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摘要e从提高中部企业核"竞争力的角度由友，对中部企业人才友展通过不畅的现状和原因进行分析.提出

建王管农人才、技术人才和技能人才"多梯制"发展通道的构想试图通过充分发挥人才资源 的作用来有效整

合其内部和外部的各种资源.不断椎陈出新.提升企业的核ω竞争力 使中部企业在日益浓烈的市场竞争中始

终立于不败之地，实况中部地区的快速喊起，
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企业核心 竞 争力是指企业在关键领域建立的

独特的竞争优势。它的 重 要特征是 = 价值优越性、

异睛性 、延展性 、难以模扭性 、不 可主流性 、难 以替

代性。形成企业核心 竞 争力的姿幸主要ι括 5个

方面 川口人才贵源 。 它 包括员工个人的知识技能

水平、企业员工的整体素质与知识桂能结构 ，这是

核心竞争力得以形成的基础 。 ( 2 )技术体草 。它

是一个由一系列配套的技术专利、技术诀窍、设施

装备、技术蝇范组成的，包括硬件和软件的相互配

合与协调的有机 系 统 . 它 是核心竞争力 得 以形 成

的是键 " (3)管理体系 ω它 包括管理模式、数励机

制 、文化形成和扭扭学习寺机制。好的管理体革

可以将各种分散的人才贵源和技术贵源有效地集

中组织协调起来，发挥企业的整体优势。 ( 4 )信息

系统。信息革统完善与否直接帝响着企业核心竞

争力的是新和竞争优势的保持，因此企业信息系

蝇的完善是形成核，;:;竞争力的重要保障 " (5 ) 价

值观。在企业中占主导地位的价值观念是构成企

业核心竞争力的元形闵 幸， 价值观击的是新是企

业核 .::; 竞 争力不断创新的动力 ，企业价值观只有

与科技在展保持同步.甚至领克于当前的科技湖

流，才会使核心竞争力保持长义的竞争优势" j

十七大报告指出，要继续实施区域在展总体

战略，深入推进西部大开发，全面振兴东北地区芋

老工业基地 .大力促进中部地区崛起，积极 支持幸

部地区卒先且展。中部地区既不沿海，也不靠边，

既没有东部克走展地区外资企业相对集中的资金

优势 ， 又没有西部地巨大量的土地等贵源优势，靠

什么来大力促进中部地区崛起9笔者认为提高中

部地区企业核心竞 争力 ，人才是关键。人才资源

是企业核u竞争力得以形成的基础，因此罔辑中

部企业"要梯制"人才在展通道开展研克对于提高

中部企业核心竞争力、促进中部崛起具有一足的

现实意义和思论意义n

一 、 中 部企业人才在展逼近的现状

(一) 千军万马挤 营型人才通道"独木桥"J现 象

吏出

在卓部地区 ，民营企业在展很快，不管是管理

人才还是技术人才 、扭住人才， 只要为企业创造 了

价值 ，作 出 了 贡献都可以得到 应有的 回报" 革 部

地且 的 国 企经过几十年的发展和市场经济在周 的

帮响，都较好地解决了 管理人才、技术人才、技能

人才的发展逼迫问 题，各类人才都可叫各得其所 "

而中部地E仍以国企为 主，在相当辜的 国企技术

人才、技能人才发展迢迢并不畅通，甚至只有管理

人才"平梯制"发展通道。加之是封建社会"竿而

优则仕"和"官本性"忠怨的部响根深蒂阂，技术人

才相 当普遍地把实现个人价值和提高社会地位、

经济地位放在行政职务"官位"的晋升上。如前不

久在一军知名国企所属的工f招聘一名团委书记

〈科级干部)则有接近 30 人报名 ， 其 中不少是学有

所长的研究生、本科生，问他们为何丢掉自己的 专
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长去应将，普遍回答是=只要应将上罔委书记岗

位，很现实的是一月马上就吁以增加近千元的自

薪工资，同时边有较大的发展空间 g要是搞拉术一

辈子，就算当个教授级高级工程师，也不如当个团

委书记事际。又如当前各地公务员招将考试，部

分然门职位的供需比为 48 : 1. 一艇的 岗 位供需也

达到 13 : 1 。 在明 了 千 孚万马 齐争管理迢迢"独木

桥"的现象非常主出 ，甚至比计划经济时期更为严

重 。

(二)管理人才与技术人才、技能人才收入基

殊

在过去计划经济时代同期参加工作的大学

生、研克生和工人走向管理岗位、技水岗位、技能

岗位后，收入芷距不大.注有多大的矛盾。随着时

代的发展，社会重视管狸精英所承担的责任、所面

临的风险、所付出的艰辛，让他们贵、权、利统一.

