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知识创新中的职工心理
特征调查与对策研究

时 � 勘
(中国科学院 心理研究所, 北京 100101)

�内容摘要 经对中科院职工调查结果表明, 科研单位结构调整影响职工心态的内部阻力因素主要是求全、

求稳心理, 领导干部对职位、权力丧失的担心, 其阻力的增长程度与职工年龄增大成正相关, 中年是转岗分流

方案实施中心理状态较为波动的层面, 缩小与国外福利待遇的差距, 改善科研设备和信息沟通的条件, 是引进

科技人才的重要的外部条件; 而建立新型的评价系统和激励机制, 是保证知识创新的关键。
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为了了解国务院科教研究小组原则上批准中国科学院 !关于实施知识创新汇报提纲∀ 以来,

中国科学院广大职工对科学院即将实施的科研改革措施, 所在单位管理现状的看法, 为院党组实

施 #知识创新工程∃ 决策提供科学依据。根据院党组的意见, 1998年 9月上旬, 由科学院政策

局、京区党委、院工会和心理研究所有关科研人员和管理干部组成联合调查组, 由心理所主持完

成问卷和访谈纲要设计, 经调研组编制完成后, 由科学院办公厅发文, 安排各单位工会干部组织

实施问卷调查和座谈会。经过近 2个月时间, 完成了对科学院职工的调查。

本调查采用分层抽样方式进行。调查样本以京区单位为主, 分院系统包括上海分院、广州分

院和成都分院, 样本总量占参加单位职工总数的 10%。共有 82 个研究所或中层单位 (含院机

关、分院机关) 参加调查。发出问卷 4010份, 收回有效问卷 3685份, 回收率达 91�88%。抽样

是按照职工工资表的姓名次序随机选择的, 基本符合正态分布要求。

本调查采用问卷和座谈两种调查方式。为了保证数据收集和调查结果的可靠性和真实性, 各

科研所所级领导只填写个人问卷, 不参与调查的组织活动。调查工作统一由各单位工会干部主

持, 调查者须事先接受调查方法培训。调查结束后, 对问卷和座谈纪要进行封存, 直接寄往中国

科学院心理研究所, 由有关专家采用 SPSS/ PC+ 高级统计软件包对数据进行统一处理和分析,

获得统计结果; 对于一些开放式问题, 采用专门的内容分析法进行归纳。为获得一些深层次的信

息, 参与调查单位均安排了 10人左右的座谈会, 各单位将座谈结果整理成文字材料后送调研组。
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经过调研组和填写问卷、参与座谈的部分职工的多次交流和专题研讨, 最终形成报告。

一、调查结果及分析

(一) 组织结构调整中的职工心态及分析

根据 Lew in的组织变革理论, 在组织结构调整中, 需要考察影响变革的阻力和动力, 以便克

服阻力, 保证变革的顺利进行。实施 #知识创新工程∃ 将涉及组织结构调整, 了解职工在组织结

构调整中的心态变化规律, 对于管理决策, 特别是转岗分流, 具有至关重要的意义。

1� 关于结构调整的动力和阻力因素分析
( 1) 结构调整的外部动力因素

调查结果表明, 科学院职工认为, 影响组织变革的外部动力因素依次是: 科研队伍力量分散

(外部联合的压力, 37�4%)、研究成果难以转化为产品 (产品转化的压力, 36�% )、效率低 (设

备老化的压力, 35�1%)、研究课题简单重复, 没有大的突破 (知识爆作的压力, 26�7%)、研究

成果明显落后于国际前沿 (科技进步的压力, 17�8%)、市场竞争的结果 (竞争的压力,

17�1%)、科研成果对国家科技社会经济发展没有影响 (社会需求的压力, 15�5% )、研究方向、

优选领域和重点目标不清 (新管理方法, 7�3%) , 国家启动 #知识创新工程∃ 的压力 (国家政策

的压力, 4�7% )。前三位与国外组织变革的动力因素基本相符。

( 2) 结构调整的内部阻力因素 (个人因素)

