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https://www.100test.com/kao_ti2020/228/2021_2022__E7_A5_9E_

E5_B7_9E_E6_95_B0_E7_c108_228693.htm 神州数码成立于2000

年，是联想控股有限公司旗下的子公司之一。一家年轻的公

司，能够在短短4年内发展成为国内第一的IT产品分销商和国

内最大的IT服务供应商，的确令人不可小觑。神州数码是怎

样的群体？什么样的人可以成为神州数码的一员？日前，本

报记者对上海神州数码有限公司人力资源经理董露进行了专

访。 转贴于 学生大求职站 http://job.studa.com “重能力，不

重学历；重业绩，不重资历” 神州数码用人标准 “手下犯错

误，要给他机会，一次、两次、三次，我会很严厉地批评他

，但我不会一棍子把他打死，而是给他一个空间，允许他犯

错误，只要他不重复地犯同样错误就行。” 郭为（神州数码

控股有限公司总裁兼首席执行官） 招贤纳士 把好两道门选用

最优秀人才 神州数码的员工都知道，进入公司必须经过两道

门：第一道门是人力资源部。人力资源部在筛选时，依据是

用人部门提供的《岗位责任书》或《职位说明书》，由面试

专业人员采用半结构化面试的方法进行筛选，主要考察被面

试人是否具备岗位基本的任职资格；第二道门是用人部门。

用人部门主要从业务角度考察被面试人是否有相关工作经验

，能否胜任所要从事的工作等。 董露认为，严把“入门关”

对后续管理工作大有帮助。目前，多数的招聘还是为职缺找

一个合适的人，因此，在招聘工作正式开始前，人事部门会

把选人标准定位得尽可能贴近现实需求。初试时还会加入适

当的能力测评，该测评含16项专业素质：承受压力能力、创



新能力、团队合作能力、人际关系能力、思维能力、远见卓

识等。 “神州数码挑选员工的第一标准是应聘者具有良好的

品德。因为良好的品质是职业道德的基础；其次，看应聘者

解决问题的能力，面对困难时是退缩，还是勇往直前。因为

实际工作中常有新问题需要解决；第三，要测试应聘者有没

有快速学习的能力。日新月异的技术发展要求有快速学习能

力。在面试过程中，主考官还会通过与应试者讨论问题，来

判断他有没有团队精神、责任心，及工作热情、创新精神和

独立工作能力如何。” 广开才路 多种招聘渠道聚贤揽才 采访

中，记者了解到神州数码的招聘渠道很多。其中包括委托猎

头公司物色合适人选。另外，从公司网页随时可浏览到职位

空缺状况，应聘者可通过网络直接发送简历。只要公司认为

你的简历背景适合，你就有机会接到面试通知。 神州数码还

有一个特殊的招聘渠道，就是员工推荐。董露说，一般来说

，现有员工对神州数码很熟悉，对自己的朋友也有一定了解

，基于这两方面的了解，他会知道什么样的人适合神州数码

，什么样的人在神州数码可能会获得成功。这应该算是条招

聘捷径。 神州数码鼓励员工推荐行为。如果某员工向公司推

荐了非常优秀的人，那么，这名员工便会受到公司嘉奖。但

如果出于人情让公司招用了不适合的人，决策者要负一定责

任。所以决策者会紧把招聘标准，绝不会出现裙带关系。 其

它的招聘方式有：通过网络、报纸、杂志等媒介发布招聘广

告；参加现场招聘会；校园招聘；由企业的客户、合作伙伴

等推荐人选；利用人才交流中心等公司外部的人才库资源。 

集训新兵 社会人到企业人“入模”教育 金钱投入和感情投资

只是被动“防守”，并不足以抵抗来自外界的诱惑，唯有使



员工真正认可企业的价值观、使命及战略目标，才能在组织

内形成强大凝聚力，做到主动“出击”。因此，凡初进神州

数码的员工都必须经过一种称其为“入模子”的训练班，接

受公司一系列的“洗脑”。 转贴于 学生大求职站

http://job.studa.com 董露解释说，“模子”是指企业文化，“

入模子”是让新员工认同并融入企业文化，按统一的核心价

值观行事，严格遵守企业规章制度的一个形象比喻。“入”

