
西北地区科技人才现状

原 华 荣

为了全面了解西北地 区科技人才的现状
,

巩固这支宝贵的科技队伍
,

充分调动他们的积

极性
,

我们于 1 9 8 7年底开始对陕西
、

甘肃
、

宁夏
、

青海及新疆五省区的科技人员进行了问卷

调查
,

同时对部分已经调离西北地区的科技人员也做了同样的调查
。

这次抽样调查
,

采取不

记名书面答卷方式
,

调查对象均具有中专以上文化水平
,

共发出问卷 1
.

08 万份
,

其中有 1 万

份问卷发放在上述五省区
, 8 00 份发放对象为已调到内地的科技人员

。

回收问卷分别为 53 9 7

份和 2 87 份
。
此外

,

还收到近百封来信
。

一
、

影响科技人员能力发挥的主要因素

西北科技人员能力发挥程度较低
。

按回答统计
,

充分发挥 ( 1 0 0 % )者仅 44 8人
,

占8
.

6 %
,

连同较充分发挥 ( 85 % ) 者
,

也不过 1 / 3多
。

而能力发挥在 60 % 以下的科 技 人 员
.

却 占 到

4 3
.

8 % ( 2 2 8 3人 )
。

就整体而言
,

能力发挥程度为 6 8
.

6 %
。
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表 1 西 北 科 技 人 员 能 力 发 挥 情 况
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1 00
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0

影响科技人员能力发挥的因素很多
。

这里仅据调查结果将其分为 4个方面并 作 简 要 分

析
。

(一 )基本情况与能力发挥

对科技人员能力发挥影响较显著的是职务
、

毕业年代及年龄因素
。

按职务区 分 的 情 况

是
,

未任职者能力发挥程度低于任职者
。

在担任各级领导的科技人员中
,

能力发挥程度随职

务的升高而增加 , 按毕业年代区分的情况是
,

能力发挥程度随毕业年代的先后次第下降
,

60

年代前半期及 以前毕业的科技人员
,

能力发挥都在平均值以上
。

而之后毕业者都在 均 值 以

下 , 按年龄区分的情况是
,

能力发挥程度与年龄成正比
,

对科技人员能力发挥影响不显著的

是学历和职称
。

(参见表 2 )



衰 2 攀 本 情 况 与 能 力 发 挥
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(二 )生活环境与能力发挥

该类因素中
,

以安心在西北或本地工作与否的影响较为显著
。

安心者的能力发挥程度为

7 1
.

8 %
,

急欲调离者仅 54
.

4 % , 家庭收入
、

住房和健康状况对能力发挥影响不大
。

如健康状

况很好者为 65
.

4 %
,

很差者为 6 8
.

9%
。

家庭人均收入成 49 元者为 70
.

1 %
,

) 1 00 元者为 6 5
.

7 %
。

住房困难者 (人均鉴 S M
`

) 为 65
.

4 %
,

住房宽裕者 (人均鑫 15 M
,

) 为 71
.

7 %
。

(参见表 3 )

, R 7



衰 3 生活环境与能力发挥
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(三 )工作环境与能力发挥

工作环境诸因索中
,

除工作性 质外
,

均对能力发挥影响显著或较为显著
。

作为一 个综 合

囚素
,

对工作的满意程度与科技人员能力发挥程度的关系最为密切
。

对工作很满意和满意者

的能力发挥程度
,

分别为 86
.

5 %和 79
.

2 % ; 而不满意和要求调换者
,

仅为 50
.

9 % 和 52
.

1 %
。

工作中有无主动权
,

对科技人员能力发挥的影响也十分显著
。

工作中有主动权者
,

能力发挥

程度 为 7 7
.

7 %
,

而没有主动权者仅 4 7
.

8 %
。

按学用一致 与否区分的能力发挥情况是
, 一 致者

为 76
.

1%
,

不一致者为 5 7
.

9 %
。

工作条件优越的科技人员
,

能力发挥程度为 7 8
.

2 % , 工作条

件差的科技人员
,

能力发挥程度为 60
.

7 %
。

与同行联系程度
,

对科技人员能力发挥也有一定

作性质对科技人员能力发挥影响不明显
。

.

9 %
,

少有来往和不来往者为 62
.

