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摘要 :本文根据我国社会经济转型和科技创新要求, 在综合分析国内外有关研究的基础上, 提出

了开展我国科技创新体系中人力资源管理研究的构想。本文作者认为, 可从个体、群体和组织

三个层面对科技创新中的人力资源管理进行研究。重点在于,探索科技组织结构调整中职工心

理变化的影响因素模型,探索科技人员、管理者的胜任特征,并以其作为实施人力资源开发的依

据,进一步提出科技人员选拔、培训、绩效考核和激励机制的管理对策,形成适合我国科技创新

体系要求的人力资源管理模式。
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1 � 问题的提出

现代科技革命正在极大地改变着人类的生产和生活方式, 展望 21世纪, 科技创新将决

定着世界发展的格局,各国政府出于竞争的需要,都在积极调整发展战略,把科技创新作为

促进经济发展、社会进步和国家安全的国策。近年来, 在西方发达国家,通过行为科学研究

来探索科研管理对策和科技人员创新潜能的开发规律,以增进科技创新成效,已成为知识创

新研究的新趋势。这里, 特别应提到美国国家科学院、工程院和医学科学院的三位院长根据

美国国家研究理事会专家委员会完成的一系列研究报告结论, 于 1997年 1月 29 日发表的

�为 21世纪做准备 的声明。该声明指出, �必须开展为科技研究的决策提供依据的行为科

学和社会科学研究, 以避免有价值的资源的浪费!国家的活力不仅取决于持续的研究能力,

还要依靠决策研究指导政策的制定。政府和资助机构应支持框架良好的科研管理决策研

究。 

如何根据我国的经济发展实力和现有的科技基础,最大限度地开发科技人员的创新潜

能,在科技竞争中取得优势,并在一些关键领域居于世界领先水平, 是我国科技发展急待解

决的重大课题。目前,我国政府已提出实施科教兴国的战略,国家科技创新体系的建立已进

入实施阶段。分析我国科技发展的影响因素,我们认为, 最有可能提高创新效率、取得突破

第21卷 � 第5期
20 0 0年 � 9月

� � � � � � � � � � � �
科 � 研 � 管 � 理

Science Research Managem ent
� � � � � � � � � �

Vol�21, No�5
Sep� , � 2000



的途径,是重视�人 的因素,开展国家创新体系的人力资源管理研究, 强调在科技创新过程

中对于人的因素的关注, 即在发展科学技术的管理决策中, 我们不能仅仅考虑机构、项目、资

金等表层次问题,必须考虑科技创新体系中的组织结构、人员心理特征和激励机制等深层次

问题。因此,我国应在借鉴国际先进管理经验的同时, 结合国家科技创新的整体规划,加强

科技人力资源管理与决策的行为科学研究,以保障科技创新体系的快速、稳定的发展,形成

适合我国科技创新体系要求的人力资源管理模式。

科技人力资源管理是以知识创新为管理目标,从组织、群体和个体的层面,探索科技人

员的选拔、培训、激励、人员配置、职业发展和组织结构调整的规律、提高科技人员的工作质

量的理论、方法的研究领域。它包括合理的确定科研组织发展战略目标、设计组织结构和进

行人员组合、制定科学的绩效评价系统和激励政策、开展提高科技人员职业素质的组织学习

等内容,其目的是最充分地利用人、财、物,增强科研组织的活力,以提高组织创新的绩效。

近年来,我国政府已开始实施国家科技创新体系,如中国科学院实施�知识创新工程 试点,
国家经贸委代管的国家 242个研究所已全部转成企业,面向市场,全面实行�产学研相结合 

