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精神科护士工作成长现状及影响因素研究
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摘要:目的
 

了解精神科护士工作成长现状并分析其影响因素,为提高精神科护士工作成长水平提供参考。方法
  

采用便利抽样

法,于2024年8-9月对河南省9所精神专科医院的824名精神科护士,采用工作繁荣量表、工作形塑量表、工作家庭增益问卷及

医院磁性要素量表进行调查。结果
  

精神科护士工作成长得分为(29.44±5.95)分。多元线性回归分析显示:性别、工作形塑、工
作家庭增益以及医院磁性水平是精神科护士工作成长的影响因素(均P<0.05),共解释工作成长总变异的58.7%。结论

 

精神科

护士工作成长处于中等水平,有待进一步提升。护理管理者可通过提高精神科护士的工作形塑和工作家庭增益,营造医院磁性氛

围,以促进其工作成长。
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Abstract:

 

Objective
 

To
 

describe
 

the
 

level
 

and
 

influencing
 

factors
 

of
 

thriving
 

at
 

work
 

among
 

psychiatric
 

nurses,
 

and
 

to
 

provide
 

reference
 

for
 

improving
 

their
 

thriving
 

at
 

work.
 

Methods
 

A
 

convenience
 

sample
 

of
 

824
 

psychiatric
 

nurses
 

were
 

selected
 

from
 

9
 

psy-
chiatric

 

hospitals
 

in
 

Henan
 

Province
 

in
 

August
 

and
 

September
 

2024
 

and
 

were
 

invited
 

to
 

administer
 

a
 

battery
 

of
 

questionnaires,
 

in-
cluding

 

a
 

general
 

information
 

questionnaire,
 

the
 

Thriving
 

at
 

Work
 

Scale,
 

the
 

Job
 

Crafting
 

Scale,
 

the
 

Work-Family
 

Enrichment
 

Scale,
 

and
 

the
 

Essentials
 

of
 

Magnetism
 

Scale.Results
 

The
 

total
 

score
 

of
 

thriving
 

at
 

work
 

was
 

(29.44±5.95).
 

Multiple
 

linear
 

re-
gression

 

showed
 

that
 

gender,
 

job
 

crafting,
 

work-family
 

enrichment
 

and
 

hospital
 

Magnet
 

status
 

were
 

the
 

factors
 

affecting
 

thriving
 

at
 

work
 

among
 

psychiatric
 

nurses
 

(all
 

P<0.05),
 

accounting
 

for
 

58.7%
 

of
 

the
 

total
 

variance.
 

Conclusion
 

Thriving
 

at
 

work
 

among
 

psychiatric
 

nurses
 

is
 

at
 

a
 

moderate
 

level
 

and
 

needs
 

further
 

improvement.
 

Nursing
 

managers
 

should
 

take
 

effective
 

measures
 

to
 

im-
prove

 

psychiatric
 

nurses'
 

job
 

crafting
 

behaviors
 

and
 

work-family
 

enrichment,
 

and
 

promote
 

hospital
 

magnetism,
 

thus
 

to
 

enhance
 

thriving
 

at
 

work
 

among
 

psychiatric
 

nurses.
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  《全国护理事业发展规划(2021-2025年)》[1]中
指出,目前护士紧缺,离职率高已成为现阶段亟待解

决的问题。精神科护士的护理对象是行为异常、思维

混乱、存在自杀、攻击暴力等的患者,导致精神科护士

长期处于高风险、高应激的工作环境中,易出现严重

的心理困扰和职业疲劳,降低工作热情和职业认同,
增加离职行为[2-3]。据我国一项大样本调查显示,精
神科护士离职行为高达20%[4],高于三级甲等公立

综合医院护士离职率[5],严重影响精神卫生护理事业

的稳固发展。因此,如何激发精神科护士的工作活

力,减少离职意愿,提高职业获益感是目前护理管理

者面对的重要挑战。工作成长是指个体在工作中感

受到活力和学习的一种积极心理状态[6]。活力是指

个体在工作中表现出热情和朝气蓬勃的一种积极状

态,学习是指个体获得和运用知识、技能的能力。研

究显示,工作成长有利于个体在职业中不断进步和发

展,在提高职业召唤感、组织绩效以及降低离职意愿

等方面发挥促进作用[7-8]。目前,国内对工作成长的

研究群体主要是教师[9]、企业员工[10],对精神科护士

工作成长的相关研究未见报道。本研究从影响工作

成长的个体行为、工作资源以及组织管理等方面着

手,分析精神科护士工作成长的影响因素,为护理管

理者提高精神科护士工作成长,减少离职倾向,稳定

护理队伍提供参考。

1 对象与方法

1.1 对象 本研究已通过我院伦理委员会审核批准

(XYEFYLL-科研-2024-53)。于2024年8-9月,采用

便利抽样方法从河南省9所精神专科医院选取精神科

护士为研究对象。纳入标准:①取得护士执业资格证;
②临床护理工作时间≥1年。排除标准:①因病假、产
假、事假等不在岗;②进修、实习、见习以及返聘护士。
依据横断面调查样本量估算公式[11],n=(tα/2σ/δ)2

