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大学是人才荟萃之地，是
培育人才的摇篮。大学的根本

功能就是依托现有的人才去
造就未来的人才。清华大学原
校长梅贻琦先生有句名言：
“所谓大学者，非谓有大楼之
谓也，有大师之谓也。”大师
是大学的标志，一所大学的学
术水平、社会声望主要是由大

师支撑的。名师出高徒。有了
名师，优秀学生就会慕名而
至。有了杰出的学术带头人，
就能够带动一个学科，带起一
支队伍，承接到重大的科研任
务，争取到大量的研究经费，
从而不断地出人才、出成果、

出效益、出名气。现在许多大
学都在争创一流大学，如果你
能招聘到一流的教师，招收到
一流的学生，那就是一流的大
学。如果你只能招聘到三流的
教师，招收到三流的学生，那
只能是三流的大学了。
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大到国家，小到单位，治

乱兴衰，关键在人才。任何单
位的领导者都应当尊重知识，
尊重人才，尤其是大学的领导
者应当比其他任何单位的领
导者更加懂得人才的价值。善
于识才用才，真正爱才护才，
应当是大学领导者的职业天

性。一个不懂得爱惜人才、不
尊重人才成长规律的人，不可
能成为一名合格的大学领导
者，也不适合在那些人才集中
的地方，如科技、文化、体育、
卫生等部门担任领导。

人品、特长、贡献，这是人

才必备的三大要素，缺一不可。
人才首先应当懂得如何

做人，在思想、政治、道德、人
品方面是合格的。如果人格低
下、心术不正，本事再大也算
不得人才。毛泽东说：学问再
大，方向不对，等于无用。古人

司马光说过：“君子挟才以为
善，小人挟才以为恶。”如果
一个人无德也无才，虽然也想
干坏事，但智力不足，能力不
济，很容易败露。如果一个人
品行很差，但很有才能，智足
以遂其奸，勇足以决其暴，如

虎添翼，为害多矣。
人才不是全才，他只是在

某一方面或某几方面有超乎寻
常的才能。再伟大的天才也不
可能无所不知、无所不能，再英
明的领导也不可能洞察一切、
包打天下。如果自认为自己是

万能人才，那本身就是愚蠢的
表现。如果社会对人才求全责
备，那也就没有人才可言了。

一个人的德才学识，最终
要体现在实践中，落实在贡献
上。以实绩分高下，以贡献论
英雄，这才是硬道理，是识别

人才最根本的标准。人才不是
自封的，那些自吹自擂、大轰
大嗡的人，大多不过是昙花一
现的流星、泡沫。人类历史上
那些流芳百世的杰出人才，都
是在促进科学发展、推动社会
进步、造福人民群众方面作出
巨大贡献的人，是经过实践检

验、为群众所公认的人。
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毛泽东、邓小平都曾经感

叹“人才难得”。一般人才固
然也很可贵，但并不难得，真
正难得的是卓尔不群的杰出
人才。这些人才所以难得，不
是因为没有，而是因为凡眼不
识、世俗不容。

创造性人才的一个突出

特点，就是不简单认同既成的
事实，不拘泥于固定的想法。
他们敢于打破常规，挑战权
威，不按常理行事，不按规矩
出牌，“扰乱”了现有的秩序，
因而不易得到社会的认同，常
常被现有秩序的维护者认为

是危险人物，加以攻击和扼
杀。从古至今，那些改革创新
人才常常遭受很多误解和冤
屈，大多缘于此因。

那些杰出的科学家、艺术
家具有超凡的天赋和智慧，他

们在人类未知的世界中摸索前
进，推翻约定俗成的公理，质疑
理所当然的结论，揭示人所不
知的秘密，提出异想天开的构
想，预见未来世界的发展。他们
开创的这些新思想、新成果，凭
借常人的智慧难以理解，按照

已有的标准难以衡量，至于未
来的价值更是难以判断，因而
常常被视作“异端邪说”，受到
压制。比如伽利略发明了望远
镜，而人们却骂他是魔术骗子，
几乎把他置于死地。爱因斯坦
提出了“相对论”，却被人攻击

