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四川林业勘察设计单位人力资源管理现状与对策

张　睫
（四川省林业调查规划院，四川 成都　６１００８１）

摘　要：探讨勘察设计单位专业技术人才的动态变化，并分析林业勘察设计单位在人力资源管理理念及人力资源
管理机制等方面均存在的不足，提出强化培训、完善考核、人才激励等相应的对策建议，旨在为推动长江上游生态

修复、绿化全川和实现林业可持续发展战略目标提供更多的规划设计人才。
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１　四川省林业勘察设计研究院人力资源概
况

１．１　四川省林业勘察设计研究院概况
四川省林业勘察设计研究院始建于１９５６年，经

过６０年的发展，现已成为全国林业行业实力最强的
综合性甲级勘察设计、工程咨询和林业调查规划设

计单位之一。承担了大量的四川省森林资源、沙化、

荒漠化、石漠化、生态环境调查与监测工作，以及林

业发展、生态建设、重点工程及林区基础设施的勘

察、设计、咨询、检查验收等任务，在勘察设计、森林

资源监测等方面做出了显著的成绩，在森林资源二

类调查、林业工程勘察设计、森林资源监测等方面的

应用研究形成了优势和特色。其规划设计成果与工

作，对四川省乃至长江上游地区生态可持续发展都

有着重要的作用。而人力资源的管理则是可持续发

展研究的中心问题，其中勘察设计人才的管理，又

是其勘察设计水平的关键所在［３，４］。

１．２　职工数量呈下降趋势，职称结构逐步得到优化
四川省林业勘察设计研究院的职工人数数量和

专业技术人员的职称结构动态变化统计变见表１。
由表１可以看出，四川省林业勘察设计研究院职工
人数总体呈下降趋势，由１９５９年的１００６人下降到
２０１６年的６２２人，减少了 ３８４人，递减率 ６６２人／
年。从表 １中业可以看出，１９８２年的数据出现增

加，估计与改革开放和家庭联产承包责任制以后，需

要对全省的森林资源本底调查和林业规划设计有一

定的关系；进入２１世纪之后，职工人数渐趋稳定。
职工总人数的变化趋势与四川省林业发展的森林调

查、勘察设计、生态建设与林业产业规划设计３个发
展阶段对全省林业从业系统人员的需求有很大的关

联性。

表１　四川省林业勘察设计研究职工人数、职称结构组

成动态变化统计　　 （单位：人）

年度
职工
总人数

专业技
术人数

教授级高
级工程师
（含研究员）

高级
工程师

工程师
助理工程师
（含技术员）

１９５９ １００６ ４３７ ０ ０ ７ ４３０
１９７７ ９３６ ５０３ ０ ０ ３１ ４７２
１９８２ ９７７ ５６７ ０ ２ ２１３ ３５２
１９９３ ８９４ ７２１ ５ ７４ ２６６ ３７６
２００１ ６６３ ４８８ ７ ６５ ２０８ ２０８
２００６ ６２１ ４７６ １０ ８３ １５９ ２２４
２０１６ ６２２ ４９２ ２３ １２９ １７１ １６９
资料来源：四川省林业勘察设计研究院

从专业技术人员数量变化来看，专业技术人员

人数占职工人数比例呈逐增加趋势，１９５９、１９７７、
１９８２、１９９３、２００１、２００６、２０１６年所占比例分别为
４３４４％、５３７４％、５８０３％、８０６５％、７３６％、
７６６５％和 ７９１％，１９８２年所占比例最高达到
８０６５％，其原因与职工人数在该年增加的原因有一
致性。从１９８２年以后，逐渐趋向稳定，这与全省生
态建设与林业产业规划设计所需的从业人员的变化

