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摘要:目的
 

了解低年资护士工作积极性现状及影响因素,为提高低年资护士工作积极性和工作质量提供参考。方法
 

采用中文修

订版护士心理资本问卷、护士心理契约量表(医院责任)、工作积极性问卷对211名低年资护士进行问卷调查。结果
 

低年资护士

工作积极性得分为74.68±14.56;多元线性回归分析显示,学历,护士心理契约中的团队责任维度,心理资本的自我效能、韧性、
乐观维度是其工作积极性的影响因素(P<0.05,P<0.01)。结论

 

低年资护士工作积极性处于中等水平,影响因素较多,护理管

理者可据此制订针对性干预方案,从多方面着手提高低年资护士工作积极性。
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Abstract:

 

Objective
 

To
 

describe
 

the
 

level
 

and
 

associated
 

factors
 

of
 

work-related
 

motivation
 

among
 

junior
 

nurses,and
 

to
 

provide
 

reference
 

for
 

inspiring
 

their
 

work-related
 

motivation
 

and
 

improving
 

nursing
 

quality.
 

Methods
 

A
 

total
 

of
 

211
 

junior
 

nurses
 

were
 

in-
vestigated

 

by
 

utilizing
 

the
 

Nurse
 

Psychological
 

Capital
 

Questionnaire-Revised,
 

Nurse
 

Psychological
 

Contract
 

scale
 

(Hospital's
 

Re-
sponsibility),

 

and
 

Work-related
 

Motivation
 

Questionnaire.
 

Results
 

The
 

nurses
 

scored
 

74.68±14.56
 

on
 

work-related
 

motivation.
 

Multiple
 

linear
 

regression
 

showed
 

that
 

education
 

backgrounds,
 

team
 

responsibility
 

of
 

psychological
 

contract,
 

and
 

self-efficacy,
 

re-
silience

 

as
 

well
 

as
 

optimism
 

of
 

psychological
 

capital
 

were
 

influencing
 

factors
 

of
 

work-related
 

motivation
 

among
 

junior
 

nurses
 

(P<
0.05,P<0.01).

 

Conclusion
 

Work-related
 

motivation
 

of
 

junior
 

nurses
 

is
 

at
 

a
 

moderate
 

level
 

and
 

is
 

affected
 

by
 

several
 

factors,
 

so
 

nursing
 

managers
 

should
 

take
 

targeted
 

interventions
 

to
 

inspire
 

work-related
 

motivation
 

of
 

junior
 

nurses.
Key

 

words:
 

junior
 

nurse; psychological
 

contract; psychological
 

capital; work-related
 

motivation; influencing
 

factor

作者单位:复旦大学附属中山医院厦门医院1.胸外科2.护理部(福建
  

厦门,361006)
  

彭娅:女,硕士,护师

通信作者:颜美琼,yan-meiqiong@zs-hospital.sh.cn
科研项目:2019年厦门市科技计划指导性项目(3502Z20199033);2019
年复旦大学附属中山医院厦门医院孵化课题(2019ZSXMYJ05)
收稿:2021 01 10;修回:2021 02 28

  《“健康中国2030”规划纲要》指出,要完善医疗卫
生服务体系,县和市域内基本医疗卫生资源按常住人
口和服务半径合理布局,实现人人享有均等化的基本
医疗卫生服务,加强康复、老年病、长期护理、慢性病管
理、安宁疗护等医疗机构建设,临床护士需求不断增
长。由于大量招聘护士,参加护理工作5年以下的低
年资护士,作为新生力量,不断加入到临床护理队伍
中,数据显示该群体占全国注册护士的24.3%[1-2]。随
着积极心理学和积极组织行为学的发展,人力资源管
理的兴起,护士的心理健康与组织行为受到越来越多
的关注,护士工作积极性的影响因素也逐渐聚焦于护
士心理与组织行为学。低年资护士由于经验不足,技
术水平与患者需求有一定的差距,收入付出不平衡,较
易引起职业倦怠[3],降低工作积极性,降低护理质量。
研究发现,心理契约对护士的工作满意度、工作绩效、
离职意愿、工作倦怠和心理倦怠均存在影响[4-5],心理
资本能够提高护士的身心健康水平,调整工作态度,提
升工作满意度和留职意愿,有效提高组织绩效[6-7]。低
年资护士思想活跃,积极性容易被调动也容易消失[8]。
本研究旨在了解低年资护士工作积极性现状,探讨低
年资护士工作积极性的影响因素,为提高低年资护士
工作积极性、促其身心健康管理提供参考。

