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　 　 【提　 要】 　 目的　 调查护士工作幸福感现状ꎬ并分析其影响因素ꎮ 方法　 采用组织支持感量表、工作幸福感量表、情
感支持量表、工作旺盛感量表对 １１２７名护士进行调查ꎮ 结果　 相关分析表明组织支持感与情感支持、工作旺盛感以及工

作幸福感两两之间呈现显著正相关(Ｐ<０.００１)ꎻ结构方程模型表明组织支持感可以通过情感支持(９５％ＣＩ:０.０５５~ ０.１７１)
与工作旺盛感(９５％ＣＩ:０.１７４~０.２９３)的中介作用影响护士的工作幸福感ꎬ也可以通过情感支持经由工作旺盛感的链式中

介作用(９５％ＣＩ:０.０７２~０.１４６)影响护士的工作幸福感ꎮ 结论　 情感支持与工作旺盛感在组织支持感与护士工作幸福感之

间起链式中介作用ꎮ
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　 　 工作幸福感作为个体完成工作目标时的愉快体验

与感受[１]ꎬ是幸福感在工作领域的反映ꎬ体现了幸福

的完善论ꎬ强调个体潜能发挥与自我价值的实现[２]ꎮ
研究表明工作幸福感对组织发展具有积极推动作用ꎬ
工作幸福感高的员工往往更加健康、勤奋与高效[３]ꎮ
在护士群体中的研究也发现ꎬ当护士具有较高的工作

幸福感时可以增强工作效能、获得成就感并降低离职

率[４]ꎬ有助于维持护理队伍稳定ꎬ提升护理服务水平ꎮ
因此ꎬ研究护士工作幸福感的现状及其影响机制、探寻

提升护士工作幸福感的对策ꎬ对于护理管理领域具有

重要的参考意义ꎮ
组织支持感是员工对组织如何看待自己贡献以及

关心其利益的主观感受[５]ꎬ工作中员工感受到来自组

织层面的支持与关注时ꎬ将以更加积极的态度与高质

量工作回报组织[６]ꎮ 研究表明组织支持感是工作幸

福感重要的前因变量[７]ꎬ当员工感受到源于组织的支

持时ꎬ将强化其对工作的责任感ꎬ对工作投入更多的精

力并体验到工作成就ꎬ获得工作幸福感[８]ꎮ 依照社会

交换的行为逻辑ꎬ组织的支持可以加强组织与员工之

间的情感联系[９]ꎬ让员工感受到组织给予情感方面的

支持ꎮ 日常护理中ꎬ组织的情感支持可以让护士获得

积极的情绪体验ꎮ 情感事件理论表明个体的情感反应

决定了其在工作中态度与行为[１０]ꎮ 正向情绪将强化

护士对工作的认同ꎬ使其获得更高幸福感ꎮ 工作旺盛

感是个体在工作中表现出一种积极的心理状态ꎬ包括

活力体验和学习体验两个部分[１１]ꎮ 工作情境因素中ꎬ
当员工感受到组织关心他们、积极支持他们个人发展

时ꎬ更能体验到工作旺盛感 [１２] ꎮ 一项元分析研究发

现ꎬ工作旺盛感可以降低职业倦怠 [１３] ꎬ有效防止工

作幸福感水平下降 [１４] ꎮ 然而ꎬ以往的研究只针对

组织支持感、情感支持、工作旺盛感以及工作幸福

感的多重关系ꎬ没有研究护士群体组织支持感影响

工作幸福感的内在作用机制ꎮ 因此ꎬ本研究将进一

步探讨情感支持与工作旺盛感在组织支持感与护

士工作幸福感之间的关系ꎮ

对象与方法

１.研究对象

２０２２年 ６月—７月ꎬ采用整群抽样的方式ꎬ针对河

南省 ６所三级甲等医院(河南省中医院、河南省中西

医结合医院、郑州市人民医院、郑州市中医院、濮阳市

中医医院、河南中医药大学第三附属医院)进行调查ꎮ
由各医院的护理部工作人员在部门工作群发放问卷星

链接ꎬ通过统一的指导语ꎬ明确调查的目的与意义ꎬ所
有被试知情同意后ꎬ独立匿名填写问卷ꎬ最终收回

１１３９ 份 问 卷ꎬ有 效 问 卷 １１２７ 份ꎬ问 卷 有 效 率 为

９８.９５％ꎮ
２.研究工具

(１) 组织支持感量表 ( ｐｅｒｃｅｉｖｅｄ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ
ｓｕｐｐｏｒｔ ｓｃａｌｅ)

