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招聘制 对企业内外的人才实行招聘制
,

这

是打破
“

终身制” 、 “

裙带制
” 、 “

关系网” 的一

种有效方法
。

对应聘者进行政治思想
、

管理水平
、

业务能力等方面的综合考核
。

这样做不仅有利于人

才的脱颖而出
,

而且还有利于发现通才
。

这种做法

最突出的一点就是可控性强
。

�
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见习制 在提拔干部特别是领导干部的过程

中
,

实行一定时期的见习制
,

使其在有职有权的环

境 中锻炼
,

并在此期间对其综合能力进行培养和考

核
。

对于符合要求的应及时任命提拔
,

委以重任
。

对于不符合要求的可退回原单位
。

采取这种先任职

后任命的办法
,

从制度上破除了干部只能上不能下

的习惯势力
,

从组织机构上显示 了很大的弹性
。

�
�

人才流动 流动本身就意味着一种弹性
。

对

于人才
,

一个地方发挥不了专长
,

可以换换地方
,

不要把人拴住
,

当成附属品
。

人才是一种具有最大

能量的资源
,

一旦允许人才流动
,

就等于动员了千

军万马
,

改革就立即会大有生机
,

企业就立即会大

有活力
。

当然
,

还有很多做法
,

诸如
“
组阁制

” 、 “
评

议制
” 、 “

合同制
”

等等
,

同样也可以达到控制组

织机构主动弹性的目的
。

但是
,

必须指出
,

组织机

构的弹性是和管理弹性相互依赖
、

相互影响
、

相互

生存的
。

前者也可以说是后者的一部分
。

因此
,

我

们在利用管理弹性的同时
,

要有效地控制组织机构

的弹性
,

使其真正具有发现人才
,

团结人才
,

使用

人才的效力
。

另外
,

组织机构的弹性还有其时效性
,

也就是

讲要充分利用时机去创造有利于拔尖人才脱颖而出

的环境
。

如果我们不能有效地
、

及时地去控制组织

机构的弹性
,

那末
,

即使引进了新式的经营管理方

法和组织机构的形式
,

我们的企业也将很难出现具

有创新精神和开拓精神的强有力的领 导 人 和经理

人
。
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奖励的心理效应与科技创造
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正确认识奖励的心理效应
,

