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农村基层卫生人员激励偏好研究
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【摘　要】目的：分析农村基层卫生工作人员激励因素偏好，为建立合理的基层卫生激励机制提供依据。
资料与方法：对样本乡镇卫生院和村卫生室所有在岗工作人员进行问卷调查，共调查４６４名乡村基层卫生人
员。结果：相比职业发展机会、管理制度和培训机会等内在激励因素，我国乡村两级基层卫生人员更看重收入、

工作环境、生活保障等外在激励因素。结论：不同属性的基层卫生工作人员具有不同的激励因素偏好，应根据

人员属性特征有针对性地设计激励机制，增强激励效果。
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　　基层卫生服务质量和效率受基层卫生人员工作
主动性和积极性的影响，应采取合适的激励机制激

发其积极性，提高基层卫生服务质量和效率。激励

是一种主观的概念和过程，是指管理者运用引起人

们产生特定行为的诱因来刺激人们行动的需求，使

其产生行为动机，进而产生持续性行为，并能与组织

目标一致，成功实现组织目标。
［１］
然而不同人员对激

励因素的偏好具有差异性，组织成员间无论是先天

禀赋或后天修养均有所不同，从而会对激励因素做

出不同的反应。
［２３］
卫生工作人员激励因素的偏好研

究是构建合理激励机制、激发工作积极性的基础。

因此有必要了解基层卫生工作人员对激励因素的偏

好，以此为基础采用合适的激励方式改善基层卫生

人员行为，提高服务质量和效率。

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。

１．２研究方法

根据国内外相关研究
［４５］，本研究将卫生技术人

员的激励因素归结为１０大类，分别是良好的工作环

境（医院资源、设备、医患关系等）、增加职业发展机

会（职称职务晋升等）、良好的人际关系、增加收入、
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增加培训机会、改善生活条件（解决住房、交通、子

