
目　录


作者简介



作者介绍



序言



第一章　销售和市场，有能力者的天下



1．对于销售和市场的一些浅见



2．BtoB，BtoC，做销售的一定要知道的区别



3．也谈谈快消业销售、市场这点事



4．技术型销售的美好未来



5．模拟简历分析



6．坚持，销售英雄不问出处



7．市场，复杂、琐碎而技术的一个领域



8．销售和市场的待遇以及发展前景



第二章　工科（非IT、通信类）学生的职业选择和职业发展



1．吃香的科研职位真的那么神圣吗？我非得读个研究生吗？



2．雾里看花看薪资



3．留守一线还是果断去二线？对工科生来说，要选择比较有价值的发展途径



4．工厂中各种职位的分类



5．30岁年薪百万的简历分析



第三章　IT、通信毕业生的职业人生



1．IT通信人，要想有个高起薪，请先保证一线名校研究生学历



2．IT职业的大致分类和薪资揭秘



3．IT人，选择回乡还是研发事业，需要一开始就考虑清楚



4．IT人的生活：企业非常重视人才，很多公司从业人员享受着保姆式服务



5．英语，谋得高薪的另一要素



6．IT从业人员简历分析



第四章　HR和行政——文科生们很感兴趣的两个领域



1．同出一源、待遇截然不同的两个行业



2．行政，一个乍看之下不太中看的行业



3．理想，行政人员不能丧失的东西



4．人力资源都干些啥？



5．HR的必备素质



6．HR简历分析



第五章　猎头行业，中专生也能年入百万



1．猎头行业在中国的发展



2．ABC不同等级的猎头，不同的活法



3．猎头跳槽的原因



4．猎头的准入门槛和职业发展



5．猎头是怎样工作的？怎样让猎头找到你？



6．猎头的收入揭秘



7．猎头的转型



第六章　财务，四大，我们都有怎样的职业发展？



1．财务的起薪



2．财务的工种分类



3．聊聊四大，炫目的校园招聘和健康吞噬机器



4．四大到底干些什么？



5．四大人的职业发展道路和待遇



6．HR眼中进四大的价值



7．财务的必备素质



8．财务人员简历分析



第七章　法务，高薪与荆棘并行的世界



1．真正能干法务的毕业生只有一小撮



2．我眼中的律师



3．真正能从事公检法的真的是少数中的少数



4．看看年入百万的简历是怎样的



5．法务从业者的禁忌



第八章　火爆的管培，你是不是也晕乎了？



1．什么企业会招聘管培？



2．企业搞培训生项目原因何在？



3．培训生待遇真的是神话？



4．管培投入是个巨大的数字，高管变更是变数



5．弄不好管培就是个简单轮岗而已



6．管培生的风险



第九章　我眼中的外企



1．先聊聊工资这个大家最感兴趣的话题



2．说完了钱，那么外企有啥地方“不行”呢？



3．外企生活的衣食住行



4．为什么我们选择外企



5．外企招聘看什么



6．找工作，还得靠“关系”



7．跳槽，请谨慎出手



结束语



作者简介

朱朱姐，处女座，刚挤进80后的上海3岁宝宝的妈，非典型上海女性，个性大大咧咧，乐天，开朗，爱八卦，读了7年教育，却没从事过一天教书育人的工作，2001年开始某猎头公司兼职生涯，2006年之后6年间，辗转3家美资500强公司，专攻招聘，现负责公司校园招聘和其他人才招聘项目。



新浪微博：朱朱姐jojolove99



应届生求职全攻略丛书

[image: alt]


500强求职路线图

名企HR与你分享校园招聘求职经验

朱朱姐　著

上海交通大學出版社



内容提要

作者基于多年从事猎头和500强HR的工作经验，介绍了销售、市场、传统工科、IT、通信、人力资源、行政、猎头、财务、法务等职业的招聘条件、具体工作情况、职业发展经验和相关薪酬情况，并介绍了管理培训生的现状以及外企的基本生活情况和福利待遇，对于应届毕业生和初入职场的人士来说，都是一本不可多得的职场指南。










图书在版编目（CIP）数据






500强求职路线图：名企HR与你分享校园招聘求职经验/朱朱姐著．—上海：上海交通大学出版社，2012

（应届生求职全攻略丛书）

ISBN 978-7-313-08815-4





Ⅰ．①5…　Ⅱ．①朱…　Ⅲ．①大学生—职业选择②外资企业—介绍—世界　Ⅳ．①G647.38②F279.1





中国版本图书馆CIP数据核字（2012）第168675号





500强求职路线图

——名企HR与你分享校园招聘求职经验


朱朱姐　著


上海交通大學出版社出版发行

（上海市番禺路951号　邮政编码200030）

电话：64071208　出版人：韩建民

上海春秋印刷厂印刷　全国新华书店经销

开本：787mm×960mm　1/16　印张：11.75　字数：180千字

2012年8月第1版　2012年8月第1次印刷

印数：1～5030

ISBN 978-7-313-08815-4/G　定价：28.00元



版权所有　侵权必究





告读者：如发现本书有印装质量问题请与印刷厂质量科联系

联系电话：021-33854186



[image: alt]






[image: alt]



[image: alt]
 作者介绍

朱朱，处女座，刚挤进80后的上海3岁宝宝的妈，非典型上海女性，个性大大咧咧，乐天，开朗，爱八卦，读了7年教育，却没从事过一天教书育人的工作，2001年开始某猎头公司兼职生涯，2006年之后的6年间，辗转3家美资500强公司，专攻招聘，现负责公司校园招聘和其他人才招聘项目。


[image: alt]
 序言

最近刚收到了全国各关联企业发来的录用情况，里面也包括了学生拒绝录用理由的分析。除了常见的薪资不满意、回乡、出国、考研等因素外，其中有一些理由千奇百怪，比如，“我要和女朋友在一个城市”，“录用我没有录用我女朋友”，“我不来”（晕）；“每天上班路上时间超过1小时”（其实很多情况下就是公司在CBD，上班也要超过1小时的）；“我没想好，要不要在这个行业中发展”（典型的迷糊）……

我们的目标学生基本还是各个地区的211、985院校的工科生，所以，学生的综合素质还是可以的。但很多学生在这个当口，迷茫地到处投简历，到处面试，然后又在考研和求职之间摇摆不定，等最后拿到Offer，又开始抱怨没有那些去了四大、做了快消管培的同学们起薪高，于是毫不犹豫地拒绝Offer，再次投入求职大军，来来回回，回头来有时候也疑惑到底什么是自己该追求的？由于工作关系，我一直和学生打交道，也切实感受到他们需要更多的信息，更多的关于选择职场、选择公司、选择未来发展道路的信息。这本书中我会尽可能地罗列我所知道的外企的各个职位的信息，希望能够给在校大学生更多的信息，让大家在求职期少一些迷茫，多一些自信。书中会展示真实职场的冰山一角，让大家管中窥豹，看看不同职能、不同行业的各类岗位到底是干什么的，大概的职业发展路径是怎样的，薪情如何，同时通过一些模拟的简历让大家对不同背景的学生毕业后的发展路线有一个了解，希望对大家求职有所帮助。


CHAPTER第一章

销售和市场，有能力者的天下
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 1．对于销售和市场的一些浅见

我最早工作的行业是猎头行业，当时接触过很多销售和市场的职位，考虑到相当多的同学都希望进入这片天地打拼天下，我们就先聊聊这个。

销售和市场其实本来就是一家的。最早是没有市场的，只有销售，后来随着行业越来越细分，人们发现，原来不单单要卖东西，而且配合卖东西，还需要有人告诉你，该卖什么，怎么卖，卖多贵，同时也需要让人家知道你，宣传你，于是，市场就出现了。所以，迄今在很多领域，还是没有市场部的（最多有个业务发展部，英文叫做Business Development或者BD），因为不需要。特别是尖端的行业或者本身买主也是非常偏的行业，还是只有销售，没有市场。在一些工业企业，销售和市场本来就是一体的，这些公司的销售部可能叫做销售市场部（Sales&BD）。打个比方，一些制造型机械的生产厂家，它们的客户全球范围内可能也就那么几家。这个市场怎么做呢？既不需要线上电视上打广告，又不需要场外派促销蹲点卖东西，最多弄几个人分析分析市场数据，看看竞业情报，一年去几次展览会。所以和快速消费品俗称FMCG的行业相比，很多这样的企业市场的作用看起来是“弱”了一些，有需要才有发展嘛。

有人听说过康美包吗？那可是和利乐一样在包装行业里很有名的企业呀，利乐只做六层的那种纸盒或者枕头包装，而有很多饮料的瓶子之类的都是康美包做的。负责这些产线采购的一般都是其他企业的采购部，与其花钱打电视广告，还不如多在专业展览会上露脸呢！比如说奇华顿，很多饮料的香精香料都是他家供货的，包括我们一直在喝的可乐和很多洗发水的香精，在业内，这些企业无论是盈利能力还是市场前景都很不错，这些企业的市场部的作用和快消是不太一样的。

当然市场还有别的作用，之后会说到。上面提过的这些企业在自己的业内都是响当当的，所以做销售的，到这些企业去，日子不会太辛苦，弯路也会少走很多。
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 2．BtoB，BtoC，做销售的一定要知道的区别

