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摘要:目的
 

探索护士职业妥协现状及影响因素,为采取降低护士职业妥协的干预措施提供参考。方法
 

采用便利抽样法,选取江

苏省5所医院786名护士作为调查对象,采用一般资料调查表、职业妥协量表、精神型领导量表、护士职业认同感评定量表和资质

过剩感量表进行调查。结果
 

护士职业妥协得分为(40.15±6.04)分;职业妥协与精神型领导、职业认同呈负相关,与资质过剩感

呈正相关(均P<0.05);线性回归分析结果显示,年龄、学历、月收入、精神型领导、职业认同及资质过剩感是护士职业妥协的主要

影响因素,共解释职业妥协变异的50.4%。结论
 

护士职业妥协处于较高水平,影响因素较多。护理管理者应采取多种有效措施

帮助护士降低职业妥协水平,进一步促进护理队伍稳定和发展。
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Abstract:

 

Objective
 

To
 

explore
 

the
 

current
 

situation
 

and
 

influencing
 

factors
 

of
 

career
 

compromise
 

of
 

nurses,
 

so
 

as
 

to
 

provide
 

refe-
rence

 

for
 

formulating
 

targeted
 

intervention
 

measures
 

to
 

reduce
 

career
 

compromise
 

of
 

nurses.Methods
 

A
 

total
 

of
 

786
 

nurses
 

from
 

5
 

hospitals
 

in
 

Jiangsu
 

province
 

were
 

selected
 

by
 

convenience
 

sampling
 

method.The
 

General
 

Data
 

Questionnaire,
 

Career
 

Compromise
 

Scale,
 

Spiritual
 

Leadership
 

Scale,
 

Professional
 

Identity
 

Scale
 

and
 

Perceived
 

Overqualification
 

Scale
 

were
 

used
 

to
 

investigate.Results
 

The
 

career
 

compromise
 

score
 

of
 

nurses
 

was
 

(40.15±6.04).Career
 

compromise
 

was
 

negatively
 

correlated
 

with
 

spiritual
 

leadership
 

and
 

professional
 

identity,
 

and
 

positively
 

correlated
 

with
 

perceived
 

overqualification
 

(all
 

P<0.05).The
 

results
 

of
 

linear
 

regression
 

analysis
 

showed
 

that
 

nurses'
 

age,
 

highest
 

degree,
 

personal
 

monthly
 

income,
 

spiritual
 

leadership,
 

professional
 

identity
 

and
 

per-
ceived

 

overqualification
 

were
 

the
 

influencing
 

factors
 

of
 

career
 

compromise
 

of
 

nurses,
 

and
 

50.4%
 

of
 

the
 

career
 

compromise
 

variation
 

was
 

explained.Conclusion
 

The
 

career
 

compromise
 

of
 

nurses
 

was
 

high,
 

and
 

there
 

are
 

many
 

influencing
 

factors.
 

Nursing
 

managers
 

should
 

take
 

various
 

effective
 

measures
 

to
 

help
 

nurses
 

reduce
 

the
 

level
 

of
 

career
 

compromise
 

and
 

further
 

promote
 

the
 

stability
 

and
 

development
 

of
 

nursing
 

team.
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  在世界范围内,离职率较高是护士职业的一大特

点。即使没有发生实际离职行为,在职护士也出现了

工作满意感和幸福度低、职业倦怠等负性职业情

绪[1]。引起护士离职率较高和负性职业情绪的重要

原因之一是实际护理工作与护士自我预期之间存在

较大差异,此时往往需要护士作出职业妥协。职业妥

协是个体自我概念随时间发展,逐步与职业印象、职
业偏好等虚拟认知结合形成的职业抱负在实现阶段

由于理想与现实的不同而作出的让步[2]。尽管职业

妥协在一定程度上对于促进初次就业者或再就业人

员的职业发展和缓解社会就业压力等一系列社会问

题具有重要意义,但研究发现在职人员职业妥协水平

较高会引起个体职业承诺下降、诱发职业倦怠、降低

工作投入,进而出现工作绩效下降等一系列不良后

果[3]。精神型领导是一种高度重视员工存在意义、价

值追求与内心体验的新型领导范式,是组织环境中的

重要因素[4]。职业认同是个体对自己人生目标、兴趣

和才能清晰和稳定的认识,是护士热爱护理事业的情

感基础[5]。资质过剩感是个体感知到的自己所拥有

的教育程度、技能水平、经验和工作能力等超过其现

有岗位的正常工作所需[6]。根据社会认知理论[7],环
境、个体主体认知、行为三者之间存在交互作用。领

导力作为组织情境中重要的环境因素会和护士的主

观认知共同导致护士态度与行为的变化。鉴此,本研

究从护士的精神型领导、职业认同和资质过剩感等方

面探索护士职业妥协的影响因素,以期为在护士群体

中开展职业妥协相关研究提供理论参考,促进护理队

伍稳定和发展。

1 对象与方法

1.1 对象 采用便利抽样法,于2023年1-5月选

取江苏省5所医院(2所三级医院、2所二级医院和1
所一级医院)共786名护士作为研究对象。纳入标

准:①获得护士执业资格证书;②于所在医院注册;③
工作时间≥1年;④知情同意。排除标准:①处于病

假、产假、事假阶段;②外来学习、进修的非本院护士。
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根据多因素研究中样本量估算原则,样本量估计为自