7 %和 5 5
。

5 %
。

工

发挥程度最好的教学人员为 7 1
.

9 %
,

发挥最低的业

影响
。

联系密切和较密切者为 7 2
.

7 %和 72
.

8 8
.



务管理人员为 67
.

4 %
。

(参见表 4 )

表 4 工作环境与能力发挥
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( 四 )人际关系与能力发挥

该类因素中
,

影响最 为显著的是领导对科技人员工作的支持程度
。

工作得到单位领导支

持和鼓励的科技人员
,

能力发挥程度为 7 8
.

9 % , 而受到压制排挤和有意刁难者
,

仅 发 挥 了

5 2
.

1 %和 5 2
.

6 % 的能力
。

领导在科技人员工作取得成绩后所持的态度
,

也显著地影响着科技

人员能力的发挥
。

受到支持鼓励者的能力发挥程度为 78
.

0 %
,

受到嫉妒和压制者的能力发挥

程度仅为 58
, 2 %和51

,

2 %
。

与领导关系融洽的科技人员
,

能力发挥程度为 7 9
.

5 % ; 对领导敬



而远之和与领导关系紧张的科技人员
,

能力发挥程度为 60
.

0 %和 5 0
.

4 %
。

按领导对科技人员

生活困难所持态度区分的情况是
,

受到关心并设法解决者的能力发挥程度为 7 7
.

2 % ;
若不关

心和阻挠解决
,

则下降为 6 3
.

2 %和 5 0
.

2 %
。

科技人员之间的关系
,

除少数孤独者外
,

对能力

发挥影响不大
。

(参见表 5 )
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素
:
依次为工作条件 ( 4

.

9
,

1 7
.

5 )
、

安心程度 ( 4
.

5 ,
1 7

.

5 ) 与同行 联 系 ( 4
.

3 , 1 7
.

2 )
、

职务 ( 4
。

1 , 1 7
.

1 )
、

毕业年代 ( 4
。

0
,

1 2
。

8 ) 和年龄 ( 3
。

4 ,
1 3

.

4 ) , ( 3 ) 不显著因素
:

依次为科技人 员 工 作 取得成绩后同事的态度 (2
.

8 ,
7
。

4)
、

住房 ( 2
.

2
,

6
。

0)
、

同事关系

( 2
。

2
, 2 2

.

2 )
、

收入 ( 1
.

6
, 4

。
s )

、

职称 ( 1
.

5
, 9

.

0 )
、

健康状况 ( 1
.

4
,

4
.

6 )
、

工作性质

( l
。

4 ,
4

。

5 ) 和学历 ( 1
。

2
,

1 0
。

0 )
。

以上分析表明
,

与工作有关的学用情况
、

工作主动权
、

对工作的满意程度及科 技 人 员

与领导的关系
、

领导对科技人员生活
、

工作的关心和支持程度
,

是影响科技人员能力发挥的

重要因素
。

而与科技人员切身利益密切相关的收入
、

住房
、

职称等因素
,

对能力发挥的影响

却很小
。

这一点
,

是与习惯看法不相一致的
。

这一点曲折地反映出科技人员十分 复 杂 的心

态
,

他们普遍不愿意表露切身利益与积极性发挥间的关系
,

既有传统知识分子鄙视个人利益

的一面
,

也有注重贡献轻视索取的一面
,

同时也有一部分人对解决关系到切身利益的诸多困

难失去信心的问题
。

这些在不安心西北工作的要求调离的因素分析中可以得到佐证
。

二
、

与不安心率有关的因素及不安心和要求调离者状况

安心在西北和当地工作者为 3 4 4 9人
,

不安心和要求调离者 1 3 1 5人
,

持无所谓态 度 者 5 81

人
,

分别占回答者的 6 4
.

5 %
、

24
.

6 %和 10
.

9 %
。

不安心和要求调离的主要原因是
“
叶落 归

根
” 和 “

才能得不到发挥
” ,

回答率分别为 3 2
.

6 % 和 3 0
.

9 %
。

去向主要是内地
,

8 59 人
,

占

7 7
.

7% ;西北地区之 内的 24 了人中
,

省
、

区间 87 人
,

占3 5
.

2%省
、

区内的 1 60 人
,

5 5
.