结构调整的内部阻力因素包括个人、群体、组织三方面因素。调查表明, 组织进行改制、兼

并或转岗减员时, 科研单位职工个人最担心的因素依次是: 改革方案考虑不全面时, 不要急于求

成 (求全, 39�6%)、引起单位不稳定 (求稳, 34�9% )、增加的人员怎么安置 (担心, 21�4%)、

没有过去那么稳定、保险 (安全感, 20�6%)、过去的一些福利将被取消 (福利损失, 15�6%)、

收入没有增加、自己需要学新技术, 承担更多的责任 (加重责任, 14�4% )、转岗分流会涉及我,

怎么解决我的问题 (焦虑、安全感, 13�9%)、增加人员担心将会影响个人收入 (经济收入,

8�0% )、心里不踏实, 难言的恐惧 (恐惧, 7�9% )、在单位工作多年习惯了, 不要冒险改变 (习

惯 5�4% )、担心因自己留下伤害了别人 (人际关系 3�6%)。需要指出, 求全的选择, 随着年龄

的增大, 被选率有逐渐增加的趋势, 即年龄越大的职工, 越倾向于求稳和求全。

( 3) 结构调整的内部阻力因素 (群众、组织和领导因素)

科研单位职工对于进行改制、兼并或转岗减员时最担心的因素依次排序是: 如何保证原有职

务和待遇不变, 做到公平、合理 (职位、权力, 48�1%)、不同部门合在一起, 会产生矛盾 (群

体规范的冲突, 37�3%)、多年习惯的工作环境发生变化 (原有关系、习惯受阻, 32�8%)、影响

原单位人员收入 (群众利益, 18�9%)、多年的良好人际关系将被打破 (人际关系, 12�6% )、导

致本部门亏损 (亏损, 7�1%)。值得注意的是, 51~ 55 岁年龄段的职工有 50�3%的人员选择第

一项, 可见该年龄段对职位、权力丧失的担心程度较大。

从总体情况来看, 组织变革的动力和阻力基本形成了一个平衡。在变革的外部动力方面, 科

研单位职工能够明显地感觉到外部变革的压力, 特别是对组织不能适应, 需要变革的认识是明晰

的, 但对于 #知识创新工程∃ 实施的压力还宣传不够。在改革的阻力方面, 尤为需要克服的是个

体求全、求稳的安全感, 特别是来自年龄较大层面的阻力, 在组织层面上, 类似阻力因素是原有

权力、利益的丧失。各层面均存在相同的问题, 因此, 在制定改革方案时, 应充分考虑这些阻力

因素, 也要考虑把受损方的损失控制在较低的限度上。
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2� 转岗裁员决策分析
近年来, 科学院尚无大规模裁员, 但一些部门也通过人员转岗分流实现了小范围的裁员, 或

