
新环境下的招聘面试实务（2天）
说明：
1，建议在电话需求访谈后再度修改细化提纲
2，内训客户需要提供现在所招职位的详细说明
3，提纲可以继续细化为“一线员工”“管理岗”“销售岗”等多种职位的特定招聘面试技巧

写在课程前面的话

前几年还在研究 80后，转眼间 80后已经长成企业栋梁，成为管理人才去面试“新人”
90后甚至 95后候选人蜂拥而至
千里马常有，伯乐也不少，但跑马环境显然不一样了，于是相马的方法也该不一样了

您遇到过如下状况么：
通知面试，到时候就不来；
通知上班，到时候就不来；
一坐下面试，就问你公司能给多少钱
春节后的用工荒
招进“高学历高层次”外援，但人来后和所有员工融和不到一起，水土不服，不了了之

找对人用对人一直是企业最大期望，企业也许会为了一次的看人走眼付出 n多倍的成本。选
对正确的人，才能将事做的正确做的精准，而善用目标选才，正是帮企业赢战未来的关键。

本课程的目的在于企业里参与招聘面试的人员，尤其是各业务部门经理，了解招聘面试的各
个细节的技巧，了解行为面试法，多问过去，少问将来，帮助面试者摆脱主观印象，彻底改
善传统面谈方法的缺失，同时，附加上科学地心理测评技巧，使学员获得有效而实用的选材
技能。

另：本次课程专门添加一个小模块：选材模块和企业其他各模块的对接和磨合

讲师简介：张晓彤（详细简介见附件）

她曾就职于四家欧美跨国企业及一家民营企业。
她自 1997年开始小规模讲座，后成为自由职业讲师后培训几千场，学员达二十几万人次
她被定位于“最早出道”的资深人力资源专家，却有一个事实常常被忽略：
她讲的课程更适合企业各层业务部门管理者们去听，如：

1， 非人力资源经理的人力资源管理技巧
2， 新生代员工的敬业度建设与维护-用“薪”与用“心”
3， 管理心理学在企业管理中的运用
4， 高效率会议管理技巧（分别针对主持人和参会者）

她最常得到非人力资源部门的学员朋友们的评价是：轻松愉快，行云流水，我们能听得非常
明白，能吸收，知道回去后怎么做



 针对此课程的优势：诺基亚公司以招聘选拔的严格著称，每个职位都经过人力资源部门
的严格筛选和心理测评。张晓彤在 NOKIA任职其间直接面试及测评候选人超过 2000人，
几十种职位，而且可以提供中英文心理测评报告。97年初开始应邀做关于招聘和面试技
巧的讲座，单此门课程的学员已数万人。其中遇到很多不同企业类型的招聘和面试问题，
对其中的典型现象进行过跟踪访谈，避免了外企技能在其他类型企业中的水土不服现
象。。

课程提纲：

地基篇：
1， 招聘选材中的心理学-成年后我们能改变的到底还有什么
2， 90后 95后：到底有什么不同吗
3， “我”可以成为面试中的心理学“专家”吗？
4， 除了招聘，还有其他方法解决“缺人”的问题吗？
5， 人力资源的小科普-“我”在其中的角色到底是什么
6， 招聘体系概述及我在其中的“关键”心态和角色

礼仪篇：
1， 心理学中的首因效应
2， 面试礼仪概述

流程篇：
1，面试的三大种类概述
2，面试前的准备工作
3，面试的开场白
4，面试过程中的时间分配等原则
5，面试中的问话及追问等技巧（仅概述，详见实操篇
6，面试中的结束技巧

面试实操篇
“一慢” 清理“脑子”--厘清作为面试官头脑中存在的选材误区

 为吸引候选人而下意识夸大企业
 甄选时忽略情商和逆境商
 成年人头脑中固有的五大刻板印象

“二看” 研究“位子”
 目前所招职位的胜任素质（用常用的职位做练习，用学员们正在招聘的
职位进行小讨论）如何判断具体岗位的具体核心胜任素质

“三通过” 通过行为面试等技巧多方位考察候选人
 如何问—STAR行为面试法的详细介绍及练习
 如何听—听话听声锣鼓听音



 如何看—候选人是否在“编故事”
 如何记—做有效的面试笔记
 如何维护候选人自尊
 心理测评（简略）
 背景调查（简略）

评估篇：综合评估候选人并作决定
 如何减轻最终评估中的 5大常见心理误区：晕轮效应；像我；从众压力；
首因及近因效应；盲点

 如何考虑候选人的动机匹配度

总结问答及尾声：招聘选材模块与其他模块的对接和磨合
1，新员工入司流程中的心理因素
2，招聘模块和其他各模块的“平衡”
3，员工不出绩效的“救火”与“火源”


