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Abstract 
In the new era, the high-quality development of military industry requires all employees to take 
the initiative. This paper explores the optimization of the incentive mechanism in military re-
search institutes, analyzes the main factors that affect employee’s responsibility from the pers-
pective of human resource strategic positioning, talent selection and retention management, and 
puts forward various incentive and guarantee measures to realize the cultural output of “dare to 
take on the responsibility and do something”. 
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摘  要 

新时代，军工行业高质量发展需要全体员工主动担当作为。本文探索了军工科研院所员工激励机制的优

化思路，从人力资源战略定位、人才选育用留的管理视角深入分析影响员工担当作为的主要因素，提出

了各项激励保障措施，实现“敢担当有作为”的文化输出。 
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1. 引言 

员工的担当作为，是一种组织行为，也是一种企业文化，这种精神不是贴在墙上宣传得来，而是组

织长期发展中形成的一种默契。作为人力资源管理者，不论是做薪酬激励、招聘培训，还是选拔考核，

都是为了给组织留下一些可以传承的东西，输入的是战略，输出的是文化。人力资源管理视角下员工担

当作为的激励机制，就是将担当作为的精神转化成可实现目标，落到各个部门、每个员工身上，让员工

在成长的过程中自觉维护，形成一种企业文化。 

2. 军工科研院所需要员工担当作为 

军工科研院所作为我国国防建设中的核心骨干力量，承担着国防科研的重点任务，履行着维护国家

安全的重要职能，是国防现代化事业的重要组成部分，也是科学技术现代化的重要推动力量。 
当前以及今后一段时间是我国奋力赶超欧美海军，冲刺登顶的关键阶段。为适应军事技术发展的新

特点和未来海上军事斗争对海军装备的新需求，军工科研院所必须拥有一支“敢担当有作为”的人才队

伍，投入高性能军队装备的研发设计，这也就对人力资源管理提出了更高要求。 
随着时代的发展，军工科研院所经历了从传统的计划式人事管理向现代人力资源管理的方式转变。

特别是近年来，行业通过抓党建、干部队伍建设、用工分配制度改革等，取得了明显的效果，员工队伍

素质明显提升，队伍活力明显增强。但受到行业体制的影响，科研院所人才队伍建设还面临员工工作压

力大、工作满意度偏低、创新能力不够强、整体管理水平对标国际先进尚有较大差距等问题与不足，需

要下大力气解决[1]。通过探索新时代军工科研院所员工激励机制的优化思路，最大限度地挖掘员工潜力，

着力打造一支跟得上新时代发展步伐，积极作为、敢于担当的员工队伍，是推动国家战略目标顺利实现、

推动行业顺利实现高质量发展的关键所在。 

3. 军工科研院所员工担当作为的激励思路 

为把“担当作为”的精神落到实处，首先需要绘就人力资源管理各模块运作的“施工图”，军工科

研院所员工知识密集度高，对知识型员工的激励不能单纯的依靠物质刺激，而是要从战略开始，到人力

资源选育用留的各个模块，注重员工自身的成长和发展，以人为中心，而非以事为中心进行构建。 
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人力资源管理各模块有其特殊性，不仅关乎全所每一位员工，而且各模块之间有盘根错节的关系，