1 资料与方法

1.1 一般资料 于2020年6~9月采取便利抽样
法,选取本院低年资护士为调查对象。纳入标准:①
有执业资质,注册护士;②从事临床护理,工作年限≤
5年;③身体健康,无认知行为障碍;④知情同意。排
除标准:①休假、不在岗护士,包括病假、婚假、产假、
外出学习等;②护理管理者(护士长)及在机关、后勤
工作的护士;③进修护士、实习护士。按上述标准获
得有效资料者共

 

211人,男12人,女199人;年龄

20~30(25.70±1.70)岁。学历:大专122人,本科87
人,硕士2人。职称:护士98人,护师113人。聘任
方式:在编14人,合同制197人。独生子女18人,非
独生子女193人。婚姻状况:未婚173人,已婚38
人。工作年限1~5年。
1.2 方法

1.2.1 调查工具 ①一般情况调查表。研究者自行
设计,包括性别、年龄、婚姻状况、最高学历、职称、所
在科室、工作年限、用工性质及睡眠情况。睡眠情况
分为经常失眠(每周≥2次),偶尔失眠(每个月1~3
次),几乎不失眠(感受不到失眠情况)。失眠判定:入
睡困难,睡眠维持障碍(整夜觉醒次数≥2次),早醒、
睡眠质量下降和总睡眠时间减少(通常<6.5

 

h),同
时伴有日间功能障碍[9]。②中文修订版护士心理资
本问卷,由骆宏等[10]汉化修订而成,包括自我效能(6
个条目)、希望(6个条目)、韧性(5个条目)和乐观(3
个条目)4个维度共20个条目,采用

 

6
 

点评分,1表示
非常不同意,6表示非常同意;总均分≤2.25分表示
心理资本水平极低,2.26~3.50分表示心理资本水
平偏低,3.51~4.75

 

分表示中度心理资本水平,>4.
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分 表 示 高 度 心 理 资 本 水 平。本 研 究 该 量 表 的

Cronbach's
 

α系数为0.923。③护士心理契约量表,
采用陈芙蓉[11]设计的护士心理契约量表的医院责任

分量表,包括现实责任(
 

6
 

个条目)、发展责任(
 

6
 

个条

目)、团队责任(
 

8
 

个条目)3
 

个维度共
 

20
 

个条目;采
用

 

Likert
 

5
 

级评分,1表示非常不符合,5表示非常符

合,总分范围20~100分,得分越高表示护士的心理

契约水平越高。本研究该量表的
 

Cronbach's
 

α系数

为
 

0.978。④工作积极性问卷,采用冯江平等[8]编制

的员工工作积极性问卷,包括工作认可度(5
 

个条

目)、目标坚定性(4个条目)、工作活力(5个条目)、工
作进取性(4个条目)、

 

工作效能感(3个条目)、工作

价值认知(3个条目)
 

6个维度共24个条目,问卷
 

Cronbach's
 

α系数
 

为
 

0.908。
 

采用4点计分,1~4依

次表示非常不符合、比较不符合、比较符合、非常符

合;总分范围24~96分,得分越高表示护士的工作积

极性越高。
1.2.2 资料收集方法 征得医院相关部门同意后,
采用问卷调查法,遵循知情同意原则,由经过培训的

调查人员到科室向被调查对象发放问卷,并指导填

写,当场回收问卷。共发放问卷220份,回收有效问

卷211份。
1.2.3 统计学方法 采用SPSS22.0软件对数据进

行分析,行统计描述、t检验、F 检验、Pearson相关性

分析、多元线性回归分析,检验水准α=
 

0.05。
2 结果

2.1 低年资护士心理契约、心理资本、工作积极性得

分 见表1。
表1 低年资护士心理契约、心理资本、

工作积极性得分(n=211) 分,x±s

项 目 得分 条目均分

心理契约(医院责任) 38.05±14.89 1.90±0.74
 团队责任 15.66±6.26 1.96±0.78
 现实责任 11.46±4.70 1.91±0.78
 发展责任 10.93±4.34 1.82±0.72
心理资本 92.51±19.01 4.63±0.95
 自我效能 28.00±5.94 4.67±0.99
 希望 27.54±5.93 4.59±0.99
 韧性 23.10±4.90 4.62±0.98
 乐观 13.87±3.29 4.62±1.10
工作积极性 74.68±14.56 3.11±0.61
 工作认可度 15.48±3.38 3.10±0.68
 目标坚定性 12.60±2.46 3.15±0.61
 工作活力 14.64±3.81 2.93±0.76
 工作进取性 12.43±2.44 3.11±0.61
 工作效能感 9.60±1.82 3.20±0.61
 工作价值认知 9.92±1.87 3.31±0.61

