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  [摘 要] 目的 了解执业护士工作绩效水平、绩效考核公平感及精神薪酬满意度现状,分析相关影响因

素,明确三者之间的相互关系。方法 采用整群抽样法于2020年12月21日至2020年12月27日对成都市执

业护士进行问卷调查,通过问卷星进行问卷发放和回收。结果 执业护士工作绩效中任务绩效和情境绩效均

大于4,高于理论中值,反生产绩效低于理论中值;绩效考核公平感得分(127.03±25.54)分;精神薪酬满意度总

分及各维度得分均大于4。年龄、学历、职称、工作年限、月平均夜班数、平均月收入、聘用方式对工作绩效水平、
绩效考核公平感及精神薪酬满意度均具有一定的影响(P<0.05)。工作绩效水平、绩效考核公平感及精神薪酬

满意度之间呈显著正相关(P<0.01)。结论 执业护士工作绩效水平、绩效考核公平感及精神薪酬满意度现状

较理想,受到多种因素影响。护理管理者不仅应当关注护士绩效考核及其公平感,更应致力于提升护士精神

薪酬。
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  随着护理事业的发展和护理队伍的壮大,护理人

力资源管理已成为医院管理的重要部分,合理的绩效

考核对护理人力资源管理及优质护理具有重要作

用[1]。有研究表明,采用合理的绩效考核方案对护理

工作进行考评,并将其作为奖金分配、职称晋升等依

据,能有效提升护士工作主动性、积极性及护理服务

的质量[2-4]。在绩效考核开展的形势下,绩效考核公

平感和精神薪酬也逐渐走入人们的视野。绩效考核

公平感是指工作人员在考核周期内对考核系统、过程

及结果公平性的感知过程,在员工的工作绩效提升中

扮演重要角色[5-7]。护士的精神薪酬可归纳为来自护

士长和医生的认可、赞美、鼓励、感谢[6],可提高护士

的工作积极性,同时护士的精神薪酬满意度与职业认

同呈显著正相关,对维持护理人力资源稳定性具有重

要意义[7]。因此,绩效考核公平感和精神薪酬成为护

士工作积极性、工作投入度,甚至是忠诚性的重要影

响因素之一。然而,目前国内对护士绩效考核的研究

主要集中在考核指标的制订,很少关注护士对绩效考

核公平性的感知;同时,不重视精神薪酬满意度对绩

效水平的影响,护士工作绩效、绩效考核公平感及精

神薪酬满意度之间具有怎样的相关性尚有待挖掘。
故本研究对临床护士的工作绩效水平、绩效考核公平

感及精神薪酬满意度现状进行调研,旨在探索三者之

间的关系。

1 资料与方法

1.1 一般资料 采用整群抽样法于2020年12月21
日至2020年12月27日对成都市执业护士进行问卷

调查。纳入标准:工作地点在成都市各级医院,取得

执业护士资格证,知情同意且自愿加入本研究。排除

标准:外院进修护士、规培护士及有严重精神心理健

康问题者。本研究共纳入成都市36所各级医疗机构

的1
 

985名执业护士,其中一级医院38名(1.9%),二
级医院273名(13.8%),三级医院1

 

258名(63.4%),
社区医院164(8.3%),其他(无等无级医院、私立医院

等)252名(12.6%)。其中女1
 

935人(97.5%),平均

年龄(29.70±6.91)岁,平均工作年限(8.43±7.13)
年。以大专学历占多数,共1

 

117人(占56.3%);职
称以初级最多,共1

 

634人(占82.3%)。见表1。
表1  研究对象一般资料情况(n=1

 

985)

项目 n x±s或百分比(%)

年龄(岁) 29.70±6.91

性别[n(%)]

 男 50 2.5

 女 1
 

935 97.5

学历

 中专 114 5.7
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续表1  研究对象一般资料情况(n=1
 

985)

项目 n x±s或百分比(%)

 大专 1
 

117 56.3

 本科及以上 754 38.0

婚姻状况

 未婚 912 45.9

 已婚 1
 

025 51.6

 分居或离异 42 2.1

 丧偶 6 0.3

职称

 初级 1
 

634 82.3

 中级 326 16.4

 高级 25 1.3

工作年限(年) 8.43±7.13

夜班数

 0
 

d 787 39.6

 1~3
 

d 206 10.4

 4~6
 

d 352 17.7

 7~10
 

d 479 24.1

 11
 

d及以上 161 8.1

平均月收入

 ≤3
 

000元 189 9.5

 3
 

001~5
 

000元 1
 

050 52.9

 5
 

001~7
 

000元 585 29.5

 7
 

001~9
 

000元 133 6.7

 ≥9
 

001元 28 1.4

聘用方式

 在编 235 11.8

 非在编 1
 

750 88.2

1.2 方法

1.2.1 问卷调查 由研究团队参考以往文献,结合

研究目的设计而成,包括性别、年龄、工作年限、职称、
收入等一般资料。

1.2.2 护士工作绩效量表 本研究使用马燕兰等[8]

