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【调查研究】

386名低年资护士反馈寻求行为现状及影响因素分析
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（哈尔滨医科大学附属第二医院 心内科，黑龙江 哈尔滨 150000）

Current Status of Feedback-seeking Behavior of Junior Nurses and Its Influence Factors: A
386-case Study//SUN Wei, FANG Yan

[摘 要] 目的 调查低年资护士反馈寻求行为现状，并分析其影响因素。 方法 采用便利抽样的方法，选取哈尔滨 3 所三
级甲等医院的 386 名低年资护士作为研究对象。采用一般资料问卷、反馈寻求行为量表、护士转型冲击评价量表对其进行调查。采

用多元线性回归分析低年资护士反馈寻求行为的影响因素。 结果 低年资护士反馈寻求行为得分为（61.35±10.46）分；多元线性

回归结果显示，入职时间、对护理工作的喜爱程度和转型冲击是低年资护士反馈寻求行为的主要影响因素（P＜0.01）。 结论 低年
资护士反馈寻求行为均处于中等偏上水平，尤其应关注入职时间短、不喜欢护理工作和转型冲击高的低年资护士。 护理管理者可

以采取多元化措施完善反馈评价体系，利用激励措施提高低年资护士对职业的喜爱程度，发挥科室高年资护士“传、帮、带”的作

用，降低低年资护士工作压力，干预其反馈寻求行为。
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反馈寻求行为是个体通过积极主动观察或询问

领导、同事等获取有价值的信息，以适应组织和个体
发展需要的主动行为 [ 1 ]，具有这种行为的个体会积
极获取与自身绩效、 角色定位等相关的上级反馈信
息，适应组织与个体发展，满足组织绩效的需求 [ 2 ]。
低年资护士入职后如不能良好适应临床工作环境，
不仅危害其身心健康、工作投入与绩效，还会影响患
者安全与护理队伍稳定及自身的成长发展 [ 3 ]。 国外
研究显示， 护士入职后因不能适应临床的各种困难
与挑战，工作第 1 年流失率为 35%～60%，很多人甚
至选择退出护理行业 [4-5]。 Gong 等[ 6 ]认为，低年资护
士可以通过反馈寻求行为更快适应职业需要， 提高
工作效率与工作满意度。 目前国内反馈寻求行为研
究多集中于企业员工或新入职人员 [7-8]，而尚无针对
低年资护士的反馈寻求行为研究。 本研究拟调查低
年资护士反馈寻求行为现状，分析其影响因素，旨在
为有针对性地干预低年资护士反馈寻求行为提供一

定的参考和依据。

1 对象与方法
1.1 研究对象 采用便利抽样的方法，2019 年 7 月
选取哈尔滨 3所三级甲等医院 （哈尔滨医科大学附
属第一医院、第二医院、第三医院）的低年资护士作为
研究对象。纳入标准：（1）取得护士职业资格证；（2）参
与新护士入职培训且 1个月＜工作年限＜36个月[9-10]；

（3）知情且自愿参与本研究。 排除标准：（1）36个月
内在 2家及以上医院工作者；（2）入职期间因故脱岗
3个月及以上者。
1.2 研究工具

1.2.1 一般资料问卷 自行设计，包括性别、年龄、
学历、实习医院级别、入职时间、婚姻状况、工作前户
籍所在地、对护理工作的喜爱程度、是否独生子女。
1.2.2 反馈寻求行为量表 由 Chen 等[11]于 2007 年
编制， 用于评估企业员工的反馈寻求行为， 量表的
Cronbach α 系数为 0.886。 巩振兴等 [12]于 2017 年翻
译并修订，用于测量员工反馈寻求行为，Cronbach α
系数为 0.890。2018年宁川川等[ 8 ]应用该量表测评新

入职护士反馈寻求行为，Cronbach α 系数为 0.894。
该量表包括领导观察式反馈寻求（2 个条目）、领导
询问式反馈寻求（2 个条目）、同事观察式反馈寻求
（3 个条目）、同事询问式反馈寻求（4 个条目），共 4
个维度 11 个条目。 均采用 Likert 7 级评分法，从完
全不符合～完全符合分别赋值 1～7 分。 总分 11～77
分，得分越高表示反馈寻求行为越好。本研究中该量
表的 Cronbach α系数为 0.883。
1.2.3 新护士转型冲击评价量表 由薛友儒等 [13]于

