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医院护理管理人力资源成本规划研究

王　静
北京市大兴区旧宫医院　北京　100076

【摘要】目的：研讨医院护理管理人力资源成本的相关规划。方法：选取 2018 年 1 月 -2019 年 1 月新入职的 80 名护

理人员作为研究对象，开展相应的分析。结果：经过与人事部门的协调，在合理招聘方案下，使得护理团队稳步增长。结论 :

护理人员越多，管理难度就越大，必须要按需设岗，确保工作的顺利进行，同时加强培训，促进人才的成长，优化人才结构。
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 护理成本指的是，在提供护理服务的过程当中，消耗

的劳动力与货币价值。随着新医改的不断深入，当前护士团

队的配置可见明显的不足。不少学者认为，单纯的招聘护士

并不能满足临床的需求，主要是因为医院的护理人才管理并

未重视，导致人才资源存量不足、专业结构不合理、人才作

用较小、人才流失严重等，本文研讨的是医院护理管理人力

资源成本规划，报道如下。

1 资料与方法

临床资料

本文研究对象总计 80 例，纳入时间段为近 1年，时间

范围为 2018 年 1 月 -2019 年 1 月，年龄区间为 19-35 岁，

与前期进行资料对比。

研究方式

选择回顾性分析，结合医院的人资管理现状开展分析，

统计相关情况，并与 2017 年 1 月 -2017 年 12 月的资料进行

对比。

评价指标

统计研究对象的基本情况，对比不同时间段护理人员

的变化情况。

统计学分析

本次研究涉及的数据均在 Excel 表格内开展分析，统计

学分析软件为 SPSS22.00，实验数据中，计数资料为 X2、计

量资料为 T，组内指标的统计学情况，以 0.05 作为界定。

2 结果

2.1 研究对象的临床基本情况

新入职的护理人员中，18-25 岁年龄区间占比最大，学

历以大专居多，见表 1。

表 1研究对象的临床基本情况

组别 / 项目 人数 占比（%）

男 9 11.25

性别 女 70 88.75

年龄 18-25 44 55.00

26-30 22 27.5

31-35 14 17.5

学历情况 本科以上 22 27.5

专科以上 58 72.5

2.2 护理人员的职称情况

新入职研究对象中，高级职称 2人中级职称 12 人，初

级职称 16 人，无职称 50 人。

2.3 2017-2019 年 护 理 人 员 的 变 化 情 况 

 结果表明，近年来医院的招聘人数与人才流动，使得护理

团队稳步增长。2017 年与 2018 年相比，后者中级、高级人

数不断增加，2019 年最多见表 2。

表 2  护理人员的职称情况 [n（%）]

年度 / 指标 人数 新入职 中级 高级

2017 114 12 14 1

2018 160 50 20 2

2019 200 60 30 10

3 讨论

作为医院管理内的重要环节，人事管理的目的是整

合人资，确保配置最优，并加强院内人才的培养。就实

际情况而言，医院护理队伍人员较多，会增加管理难度。 

上述研究结果显示，就新入职的 80 名护理人员中，年龄

区间为 19-35 岁。18-25 岁护理人员占比 55.0%，26-30 岁

护理人员占比 27.50%，31-35 岁护理人员占比 17.50%。

就学历情况而言，本科人数 22 人，占比 27.50%。大

专 58 人，占比 72.50%。可见，就护理人员的招聘以大

专学历为主，着为护理团队素质的提升奠定了基础。 

 分析本院 2017 年 -2019 年的护理人员变化情况可得知，通

过人才招聘、人才流动，医院护理团队得到了稳步的增长，

不仅满足了临床的服务需求，同时也加速了护理团队的发

展。2017 年人数为 114 人，新入职人数为 12 人，中级人数

14 人，高级人数 1人；2018 年人数为 160 人，新入职人数

为 50 人，中级人数 220 人，高级人数 2人；2019 年人数为

200 人，新入职人数为 60 人，中级人数 30 人，高级人数 10



2021 年 3 卷 4 期 ISSN:2705-0440(Print); 2705-0459 (Online)

    预防医学研究         ·17·      

人。可见，护理队伍人员数量逐年递增，分析结果表明，高

级职称护理人员易出现辞职、人才流失的情况。低年龄的护

理人员受到婚育、产假时间、家庭等因素的影响，会对工作

造成影响，这会影响临床工作的开展。

 针对上述现象，笔者认为需要积极的改进管理办

法，要从源头解决护理人员缺少问题，更好的进行人力

资源配置。护理人员流失的原因较多，比如：高学历护

理人才需求增加，导致社会的竞争压力加剧。对工作环

境的不满意，薪资报酬的不满意等，大型综合医院职称晋

升的阻力较大，导致护理人员流失严重，辞职人数也不

断的增加，对临床护理工作产生影响，增加医院成本，

阻碍着医院的长远发展，医院的整体水平也很难提升。 

 基于此，医院应当按需设岗，要综合考虑新入职人员的学

历因素、年龄因素，不断的对人资配置进行优化，以此促进

医院的稳定、可持续发展。医院本身是治疗疾病的所在地，

医疗护理水平直接关系着相应工作的开展。为确保护理工作

的正常进行，要不断的引进高水平的护理人员。笔者认为，

要结合医院科室的情况，弹性排班，有效的利用人资。同时，

医院需要定期培训，从不同的渠道、层次，开展不同形式的

培养，促进护理人员的成长，促进学科发展，并优化人才队

伍，实现医院护理质量的全面提升。

不仅如此，就医院员工而言，医院员工聘用、奖惩、晋升、

薪酬调整等，需要科学考核与评价体系的支持。通过建设科

学的考核评价体系，可量化关键工作指标，构建公平、公正、

和谐的工作环境，确保制度与体系的有效落实。第一，依照

医院员工各项数据，合理设置定量与定性指标。第二，针对

不同部位、不同职务与不同层次，要设定不同的要求，遵循

“实事求是”的原则，构建“公平、公正、合理、科学”的

工作氛围。第三，一旦确定了考评体系，要落到实处，避免

其形成形式主义。随着市场经济的不断发展和完善，无论是

政府单位还是企业，它们都在不断的适应市场经济的发展，

医院也应当如此。

 综上所述，在新医改背景下，医院要结合实际需求，

适当的招聘，要不在乎量，在乎质。不断的完善人资队伍，

确保人资配置最佳。
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