有一定的相似性。



从专业技术的构成情况来看，四川省林业勘察

设计研究院的人力资源结构上呈现逐渐优化的特

点，从１９５９年无教授级高级工程师和高级工程师到
２０１６年拥有教授级高级工程师职称２３人（含一名
研究员）、副高级职称１２９人、中级职称１７１人规模，
其中有８人享受国务院特殊津贴，１人为国家级有
突出贡献中青年专家，４人为四川省有突出贡献的
优秀专家，５人为省学术和技术带头人后备人选，６
人为省林业拔尖人才人。高级职称人数（含教授级

高工）占专业技术人数比例也从零（１９５９年）增加到
了２０１６年的３０８９％。在职称比例当中，高级职称
（含教授级高工）、中级职称（工程师）：初级职称（助

理工程师、含技术员）人数比例也由 １９５９年的 ０∶
１６∶９８４变成３０８９∶３４７６∶３４３５，教授级高级工
程师、高级工程师比例分别由１９５９年的０、１６％增
加到 ２０１６年的 ３０８９％、３４７６％，分别增加了
３０８９％和３３１０％，而助理工程师（含技术员）则由
９８４％下降到３４３５％，下降了６４０５％，表明了人
力资源队伍职称结构的逐渐优化［３］。

１．３　专业技术人员的学历结构呈现高学历化、年轻
化的特点

从专业技术人员学历结构比例来看（图１），建
院初（１９５９年）和现在（２０１６年）差异明显。建院初
期大专以下比例占９０８４％，大专及大专以上仅占
９１６％，初中和中专（含高中）是技术人员的主力
军，而 ２０１６年本科及本科以上学历比例占
７７６５％，其中硕士（含博士）比例就占１８７％，本科
学历成了专业技术人员中流砥柱。学历结构比例的

