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E4_BD_95_E5_BD_93_E5_c37_506036.htm 作出聘用决策，最

简便的办法就是对人选进行权衡，然后跟着感觉走。 上述做

法简单，但有风险。所谓“本能的”决策，无论它出自一个

人还是一组人，总会发生偏移这些决策通常反映出你所希望

的理想状态，而非实际情况。 成功的招聘经理人都有其相似

性，他们怀揣着某种系统一套深思熟虑的计划，对候选人的

优势和劣势进行评估，并将评估条件作为聘用标准。能成功

作出聘用决策的人，绝不会一味跟着感觉走。他们会利用、

相信自己的直觉，但并不会以此作为唯一评判标准。 客观的

判断 在聘用流程中，你会遵循某个特定的逻辑。虽然许多过

程需要猜测，但通常是有根据的猜测。对整个聘用流程的信

息掌握得越充分，猜测就越接近真实情况。 通常说来，在制

定决策时，你能利用的资源是非常有限的。长期以来，一个

成功招聘的真理候选人以往的工作经验是推测他未来业绩最

好的指标。如果候选人在过去工作中表现很努力、主动积极

、具备团队合作精神，那么，在新的环境中也会有同样表现

。类似，如果候选人在前一个工作中表现很失败，你就别想

他会在新的工作岗位上表现得精力充沛、积极向上。 这条原

则通常很可靠，需要告诫的一点是：候选人过去的工作条件

，必须同他所寻找的新工作条件极其类似，否则，你将无从

比较。但是，没有两家企业是完全相同的。你应该了解的是

，候选人过去的工作环境中特定的系统或人可能是造就他成

功（或失败）的原因而你几乎不可能在你的企业复制这样的



诱因。 面试印象很重要。你对候选人的面试表现，在作决策

时总会占相当大的分量这点是可以理解的。相比从第三方获

取的信息而言，人们自然会对自己的亲眼所见、亲耳所闻要

更信任。 问题是，面试其实就是印象。你是在倾听候选人的

回答，观察候选人的表现，但是，你的先入之见和你的经验

，常常左右着你的判断。 迄今为止，没有人能证明候选人在

面试中的非凡表现，同他将来在工作岗位上获取的卓越贡献

有必然联系。当然，这种观点不是让你忽视面试中的印象，

而是应将印象融入候选人的测试结果、推荐信调查以及其他

你对所收集到的候选人信息之中，帮助你形成最终的判断。 

有些人认为测试结果很可靠，测试成绩好的将来一定能成功

，前提条件是测试成绩不掺杂人为因素。唯一的问题是，有

些候选人不善于面试，他们会怯场，面试成绩必然受影响。

但有些候选人很精明，他们掌握了大部分测试的出题思路，

并按照思路进行作答。因此，如果你打算在制定决策中，利

用测试成绩作为评选标准，一定要确保其有效性和合法性。 

观察候选人执行招聘岗位的某些具体工作，是检验他们能力

的最可靠办法。这就是为什么现今有越来越多的企业，要求

候选人参与某些项目的具体工作的原因，企业以此作为聘用

流程的一部分内容，根据候选人的表现，评判他们是否符合

职位的需要。 作出正确决策 错误的招聘决策绝非偶然发生，

回顾过去，你总能发现有些事本该做而没有做。 在招聘中不

能急于求成。工作压力越大，就越有可能匆匆作出决策，急

于找个新员工了事，这么做的后果，就是新招员工非该职位

的最佳人选，最终你可能会解雇他，而且还要为因解聘而引

起的混乱局面负责。 需谨记仓促行事带来的隐患：这样做会



导致你过高估计那些实际能力有限的候选人。你可以换个做

法，如先招个临时工，以解燃眉之急，同时继续物色人选。 

为了避免出现遗漏，招聘应尽可能通过交叉验证。大多数招

聘专家都赞同这样的观点：即使你尽可能寻找不同的渠道，

得到的信息也是不完全的。因此，不要只依赖一种渠道的信

息，无论这些信息来自面试印象、简历、推荐信调查、测试

还是其他等。要广撒网，并对候选人的任何与实际不符之处

保持高度警惕。 但找人帮忙，要避免“人多坏事”症。当招

聘一个关键职位时，在你作最后决定之前需要听取他人的意

见，但不宜参考太多人的意见。如果有太多的人参与，必然

会你一言我一语，最后得到的只能是折中的结果。到头来，

你得到的不是最佳人选，而是尽可能不得罪任何一方的尴尬