编制的工作绩效量表对护士的工作绩效进行评估,该
量表各项拟合指数均大于0.9,具有良好的信效度。
量表共包含任务绩效、情境绩效、反生产绩效3个维

度,51个条目。采用Likert
 

5级评分法,分数越高表

明绩效越好。

1.2.3 绩效考核公平感问卷 该问卷由李美茹等[9]

于2016年编制,用于测量护士对医院绩效考核系统、
过程及结果公平性的主观感知。该量表Cronbach's

 

α
系数为0.966,重测信度为0.941,信效度较好。该量

表包含考核内容、考核者、考核程序、考核结果和结果

应用5个维度,32个条目,采用Likert
 

5级评分法进

行计分,总分34~170分,分数越高表明护士感知到

的医院绩效考核越趋于公平。

1.2.4 精神薪酬满意度量表 由 GIETER等[6]于

2010年编制,我国学者骆鹤飞[10]于2017年引入并进

行适应性修订。该量表Cronbach's
 

α系数为0.954,

KMO值为0.817,表明信效度良好。包含来自护士

长、医生和患者的精神薪酬满意度3个维度,12个条

目,采用Likert
 

5级评分法进行计分,分数越高表明

护士的精神薪酬满意度越高。

1.2.5 资料收集方法 本研究采用网络问卷的方式

进行资料收集,以问卷星为载体,在后台设置必答项

和答题要求,以保证回收问卷的质量。

1.3 统计学处理 应用SPSS
 

22.0统计软件进行数

据分析,计量资料符合正态分布的以x±s表示,不符

合正态分布者采用四分位数进行描述,计数资料采用

频数(百分比)进行统计描述;不同特征护士间测量指

标的差异性检验采用t检验和方差分析等检验方法。
护士工作绩效、绩效考核公平感和精神薪酬满意度之

间的关系采用Pearson相关进行检验。

2 结  果

2.1 工作绩效水平、绩效考核公平感及精神薪酬满

意度得分情况 本调查中护士绩效水平、精神绩效得

分情况较好,绩效水平处于中等水平。见表2。
表2  工作绩效水平、绩效考核公平感及精神薪酬

   满意度得分情况

项目 平均值 标准差

任务绩效 4.42 0.57

情境绩效 4.42 0.59

反生产绩效 2.10 1.38

绩效公平感 127.03 25.54

精神薪酬 4.21 0.61

来自护士长的精神薪酬满意度 4.17 0.70

来自医生的精神薪酬满意度 4.15 0.71

来自患者的精神薪酬满意度 4.32 0.59

  注:工作绩效水平及精神薪酬满意度各维度理论中值为3。

2.2 工作绩效水平、绩效考核公平感及精神薪酬满

意度影响因素分析 经单因素分析,研究对象的年

龄、学历、职称、工作年限、月平均夜班数、平均月收

入、聘用方式对工作绩效水平、绩效考核公平感及精

神薪酬满意度具有一定的影响(P<0.05)。见表3。

2.3 工作绩效水平、绩效考核公平感及精神薪酬满

意度相关性分析 控制年龄、职称、学历、工作年限、
月收入、夜班数、聘用方式等影响因素,行相关性检

验,结果显示,工作绩效水平、绩效考核公平感及精神

薪酬满意度之间存在较强的相关性。见表4。
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表3  工作绩效水平、绩效考核公平感及精神薪酬满意度影响因素分析(统计量/P 值)

项目 任务绩效 情境绩效 反生产绩效 绩效公平感 精神薪酬
来自护士长的

精神薪酬满意度

来自医生的精神

薪酬满意度

来自患者的

精神薪酬满意度

年龄① 0.037/0.096 0.041/0.070 -0.061/0.007 0.004/0.87 0.030/0.181 0.010/0.646 0.038/0.090 0.035/0.119

性别② -0.810/0.418 -1.426/0.154 0.255/0.799 -1.371/0.170 0.028/0.978 0.146/0.884 0.234/0.815 -0.363/0.716

学历③ 0.975/0.377 0.992/0.371 3.303/0.037 0.088/0.916 0.838/0.433 0.869/0.420 1.533/0.216 0.254/0.775

婚姻状况③ 0.740/0.528 0.504/0.680 0.477/0.698 1.415/0.237 0.637/0.591 1.505/0.211 1.097/0.349 0.138/0.937

职称③ 0.254/0.776 0.278/0.757 3.163/0.043 3.400/0.034 0.834/0.435 2.805/0.061 0.111/0.895 0.243/0.785

工作年限① 0.034/0.129 0.040/0.074 -0.083/<0.001-0.042/0.060 0.019/0.395 -0.013/0.553 0.036/0.112 0.032/0.156

夜班数③ 0.503/0.734 1.228/0.297 0.559/0.693 8.194/<0.001 2.931/0.020 3.953/0.003 3.418/0.009 0.789/0.526

平均月收入③ 13.620/<0.00113.958/<0.001 4.663/0.001 13.416/<0.001 13.253/<0.001 11.219/<0.001 11.142/<0.001 11.189/<0.001

聘用方式② 2.129/0.034 2.420/0.016 -2.260/0.025 -1.744/0.885 0.444/0.657 -0.144/0.885 0.538/0.890 0.894/0.372

