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临床护士工作绩效的潜在剖面分析及影响因素

陈昊昱1,李萍1,侯铭2,赵筱晗1,庄天晴1

摘要:目的
 

了解临床护士工作绩效的潜在类别特征,并对其影响因素进行分析。方法
 

采用便利抽样法,于2024年9-11月选取

新疆地区两市4所三级甲等综合医院临床护士为研究对象,采用一般资料调查表、临床护士四维工作绩效评价问卷、护士信息素

养量表、医护沟通能力量表进行调查。结果
 

3
 

528名临床护士完成调查。临床护士工作绩效可分为3个类别,即低绩效型

(5.50%)、中等绩效型(26.22%)、高绩效型(68.28%)。logistic回归分析结果显示,性别、文化程度、科室、信息素养、沟通能力为

临床护士工作绩效潜在类别的影响因素(均P<0.05)。结论
 

临床护士的工作绩效存在异质性,护理管理者可根据潜在分类的影

响因素制订有针对性的管理策略,以提高临床护士工作绩效水平。
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  《全国护理事业发展规划(2021-2025年)》[1]、
《国家卫生健康委办公厅关于进一步加强医疗机构护

理工作的通知》[2]等文件指出,医院应重视护士绩效

管理模式的革新。护士工作绩效是指与护士从事护

理工作相关的行为结果及其在工作中所取得的成

就[3],对患者满意度、护理服务质量[4]、医疗体制改革

有着重要意义。同时,随着社会进步和信息技术发

展、医疗卫生事业的进步,信息素养和沟通能力成为

护士顺利而高效地完成临床护理工作应具备的重要

个人素质。具备高水平信息素养的护士能够在临床

工作中更好地筛选、利用信息,提高工作效率[5];护士

的沟通能力对于不良事件发生率、患者满意度都有着

重要影响[6]。基于胜任力理论和以往研究,本研究假

设信息素养、沟通能力作为当前时代护士工作时重要

的核心能力,能够影响其工作绩效水平。目前的研究

主要通过各种量表调查临床护士的工作绩效水平,并
分析护士的工作绩效与个人、环境、工作的关系[7-10],
但忽略了护士群体内部的差异性。潜在剖面分析以

个体为中心对样本进行分类,相较于以量表总分判断

能力高低,其更有利于了解不同类别群体的潜在特

点[11]。本研究基于潜在剖面分析探索临床护士工作

绩效的潜在类别及其影响因素,以期为提高护士工作

效率、护理服务质量提供参考。

1 对象与方法

1.1 对象 2024年9-11月,采用便利抽样法选取

新疆维吾尔自治区经济发展程度较好的两市(乌鲁木

齐市、石河子市)4所三级甲等综合医院(新疆维吾尔

自治区人民医院、新疆兵团医院、石河子大学第一附

属医院、第八师石河子市总医院)的临床护士为研究

对象。纳入标准:①正式入职;②从事临床护理工

作≥1年;③取得护士执业资格证书;④自愿参加。
排除休假及进修护士。本研究已通过石河子大学第

一附属医院伦理委员会审查(KJ2024-008-01)。
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1.2 调查工具

1.2.1 一般资料调查表 由研究者查阅文献结合课

题组讨论意见设计,包括性别、年龄、文化程度、工作

年限、婚姻状况、生育情况、月收入、职称、职务、夜班

情况、科室。
1.2.2 临床护士四维工作绩效评价问卷 基于

Koopmans四维绩效结构理论[12],本课题组通过文献

分析法、专家焦点小组会议和2轮专家函询,形成包

括4个维度45个条目的问卷。其中,任务绩效(指护

士依照科室规章制度完成的临床护理工作)15个条

目,关系绩效(指护士承担的工作内容中与患者无直

接关系的内容,包括管理、教学、科研等工作)6条,适
应性绩效(指护士在动态工作情境中主动调整行为、
认知与情绪以有效应对变化并促进任务与个人成长

的能力表现)17条,反生产绩效(指与护士工作目标

相背离的主动行为)7条。各条目采用Likert
 

5级评

分法,从“非常不符合”到“非常符合”分别计1~5分。
总分计分方法为任务绩效+关系绩效+适应性绩效+
(6-反生产绩效得分),总分越高表示工作绩效水平

越高。问卷总体的Cronbach's
 

α系数为为0.962,重
测信度为0.964。本研究中,该问卷总的Cronbach's

 

