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护士工作繁荣现状及影响因素研究

朱礼敬,吕利明,杨昕宇,李若宁

摘要:目的
 

了解护士工作繁荣的现状及其影响因素。方法
 

便利抽样法选取济南市3所三级甲等综合医院427名护士为研究对

象,采用一般情况调查表、工作繁荣量表、护士组织支持感问卷、反馈寻求行为量表对其进行调查。结果
 

护士工作繁荣得分为

(53.67±9.73)分,护士工作繁荣与组织支持感总分、反馈寻求行为总分及各维度得分呈正相关(均P<0.01);多元逐步回归结果

显示,是否喜欢护理工作、组织支持感、反馈寻求行为是护士工作繁荣的影响因素(P<0.05,P<0.01),可解释总变异的56.7%。
结论

 

护士工作繁荣水平处于中等水平,护理管理者可针对影响因素进行干预,提高护士的工作繁荣水平,进而促进护士的成长发

展和提升护理组织效能。
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Abstract:

 

Objective
 

To
 

investigate
 

the
 

status
 

of
 

thriving
 

at
 

work
  

among
 

nurses,
 

and
 

to
 

explore
 

its
 

influencing
 

factors.
 

Methods
 

To-
tally,

 

427
 

nurses
 

in
 

3
 

grade
 

A
 

hospital
 

in
 

Jinan
 

city
 

were
  

selected
 

by
 

convenience
 

sampling
 

methods,
 

and
 

were
 

surveyed
 

with
 

a
 

de-
mographic

 

questionnaire,
 

the
 

Thriving
 

at
 

Work
 

Scale,
 

the
 

Survey
 

of
 

Nurse
 

Perceived
 

Organizational
 

Support
 

and
 

the
 

Feedback-
Seeking

 

Behavior
 

Questionnaire.
 

Results
 

The
 

nurses
 

scored
 

(53.67±9.73)
 

points
 

in
 

thriving
 

at
 

work,
 

which
 

was
 

positively
 

corre-
lated

 

with
 

the
 

total
 

score
 

of
 

organizational
 

support,
 

total
 

score
 

of
 

feedback
 

seeking
 

behavior,
 

and
 

scores
 

of
 

all
 

dimensions
 

(P<
0.01

 

for
 

all).
 

Multiple
 

linear
 

regression
 

analysis
   

showed
 

that
 

whether
 

nurses
 

like
 

nursing
 

job,
 

organizational
 

support,
 

and
 

feed-
back-seeking

 

behaviors
 

were
 

the
 

influencing
 

factors
 

for
 

nurses'
 

thriving
 

at
 

work
 

(P<0.05,P<0.01),
 

with
 

the
 

above-mentioned
 

variables
 

accounting
 

for
 

56.7%
 

of
 

the
 

total
 

variation.
 

Conclusion
 

Nurses'
 

thriving
 

at
 

work
 

was
 

at
  

medium
 

level.
 

Measures
 

should
 

be
 

taken
 

to
 

improve
 

the
 

level
 

of
 

nurses'
 

thriving
 

at
 

work,
 

promote
 

the
 

growth
 

and
 

development
 

of
 

nurses
 

and
 

improve
 

organizatio-
nal

 

effectiveness.
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  随着医疗环境的改变,如何激发护理人员的工作

