
建筑技术研究 
第 4 卷◆第 5 期◆版本 1.0◆2021 年 

文章类型：论文 刊号（ISSN）：2630-4651 /（中图刊号）：860GL005 

Copyright  c  This work is licensed under a Commons Attibution-Non Commercial 4.0 International License. 52 

Building Technology Research 

如何完善国有建筑施工企业人才管理与激励机制 
 

杨全双 

中煤长江基础建设有限公司 

DOI:10.12238/btr.v4i5.3811 

 

[摘  要] 本文分析和研究当前国有建筑企业人才管理中存在的问题,并提出了国有建筑施工企业人才

管理的对策和完善激励机制的有效办法。 
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[Abstract] This paper analyzes and studies the existing problems in talent management of state-owned 

construction enterprises, and puts forward the countermeasures for talent management of state-owned 

construction enterprises and the effective ways to improve the incentive mechanism. 
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引言 

对于任何企业来讲,人才都是至关

重要的,功以才成,业由才广,企业的竞

争,归根到底是人才的竞争。在《治国理

政》第三卷第十九个专题中,对选人用人

工作作出了重要论述,“要树立强烈的人

才意识,寻觅人才求贤若渴,发现人才如

获至宝,举荐人才不拘一格,使用人才各

尽其能”。国有建筑施工企业有其自身特

点,项目分散、流动性强、条件艰苦,必

将造成人才易流失、人才层次不高；企

业竞争力不强、盈利能力偏低。如何才

能改变目前现状,国有建筑施工企业必

须将人才强企上升到战略层面,完善人

才管理和激励机制,以便在激烈的市场

竞争中赢得先机、掌握主动、实现企业

长远发展。 

1 当前国有建筑施工企业存在

的主要问题 

1.1人才管理机制不健全,人才吸引

力不足 

国有企业在人才管理方面普遍存在

制度不健全、不科学、不配套问题,譬如

在人才的引进制度方面,招聘条件过于

抽象,招聘对象与实际岗位需求匹配度

差；在人才培训方面,过于追求形式和留

痕,实际效果不尽人意；在人才考核评价

方面,考核评价指标设置、考核主体选择

及考核结果反馈与运用等存在较多不合

理现象,对优秀人才的吸引力明显不足。 

1.2人才总量相对过剩,人才结构不

合理 

国有建筑施工企业受体制机制影响

较大,人才流动性差,配置不合理,易进

难出。企业专业技术人才总量虽然不少,

但普遍存在结构性人才短缺现象,一是

关键经营、管理岗位人才短缺；二是既

懂管理又懂技术的复合型人才短缺；三

是热门、特殊专业人才稀缺。 

1.3人才素质不高,高层次人才匮乏 

国有建筑行业普遍条件较艰苦,对

优秀人才的吸引力不足,引进来、留不

住；从业门槛低,导致从业人才队伍整体

素质不高。另外,项目技术难度相对较低,

不易出成果,很难吸引高层次人才加入,

形成当前高层次人才引进难、成长难、易

流失的现状。 

1.4激励机制不灵活,员工积极性

不足 

国有建筑施工企业都存在激励机制

不灵活问题,在人才激励约束方面,办法

不多,效果不明显,激励约束人员范围较

小,缺乏代表性,公信力缺乏,时效性不

足,难以取得理想效果,不能充分调动员

工的积极性和创造性。 

2 应对办法 

2.1把好人才“进口关”,合理配置

人才 

要想把好人才“进口关”,一是要清

楚该企业的人才战略是什么,明白企业

所处的发展阶段,根据不同的人才战略

及企业发展阶段制定企业人才需求计

划。二是明确选才标准,进行岗位分析,

对岗位所需要的才能有明确的认知,使

其知识、技能和综合素质与岗位要求相

匹配。三是要坚持正确的用人导向,坚持

德才兼备、以德为先,严把政治关、品行

关、能力关、作风关和廉洁关,努力做到

选贤用能、用当其时、知人善任、人尽
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其才。四是拓宽纳才途径,广纳贤才,聚

