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重庆地区护士工作满意度调查分析

周小利，郑显兰，孟玉倩，付艳芬（重庆医科大学附属第一医院妇产科　４０００１６）

　　【摘要】　目的　调查重庆地区护士的工作满意情况，探索提高护士工作满意度的策略。方法　采用课题组研

制的护士工作满意度问卷，对分层随机抽样的２３家医院的１１２８名护士进行测评。结果　护士工作满意度一般，

平均为（１５０．６１４±２３．２７６）分，最不满意的方面是“收入与福利”、“医院管理与政策”及“工作环境与压力”。满意度

总值在受聘形式、护龄、技术职称、是否上中夜班、平均月收入的不同组别得分差异有统计学意义。结论　建立健全

护士工作满意度测评体系，消除不满因素，提高护士工作满意度，从而提高整体服务质量，提高患者满意度。
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　　工作满意度又称工作满足感，是指员工心理和生理上对工

作环境及工作本身的满意程度，是个人所表现出来的喜欢他的

工作的程度［１］。护士工作满意度（ＮＪＳ）是护士对自己所从事

的护理工作抱有的一般性的满意与否的态度［２］。护士工作满

意度的高低直接影响患者满意度、护理质量、护士流失，甚至护

理专业的发展［３５］。在美国，护士工作满意度调查已经成为医

院护理部主任留住优秀护士和招募优秀护士的一个强有力的

工具。而我国的护理质量评价体系中注重评价患者对护理工

作的满意度，却未把护理人员的工作满意度作为指标。为了保

护有限的护理人力资源，减少护士流失，提高护理质量和患者

满意度，同时也为了促进护理事业的进一步发展，本课题组于

２０１１年１～６月采用课题组研制的护士工作满意度问卷

（ＮＪＳＱ），调查了重庆地区１１２８名护士的工作满意情况，现将

结果报道如下。

１　资料与方法

１．１　调查对象　根据分层随机整群抽样方法，按照市区和郊

区分为２层，再按医院级别分为三级、二级、一级医院共３层，

选取重庆市２３家医院１１２８名护士作为研究对象。护士入选

标准：（１）有执业资格的从业护士；（２）调查当日在班；（３）自愿

参与调查。

１．２　调查方法

１．２．１　研究工具　采用自制ＮＪＳＱ，该量表融合了马斯洛“需

要层次论”、赫兹伯格“双因素理论”及麦克利兰的“动机成就需

要论”，结合护理工作特点，能够综合测评护士满意度各方面内

容。经过２次预调查测试和５位专家评定，显示具有良好的信

度和效度。调查内容分３部分：第１部分为个人资料；第２部

分为问卷主体，包含５０个条目，９个维度；第３部分是有关如

何提高护士工作满意度的选择与问答题。满意度正文条目计

分方法按照Ｌｉｋｅｒｔ的５分量表设计。计分原则是：非常同意５

分，同意４分，中立３分，不同意２分，很不同意１分。逆向计

分题为：非常同意１分，同意２分，中立３分，不同意４分，很不

同意５分。总分值范围５０～２５０分，２００分以上为非常满意，

１５０～２００分为满意，１００～１５０分为一般，５０～１００分为不满

意，５０分以下为非常不满意。

１．２．２　资料收集方法　采用现场调查方法，由主研者（作者）

与１～２名协助者按照约定到被调查医院进行调查。调查前对

调查目的、意义和填答注意事项做仔细讲解，以取得被调查者

充分的信任与支持。调查问卷一般是当日发放并回收。

１．３　统计学方法　ＮＪＳＱ数据用ＳＰＳＳ１６．０软件录入计算机

后进行统计分析。资料分析方法：（１）人口统计学资料用频数、

百分率展现。（２）问卷项目按理奎德５分制量表计算。（３）分

别采用单向方差分析测评因素的显著差异性，用Ｓｐｅａｒｍａ′ｓ相

关计算因素的相关性。

２　结　　果

２．１　一般情况　第１次预调查选取重庆市２家市立医院共

４０名护士，第２次预调查选取２家医院２０名护士完成了前后

间隔１４ｄ的２次问卷调查。正式调查则根据分层随机整群抽

样方法，按照市区和郊区分为２层，再按医院级别分为三级、二
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级、一级医院共３层，选取重庆市２３家医院１１２８名护士作为

