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Abstract
As an important component of the public service system, the human resource management level of public institutions directly affects 
operational efficiency and service quality. The salary structure, as the core of the incentive mechanism, is a key factor influencing 
employees’ work engagement and organizational identification. At present, some units have problems such as a single salary structure, 
insufficient incentives and a lack of a sense of fairness, which lead to a decline in work enthusiasm. This paper takes the optimization 
of salary structure and internal fairness as the research perspective, analyzes the mechanism of their effects on job engagement, 
and explores the interactive relationship among structural design, incentive balance and perception of fairness. Research shows 
that a reasonable salary structure can enhance the effectiveness of incentives, and a sense of fairness is an important intermediary 
for promoting trust and recognition. Public institutions should balance incentives and guarantees in salary design, improve the 
performance distribution mechanism and communication system, build an efficient, fair and sustainable incentive environment, and 
promote the coordinated improvement of employee engagement and organizational performance.
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摘　要

事业单位作为公共服务体系的重要组成部分，其人力资源管理水平直接影响运行效率与服务质量。薪酬结构作为激励机制
核心，是影响职工工作投入与组织认同的关键因素。当前部分单位存在薪酬结构单一、激励不足与公平感缺失等问题，导
致工作积极性下降。本文以薪酬结构优化与内部公平性为研究视角，分析二者对工作投入的作用机理，探讨结构设计、激
励平衡与公平感知的互动关系。研究表明，合理的薪酬结构能增强激励效能，公平感是促进信任与认同的重要中介。事业
单位应在薪酬设计中平衡激励与保障，完善绩效分配机制与沟通体系，构建高效、公正、可持续的激励环境，促进职工投
入与组织绩效协同提升。
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1 引言

在新时代公共管理改革背景下，事业单位的组织形态

与绩效导向正经历深刻调整。传统“平均分配式”薪酬模式

已难以匹配高质量发展的需求，薪酬结构优化成为提升激励

效能与组织绩效的关键。薪酬不仅是物质回报，更承载职工

对公平、公正与发展机会的认知。科学的薪酬设计应平衡经

济激励与公平保障，使职工在获得基本满足的同时感受到成

长价值与心理认同。实践表明，职工工作投入受薪酬激励、

组织支持及个体价值契合等因素共同影响，其中薪酬结构合

理性与内部公平感形成是激发积极性的核心。然而，部分单

位仍存在绩效考核流于形式、岗位价值评估失真、激励机制

僵化等问题，削弱了公平认知与激励效果。本文从薪酬结构

优化与内部公平性两方面探讨其对职工工作投入的作用机

理，旨在揭示激励公平与投入可持续的互动关系，为事业单

位构建高效、公平的薪酬管理体系提供理论与实践依据。
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2 事业单位薪酬结构优化的理论基础与现实
困境

