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基于激励有效性的甘肃省某三甲医院薪酬制度问卷调查
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【摘要】 目的　研究公立医院薪酬制度激励的有效性，为优化医院薪酬制度提供参考意见。方法　以甘肃省某三甲医院

在职员工为研究对象，发放网络问卷进行调查。结果　医院薪酬制度激励性不强，员工除对人文关怀和薪酬外部公平性认可

度较高外，对薪酬内部公平性、薪酬体现工作量与风险的程度、绩效工资与业绩关联度、薪酬制度调动开源节流的效果的认可

度不高。不同职称、岗位类别、最高学历和工作年限的员工对薪酬制度激励有效性的认可度有显著差异。结论　医院薪酬制

度激励有效性不强，建议提高医护人员（尤其是医生）和高学历员工待遇，有针对性地加强福利建设，适当提高绩效工资总量，
改善其结构，提高其与业绩的关联度，充分调动员工积极性。
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医院薪酬制度的激励有效性非常重要。公立医院

作为医疗事业发展的主体力量，薪酬体系存在一定不

足，限制了公立医院的健康发展［1］。建立符合医疗卫

生行业规律及发展要求，具有较强激励效果的公立医

院薪酬制度已成为我国卫生事业发展的重要内容。本

研究对甘肃省某三甲医院的员工进行薪酬制度激励有

效性调查，为构建有较强激励效果的公立医院薪酬制

度提供参考意见。

1　研究对象与方法

1. 1　研究对象

本研究的对象为 2023 年甘肃省某地级市一家三

甲医院的全部在职员工。

1. 2　研究方法
通过问卷星平台向研究对象发放问卷， 分为基本

情况和管理模块两部分：基本情况包括职称等级、岗位

类别、最高学历和工作年限；管理模块根据薪酬管理的

基本要求，设置了 6 个问题，每个问题根据被调查对象

对题目所表达内容的认可程度，按照分级量表的模式，

设置 3 个级别的候选答案。通过秩和检验分析不同的

职称等级、职业类别、最高学历和工作年限的员工在这

6 个方面的认可程度有无统计学差异。问卷具有良好

的内在信度，Cronbach’s α=0.835。本研究共发放问卷

1 453 份，回收问卷 1 417 份，应答率 97.52%。用 Excel 

2019 软件建立数据库对 1 417 份有效问卷进行整理，

用 SAS 9.4 对数据进行分析。设置检验水准 α=0.05。

2　调查结果分析

2. 1　研究对象基本情况
1 417 例在职员工中，以初级职称为主，占 70.36%；

医生474人（33.45%），护士659人（46.51%）；最高学历以

本科和大专为主；工作年限多在5年以上。详见表1。

2. 2　医院员工对薪酬制度激励效果的看法
2. 2. 1　医院员工对薪酬的外部公平性的看法。薪酬

管理要求薪酬具有外部公平性，外部不公平会导致员

工流动性增加［2］。为了了解该医院薪酬的外部公平

性，设置了问题 Q1“与本地其他医疗机构同类人员相

比，您对当前薪酬的满意度”。针对该问题，全院员工

整体满意度（选择“基本满意”或“很满意”的答案的百

分率）为 68.10%，不同岗位类别、最高学历与工作年限

的员工的薪酬满意度存在显著差异，不同职称等级的

员工满意度差异无统计学意义（见表 2）。

该院是当地医疗机构中待遇较好的医院，员工对

于外部公平性的整体满意度达 68.10%，大部分员工对

表 1　研究对象的基本情况（n=1 417）

项目

职称等级
初级
中级
副高
正高

岗位类别
医生
护士
后勤
行政

最高学历
高中
大专
本科
硕士及以上

工作年限
<1 年
1~5 年
5~10 年
>10 年

人数（人）

997

287

106

27

474

659

164

120

132

480

774

31

30

287

515

585

构成比（%）

70.36

20.25

7.48

1.91

33.45

46.51

11.57

8.47

9.32

33.87

54.62

2.19

2.12

20.25

36.34

41.29
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其待遇较为满意。在职业类别中，后勤员工对当前薪