2015 年编制，用于测量新护士受到的转型冲击的程
度，量表的 Cronbach α系数为 0.918。 该量表包括身
体方面（6 个条目）、心理方面（8 个条目）、知识和技
能方面 （5个条目）、 社会文化与发展方面 （8 个条
目），共 4个维度 27个条目。 均采用 Likert 5级评分
法，从完全不相符～完全相符分别赋值 1～5 分。 总[收稿日期] 2019-11-22
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分 27～135分，得分越高表示转型冲击程度越高。 本
研究中该量表的 Cronbach α系数为 0.902。
1.3 资料收集方法 本研究采用问卷调查法， 由 6
名经过统一培训调查者发放问卷。首先，采用统一指
导语向受试对象解释调查的目的、 意义及问卷填写
方法，获取其知情同意后发放问卷，由其独立填写。
问卷当场发放与回收。 共发放问卷 392 份，回收有
效问卷 386份，有效回收率为 98.5%。
1.4 统计学方法 采用 SPSS 23.0 分析数据， 计数
资料采用频数和构成比描述， 组间比较采用卡方检
验；计量资料经过正态性检验，均为正态分布，采用
X±S 描述， 组间比较采用独立样本 t 检验和单因素
方差分析； 低年资护士转型冲击与反馈寻求行为的
相关性采用 Pearson 相关分析； 低年资护士反馈寻
求行为的影响因素采用多元线性回归分析。 检验水
准 α=0.05。

2 结果
2.1 低年资护士反馈寻求行为得分情况 本组低

年资护士反馈寻求行为总分为（61.35±10.46）分，所
有条目均分为（5.58±0.95）分；各维度得分分别为：同
事观察式反馈寻求（17.91±2.82）分，同事询问式反馈
寻求（22.44±3.41）分，领导观察式反馈寻求（11.14±
2.06）分，领导询问式反馈寻求（9.86±1.98）分。
2.2 不同特征低年资护士反馈寻求行为总分的比

较 将本组低年资护士按性别、年龄、学历、实习
医院级别、入职时间、婚姻状况、工作前户籍所在
地、对护理工作的喜爱程度、是否独生子女分组，
比较其反馈寻求行为总分。 结果显示：不同婚姻状
况、是否独生子女的低年资护士，其反馈寻求行为
总分比较，差异均无统计学意义（P＞0.05）；不同性
别、年龄、学历、实习医院级别、入职时间、工作前
户籍所在地、 对护理工作的喜爱程度的低年资护
士，其反馈寻求行为总分比较，差异有统计学意义
（P＜0.05）。 见表 1。

2.3 低年资护士反馈寻求行为与转型冲击总分的

相关性分析 本组低年资护士转型冲击总分为

（85.53±20.24）分 ，各维度得分分别为 ：身体方面
（21.84±4.92）分，知识和技能方面（16.25±3.47）分，
心理方面 （24.72±6.03）分 ，社会文化与发展方面
（22.72±5.96）分。

Pearson相关性分析结果显示， 低年资护士反馈
寻求行为总分与转型冲击总分呈负相关（r=-0.281，P＜
0.01）；与转型冲击各维度得分均呈负相关（r=-0.275，
-0.251，-0.272，-0.254，P＜0.01）。 见表 2。

表 1 不同特征低年资护士反馈寻求行为总分的比较
（n=386，X±S）

项目 n 反馈寻求行为总分 统计量 P
性别 t=2.215 0.027
男 49 64.43±10.56
女 337 60.91±10.38
年龄（岁） t=2.045 0.042

