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摘要:目的
 

探讨门诊采血岗护理动态人力资源管理模式及实践效果。方法
 

我院通过岗位分析、建立标准化岗位配额体系及采血

动态岗准入资格和培训体系,设置护士动态资源库,实现信息化机场自助式岗位认领,完善质量评价控制体系,并建立科学的岗位

绩效分配体系。结果
 

应用门诊采血护理动态人力资源管理模式3年后,门诊患者采血等待时间显著短于应用前,门诊动态采血

岗护士的工资绩效显著高于其他护士,且其职业获益感显著高于应用前(均P<0.01),医院的人力资源成本降低。结论
 

门诊采

血岗护理动态人力资源管理,可为患者提供高质高效的护理服务,有利于提高护士职业获益感及经济收入,降低医院人力成本。
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Abstract:

 

Objective
 

To
 

explore
 

the
 

nursing
 

dynamic
 

human
 

resource
 

management
 

mode
 

in
 

outpatient
 

blood
 

collection
 

post
 

and
 

its
 

practice
 

effect.
 

Methods
 

We
 

analyzed
 

the
 

post,
 

established
 

a
 

standardized
 

post
 

quota
 

system
 

and
 

an
 

entry
 

qualification
 

and
 

training
 

system
 

for
 

blood
 

collection
 

dynamic
 

post,
 

then
 

set
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a
 

nursing
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resource
 

database,
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the
 

information-based
 

airport
 

self-service
 

job
 

recognition,
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quality
 

evaluation
 

and
 

control
 

system,
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scientific
 

job
 

performance
 

distri-
bution

 

system.
 

Results
 

After
 

applying
 

the
 

nursing
 

dynamic
 

human
 

resource
 

management
 

model
 

in
 

outpatient
 

blood
 

collection
 

post
 

for
 

3
 

years,
 

the
 

waiting
 

time
 

of
 

blood
 

collection
 

for
 

outpatients
 

was
 

significantly
 

shorter
 

than
 

that
 

before
 

application
 

of
 

the
 

model,
 

the
 

salary
 

performance
 

of
 

the
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in
 

the
 

blood
 

collection
 

dynamic
 

post
 

was
 

significantly
 

higher
 

than
 

other
 

nurses,
 

and
 

their
 

per-
ceived

 

professional
 

benefit
 

was
 

significantly
 

higher
 

than
 

before
 

(P<0.01
 

for
 

all),
 

and
 

the
 

human
 

cost
 

of
 

our
 

hospital
 

reduced.
 

Conclusion
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cost
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  随着人口老龄化和医疗改革推进,我国对医疗服

务需求不断增加,人力资源特别是护士资源日益稀缺,
难以保障患者服务质量。动态岗位管理是有效解决人

员短缺的一种方法[1]。护理动态岗位管理是指以岗位

管理为基础,按照个人意愿,鼓励具有岗位胜任力的护

理人员利用业余时间在本院进行跨科室兼职临床护理

工作,以此建立人员准入、岗位培训、质量控制及薪酬

分配等一系列配套管理措施[2]。Wylie等[3]提出,护理

动态岗位管理模式是一种有效的人力资源管理模式,
能有效解决人员短缺问题。2017年原国家卫计委提

出,允许医疗卫生机构建立动态调整机制,在国家法律

法规和政策范围内,医务人员可通过兼职兼薪获取报

酬[4]。为在护士短缺的情况下,提高护理服务质量,我
院于2015年底建立了门诊采血动态岗资源管理构架,
取得了较满意的效果,报告如下。

1 资料与方法

1.1 一般资料 我院为三级甲等综合性公立医院,

总院开放床位2
 

526张,年住院患者10万余例次,年
门诊量368.4万例次,门诊日采血量达1

 

600余例次。
现有注册护士1

 

566人,在护士动态资源库中取得门

诊采血岗位资格者203人,男18人,女185人;年龄

23~56(30.23±3.71)岁。其中专科护士(N4)9人

(血液净化3人,手术室2人,急诊3人,ICU
 

1人)、
高级(N3)39人、中级(N2)76人、初级(N1)79人。学

历:硕士7人,本科78人,大专102人,中专16人。
职称:护士52人,护师108人,主管护师41人,副主

任护师2名。
1.2 岗位管理方法

2016年以前,门诊采血岗位常规排班,当患者人

流量增大时,临时通知门诊固定岗休息人员加班。
2015年底开始设置门诊采血室护士动态资源库,实
施护理动态岗管理模式,具体如下。
1.2.1 岗位分析 参照美国劳工部的工作分析模