 

,对
35名精神科护士工作成长的预调查数据得出,σ=1.3,
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取容许误差δ=0.10,α取0.05,考虑20%的无效问卷,
算出n=812。本研究实际有效调查精神科护士824
人,男264人,女560人;年龄<30岁207人,30~40岁

469人,>40岁148人;工作年限<5年148人,5~15
年474人,>15年202人;大专及以下学历124名,本
科及以上700人;护士113人,护师374人,主管护师

300人,副主任护师及以上37人。
1.2 方法

1.2.1 调查工具 ①护士基本情况调查表:经查阅相

关文献自行编制,包括性别、年龄、职称、月收入、聘用

形式、工作年限、学历、婚姻情况等内容。②工作繁荣

量表:采用韩翼等[12]汉化修订的中文版工作繁荣量表,
被广泛运用于员工工作成长状况的测量。共10个条

目,分为活力和学习2个维度。条目采用Likert
 

5级计

分法,由“完全不同意”到“完全同意”分别计1~5分,
其中条目4和条目8反向计分。总分10~50分,总分

越高,代表该个体的工作成长水平越高。本研究中量

表的Cronbach's
 

α系数为0.893。③工作形塑量表:由
Tims等[13]编制,廖秋菊[14]汉化修订,用于测量员工的

工作形塑水平。共包含21个条目,分为4个维度,即
减少障碍性工作需求、增加结构性工作资源、增加社会

性工作资源和增加挑战性工作需求。条目采用Likert
 

5级计分法,“完全不符合”至“完全符合”依次计1~5
分。总分21~105分,得分越高,代表该个体的工作形

塑能力越强。本研究中量表的Cronbach's
 

α系数为

0.866。④工作家庭增益问卷:采用唐汉瑛等[15]编制的

中文版问卷,评估个体工作和家庭两方面互相增益的

水平。共14个条目,分为2个维度,即工作家庭增益

和家庭工作增益。条目采用Likert
 

5级计分法,“完全

不同意”至“完全同意”依次计1~5分。总分14~70
分,得分越高,代表个体获得的工作家庭增益越多。本

研究中该量表的Cronbach's
 

α系数为0.879。⑤医院

磁性要素量表:由潘月帅等[16]汉化修订,被广泛用于测

量护士感知到的医院磁性水平。包括管理者支持、教
育支持、文化价值观、护理工作自主性、医护关系、护理

实践管理、人力资源合理配置7个维度,45个条目。每

个条目采用4点计分法,“强烈反对”至“非常同意”依
次计1~4分。总分45~180分,总分越高,表明个体

感知到的医院磁性水平越高,医院组织环境越好。本

研究中该量表的Cronbach's
 

α系数为0.901。
1.2.2 调查方法 采用问卷星的方式进行调查。获

得各医院护理部同意后,由护理部将问卷星二维码发

给各个临床科室的护士长,利用科务会由经过统一培

训的调查员向研究对象告知研究目的、纳入标准、填
写注意事项等内容,采取自愿原则参与问卷作答。所

有题目为必答项,每部手机IP只能作答1次,避免重

复答题。共回收问卷856份,剔除答题时间少于3
 

min以及规律作答的问卷,收回有效问卷824份,有
效回收率为96.26%。

1.2.3 统计学方法 采用SPSS25.0软件进行数据

分析。计量资料均服从正态分布,采用(􀭺x±s)进行描

述。采用t检验、方差分析、Pearson相关性分析和多

元线性回归分析,检验水准α=0.05。

2 结果

2.1 精神科护士工作成长、工作形塑、工作家庭增益

及医院磁性水平得分 见表1。
表1 精神科护士工作成长、工作形塑、工作家庭增益

及医院磁性水平得分(n=824) 分,􀭺x±s

项目 总分 条目均分

工作成长 29.44±5.95 2.94±0.60
工作形塑 84.85±14.08 4.04±0.67
工作家庭增益 56.78±11.56 4.06±0.83
医院磁性水平 125.82±22.02 2.80±0.49

