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8 月 26 日，国资委党委举行党
的群众路线教育实践活动李新民先

进事迹专题视频报告会。国资委党

委书记、国资委党的群众路线教育

实践活动领导小组组长张毅出席报

告会并讲话，国资委副主任、国资

委党的群众路线教育实践活动领导

小组副组长兼直属机关办公室主任

黄丹华主持会议。国资委领导蒋洁

敏、黄淑和、金阳、强卫东、王文

斌、杜渊泉，中央第 26 督导组组长
杨利民出席会议。

在报告会上，李新民结合亲身经

历，讲述了自己的心路历程和梦想追

求。报告团其他4人从不同角度、不同
侧面，深情讲述了李新民牢记使命、不

畏艰险、勇于担当、拼搏奉献的先进事

迹和崇高精神。

李新民现任中国石油大庆钻探伊

拉克哈法亚项目部经理，1205海外钻
井队队长。他参加工作23年来，以铁
人王进喜为榜样，弘扬大庆精神、铁

人精神，团结带领新一代 1205钻井
队，不仅创造了在国内打井最多，创

记录最多的优异成绩，还走出国门，

历尽艰辛，实现了“把井打到国外

去”的梦想，谱写了新的篇章，展示

了中国产业工人的良好形象，被誉为

“大庆新铁人”。

张毅说，李新民以自己的实际行

动，生动诠释了“爱国、创业、求实、奉

献”的大庆精神、铁人精神，并赋予了

大庆精神、铁人精神新的时代内涵。同

时，张毅要求国资委直属机关和中央

企业各级党组织，要充分认识深入开

展向李新民等先进典型学习的重要意

义，并纳入群众路线教育实践活动的

重要内容。

国资委党委举办李新民先进事迹视频报告会
滨南采油厂：
量化考核提升效益
王新东张宗檩

日前，国资委启动了国企职工薪

酬调查，首次将职工工资外收入情况

纳入其中。专家认为，这个调查触及

到了社会上反映比较强烈的焦点，将

有利于推进国企分配制度的改革。

国资委首次触及隐性收入
有助于摸清“体外循环”

