
预防医学 2024年7月第 36 卷第7期 China Prev Med J, Jul. 2024, Vol. 36, No.7

DOI：10.19485/j.cnki.issn2096-5087.2024.07.012
基金项目：2021年度中共贵州省委全面深化改革重大调研课题项目

（GZGGKT2021-070）
作者简介：程远芬，硕士研究生在读，公共卫生专业

通信作者：曹煜，E-mail：2692327139@qq.com

· 疾病控制 ·

社区医务人员职业延迟满足情况调查
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摘要：目的 了解社区医务人员职业延迟满足情况及影响因素，为促进基层卫生人才队伍可持续发展提供参考。方法

采用多阶段整群随机抽样方法，抽取贵州省9个市（州）各5～7家社区卫生服务中心在职在岗的医务人员为调查对象，

采用问卷调查收集性别、年龄和学历等基本资料，采用职业延迟满足量表调查职业延迟满足情况。采用多重线性回归

模型分析职业延迟满足的影响因素。结果 调查2 076人，其中男性367人，占17.68%；女性1 709人，占82.32%。学

历为中专及以下 112人，占 5.39%；大专 872人，占 42.00%；本科 1 087人，占 52.36%；硕士及以上 5人，占 0.24%。

有管理职务 665人，占 32.03%。月收入≤5 000元 1 705人，占 82.13%。职业延迟满足总得分为（33.22±4.33）分，总

均分为（2.77±0.36）分，工作延迟、职业生涯延迟、持久性3个维度的均分分别为（2.67±0.48）分、（2.96±0.45）分和

（2.75±0.46）分。多重线性回归分析结果显示，学历（大专，β=0.089；本科，β=0.088），管理职务（无，β=-0.046）和

月收入（＞6 000元，β=0.085）是社区医务人员职业延迟满足的影响因素（均P<0.05）。结论 大专以下学历、无管理

职务和收入较低的社区医务人员的职业延迟满足水平相对较低。
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Occupational delay of gratification among community healthcare workers
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Abstract: Objective To investigate the occupational delay of gratification among community healthcare workers and its
influencing factors, so as to provide insights into the sustainable development of primary healthcare personnel. Methods
The in-service community healthcare workers from 5-7 community health service centers in 9 cities (prefectures) of Gui⁃
zhou Province were selected using a multi-stage stratified random sampling method. Gender, age, and educational level
and other basic information were collected through questionnaire surveys. The status of occupational delay of gratifica⁃
tion was investigated using the Occupational Delay of Gratification Scale. Multiple linear regression model was used to
analyze the influencing factors of occupational delay of gratification. Results A total of 2 076 respondents were sur⁃
veyed, including 367 males (17.68%) and 1 709 females (82.32%). There were 112 respondents (5.39%) with secondary
vocational school degree or below, 872 respondents (42.00%) with junior college degree, 1 087 respondents (52.36%)
with bachelor's degree, and 5 respondents (0.24%) with master's degree or above. There were 665 respondents (32.03%)
with managerial positions. The monthly income of 1 705 respondents (82.13%) was ≤5 000 Yuan. The total score of oc⁃
cupational delay of gratification was (33.22±4.33) points, and the total average score was (2.77±0.36) points. The aver⁃
age scores of work delay, career delay and persistence were (2.67±0.48), (2.96±0.45) and (2.75±0.46) points, respective⁃
ly. Multiple linear regression analysis identified educational level (junior college, β=0.089; bachelor's degree, β=0.088),
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management position (not have, β=-0.046) and monthly income (>6 000 Yuan, β=0.085) as factors affecting occupational
delay of gratification (all P<0.05). Conclusion The community healthcare workers with an education below secondary vo⁃
cational school, no management position and lower income have relatively lower level of occupational delay of gratification.
Keywords: community healthcare worker; occupational delay of gratification; influencing factor

