
ChineseHealthEconomicsVol.42No.3(SumNo.481)Mar.2023

随着医改的逐渐深入，我国相继出台薪酬改革政

策。2016年，国务院办公厅印发的《国务院办公厅关
于印发深化医药卫生体制改革2016年重点工作任务
的通知》（国办发〔2016〕26号）指出，鼓励试点城市
探索制订公立医院绩效工资总量核定办法，逐步提高

医务人员收入待遇。2021年，《人力资源社会保障部
财政部 国家卫生健康委 国家医保局 国家中医药局关

于深化公立医院薪酬制度改革的指导意见》（人社部发

〔2021〕52号）提出，落实“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”（以下

简称“两个允许”）。该文件同时要求公立医院应合理

确定并动态调整薪酬水平。现阶段，大多数公立医院

正在开展绩效改革工作并探索绩效工资总量的核定办

法。本研究以属地4所三级公立医院为调研对象，探索
建立同级别军队医院绩效工资总额预算模型。

1 公立医院常见的绩效工资总额核定方法

绩效工资总额核定是指医院对人力成本与绩效考

核的预算和控制，并在核定总额的基础上进行绩效考

核、核算与分配[1]。

1.1 军队医院绩效工资预算原则

军队医院相关政策明确规定，军队聘用医务人员

的工资总体水平要与当地同类医务人员的工资总体水

平基本相当。目前，绝大多数军队医院采用收支结余

法作为医院绩效工作总额的核定办法。军队医院绩效

工资总额的核定办法为地方（效益奖）和军队（基础

奖）两部分确定提成比例，再按医院收益和医务人员

工作量分别核定聘用人员绩效津贴与绩效工资总额[2]。

1.2 地方医院常见绩效工资核定方法

1.2.1 增量法。医院高层管理者根据医院上一年度的

总体绩效指标和医院下一年度的发展预期来确定绩效

工资预算总额和增加绩效工资的标准[1]。

1.2.2 历史数据占比法。医院的绩效工资总额通过历

史数据占比进行测算，以测算结果作为预算依据，之

后通过预算来确定医院当年可用于人力成本开支的总

金额，从而核定绩效工资总额[3]。

1.2.3 预算比例法。绩效工资＝（业务核算收入－可

控成本）?预算比例?考核分数。预算比例根据医院实
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表2 属地三级公立医院总收入与绩效工资水平情况

医院名称

A医院

B医院

C医院

D医院

总收入

（万元）

54412

38176

22687

22849

医务人员数

（人）

7560

5090

3153

3071

人均绩效工资

（元）

14537

10105

9972

7697

人均工资收入

（万元）

7.20

7.50

7.20

7.44

人均绩效工资占人均工

资收入的比例（%）

20.20

13.47

13.86

10.34

际情况制定，可以是医院绩效工资总量占医院医疗收

入的比例，也可以是科室绩效工资总量占科室业务核

算收入的比例[4]。

2 属地4所三级公立医院调研结果
2.1 医务人员的工作量情况

本研究通过调研统计属地4所三级公立医院2021
年1—8月的工作量，以门急诊量和住院量综合评价医
院工作量情况。属地4所三级公立医院平均门急诊量为
2162810人次，医务人员人均门急诊量为458.37人
次；平均住院量为60873人次，医务人员人均住院量
为12.90人次（表1）。根据调研实际情况来看，调研的
4所三级公立医院中因人员实力、学科水平和床位数量
的差距原因，不同医院间诊疗量的差距较大，医务人

员人均门急诊量最高的C医院比最低的A医院高320.14
人次，医务人员人均住院量最高的D医院比最低的A医
院高4.52人次。

2.2 医务人员的绩效工资水平情况

本研究通过调研确定属地4所三级公立医院的绩效
工资水平，属地4所三级公立医院医务人员绩效工资水
平由表2所示。全年一次性奖金是指扣缴义务人根据其
全年经济效益和对雇员全年工作业绩的综合考核情

