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【摘要】  目的　了解公立医院医生工作满意度与工作投入的水平，分析工作满意度与工作投入两者之间的交互关

系，探讨工作满意度各维度如何影响工作投入，为提高公立医院医生的工作投入水平提供参考依据。方法　在四川省6家

公立医院（3家三级医院和3家二级医院）中通过方便抽样得到638份医生调查问卷进行数据描述与分析。采用Pearson相关

方法分析工作满意度和工作投入之间的相关关系，多重线性逐步回归方法分析工作投入及各维度的影响因素。结果　工

作满意度中，医生评分对人身安全（3.77±0.87）、领导认同与支持（3.59±0.77）、工作压力（3.51±0.81）的满意度较高。工作

投入及各维度的均分分别为：工作投入总均分（4.02±0.99）、奉献（4.21±1.13）、专注（4.19±1.08）、活力（3.63±1.04）。工作满

意度中，报酬与待遇、工作环境、社会认可、组织管理、领导认同与支持与工作投入及各维度存在正相关。工作满意度中，

社会认可、领导认同与支持、工作成就、人身安全、组织管理5个维度对工作投入及各维度有显著影响作用。结论　重视

医生被认可、自我实现的高层次需要、医患沟通、医生的个人发展，提高医生的工作满意度，可提高医生的工作投入水平。
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【Abstract】   Objective　To understand the level of job satisfaction and work engagement of physicians in public
hospitals, to analyze the interaction between job satisfaction and work engagement, and to discuss how each dimension of
job  satisfaction  affects  work  engagement  so  as  to  provide  information  and  reference  for  improving  the  level  of  work
engagement of physicians in public hospitals. Methods　Covering 6 public hospitals in Sichuan (3 tertiary-level hospitals
and 3 secondary-level hospitals), 638 questionnaires were obtained from physicians through convenient sampling for data
description  and  analysis.  Pearson  correlation  method  was  used  to  analyze  the  correlation  between  job  satisfaction  and
work  engagement,  and  multiple  linear  stepwise  regression  method  was  used  to  analyze  work  engagement  and  the
influencing  factors  of  each  dimension. Results　With  regard  to  job  satisfaction,  physicians  showed  high  levels  of
satisfaction in personal safety (3.77±0.87), leadership identification and support (3.59±0.77), and job pressure (3.51±0.81).
The  mean  points  of  work  engagement  and  each  dimension  were  as  follows:  total  mean  points  of  work  engagement
(4.02±0.99), dedication (4.21±1.13), absorption (4.19±1.08) and vigor (3.63±1.04). In job satisfaction, salary and benefits,
work  environment,  social  recognition,  organizational  management,  leadership  identification  and  support  are  positively
correlated  to  work  engagement  and  all  dimensions.  In  job  satisfaction,  5  dimensions,  including  social  recognition,
leadership recognition and support, work achievement, personal safety and organizational management, had a significant
influence on work engagement and all  dimensions. Conclusion　Emphasis on the high-level  needs for recognition and
self-actualization of doctors, doctor-patient communication, and personal development of doctors may improve doctors'
job satisfaction and work engagement.
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目前，我国公立医院处于提供医疗服务的主体地位，

为广大群众提供医疗服务。公立医院的医生作为直接提

供医疗服务的实施者，他们的工作态度与工作投入至关

重要。近年来，对工作投入的研究随着积极心理学的兴

起也随之发展起来，研究个体对工作的积极品质，帮助个

体的工作态度发生转变，从而提高工作投入程度。工作

投入最早在1965年提出，当时理解为对工作的认同和价

值观的表现[1]。后来，在SCHAUFELI等[2]所提出的定义

中，工作投入的内容包含了活力、奉献和专注3个维度，该

理论得到了广泛的认同。工作投入与工作满意度密切有

关，涉及工作满意度与工作投入的研究较多。关于工作

满意度的概念，最早是由HOPPOCK提出，他认为工作满

意是员工对所处的工作情境的主观反应，是从员工的生
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理方面和心理方面对工作环境的主要感受[3]。已有的研