变化与建国初期国民受教育程度低，改革开放以后

国家重视教育有很大的关系。

图１　四川省林业勘察设计研究院专业技术人员学历结
构比例变化情况

从专业技术人员年龄结构看，专业技术人员呈

年轻化趋势，从建院初期的专业技术人员由４５岁
以上占５０％以上变成现在由 ４５岁以下占 ５０％以

上，体现了专业技术技术人员年轻化的特点。

２　当前林业勘察设计单位人力资源存在的
问题

２．１　人力资源管理理念相对落后、管理方式较为单
一

随着我国经济实力的不断增强，各行各业都在

不断进行着变革，尤其自党的十六大提出生态文明

建设以来，资源及环境保护越来越受到重视，伴随着

党的十八大“生态文明建设”和“美丽中国”战略

构想的提出，为了确保“青山绿水”，以及当前和今

后相当长一个时期，要把修复长江生态环境摆在压

倒性位置，共抓大保护，不搞大开发，更是给林业勘

察设计单位发展迎来的新的机遇［４］。但由于四川

省林业勘察设计研究院的人力资源管理模式是在计

划经济模式基础上建立的，人力资源部门的职权范

围仍停留在档案管理、薪酬聘职、劳动福利保障等事

务工作，没有建立起完整的人力资源管理系统，部分

人力资源管理模块缺失［１，５］。同时，旧的管理模式

下的人情及论资排辈现象依然存在，这都是传统人

才管理当中的弊端，其主要原因是因为现代科学的

人力资源管理理念不足，缺乏有效的管理方式和手

段。

２．２　对人力资源开发重视度不够
目前，林业勘察设计单位人力资源部门大多数

处于二线参谋部门的位置。缺乏专门人力资源开发

的人才，通常３～５名员工承担了规划、招聘、考核、
薪酬福利、培训等方面的日常性工作，没有时间和

精力去分析林业科研单位的人力资源以及建立相关

制度［５，６］。即使林业调查队员有机会参加新理论、

新技术、新技能、新知识或考试培训班等各类学习活

动，但大多数都是以２ｄ～３ｄ短期培训为主，使得
专业技术人员的理论和技术应用不能得到很好提

升，加之部分林业勘察设计人员常年在野外调查，没

有机会进行学历与培训，使得理论水平无法提高、技

术应用方面无法突破。

２．３　缺乏科学的考核方法与长期有效的激励机制
林业专业技术人员积极性的调动，工作热情的

维持，与事业单位人员考核机制和人才激励措施直

接相关［７］。为了适应我国现阶段事业单位人事改

革不断深化，四川省林业勘察设计研究院也在逐渐

打破过去的干部身份终身制和报酬分配平均制。对

院中层干部实行公开竞聘，年度考核优秀和先进的

４５１ 　　 四　川　林　业　科　技 ３８卷



人员采用民主投票的方式产生，但受制于传统事业

单位体制的束缚，重视人情以及论资排辈现象依然

存在。干部“能上能下”制度还不健全，精神奖励也

难以公正［８］。其次，绩效考评制度也在慢慢开展，

一定程度上体现了按劳分配的体制，提高了专业技

术人员的工作效率，但是尚未形成一套完备有效的

人员考核机制，考核指标无法动态变化，对表现优秀

的鼓励不够、对表现差的制约也不够强。另一方面，

由于竞争规则不健全导致部门之间恶性竞争，“先

来先拿”也在一定程度上加大了收入差距，收入较

少部门的消极心理越来越重，很难有效激励员工的

积极性和创造性［９］。

３　对策措施

３．１　树立“以人为本”人力资源管理理念重在沟通
制度

“以人为本”的人力资源管理理念不再是以管

人为主的管理，而是以人的充分发展和满足人的需

求为主、从内心调动人的积极性的管理。而了解人

的一个重要方式就是建立有效的沟通制度。可以通

过每月举行员工协调会议或者每年举办主管领导汇

报和职工大会来作为现有的职工代表大会和工会代

表大会的一种有效的补充形式。通过普通职工—各

队（所）—院行政（党政）至下而上的、分层次的协调

会议，将职工想法和建议与院政策、计划之间进行广

泛的讨论；同时，院主管领导将院财务报告、发展情

况、职工福利改善、面临的挑战等主动向职工汇报，

让全院职工了解新形势下本单位面临的机遇与挑

战。通过上述形式的沟通制度，将改变过去意见沟

通仅仅停留在布告栏上或管理政策的形式主义［１１］。

３．２　将培训纳入单位发展战略
职工培训可提高职工的职业能力，提高并增强

职工素质，从而直接提高单位的工作质量。因此，首

先要改变过去将职工培训看作是抛向员工的单向福

利错误思想。其二，要注重员工的精神教育和常识

上的教导，让员工了解单位的创业动机、传统、使命

和目标。第三，同时，培训一定要将职工的专业知识

和正确的价值判断结合，认识林业不仅仅是为自己

谋福利的事业，更是为子孙后代谋福利的事业，自然

能够形成终身学习的态度，从而促进单位乃至社会

的繁荣。第四，多种培训方式的结合。不仅仅要通

