
关于产业工人行为文化的国际比较

徐 海 波

“ 产业工人行为文化
” ,

及其对产业工人行为方式和管理方式的深刻影响
,

是近年来管

理学界从文化角度研究企业管理所延伸出来的一个值得重视的新课题
。

虽然 目前各国学者对

这一概念尚未作出明确说明
,

但我们一般可 以认为
,

所谓
“
产业工人行为文化

” ,

是指产业

工人行为赖 以形成的价值观
、

信念
、

准则
、

传统和习惯
,

也就是产业工人行为的文化原因
。

这种行为文化存在 于一个国家的主导性文化之中
,

但又有其独特的形式
,

因而可 以看作是这

个国家文化中的一种亚文化
。

世界上许多国家
、

特别是 日本和美国之间的管理
“
移植

”
经验表明

:

在翰 出管理技能的

过程中
,

于一国适用的对
“
物

”
的管理技能在他国往往取褥成效

,

但于一国适用的对
“ 人 ”

的管理技能在他国却往往招致失败
。

究其原因
,

昔在于各国产业工人行为文化的差异所致
。

置身子不同国家中的产业工人
,

由于各自所处 的社会和文化环境的差异性
,

必然会持有某些

完全不同的行为文化
。

这些行为文化与各国产业工人特有的行为方式和管理方式之间有着直

接的联系
,

它决定了产业工人在某种场合中这样做而不那样做
,

或者这样理解而 不 那 样 理

解
,

同时也决定了各国的管理部门对本国产业工人可以有完全不同的管理方式
。

在本文中
,

我们将着重从八个方面对中国
、

日本和美国这三个国家的产业工人行为文化进

行对 比
,

目的是要指出这三个国家产业工人行为文化的异 同点
。

显然
,

在开始这个比较之前我

们就已经意识到
:

对产业工人行为文化的分析应先于对管理方式的规定
。

在未掌握产业工人

行为文化特征之前
,

急于寻求管理的 “ 原则 ”
是徒劳的

。

比较之一—
工作动机

从心理学角度讲
,

动机涉及到人类行为的
“ 原因 ” 。

在一个企业中
,

一个工人的工作动

机
,

就是他为实现企业 目标而愿意作出贡献的原因
。

对于不 同国家 中的工人来说
,

由于不同

的文化传统
,

必然会以不 同的动机为企业 目标作出贡献
。

而满足工人的动机需要
,

则是激发

劳动热情的一种有效手段
。

所以
,

我们选择的第一个比较项 目
,

就是工作动机问题
。

它探索了那些赖以激发三国产

业工人生产积极性的各种原因
。

换句话说
,

个人获得动力的根源主要是以个人为中心还是以

集体为中心 ? 其性质是内在的还是外来的 ? 这个项 目要求回答者选择一个理由
,

按照这个理

由
,

可以说明他为什么愿意在工作岗位上努力工作
。

( 见表 1 )

出乎预料的是
,

第四个理 由对中国产业工人的吸引力并不象人们想象的那样大
,

调查中

仅有 16 % 的护调查者把获得更多的工资作为 自己努力工作的原因
,

这个比例与 日本和美国的

比例几乎不相上下
。

这个结果与我们 目前的直觉—
中国工人努力工作与否的动因在于工资

的多寡似乎有着明显的冲突
。

问题是
,

虽说工资问题是 目前中国工人关心的焦 点
。

但就高涨



表 1* 我之所以愿意在工作肖位上努力工作是因为
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* 本文中有关 日美两国产业工人的调查结果可参见 日本立教大学武泽信一教授所著的 《 日美两国人事管 理 方 式 比

