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养老护理员人力资源管理状况调查研究
———以北京某养老院为例
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摘 要: 本文是在为期一周的问卷调查和实地走访调查中切实了解到北京某养老院养老护理员队伍的管理存在的问题而进行

的研究。通过调查发现，虽然该养老院在养老护理与管理方面积累有相当丰富的经验，但其在养老护理员人力资源管理上仍存在

诸多问题，如养老护理员队伍年龄偏高、薪酬偏低、流动性偏大、工作强度大、专业化程度不强、缺少社会认同感等。建议其在

养老护理员队伍的人力资源管理方面要逐步规范化和专业化。并通过政府、行业、机构、学校和社会等多种途径规范养老行业，

加强养老护理队伍建设。
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在我国人口老龄化速度日渐加快，统计数据显示，在 2009 年 －
2018 年我国老年人口进入第一次增长高峰，年均净增 840 万人，年
均增长率达 4． 07%，截止 2019 年末统计我国 60 岁及以上老人已达
2． 5388 亿，占总人口 18． 1%，65 岁以上老人 1． 76 亿，占总人口
12． 6%。人口专家预计，2035 年前后，我国 65 岁以上老人占总人
口比例 20%。养老问题越来越受到家庭和社会的重视，其中北京市
人口老龄化程度高，养老问题更是不容忽视。养老院、敬老院、养
老驿站等养老服务机构作为社会养老的重要组成部分，在缓解首都
养老压力中起到了积极的作用。而养老护理服务、托老服务会成为
日后最为引人注目的行业。据民政部、国家卫健委等部门统计，我
国目前有 4000 万失能半失能老年人，而养老护理一线从业人员仅有
20 多万，但市场需求量却在 200 万，反差极大的数字揭示了养老护
理人员目前的巨大缺口。

一、该院养老护理员基本境况介绍

北京某养老院成立于 1987 年，由北京市政府投资兴办，属于非
营利性质机构，是集颐养、康复、护理、医疗、老年病研究和教学
为一体的综合性养老事业单位，主要接收对象是离、退休老人，国
家优抚老人、老年病患者和归国华侨老人。现有建筑面积 20000 余
平方米，总床位达到了千张以上。是目前北京市相对资格较老专业
化程度较高的养老养老院之一。

通过对该院为期 7 天的深入走访调查，着重了解了该院养老护
理员的人力资源管理状况。经过后期整理如下:

( 一) 该院养老护理员人力资源管理的现状

1． 养老护理员招聘方式。养老院里共有 93 名养老护理员，招
聘渠道主要是靠家政公司介绍而来，其次的来源还包括养老护理员
相互介绍而来、网上直接招聘，以及熟人介绍而来。所以导致近
50%的护理 员 无 护 理 工 作 经 验，有 养 老 院 护 理 经 验 的 人 员 仅 占
15%，其余近 35%有医院护理病人和居家护理病人或老人经验。

2． 养老护理员年龄构成。通过调查发现，该院 93 名养老护理
员，其中 51 ～ 60 岁 21 人，41 ～ 50 岁 55 人，30 ～ 40 岁 16 人，30 岁
以下 1 人。

3． 养老护理员性别结构。主要以女性为主，男女比例几乎接
近 1: 1。这一点是因为养老院要求男护理员只能照顾男老人，女护
理员只能照顾女老人造成的，而该院女老人相对更多一些。

4． 养老护理员学历结构。文化程度普遍处在初中 ( 65% ) 和
高中 ( 10% ) 学历，专科以上学历的只有 1 人，其余都是小学以及
无学历的层次，这也从侧面反映出来养老护理员的年龄普遍偏大。

5． 养老护理员薪资待遇。2500 － 3500 元的薪资占了 37． 8% 的

比例，3500 － 4500 元 的 占 35． 4%，4500 － 5500 元 的 占 7． 3%，
2500 元以下的占 19． 5%。

6． 养老护理员工作量。目前设置有普护、专护、夜班、活动
班、替班五类岗位，工作量分别是“普护”护理 4 － 8 位老人，工
作时间 12 小时，主要工作内容是白天对老人进行日常生活照料;
“专护”护理 1 位老人，实行 24 小时全体即白天和晚上对老人进行
日常生活照料; “夜班”护理 10 － 20 位老人，实行 12 小时夜间对
老人进行日常生活照料; “活动班”护理 10 － 20 位老人，12 小时白
天推老人出去晒太阳、陪老人聊天等工作。 “替班”4 － 8 位老人，
12 小时白天对老人进行日常生活照料。

