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　 【摘要】目的　 从护龄满 ３０ 年护士的角度，探讨高年资护士对持续职业发展及延迟退休的看法和建议。 方法　 对 ２２ 名护龄满

３０ 年护士进行面对面半结构式访谈，运用主题分析法进行资料分析。 结果 　 提炼 ４ 个主题：弹性延迟退休的多重必要性；持续职

业发展的经历体验；持续职业发展的多维度挑战；弹性延迟退休的期待。 结论　 自我价值能否实现是影响高年资护士职业生涯周

期的关键因素；高年资护士人际关系冲突与压力及组织支持不足而对延迟退休有所顾虑。 为了支持高年资护士持续职业发展，建
议医院管理者和政策制定者充分肯定并发挥高年资护士的专业价值，出台以尊重自主择业权为基础的护士弹性延迟退休策略，同
时创造护士退休后多渠道就业机会。
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　 　 护理人力资源短缺是全球性问题，未来十年内全

球将有六分之一的护士退休，护士短缺不仅直接影响

临床照护质量，也影响护士队伍的稳定性［１］。 发达国

家高度重视高年资护士潜力开发，通过延迟退休缓解

人力紧张［２］。 然而目前我国很多护士未到退休年龄

提早流失，护士退休年龄缺乏弹性制度，高年资护理

人才流失问题严重，还未引起管理者和政策决定者的

足够重视［２－３］。 随着人口老龄化程度的持续加深，人
口出生率呈负增长，我国护士短缺问题将面临更加严

峻的考验。 ２０２３ 年，政府工作报告中指出，要对延迟

退休政策问题认真研究，充分论证［４］。 目前国内已有

相关问卷调查显示，大多数临床护士反对延迟退

休［５－６］。 然而，这些调查对象大多为中青年在职护士，
对退休决策考虑有诸多不确定因素。 研究者考虑到，

护龄满 ３０ 年、年龄 ５０ 岁左右的护士，视力和体力的

下降可能成为完成基本护理任务的主要障碍，对护士

职业技能认知和职业抉择会产生重大影响。 相较于

年轻护士，该群体对延迟退休政策更关切，也更有发

言权。 因此，本研究旨在从护龄满 ３０ 年护士角度，深
入理解高年资护士对持续职业发展的需求、顾虑及建

议，为管理者和政策制定者出台符合我国国情的护士

退休政策，开发高年资护理人力资源潜力以缓解护士

短缺问题提供参考依据。
１　 对象与方法

１．１　 研究对象

本研究采用目的抽样法，于 ２０２２ 年 １ 月至 １２ 月

访谈了 ２２ 名来自浙江省各级公立和民营医院护龄满

３０ 年的高年资护士，其中退休后返聘 ６ 名，１ 名护士

为半日制工作，其余为全职工作。 纳入标准：①注册

护士；②获得浙江省 ３０ 年护龄证书的护士；③不同岗

位的在职或返聘护士；④知情同意，自愿参加。 排除

标准：转岗后已经离开护理编制，且无有效护士注册

资格证的护士。 样本量的确定以访谈资料重复出现，
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表 １　 访谈对象的一般资料（ｎ＝２２）

序号
年龄

（岁）
护龄

（年）
学历 职称 职务 医院性质 工作内容

Ｓ１ ５５ ３６ 本科 主任护师 护士 三级甲等 放射科护理
Ｓ２ ５５ ３７ 本科 副主任护师 护士长 三级甲等 干部保健医疗点护理
Ｓ３ ５３ ３４ 本科 主任护师 护理部副主任 三级甲等 护理教育
Ｓ４ ５５ ３７ 本科 副主任护师 专科护士 三级甲等 专科护士培训
Ｓ５ ５３ ３４ 大专 主管护师 护士 三级甲等 注射室护理
Ｓ６ ５２ ３２ 本科 副主任护师 护士长 三级甲等 放射科护理管理
Ｓ７ ５４ ３６ 研究生 主任护师 护理部副主任 三级甲等 护理教育
Ｓ８ ５５ ３６ 研究生 主任护师 副院长 民营 行政管理兼护理管理
Ｓ９ ５２ ３４ 大专 主管护师 护士 二级甲等 大内科总务护士
Ｓ１０ ５９ ４０ 本科 主管护师 护士 三级甲等 高压氧科护理
Ｓ１１ ５２ ３２ 大专 主管护师 护士 三级甲等 体检部护理
Ｓ１２ ５３ ３３ 大专 主管护师 护士 三级甲等 妇产科门诊护理
Ｓ１３ ６０ ４０ 本科 主管护师 护士 民营 心电图室辅助岗护理
Ｓ１４ ５２ ３２ 大专 主管护师 护士 三级甲等 产科临床护理
Ｓ１５ ６１ ４２ 本科 副主任护师 护士长 三级甲等 保健科护理兼行政管理
Ｓ１６ ５９ ３８ 本科 主任护师 护理部主任 二级甲等 质量管理办公室行政管理
Ｓ１７ ５３ ３２ 本科 副主任护师 护士 三级甲等 康复科临床护士
Ｓ１８ ５６ ３７ 大专 主管护师 护士 民营 妇产科辅助岗护理
Ｓ１９ ５５ ３６ 大专 主管护师 护士长 民营 门诊部护理管理
Ｓ２０ ５３ ３５ 中专 主管护师 护士 三级甲等 注射室护理
Ｓ２１ ７４ ５５ 本科 副主任护师 院长 民营 行政管理
Ｓ２２ ５４ ３６ 本科 副主任护师 总务科长 三级甲等 后勤科长

