
案例探讨：偏执狂如何理才－Intel用人之道2 PDF转换可能丢

失图片或格式，建议阅读原文

https://www.100test.com/kao_ti2020/180/2021_2022__E6_A1_88_

E4_BE_8B_E6_8E_A2_E8_c70_180165.htm MBA专用训练软件

《百宝箱》 二、Intel的求才术 “英特尔的业务范围越来越广

泛，不仅局限于芯片，也有大量比如广告、通讯，对因特网

的投资。所以我们需要多方面的人才。从过去的经验看，那

些真正能从工作中得到乐趣而不是仅仅为了拿钱的人能干的

更好。所以我们招收的人都精力充沛、聪明，聪明人能吸引

聪明人。他们把公司当作自己的公司，所以他们能把自己的

想法说出来，公司也鼓励他们这样做。他们都喜欢变化，因

为这个行业的变化越来越快；他们还能明智地冒险，愿意对

自己行为的结果进行评估。”英特尔公司中国区总裁简杰先

生如是说。 1、招聘不拘形式 Intel通过猎头、纸媒体广告、人

才网站来寻找人才。Intel 在销售和市场方面需要更多的是有

工作经验的人，研究开发方面招聘了许多毕业生。公司内部

也设立了员工推荐奖，员工如果能够给公司推荐一名员工，

最后被公司录用，公司给员工一定物质上的奖励。员工推荐

奖是IT行业很有效的方法。Intel对从公司离开的人有一次重

复雇佣的机会，对离开的优秀员工公司还是鼓励他们回来。 

基本上每个员工离开Intel都会做辞职面试,公司以此来帮 Intel

自己看自己。有时候人力资源部会看辞职员工对其他的工作

是否有兴趣，可能给员工换工作，留住员工。但是公司不一

定能够满足员工的所有要求。 2、速度不是最主要的指标 Intel

招聘一名员工所花的时间各不相同。招聘的学生1 个礼拜就

可以做出决定，高级员工2个月以内可以作出决定。通常平



均6个礼拜就能够完成一个位置的遴选。但是招聘的速度不是

衡量招聘工作的主要标准，招聘质量成为最重要的考核

。Intel对每年新进来的员工，都要进行总体使用情况的调查

，对他们有一个总体的评价，以此来确定招聘的质量如何。

3、科学面试观来源：www.examda.com Intel对求职者进行的

考核以面试为主。对应聘者的考核主要是针对应聘的职位进

行素质考察。Intel做招聘时每个职位都有一套标准，这些职

位的技能描叙都是Intel经过长期实践，参考国际人力资源顾

问公司对人才素质的研究成果而得出来的依据。Intel有一个

全球共用的职位素质系统，用人经理可以到网上去看，结合

这些标准，再结合具体的情况，确定即将招聘位置的素质标

准。 Intel的每个招聘组有四个人，他们一起对应聘者通过面

谈进行评估，应聘者不一定要全部通过面试才合格，每个工

作要求的条件都不一样。例如一个工作位置根据相关的性质

确定10个标准，可能有5个重要的标准达到就可以了。另外，

面试时他们还看这些应聘者是否能适应Intel的6个价值观，或

者看他们与这6个价值观有多大差距。 三、Intel的人才备份 英

特尔初创业时，曾经靠公司里的天才设计师费根设计的第一

代微处理器8080一炮打响。这一产品带来了巨大的市场。意

想不到的是，设计师费根在关键时刻离开了英特尔，并且带

走了另外两名重要的技术人才，在外面重新组建了一个新公

司，推出了比8080还要先进的新产品，很快将英特尔的市场

给抢去。这个沉重的打击，使英特尔几乎一败涂地。若干年

以后，英特尔公司重新崛起。从此，该公司十分注重人才备

份，一方面重视技术天才的引进，另一方面更重视技术小组

的集体智慧。每一个项目的开发都有主创人员和备用助手，



有时候同一个项目由若干个小组同时研发，谁的成果在世界

上领先，谁就有机会形成产品，投放市场，公开、公平、公

正。由于人才备份工作做得好，该公司再也没有出现因人才

外流而导致的危机。 总结来看，英特尔在人才备份方面做到

了以下两点：一是强化人才的储备和技术培训，一个尖端技

术岗位至少要有两至三人同时可以信任。划分成若干个技术

小组，使之形成内部竞争机制，这样一方面化解了人才外流

的风险，另一方面也能促使研发工作的快速发展；二是提高

尖端技术岗位的待遇。除了物质上的东西以外，还给予一定

的荣誉，让他们有成就感。 100Test 下载频道开通，各类考试

题目直接下载。详细请访问 www.100test.com 