女教育、五险一金等问题）、提高自豪感和成就感、

良好的生活环境（安全、方便等）、良好的医院管理

制度和其它因素。基层卫生工作人员根据重要性

进行激励因素偏好排序，并采取 １０分制赋值得分

的方法，排在第一位的赋值 １０分，以此类推，排在

最后的赋值１分。最终计算出每一激励因素的分

值，激励因素得分越高，基层卫生工作人员越偏好

该因素。

使用ＳＰＳＳ１６．０软件计算激励因素排序的平均

值、标准差等，分析基层卫生人员对激励因素的偏好

情况。然后通过单因素方差分析，研究不同个人属

性的基层卫生人员对激励因素的偏好是否存在显著

差异，并利用 ＬＳＤ检验对多个平均数的选项进行两

两比较，找出个人属性间的差异性。

２结果与分析

２．１激励因素偏好分析

通过描述性统计分析发现，我国乡村两级基层

卫生工作人员对激励因素的偏好有所差别。乡镇卫

生院工作人员最偏好的前五种激励因素依次为：收

入、工作环境、生活保障、职业发展机会、医院管理制

度。村卫生室工作人员最偏好的前五种激励因素依

次为：工作环境、生活保障、收入、培训机会、人际关

系（表１）。

２．２个人属性对乡镇卫生院人员激励因素偏好的影

响分析

本研究通过单因素方差分析各种个人属性对乡

镇卫生院工作人员激励因素偏好的影响，包括地区、

工作类别、性别、年龄、家庭住址、婚姻状况、是否编

制员工、是否担任管理岗位、职称、教育程度、工作年

限、月薪等，并利用ＬＳＤ检验对多个平均数的选项进

行两两比较，结果见表２。

表１　基层卫生人员激励因素偏好的平均值与排序表

激励因素

乡镇卫生院人员

（Ｎ＝２１２）
村卫生室人员

（Ｎ＝２３７）

均值 标准差 排序 均值 标准差 排序

工作环境 ８．１４ １．８２ ２ ８．７２ １．６５ １

职业发展机会 ６．２１ ２．１３ ４ ５．６９ ２．２１ ７

人际关系 ５．２７ ２．１３ ７ ５．９８ ２．２２ ５

收入 ８．２０ ２．１３ １ ７．１３ ２．２９ ３

培训机会 ５．８８ ２．０９ ６ ６．０８ ２．０８ ４

生活保障 ６．７５ ２．１５ ３ ７．３７ ２．４０ ２

自豪感和成就感 ３．４７ １．８７ ９ ３．４０ １．７３ ９

生活环境 ４．９３ ２．１０ ８ ５．４０ １．８１ ８

医院管理制度 ６．０３ ２．６６ ５ ５．７５ ２．６６ ６

２．２．１地区

本研究地区分别是河南清丰县和江苏高淳县，

不同地区有着自己独特的环境和文化传统，这会对

基层卫生工作人员的激励偏好产生影响。表２分析

结果显示，地区属性对多数激励因素都有显著影响。

河南清丰县虽然收入较低，经济发展水平不高，但是

他们对人际关系和培训机会这种软性激励更为偏

好，清丰县和高淳县卫生工作人员对人际关系的偏好

赋值得分为５．５６和４．９７，培训机会为６．４４和５．２８。

江苏高淳县虽然收入较高，但是他们更加追求收入等

硬性生活指标，高淳县和清丰县卫生工作人员对硬性

生活指标的赋值得分分别是：收入（８．８４和７．５８）、生

活保障（７．３４和６．１７）、生活环境（５．３０和４．５７）。

表２　不同个人属性对激励因素偏好的影响

激励因素 地区
工作

类别
性别 年龄

家庭

住址

婚姻

状况

编制

员工

管理

岗位
职称

第一

学历

工作

年限
月薪

工作环境 

职业发展机会   

人际关系    

收入       

培训机会      

生活保障      

自豪感和成就感 

生活环境      

医院管理制度   

注：表示在０．０５水平上有统计学差异；表示在０．０１水平上有统计学差异。
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２．２．２工作类别