新型的运行机制,一些国家部委主管的公益性研究所也开始结构重组, 等等。我们相信, 这

些举措对解放我国科技生产力、激励科技创新和科研成果转化将起到重要的作用。

如前所述, 科技创新的主体是人,在制定科技政策之前, 我们不仅要考虑项目、资金、设

备和科学发展前沿等表层的�水上冰山 的阻力问题, 而且要从组织、群体和个体的层面, 揭

示科技人员在创新活动中的心理特征等�水下冰山 问题,否则, 管理决策就可能产生失误,

甚至阻碍变革的进程。例如, 当我们将科研单位推向市场时,虽然冲击了旧体制, 但如何使

科研单位的市场行为与国家科技战略目标协调一致? 在强调科技创新的整体目标、集中科

研力量时, 如何保证科学家个人创新的自由度? 创造怎样的外部环境和条件才能吸引最优

秀的科技人才回国服务? 采用怎样的绩效评价体系才能激励科技人员持续的创新行为? 不

同类型的科研机构在激励机制上有何差异? 等等。这些都是科技创新体系中人力资源管理

研究亟待解决的问题。

九十年代初期, 中国科学院心理所参与了联合国教科文组织的�科研单位管理绩效的国

际比较研究 ,以探讨影响科研绩效的因素及各国管理的差异。研究结果表明, 30多个参与

国在科研绩效的影响因素及其结构形态上基本一致, 但由于社会制度、文化传统的不同, 各

国管理模式的差异也不容忽视。经国务院批准, 1998年 6月,中国科学院启动�知识创新工

程 试点,这对于全国科教系统的改革具有重要的导向意义。根据中国科学院党组的要求,

我们对科学院 3685名职工进行了有关�知识创新工程 的认知程度、态度、改革措施以及科
学院各所的管理现状进行了调研,初步探讨了实施科技创新体系中影响职工心态的内部阻

力因素和动力因素。我们发现,由计划经济向市场经济转型时期的科技创新,是我国科研单

位面临的全新问题, 不论是在科技政策的制定、优秀人才的选拔、科研队伍的人员配置,还是

激励政策的制定,科研经费投入的决策,都缺乏较充分的预测研究,因此,科研单位的管理者

明显表现出应对行为的仓促, 这也导致科研人员和职工心理的较大波动。上述分析表明,我

国科研单位员工,不论是管理者,还是科技人员的素质均难以适应科技创新的要求。具体表

现为:在科技人力资源结构方面,我们在机构人员富余的同时,非常缺乏有创新意识和科研

能力的科技人员,特别是有重大贡献的杰出科学家、项目主持人和科研管理者; 在科技人力

资源配置方面, 亟待建立有助于科技人才选拔、流动、激励和安置的管理体制;在科技人力资

源素质开发方面,缺乏一套提高科技人才素质的培训模式。系统探讨科技创新体系人力资
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源开发理论基础,据此形成相应的科技管理对策, 是我国科技创新和管理科学研究面临的重

大课题之一。

2 � 国内外研究现状和发展趋势

2�1 � 关于组织结构调整的研究
八十年代以来, 国际科技竞争日益加剧, 科研部门要在极其复杂、变化剧烈的环境中生

存和发展,必须不断进行内部变革,这包括对组织结构、技术、工作程序、人员配置的重组或

改造。Lew in首先提出了影响组织变革的阻力、动力因素和实施变革的�冻结- 解冻- 再冻
结 的基本程序。Cameron等人( 1994)的研究表明,重组措施不当会导致企业绩效的停滞或

