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摘要:目的
 

探讨磁性医院管理在基层托管二级民营医院的实践效果。方法
 

将磁性医院管理应用于托管二级民营医院:培养护理

管理者领导力、建立有效激励机制、构建支持性工作环境、打造磁性医院关爱文化等,增强临床护士凝聚力。比较实施前后护士职

业价值观、离职意愿及离职率状况。结果
 

实施磁性医院管理实践后,临床护士职业价值观评分显著高于实施前,离职意愿评分显

著低于实施前(均P<0.05);离职率由2017年33.05%降至2020年6.19%(P<0.01)。结论
 

磁性医院管理能引导临床护士建

立正确的职业价值观,降低护士离职意愿及离职率。
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  磁性医院是1983年由美国学者 McClure等[1]提

出的管理方法,是指在护士严重短缺的情况下,医院

依然能像磁铁一样吸引专业护士的加入,降低护士离

职率,拥有高质量护理队伍,提供优质护理服务。磁

性医院在美国已经发展了20多年,大多通过改善护

士的工作环境、增加护士的话语权等方式来产生持续

性的“磁力”[2]。国内关于磁性医院研究的热点主要

集中在发达地区三级甲等医院磁性工作环境的构建、
护士工作满意度的提升及离职率的降低等方面[3-6]。
目前,民营医院已成为我国医疗系统的重要组成部

分,但因其经营体制、文化背景、管理制度不同,医护

人员流动性高,其中护士所占的比重较大,影响并制

约了民营医院护理质量乃至医院的发展[7]。2015
年,笔者所在三级甲等医院托管了省内1家市级二级

综合民营医院,该医院存在护理人力资源配置不合

理,护士职业认同感低、离职率高的问题,影响了护理

质量及安全,制约了医院的发展。因此,稳定护理队

伍,培养一支本土化高质量的护理队伍,保障托管医

院的医疗护理质量及安全成为护理管理工作的重点。
本研究于2017年在护理管理中引入磁性医院管理理

念,实施效果较好,报告如下。
1 资料与方法

1.1 一般资料 采取整群抽样方法,将托管医院所

有临床护士全部纳入研究对象。纳入标准:在院工作

时间≥1年;自愿参与研究。排除标准:进修护士和

实习生;在职护士但外出学习、外派支援及休假≥1
个月。医院设置床位200张,临床科室9个。实施磁

性医院管理前(2016年12月)有护理人员115名,将
符合标准的95名作为对照组,实施后(2019年12月)
有护理人员106名,将符合标准的97名作为观察组。
两组护士的一般资料比较,见表1。
1.2 实施方法

1.2.1 加强护理管理者磁性领导力培养 由总院派

驻1名护理部副主任及2名资深护士长组成项目专

家组,全面负责被托管医院的护理管理及教育培训工

作。按照磁性医院管理者素质及能力要求在全院范

围内进行护士长公开聘任,将真正素质高、能力强、有
团队合作精神的骨干护士聘到护理管理岗位上。进

行为期3个月的临床实践跟班带教,分别从管理能

力、综合素质、管理沟通、管理技巧、管理方法及临床

质量安全质控等方面进行带教。同时,护理部对新聘

护士长组织3个月磁性医院管理能力课程培训。包
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括磁性医院理念、磁性医院文化建设、护士长领导力

提升、管理者人格魅力塑造等内容。共计48学时,每
周培训2次,每次2个学时。培训后,将该批护士长

轮流派往总院磁性管理科室,每人进行为期2个月磁

性医院管理进修实践学习,实践进修学习期间由总院

相应科室护士长进行磁性医院管理跟班实践带教。
此外,每年轮流组织外派管理者参加省级及省级以上

的相关短期培训班及学术会议,保证每人每年外出培

训至少2次。

表1 两组护士的一般资料比较 人

组别 例数
性别

男 女

年龄

21~岁 31~岁 41~43岁

学历

大专 本科

护理工作年限

1~年 6~年 11~年 15~20年

对照组 95 1 94 59 36 0 69 26 48 28 17 2
观察组 97 1 96 58 37 2 69 28 48 29 17 3
χ2/Z    0.000 0.437     0.053     0.173
P    1.000 0.662     0.818     0.863

组别 例数
职称

护士 护师 主管护师

所在科室

门急诊 内科 外科 ICU 手术供应室

对照组 95 45 42 8 9 40 27 12 7
观察组 97 44 45 8 9 42 28 11 7
χ2/Z 0.223 0.090
P 0.816 0.999

