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【摘  要】论文从云南某大型火电厂集控运行专业技能操作人员的队伍现状、知

识结构入手，研究分析其现行的激励措施及存在的不足，探索提出相应的改进方向。

【Abstract】To start with the current situation and knowledge structure of professional 

centralized control operator in a large thermal power plant in Yunnan, the paper 

analyzes the current incentive mechanism and its shortcomings, and puts forward the 

corresponding improvement direction.
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1 引言 

激励机制，是组织激发员工动机，诱发员工行为，使员

工围绕组织核心目标共同努力的有效手段。具体到某个工

种、某个岗位，我们都要根据其工作性质不同，人员结构

差异和知识层次区别，给予不同的需求层次分析，从而制

定有效地激励措施。

2 员工激励的概念

激励机制是指通过特定的方法和管理体系将原工作组

织及工作承诺最大化的过程。激励机制是在组织管理中，

激励主体系统运用多种激励手段并使之规范化和相对固定

化，并与激励客体相互作用、相互制约的结构、方式、关

系及演变规律的总和。激励机制是企业将远大理想转化为

具体事实的链接手段。激励机制的内容包括精神激励、薪

酬激励、荣誉激励、工作激励等。

3 云南某大型火电厂集控运行队伍现状及主要工

作任务

3.1 云南某大型火电厂简介

云南某大型火电厂成立于2003年8月18日，位于云南省

富源县，地处滇、黔、桂三省邻接地带，是国家实施“西

部大开发”能源战略政策，于“十五”期间开发建设的重

点能源项目，2004年3月1日开工建设，1＃、2＃、3＃机组

分别于2006年2月、7月、11月投产发电，圆满实现高海拔

地区“一年三投”600MW火电机组的建设创举；2007年5月4

＃机组投产发电，整项工程建设仅用38个月16天，创造全

国同类型机组工程建设领先水平。该电厂同步配套建设环

保设施，除尘效率99.7%以上，脱硫效率95%以上，脱硝效

率85%以上，工业和生活污水实现零排放。

该电厂现运行装机容量2400MW，占云南省统调火电装机

容量的20%，是云南电网及南方电网的骨干电厂，具有十分

重要的战略意义，对优化云南电网电源结构、提高电网运

行可靠性和经济性起到积极作用，是集经济效益、社会效

益、生态效益于一体的高效、环保工程。

3.2 集控运行专业主要工作任务

集控运行专业主要负责汽轮机、锅炉、发电机及电能送出设备

（变压器、送出线路）等火力发电主要生产设备的监控、巡检、操

作、表记记录、事故处理等生产工作。简单来说，从煤炭制粉、入

炉到灰渣产出，从净化水入炉、产生高压蒸汽到冲击汽轮机做功，

从汽轮机带动发电机转子转动产生电能、升高电压到线路外送，集

控运行岗位人员负责了整个主要生产过程，在火电厂安全生产中起

着至关重要的作用，是火电厂最重要的技能生产岗位之一。

3.3 集控运行队伍现状

根据典型燃煤电厂定员标准，4台600MW燃煤火电机组

标准定员355人，其中集控运行专业人员120人（不含部

门管理人员、专业专工等专业技术人员），占员工总数

的33.80%。云南某大型火电厂现有集控运行人员97人（缺

员23人），平均年龄28.39岁，男职工88人（占总人数的

90.72%），全员为大专级以上学历（大学本科及以上学历

58人，占总人数的59.79%）。根据现有人才队伍现状及知

识结构，应将集控运行人员假设为复杂人。

3.4 岗位序列设置及上班方式

集控运行岗位的主要设置岗位按照岗位从高到低排列

为：值长（俗称值班厂长，为班组负责人，主要负责班组

管理，协调电网调度，事故状态时可调动全厂资源）、副

职长（协助值长负责两台机组，行使值长权利）、机长

（负责一台机组生产运行、监控生产设备、调节机组运

行方式）、值班员（监控生产设备、协助机长调节机组运

行方式）、巡检员（负责现场设备巡视、现场设备操作，

巡检员还分为全能巡检、双专业巡检、单专业巡检三个层
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级）。集控运行人员采用“五班三倒”的上班方式，采用