无新的主题呈现，即认为访谈资

料达到信息饱和，不再增加样本

量。 本研究获得浙江大学医学院

附属第二医院伦理委员会审查

［２０２１ 伦研审第（０８２６）号］。 访

谈对象一般资料见表 １。
１．２　 方法

１．２．１　 确定访谈提纲　 结合研究

目的查阅文献拟订访谈提纲，经
过 １ 名从事质性研究和护理人力

资源研究的专家和 ２ 名从事护理

管理的临床专家审核，根据预访

谈结果确定访谈提纲。 访谈提

纲：①您如何看待 ３０ 年的护理职

业状态和职业发展？ ②您认为高

年资护士持续职业发展有哪些必

要性，又面临哪些挑战？ ③您对自己的退休有何安排

和顾虑？ ④您认为护士延迟退休及退休后再就业有哪

些可能性？ ⑤您对鼓励高年资护士继续发挥专业价值

以改善目前护理人力资源短缺还有其他补充或建议吗？
１．２．２　 资料收集　 本研究采用面对面半结构式访谈

法收集资料。 根据受访者意愿选择访谈时间及地点，
取得受访者知情同意并告知匿名隐私保护原则前提

下对访谈内容进行现场录音及文字记录。 平均访谈

时间约为 ５０ ｍｉｎ。
１．２．３ 　 资料分析　 访谈结束 ２４ ｈ 内，研究者将录音

逐字逐句转录成文本，结合现场笔记加以补充，按照

Ｓ１～Ｓ２２ 对受访者进行匿名编号。 运用 Ｎｖｉｖｏ １１．０ 质性

分析软件辅助资料管理，采用主题分析法［７］ 对资料进

行整理、分析，并进行转录、编码、归类、提炼主题，最终

提炼出 ４ 个主题。 资料整理和分析过程同步进行，由
两位研究者独立编码，多次进行小组讨论，保证编码内

容、主题概念的适当性，最终讨论归纳为本研究主题。
２　 结果

２．１　 弹性延迟退休的多重必要性

２．１．１　 缓解人力资源短缺　 所有受访者均认可护理

人力短缺背景下高年资护士持续职业发展的必要性，
认为护理学是一门实践性和科学性较高的学科，护理

人员培养周期长，高年资护士过早流失将带来组织人

力培养的高耗费。 Ｓ８：“随着人口老龄化，满足患者服

务需求的护理人力缺口越来越大，说明高年资护士延

迟退休的社会必要性非常大！ 从数量、质量、精神的高

度，都非常适合保有高年资护士！”Ｓ１０：“对管理者而言，
人才培养也需要时间及成本，护士延迟退休很有必要！”
２．１．２　 传承行业精神 　 ２２ 名受访者认为，高年资护

士不仅是护理质量的保证，更是行业精神的传承，延

迟退休可以让高年资护士在长期工作中积累的经验

优势和职业素养得到发扬传承。 Ｓ７：“工作 ３０ 年以上

的护士是行业精神的旗帜，对护理行业有稳定的情感

认知，传承才有发展！”Ｓ９：“年轻护士需要老护士沉浸

式的传帮带，经验积累不是靠讲一门课，要靠平时工

作中的渗透。”Ｓ１６：“年轻护士还没有形成自己的职业

素养，榜样力量很重要，业务素质好的高年资护士留

下来对年轻护士的影响很大，这就是行业传承。”
２．１．３　 满足自我实现需求　 １０ 名即将退休的受访者

表达了退休后继续工作的愿望，追求更高层次的自我

实现需求。 Ｓ４：“退休后我还想做点事，我会立足专科

护士发展。”Ｓ６：“退休后去做一些事情很有价值，只要

岗位合适，我愿意延迟退休！”所有返聘护士对退休后

的工作状态表示满意，对满足个体自我实现需求有积

极作用。 Ｓ１０：“退休后继续工作，感觉自己是被需要

的。”Ｓ１５：“退休在家的同事失落感很强，而我现在返

聘继续工作就会感觉自己还有用，生活也很充实！”
Ｓ２１：“活到老，学到老！ 别人提前退休，我把退休后继

续工作看作享受。”
２．２　 持续职业发展的经历体验

２．２．１　 转岗期自我价值实现的遗憾　 ２０ 名受访者认

为，职业后期会逐渐转岗分流至非临床一线岗位，这
将导致高年资护士的经验和技能得不到充分利用，造
成护理人才的浪费。 Ｓ７：“高年资护士退居二线的时

间太早了，这是非常大的人才浪费！ ５０ 岁左右年纪是

最有精力从事管理的时候，能够发挥很大作用。”７ 名

受访的转岗护士对自己在长期职业生涯中积累的专

业价值得不到发挥感到遗憾。 Ｓ１：“工作这么多年，没
想到后面的岗位会这样，如果在别的领域，我的成就

应该是很高的，现在觉得有点遗憾。”Ｓ５：“到门诊后职
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业价值没有利用起来，还是感觉原来在临床更有价