近日，国资委网站发布 《关于

做好 2013年国资委系统监管企业职
工薪酬调查工作的通知》。通知称，

国资委决定于 8 月 15 日—10 月 31
日通过问卷调查的方式，开展国资

委系统监管企业职工薪酬调查工

作。

关于国企职工薪酬及福利问题，

一直是比较突出的社会焦点。从

2007 年开始，国资委下发通知，要求
调查 2004—2006 年国有及国有控股
企业职工工资收入水平、增长情况、

与所在地社会平均工资水平对比分

析等有关情况。此后，国资委基本保

持每年一次对国有企业薪酬情况进

行调查。但是多年来调查的结果未曾

对外公布过。

与往年相比，今年的调查内容增

加了国家有关部门对国有企业工资

内外收入监督检查的部分事项。新增

的“工资外收入情况”一项包括职工

福利性收入、补充养老保险费（企业

年金）、补充医疗保险费、住房公积

金、各类商业保险及其他方面等内

容。

国务院国资委研究中心竞争力

部部长许保利认为，所谓的工资外

收入，至少是指没有纳入国资委对

国企工资总额统计及规范管理的部

分。此次调查首次要求国企填报这

部分收入内容，体现了国资委对国

企薪酬加强精确管控的决心，也有

助于摸清长期存在于国企的第三产

业等“体外循环”的额外收入情况

以及行业效益、企业效益与职工薪

酬之间的关系。

中国企业研究院首席观察员李

锦认为，之所以在调查内容中增项，

主要是为了落实国务院年初公布《关

于深化收入分配制度改革的若干意

见》的精神，通过深化改革收入分配

体制，将推进国企收入分配的公平、

公开和制度化，加强对国有企业工资

收入分配的监督管理。调查结果将为

国资委出台国企收入分配改革方案

提供决策参考。

打破收入体系失衡
缩小收入分配差距
长期以来，国企的薪酬问题颇受

争议，在众多“不平衡”的收入体系

中，国企与当地社会平均薪酬水平之

间的差距、国企高管与普通职工薪酬

之间的差距、不同国企之间薪酬水平

的差距是国企收入体系中最显著的

三大“失衡”问题。这些症结交织在一

起，使得国企薪酬问题一直广受诟

病。

近日，有业内人士对中石油、中

石化、中国联通、中国国航、中国国

旅、宝钢、招商银行、一汽轿车、大唐

发电和华侨城 10家上市央企进行了
职工薪酬的粗略计算。根据已发布的

2012 年财务报告，10 家上市公司去
年的平均职工薪酬为 16.6 万元，高
管平均薪酬为 66.7万元。其中，职工
薪酬包括工资、奖金、津贴、社会保

险、福利、住房公积金等。高管包括董

事、监事及其他高级管理人员。

人社部劳动工资研究所公布的

《中国薪酬发展报告》显示，“十一五”

期间，包括国有企业在内的多家上市

公司高管年薪平均值由 2005 年的
29.1 万元增加到 2010 年的 66.8 万
元，而基层工作岗位薪酬增幅却并不

明显。

中国（海南）改革发展研究院院

长迟福林指出，近年来，通过多方面

措施，我国行业薪酬差距由 4.88 倍
缩小到 4.48 倍，企业高管薪酬与社
会平均工资的差距也有所缩小，但电

力、电信、油气等行业与其他行业的

薪酬差距仍然很大，与百姓的期盼仍

有较大落差。

李锦认为，国企在国民经济中扮

演重要角色，做好国企资金的管控，

加强对国企薪酬的监督，对打破国企

体系失衡、建设阳光国企具有重要的

示范意义，也彰显了国家缩小收入分

配差距的决心。

建立公开化、阳光化、
制度化的国企薪酬机制

归结起来，国企薪酬问题的解决

应该在以下几个方面多做努力：

首先，要建立公开化的国企薪酬

机制。长期以来，一些领域或行业的

“隐性收入”大量存在，很多国企职工

的收入过高，都是源于大量游离于监

管和税收体系外的“隐性收入”。

显然，要解决这些“灰色收入”的

问题，就必须建立公开化的国企薪酬

机制。

其次，要建立阳光化的国企薪酬

机制。现行的国企薪酬制度存在着很

多不足，薪酬蛋糕分割缺乏有效的科

学依据。很多大型国企一边为企业哭

穷，不断向国家伸手要补助，而一手

却拿着高薪酬，其合理性存疑。

根据北京师范大学发布的《2011
中国上市公司高管薪酬指数报告》，

2007—2010年，中石油对外公布的管
理层人均薪酬分别是 96.29 万元、
89.23 万元、86.18 万元和 110.22 万
元。而在这样的“重赏”下，业绩却并

不骄人，企业的实际营业利润率各年

分 别 为 8.90% 、7.46% 、-7.38% 和
2.50%。

中国商业联合会石油流通委员

会会长赵友山指出，石化双雄下游销

售的利润已经完全填补了其强调的

炼化板块亏损，炼厂压低价格也是刻

意而为。这样做一方面可以给发改委

施压提高油价，一方面又可以摆出亏

损姿态向国家申请补贴。从整体运营

情况来看，石油公司却赚得盆满钵

满。

再次，要准确、精细地建立制度

化的国企薪酬机制。“薪酬与业绩增

长反向变化”、“同行业薪酬不均”等

问题一直是国企薪酬中较为突显的

存在。

以 S 上石化（600688）归属母公
司为例，根据 S上石化 2012 年的年
报披露，2011年，归属于母公司股东
净利由盈利转为亏损 15.284亿元，化
工业务的营业利润亏损 8.640 亿元。
但是，业绩的急剧下滑似乎并未影响