6 %要去大城

市
。

表 6 不安心和共求调离原因

丁一
’

邵
一
`

叶落
疏 }

夫妻家人团聚

…。
职称

}
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1
专业不

叫
其

’

它

{
合

’

、

人 数 …
4 1 2 _

1
9 6

3 2
.

6
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{一些些
一

} “
·

2 1 3。
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9 } 4
·

8 1 王5
·

9
{
州

一止竺竺
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与全体情况基本一致的是
,

不安心和要求调离的科 技 人 员 是一个 以 60 年代 毕业 者

( 6 4
.

4 % )
、

45 ~ 54 岁中年人 ( 4 9
。

9 % )
、

内地移民 ( 7 9
.

3 % )
、

低收入者 (家庭人均月收

入基 49 元者占45
.

8 % ) 为主的群体
。

他们需要解决的主要间题亦是子女就业
、

家务劳动
、

住

房和经济困难
。

不安心和要求调离的这部分科技人员的生活环境
、

工作环境和人际关系最差
。

他们的收

入
、

住房略低于平均水平
。

健康状况的良好率为 47
.

4 %
,

比平均水平低 3
.

2个百分点 , 他 们

与同行联系不甚紧密
,

少有和不来往者占到25
.

1 % (平均水平为 1 9
.

1%
,

下同 )
。

专业不对

口者多
,

学用不一致的比例为 19
.

3 % ( 16
.

1 % )
。

工作条件差
, “

优越
” 的回答率只有 1

.

9 %

(4
.

1 % )
,

而差的回答率高达 3 5
.

2 % ( 2 5
.

6 % )
。

工作中更少主动权
,

少有和没有主动权

者占到 4 6
.

1 % ( 3 2
。

2 % )
。

对工作更不满意
,

满意的比例只有 1 8
.

2% ( 3 3
.

5 % )
,

而不满意和

要求调换工作者却达 32
.

2 % ( 1 8
.

6 % )
。

不安心和要求调离的科技人 员
,

与领导的关系很不

融洽
。

融洽率甚低仅 3
.

4 % ( 7
.

6 % )
,

敬而远之和关系紧张的比例却达 3 9
.

3 % (2 8
.

7 % )
。
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,

勺

单位领导对他们生活中的困难
,

更是漠然视 之
。

关 心 并 设 法解 决 的 回 答率 只 有 6
.

7 %

( 15
.

3 % )
,

不关心和阻挠解决的比例高达 6 0
.

8 % (4 8
.

0 % )
。

对他们工作的支持程度
,

也显著

低于平均水平
。

关心和支持率由 2 6
.

7 %下降为 1 3
。

9 %
,

而不支持
、

压制排挤和有意刁难的比

率
,

却由 1 9
.

5 %上升到 31
.

2 % 。 当他们工作取得成绩后
,

得到领导支持鼓励的比例由 3 2
.

3 %

下降到 1 8 , 0 %
,

而回答领导持嫉妒
、

压制态度的比重
,

则由1 1
.

8 %上升为 1 7
.

8 %
。

同事抱支

持鼓励态度的比例
,

也由6 2
.

8 % 下降到 5 4
.

0 %
。

与科技人员不安心和要求调离有关的因素很多
,

同样可以从基本情况
、

生活环境
、

工作

环境和人际关系等方面去分析
。

(一 ) 基本情况与不安心率

在这类因素中
,

以籍贯的影响最为显著
。

西北籍的不安心率 (不安心和要求调离者占调

查对象的比例
,

下同 ) 为 1 2
.

1 %
,

内地移民的不安心率高达 3 1
.

0 %
。

这与叶落归根的不安心

和要求调离原因是一致的
;
毕业年代和大体与之一致的年龄

,

也是较显著的影响因素
。

60 年

表 7 基本情况与不安心率
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代毕业者不安心率居首 (前半期 28
.

2%
,

后半期为 29
.

2 % )
,

50 年代前毕业者最低仅8
.

8 % ;

按年龄区分的情况是
,

35 ~ 44 岁组最高为 2 8
.

2 %
,

45 ~ 54 岁组次之为 2 6
.

3 %
,

婆 “ 岁者最低

仅 3
.

6 % ; 职务和职称的影响甚小
。

如高级职务的不安心率为 2 3
.

0 %
,

初级职称为 2 2
.

