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摘要:目的
 

探讨激励管理对泌尿外科低年资护士职业价值感的影响。方法
 

成立管理小组,了解低年资护理人员职业价值感现状

及阻碍因素,制定激励管理方法,同时将学习力和个人成长纳入绩效考核,激发护士自主学习意识,提升职业价值感。比较实施前

后低年资护士职业价值感、自主学习能力及护理管理效能的变化。结果
 

激励管理后护士职业价值感、护理人员自主学习能力及

质量检查得分显著提高(均P<0.01);申请科研项目5个、获批专利3个、撰写论文8篇。结论
 

激励管理方法可激发护理人员的

工作热情,发挥能动性和主动性,提升主动学习意识和自我职业价值感。
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  护理绩效管理是识别、测量个人和团队绩效并与

组织战略目标一致的连续过程;良好的绩效管理方法

可充分挥调动护理人员的积极性并发挥其主观能动

性[1]。现行的医院管理模式过分强调结果,而忽视过

程管理,影响护理人员内驱力的良性发展,阻碍其职

业价值感的形成。低年资护士(工龄≤5年)在工作

中多表现为心理承受力弱、思维活跃、重视精神生活

等特点,使用传统式的管理方式往往达不到理想效

果。正面管教理论是美国心理学家阿德勒首先提出,
他认为,每个人都是不可分割的整体,每个人都是作

为一个整体发挥作用的;后由著名教育学家简·尼尔

森[2]将其理论进行积极实践,目前该理论广泛应用于

教育学领域。该理论反对“控制+惩罚”的管理方法,
提倡以相互尊重和合作为基础,培养自我控制和各项

技能。2020年6月始,我科借鉴正面管教核心理论,
并与护理管理相结合,探讨通过激励管理提高低年资

护士职业价值感,创造积极正面的工作氛围,进而提

升护理管理成效,并为护理人力资源管理提供参考。

1 资料与方法

1.1 一般资料 我院泌尿外科床位共104张,护理

管理者2人,其中科护士长1名和病区护士长1名,
50名护士中低年资护士20人,均为女性,年龄21~
28(23.89±2.10)岁;文化程度:硕士以上2人,本科

18人。所有护士均自愿参加本次研究,并承诺研究

期间避免外出进修学习。2019年6~12月(实施

前)、2020年6~12月(实施后)两时间段病区床单元

数、护士总数无变化。
1.2 方法

采用类实验性研究方法,实施前采用传统方法进

行管理;实施后采用基于正面管教为导向的激励管

理,具体如下。
1.2.1 成立管理小组 成员由2名护士长、2名高

级护士组成。小组成员纳入标准:参与护理管理/心

理学管理≥10年,熟悉临床护理及护理管理理论。
护士长作为管理小组组长,曾参与学习正面管教企业

培训,负责研究设计的策划与指导,指导2名高级护

士学习正面管教的核心理念和管理方法,并在实施过

程中给予护士个性化的正面引导。2名高级护士协

助护士长完成激励管理。
1.2.2 创建积极安全的工作环境 护士长通过一对

一访谈,调查低年资护士在临床工作中感受紧张、焦
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虑且难以自我解决、调整心态的工作事件。发现低年

