关于完善绩效工资实施办法的建议

领衔代表：陈海光

附议代表： 
卫生、教育等事业单位实施绩效工资，主要目的是为了规范发放，提高职工服务水平和工作积极性，体现多劳多得，优绩优酬。在深入调研中，包括管理者在内的许多职工对它持负面看法，每当发名义上占30%奖励性绩效工资时，许多单位氛围紧张，怨声较大，影响了整个单位的工作效率和服务质量。就目前实施情况，我们认为主要存在以下问题和矛盾：

1.绩效工资名称，包含工资和奖励性绩效两部分，职工们往往喜欢理解为工资。并且绩效工资的划拨方式主要是按照每名在编职工的统一标准核定，这也让许多员工存在严重误解，认为那是自己应得工资，特别是一些不到平均数的职工，他们总认为是把自己的部分拿出来奖给别人，极大的影响了这部分职工工作态度和积极性。当然，我们认为这种平均数的概念是不符合相关绩效工资发放原则，但客观上确实有较大的负面影响。

2.绩效工资总额核定的情况下，一部分员工的奖励性绩效工资高就意味着其他员工奖励性绩效工资降低，这虽然体现了多劳多得，优绩优酬原则，但事实上员工之间的矛盾加剧，工作积极的员工也很容易受到其他员工的影响，这些心理和经济上的不平衡，会让他们选择减少付出，减少努力。当然我们绝不能因为这，而搞平均主义。

3.绩效工资实施后，各类岗位及职务津贴、考核奖、值班超勤、成果奖励、评优评先等，都被纳入奖励性绩效工资范畴。这也让许多职工认为单位各种合理的绩效发放，是来自于他们的应得，导致这些职工的不满，也造成干群之间、职工之间的紧张、矛盾和不和谐。

4.全市各单位之间，无论成绩怎样，绩效总额基本是均衡的。单位内30%的绩效部分，如果奖不完，最终还是平均发放。这也导致单位办得越好，成绩越突出，部分职工所得更少。

5.许多单位，为了稳定和方案的民主通过，在按规定发放了基础性绩效工资后，可以调节分配的奖励性绩效工资额，差异变化不大，激励作用不明显，有的单位甚至主要根据出勤量发放，差异很小，从而致使奖励性绩效工资沦为考勤工资。

应该看到，绩效工资的实施，初衷是好的，我想原则上也是正确的。但在操作过程中，因为各种原因，问题突出。对于上述的问题和矛盾，我们认为不应该回避，最好进行自上而下的改革，我们提出如下建议供参考：

1.在绩效总量不变情况下，对划拨方式进行改革。监督确保基础部分全部到位，奖励性绩效部分可以明确统一比例，适当拉开差距，根据奖励办法发放后，奖励性绩效经费尚有余的情况下，不能搞平均发放，可累积入历年绩效奖励专项基金，用于下年度或近一轮期限内的奖励，也可以对原来奖励放大比例；若遇某些年度因单位成绩突出，发放经费有不足，不足部分可由该基金补充或市根据单位间考核等次进行差异性调剂。同时监督各单位制定好公开、公平、进取的奖励办法。

2.各单位绩效划拨方式，既参考职工人数，又考虑综合的办学水平、超编等情况，校际间可以有一定差异，形成全市良好的竞争氛围，也能凝聚各单位团队为了共同目标而进取的精神。

3.在全市奖励性绩效总量不变情况下，统一明确同类型单位符合规定职数的岗位及职务津贴，确保各单位间业绩相当的情况下，同职等量、独立发放。

4.随着社会经济发展，调整绩效工资时，增资部分不平均分配，可列入奖励性绩效。



