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乡镇卫生院人员对非经济激励因素的满意度分析
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【摘　要】目的：通过分析乡镇卫生院人员对各项非经济激励因素的满意度，为制定符合农村卫生人员实
情的激励措施提供依据。方法：定量调查和定性访谈相结合。结果：除工作环境满意度外，样本地区乡镇卫生

院人员对其他非经济激励因素的不满意度都较高。结论：上级卫生部门以及乡镇卫生院自身应重视非经济激

励因素的作用，努力消除员工的不满，促进员工的工作积极性。
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　　乡镇卫生院是农村三级卫生服务网的枢纽，是

农村卫生服务提供的主体，提高乡镇卫生院的运行

效率、改善卫生院的服务质量关系到千千万万农民

的切身利益。为此，必须对乡镇卫生院的员工采取

激励措施，提高员工的工作积极性，从而改进卫生院

的运行效率和服务质量。激励是一种有力的工具，

如果使用得当，可以对组织或个人的行为产生巨大

的影响。激励可以是正向的或负向的，经济的或非

经济的，有形的或无形的。
［１］
经济激励涉及货币价值

的转移，而非经济激励则不涉及货币价值的转移。

研究证明，经济激励虽然很重要，但却不是提高员工

工作动力的唯一原因，有时也不是主要原因，其他一

些重要的激励因素包括获得认可、尊重以及职业发

展的机会也发挥着重要的作用。
［２］
本文试图通过分

析乡镇卫生院人员对各项非经济激励因素的满意

度，为制定符合农村卫生人员实际情况的激励措施

提供依据。

１资料与方法

１．１资料来源

资料来源于中国卫生发展项目农村卫生服务激

励机制研究课题组对河南省清丰县和江苏省高淳县

的基线调查数据。
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１．２研究方法

本研究中，我们将非经济激励因素分为生活环

境、工作环境、员工培训、职业发展和荣誉评定五个

大类。其中，工作环境又包含物质设备环境（办公环

境、设备条件）、人际关系环境（同事关系）以及管理

环境（工作职责描述、奖惩制度、管理透明度、员工关

怀）。职业发展包含职称晋升和职务晋升两个子

条目。

本文主要采用描述性分析。对经过逻辑校对和

整理后的定量调查资料，用 ＳＰＳＳ１６．０软件进行分

析。定性访谈资料由访谈人员将录音资料做文字转

录，按照事先制定的访谈主题，提取访谈对象相应的

表述和观点。

２结果与分析

２．１满意度基本情况

河南清丰和江苏高淳两地乡镇卫生院人员对非

经济激励各个条目的满意度情况见表１，表中数值为

各类选项对应的应答者比例，括号内为对应的应答

者人数。生活环境方面，河南省清丰县乡镇卫生院

人员中，感到工作所在地生活环境一般或者不满意

（包括非常不满意）的比例达到７４．８％；而江苏省高

淳县乡镇卫生院人员中，这一比例更是高达８８．６％。

工作环境方面，从表中可以看出，河南省清丰县

乡镇卫生院人员对物质设备环境满意的比例和不满

意的比例没有明显差别，大部分人员感到一般；而江

表１　两地乡镇卫生院人员对非经济激励各条目的满意度情况（％）

条目 地区 非常满意 满意 一般 不满意 非常不满意

生活环境

清丰 ２．８（３） ２２．４（２４） ４５．８（４９） ２０．６（２２） ８．４（９）

高淳 ０（０） １１．３（１２） ５４．７（５８） ２４．５（２６） ９．４（１０）

办公环境

清丰 ２．８（３） ２５．２（２７） ４９．５（５３） １８．７（２０） ３．７（４）

高淳 ０（０） １４．２（１５） ５５．７（５９） ２５．５（２７） ４．７（５）

设备条件

清丰 １．９（２） ２２．４（２４） ５２．３（５６） １７．８（１９） ５．６（６）

高淳 ０（０） １１．３（１２） ６１．３（６５） ２０．８（２２） ６．６（７）

同事关系

清丰 １７．８（１９） ５７．９（６２） ２２．４（２４） １．９（２） ０（０）

高淳 １４．３（１５） ５９．０（６２） ２５．７（２７） ０（０） １．０（１）

工作职责描述

清丰 ２．８（３） ３４．６（３７） ５４．２（５８） ５．６（６） ２．８（３）

高淳 ０．９（１） ３０．２（３２） ６１．３（６５） ３．８（４） ３．８（４）

奖惩制度

清丰 １．９（２） ２０．８（２２） ５６．６（６０） １０．４（１１） １０．４（１１）

高淳 １．０（１） １２．４（１３） ６０．０（６３） ２０．０（２１） ６．７（７）

管理透明度