2.2 不同特征精神科护士工作成长得分比较 见表2。
表2 不同特征精神科护士工作成长得分比较

项目 人数
工作成长

(分,􀭺x±s)
t/F P

性别 4.301 <0.001
 男 264 30.81±6.60
 女 560 28.79±5.51
年龄(岁) 2.432 0.088
 <30 207 29.98±6.22
 30~40 469 29.04±6.07
 >40 148 29.94±5.02
工作年限(年) 1.574 0.208
 <5 148 29.74±6.20
 5~15 474 29.13±6.24
 >15 202 29.95±4.95
职称 2.281 0.078
 护士 113 30.48±6.54
 护师 374 29.60±6.14
 主管护师 300 28.84±5.60
 副主任护师及以上 37 29.51±4.27
最高学历 1.336 0.182
 大专及以下 124 30.10±5.37
 本科及以上 700 29.32±6.04
婚姻状况 0.208 0.812
 未婚 147 29.44±5.89
 已婚 654 29.47±5.93
 离异及其他 23 28.65±6.93
聘用形式 2.079 0.039
 正式在编 148 30.25±5.02
 非在编 676 29.26±6.12
月收入(元) 1.164 0.313
 <3

 

000 34 28.65±7.09
 3

 

000~6
 

000 590 29.63±6.08
 >6

 

000 200 29.00±5.32
职务 2.848 0.005
 护士 758 29.33±6.10
 护理管理者 66 30.74±3.62
病房管理类型 2.188 0.113
 封闭管理 565 29.16±6.03
 开放管理 116 29.82±5.86
 其他 143 30.24±5.64
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2.3 精神科护士工作成长与工作形塑、工作家庭增益及

医院磁性水平的相关性 见表3。
表3 精神科护士工作成长与工作形塑、工作家庭增益

及医院磁性水平的相关系数(n=824)

项目 工作成长 学习 活力

工作形塑  0.748 0.633 0.757
工作家庭增益 0.684 0.569 0.701
医院磁性水平 0.604 0.524 0.597

  注:均P<0.001。

2.4 精神科护士工作成长影响因素的多元线性回归分

析 将精神科护士工作成长总分作为因变量,将表1中

P<0.2的7个变量及工作形塑、工作家庭增益、医院磁

性水平作为自变量,进行多元线性回归分析(α入=0.05,
α出=0.10),结果显示:性别、工作形塑、工作家庭增益以

及医院磁性水平是精神科护士工作成长的影响因素,可
共同解释工作成长总变异的58.70%,见表4。

表4 精神科护士工作成长影响因素的多元

线性回归分析(n=824)

自变量 β SE β' t P VIF
常数    6.523 1.765 3.696 <0.001
性别    -0.954 0.308 -0.075-3.102 0.002 1.162
工作形塑  0.219 0.018 0.519 12.400 <0.001 3.496
工作家庭增益 0.084 0.022 0.162 3.882 <0.001 3.489
医院磁性水平 0.033 0.009 0.122 3.734 <0.001 2.139

