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博士出走：怨“种子”还是怨“土壤”
▲ 本报记者  张雨  陈惠  杨萍  宋攀

正值医院招聘热季，博士纷纷涌向大城市三甲医院，地市级医院

为了吸引人才使出浑身解数，想法设法引进博士。然而，博士进驻后，

却觉得找不到施展平台，屡屡遭遇“不公平”对待。最终只能“出走”，

寻找属于自己的另一片天。

“栽下梧桐树，引得凤凰来”。我们如何栽好“树”，如何营造

良好的医院环境，以吸引优秀人才安家落户、甚至扎根奉献？在本报

连续两期关注地市级医院博士医生生存现状的同时，我们也收到了一

些来自地市级医院博士医生和医院管理者的反馈。

博士医生和医院双方各执一词，博士医生认为医院没有提供良好

的工作环境；医院认为博士空有其表，水平有限，不能因地制宜开展

工作。

博士出走，怨“种子”还是怨“土壤”？我们欢迎更多有见地的

人士参与讨论，献计献策。

发展学科 科室领
导者要储存人才

任 何 一 家 医 院，

要想寻求更好地发展，

一定要加强梯队建设、

培养青年骨干、使专

业可持续发展。乔彬

认为，科主任除了要

在专业上有建树之外，

更重要的工作是培养

人才，建立学科人才

梯队，谋求学科更大

的发展。如果压制人

才、封锁技术，这样

的科主任并不称职。

唐疾飞对此颇感

认同，“一个优秀的

科主任应该明白，科

室的发展不仅需要优

秀的临床人才，也需

要优秀的科研人才。

博士医生绝不仅仅是

提升科室名声的工具，

更应该成为提高科室

整体水平的助手。”

当 前， 绝 大 多 数

科主任即是行政主任，

优势学科带头人，过

于集中的权力很可能

形 成“ 独 裁”。 乔 彬

建议，科主任不一定

同时是学科带头人，

因为科主任毕竟有很

多行政工作要做，而

人的精力有限，若在

管理方面投入得太多，

业务方面的提高就会

受到限制。“如此也

能给更多优秀人才以

机会。”

放眼长远 医院要
为人才搭建平台

作 为 医 院， 即 便

是地市级医院，首先

应该有正确的价值导

向。唐疾飞认为，一

家医院、一个学科，

只有临床是不够的，

还需要有科研的支持。

中国工程院院士、中

日医院院长王辰在多

个场合不止一次的指

出，科研是医生的天

职天命。“医院对于

科研项目、发文章等

工作应该有看得见摸

得着的鼓励措施，这

对于发挥好博士医生

的作用非常重要。”