进行合并重组。本研究在吸取国外白领裁员的成果的基础上, 编制了分量表, 试图揭示不同的裁

员措施在职工心态上的反应。调查问卷包括六项裁员策略和四方面的心理反应。六项裁员措施

指: ( 1) 转岗减员前知道方案的内容 (内容交流) ; ( 2) 转岗减员前了解方案制定的原因和依据

(分析依据) ; ( 3) 转岗减员前参与过对方案的讨论 (参与) ; ( 4) 管理决策层关注、采纳职工合

理的转岗减员建议 (采纳建议) ; ( 5) 了解对转岗分流人员安置的情况 (安置过程) ; ( 6) 对转岗

分流人员安排适应转换时间 (适应转换)。四方面心理反应变量指: ( 1) 因转岗减员对单位的可

靠性产生动摇 (单位可靠性) ; ( 2) 因同事转岗分流感到内疚和不安 (人际关系) ; ( 3) 担心自己

是下次转岗分流的对象 (担心转岗分流) ; ( 4) 有留岗不如被转岗分流划算的感觉 (心理失衡)。

本研究分析了转岗减员策略与职工的心态变化的相互关系, 以裁员措施为自变量, 以职工的

心态反应为因变量进行回归分析, 结果表明, 适应转换的转岗减员策略可以预测职工所有四项心

态变化 (情绪、归属感、工作稳定感和满意感)。此外, 提供转岗减员依剧可预测心理失衡, 参

与转岗减员可预测人际关系, 而采纳建议可预测对单位可靠性的怀疑。这说明, 不同的转岗减员

措施对在岗人员的心态有更直接的影响。

本研究还以裁员措施为自变量, 以职工的心理反应为因变量进行的回归分析结果表明, 适应

转换的转岗减员策略可以预测所有四项心态变化 (标准化回归系数 B 分别为: 0�218、0�113、

0�079、0�081)。此外, 提供转岗减员依据可预测心理失衡 (标准化回归系数 B为 0�065)、参与

转岗减员可预测人际关系 (标准化回归系数 0�079) , 而采纳建议可预测对单位的可靠性的怀疑

(标准化回归系数 0�054)。当然, 由于目前尚未大规模地进行结构调整, 裁员措施对于科研单位

职工的影响因素问题有待进一步探索。

3� 组织管理的决策分析
为进一步揭示科学院各单位管理决策与职工心理反应的关系, 本调查专门设计了有关管理措

施的分问卷, 包括的要素有: 目标设置、授权、创新激励、业绩激励、人际支持。作为因变量的

心理反应包括的要素有: 情绪、工作稳定感、归属感和满意感。回归分析的结果表明, 不同的管

理对策对职工的心理状态存在直接的制约关系。

特别是目标设置的明确性与上述心态有显著的关联。此外, 人际支持对于工作满意感正相

关, 这些结果对于制定管理对策和各科研部门管理绩效的评价标准均有重要的参考价值。

(二) 职工对于科研单位结构调整的态度分析

转换机制、管理创新、建立新型的科研院所管理制度是实施 #知识创新工程∃ 的重要组成部

分。本调查就科学院管理体制改革的设想征求了职工的意见。调查结果如下:

1� 对跨所联合的实验基地和分类定位的态度, 有 96�9%的职工认为 #非常必要∃ ( 69% ) 或

#有些必要∃ ( 27�9% ) , 只有 2�5%的职工认为 #没有必要∃。

2� 对 #实行理事会, 监事会和所长负责执行的管理模式∃, 有 53�5%的职工认为 #非常必

要∃, 33�7%的职工认为 #有些必要∃, 支持率比前一问题要低。而表示 #没有必要∃ 的职工比率

达 17�8%。此外, 职工们对于这种管理模式建立的最佳基本条件的认识也不尽相同: 24�1%的

职工认为应以 #国家投入为主∃, 37�3% 的职工赞成 # 社会多方投入∃, 而 24�9%的职工认为,

#经费来源应以竞争为主∃, 而 5�4%的职工认为应 #独立发展∃, 8�4%的职工表示 #不知道∃。

3� 科学院的改革方案提出, #建立科研人员聘任年限制度和岗位绩效津贴制, 录用人员每四
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年评议和选择 1次, 双向选择 8~ 12年后, 大约 20%的录用人员最终成为科研机构的固定人员