降低, 管理者的重组方式是制约效益的关键。Kozlowski等人( 1993)提出了组织结构调整的

概念模型框架, Shaw ( 1994)在 Kozlow ski的理论模型基础上, 形成企业重组危机决策模型。

他认为,组织外环境特点、组织内管理因素是影响决策者的危机知觉水平、进而决定管理决

策水平的关键因素。Shaw 提出了危机决策的影响因素, 但忽略了管理者原有决策水平对危

机知觉的影响。我们在比较 Kozlow ski和 Shaw 的概念模型基础上, 在 24家国有企业初步

考察了重组过程中环境因素对于管理决策的影响,研究发现,我国管理者在重组决策过程中

同样表现出信息加工的缩减、控制的收缩等僵化特点, 目标设置、授权和业绩激励等适应转

换策略对员工的情绪、归属感有直接制约作用(时勘, 1998a)。Kozlow ski和 Shaw 在决策模

型中却忽视了这些问题。科研单位的组织变革有其特殊性, 此类研究目前在国内尚较少涉

及。本项目认为,科研组织的结构调整虽然可以借鉴西方组织行为学的理论研究成果,但由

于变革更多受特定文化、环境因素的影响,探索我国组织结构调整中科技人员行为变化影响

因素模型显得尤为必要。这一方面可为科研组织变革提供理论依据和对策,另一方面,可以

确定科研管理者的素质要求, 为制定科技人力资源开发对策提供依据。

2�2 � 关于胜任特征的评估研究
心理学的研究早已证实, 人的职业素质是由知识、技能等智能因素和人格、态度、情感、

价值观、动机等非智能因素组成的多层次结构。近年来的大量研究证实,在人力资源素质评

估中,最重要的是揭示出某项职业的胜任特征( competence)。所谓胜任特征,就是能够将表

现优异者和表现平平者区别开来、并对人的整体素质起主导作用的关键素质。从八十年代

开始,中国科学院心理研究所分别从管理者、员工素质评价和培训的角度,探索管理者的素

质指标及测评方法。徐联仓等人首先将领导行为 PM 评价模式引入我国的管理者素质评

估,考察了工作绩效和人际关系两维度与情境因素的关系,研究发现, 生活质量是重要的评

价指标(该成果获得中国科学院科技进步二等奖)。时勘等人通过揭示人机界面的专家认知

模型发现,心智技能( Intellectual skill)是制约员工适应技术更新的关键要素之一,提出的�心

智技能模拟培训法 已被亚太经合组织列为样板培训模式推广(该项目先后获轻工业部级科
技进步二等奖, 石油总公司部级科技进步三等奖)。然而,推广实验发现,人的非智能心理素

质,如动机、主动性等要素对培训效率有更为重要的影响。八十年代以来,对于传统的职务

分析( Job Analysis)的最大挑战, 是强调对关键素质分析的胜任特征评估( Competence As�
sessment Method)。这里, 特别应提到McClelland的贡献,他认为,心理测验不能预测复杂职

务和高层管理者的绩效, 为此, 他设计出�关键行为事件访谈法 ( Behavior Event Interview ,

BEI) ,这种方法能将表现平平和表现优异的员工的素质特征区别开来。经过近二十年的研
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究和应用,形成了胜任特征模型数据库 ( Spencer, 1993)。不过, 对该方法的效度还存在争