资护士在临床工作中感受紧张、焦虑的工作事件主要

包括:①分管危重患者。②临时出现护理工作量急剧

增加,如同时完成多例术后返病房患者手术交接,接
收急诊患者,患者突发意外情况等。③实施难度技术

较高的操作。④无法解决患者提出的问题或要求。
⑤各种原因导致与患者发生冲突。这类工作事件严

重影响了年轻护士积极职业观的形成,管理者需不断

调整和改变其对职业的态度、看法,培养其乐观、积极

向上、热爱生活的态度。针对以上问题采取以下激励

干预措施:①实施高低搭配组合排班,提升护士在工

作时的安全感,低年资护士轮值白班或夜班均有1名

高年资护士与其搭配,当低年资护士遇到问题时,可
提出协助请求,其搭班的高年资护士有责任提供协

助,解决问题。②提供冷静、反思的场所。在护士办

公室设制一“冷静区”,备少量甜品,当出现护患冲突

时可安排去冷静区休息反思,等待护士情绪恢复稳定

再进行分析和沟通,如果沟通时情绪正升级,管理者

应掌控节奏,及时暂停,待双方平静时再去解决问题。
③开展感恩分享活动,鼓励护士传递正面情绪。每周

五晨会交班后开展1次感恩分享活动,内容主要包括

护士在工作中得到的帮助事件、各种获得积极情绪体

验或感悟的事情、自己收获了什么知识技能、反思需

要调整和提高之处,使高年资护士也能收获到正面积

极的反馈,提升其自我认同感。管理者积极给予肯定

和鼓励,同时赞赏高年资护士的负责心和担当,同时

避免对事件的结果过分关注,禁止护士之间的相互比

较。
1.2.3 营造以目标为导向的学习氛围 ①建立低年

资护士学习分享微信群。护理管理者不定期在群里

发布各类最新医学知识,创造良好的学习环境。护士

也可以分享自己读过的文章、书籍,总结工作的心得

体会以及疑难困惑。管理者根据大家分享的内容和

问题引导护士们进行科学研究,学习利用文献检索自

主学习,开展护理创新,解决临床问题。②利用即时

反馈的原理不断激励护士主动学习。护理管理者通

过晨会或微信群表扬肯定护士成长过程中的一点点

进步,采用精神鼓励、榜样学习的方法来促进护士不

断互相学习,共同提高。③2名高年资护士每天在护

士微信群里发布有关积极心理学的书籍片段,如《终
身成长》《自卑与超越》《应对焦虑》《自驱型成长》等,
帮助护士运用科学理性的方法处理自身消积负面的

心理问题,及时识别问题、接受自我、重拾信心。④管

理者邀请低年资护士参加病区的护理管理,合理赋

权,鼓励个性化发展其特点和优势,肯定其在团队中

的重要作用和不可替代性,在说明病区管理目标的同

时引导他们制订个人职业成长目标,为自主学习奠定

基础。
1.2.4 绩效管理 护士长将激励管理融入绩效管

理,改良措施如下:①实施病区质控。发现护理问题

时,质控护士采用温和而坚定的方式直接说明护理缺

陷,禁止公开批评和指责,引导护士对该问题的发生

经过进行反思,指导护士从危机意识的角度分析问

题,增强自控能力,加强自我监督,强化自我管理的信

念,最后将护理缺陷书写成反思日记。规定凡未造成

严重不良安全事件的护理问题均不对个人采取任何

形式的处罚。②每月末实施绩效评价时,护士长与低

年资护士面对面沟通,首先肯定其努力与进步,以及

在科室中的重要作用,再引导护士对当月的工作表现

进行自我评价,识别目标差距,不断调整目标,并鼓励

护士完成目标。③将成长指标纳入绩效考核,内容包

括撰写论文、申请专利、申请课题、参加比赛、主持授

课、继续教育、参与病区管理等。凡完成以上成长考

核项目者均可在原有绩效基础上实施绩效奖励,并与

当年的评先评优、职称晋升挂钩。
1.3 评价方法 实施前后,比较护士下述指标。①
职业价值感。采用赵月等[3]研发的护士职业价值感

量表进行测评,问卷为7个维度共38个条目,分别是

择业意愿(6个条目)、薪水(5个条目)、领导态度与奖

励(8个条目)、同事关系(5个条目)、护患关系(4个

条目)、工作保障(6个条目)、专业技术能力(4个条

目),采用Likert
 

5级评分法,从“完全不同意”至“完
全同意”依次计1~5分,总分38~190分,分数越高

说明自我价值感水平越高。该量表总体的Cronbach'
s

 

α系数为0.961。②自主学习能力。采用肖树芹

等[4]研制的护士自主学习能力评价表进行测评,问卷

包括4个维度34个条目,自我动机信念(14个条目)、
任务分析(6个条目)、自我监控与调节(10个条目)和
自我评价(4个条目),每个条目采用Likert

 

5级评分

法,从“完全不符合”至“完全符合”依次计1~5分,总
分34~170;得分越高,说明自主学习能力越强。该

量表总体的Cronbach's
 

α系数为0.944。③管理效

能。将实施前后护理质量和护理科研情况进行比较。
每周对低年资护士实施随机质量检查1次,检查项目

基础护理质量、围手术期护理质量、护理文件书写质

量、查对管理质量、患者满意度,每项满分100分。护

理科研包括撰写论文、科研项目申请和专利获批情

况,统计各类科研成果的数量。
1.4 统计学方法 采用SPSS18.0软件行数据分

析,采用t检验,检验水准α=0.05。
2 结果

2.1 实施前后低年资护士职业价值感得分比较 见

表1。
2.2 实施前后低年资护士自主学习能力得分比较 
见表2。
2.3 实施前后低年资护士护理管理效能比较 见表

3。
3 讨论

3.1 激励管理对低年资护士具有明显的赋能作用 
每个人都是独立而不可分割的整体,又是作为一个整
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体而发挥作用的个体。护士长在激励管理过程中要