该量表由 Ｅｉｓｅｎｂｅｒｇｅｒ 编制[１５]ꎮ 共有 ８个题目ꎬ采
用 ５级评分ꎬ由 １(非常不同意)到 ５(非常同意)ꎬ得分

越高ꎬ表明个体的组织支持感水平越高ꎮ 本研究中该

问卷的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ′ｓ α为 ０.７７ꎮ
(２)情感支持量表(ｅｍｏｔｉｏｎａｌ ｓｕｐｐｏｒｔ ｓｃａｌｅ)
该量表由 Ｍｅｔｈｏｔ 等人编制[１６]ꎬ共有 ５ 个题目ꎬ采

用 ５级评分ꎬ从 １(非常不符合)到 ５(非常符合)ꎬ得分

越高ꎬ表明个体获得情感支持水平越高ꎮ 本研究中ꎬ该
量表的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ′ｓ α为 ０.９１ꎮ

(３)工作旺盛感量表( ｔｈｅ ｔｈｒｉｖｉｎｇ ａｔ ｗｏｒｋ ｗｕｅｓ￣
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ｔｉｏｎｎａｉｒｅ)
该量表由 Ｐｏｒａｔｈ 等人编制[１７]ꎬ共有 １０ 个题目ꎬ采

用 ５级评分ꎬ从 １(非常不符合)到 ５(非常符合)ꎬ分为

活力与学习两个维度ꎬ得分越高ꎬ表明个体的工作旺盛

感水平越高ꎮ 本研究中两个维度的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ′ｓ α分别

为 ０.８０、０.８４、ꎻ总量表的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ′ｓ α为 ０.８９ꎮ
(４)工作幸福感量表( ｊｏｂ ｗｅｌｌ－ｂｅｉｎｇ ｓｃａｌｅ)
该量表由 Ｚｈｅｎｇ 等人编制[１８]ꎬ共有 ６ 个题目ꎬ采

用 ５级评分ꎬ由 １(非常不同意)到 ５(非常同意)ꎬ得分

越高ꎬ表明个体的工作幸福感水平越高ꎬ本研究中ꎬ该
量表的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ′ｓ α为 ０.９１ꎮ

３.统计方法

采用 ＳＰＳＳ ２０. ０进行描述统计、相关分析ꎻ使用 Ａ￣
ＭＯＳ ２１. ０ 进行验证性因素分析以及建立结构方程模型ꎮ

结　 果

１.研究对象的一般人口学特征

本研究共纳入了 １１２７ 名护士ꎬ平均年龄(３２.７８±
６.４０)岁ꎮ 其中ꎬ男性 ４６ 人 ( ４. １％)、女性 １０８１ 人

(９５.９％)ꎻ文化程度为大专及以下 １２７ 人(１１.３％)、本
科及以上 １０００ 人(８８.７％)ꎻ已婚 ８１９ 人(７２.７％)、未
婚及其他 ３０８人(２７.３％)ꎻ护士 １５２ 人(１３.５％)、护师

４７４人(４２.１％)、主管护师 ４５３ 人(４０.１％)、副主任护

师及以上 ４８人(４.３％)ꎮ
２.共同方法偏差检验

采用验证性因素分析[１９]ꎬ将变量中所有题目均指

向一个虚拟因子ꎬ结果发现模型的拟合指标较差 χ２ / ｄｆ
＝ ４７.４４２ꎬＲＭＳＥＡ ＝ ０.２０３ꎬＣＦＩ ＝ ０.６６６ꎬＴＬＩ ＝ ０.５９９ꎬ
ＧＦＩ＝ ０.６１１ꎬＮＦＩ ＝ ０.６６１ꎬ因此可以认定不存在严重的