碍到应有的报酬，这本身就是社会的进步，无可非

议。但是，对一个企业来说，管理和技术好比一架

飞机的两个机翼，或者一辆车于的两个车轮，只有

保持平衡和一纹，才能够起飞和正常行驶。而如

今.同样层次管理人才、技术人才、拉能人才的收

入差距已由 10年前的 1-2倍，5年前的 2-3倍

到近几年的 5-8倍甚至主要 ，并呈继续扩大之

势。 例如在某大型国企车间级管理干部的年收入

已达到 8-10万元左右，甚至更多 。而优秀技术

人才的收入.除极个别凤毛麟角者能达到或超过

r 长放入外 ， 绝大 多 数与 车 间 级管理干部的收入

相差甚远"高技能人才的年收入能达到 4-5万

元左右就算非常不错丁 。这样一来，企业技术人

才、技能人才的个人价值无法得到相应增值。

这种羊一的人才皮展地道如果不改革，任其

长期继续下去，一是企业很难留住优秀技术人才

和技能人才，二是优秀技术人才、优秀技能人才在

这种环境条件下，即使走不了 ，其积极性、主动性、

创造性也难以皮挥出来g 三是这样的环珑和在困

难以吸引、培弄造就出优秀的技术人才和技能人

才，是谈不上提高企业核，~竞争力 。

因为在企业核.::;竞争力中起根本作用的还是

人的因幸 ，无论是企业的研究和开发能力、拉术转

化能力 、技术保护能力 、技术创新能力和应吏能力

寺，都不能离开人的因章。因此，人才资源是企业

核心竞争力的基础，提升企业核心竞争力 .必须克

分在挥人才肯源作为第一资源的优势，必须克分

发挥每个员工的积极性与创造能力，最关键的是

要按照帕罩托 20 /80原 则 .代表克进生产力的在

展妥4足，就人的部分而言.必须弄清楚哪些是企业

20%的核心 人 才 ， 他们 有哪些具体 的 在展要 求。

笔者认为在一个企业里代在先进生产力人的部分

和 20%的核心人才是一绞的，不住包括一定数量

的优秀管理人才，史包括一定要交量的优秀技术人

才和一定较量的优秀技能人才 。

企业克逃生产力(人的部分 ) ~企业核心人才

=企业全体 员 工 x 20 % = ( 苦涩人才 l 拉术人才

+技能人才+普通员工 ) X 20%

而目前这种单一的人才在展通道 ，一方面造

成有造诣的技水人才和技能人才为增加收入和提

高社会地位不得不走旬他们或许并不植长的管理

之路，成为一般的而不是优茸的管理者，影响企业

高新技术的研克和新产品的开在与生产 s另 一方

面由 T企业组织结构向扁平化方向皮展.管理职

务尤其是高级管理罗马主子毕竟职数有限，使得大部

分技术人才和技能人才失去发展的机会，元法得

到l应有的地位及较高的报酬 ，或丧失积极性 、 创造

性，或者流失，使企业科技实力和生产实力降低，

最终丧失竞争力 .并且是j响其生存在展 。

二 、企业 "单梯制 ' 人才走展通道的原 因分析

(一)不公平感的剌激

长期以来，大多数企业一直实行体现"官本

位"思想的"平析， 制"人才在展通过。由于管理职

务的高低对应着领导责任大小‘待遇高低，职务越

高 ，权限越大，所草根酬越高"而对于没有营塑职

务的技术人才和技能人才，不管是工程师、技师、

高级工程师、高级技师.还是教授级高级工程师、

技能大师.或者是享受国牢省、市津贴的各类专

家和技术带头人、优秀拔主人才，因为没有行政职

务，她统被视为一舷干部或是普通职工。在职称

与待遇旺钩后 ，其报酬均按一般干部付给，尤其是

企业技术人才退休，进入社会保障后，社保局均按

科员或普通职工对待.酬劳根本体现不出其能力

与才智的付出，仿造了相当辜的技术人才的心 。

J. S . 亚 当 斯 (J . S. A巾m叶的公平纽伦认为 ，

员工首先思考自己收入与付出的比卒，然后将自

己的收入付出比与他人的收入付出比进

行比较，如果员工感觉到自己的比率与他人相同 ，

则 为公平状忐叶回来感到二者的比率不相 同 ，则 产

生不公乎品，也就是说，他们会认为自己的收入过

低轧过高。这种不公平盛出现后.员工们就会试

围去纠正它 。

很明显，中部企业收入的天平向管组人才倾

斜.使企业的技术人才和技能人才普遍感到不公

子，虽然有些企业通过许专家、带头人手，每年也

奖励部分科技人才、拉住人才，但是由于没有技术
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人才 、技能人才的在展通道 ， 对缓解抱怨情绪和改

变技术人才 、技能人才的需求动机并无多少效果 。

千孚万马挤管理职务"放木挤"的局面何然是有培

元减ω

(二) 追求对尊重需要的满足和 自 我价值的 事

现

按"马某布洛需要层次理论，每个人都有生理

需妥、安全需奏、社会需要、尊重需要和自农实现

需要.尤其是那些受过系统高等教育的技术人才

和在操作岗位上刻苦钻研的高技能人才且是看重

尊重需要和自我实现的需要。如果在企业的现实

价位标准 中 ， 只祀管理人才 当 作真正的人才 ， 只 有

担任管理职务才能获得相应的社会地位和经济地

位.而技术人才和技能人才在企业里注有得到相

应的尊重，没有得到应有的社会地位和经济地位，

无法事现自身的价值和成就自身的事业，他们自

然就会向能够实现自我价值的管理岗位上流动。

管理的精髓是什么9其实就是最简单明白却往往

被遗忘的道理你想要什么.就该韭励什么 。 在如

此"主长轻师"的严重"官本位"思想导向下 . r大

技术人才、技能人才 ， 千竿万马去舟仕途的"放木

桥"是非常自然的事情 "