清丰 ４．７（５） ２９．０（３１） ４２．１（４５） １５．９（１７） ８．４（９）

高淳 １．９（２） １６．２（１７） ５６．２（５９） １８．１（１９） ７．６（８）

员工关怀

清丰 ４．７（５） ３４．６（３７） ３７．４（４０） １７．８（１９） ５．６（６）

高淳 ３．８（４） ２４．５（２６） ５０．９（５４） １５．１（１６） ５．７（６）

培训

清丰 ０．９（１） １３．２（１４） ３８．７（４１） ３４．９（３７） １２．３（１３）

高淳 ０（０） １５．７（１６） ４８．０（４９） ３３．３（３４） ２．９（３）

职称晋升

清丰 １．９（２） ２０．６（２２） ５３．３（５７） １９．６（２１） ４．７（５）

高淳 ０（０） ９．６（１０） ５６．７（５９） ２９．８（３１） ３．８（４）

职务晋升

清丰 ０．９（１） ２２．６（２４） ５３．８（５７） １４．２（１５） ８．５（９）

高淳 １．０（１） １２．５（１３） ６７．３（７０） １０．６（１１） ８．７（９）

荣誉评定

清丰 １．０（１） ２５．７（２７） ４０．０（４２） ２３．８（２５） ９．５（１０）

高淳 ０（０） １０．８（１１） ５７．８（５９） ２２．５（２３） ８．８（９）

注：有些选项频数之和小于调查对象总数是由于存在数据缺失。
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苏省高淳县卫生院人员中，感到不满意的比例明显

高于满意的比例。河南清丰和江苏高淳两地卫生院

人员对于同事关系的满意度最高，不满意的比例分

别只有１．９％和１．０％。至于管理环境的四个条目，

河南省清丰县的乡镇卫生院人员基本倾向于满意，

其中以员工关怀和工作职责描述的满意度最高，分

别为３９．３％和３７．４％；江苏高淳的卫生院人员中，对
工作职责描述和员工关怀的满意度高，对奖惩制度

和管理透明度的不满意度高。

员工培训方面，两地也呈现了一定的一致性，两地

乡镇卫生院人员对培训的满意度都很低，不满意的比

例分别达到４７．２％和３６．２％。本研究中，职业发展指
取得职称和职务上的提升，河南清丰大部分乡镇卫生

院对职业发展均持比较中立的态度，感到满意的比例

和感到不满意的比例相当；江苏高淳卫生院人员对职

业发展的态度，不满意的比例要高于满意的比例。另

外，两地乡镇卫生院人员对于荣誉评定的态度均倾向

于不满意，感到不满意的比例均高于满意的比例。

２．２满意度得分
针对满意度的五个选项，从“非常满意、满意、一

般、不满意、非常不满意”分别赋以５～１分，得到每个
条目的满意度得分，以３分为界值，得分越高表示满
意度越高，主条目的满意度得分等于各子条目满意

度得分的均值。表２反映了两地乡镇卫生院人员对
非经济激励因素的五个主条目的满意度得分，可以

看出，两地乡镇卫生院人员除对工作环境满意度得

分较高外，其余条目的满意度得分均低于３分，说明
倾向于不满意的人员比例高，河南清丰的乡镇卫生院

人员对人员培训的满意度最低（２．５５６６），而江苏高淳
的卫生院人员对生活环境的满意度最低（２．６７９２）。

另外，对两地各个条目得分的比较可以看出，在０．０１

的水平上，两地的满意度得分均无统计学差异。

表２　两地乡镇卫生院人员对非经济激励因素的满意度得分

清丰 高淳

Ｐ
得分 排序 得分 排序

生活环境 ２．９０６５ ３ ２．６７９２ ５ ０．０５８

工作环境 ３．３４６７ １ ３．１９６６ １ ０．０４３

人员培训 ２．５５６６ ５ ２．７６４７ ３ ０．０７３

职业发展 ２．９２９１ ２ ２．８９４６ ２ ０．７２９

荣誉评定 ２．８４７６ ４ ２．７０５９ ４ ０．２４１

注：排序是按照满意度由高到低进行。

２．３定性分析结果
２．３．１生活环境和工作环境

访谈中，一些卫生院人员透露了对于生活环境

的抱怨，江苏高淳县的一名卫生院护士说：“由于单

位没有食堂，每天早上来上班的时候就要考虑中午

饭去哪吃。”还有一名卫生院防保人员说：“我家住

在高淳，每天要坐公交车回家，希望单位能够有班车

接送我们员工上下班。”

工作环境中，被调查者对设备条件的抱怨最多，

表示由于设备配备不完善，影响正常的卫生服务。

河南清丰县的一名卫生院护士说：“器械不够用，满

足不了要求，也就凑合着用。有个麻醉机还是手动

的。比如来了急诊病人，口服有机磷中毒，很想在最

短的时间内把他们的毒物清除，但是心有余而力不

足。”同时，也有人表达了对医院管理制度方面的不

满，江苏高淳的一名卫生院医生说：“我不知道（荣誉

的评定），我们不参与，因为我没有这个权利参与，你

问我们院长去，我们老百姓不知道，我们知道的只有

一个结果。”