(直到国家规定的退休年龄) , 录用人员在任期内获得较稳定的支持, 享有较高的待遇。∃ 对于这

一举措的反应是: 57�5%的职工认为 #非常必要∃, 33�6%的职工认为 #有些必要∃, 6�3%的职

工认为 #没有必要∃, 2�6%的职工表示 #不同意∃。各年龄层的反应分布基本一致, 不存在显著

性差异。不过, 研究人员比管理人员和工勤人员的态度更积极 ( 2�24< 2�37< 2�64)。进入基地

的职工比未进入基地的职工反应更积极 ( 2�31< 2�41)。这预示, 科学院的管理人员和工勤人员

的转岗工作难度可能会大一些。

4� 对于 #三年内将在创新试点单位范围内精选 1万人, 转岗分流 1万人, 全院退休安置 1

万人, 形成以在学研究生、博士后和访问学者为主的流动人员 1万人∃ 的方案, 46�1%的职工认

为 #非常必要∃, 43�9%的职工认为 #有些必要∃, 在 6�4%的职工认为 #没有必要∃ 和 3�4%的

职工表示 #不同意∃ 的选项中, 36~ 50岁年龄段分别占 48�1%和 51�4%。

5� 科学院不同年龄层面的科技人员对学术带头人的选择和资金支持问题的看法, 50�3%认

为需要老、中、青多方面的配合, 不要偏袒那一方面; 在 35�2%的职工认为应当更注意对青年

学术带头人的倾斜政策中, 主要是 35岁以下青年科技人员 (占被选总数的 37�6%) 和部分 36~

50岁的职工 (占被选总数的 39�4%) , 12�2%认为不能忽视中年科技人员的骨干作用, 也主要是

中年人 (占被选总数的 57�3%) 选择此项, 值得注意的是, 2�3%认为考虑到因 #文革∃ 造成人

才断层, 更应注重发挥老科技人员的作用, 选择者以 56岁以上者为主 (占被选总数的 36�8% )。

6�按所选百分比依次排序, 认为引进人才的主要困难是: 提供的福利待遇与国外差距太大

( 61�4%) , 设备、信息等研究条件差 ( 37�8%) , 难以发现有潜能的创新人才 ( 29�0% ) , 国内研

究环境不利于出成果 ( 28�1% )。

7� 职工们在问卷中认为, 科学院体制改革中效果较明显的措施, 按被选率排序依次是: 科

技产品进入市场, 增加横向收入 ( 37�6%)、研究机构自主权扩大 ( 37�8%)、所长负责制和任期

目标责任制 ( 38�4% )、实行课题承包, 全额成本核算 ( 33�0% )。而被选率较低的改革措施是:

学科优化与调整 ( 18�5% )、后勤服务社会化 ( 14�6% )、全员合同制 ( 10�9% )。

(三) 对院属各部门管理绩效的评价结果分析

本调查以各单位管理层在筹备进入基地、分类定位的情况, 调查了职工们对各单位领导管理

绩效的看法。评价内容项目是参照组织变革的评价维度和科学院结构调整的实际情况而确定的。

主要包括: 定位方案的质量、决策能力、职工的参与度、决策的透明度、未来业绩、考核激励、

科研绩效等七个方面。通过对科学院职工对本单位的评价趋势的汇总分析, 得到如下结果:

1� 在决定科研单位的战略定位、优选领域和近期重点科技目标时, 36�0%的职工选择本单

位是 #经过周密论证, 具有超前性和可行性∃ 的, 19�1%的职工选择 #经过专门论证, 但所选领

域的可行性尚难确定, 有些仓促∃, 17�9%的职工选择 #主要根据科学院的大方针提出方案, 等

经费到位再落实∃, 5�5%的职工选择 #完全是随大流∃。但 21�3%的职工选择了 #不知道∃。
2� 在确定定位方案时, 以所长为核心的领导班子表现出的决策能力和水平, 有 10�5%的职

工选择 # 很高∃、49�1% 选择 # 较高∃、28�9% 选择 # 有一些∃、只有 11�4% 选择 # 较差∃

( 8�2%) 或 #很差∃ ( 3�2%)。

3� 在参与定位决策方面, 按被选择的百分率的排序依次是, 学术委员会 ( 69�1%)、研究人

员 ( 58�9%)、党委成员 ( 49�6% )、管理人员 ( 49�3% )、而选择工会职代会代表 ( 32�1% ) 和

一般技术人员 ( 20�6%) 的百分率较低。

4�在科研单位管理决策透明度和发挥广大职工的作用上, 7�9% 的职工选择 #很大∃,
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27�4%的职工选择 #较大∃, 35�1%的职工选择 #有一些∃, 20�7%的职工选择 #较小∃, 8�8%的

职工选择 #没有透明度∃。总体看来, 决策透明度还不高。

从具体评分趋势看, 随着沟通透明度的减少、沟通时间的延后, 职工的反应越显出负面效

应。换言之, 沟通的透明度低、事先不沟通是导致职工不满和对单位失去信任的重要影响因素之

一。多重比较的分析结果表明, 事前沟通与不沟通的最大差异在于, 不沟通易引起职工的消极情

绪和愤怒等情绪反应, 作为白领的科研单位的职工, 在沟通方式上更值得注意。

5�当问及本单位 #如果获得创新经费资助, 从目前的管理状况看, 在使用拨款时, 是否能

集中力量, 做出具有创新性的贡献∃ 时, 21�4%选择 # 完全能做到∃, 43�1% 选择 # 大致能做
到∃, 而 24�1%选择 #能做到一些∃, 只有 9�7%选择 #很难做到∃, 1�7%选择 #做不到∃。

