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摘  要 

目的：探究新疆地区三级公立医院员工薪酬满意度及其影响因素，为医院优化薪酬管理体系、稳定人才

队伍提供实证依据。方法：采用自制问卷，通过“问卷星”平台对新疆地区5家三级公立医院的891名在

职员工进行横断面调查。运用描述性分析、单因素分析及二元logistic回归分析等方法探究薪酬满意度现

状及其影响因素。结果：调查显示，员工薪酬总体满意度偏低，仅25.03%的员工感到“比较满意”或“非

常满意”。超八成员工(85.74%)期望月收入过万，与实际收入(63.07%集中于5000~10,000元)存在差

距。60.83%的员工认为薪酬与工作量不符。制度层面，激励机制与薪酬体系的科学性认可度不高。薪酬

待遇差是导致员工产生离职意向的首要原因(73.67%)。提高个人收入是员工最迫切的改进需求(66.3%)。
薪酬满意度影响因素分析结果显示，月收入水平对薪酬满意度影响最显著(OR = 1.763, p < 0.001)，其次

是专业技术资格(OR = 1.158, p = 0.028)和专业类别(OR = 1.056, p = 0.036)。结论：新疆地区三级公立

医院员工薪酬体系存在较大优化空间，核心问题在于薪酬水平与员工期望及付出不匹配、薪酬结构与分

配机制不尽合理。建议医院从提高薪酬竞争力、优化内部薪酬结构、完善非物质激励体系以及加强制度

沟通等方面进行系统性改革。 
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Abstract 
Objective: This study investigates employee compensation satisfaction and its influencing factors in 
tertiary public hospitals in Xinjiang, providing empirical evidence for optimizing compensation 
management systems and stabilizing talent pools. Methods: A self-designed questionnaire was ad-
ministered through the “Wenjuanxing” platform to conduct a cross-sectional survey of 891 employ-
ees from five tertiary public hospitals in Xinjiang. Descriptive analysis, univariate analysis, and bi-
nary logistic regression were employed to explore current compensation satisfaction levels and 
their contributing factors. Results: The survey revealed generally low overall salary satisfaction, 
with only 25.03% of employees reporting “fairly satisfied” or “very satisfied”. Over 85.74% of em-
ployees expected monthly incomes exceeding 10,000 yuan, which significantly differed from actual 
earnings (63.07% concentrated between 5000~10,000 yuan). 60.83% of employees felt their com-
pensation did not match workload. At the institutional level, recognition of incentive mechanisms 
and compensation system scientific validity remains inadequate. Poor remuneration treatment was 
identified as the primary reason for employee turnover intentions (73.67%). Increasing personal 
income emerged as the most urgent improvement need (66.3%). Analysis of compensation satisfac-
tion influencing factors revealed that monthly income level had the most significant impact (OR = 
1.763, p < 0.001), followed by professional qualifications (OR = 1.158, p = 0.028) and professional 
categories (OR = 1.056, p = 0.036). Conclusion: The compensation system for employees in tertiary 
public hospitals in Xinjiang region requires significant optimization, with core issues including mis-
match between salary levels and staff expectations/efforts, as well as unreasonable salary struc-
tures and distribution mechanisms. Recommendations include systematic reforms focusing on en-
hancing salary competitiveness, optimizing internal compensation structures, improving non-ma-
terial incentive systems, and strengthening institutional communication. 
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1. 引言 

在当前深化医疗改革与公立医院高质量发展的背景下，三级医院作为中国医疗体系的核心支柱，承

载着提供高质量医疗服务和推动医疗技术进步的重要使命[1]。然而，随着医疗改革的深入推进、患者需

求的日益多样化以及医疗行业竞争的加剧，公立医院人力资源管理面临严峻挑战，其中薪酬满意度作为

影响医护人员职业稳定性与服务质量的核心因素[2] [3]，成为制约医院可持续发展的关键瓶颈。新疆地区

受地理环境、经济水平及医疗资源分布不均衡等因素制约，公立医院人才流失压力尤为突出[4]，而薪酬

体系的地域适应性不足被普遍视为主因。本文旨在探讨新疆地区三甲医院员工薪酬满意度现状和影响因

素，为促进医院员工薪酬分配制度完善提供参考依据。 

2. 资料与方法 

2.1. 调查对象 

于 2024 年 1 月至 12 月，采用方便抽样的方法，选取新疆地区部分自治区级及地市级三级公立医院
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的在职员工为研究对象。研究对象涵盖医疗、护理、医技、药学、管理及工勤等各类在岗人员。 