况，向雇员发放的一次性奖金[5]，也属于绩效工资的组

成部分，故本研究将全年一次性奖金折算后计入每月

绩效工资，形成了各医院实际的绩效工资水平。属地4
所三级公立医院人均绩效工资均值为11466元，极值
（最大值与最小值的差）相差6840元，不同医院的薪
酬水平相差较大。

2.3 影响公立医院医务人员绩效工资的因素

2.3.1 公立医院的总收入。公立医院的总收入水平与

患者就诊量密切相关，是对公立医院体量、运行情况

的综合概括。属地4所三级公立医院应用总收入来核算

绩效工资，有利于公立医院的成本控制，并且医务人

员的接受度较高，对其激励性也较为直观。在“两个

允许”提出之后，公立医院的总收入成为医院绩效改

革后核定绩效工资总额的重要因素。

2.3.2 医务人员在医疗工作中的工作强度。医疗工作

量包括医务人员付出的时间、工作的强度、执行医疗

项目的难易度、执行项目的风险系数以及开展医疗项

目中所需的医师资格等，其数量与质量是医务人员所

付出劳务的最真实体现。以医疗工作量计酬的模式体

现了按劳分配的公平性，引导医务人员聚焦医疗服务

工作，从而调动医务人员的工作积极性[6]。

2.3.3 公立医院发展的战略目标。公立医院的绩效管

理方案对医务人员具有很强的导向作用，会对医院的

各项政策起到“放大镜”的作用，围绕医院的发展战

略目标制定的绩效管理方案，可以将医院的战略、资

源和业务有机地结合起来，能有效地促进医院的长远

发展。如果公立医院的绩效管理方案激励导向不正确

或存在“捷径”，那么在绩效管理方案执行的过程中会

出现“破窗效应”，对医院发展起到负面作用。

3 军队医院绩效工资预算总额核定原则和办法

3.1 军队医院绩效总额预算原则

《医院财务制度》提出，医院要实行全面预算管

理，建立健全预算管理制度，包括预算编制、审批、

执行、调整、决算、分析和考核等制度，明确了公立

医院要实施全面预算管理制度。基于此，公立医院探

索制定绩效工资总额核定办法既是全面预算管理的应

有之意，也是医院绩效考核改革的必经之路。笔者所

在军队医院（医院级别为三级甲等医院，以下简称样

本军队医院）遵循军队医院工资水平属地管理的相关

政策要求，按照“质效相当，待遇相当”的原则，通

过调研比对属地同级别医院医务人员绩效工资和医务

人员工作量后，重新核定了医务人员绩效工资总额，

并在这之后根据属地同类医务人员的绩效工资变化情

况，进行绩效工资的动态调整。

3.2 样本医院绩效工资总额核定方法流程

3.2.1 属地4所三级公立医院医务人员工作量调研分
析。根据调研的统计数据显示，医院医师日均担负的

门急诊诊疗量为6.90人次，日均担负的住院量为2.20
床日，门急诊量大约为住院量的3倍。本研究考虑到工

表1 属地三级公立医院诊疗量情况 人次

医院名称

A医院

B医院

C医院

D医院

门急诊量

2509576

2447291

2056048

1638323

人均门急诊量

331.95

480.80

652.09

533.48

住院量

86025

64598

44027

48840

人均住院量

11.38

12.69

13.96

15.90
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作强度的可比性，按照3个门急诊量标化为1个住院量
的方式核算合计工作量，即各医院合计工作量＝各医

院门急诊量/3+各医院住院量，同时与样本军队医院合
计工作量进行比对，计算得出样本军队医院合计工作

量与调研医院合计工作量的占比。各医院人均合计工

作量＝各医院合计工作量/各医院医务人员数，将调研
医院人均合计工作量与样本军队医院人均合计工作量

进行比对，计算得出样本军队医院人均合计工作量与

调研医院人均合计工作量的占比（表3）。

综上，本研究基于调研医院的合计工作量情况，

比对样本军队医院的合计工作量与调研医院的平均合

计工作量。调研医院人均合计工作量＝调研医院合计

工作量之和/调研医院医务人员人数之和。由上述公式
得出：属地4所三级公立医院人均合计工作量为165.69
人次，样本军队医院人均合计工作量为107.38人次；
样本军队医院医务人员人均合计工作量占属地4所三级
公立医院医务人员人均合计工作量的比例为64.81%。
综上，分析样本军队医院工作量水平偏低的原因：