3 %
。

(参见表 7 )

( 二 )生活环境与不安心率

此类因素
,

对科技人员不安心和要求调离的影响均不显著
。

家庭人均月收入为鉴 49 元者

的不安心率为 2 2
.

4 %
,

鑫 1 00 元者为2 3
.

4 %
,

仅上升一个百分点
, 人均住房为鉴 5平方米者

,

不安心率为 2 4
.

0 %
,

里 15 平方米者为 21
.

6 %
,

仅下降 2
.

4 个百分点 ; 健康状况在很好和很差

之间
,

也不过相差 4
.

9 个百分点
。

(参见表 8 )

表 8 生活环境与不安心率

二二二下二二二亚二万短诬甄吓萝

(三 )工作环境与不安心率

这类因素中
,

影响显著的是对工作的满意程度和工作主动权
。

对工作很满意的不安心率

很低为 8
.

7 % ; 对工作不满意和要求调换者为 38
.

0 %和 4 3
.

2 %
,

有工作主动权者的不安 心 率

为 13
.

7%
, “ 少有和没有

”
者为 3 1

.

6 % 和3 6
,

6 % ; 影响较显著的是工作条件和与同行的联系

程度
。

工作条件优越者为 1 1
.

1%
,

差者为 31
.

9 %
。

与同行联系密切和较密切者的不安心率为

2 0
。

3 %和 1 8
.

9 %
,

少有来往和不来往者为3 0
。

o %和 3 2
.

8 % ,
对科技人员安心与否影响不显著

的因素是工作性质和学用情况
。

教学人员不安心率最高为 28
.

0 %
,

业务管理最低为 20
.

8%
,

9 3



相差仅 7
.

2个百分点
。

学用一致与不一 致的差距
,

也只不过 7
.

9个百分点
。

(参见表 9 )

裹 9 工 作 环
,

境 与 不 安 心 率

项 人 数
不 安

,

合 率

%

与均值的差

(百分点 )
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(百分点 )
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(四 )人际关系与不安心率

在人际关系各因素中
,

对不安心率影响显著的是领导对科技人员工作
、

生活的支持和关

心程度
,

科技人员与领导的关系和科技人员工作取得成绩后领导的态度
,

即科技 人 员 与 领

导的各种关系
。

工作得到领导支持的科技人员
,

不安心率只有 1 2
。

2%
,

工作得不到支持
、

或

受到压制排挤和有意刁难的科技人员
,

不安心率高达 3 5
.

7 %
、

3 8
.

0 %和 4 3
.

9 %
。

受到领导关

心并设法解决生活困难的科技人员
,

不安心率为 1 0
.

7%
,

而生活困难得不到领导关心和受到

.
日4

·



阻挠解决者
,

不安心率则达 3 0 ` 0 %和 4 6
.

3%
。

与领导关系融洽者
,

不安心率为 1 0
。

6%
,

对领

导敬而远之和与领导关系紧张的科技人员
,

不安心率分别为 33
.

7%和 40
.

0 %
。

工作取得成绩

后能得到领导支持鼓励者
,

不安心率为 1 3
.

2 %
,

受到领导嫉妒和压制者
,

不安心率为 3 2
.

2 %

和 4 2
.

2 % , 对不安心率影响较显著的是与同事的关系和工作取得成绩后同事所抱 的 态 度
。

(参见表 1 0)

表 10 人 际 关 系 与 不 安 心 率

项 人 数
不安心率

( % )

与均值的差

(百分点 )

标 准 差

(百分点 )

:

兰夕…仁习坦主

一支支 持 鼓 励励 2 1 111 1 8
.

000 1 3
.

222 一 1 1
.

444

无无 所 谓谓 7 5 333 6 4
.

222 2 7
.

333 + 2
。

777

嫉嫉 妒妒 1 1 777 1 0
.

000 3 2
.

222 + 7
.

666

压压 制制 9 222 7
.

888 4 2
.

222

按对不安心率影响的程度
,

同样可将以上诸多因素按标准差区分为显著
、

较显著和不显

著三种类型
。

( 1 ) 显著因素
:
依次为对工作的满意程度 (标准差 1 0

.

4个百分点
,

全距 3 4
.

5

9 5



个百分点
。

下同 )
、

领导对科技人员工作的支持程度( 8
.