为“犹太人危害世界的阴谋”。
莱特兄弟发明了飞机，开创了
人类航空史的新纪元，而当初
也遭到美国科学界和舆论界的
封杀，被迫移居法国继续他们
的飞行试验。

古人讲：“有高山者必有

深谷，有奇才者必有怪癖。”
那些杰出人才常常特立独行，
具有鲜明的个性、强烈的独立
意识和某种反叛精神。他们桀
骜不驯、狂放不羁，常常做出
一些惊世骇俗之举。他们自
信、自尊、清高、固执，甚至有

些古怪，我行我素而不在意别
人说什么，他们的逻辑是：
“走自己的路，让别人去说
吧！”一个人越是把聪明智慧
集中在某一方面，其他方面就
越是平常甚至笨拙。他们这种
不合时宜的举动，常常遭到世

俗力量的冷遇、白眼和孤立。
自古以来，那些具有非凡

创造力的科学家、发明家、艺
术家、思想家、政治家，大多是
在逆境中奋斗的，夭折的比存
活的要多，被埋没的比被发现
的要多，不得志的比得志的要

多。不少杰出人才的价值是在
其死后才被人发现的。时间越
是久远，他们的价值越加充分
地体现出来。

正因为杰出人才难得，因
此作为一个高明的领导者，更
应当细心地发掘，大胆地起
用，加倍地呵护。大规模选拔

人才必须依照制度进行，但
“制度选人”不能代替“伯乐
相马”。现在通行的工业化、
标准化的选人方法，只能选出
一般性的优秀人才，而那些特
殊性的杰出人才则很难被选
取出来，甚至会被当作“不合

格产品”加以淘汰。只有领导
者独具匠心和慧眼，才能将他
们挑选出来。一个开明的社
会，不但要为大批常规性优秀
人才开辟宽阔的通道，而且要
为少数与众不同的特殊人才，
如天才、奇才、偏才、怪才留有

发展的空间。
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人才是人不是神。任何人

都是优点和缺点、长处和短处
的集合体，只有优点没有缺
点、只有长处没有短处的人才
是不存在的。一个人的优点和
缺点往往在一条直线上，优点
的延长线就是他的缺点。比如
一个勤于学习、善于思考、有

独立见解的人往往固执；一个
处事果断、勇于负责、很有魄
力的人有时失之鲁莽；一个作
风民主、包容性强的人有时会
优柔寡断，等等。人才的与众
不同不在于他没有缺点，而在
于他具有常人所没有的优点

和特长。即使是那些声名卓
著，令人高山仰止的巨匠、大
师、伟人，近距离观察，也有这
样或那样的缺点。“金无足
赤，人无完人”，“水至清则无
鱼，人至察则无徒”，这些话
确实是至理名言。

对待人才，不仅要善于发
现和发挥他们的长处，而且要
正确对待他的短处，在处理人
才长处和短处的关系上，应当
遵循以下三项基本原则：

第一，就培养人才而言，
应当扬长补短。既要发扬和发

展他们的长处，又要弥补他们
的缺失和不足。一个人才总是

长处越多、短处越少、素质越
全面越好。作为人才自身，千
万不能恃才傲物、文过饰非。

第二，就使用人才而言，
应当扬长避短。用人之道千条
万条，最根本的一条就是用其
所长、避其所短。每个人最大

的成长空间在其最强的优势
领域。一个人才的奇迹都是在
最适合自己的岗位上和最能
发挥自己优势的领域中创造出
来的。使用人才应当校短量长，
唯器是适，用其所长，各得其
宜。大才大用，中才中用，小才

小用。克服一个人的缺点固然
很有必要，但一个没有缺点的
人还只是一个平常的人，而只
有充分发挥一个人的特长、优
势，才可能使他成为一个卓越
的人。如果非要把人才的“高
山”削掉去填平他的“深谷”，

路倒是平坦了，但失去奇峰异
景，也没有什么风光可言了。

第三，就保护人才而言，
应当扬长容短，必要时敢于护
短。古人讲：“有大略者不问
其短，有厚德者不非小疵。”
“小过无害正道，斯可略矣。”

特别是一些初出茅庐、血气方
刚的年轻人才，他们有棱有
角，敢想敢干，“初生牛犊不
怕虎”，有时处事毛躁，难免
“洒汤漏水”，说话也会得罪
人。二三十岁的年轻人没有点
狂气，不说点大话成不了大