2.2. 调查方法 

在参考国内外相关文献(如明尼苏达满意度问卷等)及现有研究的基础上，结合新疆地区公立医院的

实际情况编制问卷初稿。通过专家咨询和预调查对条目进行筛选与修正，最终形成《公立医院员工薪酬

满意度与职业倾向调查问卷》。问卷内容包括调查对象基本资料、薪酬满意度、离职意向及归因、组织

改进需求四个模块，共 37 个条目。该问卷的 Cronbach’s α系数为 0.967，表明量表具有良好的内在信度。 
本次调查通过“问卷星”平台进行线上匿名发放，共发放问卷 913 份，回收有效问卷 891 份，有效

回收率为 97.6%。有效样本中，来自自治区级医院的员工 563 名，来自地市级医院的员工 328 名。 

2.3. 统计分析 

采用 SPSS 26.0 软件进行数据分析。分类变量以频数(百分比)描述。薪酬满意度的单因素分析用独立

样本 t 检验或卡方检验。以薪酬满意度作为因变量进行二元 logistic 回归分析。p < 0.05 表示差异有统计

学意义。 

3. 结果 

3.1. 调查对象基本情况 

调查对象共 891 名，调查对象中女性占比 70.37% (627 人)，男性占比 29.63% (264 人)；年龄分布为：

18~25 岁占 3.59% (32 人)，26~35 岁占 37.60% (335 人)，36~45 岁占 37.49% (334 人)，46 岁及以上占

21.32% (190 人)，无 18 岁以下人员；级别分布为：自治区级三甲医院占 63.2% (563 人)，地区级三甲医院

占 36.8% (328 人)，见表 1。 
 
Table 1. Basic information of survey subjects (n = 891) 
表 1. 调查对象基本情况(n = 891) 

 人数(人) 百分比(%) 

性别   

男 264 29.63 

女 627 70.37 

年龄   

18~25 岁 32 3.59 

26~35 岁 335 37.60 

36~45 岁 334 37.49 

46 岁及以上 190 21.32 

自治区级三甲医院 563 63.2 

地区级三甲医院 328 36.8 

3.2. 薪酬结构与水平 

关于薪酬与福利的调查数据显示：平均月收入以 5000~10,000 元为主(562 人，63.07%)，29.63% (264
人)超过 10,000 元，仅 7.30% (65 人)低于 5000 元；期望月收入呈现显著差距，85.74% (764 人)要求>10,000
元，仅 1.57% (14 人)接受<5000 元；77.78% (693 人)表示未获得加班费；其他福利待遇覆盖较广，91.47% 
(815 人)享有至少一项其他福利待遇，见表 2。 
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Table 2. Remuneration structure and level  
表 2. 薪酬结构与水平 

 人数(人) 百分比(%) 

平均月收入，元   

<5000 65 7.30 

5000~10,000 562 63.07 

>10,000 264 29.63 

期望月收入，元   

<5000 14 1.57 

5000~10,000 113 12.69 

>10,000 764 85.74 

加班费   

有 198 22.22 

无 693 77.78 

其他福利待遇   

有 815 91.47 

无 76 8.53 

3.3. 薪酬满意度情况 

薪酬满意度调查显示：8.87% (79 人)对当前薪酬非常满意，16.16% (144 人)比较满意，39.39% (351
人)基本满意，21.66% (193 人)不太满意，13.92% (124 人)很不满意；与同类机构相比，9.32% (83 人)非常

满意，15.38% (137 人)比较满意，31.54% (281 人)基本满意，27.95% (249 人)不太满意，15.82% (141 人)
很不满意；关于医务人员平均工资与社会平均工资的期望比值，14.93% (133 人)认为应持平，29.63% (264
人)要求高 1~2 倍，29.97% (267 人)要求高 2~3 倍，14.59% (130 人)要求高 3~4 倍，10.89% (97 人)要求高

