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摘要：管理者对被管理者进行人力资源开发的同时．被管理者要进行自我开发，通过正璃的自我开发，能将自己开发为人 

才，开发为重点人才。 
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一

、全员人才观、重点人才观与人才的自我开发 

作为“第一资源”的人才资源，是人力资源的一 

部分。人才，就是有才能的人，能做 出较大贡献的 

人，有创造性的人，有价值的人。 

全员人才观就是每个单位，从最高管理者，到一 

般管理者，再到一般职工，应该说都是人才，每个职 

工都有一技之长，都有一个岗位，都在对单位或组织 

做贡献，因而，每个职工都是人才。每个单位的管理 

者，都应尽力把人力资源向人才资源转化。所以，每 

个职工应该树立信心，自己就是本单位的人才。管 

理者应对职工有计划开发，辅之以职工的自我开发， 

极大开发潜能，调动全员积极性。 

重点人才观和相对人才观，就是各单位的全部 

员工中，有一定比例的人才。一般来说，一个单位只 

有 20％、30％或者更多一些的职工才是人才，或者说 

是重点人才。他们有较高的管理水平或技术水平， 

有较强的工作能力 ，对单位的发展有较大的贡献或 

即将作 出重大贡献。在这 20％、30％的职工之外的 

人，就不是单位的重点人才。但是，人才和重点人才 

本身又是相对的和动态的，随着时问和空间的转移， 

人才或重点人才是不同的。在我国的科举时代，“优 

秀之才”的秀才如果算“人才”的话，举人、进士，更要 

算人才了。但当时的秀才仅相当于今天的小学毕业 

生：乡试及第的举人，也不过是今天的高中生。这一 

方面说明，包括从学历和能力等多方面看还不是人 

才或者不是重点人才的，单位有责任对他们加大开 

发的力度，同时，必须加强人力资源或人才资源的自 

我开发。职工们要争取“挤”进单位的加％或30％的 

重点人才里去，通过单位的人力资源有计划开发和 

职工的自我人才开发，这是完全能够办得到的；另一 

方面也说明，今天是重点人才的，也许明天就不一定 

是重点人才了，重点人才本身更要进行不断的自我 

开发，进行深度自我开发，使自己的能力不断增强， 

对单位不断作出更大的贡献。 

二、怎样进行人力资源的自我开发 

第一，确立正确的目标。首先是职工要确立自 
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身发展的目标，而且，所确立沟自我开发目标要与社 

会和单位的发展目标相一致。只有这样，自己才能 

与单位真正整合在一起，才能使自我人才开发的全 

过程与单位发展的全过程一致，自己也才会融人单 

位发展之中。与此同时，为使自己的目标能实现，职 

工要制定自我人才开发的实施计划。这个计划要具 

有目标的指向性 、阶段性、动态性、可操作性等特征， 

如堵训时间、培训目的、培训内容等。在这方面，人 

力资源开发的“PPDF法”是十分有用的方法，它把职 

工的发展计划和目标细化，并随着单位的发展与需 

求而修改，并进行经常性检查 

第二，保持积极的心态。在人力资源的自我开 

发过程中，职工要树立成才的信心，坚信自己的潜 

能，坚信自己通过努力一定会成为人才、成为重点人 

才。哪怕自己的学历不高，哪怕自己现在还不是人 

才或不是单位的重点人才，但在自我开发中会自学 

成才。据研究，一般人的大脑，开发度只有 5％左右， 

可开发的前景十分广阔。所以，每个职工都要有信 

心，有 自我人才开发的进取 t2,。而安于现状，悲观、 

失望、自卑、“破罐子破摔”等消极心态，将不可能成 

功地进行 自我开发，从而不可能成为单位所需的人 

才和重点人才。 

第三，职工完成本职工作既是天经地义，也是职 

工自我开发的重要前提。职工在岗敬业，完全可以 

在本职工作中成为行家里手，成为单位所需要的人 

才，成为显现出自己更大才能的重点人才，成为有较 

大贡献的人才。因为每个职工在本职工作岗位上都 

有为单位作出较大贡献的可能性。单位离不开每个 

岗位的职工，每个岗位上的职工的“小胜”，会积累为 

单位的“大胜”；而且，职工在每个岗位上会干得更出 

色。如果一个人很有才能，但他没有把本职工作干 

好，或者不愿意把本职工作干好，没有在本职工作岗 

位上对单位作出较大贡献，那他就不能算现实的、单 

位所需要的人才。而且，职工的自我开发在本职工 

作岗位上进行，把本职工作干好是自我人才开发的 

前提和起点。 

第四，努力实现创新性人才的自我开发。创新 

是一个民族进步的灵魂，是国家兴旺发达的不竭动 

力，同时，也是单位发展和竞争致胜的法宝。每个单 

位，最需要的是刨新性人才。每个职工都要在本职 

工作岗位上通过自我开发成为创新性的、创造性的 

人才。创新性和刨造性是每个职工都可以办到的， 

不同的岗位有不同的创新要求。一方面，创新的基 

础是丰富的知识和实践经验，知识越多，实践经验越 

丰富，创新的可能性就越大；另一方面，要傲刨新的 

有心人。创新是有心人的“专利”。傲有心人，才会 

发现人家司空见惯、熟视无睹的事物的问题，才可能 

去刻苦钻研，才会有新的刨意出现，才会有创新的灵 

感，才可能抓住机遇 ，从而实现创新。 

第五，主动积极进行培训，这是职工实现自我人 

才开发的主要途径。严格讲，经过各种培训特别是 

专门培训的人，也就是经过一定开发或重点开发的、 

有一定技术和技能的人，才有可能成为人才；不经过 

开发或自我开发只是一般的人口资源，是人才的“毛 

坯”。没有经过开发的人口资源，与单位的发展呈反 

相关系。一个单位要有计划地组织职工包括各种管 

理人员、技术人员进行各种形式的培训。这是单位 

对人力资源和人才的开发，同时，职工的自我开发也 

就寓于其中。因为职工对于单位组织的各种培训I的 

态度和努力程度，以及积极参加培训后的效果，都是 

职工进行自我人才开发的重要体现。如果积极努力 

参加培训，会在培训中完成单位的培训要求，同时会 

创造性的进行 自我发展和 自我开发，从而获得更多 

的知识和技能。另外，职工必须主动争取参加培训 

的机会，主动接受单位的在岗培训，并且制定 自我成 

才计划，自我进修和学习提高计划。在可能的情况 

下，参加一些学历教育和非学历教育的培训学习，经 

常进行技术和管理知识方面的“充电”，在学习中实 

现人才的自我开发，通过学习使自己尽快成为单位 

的有用之才。 

第六，进行可持续的人力资源自我开发。知识 

更新愈来愈快，学无止境。所以，要求每个单位的职 

工必须可持续地 自我开发，自觉地接受终身教育。 

另外，在人力资源的自我开发中，还要不断地进行自 

我的深度开发。 

第七，进行多样化的人力资源开发。社会需求 

的人才，既有专门性的人才，更有综合素质高的人 

才。特别是综台素质高的人才，更能适应市场经济 

发展的需要。而我们每个人的潜能，本身就多种多 

样的，所以，在职工的自我开发过程中，必须注重多 

样性的人力资源开发，开发人的智商潜能，开发人的 

情商潜能，开发人的品格潜能，开发人的创新潜能， 

开发人的台作协调的团队精神等等。 
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