈不再出现新的相关信息出现为止。

调查时间为 2024 年 8 月。20 名受访者一般资料见表 1。 
 

Table 1. General information of interviewees 
表 1. 访谈对象一般资料 

编号 年龄(岁) 性别 文化程度(第一学历) 工作年限 职称 

1 36 男 本科 10 年 技师 

2 28 女 本科 5 年 技师 

3 40 女 大专 17 年 主管技师 

4 32 男 本科 3.5 年 主管技师 

5 32 女 本科 9 年 主管技师 

6 32 男 本科 8 年 主管技师 

7 28 女 本科 4 年 技师 

8 38 女 本科 13 年 主管技师 

9 30 女 硕士研究生 3 年 技师 

10 29 男 本科 3 年 技师 

11 40 男 大专 18 年 副主任技师 

12 29 女 硕士研究生 1.1 年 技师 

13 40 女 本科 17 年 主管技师 

14 39 男 大专 17 年 副主任技师 

15 32 女 本科 9 年 主管技师 

16 32 男 本科 9 年 主管技师 

17 37 女 硕士研究生 11 年 副主任技师 

18 35 女 本科 8 年 主管技师 

19 43 男 中专 16 年 副主任技师 

20 42 男 硕士研究生 14 年 副主任技师 

2.3. 研究方法 

2.3.1. 半结构化访谈 
通过质性研究的现象学研究方法，对 20 名临床一线检验人员进行面对面、一对一、半结构式深度访

谈(许莹，江秀敏，等，2021；Yusuf et al., 2024)。具体访谈内容为：① 访谈对象基本情况，如教育经历、

工作经历、工作强度、工作环境、工作成就感、家庭支持情况等。② 请用几句话概括检验人员工作的特

点。③ 自己及同事职业倦怠现状，引起职业倦怠的主要因素有哪些。④ 对从事的工作是否满意。⑤ 如
有选择的机会，您是否还会从事临床检验工作。⑥ 职业倦怠的缓解措施。⑦ 检验工作的职业发展和晋

升空间。 
本次访谈固定访谈员一名，为了保证访谈顺畅，访谈地点选择安静舒适的办公室。在正式访谈前，

向访谈对象解释访谈背景和目的，告知访谈对象访谈内容的保密性，征得访谈对象对访谈和录音的知情
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同意。由 1 名访谈员主要提问，鼓励访谈对象表达自己的真实感受，使用重复提问的方式对不明确的信

息进行确认，直至访谈无新的相关信息出现，对非语言性资料和关键信息做好笔录，认为访谈信息达到

饱和，则访谈终止。访谈时间控制在 30~60 分钟。 

2.3.2. 资料整理与分析 
共获得 20 份原始访谈资料，采用 Colaizzi 现象学 7 步分析法，对访谈资料进行整理、编码和分析，

提炼主题(刘明，2019；禹小燕，王花芹，等，2024)。 

2.3.3. 访谈资料编码 
在熟读访谈资料的前提下，采用主题内容分析法，在 NVivo11 (序列号 NVP12-KZ000-JE02U-ZW0DC-

MXLQQ)质性分析软件中标记与访谈对象职业倦怠表现及其原因有关的表述，创建概念节点并对其进行命

名。为避免个人主观感受及经验的影响，由 2 名团队成员独立编码，出现编码不一致时由第 3 位成员判断。 

2.4. 质量控制 

本研究访谈提纲设计过程中征求了 3 位专家的意见，从内容、语句、结构等方面进行三轮修改。访

谈员均已接受系统的质性研究相关理论知识学习和半结构化访谈培训，已熟练掌握访谈技巧和提问方式。

访谈中有专人记录访谈对象的语气、表情、肢体动作等非语言信息。每天访谈结束后 24 小时内即进行录

音和文字整理，以最大限度减少信息偏倚。 

3. 结果 

访谈 20 名临床检验人员后，共归纳提炼出五个主题： 

3.1. 情感耗竭 

检验日常工作量相对集中，区段工作强度大，接触的各类试剂多、且办公环境相对封闭、阳光不足，

会导致工作人员心理压力增加。持续疲惫和情感负担所引起的情感耗竭是导致职业倦怠的主要原因。受

访者 1“上夜班晚上睡得不好，夜班时间长达 28 小时，身心疲惫，下班后会回家补觉”；受访者 3“我

觉得干活不累，就是心累”；受访者 5“上夜班前会有一点点焦虑，就是感觉上夜班又要睡不着了”；受

访者 6“上夜班比较累”；受访者 8“上夜班会睡不着，会不敢睡，怕门铃响听不见，睡不踏实，进入夜

班会焦虑。”受访者 10“值班的时候比较累，尤其是周六值班更累”受访者 11、12、14、15、16、17 均

表示值班累，受访者 19“平时上班还好，周末上班人少，相对活多一些，累”。 

3.2. 去个性化 

检验工作者表现出极严重的去个性化，由于检验工作需要长期在实验室进行，环境封闭，导致工作

环境单调。不同病人同样的临床检验项目实验操作流程都是一样的，工作内容重复化、机械化，缺乏挑

战性和创造性，使得检验员缺乏工作上的乐趣和成就感，从而产生消极的工作态度。受访者 1“工作重复

性强，枯燥、没有什么创新点，和临床比没有新颖。”受访者 13“工作内容比较单一”，受访者 14“工

作重复性比较高”。受访者 15“工作比较重复”。受访者 16“工作重复性高，像流水线一样”，受访者

17“每天几乎重复一样的工作”。 

3.3. 低成就感 

大部分产生职业倦怠的检验工作人员存在工作低成就感的现象，认为自己的努力未能得到应有的认

可和回报。由于临床检验人员与临床、病人接触少，做的都是幕后工作，起到辅助作用。因此，业内人士

https://doi.org/10.12677/ap.2025.155286


岳凯 等 
 

 

