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手术室护士薪酬公平感现状及影响因素研究

许珏凤，胡鸣颖，陆爽爽，于吉梅

复旦大学附属华山医院手术室（上海 200040）

【摘要】 目的　探讨手术室护士薪酬公平感的现状及其影响因素，为优化手术室护理

团队的管理策略提供实证依据。方法　采用便利抽样法，于2025年8月至11月选取复旦大学

附属华山医院手术室护士为研究对象，使用一般资料调查表、公立医院手术室护士薪酬公

平感量表、组织职业生涯管理量表、自我调节疲劳量表及离职意愿量表进行调查，统计薪

酬公平感得分，采用多元线性回归分析薪酬公平感的影响因素。结果　共回收有效问卷

107份。手术室护士薪酬公平感总分及分配公平感、程序公平感和互动公平感维度得分分别

为（63.69 ± 14.81）、（23.41 ± 8.94）、（23.43 ± 8.45）和（16.85 ± 7.45）分；多元线性回归分

析显示，组织职业生涯管理、自我调节疲劳能力和离职意愿是手术室护士薪酬公平感水平

的影响因素（P < 0.05）。结论　手术室护士薪酬公平感总体处于中等偏低水平，组织职业生

涯管理、自我调节疲劳能力和离职意愿影响薪酬公平感，手术室管理者应采取相应措施，

以提高其薪酬公平感水平。
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【Abstract】 Objective　To explore the current state of salary fairness perception among 
operating room nurses and identify its influencing factors, and to provide a reference for 
developing targeted management strategies. Methods　Using convenience sampling, nurses from 
the operating room of Huashan Hospital, Fudan University between August and November 2025 
were recruited. The General Information Questionnaire, the Salary Fairness Perception Scale for 
Operating Room Nurses in Public Hospitals, the Organizational Career Management Scale, the Self-
Regulatory Fatigue Scale, and the Turnover Intention Scale were used for assessment. The scores of 
salary fairness perception were calculated, and multiple linear regression analysis was used to 
examine factors influencing salary fairness perception. Results　A total of 107 valid questionnaires 
were collected. The total score of salary fairness perception and the standard scores of distribution 
fairness perception, procedural fairness perception and interactive fairness perception of operating 
room nurses were (63.69 ± 14.81), (23.41 ± 8.94), (23.43 ± 8.45), and (16.85 ± 7.45) points 

DOI: 10.12173/j.issn.1004-5511.202601067
基金项目：上海申康医院发展中心第二轮《促进市级医院临床技能与临床创新三年行动计划》研究型医师创新转化能力培训项目

（SHDC2023CRS025）

通信作者：于吉梅，副主任护师，Email：13761732948@163.com

743

https://dx.doi.org/10.12173/j.issn.1004-5511.202601067


yxxz.whuznhmedj.com

医学新知 2026 年 7 月第 36 卷第 7 期 New Medicine， Jul. 2026， Vol.36， No.7

respectively. Multiple linear regression analysis showed that organizational career management, self-regulating 
fatigue ability and turnover intention were the influencing factors of the salary fairness perception level of 
operating room nurses (P < 0.05). Conclusion　The overall level of the salary fairness perception among 
operating room nurses is moderately low. Organizational career management, self-regulatory fatigue and 
turnover intention exert effects on salary fairness perception. Operating room administrators should take 
corresponding measures to improve the level of salary fairness perception among nurses. 

【Keywords】 Operating room; Nurses; Salary fairness perception; Influencing factors; Nursing 
management