积极性,使其充满活力和保持高效率的工作状态,进
而提升组织效能和促进护理组织的发展,是护理管理

者关注的重要课题。研究表明,工作繁荣有助于提升

员工工作绩效和工作满意度[1-2],是工作积极性的重

要表现之一[3]。工作繁荣是指个体在工作中同时体

验到活力与学习的一种心理状态[2],活力是指与精力

和热情相关的积极情绪,学习则指个体获取和应用新

知识、新技能以提升自信的能力。工作繁荣的个体能

够不断自我成长和发展,进而促进组织效能的提升和

组织的繁荣[4]。目前,国外管理者已开始关注护士的

工作繁荣状况[5-6],而我国关于工作繁荣的研究主要

集中于企业员工[7-8],尚未检索到护士群体工作繁荣

的研究报道。探讨护士的工作繁荣状况及影响因素

有利于护理管理者针对性制订管理措施,提高管理效

能。根据工作繁荣的社会嵌入模型,个体的工作繁荣

受工作情境和个体动因性工作行为的影响[7],组织支

持感作为个体感知到的一种情境因素,是个体对组织

如何看待自己的付出、关心自己的利益的综合感

知[9],良好的组织支持感对个体的工作投入及工作满

意度具有重要影响[10]。同时,个体感受到的组织支

持感会影响其反馈寻求行为[11],反馈寻求行为是个

体为适应组织和个人的发展需要而积极主动地通过

观察或询问领导、同事等获取有价值信息的主动性行

为,能够使个体适应不断改变的目标和角色期望,获
得准确的自我评价,提高工作绩效[12]。现有研究显

示,护士的组织支持感和反馈寻求行为均处于中等水

平[13-14],二者是否影响护士的工作繁荣状况,目前尚

未见报道。因此,本研究以临床护士为对象,调查其

工作繁荣状况并探讨组织支持感及反馈寻求行为对

工作繁荣的影响,为护理管理者提高护士的工作繁荣

水平,促进护士的成长发展和提升护理组织效能提供

参考。

1 对象与方法

1.1 对象 于2021年1~3月采用便利抽样方法选

取济南市3所三级甲等医院的护士为调查对象。纳

入标准:注册护士;临床工作≥1年;自愿参与调查。
排除标准:实习护生、进修或轮转护士。根据多元回
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归样本量需达到自变量条目数的5~10倍[15],本研

究中护士一般情况调查表条目数10个,工作繁荣量

表条目数10个、护士组织支持感问卷条目数15个、
反馈寻求行为量表条目数11个,并考虑10%的样本

缺失,因此样本量为256~511。
1.2 方法

1.2.1 调查工具 ①一般情况调查表。包括性别、
年龄、学历、工作年限、婚姻状况、聘用形式、职称、科
室、是否喜欢护理工作、每月夜班数。②工作繁荣量

表。由Porath等[1]编制,韩翼等[7]翻译,包括学习和

活力2个维度共10个条目。每个条目从
 

“完全不符

合”到“完全符合”依次计1~7分,其中第4条、第8
条为反向计分,分值越高代表工作繁荣程度越高。本

研究中该量表Cronbach's
 

α系数为0.877。③护士

组织支持感问卷。采用王皓岑等[16]编制的单维度问

卷,共15个条目,每个条目从“非常不同意”到“非常

同意”依次计1~5分,总分5~75分,得分越高表明

护士的组织支持感程度越高。本研究中量表Cron-
bach's

 