8 ,

31
.

7)
、

籍贯 ( 8
.

1
, 1 8

.

9)
、

科技人员与领导的关系 (8
.

0 , 2 9
.

4 )
、

工作主动权 (7
.

7 , 2 2
.

9 )
、

科技人员工作取得成绩

后领导的态度 (7
.

6 , 2 9
.

0 ) 和领导对科技人员生活的关心程度 (7
.

4 , 2 5
.

6 ) ; ( 2 ) 较显

著因素
:
依次为工作条件 ( 5

.

6
,

20
.

8 )
、

科技人员工作取得成绩后同事的态度 ( 4
.

7 , 1 1
.

9 )
、

与同行的联系程度 ( 4
.

3 ,

1 3
.

9 )
、

毕业年代 ( 4
.

2 , 2 0
.

4 )
、

与同事的关系 ( 4
.

1
,

2 1
.

3 )

和年龄 (3
.

4 , 2 4
.

6 ) ; ( 3 ) 不显著因素
:

依次为学用情况 ( 2
.

9 , 7
.

9)
、

工作性质 (2
.

8 ,

7
.

2 )
、

健康状况 ( 2
.

2 , 7
.

6 )
、

住房 ( 2
.

0 , 5
.

7 )
、

收入 ( 1
.

5 , 4
.

0 )
、

职务 ( 1
.

8 , 1 1
.

0 )

和职称 ( 1
。

4 , 2
.

1 )
。

对照影响科技人员能力发挥和不安心率的显著
、

较显著和不显著因素
,

可看出各组因素

是基本重合的
,

尤以显著组的重合率为高 (8 5
.

6 % )
。

这便为我们采取有效对策提供了思考

的依据
,

即在关心和改善科技人员生活待遇的同时
,

重视改善工作环境 (特别是工作主动权

和工作条件 ) 和领导与科技人员的关系
。

以愿返率 (愿意重返西北者占调离西北科技人员的比例 ) 作指标
,

采用计算标准差及全

距的简单方法
,

即可分析出各因素对科技人员作出返回西北抉择的影响程度
。

这对确定改善

科技人员状况的政策
,

也是极有参考价值的
。

调查情况和计算表明
: 领导对科技人员工作的

态度 (标准差 1 3
。

9个百分点
,

全距 4 1
.

0个百分点
。

下同 ) 是影响愿返率的首要因素
。

其次为

工作条件 ( 13
.

3 , 4 2
.

4 )
、

领导对科技人员生活困 难 的 态 度 ( 12
.

6
,

56
.

6)
、

学 用 情 况

( 1 2
。

1 , 2 9
.

3 )
、

科技人员与领导的关系 ( 1 1
.

0 , 5 0
.

7 )
、

职称 ( 1 0
.

9 , 2 9
.

3 ) 和工作主动

权 ( 9
.

3 , 2 9
.

2 )
。

年龄 ( 6
.

9 , 4 7
.

8 ) 和籍贯 ( 4
.

0 , 7
.

5 ) 的影响
,

则相对为小
。

三
、

调动科技人才积极性的建议与思考

(一 )问题与估价

( 1 ) 西北地 区科技队伍存在的主要问题

以上分析表明
,

科技人员不安心和要求调离者占较高比例
、

能力发挥程度低
、

生活条件

和工作环境差
,

以及与领导关系不融洽
,

是西北地区科技队伍存在的四大问题
。

第一
,

不安心和要求调离西北及当地的科技人员占较高比例
。

据 5 3 4 5人对在西北工作态

度的回答
,

不大安心
、

要求调离和急欲调离者 13 1 5人
,

占24
.

6 %
。

人才流动本是件具积极意

义的事
,

但大量人才东流
,

则会给西北的发展带来消极作用
。

据 2 61 名已调离西北科技 人 员

的回答
,

有 28
.

1 %的人认为他们的离去对原单位的工作带来很大影响 ; 不安心和要求调离的

科技人员中
,

中高级职称 ( 6 8
.

2 % ) 和 45 一 54 岁的中年骨干 ( 4 9
.

9 % ) 又占很大比重
; 不安

心和要求调离
,

也是影响能力发挥的重要因素
。

第二
,

科技人员能力发挥程度低
。

全体回答者的能力发挥仅 6 8
.

