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一
走出嘴页毛矜裸黔用人的习厄食误区

彭向刚

【内容提要 】
“

治国之道
,

唯在用人
” ,

用人是领导者的基本职责之一
。

但领导者在用人实践中极易陷入以下误

区 “

排队等位
” 、“

依赖拐棍
” 、“

嫉贤妒能
“ 、“

求全责备
” 、 “

主观恩赐
” 、“

因人设事
” 、“

派系平衡
” 、“

重用轻管
”

等
。

这些误区事关领导工作的成败
、

事业的兴衰
,

领导者必须高度重视
。
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正确的选才路线和用人标准
,

科学的考评方法

和测评技术
,

都不可能取代领导者在用人工作中的

决策作用
。

领导者在用人实践中极易陷人以下八大

误区

一
、

排队等位的误区
。

宁可让那些德才平庸

的人占着领导者的位子
,

也不肯提拔有才华的年轻

人
,

使许多有发展潜力的年轻领导人才
,

白白贻误
了最佳时期

。

排队等位的误区
,

说到底仍然是
“

无过

即是功
”

和
“

论资排辈
”

观念的反映
。

在
“

排队等位
”

的口号下
,

领导者逃避了用人责任
,

平庸者占据了

有利立置
,

而有才能的人则在
“

等
” 、“

靠
” 、“

耗
”

中消

磨了意志
,

钝化了锋芒
,

错过了成就事业的最佳年

龄区间
。

走出这个误区
,

领导者一要树立市场竞争

观念
,

为优秀人才脱颖而出创造公平竞争的环境
,

做到不拘一格
,

唯才是举 二要在用人机制上研究

干部
“

能上能下
”

的运作方法
,

尤其要明确
“

上
”

或
“

下
’

的具体标准
,

使庸者下
,

平者让
,

能者上
。

二
、

依赖拐棍的误区
。

有些领导者非常器重

和赏识下属才能
,

甚至使下属成了领导者形影不离
的拐棍

,

须臾不分
,

得心应手
。

因此
,

总是担心提拔

下属会影响自己分管的工作
,

借口
“

工作离不开
”

而

把住下属不放
,

致使优秀人才错过机遇
,

造成遗憾
。

此类例子
,

在实际生活中是屡见不鲜的
。

如某人在

机关擅写
“

大材料
”

并因而成为其上司的
“

文字拐

棍
” ,

直熬到 岁
,

才被委以科长职务
。

走出这个误

区
,

领导者一要树立全局意识和长远观点
,

不要 目

光短浅
,

私心严重
,

不能把优秀人才当成个人垄断

的资源 二要广开视野
,

相信人才并善于发现人才
,

把不断发现
、

培养和举荐人才作为领导者的神圣职

责
,

避免对人才只用不提和不负责任的做法
。

三
、

嫉贤妒能的误区
。

依笔者看来
,

胸怀宽

阔
、

能力出众
、

办事公道是合格领导者的主要品质
,

尤以胸怀宽阔为重
。

而有些领导者则心胸狭窄
,

猜

疑心重
,

甚至嫉贤妒能
,

总是担心有真才实学的下

属会超过自己
,

认为要在一个单位长期干下去就不

能任用比自己强的人
。

因此
,

竭力排斥
、

压制
、

打击

优秀人才
,

对外不宣传
、

对上不举荐
、

对下不表扬
,

甚至为优秀人才的发展设置各种障碍
,

以庸制能
、

以平治强
,

专门用那些
“

既成不了大事
,

也捅不了大

漏子
”

的人
,

以使自己获得控制下属的权威和长期

在位的安全感
。

这实质是领导者不健康的心理情绪

和低下人格及脆弱神经的反映
。

走出这种误区
,

领

导者一要树立以事业为重的观念
,

摒弃当太平官的

思想
,

按照事业的需要选贤任能
,

做到
“

外举不避

仇
、

内举不避亲
” ,

真正把那些有能力推动事业发展

的人才提拔上来 二要加强自我修养
,

提高领导者

的品格情操素质
,

以宽广的胸怀容人
,

以高尚的人

格聚人
,

以超群的才能服人
,

以负责的态度用人
。

四
、

求全责备的误区
。

常言道
“

金无足赤
,

人无完人
” 。

列宁也曾指出
,

只有什么事也不干的人

才不会犯错误
。

但实践中优秀领导者尽管自己也不

十全十美
,

却总是要求提拔的对象应该十分成熟
、

完美无缺
,

特别是对年轻的下属
,

百般挑剔
,

过分苛

求
,

甚至瑕疵掩瑜
,

不顾主流
。

倘若听到一点意见或
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一有争执
,

提拔工作立刻搁浅
。

走出这种误区
,

领导

者一要树立辩证唯物主义的思维方式
,

全面地
、

发

展地和联系地看待人才
,

做到
“

德看主流
,

才重一

技
”