( 二) 养老护理员的绩效核算方式

“普护”薪资在 ￥ 3500 － ￥ 5500，核算标准是老人数* 收费*
系数。“专护”薪资在 ￥ 3000 － ￥ 3600，核算标准是固定工资，半
自理 3300 元、不自理 4000 元。“夜班” ￥ 4000，为固定工资。“活
动班” ￥ 3800，为固定工资。“替班” ￥ 4000，为固定工资。

( 三) 养老护理员培训考核办法

培训考核分为对各项实用操作技能实行实操培训、理论培训和
实操 + 理论三方面，考核标准培训 5 － 7 天，由科区护士、主管及养
老护理员共同培训，5 － 7 天后由护士及主管进行考核。考核期间每
个操作分为 A － B － C － D 四个标准，A 表示最差，D 表示最优秀。
只要有一个考核项目为 A 或 B，就表示本次考核不通过，需从新培
训，第二次考核若还是有 A 或 B 就直接辞退。考核项目里有 C 表示
及格通过，但需要跟着老护理员实习 1 － 3 个月。考核项目都为 D
则免实习，直接上岗。

二、该院养老护理员人力资源管理存在的问题及原因
( 一) 年龄结构不合理

养老院年龄结构中 51 － 60 岁的比例为 23%，41 － 50 岁为 59%，
30 － 40 岁为 17%，20 － 30 岁仅为 1%。该支养老护理员队伍年轻人
或者说青年养老护理员仅占不到五分之一的比例，呈现老年化趋
势。这不是一家养老院的问题而是整个行业普遍存在的问题，年轻
人从事基层养老服务的比例很低，大多不愿选择养老护理工作，无
法吸引年轻人也就没有更多的新鲜血液注入，导致养老护理工作专
业度难以提升。

( 二) 薪资待遇低

前面已有详细统计。隐形的存在同工不同酬工资待遇低已经成
为制约养老护理发展的瓶颈之一。

( 三) 学历及专业技能低

管中窥豹，从该院养老护理员的来源可以看出大多是进城的农
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民工或周围的村民为主，亦或是下岗再就业以及失业人员，学历层
次低，年龄普遍偏大，无专业技能，很少有大专院校或中专学校的
毕业生。该院负责人表示年轻护理人员很难招，现在招聘年轻人的
渠道主要是学校，但很多学生实习体验后就转行了。人员来源的限
制导致了该项工作专业技能差，专业化程度不高，而且无法从基层
选拔有潜力的管理人员。

( 四) 工作时间长且较辛苦

通过对养老院 93 名养老护理员的调查显示，单日平均工作时间
超过 12 小时者占到了养老护理员总数的 48%，擦身、翻身、喂饭、
有时还要端屎倒尿，向护士汇报老人夜间情况……养老理员工作时
间长，既脏又累，工作环境艰苦。整个行业来看，老年人护理服务
比其他工作要繁杂，这是一个需求比较多样且周期较长的工作。

( 五) 社会地位低

不少护理员不仅得不到社会的认同感，甚至家属朋友也认为其
工作是“伺候老人”的工作而得到不到理解和关爱。反映出养老行
业及其相关专业都比较新，社会对职业和行业的认可度不高。

( 六) 离职率高

该院 93 名在岗的养老护理员工龄不足 2 年的有 48 人，几乎占
了总数的 60%。有很多护理员有“临时工”思想，缺乏归属感。同
时，行业发展水平也参差不齐，一定程度上加剧了人才的流失。

三、养老护理员人力资源管理的改进举措
( 一) 加大政府扶持力度，各部门协同完善养老服务政策

政府部门应制定政策、制度上的补贴支持，应协同建立养老机
构的税收优惠政策、养老服务培训补贴制度、人员入职补贴制度和
岗位补贴制度，包括制定为养老服务专业的大学生学费减免制度，

对涉及养老惠老的具体举措和政策应更多一些。
( 二) 提高工资待遇，激发养老护理员工作热情

提高薪资待遇仍是现行最有效的激励手段，从业时间越长、技
能水平越高、护理员级别认证越高的人工资越高，自然就会有人愿
意留下来。政府对养老机构的税收上优惠政策，如提供养老护理行
业的津贴、员工保险补贴等，这样机构或企业运营成本也低一些，