6 %
。

其中充分发挥 ( 1 00 % )

者只占 8
.

6 %
,

较充分发挥 ( 85 % ) 为 2 7
.

5 %
,

没充分发挥 ( 60 一75 % ) 为 3 7
.

1 %
,

发挥很

不充分 ( 20 ~ 50 % ) 者
,

占到 2 6
.

8% ;
不安心和要求调离的科技人员能力发挥程度更低

。

不

大安心者为 64
.

6 %
,

要求调离者 6 2
.

3 %
,

急于调离者只有 5 4
.

4 %
。

其中充分发挥
、

较充分发

挥
、

不允分发挥和很不充分发挥者所 占的比例
,

依次为 4
.

6 %
、

1 9
.

4 %
、

39
.

4 %和 3 6
.

6 % ;

对在西北工作持无所谓态度者
,

能力发挥程度也很低
,

为6 2
.

8 %
。

而不安心和要求调离者与

持无所谓态度的人数
,

占全体被调查者的35
.

5 %
。

即使安心在西北工作的科技人员
,

能力发



挥程度也不过夕 1
.

8 %
。

第三
,

生活和工作环境差
。

就生活环境而言
,

主要表现在收入偏低和住房紧张
。

不安心

和要求调离者无明显差别
。 ’

从工作环境来看
,

主要是学用一致率低
、

工作条件差
、

工作主动

权少和由此导致的对工作的低满意度
。

不安心和要求调离者的工作环境则更差
。

第四
,

与领导关系不融洽
。

主要表现为科技人员与领导关系的融洽程度低
,

领导对科技

人员生活
、

工作的关心和支持程度低
。

而不安心和要求调离者
,

则与领导关系更不融洽
。

( 2 ) 对西北地区科技队伍的估价

尽管存在以上种种问题
,

但是西北科技队伍仍是基本稳定的
。

首先
,

安心在西北和当地

工作的仍占大多数 ( 6 4
.

5 % ) ; 其次
,

科技人员事业心强
。

在对何以安心在西北工作的回答

中
,

事业在西北的占5 6
.

0 %
,

对于工资
、

物价
、

领导重视三项的回答率仅 2
.

5 %
。

对人 生 目

标的回答
,

事业有所成就占到 78
.

6 %
,

而晋升职务
、

职称
,

增加收入和生活过得舒适三项
,

只占1 1
.

5 %
。

对调动积极性应解决的主要问题
,

第一位的回答便是给予与事业有关的工作主

动权
,

占3 1
.

9 %
,

而解决住房和夫妻分居两项
,

只占9
.

1 %
。

对以上各间题的回答表明
:
广

大科技人员是事业第一
,

工作第一
。

而对工资
、

晋升
、

住房
、

夫妻团聚等与自己 切身利益密

切相关问题的关心
,

则远远排在事业和工作之后
。

在影响能力发挥和不安心率的诸因素中
,

收入
、

住房
、

职称均为不显著因素
。

以上两点
,

是改进工作
,

调动科技人员积极性的基础
。

对担任领导工作兴趣不大是科技人员的一个显著特点
。

总的情况是愿意者少
,

不愿意者

多
,

大多数持服从分配态度
。

各类人员所占比例依次为 1 1
.

5 %
、

2 4
.

8 %和 63
.

7 %
。

不安心和

要求调离者的愿意率更低
,

不愿意率更高
,

分别为 9
.

9 %和 3 1
.

1% ; 按年龄区分的情况 是
,

墓 34 岁组愿意率最高为 1 9
.

4 %
,

鑫 65 岁组不愿意率最低为 20
.

0%
。

45 ~ 54 岁的中年人
,

对担

任领导工作的兴趣最小
。

他们的愿意率最低为 8
.

7 %
,

不愿意率最高为 2 6
.