值，很重的患者我可以管理的很好。”
２．２．２　 返聘期多渠道就业发挥潜能　 相较于大多数

转岗期护士由于缺乏相应岗位支持其自我实现而意

欲退休时，６ 名退休后返聘护士已通过多渠道就业继

续在不同岗位上发挥余热，实现自我价值和专业价

值。 Ｓ１０：“我在高压氧这个部门做了 ２０ 多年，退休后

医院领导觉得这里需要一位有经验又负责的人来管

理，就继续返聘我。” Ｓ１３：“从心内科退休后我就通过

别人介绍到民营医院做健康管理，主要是给别人做心

电图。”Ｓ１８：“我原来是医院最早从事深静脉穿刺的专

科护士，退休后经介绍到民营医院继续帮助他们静脉

穿刺。”Ｓ１９：“我从三级甲等医院退休后到民营妇产科

医院工作，主要负责门诊护理管理。” Ｓ２１：“我退休后

在这家民营口腔医院做了 １７ 年管理工作，我帮助很

多年轻护士走上管理岗位，培养了多名分院院长。”
２．３　 持续职业发展的多维度挑战

２．３．１　 家庭照护及健康问题　 ６ 名即将退休的受访者

认为，年龄带来健康问题，平衡家庭照护责任是高年资

护士延迟退休的主要顾虑。 Ｓ２：“护士延迟退休存在困

难，看药物标签、打针时眼睛都看不清楚。”Ｓ１１：“护士

延迟退休在轻松一点的岗位还好，我们这个年纪走路

走多了可能会有点头晕，以后还需要照顾第三代。”
Ｓ１４：“护士退休后继续工作，会对照顾老人和孩子有顾

虑，请假很麻烦。”但是，有 ２ 位受访者认为年龄增长并

没有影响其精细操作。 Ｓ２０：“我眼睛没有‘花’，还参加

夜间静脉穿刺值班，给小婴儿穿刺也没问题。”
２．３．２　 人际关系冲突与压力 　 １６ 名受访者认为，大
多数高年资护士希望在职业后期缩短轮班时间，但年

轻护士由于岗位竞争及利益分配等问题与年长护士

存在冲突。 此外，高年资护士感受到年龄歧视与管理

者价值认知有关，管理者出于经济核算压力和管理便

利，更倾向于聘用年轻护士。 Ｓ２：“高年资护士不上夜

班，却参与科室奖金分配，这让年轻护士不太欢迎她

们。”Ｓ１３：“领导很重要！ 领导要排斥高年资护士，年
轻护士就不尊重年长护士，就没法继续发挥余力！”
Ｓ１７：“高年资护士希望到辅助科室，但是领导不喜欢用在

编的高年资护士，招聘年轻的合同制护士更好管理。”
２．３．３　 组织支持不足　 ２２ 名受访者认为公立医院尚

缺乏支持高年资护士持续职业发展的岗位设计及政

策支持，限制了有意愿“退而不休”的高年资护士继续

从业，民营医院灵活的用人制度具有相对优势。 Ｓ１：“高
年资护士工作到后期，晋升和学习都是有年龄限制

的，转岗后待遇下调，很多机会都没有了。”Ｓ４：“高年

资护士延迟退休该去哪些岗位，没有合适的岗位，就
连护士长退休也很难找到合适的岗位。”Ｓ２０：“医院只

有极少数的护士会被返聘，剩下的叫留用，留用人员

只领取退休前奖金的 ２０％。”Ｓ２１：“公立医院很少会返

聘退休的护士，而民营医院的管理体系更灵活，不安

排返聘护士参与夜班工作，高年资护士完全有能力担

当下来。”
２．４　 弹性延迟退休的期待

２．４．１　 尊重自主选择权　 所有受访者都认为延迟退

休应认识到不同个体需求的差异性，充分尊重自主择

业意愿，避免“一刀切”，给予个体自主选择的空间，灵
活的退休政策会让更多护士在护理行业沉淀。
Ｓ３：“延迟退休是用人机构和护士的双向选择，不能一

刀切，要看个人能力和意愿。”Ｓ７：“延迟退休应该有自

由的选择。” Ｓ８：“每个人的需求不一样，不能强制执

行，否则合理的资源就变成了负担。 如果有更多自由

选择，会有更多护士选择继续工作。”
２．４．２　 优化返聘支持系统　 １６ 名受访者希望退休后

能在原单位继续工作，她们期待能够优化护士返聘制

度，畅通多渠道就业途径，在用人机制和薪资待遇上进

行灵活调整。 Ｓ２：“针对护士延迟退休，建议医院设置

护士返聘政策，并提高留用的待遇。”Ｓ６：“护士延迟退

休需要有针对性的岗位，比如做健康教育，以及更灵活

的上班模式。”Ｓ２０：“高年资护士在自己居住的社区为

儿童或者老人提供一些和专业相关的护理，可以很好

地发挥作用，希望有政策和待遇上的支持。”Ｓ２２：“浙江

省 ３０ 年护龄护士退休后享受 １００％退休工资政策［８］，
对激励护士留在护理岗位发挥了极大的鼓舞作用，部
分人的确是根据经济情况决定是否转岗或退休。”
２．４．３　 提升职业发展水平 　 ６ 名返聘护士均认为早

期工作经验及职业发展水平会对退休后的工作规划产

生深刻影响，建议护理人员做好职业规划，珍惜广泛的

学习机会，树立终身学习观。 Ｓ１０：“我从开始工作就是

尽职尽责，认真做事，我返聘 ３ 年了，领导对我工作很放

心。”Ｓ１５：“我做了那么多年管理者，退休后继续工作的

机会很多，有两所医院邀请我去做管理者。”Ｓ２１：“我快

退休时，就有民营医院找我，我以前去过很多部门，做
过护士长，后来又筹建新病区、学习基建、做经济核算，
有的人会把职业生涯中换来换去看作负面的，我看到

的是正面的，能多学一点，学到的都是自己的。”
３　 讨论

３．１　 重视自我实现需求在延迟退休抉择中的重要性

　 　 本研究发现，高年资护士有意愿和动机在退休后

继续从事护理相关工作，认为护士弹性延迟退休有多

重必要性，包括缓解护士短缺问题、传承行业精神以

及满足个人自我实现需求。 由于高年资护士是护理

队伍的领军人物，在护理事业中承担了护理教育者、
护理管理的协助者、护理质量的保障者等多重角
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色［９］，持续职业发展中的高年资护士对保证患者安