议。我们在信息产业部高级管理干部测评系统的研制中, 初步运用了 BEI方法,结果发现,

成就欲、决策规划、沟通能力等胜任特征对于优秀管理者业绩有较高的预测效度, 研究还表

明,基于胜任特征的工作分析对于高级管理者职标准的设计、选拔、培训和考核,更能突出关

键内容(时勘, 1998b)。目前, 优秀的重大科研项目主持人和科研机构的管理者的选拔、培养

和评价,是实施科技创新的人力资源管理亟待解决的问题,本项目认为,有关科技人员胜任

特征的方法学探讨, 有助于优秀的科技人才和管理人才脱颖而出。当然,该方法的效度需进

一步验证,评估结果如何转化为素质评价和培训的设计依据还需深入研究。

2�3 � 关于员工激励机制的研究
科技人员的激励机制是保证科技创新的理论基础问题之一。知识创新带来了科研单位

管理机制的重大变化,科研人员的分工协作关系日趋复杂。在市场经济条件下,科研人员的

需求也呈现出多样化的趋势, 因此,了解科研单位结构调整中新的工作条件、职业标准、人际

关系和组织原则对员工行为的影响因素,是建立和完善激励机制的依据。激励机制研究有

两方面趋势值得关注。一方面, Borman等人的研究表明, 组织变革可能使和谐的人际关系

受到损害, 从而影响企业的经济效益。1993 年, 他提出了关系绩效( contex tual/ citizenship

performance)的概念, 即良好的组织氛围使管理者可花费较少的时间处理职工问题,提高了

管理效率, 能使职工在出现劳动强度不平等时维持组织的稳定( Borman 1998) ; 相关研究还

表明, 关系绩效使员工自愿提供市场信息和相应建议, 提高部门的市场适应能力( Podsakof f,

1997)。我们考虑,在激励机制研究中, 以关系绩效指标为参照, 可揭示出科研单位关系绩效

与效益之间的关系, 形成相应的干预对策。另一方面值得注意的是近年来兴起的管理公平

( Organizat ional Just ice)理论,管理公平包括分配公平和程序公平。研究已表明,程序公平更

加重要,即分配程序、管理方法的公正性对人的积极性的影响更大。如人们对社会分配的两

极分化虽有意见,但对科学家靠发明所获高收入不仅没有意见, 反而佩服;对利用权力作交

易的所获不满, 但对有突出贡献的企业领导者在经济上的错误行为和下场,有时还会产生同

情和惋惜等反应,这实际上与公平感等心理因素有关。不少研究还证实,程序公平能提高员

工的满意感、组织承诺、对管理者的信任有助于改善员工的行为表现( Liang et�al 1999)。公
平是关系组织变革成功的关键问题,在研究科技创新体系的激励机制时,除了考虑一般的员

工需求、满意度的变化之外,关系绩效、管理公平的研究至关重要。当然, 关系绩效、管理公

平研究的意义不仅局限于激励机制的建立,其它的科技人力资源管理对策的制定都应考虑

这些理论基础问题, 以便获得公认的原则,提高管理效率。

2�4 � 关于职工适应心理的研究
我国科技体制改革的一项重要内容,是大量的研究院所被推向市场,国家部委的研究院

所也开始结构重组。那么,不同层面的员工(管理者、科技人员、行政管理人员等)将如何适

应这种变革? 这里, 尤为关键的是了解科研单位职工的适应心理机制,以便在管理对策中针

对性地制定干预措施。人员臃肿的科研组织,要增效必须减员, 但是减员是否必然增效呢?

Cascio( 1998)对 1980- 1990十年间美国 311家企业的分析结果表明, 重组比例和重组前后

的经营绩效没有直接的关系。他认为, 应由简单的组合转变为负责任的结构重组( St ruc�
tural re- engineering)。科研单位人员分流将导致三种类型的员工心理适应: 留岗人员适

