
护士留职意愿质性研究的 Meta整合

蔡斯斯,刘于,付洁,于明峰,张文艳

摘要:目的
 

对护士留职意愿的质性研究进行 Meta整合,为护士留职策略的制定提供参考。方法
 

计算机检索PubMed、Medline、

Embase、Web
 

of
 

Science、PsycINFO、中国生物医学文献数据库、中国知网、维普和万方数据库,收集从建库至2023年4月期间关

于护士留职意愿的质性研究文献。采用JBI循证卫生保健中心的质性研究质量评价标准及混合方法评价工具进行文献质量评

价,并使用 Meta整合分析。结果
 

共纳入13项研究,提炼出65个研究结果,归纳为13个新类别,得到4个整合结果,分别是护理

专业吸引力(护理专业性、职业发展前景和职业认可度)、护理岗位吸引力(岗位匹配性、岗位稳定性、薪酬水平和家庭工作平衡)、
工作环境吸引力(物理环境、与患者和家属的联系、团队合作和氛围、管理)和个人特质(个人特性和内在应对)。结论

 

护士留职意

愿对解决护理人力资源短缺问题有重要意义。管理者需要重视影响护士留在护理行业的因素,从护理专业、护理岗位和工作环境

等层面制定针对性的策略,以提升护士的留职意愿。
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Abstract:

 

Objective
 

To
 

meta-synthesize
 

the
 

qualitative
 

studies
 

on
 

nurses'
 

retention
 

intention
 

and
 

to
 

provide
 

references
 

for
 

formula-
tion

 

of
 

the
 

strategies
 

favoring
 

nurses'
 

retention
 

intention.Methods
 

The
 

qualitative
 

studies
 

regarding
 

nurses'
 

retention
 

intention
 

were
 

searched
 

in
 

PubMed,
 

Medline,
 

Embase,
 

Web
 

of
 

Science,
 

PsycINFO,
 

SinoMed,
 

CNKI,
 

VIP,
 

and
 

Wanfang
 

databases.
 

The
 

time
 

limit
 

of
 

the
 

retrieval
 

was
 

from
 

the
 

establishment
 

to
 

April
 

2023.The
 

literature
 

quality
 

was
 

evaluated
 

using
 

the
 

JBI
 

Quality
 

Evalua-
tion

 

Criteria
 

for
 

Qualitative
 

Research
 

or
 

the
 

Mixed
 

Method
 

Appraisal
 

Tool,
 

and
 

Meta-synthesis
 

analysis
 

was
 

applied
 

to
 

integrate
 

the
 

results.Results
 

A
 

total
 

of
 

13
 

studies
 

were
 

included,
 

and
 

65
 

results
 

were
 

extracted
 

and
 

summarized
 

into
 

13
 

new
 

categories,
 

which
 

were
 

factored
 

into
 

4
 

integrated
 

results.The
 

4
 

integrated
 

results
 

were
 

the
 

appeal
 

of
 

nursing
 

professionalism
 

(nursing
 

profes-
sionalism,

 

career
 

prospects,
 

and
 

career
 

recognition),
 

the
 

appeal
 

of
 

nursing
 

job
 

(job
 

matching,
 

job
 

stability,
 

pay
 

levels,
 

and
 

the
 

balance
 

between
 

family
 

and
 

work),
 

the
 

appeal
 

of
 

work
 

environment
 

(physical
 

environment,
 

relationship
 

with
 

patients
 

and
 

families,
 

teamwork,
 

and
 

management),
 

and
 

personality
 

traits
 

(personality
 

characteristics
 

and
 

intrinsic
 

coping).
 

Conclusion
 

Nurses'
 

reten-
tion

 

intention
 

is
 

of
 

great
 

significance
 

to
 

solve
 

the
 

shortage
 

of
 

nursing
 

resources.
 

Managers
 

should
 

pay
 

more
 

attention
 

to
 

the
 

factors
 

affecting
 

nurses'
 

retention
 

intention.
 

