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摘要:目的
 

了解护理管理者职业成长现状,探索其影响因素,为医院管理者采取措施提升护理管理者职业成长提供参考。方法
 

采取方便抽样法,选取山西省、湖北省和江西省10所医院的护理管理者进行问卷调查,调查工具为职业成长量表、知觉压力量表、

专业实践环境量表以及工作家庭冲突量表。结果
 

有效调查护理管理者419人。护理管理者职业成长得分为(59.63±9.10)分,

职业成长得分与专业实践环境得分呈显著正相关,与知觉压力、工作家庭冲突得分呈显著负相关(均P<0.05)。多元线性回归分

析结果显示,职业生涯满意度,专业实践环境中的充足人力和物力、构建安全文化环境、和医生之间的关系维度,工作家庭冲突中

的行为冲突维度是护理管理者职业成长的影响因素(均P<0.05)。结论
 

护理管理者职业成长处于中等偏上水平,医院管理者可

通过提升护理管理者职生涯业满意度、改善专业实践环境,减少行为冲突方面制定干预策略,以进一步提升护理管理者职业成长。
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Nursing
 

ma-
nagers

 

from
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  护理管理者是卫生事业管理的重要组成部分,
其专业能力、管理水平和思想素质决定了临床护理

队伍的水平和护理服务质量[1]。职业成长概念的研

究主要源于管理学领域,在护理学领域是指个人在

组织内专业能力的提升与发展[2]。护理管理者的职

业成长直接影响着其职业认同感、心理健康和工作

积极性,而良好的职业成长环境对于培养优质护理

队伍、吸引护士加入至关重要[3]。研究表明,职业成

长与人口学特征、专业实践环境、职业压力及社会家

庭因素密切相关,且对稳定人才队伍、提升人才质量

具有重要积极作用,对其进行深入研究必将成为今

后护理人力资源开发的新趋势[4-7]。目前国内外研

究较少对护理人员的职业成长进行测评,现有研究

集中在普通护士的职业成长[8]。护理管理者职业成

长影响患者结局、护士结局和组织结局,对于护理质

量提升、护理专业发展具有重要作用。因此,本研究

调查护理管理者的职业成长现状并探讨其影响因

素,旨在为医院管理者采取措施提升护理管理者职

业成长提供参考。

1 对象与方法

1.1 对象 采用便利抽样法,于2023年8月选取湖

北、江西和山西3个省共10所医院的护理管理者为

调查对象。纳入标准:①担任护理管理者(包含护士

长、科护士长、总护士长、护理部正副主任)时间≥12
个月的在岗人员;②知情同意,自愿参与本次研究。
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排除标准:①调查期间因休假、进修未在岗。依据

Kendall样本量估算法[9],本研究问卷自变量26个

(包括一般资料变量与量表维度变量),以变量数的

10~20倍估计样本量,考虑10%的样本流失率,样本

量应为289~578。本研究最终纳入419人。本研究

通过本院伦理委员会审核(TJ-IRB20230845)。
1.2 方法

1.2.1 调查工具 ①社会人口学资料调查表。课题

组自行设计,内容包括年龄、性别、医院等级、最高学

历、职称、工作年限、担任护理管理者年限、婚姻状况、
每周工作时间、任职期间是否承担教学工作、任职期

间是否到上级医院进修、发表核心期刊论文数量、子
女数量、职业生涯满意度、自评性格以及护理管理培

训次数等。②职业成长量表。该量表由翁清雄[10]编

制,包括15个条目,有3维度和4维度2种应用方

式,对于职业相对稳定、工作单位固定的人群,更适合

使用3维度量表(职业目标进展、职业能力发展、组织

回报增长)。本研究采用3维度量表。条目采用Li-
kert

 

5级计分法,从“非常不符合”至“非常符合”依次

计1~5分,总分15~75分,得分越高表示职业成长

状况越好。量表总Cronbach's
 

α系数为0.926。③
护理管理者专业实践环境量表。该量表由 Warshaw-
sky等[11]编制,贺美[12]进行了跨文化调适及信效度

评价。该量表包括构建安全文化环境、与护理部主任

的关系、文化传承、充足的人力和物力、组织文化建

设、和医生之间的关系、和护士之间的关系、公平可控

的工作量8个维度共45个条目。条目采用Likert
 

6
级计分法,从“完全不同意”至“完全同意”依次计1~
6分,总分45~270分,分数越高代表受试者的专业

实践环境越好。量表总Cronbach's
 

α系数为0.931。
④知觉压力量表。该量表由Cohen等[13]研制,杨廷

忠[14]将其引进、翻译和修订。该量表为2个维度(感
知压力和感知应对能力)共14个条目,条目采用Li-
kert

 