  注:R2=0.592,调 整 R2=0.587;F=118.059,P<0.001。

Durbin-Watson值1.966。自变量赋值,性别男=1,女=2;工作形塑、
工作家庭增益、医院磁性水平原值输入。

3 讨论

3.1 精神科护士工作成长处于中等水平,有待提高

 本研究显示,精神科护士工作成长得分为(29.44±
5.95)分,处于中等水平,低于有关学者对综合医院护

士的调查结果[17]。考虑可能是:一方面精神科护士

遭遇的工作场所暴力事件比综合医院护士多[18]。研

究表明,护士遭受暴力事件后易出现内心恐惧,加剧

创伤痛苦体验,增加侵入性反刍性沉思的风险,甚至

导致创伤后应激障碍的发生,严重影响护士的身心健

康和职业功能,降低工作热情和主动性[19],这与Zhu
等[20]研究结果一致。另一方面由于精神疾病患者的

特殊性和住院环境的封闭性,精神科护士在做好精神

康复护理工作的同时,还要扮演家人、护工的角色照

顾患者的饮食、起居生活,致使公众认为精神科护士

从事的工作专业性差,技术含量低,加之受精神疾病

污名化影响,导致精神科护士社会地位低,职业认可

度低,进而降低其工作积极性和自主学习能力。因

此,护理管理者应加强精神科护士缓和冲突技术的培

训,减少工作场所暴力的发生,关注遭受暴力事件精

神科护士的心理感受,鼓励其表达和宣泄负面情绪并

给予心理危机干预,从而消除创伤事件对精神科护士

造成的消极影响;积极宣传精神卫生护理工作的专业

价值,加强正向社会舆论导向,提升精神科护士的职

业认同感和体面劳动感,进而提高其工作热情和活

力,促进工作成长。
3.2 精神科护士工作成长的影响因素

3.2.1 精神科男护士的工作成长水平高于女护士 
本研究显示,性别是精神科护士工作成长的影响因

素,精神科男护士的工作成长水平高于女护士,与李

翠翠[21]研究结果一致。究其原因可能与精神科男护

士在体力、精力以及职业发展等方面比女护士更具有

优势有关。由于精神疾病患者的特殊性以及精神科

护理工作的特点,在临床工作中对精神科男护士的需

求量更大,而现实护理人力资源配比与实际工作需要

存在一定的差距,这就更突显了精神科男护士的性别

优势,更容易得到领导者的关注和重视,促进其职业

抱负的提升与发展,与相关研究结果[22]一致。此外,
在二胎、三胎政策开放背景下,女护士面临孕育、抚养

子女、照顾父母、工作等多种角色的冲突,多重角色的

叠加加剧了女护士的职业压力,降低工作热情和主动

学习行为。有研究显示,女护士,尤其二胎护士工作

家庭冲突水平较高,造成其职业规划积极性低,主动

学习意识差,进而影响了职业热情和发展[23]。因此,
护理人力资源管理中,应提高精神科女护士的工作成

长,尤其对已婚已育的女护士,可借鉴三位一体关爱

模式[24],使其感受到管理关怀,帮助其平衡好工作和

家庭的关系,促进其心理和职业的健康发展。
3.2.2 工作形塑能力越强的精神科护士工作成长水

平越高 工作形塑是属于个体的一种工作动因性行

为,强调的是个体充分发挥主观能动性,努力提升自

我能力并获取有利资源达到与工作要求相适应,进而

促进职业成长的积极行为。具有较高水平的工作形

塑能帮助个体减少工作压力,提高工作投入[25]。本

研究结果显示,工作形塑是精神科护士工作成长的影

响因素,工作形塑与工作成长呈正相关,说明精神科

护士的工作形塑能力越强,其工作成长水平越高。一

方面根据社会嵌入理论[26],个体主动性工作行为,如
通过任务聚焦、加强与他人联系、创新工作模式等途

径促进工作成长的发展,而工作形塑作为积极工作行

为,是感知工作价值的重要表现。工作形塑较高的精

神科护士在获取工作资源时,如在向他人学习、联系

时建立良好工作关系,获得同伴鼓励和支持,增加积

极情绪体验,提高工作热情;在平衡工作资源与需求

的过程中,就是在不断探索工作模式,使个人能力与

工作任务完美匹配,激发工作活力,增加学习乐趣,从
而促进工作成长。另一方面精神科护士的工作形塑

能力越强,表明其获取工作资源,调整自我认知以及

进行工作再设计的能力越强。依据工作要求-资源模

型[27],个体获得的工作资源越多,更有利于应对工作

中具有挑战性的任务,减少高工作要求对个体造成的

工作倦怠感,提高工作满意度和职业召唤感,进而促
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进个体保持工作活力,不断学习和成长。此外,工作