(三) 客现现实条件驱动技术人才 、技能人才

去挤管理职务在展通道

美国心理学 家勒温 ( K. Lewen )提 出 ， 一 个人

所能创造的绩效，不仅与他的能力和幸质有关，而

且与其所处的环珑〈也就是他的"场")有 密 切的关

系 。 it提 出 个人绩效 R 是个人能力和条件 户与所

处环植俨的函数 2

H~!(P .叶

勒温定理指出.如果一个人处于一个不利的

环统之中 ，比如专业不对 口，人际 关 系 差，心情不

舒畅.工贵待遇不公平 . 领导作风专断，不 尊重知

识和人才 ， 则很难友挥其聪明才智，也很难取得应

有的成绩"而且一般而言，由个人改变坏珑条件

往往是无能为力的，因此改史的方法是离开这个

环境.转到一个是舒适的环境去工作1 2 1 。

现实生活中 ，由 于技术人才和技能人才社会

地位不 高 ‘ 工 资待遇不合理 ， 发展迢迢不畅通，要

潜心钻研、发挥作用、施展才干很难，自然就会产

生流动，流向社会地位相对比较高 、工资持遇及工

作环珑相对比较好‘发展前景比较大的管理岗位。

而事实上，培弄一个技术人才与拄能人才需要的

时间和成本很大. 一旦这些企业花 曹 大量成本所

培弄出来的 高级人才都流失 ，将会造成企业人才

资源莹的减少 、晴的弱化，对企业的 生存、发展 、壮

大 .提升其核心竞争力构成极大的威胁 。

三 、提高企业核心竞争 力 ， 构建" p 梯 制 "人才

皮展地道

(一)构在"多梯制"人才在展通道的重要性和

必要性LJJ

在我国实现工业化的进程中，在市场经济和

科拉高速在展的今天，拉术人才和拉能人才在企

业中的作用愈来愈重妥，企业仅设管理人才"单析，

制"是展通道的做法，已经很不适应"科学技术是

第一生产 力 "和"人才 资 源是第一资 源 " 的发展要

求。 因而要改史"学而优则仕"的传且观念，改吏

"官本位"的传坑职业途径.从职务上设计新的企

业职务结构模式 ， 实行管理人才、技术人才、技能

人才"声梯制"发展地道， 鼓励绝大 声 数拉术人才

沿着技术专深的道路走下去，绞励绝大多数技能

人才继续在生产一线在挥他们的长处，用他们的

知识、能力和经验创造价值，不断提升企业的核心

竞争力 ，不断做精、做优、做强 ， 又好又快在展，始

终保持行业领先地位.这样的企业才能够在激烈

的市场竞争中立于不败之地。

根据技术人才、拉拉人才特 占和工业在达 国

家职业生涯管理的理论与实践，企业人才的职业

锚除了 管理型职业锚外，还有技术型职业锚、业务

型职业锚、操作型职业描等。 因此在企业除了设

直管理人才在展阶梯外，还有必 委建立技术人才 、

技能人才发展阶材"而且各个阶梯层次结构应该

平等 ，每个阶梯都有对应的层级，在对等层级的技

术人才和技能人才都可在碍和同层级管理者同样

的报酬、级别、地位和尊重。比如在微软公司 里如

果一个工程师做得很好，其待遇 、级别 、 地位应与

副总一样.这样.技术人才、技能人才就能愉悦地

全身u投入 自 己所热爱的专业工作之中 。