说到销售和市场，第一个进入大家视线的肯定就是快消行业，这个行业目前在中国把持在几大外资巨头＋部分本地巨头的手中。一般我们超市里买得到的很多东西都是这个行业的，因为直接面对消费者，所以很多学生对这类企业很是青睐，天天看到广告嘛，多熟悉，多亲近呀。每次校园宣讲会，工业企业最多发点传单加一些小小的礼品留念，而快消企业从冰淇淋到卫生巾、洗发水什么都来个试用装发放，学生们参加宣讲会回来往往手里都一堆东西，自然，很多学生的亲近感就猛然增加了。但是，真实的职场上做销售是不是快消的最爽呢？

如果你真的立志要做个销售，而且想做个收入好、日子过得不辛苦的销售的话，千万要记得先分清楚销售的不同类型。

BtoB，也就是Business to Business，一般是指产品不直接销售给终端消费者，而是销售给另外的企业，一般来说，大部分的工业品走的都是这类销售模式，除此之外，还有一些咨询业（比如四大的大部分业务），以及一些批发业务都走这个路线。当然细分下去，还有什么Key Account（大客户销售），Channel Sales（渠道销售）等不同的销售方式。

BtoC，也就是Business to Customer，类似京东、当当之类就是这种情况，还有些小型的家用品或者快消公司也会派驻促销员做销售，也是这种模式。

两种销售模式，从待遇到辛苦程度真的是差别蛮大的。BtoC，说实话，这个模式真的很累人。大型的快消公司，从业务模式看好像是他们批发东西给零售商，走的是BtoB，但是由于他们的产品是直接面对客户的，所以也一样要花很多的心思在市场宣传等领域，而这一部分的开销是巨大的（百事把饮料业务卖给康师傅据说原因之一就是营销费用实在太高，造成多年亏损）。当然，餐饮、奢侈品等行业也属于这一部分。

当年我所就职的猎头公司一个总监的评价对我影响很大，他说，做销售千万记得要做BtoB的，不能做BtoC的，后者太辛苦了。也就是说如果产品是直接给终端客户用的会做得很辛苦；而针对企业客户的销售就会好很多，因为个人客户对价格的敏感度、服务的要求都会很高，不但高，还多样化、复杂，对于企业来说就不怎么好管理，赚钱也要难一些（不等于说不赚钱）。比方说，我卖香精肯定比卖用香精制造出来的洗发水简单（香精只要气味被客户接受就可以有订单，而洗发水哪怕你真的用足了原料，如果没有天文数字的初始促销和市场宣传，也没用。何况市场宣传还得你找的人真的懂行，会把钱用在刀刃上，这里面都是风险）。所以做销售，如果你只想开拓，并且也有这个实力去开拓的，随便哪种模式都可以，但有相当部分的销售钱多日子也轻松，其实和他卖的产品和对象有关。当然，苹果手机是个例外，它的成功以后肯定会写进教科书。但别的企业销售基本都是这样的规律。

前阵子负责校园礼品订购，就很明显感觉到BtoB和BtoC的区别。当时选择校园礼品，我都是在淘宝网上找，淘宝上的价格一般就3元左右，我让公司间接采购的同事去询价，问来的供应商报价都是4～5元，但是对方可以保证交货期、质量、专利无纠纷等情况。订购礼品时，我是站在企业而不是个人的角度，从成本角度来说，我要采购10000多个校园礼品，如果选择淘宝网的供货商，肯定会更便宜，恐怕2元多就OK了，但是我作为采购商会面临很多上述的风险，作为公司，必须减少风险，这时候价格就不是我是否挑选这家供应商最主要的因素，所以，礼品供货商只要资质合适，就可以一下子比淘宝供应商赚到更多的钱，而公司也会心甘情愿付这多余的费用，双方win-win。礼品这东西不是什么工业品，但如果销售方式是BtoB的，供应商赚钱就比淘宝上的卖家轻松多了。而快消行业的终端客户是个人，所以为了能够研究出他们喜爱的商品，就必须找最优秀的人去开发，个人永远比公司客户难搞定得多。这恐怕也是快消为啥一定要聘用最优秀的人的原因所在了（除了投行级别的人才，他们给的起薪目前的确是不低的，当然5年之后的工资增长是另一码事了）。
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 3．也谈谈快消业销售、市场这点事

快消行业的销售应该是大家最耳熟能详的了。走进超市，就会有各种试吃的促销摊位，还有各种身穿促销员马甲的销售卖力地推销商品，这就是底层快消业销售的缩影。快消的公司，大部分应届生都非常熟悉，从应届生起薪很高的玛氏，到职业通路一直口碑较好的宝洁，再到联合利华、上海庄臣、欧莱雅、雀巢等洋品牌和伊利、光明、中粮、上海家化等国企，快消业占据了每天电视广告的大部分时段和超市的大部分货架，所以，学生对这些企业“亲近”有加，甚至很多人因为喜欢某个产品而立志要加入这个产品所属的公司。

而在每年的校园招聘中，由于“管培”的名气以及这些企业待遇的确胜人一筹，它们也成为大部分学生心神向往的最佳Offer（很多快消公司的管培生工资已经过万了，诱惑的确不小）。的确，他们给的薪水至少起薪是有竞争力，不过在外企，快消人员工作5年后薪资方面和其他外企的差距并没有大家想象的那么大，是个典型的高毕业起薪的行业。

而且快消的销售往往不需要特殊的技术背景。很多IT公司的Offer早就超过每个月1万了，甚至连2万的也听说过，可你如果不是IT背景的，就基本与你无关。而快消业，对那些读管理、语言或者其他文科专业的学生来说，是一个难得的一毕业就可以跨入万元户的机会，于是，学生们趋之若鹜也就可以理解了。

当然，人家出大价钱可不是来当冤大头的，他们会花那么多钱来招聘人，培养人，录取最优秀的人，原因就在于快消这个市场很复杂，要想立于不败之地的确需要非常优秀的人才。

比如沐浴露吧，如果你是读化工的，你很容易就知道原料的成本只是超市售价的一个零头而已，但他偏偏能卖几十元钱。为啥？这里面就有产品附加值的影响。这个附加值很多时候就是快消行业的利润增长点。曾经看过一些帖子，里面有一个说欧莱雅下面美宝莲这个品牌很多彩妆的配方可能是过去淘汰下来的兰蔻的配方，但一样的配方，美宝莲只能卖几十块，兰蔻的价格却是人家的10来倍，这就是产品附加值也就是品牌效应。

快消行业原材料成本和最终售价差别是很大的。在美国一瓶洗发水也就三四美元，国内也得这个价格，而国内的人力成本等都大大低于国外，于是，想要维持住自己的高售价，那么就必须在产品研发以及宣传上投入巨资。特别是宣传，真的可以说是快消行业最烧钱的一个地方，一不留神，就会由于营销费用管理不善而陷入亏损。

这个行业中其实还是有很多国内企业，包括民营企业、国有企业，比如在三聚氰胺事件中受伤很深的光明、蒙牛和伊利，其实也是这个FMCG大概念中的，记得过去在应届生论坛看到过一个帖子说，做销售市场不要去大牛的公司，因为你不卖力销售，人家也能卖得动。这个理解其实是片面的，这些企业，不管是国有的、民营的还是外资的，你在销售市场部呆着，平台就很大，眼界是不一样的，你的收获也是小公司没法比的。

打个比方吧，我有1亿元的广告经费，你在宝洁、联合利华哪怕是光明的市场部里面，你就知道多少该给线上广告，多少该给线下促销，怎么分配，这些你读再多的经济学也不会知道，这个叫做Know-how，意思是只有做了才知道的东西。当然，可能我在这类公司花了500万元最后效果也就那样，如果公司小，恐怕是吃不消你再来一次试试看的，而公司大的话，就有这个预算和能力去试水各种不同的营销模式。

之前看到一个外企市场部女生写的帖子，说这几年，网络市场开始变得重要起来，比如投放广告给土豆、优酷之类公司，性价比还行，等等。因为她身处大型外企，所以在公司有充足的其他渠道进行市场渗透的同时，可以试水一下网络市场，可如果是小型企业，恐怕每一步都要走得很谨慎，那么作为新人，就缺少了积累Know-how的平台。

在大公司做这类职位最大的优势就是人家船大，给你很大的空间经历你读市场营销那会儿看到过的所有案例。所以，一个小型的外企和一个大型的国有企业，如果是快消行业的话，我倒建议还是去大国企转转，也许由于企业的性质，工资一开始只是人家的一个零头，但初入职场，平台和眼界比收入更重要。哪怕你在宝洁之类的牛企，他们也会有新产品要上线，那个过程，其实就是一个很宝贵的学习历程，前阵子放广告很多的卡玫儿香氛沐浴露不知道大家注意没有，这应该也是宝洁的一个新产品。所以在一个大的企业，在它们有很多很多产品线的今天，跟着大船走快消，那是没错的。虽然作为民企的娃哈哈的市场部也许比不上宝洁和联合利华的，可在那里一定会比某些小众品牌的快消外企学到的东西多得多。
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 4．技术型销售的美好未来