曹洪涛告诉记者，

佳木斯中心医院的博

士医生不存在被主任

压制的情况，“因为

医院一旦发现有能力、

能带动医院发展的人

才，我们会让他单挑

一架大梁，例如成立

新的科室，或者组建

新的专业组，带领自

己的团队开辟一片天

地。”但曹洪涛同时

指出，医院虽可为博

士提供发展平台，但

人际关系只能靠博士

自己处理，遇到矛盾

还需自己解决，毕竟

内因是推动事物发展

的决定因素。

医院、博士皆有责任
上期本报《被“驱逐”的

博士医生》一文中提到，张

博士认为，不管在自己的专

业还是在患者身上，她付出

了很多，可以说是尽职尽责，

但因为没有公平竞争的机会，

正值年富力强有拼劲的时候

始终得不到继续提升的平台，

无法实现自己对学科发展的

设想与规划，完全不能体现

一位博士的价值。在她看来，

博士医生在医院眼里仅是院

长汇报政绩的筹码。

博士们一致认为，科室主

任是他们工作中遇到的最大阻

力，主任们“心胸狭隘”、“小

农意识强烈”、“背后使枪”、

“穿小鞋”，这些都是导致博

士们出走的直接原因。

那么，旁观者会如何看待

这个问题？正所谓“一个巴掌

拍不响”，地市级医院博士或

逃离、或出走、或被排挤，原

因是多方面的。

在温州医学院附属第二医

院副院长唐疾飞看来，地市级

医院本身的定位很不利于博士

医生的生存。很多地市级医院

也需要承担医、教、研的任务，

但对于医院本身而言，医疗任

务 还 是 最 重 要 的，“ 教” 和

“研”则处于相对次要的位置。

博士医生的长处大都在于研究

方面，而在临床方面有时还不

如硕士甚至本科医生。优势难

有展现机会，而在临床上，自

己又没有太多优势，故此博士

医生在地市级医院往往会有失

落感。

“医院兑现不了协议承诺

的安家费、配偶随调、奖金分

配等，也是博士离职的重要原

因。” 乔彬（化名）是湖北十

堰市某三甲医院的科室主任，作

为一名博士医生，他对博士流失、

被迫出走有着深切的感受。

乔 彬 认 为， 一 些 地 市 级

医院科研条件、硬件设施并不

成熟，招博士只是在员工学历

构成比好看些。“招了博士，

却不能为其提供水平相当的平

台，一年两年不明显，总没有

机会容博士施展，人也就渐渐

地走了。”

一个人的能力表现在很多

方面，业务能力或学历只是其

中的一部分，善于与人交流是

一个人在社会中生存的基本技

能。阜外心血管病医院心内科

博士后杨进刚告诉记者，当前

社会的绝大多数工作都不可能

完全由一个人来开展。“如果

一个人不懂得交流技巧，可以

说是情商不高的表现，自然也

很难在社会立足。”

黑龙江省佳木斯中心医

院院长曹洪涛对此颇感认同，

引进人才受本土排挤，这不仅

是在医院，全社会都存在这样

的问题。“如今全社会最大问

题就是缺少人文素质，很多人

我行我素，唯我独尊，自己干

自己的。我们越来越缺乏团结

协作的精神以及互相爱护的品

德。当然，这不是医院一家单

位的事，而是全社会的事。”

地市级医院平台有限 失落感难免

社会普遍缺乏协作精神 我行我素盛行

原因分析

解决方案

博士医生：要明确定位 自我改变

博士努力科室善待

出走不是上策
“环境是客观存

在的，如果一个人在

某地感觉无法适应、

怨气百出，进而远走

他乡，只能证明其在

这里是不成功的，即

便去了其他地方，其

遭遇也有可能与之前

一样。因为大的环境

没有变，自己亦没有

改变，结果自然很难

改变。”

杨 进 刚 认 为， 医

院或科室在引进博士

医生时，一定是将其

作为重点培养的对象，

因为在地市级医院，

博士医生还属于相对

稀缺的资源。此时，

博士医生要以提升自

身能力，助力科室、

医院建设为出发点，

团结科室上下，以获

得更多成长资源。

“倘若因为一两

件自己想做的事没做

成，就怨天尤人、抱

怨环境，作为引进博

士的科室、医院来说，

心理自然会发生变化。

因为这是对科室、医

院的否定，博士医生

也很难获得更多有助

于自身成长的资源。”

杨进刚说。

在 乔 彬 看 来， 作

为一名医生，首先要有

真才实学，会诊病、会

治病，再加上良好的沟

通能力和亲和力，一定

能赢得患者的口碑。处

理好日常事务，不以名

利为目标，踏踏实实地

干活，提升自己。乔彬

说，与他同批进入医院

的博士，也有离开的，

但他却坚持下来了，因

为技术好、学历高，如

今他已是名符其实的

科室主任。

苦练三五年
再谈地位与机会

地市级医院绝大

多数还是以临床为主，

很少有单纯的科研编

制以供博士医生专攻

自己擅长的科研工作。

针对于此，唐疾飞认

为，即便是博士医生

也 至 少 需 要 3~5 年 的

时间修炼自己的临床

功底。“在一家以临

床为主的医院，如果

临床技术达不到一定

水平，是不可能有地

位的。”

有了坚实的临床

基础，在能够顺利完

成医院临床任务的前

提下，博士医生便可

以名正言顺地发挥自

己的特长，同时团结

科室里临床能力突出

的医生，共同来研究

一些课题。这样博士

医生在科室的地位也

会提高，又能够团结

周围同事，天时地利

人和，成功也是必然

的。唐疾飞谈到。

医院科室：要善待人才有所作为
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