有了 管理人才和技术人才、技能人才的"多析，

制"人才在展通道新机制 ，让技术人才和技能人才

的业绩得到恰如其分的许价，使技术人才拉住人

才同管理人才一样，实行同价位、同地位、同 酬 劳

和同发展。这样成避免T 千军万马拥挤管理人才

在展通道的问题，又使广 大校水人才和技能人才

有 T k声的发展机会，无疑会激发拉术人才和拉

能人才的创造性、积极性，提高他们的工作热情 ，

使他们4甘情且地为企业在展努力工作，伎整个

企业人才队伍都能各得其所、扬长远短 、合应配

直 、和谐发展 ， 实况良性循环， 为企业提高核u竞

争力革足良好的基础 。

(二) 中部地区研究 " 要 梯制 "人才在展通道的

意义
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中部地区具有能源、劳动贵源丰富，人口密

集、本土市场化潜力巨大等优势.为建立内生型发

展模式茸定了较好的基础。如果中部地且的企业

能够在构建" J梯制 "人 才发展通道方面 J 下一 番

功夫 . J做一些实事，不仅解决 了目 前技术人才、

技能人才在展通道不畅，导致千车万马挤管理人

才皮展迢迢"放木桥"的问题 . 而且能够克分发挥

不同人才的长处 ，为企业建立和培弄一支综合幸

盾强、专业水准高、创造能力强的技术人才队伍。

对企业建立和造就一主能够解决现场实 际 问 题 、

技艺精湛、生产优质产品的技能人才队伍.对促进

中部崛起其意义非同 小可 ω

l 提 高 了 不 同人才对工作的认同 感 。 建立苦

思人才、技术人才和拉能人才 " J梯制"且展地道 ，

使得企业 内 每个 员 工都能克 分在挥其特长 ， 让人

们真事地感到 专 业如识 、 专业技能同 管理技能一

样重要，实现了对员工工作的认同感，伎优秀技术

人才和优秀技能人才的工作付出得到应有的社会

地位、经济地位 . 受到应有的尊 重 。 实现企业从

6以人为 成本"到 " 以人为 贵本

思扭观念转变 0

2 有利 于提升企业的核心竞争力 " 激烈的 市

场竞争归根到底是人才的竞争. ，位拥有人才 ，谁就

拥有市场的今天和未 来。 提升企业核 . \.; 竞 争 力 ，

是键在人才 ，关键在于给人才建立畅通的发展通

过。

通过制度创新、管理创新.建立" 要 梯制"人才

发展地道，建设一支强大的管理人才、技术人才和

技能人才队伍。再通过企业各类人才队伍的共同

努力 ，确立企业总体在展战略，根据实际情况制定

整个企业的长期皮展规划和短期计划，并采取长

拯结合、软硬结合的基本革略培育核心竞争能力 。

可H先从"软实力"创新着手(如核，心营销能力、组

织能力辛 ) ，同时积极创造条件.积 Jf技水资源， 开

发本专业领域的核 ，;:;技术 .逐步培弄自己的核心

竞争能力 "

" ·2要 析，制 "人才在展通道不是从优秀的技术专

家中和技能专家中培弄出 能力 一般的管理 ←If，而

是既可聘请具有高技术和技艳的管理者，又可引

进和培弄高水平、创新型的技术人才，也可培弄和

