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人才是经济社会发展的第一资源，人才发展体制机制

改革是全面深化改革的重要组成部分。2016年以来中国共

产党和国家要求人才队伍建设要遵循社会主义市场经济规

律和人才成长规律，破除束缚人才发展的思想观念和体制

机制障碍，解放和增强人才活力，进而形成具有国际竞争

力的人才制度优势 [1]。

近年来，某国有企业从勘察设计起步不断扩大业务范

围，目标逐渐实现做大做强。作为科技型轻资产企业，人

才是最宝贵、最重要的战略资源，其发展需要建立一支规

模适度、门类齐全、素质一流、梯次配备的人才队伍，进

而保证企业更具生机和活力，实现做强企业、提高效率效

益的目标。

随着该勘察设计企业战略发展和业务转型，特别是工

程总承包、产业化等业务的发展，原人才梯队结构已逐渐

不适应新的企业目标和要求，人才队伍梯队结构优化任务

迫在眉睫，急需开展 [2]。

2010年至今，入选国家勘察设计大师等高层次专家数

量不足 5人，高端人才培养聚焦不足。在人才梯队建设过

程中没有明确各部门在人才培养、使用、考核和管理的职

责和措施，在人才培养、使用等环节没能形成合力，人才

成长和发展资源氛围不足，进而造成高端专家培养成果较

少，后劲显乏。

人才领域简单划分为管理人才、技术人才，且各类人

才层次不一，无法横向联系和对比，与企业多元化业务和

全产业链发展目标不相匹配。技术人才队伍以勘察设计人

才为主，未能充分关注企业转型发展急需的科研类、产品类、
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项目类等方面人才。

原企业人才队伍除高端专家外，技术人才队伍分为专

业带头人和专业拔尖人才两个层次，专业带头人最大年龄

56岁，平均年龄 47.9岁；专业拔尖人才最大年龄 59岁，

平均年龄 42岁。总体来看，45岁及以上人员占比总入选数

43.4%，人才年龄普遍偏大；专业带头人与专业拔尖人才人

数比接近于 1∶ 10，拔尖人才和带头人数量比例失衡较重，

存在人才成长断层和“接续”过渡不足的发展隐患。

企业内部相关部门参与或间接组织完成人才选拔工作

后，对选拔人才后续培养、使用、考核等环节工作开展不足，

制度建设和管理措施不完善，管理方法和手段欠缺。

在部分重大科技攻关、重大工程项目的人员安排上，

未能聚焦到核心人才，重大事项或重要资源向核心人才“倾

斜”意识不强，出现了个别重大科技攻关、重大工程项目未

能培养出核心人才的情况。

人才评选标准综合工作绩效、科研业绩、获奖情况、

论著、项目情况等多方面评价因素，选拔出来的属于综合性

人才。而如今部分总体性人才在科研、获奖等方面有缺项，

部分科研人员在项目上有缺项，从而无法进入人才队伍或进

入较低层次 [2]。从企业改革发展实际情况来看，需要在不同

业务领域分类制定选拔条件，既要选拔精于项目协调、技术

管理的总体型人才，又要选拔精于技术科研、产品开发的研

发型人才，还要选拔精于工程建设、现场管理的项目型人

才等。

专业拔尖人才年龄结构老化，拔尖人才 40岁以上人员

占比 52.9%，50岁以上区段仍分布有较多拔尖人才，甚至

临近退休人员入选拔尖人才，导致一方面对于部分工作年限

较长人选，入选较低层级，激励作用不明显，带有福利色彩；

另一方面对于表现优异的年轻员工，与年龄较大人员竞争，

入选难度大，激励作用也很难发挥，进而在人才梯队接续培

养方面导向不明确。

人才队伍建设制度，构建企业骨干人才体系，明确

内部各部门人才队伍建设管理职责

①为支撑企业发展战略和业务转型，加强企业骨干人

才梯队建设，改变人才重选拔、轻培养的现状，从原因和问

题入手，制定骨干人才队伍建设全过程管理制度。

②制度立足服务“人才强路”战略和企业转型发展，

遵循人才成长规律，以品德、能力、业绩为导向，完善骨干

人才选拔、培养、使用、考核、管理全过程管理，在企业各

重要业务领域分类分层开展骨干人才选拔培养，旨在为企业

各重要业务领域分类分层打造一支素质一流、梯次配备的骨

干人才队伍并动态保持。结合人才成长规律和发展全过程，

明确人才工作领导小组、人资部、各业务主管部门、直属单

位管理职责，真正做到各司其职、依规配合，使得企业人才

梯队建设能够快速有效形成合力。

专业技术骨干人才队伍建设

原人才选拔将多方面条件进行综合评价，选拔结果属

于综合性人才，很多缺乏科研的设计人才或缺乏项目的科研

人才无法顺利评选，为改善上述情况，实现各业务领域人才

均衡发展，骨干人才选拔采用分领域报名、分组评选、综合

评审的人才评议程序。

分组评议分科研开发、工程建设、规划设计、经营管

理四个领域开展。各领域评选要求相关业务主管部门作为牵

头组织部门，由人资部人才工作负责科室对评选方案进行审

核把关，各相关职能部门协助开展 [3]。

对人才特点细化人才选拔标准

骨干人才选拔，以“品德、能力、业绩”为导向，破除“资

历”“地位”限制，实行更加积极、更加开放、更加有效的

人才选拔策略，着重关注政治素质、工作履职状况，强调学

风优良，作风过硬，专业水平和能力突出，“人”“事”匹配，

在相关领域和专业影响力大，具有话语权，能够解决企业重

大工程、科研项目难题，在项目团队中发挥作用突出，在企

业人才队伍建设“导师带徒”方面发挥作用明显，破除“资

历”限制，大胆选拔相对年轻优秀人才。

为改变原人才选拔在年龄、资历、地位等方面评选导

向不明确的现状，进一步细化选拔标准，将人才层次划分为

专家、专业带头人、专业拔尖人才三个大的层次。特别对于

专业带头人、专业拔尖人才，设置年龄、职务上限，向优秀

年轻人员倾斜，设定专业带头人需具有副高级以上资格、不

超过 50周岁、地市级及以上二等及以上奖励，专业拔尖人

才需具有中级及以上资格、不超过 40周岁、地市级及以上

奖励等资格条件。

经过一年多的实践，该勘察设计企业初步搭建了以高

端专家培养为引领、骨干人才建设为主体、青年员工培养为

基础的人才选拔培养体系。人才业务领域逐渐形成了以规划
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设计为主，科研开发、工程建设为辅，经营管理为补的格局，

较好体现了在选拔优秀勘察设计人才的同时，向科研开发和

工程建设领域倾斜的导向作用。从人才层次来看，梯队结构

较好地体现了破除“资历”“地位”限制，大胆选拔相对年

轻优秀人才的选拔导向。以年龄结构举例来看，专业带头人

平均年龄由 47.9岁降低为 43岁，专业拔尖人才平均年龄由

42岁降低为 36.3岁，专业带头人与专业拔尖人才人数比由

1∶ 10优化为 1∶ 1.8，基本符合人才成长和发展规律。

下一步将继续开展骨干人才分层分类选拔工作，不断

总结人才工作的经验和不足，持续优化人才梯队结构。在完

善制度建设的同时，推进“高端专家建设”“青年员工培养”

等重点人才工作，加强企业内外部人才学术交流，逐步建立

一套更为全面完整的企业人才梯队结构动态优化调整长效

机制。
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