6�职工对本单位近年来开展的年度业绩考核在调动职工积极性的效果进行了评价。只有
37�3%的职工评价 #很好∃ ( 5�6% ) 或 #较好∃ ( 31�7%) , 43�0%的职工选择 #有一些效果∃,

14�8%的职工认为效果 #较差∃, 4�9%的职工觉得效果 #很差∃。
7� 关于各单位近年来的科研绩效, 职工们认为科研情况近几年得到改善的方面是: 科技队

伍结构的合理性 ( 59�2% )、收入和生活条件 ( 51�6%)、学科带头人和科研力量 ( 51�1%)、科

研立项的竞争性 ( 50�2% )、课题的水平、难度和深度 ( 47�7% )、工作条件 ( 45�9% )。但知识

创新能力、成果产出 (文章, 获奖, 专利) 和科研成果的转化率方面变化不大。

二、调查结果的讨论

(一) 组织变革中的动力因素和阻力因素

实施 #知识创新工程∃ 是一项重大的组织变革, 本研究根据Lew in的组织变革理论设计的问

卷, 通过对科学院职工心态的调查结果分析, 获得了科研单位组织变革中职工心态的动力和阻力

平衡图。运用力场分析方法的研究结果表明, 科研队伍力量分散、研究成果难以转化为产品、科

研设备老化、效率低、研究课题简单重复, 是导致目前研究成果落后于国际前沿的关键因素。而

科学院结构调整的内部阻力因素主要是求全、求稳、担心、安全感和福利损失。我们发现, 年龄

越大的职工越倾向于求稳和求全。这是因为, 年龄偏大的职工, 适应转换的能力更差, 对单位有

更大的依赖性。这提醒我们注意, 多年在计划经济条件下生活和工作的科学院职工, 要帮助他们

面向市场, 解决社会保障体系的问题只是一个方面, 怎样为他们考虑一个转换适应的过程, 怎样

使他们有更多的安全感、满足其归属感, 是今后转岗分流工作必须考虑的问题。此外, 在群体、

组织和领导方面的阻力因素是职位、权力丧失的担心程度更大。比如, 希望保持原有职务和待

遇、收入, 维持原有的工作环境不变等等。这与国外组织变革的研究结果是一致的。它提醒我

们, 在结构调整中, 必须考虑受损方的承受性, 应尽可能减少其损失, 或给予适当的补偿, 对于

一些权力部门的管理者, 要考虑削弱权力的梯度和转换适应过程, 处理不当将导致职工对变革的

对立或反抗。还需指出, 根据上述变化模型, 我们可以具体分析某一科研单位在实施 #知识创新
工程∃ 中面临的阻力和动力因素, 为制定相应的管理对策提供依据。

(二) 结构调整过程中的沟通方式对职工的影响

在组织结构调整过程中, 采用什么方式与职工交往, 是一个极为敏感的两难问题。本调查结

果表明, 不论是对于实施 #知识创新工程∃ 的了解, 科研管理模式的制定、意见征询, 还是未来

人员流动的设想的内容, 问卷调查结果都反映出职工对此了解不够。因此, 我们必须考虑如何改

善宣传方式, 加强沟通、提高透明度的问题。如前所述, 对于具体情况需要具体分析, 一项新型

的变革措施, 采用什么方式与职工沟通, 并没有统一的模式。有时候, 透明不当不利于管理决策
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的成效。但是, 从调查结果来看, 沟通的透明度低或事先不沟通是导致职工不满和对单位失去信