形塑较高的精神科护士,善于根据工作要求做出积极

的行为改变达到与工作要求的高度匹配,有利于提高

自我效能感和岗位胜任力,进而提高心理资本[28]。
心理资本是推动个体工作成长的有利心理资源,心理

资本高的护士拥有正确的职业价值观和职业使命感,
激发工作热情和学习动力,进而促进工作成长的发

展,这与相关研究结果[29]一致。提示护理管理者应

增加护士外出学习交流的机会,提高精神专科业务能

力,进而增加个人结构性工作资源;深入挖掘精神科

护士的个人潜能和优势,提升其自信心,增加挑战性

工作需求;提供心理健康的讲座和干预,培养积极乐

观、坚韧的心理状态,提高心理资本,增加精神科护士

的工作资源,减少阻碍性工作因素,继而提高精神科

护士的工作形塑能力,促进工作成长。
3.2.3 工作家庭增益越高的精神科护士工作成长水

平越高 工作家庭增益是个体重要的工作资源,良好

的工作家庭关系对提高组织绩效、工作满意度具有积

极影响[30]。本研究发现,工作对家庭的增益低于家

庭对工作的增益(维度均分分别为3.98±0.91、4.13±
0.80),说明精神科护士感知到的工作对家庭的增益水

平相对较低。由于精神疾病患者思维混乱、沟通困

难、缺乏自知力等导致护患关系紧张、治疗依从性差,
精神科护士在治疗护理过程中需要付出更多的耐心

和情感,易造成其情感耗尽的不良体验。此外,精神

疾病患者病情容易反复、治疗周期长,加之家属的不

理解等原因造成精神科护士工作成就感低下,职业价

值感缺失,导致其出现高水平的职业倦怠,对身心健

康造成一定的负面影响,从而影响到工作对家庭的增

益。本研究发现,工作家庭增益是精神科护士工作成

长的影响因素,工作家庭增益正向预测工作成长,即
精神科护士的工作家庭增益水平越高,越促进工作成

长的发展。考虑可能是个体平衡好工作和家庭,减少

工作家庭冲突,可以从双方领域获得有利资源,促进

其在双方角色中获得更多的正向情感和积极表现。
如个体从家庭中收获充足的情感支持和信任,激发工

作积极性和工作活力,提高工作敬业度,进而为组织

创造更大的工作效益,促进工作繁荣发展。反之,根
据资源保存理论[31],个体在工作中投入了过多的精

力势必会影响其在家庭中的投入和角色扮演,导致工

作家庭关系失衡,增加职业倦怠的风险。因此,护理

管理者应重视精神科护士的工作家庭增益对护理工

作产生的积极影响,积极实施友好型工作资源管理模

式[32],如优化工作管理模式,合理安排工作量,减少

非工作时间的培训和加班,减少精神科护士工作和家

庭的角色冲突压力;采用真诚型领导风格,激发护士

主动性行为,促进职业成长[33];提供正念认知干预培

训,帮助精神科护士减少来自工作的负性情感,促使

其保持工作和家庭的平衡,促进工作及家庭相互增

益,提高工作成长。
3.2.4 医院磁性水平越高可促进精神科护士工作成

长 磁性医院是指在护理人员高离职率、高流失率的

处境下能够像磁铁一样吸引优秀护理人员留下,使其

在良好的执业环境中工作,改善患者就医体验[34]。
一项 Meta分析显示,磁性医院相比于非磁性医院,有
利于提高护士的职业尊重感和主观幸福感,能够为患

者提供更优质的护理服务,改善患者结局[35]。本研

究结果显示,感知医院磁性水平是精神科护士工作成

长的影响因素,两者呈正相关,即精神科护士感知医

院磁性水平越高,其工作成长水平越高。分析原因:
①从社会嵌入理论[26]角度出发,个体在被尊重、参与

决策的工作情境中,更有利于激发主动性工作行为,
促进工作成长。磁性医院为护士创建了具有人力资

源充足、共享治理模式、支持性组织氛围的健康工作

环境,提高了护士工作满意度,调动和激发工作热情

和学习动力,促进工作成长的发展。②依据社会交换

理论[36],组织为护士提供的支持和有利资源越多,如
重视精神科护士的职业价值、关注心理需求、增加自

主权和话语权、构建人性化管理模式,减轻工作负荷

等,精神科护士感知到强烈的组织支持和归属感,不
仅会给其带来积极的认知和情感体验,激发职业自

信,提升职业尊重感,同时根据互惠互利和回报心理,
精神科护士在工作中会表现出更高的积极性和活力,
提高学习热情,愿意为完成组织目标和抱负付出更多

的努力。因此,护理管理者应重视磁性管理的重要

性,积极建立温馨和谐的护理组织文化氛围,提供职

称晋升途径和职业发展路径(如专科护士、科研护士

等),提升精神科护士的职业发展信心;设立提案建议

箱,适当授权,完善精神专科护理绩效考核方案等,增
加精神科护士的医院管理参与权和决策权,提高工作

积极性。

4 结论
精神科护士的工作成长处于中等水平,有待进一

步提高。性别、工作形塑、工作家庭增益以及医院磁

性水平对精神科护士工作成长有显著影响。提示护

理管理者在开展精神科护士培训工作时应重视工作

形塑能力的教育和培养,建立科学合理的工作管理模

式,关注精神科女护士的职业压力,减轻工作家庭冲

突,提高工作家庭增益水平,积极采取多措施增加医

院磁性要素,使精神科护士增加正向情绪,保持工作

的活力和学习动力,进而提高工作成长水平。本研究

样本仅来源于河南省部分精神疾病专科医院,今后可

采用更科学的抽样方法,同时结合质性访谈,深入挖

掘影响精神科护士工作成长的因素。
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