（1）样本军队医院相比于属地同级医院承担卫勤保障
等工作，非医疗后勤人员占比较高；（2）调研期间样
本军队医院约有500张病床因装修而停止使用。
3.2.2 确定样本军队医院医务人员绩效工资水平。本

研究通过调研属地4所三级公立医院数据，将属地4所
三级公立医院的全年一次性奖金折算后计入月人均绩

效工资，以属地4所三级公立医院的月人均绩效工资作
为评定医院绩效工资待遇水平的标准。由表4可知，属
地4所三级公立医院的月人均绩效工资为11466.22
元，按照“质效相当，待遇相当”的原则，样本军队

医院每月平均绩效工资预测值为属地4所三级公立医院
医务人员每月平均绩效工资的64.81%，即为11466.22?
64.81%＝7430.88元。医务人员薪酬水平包括基本工
资、奖励性工资、加班费等，考虑综合待遇水平，样

本军队医院当前绩效工资发放水平初步拟定为6000～
8000元/（人?月）。这之后，样本军队医院再根据属地
医院的绩效工资变化进行动态调整。

3.2.3 确定样本军队医院月度绩效工资总额。样本军

队医院的月绩效工资由工作量比对确定人均绩效水平

范围后，通过实际运行情况，以收益的适当区间来核

定当月绩效工资水平，此举措对医务人员的工作积极

性具有促进作用，并且提高了科室“增收节支”的意

识。样本军队医院是根据医院当月收益所在区间来确

定该月人均绩效工资，以此来确定全院的绩效工资总

额，而不是简单地按科室收益乘以提成比例来确定

全院绩效工资总额。若按提成比例直接计算科室绩效

会导致科室产生片面追求经济效益的倾向，可能会出

现过度医疗（检查、治疗）的行为，损害患者利益和

医院声誉[4]。该方法的使用可减少科室绩效与其收入的

直接相关性，使科室绩效考核更加侧重于工作量和医

疗服务质量。

（1）样本军队医院收益核定绩效工资的原则。本
研究核定所用收益由医院开展医疗服务所得收入减去

开展医疗服务所消耗的成本所得到。样本军队医院针

对军人的部分医疗服务为免费开展，为了将此部分收

入纳入核定绩效工资总额的医院收益，应对于军人的

免费医疗部分实行“空收实算”，即对军人就医免费的

医疗部分正常计价，结算时不收取病人费用，但要将

军人免费医疗部分的计价收入核算至医院及科室的收

入中。本研究考虑到医院每月医疗收益情况不同，当

月若发生突发重大公共卫生事件时，则会对医院开展

医疗服务产生影响，从而直接导致门急诊量、住院量

和医疗收入的下降，大幅影响当月医务人员绩效工资

水平。为保持绩效工资水平相对稳定，医院应设置绩

效收益区间，当收益变动保持在一定区间范围内时，

医务人员绩效工资水平保持不变。同时本研究考虑到

绩效工资具有边际效益递减的特点，即逐次增加一个

单位（等量）的绩效工资，虽然带来的总效用仍然是

增加的，但单位（等量）绩效工资所带来的效用是逐

渐递减的。换而言之，绩效工资的激励效果随薪酬水

平的增加而减小，故不同收益区间对应的人均绩效工

资的增长量应不同。

（2）样本军队医院收益核定绩效工资的方法：当
月人均绩效工资水平根据医院当月医疗收益所在区间

表4 属地三级公立医院、样本军队医院的员工人数及月

人均绩效工资的对比

医院名称

A医院

B医院

C医院

D医院

样本军队医院

人数（人）

7560

5090

3153

3071

4228

人均绩效工资（元）

14537

10105

9972

7697

4432

表3 属地三级公立医院、样本军队医院的合计工作量及

人均合计工作量对比情况

医院

名称

A医院

B医院

C医院

D医院

样本军队医院

合计

工作量

（人次）

922550.33

880361.67

729376.33

594947.67

453995.67

合计工

作量占

比

（%）

49.21

51.57

62.24

76.31

人均

合计

工作量

（人次）

122.03

172.96

231.33

193.73

107.38

人均合计

工作量

占比

（%）

87.99

62.08

46.42

55.43
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期刊中的参考文献主要是索引性的，其重要性在于它