型[5]对各个岗位的目标、职责、工作条件、工作权限、
任职要求、岗位风险、护士临床工作量等进行综合分

析,根据分析结果在现行岗位目标的基础上实施合理

化填充和再造;同时通过访谈了解护士在动态环境中

的需求,发现当护士处于非熟悉区域工作时,对患者

安全和质量关注不够,也易产生挫败感。因此,需要

简化并创建标准化流程,使护士具有相关理论知识和

技能,并自主选择兼职岗位,以便于在资源动态管理
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中进行定位和后续能力评估。
1.2.2 编制岗位信息资源 ①编写岗位说明书。根

据岗位业务流程,科学编写岗位说明,包括岗位标识、
岗位定员、任职资格、奖惩措施等。并根据岗位变革,
定期修改与完善,便于同临床实际需求保持一致。②
编写岗位袖珍指南。编写的岗位袖珍指南是兼职护

士工作中最有价值的工具之一,并已收到使用者的积

极反馈。袖珍指南不宜冗长,但应包括特定岗位和患

者的最重要信息:如何联络本单位的医生及其他医护

人员(收费或资源护士);必要设备的位置和出入通道

(如急救车,门禁码);轮班常规制度;岗位所需特定文

档;危险信号和/或针对该岗位患者人群的特殊护理

措施;其他特殊规章制度和条款[6]。
1.2.3 建立标准化岗位配额体系 在分管院长的领

导下,由护理部主任及副主任
 

2人,岗位管理专员
 

4
人对门诊服务中心进行人力资源调研与测算,包括人

流高峰时间段及人流量,对人员配置进行预估,以疏

导高 峰 时 段 人 流 量 和 增 加 服 务 量。参 考 Legrain
等[7]的研究及计算公式,统计前一年门诊采血岗一周

内每天对护士人数的平均需求和方差,岗位所需护士

人数=平均需求×(可用班次/总需求)×
 

(方差/平

均方差),修改一周中每天的配额。其中可用班次是

班次的数量;总需求是同一时期的平均需求;平均方

差是每班次的汇总差异;比率(可用班次/总需求)确
保修改后的总需求可以通过总可用班次涵盖;比率

(方差/平均方差)考虑护士团队资源的动态变化,以
便更灵活地进行配额安排。该公式相较于价格昂贵

的商业排班调度软件,无需花费、简单易行,同时可以

为评估过程提供标准化模型,以减少门诊患者采血高

峰时段的压力。
1.2.4 采血动态岗的准入资格 ①制定门诊采血动

态岗护士准入标准。准入标准包括掌握穿刺技术及

采血检验项目、标本采集、处理等知识。面向全院发

布动态岗位准入标准,通过对用人科室的相关信息和

准入标准的初步了解,护士在业余时间自主选择,根
据自身工作时间、精力及能力等选定已取得相应资格

证的岗位。②申请接收及资格审核。护理部在医院

内网发布护士跨科兼职动态岗的相关实施方案,公布

准入标准和入岗申请书,护士根据招募信息,自愿填

写申请,护理部对报名者进行资格审核及汇总。
1.2.5 规范采血动态岗位培训体系 ①培训方法:
门诊护士长依据采血动态岗的基本技能、知识、流程

等,编写岗位培训手册,制订培训计划,经护理部审批

后实施。根据岗位要求设定,护理部主任及门诊护士

长实施培训,包括理论培训(共10个学时,每次1学

时)、模拟操作(3学时,每次1学时)、实际操作(在门

诊采血护士的监督下操作)。培训主要内容包括理论

知识(临床护理专业知识、各抽血检验项目基本知识、
感染管理知识)、人文素质(职业道德素质和团队合作

精神,服务意识和奉献精神,医疗行业相关的各项法

律法规)及技能(静脉穿刺技能、无菌技术、消毒隔离

技术、人际沟通能力、协调能力、计划执行能力,突发

事件应急处理能力,纠纷协调能力)。②考核与资格

认证:通过理论和模拟操作考试后,授予相关岗位资

质证书。
1.2.6 建立护士动态资源库,实现信息化机场自助

式岗位认领 ①建立护士动态资源库。将持有采血

动态岗资质证书的203名护士纳入护士动态资源库,
进入备岗状态。②信息化机场自助式岗位认领。为

提高资源库护士兼职工作主动性,顺应信息化发展趋

