
经济学 
第 7 卷◆第 12 期◆版本 1.0◆2024 年 

文章类型：论文 刊号（ISSN）：2630-4759 /（中图刊号）：270GL018 

Copyright  c  This work is licensed under a Commons Attibution-Non Commercial 4.0 International License. 153 

Economics 

事业单位绩效分配制度优化研究 
 

曹国华 

夏县水利局 

DOI:10.12238/ej.v7i12.2191 

 

[摘  要] 随着国家行政体制改革的不断深入,事业单位作为公共服务的重要提供者,承担着提供高质量、

高效率公共服务的重要使命。因此,随着改革的深入,事业单位绩效分配制度的优化与革新,不仅成为了

提升服务效率与质量的关键举措,更是激发员工内在潜能、促进团队创新与活力的重要驱动力。本文旨

在探讨当前事业单位绩效分配制度的现状与存在的问题,并通过深入分析,提出一系列优化路径,以期为

事业单位管理改革提供理论支持与实践指导。 
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[Abstract] With the deepening of the reform of the national administrative system, public institutions, as an 

important provider of public services, undertake the important mission of providing high-quality and efficient 

public services. Therefore, with the deepening of the reform, the optimization and innovation of the 

performance distribution system of public institutions has not only become a key measure to improve the service 

efficiency and quality, but also an important driving force to stimulate the internal potential of employees and 

promote team innovation and vitality. This paper aims to discuss the current situation and existing problems of 

the performance distribution system of public institutions, and put forward a series of optimization paths through 

in-depth analysis, in order to provide theoretical support and practical guidance for the management reform of 

public institutions. 
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引言 

随着社会的不断进步,传统的绩效分配制度逐渐暴露出一

些问题。一方面一些履行行政职能的事业单位难以考核每个人

的工作量,导致分配不合理,存在“吃大锅饭”现象,无法体现员

工的实际贡献。另一方面,基本工资比重偏大,奖励绩效工资占

比低,难以调动职工的积极性。探索优化事业单位绩效分配制度

的有效路径,提升单位管理效率与服务质量,有助于提升事业单

位的竞争力,实现可持续发展。 

1 理论基础 

1.1绩效分配的内涵与原则 

按劳分配在事业单位绩效分配中有着重要体现。按劳分配

强调按照劳动者提供的劳动数量和质量分配个人消费品,等量

劳动领取等量报酬,多劳多得,少劳少得。在事业单位中,这一原

则表现为员工的工资应与工作贡献挂钩。例如,在单位中应当根

据员工的工作任务完成情况、工作质量等因素来确定工资水平。

要在按劳分配中突出绩效的重要性,意味着将绩效作为分配

的主要依据。如绩效管理中,按照“绩效优先”原则,将绩效

目标作为绩效管理的重要条件,确保资金的分配与绩效紧密

结合,提高了资金的使用效率和工作积极性。要强化绩效管理

执行,对单位人员绩效情况进行严格考核,根据工作情况调整

每个人绩效,充分体现了绩效优先原则在事业单位绩效分配

中的落实[1]。 

1.1.1按劳分配原则的体现 

在部分事业单位中,按劳分配原则得到了切实地实践。例如,

单位专业技术人员通过绩效工资的提升,来充分体现技术和业

绩的劳动成果。如果专业技术人员发表了高水平的学术论文、

取得了专利等成果,那么他们将会获得相应的绩效奖励。这种分

配方式将激励专业技术人员积极投入专业技术工作中,提高专

业技术创新能力。 

1.1.2绩效优先原则的落实 
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为了在分配中突出绩效的重要性,事业单位可以采取多种