有很多读了工科的学生，对去工厂做工程师兴趣不大，那么做技术型的销售、市场甚至售后支持，或者做项目工程师之类直接对接客户的职位，都可以成为你们就业的砝码。比起千军万马去挤快消这个独木桥来说，凭借自己的工科底子，做技术型的销售或市场开发，以后的职业前途一点都不差。对工科生来说，你那么辛苦读了那么多年的高数、机械、各种容易挂科非得努力才能及格的科目，就是为你就业筑起了一个技术壁垒，比如很多设备的销售，那些经管、中文系的学生是怎么也抢不过你的。做技术型的销售，除了需要具备一些销售的基本素质外，很多时候其实需要用你的技术去赢得客户，有时候打包一个经济实惠的解决方案，那么单子就到手了。

IBM很早就卖掉了个人电脑业务，却一直保留了服务器部门，为啥？因为卖服务器可不是一台一台卖的。你要建造一个数据中心对吧？我给你打包一个方案，最后你软件买了我的，硬件也买了我的，还买了我的售后服务，整个一个完全解决方案，这点在其他类型的技术销售中也占了很大比例，也许这种销售外表上没有快消业的销售来的光鲜，但事实上，这种销售以后工作的舒适程度比快消可好多了。记得过去有个快消业候选人曾经说过，在快消做市场和销售，那是真的很累呀。

我有个朋友是猎头，她先生是个ERP软件的销售。他是10多年前交大毕业的IT男，那时毕业才2年，收入就不错了（销售是不看年资看能力的，所以能力强的销售毕业一年也可以挣上几十万，而能力差的40岁也只有几千块一个月）。我朋友说，她先生过得可真是舒服。每天把自己Outlook上的行程表都排得很满很满，老板看起来此人一直在外面跑客户，事实上，他每天睡到日上三竿，就下午干点活。但由于他技术好，而且是交大IT出来的，那么些年朋友呀同学呀都混到很多企业的中层了，请人家吃顿饭，技术上给人家出个比较好的实在的方案，完成指标那是容易得很呀。一年轻轻松松几十万就赚好了，虽然我朋友收入和他差不多，但每天要在猎头公司没日没夜地工作，生活的舒适程度是不能比的。

所以，如果你是工科出身的或者特殊专业出身的，真的打算做销售也得做有技术含量的，和你专业搭边的，那才对得起那么多年辛苦地读书嘛！

再说回来，看看快消行业，他们招聘销售的话可不用动用管培项目，一般地区的销售也就普通的社会招聘，最多针对应届生有一些销售培训生项目（我感觉就是硬要加上培训生字眼，听上去好听点，然后工作一定年限内给到一定的培训机会而已）。所以这类基础的销售门槛不高，可能一个技校生有足够的经验也可以做。

曾经有一个我熟悉的柜台化妆品导购小姐（俗称BA，也就技校毕业，工作了七八年）后来去了某日资品牌做一个新产品的销售经理，管理几个屈臣氏的店铺销售。据她说，一个月拿到手也就6000多。

快消的基层销售工资也好，职业地位也好没有你们想象得那么高。这些人要往上跑，那也是难度很大的，这才有了管培项目。而且销售的很多基层人员是合同工（contractor或者ETW，就是合同是和别的第三方劳务公司签订的），未来是没有保障的，公司也不会负责你的未来职业发展（都不算我的员工，我干嘛要负责），如果哪天这个产品销售不好或者要撤出中国这条产品线了，那么砍人的名单中肯定有你的名字。

相反，很多工业品或者技术型销售就过得舒服多了。

我曾经有个很成功的猎头单子是替一家意大利做汽车制造机械的公司招首席代表，接触过一个销售总监，只有29岁，同济汽车系毕业的，懂德语，当时他在一个德国公司做冷锻机械的销售，那时一年已经有80万了，那可是2005年，当年的80万放到今天怎么也得100多万吧。他就是做技术性销售成功的一个典型案例。后来替我另一个同事做过几个月快消市场产品经理的招聘，又替咨询公司招聘Business Analyst，挖了很多复旦、交大、北大、清华毕业的在快消行业、银行业管培出身的候选人，发现从优秀程度上讲，两者其实差不多，但由于一个有技术优势，收入就要比做快消的多好几倍了。
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 5．模拟简历分析

这里有一份模拟简历，说它模拟，是因为这并不完全是某个真实人物的简历，而是综合了很多简历后挑选出来的比较有代表意义的案例。公司、时间、学校都是半虚拟的，大家可以通过这份简历了解从事销售的职业轨迹。也可以和17页的市场简历对照看不同专业学生从事销售和市场的不同发展路径。

工业技术销售简历

EDUCATION

CORNELL UNIVERSITY NY, USA

Johnson Graduate School of Management

Master of Business Administration, May 2010

Distinguished Graduate

TONGJI UNIVERSITY, Shanghai, China

Master of Mechanical Engineering, March 2003

Bachelor of Mechanical Engineering, July 2000

EXPERIENCE

SCHUL×× AG Shanghai

2010 till now

Director of Sales & Service

Expand and lead sales and service departments

Determine sales & service strategies after conducting market, competition and SWOT analysis

Implement sales & service strategies

2009 ROPER INDUSTR×××, USA

Summer Intern

Conducted market and sales channel survey for ××× products; identified channel problems and prepared detailed proposal to remodel sales channels; sales increased about 20% after implementing proposal

2005-2008 SCHU××× Shanghai

Sales Manager

Managed China sales and marketing team; supervised project management, site installation and after-sales service; completed eight turn-key projects with total sales in excess of $120 million; acquired 75% market share in China

Established excellent business relationships with key automotive manufacturers in China;

maximized customer satisfaction by providing free technical consulting, organizing field trips in Europe, and standardizing equipment design and manufacturing; secured 100% repeat orders

2004-2005 GENERAL M××××× Shanghai

Assistant Press Shop Manager

Conducted feasibility study and participated in negotiations with local partner to establish Joint Venture

Led project team in launching green-field press shop for the Joint Venture; responsible for shop layout planning, equipment specification planning and project management; completed project on time and saved investment of $3 million (3% of total investment for press shop)

2003-2004 BUTLXX

Sales Engineer

Coordinated establishment of Butler Shanghai Plant with total investment of $40 million; took part in feasibility study, project application, site selection, purchase of land and evaluation of potential local suppliers

Developed builder system composed of five builders; expanded business from Shanghai headquarters to include all of southern China





LANGUAGES

Native in Mandarin Chinese and Shanghai dialect; excellent in English speaking and writing





HOBBIES

Enjoy tennis, cooking and traveling

从2000年本科毕业到现在短短10年出头，这位工科毕业生就在销售方面做到了总监的位置，应该是比较有代表性的成功销售的发展轨迹。

从这份简历中我们可以看出以下信息：

浓浓的工科背景使他在相关业务领域中游刃有余。上述几家公司有的很知名，有的在行业内知名，有的属于德资的总体规模算不上大的企业，但术业有专攻。此君从毕业后就找了相对好的工作平台开始第一份工作，经历了几年的基础成长期后，果断进入一家不那么大却很专业的公司工作，而正是在这里，他的职位有了质的飞跃。同时，虽然已经有了硕士学历，他还是花了2年时间去美国读了一个MBA学位，这为他打下了更扎实的语言和战略思维基础，在回国后，选择效命前东家的他，很快就成为了一位年轻的总监。从这份简历上来看，如果没有工科生背景，那么就不会有这样的职业轨迹，这也保证了他的职位的稀缺性和稳定性。高薪只不过是职位提升后的附带产品而已。
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 6．坚持，销售英雄不问出处

有人问我，如果是一个一般性院校的工科生或者没有专业方向的万金油专业的人，那怎么做销售？因为做快消的基层销售，看起来没什么前途，而技术壁垒又导致没法从事技术型的销售。这个我挺难给出建议，但可以给大家说两个真实的案例，都是身边的销售的故事。说完了，大家就会发现，优秀的销售其实最终是英雄不问出处的。

话说某知名招聘网站大客户业务的销售也是个年近50的妈妈级的女销售。现在上海这里相当多的大企业的客户都是她负责的，她在公司待了10多年，跟着这个企业从小作坊到上市到现在，有一次吃饭和她聊起过去的经历。她说，她没有什么学历，当年，她在别的行业做销售，后来误打误撞开始做网络招聘网站的销售，和她同期进去的人都差不多，因为这个行业一开始其实并没有要求销售有什么行业性，在20世纪90年代末大家的做法都是通过报纸发广告这类方法干活的，而她就和其他销售一样开始最基础的扫楼工作，向一个个办公室推销网站的服务。

一开始是挺辛苦的，后来逐渐的，同期的人开始离职了。有个男同事她印象很深刻，因为她一没学历，二没经验，三没客户背景，而那个男同事这3点都具备，好歹当时已经是个大学毕业生（那时候大学生数量和现在不是一个等级的，那时候普通高校的学生今天至少可以上个211学校）。做了大半年后，这个男同事也辞职了。而她熬过了最初的1年多以后，公司开始走上正轨，然后，现在的她早就不用扫楼了，连客户联系也有手下的一堆兵干，只要坐在办公室里面，卖卖简历库就可以轻轻松松地完成指标。