全、指导年轻护士、传承行业精神、稳定护士队伍至关

重要［１０］。 在有限劳动力市场下，应保障高年资护士

持续职业发展，鼓励护士弹性延迟退休，不仅可以有

效缓解护士人力短缺的压力，还有利于培养护士职业

荣誉感以减低离职率，稳定护理队伍。 研究提示，卫
生人力更替势必影响医疗系统的经济及质量成

本［１１］；退休是一场重大的人生转变，过早退休会产生

强烈的无用感和社会孤立感，延迟退休可以提升自我

实现感［１２］，特别是生活压力较小、经济基础较好、职
业发展水平较高的个体对自我实现需求期望更高。
建议护士个人在职业生命周期中应重视职业发展的

承前启后性，才能在继续工作中获得自我实现和长期

从业的主动权。 此外，管理者应重视并合理配置高年

资护理人力资源，这对满足高年资护士“老有所为”的
自我实现需求，进而缓解护士短缺发挥积极作用。
３．２　 创造有意义的职业发展机会以充分开发高年资

护士专业潜能

　 　 本研究发现，作为宝贵的护理人力资源，很多经

验丰富的高年资护士在步入转岗期后逐渐分流至非

一线岗位，对自我价值和专业价值无法实现感到遗

憾，而大多数退休护士已通过多渠道就业继续发挥余

热。 目前，国内针对高年资护士职业发展的研究发

现，高年资护士进入转岗期后，由于专业潜能和价值

得不到充分发挥，职业情感体验复杂，多感到遗憾与

迷茫［１３］，体面劳动感［１４］ 和职业生涯成功感偏低［１５］，
管理者应更多的关注高年资护士职业发展需求和心

理健康［１６］，提供相应的职业发展空间。 相较于转岗

期护士专业价值无法得到实现的现状，本研究特别关

注到，返聘护士在持续工作中充分发挥了早期积累的

专业潜能，保持了自我实现的有用感［１７］。 国外研究

显示，近年来退休护士已逐渐重新进入劳动力市场，
在公立医院、民营医院、居家护理中继续从事有偿劳

动［１８－１９］，追求个人潜能最大化发挥。 因此，建议管理

者在高年资护士面临转岗、返聘或退休后再就业抉择

时，创造有意义的职业发展机会，促进高年资护士合理

在岗使用，鼓励返聘或退休后多渠道再就业，使其在持

续职业发展中达到自我实现，增强其对护理职业和组

织的情感承诺，最大程度发挥高年资护士人力潜能。
３．３　 营造支持性职业环境是应对持续职业发展挑战

的着力点

　 　 本研究发现，影响高年资护士持续职业发展的障

碍因素多样，包括健康问题、代际沟通障碍、管理者价

值认可缺失、缺乏有吸引力的返聘政策。 由于护士是

高度性别化的职业，传统的赡养责任以及年龄带来的

健康问题是访谈对象普遍认为现阶段延迟退休面临

的障碍，与既往研究结果［５－６，２０］一致。 但本研究发现，
健康问题对高年资护士长期执业的障碍并非一概而

论，而是因人因岗而异，经验丰富的高年资护士仍活

跃在临床一线从事精细操作。 因此，返聘高年资护士

的策略应侧重于岗位设计。 此外，职业发展中的人际

关系冲突与压力问题以及缺乏正式的返聘政策也是

高年资护士延迟退休的顾虑。 研究表明，高年资护士

希望成为年轻护士的榜样，由于代际沟通障碍，使他们

成为被年轻护士忽视的对象［２１］；管理者虽承认高年资

护士的贡献，但更多是负面看法，认为他们是过了“黄
金期”，不值得“投资”的人员，较少考虑其晋升及发展

机会［２２－２３］；组织机构缺乏正式且有吸引力的返聘政策

使高年资护士处于政策号召和缺乏支持的两极分化之

间而被迫退休［２０］。 因此，建议营造高年资护士支持性

的组织文化环境，认可其独特的价值贡献，提供指导年

轻人的机会，给予公平参与决策的平台，让高年资护士