3 %
。

(二 )对改善科技人员生活
、

工作环境和调动他们积极性的三点建议

( 1) 采取切实可行措施
,

保证科技人员的收入和住房条件居 于社会中上水平

偏低的收入
、

较差的住房条件和健康状况
,

虽未成为影响科技人员能力发挥和不安心的

主要因素
,

但却不能作为社会忽视这个具有很强事业心群体困难的理由
。

他们吃的是
“

草
” ,

挤出的是
“
奶

” 。

保证他们收入和住房条件居于中上水平
,

只是社会对他们无私奉献的最低

回报
。

同时
,

也是解除他们后顾之忧
,

使之 一心一意从事科学活动的起码条件
。

收入低
、

住房条件差和工作负担重
,

是造成科技人员健康状况差
,

尤其是一些中年科技

人员英年早逝的重要原因
。

45 一 54 岁的中年人
,

是科技队伍的中坚
。

而他们的生活和健康状

况
,

却很令人担心
。

从住房情况看
,

人均住房面积低于 10 平方米者占5 1
.

4 %
,

比奎 3 4 岁 和

35 ~ 44 岁组低 8
.

5和 8
.

1个百分点
。

与55 一 64 岁和之 65 岁组相比
,

则高 1 7
.

5和 3 3
.

7个百分点 ,

从健康状况看
,

良好率 ( 4 3
.

1 % ) 不仅显著低于年轻组 (墓 3 4岁组为 70
.

8 %
,

35 一 44 岁组为

53
.

0 % )
。

而且也低于高年龄组 ( 55 ~ 64 岁组为 4 7
.

8 %
,

里 6 5岁组为 4 6
.

1 % )
。

而差和很差

的比率 ( 9
.

8 % ) 仅低于鑫 65 岁组 ( 1 1
.

9 % ) 2
.

1个百分点而居其余各年龄组之上
。

中年人住

房条件差
,

健康状况不佳
,

但他们承担的任务却是最重的
。

超负荷工作者比例最高为 2 7
.

9 %
,

任务不足者比例最低为2 1
.

8 %
。

鉴于中年科技人员的作用和他们的状况
,

社会应对之予以更

多的关注
。

( 2 ) 创造良好的工作环境



工作环境与科技人员的能力发挥和安心程度密切相关
。

本调查的分析表明
,

对工作的满

意程度
、

工作主动权
、

学用情况和工作条件
,

是影响能力发挥和不安心的显著因素
。

创造良

好的工作环境
,

即要给科技人员工作以较多的主动权
,

解决用非所学
,

创造较好 的 工 作 条

件
,

以增加科技人员对工作的满意程度
,

达到调动其积极性之 目的
。

创造 良好的工作环境
,

还须重视并解决以下两个方面的问题
。

一是尽可能解决符合条件

者的职称问题
,

特别是 中年科技人员的职称间题
。

晋升职称居调动积极性第二位因素
,

回答

率为 20
.

2 %
。

在 45 ~ 54 岁年龄组中
,

高级职称的比例仅 1 8
.

5 %
,

而 55 一 64 岁和鑫 65 岁 组 达

6 1
。

了% 和 9 4
。

8 %
。

论资排辈和由此导致的高级职称的高年龄垄断
,

对调动积极性是十分不利

的 , 二是创造各种条件
,

加强信息和学术交流
。

在阻碍业务提高的各因素中
,

信 息 闭 塞 居

首
,

回答率为 28
.

7 %
。

( 3 ) 提高领导千部素质

提高领导干部素质
,

是解决存在问题
,

落实对策的核心
。

这不仅因为干部素质低是造成

问题的重要因素
,

而且也因为任何对策的落实
,

关键都在单位领导
。

首先
,

单位领导对科技人员生活
、

工作的关心和支持程度甚低
。

科技人员在生活中碰到

困难时
,

能得到领导关心并设法解决者
,

仅占1 5
.

3% ( 不安心和要求调离者为 6
.

7 %
,

下

同 ) ; 而得不到关心和阻挠解决者
,

却占到 48 % ( 6 0
.

8 % )
。

在工作中
,

能得到领导关心并支

持的科技人员为 26
.

7 % ( 1 3
.

9 % ) ; 得不到支持和受到压制排挤
、

有意刁难者占到 1 9
.

5 %

( 3 1
.

2 % )
。

其次
,

单位领导在科技人员工作取得成绩时
,

持消极态度
。

32
.

3 % (1 8
.

0 % ) 的人能得

到领导的鼓励支持
, 1 1

.

8 % (1 7
.

8 % ) 受到嫉妒和压制
。

大部份领导抱无所谓态度
。

再次
,

单位领导与科技人员关系不融洽
,

科技人员对领导评价低
。

与领导关系融洽的科

技人员仅占7
.