器，当然，四五十岁的人还整
天说大话也就不堪造就了。年
轻人犯错误，上帝也会原谅。
作为领导者对成长中的年轻
人才应当多一点偏爱，多一点
袒护，多做一些补台的事情，
使他们逐渐成熟起来、强壮起

来。鲁迅曾经尖锐地批评那些
喜欢在嫩苗土地上驰马的“恶
意批评家”，他们常以幼稚为
名而对新人新作大张挞伐。鲁
迅说：“其实即使天才，在生
下来的时候的第一声啼哭，也
和平常的儿童的一样，决不会
就是一首好诗。”“倘说待到

纯熟了才可以动手，那是虽是
村妇也不至于这样蠢。她的孩
子学走路，即使跌倒了，她决不
至于叫孩子从此躺在床上，待
到学会了走法再下地面来
的。”在年轻人才遇到困难和
挫折时，领导者要敢于挺身而

出，为他们保驾护航。如果不设
法遮挡住他们的“伤口”，而是
任人捅来捅去，那么一个很有
希望的人才就可能遭到夭折
了，只好感叹“出师未捷身先
死，常使英雄泪满襟”了。
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任何物质产品都有保鲜

期、保质期。人才同样存在一
个保鲜期、保质期问题。古人
讲：“用人当其时，用人当其
壮。”对于人才，应当在他们
处于精力的最高峰、进取心的
最高峰和创造力的最高峰时
委以重任，把他们用好、用足、

用活，这样才能取得最佳的人
才效益。

青年人最肯学习，最少保
守思想，历来是社会中最有朝
气、最富有创造性、最富有开
拓精神的群体。“自古英雄出
少年”，这是从社会进步史、

科技发明史中得出的结论，也
是人才成长的一般规律。大器
晚成者当然也有，但只是特殊
领域中的特殊现象。当今世
界，在科技更新周期最快、竞
争最激烈的领域中，如信息技
术、软件技术、网络技术、基因

技术等领域，领军人物大多是
青年才俊。毛泽东曾说过，老
先生们最不喜欢的是狂妄，殊
不知许多惊天动地的大事情
都是被戴着狂妄帽子的年轻
人干出来的。

衡量一种人才体制和政

策是不是先进、优越，关键是
看它能不能早出人才、多出人

才、出拔尖人才。当今改革创
新的社会大背景为优秀人才

的涌现提供了众多的机会、开
辟了广阔的舞台，各行各业都
有大批青年才俊脱颖而出，许
多中老年人才也焕发青春，整
个社会的活力大大增强。然
而，在不少地方仍然沿袭着
“追补性”的人才政策。当一

个人才最具创造活力、最能干
事、最需要支持时，却得不到
必要的支持，要 “帽子”没
“帽子”，要经费没经费，要条
件没条件。而当他移出创造力
的高峰期以后，名分、地位和
各种优惠政策却落到头上，可

惜此时他已失去了创造的冲
动，即使心有余也力不足了。
这种“补了旧账又欠新账”的
办法，弄得两头都不高兴，政
策效益很难体现出来。
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从遗传学上讲，人都是独

一无二的。一个人的阅历、经验
和才智组合起来，造就了他的
独一无二性。人才的价值恰恰
在于他有着与众不同的特质，
能够别开生面地工作，把自己
独特性的东西奉献给世界。

人才是一个多样化的群

体，“三百六十行，行行出状
元”。每个领域都有自己的领
军人物，都能产生优秀人才。
他们多姿多彩，各领风骚，构
成了五彩缤纷的世界，共同推
动着事业的发展。在一个大系
统、大团队里，需要各类人才

相互配套，密切合作，优势互
补，这样才能形成整体实力。
比如办好一所大学，需要从事
教学、科研、科技成果转化、社
会服务、内外合作、后勤保障、
行政管理、思想政治工作等各
方面的人才，缺了哪一部分人

都不行。毛泽东曾说过，学校
的问题，主要是校长和教员问
题。他又讲过，大师傅也不好
惹。民以食为天，如果学校的
食堂办不好，那会每天每刻影
响着师生员工的情绪，学校就
不得安宁。