酬总体满意度最高（85.37%），医生最低（61.18%），说

明相对于当地其他医疗机构的薪酬水平，该院后勤人

员待遇比较高，医生待遇较低，医生和后勤人员的待遇

差距太小。最高学历为高中（中专）的员工总体满意度

最高（83.33%），硕士及以上最低（48.39%），说明与当

地其他医疗机构横向比较，教育程度较低的员工待遇

比较好，高学历的员工待遇不足，这与周凌明、王冬［3］

的研究结论一致。工作年限<1 年的员工总体满意度

最 高（83.33%），工 作 年 限 为 5~10 年 的 员 工 最 低

（62.33%），说明相较当地其他医疗机构员工，该院刚

入职的员工待遇较好，入职 5~10 年的员工待遇偏低。

2. 2. 2　医院员工对薪酬的内部公平性的看法。薪酬

管理要求薪酬具有内部公平性，同一组织内不同岗位

的报酬与工作本身的岗位价值（该岗位的风险、压力、

技术含量、辛苦程度、工作条件等）相匹配［4］。内部公

平性不足，员工不一定离职，但工作积极性会下降，典

型行为是减少付出，如迟到、早退、消极怠工等［5］。为

了了解医院员工薪酬的内部公平性方面的情况，设置

了问题 Q2“您觉得不同岗位之间的收入差距是否公

平”。对于这个问题，认为“基本公平”或“很公平”的占

60.06%，不同岗位类别、最高学历与工作年限的员工

对这个问题的看法存在显著差异（见表 3）。

员工对薪酬的内部公平性的认可度仅为 60.06%，

说明医院内部不同岗位之间薪酬的内部公平性偏低，

不利于调动员工的工作积极性。在岗位类别中，后勤

员 工 对 内 部 收 入 差 距 公 平 性 的 总 体 认 可 度 最 高

（77.44%），医生最低（53.16%）；最高学历为高中的员

工 总 体 认 可 度 最 高（71.97%），硕 士 及 以 上 最 低

（41.94%）；工 作 年 限 <1 年 的 员 工 总 体 认 可 度 最 高

（90.00%），工作年限为 5~10 年的员工最低（56.70%）。

这说明相对于其岗位价值而言，后勤员工的收入较高

而医生的收入较低，学历低的员工收入较高而高学历

员工收入较低，新入职的员工收入较高而入职 5~10 年

的员工收入较低。

2. 2. 3　医院员工对薪酬是否体现多劳多得和风险的

看法。为了了解薪酬在体现多劳多得和风险方面的情

况，设置了问题 Q3“您认为现有的薪酬制度是否能够

体现多劳多得，高风险者多得” 。对这个问题，选择

“能体现”者仅为 28.5%，不同岗位类别、最高学历的员

工认可度存在显著差异，具体情况见表 4。

该问题反映的是医院的薪酬制度激励员工努力承

担更多的工作和风险更高的工作的效果。全院选择

“能体现”者仅为 28.51%，说明医院薪酬制度在激励员

表 4　医院员工对薪酬能否体现多劳多得和风险的看法(人)

项目

职称等级
初级
中级
副高
正高

岗位类别
医生
护士
后勤
行政

最高学历
高中
大专
本科
硕士及以上

工作年限
<1 年
1~5 年
5~10 年
>10 年

能体现

294
84
20

6

111
192

54
47

45
129
222

8

11
86

140
167

一般

298
82
34

8

131
187

72
37

52
157
210

7

13
79

150
185

不能体现

405
121

52
13

232
280

38
36

35
194
342

16

6
122
225
233

χ²值

5.530

33.538

10.505

5.413

P 值

0.137

<0.001

0.015

0.144

表 3　医院员工对不同岗位之间收入差距的看法(人)

项目

职称等级
初级
中级
副高
正高

岗位类别
医生
护士
后勤
行政

最高学历
高中
大专
本科
硕士及以上

工作年限
<1 年
1~5 年
5~10 年
>10 年

很公平

135
29

6
2

41
91
26
14

20
53
96

3

5
40
62
65

基本公平

471
134

56
18

211
292
101

75

75
233
361

10

22
143
230
284

不公平

391
124

44
7

222
276

37
31

37
194
371

18

3
104
223
236

χ²值

4.488

36.241

14.619

13.050

P 值

0.213

<0.001

0.002

0.004

表 2　与本地医疗机构同类人员相比的薪酬满意度(人)

项目

职称等级
初级
中级
副高
正高

岗位类别
医生
护士
后勤
行政

最高学历
高中
大专
本科
硕士及以上

工作年限
<1 年
1~5 年
5~10 年
>10 年

很满意

151
34

7
2

49
103

29
13

25
65
99

5

5
46
71
72

基本满意

508
171

70
22

241
330
111
89

85
265
411
10

20
150
250
351

不满意

338
82
29

3

184
226

24
18

22
150
264

16

5
91

194
162

χ²值

2.394

38.322

18.360

9.124

P 值

0.495

<0.001

<0.001

0.028
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工提高工作量、积极承担高风险工作的效果较差。行