对促进科学创造颇

有作用
。

一
、

奖励的心理效应

受奖者获得荣誉感 奖励是肯定成绩
,

给予荣

眷的一种重要方式
。

科技工作者有创造的需要
,

有

获得 自己的创造被肯定 � 即荣誉 � 的需要
。

这是一

种精神的需要
。

创造的需要对社会发展是非常重要

的 , 荣誉的需要在推动人们为社会而积极工作
。

奖励的形式很多
,

对于科技工作者来说
,

最重

要的奖励是科技成果奖
。

它是对科技工作者创造力

的肯定
、

赞许与嘉奖
,

使科技工作者获得荣誉感
。

一般说来
,

科技创造奖的级别高低表示创造力 的高

低
,

表示给予的荣誉的大小
。

科技工 作 者 获得荣

誉
,

使他们的荣誉的需要获得了满足
。

更重要的还

是他们获得了荣誉感更能调动与发挥他们的积极性

与创造性
。

创造性劳动受到激励 无论物质奖励或精神奖

励都是一种激励方式
。

合理的
、

科学的奖励能激发

人的正确动机
,

调动人的积极性与创造性
。

物质奖

励能够满足科技工作者的物质需要
。

当前
,

我国科

技工作者特别是中青年科技工作者的 生 活 负担较

重
,

经济又不够宽裕
,

适当的物质奖励对于改善他

们的生活条件
,

调动他们的积极性 还 是 相当重要

的
。

精神奖励能够满足科技工作者的精神需要
。

无

论那种精神奖励形式
,

例如授予奖状
、

成果奖
、

甚

至成果被推广
,

以及上光荣榜
,

评为先进工作者等

都能在一定程度上满足精神需要
,

从而调动他们的

积极性与创造性
。

对创造心理的强化 奖励本身是对正确行为的

强化
,

使它得到保持
、

巩固与发展
。

奖励
,

特别是

精神奖励
,

是强化科技工作者有益于创造成功的心

理因素
,

有助于使科技工作者激发更加强烈的创造

动机
,

树立新的创造目标
,

从而使创造性思维与创

造性想象更加活跃
,

为实现新的创造目标而拚搏
。

社会心理效益 成功的奖励不仅能影响受奖者

的心理活动
,

而且对受奖者以外的其他人也会引起

强烈的心理反应
,

使他们产生学习的动机
,

产生竞

争的欲望
,

从而调动他们的积极性与创造性
。

受奖
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的个人与集体相对地比其他个人与集体在科技创造

中的成绩突出
,

奖励促使非受奖的个人与集体向受

奖者学习的动机
,

找 出与受奖者的个人与集体的差

距
,

调动自己的智力因素
,

想方设法缩小差距
,

迎

头赶上
。

奖励在科技创造活动中起着支持竞争
、

鼓

励竞争的作用
。

某项科技成果奖表示达到了某种科

技创造的水平
,

它将激发其他科技工作者在这个水

平的起点上起步
,

以创造出超过这个 水 平 的新成

绩
。

二
、

不公平奖励的心理危害

奖励是对人的一种评价
,

将引起人们复杂的心

理活动
。

人们将把受奖者的贡献与非受奖者的贡献

进行比较
,

比较结果
,

认为合理
,

产生公平感 � 认

为不合理
,

产生不公平感
。

这种不公平感将导致不

公平奖励的心理危害
。

不公平感引起群众与领导的人际关系紧张
。

单

位领导者进行不公平的奖励将激起多数 群 众 的不

满
,

引起领导与群众的矛盾
,

降低领导的威信
。

不公平感引起受奖者与非受奖者的人际关系紧

张
。

非受奖者认为受奖者是欺骗领导或搞关系学而

获奖
,

从而对其卑视
,

而受奖者也会因受孤立而不

快
。

不公平感将挫伤人们的积极性与创造性
。

贡献

小者获奖
,

贡献大者却不能获奖
,

这可能使某些人

产生挫折感
,

丧失信心
,

情绪低落
。

这种心理状态

将使科技工作者创新意识水平降低
,

思维灵活性下

降
,
创造 性思维活动进行受阻

。

不公平感可能导致群体士气降低
,

严重的不合

理的奖励将激起群体成员普遍的不满
,

进而使士气

下降
,

工作效率降低
。

三
、

奖励的心理学原则

为了充分发挥奖励对鼓励科技人员的作用
,

要

注意下列的奖励 的心理学原则
。

�
�

创造有效奖励的心理气氛 奖励在不同的社

会的心理气氛下进行
,

其效果差异很大
。

在受奖者

光荣的心理气氛下奖励
,

能充分发挥奖励的激励作

用
,

使受奖者产生荣誉感
,

更加积极进取
,

使后进

者产生羡慕心理
,

急起直追
。

在平淡 的 气 氛下奖

励
,

降低奖励在人们心 目中的地位
,

很难发挥奖励

的激励作用
。

�
�

奖励的方式要考虑到受奖者的徐婆及特点

科技人员与后勤人员对物质奖励与精神奖励的需要

存在一定的差异
。

一般说来
,

后勤人员相对科技人

员来讲
,

比较重视物质需要
,

而科技人员相对后勤

人员来讲
,

比较重视精神需要
。

就 是 科 技人员之

间
、

后勤人员之间对物质需要
、

精神需要也存在差

异
。

�
�

奖励的程度要与贡献相当 无论是物质奖励

与精神奖励
,

奖励的程度与要贡献相适应
,

这样才

能发挥奖励的激励作用
。

平均主义的奖励
,

将失去

奖励的激励作用
,

甚至能产生付作用
。

�
�

奖励要注里时效 奖励要及时
。

这样
,

一方

面有利于强化受奖者的积极性与创造性
,

另一方而

也激发人们及时地向先进者学习
。

过期的奖励
,

不仅

削弱奖励对受奖者的强化作用
,

而且使人们对奖励

产生淡薄心理
。
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