4 倍以上；付出回报公平性方面，8.64% (77 人)认为完全公平，20.43% (182 人)比较公平，32.55% (290 人)
基本公平，20.99% (187 人)不太公平，16.5% (147 人)很不公平，0.9% (8 人)不确定；薪酬匹配度上，39.17% 
(349 人)认为与工作量相符(否 60.83%/542 人)，44.22% (394 人)认为与职称相符(否 55.78%/497 人)，41.75% 
(372 人)认为与经验相符(否 58.25%/519 人)，43.21% (385 人)认为与专业技能相符(否 56.79%/506 人)，见

表 3。 
 
Table 3. Salary satisfaction (n = 891) 
表 3. 薪酬满意度情况(n = 891) 

 人数(人) 百分比(%) 

对当前的薪酬满意度   

非常满意 79 8.87 

比较满意 144 16.16 

基本满意 351 39.39 

不太满意 193 21.66 

很不满意 124 13.92 
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续表 

与同本地区同类型医疗机构职工收入相比   

非常满意 83 9.32 

比较满意 137 15.38 

基本满意 281 31.54 

不太满意 249 27.95 

很不满意 141 15.82 

认为医务人员的平均工资与社会平均工资相比应该   

持平 133 14.93 

高 1~2 倍 264 29.63 

高 2~3 倍 267 29.97 

高 3~4 倍 130 14.59 

高 4 倍以上 97 10.89 

自己努力付出与薪酬回报之间的公平性   

完全公平 77 8.64 

比较公平 182 20.43 

基本公平 290 32.55 

不太公平 187 20.99 

很不公平 147 16.5 

不确定 8 0.9 

薪酬水平与工作量相符   

是 349 39.17 

否 542 60.83 

薪酬水平与职称相符   

是 394 44.22 

否 497 55.78 

薪酬水平与工作经验相符   

是 372 41.75 

否 519 58.25 

薪酬水平与专业技能相符   

是 385 43.21 

否 506 56.79 

3.4. 制度有效性 

关于医院管理制度的评价数据如下：激励机制合理性评价中 9.32% (83 人)认为非常合理，25.48% (227
人)比较合理，40.63% (362 人)一般，15.04% (134 人)不要合理(注：应为“不太合理”)，9.54% (85 人)很
不合理；绩效考核激励作用方面 13.36% (119 人)认为非常有用，26.15% (233 人)比较有用，37.6% (335 人)
一般，13.47% (120 人)作用不大，9.43% (84 人)没有作用；薪酬体系科学性评价显示 9.09% (81 人)认为非

常科学，22.11% (197 人)比较科学，39.62% (353 人)一般，20.99% (187 人)不太科学，8.19% (73 人)非常

不科学；薪酬制度吸引力评价 25.03% (223 人)认为有吸引力，48.37% (431 人)认为一般，26.6% (237 人)
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认为没有；薪酬激励作用评价 29.52% (263 人)认为有激励作用，47.92% (427 人)认为一般，22.56% (201
人)认为没有；福利待遇充足性评价 29.07% (259 人)认为足够，70.93% (632 人)认为不足够，见表 4。 
 
Table 4. Institutional effectiveness (n = 891) 
表 4. 制度有效性(n = 891) 

 人数(人) 百分比(%) 

