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人才培训

选才先考虑个人优势

其次才是技能

制造 、

Ｉ ｋ  （４ 丨 ：获得成功的Ｍ奸指标足
一哼小会出现在简Ｗ上的个 人特忭 。

文 Ｐ ｅ ｔｅ ｒ Ｚｅ ｌ
ｉ ｎ ｓ ｋ ｉ

＃
为
一

家 位于 纽 约 州 Ｈ ａｍ ｂ ｕ ｒ
ｇ 的ｙ‘Ｘ ｜

哪 ■

 ＼

有者和总裁 ，
ｓ— 手下的加工部 门聘用 ＬＷＩ

了２ ７ 名 员 工 。 如 果 生产车间 有空缺职位 ， ＾ ｙｓ ．

他通常会偏好聘用 自 己喜細 成就最 杰 备 ｜ ｓ＿
：

： ： ｉ^
Ｓ ｔ ａ ｕ ｂ

雇 佣 的在机社 

Ｉ
作 ［測 ｗ ．３

］ｊｋ ， ｉ｜
ｉ

格格不人 。 雛 当 时 ，
Ｓ ｔａｕ ｂ雌腿 Ｕ—

需要机加工技能 ， 而且他 当 时还 不能 负
＊ ＊－＾ ？

 ，
ｔ

；
ｉ

担得起培训 员工的成本 。＾９－ ^

价 。 沟通秘獅 帛工的打击有可脑
ｗ

碍加工厂发挥 良好绩效 ， 并 因 此最蛛妨图 １ 这是
一

张 Ｔｏ ｎｙ 
Ｓ ｔ ａ ｕ ｂ 与 Ａｄ ａｍＦ ｒａ ｎ ｋ 的合照 ， 这位员工 ２ ４ 岁

，
入职不久 ，

之前对制造业的经验

Ｈ 二 ？极少
，
然而加入公司 ２ 个月后就能在车铁床上执行装卡作业了

碍工厂得到 良好的生产成果 。 这种影响

的程度有些微妙难言 ， 导致 Ｓ ｔ ａ ｕ ｂ 无法

轻易看清他 们 。 随 着时 间 的流逝 ， 他逐

渐意识到这种 匹配不 良的成本 很有可能排 第 六 。 而 如 果 不 得不放弃某个要素 ， 员工 ， 就变得相 当 自 然 了 。 而且 ， 重要

造成更大隐患 ， 所花费 用 会超过
一次培那我宁愿忽视经验这个要素 。

”

的是 ， 如果公司愿意投人时间和开支去

训的价格 。 对于其 他 制 造业雇 主 来说 ，
Ｓ ｔ ａ ｕ ｂ培训他们 ， 那么从这个角 度来看 ， 当地

如今 ，
Ｓ ｔａ ｕ ｂ 表示 ， 他会首先评估个的结论给他们 以震撼 ， 因 为 即使在许多人 才储备基地就变得越 来越有前途了 。

人特性 ， 例如态度和 沟通能 力 。 加工技雇主所寻找 的 目 标就是经验丰富的机械

术经验会是很有力 的加 分 ， 但不再是重师时 ， 找到这样的机械师也是非常的费反而容易的 ｇＰ分

于
一

切的要求了 。 他说 ：

“

在评估员工时 ， 力 费时 。 如果焦点转移成 了寻找那些可Ｓ ｔ ａ ｕ ｂ 分享 了 自 ２ ０ ０６ 年起体

＇

会到 的

我会寻找 ６ 个要素 。 这个清单 中 经验仅以培训 的 员 工 ， 而不是那些技能熟练 的
一

项经验 ， 该经验帮助他提炼 出 了 如何

４６ＭＭ 现代制造 ？
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图 ２ Ｍ ｉ ｋｅ Ｒ 〇ｚ
ｙ
ｃ ｋ ｉ 已经

上和教室教学 。 在 ２〇〇８ 年开办这家企

！■ ％在 Ｓ ｔ ａ ｕ ｂ Ｍ ａ ｃｈ ｉ ｎ ｅ 公司业之后 ， 他努力拼搏了将近 ３ 年将它发

工作 ３ 年 。 他刚来时 ’

展 了起来 。 他知道制造业雇主需要技能
甚至分不清 车 床与铣

．
？

．
＊

 床 。 如 今他 已经成长
熟练的 员工 ， 他曾经担任过

一

家模具制

＾
＾

Ｚ－

￣＾
＇

■为部 门领导
，
带领着造企业的培训师 ， 知道熟练员工的稀缺 。

？
：

—

支 团 队 ’ 负 责作业
而帮助企业繁荣的创想 出现在 ２０ １ １ 年 。

１
１验部件 、 与 客 户 互 动

“

当时有位客户打 电话说 ：

“

雷恩 ， 我们

Ｉ ｌｉｌ膽舖娠ＩＳ要
－

个诚实軒 的 人 才 ， 你那里有

吗 ？

”

