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Discussion on the practice of ideological and political 
education in the party building work at the grass-roots level 
of state-owned enterprises
Wei Chen 
Jiangxi Provincial Military Industry Holding Group Co., Ltd. Discipline Inspection Commission, Nanchang, Jiangxi, 
330096, China

Abstract
As an important material and political foundation of socialism with Chinese characteristics, state-owned enterprises are a crucial 
pillar and reliance for the Party to govern and rejuvenate the country. Party organizations at all levels in state-owned enterprises have 
recognized the significant role of ideological and political construction in promoting business development, enhancing harmony 
and stability, and improving corporate efficiency. In light of this, the article, based on relevant literature research and practical work 
experience, first provides an overview of the importance of ideological and political education in grassroots Party building in state-
owned enterprises. It then analyzes the shortcomings in ideological and political education within grassroots Party building in state-
owned enterprises and proposes practical strategies to enhance the effectiveness of ideological and political education in grassroots 
Party building, for reference.
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思想政治教育在国企基层党建工作中的实践探讨
陈威

江西省军工控股集团有限公司纪委，中国·江西 南昌 330096

摘　要

国有企业作为中国特色社会主义的重要物质基础和政治基础，是党执政兴国的重要支柱和依靠力量。国有企业各级党组织
已认识到思想政治建设在促进业务发展、加强和谐稳定、提升企业工作效率等方面发挥着巨大的推动作用。有鉴于此，文
章在结合相关文献研究以及自身工作实践基础上，先对思想政治教育在国企基层党建工作中的重要意义进行了相关概述，
随后剖析了国有企业基层党建工作中思想政治教育存在的不足，进而提出对强化国企基层党建思政教育工作效益的实践策
略，以供参考。

关键词

国有企业；基层党组织建设；思想政治教育；实践

【作者简介】陈威（1980-），男，中国湖南湘乡人，本

科，助理政工师，从事监督执纪、巡视巡察等研究。

1 引言

在我国市场经济体系中，国有企业占据着中流砥柱的

地位，同时也需要承担更大的社会责任。而在时代、社会快

速发展变化的推动下，国企迎来更多发展机遇的同时，也需

要应对更为严峻、复杂的挑战。国有企业的竞争优势同样需

要通过内部核心力量进行凝聚、外化，而思政教育无疑是强

化国企核心凝聚力，彰显竞争优势的有效途径。同时，思想

政治工作一直都是党的优良传统，在建党、建军、整风等方

面表现出突出的政治优势，《中国共产党思想政治工作条例》

更是进一步明确了思想政治工作“是一切工作的生命线”的

重要地位。国企的持续、稳定发展需要明确思想政治工作的

关键作用，以高效科学的思想政治教育，推动国企实现高质

量发展 [1]。

2 思想政治教育在国企基层党建工作中的重
要作用

在国企基层党建中，思想政治教育与党建方向密切相

关，是凝聚人心、锻造队伍，保障国有企业持续稳定发展的

“生命工程”，其重要作用主要体现在以下几个方面：一是

铸牢根基优势，确保国企党的政治原色。通过科学的思想政

治教育，引领国企基层党员进行党的创新理论的常态化学

习，夯实党的规章制度意识，以及在形势政策教育中深刻领
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悟“两个确立”、增强“四个意识”、坚定“四个自信”、

做到“两个维护”，为党员干部从根本上解答“为谁经营、

为谁奋斗”的疑问，这也是确保国企“中流砥柱”作用的重

要保障。二是强化思想引领，凝聚基层发展合力。国企基层

职工的思想动态会对生产效率与安全产生直接影响，在深刻

的思想政治教育下，为职工解疑释惑，凝聚人心，实现党的

方针政策、企业发展战略、职工个人发展的三者融合，进而

强化职工的归属感，提高其在经济生产与安全管理上的执行

力、自觉性。三是强化队伍建设，建设国企基层的战斗堡垒。

不断强化基层党支部建设，发挥党员队伍战斗堡垒作用是

国企基层党建的核心。借助科学的思想政治教育，以先进理

论武装基层职工头脑，在实践中锤炼职工的能力与作风，将

国企基层建设成为政治素养强、业务能力高、工作作风过硬

的基层战斗队伍。四是有利于风险隐患的防控，维护国企稳

定。国企基层直接面对生产一线与市场前沿，在利益诱惑、

舆情误导等影响下极易自身矛盾。借助思想政治教育的思想

引导、情绪疏导作用，将风险防控、矛盾化解工作做细做实，

将隐患扼杀在萌芽状态，维护国有企业的和谐、稳定。

3 国企基层党建工作中思想政治教育存在的
主要问题

3.1 存在明显的“重业务轻思政”的思想倾向
部分国企基层，尤其是处于生产经营一线的基层党支

部，在思想政治教育的政治属性把握方面不够坚定，未能正

确认识思想政治教育的引领作用，普遍认为思想政治教育

“不实用”，重形式轻实效，更为关注生产经营、安全管理

等直观的硬指标。甚至有些基层党支部过于强调产学矛盾，

以生产任务重为由压缩常态化的理论学习，敷衍应付思想政

治教育。而一些管理人员也仅仅是将思想政治教育看作是稳

定队伍的措施，忽略了其“引领发展”的核心的作用，未能

深层挖掘思想政治教育在统一思想、凝聚共识等方面的作

用。甚至还有些基层党务工作人员对于思想政治教育的重要

性认识不够清晰，在实际工作中缺乏主动意识与创新能力 [2]。

3.2 脱离实际的思想政治教育缺乏针对性、有效性
当前许多国企基层党建的思想政治教育未能与基层职

工思想需求、工作实际紧密结合，出现了“供需错位”的现

象。思想政治教育的内容空泛，仅仅是按照上级要求对相关

文件、理论知识进行“照本宣科”，对于薪资待遇、岗位发

展、工作环境、家庭压力等职工关心的问题关注、回应太少，

未能做到对工作、生活矛盾的针对性疏导。有的基层党支部

的思想政治教育仅仅停留在“填鸭式”的“集中开会学习”

上，缺乏深入的互动、交流、体验，极易引发职工的抵触情

绪。加上采用传统的教育方式，难以满足新形势下职工的碎

片化、可视化学习需求，思想政治教育效果不够理想。

3.3 队伍建设的专业化、专职化水平不高
在国企基层党建工作中，党支部书记、支委等党务工

作者作为思想政治教育的实施主体，能力不足、精力分散等

问题较为普遍。基层党支部书记往往由行政干部兼任，在业

务能力上较为突出，但是在党建与思想政治理论学习与掌握

方面不够系统、深入，无法结合基层实际对党的思想、理论

进行深度阐释，更无法做到根据职工思想动态实施针对性的

思想政治教育。这些身兼多职的党务工作人员需要花费大量

的时间和精力处理行政事务，对于思想政治教育的工作要求

只能“应付了事”。并且党务工作队伍中老龄与年轻并存，

前者按部就班、缺乏创新；后者熟悉新鲜事物、缺乏深厚理

论功底，队伍结构失衡也是导致国企基层党建思想政治教育

难以推陈出新，取得明显成效的重要原因。

3.4 缺乏长效、系统的机制保障
国企基层党建思想政治教育需要保持常态化，而制度

建设的不足，严重制约了思想政治教育效应的持续性，主要

体现在以下几个方面：一是责任落实虚化。一些国企基层党

支部的党建考核忽略了思想政治教育的核心地位，或者采用

了模糊的考核标准，甚至停留在“有记录”即可的层面。二

是资源投入不足。国企基层党支部在思想政治教育经费、场

地、师资等方面的投入不足，普遍存在党员活动室不够、学

习资料滞后、专家指导不足等问题。三是缺乏有效的评价反

馈 [3]。国企基层党组织对于思想政治教育的效果评估不够深

入、全面，仅仅停留在“学习笔记”的多少层面，对于职工

在党的理论创新、企业改革等方面的思想动态关注不足，以

及对于思想政治教育落实到职工行为转化方面的跟踪反馈

力度不足，无法形成“教育—改进—教育”的良性循环。

4 思想政治教育在国企基层党建工作中的实
践策略

4.1 加强思想引领，深化“思政为根”认识
首先，要提高政治站位，明确思想政治教育的政治属性。

充分发挥国企领导干部的带头学习作用，以开展专题培训的

方式提高思想政治理论学习深度，强化基层宣讲力度，充分、

深入领会思想政治教育是国有企业的“根”与“魂”等先进

理论论述的核心要义。通过国企各级领导讲“思政 + 业务”

融合党课等方式，从领导层带头破除“业务至上”的惯性思

维，纠正“重业务轻思政”的思想偏差。其次，需要从制度

层面着手，推动思想政治教育与业务的融合同步。采用思想

政治教育与基层党建、企业业务等实施“一体化考核”，将

学习覆盖率、谈心谈话记录、职工矛盾化解等思想政治教育

开展情况，与业务指标实施硬性的绑定考核，以及思想政治

教育的计划制定需要保持与业务计划的同步，将思想政治教

育作为硬性指标与业务管理绑定，切实提高对思想政治教育

工作的深入认识与高度重视。

4.2 精准把握实际，实施针对性的思想政治教育
首先，要深入实施分层分类的职工思想动态调研，准

确把握职工真实思想动态，明确职工需求，避免“供需错位”。
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借助“谈心谈话”、问卷调查、“批评和自我批评”、主题

党日活动等契机。全面、深入了解职工在职业发展、薪酬待

遇、工作环境、家庭压力等方面的思想情况，以及对企业改

革的具体诉求等，以此作为确定基层党建思政教育工作计划

方向的重要依据，并在后续的教育工作中对于职工诉求进行

一一回应，做好深度的矛盾化解与全面的隐患排除工作。其

次，需要聚焦不同群体的核心关切，进行思想政治教育内容

的精准设计，充分发挥思想政治教育的价值引领作用。基于

职工思想动态调研，准确把握不同年龄、岗位、工种的思想

特点与实际需求，将党组织建设、企业发展与个人成长紧密

结合，实施差异化的思想政治教育。此外，还需积极创新思

想政治教育方式、形式，坚持以“职工为中心”构建参与式、

体验式、共创式教育模式，如圆桌讨论类的互动学习、情境

模拟等体验式教育、主题征文比赛等自主创作等，将职工的

“被动听”转变为“主动悟”。以及借助公众号、抖音等新

媒体平台，结合“微课堂”“云端思政”“文化墙”等载体

的灵活应用，打造全天候、全空间的思想政治教育矩阵，强

化思想政治教育的吸引力。

4.3 “选育管用”一体，建设专业化、职业化思想

政治教育队伍
首先，要严格“选”的标准，坚持政治首位原则，确

保党务工作人员“政治立场坚定”，选拔复合能力强、党建

理论功底扎实的领导干部，强化党务工作队伍水平。尤其是

要确保基层党支部书记有较高的政治素养与较丰富的党务

工作经验。对于“身兼多职”的干部，需要加强专项培训，

以补足其理论短板，同时避免出现“重业务轻思政”的思想

倾向。加强对内部优秀青年党员的定向培养，储备思想政治

教育后备力量，优化队伍结构。同时重视发挥好优秀退休老

党员先锋模范作用 [4]。其次，要强化系统培养，提高思想政

治教育硬本领，包括政治能力、专业能力等方面的培训，充

分发挥“线上 + 线下”相结合、“导师传帮带”“走出去 +

引进来”等培养模式优势，解决党务工作人员的“不会干、

干不好”问题。再者，要加强规范管理，提高队伍运行效率。

通过细化岗位责任，量化考核内容，提高考核标准等方式，

夯实党务工作人员的思想政治教育职责。同时需要加强对思

政队伍能力与岗位匹配度的定期评估，对队伍结构进行动态

优化调整，保障队伍工作活力。此外，要求强化激励，通过

强化待遇保障，完善晋升机制，加强职业规划等方式，物质

保障与精神激励相结合，激发队伍“内动力”，确保思想政

治教育的持续、有效。

4.4 强化资金资源保障，完善评价反馈
首先，针对资源投入不足的问题，国企需要从顶层设

计着手，加强思想政治教育的资源统筹与政策支持，切实将

思想政治教育资源投入列入企业的年度计划与党建考核指

标中，针对经费不足、场地有限等资源瓶颈问题组织定期研

讨，设立思想政治教育专项经费账户，专款专用、专项管理。

联合多部门，争取政策支持，以及加强与地方党校、高校、

红色教育基地等的联合共建与资源共享，稳步推进资源短缺

问题解决 [5]。其次，针对思想政治教育评价反馈力度不足的

问题。需要跳出“学习笔记多少”等表层指标，聚焦职工思

想认识、价值观、行为转变、贡献价值等的变化，实施深层

的评价反馈，根据思想政治教育目标和职工特点，实施多维

度的评价指标设计，充分涵括认知、情感、行为、成效等方

面，确保思想政治教育实施成效评价反馈的全覆盖，并对评

价结果进行分层、分类反馈，推动思想政治教育的持续改进，

建立形成“评价——反馈——整改——再评价”的闭环机

制，以良性循环的思想政治教育评价反馈，推动国企高质量

发展。

5 结语

综述可知，国有企业作为国民经济发展的重要支柱，

需要坚定地思想政治立场，国企基层党组织必须充分、深刻

认识思想政治教育在推动企业和谐、稳定、快速发展过程中

的重要作用，深入探索思想政治教育在党建工作中的实践路

径，不断夯实发展基础，推动国有企业实现持续高质量发展。
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Research on the Modernization Path and Reform Strategy of 
the Cadre Management System in State-owned Enterprises
Dongli Zhao 
Inner Mongolia Electric Power Construction (Group) Co., Ltd., Hohhot, Inner Mongolia, 750306, China

Abstract
Against the backdrop of the in-depth advancement of high-quality development in China, state-owned enterprises shoulder significant 
responsibilities in ensuring economic security, leading strategic industries, and strengthening scientific and technological innovation. 
The construction of the cadre team has become a core factor influencing their governance efficiency and competitive edge. At present, 
some state-owned enterprises still have problems in cadre management, such as unscientific selection criteria, single incentive 
mechanisms, emphasis on seniority in ability evaluation, and poor implementation of the principle of promotion and demotion. These 
issues have led to a solidified team structure, a mismatch between ability and job requirements, and insufficient organizational vitality. 
This article, from the perspective of modernizing the governance of state-owned enterprises, sorts out the evolution logic of the cadre 
management system, analyzes institutional contradictions and practical bottlenecks, and proposes to promote the modernization of 
cadre management from aspects such as improving the selection, training, utilization and retention mechanism, strengthening ability 
cultivation, optimizing the incentive and restraint system, and shaping strategic culture, in order to build a high-quality, professional 
and innovative cadre team. Provide organizational guarantees for the high-quality development of state-owned enterprises.
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State-owned enterprises Cadre management Talent governance Organizational ability; High-quality development

国有企业干部管理体系现代化路径与改革策略研究
赵东利

内蒙古电力建设（集团）有限公司，中国·内蒙古 呼和浩特 750306

摘　要

在我国高质量发展深入推进的背景下，国有企业在保障经济安全、引领战略产业和强化科技创新中承担重要职责，干部队
伍建设成为影响其治理效能与竞争优势的核心因素。目前部分国企在干部管理中仍存在选拔标准不科学、激励机制单一、
能力评价偏重资历、能上能下落实不畅等问题，导致队伍结构固化、能力与岗位需求错位、组织活力不足。本文以国企治
理现代化为视角，梳理干部管理体系演变逻辑，分析制度性矛盾与实践瓶颈，提出从完善选育用留机制、强化能力培养、
优化激励约束体系与塑造战略文化等方面推进干部管理现代化，以构建高素质、专业化、创新型干部队伍，为国企高质量
发展提供组织保障。

关键词

国有企业；干部管理；人才治理；组织能力；高质量发展
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硕士，政工师，从事人力资源管理、国有企业改革、干部

管理、党组织建设等研究。

1 引言

国有企业在国家经济安全和战略产业布局中具有重要

地位，干部队伍管理水平直接影响企业治理效能与战略落

实。尽管国企干部管理体系在政治引领、组织纪律和责任担

当方面形成了独特优势，但仍存在市场化机制不足、激励体

系僵化、能力结构与转型需求不匹配等问题，难以适应数字

化转型和全球竞争格局。推进干部管理体系现代化是完善现

代企业制度、推动国企做强做优做大的关键。本文从现实问

题与制度瓶颈入手，探讨改革方向与实践路径，为提升国企

组织能力与治理水平提供参考。

2 国有企业干部管理体系的内涵与发展逻辑

2.1 干部管理体系的基本内涵与定位
国企干部管理体系是由职位设置、干部选拔任用、培

养培训、考核评价、激励约束、使用交流及退出机制等构成

的综合制度体系。其核心目标在于形成政治坚定、专业胜任、

忠诚干净担当、能够支撑企业战略发展的高素质干部队伍。

该体系既服务于党的干部路线，又受制于企业组织治理结构

与市场经营逻辑，其制度设计需要在政治性要求与市场化效

率之间实现平衡。
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2.2 国企干部管理体系的历史演变
我国国企干部管理经历了三个阶段：计划经济时期强

调行政任命与政治可靠；改革开放后逐步强化专业能力与岗

位匹配；新时代则强调以价值创造为导向的全链条管理体

系。干部管理的重点从“身份管理”转向“能力与绩效管理”，

从“静态使用”转向“动态配置”。

2.3 新时代国企干部管理面临的新要求
产业数字化转型、全球供应链重构、战略性新兴产业

发展等趋势，迫使国企干部必须具备战略管理、创新管理、

成本控制、风险识别、资源整合等复合能力。此外，新时代

干部评价更强调价值创造、文化引领与组织韧性构建，要求

干部管理体系从传统经验型转向科学数据型与战略支撑型。

3 国有企业干部管理体系改革面临的现实问题

3.1 干部选拔任用制度的适配性不足
在部分国有企业中，干部选拔任用仍较多地沿用传统

晋升模式，强调资历、级别与组织任命，导致“论资排辈”

现象较为突出，使得真正具备战略思维、专业能力和创新能

力的年轻人才难以脱颖而出。干部选拔中过度依赖学历和履

历背景，忽视岗位胜任力、实际绩效和关键工作情境表现，

选拔标准中能力指标不够具体，结构化评价机制不足，导致

选人过程透明度不高，影响选拔公信力。同时，干部岗位内

部流动性偏低，跨部门、跨企业甚至跨行业的人才交流渠道

不畅，使干部成长空间被局限在单一组织体系内部，形成经

验结构单一、视野局限的问题。再加之任期管理、竞聘上岗

等制度执行不够充分，干部队伍缺乏良性循环和竞争活力，

出现“上不去、下不来、转不开”的结构性困境，削弱组织

创新动力与战略应变能力。

3.2 能力培养体系与岗位需求脱节
当前不少国有企业干部培养仍以集中授课、专题学习

和理论宣讲等传统培训方式为主，培养内容与岗位专业要求

以及企业改革发展战略之间衔接度不足。培训体系缺乏针对

性，不同干部层级、不同业务职能的能力模型不明确，导致

培训过程多停留在知识补充层面，而缺乏能力塑造与经验生

成。而在企业数字化转型、业务模式重构和产业升级的背景

下，干部需要具备新技术理解、资源整合、市场开拓、组织

变革等复合能力，但现有培训体系对这些核心能力的培养力

度不足。部分干部对企业未来战略方向、行业趋势和关键技

术缺乏深刻认知，在重大改革部署、项目推动与风险识别中，

容易出现判断不准、执行乏力的情况，即“看不清、想不明、

落不下”。因此，干部培养必须从“讲给你听”转向“带着

你干”，实现从知识传授到能力生成的转变。

3.3 激励约束机制不健全、成效不显性
在激励机制方面，部分国企薪酬制度与岗位价值、责

任大小及业绩贡献之间的关联度不强，普遍存在薪酬差异

小、激励区分弱的问题，导致干部群体获得感不足，积极性

与创造性未能充分激发。同时，长期激励手段欠缺，股权激

励、跟投机制、超额收益分享等市场化激励工具使用范围有

限，使干部缺少与企业中长期发展绑定的利益激励。在约束

机制方面，“能上能下”制度虽提出多年，但实际推行中面

临执行顾虑、评价模糊和组织成本较高等问题，导致干部退

出通道不畅，出现“只能上不能下”的结构性僵化。部分干

部因为缺乏业绩压力和竞争环境而出现担当意识弱化、行为

保守、动力不足的现象，影响组织效能与改革推进力。激励

不足与约束不强相叠加，使干部管理体系难以形成绩效导向

和价值创造导向的良性循环。

4 国有企业干部管理体系现代化的总体思路

4.1 坚持党的领导与现代企业制度有机融合
坚持党的全面领导是国有企业的根本政治原则，也是

构建现代化干部管理体系的重要前提。应将党管干部与现代

企业治理结构深度融合，形成党委会、董事会、经理层之间

的权责清晰、运行协调、制衡有效的管理关系。在干部选拔

任用上，党委应发挥政治把关和方向把控作用，通过前置研

究和会议审议，确保选人用人严守政治标准、价值导向正确。

在战略规划和重大经营决策中，党委应通过政治监督和战略

引领，确保企业发展方向与国家战略保持一致；董事会承担

经营决策和内部监督职责，强化治理能力建设；经理层负责

经营执行与组织落实，提升管理效率与执行能力。通过党组

织嵌入治理结构核心环节，可实现政治引领与市场运作的平

衡，避免行政化干预与企业治理弱化等问题。同时，应推动

党建工作与企业文化、绩效管理、干部考核深度融合，强化

国企干部忠诚担当、敢于斗争、勇于创新的价值取向。唯有

在制度上构建政治领导与市场机制协同发力的治理体系，才

能确保国企干部管理现代化改革有方向、有力度、能落地。

4.2 以战略导向构建干部使用与能力结构
干部管理体系现代化必须以企业战略为逻辑起点，实

现岗位配置与干部能力的战略匹配。企业在布局新产业赛

道、推进数字化转型、拓展全球供应链和进行资本运作时，

对干部的专业知识结构、国际视野、创新能力和资源整合能

力提出了新的要求。因此，应以战略目标为牵引，开展岗位

能力需求评估，明确不同层级、不同业务板块干部的能力标

准与胜任模型；同时，应开展干部结构优化工程，推动年龄

梯次合理化、知识背景多元化、专业经验复合化，形成既懂

管理又懂业务、既能推动改革又能防控风险的复合型干部队

伍。此外，应建立干部岗位动态调整机制，根据战略任务变

化及时进行岗位轮换、挂职交流或跨板块配置，使干部在不

同场景中积累经验、提升决策与组织能力，避免长期固岗导

致视野狭窄和能力停滞。

4.3 实现制度体系的规范化、透明化与数字化
干部管理体系要实现现代化，必须从制度建设和技术

手段两端协同推进，以实现流程规范、标准透明和数据驱动。
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首先，应对选拔任用、考核评价、薪酬激励和退出管理等制

度进行系统梳理，构建覆盖干部全生命周期的制度链条，使

每项制度都有明确规则、评价标准可量化、执行过程可追溯。

其次，应推动管理过程透明化，确保干部晋升、考核、任免

等环节公开有序、监督到位，减少人为操作空间，增强制度

公信力。在技术层面，可依托数字化管理平台，建立干部信

息库与能力画像模型，对干部履历、培训、业绩、关键事件

表现等进行实时记录与动态评估，通过数据分析辅助岗位匹

配、能力诊断和发展规划，推动管理从“经验判断”转向“模

型分析”。同时，利用数字化手段可高效推进干部评价、竞聘、

公示、轮岗等工作的流程可视化与标准化，提升治理效率与

公正性。

5 国有企业干部管理体系现代化的改革策略

5.1 构建科学选育用留的全链条干部管理制度
构建科学的选育用留全链条干部管理制度，关键在于

实现岗位需求与干部能力结构的精准匹配。国有企业应以组

织战略与业务发展方向为导向，建立岗位胜任力模型与职位

说明体系，将岗位职责、业绩标准、核心能力要求系统化、

结构化。通过明确不同序列、不同层级干部的专业知识、管

理能力、创新意识与价值观要求，使干部选拔不再仅依赖资

历与经验，而是形成可衡量、可观察、可评价的标准体系。

在选拔机制上，应在严格政治标准的基础上推动多渠道选

拔，形成内部竞聘、公开选拔、交流轮岗、市场化引进等并

行机制，拓宽干部来源结构，增强组织新陈代谢能力。同时

应实施“关键岗位人才储备计划”，构建梯次合理、结构优

化的干部后备队伍，实现“选得准、育得好、用得上、留得住”

的系统管理。通过全链条制度建设，推动干部管理从静态配

置转向动态优化，从身份式管理转向价值创造导向，提升干

部队伍整体适应性与组织活力。

5.2 创新干部培养模式与能力开发机制
推进干部培养模式创新，需将传统集中培训转向实践

驱动、场景化培养。国有企业在推动改革攻坚、技术创新和

转型发展过程中，有大量复杂任务与项目情境，这些正是培

养干部战略思维、统筹能力、组织执行力与风险把控能力的

重要载体。因此，应将干部培养深度嵌入重大工程、投资并

购、数字化转型与国际业务拓展中，让干部在解决实际问题

中成长，实现“以战代练”“在岗成才”。同时，构建动态

能力评估与反馈机制，通过行为评价、绩效复盘、关键事

件观察和多维度测评等方式，为干部形成清晰的能力画像，

用以指导岗位匹配与发展路径规划。此外，还应强化跨界能

力培养，推动干部到科研机构、互联网平台、先进制造企业

及地方政府部门挂职交流，打破单一经验结构，提升系统

思考力、资源整合力和组织变革能力。通过能力开发体系创

新，使干部真正具备支撑企业高质量发展的战略素养与专业

能力。

5.3 完善激励与约束并重的绩效管理体系
构建以价值创造为核心的绩效管理体系，是激发干部

动力、形成担当意识的重要保障。绩效考核应从单一指标评

价转向多维度综合评价，以利润贡献、创新驱动、组织效能、

团队发展、风险控制等指标构成考核结构，实现经营责任与

战略目标一致。同时，应探索与岗位职责和实际绩效相匹配

的薪酬和长期激励机制，通过绩效年薪制、中长期激励计划、

股权激励或虚拟股权制度等方式，提高干部对企业成长的利

益绑定程度，使高绩效者获得高回报。此外，健全干部“能

上能下”制度至关重要，应明确调整岗位、降职使用、转岗

交流与退出机制对应的适用条件和程序，确保干部晋升公开

透明、下调有据可依，避免“只进不出”“只上不下”。通

过激励与约束并重，构建干部竞争有序、能级分明、绩效导

向鲜明的组织运行机制，从而推动国企干部队伍保持良性流

动与持续活力。

6 结语

国有企业干部管理体系现代化是推进企业高质量发展

的基础工程、战略工程和系统工程。面对外部竞争加剧与内

部转型升级的双重挑战，干部管理体系必须突破传统路径依

赖和制度惯性，建立符合社会主义现代化及全球竞争环境要

求的干部管理机制。未来改革方向应聚焦战略导向、价值导

向和能力导向，通过制度建设、管理流程重构与组织文化

塑造，持续提升干部队伍的专业能力、创新活力与担当精

神，全面提升国企治理效能，为中国式现代化提供坚实组织

支撑。
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摘　要

农村基层组织是乡村发展的核心支撑，治理能力直接决定乡村民生改善与发展质量。当前部分农村基层组织存在队伍能力
断层、治理方法滞后、资源统筹不足等问题，基层党校依托教育阵地与资源整合优势，成为推动治理能力提升的关键载
体；本文结合农村治理实际场景剖析基层党校培训赋能的内在价值与现实瓶颈，围绕精准化培训体系构建、多元化教学力
量锻造、立体化教育模式创新、全链条保障机制完善提出可落地优化策略，为农村基层组织治理效能升级提供实践路径。
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1 引言

全面推进乡村振兴是党中央作出的重要战略部署。作

为‘为党育人、为党献策’的党校，要立足自身实际紧密结

合地方特色，大力发挥党校在全面乡村振兴中的作用；乡村

社会治理能力是实现乡村振兴的核心要素，而农村基层组织

建设是提升乡村社会治理能力的重要保障。随着农村改革不

断深化，决战决胜脱贫攻坚、推动新时代乡村全面振兴，不

断满足农民群众日益增长的美好生活需要，必须把党的农村

基层组织建设摆在更加突出的位置来抓，充分发挥党组织战

斗堡垒作用和党员先锋模范作用，为农村改革发展稳定提供

坚强政治和组织保证 [1]。乡村发展稳健推进依托基层组织治

理效能，乡村产业形态、群众需求变化下治理任务日渐多元，

对相关能力提出更高要求。基层党校作为培育基层骨干核心

阵地，培训质量直接关联治理效能提升，当前存在课程与实

践脱节现象、教学方式单一、成果转化不畅等问题，尚未实

现充分赋能，探索二者适配路径、构建科学赋能体系对推动

乡村持续健康发展具有重要价值。

2 基层党校培训赋能农村基层组织治理能力
的价值逻辑

基层党校围绕思想引导与能力建设双维度为农村基层

组织治理赋能，在思想层面结合农村实际案例开展体系化思

想引导，围绕 “共同富裕” 剖析本村产业与收入结构、探

讨就业路径，针对 “群众工作方法” 复盘邻里纠纷调解过程、

总结工作逻辑，助力成员明晰治理目标、强化 “以群众需

求为导向” 的认知，同步组织座谈交流在思想碰撞中凝聚

共识；能力层面聚焦治理高频痛点设计内容，针对土地流转

纠纷演示调解流程，组织学员到示范村学习产业全流程经验
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并参与实操，梳理养老服务、环境整治等共性问题的标准化

流程以填补能力短板，促使基层组织从 “想干事” 向 “能

干事、干成事” 跨越。

3 基层党校培训赋能农村基层党组织治理能
力的现实困境

3.1 培训体系缺乏精准适配性
部分基层党校培训仍处于 “统一部署、批量授课” 的

粗放化运作，未能匹配差异化需求，培训前需求调研停留在

表面，多以问卷发放为主，未深入田间地头与基层成员、群

众面对面沟通，对不同岗位成员能力短板把握不足 —— 负

责产业发展的需技术与市场知识，负责民生服务的需沟通协

调技巧，现有课程多为 “大杂烩”，难以满足细分需求；

课程内容更新迟缓，部分党校沿用三年前的教学大纲，未融

入乡村电商、生态保护、数字治理等新型内容，学员学习后

难以应对当前治理新问题；培训时间安排灵活性不足，多集

中于春秋农忙时段，部分学员因照料农田或指导种植被迫缺

席，即便参与也因精力分散难以专注，进而拉低培训成效。

3.2 教学力量结构单一薄弱
师资队伍建设是限制培训质量的核心瓶颈，多数基层党

校师资以内部人员为主体，近半数欠缺农村基层工作经历，

教学依托教材及网络素材，讲解 “产业发展” 仅能泛谈政策，

无法结合本地土壤、气候提供具体建议，讲解 “矛盾调解” 

只罗列理论方法，难以分享实际处理中的应变技巧；外部师

资引入机制不完善，偶有邀请高校专家或外地骨干授课，却

多为一次性合作，缺乏长期跟踪指导，学员课后疑问无法及

时解答；师资能力提升途径狭窄，内部教师年均参与省级以

上培训机会不足 1 次，对乡村发展新政策、治理新工具认知

有限，部分教师不熟悉 “线上村民议事厅” 操作，无法指

导学员运用数字化手段提升治理效率；此类单一薄弱的教学

力量，导致培训内容难以契合实际，无法提供有效指导 [2]。

3.3 教育模式创新不足
常规 “教师讲授、学员聆听” 仍是多数基层党校主流

授课模式，单向输出难以调动学习主动性；互动教学应用范

围较窄，开展案例讨论时多选用外地案例 ——“沿海村发

展乡村旅游经验”，与本地山区村资源、产业差异悬殊，学

员缺乏共鸣导致讨论浮于表面；实践教学停留在形式层面，

部分党校组织学员参观产业示范园仅为 “走马观花”，未

设置实操环节，学员无法动手掌握种植或养殖技术，矛盾调

解实践教学也仅在教室模拟场景，未进入村委会参与实际调

解，学员难以积累实战经验；线上教学资源建设迟缓，多数

党校仅通过微信公众号推送文字材料，缺乏视频课程、直播

答疑等互动形式，未兼顾偏远地区网络信号薄弱问题，针对

年老体弱、行动不便学员，未推行 “送学上门” 服务，造

成培训覆盖存在盲区。

4 基层党校培训赋能优化农村基层组织治理
能力的策略

4.1 构建精准化培训体系
基层党校应构建 “需求调研 — 课程设计 — 动态调整” 

全链条机制，保障培训契合治理需求。培训前组建起党校教

师、基层骨干、群众代表组成的调研小组，分区域开展 “一

对一访谈”，覆盖种植户、养殖户、合作社负责人、老年群众，

记录 “产业缺技术”“调解缺方法”“服务缺渠道” 等具

体需求，形成分类清晰的需求台账。课程设计采用 “基础

课 + 特色课” 模块化体系，基础课聚焦思想共识与通用能力，

设置 “乡村发展逻辑解读”“群众沟通技巧”“应急事件处理” 

等模块，每个模块搭配 3-5 个本地案例；特色课依据区域特

点定制化设置，山区村重点开设 “生态旅游开发”“林下

经济种植”，平原村侧重 “规模化粮食种植”“农产品加工”，

城郊村聚焦 “农家乐经营”“闲置房屋盘活”[3]。

4.2 锻造多元化教学力量
构建 “专兼结合、优势互补” 的师资队伍，破解教学

力量薄弱问题。内部师资培育优先遴选具有 5 年以上农村基

层工作经验或 3 年党校教学经历的人员，通过 “试讲 + 调

研能力考核” 确定核心团队，每年安排 2 次外出进修且优

先参与乡村振兴、基层治理专题培训，鼓励教师深入本村企

业、合作社调研，要求每位教师每年形成 1 份农村治理调研

报告并将成果融入教学。外部师资引入建立开放式师资储备

库，按 “理论指导类”“技术实操类”“经验分享类” 分

类吸纳力量：理论类邀请高校乡村发展专业教授定期开展政

策解读、理论应用课程，技术类吸纳农业推广员、电商专家、

农机能手开展实操教学，经验类邀请周边优秀基层骨干、致

富带头人通过案例复盘分享实战技巧。

4.3 创新立体化教育模式
理论教学推行 “互动 + 案例” 双轨模式，课堂围绕 “问

题导向” 组织讨论，抛出 “本村老人不愿使用智慧养老设

备如何解决” 议题，引导学员分组研讨并输出方案，教师

后续总结提炼核心思路；案例教学均选用近 2 年本地实例，

邀请案例当事人现场分享经历，学员可直接提问以深入掌握

决策逻辑与执行细节。实践教学构建 “田间课堂 + 模拟场

景” 双载体，联合本村及周边 10 个产业示范园、5 个红色

教育基地签订合作协议划定实践站点，示范园内开设 “田

间实操课”，技术人员现场指导果树修剪、病虫害防治等实

操环节，村委会内设置 “模拟调解室”“模拟服务窗口”，

还原真实场景后让学员角色扮演实战演练，教师全程观察并

给予指导。线上教学搭建 “便捷学习平台”，开发 “基层

学习 APP” 并设置 “课程点播”“在线答疑”“经验分享” 

三大板块，点播板块上传 5 分钟内短视频课程且支持离线下

载，答疑板块安排教师每周固定 2 次在线回复，同步邀请专

家每月直播答疑，经验板块鼓励学员上传治理心得与案例以
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营造互助氛围，面向年老体弱、不会操作智能手机的学员，

推行 “送学上门” 服务以保障培训覆盖无盲区 [4]。

5 基层党校培训赋能农村基层党组织治理能
力的保障机制

5.1 健全规范化管理机制
构建 “全流程管理体系”，在年度计划规划阶段征询

基层组织、群众代表意见，确定每季度培训主题、内容、师

资与时间；月度召开进度推进会核查课程准备、师资安排、

学员通知情况；季度组织督查组查看记录、访谈学员开展质

量评估；年终结合学员反馈、治理变化形成综合评估报告，

为下一年度计划调整提供参照。健全学员管理制度实行 “考

勤 + 考核” 双标准：考勤执行 “签到 + 请假” 机制，无正

当理由缺席 2 次以上需补训；考核实行 “综合评分制”，

由 “理论测试 + 实践作业 + 群众评价” 组成 —— 理论测

试聚焦基础知识点，实践作业要求学员在 1 个月内完成 1 项

具体工作，群众评价通过实地走访掌握工作成效。设立培训

档案管理制度，为每名学员构建个人档案登记培训课程、考

核结果、实践成果，作为评优、岗位调整的依据；归档留存

课程资料、师资信息、评估报告整理形成完整台账，为后续

优化提供保障。

5.2 完善资源整合机制
场地资源整合环节把党群服务中心会议室改造为 “多

功能教室”，配齐教学设备且增设图书角；在新时代文明实

践站设 “学习点”，摆放预装线上学习 APP 的平板电脑；

联合村委会将闲置房屋改造为 “实践培训室”，用于模拟

调解、服务演练。经费保障环节搭建 “多元投入” 机制：

靠常规经费支撑基础培训，主动争取社会力量支持，和本地

农业企业、合作社签协议，由企业资助开设 “产业专项培

训课” 且优先吸纳合格学员就业；设立 “培训创新基金”，

用于线上平台开发、实践点建设、优秀学员奖励，基金来源

包括社会捐赠、培训结余经费。资源共享环节建 “区域党

校联盟”，和周边县区党校每月共享优质课程资源，每季度

搞师资交流；联合本地高校、农业技术推广部门，邀其提供

课程指导与技术支持，共享专家资源及实践基地，充实培训

供给 [5]。

5.3 建立成果转化机制
拟定 “实践转化方案”，明确要求学员培训结束后 1 

周内结合本村实际及岗位职责制定 “个人实践计划”，确

定 1-2 项具体目标报党校备案；党校为每位学员指派专属指

导教师，每月电话沟通、每季度实地走访跟进计划执行，针

对问题提供解决方案。构建成果交流平台，每半年举办 1 次 

“培训成果推进会”，邀请学员现场展示实践成果 —— 负

责产业板块分享增收数据与项目进展，负责调解工作讲解成

功案例与纠纷减少比例，其他学员及教师现场点评交流，将

优秀案例汇编成《培训成果集》发放给各基层组织参考。设

立成果评价与激励机制，以 “查看台账 + 走访群众 + 数据

对比” 评估转化成效：查看计划执行台账，收集群众满意

度评价，对比培训前后治理指标变化；对成果突出学员授予 

“优秀学员” 称号并在基层评优中优先推荐，对参与度高、

转化效果好的基层组织授予 “培训示范单位”，给予额外

培训资源倾斜以激发推动成果转化的积极性。

6 结语

基层党校通过培训赋能农村基层党组织治理能力提升，

属需长期推进、动态调适的系统工程。关键在于立足农村治

理实际需求突破体系架构、师资储备、教学模式层面瓶颈，

推动培训从 “粗放供给” 向 “精准赋能” 转型。构建精准

化培训体系、锻造多元化教学力量、创新立体化教育模式、

完善全链条保障机制，使基层党校成为农村基层组织的 “能

力加油站”；未来需持续关注乡村发展新动态与治理新需求，

不断优化培训策略，促使培训成果转化为推动乡村民生改

善、产业发展、和谐稳定的动力，为农村基层治理效能升级

提供坚实支撑。

参考文献
[1] 李琼英,李金铭.组织学习对农村基层干部治理能力的影响分

析——政绩意愿的调节效应[J].皖西学院学报,2024,40(03):82-

87.

[2] 林洁 ,戴杨艳 .农村基层组织建设与广西民族地区乡村社

会治理能力提升——基于乡村振兴背景 [ J ] . 现代农业研

究,2022,28(12):98-101.

[3] 文丰安.中国共产党农村基层组织建设百年历程、鲜明特色及

现实启示[J].中国农村观察,2021,(04):32-49.

[4] 徐明强,李戈.组织覆盖与农村基层党组织建设的历史经验——

基于中国共产党百年历程的考察[J].华中农业大学学报(社会科

学版),2021,(04):28-36+178.