本单位的激励机制是否合理？   

非常合理 83 9.32 

比较合理 227 25.48 

一般 362 40.63 

不太合理 134 15.04 

很不合理 85 9.54 

绩效考核制度对调动积极性作用如何？   

非常有用 119 13.36 

比较有用 233 26.15 

一般 335 37.6 

作用不大 120 13.47 

没有作用 84 9.43 

薪酬体系设计是否科学？   

非常科学 81 9.09 

比较科学 197 22.11 

一般 353 39.62 

不太科学 187 20.99 

非常不科学 73 8.19 

薪酬制度对人才是否具有吸引力？   

有 223 25.03 

一般 431 48.37 

没有 237 26.6 

薪酬制度对员工是否具有激励作用？   

有 263 29.52 

一般 427 47.92 

没有 201 22.56 

所获福利待遇是否足够？   

是 259 29.07 

否 632 70.93 

3.5. 职业稳定性与流动倾向 

关于职业流动与留任意向的数据统计如下：入职方式中毕业生分配占 26.49% (236 人)，公开招聘占

58.25% (519 人)，推荐占 4.26% (38 人)，人才引进占 2.13% (19 人)，其他方式占 8.87% (79 人)；离职意

向上 33.67% (300 人)考虑过离职，66.33% (591 人)未考虑；职业推荐意向上，42.20% (376 人)愿意推荐他
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人，24.69% (220 人)不愿意，33.11% (295 人)不确定；职业重选意向上，40.97% (365 人)会重选现职业，

27.72% (247 人)不会，31.31% (279 人)难以决定，见表 5。 
 
Table 5. Career stability and mobility tendency  
表 5. 职业稳定性与流动倾向 

 人数(人) 百分比(%) 

您当时到本单位的方式？   

毕业生分配 236 26.49 

参加公开招聘 519 58.25 

领导或同事推荐 38 4.26 

人才引进 19 2.13 

其他 79 8.87 

您是否想过离开本单位？   

是 300 33.67 

否 591 66.33 

是否会推荐他人来本单位？   

是 376 42.2 

否 220 24.69 

不确定 295 33.11 

是否会重新选择现职业？   

是 365 40.97 

否 247 27.72 

很难说 279 31.31 

3.6. 组织改进需求 

留任改善措施调查显示：152 人(22.32%)选择改善工作条件，143 人(21.01%)要求提供升迁机会，142
人(20.85%)希望提供更多培训机会，141 人(20.70%)建议完善规章制度，103 人(15.12%)倾向调换部门或领

导；当前最迫切改善需求中 591 人(66.3%)要求提高个人收入，196 人(22.1%)关注个人工作能力提升，50
人(5.61%)重视职业环境秩序，28 人(3.13%)选择其他，14 人(1.55%)希望改善工作条件，12 人(1.31%)聚焦

职称晋升机会，见表 6。 
 
Table 6. Organizational improvement requirements 
表 6. 组织改进需求 

 人数(人) 百分比(%) 

哪些改善会使您继续留任？(提薪/晋升/培训/制度等)   

提供升迁机会 143 21.01 

调换部门或主管领导 103 15.12 

提供更多培训和学习机会 142 20.85 

完善各项规章制度并公布 141 20.70 

改善工作条件 152 22.32 
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续表 

目前最希望改善的方面？   

个人收入 591 66.3 

个人工作能力 196 22.1 

工作条件 14 1.55 

职称晋升机会 12 1.31 

职业环境秩序 50 5.61 

其他 28 3.13 

3.7. 薪酬满意度影响因素分析 

对收入满意的医务人员在所有关键指标上均显著优于不满意群体(p < 0.001)——满意者更认可薪酬

与工作量/职称/经验/技能的匹配度、更肯定激励机制合理性(均值差 > 1.1)、薪酬体系科学性(均值差 1.26)
及福利待遇充足性(均值差 0.41)；同时满意者离职倾向显著更低(0.20 vs 0.51)，且较少将“工资待遇差”

(0.09 vs 0.45)、“工作压力大”(0.12 vs 0.32)等视为离职主因；值得注意的是，满意群体实际获得交通补

贴(0.70 vs 0.60)、补充医疗保险(0.32 vs 0.25)等福利的比例更高(p < 0.05)，且更愿意推荐他人入职(1.71 vs 
2.17)，见表 7。 
 
Table 7. Score of each item of salary satisfaction 
表 7. 薪酬满意度各条目得分 

 

11. 同本地区同类型医疗机构职工

收入相比，您对当前的收入情况是

否满意？(平均值 ± 标准差) t p 

不满意(n = 390) 满意(n = 501) 