较》 一书
。

该书即将由求实出版社出版
。

有关中国产业工人的文化倾向
,

是本文作者在 1 9 86 年年初对国内四家企

业的上千名产业工人调查所得的结果
。

的劳动热情而言
,

支付较高的工资只是必要条件
,

而不是充分条件
。

用赫茨伯格的双因素理

论解释
,

只是保健因素
,

而不是激励因素
。

工资支付机制出现障碍
,

会极大挫伤工人的劳动

积极性
,

但健全的工资支付机制不一定能带来高涨的劳动热情
。

所以
,

我们 目前的直觉反映

了我们尚未拥有健全的工资支付机制这个现实
,

它与体现了中国产业工人规范化意愿的答复

结果并无根本冲突
。

换句话说
,

在中国产业工人看来
,

一旦拥有健全的工资支付机制
,

工作

动机将主要为社会关系而不是经济需求所影响
。

如果我们把第一和第二个理 由看作同属一类动机
,

把第三和第四个理由看作同属另一类

动机
,

那么
,

在 中国
、

日本和美国这三个国家中
,

选择第一类动机的工人总数分别高达 81 %
、

80 %和 70 %
,

而选择第二类动机的工人总数仅为 19 %
、

20 %和 30 %
。

这说明
,

无论中国
、

日

本还是美国的产业工人
,

对企业或社会都负有相 当高度的责任感
,

他们在观念上倾向于否定
“
经济人

”
而赞成

“
负责任的人

” 。

虽然中国
、

日本和美国比较
,

这种责任感 的范围远远超

出了工作场所
,

但是
,

这三个国家中的绝大多数人相信
,

一个人的责任感是构成一个人的行

为活动的主要原因
。

比较之二—
企业的地位

我们选择的第二个比较项 目是企业在三国产业工人心 目中究竟占据何等位置
。

通过对这

个 项 目的回答
,

我们试图了解在完全不同的文化环境中三国产业工人与他们所在 企 业 的 感

表 2 我把我所在的企业看作是
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情
,

以及与所在企业的结合意愿
。

在这个项 目中
,

第一个选择代表了一种极端的观点
,

即把所在的企业看得比个人生活更

为重要
。

持这种观点的中国产业工人远远超过了日本和美国
,

占接受调查者的 30 %
。

第四个

选择代表了另一种极端观点
,

即把所在企业看得与个人生沃完全无关
。

赞成这个选择的美国

工人的比例高达 37 %
,

居三 国之首
。

比较能够吸引 日本产业工人的是第二个选择
,

这个选择

把所在企业看作是生活中的一部分
,

至少与个人生活同等重要
。

赞成这个选择的 日本工人的

比例达到了 64 %
。

美国工人对第三个选择的态度也不容忽视
。

这个选择对企业采取了一种功

利主义观点
,

而这种观点却博得了 42 %的美 国工人的支持
。

-

巴纳德曾经指出
,

个人与组织间的协作意愿与个人提供的
_

“
牺牲

” ( 即为实现组织 目标

作出的贡献
,

如体力的损耗
、

时间的 占用 ) 和组织提供的
“
诱因

” ( 即组织为满足个人动机

所提供的效用
,

如工资
、

理想的实现
、

感情交流 ) 有着密切的关系
。

当个人提供的
“
牺牲

”