政人员对薪酬制度体现多劳多得和高风险者多得的认

可度最高（39.17%），医生最低（23.42%），说明薪酬制

度在激励医生提高工作量和承担高风险工作方面效果

不佳。在学历方面，最高学历为高中的员工对薪酬体

现工作量和风险的认可度最高（34.09%），其他相差不

大，介于 25%～29%。

2. 2. 4　员工对绩效工资与工作业绩的关联度的看法。

按照薪酬设计的基本要求，绩效工资必须与工作业绩

直接挂钩，如果二者不相关或者相关性不强，员工的工

作积极性会明显下降。为了了解该院的绩效工资跟工

作业绩的关联度，设置了问题 Q4“您认为您的绩效工

资与您的工作业绩关联度如何”。对于该问题，仅

27.81% 的 员 工 选 择 “ 有 很 强 关 联 ”，多 数 的 员 工

（52.86%）选择了 “有关联但不是主要影响因素”，还有

19.34% 的员工选择了“关联性很弱”。这说明员工的

绩效工资与工作业绩关联度低，绩效工资激励作用较

弱。仅不同工作年限的员工看法存在显著差异（P<

0.05），见表 5。

2. 2. 5　薪酬制度在调动员工开源节流方面的效果。

为了解医院薪酬制度在引导员工开源节流方面的效

果，设置了问题 Q5 “您认为现在的薪酬制度在调动员

工开源和节流方面的效果如何”。对于这个问题，全院

员工选择“很强”的仅为 29.15%，说明薪酬制度在调动

员工开源节流方面的效果严重不足。不同职称等级、

岗位类别、最高学历的员工存在显著差异（见表 6）。

就 职 称 而 言 ，初 级 职 称 员 工 认 可 度 最 高

（30.79%），正高级职称员工最低（14.81%），说明薪酬

制度在开源节流方面对初级职称者效果最好，随着职

称的升高，激励效果逐步降低。就岗位类别而言，后勤

人员最高（38.41%），医生最低（22.36%），说明薪酬制

度对调动医生开源（多看病人，看重病人，做高难度手

术等）和节流（节约药品和耗材等）方面效果不佳。就

最高学历而言，最高学历为高中的员工认可度最高，为

35.61%，随着学历的升高逐渐降低，硕士及以上最低

（19.35%），说明薪酬制度总体上调动员工开源节流的

效果严重不足，对低学历员工效果相对较好，学历越

高，效果越差。

2. 2. 6　员工对医院人文关怀的看法。为了解医院人

文关怀方面的情况，设置了问题 Q6“您认为我院对员

工的人文关怀方面情况如何”，选择“很好”或“一般”的

占 84.83%，不同岗位类别、最高学历、工作年限的员工

满意度存在显著差异（见表 7）。

问卷结果反映，全院整体满意度达 84.83%，说明

医院较为注重人文关怀。就职业类别而言，从事行政

管 理 的 员 工 总 体 满 意 度 最 高（94.17%），医 生 最 低

（78.48%），除医生外其他员工对医院人文关怀的总体

满意度均在 85% 以上，说明医院对医生的人文关怀不

够。就学历而言，最高学历为高中的员工总体满意度

最高（90.91%），硕士及以上最低（64.52%）。硕士及以

上学历员工绝大部分是医生，说明具有高学历的医生

对医院的人文关怀尤其不满。高学历员工通常具有较

强的自尊心和较高的自我要求，需要医院适时、适宜地

给予人文关怀，从而激发员工的积极性和创造性［6］。

就工作年限而言，工作 1~5 年的员工总体满意度最高

（88.15%），工作年限<1 年的员工最低（83.33%），说明

医院对新入职员工的人文关怀欠佳，需要加强。

表 6　薪酬制度调动员工开源节流的效果(人)

项目

职称等级

初级

中级

副高

正高

岗位类别

医生

护士

后勤

行政

最高学历

高中

大专

本科

硕士及以上

工作年限

<1 年

1~5 年

5~10 年

>10 年

很强

307

80

22

4

106

208

63

36

47

139

221

6

12

100

139

162

一般

568

160

67

17

266

379

90

77

74

297

427

14

16

149

306

341

很弱

122

47

17

6

102

72

11

7

11

44

126

11

2

38

70

82

χ²值

10.003

40.053

14.529

7.873

P 值

0.019

<0.001

0.002

0.096

表 5　员工对绩效工资与工作业绩关联度的看法(人)