DOI: 10.12677/ap.2025.155286 200 心理学进展 
 

对于检验工作者有偏见：在大多数人眼里，检验科只是医院里“最不重要的”医技科室，日常工作没有

技术含量，工作全都交给机器进行，并不需要专业人员，即使是其他专业的人也能做。受访者 3“无存在

感，是辅助科室，人家根本看不起我们。然后地位很尴尬，不是医疗也不是护理，既不过医师节，也不过

护士节，更有专属节日的检验技师，就好似第三方，太卑微了”。受访者 10“社会普遍认可度不高，工

作没有别人想象的那么轻松，该掌握的知识也要掌握”受访者 17“虽然检验结果准确性很重要，但是对

于医生的诊疗仅仅只是起到辅助作用而已，患者治好病了，会感谢的人也仅仅是医生而已，与我们无关。

医院在发展过程中，更多的是向临床科室倾斜，当医院有所成就时，大家第一时间想到的也是医生”。

受访者 11“工作默默无闻，属于幕后工作者，成就感没有临床那么强”。受访者 18“一直干这个活，没

有体现出个人价值和成就感”。 

3.4. 晋升阻滞 

检验工作者地位相对较低，晋升空间小，职称晋升相对较慢，缺乏职业发展机会。受访者 3“看不到

晋升的希望”，受访者 5“感觉上升空间比较小，副高职称要求高，比较难满足”，受访者 14“职业发

展受限，方向窄，也没什么晋升空间”，受访者 18“一眼能看到头，晋升到副高基本就封顶了”。 

3.5. 资源掣肘 

目前购买的仪器设备必须是目录内且低价，导致仪器设备不符合现实情况，影响工作效率。受访者

5“有点赶不上自动化趋势，2015 年之前其他医院就开始实行条码了，同时开始无纸化，现在可能更简单

一些了吧。我们现在还不如人家那时候”，受访者 10“一些检验仪器不太合适，买回来的仪器不是心仪

的那种，不太好用，用的不太满意。如果仪器适配度高一些，那么实验的效率会更高一些”。受访者 14“从

仪器上来说，欠缺一些，更新不够快”。 

4. 讨论 

本研究中发现，访谈对象谈及自己在一定程度上因情感耗竭、去个性化、低成就感、晋升阻滞、资

源掣肘等方面容易导致情绪、精神和身体的疲劳状态。80%的受访者表示如有选择，还是会继续选择检验

工作，说明某三甲医院临床检验人员虽存在职业倦怠，但总体而言程度较轻，可通过自身调节缓解症状。

就此提出几点干预措施： 

4.1. 合理排班，优化组合，改进工作制度 

根据科室工作量，合理配置检验人员数量，避免工作任务过重，难以按时完成。加强人员关怀，排

班上注意检验资质合理搭配，如新老搭配，强弱搭配，这样既保证了检验工作的安全性，也能让新手、

弱手跟着老手、强手搭班进一步提高工作能力。缩短夜班时长，增加休息时间。将原有的 8 点到第二天

12 点连续 28 小时制改为 8 点到 12 点，18 点到第二天早上 8 点。升级仪器装备，使得工作能够高效高质

完成；改进夜班门铃装置，外面按铃后，值班室可按铃，会有铃声回应：“请稍等。”这样能避免值班人

员担心听不到铃声而睡过头影响工作，同时能够安抚门外的病人，让其耐心等待片刻。 

4.2. 推动检验人员轮岗，调动工作积极性 

实行定期换岗轮岗制度，调整成员分工，做到时时学、日日学、相邻岗位促进学、全科人员比赛学，

由原来只熟悉某些方面的业务，变成业务“多面手”，专才变通才，提高技能获得的全面性，获得学习

成就感。同时还充分考虑每名检验技师的性格气质、工作经历、工作年限、业务特长等情况，合理分配

工作岗位，确保人尽其才、才尽其用。通过轮岗交流，进一步拓宽检验技师成长通道，提高工作干劲和
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工作兴趣，减少单一化和枯燥感。 

4.3. 重视职业价值感培养 

职业价值感会影响检验人员工作的积极性。医院可以通过鼓励检验技师和医生一起参加医师节活动，

促进检验技师对职业的认同感，提高自身价值的获得感。同时，可以邀请专家来院进行有关职业价值感

的授课，还可以积极宣传临检工作对于疾病诊断和治疗的重要性，使检验人员获得同行和病人的尊重和

认同。 

4.4. 扩大晋升空间 

建立激励机制，明确晋升途径，规划职业道路，提高薪酬待遇。提供多维化专业发展机会，加强职

业发展培训，增加技能培训和进修、学历提升等机会，积极学习最新科学技术，促进专业性培养培训。

提供不同的职业晋升方向，多角度多方面增加晋升机会。 
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