[5] 梁家栋,白虹,郭家琪,等.疫情防控中农村基层组织治理能力

检视与提升策略研究——以H镇J村为例[J] .农村经济与科

技,2020,31(23):261-264.



10

DOI: https://doi.org/档案管理与企业发展研究·第 03卷·第 12 期·2025 年 12 月 10.12345/daglyqyfzyj.v3i12.34668

Mechanism and Process Improvement of Coordinated 
Adaptation between Equipment Manufacturing Enterprise 
Standard Formulation and National Standard
Benqian Li1   Bobo Chen2

1.Shaanxi Huanghe Group Co., Ltd., Xi’an, Shanxi, 710043, China
2.Xianyang Zhongdian West Zhigu Industrial Co., Ltd., Xianyang, Shanxi, 712000, China

Abstract
As the backbone of China’s industrial system, the equipment manufacturing sector’s standardization framework critically determines 
both industrial competitiveness and national security. National standards establish the baseline and chart the course for industry 
development, while enterprise standards serve as vehicles for technological innovation and market responsiveness. The synergy 
between these two standards is essential to address challenges like standard inconsistencies and innovation bottlenecks. This study 
systematically analyzes the core value of enterprise and national standards in the equipment manufacturing industry, which is 
characterized by technological intensity, long industrial chains, and stringent safety requirements. It proposes a comprehensive 
improvement strategy covering pre-standard alignment, formulation and implementation, feedback iteration, and validation 
assessment. The findings provide theoretical references and practical pathways for enhancing enterprise standard quality and 
facilitating the industry’s high-end transformation.
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装备制造企业标准制定与国家标准的协同适配机制及流程
改进
李本倩 1   陈博博 2

1. 陕西黄河集团有限公司，中国·陕西 西安 710043 1
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摘　要

装备制造业是国家工业体系的顶梁柱，装备制造业标准体系是否科学，关系到整个产业的竞争力乃至国家安全。国家标准
为行业发展划出底线、指出方向，企业标准是技术创新、市场响应的载体，两者相辅相成、相互适应才是破解标准脱节、
创新受阻等难题的办法。本文根据装备制造业技术密集、产业链长、安全要求高的行业特点，对企业的标准与国家标准协
同进行核心价值的系统分析，给出从前期对接、制定实施、反馈迭代、验证评估的全流程改进策略，为企业标准体系质量
提升、产业高端化转型提供理论参考和实践路径。

关键词

装备制造企业；标准制定；国家标准；协同适配机制；流程改进

【作者简介】李本倩（1994-），女，中国陕西西安人，本

科，工程师，从事企业标准化领域实践研究。

1 引言

装备制造业是衡量一个国家综合实力的标志，航空航

天、高端机床、新能源装备等都是其中的重要组成部分，装

备制造业的发展质量关系到制造业产业链供应链的安全和

自主可控。国家标准属于行业范围内的统一技术规范，是保

证产品质量，规范市场秩序的基础，企业标准集中反映在生

产实践和技术创新方面，是企业核心竞争力的重要体现。在

这样的大背景下，加快企业标准同国家标准的协同适配，既

是贯彻落实《装备制造业标准化和质量提升规划》政策要求

的必然选择，也是破解产业发展瓶颈的迫切需要。本文从行

业实际出发，深入挖掘协同适配的意义，创建科学高效的协

同机制，改善全流程的经营途径，为完备装备制造标准体系，

推动制造强国的进程赋予强有力的支撑。
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2 装备制造企业标准与国家标准协同适配的
核心意义

2.1 筑牢产业链供应链协同的技术基础
装备制造业产业链包含研发设计、零部件生产、整机

装配、运维服务等环节，牵涉到上万家的企业，标准统实现

高效协同的前提。国家标准对关键零部件接口、材料性能、

安全环保等共性要求进行明确，为产业链各个主体提供通用

语言；企业标准根据自身技术优势补充细分领域规范，二者

结合可以避免各搞一套导致的产品不兼容、适配成本高企等

问题 [1]。

2.2 激活企业技术创新转化能力
装备制造业核心竞争力来自持续的技术创新，而标准

是技术成果产业化的桥梁。国家标准具有普适性、稳定性，

但是不能快速对应前沿技术的革新；企业是创新的主体，企

业标准更加贴近市场，技术实践更近，是技术创新的第一个

载体。二者相互适应既可以保证企业的创新不偏离行业发展

的方向，符合国家安全和环保底线的要求，又可以利用企业

标准来检验国家标准、为企业标准修订提供鲜活案例和数据

支撑 [2]。

2.3 提升产业国际竞争的话语权
经济全球化之下，标准成了国际市场竞争的“制高点”。

我国装备制造业正处在走出去的战略机遇期，但是国际市场

对于标准的认可程度直接影响到产品准入的门槛。国家标准

是对接国际标准的载体，企业标准是参与国际标准制定的试

验田。两者协同适配可以推动国家标准同 ISO、IEC 等国际

标准接轨，也可以把企业的先进技术与实践经验上升为国家

标准，进而争取国际标准话语权。

2.4 强化质量安全管控的全链条保障
装备制造业包含航空航天、轨道交通、能源电力等重

要领域，产品质量安全牵涉到人身安全及国家重大工程安

全。国家标准属于强制性或者推荐性的底线要求，对产品设

计、生产、检验等各环节的安全阈值做出规定，企业标准依

据自身生产工艺及质量控制水平，制定出更严格的内部控制

指标，形成“国标保底线、企标提质量”的管控体系。二者

相辅相成，可以覆盖质量安全管控的全链条，既避免企业因

为标准过高而脱离实际造成浪费，又可以防止标准过低而导

致安全风险 [13。

3 装备制造企业标准与国家标准协同适配的
核心机制构建

3.1 协同主体联动机制：多元参与的组织保障
装备制造标准的协同是由政府、行业协会、企业、科

研院所等多方主体构成，建立权责明晰、分工协作的联动机

制是协同适配的基础。政府部门担当“顶层设计”责任，制

定标准化发展规划，出台激励政策，引导企业加入国家标准

制定队伍，确定协同适配的大方向；行业协会充当“桥梁纽

带”，搜集企业技术需求和实践反馈，举办标准对接研讨会，

协调处理协同过程中的利益矛盾；企业成为“核心执行主

体”，积极参加国家标准修订，依照自身技术创新成果来制

订企业标准，保证同国标做好衔接工作；科研机构给予“技

术支撑”，针对标准相关的基础性、前瞻性展开研究，给协

同适配赋予理论依据和技术数据。

3.2 标准层级适配机制：上下衔接的内容规范
装备制造标准体系具有明显的层级性，国家标准侧重

通用性、基础性、强制性要求，企业标准侧重特殊性、创新

性、实践性要求，二者层级适配要遵循上下兼容、各有侧重

原则。从强制性标准来说，企业标准不能低于国家标准的底

线要求，即安全、环保、质量等指标的要求；从推荐性标准

来说，企业在满足国家标准的基础上，可以结合技术创新和

市场需求，制定严于国家标准的企业标准，保证核心技术参

数与国家标准的兼容，避免技术冲突。

协同适配关键指标
行业现状

（参考值）

预期目标

（3-5 年）
核心改进方向

标准兼容度（企标与国标核心参数一致率） 75% 左右 ≥90% 建立前期对接审核机制，强化企标备案时的国标兼容性校验

创新技术标准转化周期 18-24 个月 12-18 个月 构建 “创新 - 标准” 同步机制，企业参与国标修订绿色通道

产业链协同效率（上下游适配周期） 30-45 天 15-25 天 统一产业链共性参数标准，搭建上下游标准共享平台

国际标准对接率（国标与国际主流标准一致率） 60% 左右 ≥80%
跟踪 ISO/IEC 国际标准动态，推动企业先进技术纳入国际标准

体系

3.3 技术创新融合机制：创新与标准的双向赋能
技术创新同标准制订的深度交融成为协同适配的关键

推动力量，要创建起“创新带动标准、标准助推创新”的双

向赋能体系。一方面，建立技术创新和标准制定的同步机

制，企业在进行核心技术研发的时候，就考虑标准转化的路

径，把创新成果融入到企业标准当中，并且及时向行业协会

和政府部门提出建议，推动其纳入国家标准的修订计划中，

防止创新成果因为缺少标准支持而无法产业化；另一方面，

国家标准给企业创新提供方向指引，避免盲目研发造成的资

源浪费。拿工业机器人来说，国家标准对机器人精度，负载

能力这些关键指标作出规定，企业据此把技术研发方向确定

下来，然后依靠研发新的传动技术，控制系统，制定比国标

更高的企业标准，促使国标不断更新换代，形成一种创新与

标准彼此推动的良性循环 [4]。
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4 装备制造企业标准与国家标准协同适配的
流程改进策略

4.1 标准前期对接流程优化，搭建信息共享与需求

对接平台
前期对接不畅是造成企标与国标脱节的主要原因，应

从信息共享、需求梳理、预判预警三个方面改善流程。搭建

标准化信息共享平台，政府部门主导整合国家标准委、行业

协会、重点企业标准资源，开设国标修订动态、企标备案信

息、技术创新成果等专栏，提供标准查询、在线咨询、意见

反馈等功能，让企业随时了解国标制定进展和主要内容；创

建需求梳理常态化机制，企业定时开展内部技术需求和市场

需求调研，找出须经标准规范的技术要点，行业协会每季举

办企业需求对接会，搜集共性需求并返回给国家标准制订部

门，为国标修订赋予支撑；搭建标准冲突预判机制，企业在

制订企业标准时，经由信息平台做国标兼容性剖析，请行业

专家实施技术论证，预估可能发生的标准矛盾，尽早同国标

制订部门交流协商，从一开始防止“企标与国标脱节”[5]。

4.2 标准制定协同流程升级，建立联合工作组与协

同审核机制
标准制定过程中缺乏协同会造成标准的适配性出现问

题，因此要从组织协同、内容协同、审核协同三个方面提高

流程效率。在组织上建立政府、协会、企业、科研机构四

方组成的联合工作组，国标制定时吸纳重点企业技术骨干参

加，企业在制定企业标准时邀请国标起草专家给予指导，保

证双方在技术参数、指标要求等各方面达成一致。在内容上

明确企标与国标在技术范围、指标要求等方面的界限，对国

标已覆盖的共性内容，企标做细实施细节，对国标未覆盖的

前沿技术，企标明确技术规范，并为将来国标预留接口，对

企标备案前的国标兼容性进行审核，企业备案时需附上与相

关国标的对比分析报告，由行业协会组织专家进行审核，审

核通过后方可备案，保证企标与国标无实质性冲突。

4.3 标准实施反馈流程完善，构建快速响应与迭代

优化通道
标准执行之后的反馈不畅通造成问题不能及时解决，

因此需要创建起实施跟踪、问题收集、快速响应和持续改进

的闭环流程。设立标准实施追踪小组，由企业成立专门的标

准实施小组，对企标在生产实践中应用状况展开追踪记录，

重点关注企标同国标衔接时遇到的技术难题和适配情况；

拓展问题收集途径，设置标准反馈热线、在线留言平台等，

邀请企业员工、上下游伙伴、用户给予标准应用方面的意见

和建议；搭建快速反应体系，针对收集到的普遍性问题，在

15 个工作日内成立联合工作组开展分析论证并给出解决办

法；涉及国标修订的重大问题第一时间向国家标准制定部门

汇报，开启国标修订快车道；完善迭代改良程序，企业按照

回馈情况随时调整自身标准，保证企业标准同现实需求、国

标要求相符；国标修订过程把实践回馈当作重要参考，提升

国标适应行业发展程度。

4.4 标准验证评估流程强化，引入第三方机构与量

化评价体系
由于缺少标准验证评价，协同效果无法衡量，需要第

三方加入、量化指标、结果运用来改进评价。引入第三方验

证评估机构，选择具有装备制造行业专业资质的机构，对企

标与国标的协同适配效果进行独立评估，避免自评自判的主

观性；建立量化评价指标体系，从技术适配性（核心参数兼

容度、技术要求一致性）、产业适配性（产业链协同效率、

创新转化速度）、市场适配性（产品合格率、国际市场认可

度）、安全适配性（质量安全事故发生率、环保达标率）四

个方面设置具体指标，用层次分析法确定权重，得出综合评

价结果；加强评估结果的应用，对协同适配效果好的企业给

予政策支持、评优评先等激励；对评估中发现的问题，形成

整改清单，明确责任主体和整改时限；将评估结果作为国标

修订和企标优化的重要依据，推动标准体系的不断完善。

5 结语

综上所述，装备制造企业标准同国家标准的协同适配，

是健全产业标准体系，提升产业核心竞争力的必然要求，也

是推进制造强国建设的重要支撑。本文以协同适配的意义为

依据，提出多元主体联动、层级内容适配、创新技术融合、

动态调整优化的协同机制，提出从前期对接到实施、反馈迭

代、验证评估的全流程改进措施，为解决当前装备制造标准

体系脱节、低效等问题提供系统方案。今后，在装备制造业

的数字化、智能化水平持续提升下，必须进一步加大对标准

协同的数字化支持力度，搭建起智能化的协同平台，将标准

信息进行实时的共享以及协同过程的在线化管理。
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摘　要

在数字化浪潮席卷的当下，本文将目光精准聚焦于数字治理视角下基层政府公共服务效能提升这一关键问题。当前，基层
政府在公共服务领域遭遇诸多效能瓶颈，如资源分配不合理、服务流程繁琐等。而数字治理犹如一把钥匙，能打开提升效
能的大门，其作用机制体现在多方面。本文提出从技术赋能增强服务手段、制度创新规范服务流程、服务优化提升群众体
验三方面发力。研究表明，数字治理可优化资源配置、提升效率与质量，有力推动基层治理现代化。

关键词

数字治理；基层政府；公共服务效能；提升路径
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1 引言 

1.1 研究背景与意义
随着数字技术的快速发展，数字治理已成为提升政府

治理能力的重要手段。基层政府作为国家治理体系的“最后

一公里”，其公共服务效能直接关系到人民群众的获得感和

幸福感。然而，当前基层政府在公共服务中仍存在服务覆盖

不均、效率低下、满意度不高等问题。数字治理通过整合数

据资源、优化服务流程、创新服务模式，为基层政府公共服

务效能提升提供了新的解决方案。研究数字治理下基层政府

公共服务效能提升路径，不仅有助于推动基层治理现代化，

还能为其他地区提供可借鉴的经验。 

1.2 国内外研究现状
国内外学者在数字治理与公共服务效能领域开展了大

量研究。国外研究主要聚焦于电子政务、智慧城市建设对政

府服务效能的影响，如爱沙尼亚通过电子身份和“X-Road”

平台实现政务数据共享，丹麦推进无纸化、零接触服务，新

加坡应用物联网、大数据等技术推动治理模式智能化转型。

国内研究则更多关注数字政府建设的地方实践，如浙江“一

网通办”、上海“一网统管”、广东政企深度融合等模式。

然而，现有研究多集中于省级或市级政府，对基层政府的探

讨相对较少，且缺乏系统性提升路径的研究。

2 数字治理与基层政府公共服务效能的理论
基础 

2.1 数字治理的内涵与特征 
数字治理是指基于大数据、人工智能等技术，重新定

义政务组织架构、管理架构和业务架构，构建“数据服务、
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数据治理、数据决策”的政务新治理模式。其核心特征包括：

以用户思维提升人民群众幸福感，以系统思维加速数字政府

建设部署，以整体思维促进政府协同联动，以数据思维打破

政务壁垒。数字治理通过数据驱动、应用拉动，形成“内循

环”与“外循环”相结合的双循环模式，推动政府治理能力

现代化。

2.2 基层政府公共服务效能的内涵与评价指标
 基层政府公共服务效能是指基层政府在提供公共服务

过程中，通过优化资源配置、提高服务效率、改进服务质量，

实现公众满意度和政府治理能力全面提升的程度。其评价指

标包括： 资源配置：人力、物力、财力等资源的合理分配； 

服务效率：以最小成本、最短时间、最高质量完成服务任务； 

服务质量：满足公众需求、解决公众问题的综合表现； 公

众满意度：公众对公共服务的满意程度。

3 当前基层政府公共服务效能的瓶颈分析 

3.1 服务覆盖不均 
尽管我国基本公共服务已实现广泛覆盖，但城乡之间、

区域之间、不同群体之间仍存在显著差异。农村地区服务设

施相对匮乏，偏远地区服务覆盖率明显低于城市地区；低收

入群体享受优质公共服务的比例较低，导致社会公平性受到

影响。 

3.2 服务效率低下
 部分地区存在服务资源分配不均的现象，导致某些地

区或群体的服务效率较低。服务流程复杂、信息不对称等

问题依然存在，使得部分公众在享受公共服务时面临诸多不

便，降低了整体服务效率。例如，跨层级、跨部门、跨地区

数据共享不足，群众仍面临“多头跑、重复交”问题。 

3.3 服务质量不高
当下，各部门竞相开发各类 App 和小程序，本意是提

升服务便捷性，却陷入入口分散、使用不便的困境。用户频

繁重复注册、登录，操作繁琐，体验感大打折扣。同时，个

性化服务水平不足，整体服务质量欠佳，难以契合公众多样

化需求。

3.4 公众满意度有待提升
 根据国家行政学院发布的《2021 年中国公共服务满意

度调查报告》，在教育、医疗、社会保障等领域，公众满意

度已超过 80%，但在交通、环境等领域，满意度仍然较低。

不同群体之间的满意度差异也较为明显，低收入群体对公共

服务的满意度普遍低于高收入群体。

4 数字治理对基层政府公共服务效能提升的
作用机制 

4.1 优化资源配置
目前，各部门为拓展服务渠道，竞相开发了数量繁多

的 App 与小程序。然而，这些应用入口分散，操作流程复杂，

使用起来极为不便。用户不得不重复注册、登录，耗费大量

时间和精力，且个性化服务匮乏，整体服务质量难以满足公

众日益多元的需求。

4.2 提高服务效率 
数字治理正有力推动电子政务服务广泛普及，让市民

足不出户就能在线办理各类公共服务事项，大大减少跑腿次

数。同时，积极建设智能政务系统，借助人工智能技术实现

智能咨询、智能审批等功能，有效简化行政审批与公共服务

流程，显著提升办事效率。

4.3 改进服务质量 
依托大数据、云计算等技术，数字治理能提供个性化、

精准化的服务体验。通过分析公众行为数据，了解公众需求，

优化服务内容，提高服务质量。例如，构建“企业 + 居民”

一体化诚信体系，从多个维度构筑立体化信用画像，打造营

商环境的“新承载”。 

4.4 提升公众满意度
数字治理始终秉持以人民群众为中心的理念，全力推

动政府公共服务朝着普惠化、场景化、便捷化方向发展。它

不仅借助技术平台高效提供服务，更巧妙融入人工服务的温

情，着力构建“能感知、会思考、有温度”的数字政府生态，

大幅提升公众满意度。

5 数字治理下基层政府公共服务效能提升的
具体路径 

5.1 技术赋能：构建数字治理技术体系 

5.1.1 夯实信息科技基础底座
当下需加快推进“云、网、数、用”一体化信息科技

基础建设，有效整合新 ICT 技术，全力打造集约开放、安

全便捷的数字政府底座。以推广政务云平台为例，它能实现

数据的集中存储与处理，不仅大幅提升了数据安全性，还能

显著提高数据处理效率。

5.1.2 打造“三位一体”神经中枢 
按照“统一的党政机关互联网数据中心机房和灾备中

心”“统一的党政机关网络”“统一的应用支撑平台”和“统

一的政务云平台”要求，打造数字政府能力中枢、数据中枢

和业务中枢。通过中枢建设，实现数据流通和业务协同，提

高政府运行效率。

5.1.3 构建数字城市智慧大脑 
推动基于公共信息模型（CIM）的政府管理服务指挥

中心建设，提供“一图全面感知、一键可知全局、一体运行

联动”智慧管理服务，助力城市从“经验治理”向“科学治理”

转变。例如，通过 CIM 平台整合城市运行数据，实现城市

管理的精细化、智能化。

5.2 制度创新：完善数字治理保障机制 

5.2.1 建立全方位数据管理保护制度 
深入落实《中华人民共和国数据安全法》的相关规定，

强化数据分类分级保护，对关系国家安全、重要民生等方面

的数据建立更加完备的管理措施。针对云、网等关键信息基
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础设施制定相应的保障制度，加快改进数据安全监测预警与

应急机制。 

5.2.2 推行委办局首席数据官改革 
开展政务数据管理能力成熟度评估、建立完善的认责

机制、明确数据责任方、增强数据责任意识、制定评价考核

机制，为政务数据共享开放流通扫除制度障碍，全面提升政

务数据的管理能力。例如，设立首席数据官岗位，负责数据

治理战略规划和实施。 

5.2.3 构建政务数据治理市场主体 
为充分激活政务数据价值，可引入企业力量，搭建以

盈利为导向的法人主体，专职开展政务数据的治理、运维运

营及安全管控工作，持续推动数据流通与开放共享。比如，

与科技公司携手，联合开发先进的数据治理平台，大幅提升

数据治理效率。

5.3 服务优化：创新公共服务模式 

5.3.1 简化办事流程
积极推行“互联网 + 政务服务”，大力推动政务服务

线上线下深度融合，有效提升服务效率。同时，大力简化行

政审批流程，削减不必要的环节与材料，切实提高办事便利

性。像借助“一网通办”平台，就能实现公共服务事项在线

办理与进度实时查询。

5.3.2 创新服务模式 
为更好地满足公众多样化需求，需积极创新公共服务

模式，着力提供个性化与精准化服务。比如，聚焦老年人群

体，开发适老化政务服务应用，配备大字版、语音导航等贴

心功能；面向企业群体，打造一站式政策查询与申报服务，

有效降低企业办事成本。

5.3.3 加强服务监督与评估 
为提升公共服务质量，需构建一套科学合理的公共服

务评价体系。通过定期评估，精准找出服务中的不足并迅速

改进。同时，引入第三方评估机构，保障评估结果的客观公

正。比如，借助满意度调查广泛收集公众需求，以此为依据

优化服务内容与流程。

6 案例分析：四川省数字政府建设实践 

6.1 四川省数字政府建设进展 
四川政务云建设模式在全国推广，政务服务连续三年

位居全国第一方阵，形成具有代表性的“四川经验”。然而，

四川省数字政府建设仍存在服务内容不全、服务质量不优、

服务效率不佳等问题。 

6.2 四川省数字政府建设挑战
 服务内容不全：高频服务上架率低，网上办、掌上办

事项有限； 服务质量不优：各部门开发众多 App、小程序，

入口分散，使用不便； 服务效率不佳：跨层级、跨部门、

跨地区数据共享不足，群众仍面临“多头跑、重复交”问题； 

技术应用滞后：人工智能、大数据等新技术运用不广，创新

动力不足。

6.3 四川省数字政府建设提升路径 

6.3.1 构建“一底座、一平台、N 应用”体系 
全力推进政务数据归集与深度治理工作，成功搭建起

统一的数据中台，达成数据实时流动。依托该中台，有效打

破部门间的数据壁垒，促进数据在不同领域共享，推动各业

务板块高效协同运转。

6.3.2 建设跨部门协同平台
聚焦重点场景精准发力，大力建设跨部门协同平台，

以此优化审批流程，全方位提升履职效能。像建设“一网统

管”平台，达成城市运行的智能高效调度；打造“渝快办”

平台，构建起统一规范的线上政务服务全新体系。

6.3.3 推动数据要素市场化 
需强化数据要素市场化配置，通过深化“政校企社”

多方联动机制，加速向“数智化变革”跨越。具体而言，可

与高校、科研机构携手，联合开展数据治理前沿研究；同时

与企业紧密合作，协同推进数据产品创新与应用开发。 

7 结论与展望 

7.1 研究结论
 数字治理通过优化资源配置、提高服务效率、改进服

务质量，能有效提升基层政府公共服务效能。技术赋能、

制度创新、服务优化是提升基层政府公共服务效能的关键路

径。通过构建数字治理技术体系、完善数字治理保障机制、

创新公共服务模式，可以推动基层治理现代化。 

7.2 研究展望
 未来研究可进一步探讨以下问题： 数字治理的伦理与

法律问题：随着数字技术的广泛应用，数据隐私、算法歧视

等问题日益凸显，需要加强伦理和法律研究； 数字治理的

跨区域协同：不同地区数字治理水平存在差异，如何实现跨

区域协同是未来研究的重点； 数字治理的可持续性：数字

治理需要长期投入和维护，如何确保其可持续性是未来研究

的挑战。 
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The rapid advancement of new media technologies has created both opportunities and challenges for the development and utilization 
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摘　要

随着新媒体技术的快速发展，档案信息资源的开发与利用迎来了新的机遇与挑战。传统档案管理工作多依赖纸质载体与被
动查询方式，在数字化、网络化、互动化趋势下难以满足公众与专业用户的需求。本文基于新媒体环境，从资源数字化、
平台互动模式、用户参与机制三个维度出发，探讨档案信息资源开发与利用的创新路径。研究指出，应构建“数字档案—
多媒介交互—用户共创”模式，提升资源开放性、利用价值与社会影响。文章进一步提出技术支撑、机制保障与服务模式
三大创新方向，以期为档案事业适应新媒体时代发展提供理论参考和实践指南。
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1 引言

近年来，新媒体技术在社会信息传播、公众文化参与

和知识服务领域的影响日益显著。社交媒体、移动终端、云

平台与人工智能等技术构建了一个高效互动、信息即时流通

的新生态。档案事业作为记忆保存与知识传承的重要领域，

也正面临由传统“档案馆—读者”模式向“数字平台—用户

社区”模式的转型需求。在这一背景下，档案信息资源的开

发利用必须适应新媒体环境，提升开放性、互动性与服务性。

本文立足于新媒体环境下档案工作的现实变革，以资源开发

与利用为切入点，深入分析如何创新档案体系，构建适合时

代发展的资源形态与服务机制。文章从三个核心方向展开探

讨，旨在为档案事业在数字时代中的价值凸显与功能提升提

供路径参考。

2 档案信息资源数字化开发的路径探索

2.1 资源数字化转化与媒介形式拓展
档案资源数字化是实现信息共享与创新利用的核心基

础。借助高清扫描、OCR 识别、数字化采集等技术，可实

现纸质档案、照片、录音及影像资料的系统转化，构建统一

的数字资源库。新媒体环境要求档案呈现方式由单一静态向

多元交互转变，可通过 H5 交互、3D 建模、VR 虚拟展厅、

微视频解说等形式重构档案传播语境，使档案信息在视觉、

听觉、空间体验层面更加生动。数字化不仅提升了档案保存

与检索效率，也促进了知识传播方式的转型。档案资源经媒

介创新后，从“馆藏记忆”转化为“数字文化资产”，实现

了从信息存储向文化传播的价值跃升，为公众提供沉浸式、

参与式知识体验，推动档案事业从封闭走向开放。
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2.2 元数据结构优化与智能检索机制
元数据是档案信息的语义基础与检索核心，其结构优

化直接影响资源的可发现性与利用效率。应构建覆盖主题、

时间、地点、人物、事件等要素的多维元数据体系，强化档

案语义网络关联。通过引入自然语言处理与机器学习算法，

可实现基于语义的智能检索和知识推荐，支持“多路径—多

层次”资源探索。例如，运用知识图谱技术构建档案内容间

的语义链接，揭示历史事件、人物关系与时间序列，提升档

案数据的可视化表达与分析深度。优化的元数据结构使档案

检索由关键词匹配迈向语义理解，推动档案服务由静态查

询向主动推荐转变，实现档案知识资源的深层挖掘与智慧

服务。

2.3 版权整合与资源开放机制构建
档案资源的数字化开发与传播涉及多方权益关系，亟

须建立科学的版权管理与开放机制。在法律框架下，应遵循

“安全可控、开放共享”的原则，实施分级授权与条件开放

模式。可引入知识共享（Creative Commons）许可体系，明

确档案数字资源的使用范围、署名要求与再利用方式。对于

涉及隐私或国家安全的信息，应设定访问权限与审查机制，

确保数据安全。在资源利用层面，应建立公众参与与反馈机

制，让社会公众通过共享、标注、再创作等方式共同促进档

案价值再生。通过版权整合与机制创新，实现档案资源的规

范利用与社会共享，促进档案信息的公共性、社会性与创新

性共生，推动档案事业在开放环境下的高质量发展。

3 新媒体交互利用模式的创新设计

3.1 互动平台建设与用户参与激励
新媒体环境下，用户不再是被动的信息接收者，而是

档案信息传播与再创造的重要主体。档案机构应依托数字技

术构建互动型服务平台，如“档案见证社区”“数字记忆计

划”“主题档案直播间”等，推动公众参与档案内容的评论、

标注、分享与再创作。平台可采用多媒体交互界面和智能推

荐系统，提升用户沉浸体验与参与热情。为增强互动黏性，

应建立用户激励机制，如贡献积分体系、数字徽章荣誉、档

案志愿者认证、线上竞赛挑战等方式，引导用户从“浏览者”

转变为“共建者”。互动平台不仅拓展了档案传播的社会半

径，也促进了用户对档案价值的再发现与再创造，使档案利

用由机构主导型向公众参与型转变，形成以用户参与推动资

源活化的良性循环，为档案事业的社会化传播与公共价值拓

展奠定基础。

3.2 跨媒介传播与微内容运营策略
新媒体时代的信息传播趋向多样化与碎片化，档案资

源的传播需顺应这一趋势。档案机构应实施跨媒介融合策

略，将传统档案内容通过短视频、图文贴文、H5 交互、播

客讲述等形式进行再包装，打造更具吸引力的传播内容。例

如，推出“档案一分钟”“档案里的今天”“老照片故事”

等栏目，以微视频、海报、音频等多元载体展示档案价值。

通过整合微博、抖音、微信公众号、B 站、小程序等新媒体

平台，实现内容分发与反馈联动，形成“多端同步、内容共

融”的传播闭环。同时，应重视数据化运营，分析用户停留

时长、点击频率与传播路径，动态优化内容投放策略。跨媒

介传播不仅扩大了档案信息的触达范围，也赋予档案传播以

故事化、情感化表达，使档案资源在公众视野中更具温度与

生命力，推动档案文化的社会再生产。

3.3 定制化服务与数据驱动应用拓展
面对用户需求的多元化与个性化，档案机构需转变服

务理念，构建以数据驱动为核心的精准服务体系。依托大数

据分析与人工智能算法，可挖掘用户兴趣偏好与行为轨迹，

形成用户画像，为档案服务的定制化提供依据。机构可开发

“主题档案包”“数字教育资源库”“沉浸式虚拟展览”等

应用场景，服务教育科研、文化创意、公共传播等不同领域。

例如，通过分析用户检索词频与热门主题，动态推出专题展

览与互动学习模块，实现“资源—需求—服务”的闭环管理。

数据驱动不仅提升档案利用效率，也为机构运营决策提供科

学支持。与此同时，可探索基于用户反馈的持续优化机制，

使档案平台实现自学习与自进化功能。定制化与数据化相结

合，促使档案服务由单向供给向精准供需匹配转变，推动档

案信息资源的创新性利用与持续性发展。

4 资源利用效果提升机制与评价体系

4.1 构建多维利用评价指标体系
档案信息资源开发与利用的成效应通过科学的评价体

系予以量化与反馈。多维度评价体系可从社会效益、使用效

能与传播影响三个方面综合衡量。社会效益层面主要考察档

案资源对公众文化教育、学术研究与社会认知的促进作用，

可通过公众访问覆盖率、学术引用次数、社会文化活动参与

度等指标加以体现。使用效能关注资源的可访问性与用户

体验，包括检索次数、页面停留时长、访问转化率等数据，

反映用户对档案内容的实际需求与满意度。传播影响则评估

资源在新媒体环境下的外部传播力，如社交媒体转发量、主

流媒体引用频率、公众口碑评价指数等。通过构建这一系统

化、多层级的指标体系，档案机构可实现资源开发利用的动

态监测与量化分析，为政策制定、服务改进与技术投入提供

科学依据，推动档案资源利用由经验型管理向数据驱动型决

策转变。

4.2 运营模式创新与资源商业转化路径
在公益性基础上，档案资源具备文化传播与知识服务

的经济潜力。档案机构可探索多元化运营模式，如推出档案

主题数字展览、开发文创衍生产品、开展档案影像版权授权、

建立档案知识付费课程等。商业化开发应与社会公共性相结

合，坚持社会效益优先，确保资源开放与收益之间的平衡。

数字展览与线上文化产品的推出，不仅延伸了档案利用的产
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业链条，也促进了文化消费的创新形态。通过与文化创意企

业、出版机构和科技平台合作，档案馆可实现“资源—产品—

服务”的市场化转化路径。与此同时，需建立收益分配与风

险管控机制，确保资金回流用于档案数字化建设与公众服务

提升。运营模式的创新既能激发档案资源的活力，也为档案

机构提供可持续发展的经济支撑，使档案事业在文化产业体

系中形成新的增长极。

4.3 风险防控与持续更新机制建设
档案信息资源在新媒体环境中开发与传播，面临多重

风险挑战，包括版权争议、信息泄露、技术失效及内容老化

等。为应对这些问题，档案机构应建立完善的风险防控与持

续更新机制。风险识别机制应覆盖数据采集、加工、发布全

过程，定期进行版权核查、隐私审计与网络安全检测，确保

资源利用合法合规。针对技术层面的长期保存问题，应通过

云存储备份、多版本存档及灾难恢复机制保障数据安全。与

此同时，建立动态更新制度尤为重要，确保档案内容与展示

形式与时俱进。可通过技术迭代、内容审核与用户反馈机制

实现资源持续优化。对于陈旧内容，应通过再加工、数字修

复与语义重构提升再利用价值。持续更新不仅保证档案资源

的长期生命力，也有助于形成自我演进的知识生态，使档案

事业在新媒体时代保持开放性、前瞻性与创新活力。

5 技术支撑、机制保障与服务模式三大创新
方向

5.1 技术支撑平台的构建
档案信息资源的创新开发与高效利用，离不开完善的

技术支撑体系。应建设集云计算、大数据、智能检索、虚拟

现实与知识图谱等多功能模块于一体的综合平台，实现档案

资源的全生命周期管理。该平台需具备多终端兼容特性，支

持 PC 端、移动端及 VR/AR 设备的同步访问。通过云存储

技术实现数据分布式备份与安全共享，通过人工智能算法优

化检索效率与精准度，通过知识图谱构建档案关联网络，实

现档案信息的语义关联与智能推荐。同时，技术平台应融合

区块链技术以保障数据真实性与可追溯性，形成“采集—存

储—分析—利用”一体化的数字生态结构。平台建设的核心

在于实现信息的高效流动与智能分析，为档案资源的数字化

创新和社会化利用提供持续的技术支撑。

5.2 制度机制保障体系完善
制度与机制建设是档案信息资源可持续开发利用的重

要保障。应建立以法律法规为指导的标准化管理体系，包括

资源共享协议、用户参与机制、版权保护制度与开发效益评

估机制。通过完善档案资源开放许可制度和分级授权机制，

明确政府、机构与公众的使用边界，实现资源开放与安全的

平衡。应强化档案数字资源使用的合规审查，防止滥用与隐

私泄露风险。档案机构还需制定开发利用的标准操作规程，

建立动态评价机制，对开发成果进行社会效益与经济效益双

重评估。制度机制的完善，不仅保障资源开发过程的规范性，

也为跨部门、跨区域档案信息共享提供法律与组织基础，促

进档案工作从“管理导向”向“服务导向”转型。

5.3 服务模式创新与生态体系构建
档案服务创新应构建多元融合的新格局，如“档案＋

教育”推动档案资源进入课堂与科研领域；“档案＋文化创

意”将历史素材转化为文化产品与数字展览；“档案＋社会

治理”通过开放数据支撑公共决策与民生服务。档案机构应

与高校、博物馆、媒体及科技企业建立合作联盟，形成资源

共建、成果共享的生态体系。通过新媒体传播、公众参与和

内容共创，实现档案信息的多层次传播与价值再造。同时，

应引入社会资本与创新创业团队，培育“数字档案产业带”，

推动档案资源向文化、教育与创意产业延伸。生态体系的构

建不仅拓展了档案利用的广度与深度，也促进档案事业在数

字经济与公共文化服务体系中的深度融入。

6 结语

新媒体环境为档案信息资源的开发与利用带来了深刻

变革，也提出了更高要求。通过数字化转化、互动传播与用

户共创路径，档案资源可以在更广范围内实现价值释放。文

章提出从数字化开发、交互利用、利用评价机制到技术支撑、

机制保障、服务模式的系统创新框架，为档案事业适应新媒

体时代发展提供了系统路径。未来，档案机构应持续推进技

术应用、机制完善与生态构建，将档案资源真正融入社会生

活与文化传播过程，实现档案信息资源在数字时代的广泛利

用与创新发展。
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Abstract
With the realization of the China health goal, significant progress has been made in rural public health at the grassroots level, but 
there are still many aspects that need improvement. Currently, rural public health at the grassroots level in China faces issues such as 
unreasonable allocation of primary healthcare resources, insufficient capacity of primary healthcare services, poor integration between 
public health and medical services, and low precision in health management, which severely constrain the improvement of public 
health service quality in rural areas. To address this, we propose practical methods to strengthen the optimization of rural public 
health management, such as: building a grid-based public health service system, enhancing the training of grassroots public health 
professionals, promoting the integrated development of medical and preventive care for chronic diseases, and improving funding 
guarantees and performance management mechanisms. Through field research and case analysis, based on on-site investigations and 
extensive literature review, we propose targeted suggestions focusing on the weak links in rural public health management, aiming to 
promote the high-quality and efficient development of rural public health management.