护理人才是实施健康中国战略的重要支撑，

合理的薪酬待遇不仅有助于吸引和留住优秀护

理人才，还能有效提升护士的工作积极性，推

动整体护理质量持续改善［1］。研究显示，护士

的月收入水平与其职业获益感呈正相关，表明

薪酬是影响护士工作积极性的重要因素之一［2］。
薪酬公平感是指员工在为组织创造价值、做出

贡献后，对自身所得报酬及组织薪酬管理活动

所形成的主观公平感知与价值判断［3］。目前，

国内关于护士薪酬公平感的研究起步较晚，相

关成果较为有限。胡琳娟等［4］于 2021年对四川

省 12 家三级甲等医院的护士开展调查，探讨薪

酬公平感、薪酬满意度与职业认同对离职意愿

的影响，结果显示薪酬满意度和职业认同在薪

酬公平感与离职意愿间发挥链式中介作用，提

升薪酬满意度与职业认同感是薪酬公平感正向

影响护士离职意愿的内在机制。手术室护理作

为医院临床护理工作的核心组成部分，其工作

内容与病房护理存在显著差异，手术室护士需

在高强度、高压力、高风险的工作环境中，精

准完成各类手术配合与患者护理任务，职业要

求与工作负荷均相对更高［5］。然而，现有研究

多聚焦于护士群体整体的薪酬满意度，针对手

术室护士这一特殊群体的薪酬公平感研究仍较

为匮乏。基于此，本研究拟通过调查手术室护

士薪酬公平感的现状，深入分析其影响因素，

为护理管理者构建科学的手术室护理管理体系、

制定针对性的薪酬管理策略提供实证依据，进

而提升手术室护士的薪酬公平感，切实维护其

职业权益。

1　资料与方法

1.1　研究对象
采用便利抽样法，于2025年8月至11月选取

复旦大学附属华山医院手术室护士为研究对象。

纳入标准：①手术室护士且从事本专业年限 ≥ 1
年；②已注册并持有护士执业资格；③知情同

意，自愿配合本研究；④具有良好的阅读和沟通

能力。排除标准：①进修及实习护士等；②调查

时受到执业限制或暂停执业、休假或缺勤、不在

岗的手术室护士；③问卷信息填写不全者；④手

术室护士长等管理人员。本研究经复旦大学附属

华山医院伦理审查委员会审批 ［批号：（2025）
临审第（758）号］。

本研究采用多元线性回归分析探讨手术室护

士薪酬公平感的影响因素，样本量估算遵循护理

科研中多元线性回归的经典估算原则：样本量 ≥ 
自变量数 ×（5~10）。本研究拟纳入11个自变量，

据此计算得最低样本量需求为55~110例。

1.2　调查工具
1.2.1　一般资料调查表

一般资料调查表由研究者自行设计，内容涵

盖研究对象的人口社会学特征与职业相关信息，

包括年龄、性别、文化程度、婚姻状况、家庭所

在地、工作年限、月均薪酬及职称。

1.2.2　公立医院手术室护士薪酬公平感量表
采用邹玉婷等［6］编制的公立医院手术室护士

薪酬公平感量表，共 30 个条目，涵盖分配公平

（12个条目）、程序公平（12个条目）及互动公平

（6个条目） 3个维度。量表采用Likert 5级评分法

（1=非常不同意，5=非常同意），总分范围30~150
分，得分越高代表薪酬公平感越强。本研究中该

量表的总体Cronbach's α系数为0.970。
1.2.3　组织职业生涯管理量表

采用龙立荣［7］编制的组织职业生涯管理量表

评估员工感知到的组织职业生涯管理水平。该量

表共 16个条目，涵盖公平晋升、职业信息提供、

培训重视和职业自我认识4个维度，每个维度各4
个条目。量表采用 Likert 4 级评分（1=完全不符

合，4=完全符合），总分范围16~64分，得分越高
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表明员工感知到的组织职业生涯管理水平越好。