任的重要影响因素之一。不沟通更易引起职工的消极情绪和愤怒等反应。因此, 必须改善目前科

学院所属单位有关 #知识创新工程∃ 宣传、沟通不畅的现状, 特别是对于科学院青年科技人员的

沟通和交流问题, 应尽快考虑相应的对策。

(三) 转岗成员与组织效益的关系

组织结构调整必然要涉及人员转岗分流, 这是科学院今后几年人事改革不可回避的一个问

题。目前, 人们对于国有企业的下岗转岗分流、转岗减员、再就业相当重视, 但是, 对于作为白

领的国家公务员、科研单位职工的转岗减员尚缺乏相应的对策研究。首先, 转岗减员是否一定增

效? 其次, 作为白领的科研单位职工的转岗减员, 需要注意那些特殊问题? 从国外的研究情况来

看, 白领阶层的减员, 包括政府机关、服务行业、科研机构, 由于竞争剧烈, 在整个国家人力资

源结构调整中所占比例已越来越大。Cameron等人的研究表明, 对于白领职工的减员更应注意裁

员的策略, 否则, 可能带来更消极的影响, 如对单位的信任产生动摇, 因同事分流感到内疚和不

安, 担心自己是下次分流的对象。如果对下岗人员安排的条件胜过留岗人员, 又可能产生 #留岗

反不如被分流划算∃ 的心理失衡。我们对于科研单位职工的心态的调查结果基本上验证了这种假

设。回归分析结果表明, 适应转换的减员策略可以预测所有四项心态变化。本研究还分析了转岗

减员策略与职工的心态变化的相互关系, 结果表明, 不同的转岗减员措施确实对在岗人员的心态

有直接的影响。本研究还发现, 管理者若注重日常工作中组织气氛, 在管理目标设置、给下级授

权、激励创新和业绩、为下级提供有效的人际支持, 将有助于改善组织气氛, 提高职工的归属感

和满意感。也就是说, 在减员过程中, 不仅应考虑对裁员本身的管理策略, 更为重要的是, 在日

常工作中提高管理水平, 建立良好的组织气氛, 这更能产生较长远的管理效益。

(四) 对科研管理制度改革措施的心态反应

建立新型的科研院所管理制度是科学院实施 #知识创新工程∃ 的重要组成部分。本调查结果
表明, 科学院有关管理机制改革的设想和举措, 特别是成立跨所联合的实验基地和分类定位改革

措施, 深得广大职工的拥护。但对于推行理事会、监事会和所长负责执行的管理模式的支持率比

前一问题要低, 职工们对管理模式建立的最佳基本条件的认识也不尽相同。这是否说明, 对这一

新型的管理模式, 还有一个逐步实验和被职工接受的过程。对建立科研人员聘任年限制度和岗位

绩效津贴制的反应是较积极的, 特别是科技人员表现出更为积极的态度。而从有关科技人员对转

岗分流方案的态度来看, 中年年龄段的态度相对消极一些, 这说明, 在未来的转岗分流方案实施

中, 35~ 50年龄段将可能是较为波动的层面。特别应提到的是, 在有关学术带头人的选择和资

金重点支持方面, 不同层面人员对于激励青年人才、支持新人的意见有很大的差异。主要是 35

岁以下的青年科技人职工认为, 应当更注意对青年学术带头人的倾斜政策, 不同年龄段职工更强

调对本层面学术带头人和资金重点扶植, 这将是未来人事变革中的 # 水下冰山∃, 需引起充分注

意。在从国外引进优秀人才方面, 主要的问题是缩小福利待遇与国外的差距, 改进设备、信息等

研究条件, 加大改善引进人才外部条件的力度。此外, 发现优秀的创新人才, 如何协调国内在岗

科技人员和引进人才的关系, 都是实施 #知识创新工程∃ 急待解决的问题。

(五) 对所在单位管理绩效的评价

科学院的 #知识创新工程∃ 的顺利实施, 取决于院属各部门领导在组织变革中的管理决策水

平。在本次调查中, 我们专门调查了院属各单位在申报分类定位和争取进入基地过程中表现出的

管理决策水平。从各研究单位定位方案制定的质量来看, 40%的职工认为, 所在单位是 #等经费

到位再落实∃、在定位上 #随大流∃ 和 #不知道∃ 定位准备情况, 这表现出科研单位目前对实施
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#知识创新工程∃ 准备是不充分的, 对所在单位领导的未来业绩较有信心, 但对于年度考核的激