ｐ〇 ｈ ｉ 当时就意识到 ： 雇主们并不

参ｔ

＇

：
？ ９以二：

｜ 丨 Ｚ ＜

１（心ｕＬｋ Ｓ Ｖ Ｗ Ｈ
， ｆ…禮 “ １ …ｔ

ｗＭｊ＾
：ＬａＨ 难于姻适合 的人来接受培训 。 这些雇

主 当时还没有形成 Ｓ ｔ ａ ｕ ｂ 已经确立的理

念 ：

一

套相应的心态和体系 ， 根据员工

聘用 员工的结论 。 ２ ００ ６ 年 ，
Ｓ ｔａ ｕｂ 第

一

次重要 的 是看重诚实正直 的 品 性 。 Ｓ ｔ ａ ｕ ｂ的个性优势做出评估而非他们具体的技

聘用 了
一

名 没有制造业工作背景 ， 但是说 ：

“

职业道德是我 们无法改变 的 ， 我只肯Ｌ

看上去却极为适合 的 员工 。 作为 公司所可 以教会他如何操作和编程车床 。 同 时 ，Ｐ ｏ ｈ ｌ 决定 自 已找到这些有希望成功

有者 ， 他在最后时刻 才决定带上这位新培训资源还可 以通过社区大学或设备提的 人才 。 更而培养他们 。 他设计 了
一

套

雇 员去参加 国 际制 造技术展 。 然 而 ， 事供商获得 ， 我 们 公 司
一直在使 用 ＤＭ Ｇ为期 １ ２ 周的培训计划 ， 最开始给那些有

实证 明 了这 次 出 差很有价值 。 国 际制造Ｍ Ｏ Ｒ Ｉ 提供的培训课程 。 所 以技术培训良好工作 习 惯和专业精神 的 人教学 ， 然

技术展开拓 了这位新 员工 的视野 ， 让他反而是容易 的部分 。

”

 后再进人机加工相 关技能培训 。 有 ５ 位

对制造技术产生 了强烈的兴趣 。 当时没有工作的学员愿意接受此项培训 ，

Ｓ ｔａ ｕｂ 说 ：

“

后来他在很短时间 内就负 您了解手下每一 ｛立员 ；０马？成为 了 他的试验者 。 结果令人惊喜 ， 还

责运营我 们 的车床部 门 了 。

”

最 后 ， 由 于距上 面 这 家 公 司 数 百 英 里 ， 位没有等到 １ ２ 周培训结束 ， 全部 ５ 位学 员

个人原 因 ， 这位员 工搬离 了公司所在州 ， 于 Ｃ ｏｍ ｓ ｔ ｏ ｃ ｋＰ ａ ｒ ｋ 的 Ｅ ｘ
ｐ
ｅ ｒ ｔＴｅ ｃ ｈ ｎ ｉ ｃ ａ ｌ就都在制 造业领域就职了 。 下

一

期他 又

本人也 已经不在公司工作了 ， 但他给公司Ｔ ｒａ ｉ ｎ ｉｎ
ｇ 公司的 ＲｙａｎＰ ｏｈ ｌ 逐渐得 出 了

一

培 训 了５ 位学 员 。 结果 与上
一

期 相 同 。

带来 了新的启示 ， 让公司所有者相信应该些与 Ｓ ｔ ａ ｕ ｂ 所述 非常相 近 的结论 ， 即 ： 再下
一

期 的 ７ 位学 员也亦是如此 。 之后

重新思考 自 己聘用 新员工的方式 。制 造业技能并不是能成功解决制造业难又
一

期 的 ８ 位学 员 又是如此 。 他们都很

目 前 ，
Ｓ ｔ ａ ｕ ｂ

—

般会 与
一

位 人 力 资题的首要条件 。 反而 ， 首要的条件是适快找到 了工作 。

源咨询师协 同工作 ， 由 咨询师负责评估当 的
“

软技能
”

