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每遇到人事主管向他汇报工作时就特别郁闷，因为招聘人员

的计划已经启动了好几次，广告费用花了不少，新进人员也

试用了几批，但仍然没有招聘到他想要的人才。反而在某个

场合听到有人评价他们公司在廉价使用试用员工，这让他颇

为恼怒却又无可奈何。 为招不到优秀人才而发愁，这可能并

不只是这位老总的烦恼。实际上，很多缝制机械企业都遇到

了这个难题，他们花费大量人力财力去招聘人才，但最终他

们发现，要么是他们看不上别人，要么是别人看不上他们，

总而言之就没有顺利“合上拍”的时候。 这位骨干企业的老

总无奈地对记者感叹，像他们公司，在业内算是有实力、有

口碑的企业，但为什么就不能招聘到合适的人才呢？ 目光只

盯着同行 导致无法网罗社会精英 如果你稍加留意，你可能会

发现，在最流行的招聘渠道比如现在正热门的大型专业招聘

网站上，很难发现有缝制机械企业的招聘信息。即使在专业

的平面招聘媒体上，你也很难看到这些企业的身影。那么，

他们到底把招聘信息发布到了哪里？ 出现频率最多的可能是

缝制机械行业的专业网站和报纸，一些大型公司也开始尝试

去招聘会上网罗人才。 大多数缝制企业可能认为，这个传统

的行业在大众媒介上是很难找到对口的专业人才的，所以他

们宁愿忽略这个途径。应该说，这种思路从理论上来说是无

可厚非的。 不可否认，在整个企业层面，缝制机械企业还相

对处于中小企业行列。即使如飞跃、标准、中捷等这样一些



行业内的龙头企业，在面对海尔、联想等这样的企业巨无霸

时，不论在企业知名度还是对人才的吸引力上，都排不上号

。因此，在这样的状况下，和一个不在同一层面上的企业在

相同的招聘渠道上进行人才的争夺，显然是吃亏的，这也可

能是缝制机械企业很少在大型专业招聘媒介上露脸的原因之

一。 不过，也正由于缝制机械企业在相对狭窄的渠道上网罗

人才，阻碍了更多的或许没有行业经验但能力突出的新鲜血

液的注入，比如品牌推广高手、策划高手，而这部分人是相

对不需具备专业技术知识的，可以在各个行业间自如行走的

人才。另一方面，现代企业的招聘在某种程度上已经不是单

纯意义上的招聘，同时也是一个向外界展示自身形象的机会

，而大型的专业招聘媒介可以为其助力。你想想，每天有那

么多的人需要找工作，最先进入他们视野的就是这些有口碑

的媒体，如果企业的名字不断地出现在他们的视野里，反复

刺激，自然就加深了企业在他们脑海中的印象。 再稍加留意

你还会发现，缝制机械企业在招聘人员时大多中规中矩，既

缺乏形式上的创新也缺乏内容创新，在海量的招聘信息堆里

，平淡的东西怎么可能被优秀人才关注呢？又怎么可能掀起

他们内心的波澜？作为企业老总，你或许很难通过一次招聘

引发轰动，但至少可以利用这个机会来宣传自身。从企业的

战略角度来考虑，无论是节省成本还是品牌推广，招聘创新

都是需要尝试的。 应聘过五关斩六将 优秀人才就这样被放弃 

和其他行业的很多企业一样，不少缝制机械公司的招聘流程

大抵也是这样的：第一登广告，公司人力资源部门专员根据

各部门的粗略要求登广告，广告大体的内容无外乎经验、年

龄、人品等内容。第二，人力资源的专员根据各部门的基本



要求，对于收到的应聘简历进行筛选。第三是，进行电话通

知面试，通知的任务多半也是由人力资源专员完成的。第四

是初次面试，主要由人力专员与职能部门的人员共同进行，

留下的人员将进行第二次面试。第五为二次面试，这个过程

基本就是面对老板，或者是面对最终决策人员的面试，如果

这一关结束，那么最终通过的人将初步被公司录用。 实际上

，仔细分析一下，你将发现，这个招聘流程是很长的，所有

的过程都是公事公办的样子，难免让人产生厌烦的情绪，于

是，一些优秀的人才会因为不想过长地等待而放弃。 江苏有

一家零部件企业，这个公司的规模并不大，却按照上面繁复

的流程招聘一名销售经理，但招了两个月一直招不到。后来

在咨询了专业人员后，改变了招聘流程，从通知到面试，简