有一次，她在街上又巧遇了当年那个男同事，他也40来岁了，却还在做着扫楼的工作。这么多年他换了无数的销售工作，最早的时候他有优势，但后来这些优势越来越弱，最后，两个人的地位和收入已经不在一个数量极了。所以做销售，其实和保险销售一样，坚持绝对是第一要义。要是有这个品质，那么你就是缺少点销售技巧，最后也不会没饭吃。

第二个例子就是大家一直都看不起的保险销售。如果真的做好了保险销售，“钱途”是无可限量的。这个案例来自于我父母的一个朋友。她和他们同一辈分的，现在也快60岁了吧。当年改革开放的时候，这位女士因为父亲在香港，所以在八几年的时候到香港和父亲团聚了。她虽然号称初中毕业，其实因为文革，只有小学文化的程度，到了香港，发现自己大概除了扫大街、捡垃圾，真的没事可干了。那时候的香港对于她，有点像今天的上海对于农民工的味道。

一没关系，二没力气，三没学历，她最后也是误打误撞进入了保险推销这个领域。当然，500强的保险公司是不会要她这种背景的人的，一个26个英文字母都认不全的人怎么能去做呢，只能去了当时一个香港本地的保险公司。第一个月，一笔单子都没做成功，她是扫楼了，可是广东话都说不来的她，在排他的香港，谁给你单子做？第二个月，做了半个单子，还是她帮另一个保险代理打下手，总算一起完成了一笔单子。那个时候，她就静下心来想了想自己的优势，分析下来，真的没有优势可言。那么，她只能从别人没有进入的领域去开发客户。

于是，她想到了船民。那时候的香港，有很多越南逃难和偷渡来的船民，那些人由于没有身份，没法把钱存银行，所以一直把所有的收入都放在船舱底部的。后来香港大赦，这些人获得了身份，但这个习惯还是没有改变。要说保险，他们是从来没有听说过的，有的船民经历了台风造成的巨大损失。于是她就开始天天往船民的聚居地跑，在经过了好多个月的辛苦后，终于获得了船民的信任，然后，大家开始给她保险生意做，再之后，那些船民的下一代有些人还介绍企业的客户给她做。在1996年，她年收入已经超过300万港币了，而她也聘用了很多从内地去的女孩子和她一起做，团队里面有几个30多岁就有一两百万的年薪了。这些人也许没有高学历，但收入肯定是很多人羡慕的。保险业，也不是龙潭虎穴，对于那些学历不咋样但有自己职业梦想的人来说，只要坚持下来，找准方向，可能就是最终圆梦的地方。
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 7．市场，复杂、琐碎而技术的一个领域

市场，其实比销售还要复杂，而且行业不同，内容也相差很多。相比较而言，做市场的人技术性更强，当然不一定是工科技术背景，说白了，市场是需要确定卖什么、怎么卖的部门，可不单单是怎么宣传那么简单的活。所以在产品开发之前，要通过市场分析，了解整个行业的趋势是什么，客户的要求是什么，然后才能制作产品。这就是市场的职责。

记得腾讯不？这个企业说每个人都是产品经理，就是说什么在网络这个虚拟世界可以卖出去？该怎么卖？卖多少钱？

所以，很多产品经理职业上的成功，也许就真的只是一个产品的销售获得了成功。不管多牛的企业，你依然会发现有的商品虽然做过很多宣传，却没看到卖场大卖，或者最后销售市场就局限到很小的范围内，这个一部分原因可能是宣传不到位，另一个原因就是产品没有达到客户的需求，或者定位不明确。做市场的人除了来自常见的财务分析、市场分析、市场营销等专业外，也有来自其他专业的。市场部是个很大、分工很细的部门，如果说前期的产品市场分析需要的可能是竞业情报的话，那么在产品经理这块，这个产品能不能开发出来，能不能达到客户的要求，也非常重要。所以，除了那些虚拟品外，很多东西是和实际的生产制造相关的，有时候客户有这个需求，但符合需求的东西做不出来或者成本太高的话，产品经理就需要另作打算了，所以也有很多有技术背景的人会在这里安家。而后期的市场则又分线上的电视广告、网络广告和线下的促销，也就是超市常见的买多少送多少，加上市场宣传，构成了市场部的职能分工。

在市场部还有一个角色就是外联或者说宣传职能，那也是很多非工科或者万金油专业的人很想从事的工作。说白了，他们就是落实真正的宣传的部门，或许是电视广告，或许是赞助比赛，或者其他。这个部门如果一定要说专业，那么新闻、传媒毕业的人应该最合适，但事实上，什么专业的都有。从人才来源渠道来说，很多4A广告公司的文案或者公关公司的人，也会成为充实这个大军的主要力量。广告公司、公关公司的工作外表光鲜，其实是一个干活很累但收入却很不稳定的行业，而且还不是人人都有这个机会进去。复旦新闻系毕业的有多少可以留在新闻圈子或者电视台里面？大部分都会从事传媒公司的工作。一些人做了些年以后就前赴后继地往市场部跑，或者往公司HR的内部沟通部门（Employee Communication）跑，要不就自己开个小公司去。

对于市场部，特别快消的市场部是个啥样子，这里有个帖子推荐给大家，是应届生网上的一个转帖，被我那些从前干快消的同事们评价为“非常真实”。帖子地址如下：

http://bbs.yingjiesheng.com/forum.php?mod=viewthread&tid=687937&page=8#pid9876371（一个女生在市场部的三年工作经验分享）

下面让我们通过一个市场部人员的模拟简历来看看他的发展轨迹。

EDUCATION

Present

UNIVERSITY OF HONG KONG-FUDAN UNIVERSITY

MBA (International)

2006

FUDAN UNIVERSITY, China

Bachelor Degree, Major in International Trade





PROFESSIONAL QUALIFICATIONS

BEC 2





WORK EXPERIENCE

09/2008～Present

UNIXXXXX FOODS (CHINA) LTD., China

04/2011～present

Product Manger

09/2009～04/2011

Assistant Product Manger

09/2008～09/2009

Marketing Assistant

In charge of Product Category Development and Management

● Marketing budget control

● Yearly strategy plan/8Q innovation plan/Promotion calendar

● Cooperation with agency for ad campaign design and media buying

● Plan China promotion plan and execution/Regional promotion monitor

● Leader of some Asia regional projects

● In charge of research project like Brand Equity and product taste test etc.

● Carry out product innovation with all relevant departments Main Achievements

● Achieve 110% target of sales value in product category

● Develop 4 new products in one year

05/2007～08/2008

XXXX BREWERY, China

Marketing Assistant

● Assist in yearly brand/media plan development C Analysis

● In charge of ATL activities like advertising, media buying and research projects

● Familiar with basic research tools

● Cooperation with sales team for promotion plan and execution

● Key member of innovation projects

Main Achievements

● XXX Beer Re-launch campaign

● XXX Beer "XXX" TVC, "Shanghai story" TVC





TRAININGS AND SEMINARS

Internal Training: China Marketing Workshop 1/Marketing Foundation Course 2/Recipe For Success/7 Habits for Highly Effective People

External Training: The bullet proof manager/Research Basic Knowledge/LCCI Advertising Level 3





LANGUAGES

English and Mandarin

分析：

这并不是一个从管培生成长为Product Manager的快消简历，不过它依然代表了相当多的快消业市场销售的成长情况。

好学校出身是第一步（二线、三线院校的毕业生在快消市场部是少之又少的）。

专业背景要求宽泛，比起工科专业招聘高分子材料的就不会接受搞纳米材料的简历而言，快消更重视应聘者的综合能力。

职业发展通道相对比较固定，几乎都是从管培或者市场部助理开始，到助理产品经理、产品经理、品牌经理等一步步往上走，少见越级跳跃式发展的案例。
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 8．销售和市场的待遇以及发展前景

销售的薪资方面，市场上的弹性非常大，但基本上都是采用底薪＋提成＋奖金的方式，所以说，销售的工资增长主要是做出来的。当然，当你业务能力达到一个很高的程度时，提成的比例也是可以提高的，或者会有很多奖金。我们经常看到一些通过直销模式销售的产品在淘宝网上以低于市场价格6折的价格销售，就是这个道理。

比如某直销化妆品，卖给销售的价格是最低8折，按照公司的要求，你应该全价销售该产品。同时，你每个月或者每季度达到不同等级的销售额，会有不同的奖金等级，那么，有些人为了冲业绩，就会先亏本，在网上以6折左右的价格卖这些产品，而他拿到的奖金可能比亏本20％的钱还多，而且由于基数大了，最后的收入可能还高过自己原价销售能够得到的收入。当然，公司应该都是禁止这类事情的。所以才会看到淘宝网上这类产品往往条码被刮掉了，因为公司可以根据条码查到到底是哪个销售干的。

当然，对于销售来说，因为每一笔订单可能都和收入挂钩，所以挑选公司的时候还要看看销售组织架构是否合理。比如一个新人加入了一个成熟的区域，那么他的每一笔订单可能就意味着过去现有销售订单的减少，那么可想而知，其他销售会怎么对待他。这种由于销售收入设计、组织架构不合理造成的人员流失问题其实很多。别看销售在办公室里一个礼拜难得见到一回，其实好的销售都是团队合作的，单打独斗的销售前景一般，因为他没有成为领袖的可能。