Keywords
rural public health; primary health management; integration of medical and preventive care; family doctor; healthy village

农村基层公共卫生管理策略研究
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摘　要

伴随健康中国目标的实现，农村基层公共卫生领域取得了很大进展，但仍有许多方面有待完善。当前，中国农村基层公共
卫生存在基层医疗资源配置不合理、基层医疗卫生服务能力不足、公共卫生与医疗服务衔接不畅、健康管理精细化程度低
等问题，严重制约了农村基层公共卫生服务质量的提升。就此，我们从实践角度提出加强农村基层公共卫生管理优化的方
法，如：构建网格化的公共卫生服务体系、加强基层公共卫生人才培养、强化慢性病医防融合发展、健全经费保障及绩效
管理机制。通过实地调研和案例剖析等方式，在实地考察了解、查阅大量文献的基础上，以农村基层公共卫生管理薄弱环
节为抓手提出针对性建议，旨在推动农村基层公共卫生管理工作向高质高效发展。
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1 引言

公共卫生安全事件的产生都是源于对基层公共卫生的

管理疏忽，对于农村基层公共卫生有效的管理是保证公共卫

生控制在可控制范围内的根源，我国的农村人口占比非常

大，只有提高农村基层的整体认知水平才是有效地进行公共

卫生管理的关键。为了保证公共卫生管理工作的进行，关注

农村基层公共卫生管理的问题以及对所关注的问题进行有

效地解决，才是发挥重要作用。因此，文章主要围绕对农村

基层公共卫生管理的反思及对策进行讨论。

2 农村基层公共卫生管理现状分析

农村基层公共卫生管理是保证农村居民健康的最后一

道关卡，其运行效果直接影响基本公共卫生服务的可及性、

质量效能和持续性 [1]。从近期农村基层公共卫生管理工作实

际可知，其基础设置、人员队伍、服务方式以及管理机制等

方面仍然存在一些突出问题，亟需解决。

2.1 基础设施与资源配置不均衡
农村基层医疗卫生机构设施条件、资源配置存在明显

的区域差异，尽管近几年来不断加大基层医疗卫生机构建设

投入，但是大部分偏远地区的村级卫生室仍没有实现标准化

建设，体现在：有的村卫生室基本的诊疗设备不到位，从而

不符合正规诊疗工作的条件；二是乡镇卫生院虽然配备了

DR、彩超、全自动生化分析仪等医疗设备，但是这些设备
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的使用率较低，成因是缺少使用和维护的专业技术人员，不

能充分发挥优质资源的作用；三是巡回医疗作为定点医疗卫

生机构的一种重要补充形式，想要在交通工具匮乏以及技术

水平有限的山区、牧区等地开展巡回诊疗工作难度很大。另

一方面，巡回诊疗车数量较少，开展巡回诊疗次数较少，缺

乏常态化机制也是不可忽略的问题。针对这些问题，结合试

点县、乡卫生院的实践经验来看，“每周固定巡回”的便民

利民举措是解决山区群众看病难的好办法，但这需要解决一

部分资金和人员等方面的困难才能得以更广泛地推广应用。

2.2 公共卫生服务模式创新不足
对于一些市、区的基层公共卫生服务仍沿用传统模式

问题，究其根本是开展主动服务、个性化管理的能力还不强，

具体表现在基本公共卫生服务与基本医疗不能很好地衔接，

同时医防融合机制未建立起来，从而无法提供全流程、一揽

子式的健康服务。其次，通过调研部分县医院反馈发现：把

基本公共卫生服务与医疗服务做深融合，打造“健康管家”

团队服务和“个性化健康教育处方”模式有利于高血压、糖

尿病等慢病管理，但就实践情况来看，许多农村地区只停留

在建设档案、定期随访阶段，没有精准掌握百姓的健康需求，

更没有实施相应干预。此外，县（市、区）的电子健康档案

质量不达标，动态更新不到位，向百姓开放进度缓慢问题应

引起重视，要求在 2025 年底前计算达成率不低于 70% 的目

标，特别是农村这块如何突破拭目以待 [2]。

3 农村基层公共卫生管理优化措施

对于目前农村基层公共卫生管理工作存在的突出问题，

需要结合农村实际情况制定相关的解决办法，这要从体系建

立、能力建设、服务创设、管理改进等方面着手，打造具有

农村特点、符合群众需求的公共卫生服务机制，最大程度提

高基层公共卫生服务水平 [3]。

3.1 构建网格化公共卫生服务网络
要建成以县级医院为龙头、乡镇卫生院为枢纽、村卫

生室为基础的县域内网格化公共卫生服务网络，实现农村公

共卫生服务覆盖全境。可从以下几方面入手：首先，按照“统

筹布局、分片包干”的原则，根据各地区的实际情况优化基

层医疗卫生机构布局，由注重机构全覆盖向注重服务全覆盖

转变，达成不断消除服务“空白点”，这种因地制宜发展“固

定 + 流动”的医疗卫生服务供给模式，在交通不便的山区、

牧区等地发挥重要作用，是一项值得全面推进国家、省、市、

县、乡的 5 级巡回医疗。其次，以加强县域内医疗卫生资源

整合为重点，推进县域医学检验、医学影像、心电诊断、病

理、消毒供应等资源共享中心和信息化建设至关重要，助力

快速推进县域医共体成员单位间互联互通。与此同时，合理

设置服务半径，逐步形成农村 30 分钟基本医疗卫生服务圈，

保证农村群众在家门口“看得上病”。

另外，建立以村“两委”为主的村级公共卫生委员会，

是筑牢公共卫生工作基层基础、打通服务“最后一公里”的

重要举措。村级公共卫生委员会是在村党组织领导下成立的

一个公共卫生组织，应明确其职责定位，并纳入乡村治理体

系，形成清晰的公共卫生职责清单，包括政策宣传、健康教

育与促进、组织爱国卫生运动、协助重点人群健康管理，突

发公共卫生事件的信息报告和先期处置等工作 [4]。通常村级

公共卫生委员会组成人员由村干部、乡村医生、妇女代表、

志愿者等人员，以期将公共卫生服务事项融入日常村级事务

工作当中。

3.2 强化基层卫生人才队伍建设
强化公共卫生管理视角下农村基层卫生人才队伍建设

的可行路径，就是要准确分析和突破“引才—育才—留才”

全链条上的现实束缚。虽然目前采取“县管乡用”、定向培

养等多种渠道增加人员的做法能够解决部分问题，但并非长

远之计，呈现于定向医学生在服务期满之后是否职守存在不

确定性，可见“留才”并不能单靠制度来维持，因此需要探

索建立以服务年限为主要内容的“能力护照”制度，只有将

在岗期内工作年限、岗位取得专项能力证书（如公共卫生应

急处置、老年慢性病管理等）与晋升高一级职称、参加高一

层次研修学习进行深度捆绑，才能实现人才成长的职业发展

资本，形成持续不断、超脱于一时间利益诱惑的动力基础，

自身发展意识也得到进一步强化。

其次，针对培训内容缺乏面向基层具体问题的实际解

决技巧、体系构建偏向理论式等弊端，可以按照需求来构建

基于公共卫生服务技能在内的“模块化—进阶式”培训模式。

例如，围绕常见病多发病诊治，利用“临床决策支持清单”等，

把学习知识变成可操作的标准步骤；然后辅以“县域医共体

内轮训 + 骨干导师制”，培养能够解决实际问题的医生队伍。

当然，除了开展带教培训外，还应发挥大县人民医院资历较

深的医师作用，形成学做结合、讲干统一、传帮带式的学习

机制，使人才培育效能最大化。另外，组织选派“银发医生”

下沉到乡镇参与卫生院义诊、坐诊，将“银发医生”的角色

转变为技术方面的“顾问”与“学者”，同时鼓励“银发医生”

加入流动质控小组，定期下基层抽查病历，且组织带教查房，

担当起基层医务工作者“辅导师傅”的重任 [5]。

3.3 推进慢性病医防融合服务
为了缓解农村地区慢性病发生率较高、医疗资源配置

不合理等问题，农村基层应开展慢性病医防融合服务工作。

首先，慢性病医防需要融合县域内医疗卫生资源统筹，

成立“县—乡—村”一体化的慢性病健康管理模式，以乡

镇卫生院为纽带，村卫生室开展基本工作，由上级医院开展

技术指导及急危重症诊治，通过分段式服务使慢性病患者得

到连贯服务和分级诊疗。打个比方，一些地方建立家庭医生

签约服务团队，对高血压、糖尿病等慢性病实行“红、黄、

绿”三色管理，按病情高低分层、分类开展差异化服务和动

态随访服务，这一举措旨在把有限的医疗资源精准投放到对
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标人群。

其次，在服务模式上，农村应探索更多符合自身实际

的新模式。可尝试将慢性病防控关口前移，由单纯治疗转变

成为“防—筛—诊—治—管—康”全流程管理闭环；二是实

行“多病共管”模式，制定慢性病患者健康管理表，按照慢

性病患者实际需求提供个性化膳食、运动指导；三是研究适

合本地特色的慢性病综合干预措施，成立村民健康自治小

组，并采用“健康积分换取生活用品”的策略进行健康促进，

通过潜移默化使村民逐步养成自我健康管理意识。值得一提

的是，提升服务质量的关键在于突破医疗服务与公共卫生服

务之间的界限，即在实际操作中做到以质取胜，研究表明，

县级医院推动“流程再造”能够将公共卫生管理融会贯通至

各个就诊流程。例如，在诊前智能筛选出需要回访人群，以

便诊断过程中由医生根据个人具体病情开出“定制化健康教

育处方”，诊断结束后结合线上随访，通过线上线下双轨结

合的方式将服务融入整个诊疗周期。

3.4 完善数据管理与经费保障机制
完善数据管理、经费保障等基础性工作是推动农村基

层公共卫生服务提质增效的内动力，它能够确保农村健康生

态持续迭代。目前，中国各地农村虽然已推进电子健康档案

开放共享、互联互通、经费保障和绩效管理且取得一定进展，

但现阶段农村基层仍存在亟待解决的问题，需要我们去探索

更合理的解决方法。

在数据管理与应用方面，农村基层虽然已经实现电子

健康档案基本覆盖、有序开放：部分地方建立了全民健康信

息平台，民众可以借助 APP 看病检视自身的健康档案，涵

盖门诊的诊治、住院情况、体检报告等内容。然而现阶段的

电子健康档案普遍存在数据质量不高，以及档案内容更新不

及时、实际使用率低等问题，为此我们利用数字化技术进行

创新性探索，比如将 AI 智能语音外呼的方式应用于调查群

众满意度、开展档案质量核查工作上，并通过医保、公安等

多种数据源核验，一方面是为了提升数据真实性，另一方面

旨在同步于各大平台，保证数据时效。在数据互通上，建议

使用农村基层医疗卫生机构与上级医院检查检验结果互认，

形成“基层检查、上级诊断”服务模式，此模式的优势在于

依托区域远程诊断中心，让农民足不出镇也能得到县里专家

的诊断，节约花费，提高效率，但不能完全解决偏远乡村地

区的全面覆盖问题，需要一并解决技术与人力的双重制约。

更进一步，为了更好地完善农村基层公共卫生数据管

理和经费保障机制，可探索创新机制有：一是建立以健康结

果为主线的绩效评价体系，把慢性病管理、重点人群健康改

善情况等硬性指标作为评价重点，用量化指标代替传统过程

指标；二是建立各部门数据共享和业务协同的信息联动机

制，打破部门间信息壁垒，以农村居民的全生命周期健康管

理大数据为基础，搭建农村居民健康一体化管理系统。再者

就是尝试将“绩点浮动制”和“质量溢价系数”融合起来作

为经费分配的重要参考依据，例如，对服务规范良好且成效

显著的项目给予更多的绩点以及更高的“质量溢价系数”，

进而引导基层机构从服务数量向服务质量转变。

4 结语

结合农村基层公共卫生管理实践问题，我们提出契合

农村实际的可行性措施，包括构建网格化服务网络、加大队

伍建设力度、推动医防融合、保障经费和数据支撑等，这些

策略均搭配可操作路径，旨在提高服务水平的可及性与持续

性，为筑牢基层健康防线奠定基础。展望未来，组织应做好

资源下沉、深化机制创新与精细化管理工作，进一步提升

农村居民健康获得感与信任感，全面助力乡村振兴向纵深

发展。
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Explore the solution path for part-time grassroots Party 
affairs workers to shift from “struggling to cope” to “taking 
the initiative”
Wei Tang   Yanlin Wang
Mile Branch of Honghe Tobacco Company, Honghe Prefecture, Yunnan, 652399, China

Abstract
The general requirements for Party building in the new era and the modernization of grassroots governance have put forward higher 
expectations for the standards and efficiency of Party affairs work. However, at present, some part-time grassroots Party affairs 
workers are in a passive state of “struggling to cope” in their actual work, and their internal motivation is obviously insufficient, 
which directly restricts the high-quality development of Party building work. This study aims to deeply analyze the subjective and 
objective causes of the lack of intrinsic motivation in grassroots Party organizations, and then systematically explore practical paths 
to stimulate and maintain the intrinsic motivation of grassroots Party affairs workers from multiple dimensions such as mechanism 
construction, capacity cultivation and incentive guarantee. Ultimately, it is committed to providing solid theoretical references and 
operational practical guidelines for tobacco enterprises to effectively enhance the quality of grassroots Party organization construction 
and scientifically forge a high-quality and professional Party affairs cadre team.

Keywords
Part-time grassroots Party affairs workers Endogenous driving force Incentive empowerment; Reduce burdens and increase efficiency.

探索兼职基层党务工作者从“疲于应付”到“主动作为”
的破解路径
唐玮   王艳林

红河州烟草公司弥勒分公司，中国·云南 红河州 652399

摘　要

新时代党的建设总要求与基层治理现代化对党务工作的标准与效能提出了更高期待。然而，当前部分兼职基层党务工作者
在实际工作中却呈现出“疲于应付”的被动状态，其内生动力明显不足，这直接制约了党建工作的高质量发展。本研究旨
在深入剖析导致基层党组织内生动力缺失的主客观根源，进而从机制建设、能力培养与激励保障等多维度，系统探索激发
与维系基层党务工作者内生动力的实践路径。最终，致力于为烟草企业有效提升基层党组织建设质量、科学锻造高素质专
业化党务干部队伍，提供坚实的理论参照与可操作的实践指南。

关键词

兼职基层党务工作者；内生动力；激励赋能；减负增效。

【作者简介】唐玮（1991-），女，中国云南泸西人，本

科，助理政工师，从事党建研究。

1 引言

兼职基层党务工作者是党在基层治理中的核心力量，

其工作成效直接关系到党的政策落实和群众基础的稳固。然

而，当前许多兼职基层党务工作者普遍存在“疲于应付”的

现象，表现为工作积极性不足、创新意识薄弱、被动完成任

务等问题。这种内生动力缺失的现象，不仅影响了基层党建

工作的质量，也削弱了国有企业基层党组织的凝聚力和战斗

力。因此，充分发挥兼职基层党务工作者内生动力已成为烟

草行业基层党建工作亟待破解的重要课题。

2 兼职基层党务工作者内生动力缺失的现实
表现

2.1 基层党务工作任务繁重且琐碎
通过对 33 名兼职基层党务工作者的问卷调查发现，约

73% 的受访者表示对党务工作缺乏积极性，主要原因认为

党务工作任务繁重琐碎，且形式化事务占比高，难以看到实

际成效。在与部分党务工作者的访谈中，他们提到“党务工

作任务重，占用大量时间和精力。这种消极态度严重影响了

党务工作的质量和效率，使得一些党建活动流于形式，无法

真正发挥党建工作对企业发展的引领作用。
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2.2 支部战斗堡垒作用发挥不充分
党支部数量设置过多，超出合理管控范围，难以实现“一

支部一品牌、一支部一特色”的建设目标。以红河州烟草公

司弥勒分公司党总支为例，正式党员 66 名，预备党员 4 名，

共设党支部 13 个。其中 5 个基层烟站党支部本部门正式党

员不足 3 人，需通过调配业务相近部门党员才得以成立；1

个党支部目前的 4 名党员 , 其中 2 名老党员将于 2025 年底

退休，面临党员数量不足风险；1 个党支部现有 3 名党员，

近期已有 1 名党员工作调动，党员人数进一步缩减；1 个党

支部年初有 6 名党员（已设副书记），因 1 名党员挂职期满

返回原部门、1 名党员工作调动，目前正式党员不足 5 人。

2 个党支部将面临正式党员不足 3 人，1 个党支部面临撤销

副书记职务的情况。党支部设置过多，一是加剧工作负荷，

放大倦怠感。党支部数量过多，进一步加剧兼职基层党务工

作者身心疲惫与职业倦怠事务性负担，反向削弱内生动力。

二是降低工作成效，弱化价值感。党支部分散，难以集中力

量打造优质党建项目，工作成果多停留在“完成任务”层面，

进而加剧其对党务工作的价值困惑，削弱长期从事的意愿。

三是增加调配难度，放大更换频。为覆盖过多党支部，可能

存在“一人多岗”或临时抽调人员的情况，既无法保障工作

专业性，也因作调动、岗位调整、退休等原因，导致基层党

建工作衔接断层，且易造成工作经验无法有效沉淀、党建品

牌建设中断等问题。

2.3 基层党务工作者能力与需求不匹配
部分兼职基层党务工作者缺乏系统的专业培训，面对

新形势下的党建工作要求，比如，“智慧党建”等信息化平

台应用、群众工作方法创新等方面，能力不足，产生“本领

恐慌”，进一步加剧了工作被动性。调查显示，约 37% 的

兼职基层党务工作者认为自身业务能力有待提高。在实际工

作中，表现为对党建工作流程不熟悉、重点不明确、缺乏创

新开展党建活动的能力等。30% 的人员陷在繁忙的业务工

作中，没有时间或不愿意花精力钻研党建业务，跟不上新时

代党建工作的需要；18% 表率作用不强，将自己等同于普

通党员，工作标准不高，自我感觉良好，满足于一般性应付

和“交差即可”；15% 习惯于以旧经验、老办法应对新任务、

新要求，在组织党建活动时，形式单一，教育方式僵化，联

系服务群众机制空转，如“党员结对帮扶”沦为“打卡拍照”，

未真正解决群众困难，削弱了党员的先锋模范作用。这使得

党建工作难以适应新时代烟草高质量发展的要求，无法为企

业发展提供有力的思想和组织保障。

2.4 党务干部队伍稳定性和吸引力受挫
35% 的兼职基层党务工作者认为晋升空间有限，普遍

面临晋升渠道狭窄、付出难以在职业晋升中体现。17% 兼

职基层党务工作者对党务工作的价值认同感降低，更倾向于

将工作视为“跳板”或“过渡”。少部分党支部书记往往只

重视结果，忽视对工作过程中的艰辛与付出。45% 认为在

绩效考核和职业发展方面，与业务工作相比没有明显优势，

且干的越多错的越多，习惯于按部就班，不愿尝试新方法、

新载体，缺乏结合实际的创新思考和主动设计。

3 兼职基层党务工作者内生动力缺失的多维
归因

3.1 个体认知与能力维度
一是角色认知偏差。部分兼职基层党务工作者对岗位

的政治属性、专业价值认知模糊，将党务工作视为“副业”，

甚至当作职业晋升的“跳板”，缺乏“党建是最大政绩”的

使命认同。二是能力本领恐慌。面对数字化转型新形势以及

群众需求多元化带来的实践挑战，部分工作者知识储备老

化、技能更新滞后，陷入“想干不会干”的困境。三是职业

发展模糊。基层党务岗位职业路径不清晰，晋升通道狭窄且

存在“隐性天花板”，多数人长期处于“一眼望到头”的职

业困境中，缺乏持续投入的目标感与动力源。

3.2 工作内容与环境维度
一是负担过重且结构失衡。基层党务工作被“文山会

海”“过度留痕”等形式主义裹挟，形成“负重前行却难见

实效”的倦怠感。二是权利责任配置不匹配。兼职基层党务

工作者承担着落实党建责任、凝聚党员群众等重要职责，但

在资源调配、决策参与中的话语权有限，面对复杂问题时常

陷入“有责无权”的尴尬境地，削弱了工作主动性。三是工

作价值感体现不足。党建工作短期见效慢，导致工作者难以

获得即时反馈和显性成就感，长期易产生“付出与回报失衡”

的心理落差。四是工作碎片化缺乏挑战。日常工作多陷于收

缴党费、发展党员等事务性任务，难以激发工作者的创造力

与探索欲，形成“按部就班”的惯性思维。

3.3 组织支持与激励维度
一是激励机制不够完善。对兼职基层党务工作者的激

励主要以“表彰先进”“授予荣誉”等精神激励为主，与工

作强度、责任相匹配的物质待遇，如岗位补贴、绩效奖励待

遇标准偏低且分配不精准，培训深造、职务晋升等发展性激

励机会稀缺，难以形成有效激励闭环。二是考核机制导向偏

差。考核指标过度侧重“过程留痕”，如会议记录、活动照片、

台账完整度及规范性，忽视工作实效与群众口碑；评价方式

以“材料打分”为主，缺乏对党员群众满意度、党建引领治

理成效的实质考察，导致“干好干坏一个样”的消极心态。

三是赋能体系不够健全。培训内容与实际需求脱节，与基层

党建实务、群众工作技巧、应急处突能力等实际需求脱节；

培训方式多以“大水漫灌”式讲座为主，缺乏案例教学、情

景模拟等互动形式，知识转化为实践能力的效果不佳。四是

组织关怀支持不足。兼职基层党务工作者长期面临高压力、

高负荷的工作状态，但组织层面缺乏常态化的压力疏导机

制，导致职业孤独感增强、归属感弱化。
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4 激发兼职基层党务工作者内生动力的系统
性路径

4.1 精准赋能
以能力升级锻造价值实现的硬核支撑。一是建工作备

忘录，提党务实效。创新制定《滚动式党务工作提醒清单》，

坚持“每月更新 + 适时更新”，将全年党务规定动作、阶

段性专项工作要求、学习资料包等内容进行滚动提醒，进一

步提高党务工作者工作质效，有效解决基层支部因党务人员

更换频繁、交接不到位导致的党务工作不规范等问题。二是

建工作错题库，促整改精准。全面梳理近年巡视巡察、政治

监督、党建检查等发现问题项，以及基层支部党务工作易发

多发问题等，创新制定《党务工作错题库》并适时更新，提

出整改措施及要求，并定期进行复查和巩固，切实改善基层

支部党务工作问题边改边犯的现状。三是重实战化传授，强

技能运用。邀请经验丰富的专职党务干部、优秀党组织书记

等组成导师团，讲授理论政策，传授群众工作方法以及应对

复杂局面的实战经验。通过情景模拟、案例研讨、现场教学

等方式，将知识转化为可操作、可运用的能力。

4.2 平台搭建
以实践砺炼拓宽能力展示的广阔舞台。一是创设实践

锻炼的“练兵场”。制定党务人员轮训年度计划，每月轮

流安排 1-2 名党务人员参与党总支线上党务工作检查反馈工

作，以实训快速帮助党务人员提升工作水平。组织党务工作

者到先进单位参观学习，定期开展最佳实践案例评选等活

动，搭建互学互鉴平台。二是打造能力展示的“聚光灯”。

组织开展“优秀主题党日活动”案例擂台赛、“微党课”竞

赛等。通过公开竞技、风采展示，让优秀兼职党务工作者脱

颖而出，获得荣誉，极大满足其精神层面的需求。三是构建

成果转化的“输出端”。对于实践中产生的优秀工作法、创

新案例、研究成果，通过内部简报、现场观摩会等多种形式

进行推广宣传，并汇编成册供其他党支部学习借鉴。

4.3 科学激励
以多元回报增强持续奋斗的内心期待。一是物质激励。

建立与工作实绩、任务复杂度、贡献度挂钩的差异化绩效奖

励制度，增加党务工作岗位津补贴政策，根据基层艰苦程度、

工作负荷动态调整。二是精神激励。完善分层分类的荣誉表

彰体系，除参加上级党组织“两优一先”推荐外，建立“党

员示范岗”和“红旗党支部”评比，通过专题报道、事迹宣

讲等形式宣传典型案例，强化职业荣誉感与身份认同。三是

发展激励。打通职业发展双通道，明确优秀党务工作者在同

等条件下优先提拔使用、纳入后备干部库、推荐至重要岗位

的晋升路径；推行“党务专员—党务主管—党务专家”等级

认定制度，实现专业能力与职业待遇同步提升。

4.4 实质减负
以松绑降压换取专注创新的宝贵空间。一是规范支部

设立，杜绝凑数组建。严格按照党章要求，正式党员 3 人以

上的单位成立党支部，正式党员不足 3 人的应当按照地域相

邻、行业相近、规模适当、便于管理的原则，成立联合党支部。

二是优化督查考核，精简冗余事务。聚焦党组织政治功能、

服务中心工作成效等核心维度，建立上级协同机制，实行年

度计划备案，避免多头检查、重复考核、扎堆督导。削减重

复冗余的会议、总结、APP 打卡留痕等事项。优化工作流程，

建立标准化、电子化的党务工作台账，让党务工作者将主要

时间和精力投入到核心党务和实质工作中去。三是明晰权责

边界，推动减负落地。保障兼职党务工作者干党务工作所需

时间，使其能够兼顾平衡。坚持印发《为基层减负措施清单》，

持续通过“清风码头”投诉平台匿名收集干部职工减负意见

等，实现了烟叶台账考核比例降至 30%、推动为基层减负

工作走深走实。

5 结语

本文围绕兼职基层党务工作者从“疲于应付”到“主

动作为”的转变，聚焦其内生动力缺失问题展开研究，系统

梳理了其动力不足的具体表现，深入剖析了背后的深层原

因，并从精准赋能、平台搭建、科学激励、实质减负等维度，

提出了系统性的破解路径。总之，激发其内生动力是夯实党

的执政根基、提升新时代基层党建质量的关键，需各级党组

织以系统思维在制度完善、资源保障、人文关怀等方面持续

发力，推动其从“要我干”转为“我要干”，为基层治理现

代化注入持久动力。
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Abstract
Amid the rapid advancement of new media technologies and deepening media convergence, corporate news communication now 
faces new challenges including diversified audience demands and fragmented distribution channels. Based on demand-side research 
of news communication at Changqing Oilfield, this study analyzes grassroots employees ‘usage patterns and needs for newspapers, 
websites, television, and new media platforms. It identifies structural contradictions in the current communication system and 
proposes a reform path featuring “targeted content, coordinated channels, deepened interaction, and integrated services,” providing 
practical references for energy enterprises’ integrated media development.
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融媒体时代国有企业宣传需求侧改革路径研究
马静

中国石油长庆油田分公司新闻中心总编室，中国·陕西 西安 710018

摘　要

在新媒体技术迅猛发展与媒体融合深度推进的背景下，企业新闻宣传工作面临受众需求多元化、传播渠道碎片化的全新挑
战。本文以长庆油田新闻宣传需求侧调研为基础，通过分析基层员工对报纸、网页、电视及新媒体平台的使用现状与需求
特征，揭示当前宣传体系存在的结构性矛盾，提出构建“内容精准化、渠道协同化、互动深度化、服务一体化”的改革路
径，为能源企业融媒体建设提供实践参考。 

关键词

融媒体；企业宣传；需求侧改革；路径研究；油田 
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科，助理政工师，从事国企新闻宣传研究。

1 研究背景与调研概况​

媒体融合已成为国家文化发展战略的重要组成部分，

国有企业作为意识形态工作的重要阵地，其新闻宣传系统正

经历从“供给导向”向“需求导向”的深刻转型。长庆油田

作为中国第一大油气田，其新闻宣传工作不仅承担着传递企

业决策、凝聚员工共识的功能，更肩负着弘扬石油精神、塑

造行业标杆的使命。

2024 年，长庆油田新闻宣传需求侧调研采用“领导带

队 + 分层覆盖”的模式，深入宁夏、内蒙古、陕北、陇东、

西安五大片区，覆盖 43 家基层单位及 21 个一线站点。调研

对象涵盖生产、技术、后勤等各岗位员工及基层通讯员，通

过 22 场座谈会、16103 份调查问卷（线上 14355 份 + 线下

1748 份），征集有效意见建议 150 余条，形成了对长庆油

田新闻宣传需求侧的系统性认知。 

从调研数据看，基层员工对新闻宣传工作总体满意度

较高，90.39% 的受访者认可现有媒体栏目的设置合理性。

但不同平台的受众分化明显：88.73% 的员工关注官方抖音，

65.09% 的员工依赖微信公众号获取信息，而传统媒体中仅

有 8.82% 员工通过报纸了解新闻，呈现出“新媒体主导、

传统媒体式微”的鲜明特征。这种媒介使用习惯的变迁，要

求长庆宣传系统必须重构内容生产与传播逻辑。

2 长庆油田现有媒体平台的受众评价与问题
诊断​

2.1 传统媒体的生存困境​
《长庆石油报》作为拥有 50 余年历史的纸媒，其权威

性仍获认可，但发行“最后一公里”问题突出：目前偏远井

站报纸送达延迟超过 3 天，部分基层单位存在报纸积压现

象。调研显示，报纸的史料价值已超越传播价值，一半以上

的二级单位将其作为新员工培训教材，反映出纸媒转型的迫

切性。目前，门户网页浏览呈现出“机关热、基层冷”的分
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化格局：50% 以上的机关员工将其作为主要信息获取渠道，

但一线岗位员工的日浏览率不足四分之一。页面设计存在

“三多三少”问题：政务新闻多、民生信息少；文字报道多、

视觉元素少；静态展示多、交互功能少，导致 70% 以上的

用户仅浏览标题便退出页面。 

电视新闻面临“信号覆盖与内容老化”的双重挑战：

尽管员工食堂覆盖率达 90% 以上，但 32% 的井站宿舍因地

方广电政策限制无法接收信号；60% 以上的受访者认为节

目时效性尚可，但 50% 以上受众已转向手机端观看，传统

播出模式吸引力下降。 

2.2 新媒体平台的发展瓶颈​
以抖音、微信为核心的新媒体矩阵已成为主流传播渠

道，但内容生产存在“三化”问题：一是同质化，基层通讯

员反映不同平台稿件重复率超过 50%；二是浅表化，目前

61% 的短视频时长不足 1 分钟，缺乏深度叙事；三是模仿化，

30% 的作品被指借鉴网络热点痕迹过重，行业特色不突出。 

技术支撑与人才队伍存在“两缺”：目前，基层单位

作业区普遍缺乏专业拍摄设备，通讯员多使用个人手机进行

创作；复合型人才缺口较大，既懂石油生产又掌握融媒体

技术的从业者不足 15%；平台整合滞后，员工需切换 4-5 个

APP 平台才能完成工作，一定程度上增加了基层宣传岗位

员工负担。 

互动机制呈现“三弱”特征：响应弱，用户留言 24 小

时内回复率仅为 41%；参与弱，直播活动的平均互动率不

足 10%；反馈弱，70% 以上的员工认为意见建议缺乏闭环

处理机制，影响参与积极性。

2.3 共性问题的深层归因​
从制度层面看，考核体系存在“重数量轻质量”倾向：

门户网站投稿量与排名挂钩，导致基层“应付式投稿”，

47.64% 的稿件被指“内容同质化”。激励机制“重宣传轻

创作”，稿费标准没有及时调整，基层通讯员认为奖励与付

出并不匹配。 

从内容层面看，存在“三个错位”：宣传视角与员工

视角错位，目前公司时政报道多采用“文件语言”；传播节

奏与生产节奏错位，重大生产节点的报道存在滞后 1-2 天；

呈现方式与接受习惯错位，“90 后”员工对 SVG、互动 H5

的需求较高，但相关内容占比不足 15%。 

从技术层面看，平台建设存在“两张皮”现象：融媒

体工作平台与基层实际需求脱节，基层部分通讯员反映投稿

审核流程较为繁琐；数据分析能力薄弱，仅 12% 的平台能

实现用户画像分析，精准推送难以落地。 

3 需求侧视角下的员工信息行为特征​

3.1 受众分层与需求差异​
长庆油田不同年龄段员工呈现显著的媒介偏好差异：

“50 后” 群体中，较为依赖电视新闻，对油田历史题材关

注度较高；“70 后”“80 后”作为中坚力量，更多关注政

策解读和技术资讯，倾向通过微信公众号获取信息；“90

后”“00 后”员工中，首选抖音等短视频平台，对身边故事、

生活服务需求强烈，偏好互动性强的传播形式。 

岗位维度的需求分化明显：生产技术岗最关注“三新”

（新技术、新工艺、新设备），后勤保障岗重视民生服务信息，

基层管理岗则需要政策解读与经验交流内容。调研发现，与

工作相关度每提升 10%，信息接受度将提高 17%，印证了“贴

近性决定传播力” 的规律。 

3.2 信息获取的场景特征​
一线员工的信息接触呈现“三碎”特点：碎片化时间（多

在工间休息、通勤时段）、碎片化阅读（单次时长 3-5 分钟）、

碎片化需求（解决具体问题为主）。70% 以上的受访者希

望信息能“即查即用”，68% 以上受访者建议增加语音播

报功能，适应油田野外作业环境。 

空间场景对媒介选择影响显著：井站等生产区域，短

视频和语音播报更受欢迎；生活区域则偏好综合资讯和互动

活动；学习场景中，深度报道和培训视频需求突出，呈现“场

景决定形态”的规律。

​3.3 内容偏好的价值取向​
调研发现，正能量内容获得普遍认同，70% 以上员工

喜爱《星耀长庆》等反映长庆油田先进典型的栏目内容，认

为其“增强自豪感和归属感”；80% 以上员工期待增加生

活服务功能，反映出 “新闻 + 服务”的融合需求；技术类

内容的需求呈现“专业化 + 通俗化”双重要求，既希望获

取前沿资讯，又要求表达方式生动易懂。 

对外部宣传的诉求强烈：67% 的员工认为长庆油田的

行业地位与社会认知度不匹配，80% 以上支持加强历史文

化传播，建议将 “石油精神”纳入地方教育体系，提升企

业品牌的社会影响力。

4 长庆油田新闻宣传改革的路径探索​

4.1 构建“三维立体”内容体系​
建立“专业生产 + 员工创作 + 合作开发”的内容生态：

在新闻中心设立“深度报道工作室”，聚焦勘探开发突破、

重大工程建设等主题，每月推出 1-2 部精品力作；开展“长

庆故事创客计划”，培训基层“拍客”，挖掘凡人微光；与

专业机构合作开发石油科普动漫、历史纪录片等，提升内容

品质。 

实施“分众传播”策略：为离退休员工打造“有声长庆” 

栏目，每周推送油田往事；为中坚群体开设“政策直通车”，

解读薪酬福利、职业发展等热点；为年轻员工策划“油区

Vlog 大赛”，展现工作生活的多元面貌。建立内容标签体系，

实现“千人千面” 的精准推送。 

强化“技术 + 文化”双轮驱动：制作“数字油田”系

列短视频，用动画演示页岩油开采等技术；开展“石油精神
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传承”工程，采访 100 位老石油人，形成口述史档案；开发“长

庆知识图谱”，整合勘探开发历程、技术成果等，构建企业

数字文化数据库。 

4.2 打造“四媒联动”传播矩阵​
推进报纸“轻量化转型”：将纸质版改为季度合订本，

重点保障基层单位员工阅览室；升级数字报为“互动资讯平

台”，增加语音朗读、视频嵌入功能，开展“阅读打卡”积

分活动，提升线上活跃度。

 实施网页“体验革命”：优化“三个界面”——简化

登录界面，支持单点登录；重构首页界面，突出民生服务与

一线故事；完善搜索界面，实现全文检索与关联推荐。增设

“员工服务”频道，集成公积金查询、政策咨询等功能，提

升实用价值。 

推动电视“融合传播”：建立“移动端首播 + 电视端精编” 

模式，重大新闻先以短视频发布，再制作深度专题；与数字

和智能化事业部合作，通过 IPTV 技术解决井站信号覆盖问

题；开设 “云课堂”，将技术培训、安全警示等内容纳入

节目体系。 

深化新媒体“品牌建设”：抖音打造“长庆微纪录”，

每期 3-5 分钟，讲述石油人的坚守与创新；微信公众号推出

“早报 + 晚报”模式，晨间聚焦生产动态，晚间侧重生活服务；

视频号策划“石油技术咖”系列，用通俗易懂语言解读专业

知识，增强传播力。同时，针对野外作业场景优化新媒体适

配功能，开发离线缓存、语音续播等实用工具，满足一线员

工无网络环境下的信息获取需求。 

4.3 健全“五项机制”保障体系​
建立“需求洞察”机制：每月开展用户画像分析，每

季度发布需求白皮书；在各平台设置“意见直通车”，承诺

48 小时内回应、7 天内反馈处理结果；组建由基层员工代表

组成的“宣传观察员”队伍，参与内容策划。 

完善“人才培育”机制：实施“三个一批”计划 ——

引进一批融媒体专业人才，每年招收 3-4 名相关专业毕业生；

培养一批基层骨干，每季度开展“短视频进井站”培训；交

流一批复合型人才，安排采编人员到一线驻点锻炼。 

创新“考核激励”机制：建立“质量优先”的评价体系，

将用户满意度、传播效果纳入考核；提高稿费标准，设立“爆

款作品奖”，对影响力突出的内容给予专项奖励；恢复“新

闻喜报” 制度，增强通讯员荣誉感。 

优化“技术支撑”机制：为基层作业区配备标准化拍

摄设备，建立“设备共享池”；升级融媒体平台，实现稿件“一

次创作、多元分发”；开发“长庆油田”综合 APP，整合

现有系统功能，减轻基层负担。同步搭建数据中台，打通各

平台用户数据、内容数据与反馈数据，为精准运营提供技术

支撑。

 构建“协同联动”机制：成立“长庆大宣传联盟”，

统筹各单位宣传力量；建立“选题预约”制度，重大策划提

前分配任务；开展“融媒体比武”活动，促进油田范围内新

闻宣传工作者经验交流与资源共享。 

5 结论与展望​

长庆油田的新闻宣传改革实践表明，企业融媒体建设

必须坚持 “三个导向”：以员工需求为导向，解决 “传什么” 

的问题；以技术创新为导向，解决 “怎么传” 的问题；以

价值引领为导向，解决 “传得好” 的问题。通过需求侧改革，

不仅能够提升新闻宣传工作的实效性，更能增强员工的归属

感与企业的凝聚力。同时，也要看到，未来发展需要警惕 “三

个误区”：避免为融合而融合，坚守石油行业的专业底色；

避免重技术轻内容，始终把优质创作作为核心竞争力；避免

重形式轻实效，以员工满意度作为检验工作的根本标准。建

议分 “三步走” 推进改革：2025 年完成平台整合与机制建

设，2026 年实现内容品质与传播效果双提升，2027 年建成

具有行业影响力的融媒体品牌。 

本研究也存在一定局限，主要基于长庆油田的实践经

验，结论的普适性有待更多企业案例验证。后续可围绕“能

源行业融媒体评价指标体系” 展开深入研究，为能源业发

展提供更具操作性的理论支撑。 
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Abstract
Currently, China’s railway network, especially the high-speed rail network, has achieved significant leaps in scale and quality. By 
the end of 2024, the total operating mileage of railways nationwide reached 162,000 kilometers, including 48,000 kilometers of 
high-speed rail. The construction and development of railways, particularly high-speed rail, have become a landmark achievement 
in building a moderately prosperous society in all respects. The Fuxing bullet trains race across the vast land of the motherland, and 
“riding the high-speed rail to see China” has become a microcosm of the beautiful life in the new era [5]. As an important link between 
high-speed rail and passengers, the service quality of high-speed rail stations directly affects passengers’ travel experience and the 
brand image of railways. In the new era, grassroots Party organizations have become an important force in the governance system 
of railway enterprises. How to leverage the leading role of Party branches and promote the improvement of passenger services has 
become an important task for Party organizations at high-speed rail stations. Based on this, this paper will elaborate on the approaches 
and methods for Party branches at high-speed rail stations to lead the high-quality development of passenger services in the new era, 
based on the experience of field operations, for exchange and reference among peers.
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新时代高铁车站党支部引领旅客服务提升的研究
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摘　要

当前中国铁路网特别是高铁网规模和质量实现重大跃升，截至2024年底，全国铁路营业里程达到16.2万公里，其中高铁4.8
万公里。铁路特别是高铁建设发展成为全面建成小康社会标志性成就，复兴号奔驰在祖国广袤的大地上，“坐着高铁看中
国”成为新时代美好生活的缩影[5]。作为高铁与旅客衔接的重要纽带，高铁车站服务质量直接影响到旅客的出行体验和铁
路的品牌形象。新时代下，基层党组织已经成为铁路企业治理体系的重要力量支撑，如何发挥党支部引领作用，推动旅客
服务提质增效成为了高铁车站党组织面临的重要课题。基于此，本文将以实地运营工作的经验为基础，就新时期高铁车站
党支部引领旅客服务高质量发展的途径与方法进行阐述，供广大同行交流借鉴。
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1 引言

高铁车站是国家交通系统的重要节点，车站的服务水

准直接影响到旅客服务的及时性、有效性。随着中国交通运

输行业的信息化、智能化建设的持续深化，旅客对服务的温

度、精准度、安全感等提出更高的要求。在此背景下，基层

党支部的战斗堡垒作用与党员的先锋模范作用至关重要，通

过党建引领、支部力量有效凝聚服务合力，以制度创新、流

程优化推动党建与业务深度融合，从而持续提升旅客出行体

验和服务质量。

2 党支部引领高铁车站在提质增效中的核心
作用

2.1 强化政治引领，凝聚服务质量提升的思想共识
强化政治引领是提升服务质量的根本保障，只有将政

治方向贯穿服务工作全过程，才能让全体人员形成“以服务

为核心、以质量为导向”的思想共识，将这一思想引领嵌入

服务全流程各环节，持续为提高服务质量注入增效动能，确

保服务全流程不掉链、不走样、有力度、有温度，推动高铁

车站服务品质持续进阶 [1]，推动服务工作走深走实。

1. 筑牢思想根基，把准服务质量提升的政治方向。坚

持用党的创新理论武装头脑，通过专题学习、党课宣讲、研

讨交流等形式，组织职工深入学习习近平总书记关于铁路的
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重要指示批示精神，深刻认识提升服务质量的政治意义和社