变量的10~20倍[8],本研究共12个自变量,按20倍

计算,同时考虑20%失访率,估计样本量需要300。
本研究符合《赫尔辛基宣言》。
1.2 方法

1.2.1 研究工具 ①一般资料调查表。由研究者设

计,包含护士性别、年龄、科室、婚姻状况、最高学历、
从事护理工作年限、个人月收入、职称及职务。②职

业妥协量表。由翁清雄等[9]编制。包含发展机会妥

协(4个条目)、职业匹配妥协(4个条目)和社会期望

妥协(4个条目)3个维度12个条目。原量表为普适

性量表,已广泛应用于企业员工[10]、农民工[11]和师范

生[12]等群体。每个条目采用Likert
 

5级计分方式,从
“很不同意”到“非常同意”分别计1~5分。总分12~
60分,分数越高表示职业妥协程度越重。该量表

Cronbach's
 

α系数为0.91,本研究中为0.810。③精

神型领导量表。采用由杨振芳等[13]开发、王晓宇

等[14]修订的适合护士群体的精神型领导量表。该量

表包含愿景构建(5个条目)、信念(5个条目)、品行修

养(4个条目)3个维度14个条目。每个条目采用6
级计分方式,从“非常不赞同”到“非常赞同”分别计

1~6分。总分14~84分,分数越高表示护士所感知

的精神型领导水平越高。修订后量表的Cronbach's
 

α系数为0.813,条目内容效度指数范围为0.82~
1.00。本研究该量表的Cronbach's

 

α系数为0.843。
④护士职业认同感评定量表。由刘玲等[15]编制。包

含职业认知评价(9个条目)、职业社会支持(6个条

目)、职业社交技能(6个条目)、职业挫折应对(6个条

目)、职业自我反思(3个条目)5个维度30个条目。
每个条目采用Likert

 

5级计分方式,从“很不同意”到
“很同意”分别计1~5分。总分30~150分,分数越

高表示护士职业认同水平越高。该量表Cronbach's
 

α系数为0.938,本研究中为0.901。⑤资质过剩感量

表。由 Maynard等[16]编制,杨纯[17]翻译。为单维度

量表,共9个条目。每个条目采用Likert
 

5级计分,
从“完全不符合”到“完全符合”依次计1~5分。量表

总分9~45分,总分越高代表资质过剩感知程度越

高。韩娟等[18]将该量表应用于护士群体测得该量表

的Cronbach's
 

α系数为0.890,本研究为0.804。
1.2.2 调查方法 借助问卷星实施线上调查,问卷

附有统一的问卷填写指导语。在正式调查之前,由研

究者随机抽取20名护士进行预调查,预调查反馈指

导语易于理解,且答题时长在6~10
 

min,提示问卷长

度比较适宜。预调查后由研究者向各医院护理部或

科研管理部门阐明研究目的和意义,征得同意后发送

至护士长群,由护士长将调查问卷的二维码发给各科

护士并开展调查。被调查护士问卷填写完毕即时提

交,如漏填无法提交,每个IP地址只能填写1次。本

研究共回收问卷818份,除去32份无效问卷(所有选

项一致;时长<4
 

min或>15
 

min),有效回收786份,
有效回收率96.09%。
1.2.3 统计学方法 采用SPSS26.0软件进行统计

分析。计数资料采用频数和百分比描述,计量资料服

从正态分布以(􀭺x±s)进行描述,采用t检验或方差分

析;相关性分析采用Pearson相关性分析,多因素分

析采用多元线性回归分析。检验水准α=0.05。

2 结果

2.1 护士职业妥协得分情况 见表1。
  表1 护士职业妥协得分情况(n=786) 分,􀭺x±s

项目 总分 条目均分

职业妥协  40.15±6.04 3.35±1.51
发展机会妥协 11.91±2.57 2.98±0.64
职业匹配妥协 12.17±2.39 3.04±0.60
社会期望妥协 16.07±2.54 4.02±0.64

