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罗双平/文 

实施事业单位绩效工资制度，是深化事业单位人事制度改革的重要举措。它的核心内容一是规范津补贴、财务管

理和收入分配秩序；二是建立量化考核机制，强化公益性服务职能；三是进行分级分类管理，因地制宜，强化地方和

部门职责。四是统筹事业单位在职人员与离退休人员的收入分配关系，不断完善绩效工资政策。人事管理是一个体

系，要使事业单位绩效工资顺利实施，达到预期目标，需解决好以下问题： 

正确理解绩效工资基本内涵。绩效工资又称为绩效加薪(奖金)，是依据职工个人绩效而增发的奖励性工

资。事业单位绩效工资原则上分为基本绩效工资和奖励性绩效工资两个部分。基本绩效工资是根据国家有关规

定按月发放，相对固定，比较简单。奖励性绩效工资是以绩效考核为基础，实现将工资与考核结果挂钩的工资

制度。因此，奖励性绩效工资收入的多少取决于个人的工作数量、工作质量、工作效果和服务满意率。奖励性

绩效工资不是涨工资，不是固定工资，也不是福利。这一点必须明确，不是干多干少一个样，干和不干一个

样，而是多劳多得，优绩优酬。 

    准确界定绩效的基本构成。绩效工资与绩效挂钩，绩效究竟包括什么，其构成必须搞清楚。否则，绩效工资实

施将给管理带来不良后果。因为，绩效来自于考核。考核是一个指挥棒。从目前一些已经开始实施绩效工资的事业单

位设计的考核方案来看，还存在一些问题。绩效考核内容仅包括业务考核指标，这是不完整的考核方案。如果将此考

核结果与奖励性绩效工资挂钩，必然出现管理混乱，甚至给单位的工作带来严重后果。业务考核指标只是绩效的一个

部分，并不是全部，它还包括工作责任指标、工作能力指标，也包括德勤廉指标。这些指标是一个整体，哪个方面都

不能忽略。 

    正确把握奖励性绩效工资激励原则。奖励性绩效工资的激励原则之一是多劳多得、优绩优酬。要实现这一原

则，必须建立客观量化考核机制。如果考核指标不能客观量化，干多干少，就说不清楚，绩效好与坏也无法衡量，多

劳多得、优绩优酬的原则就无法实现。绩效考核指标是否能够做到客观量化？根据笔者多年的研究和实践经验证明，

任何一项工作，无论是政治方面的，还是业务方面的；无论是一线业务部门，还是二线或三线上的服务和职能部门，

都是可以客观量化考核的，并且操作也是容易的。 

    正确把握奖励性绩效工资激励倾斜力度。奖励性绩效工资激励重点之一，是向业务骨干倾斜，向一线倾斜，向

做出突出业绩的人员倾斜。在设计奖励性绩效工资方案时，要明确重点激励的部门，明确重点激励的岗位，明确重点

激励的项目。重点激励和倾斜的方法是通过设定部门系数、岗位系数和设定专项奖项来体现。用部门系数和岗位系数

调整不同部门、不同岗位的奖励性绩效工资额度，用专项奖项激励有突出业绩的工作人员。至于部门系数、岗位系数

是多少，设什么奖励项目，由单位的人事部门要根据本单位实际情况提出方案，经过领导班子和职工充分讨论后确

定。 

    采用正确的奖励性绩效工资分配方式。所谓分配方式，是以部门为单元计算奖励性绩效工资额度，还是以个人
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为单元计算。如果一个单位的奖励性绩效工资计发直接针对个人，这就意味着一个单位的人事部门直接考核每个部门

的职工。这样的考核方案必然走形式。考核走了形式，奖励性绩效工资也就失去了激励作用。奖励性绩效工资分配应

当针对部门，部门领导根据每个职工的考核分数，再计算每个职工的奖励性绩效工资数额，报本单位的人事处（科）

审核备案后，通知财务部门执行。当然对于人员较少的事业单位，如一个单位就几个人，直接对个人考核并计发奖励

性绩效工资也是可以的。 

    正确把握奖励性绩效工资激励目的。奖励性绩效工资激励的根本目的不是为了评几个优秀，涨多少工资；也不

是为了发给谁多少绩效工资，扣谁多少奖金。而真正的目的是通过奖励性绩效工资实施，建立事业单位绩效考核机

制，强化公益性服务的职能，即通过绩效考核使每个职工工作一年比一年有进步，能力一年比一年有发展，公益性服

务水平一年比一年有提高。这是事业单位实施绩效工资的关键所在，要引起大家的重视。 

    切实解决奖励性绩效工资实施难点。奖励性绩效工资实施难点在于绩效考核，难点有三个方面，一是绩效量化

考核基础问题，二是绩效考核客观量化问题，三是绩效考核组织实施问题。这三个问题，如果不能得到有效解决，奖

励性绩效工资就完全失去作用。绩效量化考核基础是岗位分析，通过岗位分析明确每个岗位的工作职责、工作责任、

工作权限、工作关系、工作强度、工作流程、任职资格、工作标准等内容。因为，绩效考核是干什么考核什么，岗位

职责是什么考核什么。如果岗位职责不明确，绩效就无法考核，奖励性绩效工资就没有分配依据。奖励性绩效工资实

施的基本条件是绩效量化考核。只有量化考核才能比较准确地衡量出每个部门和每个职工绩效的多少，解决干多干少

一个样，干和不干一个样，真正发挥奖励性绩效工资的激励作用。要实现绩效客观量化考核，需要进行科学的组织实

施，否则绩效考核方案设计得再好，也是形同虚设。比如，让每个部门或让每个职工自报成绩，这样考核的结果是毁

掉考核方案。职工自报绩效成绩就如同运动员自报比赛成绩。运动员自报比赛成绩是否可行，答案是肯定的。在绩效

考核组织中类似这样的问题，还有很多。因此，只有改变传统的绩效考核操作方法，才能建立科学的绩效量化考核机

制。 
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