您认为医务人员的平均工资(收入)与社会平均工资(收
入)相比，应该 3.13 ± 1.12 2.49 ± 1.17 8.337 0.000** 

您期望的收入为(  )元/月？ 3.19 ± 0.72 3.15 ± 0.68 0.860 0.390 

您认为本单位的激励机制是否合理？ 3.59 ± 0.90 2.37 ± 0.87 20.440 0.000** 

您认为本单位的绩效考核制度对调动医务人员积极性作

用如何？ 3.45 ± 1.01 2.30 ± 0.94 17.663 0.000** 

您觉得自己努力付出与薪酬回报之间的公平性？ 4.04 ± 0.92 2.52 ± 0.97 23.851 0.000** 

您认为本单位目前薪酬体系设计是否科学？ 3.68 ± 0.82 2.42 ± 0.88 21.933 0.000** 

您认为本单位的薪酬制度对人才是否具有吸引力？ 2.46 ± 0.55 1.67 ± 0.63 20.010 0.000** 

本单位的薪酬制度对员工是否具有激励作用？ 2.35 ± 0.62 1.60 ± 0.61 18.157 0.000** 

您是否认为您的薪酬水平与您的工作量相符？ 0.10 ± 0.30 0.62 ± 0.49 −19.307 0.000** 

您是否认为您的薪酬水平与您的职称相符？ 0.14 ± 0.35 0.67 ± 0.47 −19.326 0.000** 

您是否认为您的薪酬水平与您的工作经验相符？ 0.11 ± 0.32 0.65 ± 0.48 −20.344 0.000** 

您是否认为您的薪酬水平与您的专业技能相符？ 0.15 ± 0.35 0.65 ± 0.48 −18.291 0.000** 

您是否有加班费？ 0.12 ± 0.33 0.30 ± 0.46 −6.679 0.000** 

您是否有绩效奖金？ 0.82 ± 0.38 0.88 ± 0.33 −2.275 0.023* 

您是否有其他福利待遇？ 0.93 ± 0.26 0.90 ± 0.29 1.294 0.196 
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续表 

您是否认为您所获得的福利待遇足够？ 0.06 ± 0.24 0.47 ± 0.50 −16.027 0.000** 

您是否认为您的医院对员工的薪酬待遇重视程度足够？ 0.14 ± 0.35 0.67 ± 0.47 −19.056 0.000** 

您是否认为您的医院对员工的福利待遇重视程度足够？ 0.15 ± 0.36 0.64 ± 0.48 −17.384 0.000** 

您当时到本单位的方式 2.28 ± 1.63 2.22 ± 1.66 0.585 0.559 

您是否想过离开本单位 0.51 ± 0.50 0.20 ± 0.40 9.780 0.000** 

如果您考虑过离开本单位，主要原因是(请选出您认为

最重要的三项) 0.45 ± 0.50 0.09 ± 0.29 12.597 0.000** 

您认为单位在以下哪方面作出改善，您会继续留在本单

位(可多选) 0.50 ± 0.50 0.18 ± 0.38 10.547 0.000** 

如果离开本单位，您最想去哪个单位？ 1.94 ± 2.35 0.87 ± 1.97 7.253 0.000** 

您目前最希望得到哪方面的改善？ 0.93 ± 1.35 0.48 ± 1.20 5.225 0.000** 

您是否会介绍或推荐其他人到本单位工作？ 2.17 ± 0.76 1.71 ± 0.89 8.389 0.000** 

如果您有第二次选择的机会，您是否会重新选择现在的

职业？ 2.09 ± 0.80 1.76 ± 0.85 5.881 0.000** 

*p < 0.05 **p < 0.01. 
 

从业年龄(p = 0.008)、从事专业类别(p = 0.002)、专业技术资格(p = 0.014)和上一年度平均月收入(p < 
0.001)与收入满意度显著相关——高收入者(>10,000 元，33.93%满意)及从业 16 年以上者(44.11%满意)满
意度更高，但执业医师(33.59%不满意)和低收入者(<5000 元，10.26%不满意)不满意度突出；而性别、年

龄、学历、行政职务等因素无显著差异(p > 0.05)。 
表格显示：上一年度平均月收入对收入满意度有最强正向影响(p < 0.001, OR = 1.763)，专业技术资格

(p = 0.028, OR = 1.158)和专业类别(p = 0.036, OR = 1.056)也显著提升满意度，但从业年龄无显著作用(p = 
0.687, OR = 1.029)；模型整体解释力较弱(Nagelkerke R2 = 0.057)，见表 8。 
 
