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询顾问 绩效考核历来是国内各类型企业的老总和人力资源经

理关注的热点问题，同时也是人力资源管理中的难点问题。

随着市场经济体制的逐步完善，许多科研院所先后进行了企

业化转制，企业化转制的关键就是业务运作方 方式和管理方

式的转变。在转制过程中，绩效考核问题，特别是对科研技

术人员的绩效考核与激励问题显得尤为突出。几年来，我们

通过对多家科研院所改制过程的辅导和帮助，积累一定的经

验，希望能与大家分享。 相对于工人和职能部门的管理人员

，科研技术人员的工作方式和群体特征明显，这是因为科研

技术人员是用脑力创造财富而不是用手的创造财富的群体，

他们通过自己的创意、分析、判断、综合、设计给产品带来

附加值。随着知识经济的到来，科研技术人员对企业价值越

来越重要，他们凭借着自己所掌握的知识创造了企业的价值

和核心竞争力。企业间人才的争夺战往往聚焦于顶尖的科研

技术人员获取，许多科研院所在这方面已经有很深刻教训，

因此，谈到科研技术人员的绩效考核必须先了解技术人员的

特点。 科研技术人员的第一个特点是工作业绩不容易被衡量

。科研技术人员的工作是通过脑力劳动实现的，科研开发工

作一般在实验室或办公室，工作难度大，付出的辛苦多，但

其业绩往往并不能马上看到，而是要经过一段时间方可显示

出来，有时甚至看不到结果。这种工作特点导致应用传统的

考核方法工作业绩无法有效地衡量，有些企业不注意这个特



点，而是习惯于过去定量衡量的方法，造成科研技术人员工

作考核失真。 科研技术人员的第二个特点是工作时间无法估

算。表面上看，科研技术人员与其他人一起准时上班、准时

下班，而实际上他们的工作时间远比正常上下班时间多得多

，有时他们为了保持思维的连贯性，节假日加班加点，甚至

连正常的睡眠时间都不能保证，所有的时间都投入了科研工

作当中。有些管理人员不理解技术人员的这个特点，采取管

理生产工人的方式管理科研技术人员，其结果可想而知。 科

研技术人员的第三个特点是工作压力大。企业的研发任务下

达后，时限大多非常紧迫，研发结果也难以预料，因此研发

人员接到任务后，就必须尽全力投入到研发当中，以实现最

理想的结果，这是工作本身带来的压力；其次研发人员还存

在着一种竞争性压力，这种压力来自研发项目小组之间、项

目组内部成员之间，还有整个专业领域内的压力。另外社会

和家庭的期望也是研发人员的压力之源。所以，在这种工作

压力下，如果考核和激励到位，能够使科研人员将压力转变

为动力，提高工作的效率；反之，对技术人员的工作积极性

会极大的挫伤。 科研人员的第四个特点是工作的智力含量高

但在企业中管理职位低。技术人员在企业内部具有较高的技

术权威，对企业的技术领域具有较高的指导作用，但由于科

研技术人员的工作特点，其职位往往处于较低的级别，所以

如果不采取合理有效的考核和激励机制，很难树立科研技术

人员的权威，提高其工作很难开展。 100Test 下载频道开通，

各类考试题目直接下载。详细请访问 www.100test.com 