原量表信效度良好：总量表 Cronbach's α 系数为

0.92，各维度Cronbach's α系数范围为 0.76~0.86，
内容效度指数为0.88，重测信度为0.90。
1.2.4　自我调节疲劳量表

采用由 Nes 等［8］开发、王利刚等［9］汉化的

自我调节疲劳量表评估自我调节疲劳程度。该量

表包含16个条目，涵盖认知控制（6个条目）、情

绪控制（5个条目）和行为控制（5个条目） 3个

维度。采用 Likert 5 级评分（1=非常不同意，5=
非常同意），总分范围16~80分，得分越高表明自

我调节疲劳程度越严重。总量表的 Cronbach's α
系数为0.84，3个维度量表Cronbach's α 系数范围

为0.64~0.69。
1.2.5　离职意愿量表

离职意愿的测量采纳Michaels［10］编制、李经

远［11］汉化修订的量表。该量表共6个条目，涵盖

辞职可能性、寻找新工作的动机及获取外部工作

的可能性 3 个维度，采用 Likert 4 级评分 （1=从

不，4=经常），总分范围 6~24分，分数越高代表

离职意愿越强。本研究中该量表的 Cronbach's α
系数为0.824。
1.3　调查方法与质量控制

采用线下与问卷星相结合的方式进行资料收

集，全程实行匿名填写，问卷未设置姓名、工

号、科室工位等任何可识别个人信息的条目，仅

收集人口社会学及职业相关的共性信息。调查前

已取得所在医院护理部、科室及手术室护士的知

情同意，并向其详细说明调查的研究目的、意义

及填写注意事项。此外，安排 2名非课题组成员

且非手术室岗位的工作人员负责调查实施，均经

统一调查培训后上岗，且与被调查护士之间不存

在直接的管理与被管理关系。问卷由被调查者独

立完成，其中采用问卷星平台填写的问卷，每个

条目均设为必选项，每位被调查者仅限填写1份，

提交后不得重复填写。调查人员仅在旁解答与问

卷内容相关的疑问，不干预作答结果，以最大限

度减少人际关系因素对调查结果真实性的影响。

为确保问卷填写的客观性与真实性，问卷回收后

立即对填写内容进行初步检查；在问卷收回后

24 h内，安排专人进行双人数据核查，严格剔除

所有条目均为同一选项、选项存在明显规律性作

答的无效问卷。

1.4　统计学分析
采用SPSS 27.0软件进行数据分析。符合正态

分布的计量资料以均数和标准差（x̄ ± s）表示，

2组比较采用独立样本 t检验，多组比较采用单因

素方差分析；不符合正态分布的计量资料以中位

数和四分位数［M （P25，P75）］表示，2组比较

采用Wilcoxon 秩和检验，多组比较采用Kruskal-
Wallis秩和检验。采用Pearson相关分析检验手术

室护士薪酬公平感与组织职业生涯管理、自我调

节疲劳及离职意愿的相关性；采用多元线性逐步

回归分析筛选影响薪酬公平感的因素。P < 0.05
为差异有统计学意义。

2　结果

2.1　一般情况
发放并回收问卷 107 份，经核查全部为有效

问卷，有效回收率为 100%，符合样本量要求。

107 名护士中，男性 48 名（44.86%）、女性 59 名

（55.14%），21~32岁年龄占比较大（40.19%），学

历以本科为主（44.86%），见表 1。
2.2　薪酬公平感量表得分

手术室护士薪酬公平感总分为（63.69 ± 14.81）
分。此外，分配公平感维度、程序公平感维度和

互动公平感维度得分分别为 （23.41 ± 8.94）、

（23.43 ± 8.45）和（16.85 ± 7.45）分，见表 2。不

同性别、年龄、文化程度、婚姻状况、家庭所

在地、工作年限、每月薪酬、职称的手术室护

士的薪酬公平感得分比较，差异均无统计学意义

（P > 0.05），见表 1。
2.3　组织职业生涯管理量表、自我调节疲
劳量表和离职意愿量表得分

手术室护士组织职业生涯管理量表、自我调

节疲劳量表和离职意愿量表的总分分别为

（40.41 ± 15.17）、（39.50 ± 18.64） 和 （10.33 ± 
5.29）分。组织职业生涯管理量表 4 个维度理论

得分范围均为4~16分，其中职业自我认识维度得

分最高，公平晋升维度得分次之，培训重视维度

得分相对最低。自我调节疲劳量表3个维度中，认

知控制维度得分最高、情绪控制维度得分次之，

行为控制维度得分相对最低。离职意愿量表3个维

度理论得分范围均为 2~8分，其中获取外部工作

的可能性维度得分最高，辞职可能性维度得分次

之，寻找新工作的动机维度得分最低，见表3。
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2.4　薪酬公平感与组织职业生涯管理、自
我调节疲劳及离职意愿的相关性分析