天下英才而用之。人岗相宜是人才配置

的最佳目标,为了实现人适其岗,要充分

引入市场竞争机制,以公正、平等、竞争、

择优为导向,激活人才企业内外市场,必

须做到不唯学历、不唯资历、不为关系,

把合适的人放到合适的岗位上。 

2.2做好人才“培育关”,科学开发

人才 

一个优秀的国有建筑施工企业,必

须建立符合自身特点的人才培育体系。

统筹各条人才晋升通道,制定整体的培

育计划,确定不同的培育对象、培育目

的、培育主题、培育形式以及培育讲师,

并建立相应的管理办法及激励机制,同

时要做好培育总结和评估并及时反馈。

对于人才培养开发,要有明确的针对性,

立足当前、放眼未来,理论与实践相结

合；要有灵活多样的培育方式,坚持个人

自学与集中学习相结合,“送出去”与“请

进来”相结合,推行岗前、岗位、短期脱

产、专项培育、交流轮岗、师带徒等行

之有效的培育形式；对待急需紧缺的特

殊人才,要制定特殊政策,给予倾斜待遇,

开发其潜在能力,促其充分发挥才能和

智慧。 

2.3做好人才“使用关”,充分激发

人才 

对人才的引进和培育是基础,不是

目的,用好人才为企业贡献聪明才智、持

续创造财富才是最终目的。如何才能让

人才落地生根,为我所用并开花结果

呢？首先,要建立企业与人才互信机制。

企业要增强服务意识和保障能力,为人

才提供服务和平台,在其擅长的领域施

展才华,创造价值。人才对公司要怀有感

恩之心,竭尽所能,担当奉献。其次,要打

通人才晋升通道。完善岗位设置,明确岗

位职责和晋升条件, 创造晋升空间,激

发其积极性、主动性和创造性。第三,

要完善人才考核评价体系,优化考核评

价内容和指标,完善考核评价方式方法,

强化考核结果运用,坚持“能者上、优者

奖、庸者下、劣者汰”用人导向。 

3 完善激励机制 

所谓激励,就是利用各种有效的方

法去调动员工的积极性和创造性,使员

工努力去完成组织的任务,实现组织的

目标。包括精神、薪酬、荣誉和工作等

激励。激励机制是指通过特定的方法与

管理体系,将员工对组织及工作的承诺

最大化的过程。有效的激励会点燃员工

的激情,促使他们的工作动机更加强烈,

让他们产生超越自我和他人的欲望,并

将潜在的内驱力释放出来,为实现公司

的远景目标奉献自己的热情。 

3.1精神激励 

精神激励又称内在激励,指精神方

面的无形激励,包括向员工授权、工作绩

效的认可,公平、公开的晋升制度,提升

自己的机会, 弹性工作时间制度以及职

业生涯发展道路等。精神激励是一项应

用广泛,影响深远的工作,是倡导企业精

神、调动员工积极性、主动性和创造性

的有效方式。 

3.2薪酬激励 

薪酬激励是指企业运用薪酬的刺激,

使得员工采取某种积极行为,努力实现

某种目标,从而提高劳动生产率的做法。

薪酬激励是最基础、最直接、最有效的

激励手段。有效的薪酬激励可以吸引优

秀人才进入组织,使核心员工留在组织,

使员工高效工作。 

3.3荣誉激励 

荣誉激励主要是把工作成绩与晋级

提升、评优评先联系起来,以一定的形式

或名义标定下来,主要的方法是表扬、奖

励、经验介绍等。荣誉可以成为不断鞭策

荣誉获得者保持和发扬成绩的力量,还可

以对其他人产生感召力,激发比、学、赶、

超的动力,从而产生较好的激励效果。 

3.4工作激励 

工作激励是激发员工的责任感、主

动性和工作热情。使其有获得成就的机

会、晋升的机会、组织认同感和更富有

责任感。目标是创造一个自然协调的工

作团体,允许员工对完成工作发表意见,

在工作过程中随时向员工提供反馈,知

道工作是否有了改进,从而获得经验,以

便负担更为困难的工作并加以晋升。 

要成为一个优秀的国有建筑施工企

业,不仅要有高素质人才队伍、完善的管

理制度,还要学会灵活运用各类激励资

源,开发人才的潜在能力、吸引和留住优

秀人才,点燃他们的工作激情,使其工作

动机更加强烈,精神更加饱满。首先,要

建立健全公平合理的激励制度,将分配

和决策的过程公开化；其次,综合运用精

神、薪酬、荣誉和工作等激励手段,实行

绩效工资的考核机制,改变“干好干坏都

一样”的不良现象；其三,加强企业文化

建设,不断改善工作环境和条件,完善员

工培训发展与职务晋升等机制,充分调

动人才的积极性和创造性,为企业发展

做出更大的贡献。 

4 结束语 

综上所述,国有建筑施工企业要想

在当前严峻困局面前转型升级,就必须

更加注重对人才的选拔、培养与使用,

认真把好人才“三关”,综合利用各种激

励办法,充分调动人才的积极性和创造

性,优胜劣汰,为企业摆脱困境、再创辉

煌贡献聪明才智。 
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