是使员工由被动接受，到主动了解、理解、认同、推进和改

造企业文化的构成，是一个不断深化和升华的过程。 就企业

发展而言，通过“入模子”，可以更好地贯彻公司的经营战

略，塑造企业文化，培育永不溃乱的“斯巴达克”方阵，从

而实现“百年老店”的战略目标；就员工个人发展而言，“

入模子”培训可使员工更明确在企业中如何做人，如何做事

，更准确定位自己现在和未来的发展目标，从而缩短进入期

，为成为一个合格的企业人迈出重要一步。 “我们希望通过

集中培训让新员工的领导能力、团队精神、创新能力等各面

素质一一表现出来，这也是对新员工考核内容之一。” 人尽

其才 多车道计划无天花板舞台 IT界流行着一种说法：给员工

一个没有天花板的舞台。在神州数码，当员工感觉自己的能

力不能在从事的岗位充分发挥时，可以在企业内部申请“转

岗”，而不一定要去寻找“外面的天空”。这就是令神州数

码引以自豪的“多车道”职位管理项目。 董露说，“职场中

之所以会出现跳槽现象，原因很简单，员工在公司工作一段

时间后，都会出现职业茫然期：一是无法准确看清自己未来

的发展前途，二是处于这个阶段的员工最容易受到外界的诱

惑与干扰，再加上公司晋升空间狭窄，有人便会选择跳槽。



为尽量避免这种现象发生，我们启动了职位管理项目，最大

限度地拓宽员工晋升渠道。也就是说，让合适的人做适合的

事，多方面挖掘他的潜能，使他能够清楚地知道自己最适合

做什么。” 公司有很多技术员工从事质量检测、系统评测、

软件评测、软件编程、软件设计等工作，这些工作原来统称

为“软件工程师”，没有一个具体的职位体系将其职责区分

开来。可每个人都是软件工程师，要想再往上发展该怎么走

呢？于是，就有了“职位管理体系”的出台。该体系规定了

各类职位序列，使每个员工都知道自己目前属于哪个序列，

在这个序列里将会发展到什么程度，如果再需要向上发展，

最好向哪个序列转换。而且员工通过这套体系，也能明白自

己每提升一个职位等级需具备什么知识什么技能什么经验，

并据此与经理探讨自己需要增加哪些培训，增加哪些工作经

验，希望经理能够给予合理安排。 “多车道发展计划可最大

限度地帮助员工规划自己的职业发展生涯，使员工既能为公

司创造最大的价值，又能充分发挥最大潜能。” 转贴于 学生

大求职站 http://job.studa.com “比如，一个大学生到公司从事

销售工作，第一年，可能是销售代表的位置，如果业绩突出

，能力符合要求，第二年，就有可能晋升到销售专员，再经

过3年左右的时间，通过努力就可能晋升为销售高级专员，再

往上还可升为资深销售专员、销售总监等。” 董露认为，人

们在不同阶段会有不同层次的需求，如果企业不能及时满足

员工的职业发展需求，让员工不能从工作中获得成就感，那

么员工最终一定会舍企业而去。所以，神州数码在能力许可

的情况下，会最大限度地满足员工的职业发展需求。但是，

企业只是为员工创建了职业发展的舞台，在这个舞台上能不



能发挥好关键还要靠员工自己。 神州数码员工成长轨迹 公司

推行以KPI(关键业绩指标)为中心的人才战略，把人才从导入

期、成长期到贡献期划分为三个阶段，为员工提供多车道的

发展空间和有针对性的培训，以使员工与企业共同成长。 相

关链接 选才新渠道：英才计划 这项计划从2000年开始实施，

预期目标是招聘千名应届毕业生加入神州数码。每年的10

、11月份，神州数码会在全国各大高校选拔优秀的应届毕业

生。同时还会在大三学生中选择一些优秀者进入公司实习，

如果这些学生能够顺利通过公司的考察，将有希望成为公司

正式职员。 进入神州数码应具备的素质 软件基础理论扎实；

系统分析与设计能力较强；具有熟练的系统开发、系统测试

与系统维护技术和管理技能；较强的项目管理能力和交流与

组织协调能力；在企业既能适应软件产品研发，又能适应项

目管理岗位；具备独立工作能力和创新意识。另外，还要有

责任心，无论做什么事都要认真对待，无论事情大小都要负

起责来。其次，是要有坚持创业的理念，要时时刻刻把自己

同公司联系在一起。最后，就是要有创新思想，做IT的要走

在时代的前沿。 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 