造就具有高水平的技能人才 ，从而提高整体员工

的结合幸盾 。 这样不但可H使企业 内 部 责派 ‘ 知

识、技术等不断积 罩 和有效整合， 而且达到企业所

有青源的最优配直。当企业的各种资源不断韭合

并达到革优时，元提会提什其核心竞争力 。

3 强化 了 企业凝聚力 ， 形成优聋的企业文化。

通过构建畅通的管理人才、技术人才和技能人才

在展迢迢，人适其岗 ，人尽其才 ，不住吁以减少人

才资源的浪费，而且可以不断加强人才的凝果力

和创造力，全面塑造优秀企业又化。对于企业而

言.代在克进文化的前进方向 ，就是要建设优秀的

企业文化 。 优聋的企业之所以优秀.是因 为独特

的凝果力把所有的人才聚集在一起.发挥他们的

聪明才智，并且在企业内 形成自己独特的富有凝

聚力 的企业文化。 企业核心竞争力 有赖 于优秀企

业文化的支撑，没有与优茸的企业又化相联革 的

竞争力不具备创新性和成长性，是没有 前途的 "

例如 ， 马鞍山铜铁股份有限公司 "优 乡势+企业又化的

构建

等奖 " 他们在新世纪之明·在继承传且的基础上

送行文化改造，以 又化创新引 导 员 工进一步解放

思想、创新观念，并以观念创新椎动管理创 新、才支

水创新、制度创新和工作的全面创新，不断提升企

业的核心竞争力，在国际国 内 钢铁企业都树立了

良好的形靠川 。

4. 充分开在 了 人才的港力 。 其 实每个人才都

希望能不断提高桂术技能专长 ，不断进行提术、

技能主破和创新 ，不 断提升自己的能力，开在自己

的潜能。建立"皇 梯 制"川、才在展通道.不但能使

人才在自己的专业、拉住领域得到皮展，而且可以

克分发挥每个员工的潜能，让优秀员工在合适的

岗位上，这准新的基点来进行创新，在技术上形成

优势和专长 ， 进 而有利 于企业较快地培育 自 己的

核心竞争力。

(三)企业"皇样，制 "人才发展远远的构建

如企业"要梯制 "人 才 走展通道模型所示(见

围1) .新进企业员工不论是博士‘硕士、本科毕业

生或专科、中专、技校毕业生以及其他人员 ，根择

企业工作岗 位和在展需要与自身特点 ，都可选择

适合自 身客观条件以及兴趣量好的职业走展通

道。走管理人才发展通道可以从主办 副主办或

不同起点开始，发展到科级、处级、副总经理、直至

忘经理、董事长3走技术人才在展通过 ， 也可以从

不同的起点 ，从专业主办 、协理、到首席师、专家庄

展g走提能人才发展迢迢同样也可以从初级工、中

级工、高级工、技师在展到高级技师。管理人才 、

技术人才，tt lt~人才在展迢迢，不但可以根据企业

皮展需要纵向发展，而且可以根据企业发展需妥

和自身发展品势选择不同通道更好地在展"这样

史和l 于企业堆弄且合型 、 一 专 多 能型 的 J 功 能人

才，满足企业 多样性人才的不 同在展需求，主加有

利 于培弄和皮挥企业的综合竞争优势 n
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因 1企业"多梯制"λ、才发展通过模型