究结果表明工作满意度与工作投入之间存在高度的正相

关[4]，工作投入随着工作满意度的增长而增长。了解工作

满意度与工作投入之间的关系，可以更好地提高医生的

工作投入水平，然而目前研究对象为医生的相关工作满

意度与工作投入关系的研究报道比较少。本研究以公立

医院医生这一群体作为研究对象，对他们的工作满意度

和工作投入做出客观性的描述，对工作投入与工作满意

度两者之间的关系进行探讨，明确工作满意度各维度如

何影响医生工作投入水平，对其结果进行深入分析，并提

出相应对策与建议。

1     对象与方法

1.1    对象

选取四川省部分公立医院的医生作为调查对象。按

二级、三级医院级别进行分层，采用方便抽样方式抽取

6家四川省公立医院，包括3家三级医院和3家二级医院。

对抽取医院的内科、外科、妇科、儿科等主要科室进行调

查，调查对象为当天在岗医生。排除工龄低于1年的

医生。

1.2    调查问卷

工作满意度量表采用刘毅等制订的工作满意度量

表[5]，该量表为李克特量表形式，包含报酬与待遇（5个条

目）、人身安全（3个条目）、工作环境（2个条目）、工作成

就（2个条目）、社会认可（2个条目）、组织管理（4个条

目）、领导认同与支持（2个条目）、工作压力（4个条目）

8个维度，共24个条目，各条目下的选项分为5个等级：非

常不同意、不同意、一般、同意、非常同意，5个等级得分

依次为1、2、3、4、5分，其中人身安全、工作成就、工作压

力包含的条目反向计分。由于工作满意度各维度中的条

目不同，将各维度的得分除以各维度满分，以5分为满分，

得到经转换后的分值区间为0~5分。分值越高，表示满意

度越高。

工作投入量表同样是采用在Schaufe l i等制定的

UWES-9量表[6]基础上经刘毅等修订的工作投入量表[5]。

工作投入量表中包括活力（4个条目）、奉献（4个条目）、

专注（5个条目），各条目下的选项分为7个等级：从不、几

乎没有、很少、有时、经常、很频繁、总是，7个等级得分

依次为0、1、2、3、4、5、6分。由于工作投入中的各维度

条目不同，将各维度的得分除以各维度的条目数，得到各

维度均分值，工作投入总均分则由总分除以总条目得到，

经转换后均分取值为0~6分。分值越高，表示投入度

越高。

1.3    调查质量控制

为保证数据的真实性与可靠性，对问卷质量进行严

格把控。具体包括正式调查前对医生先进行预调查、对

调查员进行集中统一培训、调查现场有督导员对问卷进

行核实，从而提高数据质量。

1.4    统计学方法

用Epidata3.0对数据进行双份录入，收回问卷650份，

依据内容有效性，剔除部分无效数据，其中有效填答问卷

638份，有效率为98.15%。采用Pearson相关方法分析工作

满意度和工作投入之间的相关关系，采用多重线性逐步

回归方法分析工作投入及各维度的影响因素。检验水准

α=0.05。

2     结果

2.1    调查对象基本情况

本次研究共纳入638例调查对象。其中，男性218例，

占34.17%，女性420例，占65.83%；30~34岁184例，占

28.84%，25~29岁149例，占23.35%，35~39岁120例，占

18.81%；工作年限为5~9年、≥15年、10~14年分别为

189例、169例、142例，分别占29.62%、26.49%、22.26%；学

历为本科、大专、硕士分别为395例、155例、66例，分别占

61.91%、24.29%、10.34%；月均工作收入为5 000～8 000元

有257例，占40.28%；职称为初级和中级分别为269例和

217例，分别占42.16%和34.01%。

2.2    调查对象工作满意与工作投入情况

工作满意度各维度经转换后的分数，其满意度由

高至低的顺序依次为人身安全（3.77±0.87）、领导认同与

支持（3.59±0.77）、工作压力（3.51±0.81）、社会认可

（ 3 . 4 8 ± 0 . 7 3）和工作环境（ 3 . 4 4 ± 0 . 7 7）、组织管理

（3 . 1 8 ± 0 . 9 0）、报酬与待遇（2 . 9 5 ± 0 . 9 3）、工作成就

（2.80±0.88）。工作投入及各维度经转换后的均分，工作

投入总均分为（4.02±0.99），各维度由高至低的顺序依次

为奉献（4.21±1.13）、专注（4.19±1.08）、活力（3.63±1.04）。

2.3    工作满意度与工作投入相关关系情况

Pearson相关分析（表1）显示，工作满意度中报酬与待

遇、工作环境、社会认可、组织管理、领导认同与支持与

工作投入及其维度均分呈显著正相关（P<0.01）。人身安

全仅与活力均分呈显著负相关。工作成就与工作压力分

别与工作投入及其维度均分呈显著负相关（P<0.05）。

2.4    工作投入影响因素的多重线性逐步回归分析

经共线性诊断，工作满意度各维度不存在共线性。

经多元逐步回归结果（表2）显示，4个模型拟合较好，均有

统计学意义，表明回归效应显著。工作满意度中，社会认
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表 1    工作满意度与工作投入各维度的相关性分析结果（r）
Table 1    Correlation analysis of job satisfaction and work engagement in various dimensions (r)