感受到尊重和倾听，从而支持其延长职业生涯年限。
３．４　 尊重自主选择权优化支持系统是保障弹性延迟

退休的核心

　 　 本研究发现，尊重弹性延迟退休自主选择权，优
化返聘策略，畅通多渠道就业，完善职业生涯规划等

一系列举措对支持护士弹性延迟退休起到至关重要

的作用。 尊重自主选择权体现在应实施弹性灵活的

退休方案，如果高年资护士主观上有延迟退休的意愿

且客观上有能继续胜任工作的能力，应尊重并支持其

延迟退休的自主选择权，在一个规定的退休区间内，
个人可以根据自身的经济状况和健康状况等灵活选

择退休时间［２４］。 提升职业发展水平体现在个人职业

发展水平对退休产生的优势效应，提示护理人员需要

珍惜职业生涯中广泛学习和多方面工作尝试的机会，
保持终身学习观，重视职业生涯规划，提升压力适应

能力［９］。 此外，正式且有吸引力的返聘政策是影响高

年资护士退休意愿的重要方面［１８］，建议管理者优化

原工作单位的返聘制度，实施弹性工作制，借鉴护士

待遇倾斜政策对吸引护士长期执业的经验探索［８］，同
时畅通民营医院、社区医院、互联网护理等多渠道就

业途径，让真正有愿意长期从事护理工作的护士获得

自主择业和弹性延迟退休的机会，以此丰富高年资护

士长期执业的深度及广度。
４　 小结

本研究通过质性访谈发现，高年资护士不仅认可

弹性延迟退休必要性，而且有良好的持续职业发展意

愿和动机。 建议管理者充分认可并尊重高年资护士

自我实现需求在持续职业发展及退休抉择中的重要

性，加强职业环境建设，尊重弹性延迟退休自主权，优
化配套政策支持，畅通多渠道就业途径，以支持高年
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资护士获得持续职业发展。 本研究仅在浙江省部分

医院开展，研究结果的代表性存在一定局限性，未来

有必要开展全国高年资护士职业发展状况调查以充分

论证资深护士持续职业发展及弹性延迟退休制度可行

性，增加结果可借鉴性，为进一步出台更加高效的高年

资护士人力资源管理政策提供参考依据。

参考文献：

［１］　 Ｗｏｒｌｄ Ｈｅａｌｔｈ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏ．Ｓｔａｔｅ ｏｆ ｔｈｅ ｗｏｒｌｄ＇ｓ ｎｕｒｓｉｎｇ ２０２０：
ｉｎｖｅｓｔｉｎｇ ｉｎｅｄｕｃａｔｉｏｎ，ｊｏｂｓ ａｎｄ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ［ＥＢ ／ ＯＬ］．（２０２０－
０４－ ０６） ［ ２０２４ － ０８ － ２８］． ｈｔｔｐｓ： ／ ／ ｗｗｗ． ｗｈｏ． ｉｎｔ ／ ｐｕｂｌｉｃａ⁃
ｔｉｏｎｓ ／ ｉ ／ ｉｔｅｍ ／ ９７８９２４０００３２７９．

［２］　 肖靖，朱俊红，叶文秀，等．高年资护士人力资源管理研究

进展［Ｊ］．中国护理管理，２０２１，２１（１０）：１５３９－１５４２．ＤＯＩ：
１０．３９６９ ／ ｊ．ｉｓｓｎ．１６７２－１７５６．２０２１．１０．０２１．

［３］　 ＺＨＵ Ｊ，ＲＯＤＧＥＲＳ Ｓ，ＭＥＬＩＡ Ｋ．Ｕｎｄｅｒｓｔａｎｄｉｎｇ ｈｕｍａｎ ｒｅ⁃
ｓｏｕｒｃｅ ｗａｓｔａｇｅ ｉｎ ｔｈｅ ｎｕｒｓｉｎｇ ｓｈｏｒｔａｇｅ：ｌｅｓｓｏｎｓ ｌｅａｒｎｅｄ ｆｒｏｍ
Ｃｈｉｎｅｓｅ ｎｕｒｓｅｓ ｌｅａｖｉｎｇ ｎｕｒｓｉｎｇ ｐｒａｃｔｉｃｅ［ Ｊ］．Ａｔｈｅｎｓ Ｊｏｕｒｎａｌ
ｏｆ Ｈｅａｌｔｈ，２０１８，５（３）：１９５－２１２．ＤＯＩ：１０．３０９５８ ／ ａｊｈ．５－３－２．