结果。试着让你的决策圈的人数控制在3～5 人，这些人要了

解招聘工作的内涵，理解企业的文化以及熟悉该职位的直属

经理的性格和工作方式。当你需要作最终决策时，这些人能

够帮助你进行最后的甄选。 有时候，招聘流程会挖掘到一个

“梦寐以求”的员工只出了一个问题：该候选人的技能和专

长不符合招聘职位的聘用标准。这种情况下，最好的解决办

法就是，试着找找企业内部是否有其他更合适的机会，提供

给这位候选人。千万不要硬将“好”员工安排到“错误”的

岗位上，那就大错特错了。 尽可能不要让自己的甄选流程，

被一些无关紧要的因素所搅乱。研究显示，雇主常常会聘用

一些在面试中次序靠后的候选人，并非是他们的能力更胜一

筹，而是因为雇主对他们的印象更清晰。避免这种陷阱的最

好办法就是，将你的注意力只关注在聘用标准上。 多方听取

意见 推荐人和第三方的评论很有用，也是聘用流程中必不可



缺的组成部分。有选择地从候选人以前的雇主中挑选几位进

行沟通，能帮助你判断哪些候选人的工作绩效一贯良好，而

哪些业绩不佳。如果跳过上述步骤，将会增加你聘用决策的

风险，并置企业于不利之地。而且，如果你能够证实候选人

的确具备他所声明的资格证明，企业就很有可能会增加一名

工作效率高、有价值的成员。如果是你负责同员工打交道，

最好能亲自进行推荐信调查或其他调查。 如今，要想从以前

的雇主那里获得候选人的信息比较困难，因为雇主知道，说

多了不是，说少了也不是，弄不好有可能为自己引来法律纠

纷。结果，他们更加小心谨慎，避免对过去的员工及其工作

经历作过多描述。 要想找到推荐人实在很难，为了快速完成

招聘流程，人们倾向于匆匆例行推荐信调查，或绕过这一程

序。如果如此重要的步骤不能正常进行，不但优秀的人选有

可能流失到其它企业，不符合条件的候选人也有可能被招聘

进来。因此，在最终决定招聘候选人之前，对其以往的主管

进行访问，以获取可靠的信息就显得非常重要。 在一开始，

就清楚地告知候选人，企业将会对他们的背景进行调查。只

要推荐信调查与工作有关，并且不涉及任何歧视，都是完全

合法的。如果你明确地告诉候选人，这些调查将有助于确保

候选人在面试中的回答都是真实可靠的，特别是在面试之初

就说明，“如果我们对你感兴趣，而你也对我们感兴趣的话

，我们将进行推荐信调查。” 如果你招聘的员工将来直接为

你工作，你应该自己进行推荐信调查。招聘经理委派其他人

或助手进行调查，不管他们的工作多么仔细缜密，得出的结

论，始终不如招聘经理人自己得来的可靠。而且，在调查时

，访问与自己级别相同的人，不但能增进双方的交情，也有



助于对方能够真实、详细地提供候选人的信息。如果你实在

没有时间完成全部的工作，可以考虑将部分的工作分配给尽

责的同事。 在面试过程中，询问候选人关于前任雇主对他们

的看法，可以根据候选人回答的内容，找到能同其前任雇主

进行沟通的话题，以便打开话匣，使他的前任雇主能对你畅

所欲言。也许你得到的是不完全坦率的回答，但总可以得到

有价值的评论和一些深入的见地。 记住，不要只依赖候选人

提供的推荐信，它的价值实属有限。由于辞退员工是敏感的

事，许多推荐信是在解除劳动关系时准备的，因此，尽管员

工有什么不好的方面，雇主还是尽量往好的方面写。 往候选

人以前工作过的企业发函或发送电子邮件也不甚有效。即使

推荐人有回应，他们绝对不可能毫无保留地写下来；而能够

回应的企业也大多不会准时，这将极大地增加你失去一名优

秀的潜在员工的机会。同推荐人沟通的最好方法是打电话，

使得你能够在对方回复某个关键问题时，及时提出你对其回

复不解的问题，从而进一步得到确认。 进行推荐信调查的方

法很多，你可以通过你的朋友圈或熟人那些对候选人掌握第

一手资料的人，从他们口中获取信息，他们一般不会像候选

人的前任雇主那样的不情愿，反而会愿意直言相告。但是，

要站在公平的角度看问题，如果你从朋友那里得到有关候选

人不好的看法，要试着从其他渠道进行确认，从而确保你所

得到的信息不是某个人的片面之言。百考试题人力资源站收

集整理"#F8F8F8" 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 