不变的情况下
,

组织提供的
“
诱因

”
愈充分

,

个人与组织间的协作意愿就愈强烈
。

考察中
、

日
、

美三国企业
,

可以发现
,

中 日两国企亚为职工提供的
“
诱因

” 一般明显超过美国企业
。

以中国企业为例
,

其提供的物质诱因 (如工资
、

奖金
、

住房
、

医疗保健
、

退休金
、

生活困难

补助等 ) 和非物质诱因 (如理想的实现
、

感情的沟通 ) 都有极广阔的领域
,

非美国企业所能

比
。

所以
,

中国工人把他们的企业置于生活的中心
,

其程度远远超过了美国工人
,

他们与企

业往往保持着密切的感情
,

那种对企业持极度淡漠态度的人是很少见的
。

相反
,

在美国产业

工人中间
,

愿意与企业保持一种功利关系
,

甚至与企业相分离的人占相当多数
,

美国工人对

企业的感情远不如中国工人
。
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比较之三—
劳动道德观

在世界上所有国家中
,

合乎道德的劳动都被看作是社会的一个基本准则
,

也是管理人员

寄望于工人的 目标
。

但是
,

究竟什么是合乎道德的劳动 ? 是竭尽全力
、

互相帮助
,

还是各司

其职
,

各负其责 ? 这在不同的文化背景中显然有着不同的理解
。

我们列出这个项 目
,

就是为

了确定三国产业工人对工作场所中恰当的劳动道德各自所持的看法
。

表 3 我认 为
,

当我作为班组 (或工段 ) 中的一员和同伴一起劳动时
,

我应该
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从答复的结果看
,

绝大多数中国产业工人 ( 71 % ) 赞成一种合作型的劳动道德观
。

与此

相反
,

个人主义色彩相当浓厚的第二个选择却博得了大多数美国工人的赞许 (7 5写 )
,

日本

工人的态度似乎介于中国和美 国之间
。

另外
,

就第三和第四个选择而言
,

几乎没有吸引住任



何一国工人
。

比较之四—
分享决策意愿

目前企业管理理论普遍的趋势是赞同工人参与管理
。

但是
,

这种
“
参与

” 达到什么程度

才是最令人满意的呢 ? 这仍然存在着不少分歧
。

一般地说
,

决策方式有两种极端形式
,

一种

是权力集中
,

一种是权力分散
。

在权力集中的形式下
,

管理者单独作出决策
,

工人只是决策

的执行者 , 在权力分散的形式下
,

决策权下放
,

完全由工人 自行作出 决 策
。

当然
,

在 现 实

中
,

这两种极端的决策形式是不常见到的
。

介于这两者之间
,

往往 还 存 在着 某些其它的作

法
。

对于这些作法
,

各 国的工人由于具体环境所致
,

其偏爱也往往各异
。

所以
,

我们这里选择的第四个比较项目是分享决策
。

具体地说
,

他们愿意参与管理决策

过程吗 ? 他们希望 以什么方式参与管理决策过程?

衰 4 当我所在的企业的管理制度铸要改革时
,

我认为企业领导应该

}中 国
’

日 本

自己单独决定应该改变什么并付诸实行
,

因为他是企业的主管

先决定应该改变什么
,

然后再寻求工人的合作

先征求工人的意见
,

然后再决定做什么

让工人自己决定应该改变什么以及如何去改
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出乎我们的预料
,

在这个项 目的四种可能的选择中
,

虽然含有参与意愿的第二和第三个

选择赢得 了中国工人的广泛支持
,

比例高达 75 %
,

但是
,

在参与方式的选择上
,

似乎仍然存

在着分歧
。

含有较强参与意愿的第三个选择并没有象想象的那样吸引住更多的支持者
,

这一

选择要求企业领导在征求 了工人对改革的意见之后再决定改革的内容
,

它只吸引了 45 %的接

受调查者
。

其余的 3 0 %的接受调查者则倾向于含有较弱参与意愿的第二个选择
,

即企业领导

先作出改革的决定
,

然后再向工人通气
,

寻求他们的合作
。

与此相反
,

美国和 日本的工人大

多选择 了这样一种共同的看法
,

即企业领导在决策最后确定前要倾听他们的意见
。

看来
,

美

国和日本的工人比中国工人更愿意在决策之前有一个发表意见的机会
。

上述答复情况清楚地表明
,

相对于日美两 国工人强烈的参与意愿来说
,

中国工人一 般也

希望在管理过程中发挥一定的作用
,

而不愿把自己完全排除在管理过程之外
。

但是
,

在参
一

与

管理的方式上
, “ 先征求意见

,

再作出决策
”
的方式并没有赢得普遍的支持

,

仍有相当一部

分人主张
“
先作出决策

,

再寻求合作
” 。

这意味着中国工人一般抱着有限参与的态度
,

而不

愿介入过深
。

当然
,

这种有限参与的态度不能被看作是他们对所在企业关心不够
,

而应该看

作是他们对所在企业的管理部口及其决策能力有较强的信任感
,

因而乐于看到他们的管理人

员运用 自己的判断进行决策
。

比较之五— 介入个人生活

组织需求理论认为
,

当组织成员的需求在组织内得到满足时
,

他们就会为组织 目标的实

1 0 0
.



现作出最大的贡献
。

组织成员所得到的满足愈多
,

他们为组织 目标作出的贡献就愈大
。

但是
,

在八小时工作 日内
,

不可能满足组织成员的所有需要
。

那么
,

设法在组织外满足组织成员的

某些需要是否也可以激发他们对实现组织目标的积极性呢 ?