人才还有着层次性的特
点，层层递进，错落有致。每个
层面都有不可替代的价值，每
个层面的人才都有上下优劣
之分，很难用同一把尺子来衡
量。比如优秀的博士生导师是
人才，优秀的小学教师、幼儿

教师同样是人才。如果让一个
幼儿教师去教大学，当然难以
胜任；反过来，如果让一名大
学教授去教幼儿园的孩子，也
未必称职。

鉴于人才的多样性、多层
次性，因此在选拔人才上必须

尊重特点，承认差别，各取所
长，各得其所，绝不能用一个
模子去套所有的人。江泽民
说：“必须坚决克服用一个模
子来培养人才的倾向。不准别
人脱颖而出，谁一冒尖，一先
进，就孤立人家，把人家挤下
去，以为这样大家都‘公平’

了，舒服了，殊不知这是扼杀
优秀人才、否定先进事物的极
其错误的行为。如果让这种现
象泛滥作祟，还谈什么创新精
神，我们的国家和民族还有什
么希望？”在人才政策上，必须

统筹兼顾，合理调配，调动各方
面的积极性，使各类人才都有
奔头。总之，对待人才我们应当
有一种“海纳百川，有容乃大”
的博大胸怀，网罗众家，博采众
长，努力促成一种人才辈出、
群星灿烂的生动局面。

不拘一格的另一个重要
含义，就是对优秀人才、年轻
人才要敢于打破常规，破格提
拔。在人才选任中最流行最简
单的办法就是论资排辈、循序
渐进。这种办法尽管有弊端，
但仍有其现实性和合理性。因

为人才的识别需要一定的周
期，建功立业也需要有一个日
积月累的过程。对大多数人来
说，既缺乏特殊才能，又没有

突出贡献，论资排辈未尝不是
一种现实的晋升办法。在某种

意义上说，年资就是经验，年
资就是贡献的“积分”。如果
在人才选拔上完全不讲年资，
就会助长浮躁心理，为投机取
巧之徒提供可乘之机。论资排
辈的优点是便于操作，进退有
序，心理平衡，减少麻烦；缺点

是会埋没优秀的年轻人才，造
成人才队伍的同步老化。正确
的办法是把必要的论资排辈
和破格提拔相结合，用邓小平
的话来讲，一种办法叫“爬楼
梯”，一个台阶一个台阶地向
上爬；另一种办法叫 “搭梯

子”，搭个简便的梯子让优秀
人才快一点上来。当前我国的
民族复兴大业急需大批优秀
人才，对于那些才能出众、成
绩突出、潜力很大的年轻人
才，应当积极引进，大胆选拔，
破格使用，让他们早上岗、早

就位，充分施展才能。我们的
政策应当首先使优秀人才有
更大的满意度。“大锅饭”政
策首先挫伤的是优秀人才。如
果把高能者放在低能者之下，
把杰出者放在平庸者之下，那
等于是驱赶优秀人才。越是岗

位拥挤，越要设法腾出位子招
贤纳才；越是资源短缺，越要
注意实行择优扶重，重点突
破，在资源配置上适度向优秀
人才倾斜，千万不要把优秀人
才资源湮没在平均主义的
“大锅饭”之中。
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宽容是一种社会文明，是

一种政策环境，是对多元权利
的尊重和容忍，是对手中权力
的自我约束。

宽容是处世的原则、交往
的智慧、修养的境界。宽容就是
对人要大度、包容，为人要厚
重、厚道，对别人的缺点和过失

多一些原谅和宽恕，少一些计
较和报复。在人的所有优点中，
最可贵、最难得的就是宽容。

宽容的前提是尊重和信
任，宽容的目的是团结和激
励，宽容只有与自觉、自律相
结合才能持续健康地运行。如

果借助别人的宽容而放纵放
任自己，那就破坏了宽容的环
境，走向事情的反面。

宽则得众，苛则失和，没
有宽容就没有人才。

宽容说起来容易，而要真
正做到却是很难的。

第一，允许失误，宽容失
败。

允许失误，宽容失败，这是
鼓励探索、激励创新的重要文
化环境。任何真理都不是一次
完成的。一个好想法都是从许
多良莠错杂的想法中筛选出来

的，是经过反复调试和修补才
趋于完善的。探索真理的过程
就是一个不断战胜错误、从相
对真理走向绝对真理的过程。
在探索过程中形成的阶段性认
识，都是不完善或不正确的，如
果一出现失误就指责、就怀疑、