项目

职称等级

初级

中级

副高

正高

岗位类别

医生

护士

后勤

行政

最高学历

高中

大专

本科

硕士及以上

工作年限

<1 年

1~5 年

5~10 年

>10 年

很强

294

76

20

4

122

192

48

32

45

130

212

7

10

98

132

154

有但不是

主要因素

514

153

62

20

250

344

84

71

66

258

412

13

17

138

267

327

很弱

189

58

24

3

102

123

32

17

21

92

150

11

3

51

116

104

χ²值

5.023

2.809

5.652

8.529

P 值

0.170

0.422

0.130

0.036
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3　改进医院薪酬制度的建议

3. 1　提高医护人员，尤其是医生的待遇
人社部等五部门 2021 年发布 《关于深化公立医院

薪酬制度改革的指导意见》，要求公立医院内部分配应
充分体现医、护、技、药、管等岗位差异，向关键和紧缺
岗位、高风险和高强度岗位、高层次人才、业务骨干和
做出突出成绩的医务人员倾斜［7］。对于问题 Q1（外部
公平性）、Q2（内部公平性）、Q3（薪酬多劳多得、高风险
者多得）、Q5（薪酬制度调动开源节流的效果）、Q6（人
文关怀），医生和护士认可度均显著低于后勤和行政员
工，其中又以医生的认可度最低。医护人员培养周期
长，医疗工作专业性强、风险高。医护人员是医院核心
竞争力的重要构成要素［8］，医院应当充分肯定医护人
员的价值，薪酬设计要向医护人员尤其是向医生倾斜，
以提高医护人员薪酬认可度。

3. 2　提高高学历员工待遇
问题 Q1（外部公平性）、Q2（内部公平性）、Q3（薪

酬多劳多得、高风险者多得）、Q5（薪酬制度调动开源
节流的效果）、Q6（人文关怀）的作答结果显示，医院不
同学历员工的薪酬认可度存在显著差异，高学历员工
薪酬认可度显著低于学历较低的员工。高学历员工对
医院的发展具有重要意义，医院必须提高他们的待遇，提
供培训的机会和事业发展的平台，有效调动他们的工作
积极性，鼓励他们快速成长，提升医院的核心竞争力［8］。

3. 3　入职 5~10年的员工薪酬认可度最低，建议提
供有针对性的福利

问题 Q1（外部公平性）、Q2（内部公平性）的作答
结果显示，入职 5~10 年的员工薪酬认可度最低，这与
沈春晗等［9］的研究结论一致。入职 5~10 年的员工在
职业生涯中处于上升阶段，工作和学习的压力比较大，
同时也面临婚姻、育儿、赡养老人等问题，经济压力很

大，在薪酬调查中呈现出明显的不满态度。因此，医院
需要针对任职 5~10 年的员工以及与其类似的，面临工
作和家庭双重压力的员工，加强人文关怀，设置有针对
性的福利，如开办托儿所、在排班方面给予照顾等，尽
量减轻他们的压力，提高他们的获得感和满足感。

3. 4　适当增加绩效工资总量，改善绩效工资结构，
提高绩效工资跟工作业绩的关联度

对 Q5（薪酬制度调动开源节流的效果），全院员工
选择“很强”的仅为 29.15%， 对 Q3（体现多劳多得、高
风险者多得），选择“能体现”者仅为 28.51%，这说明医
院的薪酬制度在激励员工努力工作和控制成本等方面
的效果甚微。对 Q4（绩效工资与工作业绩的关联度），
仅 27.81% 的员工选择 “有很强关联”， 有 72.19% 的员
工选择了“有关联但不是主要影响因素”或者“关联很
弱”，严重违背薪酬设计必须遵循的“绩效工资跟业绩
挂钩”的基本原则。医院的薪酬分为基本工资、绩效工
资、福利、津贴四个部分［10］。基本工资、福利和津贴一
般都是相对固定的，而绩效工资是随业绩变动的。因
此，可以通过适当增加绩效工资总量，改善绩效工资结
构，保持医生、护士、行政、后勤以及不同的科室、岗位
的绩效工资的合理差距，同时改革绩效工资的计算方
式，通过绩效工资的一次分配和二次分配层面的改革，
使科室的总绩效工资跟科室总体业绩挂钩，个人绩效
工资跟个人的业绩挂钩，充分调动员工的积极性。
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表 7　员工对医院人文关怀的看法(人)

项目

职称等级
初级
中级
副高
正高

职业类别
医生
护士
后勤
行政

最高学历
高中
大专
本科
硕士及以上

工作年限
<1 年
1~5 年
5~10 年
>10 年

很好

353
111
35
13

147
235
69
61

54
162
289

7

12
121
161
218

一般

495
128
59
8

225
331
82
52

66
250
361
13

13
132
270
275

较差

149
48
12
6

102
93
13
7

12
68

124
11

5
34
84
92

χ²值

0.535

32.203

10.053

10.355

P 值

0.911

<0.001

0.018

0.035

··75