２．３．２培训和职业发展

很多访谈对象表示培训机会不足，河南清丰县

的一名卫生院防保人员透露：“很多人员本身不是干

这一行，是中途转入的，所以技术太差，而医院对人

员的培训力度也不够，应该加强培训。”

职称晋升方面有不少访谈对象提到当前职称晋

升的标准并不适合基层卫生服务人员。江苏高淳县

的一名卫生院医技人员说：“我觉得（职称晋升标准）

很不合理。我今年报中级职称，考试是 ＣＴ、共振这

些，这些城里面有，可是我们这里接触不到，只是一

些普通的Ｘ光片，那些我们怎么会考呢。”

２．３．３荣誉评定

访谈中，很多乡镇卫生人员表达了获得荣誉对

于他们工作积极性的影响。河南清丰县的一名卫生

院医生表示：“每年都有考评，我经常都能评上，卫生

局评的，是县劳动模范，有五一劳动奖章，这是荣誉，

很高兴，精神很重要。”还有一名卫生院医技人员说：

“还是有个评选制度比较好，如果自己能评上，也有

助于提高自己的工作自豪感啊，还是对工作积极性

有影响的。”
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本研究的结果显示，两地被调查的乡镇卫生院

人员对大多数非经济激励因素倾向于不满意，这应

引起管理者的注意，努力改善这一局面。根据美国

心理学家赫兹伯格提出的双因素理论，影响员工满

意度的因素分为保健因素（包括本研究中的生活环

境和工作环境）以及激励因素（包括本研究中的培

训、职业发展和荣誉评定），改善保健因素可以消除

员工的不满，但还不能够使员工感到满意，而改善激

励因素可以提升员工的积极性，提高生产率。因此，

在卫生管理中，不仅要改善保健因素，使员工不至于

产生不满情绪，更重要的是要充分发挥激励因素的

作用，激发员工的工作热情 。
［３］

３．１努力改善生活环境与工作环境，消除员工不满

生活环境对农村地区卫生人员的工作满意度有

重大的影响：住房紧张、缺乏学校以及娱乐设施等都

是导致员工流失的因素。
［４］
因此，乡镇卫生院应充分

为员工考虑，保证员工享有安全、便利的生活环境，

这样员工才能安心地把精力投入到工作当中。

医院的基础建设以及资源的可得性是影响员工

行为的重要因素，糟糕的基础设施不会激发员工以

及患者的信心，没有合适的资源就不可能会有有效

的治疗，因此，乡镇卫生院应当增加投入，完善设备

条件，保证员工最大程度地发挥其聪明才干。当然，

从机构调查资料中我们发现，河南清丰的乡镇卫生

院基本处于自收自支的状态，江苏高淳县上级财政

对卫生院的补助也不多，卫生院很难有充足的资金

完善设备配备，因此，在这一方面，政府应当增加对

于乡镇卫生院的财政补助。

３．２改善培训、职业发展和荣誉评定，提高员工积极性

培训和继续教育的机会具有很强的激励效果，

它可以在短期内提高员工的知识、技能以及特定工

作的绩效
［５］；可以使员工能满足现有职位的要求，并

能胜任更高的职位而达到各自职业发展的目标。
［６］

当前，乡镇卫生院员工的知识和业务水平普遍比较

低，同时乡镇卫生院又是农村卫生服务提供的重要

力量，因此，增加对于乡镇卫生院人员的培训，提高

他们的基本理论和业务技能，不仅可以改进他们自

身的满意度，也为广大农村居民获得安全、有效地卫

生服务提供了保障。

很多卫生服务人员不情愿到农村地区工作是由

于农村地区职业发展的机会比城市少。研究发现，

当卫生服务人员感到拥有职业发展的机会时，他们

会很骄傲并且很有动力工作。
［７］
分析结果显示，江苏

高淳卫生院人员对于职称晋升不满意的比例较高，

达到了３３．６％，而河南清丰也有２４．３％的卫生院人

员对职称晋升不满意，同时两地都有人员反映职称

晋升的标准没有考虑到基层的实际情况。因此，上

级卫生部门在制定卫生人员职称晋升的标准时应考

虑基层卫生服务人员的需要，结合基层卫生机构的

实情，制定更适合基层的职称评定政策。

获得荣誉是对自身工作表现得认可，在一些研

究中，来自管理者及公众的认可被认为是卫生服务

人员最重要的一种激励因素。
［７］
上级卫生部门以及

卫生院自身应重视对员工荣誉的奖励，设定公平合

理的荣誉评定制度，提高员工的积极性。
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