社区卫生服务中心作为推进分级诊疗的重要阵

地，却长期存在严重的人员流失问题［1］，不仅增加

了单位招聘和培训成本，而且延长了医疗队伍建设周

期，阻碍了社区卫生服务中心的长远发展。有研究显

示，提升职工的职业延迟满足水平有利于提升工作绩

效和工作满意度，对于降低离职率，稳定基层卫生人

才队伍有重要意义［2-3］。职业延迟满足是指个体在职

业生涯中甘愿放弃休息、娱乐等即时满足机会，专注

投入有价值的长远目标的自我控制能力［4］。目前研

究发现，性别、年龄、文化程度、收入、职称、工作

年限和婚姻状况是职业延迟满足的影响因素［5-8］。本

研究以贵州省社区卫生服务中心医务人员为调查对

象，了解其职业延迟满足现状及影响因素，为提升社

区医务人员职业延迟满足水平，促进基层卫生人才队

伍可持续发展提供参考。

1 对象与方法

1.1 对象

采用多阶段整群随机抽样方法，抽取贵阳市、

遵义市、毕节市、安顺市、六盘水市、铜仁市、黔

西南布依族苗族自治州、黔东南苗族侗族自治州、黔

南布依族苗族自治州为调查地点，根据每个市（州）

社区卫生服务中心数量各随机抽取 5～7 家作为调查

单位，以单位内在职在岗的所有医务人员为调查对

象，包括医生、护士、医技人员、检验人员和药剂人

员等。调查对象均知情同意。本研究通过贵州医科大

学医学伦理委员会审查，审批号： 2023 伦审第

（225）号。

1.2 方法

于 2023 年 9—10 月对社区医务人员进行问卷调

查。问卷内容包括：（1） 基本情况，性别、年龄、

婚姻状况、学历、岗位性质、职称、管理职务、月

收入和从事社区医疗工作年限共 9 个条目。（2）职

业延迟满足量表，由康艳红［9］编制，分为工作延

迟、职业生涯延迟和持久性 3 个维度，共 12 个条

目。各条目选项有非常不符合、较不符合、比较符

合、非常符合，依次计 1~4 分，总得分计算方式为

所有条目得分之和相加除以总人数，总均分计算方

式为总得分除以条目数，各维度得分计算方式为该

维度条目得分之和除以总人数，各维度均分计算方

式为该维度得分除以该维度条目数。分值越高表示

职业延迟满足水平越高。量表的 Cronbach's α 为

0.725， KMO 值 为 0.780， Bartlett 球 形 检 验 P<

0.001，信效度良好。

1.3 质量控制

通过“问卷星”平台生成电子问卷，设置同一设

备或账号仅允许作答一次，问卷必须填写完整才能提

交。调查人员经过统一培训。调查对象知情同意后匿

名填写。调查结束后对问卷进行核查，剔除答题时间

少于 3 min 或规律作答的问卷。

1.4 统计分析

采用 SPSS 25.0 软件统计分析。定量资料服从正

态分布的采用均数±标准差（x±s）描述，组间比较

采用 t 检验或单因素方差分析。职业延迟满足的影响

因素分析采用多重线性回归模型。以 P<0.05 为差异

有统计学意义。

2 结 果

2.1 基本情况

调查 2 076 人，其中男性 367 人，占 17.68%；

女性 1 709 人，占 82.32%。年龄以 20～＜40 岁为

主，1 463 人占 70.47%。已婚 1 473 人，占 70.95%。

本科学历为主，1 087 人占 52.36%。编制 947 人，

占 45.62%。初级职称 971 人，占 46.77%；中级职称

503 人，占 24.23%；副高级及以上职称 103 人，占

4.96%。有管理职务 665 人，占 32.03%。月收入≤
5 000 元 1 705 人，占 82.13%。工作年限＜4 年 614
人，占 29.58%；4～＜7 年 427 人，占 20.57%；7～
＜10 年 256 人，占 12.33%；≥10 年 779 人，占

37.52%。

2.2 职业延迟满足情况

2 076 名社区医务人员的职业延迟满足总得分为

（33.22±4.33）分，总均分为（2.77±0.36）分；其中

工作延迟、职业生涯延迟、持久性维度得分分别为

（13.34±2.41） 分、（8.87±1.36） 分和 （11.02±1.83）
分，均分分别为（2.67±0.48）分、（2.96±0.45）分和

（2.75±0.46）分。不同学历、月收入及是否有管理职

务的医务人员职业延迟满足总均分比较，差异有统计

学意义（均 P<0.05）。不同性别、年龄、婚姻状况、

岗位性质、职称、月收入、工作年限及是否有管理职
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务的医务人员工作延迟维度均分比较，差异有统计学