就封杀，那就等于堵塞了通向
真理的道路，使任何的研究探
索、改革创新都不可能进行。在
自然科学研究中要允许失误和
失败，在社会科学研究中也应
当允许失误和失败。

第二，不能一次犯错误就

“永不叙录”。
人非圣贤，孰能无过。如

果一个人才犯过一次错误就
被列入另册，打入冷宫，永远
不予信任和重用，那是多大的
人才浪费！列宁说：战败的军
队善于学习。失败的教训往往
比成功的经验对人的教育更

深刻、更难忘。一个犯过错误
的人，一旦汲取了教训，可能
变得更聪明、更成熟，增加了
免疫力，以后走的弯路会更少
一些。历史上齐桓公所以能称
霸春秋，得益于重用管仲。而
管仲曾经是一个支持政敌、险

些置齐桓公于死地的 “仇

人”。唐太宗重用的诤臣魏徵
也曾经是一个“站队站错了，

犯过方向路线错误”的人。如
果你能把自己的政敌转化为
自己的朋友，那岂不是消灭政
敌的最好办法！古代的帝王为
了中兴大业，尚能捐弃前嫌、
用贤不记仇，今天为了民族复
兴，我们更应当有“解放全人

类”的气魄和雅量。要善于调
动一切积极因素，善于起用一
切可用之才，并尽可能把各种
消极因素转化为积极因素。

第三，不能一有争议就搁
置不用。

人们看人，从来是“横看成

岭侧成峰，远近高低各不同”。
对一个人才有不同看法是很正
常的。越是地位重要、人们寄予
厚望的人，往往议论越多；越是
改革创新型的人才，往往争论越
大。各个单位的一把手，在选举
中得票都不是最高的。

用人要注意公论。在民意
调查中得票很低的人，说明群
众威信不高或形象不好，不宜
重用。而在民意调查中得票最
高的人，往往也不是最佳人
才。真正有希望的人可能在有
争议的人中。民意调查带有很

大的随机性，不可不信，不可全
信。任何真理都有一定的适用
区间，一旦超出适用区间，真理
就会变成谬误。知情是参与的
前提，如果知情面很窄，参与面
很宽，其结果必然是范围越广，
失真度越高。因此，民意调查的

结果只能作为粗略的参考，不
能作为精确的依据。如果以民
意调查的得票多少为序来选取
人才，看起来很民主，其实是
“民主”有余、科学不足。

对于有争议的人才必须
冷静地加以分析：哪些人有意

见？有什么意见？这些意见正
确不正确？是出于公心还是出
于私心？如果一有不同意见，
就搁置不用，那可能埋没了真
正的人才，耽误了改革创新事
业，助长了平庸之风。

对待群众的议论，孔夫子
提供了一个很好的办法。他认

为乡人皆好未必好，乡人皆恶
未必恶，只有全乡所有的好人
都喜欢、全乡所有的恶人都厌
恶的人，那才是真正的好人。

第四，不要冷遇不驯服的
人才。

大凡有本事的人容易心高

气盛，他们富有才气和锐气，也
多少带有点傲气和狂气，有时
表现得不那么听话和驯服。而
有些领导者总是喜欢那些比较
听话的、乖巧的人才，而对那些
不大听话、不够驯服的人才则
予以排斥、冷遇，甚至想找个机

会去“治治他”。这是一种很不
开明的行为。

选人才不是选奴才、养宠
物。用人才的目的是为了干事
业、出成果，而不是仅仅为了
让他听话、讨自己欢心。如果
有两个歌唱演员，一个虽然不

大听话，但演唱水平很高，出
场能卖座，观众很喜欢；另一
个虽然很听话，但演唱水平不
高，出场不卖座，观众不喜欢，
作为一个剧院老板聘任哪一
位呢？当然是前者而不是后
者。在选人用人上，必须秉以

公心，事业为重，唯才是举，听
话出活的人才要重用，不大听
话能出活的人才也要容纳。
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