企业"要梯 制"人才发展通道的构建， 源由于

上个世纪七八十年 代吴国 . 一些公司开始建立苦

涩职务、技术职务 "双梯制"的职业发展途径，以纹

励和激励在工程、 销售、市场、 财务、人力背源和其

他领域中的贡献者 。 这些领域的人员能够培加他

们的 专业知识和提 高技能业务能 力 . 对他们 为 企

业作出的贡献，可以得到相应的报酬 ，而不是 一定

要进入管理层 。

中共中央国务 院 2ω3年 12月 《关于进 一步

加强人才工作 的决定 》指出"工人 队伍中的高拉

能人才，是椎动技术 创新和实现科技成果转 化不

可或缺的重要力量" ， ‘要进一步提高高技 能人才

的社会地位 .优化高技能人才的社会 地位，优化高

技能人才的成长环境"。高技能人才在企 业整个

生产活动中是将忠扭 付诸于行动 ， 体现产品最终

问世的关键纽带 。 在生产领域 中 ， 高技能人 才 的

重要作用是显而易见的， 他们不但是某些吴键生

产环节的操作者 .边是整个生产环节的组织者♂同

时，拖们还具有很强 的技术苹新 、 开在攻关 、 项 目

改进能力 s他们能够针对生产第 一线的实际需妥，

直接动手进行某些技术攻关 .把精密的设计国 9民

主成一个个实实在在的高质量 产品"正是高技能

人才的劳动 保证了企业不 断进行技术革 新、工艺

改进，产品推 陈出新、生产活动正常运行 。因 此 ，

高技能人才也同样是创造企业核 心价位的关键力

量，是防止"产业空 u化"的中坚力量，是企 业核心

竞争力的基础 。闵此，在建立管理人才 、技术人才

6双梯制 "的 时候 ， 必 须 同 时考虑技能人才 的在展

出路问 题，必须建立包括拉 能人才发展通道在内

管理人才

发树通，且

技术人4

发展通道

技能人才

发展通溢

的"皇 析，制"皮展通道 。

构建企业 " p 梯例"人才发展通 3直的优越之 处

在于，不论职业发展途径在管理方面或技术方面、

技能万面，每 个层次上 的报酬 都应当 是可比的 "