研究对象。调查医院分层随机抽样情况见表１。

表１　被调查医院分层抽样情况（狀）

地区 三级医院 二级医院 一级医院 总计

市区 ５ ８ ２ １５

郊县 １ ５ ２ ８

总计 ６ １３ ４ ２３

其中，三级医院６所包含２所军队医院，２所地方医科大

学附属医院，２所地方综合医院。二级医院１３所包含县人民

医院３所，区人民医院３所，区县中医院３所，专科医院２所，

厂矿医院２所。一级医院４所包括镇卫生院２所，社区医院

２所。

共调查护士 １１２８名，回收试卷 １１１５份，总回收率

９８．８５％。其中 空 白 问 卷 为 ５４ 份 （４．８４％），废 卷 ４５ 份

（４．０４％），有效问卷１０１６份（９１．１２％）。有效问卷中２０岁以

下２５名，２１～３０岁５３８名，３１～４０岁３０６名，４１～５０岁１２９

名，５０岁以上１８名；女１００３名，男１３名；三级医院５３６名，二

级医院４０５名，一级医院７５名。

２．２　总体得分情况 　重庆地区护士的工作满意度水平一般，

最高２３２分，最低８２分，平均（１５０．６１４±２３．２７６）分，总分大于

２００分的有１７名，小于１００分的为１６名，９８３名得分为１００～

２００分，占总体的９６．７５％。满意度总分值经过ＳＰＳＳ１６．０软

件分析呈正态分布。

２．３　满意度总值在人口统计学分组资料中的差异性　单向方

差分析是检验单一因素若干水平组是否有显著性差异，即进行

均值的多重比较，它要求因变量属于正态分布总体。本次考察

的ＮＪＳ的满意度总值经过正态分析属于正态分布资料。同时

方差分析还要求各变量间的方差齐同。除行政职务和所在医

院外，其余个人资料组别的方差齐同。满意度总值在受聘形

式、护龄、技术职称、是否上中夜班、平均月收入的不同组别得

分有显著差异，各组的满意度得分情况见表２。

表２　护士工作满意度总值在差异明显小组的情况（分）

组别 狀 ＮＪＳ均值 ＮＪＳ标准差

受聘形式 正式在编 ５７５ １４８．９４２ １．１２９

临时招聘 ４４１ １５２．８７５ ０．９６５

护龄（年） ＜５ ３１１ １５３．６３３ １．３３２

６～１０ ２５２ １４６．３５１ １．４５５

１１～１５ １８７ １４９．３２６ １．６７３

１６～２０ １２０ １４９．７５８ １．９９０

＞２０ １４６ １５３．４２４ ２．０６０

技术职称 未聘职称 ６９ １５２．８９８ ２．５６５

护士 ３５２ １５３．９１６ １．２６８

护师 ３８２ １４６．８５６ １．１８９

主管护师 ２０１ １５１．２１８ １．６３４

副主任护师及以上 １２ １５４．５００ ６．８５２

是否值中夜班 是 ６７７ １４７．１４５ ０．９０４

否 ３３９ １５７．３７７ １．１８６

平均月收入（元）１５００ １５４ １４７．７９０ ０．９１１

１５０１～３０００ ５５２ １５５．７９４ １．２２１

３００１～４５００ １８９ １６１．０００ ６．０４８

＞４５００ １２１ １６３．０００ －

　　注：－表示无数据。

２．４　ＮＪＳＱ各维度得分情况　ＮＪＳ量表各维度均值、标准差