意义（均 P<0.05）；不同婚姻状况、工作年限的医务

人员职业生涯延迟维度均分比较，差异有统计学意义

（均 P<0.05）；不同年龄、婚姻状况、岗位性质、工

作年限和是否有管理职务的医务人员持久性维度均分

比较，差异有统计学意义（均 P<0.05）。见表 1。

表 1 社区医务人员职业延迟满足均分比较（x±s）
Table 1 Comparison of average scores of occupational delay of gratification among community healthcare workers (x±s)

性别

男

女

t值

P值

年龄/岁
20～
30～
40～
≥50

F值

P值

婚姻状况

未婚

已婚

离异/丧偶

F值

P值

学历

中专及以下

大专

本科

硕士及以上

F值

P值

岗位性质

编制

合同制

t值

367
1 709

741
722
395
218

522
1 473

81

112
872

1 087
5

947
1 129

2.73±0.54
2.65±0.47

2.636
0.009

2.58±0.48
2.68±0.47
2.74±0.48
2.78±0.50

14.523
<0.001

2.63±0.49
2.68±0.47
2.78±0.57

4.365
0.013

2.59±0.49
2.66±0.48
2.68±0.49
2.80±0.45

1.484
0.217

2.73±0.47
2.62±0.49

5.384

2.94±0.50
2.96±0.44
-0.619
0.536

2.98±0.43
2.94±0.44
2.95±0.48
2.94±0.50

1.127
0.337

3.01±0.45
2.94±0.45
2.95±0.52

4.353
0.013

2.86±0.47
2.97±0.46
2.96±0.45
3.13±0.38

1.945
0.120

2.94±0.46
2.97±0.45
-1.432

2.78±0.51
2.75±0.45

1.066
0.287

2.79±0.48
2.75±0.44
2.71±0.45
2.71±0.46

3.390
0.017

2.81±0.50
2.74±0.45
2.77±0.43

4.599
0.010

2.65±0.44
2.76±0.49
2.76±0.43
2.90±0.22

2.302
0.075

2.73±0.44
2.77±0.48
-2.232

2.80±0.41
2.76±0.35

1.697
0.090

2.75±0.37
2.77±0.35
2.78±0.36
2.80±0.38

1.103
0.347

2.78±0.38
2.76±0.35
2.82±0.40

1.314
0.269

2.68±0.35
2.77±0.38
2.78±0.34
2.92±0.32

2.751
0.041

2.78±0.35
2.76±0.37

1.591

项目
调查

人数

工作延迟

维度均分

职业生涯

延迟维度均分

持久性

维度均分
总均分

P值

职称

未评定

初级

中级

副高级及以上

F值

P值

管理职务

有

无

t值

P值

月收入/元
≤3 000
＞3 000
＞4 000
＞5 000
＞6 000

F值

P值

工作年限/年
＜4
4～
7～
≥10

F值

P值

499
971
503
103

665
1 411

608
569
528
241
130

614
427
256
779

<0.001

2.64±0.49
2.63±0.48
2.74±0.48
2.77±0.47

7.532
<0.001

2.70±0.49
2.65±0.48

2.283
0.023

2.61±0.50
2.64±0.45
2.70±0.46
2.75±0.52
2.78±0.46

6.735
<0.001

2.60±0.48
2.63±0.45
2.70±0.47
2.73±0.49

10.461
<0.001

0.152

2.97±0.46
2.95±0.44
2.95±0.46
2.99±0.47

0.339
0.797

2.97±0.45
2.95±0.45

0.936
0.350

2.97±0.46
2.93±0.44
2.94±0.46
2.97±0.45
3.03±0.49

1.669
0.148

3.00±0.44
2.97±0.42
2.91±0.45
2.93±0.48

4.512
0.004

0.026

2.76±0.50
2.76±0.46
2.74±0.43
2.75±0.33

0.166
0.919

2.80±0.45
2.73±0.46

3.096
0.002

2.77±0.51
2.73±0.45
2.75±0.44
2.75±0.43
2.79±0.41

0.702
0.591

2.78±0.48
2.78±0.45
2.74±0.45
2.72±0.45

2.824
0.037

0.112

2.76±0.38
2.75±0.36
2.79±0.35
