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浅谈事业单位岗位竞聘工作 
——以成都市非物质文化遗产保护中心为例 

陈朋朋 

（成都市非物质文化遗产保护中心  610016） 

 

以岗位竞聘、评聘分开的选人用人制度，是继岗位设置、公开招
聘后的岗位管理关键步骤。相较于事业单位的岗位设置和公开招聘受
政策限制较多，事业单位在岗位竞聘工作中有了较大的自主权。然而，
岗位竞聘又因与职工的工资、福利、职业发展、退休待遇等方面息息
相关，又是一项敏感的、容易引起矛盾的工作。 

成都市非物质文化遗产保护中心（成都市非物质文化遗产艺术研
究院）（以下简称“市非遗中心”） 成立于 2012 年，隶属于成都市文
化广电旅游局。成立之初核编 240 人，2018 年 12 月前实际在编人数
最多时不超过 188 人，初定设置为专业技术型事业单位，不设工勤岗，
专业技术和管理岗位比例为 8：2，空余编制和岗位较为富余，职工
岗位晋升几乎无为取得了资格或任现职期满即可按程序办理晋升手
续。但 2017、2018 年经文广旅系统内部编制调整，市非遗中心的编
制由原来的 240 人缩减至 196 人，岗位设置也同比例缩减，实际在编
人数依然保持了 180 人左右的水平，岗位晋升就形成了僧多粥少的局
面，使得启动岗位竞聘工作迫在眉睫。笔者自市非遗中心成立起便负
责该单位的职工晋升和岗位竞聘工作，特别是 2018 年 12 月新的事业
单位工作人员竞聘上岗文件下发后，组织了在全单位范围内的 5 次竞
聘上岗工作，共有 33 人次获得晋升。笔者在工作中总结出了一些心
得，愿意与大家进行分享和探讨。 

一、政策理解。 
2018 年 12 月，成都市人力资源和社会保障局印发了《成都市事

业单位工作人员竞聘上岗办法》（成人社发【2018】41 号）替代理原
有的《成都市事业单位工作人员竞聘上岗暂行办法》（成人社发【2013】
207 号），新办法从竞聘范围、竞聘条件、竞聘程序、竞聘方式、纪
律与监督等方面再次对事业单位竞聘上岗工作进行了规范，是市非遗
中心现行的竞聘上岗指导文件。 

二、取得的初步成效。 
《成都市事业单位工作人员竞聘上岗办法》一经下发，市非遗中

心迅速作出调整，目前已取得了一些初步的成果： 
（一） 出台了单位内部竞聘上岗实施方案。 
《成都市非物质文化遗产保护中心（成都市非物质文化遗产艺术

研究院）工作人员竞聘上岗实施方案》与 2019 年 6 月 24 日经由市非
遗中心职工代表大会讨论审议通过。本方案适用于市非遗中心的专业
技术、管理、中层干部竞聘上岗工作，具体的岗位竞聘在此方案的范
围内拟定并执行。 

（二） 梳理了全单位职工的基本情况。 
为方便职工了解自身情况，笔者对市非遗中心全体职工情况进行

了摸底和梳理，在每次的竞聘工作中，但凡有符合条件的职工都会重
点提示参与竞聘，确保无遗漏，进一步地加强了单位的人才管理和人
才队伍梯队建设。 

（三） 增强了职工的岗位意识。 
竞聘上岗工作进一步调动了职工的积极性，通过竞聘上岗，引入

了竞争意识，不仅让职工明确了工作职责更加珍惜岗位，工作起来既
有外在压力也有内在动力，在一定程度上形成了科学合理的竞争氛
围，激发调动了广大职工的工作热情和积极性。 

（四） 提升了职工专业技术队伍的素质。 
因引入了竞争机制，市非遗中心职工参加职称评定的意愿更加强

烈。2018 年 12 月后取得高级职称资格的人数较之前增加了 9 人，取
得了中级职称资格的人数较之前增加了 8 人，使得市非遗中心人才队

伍发展整体向好。 
三、竞聘上岗工作中的一些问题。 
《成都市事业单位工作人员竞聘上岗办法》下发刚满 2 年，作为

事业单位制度改革的重要举措，必然会受到种种阻力和困难，就现阶
段而言，笔者认为问题主要集中在以下几个方面： 

（一） 观念转变尚未到位。 
尽管市非遗中心绝大多数职工都认识到竞聘上岗势在必行，只有

通过竞聘上岗才能科学地解决“僧多粥少”的问题，但是在具体的实
施过程中，不少职工还是表现出对竞争机制的不适应。有的老职工业
绩确实没有年轻职工突出，但仍希望凭借自己的资历受到单位的照顾
和倾斜，甚至有些老职工在竞聘落选后有不满情绪，三番五次上访要
求解决其待遇问题，违背了竞聘上岗工作的“公正、公平、公开”原
则。 

（二） 制度的局限性。 
在文件中，岗位竞聘设计为能上能下的机制，但在实际中，一岗

随终身、只上不下的现象普遍存在，竞聘前努力工作争相表现，竞聘
上岗后逐渐平庸的现象屡见不鲜。 

（三） 存在形式主义。 
岗位竞聘的述职和领导班子研究讨论环节最容易走形式主义和

掺杂认为因素。有些平时表现更为优异的职工在述职环节得分不高，
有些述职得分较高的职工反而落选，这不禁使人产生了“择优聘用”
的“优”如何界定的疑问。因职工岗位不同、工作内容不同，再加上
年龄、取得资格年限，是否承担了行政职务、各部门（室）指标分配
等因素，使得竞聘上岗工作在实际操作中缺少具体的可量化指标。为
避免矛盾，大多数竞聘结果多以论资排辈为重，优先照顾即将退休的
职工，如有剩余岗位再行讨论，有时也会暗中加入一些人为因素，使
得和领导关系较好的职工述职得分普遍较高。 

四、几点建议。 
（一） 合理调整岗位设置比例。 
现行的岗位设置方案已不太能满足实际需求和未来发展，建议单

位领导将合理的诉求报告至主管单位，促使市人设部门允许单位再次
按需做出调整，加大专业技术岗位高、中级岗位设置的比例，以解决
职工晋升的诉求，促进单位稳定发展。 

（二） 建立健全单位职工退出机制。 
量化退出的指标，杜绝已占据高级职称岗位的职工滋生疲态、得

过且过的思想，培养危机意识，从而增加单位的流动性和活力。 
（三） 做好职工和单位领导的思想工作。 
要引导职工以积极的眼光看待岗位竞聘，以更好的业绩为自己赢

得更高的工作岗位，并且要引导职工信任领导班子会“公正、公平、
公开”地主持竞聘工作。引导单位领导班子尽快讨论出可量化的指标，
杜绝“任人唯亲”的不良现象。但思想工作不是万金油，在竞聘上岗
的具体工作中，必须坚持以人为本、理解职工、关心职工、激励职工，
避免空洞的说教和宣讲，让职工从新政策中看到希望，得到实惠，才
能让职工真正理解、支持单位所推行的政策。 
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