20～23 181 60.20±10.33
24～26 205 62.37±10.48
学历 t=2.801 0.005
大专 225 60.10±10.05
本科及以上 161 63.10±10.80
实习医院级别 t=3.109 0.002
二级 47 56.96±9.48
三级 339 61.96±10.45
入职时间（年） F=11.499 ＜0.001
＜1 71 56.37±9.61
1～2 272 62.14±10.42
＞2 43 64.60±9.60
婚姻状况 t=1.523 0.129
已婚 37 63.84±10.91
未婚 349 61.09±10.39
工作前户籍所在地 t=2.379 0.018
本市 149 62.94±10.68
外地 237 60.35±10.21
对护理工作的喜爱程度 F=9.637 ＜0.001
不喜爱 83 57.35±9.68
一般 194 61.68±10.14
喜爱 109 63.83±10.78
是否独生子女 t=0.746 0.456
是 221 61.01±10.32
否 165 61.81±10.66

表 2 低年资护士转型冲击与反馈寻求行为的相关性分析（n=386，r）
项目 身体方面 知识和技能方面 心理方面 社会文化与发展方面 转型冲击总分

同事观察式反馈寻求 -0.195* -0.237* -0.212* -0.245* -0.259*

同事询问式反馈寻求 -0.248* -0.201* -0.241* -0.198* -0.251*

领导观察式反馈寻求 -0.211* -0.182* -0.195* -0.210* -0.272*

领导询问式反馈寻求 -0.236* -0.174* -0.223* -0.239* -0.274*

反馈寻求行为总分 -0.275* -0.251* -0.272* -0.254* -0.281*

注：*表示 P＜0.01

2.4 低年资护士反馈寻求行为影响因素的多元线

性回归分析 以低年资护士反馈寻求行为总分为因

变量， 以单因素分析及相关分析有意义的 8 个变量

（性别、年龄、学历、实习医院级别、入职时间、工作前
户籍所在地、 对护理工作的喜爱程度及转型冲击总
分）为自变量，进行多元线性回归分析。结果显示，低
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年资护士入职时间、 对护理工作的喜爱程度和转型
冲击是反馈寻求行为的主要影响因素 （P＜0.05），共

解释总变异的 65.7%。 见表 3。

表 3 低年资护士反馈寻求行为影响因素的多元线性回归分析（n=386）
项目 回归系数 标准误 标准回归系数 t P 95%CI

常数 0.340 0.087 - 3.892 ＜0.001 0.168～0.511
入职时间（以＜1 年为参照）

1～2 年 0.311 0.096 0.313 3.249 0.001 0.123～0.498
＞2 年 0.325 0.085 0.325 3.832 ＜0.001 0.158～0.491
对护理工作的喜爱程度（以不喜欢为参照）
一般 0.195 0.084 0.198 2.329 0.020 0.030～-0.360
喜爱 0.209 0.075 0.205 2.783 0.006 0.061～0.357
转型冲击 -0.136 0.038 -0.139 3.612 ＜0.001 -0.209～-0.062
注：R=0.817，R2=0.667，调整 R2=0.657，F=62.380，P＜0.001；自变量赋值：入职时间[设置哑变量，＜1 年（Z1=0，Z2=0），1～2 年（Z1=1，

Z2=0），＞2年（Z1=0，Z2=1）]；对护理工作的喜爱程度不喜爱[设置哑变量，不喜爱（Z1=0，Z2=0），一般（Z1=1，Z2=0），喜爱（Z1=0，Z2=1）]；
转型冲击以原数值输入

3 讨论
3.1 低年资护士反馈寻求行为处于中等偏上水平

本研究结果显示，低年资护士反馈寻求行为总分
为 （61.35±10.46）分 ，所有条目均分为 （5.58±0.95）
分，与条目赋分中间值 4分相比，处于中等偏上的水
平。 略高于宁川川等[14]对山西太原三级医院低年资

护士的研究结果。 可能与 2个研究涉及的研究对象
学历差异有关。 本研究中低年资护士反馈寻求行为处
于中等偏上水平，究其原因：（1）本组研究对象 87.3%
为女性护士，其性格特点为做事细心、谨慎，语言表
达能力强，注重细节，能够及时发现问题，并寻求帮
助。 因此，本组研究对象的反馈寻求行为得分较高。
（2）有研究表明，较高学历的新员工其实践-反馈-
提高的速度强于低学历者[15]。 本组研究对象本科及
以上学历占 41.7%，高学历的护士能在工作中积极、
主动通过各种方式获取对自身工作有力的反馈信