会价值，将个人成长同社会发展、旅客需求紧密结合，树立

“服务就是职责”的理念。

2. 强化宗旨意识，锚定服务质量提升的价值目标。以

政治引领树牢“人民铁路为人民”服务理念，把旅客满意作

为服务质量提升的终极目标。通过“我为群众办实事”实践

活动，走访调研旅客、职工等，让职工直面服务旅客的卡点、

堵点、痛点、难点、推动职工将政治忠诚转换为服务旅客的

实际行动。

3. 凝聚团队合力，夯实服务质量提升的组织保障。发

挥车站基层党支部的战斗堡垒作用和党员模范先锋作用，建

立“党员服务队”、“党员示范岗”等，党支部通过开展技

能竞赛，营造“比学赶超”的浓厚氛围，将政治引领的凝聚

力转化为团队提升服务质量的行动力。

2.2 深化组织建设，形成服务质量提升的治理合力
党支部作为班组建设与管理的核心组织，在整个车

站运营管理过程中起到了坚实的组织保障作用和协调纽带

作用。

1. 优化组织架构，夯实治理基础。基层党支部梳理制

定在提升服务质量中的职责边界，构建“上下联动”、“左

右联动”的工作格局。通过设立“红旗责任区”、“党员先

锋岗”，将车站各部门进行联动，有效应对大客流、晚点等

突发情况。

2. 建立协同机制，凝聚治理合力。党支部凭借自身的

优势，组织整合资源，对车站运营环节中的工务、电务、机

务、供电等部门有序统筹，有效加强了各职能单位间的沟通，

强化车站服务响应的组织韧性，保障服务的及时性，显著提

升了旅客服务全流程的协同运转效率。

2.3 构建党建品牌，提升车站公共服务形象
党建品牌的塑造，能够为高铁车站旅客服务赋予可识

别、可记忆的公共形象标识。从差异化竞争维度来看，党建

品牌可以成为车站区别于其它交通服务体系的独特形象符 

号 [2]。从内部效能维度看，党建品牌的引领作用能够强化车

站工作人员对领域与成果的认知认同，驱动其以服务质量提

升为导向，持续开展自我改进，营造出良好的工作氛围，最

终转化为旅客的优质服务体验。

1. 精准定位党建品牌，锚定服务内核。车站根据人文、

地理、服务等特点，打造差异化的品牌，以党建引领解决旅

客出行难题、优化旅客出行体验，让品牌理念与车站服务目

标高度契合。

2. 落地品牌服务举措，夯实形象根基。依托党建品牌，

成立“党员服务队”、“党员爱心岗”等，开展特色服务，

在售票、进站、安检、乘车等岗位设置“党员岗”，提供党

员“一对一帮扶”，将党建品牌的价值转化为实实在在的服

务成效。

3 党支部引领旅客服务提质增效的实践路径

3.1 推进党建与业务深度融合
推动旅客服务体系里的党建和业务融合设计，需以客

运现场存在的服务堵点作为突破口，充分发挥党组织凝聚党

员的组织优势，进而实现业务流程整体运转效能的系统性

提升。

1. 服务制度融合。结合车站客流情况、服务对象等特性

以及日常运营情况，系统梳理老、幼、病、残、孕等重点旅

客在进站、安检、问询、检票、换乘、乘降等过程中的行走

路径，精准分析排队链路过长、站内通行不通畅、服务协同

不到位等问题，统筹编排年度党建重点工作安排与车站流线

改造计划，避免让旅客重复行动，有效提升服务质量。针对

重点旅客较多的车站，在固定区域规划“红色助行通道”，

通过重新规划站内进出站流线和调整检票口数量及位置等方

式，提高重点旅客通行效率并降低旅客对流冲突风险 [3]。

2. 服务目标融合。将党建工作目标与业务发展目标精

密结合，确保两者在方向上一致性，在成效上互促，以高质

量党建引领高质量业务发展，推动党员岗位责任与服务动作

标准同向校准。 

3. 服务载体融合。围绕特殊旅客核心需求，分层构建

服务载体，设置“党员爱心岗”，“12306 会合点”等，整

合购票、咨询、乘车等功能的“一站式服务窗口”，负责做

好行动不便旅客的进站上车以及出站下车引导、轮椅接驳、

站台点对点护送等工作，使特殊服务在时间安排、岗位分布

及流线组织上更具连续性。

4. 服务能力融合。实施党员提升素质计划，制定党建 +

业务的双向培训，将“四强”党支部建设与“四强工程”（强

基、强素、强准、补强）建设完美融合，鼓励党员积极参加

职业技能竞赛、客运相关知识培训、各种专题培训等，工作

中积极参加应急处置，落实好“启航、续航、领航、远航”

职工素质计划，打造政治强、业务精、作风硬的骨干队伍。 

3.2 发挥党员专业优势，形成服务创新动力
在车站运营体系中，党员队伍普遍具备扎实的业务能

力和现场流程把控能力，是驱动服务创新的核心优质资源。

1. 依托现有组织架构，立足党员技能专长，构建专业

支撑体系，通过分类培训、岗位复盘、技能竞赛等方式，引

导党员在春暑运、突发大客流、恶劣天气等运营关键节点发

挥示范引领作用。

2. 以技能竞赛为载体，围绕岗位作业指导书，业务规

章等，组织开展现场应急演练，在应急演练过程中精准识别

流程短板并提出优化策略，根据日常表现可作为岗位轮值、

班组排班、技能评级等工作的重要参考维度，实现党员能力

与岗位需求的精准适配。

3. 构建“党员带徒”传帮带机制，将在客流调查分析、

修订完善“一日一图”、现场调度指挥等领域经验丰富的老
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党员与新员工进行合理分配与协作，通过现场带教、任务拆

解交办、流程复盘讲解等方式构建长效学习体系，将现场处

置流程、服务协同要领、沟通表达技巧等制度化的培训要素

传授给新员工，实现专业经验的系统化传递以及新员工整体

素质的稳步提升 [4]。

3.3 依托智慧车站建设，推进党建数字化平台应用
在高铁车站运营管理过程中，党支部可借助智慧化工

具推动服务流程与组织管理的深度融合。

1. 党支部牵头搭建“智慧党建指挥平台”，对旅客流

量监测数据、设备运行状态、服务窗口使用情况、旅客反馈

信息，以及党员岗位管理、值班排班、巡查记录等多元信息

进行全面汇总与关联贯通，并构建大数据分析模型，通过对

客流密度、候车厅停留时长、检票通行速率等核心指标的监

测分析，实现前端服务节点的精准化管控。

2. 将数据采集与任务分派功能嵌入平台应用体系，基

于实时客流量波动生成党员值班调度优化建议，支撑重点服

务窗口、引导岗位、服务台等资源的弹性配置；同时依据实

时客服动态，精准识别旅客投诉类问题的所属类别、发生时

段及影响范围，形成党员责任分解清单，推动任务落实到人、

责任到岗，并生成每日改进工作任务清单，确保每条优化措

施均明确到具体责任人。

3. 党支部以该平台为载体，发布培训资料、操作手册、

流程优化方案等内容，实现电子化考核的“记名到人、记事

到岗、任务确认到点”，并通过电子系统留存操作痕迹；党

员可通过移动端完成指令接收、问题上报与落实结果反馈，

构建全流程工作闭环；当突发大客流或设备故障等情况发生

时，平台可调取历史数据与应急预案进行分析研判，为党员

开展现场组织、客流引导、标识调整及跨部门协同联动等精

细化操作提供决策支撑，使智慧化工具在党建引领下转化为

优化旅客服务的核心操作支撑。

4. 党支部以该平台为载体，高铁车站推进铁路与城市

轨道交通、民航等运输方式的信息共享、服务畅通、支付兼

容和便捷换乘，提升车站整体服务环境，优化调整线上餐饮

品牌、配送升级，更好服务首发经济、银发经济、冰雪经济，

更好满足广大旅客基本需求和个性化、差异化、品质化服务

需求 [5]。

3.4 强化应急管理体系，提高风险处置能力
在高铁站车站运营体系中，应构建以党支部为统领的

多级应急体系。

1. 科学设置“应急指挥—党员突击队—客运联动小组”

三级快速反应机制，由应急指挥人员研判事件，统筹调配资

源，协调跨部门工作；党员突击队负责现场组织、旅客引导、

安全保障；客运联动小组负责信息传达、辅助服务、流线优

化，形成分工明确、环环相扣的闭环式快速响应。

2. 在突发大客流、列车晚点、恶劣天气时，党支部根

据当时的数据和方案进行研判后，组织党员突击队第一时间

开展工作，围绕检票口、安检口、候车区等关键节点开展人

员分流引导、现场秩序维护及信息实时传递等工作，同步协

助旅客完成车票改签、退票及行程改变等服务；客运联动小

组通过信息互通，与列车长、设备维保、安检、保洁等部门

相互配合，确保现场工作顺利开展。

3. 在应急体系中需明确细化各类事件的分级分类处置

流程，针对不同类型与等级的事件分别设定标准化的响应时

限、现场布控方案、人员调配机制及信息回传规范。日常运

营中需常态化开展应急演练与岗位培训，使工作人员熟练掌

握不同场景下的操作规范与联动协同方式，确保在突发应急

事件处置中能够快速做出精准判断，并及时采取有效的处置

方案与管控措施。

3.5 完善群众参与机制，提高服务满意度
高铁车站党支部建立面向旅客的反馈与参与机制，推

动旅客意见向流程优化直接转化。

1. 在高铁站设置“旅客意见日”，通过专设窗口与线

上渠道、现场发放调查问卷、二维码扫描等，集中受理旅客

关于候车环境、窗口服务、引导标识、应急处置等维度的意

见反馈，把收集到的信息进行分类标注，重要问题列入议程，

形成重点交由党员领办。

2. 开展“党员服务开放日”活动，围绕旅客需求开展

解释疏导、路径引导、咨询答疑等现场服务，组织旅客实地

观摩站内引导、安检验票、候车等全流程服务场景，将反馈

内容纳入问题清单，并与流程优化实现闭环，为提高腐恶质

量提供有价值的参考资料。针对老年人、残障人士、携带大

件行李的旅客，落实点对点精准帮扶，并将服务过程中发现

的隐性问题同步标注归档，为后续服务的持续优化提供案例

支撑。

4 结语

新时期新形势下，高铁车站党支部将发挥在旅客服务

管理工作中的重要作用。坚持政治引领，坚持以服务为方向，

以数字化赋能为方法，不断深化党建引领，不断推动车站服

务体系升级。今后，应进一步强化制度创新与技术支撑，使

党建成果持续转化为旅客的实际获得感。
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Abstract
In the context of organizational flattening and digital transformation, the new generation of employees has become the core group of 
corporate human resources, with their values and motivations trending toward diversification, autonomy, and innovation. Traditional 
material incentive models are gradually becoming ineffective, necessitating enterprises to establish new incentive mechanisms 
oriented toward value recognition, growth empowerment, and cultural co-creation. This paper analyzes the shortcomings of existing 
incentive systems from the perspectives of psychological characteristics and organizational behavior, exploring integration pathways 
for emotional, developmental, and cultural incentives. The study reveals that data-driven personalized incentive models and digital 
performance platforms can significantly enhance employee satisfaction, organizational innovation capabilities, and human resource 
allocation efficiency, providing scientific references and practical directions for sustainable corporate development.
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摘　要

在组织结构扁平化与数字化转型背景下，新生代员工成为企业人力资源核心群体，其价值观与动机趋向多元化、自主化与
创新化。传统物质激励模式逐渐失效，企业需构建以价值认同、成长赋能与文化共创为导向的新型激励机制。本文从心理
特征与组织行为视角出发，分析现有激励体系不足，探讨情感激励、发展激励与文化激励的融合路径。研究表明，基于数
据驱动的个性化激励模型与数字化绩效平台，能够显著提升员工满意度、组织创新力与人力资源配置效率，为企业可持续
发展提供科学参考与实践方向。
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1 引言

进入信息经济与知识密集型产业快速发展的时代，企

业竞争力愈发依赖人力资源的活力与创新能力。新生代员工

以个性化、数字化与价值导向为特征，追求尊重、成长与

意义感，而传统以物质激励为主的体系已难以满足其心理需

求。本文基于组织行为学与心理契约理论，结合数字化人力

资源管理趋势，探讨新生代员工激励机制的优化路径。通过

理论分析与案例研究，揭示激励体系如何激发员工潜能、提

升组织绩效，为企业构建动态适配与可持续的人才激励模式

提供参考。

2 新生代员工特征与激励需求分析

2.1 价值取向的转变与自我实现诉求
新生代员工的价值观呈现出由外在驱动向内在驱动的

显著转变。他们成长于经济繁荣与数字化普及的背景下，物

质需求相对满足，更注重工作中的意义感与成就体验。对于

这一群体而言，职业不仅是谋生手段，更是自我价值实现的

重要途径。研究表明，约 67% 的新生代员工认为“被认可”

和“从事有意义的工作”比薪资更具激励作用，这种心理特

征体现出“内在激励”在职业满意度中的主导地位。因此，

企业在激励机制设计中应从单纯的经济激励转向价值激励

与心理激励并重，关注员工的成长诉求与情感认同。通过赋

权机制增强员工自主性，通过即时反馈与成果展示强化成就

感，通过文化引导与目标共创提升组织认同感，使员工在实

现自我效能的同时认同企业使命，形成精神共振与行为共驱
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的双向激励格局。

2.2 个性化需求与灵活管理倾向
新生代员工普遍具有高度的个性意识与多元价值取向，

他们在职业选择上强调自由度与发展弹性，追求差异化的成

长路径和个体体验。传统标准化、等级化的激励制度已难以

满足其心理需求，甚至可能引发逆向反应，削弱组织凝聚力。

企业需借助大数据与人工智能技术，构建基于员工画像的个

性化激励模型，通过分析员工兴趣、绩效模式与行为偏好，

实现精准匹配与动态激励。例如，实行弹性工作制、创新项

目激励制与自主绩效协商机制，使员工在选择与被选择中保

持积极参与感。同时，企业可通过职业导师制度、跨部门项

目和学习型平台，提供多维成长通道，让员工在灵活管理环

境中获得尊重与成长动力。这种“差异化激励 + 自我导向”

模式，有助于将个体潜能与组织目标有机融合，提升整体绩

效的可持续性。

2.3 数字化环境下的心理契约变化
数字化办公、远程协作与平台经济的崛起，使组织与

员工之间的关系从传统的“雇佣型契约”演变为更具互动性

与开放性的“心理契约”。这种变化使员工对组织的期待从

稳定与保障转向成长、信任与价值共创。新生代员工强调平

等沟通与参与决策，渴望在透明、开放的工作环境中获得反

馈与认同。企业若仍沿用以控制和考核为核心的传统激励模

式，将难以维系员工的心理归属。为适应这种契约转型，企

业需构建基于数字化工具的即时激励与沟通体系，如智能绩

效看板、在线表彰系统与协作反馈平台，实现信息对称与情

感连通。管理者应从“监督者”转变为“赋能者”，通过信

任机制与共享文化激发员工的责任感与创新意识。数字化条

件下的激励机制，实质上是心理契约的再造过程，其核心在

于构建以成长、尊重与共赢为导向的新型组织关系。

3 现行激励机制的结构性问题分析

3.1 物质激励导向单一
当前多数企业的激励体系仍停留在以薪酬、奖金和福

利为主的物质层面，这种“交易型”激励模式虽然在短期内

能提升员工工作积极性，却难以激发持久的组织承诺与创新

热情。物质激励过度集中导致员工行为趋于功利化，绩效目

标往往被简单量化为收入回报，从而弱化了工作意义与价值

认同。在知识密集型和创意驱动型行业中，单一的物质激励

无法满足员工的精神需求与成就诉求，反而可能抑制自主探

索与协作动力。长期依赖物质刺激还会引发“激励边际效应

递减”与“心理契约失衡”，表现为员工忠诚度下降、离职

率上升以及组织创新力衰退。构建以价值认同、成长机会和

情感归属为补充的多元激励体系，已成为突破“激励疲劳”

与实现组织高质量发展的关键方向。

3.2 绩效考核机制僵化
传统绩效考核普遍采用静态、结果导向的模式，过度

强调量化指标和短期成果，忽视了员工在过程中的努力、协

作贡献与创新行为。这种评估方式难以反映复杂岗位的真实

绩效，尤其在跨部门协作与远程办公的背景下，单一考核标

准往往失去公正性与激励效应。对新生代员工而言，僵化的

绩效体系不仅缺乏人文关怀，也削弱了其自主成长与创造意

愿，造成心理疏离与绩效虚高现象。结果是，考核体系从激

励工具沦为形式化管理负担，形成“低激励—低绩效”的循

环。企业亟需构建兼顾结果与过程的动态绩效评价体系，引

入成长性指标、创新性指标及团队协作指标，实现从“控制

性管理”向“发展性激励”的转型，以增强员工内在驱动力

与组织活力。

3.3 文化认同度不足
企业文化是组织激励的深层基础，其核心功能在于塑

造价值共识与行为导向。然而，许多企业在文化建设中停留

于形式层面，仅依靠口号与制度宣贯，而缺乏实质性的文化

渗透与情感联结。这导致员工难以从组织文化中获得意义感

与认同感，尤其是新生代员工，更注重个人价值实现与精神

契合，一旦缺乏文化共鸣，便容易产生疏离与流动意愿。文

化认同度不足还会削弱团队凝聚力与协同创新能力，使激励

体系难以形成持久的内在驱动力。真正有效的文化激励应以

“人本关怀”和“价值共创”为核心，通过塑造信任、共享

与尊重的组织氛围，让员工在参与与共创中实现自我价值，

从而转化为推动组织可持续发展的精神力量。

4 新生代员工激励机制优化路径

4.1 构建内外兼修的多维激励体系
现代企业的人力资源管理需要从单一维度激励走向系

统化、结构化的多维激励体系。该体系应融合物质激励、精

神激励与发展激励三大维度，形成“内外兼修”的综合机制。

物质激励以公平性与竞争性为核心，通过薪酬透明化、绩效

分级激励及差异化福利制度，增强员工的结果导向意识与投

入意愿。精神激励注重员工的情感联结与价值认同，通过导

师制、表彰大会、即时反馈及荣誉体系，提升员工的情绪投

入与归属感。发展激励则关注个体成长与潜能开发，为员工

提供岗位轮换、职业规划、学习平台与晋升通道，强化组织

对个体长远发展的支持。三种激励模式相互支撑、协同运作，

构建了一个兼顾公平、尊重与成长的动态激励生态，实现了

“价值驱动—情感共鸣—能力成长”的良性循环。

4.2 应用数字化技术提升激励精准度
在智能化管理时代，数字化技术的融入使激励管理从

经验判断转向精准决策。基于人工智能与大数据分析的 HR

数字系统，可实现对员工绩效、行为偏好与心理状态的实时

追踪与分析。通过算法模型识别不同岗位与个体的激励偏

好，企业能够建立“人岗匹配—目标匹配—激励匹配”的闭

环系统，从而使激励更具针对性与动态性。数字化激励平台

可结合社交化互动模块与即时反馈机制，让激励行为具备参
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与性与透明性。例如，员工完成创新任务后系统可自动生成

成长报告、积分奖励与荣誉徽章，使激励结果数据化、过程

可追溯。该机制不仅增强了员工对激励政策的信任感，也促

使组织在管理过程中形成持续的数据积累与智能优化路径，

从而提升激励策略的科学性与持续效能。

4.3 建立学习型与创新型组织文化
组织文化是激励机制长期有效运行的精神基础。企业

应通过文化建设塑造“学习共享、共创共赢”的价值氛围，

使员工在持续学习与创新实践中获得认同与成长。学习型组

织强调知识的积累与传递，企业可建立内部知识社区、导师

共享机制和跨部门协作项目，促进经验交流与知识再生。创

新型组织则通过鼓励试错、内部竞赛与创意孵化平台，激发

员工探索意识与创造潜能。文化激励的核心在于让员工感知

“被信任、被重视、被需要”，从而将个体目标融入组织愿

景，转化为长期承诺与自驱力。当企业文化成为激励的内在

动力时，员工不再被动接受管理，而是主动追求卓越与创新，

形成以文化为根、以激励为翼的组织成长动力体系。

5 人力资源效能提升的策略与实施

5.1 基于数据分析的人才决策机制
在数字化与智能化管理快速发展的背景下，企业的人

才激励与管理决策正在从经验驱动向数据驱动转变。通过构

建以人力资源信息系统（HRIS）为核心的管理平台，可实

现对员工绩效、培训效果、职业流动及组织贡献等多维数据

的系统整合。借助数据挖掘与机器学习算法，管理者能够识

别高绩效员工的关键行为特征与激励敏感点，形成对不同岗

位与群体的精准画像。在此基础上，企业可以建立预测性模

型，动态评估各类激励措施对绩效提升与员工满意度的影响

程度，优化激励资源配置。数据化决策不仅减少了管理主观

性与信息滞后性，还能够形成“数据采集—模型分析—策略

优化—效果反馈”的闭环系统，为员工发展提供客观依据，

实现人岗匹配的动态调整与绩效管理的持续优化。这种基于

数据分析的人才决策机制，使激励体系更具前瞻性与科学

性，从而推动组织整体效能的提升。

5.2 构建“激励—绩效—发展”联动机制
科学的激励机制应突破单一的绩效导向，构建以成长

为核心的动态联动体系。企业应在“激励—绩效—发展”的

逻辑框架下，将激励政策与绩效考核、职业晋升、能力提升

等环节紧密结合，形成正向反馈回路。通过 KPI（关键绩效

指标）与 OKR（目标与关键结果）的结合，可以兼顾战略

导向与个体创造性，使目标设定既具清晰度又保留灵活性。

员工在完成绩效目标的过程中，不仅获得物质回报与荣誉激

励，更能在学习成长、能力提升与心理满足方面实现价值认

同。企业还应建立周期性绩效回顾与辅导机制，通过双向沟

通帮助员工复盘成果、明确改进方向，促进其自我激励与持

续进步。该联动机制强化了绩效管理的长期性与激励作用的

持续性，实现从“结果激励”向“过程驱动”的转变，最终

形成员工发展与组织战略协同演进的格局。

5.3 强化领导力与组织支持系统
领导力是激励机制得以有效实施的关键枢纽。管理者

不仅承担政策传递的功能，更在情感激励与文化塑造中发挥

导向作用。企业应注重培养领导者的情绪智能与沟通能力，

使其具备洞察员工心理需求、激发团队潜能与构建信任关系

的能力。通过系统的领导力培训与辅导，强化其在激励过程

中的同理心与激发力，从而实现从“命令式管理”向“赋能

型领导”的转变。与此同时，组织还应构建完善的支持体系，

包括心理关怀机制、员工援助计划（EAP）、多层次沟通渠

道及文化激励平台等，为员工提供物质与精神双重支撑。领

导者以身作则、关注个体差异、营造积极氛围，能够有效提

升员工的安全感与归属感，增强组织凝聚力。通过领导力与

组织支持的协同作用，企业可形成“激励促效能、支持促成

长”的双向驱动体系，实现员工满意度与组织绩效的同步提

升，促进企业长期可持续发展。

6 结语

新生代员工激励机制的优化是企业实现人力资源高效

能转化的关键。激励不再是单向度的物质补偿，而是融合价

值共鸣、成长赋能与情感连接的系统工程。企业应以数字化

管理为技术支撑，以组织文化为精神纽带，构建开放、灵活、

可持续的激励生态。研究表明，科学激励体系不仅能提升员

工满意度与组织绩效，也能促进企业在知识经济时代的创新

与竞争优势重塑。未来，人力资源管理将从“控制型”向“赋

能型”转变，激励机制的本质将回归“以人为本”的组织逻辑，

实现员工成长与企业发展的共赢。
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Abstract
Digitalization has created unprecedented opportunities and new challenges for archival management. Grounded in practical archival 
management, this paper explores the profound impact of digitalization on archival practices. It analyzes the deep-seated effects 
of digitalization on archival formats, management processes, and service models, while addressing current challenges in digital 
resource preservation, management frameworks, value extraction, and talent development. The paper proposes digital transformation 
pathways for archival management, including establishing a full lifecycle security governance system, redesigning data-driven 
workflows, advancing intelligent service upgrades, and cultivating interdisciplinary talent teams, providing actionable references for 
the industry’s digital transition.
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摘　要

数字化给档案管理带来前所未有的发展机遇与新型挑战，本文立足档案管理实际，探讨数字化建设浪潮对档案管理产生的
深刻影响。分析数字化建设对档案形态、管理流程与服务模式的深层影响，剖析当前档案管理在数字资源保存、管理架
构、价值挖掘及人才储备方面的现实问题，提出档案管理数字化转型路径，包括构建全生命周期安全治理体系、重塑数据
驱动的业务流程、推动服务智慧化升级及培育复合型人才队伍，为档案管理行业数字化转型提供实践参考。
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1 引言

档案承载着历史记录、凭证依据与决策支撑的重要功

能，随着信息技术飞速发展，数字化建设已成必然趋势，档

案管理领域也迈入数字化转型的关键阶段。数字化技术不仅

改变档案存储与管理方式，更在重塑档案管理的核心逻辑，

档案管理服务理念也有待转变。但是当前部分档案管理机

构，在转型过程中仍面临技术适配不足，管理机制滞后，服

务效能不高等困境，未能充分发挥档案资源的真正价值 [1]。

在此背景下，接下来系统梳理数字化建设对档案管理的影

响，探索科学可行的转型路径，对于推动档案管理向高效、

安全、智慧方向发展，具有重要的现实意义。

2 数字化建设对档案管理的影响

2.1 档案形态由实体向数字多元转变
数字化建设让档案形态，呈现多元拓展态势，比如电

子文件、数据库、音频、视频、思维导图等，均成为档案管

理的多样化形式，这类档案通过计算机设备生成、传输与存

储，具备生成速度快、存储密度高、传输便捷等优势 [2]。数

字档案可突破时空局限，通过网络实现跨地域共享，同时支

持多维度编辑与复用，大幅提升档案资源的利用灵活性。不

同类型数字档案相互补充，形成更为丰富、立体的档案资源

体系，既保留传统档案的原始记录，又创造档案信息之外的

价值，满足多样化应用需求。

2.2 管理流程从线性向协同智能演进
数字化建设推动管理流程向协同智能方向转型，通过

嵌入信息技术，有机结合档案管理各环节。在档案收集环节，

通过线上申报、自动抓取等方式，即可实时高效的汇聚海量

来源广泛的信息，无需依赖人工逐一归集。整理环节可以借
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助智能分类算法、元数据自动提取技术，替代传统人工分类，

大幅降低误差与工作强度。保管环节通过数字化管理系统，

可实时监控档案状态，智能调控存储环境，保障档案存储安

全。利用环节则依托网络平台打破时空限制，实现档案资源

的快速检索与共享。各环节通过数据互联互通形成协同工作

机制，应用自动化与智能化技术，简化档案管理流程，提升

管理效率。

2.3 服务模式由被动查询向主动赋能变革
数字化建设推动档案服务模式的根本性变革，服务核

心从提供档案查询，成功赋能档案信息价值。依托数字档案

平台，用户可通过网络终端，即可随时随地在线检索，借

助关键词匹配、模糊查询等功能，便能快速定位目标档案。

更重要的是，数字化技术支持档案资源的深度加工与价值挖

掘，通过数据整合分析，形成专题数据库、知识图谱等衍生

资源，根据用户需求，从而精准推送。档案服务不再局限于

提供原始记录，而是延伸至决策支持、知识传播、风险预警

等领域，最大化发挥档案资源价值。

3 档案管理现状

3.1 数字资源长期保存与安全风险凸显
数字档案的快速增长，给长期保存与安全防护带来双

重压力。随着数字档案文件格式的频繁更新迭代，早期的部

分数字档案，因格式过时，面临无法读取的数字黑洞风险。

物理存储载体在长期使用中不可避免的损耗问题，也给数字

档案的长期保存使用带来威胁。比如硬盘、U 盘等使用寿命

有限，极易受环境因素影响，出现数据丢失的情况再加上。

网络环境的复杂性，进一步加剧档案管理安全风险，黑客攻

击、病毒入侵等恶意行为，都有可能导致数字档案被篡改、

窃取。部分档案管理机构缺乏完善的安全防护体系，数据备

份机制不健全，应急响应能力不足，难以有效应对安全威胁，

无法充分保障数字档案的完整性与安全性。

3.2 传统管理架构与业务流程存在梗阻
传统档案管理架构多采用层级化、部门化设置，各部

门之间存在明确的职责边界，信息流通渠道狭窄。这与数字

化转型所需的协同高效要求，存在明显脱节，导致不同部门

的档案数据分散存储，于是形成信息孤岛，无法有效整合与

共享档案资源。业务流程方面，传统流程环节繁琐、冗长，

数字化转型过程中，部分机构仅简单的对原有流程进行数字

化改造，未从根本上优化流程逻辑，导致数字化技术与业务

流程难以深度融合。再加上缺乏统一的档案数字化标准规

范，不同机构、不同系统之间，数据格式不兼容，元数据描

述不一致，很大程度上增加档案管理的数据交互难度，对跨

部门、跨区域档案管理协同发展造成严重制约。

3.3 档案数据价值挖掘与深度利用不足
积累海量的数字档案，为后期使用发挥信息价值提供

丰富资源，但当前多数档案管理机构，仍处于档案数字化存

储与简单检索阶段，对数据价值挖掘能力明显不足。大量数

字档案资源并未充分利用，仅作为原始记录进行保存，也未

经过系统整理、分析与加工，难以转化为具备参考价值的知

识资源。部分机构因缺乏专业的数据分析工具与方法，无法

从海量档案数据中提取关键信息、挖掘潜在关联，未能充分

发挥档案资源的增值效应。而且现有服务多以通用化查询为

主，缺乏对用户需求的精准洞察与个性化响应，无法满足不

同用户在不同场景下的差异化需求，档案服务的针对性与实

效性有待提升。

3.4 专业人才结构失衡与能力短板
档案管理数字化转型，离不开专业人才的支撑。当前

档案管理队伍人才结构，存在明显失衡，现有从业人员多具

备传统档案管理专业背景，熟悉档案整理、编目等传统业务，

但缺乏系统的数字化技能培训，对数据分析、信息安全、系

统运维等数字技术相关知识掌握不足。由于复合型人才储备

严重短缺，人才培养机制与行业发展需求脱节，对数字化技

术、数据科学等前沿内容覆盖不足，导致人才结构失衡与能

力短板，已成为制约档案管理数字化转型的核心瓶颈。

4 档案管理的数字化建设转型路径

4.1 构建全生命周期安全治理体系
数字档案的安全与长期保存，是数字化转型的基础，

需建立覆盖档案生成、收集、存储、利用、销毁全流程的安

全治理体系。制定数字档案长期保存战略，应结合档案类型

与重要程度，明确不同载体档案的保存标准与技术规范，定

期开展数字档案格式转换与迁移工作，避免因技术迭代导致

档案失效。通过引入区块链存证技术，利用其去中心化、不

可篡改的特性，为数字档案的生成时间、内容完整性提供权

威认证，确保档案的凭证效力。还要加强网络安全防护能力，

部署防火墙、入侵检测系统、数据加密技术等安全防护设施，

建立多层次、全方位的安全防护网络，抵御外部恶意攻击。

应用隐私计算技术，在保障档案信息安全的前提下，实现数

据可用不可见，从而平衡档案利用与隐私保护的关系 [3]。另

外还需建立完善的数据备份与应急恢复机制，采用本地备份

与异地备份相结合的方式，定期开展备份数据校验与恢复演

练，提升应对数据丢失、系统故障等突发事件的应急处置

能力。

4.2 重塑扁平化与数据驱动的业务流程
通过重构扁平化、协同化的组织架构，减少管理中间

环节，提升信息传递效率。以数据为核心驱动业务流程重构，

搭建统一的云平台档案管理系统，整合分散在各部门的档案

数据资源，实现数据集中存储、统一管理与共享共用 [4]。制

定档案数字化一体化标准规范，明确数字档案的采集格式、

元数据要素、分类编码、安全等级等要求，确保不同系统、

不同部门之间的数据互通互认。打通档案管理系统与政务办

公、业务办理等相关系统的数据接口，实现档案数据的自动
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采集、实时更新与同步共享，避免重复录入与数据不一致问

题。优化档案管理各环节流程，简化不必要的审批程序，引

入工作流自动化技术，实现档案收集、整理、审核、利用等

环节的无缝衔接与高效流转。建立流程优化反馈机制，定期

收集各岗位工作人员的意见建议，结合技术发展与业务需求

变化，持续优化业务流程，提升管理效率与服务质量 [5]。

4.3 推动档案服务向知识化与智慧化升级
以用户需求为导向，推动档案服务从传统查询服务向

知识化、智慧化服务转型。引入人工智能与大数据技术，构

建档案知识图谱，梳理档案数据之间的关联关系，形成结构

化的知识体系，为用户提供深度知识服务。优化智能检索功

能，结合自然语言处理技术，实现模糊查询、语义检索、关

联推荐等高级检索功能，帮助用户快速精准定位所需档案资

源。开展档案数据深度分析，挖掘档案数据中蕴含的规律特

征、发展趋势等有价值信息，形成专题分析报告，为政府决

策、企业经营、学术研究等提供数据支撑。建立用户画像体

系，通过分析用户的查询历史、利用习惯等数据，精准识别

用户需求，提供个性化档案推荐与定制化服务。拓展档案服

务场景，打造线上线下融合的服务模式，利用移动终端、微

信小程序等平台，推出便捷化的档案查询、证明开具、预约

利用等服务，提升服务的可及性。加强档案资源的可视化呈

现，通过图表、动画、虚拟现实等方式，将枯燥的档案数据

转化为直观易懂的可视化内容，增强档案服务的吸引力与传

播力 [6]。

4.4 培育兼具技术与档案业务的复合人才
复合型人才队伍建设是档案管理数字化转型的核心支

撑，需从培养、引进、激励等多方面构建完善的人才保障体

系。优化高校档案学专业人才培养方案，增设数据分析、信

息安全、人工智能、系统运维等数字化相关课程，加强实践

教学环节，与档案管理机构、科技企业合作建立实习基地，

提升学生的实践操作能力与综合素养。建立常态化在职培训

机制，针对现有档案管理人员开展数字化技能培训，内容涵

盖数字档案管理系统操作、数据分析工具应用、网络安全防

护、隐私保护法规等方面，分层次、分岗位开展精准培训，

帮助现有人员更新知识结构、提升数字技能 [7]。加大复合型

人才引进力度，制定优惠政策，吸引具备档案业务基础与数

字化技术能力的专业人才加入档案管理队伍，优化人才队伍

结构。建立科学的人才评价与激励机制，将数字化技能水平、

创新服务成果、知识贡献等纳入评价指标体系，对在数字化

转型工作中表现突出的个人与团队给予表彰奖励，激发工作

人员的积极性与主动性。搭建人才交流平台，组织开展行业

研讨会、技术交流会、案例分享会等活动，促进档案管理人

员之间的经验交流与知识共享，提升行业整体人才素质 [8]。

5 结语

总之，数字化建设为档案管理带来深刻变革，但数字

化转型不是简单的技术叠加，而是需要覆盖管理理念、机制

流程、人才队伍的全面改革。通过构建全生命周期安全治

理体系，可筑牢数字档案安全防线，重塑数据驱动的业务流

程，能提升管理效率与协同能力，推动服务智慧化升级，可

充分释放档案资源价值，培育复合型人才队伍，为转型提供

持续动力。未来，随着技术的持续发展与实践的不断深入，

档案管理需持续深化数字化转型，不断优化管理模式与服务

方式，让档案资源在数字时代更好地服务于社会发展与公众

需求，实现档案管理事业的高质量发展。
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Abstract
As an important component of the socialist grassroots governance system with Chinese characteristics, grassroots Party building 
plays a significant role in enhancing rural governance efficiency. Through effective Party organization leadership, it can optimize 
the rural political ecosystem, strengthen social governance, and promote steady economic development in rural areas. Taking 
Lingbi County in Suzhou City, Anhui Province as an example, this paper explores how grassroots Party building can improve rural 
governance efficiency, focusing on analyzing the innovative practices of Lingbi County in Party organization construction, grassroots 
Party affairs, and rural revitalization. By summarizing the successful experiences of Lingbi County, specific measures to enhance 
rural governance efficiency are proposed, providing references for Party building work in other rural areas across the country.
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基层党建引领乡村治理效能提升的实践路径探析
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摘　要

基层党建作为中国特色社会主义基层治理体系的重要组成部分，对于提升乡村治理效能具有重要作用。通过有效的党组织
领导，能够实现乡村政治生态的优化、社会治理的加强与农村经济的稳步发展。本文以安徽省宿州市灵璧县为例，探讨基
层党建如何推动乡村治理效能的提升，重点分析灵璧县在党组织建设、基层党务工作和乡村振兴方面的创新实践路径。通
过总结灵璧县的成功经验，提出了提升乡村治理效能的具体措施，并对全国其他农村地区的党建工作提供借鉴。
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1 引言

党的十八大以来，习近平总书记提出的“全面加强党

的建设”理念，强调了党在各项社会治理中的核心作用。尤

其在乡村治理中，党组织的引领作用更为突出。乡村治理效

能的提升离不开基层党组织的引领和推动。安徽省宿州市灵

璧县作为典型的乡村治理示范区，其党建工作取得了一系列

成效，为全国基层党建及乡村治理提供了宝贵经验。本文旨

在通过分析灵璧县的实践路径，探讨基层党建如何提升乡村

治理效能，并总结出可复制、可推广的经验。

2 灵璧县基层党建现状与乡村治理基础

2.1 灵璧县基层党建工作概况
灵璧县，一直以来都高度重视基层党建工作，通过构

建全面覆盖的党组织体系，有效推动党组织在乡村治理中的

核心作用。县级党组织落实县、乡、村三级组织网络，确

保党的方针政策能够在各级党组织间层层传递并得到贯彻

实施。这种组织模式不仅加强了党组织的凝聚力，还在推

进乡村各项工作中发挥了重要引领作用。通过党组织的牵

头作用，灵璧县党组织有效整合了各方资源，使得党组织在

推动乡村治理、经济发展和社会管理等方面的功能得到了充

分发挥。基层党组织建设的全覆盖机制，不仅为党和政府的

政策落地提供了基础，也为乡村治理体系的完善提供了组织

保障。

2.2 乡村治理现状分析
灵璧县的乡村治理在取得一定成绩的同时，也面临诸

多挑战。部分地区的基层党组织领导力仍显不足，尤其是一

些偏远地区的村党组织缺乏足够的凝聚力和号召力，导致政

策的执行不够有力，影响了治理效能的提升。在经济转型方

面，尽管灵璧县有着乡村振兴的政策支持，但部分地区仍面

临产业结构单一的问题，这使得农村经济难以实现多元化发
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展。社会治理方面，虽然已有一定进展，但整体治理机制仍