  注:①采用Pearson相关性检验;②采用独立样本t检验;③采用单因素方差分析。

表4  工作绩效水平、绩效考核公平感及精神薪酬满意度相关性检验(统计量/P 值)

项目 任务绩效 情境绩效 反生产绩效 绩效公平感 精神薪酬
来自护士长的

精神薪酬满意度

来自医生的精

神薪酬满意度

来自患者的精

神薪酬满意度

任务绩效 1

情境绩效 0.935/<0.001 1

反生产绩效 -0.092/<0.001-0.056/<0.001 1

绩效公平感 0.505/<0.001 0.518/<0.001 0.084/<0.001 1

精神薪酬 0.647/<0.001 0.627/<0.001 -0.002/0.939 0.703/<0.001 1

来自护士长的精

神薪酬满意度

0.567/<0.001 0.547/<0.001 0.013/0.556 0.680/<0.001 0.908/<0.001 1

来自医生的精神

薪酬满意度

0.554/<0.001 0.545/<0.001 0.027/0.224 0.653/<0.001 0.932/<0.001 0.766/<0.001 1

来自患者的精神

薪酬满意度

0.661/<0.001 0.634/<0.001 -0.053/0.018 0.584/<0.001 0.894/<0.001 0.703/<0.001 0.770/<0.001 1

3 讨  论

3.1 执业护士工作绩效水平、绩效考核公平感及精

神薪酬满意度总体情况 护士工作绩效中,任务绩效

和情境绩效是工作绩效的积极方面,表明护士对临床

护理工作技能、规章制度等掌握较好。本研究结果显

示,执业护士工作绩效中任务绩效和情境绩效均大于

4,高于理论中值,反生产绩效(反生产绩效指护理工

作中出现的有损组织的行为)低于理论中值,表明护

士工作绩效良好[8]。这与骆鹤飞[10]学者的研究结果

一致。同时,执业护士绩效考核公平感、精神薪酬满

意度得分均较高,表明研究对象对执业期间绩效考核

相关情况总体较为满意。

3.2 执业护士工作绩效水平、绩效考核公平感及精

神薪酬满意度相关影响因素讨论 经统计学检验发

现,年龄、职称、学历、工作年限、月收入、夜班数、聘用

方式对执业护士工作绩效水平、绩效考核公平感及精

神薪酬满意度情况有一定影响。其中,反生产绩效最

易受到相关因素的影响。年龄小、学历高、工作年限

越短、非在编的护士更易在工作中出现有损组织的行

为。因此,护理管理者对此类护士应当给予更多关

注,协助护士调整个人心态,积极做好本职工作。
值得一提的是,平均月收入是唯一一个对工作绩

效水平、绩效考核公平感及精神薪酬满意度所有维度

均存在较强的影响因素。护士是医院第一大群体,合
理的工资分配是维持该群体稳定性与积极性的重要

因素。然而,保证工资分配的合理性却是医院管理的

难点之一,往往存在难以充分体现护理时间成本、分
配关系未向护理倾斜、二次分配不合理 等 诸 多 问

题[11]。因此,如何建立公平合理的绩效分配方案、充
分体现护理成本和护理价值,是医院及护理管理者亟

待深入思考并解决的重要问题。澳大利亚等发达国

家对执业护士薪资管理拥有一套成熟且公平的方案,
既充分体现护理时数,也体现了不同级别护理人员的

价值,值得国内管理者参考[12]。
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3.3 执业护士工作绩效水平、绩效考核公平感及精

神薪酬满意度的相关性讨论 经相关性检验发现,执
业护士工作绩效水平、绩效考核公平感及精神薪酬满

意度三者之间存在极强的正相关性,三者相互影响、
相互依存。由此可见,医院及护理管理者想要提升执

业护士工作绩效水平,不仅要建立良好的绩效管理机

制,尽可能维护绩效考核公平性,更要致力于提升护

士精神薪酬满意度。精神薪酬是近年来的新兴概念,
人们对于工作的满意度不再局限于薪酬的多少,更关

注工作中感受到的尊重、关怀、肯定及个人价值。精

神薪酬不但能够满足护士深层次的需求,比经济薪酬

更具备直接、长效的激励作用,还能够帮助管理者与

护士建立积极的信任关系[6]。因此,新时代的护理管

理者应当具备表达认可与赞美的能力,能够在适当的

时机给予护士精神薪酬。同时,管理者也应当鼓励护

士的合作者,如医生、技师、家属等,积极向护士表达

赞同与感谢,提升护士精神薪酬[13]。
本研究对成都市36所各级医疗机构的1

 

985名

执业护士进行了工作绩效相关调查,对护士工作绩效

水平、绩效考核公平感及精神薪酬满意度现况有了一

定的了解,同时明确了相关影响因素,确认了三者之

间的相互关系,为护理管理者提升自身管理技能、提
升护士工作积极性提供了一定参考。但是,本研究三

分之二的样本均来源于成华区各级医院,不一定能够

代表成都市全体护士的总体情况,建议日后的研究者

可以开展覆盖面更广、更具代表性的调查。
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