6 % (3
.

4 % )
,

而敬而远之和紧张者
,

却 占到 2 8
.

7 % ( 4 2
.

3 % )
。

科技人员中

认为本单位领导属德才兼备型的
,

仅占1 4
.

2 %
,

在不安心和要求调离者中这一比例为 了
.

9 % ;

而认为领导属无德无才型的却有 2 5
.

3 %
,

不安心和要求调离者中认为本单位领导者属无德无

才型的比例高达 3 8
.

8 %
。

(参见表 1 1)

表 1 1 科 技 人 员 对 单 位 领 导 的 评 价

1 2 0 1

2 5
.

3

42 5

3 8
.

8

领领 导 类 塑塑 德才兼备型型 业 务 能 力 型 } 无 法 无 才 型型

111111111

全全 体体 人 数数 6 7 555 2 8 6 555 1 2 0 111

222222222222222222222222222222222 5
.

333%%%%%%%%%%%%%%%%%%% 1八
.

222 6 0
.

444 42 555

不不 安 : 和 要 求 {{{ 人 数数 8 666 58 333 3 8
.

888

调调 离 者者者者者者者者者者者者 5 3
.

33333%%%%%%% 7
.

9999999

本调查的分析表明
,

科技人员与领导的关系
,

领导对科技人员性活
、

工作的关心和支持

程度
,

以及科技人员工作取得成绩时领导的态度
,

均为影响科技人员能力发挥和安心的显著

因素
。

在对调动积极性应解决的主要问题的回答中
,

称职的领导占2 0
.

0 %
.

居第三位 (不安

心和要求调离者的回答率为 23
.

5 %
,

居第二位 )
。

在对阻碍业务因素的回答中
,

认为领导不

支持者占 1 8
.

2 %
,

居第二位
。

不安心和要求调离者的比重为2 4
.

5写
。



(三 )几点思考

第一
,

问题的普遍性
。

调查所反映的问题不只在西北
,

而且在西北之外
,

也不同程度地

存在着
。

调离西北科技人员的情况表明
,

不是一经调动便可解决一切问题
。

没有和只解决少

部份问题者
,

仍 占到 19
.

9 %
。

专业不对 口的比例反而有所上升 ( 由1 1
.

7 %上升为 17
.

7 % )
,

工

作主动权和工作条件基本未变
,

前后单位的领导
,

在对科技人员生活
、

工作的关心和支持程

度上
,

相差不大
。

由子工作环境不理想
,

以及与领导关系等原因
,

调至内地的 2 61 名原 西 北

科技人员中
,

有 86 人
,

即 1/ 3愿意重返西北
。

可见
,

本调查所反映的问题
,

不是某一行 业
、

某一部门或个别单位
、

个别领导的问题
,

而是存在于西北内外的普遍社会问题
,

必须引起社

会的足够重视并认真解决
。

第二
,

为什么领导对科技人员生活困难和工作采取漠不关心的态度
,
为什么科技人员与

领导关系不融洽
,

对领导评价那样低
。

第三
,

知识的价值和知识分子的社会地位
。

从脑体力劳动者在收入上愈渐扩大的倒挂
,

到唱几首歌有几百元
、

上千元的收入
,

而讲一堂课的报酬却不到 10 元
,

由于社会有效需求的

严重不足
,

使知识的价值无法得到体现
,

使知识分子在分配中处于劣势
。

要振兴中华
,

不重

视知识的价值
,

不提高知识分子的社会地位是不行的
。

第四
,

科技人员在改善 自身状况中能做些什么
。

工资是国家发的
,

房子是单位分的
,

工

作主动权和职称在很大程度上是由领导决定的
。

与科技人员利益相关的一切和社会地位
,

都

不是由自己
,

而是由领导
,

由社会决定的
。

在这种依附和恩赐状况下
,

知识分子如何能自由

地思
1

维和进行科学创造
,

从而发挥他们的聪明才智呢 ? 在 目前管理体制下
,

知识分子对改善

自身状况是无能为力 的
,

只能寄希望于社会的恩赐和领导的善心
。

改革冲击着包括知识分子

在内的各个阶层
,

他们依附和受恩赐状况的改变
,

只有在更深刻的社会变革中才能实现
。
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