销售的职业成长其实可以看看《杜拉拉求职记》里面的DB，虽然说DB是做通讯产品的，但由于杜拉拉的原型是一个医药企业的HR，所以其实里面描述的销售模式等基本是医药行业的模式。做销售代表，你卖掉东西越多就越厉害，但作为经理和大区经理，怎么培养团队实现共同的销售目标才更重要。所以有的销售，干了一辈子还是个资深销售，问题就在这里。

同时，对于很多销售而言，他们的工资是“做出来”的。也就是工资和完成的业绩直接挂钩，那么，饱一年、饿一年的情况也是存在的。当市场大环境好的时候，销售们的收入非常诱人，这里面也包括一些咨询行业的负责客户开发的人员的工资。但是当市场行情不好的时候，他们的收入可能真的就是过去的一个零头。同时，销售的淘汰率极高，基本上很多行业在50％上下，我平时工作接触的销售，基本上每2年都会换一批人，也片面印证了这种说法。

市场部的工资比起销售而言，则相对稳定很多，当然根据行业差异，待遇也很不一样。市场部的从业人员，他们对于业绩的影响力往往是隐性的，因为不像销售，拉来一个客户就是一笔订单，所以很多时候很难用硬性的指标来作为业绩和工资的衡量工具。所以，拿固定薪酬的会多一些，变化多存在于奖金部分。

说到最后，读工科的学生如果想做销售和市场，最好还是在自己的专业范畴内寻找职业，盲目跳出去有点不划算。而没有技术背景的，比如经管专业的，那么各种快消的管培生都可以尝试。不过工作状态不会太悠闲。毕竟大家都是从各大院校招聘来的尖子生，要从这堆人里面脱颖而出得多努力呀？而且，如果做快消的管培完全冲着钱去的话是会失望的，因为比起付出，你可能会嫌所得不够，对于市场，一定要有热情，才会永远干劲十足。


CHAPTER第二章

工科（非IT、通信类）学生的职业选择和职业发展

[image: alt]






对于工科学生而言，是坚守北上广，还是随着专业去外地发展？是考研还是就业？这些都是他们最大的困惑。

[image: alt]
 1．吃香的科研职位真的那么神圣吗？我非得读个研究生吗？

对于这几年的秋季校园招聘，最大的感触是，满目都是研究生。而且不止一线院校研究生多，二线、三线院校的研究生也不少。每场招聘宣讲结束，围在讲台前交简历的基本上都是研究生。虽然宣讲会场地选择在一线院校做，但是每次总能收到20％～30％来自二、三线学校研究生的简历，于是同事们都在大声呼叫：本科生去哪里了？

我们来统计一下，一场校园宣讲，400个人参加的话，200个以上都是研究生，可是我们是工厂企业，研究生岗位有，但一般仅限于公司工程部的一小部分岗位，其他岗位，本科生足矣。但研究生泛滥的结果是，我们也开始不得不面试很多研究生（当很多好学生都跑去读研之后，研究生的综合素质的确也比留下的本科生要强一些），而这些学生在面试中的很多回答让我们只能感慨中国高等教育体制和社会实际需求之间差距是那么大。

一学生经历了连日的笔试、面试，到了终面，大Boss面试时问学生的职业规划，学生说：“我是××大学的机械研究生，所以我愿意从事研发岗位。”问其是否可以从事其他岗位，他思考了一会，“可以，但薪资要能达到我的要求。”而此君薪资期望是每月7000元（上海）。如果是研发类岗位是完全可能的，但他面试的岗位是工厂的生产部门，当然给不出那么高，于是，双方都遗憾浪费了不少时间。看一看简历，某二线工科院校机械研究生，HR面试完不无可惜地说：他如果本科毕业就到我们公司，现在工作了2～3年，收入应该已经不低于他的期望工资了，但现在一毕业就要这么多，只能说，市场会教育他的，希望他之后能够更实际一些，真是有点可惜了。

现在的毕业生，其实在我们看来也挺无奈的，他们本科毕业时正逢金融危机，出来找工作的确不太容易，很多人就趋利避害，想着多读几年书，毕业后应该能找到更好的工作，于是，大量的考研造成研究生毕业阶段又是扎堆地找工作，于是上述一幕就出现了。其实这种论调在我2002年大学毕业时已经出现了，那时候找工作应该比现在容易多了吧。可是那时候，校园里的基调也是考研好，考研妙，考研出来工作好，工资高，前途棒。结果，我自己也这么给忽悠了一把，我所在的专业是一个培养高校教师的专业，竟然一年招了10多个研究生，其实当时上海类似的高校岗位几乎已经不接受硕士了。听说现在我们专业已经一年好几十个研究生的录取量了，听到只觉得一个字“汗”。于是，在金融危机过去之后，甚至于2010年招聘井喷，好点学校的工科生只要不挂科几乎都有好几个Offer的情况下，仍然有大量的学生抱着“读研就有好未来”的想法，奔赴考研前线。

对这些学生而言，考研不是为了去多学点知识，更多的是逃避。但这不是办法。要不要考研，要不要做科研，其实说白了，大家都只是为了有个好前程。那么先来看看做科研的条件吧。

不可否认，科研单位从待遇到福利，一般都不太差（基本面情况），不过请记住，招聘条件中有这么个“潜规则”：好单位的研发岗位需要的研究生还有个附加条件就是名校研究生，所以研究生真的就业形势好的，也得一线院校。所以说，如果是二线院校毕业的工科生，本科阶段由于自己的综合素质，还比较容易得到一些不错的企业的Offer的话，等到同校研究生毕业，则往往投简历的时候石沉大海。因为招聘条件不同。

接着来看看，到底研发要什么样的人？特别是工科生研发（通信IT除外）。在很多领域，很多研发的课题都来自于生产实践。一个刚毕业的学生，是很难立刻在一个陌生的行业中做好称职的研发工作的。而现在，相当多的研究生的课题和应聘的工作关系也不大。

我有个亲戚，在美国做数学统计的教授，这算是个非常书斋、看上去理论性非常强的工作吧，但他最大的一笔研究经费是来自通用汽车，因为他通过建模减少了他们机械制造中夹具调试的次数和时间。而他的科研团队中，还有一些是有实际工作经验的老法师。否则，这个项目很难成功。

而现在很多学生一上来就说我要做研发，你知不知道有多少研发岗位是能够让刚毕业的学生从事的？国企军企不说，在外企中，这个数量只占招聘总量的很小一部分。除非是一些绝对处于前沿的企业研发部门，大部分的工科研发在我们的规划中称为“Engineering”而不是“Innovation”。这两个词汇的不同就在于一个工程量是可以计算出来的，而且很多时候工作是有一定重复性质的，上一个项目的经验对下一个项目的帮助很大。而很多学生的目标职位其实是后者，对Innovation的投入需要公司本身有极大的财力，而此类岗位的供应量远远少于你的想象。就是Engineering的招聘，一般也是100个这类职位中，有30个招聘应届生已经很多了（国企可能会高些，因为国企有时候应届生招聘本来就占了招聘最大的一块）。但如果综合国企所有招聘岗位来说，研发工程岗位所占比重肯定不高。而一个研发生产结合的企业中，研发工程类岗位所占比重一般最多也就20％左右（扣除工人数量）。社会招聘的比例相信也不会高到哪里去。一个简单的方法就是去前程无忧之类的社会招聘网站搜索一下研发岗位，看看同行业岗位总量，再看看所谓研发岗位对学历的要求，相信很快你就会受打击的。当一些一线学校工科学生还能有研发岗位的时候，那些来自二线甚至三线学校的学生，就真的没指望了。当然，如果家里有过硬的“关系”，自动忽略此条。

现在很多学校是100个本科生，50个以上的研究生，你觉得这50个人都有可能去做研发吗？不可能啦。最终有些研究生只能拿着本科生的工资去就业了。比起本科生，他们不仅年纪大了，期望也高了，但就业面反倒窄了，于是这些人当然不甘心干那些本科生就能干的活。工作1～2年后离职的又是一波波人，这样的现象，造成了招聘资源的大量浪费。这类学生一般在找工作初始，都会去报那些只需要本科学历即可的工作，而拿到Offer以后，又嫌工资低，直接拒了。这也就能解释为啥类似我们这种以工厂制造为主的企业开招聘会来的都是研究生的原因。最后公司没招到人，而一些略差一些的二类院校的本科生也没机会了。毕竟每个公司的面试团队精力有限，往往在一个地区停留的时间也有限，面试时间都被这些研究生挤掉了，本科生自然没机会了。这个叫做误人误己。现在很多公司都是需要本科生的职位就是录用了研究生也是给本科生工资，公司的态度是你爱来不来，毕竟此时你不来立马有人给我填坑，如果你秋季接了Offer回头春季毁了，对公司更麻烦。秋季招聘会现场往往比较热闹，但同时，招聘效果却不好，为什么呢？因为秋季真正找工作的本科生在好学校的不多，比如一个专业有100个本科生，其中50个要考研或出国，25个在春季暑期实习生招聘中，找到了留用的公司。那么，秋季真的很认真找工作的只有25个人了。于是，一场宣讲会出现了350个研究生、150个本科生的情况。当然50个考研出国的不可能都考上，于是，弄得企业还要多花一笔钱做春季招聘，劳民伤财。对那些二线、三线院校的研究生而言，真的要找个本科生工作到后来都发现不那么容易，你想去，人家还不放心录用你呢，就怕你做了没多久和自己本科毕业的朋友一比较，心态失衡，跑了。

