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三井：考核从进入公司时就开始了 着重考察应聘者的外在气

质和内在品质 与其他公司不同，三井的面试没有固定的问题

和固定的形式，面对不同的应聘者，会有不同的面试过程。

三井对应聘者的面试遵循平等原则，充分体现人性化，所以

，面试通常会先让应聘者“选公司”首先由面试人员介绍公

司的企业文化、组织结构和业务范围。这个过程看似在让应

聘者更多地了解公司，其实从应聘者走入公司的那一刻起，

公司对他的考核就已经开始了。document.write("").ad_dst =

ad_dst 1. [延伸阅读]他没有网上狂撒简历，没有“面霸”经历

，也没有四处碰壁，他的求职可说是一炮打响，一锤定音。

与正在为求职饱受煎熬的应届毕业大学生相比，他是个幸运

儿。且看求职故事NO7号人物Jay的成功求职⋯⋯ 》》 面试中

，三井会着重考察应聘者的外在气质和内在品质。对于外在

气质的考察主要通过观察，看应聘者穿什么衣服，留什么发

型，走路的姿势，如何与面试人员打招呼，如何接送文件，



如何对待在场的其他工作人员等等。应聘者可能在不经意间

完成了这些动作，公司的考察就在这个过程中完成了。 在考

察应聘者的内在品质时，三井会更多地使用开放式的问题，

着重考察应聘者的自信程度。考官经常会设计一些模拟场景

。例如，应聘者来到公司后，让一名工作人员把他从门口领

进会议室，转一圈后再出来。测试题是这样的：让应聘者详

细描述一下自己在这几分钟之内都看到了什么。有些应聘者

能详细地说出从一进到会议室都看到了什么，有些人能够说

出的就很少。通过这个测试就会发现，那些描述得具体生动

的人，能很好地调节心态，让自己很快地放松下来，三井认

为这样的人充满自信。另外，这样的测试也考察了应聘者的

观察力，而应聘者的描述也反映出了他们的语言表达能力。

Sony：“排排坐” ，“过家家” Sony这个品牌在国际上是高

科技优异品质的象征，而sony公司的聘人之道也像其品牌一

样有其独到之处。根据岗位的不同需要，Sony的面试往往有

着很强的“人性化”的特点，不明就里的人常常会被表面现

象所迷惑。 有时候，Sony面试会简单得令应聘者不知所措。

苦苦等候了一个小时，结果面试却不足10分钟，而且与自己

同时参与面谈的居然多达五六人，几乎没有多少机会“表现

自己”。这种“排排坐”的滋味很是不自然，尤其是当并排

的某位应聘人出口成章、侃侃而谈其丰富的工作经验与精彩

的履历时，好胜之心不自觉地便被激发出来，每轮到自己发

言的机会自然不能轻易放过，竭尽所能也要表现出自己的优

势之处。 [延伸阅读] 绝大部分人在求职过程中，都会经历面

试环节。然而你有没有想过，在不断被面试官观察、询问、

剖析、评价的过程中，求职者也可借机识别企业。 每个人或



多或少地会有些求职经历。求职者要为接踵而来的笔试、面

试和层层复试做各种准备。 有时候，Sony的面试却又复杂得

难免令人心生狐疑。半个月里可能会被约见三四次，面试人

经常更换，有时是业务部门的领导，有时是人事部的人，有

时甚至是不相干的部门领导，上上下下，中方外方，很多张

面孔，很多与工作无关的问题。时间短的谈上半个小时，时

间长的会谈上三四个钟头。到了吃饭时间，面试人会像老朋

友似的请你到餐厅共进午餐，说说笑笑地聊些家长里短或者

时事爱好，不知不觉中渐渐失去了那种被面试的紧张感，言

谈之中也不必时时谨慎，生怕说错了话。 前一种“排排坐”

的方式往往被用于销售或是市场人员，考验的也正是他们在

大众面前的表现力，以及在相对较大的压力下的承受能力。

后一种“过家家”一样的面试一般会用在要求较高的岗位或

是有一定级别的职位，比如：企划人员、项目负责人、或者

主管以上的管理人员。通过多角度的接触了解，以及营造轻

松的沟通环境，双方都可以从中获取更多的信息，并且建立

起一定的信任和相互间的感情，为判断的准确以及今后的合

作打下一个良好的基础。 曼秀雷敦：遵循“三个三”原则 曼

秀雷敦（MENTHOLATUM）的药品畅销世界150多个国家，

分公司遍布世界各地。1991年，曼秀雷敦进入中国设立分公

司。曼秀雷敦招聘人才遵循“三个三”原则：第一个“三”

是每一个应聘者要面见3个不同部门的考官；第二个“三”是

每一个职位至少要面试3个应聘者；第三个“三”是对每一个

应聘者公司前后要见3次。进入曼秀雷敦的每个员工，都必须

经过 人事部门和职能部门的共同筛选，不同的人有不同的眼

光，被层层目光反复挑选的感觉也许不够“爽”，但是，被



如此认真地“发掘”，也是极富挑战性的。 [延伸阅读]你的

简历就是你展示给面试官的第一印象，而第一印象往往是决

定一切的。如果你连简历关都通不过，后面什么机会都不会

有了。面试官通常会对你的简历作全面、细致的分析

，CATHERINE提醒你千万不要在简历上玩花样，诸如放大自

己的职责权限，采用模糊手法淡化“待业期”，或自己给自

己“晋升”等。 欧莱雅：事前准备不是加分的主要因素，细

节不起主导作用，安排当场测试 世界最大的化妆品集团欧莱

雅，1996年正式进入中国。欧莱雅认为，面试前做充分的准

备当然是好的，这也是考察应聘者的方式之一。比如有的人

事前作充分的调查，从网络上下载了很多欧莱雅公司的资料

，这可以告诉考官，这个人喜欢研究。但考官并不会将充分

准备作为加分的主要因素，人力资源部门的工作人员也不会

因此就很感动而影响抉择。 欧莱雅（中国）有限公司人力资

源总监戴青说：“细节方面的问题，可以有助于我们对应聘

者特征的观察，但它不会起主导作用，因为我们是要通过各

方面的考察最后作出综合判断的。就像个人形象，只要对将

来的工作没有负面影响，个人形象在面试中就不会有太多的

影响，而且欧莱雅是一家从事美丽事业的公司，外表方面完

全可以让员工加入公司后，在美的环境中熏陶形成。” 对于

一些需要有较强专业知识的岗位，欧莱雅会安排一些当场测

试。比如需要应聘者懂得电脑操作的，考官就安排一些即时

的测试，看应聘者是否懂得使用一些软件等；岗位需要有较

高外语能力的，考官就会安排应聘者一些翻译的测试。


