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治”。从古到今，人才作为先进生产力和先进文化的创造者

，对于民族的兴盛与繁荣，始终起着关键性作用。然而，随

着社会的进步，人们对人才的评价、选用，自觉不自觉地落

入俗套，步入时代发展后尘，甚至难以从计划经济、小农经

济和“官本位”等陈旧观念的束缚中解脱出来，一定程度上

影响了人才的正常选用和成长，影响了事业的发展，也是落

后地区与发达地区、中国与世界发达国家存在差距的重要原

因之一。 人才观上的循规蹈矩，表现最为突出的在党政干部

选人用人上。从上世纪80年代到现在几次大的推进干部“四

化”中，很多地方在理解和执行上走入误区，把年轻化搞成

低龄化，把知识化、专业化混同于学历化。只要符合事先定

好的“框框”、“条件”，就可以顺利地成为“人才”，而

很少考虑是否有真才实学，是否有工作成效，是否在单位中

有公认度。以至于一些青年干部产生浮躁心理，引发了所谓

的“39岁现象”，这种现象也是混文凭、假文凭的根源。 人

才观的偏颇，导致评价标准的缺失和用非所长。当正职的缺

乏“帅”才，作副职的缺乏“干”才。我们曾经解剖过一个

单位的班子运行状况。这个单位的正职吃苦精神很强，内部

的事、上下左右的事全部一身包揽，没日没夜，没有休息日

。但单位副职和各级主管都无所事事，这个单位所负责的事

项每年没有起色，群众意见很大。按理论和实践的标准，这

个正职充其量不过是“三流”领导。这种干部“德”是没有



多大问题，问题出在“才”上，缺“帅”才，至少不应该放

在“帅”的位置上。 还有一种观念亟待转变，就是把重用当

做一种奖赏。容易出现两种倾向。一种是对待有突出贡献的

科技人员。如果这些人具有很强的组织管理才能，即是事业

工作所需。如果不具备这方面的才能，就成了用其所短，发

挥不了其应有的作用。另一种是每当一个位子空缺时，一边

是很多人在拼命地争，一边是用人决策者为无法平衡而苦恼

。这种恶性循环必然导致真正的人才难以被发现，即使发现

了也难以被破格任用的结局。 这些观念的根子在于我们传统

的思维习惯和教育制度。最近看到一篇报道，一个在400名学

生中成绩只能排在百位左右的应届毕业生，收到哈佛大学的

本科录取通知书，以及每年4．5万元的奖学金。这样的提前

录取荣誉，中国只有一个，亚洲也只有两个。然而被哈佛视

为宝贝的学生，学校对其评价是，“她不是我们学校成绩最

好的学生”，她从来没有在各类数理化竞赛中摘金夺银。哈

佛看准她的是有鲜明的个性，有学术精神，有领导能力。而

我们是分数面前人人平等。因此，人才观的转变也是一个漫

长的过程。作为做人才工作的来讲，最重要的是坚持实事求

是。实践是检验真理的唯一标准。只有实践才能出“真知”

。“知人”是“善任”的前提和条件，“善任”是“知人”

的目的和结果。只有在实践中“知人”，才能真正地做到“

善任”。在社会主义市场经济条件下，只有通过市场经济的

实践，才能真正地“知人善任”。选“千里马”，靠传统的

“相马经”是远远不够的，也只有考察人才的实践活动和业

绩，才能达到我们“知人善任”的目的。所以我们无论研究

人才、评价人才，还是培养人才、引进人才，抑或选拔人才



、使用人才，都应当放到市场经济的实践中去观察、去运作

、去选择、去检验。不能简单地用硬杠子一“卡”了之。其

次是要做到人尽其才，才尽其用，用其所长是用人的最高准

则。人生活在现实社会之中，受知识结构、思维方式、性格

特征、社会环境的影响，各有其才，只是才能的方向不同、

大小不同而已。用当其长，关键是各级领导要真正了解人才

的长处和短处，用长避短。再就是要确实把能力和业绩作为

先决的条件。重能力，就是要有良好的文化素养，有专业的

技能，也就是我们说的要有一技之长。并且要与实践相联系

，与工作相结合，把拥有的资源变为资本，不仅要会说，而

且还要会练，百练才能成钢。重业绩，就是要工作有成效。

漂亮的话说了一大筐，辛苦事情做了一大堆，如果不出成绩

，那就是白说白做，劳而无功者不能算是真正的人才。
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