
! ! ! !一度很敬佩电视里那些鉴
宝专家，一件古董拿到手里摸一
摸、看一看，一两分钟就能鉴定
真伪，而且还能估出价格。后来才
知道这大多是导演事先安排的，
其中不少事后被证实是赝品。
古董是死东西，它不知道随

机应变伪装自己，如此尚且很难
鉴真伪，何况识人？

看走眼，有时是无奈，有时
是故意。

我曾经有过几次不成功的
应聘经历。其中一次，测试我的
是企划部经理，他要我做一份
“螃蟹节”活动策划方案，却没给
我任何资料。我只好在网上搜索
了一些类似文案，可想而知写出
来的东西很一般。结果他得意
地宣布我不合格。为了让我心
服口服，他给我看他写的方
案———老实说并没什么出彩的
地方，只不过他手头数据齐全，
有的放矢而已。我明白了，他可
能认为我资历较好，如果进公
司说不定会对他经理位子产生
威胁，所以故意刁难。这种情
况，在没有专门人力资源部门

的公司很常见———让各部门经理去面
试选属下，出于私利考虑，他们常常会
武大郎开店———高我者不用。所以，有
经验又有一定能力的应聘者，通常只和
老板或人力资源主管谈，不会接受部门
经理面试，免得自取其辱。
在制度健全的大企业，招聘时走眼大

多属于无奈。现在的应聘者饱读“成功学
著作”，有很强的“反侦察能力”。他们给面
试官展示的常常不是真实的自己，而是书
上说的正确举止。装的毕竟不真实，等进
了公司，猴子屁股不时就会露出来，于是
让当初给他们好评的考官后悔不迭。
有时候，老板自身心理缺陷也是招

聘走眼的原因。我以前所在公司老板，
短短三年里两度被“赵括”骗了，致使公
司濒临倒闭。求贤若渴的她，每每都是
亲自面试，先后遇到两位夸夸其谈的
“人才”，他们向她描绘出美好的公司蓝
图，听得她十分入戏，于是先后任命这
两位“赵括”各当了一任主编。公司在他
们领导下，市场份额不断减少，仓库退
货堆积如山……为什么老板会连续犯
同样的错误呢？原因在于她是表面很严
厉、骨子里信心不足的人，所以很需要
外来心理支撑，那两个“赵括”的大话，
恰恰满足了她这种心理需求。
那么，科学严格的考试，能否看准人

呢？也不能保证。有家大公司曾经将招聘
新员工的试卷给老员工做，结果成绩很
不理想，不少骨干的分数不及应聘者中
等水平。可见题是死的，人是活的。
说到底，招聘没有捷径，往往只能通

过工作表现鉴定优劣。试用期才是最重
要的，是骡子是马，只有遛遛才知道。
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招聘面试，怎样“看人不走眼”?

! ! ! !局里下属的防雷公司，急需几个懂建筑图
纸和防雷设计的大学生。副局长、人事科长因
此又去了一趟南京和成都，带回了!名大学的
档案，也就是说，这!名学生进了最后的面试。

考虑到省厅对我们事业编制的名额有限
制，这次招聘最终只能录取两人。
面试我也参加了，!名大学生无一缺席（交

通和住宿费均可以报销）。面试内容，除了个别
提问外，主要还是让学生亮出自己最擅长的东
西。前三名大学生特别喜欢展示自己的外语水
平，中间两名大学生则一个劲地表现其交际能
力，只有最后两名学生，分别就建筑图纸和防
雷设计谈了自己的学习心得，令我们几个评委
都非常满意，当场就决定录取这两人。

虽然编制有限，但招进来的人，只要没有
什么太大的缺陷，一般就算是进了“铁饭碗”的
笼子。一年的试用期只是走过场，一般填个表
就算“转正”了。这两名学生对我们这个行业的

体制早就熟悉，在欢迎他们的茶话会上，两名
大学生异口同声地说出自己的心里话———之
所以进入这个不热门的行业，就是看重这个行
业的轻松快活。
防雷中心主任听罢这个“心里话”，心就凉

了半截。他小声对我说：“你看吧，这两个肯定
又是玩游戏的料子！”
其实，去年单位的资料室和信息中心也招

了"名大学生，除了一个考研走了，另两个学生
目前都还在单位。这两人上下班签到非常正
常，几乎没有迟到早退的现象。但我每次见到
这两人，无一例外都是在玩游戏。虽然有时用
一些新闻网页作遮挡，但最终还是逃不出我的
眼光。我有时也警劝：“玩游戏太浪费时间了，
也违反劳动纪律。”两人当时也表示“下次不