Item Vigor mean score Dedication mean score Absorption mean score Work engagement total mean score

Compensation and treatment 0.452** 0.379** 0.388** 0.442**

Personal safety −0.129** −0.024 −0.027 −0.061

Work environment 0.442** 0.391** 0.415** 0.454**

Social recognition 0.595** 0.490** 0.483** 0.567**

Work achievement −0.384** −0.368** −0.312** −0.384**

Organizational management 0.514** 0.419** 0.430** 0.494**

Leadership identification and support 0.508** 0.438** 0.423** 0.495**

Job pressure −0.204** −0.143** −0.091* −0.154**

　*P<0.05, **P<0.01.

表 2    工作满意度对工作投入影响的多元逐步回归分析结果

Table 2    Multiple linear stepwise regression analysis of the influence of job satisfaction on work engagement

Item
Non-standardized coefficient Standardized

coefficient t P VIF P
B SE

Vigor mean score (Constant) 0.497 0.272 1.831 0.068 <0.001

Social recognition 0.576 0.053 0.402 10.810 <0.001 1.625

Leadership identification and support 0.198 0.057 0.146 3.452 0.001 2.108

Work achievement −0.274 0.039 −0.231 −7.011 <0.001 1.274

Personal safety 0.165 0.039 0.138 4.249 <0.001 1.244

Organizational management 0.178 0.051 0.154 3.456 0.001 2.325

Dedication mean score (Constant) 1.126 0.317 3.555 <0.001 <0.001

Social recognition 0.516 0.062 0.334 8.301 <0.001 1.625

Work achievement −0.363 0.046 −0.284 −7.974 <0.001 1.274

Personal safety 0.299 0.045 0.232 6.599 <0.001 1.244

Leadership identification and support 0.198 0.067 0.135 2.950 0.003 2.108

Organizational management 0.146 0.060 0.117 2.441 0.015 2.325

Absorption mean score (Constant) 0.801 0.323 2.483 0.013 <0.001

Social recognition 0.439 0.062 0.296 7.023 <0.001 1.714

Leadership identification and support 0.110 0.067 0.079 1.645 0.100 2.200

Work achievement −0.304 0.048 −0.248 −6.391 <0.001 1.453

Personal safety 0.199 0.052 0.161 3.854 <0.001 1.682

Work environment 0.171 0.063 0.122 2.697 0.007 1.985

Organizational management 0.160 0.064 0.133 2.496 0.013 2.761

Job pressure 0.134 0.060 0.101 2.236 0.026 1.959

Work engagement
　total mean score

(Constant) 0.836 0.262 3.186 0.002 <0.001

Social recognition 0.501 0.052 0.369 9.652 <0.001 1.698

Leadership identification and support 0.160 0.056 0.124 2.865 0.004 2.188

Work achievement −0.299 0.037 −0.265 −8.023 <0.001 1.274

Personal safety 0.241 0.037 0.213 6.510 <0.001 1.245

Organizational management 0.136 0.053 0.124 2.588 0.010 2.671

Work environment 0.105 0.053 0.082 1.996 0.046 1.980

　B: Partial regression coefficient; SE: Standard error; VIF: Variance inflation factor.
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可、领导认同与支持、工作成就、人身安全、组织管理

