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我们的各级领导班子
,

肩负着领导四化建设的重任
,

只有领导班子的高效能
,

才有社会

主义建设的高速度
。

如何实现领导班子的高效能呢 ? 根据系统工程学原理
,

在一个整体中
,

诸要素之间是有机联系
、

相互作用而又相互依赖
,

如果把诸要素按照逻辑统一性的要求构成

一个整体
,

即使每一个要素并不都很完善
,

也能够综合
、

统一成为具有良好幼能的系统、

·

什么样的班子才是理想班子 ? 这主要是看整个班子群体结构的合理组合及其效能的最大

发挥
。

理想的班子应该是
:

1
.

要有一个梯形的年龄结构
。

根据人类现代生理学和心理学说
,

人的年龄与智力的关

系是
: 10 一 17 岁是知觉敏锐的最佳年龄期

,

思想比较单纯
,

对任何事物都有好奇心
,

但还不

懂社会
,

缺乏社会知识和经验 , 18 一 29 岁是记忆高峰期
,

是动作与反映速度的最佳年龄
,

有

创劲
,

探索精神强
,

已踏入社会研究的领域
,

但社会经验尚不成熟和全面 , 30 一 45 岁是比较

和判断能力的最佳年龄
,

是创业的最优时期
,

出成果大多在这个阶段
;

46 一 55 岁 经 验 比 较

多
,

考虑间题 比较周到
,

但记忆力逐步减退
,

顾虑情绪增长
;
超过 55 岁

,

由于经历长
,

正反

各方面的经验比较多
,

但创业劲头大为减退
,

守业的心理较浓
,

接收新事物比较迟缓
,

易犯

经验主义
。

因此
,

班子的年龄要形成一个纵向梯形结构
,

有一个青年
、

中年和老年比例适中

的合理搭配
。

一个班子成员中
,

比较合理的比例应是
:

青年占 4 一 6 成
,
中年占 3 一 5 成

,

老年占 1成
。

这样做的好处是
: ( 1 )在经验和智力方面

,

青
、

中
、

老三者的不足可以得到弥补
;

( 2 ) 既能保证班子有旺盛的生机
,

又能使班子保持相对稳定
,

有利于新老千部的 自然交替
。 .

2
.

要有一个立体的知识结构
。

现代社会
,

是一个多领域
、

多科学
、

多系统
、

多层次的

科学社会
,

其知识纵横交错
、

互相联系
,

我们的领导班子只有建成一个立体的知识结构
,

才

能适应这种形势的需要
。

这样做的好处是
:

( 1 ) 立体结构使知识更为成龙配套
,

有利于对

工作的指导
。

在现实生活中
,

由于所处地位
、

环境以及精力的局限性
,

一个人所获得的知识

总是有限的
、

片面的
,

我们把有限的
、

片面的知识集合成一个有机整体
,

依靠他们之间相互

依赖的特定关系
,

形成一个知识核团
,

当它受于力的作用时
,

便能释放出巨大的能量
。

( 2 )

有利于了解下层
,
便于实施正确的领导

。

由于受教育的程度和生理志趣的不同
,

人们所获得

的知识也总是有多少
、

高低之分
,

因而
,

其智力也就有着各种差异
。

知识智力层次的不同
,

对某一间题的看法
、

思想
、

需求等也就不尽一致
。

而无论是一个地区
,

还是一个单位
,

都由

各种不 同知识智力的人组成的
,

他们对自己的领导需求就有不同
。

有 了一个立体 的 知 识 结

构
,

就能够对下属各类人员有个真正了解
,

便于有的放矢实施科学的领导
。

3
.

要有一个互补的智能结构
。

智能是人们把知识运用于实践中的再现
、

创造和发展
,

它主要包括表现 (表达 )
、

研究
、

思维
、

再学
、

提高
、

创新
、

组织等七种基本智能
。

这七种



基本智能
,

对每一个人来说
,

又不可能是万能的
“ 全才

” ,

各有所长
,

亦有所短
,

也 就是
“
各有奇峰

” 和 “
低谷

” 。

我们选取不同方面的
“
奇峰

”
优胜者

,

组合成一个有机整体
,

形

成立体交叉
,

实现最佳互补
,

才能使这个核团产生核聚变的领导效能
。

也就是一个班子中
,

既要有总揽全局
、

奢于粗织指挥的
“
帅才

” ,

也要有独挡一面
、

舅于冲峰陷阵的
“
将才

” 。

4
.