最优秀的技术人才和技 能人才可分别享受副总经

理、部门经理 <T长〉的待遇，或者主高 。

( 四)构建" j各 梯制 "人才皮展迢迢需妥解决的

问题" J

中部企业构建‘多 梯 制"人才发展 通过 . 既是

中部企业发挥人才 优势 、适应市场经济发展 的现

实需要，也是中部企业加 快发展步 伐，培强企业核

心竞争力的重要选择.必然涉及到中 部企业的思

想解放、观念创新和企业制度创新 ，在推进过程中

必须做好以下儿项工作 n

I.构建 "多 材， 制"人才发展通道需要 解放思

想、创新观念。构建 " p 样， 制"人才发展通道，就是

妥改变千百年来 "学 而优则仕"和"官本位"思想 ，

毛申东同志曾经 说过， "千百万人 的习 惯势力 ，是

一种非 常可怕的力量飞 必 然要遇到各种各样的阻

力。因此.中部地区的各级党委需要 认真落实十

七大精神.深入贯榈尊重劳动、尊重知识尊重人

才、尊重创造的方针 ，坚持党营干部原 则， 就莘抓

好以高层次人才 和高技能人才为重点的各类人才

队伍建设n 创新人才工作体制 、机制 ，激发各类人

才创造活力和创业热情，开创人才辈出、人尽其才

的新局面 。 通过解放思想、 创新观告变革部地 区 、

西部地区的人才" 拉力"为中部 地E的人才"吸 引

力 "，变中部企业 "孚梯制"发展现道所造成的人才

"椎力 "为 4 多 材， 制 "在展通道的人才"凝束力 " 。 真

正实现中部企业人才思想、观念、体 制 、机制、做法

的改革和创新 。

2. 构是" 多 材，制 "人才且展通道不 能走况行职

称评聘制庄的老垂路 。 现行的职称许聘制庄虽 然

在一定程度上调动 了 广大技水人才的积极 性，却

出现了职称软化的现革"近 20年的 职称改革 员

在一定程度上解决了技术人才迫切希望 解决的问

题.大部分技术人员许 将了相当的专 业职务 ，对他

们的学术 、技术水平和业 绩给予 了 相 应 的 肯 定 。

但是在市场经济?在 潮中这种作用是有限度的 .在

现在 (1) 市场经济强调 的是现实个人价位 、 才能 ，

不在于他有什么样的辛级 ，薪酬分配向个人价值

倾针 ♂ 而职称 体系 强调高职高薪 ，与市场 价值背

离，特别 是以资格深 浅论职称的方式产生出来的

专业技术职4- .正在为市场 所按弃 。 ( 2)由于重贵

历和某些社会风气不正的罪响，使职称的 信菩在

社会上无可避免地下降 " (3) 物 以稀为贵 ， 多 了 会



20 式汉工程大学学报 第 3 1 卷

贬值.滥了人会懒.全民皆师使职利的激励作用大

大降低。对低水平的照踊实际上是对高水平的否

及--

肉此，实施"多梯制"人才在展通道，不能走现

行职称评聘的老罩在.其岗位名称应该有别于现行

职称，建议采用专家 ( 一)、(二 ) , ( 三 ) ，首席师

(一 ) ， (二 J ， ( 三L专业主管协主室等名称末在明技

术人才发展阶梯的等级;*--用高级技师 ( - J ,

〈二J ， ( 二) . 技师 (一 〉 、(二 ) 、 ( 三) . 高 级工 、 中 级

工、初级工等名称来在明技能人才发展阶梯的寺

级。并且建王科学、姐范的管理人才、技术人才、

技能人才不同等级的评价体系，无论走哪种人才

皮展通道都实行以能力、业啧考核为标准，公开、

公平竞聘，并且充分体现竞争性。

3 构 建 " j; 梯制 "人才发展通道 ， 工作分析是

基础。工作分析在人力青源开发与管理过程中 ，

其有十分重要的意义.它是整个人力贵源开发与

管理的奠基工程，构建"j;梯制"人才走展迢迢必

须从工作分析做起"地过对管理人才.技术人才、

技能人才各自的工作分析和岗位评价，科学确定

每个岗位相对于企业的价值、以及岗位对人的要

求，从而确定不同管理岗位、技术岗位、技能岗位

的相对价值.建立营思职务、技术职务.技能职务

的横向相对对应关系，为建立新的人才皮展通道、

确立新的薪酬分配制庄打下坚实的基础 。

4 构建" 要 梯 制 "人才 走展通道 ， 搞好绩被管

理是关键"绩效考核管理作为企业人力贵源管理

的一个五要职能，为各项人事决革提供客观的依

据，是人力背源管理不可或缺的一个重要环节 。

同样中部企业在构建"要梯制"人才发展迢迢时，

应下大力气重构营思人才拉术人才和技能人才

的蜻效考核体系 ，建立一整套科学、合理、实用的

全员啧效管理系统，并持久坚持下去，并且把每个

员工的绩拔管理，贯穿在各个环节之中 。

5 构 建 " j; 梯制 "人才发展通道 ， 薪 酬 制 度改

革和创新是保障。薪酬树皮是企业人力资源管理

乃至企业整个管理的核心内容之一，不住涉及企

业的经济核算与效益，而且与员 工的切身利益密

切相关，它是企业在市场竞争中生存发展的重妥

环节之一ω良好的薪酬制度可以帮助企业更有效

地吸引 、保留和激励 员 工 .从而起到增强企业竞争

优势的作用 ;反之，则会导致员工士气和效益下

降，内部矛盾激化、人才流失率上升芋严重后来"