需进一步完善，特别是在社会管理体制上，许多乡村尚未建

立健全自我治理的机制。面对这些挑战，基层党组织的作用

显得尤为重要，党组织的强有力引领能够推动乡村治理模式

的改进和创新。

2.3 党建引领乡村治理的初步探索
在党建引领乡村治理的过程中，灵璧县党组织不断进

行创新和探索，积累了丰富的经验。通过定期开展党建培训，

党组织在提升党员干部的政治觉悟和治理能力方面取得了

显著成效。这些培训不仅增强了党员干部的组织观念，还提

升了他们在具体治理中的执行力。灵璧县党组织还在社会服

务项目上取得了初步成果，涵盖法律、医疗、文化等多个领

域，进一步提升了乡村公共服务水平。在这些实践中，党组

织逐渐建立了在农村社会管理中的引领作用，不仅提升了党

组织的凝聚力，也促进了乡村治理能力的提升，为后续的乡

村振兴奠定了坚实基础。

3 灵璧县党建引领乡村治理的实践路径

3.1 加强党组织的组织力和凝聚力
党组织是推动乡村治理的核心力量，灵璧县在党建工

作中不断加强党组织的组织力和凝聚力，以确保党组织在乡

村治理中发挥引领作用。县委通过优化党组织设置，整合资

源，推动村级党组织和乡村工作联合体的建立，为乡村治理

提供了有力的组织保障。党组织通过开展思想政治教育，加

强“三会一课”制度和党员活动日等活动，不仅提高了党员

的政治觉悟，还增强了党组织的凝聚力。通过系统的党员培

训，灵璧县提升了党员的综合素质，使他们能更好地发挥带

头作用，引导村民参与乡村治理。与此同时，党组织还加强

了党员队伍的建设，吸纳优秀人才加入党组织，进一步增强

了党组织的力量和影响力。这些举措不仅提升了党组织的组

织力和战斗力，还通过党员的示范作用，促进了乡村建设，

推动了乡村社会的和谐发展。

3.2 推动“党群共治”模式的实施
灵璧县在推进乡村治理过程中，通过党群共治模式促

进了乡村治理的深度融合。党组织在推动治理过程中不仅发

挥了领导作用，还注重提升群众的参与意识，增强了他们的

自主治理能力。党组织通过成立党群服务中心，提供法律、

医疗、文化等多方面的服务，解决了农村群众的实际问题，

促进了党群之间的紧密联系。党组织还通过村民代表大会和

调解委员会等形式，增强了群众在乡村治理中的主体地位，

确保了政府与群众之间的互动和共治。党群共治的推进，使

得乡村治理不仅仅局限于党组织和政府的层面，还通过更广

泛的群众参与，促进了乡村社会的和谐发展。同时，灵璧县

积极探索“村企共建”和“党组织 + 村集体经济”的新模式，

推动农村经济的多元化发展，充分发挥了党组织在经济振兴

中的引领作用，促进了乡村经济和治理的双向发展。

3.3 创新乡村治理机制，提升治理效能
灵璧县在党建引领乡村治理的过程中，致力于创新治

理机制，进一步提升治理效能。县委通过优化村级治理结构，

推动村委会与党组织的联动机制，确保党组织的决策能够顺

利贯彻执行。村委会在党组织的领导下，能够更好地落实政

策，提升治理水平。灵璧县还加强了数字化治理手段的引入，

通过建立村务公开平台和智能化管理系统，提高了治理的透

明度和规范性。智能化系统的运用，不仅提升了村务管理的

效率，还增强了村民的参与感，推动了乡村治理的公开、公

正。县委还加强了与周边地区的交流合作，推动跨区域、跨

部门的协同治理，进一步提高了治理效能。这一系列创新举

措，提升了灵璧县乡村治理的综合效能，推动了治理模式的

不断完善，进一步促进了乡村治理的现代化进程。

4 灵璧县党建引领乡村治理效能提升的成效
与问题

4.1 党建引领乡村治理的成效
灵璧县在党组织的引领下，乡村治理取得了显著的成

效，充分体现了党建工作在乡村振兴中的核心作用。首先，

党组织在乡村治理中的全面覆盖，有效提升了乡村基层治理

的协调性与执行力。灵璧县通过构建党组织与政府部门、社

会组织、群众等多方力量的协作机制，建立了全方位、多层

次的治理模式，推动了乡村社会的和谐发展。具体而言，党

组织在乡村经济发展中的引领作用，主要表现在推动农业产

业化和农村经济的多元化方面。灵璧县通过党组织牵头，实

施产业集群化发展，推动农村经济从单一农业生产向多元化

产业结构转型，带动了农民收入的增加。

在文化和社会方面，灵璧县党组织加强了对农村文化

建设的引领，推动传统文化的传承和创新，丰富了村民的精

神文化生活。此外，党组织的引领还体现在生态环境的改善

上，灵璧县通过党建与生态保护相结合，推动了绿色发展理

念的深入实施，提升了乡村整体生活质量和环境水平。

4.2 面临的挑战与问题
尽管灵璧县在党建引领乡村治理方面取得了显著成效，

但仍面临一些挑战和问题，这些问题影响了乡村治理效能的

进一步提升。首先，部分基层党组织的领导力不足，特别是

在偏远地区，部分村党组织缺乏足够的政治号召力，导致政

策执行力度不足，制约了治理效果的全面提升。为此，灵璧

县需要进一步加强对村级党组织的支持，确保党组织在乡村

治理中发挥更强的引领作用。其次，乡村人才流失问题较为

严重，尤其是年轻人才的流失，这直接影响了乡村治理的可

持续性。尽管灵璧县已出台引才政策，但由于工作环境和薪

酬待遇等问题，许多年轻人选择外出务工或迁往城市。因此，

如何吸引和留住优秀人才，尤其是乡村治理和农业发展领域

的专业人才，成为亟待解决的问题。最后，尽管党建引领的

治理模式取得了一定进展，但在一些经济较弱的村庄，党组
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织的执行力和资源整合能力仍需进一步加强。灵璧县应通过

强化党组织的战斗力和执行力，推动党建工作更加深入地融

入乡村治理。

5 提升乡村治理效能的策略建议

5.1 加强党建工作与乡村振兴战略的结合
灵璧县应继续深化党组织与乡村振兴战略的结合，推

动党组织在乡村经济、文化、生态等多个方面的引领作用。

乡村振兴战略的实施，不仅要求经济发展，更要注重乡村社

会治理、环境保护及文化传承。党组织在这一过程中应发挥

关键作用，通过促进资源配置、推动产业升级，确保乡村振

兴的各项政策能够精准落地。

具体而言，灵璧县要进一步加强县级党委对村级党组

织的支持和指导，提升党组织的工作力和引领力。首先，党

组织应参与到乡村产业发展的规划中，通过党建带动农村经

济结构的优化调整。例如，县委可以通过组织专题培训和政

策宣传，引导农民合作社、农村企业积极融入乡村振兴战略，

形成产业链条上的深度合作与互动。其次，党组织应引领乡

村在环境保护和生态建设中的积极作用，通过加强党组织在

环保、生态农业等领域的领导力，推动绿色发展理念的深入

实施。党组织的引领作用，不仅能够增强乡村集体经济活力，

还能推动农村生态环境的改善与可持续发展。

党组织通过与乡村振兴战略深度结合，不仅能增强党

组织的凝聚力和影响力，还能提升乡村治理的整体效能。灵

璧县在这一过程中，要进一步探索党组织在乡村振兴中的创

新实践，将党组织的作用发挥到最大，确保乡村振兴的战略

目标能够顺利达成。

5.2 提高党组织的治理能力和服务水平
提高党组织的治理能力和服务水平，是灵璧县提升乡

村治理效能的关键举措。党组织要在提升乡村治理的效能方

面发挥作用，不仅要增强领导力，还要提高服务村民的能力，

以应对当前乡村社会复杂的治理需求。

为此，灵璧县应加强对党组织干部的综合素质提升，

特别是在社会治理、公共服务、乡村振兴等领域的专业能力

培训。通过定期组织干部培训班，增强党务干部的业务水平

和实务操作能力，使其不仅了解政策，还能够在具体的治理

实践中灵活运用。例如，针对农村基层的环境保护、公共卫

生、农民教育等工作，县委可以组织相关领域的专家进行专

题讲座，提升干部的治理技巧与执行力。

同时，党组织要注重服务水平的提升，优化为群众服

务的工作流程，确保党组织能够有效解决村民的实际问题。

通过建立更为高效的沟通渠道和便民服务平台，党组织可以

更精准地掌握村民的需求与困难，从而制定出符合实际情况

的服务方案。此外，党组织还要发挥示范作用，带动乡村群

众参与到社会治理的各个环节，推动全社会形成“人人参与、

共治共享”的良好局面。

通过提高党组织的治理能力和服务水平，灵璧县不仅

能提升乡村治理的效率，还能增强群众对党组织的认同感和

信任感，进一步夯实基层治理基础。

5.3 加强乡村社会组织建设，拓宽治理渠道
乡村治理的有效性不仅依赖于党组织的领导作用，还

需要各类社会组织的积极参与与协作。灵璧县要加强社会组

织建设，推动党组织与社会组织的深度融合，构建多元化的

乡村治理体系。通过合作共享，各类社会力量能够更好地发

挥在乡村治理中的作用，提升治理效能。县委可以通过政策

引导和资金支持，激发农村社会组织、非政府组织等力量的

活力，使其在扶贫、文化传播和环境治理等领域发挥积极作

用，从而实现党组织、政府和社会组织的有效联动。在这一

过程中，党组织应积极推动“党建 + 社会组织”模式的实施，

通过整合党组织和社会组织的资源，形成互补互促的合作关

系。党组织可以通过与社会组织的合作，更深入地参与到村

民的日常生活和治理事务中，发挥引领作用，同时让社会组

织在民生服务、文化活动、社会调解等方面的优势得到充分

发挥。通过推动社会组织建设，灵璧县不仅能够拓宽治理渠

道，还能够提升治理的精准性与灵活性，使党组织的工作更

加贴近群众需求。在此基础上，灵璧县通过建立协同治理机

制，能够进一步增强乡村治理的整体效能，为其他地区的治

理提供了有益的经验和实践借鉴。

6 结语

基层党建工作在乡村治理中扮演着至关重要的角色。

灵璧县通过加强党组织的建设与党群共治模式的推行，在乡

村治理中取得了显著成效。尽管仍面临一些挑战，但随着党

组织治理能力的提升，灵璧县在乡村治理效能的提升方面将

继续发挥积极作用，为其他乡村地区提供有益借鉴。
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Abstract
The high-quality and safe development of coal mining enterprises has promoted the continuous improvement of their internal 
management system requirements. Nowadays, the ideological construction work of the political work team has become an important 
part of enterprise party building and core management. It also plays an irreplaceable key role in ensuring safety production, 
consolidating employee strength, and promoting stable and harmonious development of enterprises.

Keywords
coal mining enterprises; Political work team; Ideological construction; improvement strategy

煤矿企业政工队伍思想建设的重要性研究
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摘　要

煤矿企业的高质量安全发展推动了对其内部管理体系要求的不断提升，如今，政工队伍的思想建设工作早已成为企业党建
与核心管理的重要组成部分，对于保障安全生产、凝聚职工力量、促进企业稳定和谐发展来说也具有不可替代的关键作
用。思想建设作为政工队伍能力建设的核心环节，将其系统化、科学化地应用到煤矿企业的管理实践当中，已经成为新时
期企业行稳致远的必然要求。本文基于煤矿企业的行业特性与政工工作的实际，主要就政工队伍思想建设的重要意义、当
前存在的突出问题进行分析，并提出具有针对性的改进策略，以供参考。
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1 引言

随着中国经济社会的转型发展与能源行业改革的持续

深化，煤矿企业的内外部环境对政工工作提出了更新、更高

的要求，实现以高质量党建引领企业高质量发展成为核心目

标。由于煤矿行业具有高危、艰苦、人员结构复杂等特点，

实现队伍的稳定与思想的统一对进一步提升安全生产水平

与企业管理效能至关重要。对于煤矿企业来说，由于政工队

伍是负责思想引领、政策宣贯、文化建设、队伍稳定的关键

力量，搭建一支信仰坚定、业务精湛、作风过硬的思想建设

主力军能提升企业整体的向心力与战斗力，同时随着队伍政

治判断力、领悟力、执行力的提升，政工工作能更好地融入

安全生产经营中心，这保障了企业沿着正确方向持续健康发

展，使改革攻坚与稳定发展获得坚实的思想政治支持。

2 煤矿企业政工队伍思想建设的意义及作用

2.1 提升队伍政治素养与履职能力
煤矿企业的政工工作需要坚定的政治立场和清晰的政

策方向，对工作人员的政治敏锐性和理论素养要求高。对于

承担思想建设职责的政工人员来说，在工作过程当中需要解

读政策、引导舆论和化解矛盾，同时会面临多元思想的冲击。

但在扎实的思想建设支持下，将党的创新理论与企业实际紧

密结合，通过持续的学习教育进行理论武装，锤炼党性修养，

进而使政工队伍始终保持正确的政治方向。具体到煤矿企业

环境中，思想建设指的是在工作中，既符合国家大政方针与

安全生产要求，又符合产业工人特点、符合企业文化导向。

以往的部分政工工作，可能偏重于事务性处理，而在系统性

的思想建设引领下，工作覆盖面更广、针对性更强，在传达

上级精神与部署的同时，还提出了结合企业实际的具体落实

方案。因此，目前的思想建设除了保证政工人员自身政治过

硬外，同时也开始注重其工作对企业职工思想动态的影响，

要提升的是队伍的理想信念、宗旨意识、担当精神、纪律作

风等，进而引导其成为企业思想政治工作的合格“工程师”
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与“宣传员”[1]。

2.2 提升企业凝聚力与稳定性
在煤矿企业当中，安全生产与高效运营需要全体职工

思想统一、步调一致，因此队伍的稳定性与凝聚力至关重要。

而在应用强有力思想建设的过程中，只需要政工队伍发挥好

“桥梁”和“纽带”作用，其余如职工情绪疏导、矛盾化解

和文化认同等工作便可由这支专业队伍有效承担，这能够预

防思想混乱与队伍离心力出现，进而有效筑牢企业和谐稳定

的思想根基。思想建设作为凝聚人心的重要方式，其过程中

的价值引领就是提高职工对企业的归属感和认同感。在工作

中，强化思想建设，首先就是要以保障职工合法权益、解决

职工实际困难为基础，借助形势任务教育、企业文化宣贯等

活动，在引导职工认清形势、明确目标、树立信心的同时，

强化对企业的认同感与责任感。坚实的思想建设既是提高企

业战斗力的前提，同时也是队伍风貌的体现。队伍思想稳，

则企业大局稳，良好的思想氛围，能直接促进安全生产。

3 煤矿企业政工队伍思想建设中存在的问题

3.1 思想认识与重视程度不够
由于不同煤矿企业的管理体制与发展阶段不同，管理

层对政工队伍思想建设的认知并不完全一致，不同企业的资

源投入与工作力度存在一定差异。目前，部分企业的管理

者对思想建设不够重视，忽视了新时代职工对精神文化的追

求，片面认为思想建设属于“务虚”工作，会影响生产的“实

绩”，在企业中以不需要投入过多精力，这样的想法直接阻

碍了思想建设工作的深入开展与应用。另外，部分政工人员

自身对思想建设的认知也存在偏差，使队伍在应用理论指导

实践时缺少主动性和创造性。队伍缺少现代企业政工理念，

会严重阻碍思想建设创新在企业中的应用效果。在实际工作

中，很多政工工作仍以完成上级布置的任务、应付检查为主，

这样做虽然完成了“规定动作”，但是却使思想建设缺乏针

对性、感染力。长期以来，虽然企业党建工作不断加强，但

仍然存在“重业务、轻政工”的问题，有些政工岗位仍以安

置型、照顾型为主，缺少专业培训与职业发展机会，只能从

事简单重复性工作，很难进行深入的思想调研与创新。存在

队伍年龄结构老化、知识结构单一的情况，导致思想建设的

活力与时代感减弱 [2]。

3.2 缺少系统化、常态化的建设机制
思想建设是理论性与实践性结合的长期性工程，属于

铸魂工程，其中包含学习教育、实践锻炼、考核激励等环节，

以及内容、形式、载体等细节问题，涉及面极为广泛。煤矿

企业想要实现思想建设的持续深入，一定要有完善的制度机

制保障。目前，部分煤矿企业思想建设工作普遍存在“运动

化”、“碎片化”倾向，再加上部分政工干部自身学习不够

深入系统，导致思想建设的质量和效果难以提高，影响整体

效能。企业在实施安全生产等硬性考核以后，忽视了对思想

建设成效的量化与评估，只关注“做了没有”，而较少关注“效

果如何”，这在客观上又增加了思想建设做实做细的难度。

在实际操作过程中，思想建设存在与安全生产经营“脱节”

的情况，对于一线职工的真实思想动态把握不准，且教育方

式单一陈旧，没有充分利用新媒体等现代手段，内容枯燥、

形式呆板，这对青年职工的吸引力不足。实际调查显示，许

多企业领导口头上重视思想建设的重要性，但在实际资源分

配和工作安排中，往往让位于生产经营，不给政工队伍提供

足够的培训和实践平台，甚至在遇到思想难题时，才临时寻

求政工介入，长此以往，思想建设的预防性与前瞻性功能被

限制 [3]。

3.3 工作方法缺少创新和时代性
思想建设的应用与时代发展、技术变革存在密切联系，

在新媒体与信息爆炸时代之下，许多职工思想观念多元化，

对传统政工工作的方法和载体提出了新的挑战。对于煤矿政

工队伍来说，需要不断创新工作方法，如果因循守旧、方法

老套，被职工视为“说教”会出现抵触情绪，影响工作、队

伍稳定等政工目标的实现，会给企业带来潜在的管理风险。

在企业高质量发展的背景下，鉴于职工队伍结构的变化（如

更多年轻、高学历员工加入）与信息获取方式的变革，所

以无论是宣传教育还是谈心谈话，都要求政工队伍掌握新方

法，根据煤矿行业特点和职工心理需求，挖掘生动鲜活的素

材，帮助职工解决思想困惑与实际困难。另外，部分政工人

员由于年龄结构及知识结构的限制，本身运用新媒体、新载

体的能力不足，在工作方法创新上较为困难。

4 煤矿企业政工队伍思想建设的改进策略

4.1 深化思想认识，明确目标定位
思想建设需要得到企业党政领导层的高度重视与全力

支持，其顶层设计必须以企业的战略发展目标为基础导向，

从服务安全生产、促进改革稳定、凝聚职工力量的大局出发，

才能形成合力。在企业工作布局当中，领导要认识到政工队

伍思想建设是提升企业软实力的战略性工程，明确其在企业

治理体系中的独特地位，形成党委统一领导、党政工团齐抓

共管、政工部门组织协调的工作格局，在此基础之上实现资

源倾斜与制度保障，更有针对性地开展思想建设工作。思想

建设的内容与形式一定要根据煤矿企业当前的中心任务与

职工思想动态开展，满足企业发展与职工成长所需。

例如：当前思想建设存在的一个问题在于部分政工人

员对自身角色价值认识不够充分，对工作的荣誉感与使命感

不强。因此，企业在进行思想建设规划的过程当中，一定要

制定清晰的职业发展策略，客观分析政工人员在晋升、薪酬、

培训等方面的现实需求，做好思想引领与利益保障的结合，

明确政工队伍的成长路径与发展空间，结合实际情况完善激

励机制，保障队伍的稳定性与自身发展预期。在落实思想建

设任务的过程当中，一定要围绕企业安全生产的主线去开
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展，也要结合不同区队、不同岗位职工的特点，这样才能找

准着力点，充分满足企业多层次、多样化的思想建设需求。

4.2 提升队伍专业化与综合能力
思想建设工作质量的提升需要专业的人才支撑，各业

务领域之间虽有分工，即便专职政工人员有限，在煤矿企业

也应倡导“大政工”理念。政工部门和安全生产、人力资

源等部门需要定期沟通协作，做好信息共享及形势任务的研

判，最大程度预防因思想问题引发安全生产事故或群体性事

件的后果。另外，对政工队伍自身的培训也应该系统化、常

态化，做好理论功底、煤矿业务知识、心理学、沟通艺术等

多方面的培养。为了提升培训效果，选择培训内容和方式一

定紧密结合煤矿企业自身特点与政工队伍现状，保障学以致

用，使思想建设真正作用于实践。政工队伍需要定期深入井

下一线和生产车间进行调研走访，面对职工的思想波动及时

开展疏导工作。如果发现具有普遍性的思想问题，就要及时

向上反馈并研究应对策略。队伍还应该建立学习交流和实践

锻炼机制，定期组织经验分享会，及时发现并推广好的工作

方法，尽可能将问题化解在萌芽状态，也要做好突发舆情事

件的应对预案工作，避免小事拖大，对于已经出现的思想冲

突，也要尽快介入调解，维护队伍和谐。

4.3 在载体与方法上进行创新融合
在新媒体环境影响下，思想建设工作载体的创新与方

法的融合变得尤为迫切，有助于构建线上线下结合的思想建

设体系，有效利用现代信息技术扩大覆盖面与影响力。思想

建设方法的创新能进一步提升政工工作的价值，政工队伍借

助微信公众号、企业内部 APP、短视频等新媒体平台，能

有效对职工进行精准推送与互动交流，保证思想建设内容更

鲜活、更具现实意义，更好地开展形势政策宣传与企业文化

传播。例如：针对煤矿青年职工的思想引导需要更鲜活的形

式，通过制作安全生产主题的微动漫、挖掘身边劳模先进的

微故事。对于分散在不同班次的职工来说，在交接班过程或

休息时间通过手机端的学习实现了灵活性和自主性，同时可

以利用线上平台进行匿名意见反馈与心理测评。在技术支持

与内容创新双轮驱动下，将思想建设与职工喜闻乐见的形式

结合，通过寓教于乐的方式进行价值观渗透，提升参与度，

最终实现润物细无声的效果。

4.4 提高考核激励与效果评估的科学性
无论是在思想建设还是其他企业管理领域，科学有效

的考核激励始终是推动工作的关键所在，企业应该建立符合

政工工作特点的考评体系，为思想建设的投入与成效提供衡

量标准，并对工作效果进行评估、反馈，引导工作不断改进。

针对政工队伍思想建设成效的评估是一个长期的过程，考核

机制只有与队伍建设、工作改进挂钩，才能发挥其导向作用。

企业要注重过程考核与结果考核相结合，通过量化指标与定

性评价去推动思想建设的落地见效，做好政工部门与业务部

门的沟通，互相印证工作效果，通过职工满意度调查对思想

建设工作进行评估，保障思想建设的成果最终体现在安全生

产指标的改善、队伍稳定性的增强与企业文化氛围的优化

上。例如：思想建设的考核指标一定要多元化，从理论学习

深度、深入基层频次、解决实际问题数量、加大实效性权重，

通过科学考评确保政工队伍的能力与积极性得到提升。在这

个过程中，企业也要做好对政工队伍自身的关怀与激励，加

快职业发展通道建设，在评先树优、薪酬待遇方面，进一步

提升政工岗位的吸引力与成就感。

5 结语

煤矿企业想要实现安全、高效、和谐、可持续的发展，

就需要一支坚强有力、思想过硬的政工队伍的支持。思想建

设直接关系这支队伍的战斗力与生命力，随着行业发展形势

的深刻变化与企业内部改革的持续推进，企业一定要做好政

工队伍思想建设这篇大文章，逐渐提升思想建设的系统性、

创新性与实效性，尽可能预防因思想问题引发的各类风险，

减少企业管理的内耗，助力企业安全生产与战略目标的顺利

开展。
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Abstract
Disciplinary inspection and supervision serve as a vital safeguard for the healthy and stable development of power enterprises, 
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摘　要

纪检监察是电力企业得以健康、稳定发展的重要保障，也是推进电力企业改革深入的重要措施。干部的能力与素质直接影
响着电力企业纪检监察工作成效。面对新发展形势下越发严峻的纪检监察工作要求，电力企业必须重视加强对纪检监察工
作队伍的建设力度，为电力企业的持续发展保驾护航。文章基于对电力企业纪检监察工作重要性的相关概述，剖析了当前
电力企业纪检监察存在的主要问题，进而针对性地探讨了提高纪检监察干部能力与素质的相关策略，以供参考。

关键词

电力企业；纪检监督；能力提升；素质培养；队伍建设

【作者简介】邢明暴（1985-），男，中国山东曹县人，本

科，经济师，从事纪检方向研究。

1 引言

纪检监察工作旨在营造清正廉明、公正自律的环境与

氛围条件，为电力企业的健康发展保驾护航，并且承担着新

时期深化电力企业转型发展的重要使命。但是就当前的实

际情况而言，许多电力企业的纪检监察工作由于人员能力不

足、履职能力较低、综合素质不高等原因，对电力企业的进

一步发展造成严重制约。在这种情况下有必要加强纪检监察

干部队伍建设，提高干部业务能力与专业素质成为了新时期

电力企业突破发展瓶颈的重要措施。基于此，下文在结合相

关文献查阅以及结合多年工作实践背景下，围绕于电力企业

纪检监察干部能力与素质提升策略提出几点认识。

2 电力企业纪检监察工作的重要意义

在中国经济发展体系中电力行业发挥着重要的支柱作

用，电力企业发展的健康水平也对经济生产、社会民生，乃

至国家安全产生直接影响。因此，面对深化改革的严峻挑战，

电力企业必须对纪检监察工作予以高度重视。在电力企业内

部开展严密的纪检监察，能够实现对违法违纪行为的有效预

防、查处，保障企业内部员工的廉洁自律，塑造企业良好形

象。同时，在深化电力企业内部管理机构的优化改革方面，

纪检监察工作也发挥中重要的推动作用。在健康、完善的纪

检监察机制下，有利于营造透明、规范的内部管理机制，电

力企业在决策管理方面的科学性以及决策执行有效性方面

得到显著提升 [1]。此外，企业员工职业道德与纪律意识也需

要借助纪检监察工作进行鞭策、提升，以廉洁自律、风清气
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正的环境氛围，发挥和强化员工的凝聚力与战斗力。在日益

激烈的市场竞争环境下，违规行为与腐败问题对电力企业的

正常、健康发展的不良影响越发凸显，需要借助有效的纪检

监察来及时发现和排除企业经营管理中的各种漏洞与问题，

做到防微杜渐与防患未然，更好地防范复杂多变环境下的各

种风险，为电力企业的长远、健康发展提供保障。电力企业

也必须重视加强对纪检监察干部能力与素质的培养与提升，

才能满足新时期的纪检监察工作要求。

3 电力企业纪检监察工作现状分析

3.1 业务水平亟待提升
当前电力企业的纪检监察干部的业务能力表现出参差

不齐的现状。有些干部在专业知识与技能方面的掌握水平较

低，不能深入理解和掌握相关政策法规，甚至连内部的制度

要求都不能做到全面了解，更遑论对复杂案件的妥善处理。

尤其是在对涉及财务、法律等方面的违法违纪问题的处理时

无法准确把控切入点，纪检监察工作开展缓慢、效率较低。

面对高科技背景下越发隐蔽、复杂、“高级”的违法违纪行为，

需要纪检监察干部以更高的技术水平与专业能力，才能全面

扫清电力企业的发展毒瘤。

3.2 履职能力有待提升
当前，由于受到制度、人情关系等因素的影响，许多

电力企业的不少纪检监察干部在履职能力方面较为欠缺，在

实际纪检监察工作中表现出了工作态度不端正，责任履行不

到位等微调。这些纪检监察干部没能在日常工作中主动发现

问题，仅仅是处理上级交办或者其他举报事件。在处理案件

过程中的判断能力、执行能力不足，未能及时披露和处理违

法违纪问题，案件处理拖沓，纪检监察的权威遭到严重削弱。

还有些纪检监察干部在处理复杂人情案件，或者处理利益冲

突案件过程中无法妥善处理外部压力，纪检监察工作形式化

问题严重。纪检监察干部的履职能力不足，严重影响了电力

企业纪检监察工作的高效开展。

3.3 缺乏完善的工作制度
许多电力企业的纪检监察工作有着相应的制度指引，

但是制度要求实际落实疲软的现象也是较为常见。究其原因

主要是纪检监察制度设计的科学性、合理性不足，缺乏明确

的针对性，以及可操作性不足等，导致制度的实际落地执行

困难。还有就是在制度的执行方面力度不足，许多监督机制、

规定等形同虚设 [2]。许多电力企业的纪检监察工作虽然有着

较为严格的程序指引，然而在监督与问责方面的实操性不

足，未能发挥制度的约束作用。除此之外，纪检监察制度也

未能迎合时代发展需求而与时俱进地进行更新，在对新形式

的违法违纪行为的监督处理方面严重滞后，这也是电力企业

腐败行为、违规行为屡禁不止的重要原因。

3.4 缺乏完善的培训机制
在纪检监察干部培训方面，许多电力企业尚未形成完

善的培训机制，培训形式与内容单一的问题较为普遍，纪检

监察干部的能力与素质提升较为有限。许多电力企业的纪检

监察工作培训主要以理论培训为主，对于如何开展纪检监察

工作的实操培训与案例分析较少，培训的形式化问题严重。

还有就是培训的频率较低，甚至有些企业以季度、年度作为

培训周期，无法形成对纪检监察干部长效、系统的培训与指

导，纪检监察工作水平也就无法获得持续提升。除此之外，

在培训资源的分配方面也未能做到科学、合理，关键岗位的

干部参训机会较少，基层单位与上级单位存在较大的资源落

差，以及培训内容与需求错配等问题，也是电力企业纪检监

察工作亟须纠正的问题。

4 电力企业纪检监察干部能力与素质提升的
相关策略

4.1 完善制度建设，规范干部工作流程
纪检监察干部专业能力与素质的提升，需要完善的规

章制度保障，需要以制度的形式对纪检监察职责分工、权限

等进行清晰界定，针对案件受理、调查取证、审理裁决等过

程明确相应的程序、步骤与标准，严肃严格问责机制，奠定

纪检监察干部的工作依据。通过采用信息化管理，实施标准

化操作指南，精简审批环节等方式，减少纪检监察工作的冗

余环节与步骤，提高信息流转与决策执行推进效率。电力企

业需建立完善的监督制度，来保障纪检监察干部工作的规范

性。通过建立独立的内部监督机制对干部工作实施全过程监

督、评估，以及联合外部专业审计机构开展定期审核，实施

内 + 外的联合监督，对纪检监察工作进行及时纠偏，以公正、

透明的纪检监察监督，保障纪检监察干部工作的权威性与公

信力。电力企业还需重视加强对考核评估机制的建设与运

用，提高干部的能力与素质 [3]。通过采用定性与定量相结合

的考核方式对干部的业务能力、工作履职、职业道德等进行

全面考核、评估。在考核周期内综合评价结果不断完善考核

指标与考核方式，以科学的考核评估落实相应的奖惩激励，

推动纪检监察干部能力的有效提升。在制度的执行情况监督

检查方面，电力企业需重视落实定期检查评估、严肃责任追

究、强化信息公开等具体措施，以保障电力企业纪检监察干

部对各项规章制度要求较好的落实成效。通过完善制度建

设，进一步规范纪检监察工作流程，是助推纪检监察干部队

伍实现整体专业能力与职业素质提升的重要措施，更是电力

企业纪检监察工作规范化、标准化等重要保障。

4.2 优化培训管理，提高干部专业水平
想要做到对纪检监察干部培训的系统性，电力企业需

要做好定期培训规划，实现对干部专业知识与技能的及时提

升。培训方案的制定需全面包括法律法规、经济审计、信息

技术等内容，通过邀请专家授课、专项政策解读、现代技术

应用培训等方式来切实提高纪检监察干部的实际工作能力。

同时该过程中借助对案例分析、实地考察、模拟演练等多元
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化培训形式的合理运用，不断拓展纪检监察干部的工作视

野、思维，汲取工作经验，提高对复杂违法违规案件的处理

能力，提高培训的有效性。此外，电力企业还应建立起培

训效果评估机制，定期对纪检监察干部培训成效开展评估，

随后评估结果一方面用于培训内容与方式动态优化上，另一

方面则将其与干部绩效考核，甚至上岗相挂钩，从而进一步

提升他们能力与素质。纪检监察干部实战能力提升还需重视

加强干部的思想与职业道德教育，端正工作态度，铸牢干部

的思想防线，严格落实“第一议题”制度要求，积极、深入

开展职业道德教育，开展常态化的纪律教育与警示教育，通

过剖析纪检监察干部违纪违法案例、组织参加职务犯罪庭审

等，达到以“身边事”警醒“身边人”的效果，同时也能够

让干部放下思想包袱，大胆开展纪检监察工作。为有效提高

纪检监察干部的履职能力，电力企业的培训教育还需做到精

准专业培训，结合不同部门、基层单位的纪检监察工作实际

需要采用按需施教的培训策略。比如，针对基础单位监督对

象分散、业务链较长的特点，需重视加强干部在“网格化”

监督方面的专业培训，充分发挥网格化联动监督机制优势，

以破除“熟人社会”的纪检监察难题，切实提高干部的履职

能力 [4]。电力企业还要重视对持续学习机制的建设与完善，

引导和鼓励纪检监察干部不断学习、进步。通过开设在线学

习平台，丰富干部的学习资源，以及通过完善培训考核与薪

资的关联体系，激励干部长期持续自我提升的动力，促进电

力企业纪检监察干部专业能力的有效提升。

4.3 加强实践锻炼，夯实干部实战技能
实战是检验理论应用的重要途径，在完善理论培训的

基础上，电力企业还需重视强化实践锻炼，全面提升纪检监

察干部的专业素养与实际工作水平。通过合理安排纪检监察

干部在不同部门、岗位进行轮岗的方式，促进其对各个部门

运作、业务开展流程等的全面了解，不断拓宽和积累干部的

工作视野与实践经验，进而在后续的纪检监察工作中能够更

为准确的把握财务、业务、审计、人资等管理环节的潜在风

险，提高其纪检监察工作的判断能力与实际问题的处理能

力。通过定期组织干部进行违法违纪案件查处的模拟演练来

检验和检验其专业技能的应用水平，并通过专家点评、总结，

为后续的提升发展明确方向，同时在模拟演练过程中也有助

于干部对工作流程的熟悉、掌握，以及提高团队协作与应急

响应能力。纪检监察干部的培训、演练成效需要在实战中进

行验证、提升，电力企业需要鼓励纪检监察干部积极开展违

法违纪违规行为的监察工作，在实际工作中更好地提高案件

处理的专业性，以及采用“老带新”的方式，帮助其快速成长，

提高干部的实际工作能力 [5]。电力企业的纪检监察工作仅凭

单一部门的努力显然不足以实现对风险隐患的全面排查与

防微杜渐，需要加强纪检与审计、法务、财务等部门的协同，

尤其是需要针对复杂案件的处理开展跨部门合作，以此提高

资源整合力度，突破部门之间的信息壁垒，提高纪检监察工

作质效。

5 结语

综述可知，电力企业的纪检监察工作艰巨且复杂，干

部的专业能力与综合素质直接影响着纪检监察工作成效。

对此，电力企业的必须深刻认识到纪检监察工作的重要性，

准确把握当前纪检监察工作存在的不足，进而从加强培训教

育、完善制度建设、强化实践锻炼等方面着手，制定有效措

施，不断 提高纪检监察干部的能力与素质，为电力企业的

改革推进与健康发展提供保障。
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Abstract
As the Party’s anti-corruption campaign and integrity-building initiatives advance, upholding comprehensive strict governance of the 
Party has become not only a core principle but also a vital weapon for achieving victory. In this new context, Party-building work 
now demands higher standards for strict governance. As a critical pillar supporting national economic and social development, the 
power industry must rigorously implement these governance requirements. Notably, the cultivation of a culture of integrity directly 
impacts the quality of power enterprises’ development and thus warrants high priority. This paper first examines the significance of 
integrity culture in power enterprises from the perspective of comprehensive strict governance, then identifies existing challenges, 
and proposes concrete, scientifically grounded solutions to address these issues for reference.
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摘　要

在党的廉政建设与反腐倡廉斗争的持续推进中，坚持全面从严治党不但是核心工作原则，更是斗争胜利的重要武器。在这
种新形势下的党建工作对全面从严治党提出了更高要求，电力行业作为国民经济与社会民生发展的重要支撑，其发展过程
必须严格落实全面从严治党要求，尤其是廉洁文化建设工作直接关乎电力企业的发展质量，必须予以高度重视。为此，文
章结合研究与实践先就全面从严治党视角对电力企业的廉洁文化建设重要性进行了论述，随后探讨其面临的一些问题，并
在此基础上提出具体科学可行的建设路径，以供参考。
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1 引言

电力企业在国家能源战略、经济民生等的发展方面都

有着不可忽视的重要作用。而电力企业的行业特殊性，决定

了其廉政风险复杂、多变、隐蔽等特征，也就更为凸显廉洁

文化建设的重要性 [1]。全面从严治党需要依靠廉洁文化建设

实现，在文化层面形成正确的价值引领、行为规范、意识建

设，进而根绝腐败问题。随着电力企业新能改革、电网扩容

建设等改革的深入推进，做好廉政风险防控的局势也越发严

峻，探索与电力企业发展相适应的廉洁文化建设路径也成为

了电力企业落实全面从严治党要求的重要路径与课题。

2 全面从严治党视角下电力企业廉洁文化建
设的重要性

2.1 夯实党建根基
全面从严治党对电力企业的党建工作提出了更高要求，

电力企业需要通过廉洁文化建设来铸牢基层党组织的建设

基石，推动企业实现高质量发展。坚持党的领导是电力企业

党建根本，开展廉洁文化建设也是推动全面从严治党向基

层、一线延伸、落实的重要措施，使得党员干部能够在廉洁

文化氛围中提高党性修养，铸牢政治意识，进而在日常工作

中自觉、带头遵守党纪法规，发挥引领电力企业廉洁发展的

先锋模范作用，确保企业正确的政治方向。

2.2 强化风险防控
电力企业属于高风险行业，尤其是电网工程建设、设备

采购、电力营销等都涉及较为庞大的资金流量 ，在权力集中

环节极易滋生廉政风险。借助廉洁文化建设将清正廉洁的理
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念贯彻落实到电力企业运营的各个环节，形成对全体职工行