Targeted
 

strategies
 

should
 

be
 

formulated
 

from
 

such
 

aspects
 

as
 

the
 

nursing
 

professionlism,
 

nursing
 

job,
 

and
 

work
 

environment
 

to
 

improve
 

retention
 

intention.
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  目 前,许 多 国 家 正 在 面 临 护 士 短 缺 的 困 境。

WHO发布的一项基于护理人员需求的评估结果显

示,到2030年,护理人员短缺可能接近460万[1]。护

士短缺对患者健康的相关结果造成了许多负面影响,
也会增加护士的工作量和压力水平,导致护理质量下

降,威胁患者安全并增加患者的死亡率[2-3]。增加招

聘人数和提高护士的留职率是应对护士短缺的主要

措施。然而,招聘新护士需要更高的招聘、培训和管

理成本,因此留住现有的护士被认为是解决护士短缺

更可取的方式。虽然现有研究发现工作量增加、工作

条件差、工资低等因素与护士的离职意向有关[4-5],但
护士离职与护士留职的概念有差异[6],护士的留职原

因是否与离职原因一致也还未知晓。本研究拟采用

Meta整合的方法,对有关护士留职意愿的质性研究

进行综合,以深入了解影响护士留职意愿的因素,为
制定改善护士留职意愿的方案提供参考。

1 资料与方法

1.1 文献检索策略 计算机检索 PubMed、Med-
line、Embase、Web

 

of
 

Science、PsycINFO、中国生物

医学文献数据库、中国知网、维普和万方等数据库中

收录的有关护士留职的质性文献,检索时间范围为建

库到2023年4月。中文检索词包括:护士;留职,留
院;意愿,想法,看法;质性研究,现象学研究,描述性

研究,混合性研究。英文检索词为:nurse;retention,
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stay,keep,remain;intent*;perception,factors;

qualitative
 

study,qualitative
 

research,mix
 

method
*。
1.2 纳入与排除标准 纳入标准:①研究对象为注

册护士;②感兴趣的现象为注册护士留在护理行业工

作的阻碍、促进因素;③研究类型为质性研究、混合性

研究。排除标准:非中英文文献、非原始研究文献、无
法获取全文和重复发表的文献。
1.3 文献筛选 2名研究者根据文献纳入和排除标

准,独立进行文献检索和筛选工作,并将筛选后的结

果进行交叉汇总,若意见有分歧,由2名研究者再次

阅读全文后讨论决定,或邀请第3名研究者协助判

断。
1.4 资料提取与文献质量评价 从纳入文献中提取

以下资料信息:作者、年份、国家、研究方法、研究对

象、感兴趣的现象和主要结果。采用JBI的质性文献

质量评价工具[7]对质性研究文献进行质量评价,该评

价工具共包括10个条目,每个条目对应“是”“否”“不
清楚”“不适用”4个选项。文献质量等级分为A、B、C

 

3个等级,10个条目全部符合评级为 A,部分符合为

B,全部不符合为C。混合研究采用混合方法评价工

具(MMAT)[8]进行质量评价。
  

本研究只纳入质量评

级为A、B的文献。
1.5 Meta整合 研究者反复阅读纳入的文献内容,
理解并分析文献中的主题、主题内涵及分类,将具有

相似含义的研究结果进行汇总形成新类别,将新类别

进行整合形成整合结果。

2 结果

2.1 纳入文献基本特征及文献质量评价结果 本研

究初步检索出文献2
 

176篇,去除重复的363篇,阅读

标题和摘要后剔除1
 

772篇,阅读全文后剔除27篇,
最终纳入文献13篇,其中,中文文献3篇,英文文献

10篇。12篇质性研究文献的方法学质量评价均为B
级;1篇混合研究的定性研究部分符合100%的质量

评价标准;定量研究部分符合80%的质量评价标准。
13篇文献均予纳入。文献基本特征见表1。
2.2 Meta整合结果 对纳入文献进行反复阅读、理
解后,共提取出65个研究结果,经对相似的结果进行