α系数为0.953。④反馈寻求行为量表。由

Callister等[17]编制,巩振兴[18]翻译并修订,已被其他

研究者用于护士群体,具有良好的信效度[19]。该量

表包括4个维度,分别是领导观察式反馈寻求、领导

询问式反馈寻求、同事观察式反馈寻求、同事询问式

反馈寻求,共11个条目,每个条目从“非常不同意”到
“非常同意”依次计1~7分,得分越高表示反馈寻求行

为越好。本研究中该量表Cronbach's
 

α系数为0.927。
1.2.2 调查方法 调查前经医院护理部的同意,调
查者采用统一指导语向护士解释调查目的、意义及问

卷填写要求,知情同意后,以不记名方式填写,现场回

收。发放450份,回收有效问卷427份,有效回收率

94.89%。
1.2.3 统计学方法 采用SPSS21.0软件进行统计

分析,行描述性分析、t检验、单因素方差分析、Pear-
son相关分析和多元逐步回归分析。检验水准α=
0.05。
2 结果

2.1 护士一般资料及工作繁荣得分 427名护士工

作繁荣总分为(53.67±9.73)分,条目均分为(5.37±
0.97)分。学习维度总分为(28.12±4.80)分,条目均

分为(5.62±0.96)分;活力维度总分为(25.55±
5.83)分,条目均分为(5.11±1.17)分。护士一般资

料及工作繁荣得分单因素分析,见表1。
2.2 护士组织支持感、反馈寻求行为评分及与工作

繁荣的相关性分析 见表2。
2.3 护士工作繁荣影响因素的多元回归分析 以护

士工作繁荣总分为因变量,单因素分析中有统计学意

义的变量、护士组织支持感总分及反馈寻求行为总分

为自变 量,进 行 多 元 回 归 分 析(α入 =0.05,α出=

0.10)。结果显示,是否喜欢护理工作(是=1,否=
2)、组织支持感(原值输入)、反馈寻求行为(原值输

入)进入回归方程,可解释总变异的56.7%。见表3。
表1 护士一般资料及工作繁荣得分单因素分析

项目 人数
工作繁荣

(x±s)
t/F P

性别 -0.645 0.520
 男 16 52.13±7.58
 女 411 53.73±9.81
年龄(岁) 7.297 0.000
 22~ 131 56.78±8.77
 26~ 110 52.55±9.62
 31~ 115 50.54±10.15
 36~ 49 54.63±8.73
 41~53 22 54.91±10.35
学历 1.634 0.103
 大专及以下 115 54.93±8.38
 本科及以上 312 53.19±10.15
工作年限(年) 2.537 0.080
 1~ 158 54.94±9.98
 4~ 155 52.48±9.67
 11~35 114 53.50±9.37
婚姻状况 2.800 0.062
 未婚 194 54.87±9.04
 已婚 222 52.62±10.25
 离异或丧偶 11 53.55±9.23
聘用形式 0.052 0.959
 正式在编 52 53.73±9.68
 不在编 375 53.66±9.76
职称 1.505 0.213
 护士 193 54.40±9.58
 护师 131 53.21±10.15
 主管护师 92 52.35±9.05
 副主任护师及以上 11 57.18±12.12
科室 1.861 0.100
 内科 169 53.88±9.20
 外科 157 52.61±11.00
 急诊科 26 57.23±8.20
 ICU 24 52.38±7.42
 妇科 21 57.52±10.11
 其他 30 53.23±7.06
是否喜欢护理工作 7.047 0.000
 是 210 56.86±9.14
 否 217 50.57±9.30
每月夜班数(个) 2.001 0.137
 ≤4 254 54.44±9.87
 5~9 157 52.53±9.64
 ≥10 16 52.50±7.60

表2 护士组织支持感、反馈寻求行为评分

及与工作繁荣的相关性分析(n=427)

项目
得分

(x±s)
条目均分

(x±s)
工作繁荣

r P
护士组织支持感 58.79±12.47 3.91±0.83 0.635 0.000
反馈寻求行为 55.76±11.65 5.06±1.06 0.682 0.000
 领导询问式反馈寻求 9.42±2.89 4.70±1.44 0.549 0.000
 领导观察式反馈寻求 10.60±2.41 5.30±1.20 0.643 0.000
 同事询问式反馈寻求 19.36±5.23 4.83±1.30 0.597 0.000
 同事观察式反馈寻求 16.38±3.22 5.44±1.08 0.523 0.000
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表3 护士工作繁荣影响因素的多元回归分析(n=427)

项目 β SE β' t P
常数 18.149 2.328 -  7.797 0.000
是否喜欢护理工作 -1.629 0.658 -0.084 -2.476 0.014
护士组织支持感 0.279 0.030 0.358  9.258 0.000
反馈寻求行为 0.387 0.032 0.463 12.013 0.000

