
居第十位的普罗克洛夫是表中唯一的诺贝尔奖得主
。

他

和同事巴索夫以及美国人汤斯共同获得了 �� 科 年的物理学

奖
。

扎哈罗夫和希夫曼经常与维因什坦一起从事粒子物理方

面的合作研究
 

他们在 �� !� 年发表的有关色动力学求和规

则的三篇论文被明确地引证了 � !∀∀ 次之多
。

这三名科学家

在理论粒子物理学的其他方面也颇有建树
。

波黑阿科夫是世

界上杰出的理论物理学家之一
。

他发现 了磁单极
,

在规范

#∃% &∃ ∋( 理论上 的工作也处 于领先地位
,

最近又在搞弦

#)∗ +, − ∃ ( 理论
。

名列榜首的列托可夫是激光光谱学的先驱
 

已故的科切特可夫和沃龙科夫则是苏联化学界的佼佼者
。

第

九名乔治列夫专门研究 . / 0
,

他和已故的奥夫奇尼科夫都

是世界著名的生物化学家
。

三
、

十个最有影响的领域

最近
,

匈牙利情报学和科学计量学研究中心使用 1 2 3

��4� 5 �� 46 年的数据分析了近 �∀∀ 个国家 #包括苏联 ( 的

学科实力
。

结果苏联有 �4 个领城或分支领域被认为是高水

平的
 

其中物理学和化学各占 6 个
。

其余的分散在各个专业

中 #见表 7(
 

对 �6� �� 44 年研究前沿数据的分析也得出了

相似的结果
。

表 7 实力雄厚的学科

应用物理

天文学和 天体物理

结晶学

皮肤病和性病

地球科学
卫生学和公共卫生

无机化学和核化学

冶金学和采矿

真菌学

核物理

海洋学

有机化学

摄影技术

物理化学

凝固态物理学

粒子物理和场论

聚合学

病毒学

总之
,

从定量指标看
,

无论是就影响还是就产出而言
,

苏联科学家在物理学和化学领域的工作最为出色
。

#孙立明 整理(

不滥用权力是企业领导人必备的条件

美国 《幸福》 杂志载文谈
“

企业领导人的必备条件
” ,

文

章认为 8 在美国公司内已不能象过去那样管理现在的劳动力

了
。

军队的指挥和控制模式不时兴了
 

企业领导人的工作是

确定战略方针
,

使你的手下同意
,

然后给他们资金和权力
,

让他们去干
。

专家们列举了权力的五种基本形式
。

第一种是奖赏权
,

同奖赏权对应的是惩罚权
,

例如把某一个人解雇
。

第三种是

职权
。

职权可能是特定的
,

专门授与的
,

如签署价值 �∀ 万

美元的合同或批准一揽子计划的权力
 

第四种权力来 自技术

专长 8 “

我对市场调查的了解胜过任何人
,

市场调查表明
,

红

颜色的销路比蓝颜色好
 ”

最后一种是心理学家谈到的
“

专属

权
, ,

这种权力属于领导人
,

因为人们钦佩他
,

希望象他那

样
,

或受他的正直
、

魅力或魔力所激励
。

前三种权力一一奖赏权
、

惩罚权和职权一一随官职而

来
,

职位越高
,

权力就越多
 

但是专门知识权和专属权是属

于某个人的
。

在一个组织里无论谁的身上
,

例如在一位徽得

计算机辅助设计和计算机辅助制造技术的工程师或一位唯一

真正了解案卷内容的秘书身上
,

都存在这种权力
。

领导人越好
,

他所依靠的就越有可能是他本身所具有的

权力
 

惩罚权将是他最后才会行使的权力
。

惩罚只会招来许

多的愤怒和不满
。

真正有能力的领导人几乎从来不需要对某

人采取强制措施
 

从依靠建立在地位基础上的权力转而依靠个人专属权这

样一种趋势
,

似乎是美国公司目前的发展方向
 “

粗暴使用权

力不会象 96 年前那样为人们所接受
。

人们不会容忍这种做

法
。 ”

在所谓依靠知识的公司里
,

等级制度将让位于类似交响

乐队的形式
,

数十名
、

甚至数百名专家直接向乐队指挥
—公司总裁汇报

。

为什么在经过几百年
、

也许几千年以后现在要放弃集中

控制呢 : 在某种意义上说
,

改革的原因就是改革本身
。

在因

全球性竞争加剧和新技术出现而迅速变化的环境中
,

总裁们

需要提倡速度
、

灵活性和果断性
。

当每个客户要求提供特种

服务时
,

每个推销员必须有提供这种服务的权力
。

在那种从

上到下样样都管起来的多层次组织里
,

推销员做不到这一

点
。

在一个迅速变化的世界上
,

领导人必须在战略上自由思

考
,

这往往需要把经营权授与他人
 

但是
,

总裁如何把必要

的权力授与下级而又不放弃他对组织的运行所负的责任呢 :

在这方面
,

三件事最起作用 8 明确地和非常公开地把权力授

与下级
、

规定一个严格的计划程序和保持牢固的上下沟通渠

道
。

明确地把权力授与下级是十分重要的
,

因为总裁明确无

误地把权力授给下级
,

实际上是在培养象自己一样的经理人

员
。

这不只是扩大某人的头衔问题
 

最高负责人让这些人作

为一个班子参与公司的主要决策
,

从而保证这些代理人同他
抱有同样的目标

 

然后
,

他能把这些地位较低的总经理派回

公司
,

并清楚说明他们行使权力不会事后受到批评
 

上下沟通是个人权力的最重要的来源
。

如果你肯定每个

人都在朝着正确的方向走
,

你就不一定非要每个人都前后紧

接
、

步伐一致地前进
 

公司为了让职工了解公司的意图
,

可

以采取政府发送文件的办法
,

向各处送去录象带
。

权力下放

了的公司总裁必须积极鼓励在本组织各部门之间上下沟通
。

总裁还必须尽力做到使负责公司不同业务部门的所有独立的

管理人员都来关心全公司的福利
 

同等级别的所有雇员都按

照公司总的经营业绩获得同样的奖励
,

所以他们个人的命运

总是同全公司取得的成绩连在一起
,

而不是同他们个别的经

营活动的成绩连在一起
。

如果要把权力交给全公司新一代的权力低的总裁们
,

就

必须对他们进行培训
,

并且进行比过去更加审慎的选拔
 

他

们甚至是公司中鲜为人知的人物
 

实际上
 

在把权力授与下属时
,

总裁在公司中获得的总

权力很可能反而会增加
。

因为越来越多的人会极力发挥潜伙

在 自己身上的那种个人的权力
。

〔摘 自新华社 《世界经济科技》(

科技导报 ; � �� � ∀ <