重新汇总,形成13个新的类别,经进一步整合,最终

得到4个整合结果。
2.2.1 整合结果一:护理专业吸引力 类别1:护理

专业性。护理是大健康的重要组成部分,护理不仅可

以改变人们的生活质量(“你会了解居民和家庭,看到

你做的事情可以改善他们的生活”[21]),而且可以为

自己的家庭增益[“我本身就是干这个(护理工作)的,
我学过的知识、积累的工作经验都能给家里人做一些

指导,一 般 的(健 康)问 题 我 基 本 都 能 帮 他 们 解

决”[19]]。长期的专业化训练和实践让护士积累了丰

富的经验,这种专业性经验给了他们安全感,让他们

在遇到病情复杂和多样的患者时,能够内心平静、有
条不紊地处理各项护理工作(“你感到平静,对你所说

的和所做的感到安全。是的,对我来说,非常重要的

是冷静和安全感”[13])。社区也是护理服务的一个重

要营地,这里的患者有不同的年龄段和护理需求,这
种多样性使护士的专业性得以充分发挥,促使护士继

续留职(“对我来说,让我留在家庭护理的是运用我的

技能,我所有的技能”[14])。
类别2:职业发展前景。职业发展前景主要分为

继续教育学习的机会和职位发展2个层面。护士重

视自己的职业发展前景,对继续教育学习的需求也逐

渐增多,能否满足护士对继续教育学习的需求会影响

到他们是否愿意继续留职(“我觉得在这里工作不荒

废我的人生,因为医院提供了很多让我增长见闻,让
我成长的机会,比如到别的医院去进修、有专科培养

项目等”[18])。此外,在继续教育学习的过程中,遇到

志趣相投的护理同仁也会增强他们的留职意愿(“参
加会议很有趣。你学到了东西,就可以与他人建立联

系。没有什么比与来自其他地方的护士和专业人员

会面更令人振奋的了,他们热爱自己所做的事情,他
们很有想法”[9])。担任带教老师给护士带来了新的

职业发展途径,从而增强其留职意愿[“我觉得我可以

教授(学生和新职工)很多东西,(带教工作)是我在工

作中获得自我价值的地方”[10]]。
类别3:职业认可度。社会大众和其他医疗保健

专业人员对护理的认可度可能会影响护士的留职意

愿(“护士这个职业地位不高,社会认同度很低,这让

我很沮丧”[18])。在工作场所中得到医生的信任和尊

重对护士决定留在自己的工作单位十分重要[“在病

房工作和在单元(重症监护室)工作,你更受医生的信

任,你更经常被倾听,这是一件大事”[10]]。
护士对自身职业的认可对其留职意愿也很重要

(“我留下来的非常重要的原因是,这个专业真的很令

人兴奋,我认为专业本身非常吸引我”[13])。能够认

可护理的独特价值(“我觉得我的生活是有价值的,是
有贡献的,我想这就是护理工作的魅力和独特之

处……”[12]),为自己的工作感到自豪(“当你们一起

把一个患者抢救回来,那种感觉其实是很好的。不管

他感不感谢你,你都会很自豪”[19]),从护理工作中获

得成就感的护士更有可能继续留在护理行业工作

(“我的患者成功拔管,我感到非常有成就感……它支

持我留在护理职业中”[12])。
2.2.2 整合结果二:护理岗位吸引力 类别4:岗位

匹配性。岗位匹配性包括工作量与人员配备、岗位特

征、工作时间灵活性3个层面。有些护士希望所在岗

位工作量适中或有充足的人员配备(“为一个人配备

足够的人员,这样你就不会精疲力竭,你的耐力就不
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存在了……充足的人员配置是一个大问题”[9]),因此