这家公司高管“涨薪”。

因此，未来改革的方向应当是建

立行之有效的制度机制，使得国企职

工的薪酬与经济效益挂钩，与其业绩

挂钩，并且业绩要与责任挂钩。

当前国企改革明显滞后于其他

经济体制改革的步伐，国资委作为央

企、国企的主管单位，应在有效行使

监督管理方面加以改进，特别是在央

企、国企的成本收益匹配管理方面应

更有作为。国资委再查薪酬，应有助

于进一步完善与加快国企薪酬管理

制度改革，为增强国企人力资源活力

和生产经营动力营造良好的分配环

境。
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经验

今年以来，中国石化胜利油田滨南采油厂紧扣提升

质量和效益中心，以提高单位和个人绩效为目标，以岗位

量化考核为重点，创新实施全员绩效量化考核办法，充分

调动全厂干部员工的工作积极性，促进了经营管理水平

全面提升。

实行工作量化，人人肩上有指标

梳理工作业务：依据中国石化流程分级原则，滨南厂

学习借鉴镇海炼化经验，对本系统工作进行全面梳理，编

制了采油厂业务目录，横向上分为 21大类，其中主营、配
套和其它业务 5大类，管理、服务和支持业务 16大类；纵
向上，大类业务根据流程层级细分为中类业务和小类业

务，共计梳理小类业务 425项。通过梳理，采油厂各项业
务有了清晰的界定，各项业务主导部门和涉及部门一目

了然，促进了工作效率的提升。

改造制度流程：滨南厂专门成立制度改造办公室和

5个专业委员会，对 134项业务流程从开始到结束各个
环节工作任务、责任部门、责任人进行全面梳理，截至目

前，废止制度 52项，计划修订制度 234 项，完善制度 79
项。

量化岗位工作：滨南厂通过重新界定业务流程上每项

业务的职责分工，建立了以业务流程为中心的《职能职责

手册》。在此基础上，他们对单位部门、岗位各项工作进行

量化，细化为衡量经营成果的效益指标、衡量管理水平的

重要综合管理指标和规范经营行为的约束性指标。

推进三化建设，考核运行有规范

一体化考评：专门成立一体化考评委，全面负责全员

绩效量化考核的组织实施、监督检查。在考核层级设置

上，建立了三个层级单位绩效考核体系、五个层级个人绩

效体系。在责任连带方面，对各单位、科室部门负责人实

施与本单位（部门）整体绩效“捆绑式”量化考核。

多样化考核：采取“效益指标对标考、工作绩效循环

考、综合测评上下考”等多样化考核方式，确保考核的科

学性、操作性和有效性。采油 101队创新实施了以“工分
制”工作写实为主要内容的全员绩效考核管理办法，对各

班组设置了效益指标类、现场管理类和否决约束类三大

类指标，实行月度绩效百分制考评等。

信息化提升：逐步推进制度信息化建设，将制度要求

嵌入信息系统。建立了问题管理信息系统，界定各类提报

问题的解决权限，规范运行流程，强化问题监督检查考

核。推行了干部绩效考评系统，建立个人业绩与单位业

绩、专业技术进步状况、人才培养情况相挂钩的评价机制

和考核办法，从公共绩效、岗位绩效、工作态度以及附加

激励 4方面，每月对机关干部、基层党员干部全面考核。

严格奖优罚劣，质量效益有保障

全员工作积极性进一步提高。奖金收入档次进一步

拉大，单位人均奖金最大相差 420元左右，一线员工得奖
最高的比机关多 900元左右，一线员工之间最大相差
560元左右，厂机关人员之间最大相差 180元左右。“绩
效看得分，收入凭贡献”的奖励考核办法得到了各级干部

员工的认同，特别是基层员工普遍接受这种办法，从厂机

关到基层岗位工人精神面貌发生了显著变化。

干部工作作风进一步转变。机关干部以往是考核的

难点，采取月度指标考核和互评措施以来，机关干部感受

到了工作压力，促使其进一步加强互相配合，千方百计干

好工作，积极主动提高工作效率，推动了采油厂各项工作

的快速启动和有序推进。

全员精细管理意识进一步增强。全员绩效量化考核

改变了以往主要依据工作量进行考核的情况，取而代之

是依据产量产值、成本等效益指标，促使大家干工作看质

量、看效益。

（王新东系滨南采油厂党委书记、张宗檩系滨南采油

厂厂长）

本报记者万斯琴
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