α系数为0.885。
1.2.3 护士信息素养量表 由张靖怡[13]于2020年

编制,用于护士群体的信息素养评估,包括信息意识、
信息知识、信息能力、信息道德4个维度,共28个条

目,采用Likert
 

5级评分法,“非常不符合”计1分,
“非常符合”计5分,总分28~140分,得分越高表明

护士 的 信 息 素 养 水 平 越 高。本 研 究 中 该 量 表 的

Cronbach's
 

α系数为0.868。
1.2.4 医护沟通能力量表 由汪艳萍[14]于2016年

编制,用于护生沟通能力的调查研究,问卷由3个维

度(医护沟通能力、护士间沟通能力和护患沟通能力)
15个条目组成,采用Likert

 

5级评分法,“非常不符

合”计1分,“非常符合”计5分,总分15~75分,得分

越高 表 明 护 士 的 沟 通 能 力 水 平 越 高。该 量 表 的

Cronbach's
 

α系数为0.929,本研究中为0.801。
1.3 资料收集方法与质量控制 通过问卷星收集数

据,调查开始前,取得调查对象所在医院护理部的同

意。于2024年9月医院护理部将电子版问卷发给各

科室护士长,由各科室护士长推送给调查对象,以匿

名形式自愿填写。资料收集完毕后,剔除明显规律作

答和填写时间短于3
 

min的问卷,确保资料的有效

性,最终收回问卷4
 

002份,有效问卷3
 

528份,有效

回收率为88.16%。
1.4 统计学方法 采用Excel软件录入数据,使用

SPSS27.0软件进行描述性分析。通过 Mplus8.11
软件对护士各类型工作绩效进行潜在剖面分析,从单

一类别模型开始模拟,逐个增加类别个数。拟合效果

指标包括:①赤池信息量准则(AIC)、贝叶斯信息准

则(BIC)、样本矫正BIC(aBIC);②Entropy,评估模型

的分类精确程度,取值范围0~1;③Lo-Mendell-Ru-
bin似然比检验(LMR)、基于Bootstrap的似然比检

验(BLRT)。AIC、BIC和aBIC越小,代表拟合效果

越好,Entropy值越接近1,代表分类结果越准确;
LMR、BLRT存在统计学意义(均P<0.05),表示k
个模型优于k-1个模型。根据AIC、BIC、ABIC、En-
tropy值,各类别概率等指标确定最优模型。将护士

工作绩效的潜在剖面分析结果作为因变量,单因素分

析差异有统计学意义的变量作为自变量行多元logis-
tic回归分析,检验水准α=0.05。

2 结果

2.1 临床护士一般资料 3
 

528名临床护士中,女
3

 

346人,男182人;年龄<25岁297人,25~<35岁

1
 

772人,35~<45岁1
 

147人,45~55岁312人。婚

姻状况:未婚2
 

606人,已婚846人,离异76人。生育

情况:未生育1
 

258人,生育1个子女1
 

605人,生育2
个及以上子女665人。工作年限:<5年586人,5~<
10年849人,10~15年1

 

001人,>15年1
 

092人。职

务:护士长159人,副护士长71人,无职务或其他3
 

298
人。月收入:<7

 

000元968人,7
 

000~<10
 

000元

1
 

554人,10
 

000~12
 

000元626人,>12
 

000元380
人。聘用情况:正式在编862人,合同制2

 

647人,人
事代理19人。近1个月上过夜班2

 

707人,无夜班

821人。
2.2 临床护士工作绩效、信息素养及沟通能力得分

 见表1。
表1 临床护士工作绩效、信息素养及沟通

能力得分(n=3
 

528) 分,􀭺x±s

项目 总分 条目均分

工作绩效 165.13±13.61 3.67±0.30
 任务绩效 59.53±6.60 3.97±0.44
 关系绩效 23.09±3.53 3.85±0.59
 适应性绩效 64.93±8.76 3.82±0.52
 反生产绩效 17.58±4.10 2.51±0.59
信息素养 107.31±9.76 3.83±0.35
沟通能力 54.44±4.78 3.63±0.32