应、转岗人员适应和失业(下岗)人员再就业适应。研究结果证实,不同类型员工的适应心理

特征是考察变革效果的重要指标。不过,结构调整后部门的效益更多地受制于对在岗人员

∀4∀ � � � 科 � 研 � 管 � 理 � � � � � � � � � � � � � � � � � 2000年 �



的工作再设计和转岗适应策略,对于被裁人员安置不当也会影响在岗人员的心态(时勘等,

1998a)。为此, 需要考察科研单位结构调整中不同层面员工的适应心理特征, 为工作再设

计、培训干预等对策提供理论和方法依据。

2�5 � 关于主动性学习模式研究
人力资源开发并不是替代组织解决问题,强调激发员工的内在潜能,引导他们从基本的

管理问题入手, 用创新理论和方法武装管理者、职工的头脑,通过改变观念,习得解决问题能

力。Senge( 1994)倡导的学习型组织( Learning Organizat ion) , 就是这种主动性学习模式之

一。本项目认为,可以通过主动性学习模式, 转化本项目有关胜任特征评估、激励机制研究

和职工适应心理等理论基础成果, 来提高员工的整体素质, 使科研组织具有可持续发展的创

新效能。这里, 选择什么再培训学习模式至关重要。近年来,我们与美国团体工作专业委员

会( Association for Specialists in Group Work,ASGW)合作,选择了团体工作( Group Work)用

于提高员工素质, 在 LTD( Learning through Discussion)小组讨论法上进行了方法学尝试。

LTD方法源于Hill( 1962)的培训研究,后来被 Jones和 Conyne逐步完善, 发展为一种�任务

- 人际关系发展模式 。它通过人们共同完成任务, 来培训员工的胜任特征、建立成员间相

互支持、依存的关系,这种方法用于管理技能培训和职工适应性培训取得了初步进展,但也

发现, 该方法在实施环节和团体交互方式上,存在需完善的问题( Conyne, Shi, 1998)。本项

目认为,能否通过主动性学习模式,全面用于科技管理者的管理技能和职工适应性训练, 形

成一种较为完善的培训模式。这种探索的意义不仅在于学习模式本身,对于本项目整体研

究而言,培训干预的效果也是对所提出的科技人力资源开发理论基础的验证。

综上所述, 为了揭示我国科技人力资源管理的理论基础及管理对策,应探索影响科技人

员、管理者和职工行为变化的心理因素、激励机制和适应心理特征、探索胜任特征等理论基

础、方法问题,揭示组织变革中员工行为变化的影响因素模型。在此基础上, 形成科研组织

结构调整的诊断系统、科研项目主持人和管理者素质评价系统、分配和激励的管理政策及其

培训模式,为我国科技创新体系建立中的人力资源管理、资源配置和管理方法提供理论依据

和决策性建议。

3 � 研究构想

3�1 � 总体目标
我们认为, 可以从个体、群体和组织三个层面,通过问卷调查、行为事件访谈、情境模拟、

案例研究等实证方法,探讨科研单位组织变革中科技人员、管理者、职工行为变化的影响因

素模型、科研项目主持人和管理者胜任特征、科技人员激励机制、员工适应心理和主动性学

习模式等理论基础和方法问题,形成科研组织的结构调整诊断、科技项目主持人和管理者素

质评价、转岗适应、分配和激励制度和培训干预的人力资源管理对策, 为建构符合我国科技

创新体系要求的人力资源管理模式提供依据。

3�2 � 研究框架与理论假设
图 1可以说明本项目的总体思路,共包括如下假设:

第一、在科研单位组织结构调整中,科研管理者的决策多处于应急僵化状态。具体表现

为, 组织外环境影响组织内的管理特征,这两项因素又共同影响管理决策者的危机知觉水

平,并制约管理者应对水平,管理者的应对及干预措施对职工的适应心理有制约作用。科技
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图 1 � 本项目研究的概念框架图

创新绩效受制于科技人员的胜任特征和职工的适应心理,并反过来影响组织环境特征。

第二、通过以 BEI为核心的需求评估方法揭示的胜任特征, 是成功的科研项目主持人

和管理者素质评价系统的关键依据,并能预测管理者的绩效。

第三、在职工激励因素结构中,程序公平要素更能提高员工的满意感、组织承诺、对管理

者的信任度,管理公平、关系绩效等因素是建立新的激励机制的关键依据。

第四、突出胜任特征培训的 LTD主动性学习模式, 是提高科技项目主持人和科研管理

者决策技能、职工适应能力等关键胜任特征的有效培训方法。

3�3 � 研究内容设计
根据以上目标和研究假设,研究内容可从个体、群体和组织三个层面来考虑:

在个体层面上 � � 从个体层面看, 应当包括两方面的影响因素研究:研究者自身因素和

环境因素。从研究者的自身因素来看, 勿容质疑, 知识创新的成功主要取决于科学家个人的

工作积累、个人特质和创新能力,这些影响因素可能是多样化的, 不可能寻求一个�划一的 
评价标准系统。但是,作为国家科技创新体系的重大项目主持人,其成功还要取决于对他人

