
改制企业人力资源管理的几点思考 PDF转换可能丢失图片或

格式，建议阅读原文
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_88_B6_E4_BC_81_E4_c37_54338.htm 国有企业改制后，新型

劳动关系的建立，内部人力资源体系的建立应当是企业发展

的关键。虽然资产清晰了，工商重新登记变更，但新型劳动

关系的建立应有分有寸，原企业劳动者的历史贡献价值是不

容分割的。只有在历史淡化中寻求建立适合本企业的人力资

源管理定制模式，才是大势所趋。所谓定制模式就是按本企

业历史发展过程，改制手法，文化特性，品牌积累贡献，未

来目标等建立适合自己的人力资源管理模式。 一、劳动关系

调整方面： 建立正常化的劳资关系，特别是完善劳动合同书

，规定双方权利和义务一种纸化的契约保障。破除人事用工

身份屏障，实行雇员一体化制度，取消正式工、临时工、季

节工等不平等待遇分配形式，提供公平、竞聘上岗机会。做

好工作分析，根据经营需要，开发多种形式的劳动关系形式

（任务型、季节型、计时型），合理调控人工成本。做好人

员审计，建立部门管理者的人工成本内审制度，控制不合理

无效用工和人员补充计划，促进合理流动率。对原企业老职

工属于政策内的进行保护型调整（可托管至退休），政策外

的进行引导，让其适应新环境需要，以文化和情感触发其自

动自发的力量。企业成功在于人，合众之力乃发展需要。 二

、薪酬制度建设方面： 企业改制后，建立有效激励模式的薪

酬制度成为管理变革的重心。劳动者有其股以及劳动关系的

重新确立，为建立同岗同薪、破除档案工资定薪规则奠定了

基础。在分配要素方面，引入劳动、资本、技术和管理要素



，“四元”一体化的薪酬改革原则，有利于建立同岗同薪、

岗变薪变、效率优先的分配体系，有利于技术和管理人才的

引进。改革国有条件下的定薪制度，加强人力资本市场的价

格调查，用市场化的平均工资水平指导薪酬序列的作业，提

高人力成本的竞争力。 改制将企业发展截成前后史，做好原

企业职工的套改要注重技术性，特别是工龄长、年龄大、技

术性弱职工的新工资标准确定问题，因这批职工在前史（国

有企业）中工资随工龄增长处于高位，若一律不讲历史积累

可能令其产生消极因素，特别是在改制后企业中这类职工队

伍乃占很大比重，其不可能在短期内消化（退休、终止或托

管）。另外虽然经过改制“手术”性调整了劳动关系，但改

制中对老职工的历史积累贡献、经济补偿、福利保障（住房

、养老、医疗）等清算不到位，老职工的积累没有得到量化

，其所持新企业的股权获利不足以抵消原企业的历史“欠帐

”。解决此问题，我认为按“老人老办法、新人新制度”过

渡淡化为佳，比如：年功性津贴（将原工龄计入）、福利调

节金等。 三、绩效管理方面： 在中小国有企业中，政府任命

法人代表不可避免会出现一个人十数年独自执掌党政权力，

虽然能保持政策统一性，但会出现一人说了算，用人唯亲，

管理手法霸道。因内部人事聘用缺乏流动性，竞争性，绩效

无法用标准（考核期、目标度量性等）衡量。绩效停留于表

面，注重于结果后的惩罚，无标准无准则，优劣格次人为因

素占主导。改制后为了增强企业运营效果及效率，应推进绩

效管理体系的建立，注重作业完成的过程，具体为：目标分

解具体化、共同化、可量可估、可实现和时效性，帮助和指

导下属达成乃是主管的目标。 国有企业的经营目标是完成主



管部门的考核指标，实现企业和个人的功利。改制企业目标

应是现实的，为股东创造权益和满足股东需求。原先指标可

能“制作”成分大，现在必须踏实为之，以共同目标求共同

努力和合作。 100Test 下载频道开通，各类考试题目直接下载

。详细请访问 www.100test.com 


