
 

我们到底该用什么样的人？ 

“顶尖”的人才就一定是最棒的吗？ 
我们更应该偏爱“顶尖”的人才，还是需要更重视“70分”的员工呢？ 
我们是否应该“三七开”地看待每一个员工？ 

 
“70 分”的员工为什么会比“顶尖”的人才具有更多的优势呢？ 

企业家和高管们经常会彼此分享“我们会用什么样的人？”的实践心得，团队管理者

们常常会探讨“我们该如何用好人？”的问题。而当今更多的创业者们往往会不得不面对“我

们可以用什么样的人？”的抉择……。 

 

 
 

松下幸之助作为日本的“经营之神”，他在用人的方面有着独到的见解。比起才高八

斗的“顶尖”们，更多偏爱他所评价的“70 分左右”的中等人才。就人才的标准而言，只

需要 70 分就够了。相对于满分 100 分的“顶尖”人才而言，70 分也就算一个中等偏上一

些的水平吧！这个看似颠覆人才管理原则的原则被松下称之为“70%原则”。 

之所以有这个有趣的感悟，来自于松下幸之助的管理实践。松下电器创业之初，公司

的名气不大，它只能吸收三井、住友、三菱等大企业所不要的人才为其职员。松下幸之助认

为：他的事业的迅速成长，都是这些被他人视为次级人才的人一手创造出来的成果。“70

分”的人才是有其独特的优势的。 

对于任何初创的企业，“我们可以用什么样的人？”其实比“我们该用什么样的人？”

更现实、更残酷。能够吸引 70 分的“次级”人才的加入，应该已经是不小的成功了！ 

 



 
 

我们应该更多偏爱顶尖的人才，还是需要更重视 70 分的员工呢？ 

常见的“顶尖”的人才往往心高气傲、自以为是，看不起他人，甚至看不起他的领导，

更听不进团队的意见。在现今这个“个人英雄”日显“势单力薄”的时代，他们常常无法或

难以很好地融于团队，获得团队成员的支持与协作。反而那些“70 分”的人才们。往往更

能够清晰地觉察自己的不足，更希望借助团队的力量使自己快速成长，融入团队反而更顺利、

更自然，他们懂得通过自身和他人的共同努力更好地完成主管安排的任务！ 

“70 分”的员工到底比“顶尖”的人才多了哪些重要的优势呢？ 

 

 

“70 分”的人才天生更容易具有不断追求“卓越”的能力。 



当“顶尖”人才正在独孤求败，靠“自我约束”来寻找前进的方向和动力的时候，“70

分”们正在以“顶尖”者为目标，努力地追赶，力求迎头赶上。这种明确的目标和企图心所

产生出的强大的内驱力，自然天成地帮助他们拥有更具直达顶峰的韧性和毅力。 

“顶尖”人才往往善于发现周边环境和他人的问题，更容易产生抱怨和分离之心。把

其培养成一个公司高管，他也更多会认为这是他个人才华或努力所致，是应得的回报，自然

未必会对你和公司有特别的感激。而“70 分”的中上人才则不同，他们会认为之所以能够

取得今天的成就，是与其直属主管和公司对他们的栽培和器重密不可分，心存感激，更愿意

忠诚于主管和公司，更容易实现人才与组织的良性互动和发展。 

作为一个民营企业或初创公司，力求生存与发展，亟需人才的加入与贡献。在招聘人

员的时候，名牌大学的毕业生反而可能还看不上名不见经传的你，并不会重视这次诚恳的面

试，更有可能不会“珍惜”这样的一个工作机会，自然更免谈“心存感激”。作为一个自考

生，非名牌大学的毕业生，可能会更珍惜这样的一个普通的工作岗位，更容易忠诚于企业，

更愿意长期与团队共同发展。 

 

 
 

松下幸之助认为，对员工是否能够胜任一项工作的判断，最多只能把握 70%，剩下的

30%只能在他做的时候才能真正的发现。没有一个管理者能够做到，一开始就能对一个人有

十足的把握！ 

其实，“用人”客观地也无法做到十全十美！ 

在还没有开始工作之前，其实我们是不清楚这个人是否有能力能够胜任这份工作的。

这才是真正的客观现实！ 

 



 

“用人该用什么样的人？” 

“70%原则”--在 70%的层面我们反而可以获得诸多我们过去没有察觉到的有趣的均

衡！ 

这个问题，松下幸之助作为一个公认的成功的企业经营者，基于对社会现实的

洞悉，给了我们一个直接而又简单的回答。 

松下幸之助“糊涂“的用人之道，暗合着东西方人才管理的智慧，其本质是中庸之道

的思想的企业实践与总结。 

当然，“70 分”的人也未必一定会不断地追求卓越，“顶尖”的人才也未必不会不“自

觉”……，你在用人的时候又该怎样做出正确的选择与决策呢？“70 分”们又该如何一如

既往地努力与成长？这是我们每一个管理者都值得进一步深思的一个问题。 

 