玩”，但真到了下次，依旧是游戏在线。
果然，这次新招来的两名大学生，几天后就

和去年来的“学长”组成了“游戏联盟”，不仅下班
后一心扑在游戏上，即使在办公室或会议室，只
要有闲空儿，这四个学生肯定在一块聊电脑游
戏。而面对防雷工程图纸，新招来的两名大学
生在审核意见栏里只会填一个字———“无”。私
下里，有一位还对我说：“这些图纸都是行家绘
出来的，不会有什么问题的。”但讨论起游戏
来，几个人却较真得多，常常在办公室里就争
得面红耳赤，简直把单位当成网吧了。
大学生一进单位就成了游戏迷，是因为单

位引导不力、关心不够？还是体制大环境所致？
改革的春风何时才能真正吹进事业单位？这几
天，我一直在思考这些问题。

等到“中意”的员工入职后，才发
现招聘时“看走了眼”，申城有近三分
之二的企业曾遭遇过这样的尴尬。上
海市人才服务行业协会联合翰德人力
资源发布的今年二季度招聘报告显
示：650家受访企业中有64%认为自
己的招聘不成功，通过招聘入职的员
工表现“一般”，而资讯及电信业是最
容易“看走眼”的行业。

经过层层把关选出来的所谓人
才，真正入职后却“不是那个事”，你身
边有这样的“忽悠”吗？这样的新员工
会给老员工、给公司带来哪些影响？
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! ! ! !现在好多单位招聘虽然层层把关，但是，最初
的那个第一印象还是起主导作用的，也就是俗称的
一见钟情。招聘人对求职者有了第一印象之后，感
觉就不一样了———戴着有色眼镜看人，怎么看怎么
好，明明是一把红土，也有可能看成朱砂。
我们单位的小邹，当初就凭借一张巧舌如簧的

嘴，在人才市场把主管哄得团团转。女主管当时看
这个男人，貌似潘安，和蔼可亲，谈起管理一套一套
的，光知道惊喜了。不料把“宝贝”捧回来没三天半，
小邹现了原形，今天忽悠这个，明天忽悠那个，十句
话有九句不靠谱，而且还摆出一副干大事的样子，
好像明天早晨总经理的位子就是他的了。科长让他
做一些琐碎的事，他总是不屑一顾。更过分的是，有
一次他和同事侃大山，谈起应聘的经历，竟得意地
说：“就凭我这点手腕，糊弄你们那个老女人还不是
小菜一碟。”结果，这句话被一传十十传百。主管招
聘了他，反而成了单位里的笑柄。

后来，人力资源部门的新主管，总结出招聘的
一套经验：望、闻、问、切，一个都不能少。而且，接
受过去的教训，一般都是一男一女两个人搭配着
去招聘———因为男人看女人、女人看男人，有时候
会有一些先入为主的特殊感觉。而两个人搭配着
招聘，一明一暗，能互补，即便百密一疏，那一疏，
也兜得住。

具体的做法是，招聘男员工，由女主管来当主
考，男主管负责察言观色。招聘女员工，由男主管当
主考，女主管负责察言观色。然后，两个人把各自的
感觉汇总。这个方法虽然有点土，但很实用。后来再
招聘的员工，基本上都说得过去，没有出现过小邹
这样的“大忽悠”。以前，我们觉得什么德不德的，能
干就行。但实际上不是那回事，一个德行不好的人，
他眼里瞧的全是自己的利益，有一点不合适就撂挑
子。他添的乱，远比他的贡献多得多。请这样的祖
宗，实在不合算。

! ! ! !为了让新招募的员工
个个都是召之即来，来之能
战，人力资源专家们费了不
少脑筋：先要海选简历，再要
一轮轮面谈、背景调查，还要
体检，现在还流行做一套套
智商、情商、职业能力倾向考
卷。为了招聘一个合适的新
员工，花费的代价真不小。
可是，看似严密完整的

调查未必有用，通过一轮轮
测试的优胜者未必就是
%&'()*+,，或许，并不是员工
本人的错，只是气场不合而
已。所以，我们公司在通过
猎头公司介绍和招聘会海
选的同时，近几年越来越看
重职员的内部推荐。
据说，相亲是成功率最