［４］　 中华人民共和国中央人民政府．李强总理出席记者会并回

答中外记者提问［ＥＢ／ ＯＬ］．（２０２３－０３－１３）［２０２４－０８－２８］．
ｈｔｔｐｓ：／ ／ ｗｗｗ．ｇｏｖ．ｃｎ ／ ｘｉｎｗｅｎ ／ ２０２３／ １３／ ｃｏｎｔｅｎｔ＿５７４６５５５．ｈｔｍ＃１．

［５］　 张锋，孔雯雯，王慧，等．中高龄护士延迟退休意愿及其影

响因素调查［Ｊ］．护理学杂志，２０２０，３５（６）：５７－６１．ＤＯＩ：
１０．３８７０ ／ ｊ．ｉｓｓｎ．１００１－４１５２．２０２０．０６．０５７．

［６］　 倪静玉，谈敏娟，叶赟．高级职称护理人员延迟退休意愿

调查［Ｊ］．中国护理管理，２０１８，１８（１１）：１４７６－１４８０．ＤＯＩ：
１０．３９６９ ／ ｊ．ｉｓｓｎ．１６７２－１７５６．２０１８．１１．００９．

［７］　 ＶＡＩＳＭＯＲＡＤＩ Ｍ，ＴＵＲＵＥＮ Ｈ，ＢＯＮＤＡＳ Ｔ．Ｃｏｎｔｅｎｔ ａｎａｌｙｓｉｓ
ａｎｄ ｔｈｅｍａｔｉｃ ａｎａｌｙｓｉｓ：ｉｍｐｌｉｃａｔｉｏｎｓ ｆｏｒ ｃｏｎｄｕｃｔｉｎｇ ａ ｑｕａｌｉｔａ⁃
ｔｉｖｅ ｄｅｓｃｒｉｐｔｉｖｅ ｓｔｕｄｙ［Ｊ］．Ｎｕｒｓｉｎｇ ＆ Ｈｅａｌｔｈ Ｓｃｉｅｎｃｅｓ，２０１３，
１５（３）：３９８－４０５．ＤＯＩ：１０．１１１１ ／ ｎｈｓ．１２０４８．

［８］　 浙江省卫生厅，浙江省机构编制委员会办公室，浙江省

教育厅，等．关于加强全省护理队伍建设的若干意见（浙
卫 发 〔 ２０１３ 〕 ２５５ 号 ） ［ ＥＢ ／ ＯＬ ］． （ ２０１３ － １０ － ２１ ）
［２０２４－０８－２８］．ｈｔｔｐｓ： ／ ／ ｗｓｊｋｗ．ｚｊ．ｇｏｖ．ｃｎ ／ ａｒｔ ／ ２０２１ ／ ９ ／ １ ／ ａｒｔ
＿１２２９１２３４０８＿２３４４９４３．ｈｔｍｌ．

［９］　 钟永芳，贾丽霞，赵改梅．高年资护士职业状况的研究进

展［Ｊ］．护理管理杂志，２０２０，２０（１２）：８７７－ ８８１．ＤＯＩ：１０．
３９６９ ／ ｊ．ｉｓｓｎ．１６７１－３１５ｘ．２０２０．１２．００９．

［１０］　 孙园园，郑倩，徐妍雪，等．护龄满 ３０ 年护士对护理职业

价值发展与认同的质性研究［Ｊ］．中国护理管理，２０２４，
２４（ １０）：１４７１ － １４７５． ＤＯＩ： １０． ３９６９ ／ ｊ． ｉｓｓｎ． １６７２ － １７５６．
２０２４．１０．００７．

［１１］　 ＷＡＲＧＯ－ＳＵＧＬＥＲＩＳ Ｍ，ＲＯＢＢＩＮＳ Ｗ，ＬＡＮＥ Ｃ Ｊ， ｅｔ ａｌ．
Ｊｏｂ ｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎ，ｗｏｒｋ ｅｎｖｉｒｏｎｍｅｎｔ ａｎｄ ｓｕｃｃｅｓｓｆｕｌ ａｇｅｉｎｇ：
ｄｅｔｅｒｍｉｎａｎｔｓ ｏｆ ｄｅｌａｙｉｎｇ ｒｅｔｉｒｅｍｅｎｔ ａｍｏｎｇ ａｃｕｔｅ ｃａｒｅ ｎｕｒ⁃
ｓｅｓ［Ｊ］．Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｄｖａｎｃｅｄ Ｎｕｒｓｉｎｇ，２０１８，７４（４）：９００－９１３．
ＤＯＩ：１０．１１１１／ ｊａｎ．１３５０４．