2.2 护士职业妥协的单因素分析 根据护士一般资

料进行分组比较职业妥协得分,结果显示不同性别、
年龄、学历和月收入的护士职业妥协得分具有统计学

意义,见表2。
表2 不同特征护士职业妥协得分的单因素分析

项目 人数
职业妥协

(分,􀭺x±s)
t/F P

性别 5.180 <0.001
 男 127 42.94±6.78
 女 659 39.61±5.74
年龄(岁) 24.800 <0.001
 22~<26 184 38.53±6.47
 26~<36 429 39.87±5.28
 36~<46 124 41.06±4.89
 46~51 49 46.35±8.68
科室 0.972 0.422
 内科 169 40.59±4.21
 外科 196 40.21±7.87
 妇科 114 40.49±6.63
 儿科 68 40.47±4.49
 其他 239 39.54±5.48
婚姻状况 1.700 0.183
 未婚 368 39.84±5.88
 已婚 401 40.50±5.95
 离异/丧偶 17 38.65±10.20
学历 70.386 <0.001
 大专及以下 186 37.20±9.25
 本科 492 40.16±3.21
 硕士及以上 108 45.19±5.64
护龄(年) 2.012 1.111
 1~<6 341 39.56±5.76
 6~<15 304 40.70±6.07
 16~<25 114 40.32±6.96
 ≥25 27 40.59±4.47
月收入(元) 74.356 <0.001
 <5

 

000 125 43.70±7.01
 5

 

000~10
 

000 444 40.89±4.34
 >10

 

000 217 36.59±6.69
职称 1.566 0.209
 护士/师 508 39.91±6.52
 主管护师 243 40.46±5.11
 副主任护师及以上 35 41.49±4.39
职务 0.276 0.625
 护士 713 40.12±5.27
 护士长 73 40.48±11.11
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2.3 护士职业妥协与精神型领导、职业认同及资质过

剩感的相关性分析 护士精神型领导、职业认同及资

质过剩感得分分别为(63.84±21.43)分、(120.98±
25.94)分和(19.42±5.56)分。相关性分析结果显示:
职业妥协与精神型领导、职业认同呈负相关(r=
-0.433、-0.435,均P<0.001),与资质过剩感呈正相

关(r=0.482,P<0.001)。
2.4 护士职业妥协的多因素分析 以护士职业妥协

得分为因变量,以性别、年龄、学历、月收入、精神型领

导、职业认同及资质过剩感为自变量,进行多元线性

回归分析(α入=0.05,α出=0.10)。结果显示,年龄、
学历、月收入、精神型领导、职业认同及资质过剩感是

护士职业妥协的主要影响因素,共解释总变异的

50.4%,见表3。
表3 护士职业妥协得分的多元线性回归分析(n=786)

自变量 β SE β' t P VIF

常数 41.282 1.701 26.267 <0.001
年龄 0.142 0.025 0.150 5.764 <0.001 1.070
学历 2.174 0.266 0.217 8.171 <0.001 1.119
月收入 -2.010 0.252 -0.216 -7.968 <0.001 1.164
精神型领导 -0.061 0.008 -0.215 -7.805 <0.001 1.200
职业认同 -0.044 0.006 -0.190 -6.915 <0.001 1.196
资质过剩感 0.310 0.031 0.285 10.059 <0.001 1.270

