
 

评论丨公立医院薪酬制度应

兼具激励性与公平性 
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6 月 14 日，国家卫生健康委体改司官员在介绍全国公立医院综合改革

进展情况时表示，全国有 2800 多家公立医院开展薪酬制度改革试点，落

实“两个允许”（允许医疗卫生机构突破现行事业单位工资调控水平，允

许医疗服务收入扣除成本并按规定提取各项基金后主要用于人员奖励），探

索建立符合医疗行业特点的薪酬制度。 

薪酬制度是人力资源管理的核心内容之一，合理的医院薪酬制度能够

激发医生及其他职工的积极性和创造性，并为患者创造更好的服务。而要

制定合理的薪酬制度，就必须考虑到医疗机构的特殊情况。医疗不是一般

的服务，而是一种专业性、经验性与具体性程度非常高的服务。优秀的医

生需要长期的教育和培训投入。同时医疗的过程因人而异、因病而异，从

头至尾涉及大量复杂专业的判断，而不是一个简单的程式化过程。医生与

工厂流水线上的工人截然不同，需要不断地思考并总结经验来提升医术，

医生的劳动具有内在的复杂性。 

薪酬从性质上而言是对医生劳动的回报，如果薪酬过低或者薪酬标准

过于机械化，就意味着医生付出的劳动，包括体力和脑力劳动，没有得到

相应的回报，这就有可能挫伤医生的工作热情。所以，允许医疗卫生机构

突破现行事业单位工资调控水平，并给予公立医院更大的财政自主权，允

许其将合法收入用于人员奖励，是朝着在医院内部建立有效的激励机制所

迈出的正确步骤。 

医生报酬过低或不公正还可能导致医疗过程中的设租和寻租问题（如
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收红包现象），加剧近年来广受社会抱怨的“看病难”、“看病贵”问题。

具有激励性的薪酬制度能够改变医生的动机机制和行为方式，当医生能够

看到为提高医术、服务患者所付出的辛劳转化为应得的回报时，医院内部

的各种不正之风也就会有所缓解，政府监管部门和医院内部的管理机构整

治收红包等做法的压力也会大大缓解，而且这对于社会公众来说是一个共

赢的过程，能使他们更便捷地获得更好的医疗服务。 

当然，除了整体的收入水平之外，医院内部的劳动分配机制也会对医

生的积极性产生强烈影响，分配越公平，医生群体的工作活力越高。目前

公立医院的内部薪酬分配也有一定的问题，比如和其他事业单位一样，大

量医院只按照职务高低来确定薪酬，这种论资排辈的方式容易造成内部风

气的僵化，再加上医患矛盾所带来的巨大压力，可能导致医生更加不愿意

主动付出。有的医院单纯以医院不同科室创造收入的多少来制定薪酬标准，

但这一做法忽视了收入的高低不一定反映了医生劳动的强度，而可能是设

施器材投入等其他因素造成的，比如设备先进的科室创收多而提供基本医

疗服务的科室创收少，这么做就可能造成后者的服务质量下降或者人才流

失，同时恶化医院内部的工作氛围。所以，在公立医院内部一定要建立科

学的绩效评估机制，为此医院可以参考企业管理领域已经探索出的一些解

决类似问题的成熟做法，并积极大胆地尝试。 

有关方面已经认识到了这个问题并采取了积极行动。2018 年 3 月 20 

日，卫计委官网发布的《关于巩固破除以药补医成果持续深化公立医院综
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合改革的通知》发布一系列新措施，包括“为巩固破除以药补医成果，中

央财政在2018-2020 年继续安排资金支持县级和城市公立医院综合改革，

建立体现以知识价值为导向的公立医院薪酬制度，调动医务人员的积极性、

主动性、创造性，推动公立医院事业发展奠定基础。”当然，推动医院内

部改革需要尊重医院的自主性，不宜由政府主持采取一刀切的做法，而应

该鼓励医院探索试错，通过第三方评估等方式来获得试验反馈，逐步改进

医院内部治理。 

最后值得一提的是，公立医院的经济属性和公益属性是统一的，最终

仍应当在很大程度上以服务公益为价值取向，这就需要政府持续给予公立

医院财政及其他方面的支持，并通过医保改革、药价改革等途径降低医院

的盈利压力，让医院薪酬改革在宽松的环境中健康推进。 
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