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  一、重新确定公务员职务与职级的对应关系    

  在目前的公务员职务体系中，中央与地方公务员的各级职务在级差上是单一的等差级序。以地方为例，各级

行政首长，省与市(地)、市与县、县与乡的级差都是一样的，这倒没有什么不通之处。但将各级政府组成部门

首长与下辖一级区划政府首长归入同一行政级别，即如科局级、县处级、地厅级之说，将一个县的局长与上级机

关的主任科员、科长归入同一行政级别，将一个县的县长与中央、省机关的处长归入同一行政级别，如此归类，

就有些不通了。试看一看，中央部委、省级政府中的众多的处，一般也就四五个人，在职能细分的情况下，管那

么一点事，这样的处的处长，其责任、其权力、其能力要求，如何能与一个县、哪怕是规模较小的县的县长相比

呢?现在都把他们摆在同一级别上。这是不公平的。 

  公务员的职务职级体系，既构建了一个分配责任、权力和资源的等级架构，同时也提供了一个公务员个人获

得报酬、地位和声望的基本级差。问题在于，报酬、地位及声望与责任、权力要大体匹配。如何解决这一问题?

恐怕要在职务与职级的对应上找办法。     

  依照《国家公务员暂行条例》，公务员的职务与职级是两个不同的体系，二者之间有一个对应关系。只是大

约现行的职级在标示一个人的地位、声望诸方面缺乏说服力，大家也就不在意它，职级制度无形中被虚置了。恐

怕现在很多公务员连自己属于职级中的哪一级也记不清。然而，对职务级别的标示又是客观需要的，于是有了科

级、处级、厅级之说，这实际上是把一个具有代表性的职务当做了职级的代称，职务与职级混同了。若是照此下

去，解决不了上面提到的问题。自成体系的职级制度还是应健全并真正发挥起效用来，通过确定与不同职务更合

理的对应关系，以解决前面提到的不公平问题。在这一方面，可以借鉴我国古代的一些做法。 

  二、设置基层公务员职务晋升的通道 

  现在各级机关补充人员，来源主要有两个，一是新毕业的大学生，一是军队转业干部，日后在机关中获得晋

升的当然也是这些人。感觉上好似部门间、不同层级间人员的流动反而比过去少了。举例讲，假使有一个年轻

人，大学毕业后被分配到县、乡工作，奋斗几十年，当个局长大约就到头了，但也不过是一个科级；能做到县长

级的概率很低，即使是命运垂青，做到了，也不过是一个处级。但假使他被分配到省级机关或是中央机关，升个

处级职务就很平常了，在中央机关升到司级职务也没有什么特别之处。 

    说实在的，从仕途上讲，在下层机关(市、县、乡)工作，前面的路并不长，晋升的机会并不多。先把报效

国家、奉献社会放到一边不谈，职务晋升是什么呢?除了获得更高的身份标志与待遇外，在很大程度上也是一个

人事业成就的体现。至少相当多的人是这么看的，在行政职务阶梯上跋涉的人更是如此。试想一想，一个公务

员，升职的机会很少，相应的待遇也上不去，他会有多少持久的工作热忱呢?他又如何愿意到下层机关去工作



呢?西方心理学中有一种ERG理论，其代表人物是克雷顿·奥德弗。奥德弗认为人的需要可以约化为三种：生存

需要(E)、关系需要(R)、成长需要(G)，成就需要处于最高层面。他有一种观点，即一个人较高层的需要一再遭

受挫折，得不到满足，就会重新追求较低层次的需要。如成长需要长期受挫，往往会导致人际关系需要甚至生存

需要的急剧上升。这就是说，人的积极性除了有“满足——上升”的趋势，还有“挫折——倒退”的可能。 

  按照这一理论，在下层机关的一些腐败现象是能讲出一些根由的。有一部分人的逻辑是，既然事业发展无

望，转而追求物欲的满足吧。这倒不是要为腐败者开脱。我们当然要教育公务员具有奉献精神，克己奉公，但也

的确要对现行的一些做法审视一番。是否因某些做法抑制了相当一批人的积极性?是否因给一部分人发展机会太

少而迫使他们走偏了方向? 

  再者，从提高决策科学化水平和管理效能的角度，高层级行政机关也需要众多有下层机关工作经验的人加入

到其中来。 

  所以，就是要给下层机关人员到高层机关任职开一条道。让那些有才华、有抱负、从较低层做起的人有更广

阔的发展空间。是否可以作一个规定，高层机关(中央、省、市)中的一些职位应从下层机关人员中选任，并定

期举行面向下层机关人员的选拔活动。这一方面以及一些具体的举措，绝不仅是一个提高人事管理水平的问题，

它实质上可能蕴含着深刻的政治、社会意义。 

  三、加强公务员与系统外的人才交流 

    机关与国有企业、事业单位性质不同，运行机制不同，互相之间不可能有过多的人员交流；就机关方面来

讲，没有或者人员交流太少，不利于政府部门增强活力，也不利于政策、管理水平的提高。因为现代公共行政日

益繁杂，本来就需要有众多不同素质、不同资历的人组合起来，共同承担；何况，从更直接的方面讲，机关所履

行的管理职责相当程度上就是对企业、事业单位的管理。有一些有企业、事业单位工作经历，又能胜任机关工作

的人员加入到公务员队伍自然是好事。 

    现在的问题是，有交流，但多为单向交流。撇开机构改革中人员分流时流动到企、事业单位的不说，日常

流动中以从机关分流到企业、事业单位的居多，且大多在流动的同时提升职务；少见由企业、事业单位流动到机

关去，流动时提升职务的更是稀有。这样，实际上是有意无意地矮化了企、事业单位的公职人员，难怪大家有怨

气。要是说企、事业单位的人不一定能胜任机关的工作，那又如何能证明机关的人就一定能胜任企、事业单位的

工作呢?按理讲，企业、事业单位的工作专业性更强一些，倒是需要相当的时间才能熟悉。总之，现在的一些做

法是有欠公平的，少了一些为国家选贤任能的全局意识。 

  《国家公务员暂行条例》、《干部选拔任用条例》中都有关于机关与企、事业单位人员交流的条款，但没有

具体的办法，甚至也没有明确的指导性意见。建议研究并出台相关的政策。  
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