见表３。其中收入与福利方面的平均得分最低为（２．３１０±

０．７１０）分，其次为医院管理与政策以及工作环境与压力２个维

度，得分最高的是家庭支持与同事关系，为（３．８５１±０．４３９）分。

表３　　ＮＪＳ各维度的平均值、标准差（分）

测评类别 均值 标准差

职业认同 ３．００８ ０．５８５

医院管理与政策 ２．３５５ ０．５９７

科室管理 ３．４３９ ０．６３１

家庭支持与同事关系 ３．８５１ ０．４３９

收入与福利 ２．３１０ ０．７１０

工作环境与压力 ２．５３１ ０．５５０

专业提升与个人发展 ３．４０９ ０．５５０

总体满意度 ２．８９０ ０．７６８

离职倾向 ３．３１８ ０．６９０

２．５　离职倾向维度在个人变量差异明显组别表现　见表４。

离职倾向维度为逆向计分，得分越高，表明离职倾向越低；反

之，则离职倾向越高。差异明显表现在不同年龄、受聘形式、护

龄、技术职称、是否上中夜班和平均月收入组内。

表４　离职倾向在个人变量中的显著性差异表现（分）

组别 狀 均值 标准差 犉

年龄（岁） ＜２０ ２５ ３．１９０ ０．７００ ９．９６１

２１～３０ ５３８ ３．２０２ ０．７０６

３１～４０ ３０６ ３．４１３ ０．６４７

４１～５０ １２９ ３．５６０ ０．６４１

＞５０ １８ ３．５００ ０．６００

受聘形式 正式在编 ５７５ ３．４０１ ０．６５１ ２０．０４４

临时招聘 ４４１ ３．２０５ ０．７２６

护龄（年） ＜５ ３１１ ３．２３２ ０．７１２ １０．４６５

６～１０ ２５２ ３．１９７ ０．６９７

１１～１５ １８７ ３．３０８ ０．６３０

１６～２０ １２０ ３．４５４ ０．６７１

＞２０ １４６ ３．５９５ ０．６３６

技术职称 未聘职称 ６９ ３．１５９ ０．６０３ ４．２６５

护士 ３５２ ３．２９９ ０．７１１

护师 ３８２ ３．２７３ ０．７０４

主管护师 ２０１ ３．４７６ ０．６４３

副主任护师及以上 １２ ３．５００ ０．５００

值中夜班 是 ６７７ ３．２１７ ０．６９０ ４３．３５３

否 ３３９ ３．５１４ ０．６４９

平均月入（元）＜１５００ １５４ ３．２６０ ０．６９５ ４．８３７

１５０１～３０００ ５５２ ３．４２１ ０．６７３

３００１～４５００ １８９９ ３．５８３ ０．５４４

＞４５００ １２１ ４．０００ －

　　注：－表示无数据。

３　讨　　论

本次调查所用量表在设计上融合了马斯洛“需要层次论”、

赫兹伯格“双因素理论”及麦克利兰的“动机成就需要论”，结合

了护理工作特点和中国国情，具有很高的信度和效度。总量表

的Ｃｒｏｎｂａｃｈ′ｓ信度系数０．９４１１，间隔２周的重测信度为

０．９０４０，内容效度由２位护理管理专家、２位心理学家及１位

护理教育专家评定，内容效度指数（ＣＶＩ）为０．８２。

３．１　关于护士工作满意度各维度得分情况　调查结果显示，
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重庆地区护士工作满意度最不满意的是“福利收入与保障方