  注:R2=0.570,调整R2=0.567;F=186.882,P<0.01。

3 讨论

3.1 护士工作繁荣的现状 工作繁荣体现了个体的

工作积极性[3],具有工作导向和心理调节的作用,使
其适应工作环境并向目标前进,从而促进自身成长和

发展[8]。本 研 究 结 果 显 示,护 士 工 作 繁 荣 得 分 为

(53.67±9.73)分,条目均分为(5.37±0.97)分,与理

论均值(4分)比,处于中等水平。该分值低于国内企

业员工[7]和教师群体[20],原因可能是临床护士因工

作强度大、压力水平高,晋升、发展机会较少,容易产

生消极情感[21],从而影响了工作热情和活力,导致工

作繁荣得分低。工作繁荣包括学习和活力两个维度,
分别代表着个体成长过程中心理体验的认知维度和

情感维度[7],共同体现员工在积极方向进步和发展的

程度[8]。本研究结果显示,护士学习维度条目均分高

于活力维度,这表明护士学习工作相关的知识技能的

自我效能感较高,但因各种因素导致工作积极性不

高。以上研究结果提示护理管理者应关注护士的工

作繁荣水平,积极探讨护士工作繁荣的影响因素并进

行针对性干预,激发其工作积极性和潜能,从而在促

进护士成长发展的同时提高管理效能。
3.2 护士工作繁荣的影响因素分析

3.2.1 是否喜欢护理工作 本研究结果显示,是否

喜欢护理工作影响护士的工作繁荣水平,表示喜欢护

理工作的护士工作繁荣得分显著高于表示不喜欢护

理工作的护士得分。原因可能为喜欢护理工作的护

士,对护理工作有积极的情感和正面评价,专业认同

度高,会产生较强的自我效能感[22],工作主动性高,
愿意对工作投入更多的精力和热情,因此工作繁荣水

平较高。提示护理管理者应关注护士的专业态度和

情感,对其进行职业生涯规划与管理[23],提供更多的

职业发展路径,如促进护士向专科方向发展,实现个

人价值与发展,从而提高其工作繁荣水平。
3.2.2 护士组织支持感 本研究结果显示,护士的

组织支持感条目均分(3.91±0.83)分,与理论均值(3
分)比,处于中等水平,与王娇等[13]研究结果相同,表
明护士的组织支持感有待提升。护士的组织支持感

与工作繁荣呈正相关,即护士体验到的组织支持感水

平越高,其工作繁荣水平越高,组织支持感是护士工

作繁荣的影响因素,与 Abid等[24]的结果研究一致。
组织支持感反映了医院对护士的支持程度,其高低影

响护士对工作的态度[25]。根据社会交换理论和互惠

原则,员工感受到组织给予较多的支持、关心,会产生

一种回报组织的意愿,进而呈现出更积极的工作态度

与工作行为[26]。感知到组织支持的护士,心理需求

得到满足,容易产生积极情绪体验,从而工作活力和

积极性增强[10],更愿意主动学习新知识与技能以满

足工作的需要,迎接临床中的挑战。因此,护理管理

者应注意提升护士的组织支持感以提高护士工作繁

荣水平,如提供良好的待遇和工作条件,制定有弹性

的工作计划;重视护士的价值,适当授权,让护士参与

管理;改善执业环境,注意组织公平、公正,提供更多

培训机会与晋升空间。
3.2.3 反馈寻求行为 本研究结果显示,护士的反馈

寻求行为条目均分(5.06±1.06)分,与理论均值(4分)
比,处于中等水平,得分低于宁川川等[19]对新入职护士

的调查结果(60.51±8.85)。分析原因可能与调查对象

的工作年限有关,宁川川等[19]的调查是入职时间小于

3年的新入职护士,而本研究中工作年限>3年的护士

占大多数(63%),新员工由于初入职场需要学习与不

断寻求信息来适应和满足工作需要,而老员工入职时

间长,已经适应工作环境和具有一定的工作经验,能熟

练地完成各项工作任务[27-28],因此反馈寻求行为水平

低。护士的反馈寻求行为与其工作繁荣呈正相关,即
护士反馈寻求行为越好,工作繁荣水平越高,护士反馈

寻求行为也是工作繁荣的影响因素,与Lee等[29]的研

究结果一致。反馈寻求行为是一种个体主动自我调节

的行为,具有这种行为的个体会积极获取与自身绩效、
角色定位和工作目标等相关的反馈信息,通过学习提

升自己,以更好地适应岗位需求[30],并在挑战性工作中

感受到活力,呈现更积极的工作态度[31]。因此,护理管

理者应采取多种措施提高护士的反馈寻求行为,以提

升护士的工作繁荣水平,如加强科室护理人员的交流,
营造良好的人际关系和互相信任的组织氛围,提供支

持性的反馈环境,引导与鼓励护士采用直接询问的反

馈寻求策略促进护士反馈寻求行为的发生等。另外,
研究显示领导者的风格会影响员工的反馈寻求行

为[12],护理管理者应多采用谦卑型、包容型领导风

格[14,32],以提高护士反馈寻求行为水平。
此外,本研究中护士年龄虽未进入工作繁荣影响

因素的回归方程,但单因素分析显示,不同年龄的护

士其工作繁荣得分具有统计学差异,22~25岁护士

的工作繁荣得分最高,可能是由于刚进入临床工作,
对工作的新鲜感和期待感强,学习积极性和工作投入

水平较高[33];31~35岁护士的工作繁荣得分最低,究
其原因,可能是此年龄段护士正处于结婚育子的阶

段,导致在工作与家庭之间、精力与时间分配上出现

冲突[21],加上工作的高负荷、高强度,致使护士在工

作中学习动力与活力不足,从而导致工作繁荣水平不

高。因此,护理管理者应关注这个年龄段的护士的工
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作繁荣水平,同时,年龄对护士工作繁荣的影响也有

待进一步探讨。

4 小结

本研究显示,护士工作繁荣水平处于中等水平,护
士是否喜欢护理工作、护士的组织支持感及反馈寻求

行为均会对其工作繁荣造成影响。建议护理管理者重

视临床护士的专业情感引导,增强护士组织支持感,提
高护士的反馈寻求行为,以提升护士的工作繁荣水平,
促进护士的自我成长与发展,并最终提升护理的组织

效能和繁荣,促进护理专业的发展。工作繁荣作为一

个关于工作体验的新观念,目前已受到国外护理管理

者的关注,而国内护理领域尚未见相关研究,今后有必

要进行相关探讨。此外,本研究调查对象仅便利选取

了济南市3所三甲医院的临床护士,代表性有限,今后

可开展多中心大样本的研究,并通过质性研究、纵向研

究等方法进一步探讨护士的工作繁荣状况。
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