势,采用机场自助值机模式实施岗位认领:门诊护士

长提前3周在院内系统开放认领权限;动态岗护士认

领相应岗位,打开申请信息界面,根据岗位要求,自行

操作选定意向岗位、确认信息;科室及护理部对申请

护士的工作时间、精力等情况初步了解,审核后确认

认领有效。
1.2.7 完善质量评价控制体系 为了对动态岗管理

进行持续质量评估,我院制定了相应岗位护理专业和

核心能力质量查核表,以明确兼职护士应具备的岗位

能力和工作职责,并以PDCA理念为核心,找出导致

护理缺陷发生的高危因素,实施流程再造和标准修

订。在此过程中兼职护士受制于也受益于这些监管

流程,如护士频繁换岗主要与采血岗位放岗周期过

长、代领岗位后未根据自身排班或事假等及时撤销有

关,因此缩短放岗周期为2周,如临时撤岗,须出具请

假条或相关说明,额定撤岗每月5次,超出则扣除绩

效。
1.2.8 建立岗位绩效分配体系 动态岗兼职护士工

资计算方法基于信息平台,将工作绩效指标细化进行

量化赋分,通过护理人力资源系统与 HIS系统接口,
自动核算工作次数、工作时长、工作量。总薪酬=计

时工资+计量工资,计时工资=工作时数×每小时工

作绩效,每小时工作绩效=上一年度护士平均绩效/
(上一年度工作日×8

 

h);计量工资=(采血人次+预

住院工作量)×1元。每月由护理部相关干事统计,
交财务科负责人审核后发放。
1.3 评价方法 护理动态采血岗应用前(2015年12
月)及应用后(2018年12月)对以下指标进行比较。
①采血等待时间,即患者拿到采血编号至被叫至窗口

的时间。随机选取应用前门诊等候采血患者800例

及应用后1
 

000例比较。②护士工资绩效,总薪酬=
计时工资+计量工资的模式。③护士职业获益感。
采用护士职业获益感问卷[8]对采血动态资源库中的

203名兼职护士进行调查,包括正向职业感知(7个条

目)、自身成长(8个条目)、良好护患关系(6个条目)、
团队归属感(6个条目)、亲友认同(6个条目)5个维

度,共33个条目,采用Likert
 

5级评分法,从“很不同

意”到“非常同意”依次赋1~5分,总分33~165分。
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④医院效益。包括门诊采血量、固定岗护士采血工作

量、医院人力投入成本等。
1.4 统计学方法 采用SPSS21.0软件进行t检验,
检验水准α=0.05。
2 结果

2.1 应用前后门诊患者采血等待时间比较 门诊动

态采血岗应用前门诊患者采血等待时间为(40.05±
13.35)min,应用后为(14.32±3.17)min。应用前后

比较,t=25.231,P=0.000,差异有统计学意义。
2.2 护士工资绩效比较 2018年1

 

~12月,抽取院

内203名科室、职称、层级均与门诊采血兼职护士一

对一 匹 配 的 非 动 态 资 源 库 护 士,其 平 均 月 绩 效

(5473.65±619.52)元;203名兼职护士平均月绩效

为(7899.34±727.37)元,两者比较,t=31.330,P=
0.000,差异有统计学意义。
2.3 兼职护士职业获益感比较 203名兼职护士动

态岗位管理应用前后职业获益感比较,见表1。
表1 兼职护士动态岗位管理应用前后

职业获益感比较(n=203) 􀭺x±s

职业获益感 应用前 应用后 t P
良好护患关系 22.32±3.13 25.92±3.28 3.438 0.001
自身的成长 29.88±3.21 34.32±3.95 8.988 0.000
团队归属感 20.99±3.77 24.76±3.24 9.706 0.000
正向职业感知 21.78±3.96 28.55±4.3718.789 0.000
亲友认同 17.73±4.02 23.80±3.8313.493 0.000
总分 119.88±17.96137.86±15.6737.384 0.000