5级计分法,“从不、偶尔、有时、经常、总是”依次

计0~4分,总分0~56分,分数越高,表示职业压力

水平越高。量表的Cronbach's
 

α为0.78。⑤工作家

庭冲突量表[15]。量表包含3个维度(时间冲突、压力

冲突和行为冲突)共18个条目。条目采用Likert
 

5
级计分法,从“非常不同意”至“非常同意”依次计1~
5分,总分18~90分,得分越高,表示工作家庭冲突

水平越高。量表总Cronbach's
 

α系数为0.96。
1.2.2 资料收集方法 使用问卷星将问卷制作成电

子问卷。取得各级医院护理部主任同意后,通过微信

解释研究目的并发放电子问卷的链接及二维码,由护

理部主任转发至该院护理管理者微信群,所有调查对

象知情同意后方可填写问卷并提交。同一设备限填

1次。问卷回收后,研究者对问卷填写质量进行筛

选,剔除选项一致、填写时间<300
 

s的问卷。本研究

共回收问卷446份,剔除无效问卷27份,有效问卷

419份。
1.2.3 统计学方法 采用SPSS26.0软件分析数

据。行描述性分析、t检验、方差分析、Pearson相关

性分析、多元线性回归分析。检验水准α=0.05。

2 结果

2.1 护理管理者一般资料 419名护理管理者中,
来自武汉市228人,随州市78人,恩施市34人,十堰

市12人,太原市47人,南昌市20人。男17人,女
404人;年龄28~56(41.23±6.15)岁;护理工作年限

2~37(19.91±7.71)年;学历为大专及以下15人,本
科349人,硕士及以上55人;职称为护师19人,主管

护师261人,副主任护师132人,主任护师7人;担任

护理管理者年限1~<4年114人,4~<7年90人,
7~<10年84人,≥10年131人;无子女26人,1个

子女294人,≥2个子女99人。
2.2 护理管理者职业成长得分 见表1。

表1 护理管理者职业成长得分(n=419)
分,x±s

项目 条目数 总分 条目均分

职业成长总分 15 59.63±9.11 3.98±0.61
职业目标进展 4 17.07±2.57 4.27±0.64
职业能力发展 4 18.01±2.25 4.50±0.56
组织回报增长 7 24.55±5.94 3.51±0.85

2.3 护理管理者专业实践环境、知觉压力、工作家庭

冲突得分及与职业成长的相关性 见表2。
表2 护理管理者专业实践环境、知觉压力、工作家庭冲突

得分及与职业成长的相关性(n=419)

项目
得分

(x±s)
与职业成长的相关性

r P
专业实践环境 236.72±27.75 0.717 <0.001
 构建安全文化环境 79.88±9.29 0.703 <0.001
 与护理部主任的关系 32.05±3.95 0.607 <0.001
 文化传承 32.32±3.95 0.587 <0.001
 充足的人力和物力 18.32±4.22 0.615 <0.001
 组织文化建设 21.88±2.48 0.557 <0.001
 和医生之间的关系 15.94±2.17 0.598 <0.001
 和护士之间的关系 16.48±1.82 0.515 <0.001
 公平可控的工作量 19.85±3.69 0.581 <0.001
知觉压力 22.41±7.21 -0.348 <0.001
 感知压力 10.53±4.39 -0.330 <0.001
 感知应对能力 11.89±6.16 -0.172 <0.001
工作家庭冲突 46.08±12.42 -0.378 <0.001
 时间冲突 16.14±4.62 -0.339 <0.001
 压力冲突 15.43±4.45 -0.312 <0.001
 行为冲突 14.51±5.01 -0.346 <0.001

2.4 护理管理者职业成长的单因素分析 分析结果

显示,不同性别、年龄、学历、职称、担任护理管理者年

限、养育子女个数的护理管理者职业成长得分比较,
差异无统计学意义(均P>0.05),有统计学差异的变

量,见表3。
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表3 护理管理者职业成长的单因素分析

项目 人数
职业成长总分

(分,x±s)
t/F P

医院等级 3.069 0.002
 二级 67 56.54±10.22
 三级 352 60.22±8.77
聘用形式 4.830 0.008
 合同制 99 60.43±9.97
 人事代理 121 61.29±8.64
 正式编制 199 58.23±8.75
发表科研论文(篇) 2.876 0.036
 0 145 58.09±9.75
 1~3 187 59.97±8.58
 4~6 36 60.67±8.71
 >6 51 62.06±8.84
每周工作时间(h) 3.561 0.029
 <40 42 61.86±10.09
 40~<60 321 59.79±8.62
 ≥60 56 57.07±10.55
参加护理管理培训(次) 3.387 0.018
 0 15 55.87±12.04
 1~3 89 57.72±8.63
 4~10 120 61.16±8.66
 >10 195 59.86±9.17
职业生涯满意度 36.214 <0.001
 不满意* 1 54.00±0.00
 一般 119 53.54±8.81
 满意 256 61.35±7.92
 非常满意 43 66.42±7.40
自评性格 3.117 0.045
 内向 75 57.79±8.34
 不明显 204 59.41±9.19
 外向 140 60.96±9.24