为边界的软约束，提高全员廉政风险，主动参与营造良好的

廉洁文化氛围，时时警醒和强化监督意识，构建全员廉政风

险防控格局，将贪腐问题扼杀在萌芽状态，保障资金资产安全。

2.3 推动可持续发展
在新能源产业快速整合发展的市场竞争形态下，廉洁

文化也是电力企业不可获取的核心竞争力，电力企业需要通

过营造良好的廉洁形象来提升品牌信誉，争取合作机会。并

且廉洁文化的建设过程也是对自身经营环节进行梳理的过

程，通过规范经营管理降低腐败行为引发的资源浪费与经营

效率降低的问题发生概率。同时，廉洁文化建设有助于强化

全员的凝聚力，激发责任意识，推动企业实现技术创新与转

型升级，实现电力企业的可持续发展 [2]。除此之外，廉洁文

化建设，也能够更好地彰显电力企业供电服务的公平、公正，

营造良好的社会形象。

3 全面从严治党要求下电力企业廉洁文化建
设存在的主要问题

3.1 思想认识与重视程度不足
当前，仍有不少电力企业保留着重业务、轻文化建设

的发展态度，未能深刻认识文化建设这一“软实力”的重要

性，对于廉洁文化建设的认识也大多停留在挂横幅、开大会

的“走过场”层面，缺乏对廉洁文化建设在推动全面从严治

党，提高企业发展政治站位的基础性、长期性作用的正确认

识。尤其是基层干部更是集中精力抓生产，干脆忽略了“投

入大、见效慢”的廉洁文化建设工作。而职工则普遍认为廉

洁文化建设是企业领导的事，与己无关，全员参与廉洁文化

的自觉意识与深度不足，更无法形成廉洁文化建设的合力。

3.2 创新性与吸引力不足
目前，许多电力企业在开展廉洁文化建设过程中表现

出内容单一、形式传统等问题，甚至有效企业仅仅是机械的

进行政策解读、案例通报和纪律宣讲，未能与实际生产工作

深度结合，枯燥无味的廉政建设显然无法引发全员的自觉参

与。以及在廉政文化载体的选择方面也未能与时俱进地运用

新媒体平台，构建互动的文化交流机制。而是仍然采用传统

的板报宣传、会议传达的传统方式，不但内容更新滞后，而

且缺乏引人注目的新意，这也是当前许多电力企业廉洁文化

浸润效果不佳的重要原因。

3.3 缺乏完善、长效的保障机制
全面从严治党要求下的电力企业廉洁文化建设更具系

统性要求，而当前许多电力企业廉政文化建设缺乏完善的机

制保障，严重削弱了基层党建工作成效。有些电力企业的廉

洁文化建设制度中缺乏对部门、岗位、人员具体职责的清晰

界定与明确，廉政文化建设的责任划分过于分散，或者是在

廉洁文化建设考核方面缺乏必要的量化考评与客观评价，凸

显不出廉洁文化建设的绩效差异，也就无法形成有效的激励

与约束。还有就是廉洁文化建设脱离具体的业务开展，党建、

纪检、业务、财务等各个部门之间互相独立，无法形成多部

门联合推动的、全员参与的、业务融合的廉政文化建设局面，

电力企业廉洁文化建设的长效性、可持续发展性不足。

3.4 队伍建设与专业性不足
电力企业的廉洁文化建设离不开高素质的专业队伍保

障，尤其是全面从严治党的贯彻实施更是对廉政文化建设专

业队伍的理论、实践、创新等能力提出较高要求。然而，受

到诸多因素影响当前许多电力企业的廉洁文化建设队伍存

在结构不合理、专业能力不足等问题。企业中负责廉洁文化

建设的人员多是由其他岗位人员兼任，电力企业未能配备专

职人员对廉政文化建设工作进行统筹规划，廉政文化建设工

作经常由于其他业务工作而被中断 [3]。且兼职人员在廉政文

化建设方面的专业性不足，无法深入理解、准确把握全面从

严治党的最新要求，在具体的工作开展过程中缺乏足够的理

论支撑与创新意识，尤其是缺乏新媒体运营方面的方法、技

巧，导致了廉政文化建设缺乏足够的针对性、实效性，无法

满足新时期电力企业的发展需求。

4 全面从严治党视角下电力企业廉洁文化建
设的相关路径

4.1 加强思想教育，夯实廉洁文化建设基础
首先，电力企业应从上至下开展深化理论教育，加强

对全面从严治党等相关党建工作理论的学习，强化全员理论

武装，以及借助中心组学习、“三会一课”、专题研讨等契机，

实施分层分类的思想教育培训，引导全体职工深入认识廉洁

文化建设的重要意义，并在实际工作中贯彻落实全面从严治

党要求。其次，在开展分层教育过程中，需要结合领导干部、

专职人员、关键岗位、普通职工等的职责不同，实施差异化

的思政教育，如表 1 所示。

表 1 电力企业廉洁文化建设分层分类培训明细

分层分类 教育内容 开展形式 目的效果 备注

领导干部
开展权力制约、责任担当教育内容

为主

理论中心组学习、民主生活会、

述职述廉等

强化廉洁自律意识，明确廉洁

纲领

关键岗位人员 开展廉政风险防控专题教育等
典型案例分析、旁听职务犯罪警

示教育等

明确日常工作开展过程的风险

点及相应的防控措施

工程、采购、

营销等岗位

廉政文化建设

专职人员

全面从严治党核心理论、党纪法规、

廉洁文化传播与实践能力等

外出进修、专题培训、实战模拟

训练等。
提高廉洁文化建设的专业水平

普通职工 职业道德教育、廉洁从业教育
职业道德讲座、班前会、岗位练

兵等

实现岗位职责与廉洁理念的深

度融合
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此外，电力企业还需重视发掘廉洁先进模范，在内部

开展廉洁标兵选树活动，并加强事迹宣讲与专题报道，发挥

榜样引领的力量，在企业内部营造浓厚的廉洁氛围，夯实全

员参与廉洁文化建设的思潮基础。

4.2 采用多元化方式，强化廉洁文化建设效果
首先，在丰富廉洁文化内容方面。电力企业需要重视

对行业特色的深入挖掘，将企业发展历程，涌现的先进事迹、

模范榜样等纳入企业廉洁文化建设内容体系，并逐渐凝聚出

具备自身行业与企业特色的廉洁理念，实现廉洁文化和电力

企业发展愿景、核心价值等的深度融合。同时需要紧扣全面

从严治党实践，聚焦行业特点，加强对电力行业的典型廉政

案例的收集，作为情景剧表演、教育读本编写的素材，丰富

廉洁文化建设的内容与形式，提高廉洁教育的有效性。其次，

在创新廉洁文化传播载体方面，电力企业需要发挥好廉洁文

化长廊、宣传栏、展厅等的建设作用，以及加强对当地红色

教育基地、法院、检察院等廉洁教育资源联动、整合，积极

开展廉洁书画展、廉洁专题演讲等主题活动，打造丰富的线

下廉洁文化建设阵地。以及充分利用抖音、微信、微博、内

部 APP 等新媒体平台，打造廉洁文化建设的的微视频、微

动漫，对全面从严治党等政策进行创新解读，以及通过开展

线上廉洁知识竞赛、微视频评比等活动，为全员参与廉洁文

化建设提供平台 [4]。如此，采用线上线下相结合的方式，打

造全员参与的廉洁文化建设与传播体系，将廉洁意识根治全

员心中。此外，电力企业还需充分利用主题党日活动，积极

开展廉政教育基地参观学习、廉洁家风建设座谈等活动，将

廉洁文化建设切实融入到职工的日常生活与工作当中。

4.3 健全长效制度保障，强化机制支撑。
电力企业廉洁文化建设的长效推进，需要完善的制度

体系保障。首先，电力企业需建立完善的责任制度，明确党

组统一领导、专职部门牵头、各部门分工协同、全员参与执

行的廉洁文化建设工作格局，细化和夯实具体岗位与全体人

员的廉洁文化建设任务，层层推进廉洁文化建设取得实效。

其次，电力企业需建立完善的考核评价制度，明确廉洁文化

建设在党建工作考核中的重要地位，并制定明确的、量化的

考核指标，对思政教育、活动实践、成效反馈等进行定期考

核、评估，与职工绩效关联进行奖优惩劣，尤其是对工作不

力的干部进行约谈问责，并跟踪推进整改。此外，电力企业

还需重视对协同联动机制的建设与完善。各部门、各层级之

间需要建立密切的沟通协作机制，建设联席会议机制，对廉

洁文化建设相关问题进行集中研讨，尤其是需要针对电力企

业经营管理的重点环节、高风险环节加强廉洁文化部署，实

现廉洁文化建设与业务开展的高度融合、同步推进，杜绝廉

洁风险。

4.4 加强骨干队伍建设，提升专业能力
首先，电力企业需要根据全面从严治党背景下廉洁文

化建设工作需求，成立专门的廉洁文化建设部门，设立专职

岗位，配置专业的高素质人员，对廉洁文化建设工作进行

统筹规划与推进落实。同时需要注意吸纳各个部门的专业骨

干，充实廉洁文化建设队伍的整体力量，采用专兼结合的方

式实现人力资源的整合利用，为电力企业廉洁文化建设提

供组织与人才保障 [5]。其次，电力企业还需重视对队伍的培

训教育，结合全面从严治党工作要求，定期策划组织开展

政策法规解读、廉洁文化建设论坛、微视频运营课堂、政治

与职业心理辅导等活动，切实提高廉洁文化建设骨干的专业

能力。

5 结语

综述可知，新时期电力企业的廉洁文化建设的重要性

越发凸显，需要以全面从严治党为指引，准确把握当前廉洁

文化建设存在的各种不足，进而从思想政治建设、完善制度

保障、丰富内容载体、强化队伍建设等方面着手探索有效路

径，突破当前廉洁文化建设的困境，推动全面从严治党在企

业廉洁文化建设中的有效落实，为电力企业的高质量发展提

供保障。
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Abstract
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摘　要

新时代，事业单位面临管理创新与人才竞争的双重压力，传统人力资源激励机制问题凸显，如激励方式单一、效能不强、
考核与发展需求脱节等，难以满足高素质人才队伍建设与高质量事业发展需求。本文梳理国内外相关激励理论，系统分析
当下事业单位激励机制的现状与困境，从薪酬福利、晋升、能力提升、文化、考核评价等多维度提出创新优化路径，结合
实际案例剖析典型问题，探讨建立与岗位价值、能力贡献、成长潜力匹配的多元化激励机制。研究表明，事业单位应以人
为本，协调内外激励、保障公平，完善政策与管理流程，激发员工积极性与创造力，为现代治理体系建设提供理论与实践
参考。
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1 引言

伴随中国事业单位改革的不断深化，人才已成为提升

服务效能、推动事业发展、实现社会价值的重要资源。传统

事业单位的人力资源管理多以行政命令和岗位管理为主，激

励手段单一，难以激发员工潜能和创造力。随着公共服务需

求多元化、工作内容复杂化、管理机制现代化，事业单位对

人力资源激励机制提出了更高要求。新时代事业单位需要从

战略高度重塑激励体系，激活人才队伍动力，打造高素质专

业化干部队伍，助力社会治理和高质量发展目标的实现。本

文系统梳理人力资源激励理论，结合事业单位实际，总结激

励机制中的主要问题，提出针对性优化建议，探索适合新时

代背景的激励机制创新模式，为中国事业单位管理体制改革

提供理论与实操参考。

2 新时代事业单位人力资源激励机制的理论
基础与发展环境

2.1 人力资源激励理论及其事业单位适用性
现代激励理论涵盖了马斯洛需求层次理论、赫茨伯格

双因素理论、期望理论、公平理论等核心观点，为事业单位

激励机制提供了理论支撑。马斯洛需求层次理论强调从基

本生存到自我实现的需求逐层递进，启示事业单位激励要满

足员工多层次需求。赫茨伯格将激励因素与保健因素区分，
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提示事业单位既要保障员工的基本福利和工作环境，又要在

成就感、认可度和成长机会等方面提升激励效能。期望理论

关注激励目标与员工期望值的契合，强调激励措施要与员工

的努力成果和预期回报关联紧密。公平理论则强调激励过程

的公平透明，警示管理者要避免激励机制的失衡引发员工不

满。事业单位需将这些理论与组织实际结合，创新多元激励

模式，兼顾物质激励与精神激励，实现组织目标与员工价值

的协同发展。

2.2 新时代事业单位改革的时代背景与政策环境
新时代中国事业单位改革步伐加快，政策层面强调“去

行政化”“强化公益性”“注重服务绩效”等导向，对人力

资源管理和激励机制创新提出新要求。事业单位分类改革推

动岗位管理、绩效考核、薪酬分配制度创新，促使单位在人

才选拔、培养、流动和激励等方面突破传统体制束缚，适应

新时代社会治理和公共服务升级。政策文件多次强调“建立

以岗位管理为基础、业绩为导向、激励与约束并重”的现代

人力资源管理体系，推动事业单位向现代治理体系和治理能

力转型。在激励机制方面，政策逐步放宽事业单位薪酬分配

自主权，鼓励建立与业绩贡献相挂钩的薪酬激励机制，推动

“能上能下、能进能出”的动态管理体系，强化员工成长和

组织活力。

2.3 事业单位人力资源激励机制的特征与现状分析
事业单位作为承担社会公益与公共服务的重要组织，

激励机制具有非营利性、稳定性与公益导向等独特属性。当

前，绝大多数事业单位依然以基础工资和年终考核为主，绩

效工资、岗位津贴等激励手段有限，精神激励和成长激励措

施相对薄弱，缺乏弹性和多样性。晋升路径受编制和政策限

制，优秀人才成长空间受限，绩效考核与实际贡献、个人发

展、组织目标的结合不够紧密。在福利待遇、培训机会、表

彰认可、职业发展等方面，部分单位激励措施流于形式，不

能充分调动员工积极性和创新力。新时代要求事业单位优化

激励机制，推动由单一物质激励向多元复合激励、由静态管

理向动态激励机制转型。

3 事业单位人力资源激励机制存在的主要问
题分析

3.1 激励模式单一、弹性不足
事业单位在长期的行政化管理与计划经济思维影响下，

其激励机制呈现结构单一、弹性不足的突出问题。多数单位

主要依托基础薪酬、岗位补贴等固定激励手段，缺乏针对员

工能力发展、创新表现和持续贡献的多维度激励方式。绩效

考核中仍存在定量指标偏重、“平均主义”倾向明显等现象，

使得激励难以真实反映员工差异化贡献，也无法对关键人才

产生有效激励。薪酬结构固化、晋升通道有限，使得创新奖

励、项目激励、团队激励等新型激励手段难以落地。在缺乏

“因岗施策、因人设激”的弹性体系背景下，不同类型人才

的多样化职业诉求难以得到满足，导致人才向更具激励优势

的行业流动。激励效果不足更直接影响组织活力，使单位整

体绩效提升受限，难以适应现代公共服务的发展要求。

3.2 绩效考核与激励挂钩不紧密、导向偏差
绩效考核是事业单位激励体系的重要基础，但在实际

应用中往往沦为形式化工具。多数单位的绩效考核指标缺乏

科学性，考核内容偏向任务完成量，而忽视岗位属性、服务

质量、创新成果等关键维度。由于绩效结果与薪酬、晋升、

培训等激励措施无法形成有效联动，考核无法发挥应有的激

励导向作用，造成“干多干少一个样”和“能者多劳多负担”

的不合理现象。为了追求所谓的“公平”，一些单位对不同

岗位采用统一标准，使考核缺乏针对性，削弱了评价结果的

公正性。僵化的考核方式导致员工难以根据绩效获得应有回

报，抑制了积极性和创新动力。若不能建立差异化、可量化

又兼顾定性的科学考核体系，绩效管理的导向功能将被弱

化，激励机制的有效性也难以体现。

3.3 精神激励与文化激励薄弱，缺乏成长型激励环境
事业单位内部普遍存在重物质激励、轻精神文化激励

的现象，组织认同感和价值认同体系建设相对滞后。缺乏有

效的沟通机制、员工表彰与团队建设活动，使得员工对单位

的使命、文化和发展方向难以形成深层次认同。在职业成长

方面，单位晋升路径窄、培养体系不健全、培训资源有限，

使员工难以通过发展获得长效激励。职业成长需求与实际激

励措施脱节，使得员工长期停留在“稳定岗位”而缺乏创新

动力。此外，部分单位管理模式僵化，容错机制缺失，导致

员工在日常工作中不敢创新、不愿承担风险，形成“等、靠、

要”的消极心态，影响整体服务质量与组织竞争力。要构建

成长型激励环境，必须从组织文化、职业发展与制度设计多

维度发力，重塑事业单位的人才激励生态。

4 事业单位人力资源激励机制优化的理论与
实践路径

4.1 完善薪酬福利分配体系，实现岗位价值与业绩

贡献联动
事业单位薪酬体系应在结构与机制上实现精细化设计，

建立基础工资、绩效工资、专项津贴与创新奖励并行的多元

构成。依据岗位职责复杂度、胜任能力与风险承担科学核定

薪酬档次，提升绩效工资比重以实现“优绩优酬”。推行项

目制、岗位竞聘和人才专项激励，增强薪酬弹性与差异化分

配能力。福利设计应覆盖住房补贴、健康保障、子女教育与

心理服务等方面，满足不同职业生命周期的需求，提升职业

吸引力与稳定性。薪酬调整应与年度绩效、能力提升及岗位

变动联动，建立透明的调整规则与监督机制，防止主观干预。

通过量化岗位价值、明晰考核标准与多渠道激励并举，构建

既体现公平又富有激励作用的薪酬福利体系，从而实现人力

资源的有效配置与组织活力的持续释放。
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4.2 优化绩效考核机制，强化激励导向与动态管理
科学的绩效考核应以岗位职责与组织战略为依托，采

用定量与定性相结合的评价方法，实施分层分类考核。为不

同职能、层级设定差异化指标，突出工作成效、创新贡献与

服务质量，避免以业务量或行政任务为唯一标准。考核结果

应直接关联薪酬调整、职务晋升、培训资源与荣誉表彰，形

成“考核—激励—发展”闭环，并建立透明的反馈与申诉机

制以保障程序公正。实施动态管理，对高绩效者开辟绿色通

道以加速职业发展；对连续低绩效者开展定向培训或岗位调

整，必要时实行退出机制。推动绩效管理的信息化，利用绩

效管理系统实时跟踪绩效指标与改进措施，提升绩效治理的

时效性与针对性，从而推动组织整体绩效水平的持续提升。

4.3 注重精神激励与文化建设，营造成长型组织氛围
事业单位应把文化建设作为长期激励的重要组成，通

过使命宣导、价值观培育与榜样激励增强员工的认同感。常

态化开展先进典型宣传、团队表彰与主题教育，形成对良

好行为的制度化认可。构建多元化沟通渠道，设立员工议事

会、定期座谈与心理支持体系，增强参与感与组织关怀。完

善职业发展通道，实施技术序列与管理序列并行的多轨晋升

机制，提供轮岗锻炼、挂职交流与定制化培训，支持员工持

续成长。营造容错与创新氛围，通过试点项目和创新基金鼓

励探索，建立合理的失败容忍机制以激发创造力。精神激励

与制度激励协同发力，可提升组织凝聚力、激活内部潜能，

从而为事业单位的长期发展提供坚实的文化基础。

5 事业单位激励机制优化的创新举措与案例
分析

5.1 建立多元化激励体系，满足员工多样化需求
事业单位应建立“物质 + 精神 + 成长”三位一体的激

励体系，强化内部激励与外部激励协同。物质激励方面，结

合岗位性质、工作绩效、能力潜力设置差异化薪酬和专项奖

励。精神激励方面，强化荣誉表彰、榜样引领、组织关怀、

文化熏陶等措施。成长激励方面，创新培训方式，构建以能

力提升、岗位竞聘、专业认证、晋升绿色通道为核心的成长

平台。以某地医疗事业单位为例，通过“绩效工资 + 岗位

补贴 + 项目奖励 + 荣誉表彰 + 成长晋升”一体化激励体系，

极大提升了医护队伍积极性，促进了人才稳定与服务能力提

升。多元激励模式可有效激发不同年龄、岗位、成长阶段员

工的积极性，实现组织与个人“双赢”。

5.2 强化数据赋能与信息化管理，提升激励效能
随着信息技术应用普及，事业单位应加快建设人力资

源管理信息系统，推动薪酬管理、绩效考核、员工发展等激

励要素数字化、智能化。通过大数据分析员工绩效、能力成

长、培训需求、岗位匹配等信息，为激励决策提供精准依据。

信息化平台可实现激励政策的透明公开和动态调整，提升激

励过程的公信力和执行力。以某省科研事业单位为例，建立

覆盖岗位、考核、奖励、晋升、培训等全流程的信息平台，

实现员工能力与岗位需求的智能匹配，有效解决了激励信息

不对称和管理效率低下问题，提升了单位整体治理水平。

5.3 推动制度创新与管理转型，构建开放包容激励

环境
激励机制创新需与事业单位治理体系现代化相结合，

推动管理体制和制度机制同步优化。应完善岗位竞聘、绩效

管理、流动管理、淘汰机制，打破身份、编制、层级壁垒，

实现“能上能下、能进能出”。推动绩效工资自主分配、专

项人才激励、弹性福利等制度创新，扩大用人自主权。鼓励

事业单位与高校、科研院所、社会机构等建立人才交流合作

机制，拓宽人才成长空间。完善员工民主参与和监督机制，

提升激励政策科学性和公平性。以某地文化事业单位为例，

实施“岗位竞聘+项目激励+人才流动+组织开放”管理创新，

显著提升了员工主动性和组织创新能力，为激励机制优化提

供了生动样本。

6 结语

新时代事业单位人力资源激励机制的优化是提升服务

效能、激发组织活力、实现人才强国战略的重要环节。本文

结合理论与实践，提出了从薪酬结构、绩效考核、文化激励、

信息化管理等多维度优化激励机制的系统路径。未来，事业

单位应坚持以人为本、绩效导向与多元激励，推进体制机制

创新，强化数据支撑和动态管理，营造公平、公正、包容的

激励环境。只有通过科学合理的激励机制，才能有效激发事

业单位员工积极性和创造力，助力公共服务和社会治理现代

化进程。随着管理创新和技术进步，事业单位激励机制必将

不断完善，为事业单位改革发展注入持久动力，为实现高质

量发展和人民美好生活提供坚实支撑。
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Research on the Construction of Talent Team and Dynamic 
Evaluation Mechanism of Nuclear Power Engineering Supervision 
Industry
Limei Dai
Shenzhen Hepeng Engineering Supervision Co., Ltd., Shenzhen, Guangdong, 518120, China

Abstract
Nuclear power engineering supervision serves as a critical component in ensuring the safety, quality, and progress of nuclear projects. 
The effectiveness of supervision work is directly influenced by the quality of talent development in this field. This study investigates 
talent echelon construction and dynamic evaluation mechanisms in nuclear power engineering supervision. Through literature review, 
field research, and case analysis, the research identifies challenges including talent gaps, inadequate training systems, and delayed 
evaluation processes. Grounded in talent echelon theory and dynamic assessment principles, and considering the high-risk, high-
tech nature of nuclear engineering supervision, the study proposes a comprehensive “selection-cultivation-motivation-retention” 
talent development pathway. It establishes a dynamic evaluation system encompassing moral integrity, professional competence, 
performance records, and potential, along with a closed-loop mechanism of “evaluation-feedback-adjustment.” The findings provide 
theoretical support and practical references for nuclear power engineering supervision enterprises to optimize talent management 
models and enhance core competitiveness.

Keywords
nuclear power engineering supervision; talent echelon construction; dynamic evaluation; index system; closed-loop mechanism.

核电工程监理行业人才梯队建设与动态评估机制研究
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深圳市核鹏工程监理有限责任公司，中国·广东 深圳 518120

摘　要

核电工程监理是保证核电项目安全、质量、进度的重要环节，核电工程监理人才队伍建设的好坏，直接影响到核电工程监
理工作的成效。本文针对核电工程监理行业人才梯队建设与动态评价机制展开研究，运用文献研究法、调研法和案例分
析法，对核电工程监理行业人才梯队建设的现状进行梳理，发现人才缺口、培养体系不完善、评价滞后等人才梯队建设
问题。依据人才梯队建设理论和动态评估理论，结合核电工程监理高风险、高技术的行业特点，创建“选拔-培养-激励-留
存”全链条的梯队创建路径，创建包含品德、能力、业绩、潜力的动态评价指标体系，创建“评价-反馈-调整”的闭环机
制。研究成果为核电工程监理企业改善人才管理模式，提升核心竞争力提供理论支撑和实践借鉴。
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1 引言

“双碳”目标之下，我国核电产业步入规模化发展阶段，

到 2024 年底，在运核电机组达到 58 台，在建机组数量稳居

世界第一。核电工程具有技术密集、投资额度高、建设周期

长、安全标准极其严格等特征，监理工作是工程质量与安全

的“守门人”，对人才的专业能力、工作经验和责任意识要

求极高。目前行业出现资深监理人才老龄化、青年监理人才

缺乏的矛盾，造成人才梯队断层，影响行业的高质量发展。

目前的研究大多集中于通用行业的通用人才梯队建设，对核

电工程监理行业的专项研究较少。因此开展人才梯队建设与

动态评估机制研究，对破解行业人才瓶颈、保证核电工程安

全稳定推进有重大意义。

2 相关理论基础

2.1 人才梯队建设理论
人才梯队建设理论产生于 20 世纪 50 年代的美国企业

管理实践之中，其基本内涵是指企业经由系统规划，创建起

不同层次、不同专业的人员储备体系，保证关键岗位上拥有

足够的接班人选，从而达成人才队伍的持续发展。该理论强

调的是选、育、用、留的协调性，其中“选”为根本，需建
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立科学的选拔标准来发现潜在人才；“育”为主体，通过定

制化的培养来提高人才的能力；“用”为关键，搭建起岗位

实践平台，达到人岗相适的目的；“留”为保证，完善激励

机制，增加人才归属感。高技术行业人才梯队的建设要兼顾

专业传承和技术创新，在行业技术发展大势下打造出资深专

家引领、骨干人才支撑、青年人才储备的梯队结构，从而给

行业技术更新升级和产业优化升级给予人才支撑 [1]。

2.2 动态评估相关理论
动态评价理论是相对于静态评价而发展起来的现代人

才评价理论，它的本质就是打破以往的一次性、固定化的评

价模式，将评价对象的工作岗位变动、能力发展和环境变化

结合起来，周期性、动态化地进行评价并加以调整。该理论

以人力资本理论、胜任力模型理论为依据，认为人才的能力、

价值是动态的，评价要兼顾“当前绩效”和“未来潜力”。

动态评价的三大要素是：评价指标的动态调整、评价周期的

科学设定和评价结果的及时反馈应用。高风险行业里，动态

评价更多体现为风险控制导向，紧跟人才在复杂环境下的表

现，及时找出能力不足之处并制订改善措施，保证人才所具

备的能力同岗位风险防控需求相契合，从而为行业安全发展

给予支撑 [2]。

2.3 核电工程监理行业特性
核电工程监理行业属于核电产业的关键配套领域，具

备明显的行业特征，安全至上刚性约束，核电工程关联核安

全和公共安全，监理工作必须依照《核安全法》等法律法规，

对人才的责任意识和风险控制能力要求极高，技术高难度，

包含核反应堆、核燃料、辐射防护等诸多专业，要求监理人

才拥有跨学科的知识储备，项目历时久，核电工程项目建造

时长一般在 5-8 年，监理工作要伴随项目整个生命阶段，对

人才稳定性和持续作战能力要求较高，监管严，除受业主单

位监管之外，还要接受国家核安全局等监管部门的严格监

管，监理人才须具备较强的合规意识和流程把控能力。

3 核电工程监理行业人才梯队建设现状与问题

3.1 行业人才需求特征
目前核电工程监理行业人才需求有如下特点：一是复

合型人才需求迫切，随着核电技术从三代、四代升级，监

理人才需要同时掌握传统工程监理知识和核安全专业技术；

二是资深人才缺口大，由于核电监理工作需要很高的经验积

累，具有10年以上核电工程监理经验，持有注册监理工程师、

注册安全工程师等资质的资深人才严重短缺；三是青年人才

需求量大增，为了缓解人才老龄化问题，企业对 30-40 岁、

有 5-8 年相关工作经验的青年骨干人才需求量增大；四是专

项技术人才需求明显，模块化施工、数字化监理等新兴领域，

掌握专项技术的监理人才成了企业争抢的对象。

3.2 人才梯队建设现存问题
行业人才需求量很大并且在人才梯队建设方面存在着

很多问题。第一梯队结构断层严重，存在“两头大、中间小”

的不良局面；第二缺乏系统的培养计划和与核电技术发展相

适应的课程体系；第三选拔时重学历资质、轻潜质和责任感

等；第四留存能力弱，监理工作现场环境差、工作强度大、

薪酬与工作付出不成正比，青年骨干人才流失率高，资深人

才退休后没有有效的知识传递途径。

3.3 问题成因分析
人才梯队建设问题成因可从行业、企业两个角度剖析，

就行业而言，核电工程监理行业发展时间不长，同传统建筑

监理行业比，人才培养体系不健全，行业准入门槛高，人才

培养周期长达 5-8 年，短时间内无法适应市场需求；就企业

而言，大部分监理企业属于中小型企业，资金实力薄弱，在

人才培养、薪酬激励等方面投入不够，缺少长远的人才战略

规划，重使用轻培养现象屡见不鲜。

4 核电工程监理行业人才梯队建设路径

4.1 梯队层级划分与定位
依据核电工程监理行业的特点，创建“三层级五梯队”

的人才梯队体系并明晰每层的定位情况，第一层为核心决策

层，公司管理层、总监理工程师、项目总监、项目副总监等

属于这一层级，将其定义为“行业引领者”，该类人员须要

有 15 年以上的工作经历并取得高级资质，主要任务在于制

定监理方案以及解决重大技术问题；第二层是骨干执行层，

包含专业小组长、专业监理工程师等职位，称之为“核心支

撑者”，他们应当拥有 8-15 年的工作年限，关键职责是开

展专项监理工作并带领团队；第三层属于储备培养层，细分

为青年骨干梯队（5-8 年资历），新人成长梯队（1-5 年资历）

和校园储备梯队（应届毕业生成员），各自被定义为“潜力

开发者”，“基础实践者”及“未来储备者”。各个梯队要

确定岗位胜任力标准，形成“决策层导向，执行层保障，储

备层接续”的良性梯队状态。

4.2 人才选拔机制
构建起内外相联、动静相融的人才选拔机制，内部选

拔侧重于发现潜能，储备梯队采取“业绩考核 + 能力测评 +

民主评议”的办法来实施选拔。业绩考核 40%，主要看项

目监理业绩；能力测评 30%，通过案例分析、模拟监理考

查专业能力；民主评议 30%，考察责任心、团队协作。外

部引进主要以精准匹配为主，通过行业协会推荐、技术支持

单位推荐、校园定向招聘等形式对人选进行资质审核、技术

面试和背景调查三个环节的审核，保证所引进的人才达到行

业的安全标准。同时，建立人才储备库，对储备人才进行动

态的跟踪，保证梯队补给有充足的来源。

4.3 人才培养体系
创建分层分类、校企合作的人才培养体系，针对不同

的层次制定不同的培养方案，核心决策层采取战略研修、业

务交流的方式，同国内外知名的核电企业合作，开展高级管
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理培训，每年举办 1 至 2 次监理技术交流活动；骨干执行层

采取项目实践、专项研修的方式，参与三代核电等重点项目

的监理，定期开展模块化施工、数字化监理等专项技术培训；

储备培养层采取导师带徒、轮岗实训的方式，为每位青年人

才配备资深导师，制定个性化培养计划，安排在施工、验收、

安全监管等岗位上轮岗实训。

4.4 人才激励与留存机制
建立物质激励和精神激励相结合、短期激励和长期激

励相结合的激励留存机制：在物质激励方面，实行“基薪 +

绩效 + 专项奖金”的薪酬制度，将绩效奖金同项目监理的

安全质量挂钩，对完成重大监理任务的团队发放专项奖金。

在精神激励方面，设立年度优秀监理工程师、技术创新能手

等荣誉称号，建立人才职业发展通道，分为管理序列和技术

序列，技术序列可晋升为项目总监，待遇同管理序列总监理

工程师。在长期激励方面，对核心人才可采取项目分红的形

式，将人才的利益同企业的发展联系起来 [3]。

5 核电工程监理行业人才动态评估机制构建

5.1 评估核心目标
动态评价机制的目的有四个维度：一是准确定识人才

能力。从各个方面对各个梯队的人才专业能力，安全意识，

业绩和潜质进行全面评定，为人才的选拔与培育给予支撑；

二是保证监理工作品质，及时察觉人才在监理工作中的不足

之处，制订改善办法，削减工程的安全隐患；三是合理调配

人才资源，依照评定结果重新安排人才所处岗位的匹配度，

做到“人尽其才，物尽其用”；四是促使梯队不断改良，根

据对人才发展情况的动态跟踪，适时填补梯队中的空缺，对

培育策略加以调整。

5.2 评估指标体系设计
按照“安全优先、科学全面、动态适配”的原则，建

立三级评估指标体系，一级指标 4 个，即品德素质、能力素

质、业绩表现、发展潜力，权重分别为 20%、35%、30%、

15%；二级指标在各个一级指标下再细分，如能力素质细分

为专业技术能力、安全管控能力、团队管理能力等；三级

指标为具体的评价要点，如专业技术能力细分为资质证书

持有情况、技术问题解决效果等。对不同的梯队进行指标

权重的调整，核心决策层更侧重战略决策能力（权重提高

到 40%），骨干执行层更侧重项目执行能力（权重提高到

35%），储备培养层更侧重学习能力和潜力（权重提高到

25%）。

5.3 评估方法与周期
采用定量与定性相结合、线上和线下同步的评估方式：

定量评估用监理信息系统采集安全检查合格率、问题整改率

等量化指标；定性评估用 360 度评估法，由上级、同事、服

务对象及自我从多个方面进行评价，主要考察责任意识、沟

通协调等隐性素质。按照不同的梯队设置不同的评估周期，

核心决策层年度考评，与年度述职、战略目标完成情况相结

合；骨干执行层半年度考评，结合项目阶段性成果；储备培

养层季度考评，结合学习进度、实践表现。

5.4 动态调整与闭环运行机制
创建起“评价 - 反馈 - 改善 - 改进”的闭环运转体系，

评价结束之后 10 个工作日内要形成个性化的评价报告，明

晰人才的优势和不足之处，由人力资源部门同所在部门一起

制订改进方案，对于评估结果优秀的人才要纳入晋升储备

库，优先给予培训以及晋升的机遇，对于评估结果不佳的人

才要执行“预警 - 培训 - 再评估”的机制，为期三个月的针

对性培训之后再次评定，如果仍旧不合格则调岗或者辞退。

建立起评价成果同梯队创建联系起来的制度，按照各个梯队

总的评价结果来决定培养资源投入的方向，针对青年梯队在

评价时暴露出的共同短处，改进培训课程体系；依照行业人

才需求的变动情况，对梯队的数量和构造做出动态的调整，

保证人才梯队能够持续符合核电工程监理行业发展的需求。

6 结语

综上所述，核电工程监理行业人才梯队建设及动态评

价机制，是保障核电产业安全、高质量发展的核心支撑。本

文整理出相关理论，分析行业人才梯队建设现状和问题，提

出“三层级五梯队”建设路径和“四位一体”动态评估机制，

形成选拔、培养、激励、评估、优化的全链条人才管理体系。

只有结合安全第一、质量第一、技术主导的行业特点，建立

合适的人才梯队和动态评价机制，才能解决人才断层问题。
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在数字化转型浪潮下，办公室档案管理模式也面临着革新发展的要求。本文以办公室档案的数字化管理为研究对象，分析
目前办公室档案数字化管理存在的技术应用不深、数据安全保障不足、人员素质不匹配等问题。从技术更新、制度健全、
安全防控、人才培育等角度结合实际情况给出有针对性改善办法。研究目的在于提高办公室档案数字化管理效率和质量，
给办公事务高效开展提供档案管理支持，助力单位数字化发展进程。
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1 引言

随着信息技术的迅速发展，数字化已经成为不可阻挡

的趋势，而办公室是整个单位事务的统筹部门，也是信息的

汇聚点，其档案管理的数字化转型更加重要。传统的办公室

档案管理是以纸质为载体的，占用存储空间大、检索效率低、

共享性差、易损易丢失，不能满足现代办公中对信息快速获

取和高效利用的要求。近些年来，各单位开始逐步展开档案

数字化创建，但在操作过程中依然碰上技术应用浅层化，标

准不统一，安全风险明显等许多瓶颈。在此背景下，探究办

公室档案数字化管理的优化路径，解决当前管理中遇到的痛

点问题，实现档案资源的有效整合和价值挖掘，对提高办公

室工作效率、推进单位整体数字化转型有重要的现实意义。

2 办公室档案数字化管理的现状与现存问题

2.1 管理现状
目前大多数单位已经认识到档案数字化管理的重要性，

开始进行档案的数字化建设工作。硬件设施上，不少办公室

装有扫描仪、服务器、存储设备等基础数字化设备，给档案

数字化处理给予了硬件支撑；软件应用上，有些单位应用了

档案管理系统，达成部分档案的电子化录入、保存及简单检

索。从管理范围上来说，文书档案、人事档案等主要档案的

数字化覆盖面大，而工程档案、声像档案等特殊类型档案的

数字化进程相对落后。从总体上看，办公室档案的数字化管

理已经从初步探索阶段进入到逐步推进阶段，但是发展不平

衡、应用不深入的现象比较明显 [1]。

2.2 现存主要问题

2.2.1 技术应用浅层化，核心效能未充分释放
部分单位在档案数字化管理上存在着重硬件、轻软件、

重录入、轻应用的现象。虽然投入资金购买了先进的数字

化设备，但是在软件系统的选取和应用上存在不足，多使用
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功能简单的一般管理软件，只能对档案进行简单的录入和存

储，不能进行数据挖掘、智能检索、关联分析等高级功能。

以档案检索为例，仍然采用关键词匹配的方式，不能够实现

对内容、主题的准确检索，导致档案查找困难；以档案利用

为例，没有充分发挥大数据技术对档案信息进行深度分析的

作用，不能够为单位决策提供有效的数据支持，档案资源的

价值没有得到充分发挥。另外一些单位的数字化系统同别的

办公系统存在数据壁垒，不能够达到档案信息和办公信息的

无缝对接，造成办公流程的不连贯，低效率。

2.2.2 管理制度不健全，标准规范缺失
档案数字化管理要具备完善的制度、统一的标准才能

实现，但目前有些单位缺少系统的档案数字化管理制度体

系。在档案数字化采集过程中没有制定出不同种类档案的数

字化采集标准，例如扫描分辨率、格式要求、著录项目等，

造成数字化档案质量参差不齐，有些电子档案因为格式不统

一、著录信息不全而不能被有效利用；在档案归档和保管方

面没有建立标准的电子档案归档流程和保管制度，电子档案

的归档范围、归档时限没有明确规定，存储备份机制不完备，

存在电子档案丢失或者损坏的风险；在档案利用和共享方面

没有制订合理的权限管理及共享机制，造成部分档案信息过

度封闭不能共享，而部分敏感档案又存在泄露的风险，平衡

档案共享与安全的难度较大。

2.2.3 数据安全防控薄弱，风险隐患突出
数据安全是档案数字化管理中的一个重要问题，也是

目前办公室档案数字化管理中存在的主要短板。一方面由于

技术防护措施不到位，部分单位的档案管理系统缺少防火

墙、入侵检测系统、数据加密技术等安全防护手段，容易受

到黑客攻击、病毒入侵等网络安全威胁，造成档案信息泄露

或者被篡改，另一方面数据备份机制不健全，大部分单位只

采用本地备份的方式，没有建立异地备份、云端备份等多重

备份体系，一旦发生自然灾害、设备故障等突发事件，电子

档案数据就会有丢失的危险 [2]。此外，人员安全意识薄弱也

是造成安全风险的因素之一，有些档案管理人员擅自泄露档

案信息，违规操作档案管理信息系统等，加大了档案数据的

安全风险。

2.2.4 专业人才匮乏，队伍素养不匹配
档案数字化管理是档案管理知识、信息技术、数据处

理能力三者相融合的工作，对档案管理人员专业水平有较高

的要求。但是目前多数办公室档案管理人员队伍的素养不匹

配问题突出，第一，专业知识单一，传统档案管理人员有丰

富的档案管理经验，但是缺少信息技术知识，不能熟练地操

作数字化管理系统，无法开展档案的数字化处理、系统维护

等工作；第二，信息技术人才缺乏，部分单位虽然配备了信

息技术人员，但是这些信息技术人员缺少档案管理专业知

识，不懂档案的归档规则、利用需求等，不能针对档案的数

字化系统建设与优化工作进行专业培训；第三，培训机制不

完备，单位没有建立常态化培训体系，管理人员很难得到系

统的档案数字化管理知识与技能培训，素养提升缓慢，不能

适应档案数字化管理发展的需要。

3 办公室档案数字化管理的优化路径

3.1 深化技术应用，构建智能化管理体系
技术升级是提高档案数字化管理效能的关键因素，单

位要根据自身需要，挖掘信息技术在档案管理方面的作用，

创建智能化档案管理。在软件系统建设方面，要摒弃功能单

一的基础管理软件，根据单位档案类型、规模和利用需求，

定制或者选购具有智能检索、数据挖掘、关联分析、流程化

管理等功能的综合档案管理系统。如采用人工智能的智能检

索技术，实现档案信息的语义检索、模糊检索，提高检索的

准确性和效率，用大数据分析技术对档案信息进行深度挖

掘，提取出具有价值的信息，为单位的战略决策、业务开展

提供数据支持。同时加强档案管理系统同办公自动化系统、

业务管理系统等其它系统的对接融合，打破数据壁垒，实现

档案信息的实时共享与同步更新，提高办公流程的连贯性。

在硬件设施升级上要按照数字化处理的要求更新完善扫描

仪、高拍仪、服务器、存储设备等硬件设备，提高档案数字

化采集、存储的效率和质量。如配备高速扫描仪，以实现对

大批量纸质档案的快速扫描录入，采用云存储 + 本地存储

的方式，保证档案存储安全且可扩展。

3.2 健全制度体系，规范数字化管理流程
完善的制度和标准是保证档案数字化管理有条不紊进

行的前提，单位要根据档案数字化管理的特点，建立完善的

制度体系，规范管理流程。首先，制定统一的档案数字化标

准规范，对不同类型的档案确定其数字化采集的标准，如纸

质档案扫描分辨率不得低于 300dpi、电子档案格式统一采用

PDF或 JPG格式、著录项包括档案名称、形成时间、形成单位、

保管期限等项内容；规范电子档案归档标准，确定归档范围、

归档时限、归档格式等标准，保证电子档案质量。再就是创

建全过程的管理制度，包含档案的数字化采集、录入、审核、

归档、保管、利用、销毁等各个环节，确定各个环节的责任

主体、操作流程、质量要求。如采集环节中明确采集人员的

职责以保证采集信息的完整性、准确性，在审核环节中设置

专人对数字化档案进行审核，审核通过后才能归档，在保管

环节中制定电子档案存储备份制度，规定备份的频次、备份

的方式和存储的地点。最后，建立监督考核机制，成立档案

管理监督小组，定期对档案数字化管理工作开展情况开展检

查，考核制度执行情况、档案管理工作质量等情况，对违规

操作行为进行问责。

3.3 强化安全防控，构建全方位安全保障体系
针对档案数字化管理中的安全风险，单位要构建起“技

术防护加制度约束加人员管理”的全方位安全保障体系，从

而保证档案数据的安全。从技术防护角度来说，加强档案管

理系统的安全防护建设，配置防火墙、入侵检测系统、防病

毒软件等安全防护设备，抵御网络攻击和病毒入侵；采用数
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据加密技术，对电子档案数据进行加密处理，包括存储加密、