二要对人才扬长避短
, “

君子用人如器
,

各取所

长
” 。

此外
,

以下两则名言实为难得忠告 倘有十全

十美之人
,

用之不足以证明领导者胆识
,

相反
,

优点

突出
,

缺点也很明显的人
,

倘能恰当使用
,

方能证明

领导者的用人能力
。

美国管理学家彼得
·

杜拉克曾

说 聪明的领导者从来不问他不能干什么
,

而只问

他能干什么 不能干什么是他自己的事
,

而能干什
么才决定是否用他

。

五
、

主观恩赐的用人误区
。

本来领导用人

是紧紧与事业相联的社会组织行为
。

但少数领导者

却将其变为个人的主观恩赐性行为
。

对人才价值的

考察认定
,

仅取决于领导者的态度甚至是个人感情

的偏好
,

此谓主观 对人才的提拔使用
,

不是着眼于

事业发展的需要
,

也不是着眼于人才的实际价值和

工作成绩
,

而是领导者基于个人感情对下属的
“
回

报
” ,

此谓恩赐
。

主观恩赐的误区
,

最大的危害性在

于领导者的个人行为凌驾于或代替了组织行为
,

对

人才的误导作用很大
,

它诱导人才不是培养自己同

组织的感情
,

而是培养同领导的私情
,

人才的价值

不取决于工作的贡献
,

而取决于对领导者的逢迎和
“

忠诚
”

及领导者的认可
。

时下流行的一种说法
“

你

自己得行
,

还得有人说你行
,

说你行的人得行
,

你也

许真能行
” ,

就是这种人身依附性质的用人导向的

形象概括
。

走出这种误区
,

领导者一要学习掌握人

才学知识
,

学习现代组织理论
,

增强用人的理性指

导作用 二要严格按照党的干部路线和国家的用人
法规办事

,

坚持群众路线和民主集中制原则
,

提高

用人工作的透明度
,

严格按用人程序办事 三要出
以公心

,

结合工作客观评价人才价值
。

六
、

因人设事的误区
。

唐太宗曾说
“

为官择

人者治
,

为人择官者乱
。 ”

这是强调要因事择人
。

现

实生活中
,

有些领导者为安排
“

嫡系
” ,

挖空心思
,

巧

立名目
,

盖庙设店 有些领导者则是
“

爱哭的孩子多

给糖
” ,

或为了平庸之
“

神
” ,

不惜因人设事
,

迁就任

用
,

即所谓
“

养起来
” 、“

吊起来
”

是也
。

美国管理学家

杜拉克曾指出
“

因人设事的必然结果
,

必将产生恩

怨派系
。

任何组织都经受不起恩怨派系
。 ”

走出这种

误区
,

领导者一要提高认识
,

把自己与下属的个人

感情同对事业的感情区分开来
,

不能拿工作开玩

笑
,

用公共资源送人情 二要按照国家机构改革的

要求拆庙搬神
,

做好人员分流工作
,

不能用
“

养起

来 ”的消极办法对待改革
。

七
、

派系平衡的误区
。

领导用人必须考虑平

衡的因素
,

但这种平衡应是着眼于个体素质德才结

构的平衡及其与领导工作需要的平衡
,

应是人才个

体与周围环境及人才价值与群众意见的平衡
,

应是

领导班子成员的整体结构平衡
。

一句话
,

是积极的

平衡
,

而不应是基于派系之争的消极的平衡
。

有些

领导者选拔人才时
,

主要考虑派系之间的力量均

衡
,

将某些优秀人才作为牺牲品
。

如部队中的老乡

倾向
、

高校中的弟子倾向
、

政府机关的地区倾向或

一把手倾向等
,

平衡的主要因素不是工作需要
,

不

是人才价值
,

更不是群众公意
,

而是影响派系均衡

的因素
。

这种平衡往往是各方妥协的结果
,

而某些

胜任工作的优秀人才本该提拔重用
,

却因不具备上

述平衡所需条件而白白牺牲了机会
。

这种现象具有

相当的普遍性
。

走出这种误区
,

既需要大环境的优

化
,

也需要小环境的净化
,

尤其需要一位清正无私

的单位一把手
。

、
、

重用轻管的误区
。

不少单位的领导者
,

对人才重使用轻管理
。

围绕某些人才具备不具备提

拔使用的条件
,

以及如何进行任用前的考核
、

如何

使用
,

领导者考虑的较多
,

工作做的也很细
,

这是正

确的
、

必要的
。

但有一种倾向也不容忽视
,

就是对提

拔使用后的干部疏于管理
,

包括放松教育和管理
、

监督不力等
,

致使有的年轻干部放松了世界观改

造
,

不学习理论
,

不钻研业务
,

工作不思进取
,

脱离

群众
,

有的甚至腐化
、

堕落
。

等到问题严重或举报频

繁
,

或干部调整时
,

才想起考核工作
。

这一误区的危

害性在于割断了干部管理工作各个环节的联系
,

不

利于干部的健康成长
。

走出这一误区
,

领导者一要

全面认识自己担负的用人责任
,

不仅包括用人决策

责任
,

也包括人才的培养
、

考核
、

监督责任及用人失

察责任等 二要加强对提拔使用后的干部进行教育

管理和工作指导
。
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