（ 个人特质 ） 。至今 ， 经 Ｅｘ
ｐ ｅｒｔＴｅ ｃｈｎ ｉ ｃ ａ ｌＴｒａ ｉｎ ｉｎｇ

受聘者 的各项人格特质 ， 诸如学 习 能力Ｐ ｏｈ ｌ 是这家培训企业的总裁 ， 企业公司招收 ， 采 用 先经过做优 秀 员 工 的

等 。
Ｓ ｔａ ｕｂ 希望聘用 与他具有相 同 能力 的提供与 ＣＮＣ 加工和模具制 造相 关 的 网基础培训 ， 再接受制 造技 能培训 的方

员工 ， 例如 ， 他会询 问候选者的 阅读量 。

在测试沟通技能时 ， 他会让他们写些东⑷ — 图 ３ 尽 管＿

西 。 在典型情况下 ， 他 会 发给应聘者 印
—


—＾Ｔ ｌｒ ．

一

 ｐ〇 ｈ ｉ 是
一

位制造

刷 在
一

张纸上 的 ４ 个开放性 问题 ， 并提 气ｆ
■

＇
＇

 －
一

业培训汫师 ，
但

供 丫 书 面 ｔ蛋 明 。 腿 ：

“

姻 的＿ ４
ｉ

ｉ

还 会现雜赫题 回訂＿ 出 的 问％ ■ ：

： 二 ：暑 Ｉ＾１
的讲授 ． 帮 助 员

题 ， 还是未能麵 问题 ， 按错误麵 回 、

：

Ｉ在任何职社

答了 问题 。 Ｓ ｔ ａ ｕ ｂＭ ａ ｃ ｈ ｉ ｎ ｅ公司企业文化
成功

龍 的其他个 人特质还包括 ： 思维开放

性 、 适应变化的灵活性和心理状态 ， 最 ^

ｍｗ ． ｖｏｇ ｅ ｌ ． ｃｏｍ ． ｃ ｎ Ｗｔｔ金圍 （ ＩＤ工２ ０ １ ６
－

０ １ ／０ ２
．

ＭＭ 现代制造４ ７
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式 ， 已有近 ５ ０ 位学 员在制造业找到 了 他最强调的主题 ， 在这项为期 １ ２ 周 的培

职位 。 如今 ， 为受过培训 并 准 备 良好ｆ＾ ｊ 训课程会反复提及 ， 就是制 造业的重要

的候选者与 制造业雇主之 间牵线搭桥 ，
ｙＭ 性以及制造产品的价值 ， 不仅是为 了 国

已 成 为 Ｅ ｘ
ｐ
ｅ ｒ ｔ 公 司 的

－

项重要业务 。 家富强 ， 而且还 因 为从制造产 品 当 中 会

这 项 工 作给 公 司 带 来 了 更 多 的 业 务 ， 获得 良好的尊严感 ， 意识到 别 人会使用

因 为这 些 员 工 成 功 受 到 雇 主聘 任 后 ， 这个产品 ， 从这个产品获益 。

就会成为 Ｅ ｘ
ｐ
ｅ ｒ ｔ 公司 后续高级培训 的

２＼

候选者 。 ｉ

填补空缺职位的替代方案

Ｉ

＾ ｉ Ｍ Ｎ ｉ ＾ ｎ ｊ

Ｕ
ｊ

． Ｍ ｉ

ｃ ＵＰ ＾ ｒ＾ ｌ
ｉ ｌ Ｉ Ｉ ｈ

：

Ｊ
ｉ ｌ：

ｉ Ｉ

１

． ＇

：

或前后不－致的错误 。

”

申请者能够在合 么说 。 既然他在寻找具备思想开放性的
图 ４  Ｊ ｏ ｓ ｈＰｒｏｃ ｔｏ ｒ 发现 自 己在参与局技能的制造

理期 间连续担任 同
一

职位的信息也很重业工作时非常有兴 于是在完成大学学业后员工 ， 所 以他 自 身也要实行 。 因 此 ， 他

要 。 此外 ， 他还会寻找有过亲 自 动手工回来上课 ， 以 自 己培训小组第
＿

名的成绩完成对最年轻的
一

代成年 人形成 了这样的思

作经验的人 。 了離
’ 考 ： 他说 ：

“

今天较年轻的
－

代人 比上
…

代 人更多地思考着 自 己想要从生活 中 获

得什么 。

”