2.3 临床护士工作绩效的潜在剖面类型 以临床护

士四维工作绩效问卷的各维度得分为依据进行潜在

剖面分析,从初始模型开始,共有5个潜在剖面模型,
随着类别数目由1~5递增,AIC、BIC和aBIC逐渐减

小,Entropy值逐渐增加。当类别为3时,模型的En-
tropy值最为理想,同时,模型的 AIC、BIC、和aBIC
值较小,LMRT和BLRT检验呈现显著水平(均P<
0.05),因此选择临床护士工作绩效的3个潜在剖面

进行分析。见表2。
根据潜在剖面分类结果,绘制3个类别护士工作

绩效4个维度得分的潜在剖面图,见图1。根据3个
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类别得分波动情况,对各类别进行命名,C1的任务、
关系、适应性绩效3个维度得分较低,而反生产绩效

得分较高,命名为低绩效型。C2各维度的均分均在中

等水平,故命名中等绩效型;C3在任务、关系、适应性绩

效3个维度得分较高,反生产绩效得分较低,说明该类

型工作绩效水平较好,故命名为高绩效型。低绩效型、
中等绩效型、高绩效型分别占比5.50%、26.22%、
68.28%。

表2 临床护士工作绩效的潜在剖面模型拟合结果

模型 AIC BIC aBIC Entropy
P

LMRT BLRT
类别概率(%)

1 22
 

064.676 22
 

114.024 22
 

088.604
2 20

 

379.146 20
 

459.336 20
 

418.029 0.885 <0.001 <0.001 29.48/70.52
3 19

 

052.825 19
 

163.858 19
 

106.663 0.964 <0.001 <0.001 5.50/26.22/68.28
4 19

 

018.153 19
 

160.028 19
 

086.946 0.823 <0.001 <0.001 5.50/12.47/26.28/55.75
5 18

 