［１２］　 ＫＡＥＷＰＡＮ Ｗ，ＰＥＬＴＺＥＲ Ｋ．Ｎｕｒｓｅｓ ｉｎｔｅｎｔｉｏｎ ｔｏ ｗｏｒｋ ａｆｔｅｒ
ｒｅｔｉｒｅｍｅｎｔ，ｗｏｒｋ ａｂｉｌｉｔｙ ａｎｄ ｐｅｒｃｅｐｔｉｏｎｓ ａｆｔｅｒ ｒｅｔｉｒｅｍｅｎｔ：ａ
ｓｃｏｐｉｎｇ ｒｅｖｉｅｗ［Ｊ］．Ｔｈｅ Ｐａｎ Ａｆｒｉｃａｎ Ｍｅｄｉｃａｌ Ｊｏｕｒｎａｌ，２０１９，
３３：２１７．ＤＯＩ：１０．１１６０４ ／ ｐａｍｊ．２０１９．３３．２１７．１７５６８．

［１３］　 朱珍玲，粟旸．高年资护士转至非护理岗位后心理体验的

质性研究［Ｊ］．当代护士（下旬刊），２０２２，２９（３）：１５８－１６１．
ＤＯＩ：１０．１９７９３ ／ ｊ．ｃｎｋｉ．１００６－６４１１．２０２２．０９．０４８．

［１４］　 张昕淮，李芬，陈娜，等．高年资护士体面劳动感现状及

影响因素的调查研究 ［ Ｊ］．全科护理，２０２４，２２（１９）：
３６９５－３６９９．ＤＯＩ：１０．１２１０４ ／ ｊ．ｉｓｓｎ．１６７４－４７４８．２０２４．１９．０３６．

［１５］　 钟永芳，赵改梅，胡玉亮，等．内蒙古三级甲等医院高年

资护士职业生涯成功水平现状及其影响因素研究［Ｊ］．
中华护理教育，２０２４，２１（２）：２０４－ ２１１．ＤＯＩ：１０．３７６１ ／ ｊ．
ｉｓｓｎ．１６７２－９２３４．２０２４．０２．０１３．

［１６］　 孙凤平．高年资护士职业经历及发展体验的质性研

究［Ｊ］．循证护理，２０２４，１０（２）：３３８－３４２．ＤＯＩ：１０．１２１０２ ／
ｊ．ｉｓｓｎ．２０９５－８６６８．２０２４．０２．０２８．

［１７］　 ＳöＤＥＲＢＡＣＫＡ Ｔ，ＮＹＨＯＬＭ Ｌ，ＦＡＧＥＲＳＴＲÖＭ Ｌ．Ｗｈａｔ ｉｓ
ｇｉｖｉｎｇ ｖｉｔａｌｉｔｙ ｔｏ ｃｏｎｔｉｎｕｅ ａｔ ｗｏｒｋ？ Ａ ｑｕａｌｉｔａｔｉｖｅ ｓｔｕｄｙ ｏｆ
ｏｌｄｅｒ ｈｅａｌｔｈ ｐｒｏｆｅｓｓｉｏｎａｌｓ＇ ｖｉｔａｌｉｔｙ ｓｏｕｒｃｅｓ［Ｊ］．Ｓｃａｎｄｉｎａｖｉａｎ
Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｃａｒｉｎｇ Ｓｃｉｅｎｃｅｓ，２０２２，３６（３）：６９９－ ７０５．ＤＯＩ：
１０．１１１１ ／ ｓｃｓ．１３０３１．

［１８］　 ＫＡＥＷＰＡＮ Ｗ，ＲＯＪＰＡＩＳＡＲＮＫＩＴ Ｋ，ＴＯＮＧＶＩＣＨＥＡＮ Ｓ，
ｅｔ ａｌ．Ｄｅｃｉｓｉｏｎ ｔｏ ｅｍｐｌｏｙ ｒｅｔｉｒｅｄ ｎｕｒｓｅｓ ｔｏ ｗｏｒｋ ｉｎ ｓｅｎｉｏｒ
ｃａｒｅ ｂｕｓｉｎｅｓｓｅｓ： ａ ｑｕａｌｉｔａｔｉｖｅ ｓｔｕｄｙ ［ Ｊ］． Ｎｕｒｓｉｎｇ Ｏｐｅｎ，
２０２３，１０（８）：５２３６－５２４３．ＤＯＩ：１０．１００２ ／ ｎｏｐ２．１７６１．

［１９］　 ＣＬＥＮＤＯＮ Ｊ，ＷＡＬＫＥＲ Ｌ．Ｎｕｒｓｅｓ ａｇｅｄ ｏｖｅｒ ５０ ｙｅａｒｓ ａｎｄ
ｔｈｅｉｒ ｅｘｐｅｒｉｅｎｃｅｓ ｏｆ ｓｈｉｆｔ ｗｏｒｋ［Ｊ］．Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｎｕｒｓｉｎｇ Ｍａｎ⁃
ａｇｅｍｅｎｔ，２０１３，２１（７）：９０３－９１３．ＤＯＩ：１０．１１１１ ／ ｊｏｎｍ．１２１５７．