息，补充自身的不足；因此反馈寻求行为得分较高。
（3）本组研究对象未婚护士占 90.4%，其在照顾家庭
方面负担小，有更多的时间和机会学习，在工作中发
现的问题与疑问会及时向领导和同事寻求解决办

法，因此反馈寻求行为得分较高。
3.2 低年资护士反馈寻求行为的影响因素

3.2.1 入职时间 本研究结果显示， 入职时间是低
年资护士反馈寻求行为的主要影响因素； 即以入
职＜1 年为参照，入职 1～2 年和＞2 年的低年资护士，
其反馈寻求行为水平较高（B=0.311，0.325；P=0.001，
＜0.001）。 究其原因，入职＜1 年的低年资护士，临床
经验不足，尚处于临床学习和积累阶段 [16]，对于遇到
的困难还不能准确判断， 也不知道该以什么方式或
什么角度提出反馈， 甚至有些低年资护士担心领导
及同事知道自身知识、技能不足会被取笑，不敢向他

人提出质疑或帮助，导致其反馈寻求行为水平不高。
3.2.2 对护理工作的喜爱程度 本研究结果显示，
对护理工作的喜爱程度是低年资护士反馈寻求行为

的主要影响因素；以不喜欢为参照，一般和喜欢护理
工作的低年资护士，其反馈寻求行为水平较高（B=
0.195，0.209；P=0.020，0.006）。 究其原因，（1）对护理
工作的喜爱程度往往反应护士的工作态度， 也决定
了护士的努力程度[17]。 低年资护士多数为刚毕业不
久的护士，在进入临床工作后，会遇到很多问题与困
难，因为对护理工作的喜爱，能够刻苦专研护理知识
与技能，通过改进和提高自己的专业技术能力，增强
工作自信心，以积极的工作心态面对临床各种困难，
寻求解决问题的方法，因此反馈寻求行为得分较高。
3.2.3 转型冲击 本研究结果显示， 转型冲击是低
年资护士反馈寻求行为的主要影响因素（B=-0.136，
P＜0.001），即低年资护士转型冲击程度越高，其反馈
寻求行为越差。 究其原因：（1）转型冲击是新入职护
士由学生角色转变为护士时，受到自身知识、责任、
角色及关系的影响，而产生的心理、生理、知识与技
能、社会文化发展方面的困惑、怀疑及定位不明的体
验与感受[18]。 低年资护士因工作时间短，其临床知识
与技能不能完全应用自如， 对于临床突发事件的处
理经验有限，工作压力较大，存在转型冲击 [19]，在转
型冲击的驱使下， 护士疲于应对转型冲击产生的负
面影响，降低个体内部反馈动机，因此反馈寻求行为
减弱。 （2）转型冲击程度较高的低年资护士，常常处
于敏感度高与情绪不稳的状态， 甚至还会出现情感
疲惫、情绪失调、缺乏自信、焦虑及强迫症状等不良
的负性心理困扰 [20-21]，不愿与人交往，与同事间的交
流与沟通较少，导致反馈寻求行为较差。

50



4 对策
根据低年资护士反馈寻求行为现状及影响因

素，为改善低年资护士反馈寻求行为水平，针对低学
历、 不喜爱护理工作及转型冲击高的低年资护士提
出以下管理对策：（1）选定高年资、技术水平高的护
士，为低年资护士提供准确的反馈信息与业务指导；
建立科室内部微信在线反馈平台及公众号， 定期更
新、上传本科常见病、多发病的危急重症处理流程与
方法；科室内部业务学习，鼓励低年资护士提出自己
面临的难题，及时解决低年资护士的困境。 （2）对于
低年资护士的先进思想和事迹给予宣传和表彰，树
立学习榜样；利用推荐晋升、外派进修学习、评优等
激励措施，激发其工作热情。

5 本研究的不足
本研究的不足之处在于仅对 3所医院的低年资

护士进行了调查，样本缺乏多样性和广泛性，不能反
映低年资护士的整体反馈寻求行为状况。 有待于今
后扩大样本抽取范围，增加样本量，进一步探讨。
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