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内容概要

　　《医院绩效管理》内容分为三部分。
第一部分是全书的基础，对绩效管理的基础知识进行介绍，包括绩效考核发展的历程和一些思想。
第二部分重点介绍在进行绩效考核中所面临的不可回避的问题，包括绩效考核水平、考核指标、国家
的相关政策等。
第三部分是《医院绩效管理》的重点和关键，我们重点介绍北京大学各附属医院和我们了解的一些重
点医院的绩效考核方法和模式，并对其中的各种方法进行点评，希望供大家借鉴。
最后一部分，也是比较重要的部分，介绍绩效考核电子化方案和目前的发展现状。
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章节摘录

版权页：   插图：   后记 穷科室、富科室 穷科室、富科室——院长篇 （一）优质医护人员应该过体面
而尊贵的生活 从优质医护人员培训、成长的历程，从优质医护人员工作的责任、风险和复杂程度，从
优质医护人员在市场上的稀缺程度来看，类似北京大学附属医院的医护人员应该有较高的收入和尊贵
的生活，而从我这几年收集医院经营管理的横截面数据来看，虽然医护人员的经济收入有一定程度的
绝对数量增长，但是这些增长背后是工作量的大幅增长和国家整体经济通胀的表现，从货币实际购买
能力来看，某些年份的经济收入还可能相对低于社会平均水平。
 （二）穷科室、富科室现象 在大型综合医院一直存在相对穷科室和相对富裕的科室。
由于学科发展差异、物价收费水平、治疗疾病种类的差异，必然有穷科室和富科室。
在相当长一段时期，社会和医护人员都应该正视和容忍这种情况的存在。
从经济学角度看，存在穷富差异才能激发医护人员发奋图强，发挥积极性和创造性，寻求并抓住机遇
，努力发展并创造财富。
所以，我们探讨科室的“穷”与“富”并不是均贫富，而是更多关注医护人员在经济层面上的弱势和
贫困群体，通过经济学的管理和调节手段，给予医护人员与其市场稀缺程度相匹配的经济收入，实现
包括富科室在内的共同致富，做大经济收入“蛋糕”，使医护人员的经济收入足以支撑尊贵而体面的
生活。
 （三）医院院长的责任与视角 从经济学角度来看，在现有国家政策和整体经济发展水平不变的情况
下，在医院规模和学科专业技术水平不变的情况下，在人员和仪器设备数量不变的情况下，有三个最
为关键的人，他们最有可能较大幅度提升医护人员经济收入水平，实现生活质量较大提升，这三个关
键的人是院长、科室主任、医护人员自己。
在下面的篇幅中，我们仅从医院院长的责任与视角，用经济学思维模式，从提高医护人员经济收入水
平的目的，浅谈医院院长可能发挥的作用。
 1.内部制度建设 动员人的方法也就是制度，有效的制度可以最大限度地调动人的积极性，从而最好地
利用经济资源。
没有美好的制度，就没有美好的生活。
医院内部管理中有一系列的制度安排，是医院内部的游戏规则，规定医护人员在追求自身福利和效用
最大化的个人行为，规定内部经济秩序和限定行为的规范，是医院长期发展过程中医护人员经过多次
博弈而达成的一系列规则的总和。
在相同的国家政策、区域和经济环境中，医院和医护人员经济状况长期贫困和繁荣只能归结为制度的
作用。
从医院制度变迁的微观环境来看，摒除政府和社会政策的（强制性）影响，医院院长就是医院内部制
度变迁和调整的关键，那么就需要院长从医学专业知识中迅速转变到医院内部经济秩序的构建，在好
的制度下，医护人员积极性和先进科学技术才有发挥的可能，服务效率提高，经济走向繁荣，实现共
同富裕。
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编辑推荐

《医院绩效管理》按照教材的要求进行编写，每章都有学习目的、小结、经典案例和复习思考题，并
附有两个大型的综合案例。
对绩效管理的许多方法都有深入浅出的介绍和举例分析，使读者和医院管理者很容易掌握并应用于医
院管理。
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