要有一个协调的气质结构
。

有了一个梯形的年龄结构
、

立体的知识结构和互补的智

能结构
,

还不能算是一个完整
、

理想的班子
,

这只能说明已经具备了优越的基本素质
,

它还

要有一个协调的气质结构
。

协调的气质结构
,

要求班子各成员
,

一是要有一个共同的奋斗 目标
; 二是要有高尚的坦

荡胸怀
; 三是要知不足

,

勇于自我否定
, 四是要有强烈的求知欲和进取心

。

这样
,

班子成员

之间才能取人之长
,

补 己之短
,

发挥特长
,

补偿劣势
,

相互默契
,

密切配合
,

形成一个坚强

的领导核心
。

要建设群体结构合理的领导班子
,

各级组织人事部门首先要建立
“ 人才库

” ,

设立登记

卡片
,

建立人才档案
。

然后
,

再按照单位的业务性质对班子的不同要求进行选配
。

选配班子的方法步骤
,

设想大体可分为四步进行
,

即
:

分解测定

一
考核验证一。 筛选

组合 一。 工作校正
。

其具体方法是
:

第一步
,

分解测定
。

1
.

素质分解测评法
:

根据生理学和心理学原理
,

一个人言行活动
,

是由其本身所具有的各种基本 素 质 决 定

的犷而某种素质又是由各种基本要素组成的石
一

我们按照数学的逆定理 , 把一个人还原分解为

学识素质
、

政治素质
、

能力素质
、

气质素质等四个基本素质
,

然后再把某种素质分解为若干

要素
,

这样把无难变为有形
,

把能量变为定量
,

进行全能测评
。

( 1 ) 学识素质包括所学专业
、

所熟悉的专业
、

志趣爱好和对现职的熟悉程度四方面
。

( 2 ) 政治素质可分解为政策水平
、

思想作风
、

胆略
、

工作态度
、

信任程度五方面
。

这

五方面又可继续分解成下表所示若千方面
:

政策水平一

一理解

一党性

一原则性

一正派性
胆 略一

一民主性

一集中性

一实践性

一扎实性

一思想解放程度

一想象力

一变通力

一移植力

一洞察力

一开拓精神

一牺牲精神

思想作风一 {一求实性 工作态度一

一群众性

一服务性

…一纪律性
,

一严己性

一责任感

一主动性

一勤奋性

一坚韧性

一群众

一组织

一自信力
一度任程信



( 3) 能力素质主要有接受能力
、

分析能力
、

表达能力
、

办事能力
、

管理能力和工作实

绩六个方面
。

这六个方面可继续分解如下
:

一理解性

一收授性

接受能力一 }一适应性

一进取性

一求知性

一纠偏性

一全面性

一综合性

一敏锐性

一条理性

一果断性

一灵活性

一周密性

办事能力一卜协调性

分析能力一 }一预见性

一准确性

一清晰性

一记忆性

一 口头表达

一文字表达

管

一

…

一计划性

一平衡性

一全局性

一社交性

一决策力

一决断力

一组织力

一指挥力

一指导力

一信息力

表达能力一i一说服力

i一吸引力

}一号召力
’

一激励性

一主次筛选力

一用权分授力

一韬略力

一智慧集中力

工作实绩一{一效率
}一成绩

( 4 ) 气质可分为性格
、

脾气和意识三个方面
。

其中性格可分为内向型
、

外向型
、

中间

型 , 脾气可分为急性
、

缓性
、

平性 , 意识包括涵养型
、

顶撞型与相溶型
。

测评的方法
,

上述各种素质的最小单位就是素质 的基本要素
,

每个要素以 O到 10 分给予

填分测评
,

从中测得一个人质能特长
,

选取最高点定位
,

初步确定做何方面工作为宜
。

参加测

评的人员
,

一是所在单位周 围的群众
,

二是所管理 的组织
,

三是本人
。

被测评的人员是准备

进班子的初选对象
。

被测人员的数额应是班子成员限定数额的四倍
,

这样有利于选择比较
。

2
.