资源的利用,也就是说,重大项目主持人也应当是一位管理者。从成功的研究者自身因素的

角度,应当通过胜任特征评价方法,一方面揭示成功的科技创新者区别于表现平平者的胜任

特征,同时,应当揭示出作为重大项目的主持人、开放实验室负责人、科研单位管理者,如所

长等管理决策的胜任特征,即具有什么心理素质者,才能胜任科技创新体系要求的项目管理

工作,并能有效地推进部门、单位的科技创新进程? 通过探讨项目主持人科学创新的胜任特

征( Competency Assessment Methods)的结构要素、影响因素, 可揭示出有创新性贡献的科学

家区别于表现一般者的胜任特征,为选拔和培养有发展潜能的重大项目主持人提供新型的

评价标准和方法。从外部影响因素来看,应探索激励科研人员的绩效评价体系,特别是揭示

影响科技创新的外部条件和激励机制。在国家科技创新体系中,科研组织有不同的类型,可

以探讨影响科技创新的外部因素, 比如,从人才选拔、引进、培养、使用、考核到工资报偿, 成

功的科学家除了自身条件和努力之外,哪些因素为知识创新提供了保证? 在绩效评价中最

为重要的评价要素和指标是什么? 在实施某种激励机制和政策时,不同层面的科技人员、管

理者、其它人员的心理反映如何? 这些都是我们制定管理政策的依据。如果缺乏这些预测

研究结果, 就很难制定出科学的激励对策,甚至会适得其反。还需研究的问题是, 已直接面

向市场的、从事技术开发的高技术产业和应用型研究所的激励机制问题,这可以通过与基础

性研究院所的比较研究来完成。

在群体层面上 � � 群体在这里定义为能够独立完成某项重大科研(或开发)项目的正式
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的科研团体。比如科研单位的开放实验室、重大项目课题组(含跨所联合群体)。从群体的

