文化领航医院跨越式发展

青岛大学医学院附属医院院长 苗志敏
　最高层次的经营是文化经营

　　接受了北大-辉瑞“中国医院管理高级培训项目”后，对我来讲，观念转变最大是医院的文化建设。像我们这样一所百年老院，过去我们抓了多年的技术，抓医疗质量管理，忽略了文化建设。在近年来的医院管理实践中，我体会到，医院最高层次的经营是文化经营。一个医院要能够按照科学发展观的要求协调持续发展，必须要有一个很好的文化，我们称之为文化力，文化力决定医院的领导力，而领导力决定了医院的执行力。

　　文化经营首先是应该有核心价值观，这是医院全体员工认可并为之奋斗的共同目标。我们的院训“博学、深思、笃行、亲民”是对医院核心价值观的集中概括。医生不能只读专业书，一定要多学点哲学，学点心理学、社会学、人文的知识。哲学对医生尤其重要，医生运用哲学思维透过现象看本质，抓住中心问题，辩证地、整体上来分析判断问题，对诊断疾病有很大的好处。随着医学模式的转变，医生需要提高对人的认识。

　　医院的文化经营可以塑造每一个员工的行医方式，我们通过制度文化，让员工把纯技术上升为一种技术文化，形成一种后劲十足的组织文化，让员工能够自觉抵制当今我们医疗战线上的很多诱惑，为社会、人民群众提供优质的医疗服务。在文化制度上，我们医院改变了以往侧重于约束、激励不够的方式，转以激励为主、处罚为辅。过去我们评选先进，获得精神和物质奖励的是少数人，只占10%～15%，这两年我们是奖励多数人。医院70%的人都应该是先进的，这样医院才有希望，这是一种制度文化的概念，激励的作用永远大于约束。以病人为中心，首先要做到以医护员工为中心，通过医护员工真正落实到以病人为中心。

　　人尽其才助跨越

　　十年来，我院实现了跨越式发展，其中的一个关键因素是人，通过很好的运行机制激发出人的潜力，充分发挥出人的创造性和积极性。

　　作为山东省的改革试点单位，我们在全国率先进行了一整套的人事制度改革，真正实现科学发展观的以人为本。从1999年开始，我们实现了评聘分开，可以充分地让人尽其才，三年一期，实现单位人向社会人的转变，打破论资排辈，坚持以能力为本。在岗位设置中，我们有一个很好的创造，与现在国家人事部门的体系基本一致。10年和5年年资的教授都在一个岗位上，肯定显得不公平，我们设置了ABCDE岗位。教授有A1到A3，副教授有B1到B3，依次类推，各分为三个级差，然后每个等级里面又分6个子级。每个等级都有不同的标准，竞争上岗。在评聘分开中，我们在设岗上是宽职数、高门槛。比如设置了12个岗位，有10个人，但岗位门槛很高，没有被聘上的人会意识到是自己能力不够，没有达到岗位的要求，这样通过制度去让人努力达到岗位的要求。

　　在竞争上岗、评聘分开的同时，进行了薪酬制改革，固定工资占40%、绩效工资占60%，工作量与奖金同步增长，充分调动人的积极性，让医院发展与职工个人利益挂钩，实现职业发展和事业发展同步。

　　在人才培养上，提出住院医师规范化、主治医师专业化、主任医师专病化。我们给刚进入医院的年轻医生制定3～5年的培养计划，让其进行不定科的轮转，住院医师达到主治大夫水平的时候，再定在内科或外科等二级科室，到了副教授和教授高级职称的时候，有了很好的专业基础，再向专病化方向发展，不断提升对疑难病的诊治水平。另外，在医院管理中，我还有一个体会就是核算单位要划小，进行精细的成本核算，医院一定要向管理要效益。
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