1.2.2 建立有效的激励机制

1.2.2.1 实施岗位管理,优化薪酬体系 项目专家

组在对医院护理人力资源现状进行充分调研的基础

上,根据科室收治病种、床位使用率及周转率,护理工

作量等指标合理配置临床护士,结合医院实际情况建

立护士分层级管理体系作为实施岗位管理的依据。
按照2012年《卫生部关于实施医院护士岗位管理的

指导意见》中指出的护理岗位管理基本原则,对医院

护理岗位进行重新梳理,合理设岗。将临床护理岗位

设置为责任组长、责任护士、辅助护士岗,明确各岗位

职责及内容,编制护理岗位说明书。在前期充分准备

的基础上,项目专家组逐一指导并参与各科室进行全

员岗位竞聘,以确保竞聘工作的公平公正及有序推

进。竞聘过程中打破传统论资排辈的观念,鼓励低职

高聘及高职低聘,将真正有能力、有工作意愿的护士

放到重点岗位上。同时打破护士按照工龄、职称等定

岗定薪的传统做法,建立按岗定薪的绩效分配原则,
岗位绩效设定的参照指标主要为岗位工作难度系数、
风险按系数及工作量。真正做到绩效分配向临床、重
点岗位倾斜,体现按劳分配、多劳多得、优绩优酬。临

床护理岗位聘任每年进行1次,聘期内考核不合格者

第2年自动解聘,执行“能上能下”灵活机动的用人机

制。此外,护理部积极与院领导沟通协商,对临床护

士的薪酬体系进行了优化,在原有工资标准的基础

上,按照基本工资10%的比例增设护理工龄工资及

岗位津贴,并将护士夜班费在原有基础上上调50%。
1.2.2.2 实施固定小组连续性弹性排班模式 由于

托管医院原有 HIS系统软件多年未更新升级,计算

机操作比较繁琐,故在排班时保留了传统排班的办公

班,其余护士及实习护士全部进入APN排班。将病

房床位分为两组,每组护士分管10~20例患者。将

进入APN排班的护士也相应分为两组,责任组长及

责任护士每人包管5~7例患者。医院前期人员流失

严重导致托管后新招聘年轻护士较多,为了保障护理

质量及安全,要求责任组长8
 

h在岗,24
 

h负责。要

求科室严格界定交接班时间,将交班时间也纳入工作

时数内,改变了以往因为科室护士短缺所导致的拖班

现象严重等问题。护士长及责任组长可以根据工作

量随时调整各班次护士人数,在保证护理工作质量的

前提下实施动态弹性排班,加班时间段按照加班工资

进行核算。
1.2.2.3 协助临床护士制订职业生涯规划 护理部

安排1名干事负责引导并协助各层级临床护士建立

专业成长及职业生涯规划观,为护士搭建进修、培训、
开展科研创新、晋升等平台。组建院、科两级创新改

进组、教学组、质控组、文化礼仪以及皮肤管理、康复

护理、静脉输液治疗等专业平台小组,根据临床护士

的专业、特长、优势及个人喜好等引导护士加入相应

的小组,授权符合准入标准的骨干护士参与小组部分

事务的管理及决策,协助新入职护士制订职业生涯发

展规划。新护士从入职开始,就通过集体培训及一对

一指导的形式将职业生涯规划的理念灌输给他们,在
其成长过程中,根据新护士进院后的表现及专长由专

职护理干事及护士长为其制订个体化的职业生涯发

展规划,如思维逻辑性好、口才好的护士引导其加入

教学组,朝教学护士的方向发展;思维缜密、本科毕

业、严谨务实的护士则引导其加入创新改进组,引导

其向科研创新方向发展。依托省级三甲医院优质医

疗护理资源下沉的优势,开通与总院进修培训的“绿
色通道”,每年根据专业发展需求平均外派骨干护士

约30人次进行为期1~3个月护理新技术应用、专科

护理等方面的专项进修学习。
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1.2.3 重视磁性医院护理文化建设,提升团队凝聚