这种寻找当然影响着他们对工

对于那些进人 Ｅ ｘ
ｐ ｅ ｒ ｔ 公司培训课程３ ０ｍ ｉ ｎ 时 间提前整理收拾 ， 那 么学 员 们作的看法 。

的学 员 ， 第
一

个阶段 ， 近 ２ 整周 的教学 ， 可 以 自 行计算 出 来 ， 每天少工作 ６ ０ ｍ ｉ ｎ他对员工 们所想要和所重视事物 的

包括了可 以适用于任何工作环境的培训 。 会给雇主造成多大损失 。观察形成 了 另
一

项他寻找合格员工难题

据 Ｐ ｏ ｈ ｌ 所说 ， 这
一

阶段培训想要传授的 ３ ． 不要玩手机 。 他注意到 ， 如 今的应对措施 ， 就是吸引他们 留任 。 他说 ：

一些内容包括 ：最年轻的 员 工在成 长过程 中 总是有手
“

努力让 已有 员工 留任就不必重新雇佣新

１ ． 个 人 责 任感 。 他说 ：

“

我 们 课程机随 时相伴 ， 手机几乎会 占据他们 的员工了 。

”

特别对于较年轻的
一

代 员工来

教材当 中包括了
一

本 由 Ｊ ｏ ｈ ｎＧ ．Ｍ ｉ ｌ ｌ ｅ ｒ 所全部注意力 。 因 此 ， 最年轻的 员工们说 ， 成功 留住他 们 的努力 不仅需要从工

著的书 《 问题背后的 问题 》 ， 这本书讲述不
一定理解较年长者明 白 的平常道理 ，资上体现 ， 还要从公司工作体验来着手 。

的是为 自 己生活 负责的主题 。

”

这本书所但要知道 习 惯于受手机 支配 的 分心 成他表示 ， 其 中
一个方面涉及 到 人 际 关 系

传达的信息包括 ： 不要拖延 ， 保持积极 ， 本是 多 么 高 昂 ， 当 注意 力 反复 被这种方面 。 诚实就是关键 。

不要习惯性地归罪于他人 。方式打断时 ，
工作效能和安全性会遭 Ｓ ｔ ａ ｕ ｂ 留 住员工 另

一

个方面是通过

２ ． 尊重雇主 的时间 。 守时和 出 勤是遇 多么大的损失 。
Ｐｏｈ ｌ 教导学生们说 ： 薪酬表达对于 员 工生 活和 个人 的照 顾 。

“

铁打般的纪律
”

。 他教育学 员 们说 ， 他务必关掉手机 。 他 的 公 司 会 支 付 员 工 健 康 保 险年 金 的

们工作 中 间 休息时间应 当 简短 。 要成为与 前几 代 人 相 比 ， 如 今有 更 多 人 １ ００％ 并 提供 全 由 雇 主 出 资 的 退 休 金 。

车间 当 中最后
一

个去 中 间 休息和第
一

个在进人成年之前并 未拥有有意 义 的雇而且 ， 每位 员 工都可每年 获得 ２ ０００ 美

恢复工作的 员工 。 当在工作场所 当 中 走佣经验 ， 也没有接受过与这些 习 惯有元的教育津 贴 。 这项津贴的补助 目 标并

动时 ，

“

走动要快
”

， 表现一种 目 的感 。关 的 教导 。 这种社 会变化 的原 因 有 待不是技术培训 ， 而是补助任何 员 工有兴

“

你所尝试的是让人记住你 。 这些简于充分探讨 ，
Ｐ ｏ ｈ ｌ 也有一些看法 ， 但趣学习 的事物 ， 无论是焊接还是其他什

单的步骤将会让人注意到 你 ， 因 为绝大这种 变化的结果 却是 ： 如何成为优 秀么 。 将付费培训的范围 只 限制在狭窄 的

多数人都不会这样做 。

”

工作者 的基 本要点对许 多 人 来说反 而作业相 关领域是短视的 ， 因 为这样会错

另
一

个很重要 的相 关点是 ， 当工作代表着新信息 。 失 鼓励 员工成长 的机会 。 而且 ， 他观察

班次开始时要准备好工作 ， 在班次结束他对这
一

领域的教导并不全然是否到具体的 制造业技能并不
一

定是 员工成

时还要继续工作 。 他在教学当 中举例说定式的 。 他说 ， 事实上 ， 如果这里提
＇

到功的必要 因素 。 反而 ， 全心投＋并持开

明 ， 如 果 有 人 在 当 班开始 时 用 ３ ０ ｍ ｉ ｎ的
一些点看起来是在斥责的话 ， 那么证放和拓展心态的 员工 才是对公ｇ最有价

才 能 开 始 工 作 ， 在班 次结 束 之 前 又 用明 你对这
一

课程 的 印 象并不准确 。 作 为值的 员工 。

４８现代制造 ．

Ｉ Ｋ ｆｔ金圍邢工２ ０ １ ６
－

０ １ ／０ ２ｍｗ ． ｖｏｇｅ ｌ ． ｃｏｍ ． ｃ ｎ


