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在微软的某次全球招聘面试中曾出现这样两道场景题：一名

主播，跳槽去了另一家电视台，在原台一档主持了两年之久

的节目的最后，可以用30秒与其观众告别。如果你是他，你

会怎么说？”“一名记者，原定下午1:30开始采访，2:00他必

须去执行另一项任务。可是前一名从1:00起采访的记者已经拖

延了时间，1:35时这名记者决定要求前一名记者暂停下来，让

自己先进行采访。如果你是他，你会怎么达到目的？” 转贴

于 学生大求职站 http://job.studa.com 微软要求应聘者给出有

创意，同时又合情合理的可行方案。前微软中国总裁唐骏夸

下海口：“只要能做出这两题者，微软将给他一个满意的职

位。” 解析面试中的两类题型，微软的考题决不为难考生，

而是用来测试其能力。一定的专业知识是基础，更重要的是

实用能力，即社会交往、工作学习中的实际能力。面试中的

场景题是特别受注重的，这类题一般都是人人可做、但做好

却不易，而且由于无法事先准备，所以很难造假，几乎直露

个性；讨论题也是面试的重心，本次招聘中，应试者三人一

组，每组围绕一个主题，进行30分钟准备，然后一名演讲，

另两名在演讲结束后回答考官提问。唐总说，考官时间宝贵

，这项考试可在较短时间内同时考察多个应试者的多方面能

力，比如组织能力、团队合作能力、对于问题的理解和判断

能力以及创新能力等，以后可能还会采用。唐总说：“这两

类题的主题都选自现实生活，有的都是我的亲身经历，有的



涉及学生的切身体验，比如谈谈‘现实与理想的平衡点’等

。” 究竟怎样的人才，能在考试中过关斩将？微软的招聘考

试是否存在缺陷？应当如何评价没有录取的应聘者呢？ 唐俊

坦言：“微软的考题是存有缺陷的。”他进一步分析说，有

些考题可以反映实际水平，比如英语；有些考题则不一定，

比如逻辑题，回答不出来，不表示考生不具有逻辑性思维；

面试共有六七轮，只要有一轮失手，就会遭到淘汰。微软的

考试模式会导致“最优秀的没进来，不过，进来的一定是优

秀的”。其实任何一家企业的招聘方式都有漏洞，只是微软

敢于承认，并且还在不断向发散性和实际性发展，以求更完

善。 由此可见，在微软考试网中，一部分没有被微软录取的

应聘者成了漏出去的“大鱼”。根据已经拿到微软offer的学

生（包括当年考试进入微软的唐骏）的成功经验，有两点是

尤其相似的：真本事无论是扎实的基础知识，较强的英语能

力，还是学生的实践活动，都是真刀真枪在考卷上见分晓，

在考官面前亮实力的；强健微软的几轮考试一般安排在一天

内，有时持续长达７小时，良好的身体和心理状况都是不可

缺少的。 IBM招聘：挑选简历 2004年，IBM推出全新招聘方

式，在中华英才网上特设立了战略人才储备库，使应聘者甚

至可以预定几年后的招聘名额。 IBM的“活力创新”战略人

才储备计划，主要面向社会招聘，特别是2003年和2004年国

内外院校毕业或即将毕业的学士、硕士、博士、MBA，对刚

毕业一年的新人更是情有独钟。这是因为IBM认为刚毕业一

年的人正处在社会经验与求职欲最好的切合点上，既不像刚

走出校门的学生缺乏社会经验，不能成熟地考虑自己在公司

的定位，也还具有很强的可塑性和求知欲，是公司急需的好



坯子。 作为一种全新的招聘方式，求职者只要投简历便可进

入IBM战略人才储备库，求职者可以根据自己的特点提前预

约应聘职位，同时还可以写下期望进入IBM的时间，可以是

一个月后、三个月后，甚至更长，这样IBM人力资源部就会

根据求职者希望自己简历生效的时间，关注求职者，并及时

更新公司需求的大致职位及相应职位描述，在出现职位空缺

与求职者应聘职位相匹配时，能够在第一时间主动与求职者

联系，另外，IBM还将定期通过邮件和网上更新的方式向求