充分表达对护士的尊重,同时坚定地表达管理的标准

要求,禁止对护士实施“控制+惩罚”,坚持“和善与坚

定”并存。“和善”的重要性在于表达对护士的尊重,
特别是“90后”年轻护士,她们自我意识较强,就需要

用和善激励的言语去表达对她们的信任,培养其自信

心。“坚定”的重要性是护士长尊重自己、尊重现实情

况下的资源和条件。同时激励管理是以问题为导向,

在解决问题的过程中帮助护士建立职业归属感和提

升自我价值感。在实践工作中,许多问题的答案并不

是唯一的,与其手把手教,不如充分给予护士自主学

习机会,在目标和原则充分清晰的前提下,让护士自

主思考、充分讨论、形成自己的思路和解决办法,赋予

护士主动学习和工作的能量,同时也赋予护士长提升

领导力、沟通力、观察力的学习机会。

表1 实施前后低年资护士职业价值感得分比较 分,x±s

时间 人数 择业意愿 薪水 领导态度与奖励 同事关系 护患关系 工作保障 专业技术能力 总分

实施前 20 16.00±2.7114.25±1.1224.30±1.1314.85±2.5010.95±1.3215.25±1.62 8.70±1.08105.30±8.61
实施后 20 26.05±1.8221.55±0.1034.20±3.3022.00±3.1318.55±1.2327.20±1.0117.15±1.14167.70±5.04

t 17.252 21.404 12.676 6.144 29.749 23.658 21.099 31.420
P <0.01 <0.01 <0.01 <0.01 <0.01 <0.01 <0.01 <0.01

表2 实施前后低年资护士自主学习能力得分比较 分,x±s

时间 人数 自我动机信念 任务分析 自我监控与调节 自我评价 总分

实施前 20 51.65±3.35 12.70±1.63 21.55±1.15 13.00±1.72 98.90±4.36
实施后 20 63.90±3.16 24.85±2.13 44.35±2.18 18.35±1.39 151.45±6.32

t 16.896 26.390 52.673 27.341 44.457
P <0.01 <0.01 <0.01 <0.01 <0.01

表3 实施前后低年资护士护理管理效能比较

时间 人数
护理质量(分,x±s)

基础护理 围手术期护理 护理文件书写 查对管理 患者满意度

护理科研

撰写论文(篇) 申请项目(个) 获批专利(个)
实施前 20 83.71±1.98 84.43±1.72 85.00±1.53 85.29±2.2985.57±2.99 0 0 0
实施后 20 91.29±3.73 93.14±1.35 93.86±1.86 94.43±1.1393.43±2.37 8 5 3
χ2/t -5.239 -11.668 -7.750 -8.000 -4.594 - - -
P <0.01 <0.01 <0.01 <0.01 <0.01 - - -

3.2 激励管理可提升护士职业价值感 在护理工作

岗位中,低年资的护士都会经历工作压力和挑战的过

渡性阶段[5]。其心理素质差,缺乏责任心和沟通能

力,工作的独力性和组织纪律性均较差,这些问题成

为了护理管理的难题,同时也妨碍了年轻护士良好职

业价值感的形成。有研究显示,护士正确的职业价值

观与工作表现、工作满意度有直接关系[6],护士的职

业价值是影响护士行为、护理绩效的关键因素[7]。激

励管理中的“和善”是透过语言表达对护士感受的理

解,配合激励言语表达信任她们经得起挫折,培养其

自信心。而“坚定”是要求护士要尊重管理制度和标

准,尊重管理角色,尊重大家共同的努力目标。另外,
激励管理关注于解决问题,并在解决问题中激励员工

建立归属感和价值感。传统的管理方法往往是“老带

新”的方法,高年资护士将自己的经验和知识教给年

轻护士,很多知识都偏向于经验和习惯,但随着医疗

水平和患者服务需求不断提升,与其手把手教,不如

视情况和任务给予授权。这样可以帮助年轻护士发

挥主观能动性,成为积极参与者,而不仅仅是被动接

受答案。当护士专注于解决问题时,她们会产生强烈

的责任感而主动学习,迅速成长。护士长定期与年轻

护士沟通进展变化,在聆听中给予反馈和鼓励。当护

士出现工作缺陷或其他不当行为时,在排除能力和制

度等因素后,往往提示护士缺乏归属感和自我价值

感,管理者应从护士角度理解她们的“错误”,通过沟

通和辅导使其重获价值感,也可以促进管理者与年轻

护士建立良好的信任关系。最后,本研究的绩效评价

方法弥补了传统的考核体系中侧重于工作数量、质量

的考核方法,将学习能力和成长指标纳入绩效考核,
进一步促进了护士自尊水平和自我价值感的形成和

提升。本次研究也显示,实施激励管理后,低年资护

士的职业价值感明显提升(P<0.01)。
3.3 激励管理可提升护士自主学习能力 Teunis-
sen等[8]提出,终生学习对护士而言非要重要,学习是

贯穿护理人员职业生涯的一项任务。在脱离学习被

动学习的环境里,自主学习能力对临床护士尤为重

要。提高护士自主学习能力的方法有很多,主要包

括:①增强护士危机意识,加强自我监督。实施激励

管理式的质量检查,管理者通过温和坚实的态度说明

错误和缺陷,并引导护士从事件的发生经过分析原

因,假设可能发生的安全隐患,护士经过自我反思和

总结,加强自我监督的意识,增强自控能力。本次结
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