高的结婚方式。前几天在地铁上，我
身边的一个年轻女孩就举着手机，
与电话那头远在家乡的闺蜜聊了一
路有关相亲的话题。她以一个过来
人的身份，向正尝试自由恋爱的闺
蜜谆谆教诲，强烈推荐她采用相亲
这个最古老的方式，完成自己的终
身大事。旁听一路，我颇受启发。
从很大程度上说，相亲有不少

显而易见的好处，比如知根知底、门
当户对等等。职员内部推荐与相亲
有着异曲同工之妙，让已经熟知了
企业文化和岗位要求的职员举贤不
避亲，往往事半功倍。
最近，我们部门的一个员工刚

获得 -...元的“人头费”，我们戏称
她找到了传销的下家。别看我们开
她玩笑，其实，大家对推荐新职员还
是非常谨慎负责的。比如，这位员工
就对对方的年龄、学历、现任职位、
目前薪资水平、家庭地址、性格脾气
等作了一番暗暗的考量。听说，曾有
一个亲戚向她推荐自己的同学担任
月薪 /...元的客服代表职位，她在
一番综合分析后，婉言谢绝了对方
“双赢”的提议———她敏感地预感
到，对方已有 "0岁，海外大学毕业，
虽然目前薪资水平还不及 /...元，
但一定不会长期安心从事客服代表
的工作，即使能推荐成功，时间也干
不长，对公司无益，只会坏了推荐人
的名声。正是基于首先要对自己负
责的态度，我们公司的内部推荐都
很有成效。

其实，这样的做法在不少 0..

强企业都有，推荐奖金听说也都挺
丰厚。看来，大家都发现了，通过推
荐入职的新员工普遍很靠谱。

! ! ! !还记得以前的单位，院长竞聘上岗。新任院长
候选人，都是医院本土医师，平时都是兢兢业业看
病的主儿，如今一下子站在竞选台上，或吞吞吐吐
或舌灿莲花。
我们当然愿意舌灿莲花的人当院长———能说、

能规划、能获取人心，也是一种能力，这样的领导通
上融下，跟在后面一定错不了。况且，人家说的那些
大楼、那些未来，多鼓舞人心啊。
事实证明，医院大部分职工都看走了眼。这位

领导，承诺能力过强，兑现能力过弱，令我们底层大
众有种上当受骗的无力感。最后，领导葬送在了自
己的致命缺陷（好色）里，被人搞臭，主动下台。
这是员工看走眼老板的故事。所以，老板看走

眼员工，那也算稀松平常。谁在面试时，不努力装一
装展示自己最好的一面？“茅坑还有三日新”呢。

以前科室来了一个实习生，人特勤劳：别人不
干的活，她干；别人正干的活，她抢着干。赢得了“老
师们”的一片叫好，纷纷要求“把这孩子留下来”。这
孩子留下来了，时间一长，大家发现她不勤劳了：技
术上的问题，也是懵懵懂懂；理论上的事情，又一问
三不知。急死那班说她好的老师。老师们背后埋怨

当面指点，此新人边擦眼泪边修正自己的行为……
渐渐地，又恢复勤劳，且能独自挑大梁了。前两天回
去，听说她已经升职。由此可见，职场新人在职场，
有时需要一个磨合。磨合期间新人成长，旁边的“老
人们”可以指点一二，而不是急着下“走眼”的定论。
也有真“走眼”的。表妹的学校有位自负的女领

导，招来一位青年才俊，人家有一张闪闪发光的名牌
大学文凭。对此男，学校如获至宝，委以重任。哪知，
此男生性木讷，不知变通和沟通，强化班的数学课
被他上成“解题展示会”；班级管理更是一团糟，蛮好
的班级，被他管理出了许多“刺头”。家长集体投诉，
学校紧急应对，最后，把此男调至网络技术部，才算
人尽其才。但是，苦了帮他挑担子的老教师：身兼 "

个班的数学课，还要慢慢拔前任种下的“刺”……这
个“走眼”事例，其实不怪被招聘者“装”，而是怪那
张名牌大学文凭，太易晃招聘者的眼！
“人的核心竞争力，超过一半来自不紧急的事：

读书、锻炼身体、与智者交朋友、业余爱好……”而
招聘时的短短会面，是看不见“读书”“锻炼”“交往”
这些东西的。既然看的都是表面，所以“走眼”在所
难免。
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