Table 8. Binary logistic regression analysis results of factors affecting salary satisfaction 
表 8. 薪酬满意度影响因素的二元 logistic 回归分析结果 

项 回归系数 标准误 z 值 Wald χ2 p 值 OR 值 OR 值 95% CI 

你的从业年龄是？ 0.028 0.070 0.403 0.163 0.687 1.029 0.897~1.180 

您从事专业类别？ 0.055 0.026 2.097 4.396 0.036 1.056 1.004~1.111 

您的专业技术资格(评)？ 0.147 0.067 2.200 4.841 0.028 1.158 1.016~1.320 

上一年度您的平均月收入为

(  )元/月？ 0.567 0.130 4.378 19.171 0.000 1.763 1.368~2.273 

截距 −1.874 0.490 −3.828 14.656 0.000 0.153 0.059~0.401 

备注：因变量 = 11。同本地区同类型医疗机构职工收入相比，您对当前的收入情况是否满意？(0 不满意；1 满意)；
McFadden R 方 = 0.032；Cox & Snell R 方 = 0.043；Nagelkerke R 方 = 0.057。 

4. 讨论与建议 

本研究通过对新疆地区三级公立医院 891 名员工的调查，系统分析了其薪酬满意度现状及相关因素，

研究结果对优化区域内公立医院人力资源管理具有重要的现实意义。 
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4.1. 员工薪酬满意度总体偏低，期望与现实差距显著 

本次调查显示，该院员工对当前薪酬“非常满意”和“比较满意”的比例合计仅为 25.03%，而超过

三分之一(35.58%)的员工表示“不太满意”或“很不满意”，表明薪酬满意度处于较低水平。这一结果与

国内多项研究相一致，如刘苏丽等[3]对深圳市某三级医院的调查，以及王晓等[5]对全国 27 个省份医务

人员的大样本研究均显示，薪酬问题是当前公立医院普遍面临的挑战。值得注意的是，国际比较研究表

明，中国医务人员薪酬满意度明显低于发达国家，如美国医师薪酬满意度达到 68% [6]，这种差距反映了

医疗体制和价值评估体系的国际差异。 
本研究的核心发现是期望与现实的巨大鸿沟：高达 85.74%的员工期望月收入过万，而实际收入达到

此水平的不足三成。这种差距不仅是数字上的，更反映了医务人员对其高强度、高风险、高技术投入的

工作价值的自我认知与当前薪酬回报之间的失衡[7]。特别是在新疆这一民族地区，医疗人才队伍稳定是

保障边疆人民健康的关键，偏低的薪酬水平已成为人才流失的重要推手[8]，进一步加剧了区域医疗资源

分布不均衡的问题。 

4.2. 薪酬结构与分配公平性是影响满意度的关键症结 

研究发现，员工的不满不仅源于薪酬总额，更指向其内部结构和分配的公平性。超过六成的员工认

为当前薪酬与自身工作量不符，近八成员工(77.78%)反映没有加班费，这揭示了“多劳不一定多得”的分

配痛点[9]。这一现象在国内多家公立医院普遍存在，张伟等[10]的研究同样指出，医务人员普遍存在加班

加点、高负荷工作的现象，但其额外付出未能通过薪酬得到合理补偿，严重挫伤了工作积极性。相比之

下，国外医疗机构普遍实行严格的工时管理和加班补偿机制，如美国医院对医师加班时间有明确规定并

提供 1.5~2 倍的加班薪酬[11]，这种差异直接影响了医务人员的职业认同感和满意度。 
此外，超过半数的员工认为薪酬与职称、经验、技能不匹配，且对医院激励机制、绩效考核的科学