传输加密，防止档案信息泄露；引入身份认证技术，采用指

纹识别、人脸识别等生物识别技术或者动态密码认证技术，

严格控制系统的访问权限，防止未授权人员进入系统操作档

案。数据备份上采用“本地备份、异地备份、云端备份”三

备份方式，定期对电子档案数据进行备份，明确备份责任、

备份频率，防止意外发生时数据丢失，保证数据可以快速恢

复。在人员管理上加强档案管理人员的安全意识，定期开展

数据安全培训，普及网络安全、数据保密等知识，提高管理

人员的安全防护意识和应急处理能力；建立保密责任制，明

确管理人员的保密职责，签订保密协议，对泄露档案信息的

行为追究法律责任。

3.4 加强人才培养，打造复合型管理队伍
复合型人才队伍是档案数字化管理不断优化的重要保

障，单位要建立完善的人才培养和引进机制，提高队伍的专

业水平。一方面，加强已有的人员培训，建立健全的培训机

制，针对管理人员知识结构的不同开展相应的培训。对于传

统档案管理人员，重点开展信息技术培训，包括数字化管理

系统操作、数据处理技术、网络安全知识等，提高其数字化

操作能力；对信息技术人员，开展档案管理专业知识培训，

包括档案管理学、档案著录规则、档案法规等，使其了解档

案管理需求。同时邀请档案数字化管理方面的专家举办讲

座、案例分析等活动，交流先进经验和先进技术，拓宽管理

人员的视野。另一方面，优化人才引进机制，按照档案数字

化管理的需要，引进具备档案管理专业知识和信息技术能力

的复合型人才，充实档案管理队伍。另外要建立激励机制，

对档案数字化管理工作中的先进个人进行表彰奖励，调动队

伍的工作积极性、主动性，打造一支高素质复合型档案数字

化管理队伍。

3.5 推动资源共享，提升档案利用价值
档案数字化管理的主要目的就是使档案资源能够被高

效地利用、最大限度地挖掘其价值，单位要打破传统档案管

理的封闭性，实现档案资源共享。首先建立分级权限管理制

度，按照档案的涉密程度和利用需求，将档案划分为不同的

访问权限等级，对非涉密档案向单位内部各部门开放共享，

提高档案利用效率，对涉密档案严格控制访问权限，只允许

经过授权的人员在授权范围内使用。其次搭建档案共享平

台，以档案管理系统为基础，建立单位内部档案共享平台，

实现档案信息在线查询、借阅、下载等，便于各部门及时获

取所需档案信息，减少重复劳动，提高工作效率。另外，在

保障信息安全的基础上，尝试探索跨单位档案资源共享的方

式，加强与同行业及相关单位的联系，成立档案资源共享联

盟，实现优势档案资源共享互补，扩大档案利用范围，充分

发挥档案资源的社会价值和经济价值。

4 结语

办公室档案数字化管理是数字化时代办公室工作转型

的重要内容，也是提升单位核心竞争力的重要支撑。办公室

档案数字化管理虽然有所发展，但仍然存在技术应用不深

入、制度不健全、安全风险高、人才不足等问题。单位要以

问题为导向，从技术、制度、安全、人才、共享等多方面协

同发力，深化智能化技术应用，健全标准制度体系，加强全

方位安全防控，培养复合型人才队伍，实现档案资源的高效

共享。随着技术的不断更新和管理理念的不断提升，办公室

档案数字化管理将会向智能化、规范化、安全化、高效化方

向发展，为单位高质量发展提供更强大的档案信息支持。
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Abstract
This paper, through a detailed analysis of the current situation and existing problems of document and archive management in public 
institutions, reveals the non-standardized status of document and archive management at the emergence stage. On this basis, in 
accordance with the relevant theories of document and archive management at home and abroad, a standardized system for document 
and archive management suitable for public institutions in China at the current stage has been constructed. This system includes 
several major aspects such as the organization, preservation, use and follow-up management of archives in public institutions. 
The results show that the implementation of this standardized management system by public institutions can not only enhance the 
administrative efficiency of public institutions, but also promote the standardization and legalization process of public institutions, 
providing important theoretical support and practical guidelines for further improving the document and archive management of 
public institutions in China.
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摘　要

本文通过详细分析事业单位文书档案管理的现状及其存在的问题，揭示出现阶段文书档案管理的不规范化状况。在此基础
上，依据国内外文书档案管理的有关理论，构建出适合中国现阶段事业单位的文书档案管理规范化体系，此体系包括事业
单位档案的整理、保存、使用和善后管理等几大方面。结果显示，事业单位实施这一规范化管理体系，不仅可以提高事业
单位的行政效能，更可以促进事业单位的规范化和法治化进程，为进一步完善中国公共事业单位文书档案管理提供了重要
的理论支持和实践指南。
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1 引言

事业单位的档案管理是社会治理的一部分，对内部管

理和服务社会能力有影响。但现在存在一些问题，比如管理

不规范和档案保存不当。为了解决这些问题，我们需要建立

规范化的管理体系，这样可以提高档案管理的效率和质量。

这对事业单位的发展和推动规范化、法治化道路都有好处。

本文的目标是利用管理理论，创建适合中国事业单位的档案

管理体系，为文书档案管理提供理论支持和实践指南。

2 事业单位文书档案管理现状及问题

2.1 中国事业单位文书档案管理的基本现状
近年来，随着行政管理制度的逐步完善，中国事业单

位在文书档案管理方面取得了一定的进展 [1]。大多事业单位

已设立专门的档案管理部门，并配备了基本的管理设施和专

业人员，使得文书档案的整理、分类和保存具备了一定的规

范性。随着信息技术的广泛应用，部分事业单位开始引入电

子档案管理系统，提高了文书档案管理的效率和精准度。整

体水平仍然参差不齐，特别是在资源配置、管理水平和信息

化程度等方面，地区与单位之间存在较大差异 [2]。另外，缺

乏统一的行业标准和指导方针，导致各单位在执行档案管理

时采取不同的标准和方法，使得整体文书档案管理水平受到

一定影响。在此背景下，开发适合中国事业单位实际情况的

档案管理规范化体系显得尤为必要。
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2.2 文书档案管理存在的主要问题
事业单位文书档案管理存在多方面的问题。档案管理

制度不够完善，缺乏明确的管理标准和操作指南，导致档案

管理工作流于形式。档案管理人员专业素养不足，缺乏系统

的培训和继续教育，不能有效应对档案管理过程中出现的新

问题。档案信息化建设滞后，信息系统不够健全，影响档案

资源的有效利用和共享。传统的档案管理方式与现代化信息

技术不相适应，制约了管理效率的提升。档案管理的监督检

查机制不够健全，责任落实不到位，缺乏有效的考核和激励

机制，这些问题都亟须解决。

2.3 影响事业单位文书档案管理的因素分析
影响事业单位文书档案管理的因素主要包括制度不完

善、管理人员素质参差不齐、科技应用不足及资源分配不均。

制度不完善导致管理流程不清晰，责任不明确，使效率下降。

管理人员素质的参差不齐影响了档案管理的规范化，缺乏专

业培训和经验的人员可能会导致档案处理不当。科技应用不

足使得档案管理方式陈旧，信息化水平低，影响了档案的存

储和检索效率。资源分配不均则导致部分单位档案管理条件

差，设备不足，无法满足现代化管理需求。

3 文书档案管理规范化体系构建理论

3.1 文书档案管理的基本理论
文书档案管理的基本理论是支撑事业单位高效运行的

重要组成部分。其核心理念在于确保信息流转的准确性、及

时性、可追溯性以及安全性。理论基础广泛借鉴管理学、信

息科学及法学等学科。在管理学视角下，强调文书档案的计

划、组织、协调与控制，包括档案的分类、编排、检索等具

体操作。信息科学强调信息的编码、存储及传递技术，以提

升档案利用效率与安全保护。法学视角则关注档案管理的法

律保障，确保档案管理活动的合法性与合规性。这些理论的

融合不仅为文书档案管理提供了科学指导，也奠定了其规范

化建设的理论根基，为推动事业单位的整体行政效能提升奠

定了基础。

3.2 国内外文书档案管理规范化体系的构建理论梳理
国内外文书档案管理规范化体系构建理论主要涵盖系

统化和标准化管理策略。国外的一些发达国家在档案管理方

面实施了先进的技术手段，通过信息化和数字化处理来提高

档案管理的效率和准确性。例如，美国和英国等国家已经建

立了成熟的电子文档管理系统，注重档案的全生命周期管

理，并通过严格的法律法规来规范和保障档案管理的安全性

和有效性。在国内，档案管理逐渐向着规范化和标准化的方

向发展，目前已有一些地区和单位在档案管理上尝试引入国

际通行的 ISO 管理标准。国内学者提出了适合本土的档案

管理体系理论，强调制度建设和技术支持的同步推进，为事

业单位提升档案管理水平奠定了理论基础。

3.3 中国事业单位文书档案管理规范化体系构建的

理论基础
中国事业单位文书档案管理规范化体系的构建应以多

个理论基础为依托。系统理论强调各要素协调运作的重要

性，在文书档案管理中可通过优化管理流程实现档案的高效

管理。信息论理论则提示了信息资源的优化配置与有效利

用，强调信息质量和流动对于管理效能的提升作用 [3]。现代

管理理论关注人、财、物的合理配置与管理技术的应用，这

在文书档案管理中可通过规范化流程设计与技术应用提高

管理效率。构建规范化体系需综合这些理论，以打造适应新

时代需求的管理模式。

4 事业单位文书档案管理规范化体系建设方案

4.1 文书档案的整理管理规范化方案
文书档案的整理管理规范化方案旨在提升事业单位档

案管理的系统性和效率。档案的整理应遵循统一的分类标

准，在充分考虑档案内容、形式和重要性的基础上，形成科

学合理的分类方案。档案的编号和标识需做到统一和详尽，

以便于检索和查找。关键在于建立电子化管理平台，实现档

案信息化管理，提升档案整理效率。档案的接收、登记、归档、

统计等环节要有明确的操作流程和技术规范，确保档案整理

工作的规范化和标准化。培训档案管理人员，提高其专业技

能和职业素养，为文书档案的整理提供人力支持。

4.2 文书档案的保存管理规范化方案
文书档案的保存管理是事业单位文书档案管理规范化

的重要环节，影响档案信息的完整性与持久性。保存管理规

范化方案应以提升档案保存质量为核心，采用先进的数字化

保存技术，对纸质档案进行数字化转化，以降低物理损毁风

险。建立档案保存条件的标准化要求，包括温湿度控制、防

虫、防火、防盗等机制，确保档案的安全存放。建立档案定

期检查制度，及时发现和解决档案保存中存在的问题。完善

档案保存管理的相关规章制度，明确各级管理人员的职责和

权限，加强对保存过程的监督和评估，以确保档案保存符合

规范化要求。

4.3 文书档案的使用和善后管理规范化方案
文书档案的使用和善后管理规范化方案旨在确保档案

信息的高效利用和安全处置 [4]。建立统一的档案使用流程，

明确借阅权限与程序，设定严格的档案查阅审批制度，保证

信息的安全性和可追溯性。善后管理方面，设立档案定期评

估机制，根据价值和保密性合理制定销毁或长期保存政策，

并配备相应的技术手段，确保信息不被泄露或非法使用。这

一体系有助于加强档案使用的规范性，提高管理效能。

5 规范化体系实施对事业单位效能的影响研究

5.1 规范化体系实施对事业单位行政效能的影响
规范化体系的实施显著提升了事业单位的行政效能。
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通过引入系统化的文书档案管理流程，减少了档案管理过程

中可能出现的疏漏和重复劳动，提高了文书处理的准确性和

及时性。规范化体系有助于文件的快速查找和利用，为事业

单位的管理决策提供了及时、准确的数据支持，促进了决策

效率的提高。因此管理人员可以更专注于核心业务，减少因

档案问题所带来的干扰，进一步提高了单位的工作效率和服

务质量。有效的档案管理不仅优化了内部流程，还推动了跨

部门协作与信息共享，减少了组织内部的信息孤岛现象，最

终实现了行政效能的整体提升。

5.2 规范化体系实施对事业单位规范法治化进程的

影响
规范化体系的实施对于事业单位的规范法治化进程具

有显著促进作用。规范化体系通过对文书档案管理制度的统

一和标准化，推动事业单位内部管理机制的透明化和制度

化，从而提升管理过程中的合法性和合规性。规范化管理

体系有助于增强档案管理的准确性和完整性，为法治化进

程提供更为翔实的证据和基础，保障依法管理的顺利进行。

规范化体系促进了对档案信息的有效利用和共享，增强了信

息公开和公众监督的力度，推动了事业单位在行政管理活动

中的责任意识和法治意识，为建设法治型事业单位打下坚实

基础。

5.3 优化事业单位文书档案管理规范化体系的建议
为了优化事业单位文书档案管理的规范化体系，需从

几个关键方面入手。强化信息化建设，通过引入先进的档案

管理软件系统，提高文书档案的数字化水平，便于快速检索

和使用。完善相关法律法规，明确文书档案管理的标准和流

程，确保各环节的合规性和透明度 [5]。加强对档案管理人员

的培训，增强其专业素质和责任意识，以保证档案管理规范

的落实。建立有效的监督机制，通过定期检查和评估，及时

发现和纠正管理中的问题，以确保规范化体系的持续优化和

完善。

6 研究总结

6.1 研究的主要发现和结论
研究揭示了当前中国事业单位文书档案管理中普遍存

在的规范化问题，主要表现为管理流程不清晰、系统性不足

和制度落实不到位。通过理论分析，研究构建了适合中国

现阶段事业单位的文书档案管理规范化体系。该体系包括整

理、保存、使用和善后管理，并注重全流程的规范化。实施

这一体系，有效提升了事业单位的行政效能，优化了文书档

案的管理质量，为事业单位的规范化、法治化发展提供了支

持。研究还指出了当前体系在实施过程中可能遇到的阻力，

并提出了一些针对性的改进建议，为未来研究和实践提供了

宝贵的参考。

6.2 研究的价值和意义
研究的价值和意义在于为事业单位文书档案管理提供

了一套系统化、规范化的管理框架。这一规范化体系能够有

效提高事业单位的行政效能，促使文书档案管理更加高效、

透明。通过分析国内外先进的文书档案管理理论，研究为中

国事业单位量身定制了管理模式，具有良好的适应性和可操

作性。该体系的实施有助于推进事业单位的法治化进程，加

强管理的合规性和合法性。这不仅为政策制定者提供了理论

依据，也为实践工作者提供了操作指导，具有重要的实用价

值和指导意义。

6.3 对未来研究的建议及看法
未来研究可侧重于多维度探讨文书档案管理体系在不

同类型事业单位中的适用性，关注管理实践中的区域差异与

行业特殊性。技术创新对档案管理效率提升的推动作用尚需

深入研究，特别是在数字化、智能化背景下，信息技术在档

案整理、保存和使用中的具体应用效果。现有研究多集中于

理论建构和初步应用层面，未来可通过系统的案例研究，验

证规范化体系在实践中的可操作性和实际效果。随着法律法

规的不断更新，政策对档案管理的影响亦需持续跟踪，以保

证体系的动态适应性与合法合规性。

7 结语

本文研究了事业单位的文书档案管理规则，发现了现

有的问题，并找到了解决方式。这种方法不仅提高了单位

的工作效率，也推动了规则和法律的执行。虽然有些限制，

但这个方法已经取得了一些效果。未来我们需要做的工作包

括，使规则更加灵活和具有针对性，同时探索新的管理方式，

以便解决文书档案管理的新问题。随着科技的发展，我们也

会研究如何使用新技术优化档案管理。本文对于改善事业单

位的文书档案管理工作有很大帮助。

参考文献
[1] 李美玲 .事业单位文书档案的规范化管理 [ J ] .黑龙江档案 , 

2022,(01):258-260.

[2] 梁瑛 .事业单位文书档案规范化管理思考 [ J ] .休闲 , 2 0 2 1 , 

(04):0036-0036.

[3] 张玉民.探究事业单位文书档案管理规范化[J].中文科技期刊数

据库（全文版）社会科学,2021,(01).

[4] 董晓静 .事业单位文书档案规范化管理探讨 [ J ] .城市情报 , 

2022,(17):0094-0096.

[5] 于海囝.事业单位文书档案的规范化管理探究[J].产城：上半

月,2020,(08):0232-0232.



档案管理与企业发展研究·第 03卷·第 12 期·2025 年 12 月

61

DOI: https://doi.org/10.12345/daglyqyfzyj.v3i12.34685

Archives management of government informatization 
projects from the perspective of full cycle
Dongqi Su
Kunming archives, Kunming, Yunnan, 650000, China

Abstract
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全周期视角下政务信息化项目档案管理
苏东起

昆明市档案馆，中国·云南 昆明 650000

摘　要

政务信息化项目档案具有载体多元、跨专业、动态迭代等特征，传统管理模式已难以适应其管理需求，本文从全周期管理
视角出发，剖析政务信息化项目档案在立项准备、建设实施、验收交付、运维升级等阶段存在的问题，阐释了档案全周期
管理的内涵与原则，并针对性地提出前端规划、过程协同、智能验收、动态运维及技术赋能等管理策略，同时从制度、技
术、人才层面构建保障体系。着力破解政务信息化项目档案管理困境，提升档案管理的规范化与智能化水平。
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科，馆员，从事档案管理、档案信息化建设、档案编研研究。

1 引言

在数字中国建设深入推进的背景下，政务信息化项目

成为提升政府治理效能、优化公共服务的核心载体，其建设

内容涵盖机房建设、办公楼综合布线、硬件采购、管理系统

开发等多个维度，涉及工程建设、信息技术、物资采购等多

个领域。政务信息化项目档案作为项目建设全过程的原始记

录，不仅是项目验收、运维升级的重要依据，更是政府数字

化资产的关键组成部分。然而，政务信息化项目档案具有载

体多元、专业交叉、动态迭代等特征，传统的档案管理模式

难以适应其管理需求。

全周期管理理念以文件生命周期理论为基础，强调对

档案从形成到销毁的全过程进行系统性管控，本文结合政务

信息化项目的建设特点，剖析全周期视角下档案管理的现状

与问题，探索针对性的实践策略，以提升政务信息化项目档

案管理的规范化、智能化水平，充分发挥档案在政务信息化

建设中的支撑作用。

2 政务信息化项目档案的特征与全周期管理
内涵

2.1 政务信息化项目档案的独特特征
政务信息化项目档案融合了工程建设档案与电子档案

的双重属性，相较于传统建设项目档案，呈现出鲜明的独特

性。其一，多类型载体并存，既包含施工图纸、施工方案、

验收报告等纸质资料，也涵盖管理系统开发的源码、测试日

志、数据库文件等电子数据。其二，跨专业属性显著，档案

内容涉及建筑工程、网络工程、信息技术、设备管理等多个

专业领域，对档案管理人员的专业知识储备提出了更高要

求。其三，动态性与版本迭代频繁，管理系统开发过程中会
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产生需求分析、设计、测试、上线等多版本文件，硬件设备

配置也会随业务需求更新调整，导致档案版本管控难度大。

其四，来源广泛且协同性要求高，项目建设涉及建设单位、

施工方、硬件供应商、软件开发团队等多方主体，各主体形

成的档案分散存储，易形成“信息孤岛”。

2.2 政务信息化项目档案全周期管理的内涵
政务信息化项目档案全周期管理以项目建设流程为脉

络，将档案管理贯穿于立项准备、建设实施、验收交付、运

维升级四个核心阶段（见图 1）。其核心目标是保障档案的

完整性、规范性、可用性与安全性，确保档案能够真实反映

项目建设的全过程，为项目后续运维、升级改造提供可靠依

据。全周期管理的关键原则包括：前端控制，在项目立项阶

段即明确档案管理要求，从源头规范档案形成；过程管控，

对建设实施阶段的档案收集、整理进行实时监督；末端验收，

将档案质量纳入项目竣工验收的核心指标；全程协同，建立

多方参建主体的档案协同管理机制，打破信息壁垒。

图 1 全周期项目档案管理流程

图 1 以项目建设流程为主体脉络，根据前端控制、过

程管控、末端验收、全程协同四个关键原则，提出每个建设

阶段档案管理的实践策略。

3 政务信息化项目档案管理的现状与问题

3.1 档案管理前置意识不足
立项阶段是政务信息化项目档案管理的起点，但当前

多数项目存在“重建设、轻档案”的问题。一方面，归档范

围未结合项目特点细化，针对机房建设的隐蔽工程记录、硬

件采购的设备溯源资料、管理系统开发的源码归档等专项要

求缺失，导致后续档案收集无据可依。另一方面，合同管理

与档案管理脱节，在硬件采购、软件开发合同中未明确供应

商与开发方的档案交付责任，如未约定硬件参数档案的交付

格式、系统开发文档的版本要求，使得档案收集缺乏约束力。

3.2 过程管控存在漏洞
建设实施阶段是档案形成的关键期，但该阶段的档案

管理漏洞尤为突出。在机房建设与办公楼综合布线环节，现

场施工记录、隐蔽工程验收资料等形成不及时，常出现“先

施工、后补档”的现象，导致档案内容与实际施工情况不符；

在管理系统开发环节，源码文件、测试报告、需求变更记录

等电子档案版本混乱，未实现与项目开发进度同步归档；此

外，多方参建主体之间缺乏统一的档案协同平台，建设单位

难以实时掌握施工方、供应商的档案形成情况，档案收集的

完整性与及时性难以保障。

3.3 档案质量审核效率低下
档案验收是项目竣工验收的必要环节，但传统的人工

验收方式难以适应政务信息化项目档案的特点。一方面，验

收人员需核查纸质工程档案、电子设备档案、数字化开发文

档等多种载体档案，人工审核不仅耗时耗力，还易出现遗漏；

另一方面，档案验收标准不统一，对电子档案的“真实性、

完整性、可用性、安全性”检测缺乏智能化工具，导致部分

不合格档案流入归档环节。

3.4 档案动态管理滞后
政务信息化项目建成后，硬件设备需定期维护升级，

管理系统也会根据业务需求迭代优化，但档案管理未能跟上

项目运维的节奏。硬件设备的维修记录、固件升级资料，以

及管理系统的版本更新日志、功能优化文档等未能及时补充

归档，导致档案无法反映项目的实际运行状态；同时，电子

档案的长期保存面临技术挑战，部分数字化档案因存储介质

老化、格式兼容问题丧失可用性，“四性”保障措施不足。

3.5 信息化支撑能力薄弱
当前政务信息化项目档案管理的信息化水平与项目本

身的信息化程度严重不匹配。多数建设单位的档案管理系统

仍为单机版，未与项目管理系统、硬件采购系统、软件开

发平台实现集成，档案数据需人工录入，效率低下；此外，

系统缺乏针对政务信息化项目档案的智能分类、语义检索功

能，难以快速定位机房建设、系统开发等专业档案，档案利

用效率受限。

4 全周期视角下政务信息化项目档案管理

4.1 立项准备阶段：强化前端规划与标准制定
一是细化归档范围，结合项目建设内容，制定分阶段、

分专业的归档范围表，明确机房建设的施工图纸、隐蔽工程

记录，办公楼综合布线的点位图、测试报告，硬件采购的合

同、设备参数表，管理系统开发的源码、需求说明书等具体

归档内容。二是规范合同条款，将档案管理要求纳入硬件采
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购、软件开发、工程施工等合同中，明确参建方的档案交付

责任、质量标准与时间节点，如要求软件开发团队提交可追

溯的版本控制档案，硬件供应商提供设备全生命周期的参数

档案。三是搭建组织体系，建立以建设单位档案管理部门为

核心，施工方、供应商、开发团队参与的档案管理网络，明

确各主体的档案管理职责。

4.2 建设实施阶段：加强过程管控与协同管理
一是建立节点化收集机制，针对机房建设、综合布线

等工程环节，要求施工方在隐蔽工程验收、分部分项工程完

工等节点同步提交档案 [1]；针对管理系统开发，利用版本控

制工具实现开发文档的自动归集，确保档案版本与开发进度

一致。二是搭建协同管理平台，依托云计算、大数据技术，

构建多方参建主体共享的档案管理平台，实现施工记录、设

备参数、开发文档等档案的实时上传与共享，打破“信息孤

岛”。三是开展现场指导监督，档案管理人员定期深入项目

建设现场，对施工方、开发团队的档案形成、整理工作进行

指导，及时纠正档案不规范问题。

4.3 验收交付阶段：推行智能化验收与质量把关
一是构建标准化验收指标体系，将档案的完整性、规

范性、电子档案“四性”检测结果纳入验收指标，明确机房

建设档案的签字盖章要求、电子开发文档的格式标准等。二

是引入智能化验收工具，利用 OCR 技术识别纸质档案的关

键信息，通过 NLP 技术分析电子文档的内容完整性，借助

区块链技术验证电子档案的真实性，提升验收效率与准确性
[2]。三是强化验收结果应用，将档案验收结果与项目尾款支

付、参建方绩效考核挂钩，对档案验收不合格的单位，要求

限期整改，整改完成后方可通过项目竣工验收。

4.4 运维升级阶段：实现档案动态管理与长期保存
一是建立运维档案更新机制，要求项目运维团队在硬

件设备维护、系统功能升级后，及时补充归档维修记录、版

本更新日志等档案，确保档案与项目实际运行状态同步。二

是完善电子档案保存体系，采用“本地 + 云端 + 异质备份”

的存储模式，定期对电子档案进行格式转换与迁移，解决数

字化档案的长期保存问题；同时，利用区块链存证技术固化

电子档案的元数据，保障其“四性”。三是开展档案价值鉴

定，根据档案的使用价值与保管期限，定期对档案进行鉴定，

对已无保存价值的档案按规定销毁，优化档案管理资源。

4.5 技术赋能：搭建政务信息化项目档案智能管理

平台
依托人工智能、大数据、数字孪生等技术，搭建一体

化的档案智能管理平台。一是实现系统集成，通过标准化

API 接口打通档案管理系统与项目管理、硬件采购、软件开

发等业务系统，自动抓取档案数据，减少人工录入误差。二

是开发智能管理功能，利用 AI 分类引擎对机房建设、系统

开发等不同类型档案进行自动分类，通过语义检索技术实现

档案的快速查询；构建档案知识图谱，关联机房建设图纸、

硬件参数、系统开发文档等跨领域档案信息，提升档案利用

的深度与广度。三是强化安全管控，采用国密算法对电子档

案进行加密存储，依据“最小权限原则”设置档案访问权限，

确保档案信息安全。

5 政务信息化项目档案全周期管理的保障措施

5.1 制度保障：完善全周期管理的规章制度
建设单位应结合政务信息化项目特点，制定《政务信

息化项目档案管理细则》，明确各阶段档案管理的流程、标

准与责任主体；建立档案管理考核机制，将档案工作纳入项

目管理人员与参建方的绩效考核体系，对档案管理成效显著

的单位与个人予以奖励，对档案管理失职的行为进行追责，

从制度层面保障全周期管理的落实。

5.2 技术保障：强化信息化与智能化支撑
加大对档案管理信息化建设的资金投入，引入 AI 分类、

区块链存证、数字孪生等先进技术，升级档案管理系统的硬

件与软件设施 [3]；构建“本地集群 + 云端分布式存储”的档

案存储体系，建立异地灾备中心，确保档案数据的安全存储

与快速恢复。

5.3 人才保障：培养复合型档案管理团队
加强档案管理人员的专业培训，使其掌握机房建设、

系统开发、硬件采购等基础专业知识，提升对跨领域档案的

管理能力；定期组织参建方档案人员开展业务交流，分享档

案形成、整理的实操经验；引入兼具档案管理与信息技术背

景的复合型人才，为档案全周期管理提供人才支撑。

6 结语

政务信息化项目档案的全周期管理是适应数字政府建

设的必然要求，其核心在于打破传统管理方式的局限，将档

案管理与项目建设全过程深度融合。通过强化立项阶段的前

端规划、建设阶段的过程管控、验收阶段的质量把关、运维

阶段的动态更新，辅以制度、技术与人才保障，有效破解政

务信息化项目档案管理困境，提升档案管理的规范化与智能

化水平。
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Abstract
With the advancement of digital governance and information-based administration, electronic archives have become a core 
component of the national archival resource system. The newly revised Archives Law emphasizes the authenticity, integrity, and 
security of electronic archives, driving the digital and intelligent transformation of archival management. The single-set system of 
electronic archives, guided by the principle of “archiving upon creation and data as archives,” achieves deep integration between 
archival records and business data, thereby enhancing management efficiency and service value. This paper explores implementation 
pathways from three aspects: institutional support, technical frameworks, and security safeguards, while identifying current 
challenges such as inconsistent standards, poor system compatibility, and security risks. The study suggests improving legal standards, 
establishing a unified platform, and strengthening security protection and supervision mechanisms to advance the electronic archives 
management system toward legalization and intelligentization.
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摘　要

随着数字政府和信息化治理的深入推进，电子档案已成为国家档案资源体系的核心要素。新修订的《档案法》强调电子档
案的真实性、完整性与安全性，推动档案管理向数字化、智能化转型。电子档案单套制以“形成即归档、数据即档案”为
理念，实现档案与业务数据的深度融合，提升管理效能与服务价值。本文从制度支撑、技术体系与安全保障三方面探讨其
实施路径，指出当前存在标准不统一、系统兼容性差与安全风险等问题。研究认为，应完善法规标准、建设统一平台、强
化安全防护与监督机制，推动电子档案管理体系迈向法治化与智能化。
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1 引言

国家治理体系的现代化离不开高效的信息治理支撑，

而档案管理正是其中的关键基础环节。随着信息化进程的加

快，档案工作正由传统纸质管理向数字化、网络化与智能化

全面转型。2020 年修订的《档案法》首次以法律形式确立

电子档案的法律效力，要求建立符合数字环境特征的档案管

理机制，标志着我国正式步入数字档案治理阶段，为电子档

案的形成、存储、利用与安全提供了制度保障。在此背景

下，电子档案单套制作为档案治理创新的重要模式，以“原

生生成、实时归档、统一管理”为核心，实现档案信息与业

务数据的一体化管理，有效避免“双套制”带来的资源浪费

与管理割裂。该模式的推广不仅涉及技术创新，更关乎体制

机制与标准体系的重塑。本文结合《档案法》新规，从制度

基础、技术路径与风险防控三方面探讨电子档案单套制的实

施策略，为数字档案治理体系现代化建设提供理论支撑与实

践参考。
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2 新修订《档案法》对电子档案管理的制度
导向

2.1 电子档案法律地位的确立与管理体系转型
新修订《档案法》首次明确电子档案与纸质档案具有

同等法律效力，标志着档案管理的法定载体从传统纸质形态

正式扩展至数字形式。这一转变不仅要求档案部门更新管

理理念，也要求在制度层面重构电子档案的生命周期管理模

式。电子档案管理的核心不再是“材料保存”，而是“数据

治理”。档案作为数据的延伸，必须在形成阶段即纳入管理

体系，实现“生成即归档”。法律赋权促使档案机构从“事

后管理”转向“过程监管”，实现对档案形成、流转、利用

全过程的监管与审计。同时，新《档案法》强调档案数字化

基础设施建设，要求形成统一标准和平台支撑，为电子档案

单套制的推行提供制度保障。

2.2 从“双套制”到“单套制”的政策逻辑
长期以来，我国档案管理普遍采用电子档案与纸质档

案并行的“双套制”模式，虽然在过渡阶段保障了档案的完

整性，但也造成了重复归档、资源浪费、管理成本高及信息

孤岛等问题。新修订的《档案法》明确提出“鼓励单位建立

电子档案管理系统”，为电子档案单套制的推广奠定了政策

基础。单套制以电子档案为唯一法定归档载体，通过将档案

管理嵌入业务系统，实现档案与业务数据的同步生成与统一

管理，构建“同源、同步、同效”的数字化管理体系。该模

式契合“数字中国”与“智慧政务”建设目标，不仅能提升

档案利用效率、减少冗余与人工干预，还能在系统化、可追

溯的管理机制下强化档案安全与治理能力。为确保实施落

地，应在法律与标准层面进一步明确电子档案的归档时点、

保管责任与真实性验证机制，构建可持续、可信赖的数字档

案管理体系。

2.3 档案治理理念的数字化转向
新修订的《档案法》标志着我国档案治理理念由传统

的“文献管理”向现代“数据治理”全面转型。电子档案已

不再局限于静态文书的收集与保存，而是扩展为涵盖信息

流、数据流与业务流全过程的动态管理体系。单套制管理的

核心在于实现档案与业务系统的深度融合，使档案在业务运

行中同步生成、自动留痕与即时归档，从而实现从“结果管

理”向“过程治理”的根本性变革。这一模式强化了档案的

真实性与可追溯性，推动档案工作前移至业务前端，构建了

以数据驱动为核心的档案治理新格局。单套制的实施不仅提

升了档案管理的智能化与系统化水平，也为数字政府、智慧

政务及公共信息资源体系建设提供了坚实的法治与技术支

撑，体现了档案治理向高效、透明与可持续方向的时代演进。

3 电子档案单套制管理的实施路径

3.1 制度先行，构建统一的法律与标准体系
电子档案单套制的推行离不开完善的制度基础。尽管

《档案法》《电子档案管理办法》《电子文件归档与电子档

案管理规范》等法规已为电子档案的采集、归档、保存与利

用提供依据，但在实际操作中仍存在标准不统一、执行力度

不足等问题。应构建国家标准、行业标准与地方规范协同发

展的多层级制度体系，形成归档接口、存储介质、元数据格

式等方面的统一标准。通过制度化约束明确各主体的权责关

系，界定档案形成、接收与管理环节的责任边界，实现全过

程可追溯与问责化管理。同时，应建立制度动态修订机制，

确保法规标准能及时响应技术变革与管理需求，推动档案法

治体系与数字化实践相互衔接。

3.2 技术支撑，构建全生命周期管理体系
电子档案单套制的核心目标是实现档案的全生命周期

管理，即从文件形成、归档、利用到处置全过程的数字化

控制。应在业务系统中嵌入档案自动归档模块，实现文件

在形成环节即被识别与归档，保证数据的真实性和完整性。

通过元数据标准化建设，实现档案的自动分类与版本控制。

云计算技术可提供弹性存储与容灾备份能力，区块链技术保

障档案流转记录的可追溯性与防篡改性，而人工智能算法则

能辅助识别文件类型、提取关键属性，实现档案的智能管理

与高效检索。全生命周期管理体系的构建，不仅提升了档案

管理的系统化水平，也为后续档案共享与决策支持奠定技术

基础。

3.3 管理机制保障，推动档案与业务系统深度融合
电子档案单套制管理的实施关键在于档案系统与业务

系统的深度融合，实现“档案即业务”的一体化运行模式。

档案应随业务流程自动生成、分类与归档，消除传统“事后

归档”的滞后性。为此，应建立部门间协同工作机制，统一

身份认证、访问控制与数据权限管理，确保档案数据在安全

可控前提下实现共享与调用。通过构建档案信息资源共享平

台，实现档案数据在政务服务、公共决策与社会治理等领域

的广泛应用，使档案从“被动保存”转向“主动服务”。这

种融合机制能够强化档案价值转化，促进管理流程优化，最

终形成档案管理、信息利用与社会服务的闭环体系。

4 电子档案单套制管理的风险类型与成因分析

4.1 制度滞后与责任模糊带来的法律风险
电子档案单套制的实施虽然在法律层面获得认可，但

配套制度的完善度仍不足。《档案法》虽确立了电子档案的

法律效力，却未对数据归属、保存介质、真实性认定及跨部

门移交等环节作出系统规范，导致实践中存在责任界定不清

与权责分散等问题。部分机构对电子档案的法律地位理解不

足，归档标准执行随意，形成质量参差的管理格局。尤其在

电子档案跨系统流转、异地共享时，因缺乏明确的法律约束

与标准依据，责任主体难以认定，易引发档案丢失、篡改及

法律争议，增加档案管理的合规与司法风险。

4.2 系统兼容与数据安全隐患引起的技术风险
电子档案单套制依托多系统协同运行，其安全性与兼
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容性直接影响档案的稳定保存与可靠利用。不同部门或软件

厂商采用的系统架构、数据格式及接口标准差异较大，易出

现信息孤岛与数据断层，影响归档完整性与共享应用。此外，

电子档案保存周期长，易受介质老化、格式淘汰及系统升级

等因素影响，造成数据损毁或不可读取。网络攻击、病毒入

侵、勒索软件及内部泄密等问题，也对档案安全构成现实威

胁。一旦核心档案数据遭篡改或删除，将严重损害政府公信

力与信息安全体系。

4.3 人员素质与协同机制不足造成的管理风险
电子档案单套制不仅是一项技术工程，更是管理体系

的重构过程。当前不少单位仍存在档案人员专业能力不足、

管理机制落后等问题。部分档案管理者缺乏信息化思维与技

术能力，对系统运行、数据迁移及安全防护掌握不深，难以

胜任数字档案管理任务。同时，不同部门间缺乏有效的协调

机制，档案与业务流程衔接不畅，标准执行差异较大，导致

数据流转受阻。部门壁垒与信息孤岛现象仍普遍存在，使档

案系统在协同共享、风险响应及安全监管上难以形成合力，

影响单套制的整体运行效能。

5 电子档案单套制的风险防控与保障机制

5.1 完善制度保障与责任体系
电子档案单套制的实施离不开坚实的法律制度支撑。

《档案法》修订后虽确立了电子档案的法律地位，但仍存在

制度衔接不足、标准不统一、责任划分模糊等问题。为保

障单套制落地，应从立法、政策和标准三个层面完善制度体

系。立法层面，应细化电子档案生成、传输、归档、存储、

利用全过程的权责关系，明确档案形成单位、管理部门及技

术服务机构的法律责任，实现责任可追溯与管理可量化。政

策层面，应建立档案管理责任追溯制度，将电子档案纳入绩

效考核、行政审计与问责体系，形成闭环监督机制。标准层

面，应完善国家与行业标准，统一元数据规范、接口格式与

存储要求，确保不同系统间的互联互通与可操作性。同时，

应推动档案法治体系与信息化制度深度融合，构建以法律为

核心、标准为支撑、政策为引导的制度保障框架，确保电子

档案单套制运行的合规性与长期稳定性。

5.2 构建技术防控体系与安全保障框架
技术安全是电子档案单套制管理的生命线。应在国家

网络安全等级保护制度框架下，建立覆盖“数据—系统—网

络—人员”多维度的安全防控体系。通过数据加密、访问权

限控制、身份认证、异地容灾与备份机制，构筑档案存储与

传输的多层防线。区块链技术可实现档案形成、传递与利用

过程的全程可追溯与防篡改，增强档案可信度；人工智能可

通过异常行为分析与安全预警算法，实现风险事件的早期识

别与响应。针对技术演进快、介质老化与格式更新等问题，

应建立数据迁移与格式兼容机制，保障档案的可持续可读

性。同时，推动“云档案”与“政务云”的深度融合，形成“集

中监管、分级存储”的体系结构，在提升资源利用率的同时

强化安全管控。通过多层次防护与动态监测，构建从技术到

管理的立体安全保障体系，实现电子档案数据的完整性、可

用性与机密性统一。

5.3 强化专业培训与协同治理机制
电子档案单套制的成功运行依赖高素质的复合型档案

人才与高效的协同治理体系。档案人员需具备档案学、信息

技术、安全管理等多领域知识，应通过“档案 + 信息化”