面”，这一结果和其他护士工作满意度调查结果一致［６７］。这是

一个值得管理者重视的问题。研究表明，物质待遇低是人才流

失的主要原因之一［２］。护士工作繁重、压力大，和其他同样级

别的专业人士比较，护士的收入显得不够，离期望值相差较远；

另一方面，现在很多单位实行合同聘用制度，未给护士办理养

老保险，这让招聘护士没有保障，缺乏安全感。在调查的第３

部分，每一个给出意见和建议的护士都提到，护士的工作辛苦，

收入过低，应该提高待遇。由此可以看出他们对福利待遇方面

有共同的诉求。

医院管理与政策，是本次调查中第２个最不满意方面。组

成这个维度的条目分别衡量了护士培训和进修、重视员工意见

建议、科室间协调、评优评先、绩效考核、领导决策、激励和团队

合作等。其中条目１３的附加题“造成科室间协调困难的原

因”，有９４８名做了选择，４１９名选择Ａ“相关制度不完善”，２０４

名选择Ｂ“职责不明确”。这个结果反映出医院管理中确实存

在不够完善之处。现代医院管理要求要有明确的“硬性的”制

度管理，制度完善、职责明确，同时，兼具人性化的“柔性的”情

感管理，二者刚柔相济，有张有弛，实现现代化医院科学主义和

人文主义的有机结合，才能使医院管理更加完善。

３．２　关于护士工作满意度的影响因素

人口统计学变量对工作满意度影响的结果分析发现，满意

度总值在受聘形式、护龄、技术职称、是否上中夜班、平均月收

入的不同组得分有显著差异。

３．２．１　在受聘形式上，招聘护士比正编护士更满意。招聘护

士在职业认同、医院政策与管理、科室管理、家庭支持、工作压

力与环境、个人发展方面得分并不比正编护士低，只是在福利

收入与保障方面低于后者，然而，他们的离职倾向更加明显。

这可能跟招聘护士的角色定位有关，他们对于工作的期望不如

正编护士高，因此更容易满足。在离职倾向上，招聘护士得分

偏低，更有可能离职，这也和国内同类研究结果吻合［８１１］。招

聘护士收入待遇不够高，在本单位又缺乏归属感，面对外界的

诱惑，一旦有合适的机会，他们更容易离职。医院只有努力提

高招聘护士待遇，力争同工同酬、才能切实保护招聘护士，提高

他们的工作满意程度，减少这部分护士的流失。

３．２．２　在护龄和技术职称因素上，以工作６～１０年的护士和

护师职称的人满意度得分最低，得分最高的是副主任护师及以

上。出现这种情况可能是因为目前在临床打主力的是中间段

护士，他们的工作压力相对较大，而收入与劳动付出的差距更

加明显，因此，工作满意度偏低。

３．２．３　在是否上中夜班因素上，不上中夜班护士比上中夜班

的护士更加满意。上中夜班造成护士生活节奏紊乱，无法很好

照顾家庭，严重者因此患上各种生理心理疾病。大部分护士对

上中夜班显得无可奈何，而部分护士更是想尽办法调离临床以

不上中夜班。

３．２．４　在平均月收入因素上，月收入等级不同的护士，ＮＪＳ的

水平呈现显著差异。随着护士的收入的增加，工作满意度呈现

增长的趋势。收入越高的护士，满意度相对较高。

３．３　关于工作满意度对离职意向的预测作用　本研究考察了

工作满意度中个人统计资料分组与离职意向之间的关系，结果

表明，从年龄看，随着组别的年龄增长，得分越高，越不容易离

职。然而，他们的工作满意度得分差异并不显著。从技术职称

看，离职倾向最明显的是未聘职称护士，满意度得分最高的是

副主任护师及以上，显示他们的离职倾向最小。由此可见，护

士的工作满意度对其离职意向只有部分预测作用，二者之间的

关系并没有人们想象中那么密切。

正如工作满意度的影响因素很多，离职意向也受诸多因素

影响。当然，他们之间也有共同的影响因子，如收入、工作压

力、同事关系等。需要指出，过去在离职意向的相关研究中往

往强调对个体的某些方面的满足，如对工资、福利的满意程度，

不够重视组织层面因素的考察，包括一些已广泛应用的标准化

量表，甚至忽略了对医院本身满意程度的测量。本研究探讨了

医院管理这个工作满意度要素，并在研究结果中发现它是重庆

地区护士不满意的又一主要方面，对护士是否愿意留在医院有

一定的影响。

全面了解护士工作满意度有助于及时采取措施以改善不

良状况，发挥组织优势，提高护理质量，提高患者满意率。课题

组首次在重庆地区进行大规模护士工作满意度测评，通过调查

了解到重庆地区医疗机构的护士满意度水平一般，最不满意的

是福利收入与保障及医院管理与政策。招聘护士的工作满意

度并不比正编护士低，然而，由于对福利收入的不满，以及人才

流动的相对容易，造成招聘护士更加容易离职和流失。希望这

些研究发现为今后卫生行政部门制订相关政策及医院管理者

在实践环节进行改革提供依据。
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