性评价普遍不高。这表明现行的薪酬体系未能有效体现知识、技术、劳务等生产要素的价值，未能形成

正向的激励循环[12] [13]。这一问题在新疆地区尤为突出，因为边疆地区医疗人才培养和引进面临更大挑

战，而薪酬激励机制的不完善进一步削弱了人才吸引力。 

4.3. 薪酬问题是影响职业稳定性的首要因素，直接威胁医院可持续发展 

薪酬满意度低直接传导为职业不稳定性和人才流失风险。本调查中有 33.67%的员工考虑过离职，在

追问其离职原因时，“工资待遇差”以 73.67%的绝对比例位居首位，远超工作压力、晋升机会等其他因

素。这一发现与李玲等[14]对全国医务人员流动意愿的研究结果高度一致，证实了薪酬是稳定人才队伍的

“压舱石”。国际研究也表明，薪酬满意度与医务人员离职意愿呈显著负相关，如美国医师的研究发现，

薪酬满意度每降低 10%，离职风险增加 15%。 
在“是否会推荐他人来本单位”和“是否会重选现职业”两个问题上，均有超过四分之一的员工给

出否定答案，这不仅是个人职业倦怠的体现，更是对医院人才吸引力和行业前景的负面评价。一个无法

吸引和留住优秀人才的组织，难以实现国务院提出的公立医院高质量发展目标[12] [15]。对新疆地区而

言，这一问题更为严峻，因为人才流失不仅影响单个医院的发展，更会加剧区域医疗资源不均衡，威胁

边疆地区医疗卫生安全。 

4.4. 员工对改进的诉求明确，收入提升是核心 

在面对“最希望改善的方面”时，66.3%的员工旗帜鲜明地选择了“个人收入”，其迫切性远高于能

力提升、工作条件、晋升机会等。这说明在当前阶段，物质激励是满足员工需求、提升其满意度的最直
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接、最有效手段[16]。这一点与马斯洛需求层次理论相符，在基本物质需求未得到充分满足的情况下，高