2.1 薪酬结构优化的内涵与原则
薪酬结构是指单位内部各类薪酬要素（基本工资、绩

效工资、津贴补贴、福利保障等）的组合关系及其比例安排。

其优化目标在于通过科学配置不同薪酬要素的比重，实现激

励性与公平性的平衡。薪酬结构设计应遵循岗位价值导向、

公平激励并重与绩效关联性原则。岗位价值导向确保不同职

责获得匹配的报酬；公平激励并重强调横向与纵向公平的协

调；绩效关联性则体现薪酬与个人、团队及组织绩效之间的

动态联动。在事业单位中，薪酬结构优化不仅是人力资源管

理的技术问题，更是公共治理体系改革的核心环节。科学的

薪酬结构能有效传导组织目标，促进职工行为与战略方向一

致，实现激励资源的合理分配。

2.2 现阶段事业单位薪酬结构存在的主要问题
当前，多数事业单位薪酬体系仍沿用以资历与岗位等

级为主的传统结构，存在激励性不足、岗位差异模糊与绩效

分配不合理等问题。一方面，固定工资比例过高，绩效工资

弹性不足，难以体现个体差异与工作贡献；另一方面，岗位

评价体系缺乏科学性，导致同岗不同薪或不同岗同薪现象普

遍，削弱职工的公平感与积极性。此外，薪酬透明度较低，

信息沟通机制缺失，职工难以理解薪酬分配依据，产生心理

落差与组织信任度下降。这些问题直接影响工作投入与组织

凝聚力，制约公共部门的创新与效率提升。

2.3 薪酬结构优化的必要性与导向
在现代公共人力资源管理理念下，薪酬结构优化应以

激发个体潜能、促进组织绩效为核心导向。优化的目标包括：

建立以岗位价值为基础的分类分级薪酬体系；强化绩效导

向，突出贡献与能力的差异化激励；完善福利与保障体系，

体现组织人文关怀。通过动态调整薪酬结构比例，实现固定

与浮动、物质与精神激励的平衡，最终构建具有吸引力、竞

争力与公平性的薪酬制度环境。

3 内部公平性对职工工作投入的影响机制

3.1 内部公平性的内涵与构成
内部公平性是指职工对组织内部薪酬分配、公平程序

及结果合理性的主观认知，是影响工作态度与行为的重要心

理变量。其主要包括分配公平、程序公平和互动公平三个维

度。分配公平关注个人投入与产出是否匹配，即付出与报酬

之间的比例关系；程序公平体现薪酬决策过程的公开性、公

正性与一致性，强调评价标准与执行程序的合理性；互动公

平则侧重于组织与职工在沟通、尊重和信息反馈方面的体验

质量。在事业单位中，内部公平感的建立不仅关系到职工对

薪酬制度的接受程度，更影响其组织认同与满意度，是促进

职工持续工作投入的重要心理基础。

3.2 公平感知对工作动机与投入行为的影响
公平理论认为，个体在组织中通过比较自身与他人的

投入—产出比来评估公平程度。当职工感受到薪酬制度合

理、分配结果公正时，会产生积极的情绪反应与认同感，从

而激发更强的工作动机与投入行为。相反，若职工感知薪酬

不公或分配过程不透明，容易引发心理失衡与消极应对，如

降低绩效、减少努力甚至离职意愿。公平感不仅影响职工的

工作热情，还通过情感认同与心理安全感调节其行为表现。

研究发现，公平感在薪酬制度与工作绩效之间起到显著的中

介作用，即薪酬激励通过塑造职工的公平认知间接影响其工

作投入与组织承诺。

3.3 事业单位内部公平建设的路径
提升事业单位内部公平性需从制度、过程与文化三个

层面综合推进。制度层面，应建立科学的岗位评价体系，明

确岗位职责与价值层级，实现“以岗定薪、按责取酬”；过

程层面，要完善绩效考核机制，强化过程监督与结果反馈，

确保考核标准公开透明、结果可追溯；文化层面，则需强化

沟通机制，建立薪酬解释与申诉反馈渠道，及时回应职工关

切，增强薪酬决策的可理解性与信任度。通过制度化与人本

化相结合的管理方式，事业单位能够营造可感知的公平氛

围，稳定职工心理预期，提升组织信任与工作投入，实现激

励机制的长效运行。

4 薪酬结构优化与内部公平的交互影响

4.1 薪酬结构对公平感的影响路径
薪酬结构的科学性与合理性直接决定职工的公平感知，

是影响组织信任与工作投入的首要因素。事业单位的薪酬体

系通常由固定薪酬、绩效薪酬和福利待遇三部分构成，其中

固定薪酬体现岗位职责与资历的稳定性，绩效薪酬反映个人

贡献差异，福利部分则强化组织关怀与归属认同。合理的结

构比例能在保障基本生活的同时激发积极性，实现激励与公

平的平衡。当结构设计失衡、考核标准模糊或分配不透明时，

职工容易产生心理落差与不公感，导致信任下降与工作热情

减退。相反，若薪酬体系具有公开性、规范性与可预期性，

职工能清晰理解薪酬差异的合理依据，从而增强对组织制度

的认可。公平的薪酬结构不仅提升职工满意度，还能促进组

织内的正向激励循环，使激励效果从外部推动转化为内部驱

动，形成稳定的公平认知基础与行为动能。

4.2 内部公平感对薪酬激励效应的调节作用
内部公平感在薪酬激励与工作行为之间起到显著的调

节作用，是激励机制能否产生持久效果的心理关键。当职工

认为薪酬分配过程公正、结果合理、沟通充分时，他们会更

强烈地感知到组织的尊重与信任，从而在心理上形成正向反

馈，增强对工作的情感投入与认同感。公平感强化了薪酬激

励的边际效应，使绩效薪酬与个人努力之间的联系更具激励

意义。若职工认为薪酬差距缺乏依据、晋升机制不透明或评
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估标准失衡，则会产生“相对剥夺感”，削弱激励效果，甚