由此可见，构是"j; 样，制"人才发展通道，加快企业

薪酬制庄改革和创新是保障。

企业薪酬制度改革和创新应当建立在客观的

工作分析和岗位评价的基础上，科学区分出管理

人才、技术人才、技能人才的是键岗位、重要岗位、

一般 岗位 ，做到竟将上 岗 . 并真正以真实的绩效考

核结果为依据。让高、中层次管理人才、技术人

才.ft!l~人才的薪贵在市场上处于中上五优的水

平，得到优于市场上的报酬，这样不但能为企业留

住核.~人才，培弄出核心人才 ，还能吸引外部优秀

人才的加入，这样企业核心竞争力才能大大加强 。

总而言之，在十七大精神指引下，通过中部地

区各级领导共同努力，形成良好的社会主L罔，中部

企业一足"r rA构建起"皇析，制"人才发展通道，可

以在市场竞争中做优、做强、做大.并长丸立于不

败之池，中部地区一定会皮展得更好更快。

参考丈袱 z

[1] 鲁开 J' .泣大海核心竞争力企"永续制胜之路

[M] 北京 经济 日 报 出版社 2001

rzl 程明 .叶双慈 从勒温场论看 国企人才 流失 [n 式汉

冶金干 部管豆豆学院学报 . 2004 ( 3 )， 14 - 16

[3] 农明 ，王杨 关 于 实 行企业管理 ，技术职 务"双梯制 "

的探讨[J]科技进步与对策 町 200 :; .2 2(7 ) ,146 - 148

['1 兰银 . 吕 亚 明 . 程咧 新时期钢铁企业的科技人才 队

伍建设初探 [J] 武汉冶金干部 管理学院学报 . 2006

( 3) ,1 2 - 14

rsl 程明 .杨 勇 什双 慈 转 型 时期 国 有企业的人力 资源

保障体革建设LJJ科技进步与对~ . 2004 . 2 1 ( 2 )，

12 - 11



第 2 期 程明等基于企业核u竞争力的中部企业"多梯制"人才发展通道研究

Research on "mult i-staircase" of the talents development

in central enterprises on core competitiveness

CIlENG Ming ,CllENG J in - J eng ,YE Shuang -hili

(School of Management.Wuhan Unlv臼sity uf Science and Tcrhnulogy. Wuhan 430081.China )

21

Abstract : T hi:; ~rli de h om the poin l which improving . h e COH~ co川peti liveness of the centTlll enlerpri~;es

of view ,analyses the reason w hy the devel o pm ent access w‘rc trappe d in th‘ 四nlral enterp rises. And it

~ives o ut some idea s o n h u i ldin~ the " multi- s taircase " development acees写of m ana /o:ement talents .

technical tale n ts and skilled ta len t s. I t wants to inteRrate t h e all the resources internal and ex t er n al t h e

enll:' cpr阳es according gi ving full play 10 . h e hUtlllltl resou n'es. T o irlllQv{l le ii , lI tHI improve . h e co n'

compel.llven已哺o( t h e ellterpeis帖 ， which w o uld make t h e ce n t ral en terp r ises standing o n the

increasi n~ly f且erce competlt且on in t h e market and t h e central re~且on nsm~ ra阳city

Ke:r words: ta len t s ; development access ; " multi- s taircase"; core co mpetitiveness

本文编特吴晏佩

古

(上接第 14 页 )

The research about the talents team's construction in wuhan city circle

CUI Zha o -ming' ,CH E N Quan -m;ng ~ .CHENG X;an - wen ~ . KONG lJan' . " V A NG U - f an g '

0. Wuhan Ins titute of Technology. Wuhan 430074.China;

2. Zhongnan Univers ity of Economics and Law. Wuhan 430070.China)

Ahstract : T h is paper has in trod uced the theme a hout how t o dcvelop a nd share t h e talents resource the

experimental zo ne of " t w o- t ype society" in W uhan city circle. On researching the p r esent situation and

analyzing the character .prel iminary r esults and th e m ain probl ems about the talents t eam' s co nstruction

in W uhan cilY circle.it has put forward the co unlermeasures ~lIId advice abou l how to develop an t! share

the talents re吨。 '"口 m 飞iV uhan city circle.

Key words: Wuhan city cirde;tale n t s development; co - build a nd sh are
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