共同方法偏差ꎮ
３.组织支持感、情感支持、工作旺盛感与工作幸福

感的描述性统计与相关检验

在本研究中护士的组织支持感得分为(２９. １２ ±
５.３７)分、情感支持得分为(１８.９４±３.３９)分、工作旺盛

感得分为(３８.０４±５.９９)分、工作幸福感得分为(２３.２７±
４.０６)分ꎻ相关分析结果表明组织支持感、情感支持、工
作旺盛感以及工作幸福感两两之间呈现显著正相关ꎬ
具体见表 １ꎮ

表 １　 描述统计与相关分析结果(ｒ)
变量 １ ２ ３ ４

１. 组织支持感 ２９.１２ ５.３７ －

２. 情感支持 １８.９４ ３.３９ ０.５４∗∗∗ －

３. 工作旺盛感 ３８.０４ ５.９９ ０.６１∗∗∗ ０.５５∗∗∗ －

４. 工作幸福感 ２３.２７ ４.０６ ０.６４∗∗∗ ０.５８∗∗∗ ０.６８∗∗∗－

　 　 注:∗∗∗Ｐ<０.００１

４.链式中介效应检验　
以组织支持感为自变量、以情感支持、工作旺

盛感为中介变量、工作幸福感为因变量ꎬ采用结构

方程模型检验链式中介效应ꎮ 由于组织支持感量

表与工作幸福感量表项目过多且为单一维度ꎬ因
此ꎬ对组织支持感与工作幸福感的项目进行打包处

理 [２０] ꎮ 结果表明模型各项拟合指数良好ꎬ χ２ / ｄｆ ＝
４ .７７２ꎬＲＭＳＥＡ ＝ ０ . ０５８ꎬＣＦＩ ＝ ０ . ９８５ꎬＴＬＩ ＝ ０ . ９７８ꎬ
ＧＦＩ ＝ ０ . ９７２ꎬＮＦＩ ＝ ０ . ９８１ꎮ 根据模型结果发现 (见
图 １) ꎬ在加入情感支持、工作旺盛感两个中介变量

后ꎬ组织支持感对工作幸福感的预测作用依然显著

( β ＝ ０ .２６ꎬＰ<０ .００１) ꎻ组织支持感分别对情感支持、
工作旺盛感有显著的预测作用( β ＝ ０ .６３ꎬ０ .４８ꎬＰ<
０ .００１) ꎻ情感支持分别对工作旺盛感、工作幸福感

