二、基于深改提升背景的国企全面人力资源管理体系建设原则
（一）战略引领与市场适配相统一原则
战略引领是人力资源管理体系建设的方向指引，市场适配是体系有效运行的现实基础，二者统一起来就是国企人力资源管理改革的基本遵循。战略引领即人力资源规划、人才配置、培养开发等各个模块都必须以企业中长期发展目标为依据，保证人才供给同战略需求相契合；市场适配即在选人用人、薪酬激励、绩效考核等环节中加入市场化机制，提高管理的灵活性和竞争力，国有企业要在战略导向下有条不紊地推进市场化改革，既不能脱离企业实际盲目推行市场化，也不能因为循规蹈矩而错失改革良机[2]。
（二）体系完备与机制灵活相协调原则
体系完备指的是人力资源管理各个模块之间有系统性的衔接和整体性的设计，机制灵活指的是在具体的运行环节中保留一定的调整空间和创新余地。完备的体系包含人才引进、培养、使用、保留全过程，各个模块之间要形成逻辑闭环和协同效应，不能出现管理盲区和衔接断层；灵活的机制就是在统一制度框架之下，根据不同的业务板块、不同的人才类型采取差异化的管理方式，给基层单位留有自主决策的空间，体系完备和机制灵活的协调，就是创建起既有统一规范又有内生活力的管理格局。
（三）人才赋能与组织增效相结合原则
以人为本的管理思想把人才的发展放在组织发展的重要位置上，效益导向的经营目标要求人力资源投入产出比不断改善，人才赋能和组织增效的结合就是二者之间的内在统一。人才赋能就是通过系统化培养开发、明确的职业发展通道、有温度的人文关怀来帮助员工实现能力成长和价值增值；组织增效就是通过优化人员配置、完善激励约束、提高管理效率来实现人力资源投入产出比的持续改善，人才赋能是组织增效的源泉，组织增效是人才赋能的保障，两者互相促进、共同发展。

（一）锚定战略定位，激活人力资源管理动能
人力资源管理的战略定位决定着它在企业治理体系中所处的位置以及价值空间，把人力资源管理从事务执行层提升到战略协同层，才是激发管理动能的前提条件[3]。一方面创建战略目标同人力资源指标的联动拆解机制，把企业年度战略规划和中长期发展目标逐层拆解成人才招聘、能力培育、绩效考评、薪酬激励这些主要的管理指标，确定各个模块的战略指向和量化准则，保证人才规划同战略目标同步共振，对于数字化转型、新兴业务开拓这些战略方向提前谋划紧缺人才的引进和培育计划，创建人才需求预估模型，缩减人才供给同业务需求之间的反应时长。另一方面是优化人力资源组织架构和职能定位，推行专家中心、业务伙伴、共享中心三者并存的管理模式，专家中心主要做政策研究、机制设计、人才评价等工作，业务伙伴深入业务一线准确找到人才需求并保证管理政策的落实，共享中心集中办理招聘、薪酬核算、考勤管理等标准化工作，依靠职能专业化分工和协同运作，把人力资源团队的精力从事务处理转向战略人才规划和组织效能改善。
（二）构建完善体系，夯实人力资源管理基础
以人才引进、培养、使用、保留的全过程为对象，创建起一套系统的、规范化的管理体系，这是夯实人力资源管理根基、破解人才结构性矛盾的系统工程。根据业务工作量和岗位价值来确定编制，清理冗余岗位，盘活现有人力资源，探索固定用工和灵活用工相结合的方式，用项目制、特聘、外包等灵活用工形式突破编制限制引进紧缺人才，建立内部人才池实现跨部门、跨项目灵活调配，引入市场化招聘渠道，简化审批程序，重点引进高端技术人才、数字化人才和复合型管理人才。在育才方面开展培训需求调查并根据需要制定培训内容，核心岗位重专业技能和创新能力，管理岗位重战略思维和统筹能力，年轻人才重综合素养和岗位适应性，推行线上学习和线下研讨相结合、导师带教和轮岗实践相补充的多元化培养方式，建立培训效果评估机制，把成果同绩效、晋升联系起来。用才上要建立科学的岗位价值评价体系，确定好管理、专业、技术、操作这四个序列的任职资格和价值等级，改善薪酬结构，加大绩效薪酬所占比例，落实工资总额向一线、核心技能和艰苦岗位倾斜的导向，推行业绩同薪酬双对标机制。完善职业发展通道为人才留用核心人才和年轻骨干提供明确的职业发展通道，构建起企业年金、补充医疗等组合式福利体系，加强人文关怀和企业文化建设，营造干事创业的良好氛围，提高人才的归属感和忠诚度[4]。
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五、结语
因此，国有企业全面人力资源管理体系的创建是一项包含战略定位、体系架构、机制创建和技术赋能等各方面的综合性工程，在合规框架内达成人才价值的最大化释放以及组织效能的持续改善。随着国有企业改革不断深入、数字化技术迅速发展，人力资源管理要从理念上加强战略协同和人才赋能意识，在实践中不断改善管理体系和运行机制，在技术上加快数智化转型步伐，依靠多维度的协同演进来创建与现代企业制度相适应、与高质量发展要求相匹配的人力资源管理新格局，给国有企业的长远发展赋予有力的人才支撑和组织保障。