图表测定归纳法
:

在测评的基础上
,

把评分汇总后
,

将各要素的评分合为一体
,

从而得出每一个素质的分

数段
。

同时
,

把年龄也作为一项
,

此项最低以离退休年龄 ( 60 岁 ) 为基数
,

年龄越低
,

分数

越高
,

20 岁为最高分的顶点
。

这样
,

共分为年龄
、

学识
、

政治
、

智能四个方面
,

然后入卡计

量
,

每一卡标也按 10 分分段
,

进行测定
,

选定最佳素质
。

通过测定
,

最高素质 6 分 以下者为

劣
, 6 一 7 分为可

, 7 一 9 分为优
,

10 分为佳
。

这样来测定某个人的特长和最佳特能
。

第二步
,

考核验证
。

1
.

考察评议验证法
:

在测定特长和最佳特能之后
,

选取优
、

佳者
,

到群众中去进行全面详细考察了解
,

对测



定结果进行实际验证
。

考察的对象
,

一是群众
,

二是组织
,

三是领导
,

四是本人
。

考察的方

法
,

一是纵向考察
,

即上下对 口单位
,

二是横向考察
,

即与之有联系的前后左右的单位
。

这

样
,

把死分又变成了活材料
,

最后
,

把考察所得情况加。 综合分析
,

从而得出一全较完整的

概念
。

通过考察
,

可以看出一个人擅长什么工作
,

适合做什么工作
。

2
.

效益考核对比法
:

一个人学识深浅
、

能力高低
,

最终总得通过工作成效表现出来
。

故此
,

把群众对其综合

评价即
“
模糊概念

”
再纳入效益中进行对比验证

,

也就是把这个人在较长时间内的主要工作

全部纳入
,

看其所取得的成绩和所获得的效益如何
。

一是将其与之同伴对比
,

看其效益是否

显著以及显著程度
, 二是将本人的功与效对比

,

看功
、

效成正比还是成反比
,

以 及 比 例 大

小
, 三是将本人前后几个阶段的工作进行同期对比

,

对比至少要追溯两个阶段
,

看其发展速

度
、

内在潜力和培养前途有多大
,

以待取舍
。

第三步
,

筛选组合
。

“ 五星座标
”
组合法

:

通过分解测定和考核验证
,

对被测对象都打上了
“
标签

” ,

然后根据单位业务性质对班

子的不同要求
,

来进行有机组合
,

把不适应的筛去
,

需要的选出来
。

我们把一个班子拟作一个五角星
,

五个角分别为德
、

才
、

胆
、

识
、

质五个方面
,

根据每

个人所具备这五个方面的不同程度
,

把每个方面的最佳人才分别纳入
“ 五星座标系

” 。

五角

星的每个角即为一个
“ 金 ”

字塔形
,

每个人在五个方面义各具不同程度
,

这样
,

组合后
,

五

个方面都将分别呈现塔形结构
。

五角星的每个角内又分别设有一个座标
,

座标仍按 10 分计量
,

当各角座标分别达到 6 分以上者为宜
。

组合的方法
,

一种是确立重点
,

适量配比
,

即先把班子的一把手确定下来
,

然后再看需

要哪个方面
、

哪种类型的人
,

进行选择配备
。

一种是实行排列组合
, 即把年龄

、

学识专业
、

智能特点
、

气质类型分门别类
,

利用排列组合的方法
,

按
“ 五星座标系

” 的要求进行选配
。

第四步
,

运转校正
。

一个班子如同一部机器
,

当机器组装成后
,

就要运转试车
,

有的部件不合适就要进行调

整
。

班子也是如此
,

当组成开始工作
,

我们就要注意观察它的
“ 运转

”
情况

,

观察也就是考

察
,

看它 ` 运转
”
是否正常

, “ 误差 ”
大小

,

需进行校正的
,

就要及时作调整
, 以使其实现

最大效能的充分发挥
。

这样选配班子的好处
,

主要有以下三点
: ( 1 ) 对待干部可以由以往的概念

、

印象化
,

推进为科学化 , ( 2 ) 建设班子
,

可以变被动为主动
,

变盲目性为自觉性
, ( 3 ) 选配班子

可以缩小群体结构中的
“ 误差 ” ,

减少失误
,

推进四化建设的进程
。
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