当护士感到工作量过重时,容易疲劳倦怠,从而影响

其留职意愿(“我觉得太累了,真的太累了,每个月不

停地倒夜班,休息不过来,都快坚持不住了”[18])。
医院、社区护理等具有不同的岗位特征,有的护

士喜欢小医院的社区氛围和患者群体,有的护士则喜

欢大型三甲医院的复杂性。在适合自己的护理单位

工作对维持护士留职意愿有重要影响。有些护士希

望能够为同一例患者进行连续性护理,与患者建立长

期的信任关系,更好地监测患者状况的变化,社区家

庭护理具备这些岗位特征。对于这类护士,从事家庭

护理工作可以增强其留职意愿(“当与护士和患者缺

乏连续性时,护士们对此感到不安”[14])。
灵活的工作时间可以帮助护士平衡家庭与生活

之间的关系,从而增强他们的留职意愿(“护士工作时

间的灵活性更大,这一点非常重要。如果我能休息一

下午,在家里做一些事情,那么我可以在工作中付出

更多……”[9])。有护士提出年龄太大、怀孕和孩子太

小等问题使他们无法承担过高的工作量,而适合年龄

和生命阶段的排班可以促使他们留职(“你能够参与

排值班表是非常重要的……特别是当你的孩子还小

的时候,这可能是我没有离开的原因”[13])。
类别5:岗位稳定性。一些护士经历了岗位的变

化,比如去另一个院区工作,或者偶尔不得不在另一

个部门工作,这种被动的岗位变动给护士带来压力,
从而影响护士的留职意愿(“我每隔8周就要在住院

部值 一 次 周 末 班,这 很 烦 人,我 会 因 此 觉 得 很 沮

丧……在我的工作岗位,我不需要忍气吞声,但在周

末值班时,我会觉得我的能力不够”[13])。不稳定的

工作也会带来收入不稳定的问题,影响到护士继续留

职(“护士离开家庭护理是因为缺乏全职工作”[14])。
类别6:工作待遇。收入水平[“坦白地说,收入

当然是我留下来的一个重要原因(思考了一会),尽管

现实工作与想象有很大的差距,但这毕竟是一份收入

来源”[18]]、休假制度(“现在医院规范了休假制度,我
有属于自己的时间,可以安排旅游放松,也可以学习

或者做其他的事情,这对于我来说很重要”[18])是护

士提及较多的会影响其留职意愿的工作待遇。有些

护理岗位需要自己支付与工作相关的费用,或者需要

在休息时间无偿工作,这降低了护士的留职意愿(一
位从事家庭护理的护士分享了自己的经历:“我实际

做的所有工作都没有得到补偿。当我们回家时,会有

很多文书工作和电话,这都需要花很长时间来完成,
如果你在每次轮班后都这样做,这一切都是占用你自

己的时间。我怎么能继续做这样的工作?”[14])。
类别7:家庭工作平衡。在考虑是否继续留职

时,许多护士将能否平衡工作和生活的关系纳入考量

范围。繁忙的工作让护士没有太多的时间陪伴孩子

和孝敬父母(“父母生病住院了我也没能及时回去陪

在身边,想想心里就难受,世人心中的白衣天使却没

照顾过自己的父母”[20])。当工作占据了太多的生活

时间时,护士的留职意愿可能会被减弱(“工作真的夺

走了我的家庭生活……他们说‘我们所看到的就是工

作,你在办公室,你在打电话,你在电脑上……’我不

确定我能不能接受这一点”[14])。
2.2.3 整合结果三:工作环境吸引力 类别8:物理

环境。护士认为支持性的物理环境(清洁的空气质

量、干净的环境、舒适和安全的家具,以及供工作人员

放松的私人场所)是继续留职的动力[17]。从事家庭

护理的护士需要独自前往患者家中进行护理,可能需

要面对不熟悉的患者和环境,因此工作环境的安全性

也会影响到其留职意愿[14]。
类别9:与患者和家属的联系。护士与患者关系

的发展和维持有助于个人意义感,并使护士的工作有

了目标。护士在与患者及家属的长时间相处时形成

了家庭般的亲密关系,他们从这种有意义的关系中获

得力量(“有时,当我照顾老年人时,我觉得自己像一

个真正的家庭成员。我觉得他们是我的母亲和父

亲……”[15]),这种友好的亲密关系促使他们留在护

理岗位(“我爱我的患者,这就是我留在这里的原

因”[14])。得到患者和家属的信任(“当患者信任你

时,他们会在出现问题的第一时间想到你,这让我感

到很有价值”[12])、从患者和家属那里得到积极的反