综合工时制计算工时。

4 集控运行人员现有激励措施

4.1 基于公平理论的工作扩大化激励措施—岗位晋升激励

该电厂集控运行专业人员建立了完整的岗位体系，使每

一个岗位上的员工都有岗位晋升机会，员工的日常工作表

现和工作能力是岗位晋升的主要依据。该厂自建厂以来，

集控运行岗位人员从未达到定员标准，使得体系中总是存

在空缺岗位，一般在某个岗位出现空缺时，均采用逐级竞

争上岗的方式予以递补。例如，现缺员一名值长，那么就

从副值长中通过竞争上岗的方式选拔值长，然后再从机长

中选拔副值长，以此类推。

4.2 物质激励措施—薪酬激励

薪酬激励共分两个方面开展，一方面是重大操作专项

奖励制度，一方面是班组间全面开展“小指标竞赛”。重

大操作专项奖励，是指遇有重大操作或危急情况需要处理

时，处理得当，为电厂挽回经济损失的班组或个人，部门

会根据其贡献大小，按照相关制度，申请专项奖励，并直

接奖励到人。小指标竞赛，是指电厂每月从奖金总额中拿

出5万元，集控运行专业从该部门奖金总额中也拿出5万

元，共计10万元（大约人均1000元）奖金，专门用于“小

指标竞赛”。小指标竞赛，主要考核班组在一个月时间内

的综合厂用电率、供电标准煤耗、主汽温、再热汽温、补

水率、排烟温度、飞灰含碳量、炉渣含碳量、真空、给水

温度、凝结水过冷度、制粉电耗率、送风电耗率、引风电

耗率、循环水泵电耗率、脱硫脱销效率等主要生产指标，

制定细则，将每一项指标量化换算成得分，并加权汇总后

将五个班组排名。根据排名从第一到第五分别取得小指标

专项奖励的35%、30%、20%、15%和0。如此一来，小指标竞赛

的第一名班组与最后一名班组人均月度奖金差距为1750元。

4.3 基于自我实现人的工作丰富化激励措施——人才培

养双通道建设

该电厂根据所在集团公司有关规定，与集团公司、区域

分公司共同建立了人才培养双通道建设，在行政职务序列

之外，建立了技能人才发展通道，激励技能人才学技能、

比贡献、发挥技术能手的骨干引领作用，鼓励技能人才立

足岗位成才。

集团公司建立了集团首席技师技能职务、区域分公司建

立了技能专家技能职务，该电厂建立了技能带头人技能职

务，评聘高级技能人才在所在单位承担本职工作的同时承

担集团公司、区域分公司和基层企业的技术攻关、技能创

新项目、技能师带徒、技能鉴定机大赛评委、技能经验推

广活动等职责，其薪酬待遇分别相当于厂长待遇、副厂长

待遇和中层干部副职待遇。

4.4 精神激励措施

该电厂每年都开展优秀员工、优秀党员、优秀团员、

五四红旗团支部、优秀部门、优秀班组等评优类精神激励

措施，该类激励措施同时适用于其他部门其他岗位员工，

这里不再详细介绍。

5 激励措施中存在的问题

5.1 岗位晋升激励方面

该电厂虽然建立了竞争上岗机制，但很难将每次竞争上

岗与每位员工的日常工作表现完全挂钩，在竞争上岗机制

中，占据主导因素的还是上岗笔试和面试，更多体现工作

能力，而对于日常工作态度表现的体现不足。

5.2 薪酬激励方面

该厂的薪酬激励措施更偏向于班组集体表现，更加强

调团队业绩，且班组长为保障团队团结，很少在奖金分配

中根据每位员工表现具体分配，更多的是按照岗位平均分

配的方式进行奖金分配，造成对于个人的薪酬激励措施相

对较为薄弱。尤其是在小指标竞赛过程中，部分指标设置

不合理，部分集控运行人员出现“多操作、多扣分，少操

作、少扣分，不操作、不扣分”的消极思想，不能跳出班

组，考虑整个企业发展需要。同时在长期实施小指标竞赛

体系过程中，部分集控运行人员中将小指标奖励当成了保

健因素，而非激励因素。

5.3 人才培养双通道建设方面

人才培养双通道建设更加强调高技能人才的培养与激

励，而忽略了更多的普通技能工人，对于普通集控运行人

员而言，首席技师、技能专家和技能带头人都显得高高在

上、遥不可及，从而失去了对普通集控运行人员的激励作用。

6 集控运行岗位激励措施改进的建议与探索

6.1 充分发挥每个党支部书记的作用，模拟实现三支柱体系

作为中央企业下属基层单位，该电厂主要生产部门都配

有党支部书记职务（享受中层正职待遇），负责所在部门

的党组织建设及员工思想工作。该电厂可以探索充分利用

该职位，通过培训和提高其人力资源管理技能，将其发展

为HRBP，使其在部门发挥人力资源管理作用，保障人力资

源政策落实。

6.2 探索建立日常个人工作积分制度

在发展HRBP岗位的基础上，建立更加完善详细的日常操

作个人积分制度，对员工的每一次操作根据难易程度给予

其积分，在岗位晋升和奖金分配中以日常工作积分作为主

要参考依据。

6.3 探索更多的双通道建设层级

在原有人才培养双通道建设的基础上，建立更多的技能

人才职位层级，例如在该电厂建立技能带头人之下的主管

技师、二级技师、三级技师等技能人才职位，分别享受主

管待遇、班组长待遇和技术员待遇，使普通集控运行人员

有实现自我实现需求的希望，使技能人才双通道培养“更

接地气”，从而促使政策落实，真正起到其应有的激励作用。
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