过员工职业生涯发展培训（新员工入门培训、上岗

后适应性培训、专业技术人员培训等）、员工的专门

项目培训（转变观念的培训、专项技术的培训、专项

管理的培训等）等在职或短期脱产免费培训、公共

进修等，更要营造终生学习的环境和气氛，以保证林

业员工自身素质的不断提升［１０，１１］。

３．３　不断完善考核机制，打造系统的绩效考核模型
林业勘察设计工作完成的质量好坏离不开林业

勘察设计从业人员的工作效率和工作质量，只有设

置科学有效的考核机制，才能不断提高从业人员工

作的效率和质量。要综合考虑林业勘察设计人员大

多数在人烟稀少甚至是人迹罕至的自然环境中开展

森林资源调查、勘察设计工作的特点，建立多层次的

立体评价体系进行绩效管理。通过勘察设计项目的

实际情况，设置“５３２绩效考核模型”（即职工个人、
小团队、大团队的利益调节按照５、３、２比例模型进
行分配［１２］。同时，要根据野外勘察项目特点，不断

调整考核指标，及时修改每个时期的变化，针对不同

的工作内容，设置不同的考核方案，及时公布考核结

果，从而充分调动员工积极性［１］。

３．４　建立科学完整的人才激励机制
科学完整的人才激励机制可以有效的调动人员

工作的积极性，提高人员的工作效率和工作质量，提

升员工的幸福感。单位可以通过成就激励、能力激

励、环境激励、物质激励４种人才激励的办法，建立
科学完整的人才激励机制。

首先，结合马斯洛的层次需要理论，建立以聘用

为基础的人才管理资源体系，不搞终身聘用制。要

打破过去事业单位干部终身制的弊端，实现能上能

下。第二，建立内部自由流动的岗位申请制度，允许

和鼓励职工更换工作岗位，实现内部竞争与选择，促

进人才的有效配置，最大限度地发现和开发员工潜

能，对有能力、有担当的年轻人才，要破格优选为管

理干部。第三，利用弗洛姆的期望理论，将每一个野

外勘察项目的奖励与当月、全年的总奖挂钩，将大大

提高单个项目野外勘察质量。同时，可以结合一类

清查、二类资源调查等相对有难度的野外调查项目，

开展有序的短期竞赛活动，对优胜队伍给予一定的

物质奖励和精神嘉奖。第四，依据亚当斯的公平理

论，建立合理的报酬机制。制定衡量贡献的尺度和

标准、公布考核标准和分配方案，使多得的员工理直

气壮，少拿的人也心服口服。同时，对于干了多年外

业的老同志，要根据其身体状况给予适当的岗位调

整或津贴补助［７］。第五，依据斯金纳的强化理论，

实现奖惩制度相结合人才激励机制。如果职工贡献

大小通过职工、中层管理干部、单位领导干部认定以
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后，就要根据贡献大小及时给予一定的物质奖励、晋

升职位职务，同时，加大建立形式多样、内容丰富的

精神激励，形成人才的虹吸效应。对工作业绩差、考

核不合格的职工，要给予降职、降职称等处罚措施。

综上所述，尽快在林业勘察设计单位中树立人

力资源是第一重要资源的管理理念至关重要，只有

以人为本，人尽其才，才尽其用，才能挖掘林业的潜

能，最大限度地调动现有人才的积极性，才能使林业

在长江生态环境修复、绿化全川等生态环境建设中

取得长足进步。
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虫病防控工作分解到村、到人、到山头、到地块、到单

位，以村为单位进行属地管理，以乡镇干部联村的方

式，对各村山场枯死松木、涉松木经营加工企业进行

指导防控管理。建立起“职责分工明确、分片责任

到人、监管制度完善、强化责任追究”和“横向到边，

纵向到底”的责任追究体系。

４．４　加强检疫检查，严厉打击违规调运行为
加强检疫检查工作是防止松材线虫病传播的一

种重要手段。森防检疫站、森林公安、木材检查站等

要依法开展检疫检查，尤其要加强对松类材料的检

查，发现没有经过检疫审批准入或没有经过调出地

检疫而调运的松类材料（主要是松坑木、松原木、电

缆盘、包装箱）要给予从重从快查处，防止松材线虫

病人为传播蔓延。

４．５　加大松枯死木清理力度，采取综合防治手段，
降低天牛种群数量

松墨天牛是松材线虫病主要传播媒介，目前，大

竹县松墨天牛分布广、密度高、危害重，降低和控制

松墨天牛密度成为松材线虫病防治工作的当务之

急，各地要加大对松枯死木的清理力度，推广应用最

新科技成果，在天牛成虫羽化期设置高效诱捕器诱

杀、释放川硬皮肿腿蜂、花绒寄甲、设置饵木集中诱

杀、喷洒噻虫啉、甲维盐注干等多种措施控制松墨天

牛的种群数量，以降低传播媒介昆虫携带松材线虫

自然传播蔓延的机率。
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