2.4 医院效益 2016~2018年门诊采血岗兼职护

士采血量由119
 

796例次上升至148
 

716例次,固定

岗护士采血量则由320
 

500例次下降到277
 

554例

次;2016~2018年兼职护士分流检验人员的工作量

分别为27.3%、30.5%、34.9%。2018年,共安排

2
 

044个班次,累计工作8
 

176
 

h,相当于4.1个抽血

固定岗,医院年度支出减少64万元。
3 讨论

3.1 护理动态人力资源管理有利于改善门诊护理服

务质量 本研究结果显示,门诊采血岗护理动态人力

资源管理后门诊患者采血等待时间显著短于应用前

(P<0.01),表明门诊采血岗护理动态人力资源管理

有利于改善门诊护理服务质量。护士动态管理是基

于患者服务质量和安全设计的人员配置模式,可以将

护士分配到最需要的岗位,减少护士人员短缺造成的

服务质量下降等问题[9-10]。我院对采血岗兼职护士

标准化工作流程、技术操作及相关知识的规范化培

训,上岗前进行考核,保证护士熟练掌握工作流程,能
够优化动态护理队伍,因此能显著缩短门诊患者采血

等待时间,为其后续门诊治疗赢得时间,提高患者的

就医体验。
3.2 护理动态人力资源管理有利于增加护士的工资

绩效 护理动态人力资源管理后,采血岗位兼职护士

月绩效工资显著高于非兼职护士(P<0.01),表明门

诊采血岗护理动态人力资源管理有利于增加护士的

工资绩效。灵活的工作岗位,可选择的班次差异和额

外薪酬的激励措施,为护士创造更高的工作积极性。
而个人工作量与工资绩效的挂钩,使得二者互为相

长。目前国内就护士动态资源库不同岗位绩效考核

体系的构建仍处于初步探索阶段,如何科学地建立具

有护理动态岗位特点的绩效考核指标体系,并设计出

相应的绩效管理系统软件,从而形成标准化护士动态

岗位绩效管理方案是今后努力的方向。
3.3 护理动态人力资源管理有利于提高护士的职业

获益感 表1显示,门诊采血岗护理动态人力资源管

理模式应用后采血岗兼职护士职业获益感总分及各

维度评分显著高于应用前(均P<0.01),表明护理动

态人力资源管理有利于提高护士的职业获益感。护

士动态岗位的配额评估需要考虑各种问题,如在维持

护士固有团队稳定性的同时实施灵活的调度,在最大

限度降低总成本的同时维持护士收益感受,同时能够

合理分配工作量[11-12]。然而由于事前无法预测单位

工作量的变化和劳动力规模的变化,使得评估岗位配

额成为一个复杂的过程。本研究参考了标准化的配

额公式模型,与主观分配岗位相比,每个班次的岗位

配额安排更合理,可以为护士提供良好的执业环境,
增加其工作积极性。
3.4 护理动态人力资源管理有利于增加医院效益 
本研究表明,动态岗护士不纳入用人科室编制,其工

资、福利、各种补贴等费用均由医院及相关科室承担,
2018年门诊动态采血岗节省4.1个护理编制,减少

医院人力支出约64万元。护理动态岗位管理模式允

许管理者根据患者的护理需求灵活地增加或分配员

工,同时确保护士在可胜任的岗位工作[13]。可以缓

解工作流量高峰期人力资源短缺的压力,避免工作强

度较低时在编护理人力资源浪费;可以在临床实践领

域丰富护士的知识,创造“一人多能”的角色,为医院

节省人力资源投入。在盘活医院人力资源的同时,激
发了护士的工作热情及积极性。
4 小结

本研究以门诊采血岗为例将护理动态资源管理

模式用于综合性公立医院岗位管理改革,结果显示有

利于提高门诊护理服务质量、增加护士绩效及职业获

益感、减少医院人力成本投入。但随着医改新举措的

推行,该管理模式也面临挑战,如兼职护士岗位适应

力有限、业务熟练度欠佳、团队协作力不够等,需要将

兼职护士充分定位至即将工作的岗位,提供持续的培

训和支持,保障患者安全。
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