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Ｆ１ Ｆ２ Ｆ３

工作内容

ＷｏｒｋＮａｔｕｒｅ

需要深入了解政策和相关原则，

以较好履行本行政职责。

本专业服务需要的专业知识的

资格或同等水平。

监督下属的工作质量和进度。

同Ｆ１，并协助解决较为复杂的组
织问题，及提供辅导和指导、管

理和激励下属的能力。

能对提高部门工作或运转提出建

议。

同Ｆ１，并解决复杂的组织问题，及对下
属进行辅导和指导以及管理。

能对提高部门工作或运转提出建议。

工作灵活度

ＦｒｅｅｄｏｍＯｆ
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可以独立判断有关复杂技术事

务的政策或决策。

可以独立判断有关复杂技术事务

的政策或决策。

积极有效地独立解决非常规性事务。

可以独立判断有关复杂技术事务的政策

或决策。

积极有效地独立解决非常规性事务。

职业系类

Ｏｃｃｕｐａｔｉｏｎａｌ
Ｓｅｒｉｅｓ

管理人员、专业人士和高级技术人员

（三）管理人员的招聘流程

在现有的编制基础上，香港高校一般不会为各

单位细分编制和职位数，即会给予各院系和部门很

大的用人权力和自由度。从学校的招聘流程可以了

解到这种鲜明的特点：首先由用人单位向学校人力

资源部提出岗位需求，经过审批后，在大学人力资

源部的主页［４］、香港地区的地方性报纸 （Ｌｏｃａｌ
Ｎｅｗｓｐａｐｅｒ，如南华早报）和各类英文报纸上刊登。
公开应聘时间截止后，组织一个专门的应聘小组委

员会开始选聘。选聘的过程如内地高校一样，同样

包含笔试 （ＷｒｉｔｔｅｎＴｅｓｔ）和面试 （Ｉｎｔｅｒｖｉｅｗ）。香港
大学的做法是：人力资源部不直接参与选聘的全过

程，具体的选聘全部由用人部门 （或院系）开展。

但之前会由校方提供一个多达２００页的指导手册，
详细规定各类人员招聘的操作规程，包括向人力资

源部的报备、招聘广告的内容和条款、在招聘各个

环节中需要注意的事项等等，非常清晰细致，便于

指导选聘工作的开展。而香港教育学院的做法则有

不同，自选聘工作开始需要成立一个三人及以上的

面试小组 （ＩｎｔｅｒｖｉｅｗＰａｎｅｌ），由用人单位主管、其
他部门至少高于该职位两级以上的主管以及学校人

力资源部一位成员 （人力资源部会明确相关管理人

员对口分管的校内单位）共同组成，一起来决定是

否聘用。据了解，在香港的其他高校或专上学校

（八大之外）中，直接由人力资源部全面介入的做

法也有存在。所以，就香港地区而言各校情况也不

尽相同，但由校方层面制定标准和介入监督是其共

同遵守的原则，也是整个招聘过程的最基本、最稳

定的部分。

五、研究与启示

随着社会主义市场经济体制的逐步建立，高校

全面推行了聘用制度和岗位管理制度，自２０００年中
组部、原人事部印发的 《关于加快推进事业单位人

事制度改革的意见》 （人发 ［２０００］７８号文）［５］及
相关办法出台后，各种有关招聘的尝试和做法，都

不断向着 “公开、竞争和择优选拔”的方向发展。

招聘的模式在不同的学校和单位有不同的理解和应

用，由于高校间存在的差异性，很难说哪种做法更

好，但７８号文中设定的基本模式即统一规范、分类
指导和分级管理，在一定程度上与香港地区高校招

聘和管理的先进经验有异曲同工之处。其所不同的

是香港高校在法制的前提和基础上走得更早，也更

成熟，这些成熟的地方正是内地高校所缺乏的。因

此综上，我们在人事制度改革中可以考虑进行适当

参考和加以借鉴的。

（一）建立科学规范的制度体系

公开选聘必须建立在一个统一的制度下，内容

和层次不同的招聘，都应该在不变的制度内组织开

展。而制度的落实直接体现为规范化、标准化的实

施。香港高校从选聘标准、选聘形式和程序，都在

依法治校的背景下，严格执行着严谨规范的操作。

有章可循和清晰定位令整个过程开展起来更合规则，

沟通起来更加顺畅，参与选聘的工作人员和应聘者

皆定位明确，选聘效率更高，效果更好。

（二）建立明确的分类和分级管理标准

从前面所示图表可以看到，香港地区高校对管

理人员实行非常明晰的分类管理。以香港大学为例，
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