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热情是人际关系增值点
!真实案例"

! ! ! !人拥有各种优点，可是每种优
点给别人留下的印象却是不同的，
心理学家把那些能给印象形成有
重大影响力的品质称为“中心品
质”。心理学家阿希在 "#$%年用实
验证明了这个观点。他将大学生分
成两组，每人拿到一张描写某个人
特征的包括 &个形容词的表。第一
组被试的表上写着“聪明、灵巧、勤
奋、热情、果断、实际、谨慎”，第二
组被试的表上的词除将“热情”换
为“冷淡”外，其他的词与第一组被
试的相同。然后让被试者评价该
人。发现第一组被试多数认为此人
慷慨、幸福、人道，而第二组的评价
几乎相反。阿希又分别用“文雅”和
“粗鲁”去代替“热情”和“冷淡”，发
现两组被试的评价几乎无多大差
别。这说明“热情—冷淡”是核心品
质，而“文雅—粗鲁”则不是。

所以，卢敏应该找到人际关系
中的最大增值点———热情。热情是
一种做人的态度，更是一种对生活
的态度。热情是先天性格与后天学
习的一种综合体现，用班杜拉的社

会学习理论来讲，我们都是

社会人，都是可以从后天的学
习中学会热情的。之所以这么
讲是因为每个人都是不一样
的，但我们提倡的热情是一种由
内到外的热情，就是能真正为他
人设身处地着想，但同时也能让大
家感受到你的热情似火。我们不反
对外冷内热，但相比内外全热，还是
后者会更易得到大家的认同。
其实，热情并非刻意的做作，你

如果能让别人感受到快乐，感受到
温暖，你就一定是一个有热情的人。
一个热情的人应该具备一个良好的
身心状态，这是最基本的。因此，热
情要融入到生活中的每一个小的方
面，并不一定要多么惊天动地，但是
要在无形与无声中做到热情却是一
个大学问。不仅是在实践活动中，在
我们日常的各种生活、学习、工作
中，我们要将这种热情自然地发散
出去，是通过一种“气”的感染，而并
不局限于某个特殊固定的行动。当
然，这种“气”是由很多日积月累的、
细小的行为所构成的。对待生活要
积极乐观，对待他人要乐于奉献，关
心身边的每一个人，从每一个细节
发现他人的需要。用热情去融化他
人，感染他人。比如主动与同事打招
呼，不要只是点点头或微微一笑，可
以攀谈几句闲话。平时可以参与大
家的闲聊，打破自己沉默的形象。
还可以主动帮助别人，不要等
到别人求助才伸出救援之手。
这些行为都可以给别人留下
热情的印象，加上其他优点，
一定会令你的人际关系增值
增量。 姚扶有

!心理分析"

! ! ! !夜幕渐渐降下来，晚风吹进卢
敏的房间，丝丝凉意似乎让他恢复
了知觉。他把自己关在屋子里已经
一天了，不吃不喝，也没有感觉到
饿。他就想这样静静地坐着，闭门思
过。他怎么也想不明白：像他这样有
才又如此为公司卖力的人，为什么
得不到公司和同事们的认可？

记忆的闸门打开了，把他又拉
回到刚进公司的时候。

两年前，卢敏顺利通过公司的
各种应聘考试，连试用期都被省略
了，直接进入公司企划部。也许是专
业对口，卢敏很快就进入角色，不仅
与带他的主任工作配合很默契，而
且还经常提出合理化的建议，因此，
部主任认为他是一个很有发展前途
的人。于是，主任便留意寻找机会，
放手让卢敏独立锻炼。

那是卢敏进公司 '个月后的一
天，公司老总让企划部针对十一黄金
周策划一次企业联谊活动，主任领命
后便将任务分派给卢敏，让他一周内
拿出详细的活动方案。卢敏深知这是
主任考验自己独立工作能力的第一
次测试，也是展示自己才能的难得时
机，他不仅不能辜负主任，更要以此
为契机在公司一鸣惊人。于是，他白
天深入各大公司调查研究，掌握第一
手资料；晚上则集中精力研究各
方面的成功案例，然后构架自己
的方案。第 $天初稿出来后，他
又跑到母校，将这个方案送给恩

师，请求提出修改意

见。最后结合恩师的意见写出了比较
满意的活动方案。当这个活动方案送
到公司高层讨论时，不仅获得大家的
一致通过，而且对卢敏的这次活动方
案给予了高度评价。
从此，卢敏在公司名声鹊起。
公司为了充分营造一种精诚团

结、相互帮助、人尽其才的人文氛围，专
门召开会议要大家学习卢敏的这种乐
于奉献、求真务实、积极进取的精神。因
此，常有年轻人主动找卢敏一起探讨问
题。起初，卢敏倒也比较乐意与大家分
享心得，但时间长了，卢敏便表现得有
些不耐烦，时不时找这样或那样的借
口推托掉同事们的求助。有时，在公司
遇到刚来的同事，人家主动跟他打招
呼，他则爱理不理地应付一下；有时，
干脆就“啊”一声，算是把同事给打发
了。有一次，一个同事非常谦虚地对他
说：“我正在策划一个营销计划，但一
时吃不准市场的可容度，可不可以占
用你下午的时间，请你帮助我研究一
下？”谁知，卢敏表情淡淡地说：“我最近
特忙，帮不了你。你自己琢磨吧。”之后，
又有好几次类似的情况，卢敏都是不温
不火的态度把同事对他的尊重和求助
给推了回去。时间久了，卢敏便在同事
们的心中有了共识：有才华、有能力，但
为人清高孤傲，不太容易共事。

第二年秋天，公司准备在策划
部提拔一位副主任。公司为了体现
公平、公正、公开的用人原则，采取
笔试、公开答辩、群众评议和领导审
查四道程序公开选拔。许多领导都

认为此职非卢敏莫属，卢敏也不负
众望，前两次考评都获得较高的分
值，但在群众评议时，却出现了令人
失望的局面，大家一致认为卢敏不
适合当一个统揽部门全局的领导，
对同事冷漠有余，温情不足，有时甚
至很不通情达理，缺少人情味。

公司领导从关心和爱护卢敏的
角度出发，让人事部领导找卢敏委
婉地反馈了这次选拔的结果和各方
面的意见，希望他好好反省自己，扬
长避短，吸取教训，争取成为一个众
口皆碑、德才兼备的优秀人才。

卢敏坐在屋里反复回味自己近
两年来的工作历程，认真咀嚼着领导
找他谈话的内容，深感做人比做事
难，难道真是先做人再做事吗？难道
做人缺乏热情真的会失去民心？
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