养老护理员的工资也能提高一些。
( 三) 加大行业培训力度，提高养老护理员专业技能

行业内应探索养老护理员发展新模式，例如制定一套职业行为

规范，既对养老护理员职业技能提供标准，又对养老护理员行业整
体的道德水平和服务意识做出要求，还应该加快行业职业技能认
证，为从业者提供更加“硬核”的技能支撑，可喜的是，当前职业
教育正在推行“1 + X”技能证书认证，已经把老年照护等纳入认证
范围。同时从业人员单位应开展经常性的在岗职业培训，使养老护
理服务质量提高。当然很重要的条件是养老机构运营成本需要降
低，节省下来的成本就可以多用于养老人员的培训和管理。

( 四) 提高社会地位，让更多年轻人和学历人才进入养老行业

利用政策鼓励年轻人进入养老护理一线，并提供有利条件，培
养有一线经验的管理人才。尽管国家对养老护理员取消学历要求，

但人才支持永远是一个行业长期发展的支撑，可以参照师范、农
林、地质类毕业生，逐渐提高养老类专业社会认可度，逐步扭转社
会世俗给养老护理员带来的偏见。加强对养老护理员先进事迹与奉
献精神的社会宣传，让养老护理员的劳动创造和社会价值在全社会
得到尊重。

通过调查，无论是“4050”的养老护理人群，还是年轻的养老
护理员、还是养老院管理层，他们对于“成为养老护理从业者”的
矛盾与挣扎，他们对“为老服务”有理想，却也因“薪酬低、工作
强度大、专业化程度不强、流动性大、缺少社会认同感”的现实而
踌躇不前。同时，他们盼望国家给予更多的扶持，培养更多专业的
养老服务队伍，让现有生活条件有所改善，让养老服务行业能更加
规范，养老护理员的地位和待遇能够进一步提升，让养老护理员们
能够真正“劳有所得、劳有所值”。
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( 下接第 65 页) 培训班或者讲座，提高村民的意识以及对电子商务
的认知，促进乡村旅游和电子商务的快速发展。

( 二) 整合有效资源，打造专业的旅游电商平台

贵州旅游资源丰富，在乡村振兴背景下，乡村旅游迎来了前所
未有的机遇。整合有效的资源，建立乡村旅游电子商务平台是乡村
旅游发展的重要支撑，一个专业的电商平台，不仅可以将贵州的特
色乡村旅游资源整合在一起，同时也是一个乡村旅游的数据库，促
进了乡村旅游的信息化发展。对于乡村旅游经营者而言，可以线上
发布信息、线上预定、销售产品，使得旅游的经营方式多样化，吸
引更多的游客关注，实现乡村旅游经营智能化管理。

( 三) 经营者创新思维，多样化营销，与时俱进

政府是振兴乡村、发展乡村旅游引领者，而乡村旅游经营者才
是主角，经营者的思维方式决定着乡村旅游的发展方向，因此，作
为乡村旅游的经营者，应勇于创新，与时俱进。首先，在思想上创
新，要能够接受新的事物和新的平台、新的技术，多参加相关的技
术培训班或者讲座，提升个人能力; 其次，多向全国其他先进地方
学习，借鉴成功经验，不仅可以增长经营者的见识，拓宽视野，还
能整合资源。在营销方式上，与时俱进，传统的文字图片宣传已经
过时，目前电商行业比较重要的营销手段是新媒体营销，微信、微
博、快手、抖音、小红书等新媒体平台，给乡村旅游发展提供了丰
富的网络营销手段，其中抖音、快手、小红书较为受欢迎。同时自
媒体宣传也是当前比较火爆的方式，可以拍一些乡村日常生活情景

吸引城市客户群体的关注，达到引流效果。
( 四) 立足于地方文化，发展特色乡村旅游

在当前社会背景下，人们对精神文化的需求较大，喜欢深入体
验不同的地方文化。贵州文化资源丰富，有着多彩的民族文化、红
色文化、土司文化、屯堡文化、丹霞文化等等，这些都是我们发展
乡村旅游的重要资源，经营者可以深度挖掘地方文化特色，打造独
具特色的乡村旅游，通过旅游电子商务平台、新媒体营销手段、以
及政府的宣传向全国乃至全世界的人宣传贵州文化，促进乡村旅游
与电子商务协同发展，真正的实现乡村振兴。
注释:
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② 2015 年 5 月 国务院办公厅《关于促进农村电子商务加快发展

的指导意见》
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