本研究将乡镇卫生院工作人员分为４类：医生、

护士、防保人员、其他人员。整体而言，工作类别对

工作环境和收入这两个激励因素偏好排序有显著影

响，对其他激励因素的偏好并无显著差异。经 ＬＳＤ

事后检验，医生对“工作环境”的偏好明显高于护士

和防保人员，排序得分高出 ０．８４；实际情况与此相

符，医生是医院的主导，其对工作环境有更高的要

求。相反，护士和防保人员比医生和医技等其他人

员更注重“收入”，排序得分高出１分，这是因为护士

和防保人员收入相对较低，收入提高更能激发他们

的工作积极性。

２．２．３年龄

本研究将年龄分为４组：３０岁以下，３０～４０岁，

４０～５０岁，５０岁以上。年龄对收入、培训机会、生活

保障、生活环境、医院管理制度的偏好有显著影响。

随着年龄增长，基层卫生人员更看重收入、生活保障

和生活环境，以３０岁为界，３０岁以上工作人员与３０

岁以下工作人员的差异有统计学意义。年轻人更看

中培训机会和医院管理制度，３０岁以下工作人员对

培训机会和管理制度的排序比高年龄组高出１位。

２．２．４婚姻状况

本研究按婚姻状况将工作人员分为未婚、已婚、

离婚和丧偶四类，后两类样本很少，因此归并入已婚

类别，所以分析时只有两类人群：未婚和已婚。总体

来看，单身和已婚的工作人员对９种激励因素中的６

种激励因素的偏好均有显著差异，对“培训机会”和

“生活保障”等的偏好有显著差异。

单身比已婚人士更重视职业发展机会（７．０８和

６．０９）、人际关系（６．２４和５．１４）、培训机会（６．９６和

５．７２）。单身人士刚进入工作岗位，有远大的职业理

想，所以更重视职业发展和培训，同时由于刚进单

位，更希望有良好的人际关系来适应新的环境。已

婚人士比单身更重视收入（８．３４和７．２３）、生活保障

（６．９４和５．３６）、生活环境（５．０７和３．９２）。已婚人

士面临的家庭负担加重，更注重收入和生活质量的

提高。

２．２．５是否在编

乡镇卫生院在编员工样本 １７６人，非编制员工

３６人。除人际关系外，是否在编对激励因素偏好排

序几乎没有显著影响。非编制员工比编制人员更偏

好人际关系（５．９４和５．１３），非编制员工由于身份的

不同，更希望能得到组织及同事的认可，更偏好拥有

良好的人际关系。

２．２．６职称

本研究包括中高级职称３９人，初级职称１３０人，

无职称３８人。职称高低对收入和培训机会的偏好

有显著影响，对其他激励因素的偏好没有显著影响。

随着专业技术职务的提升，对收入的偏好在增强，对

培训机会的偏好在减弱。特别是中高级职称人员比

无职称人员更看重收入（８．８２和７．５７）；相反，无职

称人员比中高级职称人员更加偏好培训机会（６．５０

和５．２１），这两个激励因素偏好的差异均有统计学

意义。

２．２．７教育程度

本研究将基层卫生人员的第一学历分为高中及

以下、中专、大专及以上三个层次。第一学历的高低

对职业发展机会、生活保障和生活环境的偏好有显

著影响，对其他激励因素没有显著影响。经 ＬＳＤ检

验发现，与第一学历是高中或者中专的人员相比，第

一学历是大专的人员更偏好职业发展机会；而第一

学历是高中或中专的人员更偏重生活保障和生活环

境，差异有统计学意义。生活保障和职业发展机会

的偏好排序差１～１．５位，而对生活环境的偏好排序

差２位。这说明高学历人员具有内驱力，更注重内

在激励。

２．２．８工作年限

本研究根据工龄长短将工作年限分为 ４个等

级：５年以下，５～１０年，１０～２０年，２０年以上。工作

年限仅对工作环境、自豪感和成就感的偏好没有显

著影响，对其他７大激励因素的偏好影响均有显著

差异。

随着工作年限的增加，员工对职业发展机会、培

训机会和医院管理制度的偏好在逐渐下降。就职业

发展机会而言，工作１０年以下的员工比工作２０年以

上的员工对职业发展机会偏好的差异有显著意义：５

年以下排序要高出１．２２（６．８５和５．６３），５～１０年排

序要高出０．８２（６．４５和５．６３）。就培训机会和医院

０２
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管理制度而言，工作１０年以下员工比工作１０年以上

对培训机会的偏好要平均高出０．８０，对医院管理制

度的偏好要高出１．２０。

同时，工作年限越长，对收入、生活环境和生活

保障的偏好越强烈。就收入和生活环境而言，工作

年限在５年以下的员工比工作年限长的员工对收入

的偏好要平均低１．３５；就生活保障而言，工作１０年

以下的员工对生活保障的偏好要低０．８０。这说明年

轻员工更注重职业发展和培训机会，而非收入和生

活保障，年轻员工更倾向于内驱型，注重职业发展。

经ＬＳＤ事后检验，工作年限对人际关系偏好的

影响呈“Ｕ”型关系，工作年限在５年以下及２０年以

上的员工对“人际关系”的偏好明显高于工作５～２０

年的员工，特别是工作年限在５年以下的员工，由于

刚进入工作岗位，对良好人际关系更为渴望，更加偏

好人际关系。

２．２．９收入

本研究按人均月收入从低到高排列，取四分位

数：２５％、５０％、７５％，分别为６５０元、１０００元、１３９０

元，将月收入分为四组，分别是 ６５０元以下、６５０～

１０００元、１０００～１３９０元和１３９０元以上。除工作环

境、职业发展机会和人际关系以外，基层卫生人员月

薪对其他６大激励因素的偏好均有显著影响。月薪

越高越看重收入、生活保障和生活环境；而月薪对培

训机会和医院管理制度这两个激励因素的偏好作用

则相反，月薪越高越不注重培训机会和管理制度。

这说明对收入的偏好和收入的高低互为因果关系。

同时，月薪在１０００～１３９０元之间的工作人员比其

他组都重视自豪感和成就感。

２．２．１０其他

性别、家庭住址、是否担任行政管理职务对各激

励因素偏好均没有显著影响。住在本乡镇的工作人

员和住在其他乡镇或者县城的工作人员在对各激励

因素的偏好上没有显著的差异。

３讨论与建议

目前国内激励因素的研究大多关注城市综合医

院员工
［６７］，针对农村基层卫生人员激励因素的研究

较少，本研究重点关注农村基层卫生人员，将其激励

因素归结为外在激励和内在激励两大类，外在激励

包括收入、工作环境、生活保障等硬性条件，内在激

励包括职业发展机会、管理制度和培训机会等软性

环境。总体来看，我国乡镇卫生院工作人员对外在

激励的排序要高于内在激励，更看重外在激励，现在

还处于着重改善外在激励环境的阶段。孙全胜和张

华平在２００４年对哈尔滨市二级和三级医院工作人

员进行了激励因素研究
［６］，李国红和张鹍２００７年的

研究对象也是上海市的一级、二级、三级医院的医务

人员
［７］，两项研究结论基本一致，城市综合医院员工

最看重的激励因素是经济收入、培训和职业发展机

会，对于自豪感和成就感等精神激励偏好最低。不

同的是我们研究的农村基层卫生人员除了上述偏好

外同样看重工作环境、生活保障和人际关系。这是

由于研究对象不同所决定的，农村基层卫生人员工

作环境较差，欠缺完善的生活保障，这些环境决定了

他们有着独特的激励偏好。

从不同人员属性的差异来看，对激励因素排序

影响最大的人员属性是工作年限、月薪、年龄、婚姻

状况和地区，其次是第一学历，再次是职称、工作类

别、编制，而性别、家庭住址、是否担任行政管理职务

对各激励因素偏好没有显著影响。年龄、工作年限、

月薪、地区和婚姻状况对激励因素偏好的影响作用

基本一致，随着年龄、工龄、收入和地区经济发展水

平的增加，基层工作人员对收入、生活保障和生活环

境等外在激励的偏好也在增加，而对职业发展机会、

培训机会和管理制度等内在激励的偏好则降低，这

与李国红和张鹍的研究结论一致
［７］，年轻及低职称

医务工作者对于培训和晋升的需求更为迫切。从教

育程度来看，高学历者更偏重职业发展机会等内在

激励，低学历者更偏好生活保障和生活环境等外在

激励。从工作类别来看，医生更偏好良好的工作环

境，护士和防保人员更偏重收入。

这表明，不同属性的基层卫生工作人员具有不

同的激励因素偏好，应根据人员属性特征有针对性

地进行激励机制设计，增强激励的针对性和效

果。
［８９］
对于年轻、工作年限较短、收入较低、还没有

结婚、高学历的基层卫生人员，应以增加培训机会、

职业发展机会、完善管理制度为着力点，提高其工作

１２
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积极性；对于年纪较大、工龄较长、收入较高、已经结

婚、低学历的基层卫生人员，应侧重收入、生活保障

和生活环境的改善，从而增加其工作主动性和积

极性。

本研究的不足之处在于，激励因素偏好结果可

能受到调查时激励因素出现的先后顺序影响。因此

本研究结果可能高估先出现激励因素的偏好，低估

后出现激励因素的偏好。
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