职者介绍近期需求的新职位和公司发展近况。 IBM认为，采

取这种全新招聘方式，对求职者和公司来说都可以节约时间

，公司不用每次都打出招聘广告再收简历，求职者只要关注

自己的邮件箱就可以随时掌握IBM的招聘信息，不会因为没

有及时了解公司招聘计划而与最适合自己的机会擦肩而过。 

转贴于 学生大求职站 http://job.studa.com IBM简历挑选法 如

何在众多简历中进行挑选呢？IBM人事经理倪静这样描述：

按照时间计算，每份简历通常只能得到招聘者几分钟的“青

睐”，招聘人员会直奔主题，按照国际规范的简历格式，到

特定的位置搜寻需要的信息，例如，如果在“教育背景”的

位置没有找到你就读的大学、学历和专业名称，那就意味着

会花很多时间去寻找最基本的信息，而一旦在查找许多信息

都很费劲的时候，难免会匆忙把这样的简历放在非首选之列

，甚至打入冷宫。 所以，IBM在简历内容的要求是：个人信

息，教育/培训情况，工作经历，个人爱好及相关其他信息等

。 惠普招聘：剥离面试 中国惠普有限公司人力资源部总经理

张国维认为，面试和被面试的过程实际上是一种剥离的过程

，就是把很多的技巧剥离掉，最后看到应聘者真实的情况，



比如应聘者的技术、教育背景、工作经验等方面真实的情况

和现在的状态，然后考察应聘者的潜力是不是适合公司的需

求，如果有太多的技巧和包装的话，反而会延长面试的时间

。 如果说有一些所谓的技巧，那就是应聘者应该知道一些面

试的常识，比如要准时、着装正式，事先了解公司的基本状

况等等，这样做会让招聘的人感觉到求职者对这个工作机会

的重视。但是，有的面试技巧指导具体到教求职者如何回答

问题，怎么样回答问题最好，这实际上是一种误导，因为事

实上没有所谓最好的答案，一个有经验的人力资源经理，完

全能够从应聘者的回答中判断出所说是不是真实。有意思的

是，那些面试技巧的培训往往是两方面的，顾问公司一方面

会培训被面试者如何去伪装，另一方面也会培训面试者如何

去识破伪装。 对话： ★ 在面试的时候，惠普通常问哪些问题

？通过这些问题，想了解应聘者哪方面的情况？ 张国维：不

同的岗位问题的侧重不同。比如对于中层管理人员来讲正常

的面试会从三个方面提出问题。第一是技术层面，了解应聘

者在某一个领域技术方面的认知程度；第二是在人员管理或

者领导力方面；第三个方面是在谈话的过程中了解应聘者的

个性尤其是他在团队工作方面的能力，最后还要考虑到他的

诚实度。 另一个角度，还要看价值观以及商业准则方面，就

是应聘者必须遵守惠普很多全球的商业行为的准则，这种准

则一方面在于对员工的教育，一方面还要看应聘者的价值观

和公司的价值观取向是否一致。在候选人条件相同的时候，

惠普对价值观取向一致的人比较看重。 ★HR在选择人才的时

候对于求职者的跳槽频率应该怎么看？ 张国维：我想应该从

几个方面来看。一是看人才流动的大环境，1996年到2000年



是人才流动比较高的阶段，现在是慢慢趋向成熟的时候；第

二我们会看应聘者每次调整工作主要的原因是什么，是不是

我们认为合理的一种方式，无论是个人的职业发展原因、家

庭的原因，还是原来的公司发生了什么变化或者是上下级关

系，因为每个人调整工作无外乎这几个原因，我们认为这都

是一种正常的状态，不正常的就是这个人被开除了或者别的

什么。实际上就是说任何一件事情我们觉得都有两种可能，

一个是困难，怎么样去克服解决，还有一种是事实，忍受或

者选择离开。我们不希望应聘者把一些可以解决的困难作为

借口，当然也不排除有些情况是不能或者说不愿接受的，所

以选择离开。如果说应聘者在品德和商业道德方面有问题，

我们公司是不会做任何的让步，其他的问题我们都会针对不

同的情况客观分析判断。 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 


