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他没有辜负两千名员工的期盼

———记南华大学附属第二医院（集团）院长、党委书记罗志刚

■文 / 通讯员 蔡 斌 张晴川 图 / 曹正平

他是医学人文教育的领头雁， 高度重视医务人

员的人文素质教育及筑牢员工的思想阵地； 他是医

院管理的行家里手， 率先调控药品结构比， 在医改

大盘中下好 “先手棋”； 他是接地气的管理者， 结合

当地和医院实际情况， 量身打造内培为主的人才培

养体系……他就是罗志刚， 南华大学校长助理， 南

华附二医院集团党委书记、 院长。

重视医务人员人文精神培育

以人文教育补精神之钙

罗志刚说， 医院是与人民群众联系紧密的基层

组织， 要改善患者就医体验， 提高患者就诊满意度

关键在调动医务人员的工作积极性， 要通过教育及

领导干部的率先垂范在医院形成 “不比阔气比才气”

的工作氛围， 形成 “上班勤思考、 下班勤讨论” 的

学习氛围。

罗志刚非常重视员工人文教育， 特别是年轻人

的思想引领工作， 制作了 《价值观、 事业、 素养、

幸福》、 《临床语言与临床言语》 等

PPT,

与全院职

工交流、 分享。 并积极参与医院组织的各项活动，

与年轻人打成一片， 通过言传身教感染着身边的每

一个人。

在

2016

年

5

月份， 当伤医事件频发的时候， 医

院适时开展了 “青年医生执业之路” 沙龙， 让各年

龄层次的医生围绕如何做一个有担当、 有作为的好

医生畅所欲言。

罗志刚在总结时动情地说： “虽然目前的医疗

从业环境有待改善， 但是既然选择了， 就必须要坚

守自己的职业操守和职业尊严， 学会与病人沟通，

真诚地与病人交朋友， 努力构建医患和谐的附二小

环境！”

除了通过各类活动言传教育员工， 罗志刚还用

另一大法宝———身教， 影响员工。 虽然身兼数职，

但他仍坚持奋战在临床一线。 并且他有一个坚持数

年的习惯， 每天他都会将当天的工作和思考写成博

客， 并记录下参与的手术台次，

2016

年末这个数字

已增长为

351

。 现在医院的很多员工养成了阅读他

博文的习惯， 不仅能从中学到经验技术， 还能在工

作疲惫时得到鼓励。 “因为工作繁多， 与员工面对

面交流的机会还是有限， 于是我就想到用博客记录

下我的工作生活及对一些社会现象的认知和看法，

希望能对员工产生积极正面的影响。 我的博客名字

叫做浮尒， 浮是漂浮， 托起的意思， 尒是古体字，

“你” 的意思， 从尒字的组成来看， 人小， 寓意后

辈， 浮尒的意思就是我愿甘当人梯， 引导托起杏林

后辈， 充当他们成长成才的引路人。” 罗志刚在介绍

他开博客的初衷时解释道。

通过人文精神的培育， 医院筑牢了员工的思想

阵地， 爱岗敬业的风气日渐形成， 医院的员工群成

了员工讨论病例和业务学习的主战场， 爱岗敬业的

典型事迹不断涌现： 百名医生跨越新春的 “生命接

力”； 医务人员路遇老人倒地， 联手施救……一大批

“附二好声音” 在央视、 中国青年报、 省内的主流媒

体和病患圈里广为传颂， “选择南华附二， 感受人

文关怀” 的口碑在病人心里生了根。

南华大学附二医院新院日新月异

全国优秀医院院长罗志刚

率先调控药品结构比 在医改大盘中下好“先手棋”