馈(“患者或他们的家人非常感谢你,或记得你是

谁……这就是我留在诊所的原因,因为他们给我提供

了积极的反馈”[12]),使护士感觉自己被重视和需要,
促使他们继续从事护理工作。

类别10:团队合作和氛围。稳定、可靠的团队会

促进护士继续留职的意愿。好的团队会形成好的工

作氛围(“现在科里同事们的关系特别好,我从前在的

科室,大家就没有这么融洽,从来不交心,当时还真不

想干了。现在我觉得工作得很愉快”[18]),大家相互

理解(“我的同事也是其中的一个重要部分,他们真的

很重要……因为好的同事会考虑到彼此”[13])、相互

支持(“我们知道每个人都能做什么,所以我们都在一

起工作,我们相互间都很配合”[16]),这种良好的团队

合作关系会增加护士的留职意愿。在好的团队里,护
士在工作之外会保持着私人联系,这也促进了护士的

留职意愿(“我认识每个人,我们在休息日都会出去

玩。能有良好的私人关系太好了”[10])。
类别11:管理。管理主要包括赋权、尊重、管理

风格和能力三个层面。护士希望能更多地参与到管

理的决策中,他们希望被赋予更多的权力,能有机会

提出意见,这对他们决定是否留职有影响(“他们可能

只是口头上听你说话,但实际上并没有听你说话,这
是不好的”[9])。管理者的尊重是护士留职的强大动

力,拥有亲和力的护士长会给护士安全感[“她(护士

长)每天早上都会来科室。她知道每个人的名字。她
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会和我们交谈……如果科室里很忙,她会帮忙……她

会在场”[10]],而独断专行的管理风格可能会降低护

士的留职意愿[“有时候我觉得他(护士长)的管理风

格太独断了,使我的工作变得很被动,有时候总是被

批评,甚至觉得工作没什么意思”[18]]。能够知人善

用(“她还对如何使用我的技能有一些想法”[13])、保

持公 平 公 正 (“你 也 需 要 在 这 个 位 置 上 保 持 公

平”[10])、认真倾听员工意见(“她总是对任何问题持

开放态度……她可能不会同意你的要求,但她会听你

说”[10])、积极解决问题(“当她遇到一些问题时,她就

会进一步研究并找出解决方法……以便人们能够留

在这里”[13])的护士长会吸引护士们继续留职。
表1 纳入文献的基本特征

纳入文献 国家 研究方法 访谈形式 研究对象 感兴趣的现象 研究结果

Leurer等[9] 加拿大 主题分析 个人访谈 16名来自不同实践领域(急

性、长期护理、康复和社区;来

自城市和农村环境),具有至

少10年护理经验的注册护士

了解哪些有效的举

措能留住经验丰富

的护士

7个主题:与护士的咨询和沟通;认

可;充足的人员配置水平;支持性管

理;灵活的工作时间表;支持新护士;

专业发展

Van
 

Osch等[10] 加拿大 解 释 性 质 性

研究

焦 点 小 组 访

谈

13名急诊和重症监护护士 探讨促使有经验的

护士留在急诊或重

症监护室的策略

4个主题:领导力;跨专业关系;实践

环境;工作契合度

Roth等[11] 德国 定 向 内 容 分

析

个人访谈 21名来自于德国护士迁移项

目医院的注册护士

了解让护士继续从

事护理工作的因素,

以及他们对导致护

士离职或留任的因

素的看法

5个主题:职业自豪感;薪酬提高;对

护理的认可;专业化;营销宣传

Wu等[12] 中国 描 述 性 质 性

研究

焦 点 小 组 访

谈

53名至少5年工作经验的全

职注册护士

探索促进护士留任

的个人内在属性

6个主题:使命感(专业责任、宗教的

召唤);成就感(展现专业精神、接受

患者和患者家属的反馈);激情;护理

工作的意义;个人特征;内在应对(积

极的思考,寻求资源和自我成长)

Loft等[13] 丹麦 描 述 性 质 性

研究

个人访谈 28名在当前岗位至少有3年

工作经验的注册护士

有经验的护士认为

哪些因素对他们继

续留在临床工作很

重要

7个主题:成为一名有经验的护士;

专科的重要性;管理层;专业挑战;好

的同事关系;平衡家庭生活和工作;