其实在我们每天浏览的简历中，相当多现在做研发的人一开始从事的是生产制造的岗位，做到后来，逐渐由于资历的上升而进入研发工程岗位，特别是工科，老法师是存在的，这和IT通信这类近20年突飞猛进发展的行业还是很不一样的，所以一毕业就去做研发，不见得是明智的选择，而且说白了，要做研发，还不就是看中一个办公室环境，一个待遇，一个所谓的发展前途嘛？其实找个好的公司，无论是工业工程、精益生产、质量管理还是先期制造，都是可以诞生专家的地方，做得好，待遇也绝对不比所谓研发工程来得少。
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 2．雾里看花看薪资

其实，很多工科生最后放弃本专业，大部分原因是出于对薪资的不满。那么，工厂的薪资真的那么烂吗？我们来看一看吧！

这个问题也得实话实说，工厂的工资比起投行、四大（起薪不见得低多少，但四大增速很快，一般工作五六年月薪大致都在1万5以上，工厂的话差异比较大，好的不低于四大，但是大部分应该还是在万元内打转的），还有很多销售性公司的销售、快消管培来说，没什么可比性。一般都在5000～6000内打转（上海），外地的话一般在3000内打转，除非最近发展极其迅速、对应届生招聘量很大的城市，比如大连、成都、重庆等，超过6000的，虽然也有，但以后增速就慢下来了。比如有的企业起薪给到你7000（去年还真有企业给出超过7000的起薪），但之后，你一年最多也就10％的增幅了（普通工厂加薪幅度也就这点），而有的企业起薪可能只有4000，但头两年增速很快，2年后也有7000多8000，之后当然增速就缓了，其实差不多的。但很多学生，就因为看到一个7000，一个4000，马上选了前者，对于这一点，我们只有觉得无奈，因为每个公司的薪资架构不同。不过有一点是肯定的，好公司给员工的总体薪酬不会低于市场价，否则好的人都跑了。所以大家看Offer，还是先看看这个公司在业内如何吧。在业内如果是响当当的企业，工资最终也不会差到哪里去，当然有些小企业给的薪资的确很夸张，但是这里面就有一些风险因素，比如因为企业小，要吸引大企业的人才，不多给点钱没办法，或者企业虽然大，但是这个业务是新的，成败没人知道，否则没有HR会傻乎乎地给很高的工资的。而且换句话说，也得你本来是大企业的，人家才看得上，所以找工作初始，找个好公司、好平台还是很有必要的。当然，之后我会给大家看个简历，你会发现，哪怕是在工业企业工作，只要有实力，还是有机会去那些顶尖的咨询公司挣大钱的。

而且，工厂的Offer还有个特点，就是薪水的变数很大。比如，整车制造厂是最有代表意义的，最近一汽大众发27个月年终奖的事情在网上闹得沸沸扬扬，当然他家基本工资很低，但就是除以三，也有相当于平时月收入9个月左右的年终奖，这种待遇还是很好的。其他整车厂情况也不会太差，当然待遇会有一定差距。但无论怎样，如果是合资整车厂的话，这个身份就会具有价值。你可能现在所在的企业并不是一汽大众这类福利那么好的整车厂，但等你掌握了技术，5年后，你就有了去类似的高工资、高福利公司的资本。这个在别的行业也是通行的。当你工作几年后，你的资本不再是你上一家企业给你多少钱，而是你手里的技术怎样。相应的，很多汽车零部件厂也是差不多的情况，起薪也许不高，但业务好的时候每个月发双薪的感觉还是很好的啦。而比较来说，如果是Office环境的，那么16薪都算多的了。所以你看到人家2万一个月的时候也最好问问到底几个月薪水？也别看到制造型企业我只保证你12个月的工资，没写保证多少奖金就嗤之以鼻，你最好去了解一下公司过去的业务是不是好，如果业务很好的话，一般最终不会差。而看看四大，一般也就13个月死工资，最多加一点加班费和出差津贴，但那个可是用健康换来的。大部分工厂是有班车的哦，记得当年在工厂上班时，我那些身处Office的同事们，最羡慕的就是我一到点就准时下班，雷打不动。否则公司报销你出租车费可得100多一次，企业也没那么傻，对吧？
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 3．留守一线还是果断去二线？对工科生来说，要选择比较有价值的发展途径

和老师联系，询问去年毕业生去向，都说，本科生超过80％留沪，研究生有的略低（后面分析原因）。而问起本科生留沪都做些什么，很多老师的回答是，他们出路比较多，很多学生只要能留在上海就行，有的去做跟单，有的去小型的民营企业工作，工种也各式各样，留沪的都不怎么拘泥是否在本专业工作。

哎，我跑的都是起码211的重点大学呀，看到这些学生的出路，觉得既可惜，又无奈。一个211重点大学的毕业生，去做跟单？诚然，外贸跟单可能和你读的专业略有相同（不是指国际贸易专业的，而是其他技术性专业，比如检验等和外贸也沾点边的技术性专业），可是这同样也是一个进入门槛极低，只要有资源，识字，混上几年跟着师傅跑跑厂子，就可以干的活。

外贸跟单这个行业有个很大的特点就是职业前景不好。因为太低的门槛导致太多的人可以进入，而你不见得是最优秀的（这里的优秀指的是脑子好使，其实在社会上，情商的重要性远高于智商，而小学毕业的人情商不见得比你低），那么要钱袋子鼓起来自然难度就大了。当年替那些贸易公司招聘merchandiser的时候，可没少见不错的公司，文凭却只有中专的简历（或者初始文凭是中专的）。

再说贸易跟单那个收入，干了很有些年头的也就那个数字，早些年还能在上海买个二手房，这两年恐怕只能买到江苏、浙江去，坐高铁上班。而如果是你本专业的，比如纺织或者检验专业，哪怕去江浙的民营企业里面做技术，过些年，这个收入也肯定指日可待，而且人家还尊重你，随着岁月的积累，你就是这个行业的老法师。在二、三线城市，生活压力也轻，打个比方，重庆不算偏僻吧，典型的二线城市，那里房价是算套内面积（实用面积而不是建筑面积）的，虽然也要万把块钱一平方，可是那里本科生起薪也在3000左右，比上海低不了多少。和房价一比较，就知道哪里生活压力轻了。

毕业生有时候会看不懂，为啥有的工作收入可以那么高，其实这里有个职位稀有度的问题。

比如说，转让定价（transfer pricing）是税务里面的一个小分支，本科毕业7年的从业者有的可以拿到100万以上的年薪，因为那个职位目前只有10家以内的外企和四大有，全国从业人数只有几百号人，物以稀为贵，又没专门的学科去研究弄出点相应专业的毕业生来，只有靠企业在职位上培养，所以自然要么没需求，一有需求就贼贵。有的人看着本来也没那么能干，最后却占着最好的坑，拿着很高的工资，理由就在这里。

专业、技术是一个很重要的入门门槛，市场上的职位又构成了另一个门槛，如果你是A专业毕业的，即使去了一个三线城市，只要你干的还是A专业的活，那么10年左右，你就会成为市场上非常稀缺的人才，到时候想来上海拿高薪，绝对有可能。

曾经有个案子招聘安保经理，最后是从外地一个派出所找来的一个所长，他到上海前当地工资4000（算上灰色收入，因为是一个县级城市），但因为他做过维和警察，虽然英文简历写得惨不忍睹，但口语很好，又做过10年刑事侦查，一来上海工资就翻了几倍。而3年后离开我前面一家公司跳槽的时候，工资是过去的将近3倍。

你仔细算一下，他3年时间，工资增长10多倍，靠的是什么？就是这个准入门槛，他有着别人没有的优势。现在他有房有车，孩子、老婆也都从老家来了上海，虽然很忙很辛苦，可是觉得日子很有奔头。

而如果你是学A专业的，却去做了一个B专业的工作，那么你那稀缺的A专业的价值就大打折扣了（因为你不但损失了技术还损失了人脉），数年后，A专业对你来说可能就只剩下学校的好坏和你的学历了。

记得2005年还在做猎头的时候，做过一个独资外企果汁公司检验师的职位。他们需要一个做食品毒性检测的人，当时兜兜转转找了好多猎头公司都找不到理想的人，要么是做这个的，但不是这个专业出身，知识不够，要么是学这个专业的，干的活却又不是这个。最后我们从一个民营企业挖了一个人过去，一个50岁的老工程师，是这个果汁公司招聘的最年长的员工（一般外企招聘50岁的人还是很少见的，不过过些年随着人口老龄化可能会多一些这样的现象）。因为此人不会英文，还特地为他配了一个这个专业毕业的研究生。工资的话，只要他要求别太过火都答应。