  注:R2=0.508,调整R2=0.504;F=114.928,P<0.001。自变量赋值:学

历,大专及以下=1,本科=2,硕士及以上=3;月收入,<5
 

000元=1,5
 

000~

10
 

000元=2、>10
 

000元=3;其他变量为原值录入。Durbin-Watson=1.696。

3 讨论

3.1 护士职业妥协处于较高水平 本研究发现,护
士职业妥协得分为(40.15±6.04)分,高于企业员

工[9],护士职业妥协处于相对较高水平。作为所谓的

“非体面工作”,护士职业一直受到职业污名化影

响[19],被贬低或被歧视的现象可能给护士带来了负

面的职业影响,如伤害职业自尊、降低工作幸福感等,
这些负面影响直接导致护士产生职业期望妥协;同
时,多数护士晋升空间有限或晋升机会渺茫,难以实

现职业理想或预期职业目标,导致护士对未来职业发

展并不十分满意,因而不得不在职业发展上做出一定

妥协。此外,随着随着护理专业快速发展,近年来护

理专业应届毕业生群体学历逐年提高,较高的学历水

平可能使护士入职前的职业期待较高,但实际工作后

心理落差较大,导致护士群体职业妥协水平较高。在

3个维度中,护士社会期望妥协维度得分最高,可能

与社会对护理工作的主观认知偏见有关,这种偏见导

致护士对自身社会身份或工作价值的否定,核心自我

评价降低,认为自己的工作没有满足家人或朋友的期

待,因此社会期望妥协较重。提示护理管理者应重视

护士职业妥协问题,采取有效措施降低护士职业妥协

水平,如鼓励护士学习专业领域新知识、新技能或积

累新经验,为护士提供更多发展机会等;或根据每个

护士职业兴趣或职业特长进行护理工作任务分配,帮

助护士发挥知识或技能特长,降低职业妥协。
3.2 护士职业妥协影响因素

3.2.1 年龄大、学历高、月收入低的护士职业妥协水

平高 年龄较高的护士临床经验丰富,与年轻护士相

比,当前工作中很难掌握新的工作技能或积累新的工

作经验,同时重新寻找工作或取得较大职业发展的机

会更少,职业妥协较重。学历比较高的护士,职业期

待自然较高,对工作单位和所从事职业相对应的社会

地位较为理想化,但实际工作后难以实现其职业期

待,不得不对职业社会期望和职业发展机会等作出职

业妥协。研究指出,当个体面临财务状况窘迫时,较
容易发生职业妥协[20],这与本研究发现一致。当护

士经济收入较低或面临经济压力较大时,为了维持生

计不得不忽略当前职业的发展前景、社会地位等外在

条件,尽可能快速就业以缓解经济压力。提示护理管

理者应重点关注年龄大、高学历和经济水平较低的护

士,注重其个体能力发展和职业适应情况,端正这部

分护士的职业态度,培养其职业使命感,降低其职业

妥协水平。
3.2.2 护士感知到的精神型领导水平越高,其职业

妥协水平越低 根据社会认知职业生涯理论[21],在
整个职业生涯过程中,环境因素既直接影响个人目标

的设定和职业行为,又能在个人情绪对职业目标的影

响过程中起调节作用。就护士而言,科室内的组织环

境是护士自我概念形成的重要场所,护士长实施的领

导力直接影响护士的职业情况。精神型领导可以激

发护士的精神内核,如职业使命感、利他之爱等,或构

建组织范围内所有护士的整体意识和组织责任感、集
体荣誉感等,进而实现对护士的内在激励,增强护士

归属感和职业自豪感。护士可以设定自身职业发展

目标并为之努力,职业期待感增强,同时护士执业时

的积极情绪得以提高,职业承诺水平增强,并形成正

向反馈,使护士获得持续不断的动力,职业妥协水平

较低。提示管理者可通过实施精神型领导力以满足

护士的精神需求,增加职业价值感,降低职业妥协水

平。
3.2.3 护士职业认同水平越高,其职业妥协水平越

低 本研究发现,职业认同是护士职业妥协的影响因

素(P<0.05),与以往研究[22]结果一致。根据生涯发

展理论[23],个人的职业兴趣、目标、结果期望及选择

过程会对职业行为产生直接或间接的影响,职业认同

感越高的护士,对职业兴趣越强烈,职业目标越笃定

和清晰,其在护士职业中投入的时间和精力越多,对
职业目标也越自信,职业成长和逐渐积累的职业收获

也越多,对所获得的发展机会越满意,发展机会妥协

程度较低。此外,职业认同感越高的护士,工作中很

容易体验到成就感,其内在的工作体验越积极,工作

内容与自身的知识、技能、兴趣等的匹配程度越高,职
业匹配妥协越低。提示护理管理者可通过强化护士
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对自身职业角色、工作内容的认同等有效手段提高其

职业认同水平,进而降低护士职业妥协水平。
3.2.4 护士资质过剩感越强,其职业妥协水平越高

 根据人-环境匹配理论[24],个体会寻找与自己价值

观和需求相符合的工作环境,避免或脱离不适合自己

的职业环境。资质过剩感较强的护士,主观认为自己

的学历水平、掌握的知识量和拥有的工作技能已经超

过护士工作本身的要求,存在智力或能力的冗余,认
为护士职业与个体期待不匹配,无法充分发挥自身优

势或无法实现自己的职业规划,认为自己很大程度上

无法实现职业匹配,职业匹配妥协较重。另一方面,
由于认为自身综合能力已经超过护士职业需要,实际

工作中难以学习新的知识或掌握新的技能、经验等,
其对护士职业所提供的未来发展机会满意度较低,发
展机会妥协程度严重。提示护理管者,对于资质过剩

感较强烈的护士,如高学历、职业发展需求较高等,应
予以正确引导,采取措施促进其个人职业发展,提供

相应发展机会、平台或资源,如鼓励其在完成日常护

理工作基础上,大力开展科研、教学、科普等其他业

务,利用其冗余资质转化为有利于个人发展和组织发

展的积极效应,降低其职业妥协水平。

4 结论
本研究显示,护士职业妥协处于较高水平,年龄、

学历、月收入、精神型领导、职业认同和资质过剩感是

护士职业妥协的影响因素。本研究局限性在于仅对

一个省份的护士进行调查,且为横断面研究,未来应

扩大调查范围、开展深层次研究,如探索护士职业妥

协产生机制、构建科学有效干预策略等以降低护士职

业妥协水平,并探索激发护士职业妥协的积极效应。
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