  注:*不满意仅1人,未纳入统计推断分析。

2.5 护理管理者职业成长的多因素分析 以护理管

理者职业成长得分为因变量,以单因素分析有统计学

意义的变量以及护理管理者专业实践环境量表各维

度、知觉压力量表各维度、工作家庭冲突量表各维度

得分作为自变量,进行多元线性回归分析,进入回归

方程的变量,见表4。
表4 护理管理者职业成长影响因素的多元

线性回归分析(n=419)

项目 β SE β' t P
常量 8.794 3.389 2.595 0.010
职业生涯满意度 2.354 0.559 0.156 4.214 <0.001
充足的人力和物力 0.507 0.096 0.235 5.308 <0.001
构建安全文化环境 0.353 0.054 0.361 6.601 <0.001
和医生之间的关系 0.538 0.201 0.128 2.684 0.008
行为冲突 -0.129 0.065 -0.071 -1.978 0.049

  注:自变量赋值,职业生涯满意度(不满意仅1人,未纳入回归分

析),一般=1,满意=2,非常满意=3;其余变量均为原值输入。R2=
0.569,调整R2=0.564;F=109.062,P<0.001。

3 讨论

3.1 护理管理者职业成长水平总体较高 本研究结

果显示,护理管理者职业成长整体处于较高水平,职

业成长总分为(59.63±9.11)分,高于近几年护士职

业成长研究的结果[16-19]。分析原因可能为本研究调

查对象为护理管理者群体,有研究显示,职务是影响

职业成长的重要因素[19],相较于普通护士,随着职务

的提升护理管理者在工作中积累了更多的知识经验

和人力资本,能够增加职业认同感和工作成就感,形
成对职业成长较好的良性循环。从各维度来看,职业

能力发展得分最高为(4.50±0.56)分,其次是职业目

标进展、组织回报增长,条目均分分别为(4.27±
0.64)分、(3.51±0.85)分。说明护理管理者由于有

接触各种复杂工作情境的机会,在实践中强化专业、
培养锻炼,职业能力可发展到较高水平。但在组织回

报增长方面仍需要医院管理者进行更多的探索,通过

合理设置护理管理岗位和组织结构,建立更加科学合

理的护理管理者绩效考核、薪酬分配和职称晋升体

系,满足护理管理者的职业成长需求。
3.2 护理管理者职业成长的影响因素分析

3.2.1 职业生涯满意度 本研究结果显示,个人因

素中职业生涯满意度显著影响护理管理者职业成长

(P<0.05),职业生涯满意度越高,职业成长得分越

高。工作满意度是员工的生理与心理两方面对专业

实践环境及工作本身的满意感受[20]。国外已有实证

研究表明工作满意度与职业成长相互正向促进[21]。
护理管理者的职业成长是动态化的,应采取策略提升

护理管理者职业满意度,注重护理管理者的职业生涯

管理,提供多元化的职业成长路径,建立和完善护理

管理者成长机制,促进护理人才队伍的建设和科学管

理。
3.2.2 专业实践环境 回归分析结果显示,护理管

理者专业实践环境量表中,充足的人力和物力、构建

安全文化环境、和医生之间的关系3个维度正向影响

其职业成长(均P<0.05)。护理管理者专业实践环

境是影响其工作表现、患者结局及组织效能的重要因

素,健康的工作环境有利于其发挥最大的组织能动

性,对其形成正确的工作价值观有积极作用[12]。有

研究表明,为护士提供支持性的工作环境,能激发其

工作动机,促进其职业成长[22]。充足的人力和物力、
构建安全文化环境、和医生之间的关系正是支持性环

境的重要方面,提示医院管理者有必要对护理管理者

的工作内容、工作环境进行审视,提供全方位支持,构
建良性的护理管理工作环境,减轻护理管理者的职业

倦怠,提升职业获益感。
3.2.3 工作家庭关系 本研究结果显示,行为冲突

维度显著影响护理管理者职业成长(P<0.05)。工

作与家庭是生活中的两大核心领域,护士经常在工作

和家庭的需求之间难以平衡。国外研究显示,护士工

作家庭冲突处于较高水平,且普通护士经历的工作家

庭冲突显著低于护理管理者[23];工作家庭支持是影
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响护士职业成长的影响因素[19]。本研究中护理管理

者工作家庭冲突得分率51.20%,处于中等水平,护
理管理者暴露于工作与家庭的冲突会对家庭健康和

社会生产产生负面影响。因此,建议医院管理者创造

良好的职业发展和工作环境,实施有效干预措施,如
提供工作场所方面的支持,营造良好的团队氛围、实
施家庭友好政策,实现个人职业生涯与家庭的共同成

长。

4 结论
本研究结果显示,护理管理者职业成长水平较

高,职业生涯满意度、充足人力和物力、构建安全文化

环境、和医生之间的关系维度、工作家庭冲突影响护

理管理者的职业成长。本研究采用便利抽样,虽然研

究对象来自6个城市的不同级别医院,但样本分布不

均衡,代表性有一定局限性。今后的研究可扩大样本

量,在样本来源、抽样方法上进一步优化,以获得更为

客观的结论。
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