措施。首先,建立科学合理的绩效考核体系,明确考核指标和标

准,确保考核的公正性和客观性。例如,制定严格的考勤制度,

通过在岗及上班情况滚动式发放绩效；制定详细的工作任务清

单,根据任务的重要性和难度赋予不同的权重,对员工的工作完

成情况进行量化考核。其次,将绩效工资与考核结果紧密挂钩,

拉大绩效工资的差距,让绩效优秀的员工获得更高的收入,激励

员工努力提高绩效。同时,加强绩效沟通与反馈,让员工了解自

己的绩效表现,明确改进方向,提高工作绩效。 

1.2人力资源管理与绩效分配的关系 

科学人力资源管理为绩效分配提供依据。工作分析确定岗

位职责、内容和任职要求,为绩效考核奠定基础。招聘、培训、

职业发展规划与绩效分配密切相关。招聘选拔符合岗位需求的

人才,培训提升员工能力和素质,职业发展规划激励员工追求高

绩效。合理绩效分配优化人力资源管理效果。一方面,通过绩效

分配可以激励员工积极工作,提高工作效率和质量,增强员工对

单位的归属感和忠诚度。例如,事业单位通过实施绩效工资制度,

对绩效优秀的员工给予奖励,让员工感受到自己的努力得到了

认可和回报,从而更加积极地投入工作。另一方面,绩效分配可

以促进人力资源的合理流动和优化配置。根据员工的绩效表现,

将优秀的员工调整到更重要的岗位,发挥其更大的作用；对绩效

不佳的员工进行培训或调整岗位,提高人力资源的利用效率。 

2 事业单位绩效分配制度现状及问题 

2.1绩效工资总额核定问题 

事业单位绩效工资总额核定在总量控制下,存在诸多弊端。

目前绩效工资总额的核定是由同级政府财政、人事部门实行总

量控制,对于同一系统的不同单位,绩效工资总额取决于其在编

在职人员的职务、职称、人数等,而与该单位的单位特点、提供

的公益性服务的工作量、业务量等无关。 

2.1.1无法体现多劳多得 

以事业单位为例,随着社会的进步和人们对公益事业的增

加,部分业务工作量逐年攀升。然而,由于绩效工资总额核定与

业务量无关,导致工作量大幅增加的情况下,可供分配的绩效工

资总额却下降了。比如,单位下乡进行业务指导增加了15%,但绩

效工资总额却没有相应增长,甚至出现了轻微下降。这使得职工

的付出与回报不成正比,无法真正体现多劳多得的原则。 

2.1.2激励作用不足 

绩效工资总额核定不合理,严重影响了员工的积极性。当员

工无论怎么努力工作,绩效工资都不会有明显变化时,他们就会

失去工作的动力。长此以往,员工可能会产生消极怠工的情绪,

对单位的发展产生负面影响。例如,一些事业单位的员工在工作

中缺乏主动性,只是按部就班地完成任务,不再追求更高的工作

质量和效率,导致单位整体的服务水平下降。 

2.2考核指标量化困难 

对于知识型工作岗位,绩效考核的复杂性尤为突出。以事业

单位为例,专业技术人员的工作成果往往难以用简单的量化指

标来衡量。劳动成果的价值不仅取决于发表论文的数量、专利

的多少,还包括论文的质量、影响力以及对实际工程建设中的贡

献等多个方面。然而,这些因素很难进行准确的量化评估。此外,

对于一些从事管理和服务工作的岗位,如行政管理人员、后勤保

障人员等,他们的工作成果也难以用具体的数字来体现,这给绩

效考核指标的量化带来了很大的困难。 

不同的考核标准各有优缺点,同时也面临着诸多挑战。以 

“德、能、勤、绩、廉”为考核标准,虽然涵盖了员工的多个方

面,但过于笼统,缺乏具体的量化指标,考核结果的信度和效度

差。以团队为单位的考核标准,可能会忽视个人的贡献；而以个

人为单位的考核标准,又可能会导致员工之间缺乏合作。同时,

考核标准的制定还容易受到主观因素的影响,如考核者的个人

偏好、人际关系等,这使得考核结果的公正性难以保证。 

2.3激励效果有限 

在一些事业单位中,基础性绩效工资占绩效工资总额的比

例高达70%甚至更高,而奖励性绩效工资的比例相对较小。这就

导致员工之间的收入差距不大,即使工作表现出色,也难以获得

明显高于他人的收入。 

大保障、小激励的模式容易导致员工积极性不高。当员工

意识到无论自己工作多么努力,收入都不会有太大变化时,他们

就会失去进取的动力。这种平均主义的倾向还会影响单位的整

体氛围,使得优秀员工的积极性受挫,而那些工作不积极的员工

则缺乏改进的动力。长此以往,单位的工作效率和服务质量将难

以提高,不利于单位的可持续发展。 

3 优化事业单位绩效分配制度的路径 

3.1合理确定绩效工资总额 

结合单位性质与行业特点,建立绩效工资总额正常增长机

制,有助于激发员工的工作积极性,提高单位的整体效益。 

3.1.1分级分类核定方法 

不同级别的事业单位在职能、资源和影响力等方面存在差