组织中的变化

Tourangeau等[14] 加拿大 描 述 性 质 性

研究

焦 点 小 组 访

谈

50名提供家庭护理的注册护

士和注册实习护士

探索影响家庭护理

护士继续就业意愿

的因素

6个主题:工作特征;工作结构;关系

和沟通;工作环境;护士对工作的反

应;就业条件

Min等[15] 韩国 混合性研究 个人访谈 10名养老院注册护士 探索与养老院注册

护士留任意向相关

的因素

5个主题:对有意义关系的满意度;专

业成长的潜力;护理服务伴随着情感

劳动;恶劣的工作环境;不受保护的护

理专业知识

McGilton等[16] 加拿大 描 述 性 质 性

研究

焦 点 小 组 访

谈

41名从事长期护理的注册护

士或执业护士

了解影响长期护理

护士继续从事其目

前工作的因素

3个主题:护士和居民之间的关系;

同事之间的关系;教育/学习机会

Tourangeau等[17] 加拿大 描 述 性 质 性

研究

焦 点 小 组 访

谈

78名1946年以后出生,且在

内科、外科或重症监护领域工

作的注册护士

探讨影响护士是否

继续就业的因素

6个主题:与同事的关系;工作环境;

与护士长的关系和支持;工作奖励;

组织支持和实践;患者关系和工作内

容

张洁等[18] 中国 现 象 学 质 性

研究

个人访谈 11名在医院工作满1年,且1
年内无离职计划的注册护士

探讨护士留职意愿

的影响因素

7个主题:同事间关系;工作回报;管

理者的能力和支持;组织支持;护患

间关系;工作负荷;外部因素

章楠等[19] 中国 描 述 性 质 性

研究

个人访谈 9名从事5年以上临床护理

工作的在岗男护士

了解男护士职业稳

定的促进因素

3个主题:个体因素;组织因素;社会

因素

徐碧海等[20] 中国 现 象 学 质 性

研究

个人访谈 15名异地已婚护士 探讨已婚异地护士

留职意愿

4个主题:角色情感上的无助;高压

的医疗工作环境;不能有效协调工作

和家庭的关系;对前途和未来的不确

定感

Prentice等[21] 加拿大 案例研究 个人访谈 9名从事疗养 院 工 作 至 少1
年的注册护士

了解护士选择和留在

养老院工作的原因

2个主题:关爱居民;支持性环境

2.2.4 整合结果四:个人特质 类别12:个人特性。
有些护士喜欢具有挑战性的工作,工作中的困难和挑

战可以激发他们的工作热情,使他们更愿意留在护理

工作(“我想我应该留下来再试一次,因为我喜欢挑

战。因此,我逐渐适应了这种具有挑战性的工作……
我更愿意接受和尝试新事物……”[12])。而部分拥有

宗教信仰的护士认为照顾患者是他们的使命,因此能

更好地面对问题,这增强了他们继续留职的意愿[“因
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为上天的考验……我开始学习做一个好护士……原