力

1.2.3.1 打造积极向上的护理团队文化,增强临床

护士职业认同感及归属感 搭建护士才艺展示平台,
举办丰富多彩的业余文化活动,如“激扬青春、创意无

限”手工艺展等活动,鼓励护士发展业余爱好;每年组

织开展健康教育、教学授课、技能操作等各种竞赛活

动,以赛促学,以赛促练,丰富并拓展护士角色内涵;
分别以护理部及科室为单位,组织开展“读书报告

会”,鼓励临床护士多读书、读好书;组织开展“人文医

院建设”“我与医院共成长”“优质护理服务我在行动”
等系列主题征文活动,筛选出优秀征文刊发在医院院

报、官网、公众微信号上,通过正能量文化氛围的营造

来激发临床护士自发形成与医院共进步、同成长的爱

岗敬业精神;每年年终设置“十佳优秀骨干护士”“岗
位技术能手”“优质服务明星”等奖项,树立典型、表彰

先进,鼓励优秀护士发挥榜样示范作用,建立良性竞

争性护理文化;协助各科室设立护士风采、护理园地

等文化宣传展板,并设置患者表扬信专栏、护士寄语、
护患交流等板块,要求护理单元将月度、季度评选出

的优秀护士在宣传栏上进行公示,发挥榜样的示范激

励作用;关注新入职护士的职业发展及生涯规划,通
过新入职护士岗前培训、新任导师一对一带教、开展

相关主题座谈会等,引导新护士建立正确的职业价值

观,提升其职业认同感。定期组织开展护理新知识、
新理念、新技术分享学习交流会,开展“新点子”征集

推广等,鼓励年轻护士利用自身优势开展多种形式的

护理创新活动。
1.2.3.2 建立磁性医院关爱文化,增强临床护士的

凝聚力 护理部积极与院领导沟通协商,实施护士带

薪年休假制度,正式在编护士每人每年可以享受为期

2周的带薪假期;开展“您的生日我知道”的生日祝福

活动,护理部设专人在护士生日的当天为其发送生日

祝福短信,护士长为过生日的护士定制专属蛋糕,准
备生日礼品,集体为护士送上生日祝福;每年“5·12”
护士节护理部专门为护士准备节日礼品,制作并发送

节日慰问信。
1.2.3.3 构建优质护理服务文化,增强临床护士专

业自信 护理部秉承“内强素质、外树形象”的优质护

理文化理念,多措并举着力打造优质护理服务文化氛

围。包括制定《护士行为规范及礼仪标准》共8项日

常语言、行为规范,将其纳入护理部及护士长常规质

控内容;为临床护士集体更换新装,统一配备发饰;开
展形式丰富的礼仪服务文化建设活动,如礼仪展示大

赛、优质服务演讲大赛、礼仪专项培训提升服务月竞

赛等。在构建良好的优质护理服务文化氛围的基础

上,塑造临床护士良好的职业形象,不断增强临床护

士的专业自信。
1.3 评价方法 于实施前(2017年1月)及实施后

(2019年12月),分别采用护士职业价值观量表及离

职意愿量表对临床护士的职业价值观及离职意愿进

行测量,并观察实施3年来临床护士的离职率状况。
①护士职业价值观量表(Nurses

 

Professional
 

Values
 

Scale-Revised,NPVS-R)。由 Weis等[8]编制、龚艳艳

等[9]汉化调适,包括照顾提供,行动主义,责任、自由、
安全,信任4个维度26个条目。每个条目采用Likert

 

5级评分,从“不重要”到“最重要”分别赋1~5分,总
分26~130分。得分越高,表明护士职业价值观越积

极。中文版量表Cronbach's
 

α信度系数为0.961,内
容效度为0.966[4]。②护士离职意愿量表。由 Mi-
chael等[10]编制、李经远等[11]汉化调适,汉化后量表

的Cronbach's
 

α值为0.770,内容效度为0.677。包

括6个条目,条目1和6构成离职意愿Ⅰ,条目2和3
构成离职意愿Ⅱ,条目4和5构成离职意愿Ⅲ。这3
个维度分别表示员工辞去目前工作的可能性、员工寻

找其他工作的动机和员工获得外部工作的可能性。
各条目采用4级计分法,“从不”到“经常”分别赋1~4
分,总分6~24分,分数越高代表护士的离职意愿越

强烈。实施前后分别发放及回收有效问卷95份、97
份,有效回收率为100%。
1.4 统计学方法 采用SPSS11.5软件对数据进行

分析,计量资料采用均数±标准差表示,组间比较用

χ2 检验、秩和检验及t检验,检验水准α=0.05。
2 结果

2.1 管理前后护士职业价值观、离职意愿评分比较

 见表2。
表2 管理前后护士职业价值观、离职意愿评分比较 分,􀭺x±s

时间 人数
职业价值观

总分 信任 照顾提供 责任、自由、安全 行动主义

离职意愿

总分 离职意愿Ⅰ 离职意愿Ⅱ 离职意愿Ⅲ
管理前 95 3.54±0.543.73±0.693.54±0.63 3.50±0.61 3.26±0.52 2.11±0.51 2.08±0.81 2.10±0.71 2.21±0.73
管理后 97 3.70±0.523.94±0.663.75±0.62 3.69±0.54 3.43±0.51 1.90±0.64 1.81±0.79 1.81±0.72 2.09±0.71
t 2.091 2.565 2.327 2.286 2.287 2.511 2.238 2.810 1.443
P 0.037 0.011 0.020 0.023 0.023 0.013 0.020 0.005 0.150