如果可 以的话
,

就应该鼓励管理人员不仅要关心组织成员在组织内的需要
,

而 且也要关

心他们在组织外的需要
。

但是
,

在不同的文化环境中
,

这种关心不一定总是可行的
,

甚至不

一定受人欢迎
。

所以
,

作为一个管理人员
,

为了圆满完成任务
,

就必须决定介入工人生活的

程度
。

我们这里提出的第五个比较项目是一个与工作毫无关系的问题—
结婚

。

工人对这个间

题的回答将有助于确定在中日美三 国各 自的文化环境中工人认为他们的管理人员介入他们的

个人生活应该达到的适当程度
。

表 5 * 如果一个工人要举行婚札
,

我认为他的领导应该

参加并主持婚礼

参加婚礼
,

但不一定充当司仪的竟色

代表所在单位赠送一小小的礼物

不介入这种个人事务
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* 武泽信一教授就这个比较项 目的提问方式是
: 当一个人想要结婚时

,

我认为他 (或她 ) 的领导应该
: 工

.

帮助选择
一个适当的配偶

,

并充当媒人 ; 2 如果得到请求的话
,

就向工人提出个人的忠告 ; 3 仅仅代表公司赠送一件小小

的礼物 ; 4
.

不介入这种私事
。

由于这种提间方式与我们向中国工人的提间方式在意义上是相同的
,

故我们选择了

后一种方式进行分析
。

在一项纯属个人的私事— 结婚中
,

各国工人认为他们的管理人员应当扮演什么样的角

色呢 ? 答复的结果表明
,

有 85 % 的中国工人不反对他们的管理人员以某种形式介入他们的结

婚仪式
,

而不把它看作是一种
“ 干涉内政

” 的行为
。

不过
,

在介入的程度上
,

中国产业工 声

一 般倾向于不要介入过深
。

选择第三项的人数比例恐怕就反映了这一点
。

这一项把
“
代表所

在单位赠送一件小小的礼物
”
视为管理人员介入的适当形式

。

最不受 中国产业工人欢迎的介

入形式是第一项
,

即 “
参加并主持婚礼

” ,

这一项只赢得了 13 % 的支持者
。

另外
,

第四项的

答复情况表明
,

在中国产业工人中间
,

完全反对管理人员介入个人生活的意愿是 比 较 微 弱

宜勺
。

与此相比较
,

在 日本和美国产业工人中间
,

对这个问题 则 表 现 出了两种截然相反的意

愿
。

绝大多数的日本工人认为
,

在象婚姻这样一件重大的个人问题上
,

企业的管理人员要保

持完全置身事外是不可能的
。

当一个工人想要结婚时
,

管理人员 “
如果得到请求的话

,

就向

工人提出个人的忠告
” ,

它赢得了 80 %的 日本工人的支持
,

这表明了日本工人期望他们的领

导在他们的婚姻中发挥有限而重要的作用
。

与此相反
,

美国的产业工人大多认为管理人员不

应介入这种个人事务
。

在美国工人看来
,

结婚是一种个人之间 自愿的结合
,

具有纯碎的个人

私事性质
,

只有双方才对这种结合负有完全的责任
,

他人 的 关 心 是一种
“ 干涉内政

” 的行

为
,

不受人们欢迎
。
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比较 之六— 与 I理人员的关系

工人与管理人员的关系
,

是通过 日常生活中的一个实例— 在同一辆公共汽车上相遇来

反映的
。

工人在这个时候的行为举止将表明他们愿意与管理人员保持何种关系
。

可以预料
,

中 日美三国产业工人将反映出对他们与管理人员的关系有不同的期望和要求
。

表 6 当我的直接领导踏上我正在乘座的公共汽车
,

我应该

} %
目 {

— 一
J
一

一一

一
丁

~

} 中 国 }日 本 }美 国

总是把我的座位让给他
,

因为他是我的领导 26

除习卜我生病了
,

否贝。就把我的座位让给他 { 22

雍妥巫着厂
-

筒i而面蘸蘸…一一一
.

-

一

—
-

一…一丽一
兹襄巫盲)