2.2 不同特征低年资护士工作积极性得分比较 不

同性别、年龄、职称、编制、是否独生子女及婚姻状况

6项工作积极性得分比较,差异无统计学意义(均P>
0.05),有统计学差异的项目得分比较,见表2。
2.3 低年资护士心理契约、心理资本与工作积极性

的相关性 心理契约与心理资本、工作积极性相关系
数r=-0.522、-0.667,均P<0.01;心理资本与工
作积极性的相关系数r=0.838,P<0.01。

表2 不同特征低年资护士工作积极性

得分比较 分,x±s

项目 人数 得分 t/F P
学历 2.635 0.009
 大专 122 76.90±14.64
 本科以上 89 71.63±13.94

  

轮夜班 -3.064 0.002
 是 161 73.00±14.98
 否 50 80.08±11.67

  

科室 3.576 0.004
 内科 71 75.45±16.70
 外科 66 69.64±13.32

  

 手术室 16 76.81±9.85
  

 门诊 19 81.82±12.56
  

 ICU 34 75.37±13.20
  

 复合(内外科合并) 5 72.20±7.56
  

睡眠情况 8.210 0.000
    

 经常失眠 54 68.74±14.57
 偶尔失眠 126 75.67±13.83

  

 几乎不失眠 31 80.97±14.23
  

2.4 低年资护士工作积极性影响因素的多元线性回
归分析 以工作积极性总分为因变量,将护士心理契
约各维度、心理资本各维度和表2的项目作为自变量
进行多元线性回归分析,设α入=0.05,α出=0.10。结
果:自我效能、韧性、乐观、团队责任和学历(大专=1,
本科以上=2)是低年资护士工作积极性的重要影响

因素。见表3。
表3 低年资护士工作积极性影响因素的

多元线性回归分析(n=211)

项目 β SE β' t P
常数 43.500 4.183 - 10.399 0.000
自我效能 0.321 0.142 0.131 2.258 0.025
韧性 0.956 0.241 0.322 3.971 0.000
乐观 1.214 0.301 0.275 4.029 0.000
团队责任 -0.685 0.087 -0.294 -7.898 0.000
学历 -2.479 0.919 -0.086 -2.698 0.008
  注:R2=0.795,调 整 R2=0.790;F=159.216,P=
0.000。

3 讨论

3.1 低年资护士工作积极性分析 工作积极性是个
体对工作期望、经历的内心体验,是一种积极的心理
状态和积极的人格特质,工作积极性高的员工在面对
自身或外界的人或事时,会正面思考,有正确的目标

导向,愿意接受冒险、挑战和积极分享,强调个体和团
体的积极心理力量[12]。本研究调查结果显示,低年

资护士工作积极性得分为(74.68±14.56)分,处于中
等水平,高于何林炎等[13]对213名ICU低年资护士
调查结果,说明低年资护士在临床工作中是积极向上
的,而ICU护士由于时刻面临着危重症患者的抢救
与急救,身心均处于高度紧张状态,尤其当工作与生
活不平衡、压力和工作倦怠等极易影响低年资ICU
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护士的职业心理和生理,降低ICU低年资护士工作
积极性。本研究结果与冯江平等[8]的研究结果一致,
新时代的员工具有一定水平的工作积极性,呈现出新
时代的特征,他们在完成本职工作的基础上,能有所
创新,努力做得更好,并乐于挑战有难度的工作。本
调查中护士平均年龄为(25.70±1.70)岁,最高年龄
为30岁,均为90后,90后是思维活跃、坚持自己个
性、勇于尝试的新一代员工[14]。护士是一个特殊的
职业人群,工作中经常面对生老病死,身体和精神处
于高度紧张的状态,低年资护士入职初期,对工作具
有高度的热情和求知欲望;另一方面,低年资护士工
作时间短,社会阅历浅,临床经验不足[15],面临工作、
生活等压力,

 