Pearson相关性分析显示，薪酬公平感总分与

组织职业生涯管理呈显著正相关（r=0.611，P < 
0.001），而与自我调节疲劳总分（r=-0.556，P < 
0.001） 和离职意愿总分 （r=-0.569，P < 0.001）
呈显著负相关。

2.5　手术室护士薪酬公平感影响因素分析
以手术室护士薪酬公平感总分为因变量，

以组织职业生涯管理量表、自我调节疲劳量表

和离职意愿量表总分为自变量，进行多元线性

表1　手术室护士薪酬公平感的单因素分析 （x̄ ± s）
Table 1. Univariate analysis of salary fairness perception of operating room nurses (x̄ ± s)

项目

性别

　男

　女

年龄（岁）

　21~32
　33~44
　45~55
文化程度

　大专

　本科

　硕士及以上

婚姻状况

　已婚

　未婚/离异/丧偶

家庭所在地

　城镇

　农村

工作年限（年）

　≤ 5
　> 5
每月薪酬（元）

　3 000 ~ < 5 000
　5 000 ~ < 10 000
　≥ 10 000
职称

　初级

　中级

　高级

例数（%）

48（44.86）
59（55.14）

43（40.19）
35（32.71）
29（27.10）

34（31.78）
48（44.86）
25（23.36）

56（52.34）
51（47.66）

60（56.07）
47（43.93）

63（58.88）
44（41.12）

34（31.78）
41（38.32）
32（29.91）

66（61.68）
39（36.45）

2（1.87）

薪酬公平感总分（分）

72.04 ± 28.18
69.51 ± 26.54

71.91 ± 30.14
65.74 ± 21.89
74.69 ± 28.36

64.62 ± 25.27
70.77 ± 28.06
78.60 ± 26.98

74.25 ± 26.86
66.69 ± 27.25

68.02 ± 29.05
74.00 ± 24.51

70.44 ± 28.10
70.93 ± 26.14

69.41 ± 27.56
68.59 ± 27.64
74.59 ± 26.65

70.90 ± 27.38
67.44 ± 26.85
76.30 ± 27.80

t/F值

0.478

0.935

1.940

1.445

-1.131

-0.091

0.485

0.523

P值

0.634

0.396

0.149

0.152

0.261

0.928

0.617

0.777

表2　公立医院手术室护士薪酬公平感量表得分 （x̄ ± s）
Table 2. Score of the Salary Fairness Perception Scale 
for Operating Room Nurses in Public Hospitals (x̄ ± s)

项目

总分

分配公平感维度

程序公平感维度

互动公平感维度

得分（分）

63.69 ± 14.81
23.41 ± 8.94
23.43 ± 8.45
16.85 ± 7.45

条目均分（分）

2.12 ± 0.49
1.95 ± 0.75
1.95 ± 0.70
2.81 ± 1.24

理论得分

范围（分）

30~150
12~60
12~60
6~30

表3　手术室护士组织职业生涯管理量表、自我调节疲劳

量表和离职意愿量表得分 （x̄ ± s）
Table 3. Scores of the Organizational Career Management 

Scale, Self-Regulating Fatigue Scale and Turnover 
Intention Scale for operating room nurses (x̄ ± s)

项目

组织职业生涯管理量表

　总分

　公平晋升维度

　职业信息提供维度

　培训重视维度

　职业自我认识维度

自我调节疲劳量表

　总分

　认知控制维度

　情绪控制维度

　行为控制维度

离职意愿量表

　总分

　辞职可能性维度

　寻找新工作的动机维度

　获取外部工作的可能性维度

得分（分）

40.41 ± 15.17
10.09 ± 4.70

9.87 ± 4.41
9.78 ± 4.45

10.67 ± 4.58

39.50 ± 18.64
20.67 ± 5.26
10.79 ± 7.09

9.94 ± 6.29

10.33 ± 5.29
3.45 ± 1.94
3.30 ± 1.85
3.58 ± 1.94

理论得分

范围（分）

16~64
4~16
4~16
4~16
4~16

16~80
6~30
5~25
5~25

6~24
2~8
2~8
2~8
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回归分析，自变量的方差膨胀因子（VIF）均小