［２０］　 ＣＬＥＡＶＥＲ Ｋ，ＭＡＲＬＯＷＳＫＩ Ｍ，ＷＥＬＳ Ｊ． Ｆａｃｔｏｒｓ ｉｎｆｌｕｅｎ⁃
ｃｉｎｇ ｏｌｄｅｒ ｎｕｒｓｅｓ＇ ｄｅｃｉｓｉｏｎ ｍａｋｉｎｇ ａｒｏｕｎｄ ｔｈｅ ｔｉｍｉｎｇ ｏｆ ｒｅ⁃
ｔｉｒｅｍｅｎｔ：ａｎ ｅｘｐｌｏｒａｔｉｖｅ ｍｉｘｅｄ－ｍｅｔｈｏｄ ｓｔｕｄｙ［Ｊ］．Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ
Ｎｕｒｓｉｎｇ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ， ２０２２， ３０ （ １）： １６９ － １７８． ＤＯＩ： １０．
１１１１ ／ ｊｏｎｍ．１３４４７．

［２１］　 ＭＡＲＫＯＷＳＫＩ Ｍ，ＣＬＥＡＶＥＲ Ｋ，ＷＥＬＤＯＮ Ｓ Ｍ．Ａｎ ｉｎｔｅ⁃
ｇｒａｔｉｖｅ ｒｅｖｉｅｗ ｏｆ ｔｈｅ ｆａｃｔｏｒｓ ｉｎｆｌｕｅｎｃｉｎｇ ｏｌｄｅｒ ｎｕｒｓｅｓ＇ ｔｉｍ⁃
ｉｎｇ ｏｆ ｒｅｔｉｒｅｍｅｎｔ［ Ｊ］． Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｄｖａｎｃｅｄ Ｎｕｒｓｉｎｇ，２０２０，
７６（９）：２２６６－２２８５．ＤＯＩ：１０．１１１１ ／ ｊａｎ．１４４４２．

［２２］　 ＤＥＮＴＯＮ Ｊ，ＥＶＡＮＳ Ｄ，ＸＵ Ｑ．Ｍａｎａｇｅｒｓ＇ ｐｅｒｃｅｐｔｉｏｎ ｏｆ ｏｌｄｅｒ
ｎｕｒｓｅｓ ａｎｄ ｍｉｄｗｉｖｅｓ ａｎｄ ｔｈｅｉｒ ｃｏｎｔｒｉｂｕｔｉｏｎ ｔｏ ｔｈｅ ｗｏｒｋｐｌａｃｅ：
ａ ｑｕａｌｉｔａｔｉｖｅ ｄｅｓｃｒｉｐｔｉｖｅ ｓｔｕｄｙ［Ｊ］．Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｄｖａｎｃｅｄ Ｎｕｒｓ⁃
ｉｎｇ，２０２３，７９（２）：７２７－７３６．ＤＯＩ：１０．１１１１／ ｊａｎ．１５４９４．

［２３］　 ＤＩＮＧＥＭＡＮＳ Ｅ，ＭＯＨＲＩＮＧ Ｋ． Ａ ｌｉｆｅ ｃｏｕｒｓｅ ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ
ｏｎ ｗｏｒｋｉｎｇ ａｆｔｅｒ ｒｅｔｉｒｅｍｅｎｔ：ｗｈａｔ ｒｏｌｅ ｄｏｅｓ ｔｈｅ ｗｏｒｋ ｈｉｓｔｏｒｙ
ｐｌａｙ？ ［ Ｊ］． Ａｄｖａｎｃｅｓ ｉｎ Ｌｉｆｅ Ｃｏｕｒｓｅ Ｒｅｓｅａｒｃｈ，２０１９，３９：
２３－３３．ＤＯＩ：１０．１０１６ ／ ｊ．ａｌｃｒ．２０１９．０２．００４．

［２４］　 张释文． 延迟退休政策、个人退休决策及其福利效

应［Ｄ］．北京：对外经济贸易大学，２０１８．
（收稿日期：２０２４－０５－０８；修回日期：２０２４－０９－２１）

（本文编辑：芮子容）

引用本文：孙园园，郑倩，徐妍雪，等．护龄满 ３０ 年护士职业状态及退休抉择的质性研究［ Ｊ］．护理管理杂志，２０２４，２４（１２）：
１０６０－１０６４．ＤＯＩ：１０．３９６９ ／ ｊ．ｉｓｓｎ．１６７１－３１５ｘ．２０２４．１２．０１０．

·４６０１·
２０２４ 年 １２ 月
第 ２４ 卷 １２ 期

　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 护　 理　 管　 理　 杂　 志
Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｎｕｒｓｉｎｇ Ａｄｍｉｎｉｓｔｒａｔｉｏｎ　 　 　 　 　 　 　 　 　 Ｄｅｃ，２０２４

Ｖｏｌ．２４ Ｎｏ．１２　 　


