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１３个部门的分类总数多达８１个，完全体现了不同
类别、不同岗位的人员应该具备的任职条件和职责

要求，同时亦有配套的起薪标准 （ＳａｌａｒｙＰｌａｃｅｍｅｎｔ
ＰａｙＰｏｉｎｔｆｏｒＮｅｗＲｅｃｒｕｉｔｓｕｎｄｅｒＴｈｅＢｒｏａｄＢａｎｄｉｎｇ
ＳｔｒｕｃｔｕｒｅｆｏｒＮｏｎ－ＡｃａｄｅｍｉｃＳｔａｆｆ）和福利待遇。这
样自选聘起就有非常明确的指导标准，因人聘岗，

分级分类，避免了选聘和管理中的重复和重叠，也

让每个阶段的工作都有章可循、有据可依。大学管

理岗位的选聘不能单一，应逐步实现针对不同类型、

不同层次岗位的个性化、多元化标准和要求。在这

一点上内地高校职员制实行的是 “三等十级别制”，

初步建立了高中初级职员的分类及薪酬标准，但这

只是刚刚完成对在岗人员的分级别设置，对实际岗

位需求的交叉没有体现。笔者建议应该将所有岗位

的设置加以分类管理，并向前延伸到选聘阶段，以

加强工作的目的性和指导性。

（三）采用严谨而灵活的选聘方式

与美国大学类似，实际操作时香港的大学会在

中低层行政岗位上实行很大程度上的内部选聘，确

定大学内部是否有优秀人选，若有则给予优先考

虑。［６］而高层次行政管理岗位则倾向于外部选聘。在

资源相对有限的情况下，为更合理的统筹招聘成本

和效果，可以优先在某一特定范围内进行选聘，再

充分结合内部资源和外部聘用两条途径，全面考虑

各种因素，促进招聘效率和管理水平的不断提升。

在实际操作中还有一个很重要的经验是：应聘

者无论是刚刚毕业的学生，还是有过工作经历的人，

香港高校的应聘环节中均设置了相关背景调查

（ＲｅｆｅｒｅｎｃｅＣｈｅｃｋ），向其以前学习或者工作的单位

了解和求证其各项信息是否真实。这项工作惯例在

西方国家的人事管理中相当常见，而中国人较少有

这样的调查事实背景的习惯，更多依赖于书面人事

档案纪录的评价。而加强与前任用人单位的沟通，

能够对应聘人员有更客观和全面的认识，特别是可

以真实而全面地了解其原有的人格品质、管理经验

和专业能力，建议能在内地高校的选聘工作中推行

和实施这项调查工作，以便更客观有效地甄选出专

业和品德都更加过硬的管理人员。
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