于 5，提示不存在多重共线性现象。多元线性

回归分析结果显示，手术室护士感知的组织

职业生涯管理水平、自我调节疲劳能力和离

职意愿是薪酬公平感的影响因素 （P < 0.05），

见表 4。

3　讨论

本研究结果显示，手术室护士薪酬公平感总分

为（63.69 ± 14.81）分，条目均分为（2.35 ± 0.91）
分，低于Likert 5级量表理论中位数3分，提示其

薪酬公平感总体处于中等偏低水平。该结果低于

杜丽等［12］报道的临床护士薪酬公平感条目均分

（3.46 ± 0.94）分，可能原因在于手术室护士长期

面临急诊手术突发、长时间站立作业、精神高度

紧绷等职业特点，而现有薪酬未能充分体现其技

术风险与劳动强度［13］。值得注意的是，尽管近年

来医疗系统持续推进薪酬结构优化及绩效改革，

但手术室护士对薪酬分配结果与分配规则的主观

感知仍不理想，提示相关改革措施在手术室这一

高风险、高强度部门的落实效果仍有待进一步

提升。

从各维度层面分析，分配公平感与程序公平

感的条目均分最低（均为 1.95分），提示护士对

绩效工资分配结果及分配规则的公平性感知最

为薄弱。该结果与目前国内部分公立医院仍采

用“护龄阶梯式”或“大锅饭”式奖金分配模

式有关，未能充分体现手术室岗位的技术难度

与风险系数［14］。互动公平感的条目均分相对较高

（2.81分），表明护士在薪酬沟通中感受到的人际

尊重与信息解释略优于分配结果本身，但仍未达

到中位数水平。依据 Colquitt 组织公平四因素理

论，分配公平与程序公平属于结构性公平，互动

公平属于关系性公平；当结构性公平感知严重不

足时，仅靠关系性公平难以弥补整体不公平

感［15］。此外，薪酬公平感作为主观认知变量，其

感知水平易受个人期待、参照对象、组织文化等

多重因素影响［16-18］。手术室护士对薪酬的心理期

望本就高于普通病房护士，若薪酬制度透明度不

足、绩效标准解释不清，则更易加剧认知偏差，

引发对分配公正性的质疑。

因此，护理管理者应优先优化手术室薪酬分

配制度与绩效评价程序的透明度，建立与手术难

度、风险系数挂钩的差异化薪酬体系，确保“多

劳多得、优绩优酬”在手术室场景下真正落实。

同时，应完善薪酬沟通机制，通过定期调研及时

了解护士的薪酬需求与主观感知，以结构性公平

提升为核心、以关系性改善为辅助，有针对性地

增强手术室护士的薪酬公平感。

本研究结果显示，组织职业生涯管理与手术

室护士薪酬公平感呈显著正相关，即医院对手术

室护士职业发展的支持力度越大，护士的薪酬公

平感水平越高。该结果与社会交换理论的核心逻

辑相契合：当员工感知到组织对其职业发展给予

关怀与支持时，更倾向于以积极态度回馈组织，

其中便包括对组织薪酬制度的认可与接受［19-20］。
组织职业生涯管理能为手术室护士提供清晰的职

业晋升通道、系统的专业培训机会和及时的职业

信息反馈，明确其职业发展方向，增强护士对未

来收入的预期感与掌控感，进而间接提高其对当

前薪酬的接受度［21］。具体而言，公平的晋升机制

是影响手术室护士薪酬公平感的关键因素。手术

室护士具有更为强烈的专业成长需求，若晋升机

制缺乏透明度与公正性，则易出现职业发展中的

“天花板效应”。反之，建立科学、公开的晋升评

价标准，结合工作绩效与专业能力进行综合评

估，有助于增强护士对薪酬体系的信任度，提升

其薪酬公平感［22］。
本研究结果表明，手术室护士的自我调节疲

劳与薪酬公平感呈显著负相关，即护士的自我调

节疲劳程度越低，其薪酬公平感水平越高。该发

现与资源保存理论的核心观点高度一致，即个体

表4　手术室护士薪酬公平感影响因素分析

Table 4. Analysis of influencing factors on salary fairness perception of operating room nurses

