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E5_8A_9B_E8_B5_84_E6_c37_452662.htm 内部竞聘，重点在“

竞”字上，参与竞聘者在相同的竞争规则面前，在相对较短

的时间内，充分展现自己的综合素质；组织者在所有参与竞

聘者中发现适合企业的人才，选取其中的佼佼者。因此，程

序公正、过程公开、结果公平就成为内部竞聘最大的关注点

。内部竞聘的步骤分为确定竞聘的岗位、制定并公布竞聘方

案、考评参与竞聘人员、公布竞聘结果及善后工作等。 一、

确定竞聘的岗位 必须根据企业的战略目标，结合企业未来的

组织结构和企业文化氛围，对公开竞聘进行系统准备并建立

一套完整的竞争聘用体系，在合适的时机，选择合适的岗位

进行公开竞聘。在选择公开竞聘的岗位的时，应该考虑三个

重要方面：一，是否符合企业岗位需要，是否符合企业的战

略发展、企业未来的组织结构变化及人力资源发展规划；二

，空缺或需调整岗位是否适合做公开竞聘，一般说来，中高

层岗位才适合用来做公开竞聘；三，是否符合企业文化习惯

和要求，必须考虑拿出来做公开竞聘的岗位、相应的人力资

源配套政策是员工可以接受的。 企业内部应该已经形成了能

上能下、不会为竞聘失败而对落选员工另眼相看的文化。外

资企业的内部竞聘因何比较成功，就在于其企业文化鼓励员

工参与竞聘，即使参与竞拼失败了，部门内的员工仍然持欢

迎的态度，而不会像一些民营企业，认为参与其他部门的竞

聘，是对部门主管个人或同事的不尊重与离弃。同时要注意

，竞聘成功后，人力资源部是否有相应的政策对成功竞聘员



工原部门提供支持？如果出现新的岗位空缺，原主管不放人

等，都会导致竞聘的失败。 二、制定并公布竞聘方案 公布竞

聘方案的办法很多：张贴布告、电子邮件、网上公布、下发

通知等等。如何在众多的办法中选择其中最适合自己的，首

先必须对每种竞聘办法有一个比较细致的了解，了解它能够

检验出参与竞聘者的哪些素质以及它的优缺点等。同时必须

对企业自身的情况进行分析，企业内部特别是普通员工对竞

聘的认识程度和期待程度、竞聘岗位的层次及所需文化水平

、参与竞聘人员范围、评审者对参与竞聘人员的熟悉程度、

可以用于内部竞聘的时间和精力、打算在竞聘工作中投入的

财力、企业希望通过公开竞聘所要达到的最重要的目标是什

么等等。 无论采取哪种方式，最关键的是应该通过公布竞聘

方案的形式，向所有可能参与竞聘的人员及所有员工传递一

个这样的信息：企业强调的是能力至上，鼓励员工实现自身

价值，为企业创造价值。公布方案的方式必须是最大限度地

扩大受众，语气最好极具煽动性和鼓舞性。企业有必要召开

竞聘动员会，由评审者、组织者与广大员工面对面地正式交

流，鼓励员工积极参与，并答疑员工的一些疑虑，这可有效

推动竞聘的开展。 三、建立竞聘组织机构 竞聘的组织机构是

内部竞聘取得成功的重要一环，包括竞聘的评审者和竞聘工

作组。竞聘评审者作为竞聘的考官是竞聘中的关键人员。成

员一般由5-11人组成（人数通常为单数），可以全部由企业

内部人员组成，必要时可以聘请一位企业外部资深人力资源

专家担任主考官或考核顾问。对一些专业性极强的岗位，还

可请空缺岗位该部门资深技术专家参与评审，评审成员最好

不要全部由高管人员组成。 竞聘工作组的职能包括向员工或



其他关心竞聘的人员解释竞聘方案和其他疑问；协调企业各

个部门，保障公开竞聘顺利进行；初步审核参聘人员的参与

资格；组织竞聘演讲答辩会等。 四、考评参与竞聘人员 考评

参与竞聘人员的过程分为接受参与竞聘人员报名及资格审查

、考评两个步骤。最重要的是参聘资格、评审办法和竞聘结

果要全部公开，接受广大员工的充分监督。是否能够得到员

工的信任是竞聘整个过程中特别需要注意的环节，是能否成

功开展公开竞聘的关键中的关键点。因此，评审者、组织者

的权威性、专业性非常重要。竞聘的公平、公正，说到底就

是让员工感觉到过程公平公开，结果公正。员工除了对竞聘

的组织者、评审者具体操作会有疑问外，对竞聘办法是否科

学也往往必有疑虑：通过这种方式，一次笔试或演讲答辩，

真的就能够公平、公正对待所有参聘者？有才能的人一定能

够在竞聘中取得高分？最后是不是还是通过高层调整来决定

？ 对此，企业在进行内部竞聘时要采取的是扩大普通员工参

与的方式，竞聘的时候采用笔试、演讲、答辩的形式，最大

范围地让员工旁听。在竞聘的演讲答辩过程中让现场员工提

问、打分，评审时这些打分要占有一定的分数权重，增加员

工的参与度。考评过程尽可能公开，让员工参与，不仅可以

实现公开公平，还可逐步构建企业的竞聘文化。 五、公布竞

聘结果 竞聘成功后，由于参与竞聘人员在其岗位工作的不可

替代性，部门或主管不愿放其离开。由于考虑到企业全局的

工作不能受影响，最后不得不屈从于部门或主管的建议，选

择了竞聘第二名的员工，尽管对成功入选的员工则采取了其

他安抚性措施，但其内心一直会对这次竞聘颇有微辞，严重

时会影响到其工作态度和效率。无条件服从成功竞聘者的意



愿是内部竞聘体的竞争原则，既然员工选择了机会，就应该

让他有权利平等地选择机会。以明确的制度规定，原所属部

门主管必须在规定期限内放人。在对参与竞聘的初选时，往

往都会把报名者是否培养过接班人作为一个条件。这是衡量

其是否具有良好的管理技能的一条重要法则。 对于竞聘失败

者的工作安排，一般是返回原岗位工作。原部门要无条件接

收的，而且不能有任何歧视性行为。人力资源部门特别要注

意引导部门主管的心态、身边同事的心态。人力资源部必须

要对所有落选者及其主管做一个坦诚的沟通，让他们认识到

竞聘与企业人才任用机制的关系，不能只照顾小集体的利益

和个人得失。参聘人员则应和主管有一个充分沟通，坦诚参

与竞聘的目的与思路。 人力资源部门在通过充分的准备和建

立完善的体系，内部竞聘做为企业内部人才调整的一个重要

的环节，一定会为企业的管理和文化作出一定的贡献。
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