因为正当的理由是
·

先到者
,

先享受
,

一 …
14

…
4

…一飞{

答复的结果正如我们所预料的
,

多数的美国工人 ( “ % ) 不愿与管理人员保持密切的关

系
,

他们认为
,

当工人的上级领导踏上拥挤的公共汽车时
,

工人可以
“ 继续坐着

,

因为正当

的理由是先到者
,

先享受
” 。

与此相比
,

日本的工人则普遍希望与管理人员保持一种 自然而

适中的关系
,

既不过于密切
,

也不过于疏远
。

当工人的上级领导踏上拥挤的公共汽车时
,

有

51 %的 日本工人表示
“
继续坐着

,

同时帮助他拿包裹
” 。

这种对管理人员给予友好的姿态和

起码的尊敬已经成为多数日本工人愿意遵循的规范
。

中国工人在这个问题上所表明的态度似乎极不确定
。

虽说有 38 %的工人认为对管理人员

应该给予适当而有限的尊重
,

但与此同时
,

包含有较强让座倾向的第二项和第三项也赢得了

相当多的支持者 (2 6 %和 22 % )
。

从表面上看
,

这种现象似乎说明了中国产业工人愿意与管

理人员保持密切的关系
,

因而与第三项的答复情况相矛盾
。

但是
,

如果考虑到这两项的许多

支持者实际上是把管理人员的年龄大小作为让座与否的先决条件
,

那么
,

这种让座倾向就应

该有所折扣
。

因为当工人把自己的座位让给年长的管理人员时
,

起作用的不是他与管理人员

愿意保持密切的关系
,

而是他对年长者应有的尊敬
。

所以
,

与其说中国的产业工人愿意与管

理人员保持一种密切的关系
,

不如说愿意与管理人员保持一种自然和适中的关系
。

比较之七— 对规章制度的态度

各国的企业都有一整套规章制度
,

这些规章制度规定了企业成员应该做什么
,

不应该做

什么
,

也就是管理和控制了每个企业成员的行为
。

一个人接受规章制度
,

会导致他的行为
一

与

生产活动的要求相一致
,

因而有益于生产活动
。

不容忍或者反对规章制度
,

则会导致个人行

为与生产活动的要求相背离
,

进而破坏生产效率
。

所以
,

企业成员对规章制度的态度在人力

资源管理中是相当重要的
。

那么
,

中日美三国产业工人各自在何种程度上
、

以多大的热情来接受规章制度呢? 他们

又如何看待那些违反了规章制度的同伴? 这就是第七个比较项 目所要考察的内容
。

·
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裹 了 我对管理部门所制定的各种规章制度和纪律惩罚的态度是

目 {一
-

一

1中 国

}

- - -

一

一…一36 一
l

{50

选选 择 项 目目 ;百百

而而而一 :’ [J
一蔺怜

一

窗窗
111

.

接受这些规章制度和惩罚
,

并把违反者看作是不受欢迎的同伴伴 3 666 6 999 4 333

55555555555555555555555555555555555555555555555555555555555555555555555555555 000000000000000000000222
.

接受这些规章制度和惩罚
,

但对违反者没有厌恶感感感 2 333 4 OOO

333
.

勉强接受这些规章制度和惩罚
,

但不赞成它们
,

对那些违反者给予道义上的援助助 888 555 999

888888888888888888888888888888888888888888888888888888888888888888888888888888888888888444 尽可能地取消这些规章制度和纪律惩罚罚 666 33333

由于第一项和第二项都包含着对规章制度的接受
,

不 同的仅仅是人们对违反者的态度
,

所以如果把它们合并起来
,

那么支持者的比例则分别为 86 %
、

92 %和 83 %
。

相反地
,

第四项

主张 “
尽可能地取消这些规章制度和纪律惩罚

” ,

这一项分别只吸引了 6 %
、

3 %和 8 % 的

接受调查者
。

由此 可见
,

在中日美三 国产业工人中间
,

接受规章制度的意愿非常强烈
,

规章制度 已经

被公认为是劳动过程中理所当然的要求
,

要劳动
,

就要遵守规章制度
。

对规章制度抱有抵触

情绪的人是非常少见的
。

不过
,

虽然规章制度已经为三国产业工人普遍接受
,

但是对违反者的态度仍然存在着一

些分歧
。

在中国产业工人中间
, “

对违反者没有厌恶感
”
的人数超过 了

“
把违反者看作是不

受欢迎的同伴
”
的人数 ( 50 %比 36 % )

,

这种情况大概表明
,

中国的产业工人更愿意对个人

行为采取富有人情昧的宽容态度
,

而反对用纯理性的眼光来对待同伴
。

与此相反
,

在 日本产

业工人中间
, “

把违反者看作是不受欢迎的同伴
” 的人数却远远超过 了

“
对违反者没有厌恶

感
” 的人数 ( 69 % 比 23 % )

。

因为在 日本工人看来
,

那些违反规章制度者是对集体融洽的严

重威胁
,

所以必须对他们采取谴责的态度
。

最后
,

就美国产业工人的态度而言
,

与其说接近

日本工人
,

不如说更接近中国工人
,

即对个人行为采取宽容的态度
。

比较之八— 考评意愿

考评工人的劳绩
,

使他们充分了解自己的工作情况
,

进而激励他们改善自己的工作
,

这

是管理部门的又一项职责
。

但是
,

在不同的国家中
,

工人是否一致接受这种考评呢 ? 如果接

受的话
,

他们认为最好的考评方式又是什么呢 ?