变量

常量

组织职业生涯管理量表总分

自我调节疲劳量表总分

离职意愿量表总分

B值

68.183
0.757

-0.383
-0.974

SE值

9.971
0.166
0.132
0.472

β值

-
0.376

-0.256
-0.181

t值
6.838
4.561

-2.896
-2.063

P值

< 0.001
< 0.001

0.005
0.042

VIF值

-
1.039
1.193
1.175
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会主动寻求并维护时间、精力、情感等宝贵的心

理资源，当此类资源发生持续性损耗时，个体将

产生显著的心理压力［23-24］。自我调节疲劳可直观

反映个体认知、情绪、行为 3个层面的心理资源

枯竭状态，对手术室护士的薪酬公平感具有重要

影响。手术室的工作负荷与职业压力显著高于普

通临床科室，护士需持续进行高强度的自我调

节：在认知层面，手术过程中需保持高度专注，

及时应对各类突发状况，精准完成手术器械清

点，配合医师开展复杂的外科手术操作［25-26］；情

绪层面，需要抑制消极情绪，处理创伤事件，如

紧急大出血和患者死亡等，对患者和家属需要表

现出同理心；行为层面，必须严格遵守无菌原

则，并长期保持站立的姿势，以适应手术安排的

不规律性，必要时需要调整饮食和休息时间。这

种多层次的持续自我调节会消耗手术室护士的心

理资源，与自我调节疲劳密切相关。当手术室护

士处于自我调节疲劳的状态时，其信息处理能力

和认知能力会受到严重影响，更倾向于采取启发

式和省力的思维方式，对薪酬信息的处理变得表

面和消极，可能更多地关注薪酬的绝对值，而非

其与工作投入、绩效表现的相对关系；易与薪酬

制度中“不公平”部分产生联系，从而忽视合理

的部分；更有可能将模糊事件（如同事得到了补

偿，而自己未得到补偿）解释为“程序上的不公

正”或“分配上的不公正”。

本研究结果显示，手术室护士的离职意愿和

薪酬公平感呈负相关关系，即离职意愿越低，薪

酬公平感越高，该结果与多项护理管理领域的研

究结论一致，进一步验证了离职意愿在稳定护理

队伍方面的关键作用［4］。具体而言，当手术室护

士产生离职意愿后，其注意力会不自觉地关注外

部劳动市场的薪酬信息，这种“上行比较”显著

提高了其参照标准，使其对自身薪酬公正性的评

价降低，尽管本院薪酬水平处于行业合理范围

内；同时，他们也会更倾向于关注“薪酬过高”

的同事，从而强化相对剥夺感，进一步降低对薪

酬公正性的认知；此外，离职意愿也是组织承诺

度降低的直接表现。低组织承诺的手术室护士对

组织的认同感和情感减弱，倾向于将组织关系视

为纯粹的经济交换，在此认知下，其对薪酬很敏

感，微小的薪酬差距或程序瑕疵均可能被解读为

“故意”不公，严重阻碍程序公正感和互动公平

感的形成。

本研究仍有一定的局限性。首先，本研究为

横断面研究设计，仅能揭示各变量与薪酬公平感

之间的关联关系，无法明确变量间的因果关系及

作用方向；其次，本研究仅选取一家三甲医院的

手术室护士为研究对象，研究对象的同质性较高

（薪资结构、水平趋于一致），存在一定选择偏

倚，研究结果的外推性有限。未来需扩大研究对

象选取范围，纳入不同等级、不同地区的医院手

术室护士，验证研究结果的普适性。同时，可使

用多中心设计和纵向追踪，以验证更可靠的因果

关系。

综上所述，手术室护士的薪酬公平感总体中

等偏低水平，组织职业生涯管理与薪酬公平感呈

显著正向关联，自我调节疲劳、离职意愿均与薪

酬公平感呈显著负向关联。提高手术室护士薪酬

公平感是一项系统工程，手术室管理者应通过薪

酬制度设计、职业发展支持和心理健康管理等综

合措施，稳定护理团队，确保手术室护理质量和

患者安全。
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