773.811 18
 

946.529 18
 

857.559 0.864 0.001 <0.001 5.41/11.14/14.51/15.16/53.77

图1 临床护士工作绩效潜在类别特征

2.4 临床护士工作绩效潜在类别的单因素分析 结

果显示,临床护士的年龄、生育子女数、工作年限、职
务、月收入、聘用形式、夜班情况在不同绩效类别间的

差异无统计学意义(均P>0.05)。差异有统计学意

义的项目,见表3。
2.5 临床护士工作绩效潜在类别影响因素的多因素

分析 以临床护士工作绩效潜在剖面分类作为因变

量(以低绩效型为对照),将单因素分析差异有统计学

意义的变量作为自变量。多元logistic回归分析结果

表明,中等绩效型与低绩效型相比、高绩效型与低绩

效型相比,女性护士、专科护士、ICU、门诊、外科护

士、信息素养、沟通能力水平更高的护士归入更高绩

效型的概率更高。结果见表4。模型似然比检验结

果为3
 

608.380(P<0.001)。

3 讨论

3.1 临床护士工作绩效现状及潜在剖面特征 本研

究结果显示,临床护士的工作绩效均分为3.67分,低
于和青森等[15]的研究结果,但高于许香香等[16]的调

查结果,处于中等偏上水平,说明我国新疆地区临床

护士的工作绩效水平良好,但有一定的提升空间。本

研究使用潜在剖面分析方法确认了临床护士工作绩

效的3种潜在类别,分别为低绩效型、中等绩效型和

高绩效型。说明临床护士群体的工作绩效有着明显

的个体差异,提示护理管理者应根据护士的工作绩效

特征进行指导和帮助。
低绩效型占比最少,仅有5.50%,从图1可知,该

群体的任务绩效、关系绩效和适应性绩效得分均低于

其他组,而反生产绩效得分最高,表明此类护士更多

采取与工作目标相背离的主动行为。既往研究指出,
当护士在工作中面临较高的任务要求却缺乏相应的

技能支撑时,会陷入一种负性循环:因技能不足导致

工作压力增大,而过大的压力又进一步削弱其技能发

挥,最终造成工作绩效的持续下滑[17]。鉴于此,对于

该类护士,护理管理者应将重点聚焦于专业技能培

训,通过实施标准化操作复训等系统化培训措施,帮
助其夯实核心护理技能,从提升任务绩效这一关键环

节入手,逐步带动其整体绩效水平的全面提升。
中等绩效型护士占比26.22%,这一类别护士在

各个维度的得分都处于中上水平,介于低绩效型和高

绩效型中间。图1显示,中等绩效型在关系绩效、适
应性绩效上得分较为接近,但任务绩效稍差。分析原

因,该类别护士可能在工作态度方面存在一定不足,
出现了职业倦怠[18]、职业高原[19]等可能影响其工作

投入的心理状态,影响了任务绩效的表现。对于该类

别的护士,护理管理者可以考虑从完善激励机制出

发,激发护士的职业认同感和工作积极性,提高工作

绩效水平。
高绩效型(占比68.28%)为临床护士的主力群

体,该类别护士任务绩效得分高,而反生产绩效得分

最低,但关系绩效与适应性绩效相对薄弱,管理者应

鼓励该类别护士在保持高效工作的同时,积极开拓思

维,勇于尝试新的护理理念和技术,加强与同事的交

流合作,充分发挥自身模范带头作用,促进整个护理

团队的共同成长和进步。
3.2 临床护士工作绩效潜在类别的影响因素

3.2.1 性别、文化程度对临床护士工作绩效水平有

一定影响 本研究结果显示,性别方面,相较于女性

护士,男性护士更有可能出现低绩效的情况。男性护

士在临床环境下人数相对较少,可能缺乏与同伴的沟

通,情绪较少得到疏解,这可能会使得他们承担更大
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的职业压力[20]。同时,社会对于护理岗位的固有看

法一定程度上影响着男性护士的工作满意度和成就

感[21]。此外,男性护士在护理工作中往往承担更多

的体力劳动,这可能导致他们在需要细致关怀和有效

沟通的护理工作中投入的精力不足,进而降低工作绩

效水平。
学历方面,本科及以上学历护士相较于中专学历

护士归为中高绩效型的概率更高,而中专学历护士更

容易归入低绩效型。这可能由于,相比较于中专学历

的护士,本科及以上学历的护士接受了更系统的护理

知识理论学习和批判性思维训练,具备更强的临床决

策能力、循证实践能力和应变能力,使其在临床护理、
科研创新等场景更高效、精准地实现目标,使他们取

得更高的工作绩效水平。护理管理者可以针对不同

类别人群的特点进行指导,提供更多的培训学习机

会,分享工作经验,同时增强团队沟通和支持,给予男

护士更多的生活情感支持,以提高男性及中专学历护

士的工作绩效。
表3 临床护士工作绩效潜在类别影响因素的单因素分析

项目 人数
低绩效型

(n=194)
中等绩效型

(n=925)
高绩效型

(n=2
 

409)
统计量 P

性别[人(%)] 男 182 34(18.68) 89(48.90) 59(32.42) χ2=134.450 <0.001
女 3

 

346 160(4.78) 836(24.99) 2
 

350(70.23)
婚姻状况 未婚 2

 

606 143(5.49) 714(27.40) 1
 

749(67.11)  χ2=9.989  0.041
[人(%)] 已婚 846 45(5.32) 199(23.52) 602(71.16)

其他 76 6(7.89
 

) 12(15.79) 58(76.32)
学历[人(%)] 中专 314 22(7.01) 88(28.03) 204(64.97) χ2=106.548 <0.001

大专 992 96(9.68) 329(33.17) 567(57.16)
本科及以上 2

 

222 76(3.42) 508(22.86) 1
 

638(73.72)
职称[人(%)] 护士 487 28(5.75) 130(26.69) 329(67.56) χ2=46.505 <0.001

护师 1
 

342 101(7.53) 402(29.96) 839(62.52)
主管护师 1

 

534 60(3.91) 352(22.95) 1
 

122(73.14)
副主任护师 129 5(3.88) 34(26.36) 90(69.77)
主任护师 36 0(0) 7(19.44) 29(80.56)

科室[人(%)] 内科 945 40(4.23) 234(24.76) 671(71.01) χ2=30.468  0.007
外科 714 38(5.32) 180(25.21) 496(69.47)
妇产科 149 5(3.36) 42(28.19) 102(68.46)
儿科 112 4(3.57) 29(25.89) 79(70.54)
门诊 387 34(8.79) 119(30.75) 234(60.47)

ICU 180 8(4.44) 37(20.56) 135(75.00)
手术室 302 13(4.30) 87(28.81) 202(66.89)
其他 739 52(7.04) 197(26.66) 490(66.31)

信息素养(分,􀭺x±s) 89.64±8.53 101.89±8.90 110.81±7.38 F=840.165 <0.001
沟通能力(分,􀭺x±s) 47.21±3.76 52.03±4.34 55.95±4.00 F=806.962 <0.001

表4 临床护士工作绩效潜在类别影响因素的多因素分析

项目
中等绩效型

 

vs.
 