层次需求难以发挥主导作用。国内外研究均表明，在医疗行业，合理的薪酬水平是医务人员职业满意度

和组织承诺的基础。 
当然，改善工作条件、提供晋升和培训机会等非物质激励同样重要，它们共同构成员工留任的综合

保障体系。医院管理者应认识到，任何管理优化措施，若脱离了对员工核心诉求——合理薪酬的回应，

其效果都将大打折扣[17]。这一点在新疆地区尤为重要，因为边疆地区的工作环境和生活条件本就面临挑

战，若薪酬补偿不足，将进一步削弱人才吸引力。 

4.5. 建议与对策 

综上所述，本研究表明，新疆地区该三级公立医院的员工薪酬满意度不容乐观，其核心症结在于薪

酬绝对水平偏低、期望与现实差距过大，以及薪酬分配体系的内部公平性和激励性不足[5] [18]。薪酬问

题已成为影响员工工作积极性和职业稳定性的最主要因素。为推动医院高质量发展，稳定关键人才队伍，

特提出以下建议： 

4.5.1. 提高薪酬总体水平，增强外部竞争力 
医院管理者和地方政府应正视医务人员的劳动价值，积极争取政策支持，建立与地区经济发展水平

和医疗行业特点相适应的薪酬增长机制[12]。针对新疆地区特殊性，建议：(1) 设立“边疆医疗人才津贴”，

对在新疆地区工作的医务人员提供额外补贴；(2) 实施“高层次医疗人才特殊岗位津贴”，吸引和留住关

键岗位人才；(3) 建立薪酬与当地生活成本挂钩的动态调整机制，确保医务人员实际购买力不低于内地同

等水平。这些措施有助于逐步缩小员工实际收入与期望收入的差距[13]，确保薪酬水平在区域内具有吸引

力[19]。 

4.5.2. 优化内部薪酬结构，体现按劳分配与公平 
改革和完善院内薪酬分配制度。建议引入或优化以岗位价值、技术难度、风险程度、工作数量和质

量为核心的绩效考核体系(如 RBRVS、DRG/DIP 支付方式改革下的绩效分配模式)，确保薪酬向关键岗

位、高风险岗位和业务骨干倾斜[3] [20]。针对新疆地区多民族特点，建议：(1) 设立“少数民族语言服务

津贴”，鼓励掌握多种民族语言的医务人员提供更优质的沟通服务；(2) 建立“基层医疗支援补贴”，对

参与基层医疗帮扶的医务人员给予额外奖励；(3) 实施“偏远地区医疗服务补贴”，鼓励医务人员为边远

地区提供医疗服务。同时，必须规范加班管理，依法依规落实加班费或调休制度，让“多劳多得”落到实

处[18]。 

4.5.3. 构建多元化激励体系，兼顾物质与精神需求 
在提高经济性薪酬的同时，重视非物质激励的作用[21]。根据员工需求，建立清晰的职业发展路径，

提供更多培训和进修机会，改善工作环境和后勤保障，增强员工的职业归属感和成就感。针对新疆地区

特点，建议：(1) 建立“新疆医疗人才培养专项计划”，为本地医务人员提供定期赴发达地区进修的机会；

(2) 改善边疆地区医务人员子女教育、住房等配套条件，解决后顾之忧；(3) 设立“边疆医疗贡献奖”，

表彰在新疆医疗卫生事业中做出突出贡献的医务人员，形成“事业留人、感情留人、待遇留人”的良好

局面[22]。 

4.5.4. 加强薪酬制度沟通，提升管理透明度 
在薪酬制度设计与调整过程中，应建立有效的沟通渠道，增加员工的参与度，广泛听取意见。对薪

酬方案、考核标准和发放结果进行公示，提高透明度，减少因信息不对称引发的猜忌和不公感，增强员

工对薪酬制度的理解和认同[11] [18] [23]。针对新疆地区多民族特点，建议：(1) 建立多语言薪酬政策宣
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传机制，确保不同民族医务人员充分理解薪酬制度；(2) 成立包含各民族代表的薪酬制度评议委员会，增

强薪酬制度的民主性和包容性；(3)定期开展薪酬满意度调查，及时发现和解决薪酬分配中的问题。 

4.6. 研究局限性 

尽管本研究在一定程度上揭示了新疆地区三级公立医院员工薪酬满意度的现状及其影响因素，但仍

存在以下几方面的局限性，需要在未来研究中加以改进和完善： 
首先，在抽样方法上，本研究采用了方便抽样，虽涵盖了不同级别的三级医院，但样本是否能完全

代表新疆地区所有同类医院的整体情况，其代表性可能存在一定局限。未来研究可考虑采用分层随机抽

样，以提升样本的代表性和推论效度。 
其次，在研究设计上，本研究为横断面调查，仅能提供某一时点的薪酬满意度状况，无法揭示其动

态变化过程及与医院政策调整之间的因果关系。薪酬满意度易受年终奖发放、政策变动等短期因素影响，

这些动态变化未能捕捉。建议后续研究采用纵向追踪设计，以更好地揭示变量间的因果关联。 
第三，在变量测量方面，本研究虽参考了成熟量表，但尚未系统引入多维度薪酬满意度量表(如薪酬

水平、福利、加薪机制、分配公平性等构念)，也未能充分纳入如组织公平感等潜在重要变量，限制了模

型的理论深度和解释力。未来应构建更全面、多层次的测量体系，并使用结构方程模型(SEM)等分析方法

进行验证。 
第四，在分析层次上，尽管本研究已对不同专业类别和职称进行了初步分组分析，但由于样本分布

限制，未能对关键科室(如急诊、内科、外科等)及不同职能岗位员工的满意度进行深入比较。这些内部差

异对医院实施精细化人力资源管理具有重要意义，应在后续研究中予以关注。 
最后，在研究范畴方面，本研究主要聚焦于薪酬满意度本身，尚未将其与医疗质量、患者满意度、

员工实际离职率等组织绩效指标进行关联分析，从而限制了对薪酬管理成效的综合评估。未来可进一步

探索薪酬满意度与这些硬性绩效指标之间的关系，为医院管理决策提供更全面的实证依据。 
尽管存在上述局限，本研究仍为新疆乃至西部地区公立医院薪酬制度改革提供了有价值的实证参考。

后续研究可在以上方面进一步深化和拓展。 
展望未来，后续研究可从以下方面深化：扩大样本范围并采用分层随机抽样，以增强样本代表性；

采用纵向跟踪设计，观察薪酬满意度的动态变化；结合访谈等定性研究方法，深入挖掘员工对薪酬的深

层感受与期望；并进一步探索薪酬满意度与医疗质量、患者安全等关键绩效指标的关系，为医院人力资

源管理与高质量发展提供更全面、更有力的决策依据。 
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