因此在处理体系内任何一件小事时都不能只关注部分而忽视整体全局，各模块的管理制度应该与其他模

块之间建立起有效的衔接关系，制度不能有冲突、遗漏，只能互为补充，互相促进，实现组织与员工自

然作用下的可持续发展。 
军工科研院所员工担当作为的激励机制围绕人力资源战略定位、招募与甄选、教育培训、职位体系、

评估与考核、激励与保障、劳动关系、薪酬管理等各大模块以及人事信息系统，以构筑人本管理为基础

来设计和维护，以助推员工发展为核心来贯彻和运作。在此基础上，理顺制度间逻辑衔接，查漏补缺，

逐渐将以“事”为中心的离散的行政工作，过渡为以“人”为中心，才能够营造“敢担当有作为”的文

化氛围，实现围绕人才选育留用的体系化管理。 

4. 激励措施 

军工科研院所员工担当作为的激励机制，就是本着让想干事者有机会，让能干事者有舞台的原则，

在深刻把握新时代新形势，贯彻行业高质量发展纲要战略目标的基础上，针对军工科研院所承担国家重

点工程研制任务，科研难度大、技术要求高的行业特点，更好的判断组织中员工的价值，树标杆、选典

型，用人之长、限人之短，设计各项管理创新举措，激发员工活力和创新精神，形成“担当作为”的文

化氛围，从而实现员工的自主管理，和全面自在的发展，推动组织战略目标的实现。 

4.1. 以“敢担当有作为”为导向，定位人力资源管理战略 

为做好高质量发展战略下的人力资源管理工作，人力资源管理者以及所有一线管理者们都需要从业

务内容的关联性、以及“担当作为”的文化输出上，思考人力资源管理的意义，通过战略性的人才规划

及前瞻性管理，实现在适当的地点、时机，可持续的提供适当人才，以满足短期及长期的经济与社会发

展目标，让人才战略与业务战略同频共振[2]，实现“守初心担使命、践初心有作为”的文化氛围，从而

支撑企业战略和运营目标落地。 

4.2. 以“敢担当有作为”为导向进行人才盘点 

不管是干部队伍，还是设计师队伍，都需要从“能不能、合不合、愿不愿”三个方面，选择能力优

秀，价值观匹配的员工[3]。首先，在了解备选人员信息时，除了掌握专业能力、业绩绩效等常规内容，

还需要了解其党性觉悟、职业发展目标、性格特征等。其次，注重员工上岗后绩效表现的盘点分析，对

敢担当、有作为的员工，评估他们的能力素质，通过研究标杆，明确岗位的胜任素质，得到“高潜质人

才画像”。再次，配合情景模拟测试，选择那些技术能力和人格特质都与目标岗位及未来职业发展有更

高匹配度的员工。最后，将员工的绩效与测评数据以合适的方式反馈给个人，帮助他们成长。 

4.3. 构建学习地图，让想干事者有机会 

员工的担当作为首先需要有足够的专业技术能力作为支撑。沃顿商学院曾对美国连锁百货 Dillard’s
的 300 家门店进行了培训和跟踪，发现每学习一个在线模块，销售额平均增加 1.6%，说明培训可以帮助

员工改进表现，如果跟踪效果，还能够识别出需要转岗的人员。因此，首先需要保障员工的培训时间，

建立“5%时间制”长期福利机制，即鼓励员工至少抽出 5%的工作时间，投入到个人提升项目中。其次，

保留学习资料，对各类教材、讲座、指导书进行整理，切分成不同主题并分别上传和分享，让想要了解

的人一目了然，方便员工利用各种零碎的时间自主学习。最后，以支撑组织战略和满足员工发展需求为

目标，构建学习地图，将“培训、任职、岗位实践、接受辅导、职业通道上升”等活动融为一体，让员

工在“能力提升、资格实现、职业发展”上扮演自主、积极的角色，由此科学规划员工成长路径的各项
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能力提升点，实现高效人才生产线，不断提升想作为者的能力水平。 
另外，最好的老师不在课堂，在身边，导师制是推动组织内的知识溢出和传承的重要载体。研究显

示，性格和情绪稳定的人更倾向于额外付出，如果将“超出本职工作范围之外，为支援同事和组织付出

额外努力”称为“组织公民行为”的话，组织需要对这种行为给予更多的重视和肯定，这类员工也会更

加适合担任导师的职位，推动组织内部的知识传承。 

4.4. 提高人才使用效能，让能干事者有舞台 

同一个体在不同情境下能力和性格的表现差异，要大于不同个体之间差异的均值，一个人在日常行

为中通常会定期表现出几乎所有水平的特征，因此，员工担当和作为的表现，与组织的引导和环境的衬

托是分不开的。 
在国家大力发展军工的环境下，目前的军工院所大多工作任务繁重，为了保障工程按时保质交付，

员工长期加班加点，由于精力的限制，有些想做的工作也无法成行。并且加班时间一长，注意力和专注

力都会降低，一些代价高昂的错误就会不可避免的增加，抵消延长工作时间带来的好处，因此必须提高

人才使用效能，让能干事者有更多的精力，创造更多价值。 
首先在战略的制定、任务的分配、领域的开拓选择上，将决策点前移、下移，让“听得到炮声的人

呼唤炮火”[4]，更多的让一线员工参与目标制定，提出意见，与管理者一起完成工作计划，保障做对的

事。其次，分析岗位价值，区分复杂度高和复杂度低的工作，选择与岗位能力相匹配的人做相应的事情，

并且提供指导支持，一次性把事情做对。最后，用恰当的激励措施而不是强制措施，针对岗位性质，鼓

励组织内部管理多元化，如果在待开拓领域采用“狼性文化”，对创新领域则可采用“仁爱文化”，使

人才多元化成长，并让员工与组织建立情感上的连接，焕发员工和组织的内在生命活力。 

4.5. 内部激励与外部奖励结合，让干成事者有回报 

科学构建绩效考核“指挥棒”，充分运用绩效考核结果，奖优罚劣，形成正确的担当作为导向，激

发全体员工干事创业的热情。将考核结果与绩效薪酬、职位晋升、职业发展挂钩，精神激励与物质奖励

结合，对考核结果好的员工适当提高奖金额度，提供富有挑战性的工作任务和成长平台，对考核结果不

称职的员工及时调整薪酬与岗位。以员工工作绩效和工作表现情况为依据，使相同层次相同级别的员工

之间拉开收入差距，逐步实现员工收入能增能减，职位能上能下，使得员工工作有目标、干事有动力。 
如果单纯靠利益，缺少内涵，未将组织与员工结成精神共同体，再好的绩效体系也会走向平庸[5]，

绩效管理在“公正透明、全面考察、及时跟踪”之后，还必须建立“帮助改进”机制，让员工与组织建

立情感连接。在跟踪考核后，针对考核结果进行谈话提醒，表彰先进的同时，对后进人员制定培育措施

和发展目标。 

5. 结论与展望 

军工科研院所员工担当作为激励机制的构建，是国家国防装备建设更高质量、更有效率、更可持续

发展的迫切需要。作为人力资源管理者，需要深刻把握新时代新形势，贯彻“支持保护担当作为者，激

励干事创业者”的工作方针，针对军工科研院所工程研制任务科研难度大、技术要求高的行业特点，以

及知识密集、技术密集、高端人才密集的工作环境，让人力资源管理战略与业务战略同频共振，深入开

展人才盘点，优化选拔与奖励机制，构建学习地图，提高人才使用效能，让想干事者有舞台，干成事者

有回报。只有帮助军工科研院所建立、沉淀、传承了“敢担当有作为”的企业文化，营造一个生态，搭

建一个舞台，才能更好推动国家国防战略目标顺利实现，有力保障装备建设的高质量可持续发展。 
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