异,因此需要采用分级核定的方法。对于县级事业单位,可以根

据其在全县范围内的职责、承担的重大项目数量以及服务范围

等因素来确定绩效工资总额。例如,在本年度可能承担着重大项

目工作目标和考核,其绩效工资总额可以适当高于其它事业单

位。根据当地的经济发展水平、财政状况以及单位的实际工

作任务量来核定。不同类型的事业单位也应采用分类核定的方

式[2]。 

3.1.2增长机制的构建 

建立绩效工资总额随单位发展而增长的机制,需要综合考

虑多个因素。首先,要与单位的经济效益挂钩。对于一些有经营

收入的事业单位,如公立医院、科研院所等,可以根据其收入的

增长情况,按一定比例增加绩效工资总额。例如,当医院的医疗

服务收入增长10%时,绩效工资总额可以相应增长一定比例,如

5%。其次,要与单位的工作业绩挂钩。对于完成重大任务、取得

突出成绩的单位,可以给予额外的绩效工资奖励,从而激励单位

不断提高工作业绩。以水利事业单位为例,如果超前完成项目建
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设或向上争取资金项目达到一定比例,为当地经济增长起到一

定促进作用,可以给予一定的绩效工资奖励,同时增加下一年度

的绩效工资总额。此外,还可以建立与物价指数、社会平均工资

水平等宏观经济指标挂钩的增长机制,确保事业单位员工的收

入水平能够随着经济社会的发展而逐步提高。 

3.2岗位职能导向的指标设计 

以特定岗位工作职能为导向制定考核指标,可以使考核更

加科学、合理。对于专业技术岗位,可以根据其专业技术水平、

科研成果、技术创新等方面来制定考核指标。例如,对于工程师

岗位,可以考核其完成的工程项目数量、质量、技术难度以及获

得的专利数量等。对于管理岗位,可以考核其管理效率、团队建

设、决策能力等方面。例如,考核管理人员是否能够有效地组织

团队完成工作任务,是否能够制定合理的工作计划和决策,以及

是否能够提高团队的凝聚力和工作效率等。对于服务岗位,可以

考核其服务质量、服务态度、客户满意度等方面。例如,对于后

勤服务人员,可以考核其服务的及时性、准确性以及服务对象的

满意度等[3]。 

3.2.1完善的考核细则 

完善的考核细则对于工作量、业绩考核具有重要作用。在

工作量考核方面,可以制定明确的工作任务量标准和完成时间

要求。例如,对于文件处理岗位,可以规定每天处理的文件数量

和完成时间,对于专技岗位,可以规定其指导、服务、参与项目

建设或服务基层次数要求。在业绩考核方面,可以根据不同岗位

的特点,制定具体的业绩考核指标和评分标准。例如,对于科研

岗位,可以根据发表论文的级别、科研项目的级别和经费额度、

专利的数量和质量等因素来进行业绩考核,并给予相应的评分。

对于管理岗位,可以根据管理创新、团队建设、成本控制等方面

的业绩进行考核,并给予相应的评分。同时,考核细则还应包括

考核的程序、方法和周期等内容,确保考核工作的公正、公平、

公开[4]。 

3.2.2向关键岗位倾斜 

设置岗位津贴,向关键岗位倾斜,可以激励员工在关键岗位

上发挥更大的作用。对于事业单位中的关键岗位,如技术骨干岗

位、管理核心岗位等,可以给予较高的岗位津贴。例如,对于中

高级工程师、项目带头人等关键岗位,可以给予较高的岗位津贴,

以体现其在单位中的重要地位和价值。岗位津贴的设置应根据

岗位的重要性、技术难度、工作风险等因素来确定,同时要与绩

效考核结果挂钩,确保岗位津贴的发放公平、合理[5]。 

3.3体现优绩优酬 

实施综合目标考核奖励,体现优绩优酬,可以激发员工的工

作积极性和创造力。综合目标考核奖励可以根据单位的整体目

标和员工的个人业绩来确定。例如,对于完成单位年度目标任务

的部门和个人,可以给予一定的奖励；对于在工作中取得突出成

绩、做出重大贡献的员工,可以给予特别奖励。综合目标考核奖

励的实施应坚持公开、公平、公正的原则,确保奖励的发放能够

真正体现员工的工作业绩和贡献。同时,要加强对奖励资金的管

理和监督,确保奖励资金的使用合法、合规、有效[6]。 

4 结论 

优化事业单位绩效分配制度,优化考核路径,事业单位需要

提升对人员绩效工资考核分配制度的重视程度,采用分级分类

核定总额,构建增长机制,科学制定考核指标,以岗位职能为导

向,调整保障与激励比例,倾斜关键岗位,设置岗位津贴,实施综

合考核奖励。通过这些措施,有望解决现存问题,提升员工积极

性和单位效益,实现可持续发展[7]。 
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