工作积极性容易被调动也容易消失。
对此,护理管理者应主动关心和帮助低年资护士,使
其能有效应对。
3.2 低年资护士工作积极性的影响因素

3.2.1 学历 本研究显示,学历是影响低年资护士
工作积极性的主要因素之一,大专学历的低年资护士
工作积极性水平高于本科以上学历护士。原因可能
是高学历低年资护士接受护理相关专业知识学习更
多,他们对工作的期望与自我价值实现的要求更高,
对专业被尊重和认可的需求高于低学历[16],但在临
床工作中护士不能单凭学历而获得患者与同事的认
同与认可,而是需要通过努力做出临床成绩方能获得
认可。随着临床护理模式改革、护理科学管理水平提
升,护理岗位设置、绩效考核、职称晋升等制度框架不
断完善,临床实际工作不单凭学历高低评优立楷模,
鼓励同工同酬、竞争上岗。因此高学历护士应摆正姿
态,在临床工作中积极发挥自己潜能,把握机会,创造
价值。随着医学高等教育的发展,高学历护士所占的
比例将不断增加,护理管理者应重视该群体的心理需
求,给予相应的支持,促进其工作投入。
3.2.2 心理资本 心理资本是影响工作态度及行为
的一种积极心理状态,能调节工作压力与压力结
果[17],心理资本较高的个体会更多表现出积极情绪、
待人热情等行为,直接减少心理倦怠[18]。本研究结
果显示,低年资护士心理资本水平越高,工作积极性
越高。心理资本的自我效能、韧性、乐观最终进入回
归模型,是低年资护士工作积极性的重要影响因素。
原因可能是自信、坚韧、乐观的护士在繁重的临床工
作中遇到问题与挫折时,都能积极面对,勇于创新,将
知识与特长发挥到最大限度,不怨天尤人,不消极怠
工。因此一方面低年资护士要主动学习积极的情绪
管理和心理调适,培养自身的自信、乐观、坚韧品质,
提升心理资本水平;另一方面护理管理者可通过加强
低年资护士心理资本培训,提高低年资护士心理资
本,提升工作积极性,提高护理队伍心理素质。
3.2.3 心理契约 本研究结果显示,护士心理契约
与低年资护士工作积极性呈负相关,与闵小彦等[19]

对218名ICU护士的调查结果不一致,可能与研究
对象、样本量有关。护士心理契约医院责任中的团队
责任进入回归模型,是低年资护士工作积极性的主要

影响因素之一。可能原因是低年资护士正处于职业
规划的尝试阶段,该阶段的护士对自身与医院之间的
交换关系较为敏感;另一方面低年资护士临床护理经
验不足,临床技能水平较低,感知的团队责任越大,承
受的心理压力越大,对工作积极性产生负面影响。提
示护理管理者应协助并指导低年资护士做好职业生
涯规划。
3.2.4 其他 护士夜班工作独立性强、工作量大、时
间长、经常会遇到突发情况,低年资护士夜间值班压
力较大[20]。另一方面长期轮值夜班易导致护士生物
钟紊乱,睡眠质量下降,体力恢复不足,易产生工作倦
怠,影响护士身心健康[21-22]。因此,轮值夜班的低年
资护士工作积极性低于不值夜班的护士。不同科室
护士工作积极性不同,可能是因为不同科室的护理工
作环境不同,良好的护理工作环境可以提高护士护理
临床决策意识,提升护理质量,促进护患关系和谐发
展,建立护士自信心[23-24],增加低年资护士工作积极
性。研究显示,根据意愿调整离职意愿较强护士的工
作科室,可重塑护士信心,调动护士积极性[25],在新
科室发挥更大作用。因此提示护理管理者完善夜班
值班制度,根据不同职称、岗位、年资建立双岗或多岗
夜班,适当降低低年资护士的夜班压力;重视护士睡
眠健康;建立磁性工作氛围,改善护士工作环境,充分
调动低年资护士的积极性。

综上所述,低年资护士的工作积极性处于中等水
平,有待进一步提升。学历、团队责任、自我效能、韧
性、乐观是低年资护士工作积极性的主要影响因素,
护理管理者应重视低年资护士中高学历者的心理需
求,因势利导;另一方面应加强低年资护士心理资本
培训,提升其心理素质;同时协助低年资护士规划职
业生涯,降低其夜班强度,提高低年资护士睡眠质量,
营造磁性健康工作氛围。
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4 小结

本研究通过调查和分析护士组织承诺、心理韧性

与医院磁性水平的关系,通过结构方程模型构建了三

者的关系模型,发现心理韧性不仅可以直接对磁性水

平起促进作用,还可以通过组织承诺间接地促进医院

磁性水平,提示护理管理者应重视对护士心理韧性和

组织承诺的培养,对护理工作环境和管理模式进行改

革创新,从而提高医院磁性水平,实现稳定护理队伍,
吸引优秀护理人才,提高护士工作满意度和护理质量,
保障患者安全。由于本研究只考察了组织承诺在心理

韧性与组织承诺中的中介作用,其他可能的中介效应

变量尚有待进一步探索。
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