2.81±0.31

1.920
0.124

2.80±0.36
2.75±0.36

2.879
0.004

2.75±0.39
2.74±0.34
2.78±0.35
2.80±0.36
2.84±0.33

3.118
0.014

2.76±0.37
2.77±0.34
2.77±0.35
2.78±0.37

0.232
0.874

项目
调查

人数

工作延迟

维度均分

职业生涯

延迟维度均分

持久性

维度均分
总均分

2.3 职业延迟满足影响因素的多重线性回归分析

以职业延迟满足总均分为因变量，以表 1 中 P＜

0.05 的项目为自变量建立多重线性回归模型。结果

显示，学历、管理职务和月收入是社区医务人员职业

延迟满足的影响因素，大专、本科学历，有管理职务

和月收入＞6 000 元的社区医务人员职业延迟满足水

平较高。见表 2。
3 讨 论

调查结果显示，贵州省社区医务人员职业延迟满

足总得分为（33.22±4.33）分，低于其他学者对三甲

医院临床医生［（36.64±4.92）分］［6］和护士的调查

结果［（34.74±3.84）分］［10］，提示贵州省社区医务

人员职业延迟满足水平有待提升。得分不高的原因可

能与长期以来社区医务人员职业发展空间有限、工作

任务繁重、转正式编制与晋升较困难等有关。根据马

斯洛需求层次理论［11］，人的最终需要是自我实现的

需要，职业延迟满足水平低可能与从事工作获得的成

就感低及工作价值长期得不到认可有关。在职业延迟

满足过程中，个体会面临长期目标与短期满足之间的

选择，当社区医务人员感知到职业发展前景不乐观

时，会认为延迟满足无法带来期待的回报，便缺乏持
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续付出的动力，转而选择即时满足。

多因素分析结果显示，学历、是否有管理职务和

月收入是职业延迟满足的影响因素。有研究显示，自

我控制能力与职业延迟满足水平呈正相关［12］。为了实

现长远发展，在延迟满足过程中个体需要具有较强的

自制力。医学生的培养是一个艰辛漫长的过程，学历

越高的医务人员在求学过程中表现出来的自制力水平

也越高，在工作中也更愿意为了获得更好的发展选择

延迟满足，因此大专、本科学历的社区医务人员比中

专及以下学历者的职业延迟满足水平高。从组织支持

角度看，组织对员工的关心和重视程度越高，员工在

工作单位留任的意愿越高［13］，因此，管理者应肯定

和尊重社区医务人员的价值，并建立有效的沟通反馈

渠道，提供在职培训、学历提升机会，从而提高其综

合能力和素质，帮助其增强岗位胜任力和职业信心。

根据赫茨伯格双因素理论［14］，职位低可能是造

成个体不满意的因素之一，有管理职务的医务人员在

工作中掌握更多的话语权和较好的福利待遇，职业发

展前景更好，对未来职业发展充满信心，延迟满足水

平更高。应重视对无管理职务人员职业延迟满足水平

的提升，对表现优异人员给予公开表扬等内在激励与

物质奖励、提拔晋升等外在激励，充分激发其工作热

情。有研究显示，习惯于积极自我评价的人会积极地

面对挫折［15］，因此还可通过培养无管理职务医务人

员积极自我评价，降低因职位差别带来的不平衡感。

月收入在 6 000 元以上的医务人员职业延迟满足

水平相对较高。根据马斯洛需求层次理论，物质基础

是个人发展的基本保障、是社会地位和个人价值的体

现，医务人员感知到收入与付出成正比，会缓解工作

压力带来的消极情绪，增加对组织的认可度和对职业

发展的憧憬［16］，因此职业延迟满足水平相应更高。

建议管理者建立医务人员收入增长长效机制，通过设

立岗位津贴、加班补助、节假日福利等增加医务人员

收入，提高医务人员获得感。
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表 2 社区医务人员职业延迟满足影响因素的多重线性回归分析

Table 2 Multiple linear regression analysis of factors affecting
occupational delay of gratification among community healthcare

workers
变量

学历

大专

本科

硕士及以上

管理职务

无

月收入/元
＞3 000
＞4 000
＞5 000
＞6 000

常量

参照组

中专及以下

有

≤3 000

β

0.089
0.088
0.026

-0.046

-0.014
0.023
0.045
0.085
2.703

xs

0.036
0.036
0.164

0.017

0.021
0.022
0.028
0.035
0.038

β'

0.122
0.122
0.028

-0.059

-0.018
0.028
0.040
0.057
—

t值

2.468
2.437
1.254

-2.701

-0.669
1.022
1.604
2.412

71.797

P值

0.014
0.015
0.210

0.007

0.503
0.307
0.109
0.016

<0.001

·· 606