5个维度对工作投入总均分及各维度有显著影响作用。

工作环境对专注均分和工作投入总均分有显著影响作

用，工作压力仅对专注均分有影响。

3     讨论

3.1    工作满意度与工作投入的现状分析

公立医院医生工作满意度中，工作满意度由低至高

排序，满意度低的是工作成就、报酬与待遇、组织管理。

目前关于医生工作成就感的探讨不多，韩红伟等[7]研究重

症医学科医生以及ELIT等[8]研究加拿大妇科肿瘤医师，医

生的个人成就感都较低，与本研究结果一致。目前导致

医生成就感不高，原因是多方面的。目前我国医生除了

担任临床本职工作以外，还要面临评职称的晋升压力、刊

发文章的科研压力，晋升与科研都是长期累积的过程，短

期内工作成就感也不高。医生个人能力及潜能未充分发

挥，未能满足自我实现，也可导致工作成就感不高。另外

在报酬方面，由于行业特点，医生的超负荷工作已为常

态，付出与报酬不能体现岗位价值，还有对休假等福利的

满意度不高，也可能导致医生对报酬与待遇不满，与金永

春等[9]的研究结果类似。医院的各项人事管理制度以及

绩效考核等规章制度存在不合理的地方，未能调动医生

的积极性或者未能感受到公平性，导致对组织管理满意

度不高。

本次调查中公立医院医生工作投入总均分为（4.02±

0.99），各维度按其均值由高至低的顺序依次为奉献

（4.21±1.13）、专注（4.19±1.08）、活力（3.63±1.04）。工作投

入及各维度的均分都超过均值3分，说明本次调查中医生

的工作投入水平较高。

3.2    工作满意度各维度对工作投入的影响分析

工作满意度各维度与工作投入及各维度普遍呈显著

正相关，与闫晓飞[10]的研究结果一致。

从回归的4个模型的研究结果可看出，社会认可满

意度与工作成就满意度是影响工作投入的前两位因

素。这与马斯洛的需要层次理论相符合。得到社会的

认可与工作成就的自我实现对应马斯洛需要层次理论

中的尊重的需要与自我实现的需要 [11]，由于个体之间

存在差异性，医生作为高学历人才、知识分子，在基本

满足生理、安全等低层次需要后，可能更加重视高层

次的需要，而这些高层次的需要对工作投入的影响较

大。因此，应营造尊重医生的良好社会氛围，大众媒体

应把握正确的导向，让医生受到社会的认可，得到患者

的理解与支持 [12]；为医生提供个人发展空间以及良好

的平台，帮助医生的自我实现，从而提高医生工作投入

水平。

影响医生的工作投入水平中，人身安全满意度次

之。近年来，伤医事件频频出现在大众的视野中，这让医

生的人身安全成为引起社会关注的一个问题，医生的人

身安全得不到强有力的保障，虽然自2016年陆续发布《关

于印发严厉打击涉医违法犯罪专项行动方案的通知》等

政策，但医疗暴力事件仍未得到有效遏制[13]。对医生的

生命造成威胁，必然会对医生的工作投入产生一定的负

向影响。因此，医患沟通至关重要，医生要尽可能与患者

进行积极主动且充分的交流与沟通，从源头上解决问

题 [1 4 ]。在法律方面，应逐渐建立并完善相关的法律法

规，让医生本不该担忧的人身安全问题得到可靠的法律

保障。

对医生工作投入水平的影响，组织管理满意度、领导

认同与支持满意度、工作环境满意度再次之，与戴艺等提

到的影响工作投入因素之一的“工作资源”类似[15]。组织

管理、领导认同与支持和工作环境这三方面的因素可归

结为美国心理学家赫兹伯格所提出的双因素理论中的

“保健因素”，只能起到安抚的作用，消除不满，却不能让

人感到满意[16]。有关个人成长发展的激励因素可调动工

作的积极性，提高工作绩效[17]。因此，可将保健因素转化

为激励因素，例如，医生的个人成果能受到肯定、医生的

个人发展受到重视、医院晋升与奖励等制度的合理改革，

从而提高组织管理、领导认同与支持和工作环境的满意

度，进而提高医生工作投入水平。

研究结果还发现工作压力满意度仅影响工作投入中

的专注维度。适当的工作压力可提高工作效率，持续的

高水平的压力可导致机体协调失衡，产生心身疾病 [18 ]。

三级医院的医生可能由于教学、科研方面的压力较大，二

级医院的医生可能是因为同时承担临床与管理职务，工

作量增大或技术难度较高问题，增加了工作压力，让医生

对临床工作的专注度不够，不能全身心地投入到患者的

诊疗中。教学、科研、管理或许是医生无法回避的压力

问题，只有医生自身正确看待压力，通过自身的调节，有

效缓解一定的压力。

综上所述，公立医院医生工作满意度中，对人身安

全、领导认同与支持、工作压力满意度较高，对工作成

就、报酬与待遇的满意度较低。影响工作投入的主要是

社会认可满意度、工作成就满意度以及人身安全满意

度。医院应从医生的自我实现角度出发，重视医生的个

人发展需要以及被认可的需要，从而提高工作满意度与

工作投入水平。
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