至引发“逆激励”现象，导致绩效下降与组织信任危机。公

平感的存在能够提升绩效薪酬的敏感度，促进员工将外部激

励内化为自我驱动力。因此，事业单位的激励机制应充分考

虑职工的心理公平需求，使薪酬激励在公平认知的支持下实

现最优效应，形成绩效激励与公平感知的协同增益关系。

4.3 公平导向下的薪酬结构优化策略
基于公平理论的研究视角，事业单位薪酬结构优化应

以“激励公平、过程公正、结果透明”为核心导向，确保薪

酬设计在激励与平衡之间取得动态协调。其一，应构建以

岗位价值为导向的分类薪酬体系，通过科学的岗位评价实现

“按岗定薪、以责定酬”，保证同岗同酬、责权对等；其二，

完善绩效考核制度，建立多维度评价指标，将业绩结果、工

作态度与创新贡献纳入考核范畴，确保绩效薪酬分配的公正

性与差异性；其三，加强信息公开与沟通机制，使职工能够

理解薪酬结构设计的逻辑与依据，减少制度执行过程中的信

息不对称与猜疑。通过公平导向的制度建设，不仅能提高职

工的组织认同感与满意度，还能激发工作投入与创新活力。

5 薪酬结构优化与工作投入的联动机制

5.1 薪酬激励对工作投入的直接影响
薪酬作为职工与组织之间的关键交换机制，是激励个

体工作投入的核心要素。科学的薪酬激励不仅满足物质需

求，更能传递组织认可与价值肯定的信息，从而增强职工的

工作意义感与成就体验。绩效薪酬的动态激励效应能有效强

化目标导向，促使职工在情感、认知与行为层面投入更多努

力。研究显示，合理的绩效分配能够激发个体的责任意识与

主动性，使职工在工作中表现出更高的专注度与持续性。此

外，长期激励机制（如岗位晋升、培训发展、荣誉奖励等）

在维系持续投入方面具有显著作用。长期激励不仅延伸了薪

酬激励的时间效应，还强化了组织承诺与心理契约的稳定

性。当职工感知到自身努力与组织回报之间存在正向关联，

其工作投入意愿显著增强。

5.2 内部公平在薪酬激励与投入间的中介效应
内部公平感是薪酬激励能否转化为有效投入的关键心

理机制。当职工认为薪酬分配公正，绩效评估透明，决策过

程公开，其组织信任与心理安全感便得到强化，从而产生更

强的工作投入意愿。内部公平不仅是物质报酬的比较结果，

更是一种基于情感认同与社会交换的心理平衡。分配公平保

证了“付出—回报”关系的合理性，程序公平强化了薪酬决

策的公正性，互动公平则体现了管理者的尊重与沟通水平。

研究发现，当公平感受损时，即便薪酬水平较高，职工仍可

能产生负面情绪反应，如工作冷漠、抵触心理或绩效降低，

出现所谓“逆激励效应”。反之，当职工感知组织在分配与

沟通上秉持公正原则时，其情感投入与组织承诺显著提升。

因此，公平感不仅调节薪酬激励的边际效应，还通过增强信

任关系与心理契约稳定性，在激励与投入之间发挥中介作

用，是影响事业单位人力资源管理绩效的关键心理变量。

5.3 构建“结构优化—公平感知—投入提升”闭环

体系
事业单位若要实现可持续的激励效果，应从制度、执

行与文化三个层面构建“结构优化—公平感知—投入提升”

的闭环体系。在结构层面，通过岗位价值评估与绩效导向分

配实现薪酬结构优化，使不同职责与贡献的职工获得相匹配

的回报；在执行层面，应建立透明公开的薪酬沟通机制与动

态反馈系统，让职工清晰了解薪酬形成依据，增强分配透明

度与可理解性；在文化层面，需强化组织公平理念与精神激

励导向，倡导尊重、信任与共享的工作氛围，使公平成为一

种组织文化认同。三者的互动可形成激励与投入的良性循

环：薪酬结构优化提供物质基础，公平感知促进心理认同，

文化引导维系持续动力。

6 结语

薪酬结构优化与内部公平性建设是事业单位深化人事

改革、激发组织活力的关键路径。合理的薪酬结构能引导职

工行为与组织目标一致，公平的薪酬感知则是维系信任与投

入的心理基础。研究表明，薪酬结构优化通过激励机制促进

工作投入，而内部公平通过情感认同与价值共鸣强化激励效

果，二者共同构成促进组织绩效的双维机制。未来事业单位

应在制度设计中坚持“绩效导向与公平保障并重”的原则，

构建岗位价值明确、激励导向科学、沟通反馈畅通的薪酬体

系。同时，注重文化建设与职业发展支持，推动职工由被动

执行向主动投入转变。唯有实现结构优化与公平认同的动态

平衡，方能在公共治理现代化进程中塑造高效、清廉、富有

活力的事业单位人力资源管理新格局。
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