在这个向题的四种可供选择的项 目中
,

前三项都表示愿意接受考评
,

但对考评的方式意

见不一
。

最后一项则是一种相反的主张
,

即 “避免对个人的成绩和过失进行评价和比较
” 。

表 8 我认为对于工人在工作中的成绩和过失
,

管理部门应该
. . . 口 . . . . . . . . . . 口 . . . . 曰 . . . . . . . . . . . .
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答复的结果表明
,

在三国产业工人中间
,

赞成前 三项的人数分别高达 96 %
、

83 % 和 ,85 %

这就是说
,

接受调查者中的绝大多数 人支持管理部门对他们为考评
,

虽然考评灼结果 不一定

总是有利于本人
,

但考评措施已经深入人心这个事实
,

反映了三国的产业工人普遍希望从管理

部门的考评中获得对他们工作成果的公正评价
,

而不愿在
“ 不明不白

”
的环境中进行工作

。

但是
,

在考评方式的选择上
,

三国产业工人的倾向性却显示出了相当大的差距
。

绝大多

数的中国工人和美国工人选择了第一项
,

这一项提倡完全公开的考评
,

即管理部门应该把考

评的所有结果告诉每一个工人
。

而第二项和第三项中所叙述的半公开或非公开的考评方式没

有赢得两国产业工人的广泛支持
。

与此相反
,

在 日本工人中间
,

虽然有 30 %的人选择了第一

项
,

但与此同时另有 31 %的人选择了第三项
,

这个比例远远超过了 中 美 两 国工人
。

由此看

来
,

在中国和美国这样的国家中
,

绝大多数产业工人希望管理部门对 他 们 采 取一种开诚布

公
、

毫无隐匿的坦率态度
,

而与此相反的含蓄的考评方式则更为符合 日本的现实
。

对上述各个比较项 目的分析结束了
。

那么
,

我们从中能够得到的一般结论是什么呢 ? 这

里
,

我们不妨做一个简单的概括
:

1
。

工作动机

中国
:

在满足经济需要的同时
,

注重履行对企业和社会的责任 ; 日本
:
在满足经济需要的

同时
,

注重履行对企业和社会的责任
; 美国

:

在满足经济需要的同时
,

注重履行对企业的

责任
。

2
。

企业的地位

中国
:

企业享有很高的地位
,

比个人生活更为重要
, 日本

:

企业享有较高的地位
,

与个人

生活同等重要
,

美国
:

企业与个人生活完全分离
。

3
.

劳动道德观

中国
:
合乎道德的劳动是竭尽全力

、

互相帮助 ; 日本
:

没有形成一致的理解
,

部分人赞成

竭尽全力
、

互相帮助
;

美国
:

合乎道德的劳动是各司其职
、

避免干预
。

4
.

分享决策意愿

中国
:
有限地参与决策过程

, 日本
:

充分参与决策过程 , 美国
:

充分参与决策过程
。

5
。

介入个人生活

中国 :
允许管理人员介入个人生活

,

但不宜介入过深 , 日本
:

希望管理人员在工人的个人

生活中发挥有限而重要的作用 , 美国
:

反对管理人员介入工人的个人事务
。

6
.

与管理人 员的关系

中国
:

对管理人员给予友好的姿态和起码的尊敬 ; 、
;泪 本

:

希望与管理人员保持一种自然和

适 中的关系
,

美国
:

不愿与管理人员保持密切的关系
。

7
.

,寸规章制度的态度

中国
:

接受规章制度
,

对违反者采取宽容态度 ; 日本
:

接受规章制度
,

对违反者采取谴责

态度 ; 美国
:

接受规章制度
,

对违反者采取宽容态度
。

8
.

考评意愿

中国
:

支持管理部门实行完全公开的考评 , 日本
:

支持管理部门实行非公开的考评 , 美

国
:

支持管理部门实行完全公开的考评
。
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