化到全部由公司的高层决策人员直接完成，总共只有两个环

节，效果发生了巨大的变化，他们很快就招到了人。其实原

因非常简单，原来繁复的程序，无形中排斥了很多他们希望

见到的人，这里面还不包括人力资源专员错判、误判的人员

。由于决策人员的直接出面，至少可以带来以下好处。首先

，应聘人员可以直接接触公司高层，从而可以直观感受公司

的文化以及未来的发展，树立他们对公司的信心。其次，决

策者在这期间可以有效地鉴别销售人员，对于公司看中的人

员可以直接发动攻势进行争取。再者，由于领导的出面可以

迅速赢得应聘人员的尊重及信任。 对人才的争夺，实际上与

市场上的竞争没有什么两样，市场竞争强调快速、准确，动

作迟缓将会贻误战机，造成灾难性的后果。人才竞争也一样

，在你看到合适人选的时候，别人也能够看到，对人才的争

夺，实际上是看不见的战争，需要以最短的距离、最有效的



手段、在最短的时间内拦截企业所需要的人员，绝不能像衙

门一样高高在上，官僚一般地处理人才问题，这样只能将所

需人才推向竞争对手，从而在人才的竞争上失去主动。 人才

难见“一把手”缺乏尊重导致效率低下 海尔张瑞敏先生曾经

说过，总经理就应当做三件事，搭班子、定战略、带队伍。

这三件事都与人有关系。归结来看总经理就是要解决好人的

问题，而其中“选人、用人、育人”是关键。在新员工入职

的时候，总经理应出面与新员工进行沟通，宣讲公司未来的

发展、价值观等等，千万不要小看对新员工短暂的宣讲，这

对于他在公司未来的几年，甚至是十几年都有巨大的影响。 

据相关调查统计，一个新员工在入职之后，第一个见到的领

导，对他的影响非常大，比今后的培训、教导效率要高得多

。总之，对于干部的选拔、关键员工的选拔，应当作为公司

最高层的战略任务，而不能简单地作为日常职责看待。 尤其

在小公司里，优秀人员的招聘由总经理亲自来担当有很多益

处。 有人说，世界上最可悲的事情不是“错误的事让正确的

人做”，而是“正确的事让错误的人做”。前者，即便是错

误的事情，但是由于有正确的人，仍然有机会改正。而后者

，即便是正确的事，但由于是错误的人，最终会把本来正确

的事情变成错误的。 就拿“简历筛选和电话通知”为例，这

两项工作都是由人力资源的专员负责，所谓的简历筛选，就

是按照公司的基本条件筛除那些不合格的人员，然后再逐一

地通知相关的人员面试。 在这个环节中，电话通知应当是一

个非常关键的甄选动作，在电话的交谈中，企业至少可以解

决类似于“经验、技能、沟通、品质、意愿”等等很多的内

容，这可以大幅度提高企业的招聘效率，同时也可以体现我



们对人才的尊重。但是，这样的任务需要拥有极为丰富的销

售经验，同时又有一定鉴别能力的人来承担。 在很小的公司

里面，以上的职能恐怕只能由总经理承担，因为没有人员能

够摆脱官僚意识，真心地笼络企业需要的人才。这一点公司

高层绝对不能“犯懒”，总经理亲自招聘应当是最为高效的

方式之一，尤其是对于小公司更是这样。在这里并不是说，

以上的流程不对，而是说在竞争面前这种方式看来更加有效

。 这样的错误不光发生在电话通知阶段，同样发生在人员的

面试环节上，多数的公司都是需要两次面试，第一次为初试

，就是人力资源与用人部门共同进行初步的筛选，但是，这

种初步的筛选只能获得一些看似一般的人员，“很好的与很

不好的”都留不下，很好的人员特别是干部，在面对比自己

年轻一轮，甚至有些幼稚的年轻干事面前，感觉受到了轻视

与侮辱。这些年轻的、缺乏经验的专员，提出的问题让应聘

人员坐卧不宁，他们甚至会机械地问对方“年龄、男女”等

类似的愚蠢问题。 在招聘方面，小公司不能完全模仿大公司

招聘人员的方式，因为那些方式可能只有在特定的条件下才

可以起作用，事实证明，即便是财大气粗的大公司也已经意

识到，在招聘人才方面，名气、有钱也不能作为摆谱的基础

。去掉繁复的程序，使招人更加亲和是未来的趋势。 100Test 
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