2016

年

10

月

1

日， 湖南省城

市公立医院全面实行药品 “零差

价”， 破除以药养医机制。 南华大

学附属第二医院从容应对， 这源于

该院提前三年率先调控药品结构

比， 主动在医改大盘中下好 “先手

棋”。

2013

年 ， 面对医院居高不下

的药品结构比， 罗志刚提出严控药

品比例， 经过充分讨论得到了院领

导班子的一致认可。 在制定年度经

管方案时， 根据不同科室的学科特

色制定明确的控制比例， 对于控制

到位的科室给予经济奖励， 超过控

制标准的按照比例扣发科室奖金。

方案出台后， 产生了巨大的反

响， 遭到了临床科室的普遍反对，

认为在当前医疗体制下 “以药养

医” 是行业内公开的秘密， 控制药

品结构比对医院经济效益会产生很

大的影响。 方案推行前几个月， 临

床科室普遍罚多奖少， 许多科室奖

金受到了较大影响， 一时间怨声载

道， 要求废除的药品结构比红线的

声音此起彼伏。

“开弓没有回头箭， 做院长就

要有历史责任感， 开药必须开良心

药， 不能只要效益不要公益， 大处

方的局面必须打破。” 谈及当初的

改革， 罗志刚仍字字铿锵。 与控制

药品结构比政策同时出台的还有严格

的自查制度， 医院建立起由医务部牵

头的督查机制， 定期组织专家对处方

进行抽查， 发现不合理用药予以重罚。

定期组织处方点评和业务培训， 指导

临床科室合理用药， 建立药品管理数

据库， 对于使用量增长较快的药品品

规重点监控， 严格控制辅助用药的使

用， 将奥拉西坦等在欧美主流治疗指

南中并不常见的药物纳入重点监控目

录。 通过一系列制度的推行， 药品结

构比得到了有效的控制，

2016

年

9

月

以前医院的药品结构比为

29.7%

，

10

月后由于实行药品 “零差价”， 药品结

构比进一步下降至

23.46%

。

坚持内培为主的人才培养体系 建立高素质的人才队伍

罗志刚认为， 医院位于衡阳这

样的三线城市， 并且规模在国内三

甲医院中也仅仅处于中等水平， 使

得他们对于高层次人才的吸引力有

限， 必须通过内部挖潜， 建立符合

医院发展特色的人才队伍。

内部挖潜最关键的就是为员工

特别是中青年业务骨干提供良好的

学习平台， 为激励员工走出国门学

习更多符合医院发展特色的先进知

识和技术 ， 提升员工的国际化视

野， 医院制定了一系列激励措施。

凡是能通过官方途径， 通过考试获

得出国研修的， 单位一律派送， 并

全额买单。 一石激起千层浪。 员工

不再用纠结现有待遇、 出国费用等

现实问题， “走出去， 学回来” 的

心更迫切， 报名参加出国研修考试

的人不断增加。 他们学成归来后，

在科室运用前沿理念开展新技术、

新项目， 采取国际领先的新理论治

疗， 收到了良好的效果。 同时， 医

院鼓励员工提高学历， 在职员工攻

读博士的， 可以签订协议， 保留人

事关系， 享受医院的工资和福利。

学成归来后， 可以报销学费， 予以

安家费和科研启动金， 享受博士津

贴。

“内部挖潜的好处有很多， 一

般自己培养的员工学习回来的技术

都是医院急需的 ， 员工适应性更

强， 忠诚度也相对更高。 我们通过

内部挖潜， 外出深造的方式培养了

医院绝大部分的科主任和业务骨

干， 一些已经成为了省内相关领域

的 ‘执牛耳’ 者！” 罗志刚在谈到

人才队伍建设时， 欣喜地说道。

近年来医院发展良好， 副高及

以上的高级职称日渐增多， 局部科

室存在高级职称 “堵塞” 现象， 如

果按照论资排辈方式评聘三级医生

不利于激发临床工作的积极性。 医

院在临床科室推行三级医生遴选制

度， 将各临床科室的医生分成若干

个工作组， 规定副高及以上医生可

以申报三级医生， 三级医生负责本

组医务人员的医疗工作和日常管

理， 对三级医生从医疗质量、 医疗

安全、 服务质量、 内部测评等方面

进行动态测评 ， 择优评聘三级医

生， 未能评聘的高级职称医生只能

按二级医生使用。 此举打破了原有

的论资排辈现象， 充分调动了医务

人员特别是高职称医务人员的工作

积极性， 给予了中青年医生充分竞

争， 展示自我的机会， 动态测评考

核也给医务人员适当的压力， 使得

他们在临床工作中更加注重医疗质

量、 医疗安全和服务质量的提升。

罗志刚非常注重对中青年医生

临床能力的培养。 为了让年轻医生

放心大胆地开展高难度的手术， 从

术前手术设计到术中的手术操作再

到术后的恢复用药， 罗志刚都悉心

指导。 他放手不放眼， 经常陪同他们

上手术台， 手术时在一旁指导， 讲解

手术中需要注意的事项。 长期的站台

让年轻人技术突飞猛进， 一大批熟练

掌握输尿管软镜等先进技术的中青年

骨干喷涌而出， 能够开展各类高难度

的泌尿外科手术。 新兴的女性泌尿外

科、 神经泌尿外科等亚专科的发展走

在前列。

在以罗志刚为首的医院领导班子

坚持外部建设和内涵建设两手抓的方

针下， 以高瞻远瞩的眼光， 非凡的魄

力， 在制度层面， 创新人才培育的机

制 。 围绕人才的 “引———育———用 ”

三个环节， 用活政策， 用心服务， 在

人才的开发与培育上取得了可喜的成

绩。

由于在医院管理等方面表现突出，

罗志刚先后获得全国优秀医院院长 、

全国卫生系统先进个人、 全国五一劳

动奖章、 全国医药卫生系统先进个人

等荣誉。

“一代人有一代人的历史责任和历

史使命， 我们这一代人带领着医院实

现了由小变大的涅槃重生， 将一所占

地仅

13

亩地的袖珍三甲医院打造成了

占地

130

亩的花园式三甲医院。 未来，

我们的历史使命就是让我们的后辈站

在我们的肩膀上， 站得更高， 看得更

远， 去实现自己的人生理想和抱负！”

罗志刚字字铿锵， 用实际行动履行着

自己的责任和使命。