低绩效型

β SE Wald
 

χ2 P OR 95%CI

高绩效型
 

vs.
 

低绩效型

β SE Wald
 

χ2 P OR 95%CI
常数项 -10.649 2.275 21.908 <0.001 -35.089 2.466 202.506 <0.001
性别 男 -1.181 0.366 10.441 0.001 0.307 0.150~0.628 -2.581 0.421 45.795 <0.001 0.058 0.025~0.132
科室 ICU -1.261 0.570 4.890 0.027 0.283 0.093~0.866 -1.455 0.599 5.896 0.015 0.234 0.072~0.755

门诊 -1.020 0.394 6.708 0.010 0.361 0.167~0.780 -1.611 0.419 14.755 <0.001 0.200 0.088~0.454
外科 -0.815 0.378 4.648 0.031 0.443 0.211~0.929 -1.226 0.398 9.475 0.002 0.294 0.134~0.641

文化程度 中专 -0.884 0.391 5.106 0.024 0.413 0.192~0.889 -1.050 0.420 6.264 0.012 0.350 0.154~0.796
沟通能力 0.256 0.029 78.778 <0.001 1.292 1.221~1.367 0.474 0.031 237.052 <0.001 1.607 1.260~1.432
信息素养 0.156 0.014 110.258 <0.001 1.116 1.136~1.203 0.293 0.016 343.751 <0.001 1.340 1.300~1.383

  注:变量赋值,工作绩效,以低绩效型为参照;性别以女性为参照;科室,以内科为参照;文化程度,以本科及以上为参照;信息素养、沟通能力,原值录入。

3.2.2 不同科室临床护士的工作绩效有一定差异 
本研究结果显示,与内科护士相比,外科、门诊、ICU
护士更倾向进入低绩效型,而内科护士更倾向进入中

高绩效型。原因可能是:外科、门诊和ICU的护理工

作通常涉及更为复杂和紧急的医疗情况[22],门诊护

士需要应对大量流动的患者,外科护士需要配合手

术,ICU护士需要长时间监护患者,在此情况下,护士

可能会承担更大的工作压力。有研究表明,护士的工

作压力与工作绩效呈显著负相关[23],护士承担过高

的工作压力可能导致其工作绩效水平下降。而内科
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收治的患者多为慢性疾病,病情相对平缓,护士有充

分的时间完成健康教育、科研创新等工作,使他们有

着更高的工作绩效水平。护理管理者宜采取积极措

施,如定期组织联谊和趣味活动,缓解护士的心理压

力,并促进同事间的有效沟通,提高护士个体工作绩

效的同时,促进团队协作和科室整体绩效水平。
3.2.3 信息素养、沟通能力高的临床护士工作绩效

越高 本研究结果显示,沟通能力越强、信息素养越

高的临床护士,更倾向进入中等绩效型或高绩效型。
信息素养是个体在信息社会生存和发展的重要素质,
包括确定、查找、使用、交流信息的能力,本研究中高

信息素养的护士更趋向于中高绩效型,原因可能为:
在医疗卫生现代化背景下,护理工作逐渐信息化,高
信息素养的护士能够更好地利用信息技术提高工作

效率,也可能表现出更强的创新能力,通过创新行为

提升护理服务效率和效果,从而提升工作绩效。沟通

能力更强的护士能够更好地与医生、患者交流,准确

理解医嘱和患者需求;同时,沟通能力强的护士能更

好地建立和维护与同事之间的良好关系,提升团队协

作水平,从而更好地完成护理任务,获得更高的工作

绩效水平。

4 结论
本研究发现,新疆地区临床护理人员的工作绩效

处于中上水平,可分为3个潜在类别,临床护士的性

别、学历、科室、信息素养及沟通能力是工作绩效潜在

类别的影响因素。提示护理管理者在关注护士工作

绩效时,应该结合护士个体的特点,更加精准地把握

各类别护士的特点和需求,从而制订针对性的管理策

略,优化护理人力资源配置,提升整体护理效能。同

时针对信息素养和沟通能力弱的护士进行有针对性

的培训,从而提高临床护理人员的绩效水平。本研究

为横断面研究,且研究对象为新疆地区经济发展程度

较好城市的三甲医院临床护士,今后可进一步拓展研

究范围,开展多中心、纵向研究进一步探讨临床护士

工作绩效情况。
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