角度探索科技创新的影响因素尤为重要。在科研群体中,可从两方面来考察影响因素:项目

主持人的特质和群体活动的影响因素。在项目主持人方面,主要从群体工作背景的角度,探

索科技主持人在科研组织中的自由度、影响力、科研或开发的机能数、从事科研的领域数,科

研动机、创造能力与年龄的关系等等,在科研群体活动的水平上,还应考察科研群体中决策

源的组合、信息沟通(如同行之间的沟通、沟通频次和方式)、不同类型科技人员(如基础性博

士或开发性博士)的时间分配, 探索基础研究、应用基础研究与开发所用时间的比例关系。

如果我们能够获得上述影响因素的实证研究结果,揭示出对科研绩效有制约作用的影响因

素,就能够为科技人员重组和配置,科研活动的运行机制及管理政策的制定提供理论和方法

依据。

在组织层面上 � � 科技人力资源管理研究必须在组织层面的大背景下进行,这是因为,

科技创新体系本身的建立,首先就意味着要变革现有的组织结构,需根据科技创新的组织目

标进行科技人员的重组, 这必然会对现有组织及其人员带来巨大的心理冲击。为此,需要考

察各类人员在变革中心理反应的差异。首先,应考察科研组织结构调整中不同人员对于变

革的阻力和动力因素,同时,考察科研管理者在结构调整、重组中的决策状态、应对能力, 近

而考察组织变革与科研绩效的关系。比如,减员是否增效? 等等。在组织层面的研究中,一

方面,要在科研组织内部管理队伍的重建方面, 探索更加科学的管理人员选拔、任用、考核、

激励机制。如首席科学家、所长的年薪制,还应探索技术创新单位员工转岗适应、开拓市场

的管理机制;另一方面,要从巨组织(如中国科学院、国家某部委科研管理组织)的决策角度,

探索如何处理基础研究中主攻方向与科学家个人兴趣的关系,如何在保证科研单位科技创

新有重大突破的同时,为我国国民经济发展提供有较大应用价值的科研成果。此外,科研园

区的建设、跨所、跨院的联合科技攻关的组织管理机制问题、国家创新体系的科技政策的制

定问题等等,都可以通过组织层面实证研究, 获得科技人力资源管理的理论结果, 为制定管

理政策提供依据。最后, 还从科研组织开发的角度,加强科研单位各级管理干部决策能力的

培训,以提高科研决策的效率,这也是科技创新体系中不可忽视的内容。

3�4 � 创新点
第一 � � 人力资源开发的理论基础,特别是相关的心理学理论基础问题,是国内外人力

资源管理研究较少涉及、且急待解决的、潜在的重大问题之一。本项目以国家科技创新体系

实施为切入点, 提出科技人力资源开发的重点是科研人员的胜任特征, 并试图采用 BEI 关

键技术来揭示之,并强调在科研人员素质评价系统、适应心理分析和培训干预中, 突出胜任

特征的揭示和转化, 以达到提高科技人员整体素质、适应我国科技创新体系要求的目的。上

述有关科技人力资源开发的理论基础和胜任特征评估方法、特别是科研单位结构调整中员

工行为变化的影响因素模型若获得验证,对人力资源管理理论、方法的发展有创新意义, 对

创立我国有序化、规范化和国际化的科技人力资源管理制度有重要的理论价值。

第二 � � 目前, 基于科技创新体系的要求,以科技人员的行为机制为依据, 进行科研管

理模式的实证性研究,在国外并不多见。本项目根据科技人力资源开发的理论基础的研究

结果,就我国科技人力资源配置体制和激励机制等问题,提出系列的管理对策建议。为了利

于在我国科技创新体系中应用和推广, 本项目还将研制科研单位结构调整的组织诊断系统、

成功的科研项目主持人和管理者的素质评价系统,并为科研单位职工的转岗适应提供一套

包括手段和方法的主动性学习模式。这种管理对策研究有助于确立我国科技创新体系的人
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力资源管理模式,研究成果对提高我国科技管理的水平有较广泛的应用前景,这是本项目在

应用基础研究上的又一创新特色。

结束语

以中国科学院知识创新工程为前导的国家科技创新体系工作正在全面展开,目前,在国

家科教领导小组的领导下,在中央各部委的科研单位, 各大专院校的知识创新以及企业的技

术创新,正在深入展开。这项科技创新体系的举措有可能成为 21 世纪改变我国社会、经济

面貌, 使我国进入发达国家的先进行列, 产生重要而深远的影响。因此,我们必须从更高的

角度来看待科技创新体系的人力资源管理模式探讨的理论意义和实践价值。本文问题的提

出只是初步构想, �始生之物, 其形必必丑 ,呼请学术各界关注次问题,共同探讨适合我国科
技创新的管理模式。
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A Study Project on Human Resource Management at the Creative System

of Science and Technology in China

Shi Kan, Cao Xiao�ye, L i Xiao�xuan

( Chinese Academy of S ciences)

Abstract: As a part of th e project to raise the level of its w hole count ry by science and educat ion , Chinese government has begun

to realize it s creat ive system of science and technology. it is very important both theoretically and pract ically to pay attent ion to

human factor and to study human resources management at this creat ive system. This paper proposes the target s an d hypotheses

of the study on human resources at the creat ive system of science and technology f rom dif ferent levels including individual, group

and organizat ional levels. Specially, th is paper argues that the study about the model of influcnt ial factors of scient ists∃ psycho�

logical state and the study about scient ists∃ competence are tw o of the most im portant studies. Th rough thes e studies w e could

require the dqtabase for the policy of the human resource development , such as personnel seleect ion, t raining, performance as�

sessment and mot ivation. S o at last w e could construct the system of human resources management w hich would be suitable for

the creative system of science and technology in China.

Key Words: Creative system of science and technology; human resource management ; competence; act ive learning; mot ivat ion

∀9∀� 第 5期 � � � � � � � � � � � 时 � 勘等: 我国科技创新体系人力资源管理的研究构想