为什么这个人有资格坐地起价，甚至让企业专门为他配一个懂英文的人？就因为他专业对口，数十年的经验和行业内多年积累的人脉关系（师长、同学、同事）。这个毒性检测有些啥新规可能发布，他第一时间能得到消息，技术＋人脉铸就了他的身价。

于是这又引起了另一个话题，专业重要还是城市重要？有个老师的一番话说到了点子上。她说本科毕业生就想留在上海，大部分干的不是本专业的活，而研究生，往往经过思考后，宁可去经济欠发达但是这个行业比较强的地方就业，因为那样更有利于职业发展。

从职业发展的角度来说，从事本行业工作，相比较从事跨行业工作，风险要低。一来你在本行业有知识，有技术，有人脉，除非你这个行业不行了，否则是比较安逸的。二来，从简历上看，这样也算是根正苗红了。比如公路大学之类的学校，学生去面试普通的工作一点优势也没有，但是面试公路系统，那么多师兄师姐，你觉得你录用的几率如何呢？将来晋升的可能如何呢？至少，你的专业不会拖你的后腿。

中国在发展，不是只有上北广深，越来越多有远见的企业都在往内地搬迁，这不是空喊支持国家开发西部，开发环渤海，而是考量了各种有利条件后的一种慎重抉择。人才，在这种迁徙中会直接决定企业的步子迈得有多大。所以，真的看职业发展的话，选择一个靠谱的行业、靠谱的公司有时候比死守上海、北京这类一线城市，意义更大。而且在人才流动越来越频繁的今天，三线城市的优秀人才到上海可不是少见的事情。何必一定拘泥于这个第一份工作在哪里开始呢？
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 4．工厂中各种职位的分类

过去3年多我一直在制造型企业中，在和学生打交道的过程中也知道很多工科学生对制造型企业没什么兴趣，有些工科女生还担心自己会碰到常见的职业歧视问题，也很犹豫是不是要去制造型企业。那么，工厂真的那么可怕，那么无趣吗？接下来就带大家了解一下工厂里面的各个职能（涵盖了80％通用的岗位）。相信听完后，有些人会改变“无论如何都不去工厂”的想法。

首先，工厂也有两种职能的，一种是纯粹制造型的工厂，销售团队是不在工厂里面的。还有一种工厂，是产销一体的，也就是财务里面常说的负责P&L（Profit & Loss）的。所以先从工厂里面最重要的一个职能部门，总体管理（General Management）说起吧。

这个工作在国企可能叫做总经理办公室，基本上，除了总经理、副总经理，那就是办公室秘书（国企或者合资企业还有工会，团党委之类的职位也在这里面，因为那些职能在国企中权力是很大的）。

如果是负责盈亏的产销一体的工厂，那么厂长一般都叫做GM，总经理，那可得销售和生产都是好手才行。所以，这种人一般都是工厂运营管理出身的（和纯销售的还是有所不同的，纯销售的可能是销售出身偏多，但是工厂里面必须懂生产才能压得住人呀），有些人是通过后来的EMBA或者实际工作的经验一点点升上来的。如果本人有这个潜力做销售，那么以后往这条路子上走，那是很有前途的（看吧，想做销售的，不见得非得和别人一起挤销售这座独木桥，如果你真有能力，总有一天让你施展才能做总经理，呵呵。）

至于其他的职位，比如秘书之类的，参见我之后讲行政发展方向的内容，不过有一点，就是工厂是一个相对比较小的环境，有时候虽然厂子很大，但是核心还是那么几个人，所以很多秘书后来还会做人事，因为是老板的心腹，所以前途比500强外企里面一个部门的小秘书有前景得多。

当然，如果这个工厂是负责盈亏的，那么可能还有一些与商务配套的部门，比如市场部或者商务部，等等，这些职能我就不说了，可以参看关于市场销售中工业市场和销售的职能，差不多的。只是在工厂中，有一点是一定的，这是一个对成本非常敏感的地方，所以想要一个工厂花几百上千万为自己的产品做广告那是不太可能的，哪怕参加一个展览会，为了会务费用都会仔细想上老半天是很多工厂的实际写照。女孩子其实去这种部门就不错。有一点要注意，在工厂里面，文科生可能会不适应，因为这里都是大老粗型的男人居多，但工科女生大学四年不就是在这样环境中过的吗？所以很多人还是能接受这种环境，那么做一个不那么和车间相关的工作，但又有工科女的那种英气，在工厂里面的前途还是很好的。

当然市场部和商务部不一定每个工厂都有，但大部分有点档次的工厂里面都有项目管理部，有时和启动部在一起，其实就是为每一个产品生产前进行试产或者生产什么进行定位的部门。

很多人对项目管理（PM）部或者听上去更古怪的启动部（Launch）很陌生，看到名字也不知道是干嘛的。

举个例子吧，我是一个制作圆珠笔的厂商。我们商务部接到了一个订单，制作一种新型的圆珠笔。如果对方是来样定制（低级的一种业务模式，因为只负责生产的话，利润很有限，但这也是很多中国工厂的现状），那么PM就不需要多掺和了，直接把内容丢给Launch，让他们和生产部门、工程部门一起做好产品的开模，原材料的采购等以后就可以生产了。但如果客户只是给你一个概念，没有给你整个方案，那么项目部就会介入其中，通过不断地和客户沟通，同时与公司内部的生产、采购、工程等各个部门合作，最终确定我们到底生产什么。

这是很有技术含量，同时也需要极强的沟通技巧的职位，而且它的价值一点也不比销售来得低，而且这个工作还能带来一个副产品，那就是人脉和客源。所以，很多项目部的人后来跳槽去新的公司，人家看中的可能压根不是你的技术背景（那个在职业初始阶段很重要，至少做圆珠笔，你得知道这个模具不是金属模具，而是塑料的），而是你的客户资源。所以很多PM后来要薪水要职位，都是有这个资本在后面撑腰。现在很多的企业，这样的部门其实在商务洽谈的时候就已经介入其中了，所以商务的成分是很足的，很多sales需要具备的素质，如果PM也具备的话，那是很有潜力发展的。但与销售相比，PM的技术背景是一定的，至少90％以上做PM的人都有工科的背景，但有很多人后来去读MBA什么的，充实自己，那是后话。相比较车间的很多职位（例如生产工程师），好歹是一个办公室的职位，而且这个职位后期在很多大城市的公司总部也会有所延伸，所以不一定得在工厂中终老的。

谈到了PM就要谈Launch了，它和PM联系在一起的话正好组成了从产品定稿到量产前的所有阶段。如果说在商量做什么产品的时候，PM起着主导作用的话，那么单子下来以后，Launch的人就开始成为主导了，他得依照公司目前的情况设计出尽可能经济的生产方式，这块和后期的制造非常紧密。一般职场菜鸟是没法做的，大部分人都是从生产制造的岗位上一点点熬，然后熬到经验足够了，才开始做这个工作，还有一些人是从PM的职位上转到这个岗位的。在这个职位上，因为生产制造出身的人特别多，所以女性还是很稀有的。不过这里面有个岗位叫做工业工程师，那个却是女性可以好好发挥作用的地方。女孩子做工业工程，当然下车间还是避免不了的，但是这个活还有相当一部分是在计划、排布、分析，所以还是可以待在办公室里工作。在汽车行业，实现精益生产也是工业工程师的梦想。汽车行业有个词叫做Just in Time（按时生产），就是这个理念。比如今天公司生产1000辆车，需要1000个车身件，那么如果这些零件在我生产的时候正好能按时到达我的车间，不需要我预备出额外的仓库等情况，那就最理想了。在这里，工业工程师们起着很重要的作用。当然这个职位也不一定在Launch部门，有的公司直接叫做精益生产，可能在制造部也可能在质量部，工作多年后，随着经验的增长，是可以往专家咨询师路线上发展的，职业通道也很清楚。

说到这里，我想起了一个很让人觉得惋惜的案例。我们公司前阵子招聘工业工程师，看到一个同济大学工业工程出身的硕士女生的简历，2009年毕业的，2年经验，我们的经理看了也马上说安排面试吧。于是我就没有做电话面试直接约过来了，面试只持续了15分钟，回头那个经理直摇头，嘴里连说可惜了，虽然她是根红苗正的硕士生，但这2年就待在上海嘉定一个本土私人的汽车零配件二级供应商那里，英文不会说也就算了（这个职位对英文要求不高），主要是干的事情不怎么专业……所以做工业工程师的，第一份工作还是得找大点的规范点的公司。有时候工厂看着小点没关系（比如我们公司很多厂子才100多人），但一定要上级有个像样的有规模的公司，才能保证专业性。小公司是意识不到这个职位的重要性的。所以，又回到了上次说的那个主题，与其死守上海，还不如找个对口的比较规范的公司开始自己的第一份工作。

然后就是生产制造部门和工程部了，生产制造工程师最主要的任务是要按照订单计划完成生产任务，所以细分下去，还会有做生产计划的，做生产流程的等很多角色，这些职位是需要经常在车间的，有时办公区域就是车间里面隔出来的一个小间。当然，现在的工厂都是高度自动化的偏多（小作坊的话估计也没人要去）。