明确地标示引用他人的学术思想、理论、成果和数据的部

分，并给出其来源。因此，本刊作者在撰写论文时，应使

用参考文献。

参考文献著录格式我刊采用顺序编码制，以引用出现

的先后，在文内用阿拉伯数字排序并以方括号于右上角标

注（重复引用的，以首次出现的序号标注），在文后参考

文献表中按顺序依次列出。常见类型参考文献书写格式请

登录本刊网站（www.cn-he.cn）参阅本刊稿约。参考文献

宜选择本刊近一二年的文献。

关于正确使用参考文献的说明

确定，收益区间及对应月人均绩效工资水平根据医院

的发展战略需要预先测算确定。当样本军队医院月收

益区间＜2000万元时，该院医务人员当月人均绩效工
资为5000元；当样本军队医院月收益区间2000万～
＜2500万元时，该院医务人员当月人均绩效工资为
5800元；当样本军队医院月收益区间2500万～＜3000
万元时，该院医务人员的当月人均绩效工资为6500
元；当样本军队医院月收益区间3000万～＜3500万
元时，该院医务人员的当月人均绩效工资为7100元；
当样本军队医院月收益区间3500万～＜4000万元
时，该院医务人员的当月人均绩效工资为7600万
元；当样本军队医院月收益区间4000万～＜4500
万元时，该院医务人员的当月人均绩效工资为8000
元；当样本军队医院月收益区间4500万~＜5000万元
时，该院医务人员的当月人均绩效工资为8300元；
当样本军队医院月收益区间5000万～＜5500万元
时，该院医务人员的当月人均绩效工资为8500元；当
样本军队医院月收益区间≥5500万元时，该院医务人
员的当月人均绩效工资为8600元。例如样本军队医
院当月收益为2300万元时，人均绩效工资较上一区间
增加800元，为5800元；样本军队医院当月收益为
2500万元时，人均绩效工资较上一区间增加700
元，为6500元。

样本军队医院通过当月收益区间来确定当月人均

绩效工资水平后，医院根据当月参与工作的医务人员

数即可确定当月绩效工资总额，公式为：样本军队医

院的当月绩效工资预算总额＝当月人均绩效工资?当月
参与工作的医务人员数。以样本军队医院2020年数据
为例测算，2020年样本军队医院医务人员月均绩效工
资为7117元/人，其绩效工资总额占医院总收入和总收
益的比例分别为7.44%和54.56%。
4 总结

明确医院的发展目标，将军队医院的战略规划与

各项医疗资源相结合，以医院发展的战略目标为导

向，动态调整各项考核项目占比，从而构建具有军队

医院特色的绩效管理体系。本研究所阐述的绩效核算

方法为：通过确定医院整体人均绩效工资水平，对绩

效工资进行总额预算，然后再进行绩效分配。这种做

法增强了绩效工资总额的稳定性与预测性，绩效工资

作为医务人员薪酬的组成部分，可纳入财务预算体系。

基于“军队聘用医务人员的工资总体水平要与当

地同类医务人员的工资总体水平基本相当”的原则，

军队医院可通过调研属地同类医务人员薪酬待遇水

平，以固定工资为基本保障，以动态变化的绩效工资

为辅助激励，建立合理的薪酬待遇管理体系，优化绩

效管理机制。此外，军队医院可根据当月医院收益来

核定月人均绩效工资，并以此来确定全院的绩效工资

预算总额。这种做法可减少科室绩效与该科室医务人

员收入的直接相关性，使医务人员将更多的精力转移

到提高医疗服务质量上来。

公立医院绩效管理办法既不能只作为绩效工资发

放的工具，也不能完全靠绩效工资的发放来解决员工

的工作方法或态度的问题。公立医院绩效改革要发挥

绩效管理“加速器”或“制动阀”的作用，从而提高

绩效管理的管理效能。
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