来每个人生来就是为了完成自己的命运……我们应

该完成自己的命运(做一个护士),达到圆满的目

的”[12]]。
类别13:内在应对。在面对挫折时,有的护士能

够以积极的态度(“你必须换位思考,不应总是消极地

思考。你必须保持积极的态度,因为如果你从另一个

角度思考,坏事也可以变成好事。……我真的觉得,
积极地思考是关键”[12]),主动寻找资源以解决工作

中的问题(“我努力搜索信息,并向同事询问和讨

论……由于这个原因,我在知识和技能方面都有了专

业的成长”[12]),这种积极的应对方式强化了他们留

在护理行业的决心。

3 讨论

3.1 展示护理专业性,丰富护理职业发展前景,提高

护理专业吸引力 本研究结果显示,大部分护理人员

都认可护理的专业价值,护理不仅可以帮助患者,也
可以使自己的家庭获得收益,同时还可以帮助护士实

现个人价值[22]。展示护理的专业性有助于吸引年轻

护士进入护理行业,而护士在学习和实践中积累的专

业知识和技能又可以进一步坚定护士留在护理行业

的想法,形成了良好的循环。各医院可结合医院护理

现状,制定清晰、合理的护士在院发展规划,研究表

明,明确的职业生涯规划可以激发护士的工作积极性

和热情,增强职业认同感,使其更愿意留在护理行

业[23]。在职期间的继续教育学习是护士提升专业能

力的重要途径,而护士的专业能力又与其职业发展息

息相关,护士普遍重视继续教育学习的机会,但部分

机构在继续教育学习的组织和支持方面的力度不够,
无法满足护士的需求,会降低护士继续留职的意愿。
研究表明,继续教育学习对新入职护士留职意愿的影

响更为显著[24]。建议管理者通过教学、模拟、案例研

究等多种形式丰富继续教育学习的内容,为护士的职

业成长提供更多的帮助。研究表明,仅有62%的公

众愿意向亲朋好友推荐护理专业[25],护理在公众认

可度还有待提高。建议各单位依托医院与社区,通过

增设护理专科门诊、构建“互联网+护理”平台等方

式,增加公众与护士的互动交流;此外,依托公众号、
官网、短视频、地方电视台等平台,针对大众关心的问

题,例如糖尿病患者的伤口护理等内容进行专题报

道,使公众更深入地了解护理的专业性。
3.2 加大岗位配置,增强灵活性,提升护理岗位吸引

力 患者和护士的高比例、过高的工作量和加班会降

低护士的留职意愿[26],与本研究结果一致。工作量

的增加可能会导致护理质量下降,而更好的护士配备

水平与更高的护理质量相关。工作与家庭的冲突通

常出现在护士在下班时间还需要完成额外的免费工

作时,这会降低护士的留职意愿[27],因此护士更希望

能在工作时间和地点灵活的护理岗位工作[28]。护理

管理者可以通过增加排班的灵活性、对特殊需求的护

士进行倾向性排班、增加人员配备、保障护士的休假

时间等方式来满足护士灵活工作的需要。对参与医

院或科室安排的临时性、非本岗位常规工作的护士,
应予以相应的休假或劳务补偿。一项针对三级甲等

医院护士收入满意度的调查显示,超过56%的护士

对自己的薪资不满意[29]。建议医院充分利用现有资

源,在政策允许和资质符合的情况下,通过开设专科

护理门诊等方式增加护理人员收入的途径[30],以提

高护士的留职意愿。
3.3 加强团队合作,改善管理方式方法,增加工作环

境吸引力 本研究表明,患者和家属对护士的信任和

认可、稳定可靠的护理团队都会促进护士留职。近年

来,护理管理者逐渐意识到其在护士决定是否继续留

职中扮演重要角色[31],并开始采取一系列积极的变

革措施以吸引护士留职。护士长是护士接触最为频

繁的护理管理者,因此对护士留职意愿的影响更为突

出[32]。本研究发现,尊重护士、知人善用、保持公平

公正、有亲和力的护士长更能吸引护士继续留职。变

革型领导是护士留任意愿的重要预测因素[33],建议

护理管理者通过开展有效的护士长变革能力培训等

方式提高护士长的变革型领导知识、能力和行为,从
而促进护士的留职意愿。护士长可以通过满足护士

工作需求、减轻特殊护士(怀孕、生病、哺乳等)的工作

压力、对护士的贡献提出认可和表扬等方式来留住员

工。此外,健康、安全、舒适的工作环境也受到护士的

重视。各科室可以依据国家和医院有关医疗环境管

理的相关文件,严格落实各项措施,保障护士工作时

的安全。

4 结论
本研究采用 Meta整合的方法将影响护士留职意

愿的因素归纳为13个类别,并进一步整合成护理专

业吸引力、护理岗位吸引力、工作环境吸引力和个人

特质4个结果。管理者应当重视职业发展前景、岗位

匹配性、工作待遇、管理等可改变的因素,采取针对性

的措施予以改进,如丰富护士的职业发展途径和机

会、采取灵活的排班、开展变革型领导培训班等方式,
以吸引护士的继续留职。本研究存在一定的局限性,
不同国家护理工作的种类、岗位设置存在不同,文化

背景差异较大,研究结果是否适合我国国情有待进一

步探讨;此外,纳入的文献质量评级均为B级,未从文

化背景、价值观的角度说明研究者自身的状况,因此

对整合结果存在一定影响。
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