有显著的预测作用( β ＝ ０ .３５ꎬ０ .１８ꎬＰ<０ .００１) ꎻ工作

旺盛感对工作幸福感有预测作用 ( β ＝ ０ . ４７ꎬ Ｐ <
０ .００１) ꎻ以上结果表明组织支持感直接影响工作幸福

感的同时ꎬ还可以通过情感支持、工作旺盛感间接影响

护士工作幸福感ꎬ此外ꎬ组织支持感还可以通过情感支

持经由工作旺盛感影响护士工作幸福感ꎮ

图 １　 链式中介模型

采用 Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ 法重复抽样 ５０００ 次对情感支持和

工作旺盛感在组织支持感与工作幸福感之间的中介效

应显著性进行检验ꎬ采取 ９５％的置信区间ꎮ 在本研究

中总中介效应由三条间接路径构成:分别为组织支持

感→情感支持→工作幸福感ꎻ组织支持感→工作旺盛

感→工作幸福感ꎻ组织支持感→情感支持→工作旺盛

感觉→工作幸福感ꎮ 三条路径置信区间都不包括 ０ꎬ
表明各中介效应都显著ꎬ三条路径的间接效应值分别

为 ０.１１２、０.２２８ 和 ０.１０５ꎬ中介效应总值为 ０.４４５ꎮ 此

外ꎬ组织支持感→工作幸福感路径的置信区间也不包

括 ０ꎬ结果表明组织支持感可直接预测工作幸福感ꎬ直
接效应值为 ０. ２５７ꎮ 在本研究中ꎬ中介效应占总效应

的 ６３.３９％ꎬ见表 ２ꎮ

讨　 论

在本研究中链式中介模型的直接效应显著ꎬ说明

组织支持感可以直接影响护士的工作幸福感ꎬ该结果

与以往研究结果一致[２１]ꎮ 和谐融洽的组织氛围可以

让员工对组织产生较强的归属感并从工作中体验到更

多的积极情绪ꎬ提升对工作与所在组织的主观评价ꎬ获
得工作幸福感[２２]ꎮ 在护理实践中组织支持感可以激
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发护士的内在动机ꎬ使其自觉主动为医院做出自己的 贡献ꎬ领悟工作的意义与价值并从中收获幸福ꎮ
表 ２　 情感支持、工作旺盛感在组织支持感与护士工作幸福感之间的中介效应检验

路径 中介效应值 ９５％置信区间 占总效应的比例(％)

组织支持感→情感支持→工作幸福感 ０.１１２ ０.０５５~０.１７１ １５.９５

组织支持感→工作旺盛感→工作幸福感 ０.２２８ ０.１７４~０.２９３ ３２.４８

组织支持感→情感支持→工作旺盛感→工作幸福感 ０.１０５ ０.０７２~０.１４６ １４.９６

总中介效应 ０.４４５ ０.３７１~０.５２１ ６３.３９

直接效应 ０.２５７ ０.１６６~０.３５２ ３６.６１

总效应 ０.７０２ ０.６４９~０.７４４ １００.００

　 　 研究发现情感支持在组织支持感与护士工作幸福

感之间的中介效应显著ꎬ说明组织支持感可以通过情

感支持影响护士的工作幸福感ꎮ 工作中组织给予员工

工作资源、情感支持以及心理安全感ꎬ让员工可以全身

心投入工作ꎬ取得较高的工作成就ꎬ实现个人的发展ꎬ
在工作中获得快乐与幸福[２３]ꎮ 日常护理工作中ꎬ来自

组织的支持让护士收获的不仅是资源ꎬ更有情感上的

鼓励ꎬ使护士可以更好地应对工作并实现自我价值ꎬ体
验到更高的工作幸福感ꎮ 研究还发现工作旺盛感在组

织支持感与护士工作幸福感之间的中介效应显著ꎬ说
明组织支持感可以通过工作旺盛感影响护士的工作幸

福感ꎮ 以往研究表明组织支持感可以正向影响个体的

工作旺盛感[２４]ꎮ 依据组织支持理论ꎬ当护士拥有较高

的组织支持时ꎬ产生回报组织的义务感ꎬ可以在工作中

保持旺盛的精力、主动学习新的技能与理论ꎬ克服工作

中的挑战并收获幸福感ꎮ 此外ꎬ本研究中情感支持、工
作旺盛感在组织支持感与护士工作幸福感之间的链式

中介效应也显著ꎬ即组织支持感通过给予情感支持经

由工作旺盛感影响护士的工作幸福感ꎮ 护士得到组织

情感方面的支持ꎬ可以激发其工作热情ꎬ维持旺盛的工

作状态ꎬ进一步调动工作积极性ꎬ帮助护士更加高效地

完成日常工作ꎬ满足自我发展的需要ꎬ最终获得更高的

工作幸福感ꎮ
综上所述ꎬ组织支持感不仅直接影响护士的工作

幸福感ꎬ还可以通过情感支持与工作旺盛感的链式中

介效应影响护士的工作幸福感ꎮ 结合本研究的结果ꎬ
建议护理部等医院管理部门为护士发展创造更多的条

件ꎬ让其感受到来自组织的支持ꎬ增强护士与组织的情

感联系ꎬ维持其工作旺盛感ꎬ最终提升护士的工作幸福

感ꎮ 但是ꎬ本研究也存在一定的不足:第一ꎬ样本仅选

取河南省部分三级甲等医院的护士ꎬ样本代表性有一

定局限ꎬ下一步应扩大研究区域ꎬ使研究样本更加广

泛ꎻ第二ꎬ由于采用横断面研究ꎬ因果关系推断能力不

足ꎬ未来可以采用纵向研究进一步探讨影响护士工作

幸福感的相关因素ꎮ
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