跨学科培训体系，提升其数字安全意识、数据治理能力与系

统运维水平。建立分层分类培训与职业资格认证制度，使档

案人员在持续学习中掌握技术演进趋势与规范要求。同时，

应完善档案部门与信息化、网络安全等部门的协同治理机

制，打破业务壁垒，实现标准、数据与风险信息的共享。通

过建立档案数据安全专责小组，形成集监测、响应、恢复为

一体的安全管理网络，确保突发事件的快速处置与系统稳定

运行。此外，应推动政府、企事业单位与科研机构共同参与

电子档案治理生态建设，形成“政产学研用”协同创新模式，

实现政策制定、技术研发与管理实践的良性互动，从而构建

高效、安全、可持续的电子档案单套制管理体系。

6 结语

电子档案单套制管理是新修订《档案法》背景下档案

治理体系现代化的必然趋势。它以法律制度为基础、以数字

技术为支撑，实现档案形成、归档与利用的全流程智能化

和一体化。该模式的推广不仅能提升档案管理效率与服务价

值，还能助力数字政府与智慧社会建设。然而，单套制的实

施是一项系统工程，涉及法律制度完善、技术安全保障与人

员能力提升等多重环节。未来，应在国家层面推动标准体系

与法律体系协同发展，在地方层面强化制度执行与安全防控

机制。通过法治引领、技术创新与管理优化相结合，构建高

效、安全、可信的电子档案管理新格局，使档案真正成为国

家治理体系中可感知、可追溯、可利用的重要资源。
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Abstract
With the deepening of the “going global” strategy, the compliance risks faced by Chinese enterprises in cross-border human resource 
management have become increasingly prominent, becoming a key bottleneck constraining their sustainable overseas development. 
This paper aims to systematically explore the compliance risks in human resource management of Chinese enterprises operating 
overseas and their coping strategies. Enterprises going global mainly face multiple challenges such as differences in labor laws of 
host countries and labor-capital relationship conflicts. The article analyzes from six dimensions: law, policy, employer responsibility, 
visa and work permits, trade union and cultural conflicts, and political risks, and puts forward coping strategies and strategic 
recommendations accordingly: Chinese enterprises should shift from passive response to active governance, comprehensively 
enhance global human resource compliance management capabilities through systematic strengthening of compliance risk control, 
thereby providing theoretical references for building a resilient compliance system and avoiding operational risks for “going global” 
enterprises.
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浅析中国企业“走出去”人力资源合规管理
路建华   杨铭根   薛茂钊

中电建新能源集团股份有限公司南方海洋能源投资分公司，中国·海南 海口 570311

摘　要

随着“走出去”战略的深入推进，中国企业跨国人力资源管理面临的合规性风险日益凸显，已成为制约其海外可持续发展的
关键瓶颈。本文旨在系统探讨中企海外运营中的人力资源管理合规风险及其应对策略。出海企业主要面临东道国劳动法律差
异、劳资关系冲突等多重挑战。文章从法律、政策、雇主责任、签证与工作许可、工会与文化冲突以及政治风险六个维度进
行了分析，并据此提出应对策略与战略性建议：中国企业应从被动应对转向主动治理，通过系统性加强合规风险管控，全面
提升全球人力资源合规管理能力，从而为“走出去”企业构建具有韧性的合规体系、规避运营风险提供理论参考。

关键词

走出去；国际工程；人力资源；合规管理

【作者简介】路建华（1986-），男，中国辽宁朝阳人，硕

士，工程师，从事海上风电建设管理研究。

1 引言

近年来，在开拓市场、优化全球供应链及响应国家“一

带一路”倡议等多重因素驱动下，中国企业“走出去”的步

伐显著加快，其主要形式包括海外基础设施工程项目承包、

海外直接投资建厂（绿地投资）以及海外并购等 [1]。对出海

的中国企业而言，有效的合规管理是保障合法经营、赢得国

际竞争的基石，已从一道“选择题”演变为一道“必答题”[2]。

其中，人力资源管理合规因涉及面广、敏感度高而具有极强

的优先级与重要性，直接关系到企业能否在陌生环境中有效

运营、控制风险并实现可持续发展。其核心在于妥善管理三

类员工：从中国国内派遣至东道国的外派员工、在东道国招

聘的本地员工，以及来自第三国的国际员工。对“三类员工”

进行合理配置与管理，对企业国际化运营的成功至关重要 [3]。

2 人力资源管理合规风险

海外市场的人力资源环境远比国内复杂，不同国家在

劳动法规、政策导向、文化习俗等方面差异巨大，使得人力

资源合规管理成为出海企业最易触碰的“雷区”。无论是与

国内母公司存在关联的外派员工、受东道国法律严格约束与

保护的本地员工，还是涉及多重规则的第三国国际员工，在

其管理过程中均潜藏着各类合规风险。[4]
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2.1 劳资关系与法律风险
对于在东道国招聘的本地员工，其劳资关系与法律风

险的核心在于必须严格、全面地遵守东道国劳动法。企业需

与之签订权责清晰的劳动合同，明确薪酬、工时、解雇保护、

社会保险等条款。若未依法签订合同，企业可能面临支付双

倍工资的风险；若劳动合同条款本身不合法（如设定不合规

的违约金），不仅会导致该条款无效，还可能引发劳动争议、

仲裁诉讼及高额赔偿。而对于外派员工，其通常与国内母公

司保留劳动关系，但被派遣至境外工作，极易引发“双重劳

动关系”认定争议。

2.2 政策风险
多数国家人力资源相关政策的核心目标是创造本国就

业机会，并期望通过外资企业实现知识和技术转移，从而提

升本国劳动力素质。以沙特的 Nitaqat 政策（“沙化率”要

求）为例，此类政策迫使企业投入大量资源用于当地员工的

招聘、系统培训和跨文化管理，显著推高了人力资源成本。

同时，本地员工在技能熟练度、工作习惯等方面可能与外派

团队存在显著差异，导致沟通成本上升和工作效率暂时性下

降，给企业的团队协作带来巨大挑战。

2.3 雇主责任风险
根据中国《工伤保险条例》，职工被派遣出境工作，

若依据前往国家（地区）法律应当参加当地工伤保险，则其

国内工伤保险关系中止；若不能参加当地工伤保险，则国内

工伤保险关系不中止。企业若安排不当，可能导致员工在境

外发生工伤时无法获得足额保障，企业自身也需承担相应责

任。针对东道国本地员工，若企业未足额缴纳或漏缴各类强

制性社会保险，将面临罚款及其他行政处罚。针对第三国员

工，保险安排需综合考虑其国籍国、东道国法律等多重因素，

可能存在保障真空或重复投保的风险，理赔时也易因法律适

用问题产生纠纷。

2.4 签证与工作许可风险；
企业必须依法为外派员工办理工作签证和工作许可。

个别企业管理者存在侥幸心理，安排短期外派员工持旅游

签、商务签等非工作类签证在境外务工，这在中外法律中均

被明确界定为非法就业。此举虽能节省短期成本，但企业实

际上面临员工被遣返、企业被高额罚款甚至被吊销执照的重

大风险。同时，员工也无法享受东道国劳动法的保护。一旦

发生工伤、薪资拖欠或劳务纠纷，维权将异常困难。此外，

第三国员工的签证和工作许可申请，需同时满足东道国法

律、员工国籍国法律甚至相关国际协议的约束，流程更为

复杂。

2.5 工会风险
在许多国家，工会组织力量强大，拥有广泛的集体谈

判权和组织罢工的权利。国内企业惯用的管理方式可能不适

应甚至违反当地的工会文化和劳工实践。若企业处理不当，

极易引发罢工等集体劳工行动，严重影响正常运营。而第三

国员工也可能将其母国的工会斗争经验带入东道国，进一步

增加管理的复杂性。

2.6 文化冲突和政治风险
在中东等穆斯林国家，需严格尊重当地的宗教信仰、

生活习俗和节假日安排（如斋月）。在菲律宾等东南亚国

家，虽文化相容性相对较高，但管理方式仍需注意，过于直

接或强调层级可能效果不佳。此外，受历史原因影响的一些

政治议题，有时也可能微妙地影响本地员工对中方管理层的

态度。

地缘政治紧张局势则具有极强的突发性与关联性，不

仅直接威胁员工人身安全，更会通过供应链断裂、资产冻结、

政策突变等连锁反应冲击企业运营。2022 年的俄乌冲突便

是典型例证：在当地开展基建、能源合作的中国企业，面临

项目停工、建材运输通道阻断的困境；部分企业的海外资产

因国际制裁陷入流动性危机；为保障员工安全，企业需紧急

启动撤离预案，承担高额的交通与安置成本。由此可见，地

缘政治风险对出海企业的冲击是全方位的。

3 应对措施

前文所述的劳资法律冲突、政策壁垒、跨文化矛盾等

各类人力资源合规风险，并非孤立存在。其不仅可能引发单

次的劳动仲裁或经济处罚，更可能形成连锁反应，动摇企业

海外运营的人才根基与市场信誉，甚至阻碍全球化战略的整

体推进。面对这些渗透于用工全流程的风险挑战，被动应对

往往治标不治本，唯有建立主动防控的体系化策略方能破

局。因此，结合上述风险的核心症结，本文提出如下针对性

建议。

3.1 严格遵守东道国劳动法规
遵守东道国劳动法规绝非表面形式，而需建立“精准

研读 + 动态适配”的长效机制：应联合当地律师事务所、

人力资源服务机构，系统拆解劳动法细则、社保缴费标准、

工会权利边界等，尤其关注所在行业的特殊规定（如欧盟制

造业的加班时长限制、东南亚服务业的带薪休假要求），确

保合规覆盖运营全流程。劳动合同的签订需兼顾“法定底线

与细节明确”，除薪酬结构、标准工时、带薪休假等核心条

款外，必须明确标注当地最低工资标准、加班薪酬计算倍率、

解雇保护的法定情形等，并建议采用经认证的双语版本以避

免翻译歧义，从源头杜绝“条款无效”风险。社会保险缴纳

需严格按照属地要求足额、足项执行，明确缴费基数、比例

及申报节点，可委托可靠的本地机构代办以规避漏缴、错缴

问题。在处理解雇与裁员事宜时，必须严格遵循法定程序：

提前法定时间（如 30 日）出具书面通知，公示裁员理由及

法定补偿方案，主动邀请员工代表及工会开展协商，必要时

可引入第三方机构见证，通过透明化、程序化的操作避免争

议升级，守住人力资源合规的核心底线。

3.2 构建人力资源合规管理体系
外派员工长期处于跨地域、高流动性的工作环境中，

面临的风险远超国内。因此，其保险保障需形成“法定保障
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+ 商业保险”的双重防护网。在依法落实国内工伤保险或东

道国强制保险的基础上，必须为其配置足额的商业意外险与

紧急医疗救援险，重点覆盖境外医疗费用直付、紧急医疗转

运、突发疾病救治、战争及政治动荡局势下的紧急撤离与安

置等核心风险场景，彻底避免因属地保险覆盖不足或理赔流

程复杂导致的保障真空。同时，借助专业第三方机构的力量

是提升合规管理效率的关键：国际律师事务所可深度参与东

道国劳动法规、社保政策的合规尽职调查，精准识别潜在风

险点；专业人力资源服务商则能结合企业业务特点，量身搭

建涵盖用工全流程、薪酬发放、风险预警的合规管理体系。

针对地缘政治冲突、自然灾害等极端情况，需联合第三方专

业救援机构与驻外使领馆，提前制定详尽的应急预案，明确

疏散路线、安置节点及物资储备，确保危急时刻能快速响应，

保障员工生命安全。

3.3 严守签证与工作许可合规
签证与工作许可合规是出海企业合法用工的“第一道

门槛”。企业必须为所有外派员工及第三国员工，办理完

全符合东道国法律的工作签证及工作许可证，坚决杜绝“持

旅游签务工”、“持商务签履职”等非法操作——此类行为

不仅会导致涉事员工被遣返，企业更可能面临高额罚款（从

数十万至数百万美元不等），甚至被吊销当地经营许可。为

提升办理的精准度与效率，可借助东道国专业、合规的中介

或代理机构，他们能准确把握签证政策的细节与最新动态，

规避因材料疏漏导致的问题。同时，企业需完善内部管控机

制，明确人力资源部门为签证管理的责任主体，建立并维护

完整的员工签证信息台账，实行“月度核查、到期前 30 天

预警”的跟踪制度，确保所有签证及时续签，从流程上杜绝

合规风险。

3.4 主动沟通与规避工会风险
企业可通过完善本地员工福利保障体系、搭建管理层

与员工之间的直接、常态化的沟通渠道，及时响应员工的合

理诉求，从源头减少工会组织的动因。若工会已然存在，则

需主动建立定期、制度化的沟通机制，切勿等到纠纷发生再

行接触。可聘任熟悉当地工会文化与谈判规则的本地人力资

源高管负责对接，并可借助专业的劳资关系咨询机构预判争

议焦点，在合规框架内就薪资、工时、工作条件等核心议题

与工会进行协商，力求避免罢工等极端情况，平衡企业运营

需求与员工合法权益。

3.5 促进跨文化融合
出海企业人力资源合规管理的另一重点在于促进跨文

化融合，目标是使外派员工能有效传达公司战略并尊重本地

差异，同时使本地员工能理解并认同公司文化，最终实现全

球统一性与本地适应性（Global + Local）的平衡。众多成

功企业的实践表明，通过系统的跨文化培训、建立反向交流

机制（如选派外籍员工至中国总部工作交流）以及建设包容、

多元的企业文化，能够有效弥合文化差异，促进团队融合。

3.6 善用第三方服务
对于初步探索海外市场或尚未建立当地法人实体的企

业，专业第三方服务是规避用工合规风险的重要支撑，其价

值远不止于名义雇主（EOR）模式。企业可借助专业人力资

源咨询公司，获取东道国劳动政策深度解读、合规制度设计、

跨文化管理方案等定制化服务，从而快速搭建适配本地环境

的用工管理框架。针对工会势力强大的地区，可引入熟悉当

地工会规则与谈判策略的专业机构，在合法前提下获取工会

沟通、集体谈判应对及劳资纠纷调解等方面的支持，避免因

工会问题陷入运营困境。其中，名义雇主服务能直接承接企

业在当地的用工主体责任，代为处理劳动合同签订、社保缴

纳、薪酬发放等基础事务，有效解决企业在无本地实体情况

下的合规用工“燃眉之急”。

4 结语

中国企业“走出去”确实任重道远，面临的合规风险

突出，亟需系统性应对：

(1) 企业应致力于构建全面、前瞻的人力资源合规管理

体系，深入调研并严格遵守东道国法律法规，积极借助专业

机构的力量规避劳工、税务等多重风险，为海外长期稳健发

展奠定坚实基础。

(2) 当前，兼具国际视野与本地化运营能力的复合型人

才供给严重短缺，已成为制约中国企业海外合规运营的关键

瓶颈。因此，大力培养此类人才是出海战略的核心任务——

唯有打造适配海外市场的人才梯队，并辅以公平透明的薪酬

体系与包容多元的企业文化，才能提升员工忠诚度，优化运

营效率，实现人力资源的有效整合与企业、员工的共同发展，

从而为人力资源合规管理提供坚实支撑。

综上所述，人力资源管理合规作为企业海外合规体系

的核心支柱，不仅是规避劳资纠纷、降低经营风险的底线要

求，更是企业在海外市场扎根立足、行稳致远的关键保障。
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Abstract
Against the backdrop of rapid advancements in artificial intelligence technology, corporate human resource management is 
transitioning from transactional operations to intelligent strategic management, with efficiency enhancement becoming a critical 
factor in building core competitiveness. This paper examines the deep integration of AI technology with HR management through 
literature review and case studies, systematically analyzing current research on improving HR management efficiency. By exploring 
the practical significance of AI-driven HR practices, the study identifies current characteristics in technological applications, process 
optimization, and talent matching. The findings aim to provide theoretical references and operational guidance for enhancing HR 
management effectiveness, ultimately supporting enterprises in achieving intelligent transformation and sustainable development in 
human resource management.
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人工智能时代背景下企业人力资源管理效率提升路径研究
余盛华

舟山市七四一二工厂嘉兴分厂，中国·浙江 嘉兴 314001

摘　要

在人工智能技术飞速发展的时代背景下，企业的人力资源管理正由原来的事务性管理向智能化的战略管理转变，效率的提
升成为了企业打造核心竞争力的重要命题。本文以人工智能技术同人力资源管理深度融合为研究切入点，借助文献研究
法、案例分析法，对目前企业人力资源管理效率提升的研究状况展开梳理。通过对人工智能时代企业人力资源管理实践意
义的剖析，总结出管理过程在技术应用、流程优化、人才匹配等方面出现的现状特点。希望能够加强人力资源管理效能给
予理论参照和操作引领，助力企业达成人力资源管理的智能化更新和持续发展。
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1 引言

大数据、机器学习、自然语言处理等人工智能技术日

渐成熟并被广泛使用，数字化转型已经成为企业生存和发展

的必然之路，人力资源管理作为企业管理的重要组成部分，

其效率的高低直接关系到企业运营的好坏和发展潜力。在传

统的以人为核心的人力资源管理方式下，招聘筛选、薪酬计

算、员工培训等都由人工来完成，存在着流程复杂、耗时长、

容易出错、数据不能得到有效利用等缺陷，不能满足现代企

业对人才快速配置、高效管理的需求。因此，本文以人工智

能同人力资源管理融合的领域为研究对象，对效率提升相关

问题进行探究，给企业转型提供一定的参考。

2 人工智能时代企业人力资源管理效率提升
的意义

2.1 降低企业人力资源管理运营成本
使用人工智能技术可以减少人力资源管理事务性工作，

节省人力、时间成本。智能招聘系统可以自动筛选简历、初

步面试，取代传统的手工筛选工作，据有关数据显示，智能

招聘工具可以将简历筛选时间缩短 70% 以上。智能薪酬核

算系统可对接考勤、绩效数据完成薪酬计算、发放，避免人

工计算的失误及返工费，智能员工自助平台支持员工自行社

保查询、请假申请等业务操作，减少人力资源部门琐碎的行

政事务工作量，使运营成本明显下降。
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2.2 提升人力资源管理决策科学性
人工智能技术有很强的数据收集、分析、挖掘能力，

能给人力资源管理决策提供准确的数据支撑。传统的管理模

式下，决策大多依靠经验判断，带有很大的主观性，人工智

能可以将员工绩效，培训效果，离职率，岗位匹配度等各个

方面的数据整合起来，再利用算法模型来分析人才流失的风

险，岗位需求的趋势，培训效果的相关因素等等。例如建立

人才流失预测模型，可以提前发现风险高的离职员工并采取

留人的措施；分析培训数据和绩效数据之间的相关性，可以

改善培训方案，把决策由原来的经验决定变为数据驱动，提

高决策的科学性、前瞻性。

2.3 增强企业人才吸引与留存能力
人才竞争激烈，市场环境复杂的情况下，人力资源管

理服务的智能化可以改善员工体验，增强企业对员工的吸引

力和留住员工的能力。智能招聘系统通过 AI 面试为候选人

提供快捷便利的面试体验，精准匹配岗位需求和候选人的

能力，提高人岗匹配度；智能培训系统根据员工岗位要求、

能力缺陷来定制个人化的培训课程，做到因材施教，帮助员

工职业发展；智能绩效评定系统可以实时采集客观地分析出

绩效数据，保证评定的公正性，避免由于评价不公而出现的

员工离职的问题。好的员工体验能加强员工的归属感和忠诚

度，进而优化企业的“人才竞争力”[1]。

2.4 推动人力资源管理战略转型
使用人工智能技术之后，人力资源管理部门就可以从

繁琐的事务性工作中解放出来，把更多的精力投入到战略工

作中去，进而达成人力资源管理职能的转变。传统的人力资

源管理主要是事务处理，即招聘执行、薪酬发放、档案管理

等，而人工智能能够接管这些事务性工作，使 HR 人员能专

注于人才战略规划、组织文化建设、核心人才培养、战略人

才储备等工作 [2]。

3 人工智能时代企业人力资源管理的现状

3.1 技术应用程度不均衡，整体水平偏低
目前各个规模、各个行业企业的人工智能技术在人力

资源管理中的应用程度不一样，整体应用水平还有待提高。

大型企业、高新技术企业资金充足、技术储备丰富，可以引

进智能招聘系统、人力资源管理信息系统（HRIS）、AI 绩

效评估工具等先进的技术和设备，使一些管理环节实现智能

化。中小企业由于资金、技术、人才等方面的限制，仍然大

多采用传统的管理模式，只在薪酬核算、考勤记录等基础环

节使用简单的信息化工具，没有深入应用人工智能技术。即

使已经应用了人工智能技术的企业也大多只局限于招聘、薪

酬等个别环节，并没有形成全流程、一体化的智能管理体系，

技术应用的碎片化问题十分突出 [3]。

3.2 管理流程固化，与智能技术适配不足
很多企业的人力资源管理流程还是采用传统的模式，

流程固定繁琐，和人工智能技术匹配度不高，不能发挥出技

术的效率提升效果。如部分企业招聘流程仍然需要多轮人工

筛选、纸质材料流转等环节，智能招聘系统只是简历收集的

工具，没有和面试、录用、入职等后续流程对接，导致技术

优势不能充分发挥；绩效评价中，仍然采用季度或者年度的

定期评价方式，没有利用人工智能进行绩效数据的实时采集

和动态评价，绩效评价结果不能及时反映员工的工作状态。

由于流程与技术相脱离，不能使人工智能技术融入到管理的

全过程之中，进而无法提高管理效率 [4]。

3.3 智能管理人才匮乏，技术落地受阻
人工智能时代的人力资源管理工作要同时精通人力资

源管理理论，又掌握人工智能技术的复合型人才，但是目前

此类人才存在供需缺口大、成为制约技术落地、效率提高瓶

颈。一方面传统的 HR 人员缺少人工智能技术知识，不能熟

练使用智能管理工具，也不能根据技术分析结果来制定管理

决策，另一方面技术人员虽然掌握人工智能技术，但是缺少

人力资源管理经验，不能准确把握管理需求，造成开发的智

能工具与实际管理场景相脱离。人才匮乏，使企业即使引进

了先进的智能技术，也不能把技术应用到应有的高度上，技

术落地的效果不好 [5]。

3.4 数据安全与隐私保护存在隐患
人工智能技术的运用离不开大量的员工数据支持，个

人基本数据、绩效数据、培训记录、健康数据等均属于其中

范畴，数据安全与隐私保护问题渐渐浮出水面，变成企业所

遭遇的新型难题。有些企业缺乏完善的数据安全管理制度，

数据存储不规范，存在数据泄露、丢失的风险，部分智能管

理系统在进行数据的收集和处理的时候，不能完全按照数据

隐私保护的相关规定操作，会超出员工隐私信息的收集范

围，而且由于人工智能算法存在黑箱现象，造成在应用数据

的过程中存在着数据被滥用的可能性。数据安全和隐私保护

问题不但是员工信任危机的诱因，还会使企业面临法律风

险，阻碍人工智能技术在人力资源管理中更深层次的应用 [6]。

4 人工智能时代企业人力资源管理效率提升
的路径

4.1 构建全流程智能管理体系，推动技术深度应用
企业要依照自身的发展需求，创建起涵盖人力资源管

理全部流程的智能管理体系，做到技术的深入应用和融合。

在招聘环节中采用智能简历筛选系统、AI 视频面试工具和

人才测评 AI 模型来实现从简历初筛到人才匹配全流程的智

能化；在培训环节中利用智能学习管理系统（LMS）创建

个性化培训平台，运用 AI 算法分析员工的能力短板后为其

量身定制培训课程，并可实时跟踪培训进度及效果；在绩效

评价环节搭建智能绩效评价系统，将日常工作数据、项目完

成状况等实时数据综合在一起实现对绩效动态评估及反馈；

在薪酬福利管理环节创建一个智能薪酬核算系统，与绩效、
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考勤、社保等相关数据进行对接，从而精准地计算出员工的

薪酬，并进行智能化的发放。并且推动各个环节智能系统间

的数据互通，建设一体化的人力资源管理数据平台，打破数

据孤岛，发挥技术的协同效应 [7]。

4.2 重构管理流程，实现技术与流程深度适配
利用人工智能的机遇，重新设计并改进传统的HR流程，

把技术和流程融合在一起。第一，开展流程诊断，梳理出目

前管理流程中多余的环节、瓶颈问题，确定流程优化的目标；

第二，根据智能技术的特点来设计新的管理流程，例如，把

招聘流程重新设计成“智能简历收集 -AI 初筛 -AI 面试 - 智

能人才匹配 - 数字化入职”的全流程线上模式，减少人工干

预的环节；把绩效考评流程重新设计成“实时数据采集 - 动

态分析 - 智能反馈 - 绩效改进”的动态管理模式，取代传统

的定期考评模式；第三，建立流程优化的长效机制，定期收

集技术应用过程中流程适配的问题，根据技术升级和管理需

求，不断优化流程，保证流程和技术的协同运转，充分发挥

技术提升效率的作用 [8]。

4.3 加强人才培养与引进，打造复合型管理团队
对于智能管理人才的短缺情况，企业要采用“培养 +

引进”的方式，构建起既了解人力资源管理又熟悉人工智能

技术的复合型人才队伍。内部培养中，为传统的 HR 人员开

设人工智能基础课程、智能管理工具操作课、数据分析师等

课程；采用线上学习、线下实践、案例分析等多种形式提高

HR 人员的技术应用水平和数据理解能力；同时推进 HR 人

员和技术部门成员之间的跨部门合作，参加智能管理系统开

发和优化工作，获得更多的实践经验。在外部引进上，制定

有竞争力的人才引进政策，招聘既拥有人力资源管理知识背

景的人工智能技术人才，也招聘拥有人工智能技术背景的人

力资源管理人才；与高校、职业培训机构合作建立人才培养

基地，定向输送复合型人才，为企业的智能人力资源管理提

供人才保障 [9]。

4.4 完善数据安全体系，保障信息隐私安全
为了应对数据安全以及隐私保护的问题，企业要创建

起完善的数据安全管理体系，从而给智能人力资源管理的推

进赋予安全保障。制定完善的数据安全管理制度，对数据采

集、存储、使用、传输、销毁各个环节的操作做出规定，明

确各部门、人员的数据安全职责，对员工进行数据安全意识

培训，提高员工数据安全防护意识；采用数据加密、访问控

制、安全审计、漏洞扫描等技术手段，保证数据存储和传输

的安全，防止数据泄露和滥用；严格遵守《个人信息保护法》

等有关法律法规，规范数据采集范围，只采集与管理工作有

关的必要信息，明确数据使用的界限，取得员工数据使用授

权；建立数据安全应急处理机制，对数据泄露、系统故障等

突发事件制定应急预案，及时采取补救措施，降低安全风险。

5 结语

综上所述，人工智能技术给企业人力资源管理效率的

提高赋予了新的机会，促使人力资源管理模式发生深刻变

革。本文研究发现，人工智能时代企业人力资源管理效率的

提高，不仅可以降低企业的管理成本、提高决策的科学性，

还可以提高企业的人才竞争力、推动企业管理战略转型，对

企业发展有重要意义。随着人工智能技术的发展，人力资源

管理也趋向于智能化、个性化和战略化。企业要不断地关注

新技术的发展状况来改善人力资源管理的策略，从而提升人

力资源管理的效率来为企业的稳定发展赋予强劲的动力。
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Abstract
The classification and disposal management of medical waste is a comprehensive issue concerning biosafety, environmental justice, 
and global health governance, which urgently requires the practical optimization of medical waste classification and disposal 
management to promote the sustainable development of public health systems. To this end, based on the current management 
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the organizational structure, responsibility implementation, and process mechanisms of the medical waste classification and disposal 
management system. It explores the risk forms from the dimensions of institutional operation, operational processes, facility 
guarantees, and regulatory mechanisms, and subsequently proposes targeted risk control measures, aiming to provide a reference for 
the safe operation of China’s medical waste management system.
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医疗废物分类与处置管理体系的风险控制对策
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摘　要

医疗废物的分类与处置管理是关乎生物安全、环境正义以及全球健康治理的综合性议题，亟需推动医疗废物分类与处置管
理的实践优化，促进公共卫生体系的可持续发展。对此，本文基于当前医疗卫生机构产生、收集、贮存、运输与处置医疗
废物的管理实践，通过分析医疗废物分类与处置管理体系的组织架构、职责落实、流程机制，从制度运行、操作过程、设
施保障、监管机制等维度探讨其风险形态，继而提出针对性风险控制对策，旨在为中国医疗废物管理体系的安全运行提供
参考。
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1 引言

近年来，随着医疗技术的快速发展和医疗服务量的持

续增长，医疗废物的产生量也呈现逐年上升趋势；尽管中国

相继出台了相关文件法规，对医疗废物的全过程管理提出了

明确要求，但医疗废物分类与处置管理仍面临一定风险。

2 医疗废物分类与处置管理体系概述

医疗废物分类与处置管理体系系指医疗卫生机构在医

疗、预防、保健、科研、教学等活动中产生的具有感染性、

损伤性、病理性、药物性或化学性等危险特征的废物，从源

头分类、包装、暂存、运送、集中处置全过程所依托的制度

体系、组织架构、操作流程及监管机制的总和。依据《医疗

卫生机构医疗废物管理办法》及其配套法规，医疗卫生机构

须建立相应的责任制，并制定医疗废物产生、收集、暂存、

运送、交接和处置的流程规范，设置专（兼）职管理人员负

责日常监督。处置环节包括持证的医疗废物集中处置单位、

危险废物经营许可证制度、交接登记与转移联单管理机制 

等 [1]。体系的构成要素可细化为：一是制度规范体系，涵盖

法规、目录、标准（如《医疗废物分类目录（2021 年版）》）；

二是产生单位管理，包含产生场所的分类收集、暂存、登记

等流程；三是运输与交接体系，设有专用分类包装、运输车

辆、转移联单与登记机制；四是集中处置能力保障，包括焚

烧、高温热处、填埋等技术标准。此外，监管机制涵盖卫生

行政部门、环境保护部门的监督检查、统计报表及应急处理

责任。因此，该管理体系系一个横跨多机构、多环节、多技

术手段的系统工程，其核心在于实现医疗废物“源—运—处”

全过程闭环管理，以有效防控感染传播、环境污染及职业暴
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露风险。

3 医疗废物分类与处置管理体系的风险分析

3.1 制度执行滞后与主体责任弱化
虽颁布《医疗卫生机构医疗废物管理办法》《医疗废

物分类目录》等法规，但在不少医疗机构中制度执行尚滞后、

主体责任落实不足。具体而言，由于责任人定位模糊、监督

机制不完善、培训频次较少，导致分类收集环节规范标准未

全面落实。例如《医疗卫生机构医疗废物管理办法》第五条

明确规定各医疗机构应建立规章制度、工作流程、岗位职责

及应急方案。然而，在实际运行中，制度与流程往往停留于

文件层面，而未形成持续监督、考核、问责机制，致使制度

约束力弱、职责分工模糊，从而为后续操作失范埋下隐患。

3.2 源头分类识别误差与操作混用风险
在产生环节，医疗废物的源头分类识别不清、混放情

况普遍存在。结合实践来看，部分医疗机构医疗废物分类处

置中，病理性、药物性、化学性废物分类处置方法不统一，

且部分普通废物被误归为医疗废物或反之。此类识别误差主

要表现在：分类标识不规范、包装容器选择不当、生活垃圾

与医疗废物混存等。此种混用风险直接增加了交叉感染、交

接记录失真、混合处置技术不匹配的可能性，也加大了后续

运送与处置环节的安全负担 [2]。该风险与前一制度执行滞后

环节相互衔接：制度弱化导致操作指导不足，进而源头分类

不严。

3.3 暂存与转运环节失控与泄漏风险
在暂存、转运环节，若场所规范性、包装完好性、转

运频次与登记机制存在缺陷，则出现废物流失、溢出、散播

或与其他废物混合的风险。依据《医疗废物集中处置技术规

范（试行）》，暂存库房需防渗漏、防鼠害、防阳光直射、

防人员误入，并要求做到“日产日清”或低温暂存。然而，

在基层医疗机构、偏远地区，因收集频率不到“日产日清”、

暂存条件差、包装破损或交接不严，造成暂存环节风险显著。

加之转运过程中若车辆装载不当、未实现专车专用途、混装

其他货物、包装破损，均可能导致外部环境扩散与人员接触

风险。

3.4 集中处置能力不足与技术匹配风险
医疗废物集中处置设施建设取得较快进展，但仍存在

能力配置不均、技术方式落后、处置方式单一等问题。同时，

部分处置单位环境风险评估中控制机制可靠性偏低。处置能

力不足带来的风险包括：处置设施未按标准采用高温热处置

或焚烧、对化学性废物、病理性废物处置工艺缺乏适应、设

施运营中安全监管松懈、废物回流或暂存环节延迟使风险累

积。该风险体现为体系末端技术保障的缺口，与前述分类识

别、暂存转运环节的风险形成系统链条。

4 医疗废物分类与处置管理体系的风险控制
对策

4.1 强化制度责任体系与主体落实机制
为强化医疗废物分类与处置管理体系的制度责任体系

与主体落实机制，应以制度体系重构与责任链条压实为核

心，在《医疗废物管理条例》与《医疗卫生机构医疗废物管

理办法》框架下，构建由国家法规、行业标准、地方细则及

机构内部规程组成的纵向衔接体系。首先，卫生行政主管部

门应建立分级责任划分机制，将监管职责具体化至科室与岗

位，明确医疗机构主要负责人、分管副职及管理专员的职责

边界与追责标准，形成逐级落实的责任链条。医疗机构内部

需制定《医疗废物全过程管理制度》和《岗位责任清单》，

将废物产生、暂存、收集、交接、运输、处置全过程纳入量

化管理，确保操作可追溯。其次，机构应设立医疗废物管理

委员会，由院感科牵头，医务、护理、后勤、检验等部门共

同执行，定期审查制度落实情况并形成问题清单闭环整改 [3]。

第三，完善管理人员准入与培训机制，要求专（兼）职人员

具备公共卫生或环境管理专业背景，须经省级考核备案后方

可上岗，并将分类执行率、交接准确率、台账完整率等指标

纳入绩效考核。第四，健全外部监管与内部稽核双轨机制，

卫生健康行政部门与生态环境部门联合开展飞行检查，对违

规机构限期整改并纳入信用档案；机构内部建立稽核小组，

对制度执行偏差进行自查与问责。第五，制定《医疗废物应

急处置与责任响应预案》，明确在突发疫情、设施故障或运

输中断等情形下的责任分工与操作流程，并通过年度演练确

保可操作性。

4.2 完善源头分类识别流程与操作规范
针对医疗废物源头分类识别的误差与混用风险，应从

分类清单、包装规范、操作流程及监督考核四个方面系统完

善。首先，医疗机构应依据《医疗废物分类目录（2021 年

版）》建立内部分类识别体系，结合科室功能和废物产生特

征，制定细化的分类清单，明确感染性、损伤性、病理性、

药物性、化学性废物的产生部位、典型形态及识别标准，实

现“类别—产生源—识别要点”的对应管理，确保分类识别

在废物产生点准确完成。其次，应严格执行 HJ421-2008《医

疗废物专用包装物、容器和警示标志标准》，感染性废物采

用双层黄色包装袋并加贴警示标志，损伤性废物使用一次性

利器盒，病理性、药物性和化学性废物分别配置符合物理化

学特性的密闭容器或耐腐蚀周转箱，所有包装均需具备防渗

漏、抗撕裂及防破损性能，外层再加硬质防护箱以防泄漏与

交叉污染。再次，应建立标准化操作规程与岗位责任制度，

细化各环节流程，包括废物产生、识别、包装、暂存与交接，

明确各科室责任人，实行标识粘贴与交接签字确认制度；同

时定期组织操作人员开展分类识别培训与考核，培训内容应
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涵盖分类标准、误判案例分析、利器盒一次性使用原则、包

装破损处置及混入风险识别等，确保操作人员分类判断一致

性与规范性。最后，应实施分类执行监督与问题整改机制，

卫生管理部门或机构内控小组应定期组织抽查和问卷调查，

重点核查生活垃圾与医疗废物混放、非医废误归医废等问

题，对发现的偏差建立问题台账与责任追溯制度，明确整改

措施、责任人及完成时限，并将整改结果纳入绩效考评，形

成可追溯、可量化的闭环管理体系。

4.3 优化暂存与转运管理流程强化交接闭环机制
在医疗废物分类与处置体系中，针对暂存与转运环节

的风险控制应以设施规范化、操作制度化、交接闭环化为核

心。暂存环节应设置独立专用库房或暂存柜，满足防渗、防

鼠、防晒、隔离、通风及低温等条件，地面防渗层厚度应不

小于 5mm，墙裙具防腐功能并设排水沟；库房布局应区分

“清洁区 - 半污染区 - 污染区”，并设独立消毒与冲洗设施。

暂存柜须为具锁闭功能的密闭结构，外贴警示标识，必要时

配冷藏功能以维持温度低于 20℃。各医疗机构应执行“日

产日清”收集制度，超过 48 小时未清运的医疗废物必须采

取低温暂存措施，并由专人每日进行库区与容器内外表面消

毒，冲洗废液纳入医疗废水消毒系统。转运环节中，运输车

辆须为专用密闭车辆，具防渗底盘、独立车厢、气密封闭与

防腐内壁，不得搭载其他货物或混装其他废物 [4]。装载应使

用符合标准的密闭周转箱或专用容器，并采用双层包装防止

渗漏。每次出车前由运输负责人检查车辆密封性、装载稳固

性与外观完整性并记录备案，行驶路线应避开人群密集及饮

用水源保护区。交接环节实行全过程闭环管理，产生单位与

运输单位须共同填写《危险废物转移联单（医疗废物专用）》

并各自留存，保存期不少于五年，处置单位在接收时应对废

物种类、数量、包装完好性逐项核对并签字确认。车辆每次

出车均应建立“运送登记卡”制度，记录运载时间、数量、

交接人员及签收信息，确保信息可溯源。各单位还应建立暂

存台账、车辆运行与装载检查记录、联单与登记卡档案归档

机制，通过标准化设施配置、规范化操作要求与制度化交接

记录构建防泄漏、防误运、防扩散的全过程管控闭环。

4.4 提升处置能力保障与技术适配性建设
就提升处置能力保障与技术适配性建设，在医疗废物

分类与处置管理体系中的风险控制对策如下：首先，在设施

建设层面，应按省域内医疗废物产生量、区域分布及处置能

力开展动态匹配评估，各省级行政区须编制医疗废物集中处

置设施建设规划，明确“省域内能力总体匹配、省域间协同

合作、特殊类别全国统筹”布局。例如，可在每个设区市建

设至少一处符合资质的集中处置设施，并在偏远地区配建移

动式或协同处置单元，以实现处置能力覆盖各类医疗卫生机

构。其次，在技术标准适配层面，应严格采用医疗废物集中

处置技术规范（试行）中规定的高温焚烧、高温热处置及专

用工艺，对于化学性、病理性废物设立专工艺流程，确保

中央标准与地方实际技术匹配。该规范要求从包装、暂存、

运输至最终处置全过程均应达到标准。第三，在运行管理方

面，集中处置单位须建立运行管理体系，包括设备检测与在

线监测、运行数据实时监控、事故监测与应急处置、职业防

护及健康监测机制、废物残余物安全处置及登记档案链条；

在场所须每日消毒、监测温度、排查渗漏、开展工作人员职

业健康检查与防护培训，确保作业全过程规范运行 [5]。第四，

在配套监督层面，政府应构建以环境危害性 (H)、周边环境

敏感性 (S)、控制机制可靠性 (R) 三维指标的环境风险等级

评估模型，对集中处置单位开展定期环境风险评估与分级监

管。相关研究指出利用层次分析法可量化 H ／ S ／ R 指标

并据此划分风险等级。

5 结语

综上所述，本研究从制度架构、操作流程、设施保障

三个维度，对中国医疗废物分类与处置管理体系中的风险进

行系统分析，并提出针对性控制对策，从而构建系统化的风

险防控思路。展望未来，通过政策完善、流程优化与技术提

升相结合，可进一步强化这一体系的运行效率与安全保障

能力。
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