2.2 2017~2020年护士离职率状况 见表3。
3 讨论

3.1 磁性医院管理能有效提升临床护士的职业价值
观水平 人是管理中最重要的因素,组织重视护士的

切身利益,认可和尊重护士的价值,能够激发其内在
动力,从而产生强烈的专业发展动机,有利于护士职

业价值观的形成[4]。表2结果显示,项目实施后,观
察组职业价值观各维度评分及总分较对照组显著提
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升(均P<0.05)。这是由于在磁性医院理念管理中,
岗位管理的实施,将真正有能力有意愿的优秀护士聘

到了重要岗位上,这些重要岗位给予护士相对应的

责、权、利,同时与之相匹配的多劳多得,优绩优酬的

绩效分配体系也让这部分护士的自我专业价值得以

凸显[7]。与此同时,项目实施过程中多形式多途径的

专业能力培训也使得临床护士专业综合素质及能力

增强,也进一步提高了其职业价值观。研究表明,个
人能力的提高可推动专业的发展,而专业的发展将有

助于个人社会地位的提高,为个人发展提供原动力,
两者相辅相成,共同引导护士形成积极的职业价值观

取向[12]。另外,临床护士从进入医院开始就在专人

协助下建立起的职业生涯发展规划观使其对自身价

值有进一步的认识。研究证实,合理的职业生涯发展

规划有助于临床护士形成积极的职业价值观[3,13]。
同时,这种院、科两级职业发展平台小组的建立在营

造参与式管理氛围的同时,建立起了相互尊重、具有

归属感的护理工作环境,同时也为临床护士的专业成

长及职业发展提供多种可供选择的路径,对提高临床

护士的专业技能及专业化水平也具有明显的促进作

用。
表3 2017~2020年护士离职状况

年份 执业护士(人) 离职[人(%)]

2017 118 39(33.05)

2018 106 28(26.42)

2019 107 25(23.36)

2020 113 7(6.19)

  注:执业护士数=(统计周期初执业护士总数+统计周期

末执业护士总数)/2。不同时间比较,χ2=25.895,P=0.000。

3.2 磁性医院管理实践能明显降低临床护士的离职

意愿 护士离职率是反映医院组织与护理队伍稳定

的重要指标,可以衡量护士人力资源的流动状况,为
管理者制订改善管理策略提供依据[14]。表2、表3结

果显示,观察组离职意愿评分显著低于对照组(P<
0.05,P<0.01)。项目护士的离职率逐年下降(P<
0.01)。说明基于磁性医院理念的管理实践能明显改

善护士离职意愿,降低护士离职率,稳定临床护士队

伍,国内在三级医院的相关研究也证实这一结论[15]。
这是因为基于磁性医院管理理念,岗位管理实施的核

心是以岗位胜任能力为主导,体现能级应对,工作绩

效考评及分配向有技术难度、工作量大的临床护理岗

位倾斜,从而形成有激励、有约束的内部良性竞争机

制,从根本上调动起了临床护士工作的积极性,降低

了护士离职率。同时,APN连续性排班模式降低了

临床护士超负荷工作的压力,从而对离职意愿及离职

率的下降产生了积极的促进作用。本研究虽然实施

磁性医院管理实践后临床护士的离职率逐年降低,但
2020年托管医院6.19%的离职率还是高于国内公立

医院的离职率[14],提示民营医院尤其是二级民营医

院的高离职率还是应该引起政府及医院管理部门的

高度重视。
4 小结

磁性医院管理实践能够有效提升托管民营医院

临床护士的职业价值观水平,降低临床护士的离职意

愿及离职率,从而为托管民营医院的护理质量及患者

安全提供了保障。本研究仅纳入了1家托管民营医

院,样本量较少,而且未做平行对照研究,后续研究应

扩大样本量和研究范围,并在此基础上开展平行对照

研究。
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