励效果评价不高。与前几年相比, 职工们认为, 本单位在科技队伍结构、收入和生活条件、学科

带头人和科研力量、科研立项的竞争性方面有较大改善。由此看来, 为了保证 #知识创新工程∃

的实施, 必须提高管理干部的素质, 建立科研管理绩效评价体系。

三、管理对策建议

第一, 根据科研组织结构调整中职工心态变化模型揭示的问题, 变阻力为动力, 以保持整体

系统的稳定。为此, 要促使职工做好变革的心理准备, 激励职工的改革动机, 采用适当方法促进

职工在改革前后的行为转化工作。在确定变革措施时, 应当考虑不同层面人员的可接受性和推进

的速度。特别要注意在职位、权力方面丧失的职工, 将损失控制在可接受的程度, 必要时应采用

有效的适应转换策略, 帮助他们的行为转化。在人员组合上, 要考虑影响科研绩效的管理因素来

决定人员重组的结构、规模和科研主攻方向。要制定更加科学的管理人员选拔、任用、考核、激

励培训机制。探索适应组织变革、职工转岗、再创业的管理模式。

第二, 在科学院实施 #知识创新工程∃ 的进一步宣传工作中, 应根据不同层面职工的接受心

理, 采用相应的沟通策略, 促使广大职工了解和接纳知识创新工程的重大意义和改革措施, 使他

们更加积极地参与本部门的组织结构调整。

第三, 采用自上而下、自下而上的沟通途径, 充分激励职工积极参与院党组提出的科研单位

管理模式的讨论和决策。对于此次调查职工们提出的合理建议, 各主管部门应逐项予以反馈和落

实, 营造一个和谐、宽松的氛围, 使科研管理模式更加适应跨世纪的 #知识创新工程∃ 的要求。

第四, 在吸取国外组织结构调整, 特别是对白领阶层裁员的已有研究成果基础上, 深入探索

适合我国国情的科研组织结构变革模式。特别是探索在岗人员和转岗分流人员的中介干预过程及

规律, 以保证科研单位组织结构调整的顺利进行。特别应注意的是, 如何帮助留岗人员进行工作

重新设计, 搞好转换适应工作, 以适应知识创新的要求; 对于转岗分流人员, 应考虑科研人员不

同于国有企业职工的特殊性, 通过切实有效的过渡和干预工作, 使他们尽快适应新的工作。

第五, 形成各部门的管理绩效评价系统, 通过组织学习活动模式, 加强各研究单位领导干部

的管理决策能力培训。根据对各单位的具体诊断结果, 开展案例讨论, 使各单位领导干部及时调

整管理对策, 适应知识创新的要求。
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Legal and Ethical Problems in Gene Research
GU O Zi- li

As mankind benef it s great ly from gene resarch, w e must admit that w e don& t get them without

any price. Gene research should follow strict legal rules, and should guarantee people& s libert ies and

hum anrights. To ensure it toward a correct direction, criminal behaviours in the research should be

punished at law .

Financial Globalization and Precautions against Financial Risks
GAO Han

Since 1990s, financial markets have been becoming more and more integrated with the speeding

up of the globally economical integration. Financial risk, therefore, becomes w orldw ide and its inf lu�
ence is becoming larger and larger. The st rateg ies of China are as follow s: further deepen structural re�
form , strengthen financial supervision, co- operate further w ith internat ional society as a protection a�
gainst f inancial risk.

Survey of Psychological Features of Staff and Workers in the Process

of Knowledge Innovation and Interrelating Strategies
SH I Kan

According to a survey held by Chinese Academy of Sciences in 1998, the main internal im peding

elements that st ructure adjustment influences the mental state of staf f and workers in scientific research

institutions are as follows: psychology of dem anding perfection and safety, w orry ing about the loss of

status and rights among leading cadres. It is related to the ages of the personnel positively. T he men�
tal state of the middle ages ( from 36 to 50 years old) is anxious about the personnel reform; T he im�
portant ex ternal requirements for int roducing scientific and technolog ical talents are narrow ing the gap

in w elfare and treatments w ith foreign countries, im prov ing conditions of scientific research instru�
ments and inform at ion communicat ion; In the meanw hile, it is the key point to establish new evalua�
t ion system and encouragement m echanism.