而工程部门（有的公司叫做研发部）则对接生产和项目管理以及启动部门，是个技术含量相当高的部门，有的公司规模大了以后还会特地为此开辟所谓的技术中心，也就是很多工科研究生们认为可以大有作为的地方。那就是工程部大发展以后的情况了。当然，最高深的设计还是在技术中心完成的，到工程这里，往往是一些部分改进。专家往往是对这个部门老法师们的尊称。相比较而言，项目部的人需要比较活络，启动部的人一定要经验老到，生产部的人得不停地和那些一线工人打交道，工程部的人，只要技术强，就算内向一些，也不会阻碍你成为经理。因为在这里，技术牛人是永远有价值的。

说完了这些，下面就是质量部门了。这个部门在生产型企业中是和生产部门一样非常重要的部门。而且，工科女们往往在这里也能找到很好的职业发展通道。质量有很多种，QS、QA、QC这些读工科的应该都知道吧。第一个就是质量体系，然后是质量保证和质量控制，说白了，质量的人要做得好，那得对生产很熟悉才行，而且他们的工作往往是和生产工程师一起解决制造中的良品率问题。如果公司有实验室的话，还会有测试员（当然单纯的测试员本身是比较低的职位）。这个工作中，整理、分析占了很大的成分。而且，在以往看到的简历中，工厂里面的质量部女经理是非常多的，女人嘛，细心外加耐心，呆在这个部门往往能发挥很大的作用。而在质量就是生命的今天，当然意义更加不一样了。（中国产品被人诟病最多的不就是质量吗？如果质量上去了，我们不也能和日本货一样卖高价了？）

除此以外，还有一些部门，比如采购、物流、厂务（例如维修啦，厂房检修之类的，还有班车服务）。从生产计划到采购到物流运输，这整个流程就是现在很流行的供应链的大概念。戴尔电脑当年能一下子从电脑运营商中脱颖而出，有一个原因就是其强大的供应链管理。所以这个地方是大有可为的。工厂说白了是一个成本中心，省钱越多就越有绩效，而供应链是一个可以榨出很多钱来的地方。之前说过，如果有办法让公司省钱的话，那么你自己的“钱”途也不会差，其中最看得出效果的是采购。所以，外资公司采购总监有个100来万年薪的一点也不少见。采购，也是一个工科人可以大展拳脚的地方。如果你是女生，这也是一个需要沟通、耐心、细心和韧性的地方，所以也很适合你。工厂里面，有原材料采购，还有零部件采购，间接采购（这个除了设备采购外，很多不需要工科背景），所以哪怕是读化学的，也能在一个机械厂里面找到自己适合的采购位置（说不定人家就需要橡胶件呢），而以后的就业途径也比较广。

综上所述，进工厂工作，第一，不见得在工厂终老；第二，工厂是一个非常层级化的地方，等你待的年数长了以后，被人整天“×工×工”恭敬地称呼着，那是挺幸福的事情；第三，工厂是熬资历的地方，越老越吃香，而且很多工厂的工作内容具有通用性，只要中国还有制造业，那么，最多你换家公司工作而已，职业安全性还是可以的。当然，对女孩子来说，那些漂亮的LV呀，Prada呀就得放弃了，耳环高跟鞋很多时候也不让进工厂（怕引起工伤）。

[image: alt]
 5．30岁年薪百万的简历分析

对于很多工科生来说，他们对于西装笔挺出入写字楼的顶级战略咨询业是心向往之的，但好像这类公司一般只在经管类专业招收学生又让人有那么一点沮丧。同时工科生如果选择了工业企业，貌似除了做大老板，真要想有个百万年薪也大多属于白日梦，而走向大老板的这条道路上又充斥着很多不确定的人为因素。总之，在我们大声疾呼工科生，特别是需求广泛的例如机械这类工科生前途一片光明的时候，很多人会说我要个Offer不难，但要个称心如意的Offer太难。接下来的模拟简历会告诉你，那些顶级的战略咨询公司会要怎样的工科人。而怎么样的人可以刚过而立之年，就年薪百万。

WORK EXPERIENCE

2012-present McXXXXXX Consulting

Supply Chain Consultant

2007-2012 CarrXXX

Commodity Specialist/SGS, CarrXXX

Project Leader/Strategic Global Sourcing, Shanghai 2007-2009 (Initial associates)

● Sourcing Strategy

Work with U. S. material team to prioritize cost-down projects for Electrics and Electro/Mech products such as Electronic Components, Electronic Controls, Wire Harnesses, Plastic House and other electronic subassemblies/finish goods, interface with engineering team to develop associated product transfer packages, and recommend supply base in China/Asia Pacific.

● Supply Base Development

- Establish China AVB (Approved Vendor Base) resulting in the identification of an base of capable and competitive suppliers with sufficient capacity and capability to leverage Carrier/Carrier Electronics' SGS spending

- Screen and pre-qualify potential component suppliers/EMS providers in China/Asia Pacific

- Coordinate supplier qualification survey and audit; prepare and issue RFI/RFQ to potential suppliers, data analysis afterwards

● Supplier Management

- Assist U. S. buyers/commodity managers in managing the buying process including communications, supplier quotation and sample approvals, corrective actions, negotiations and business awards

- Follow-up on production, inspection, and delivery

- Training vendors to utilize ACE, Q+System (A combination tool of ISO & QS), SPC and ERP/MRP tools to achieve better management quality

- Develop relationship with key/strategic suppliers, Conduct supplier performance review and propose supplier award and penalty action plans

● Commodity Strategy

Understand China market conditions and technology drivers resulting in establishment understanding of the technology vectors and cost drivers of the commodities.

● B2B Auction

Initiate/Coordinate online bidding events via FreeMarkets platform torun cost reduce business

Conducted a USD6M project with 20% saving as project leader in'02, 2 more projects in'03 with volume up to USD20M

2005-2007 Shanghai SOXX Visual Products Co., Ltd

Structure Engineer/R&D Center

● Design

- Rear Projection TV design and engineering. Successfully designed/introduced 2 series, more than 9 different models

- 2nd prize of 'Hi-Tech Consumer Products Awards, Shanghai 2006' as a key associate

- Conduct Design Validation Test & Parts Reliability Test

● Technical Support

- Promote the PLP (Parts Local Procurement) efforts as engineering saving contribution

- Develop new vendor & Maintain long term working relationship with actual ones in order to achieve satisfying quality, better service & low cost from engineering point of view. Main model cost reduce 30% and keep the same function and quality level in 2006

- Provide technical info & reference to Procurement Dept. to achieve Cost Down/Vendor Adjust target

- Work closely with After Market & Service Dept for Manual Instruction of the products





EDUCATION

2007-2008 Arizona State University Tempe, AZ

Understanding Supply Chain Networks/6 Graduate Credits lead to MBA

2001-2005 Shanghai University of Engineering Science

Electronic & Mechanical Engineering/BS

● 4 Semester Academic Honors

● A-level Graduate Thesis (5% of total graduates)





PROFESSIONAL TITLE

2009

Institute of Supplier Management, USA

CPM, Certificated Purchase Manager (In Process)





QUALIFICATIONS

Solid knowledge of ACE & Q+quality system, ACE Certification of Ito University '02

Solid knowledge of MS Office

Certificate of AutoCAD R14 for the Professional lever Ⅱ (intermediate)

Basic knowledge of ProE & ProTel





LANGUAGES

English: Fluent in both spoken and written, with Certificate of CET-6, 5-year English environment with foreigners as direct boss, International business travel experience

Japanese: Elementary level (160 hours in SOXX)

French: Elementary level (80 hours in the University)





AWARDS

Outstanding Employee Awards 2007, CarrXXX China

2nd prize of 'Hi-Tech Consumer Products Awards, Shanghai 2004', Shanghai Municipal Government





INTERESTS

Reading, Music, Swimming, Handmade gadget, Net surfing

这是一份很有意思的简历。候选人的初始学历并不算根正苗红（不是名校毕业），大学在上海最多也就是二流水平，但是看得出他是一个很优秀而且有上进心的人。当然，现实是残酷的，刚毕业的时候，马上要进入非常好的外企还是有困难的，所以他去了一家做LCD液晶面板的合资公司开始职业生涯。但是金子总会发光，不久以后他就进入了某500强美资工业企业，并在该企业一干就是好几年，获得了很好的职业提升，期间还有机会轮岗去了美国，并在美国完成了自己的MBA学历。

在30岁不到的时候，全球顶尖的管理咨询公司向他伸出了橄榄枝，成为了企业供应链的顾问。这也是一个大学刚毕业的人无法胜任的顾问角色。也许在刚毕业的时候，去这类咨询公司工作是一件遥不可及的事，但是通过认真的职业规划以及相关优秀外企的多年培养，最终还是实现了他的咨询梦。这也说明，工科生，哪怕不是名校毕业的工科生，依然可以通过恰当的选择和规划实现自己毕业那会儿想都不敢想的职业梦想。


CHAPTER第三章

IT、通信毕业生的职业人生

[image: alt]






[image: alt]
 1．IT通信人，要想有个高起薪，请先保证一线名校研究生学历

拿学历说事是因为这是一个工科生中的特例。前面一章说到，因为工科生很多工作是需要实际工作经验的，所以从本科生直接读研究生是要慎重行事的，在我们分析的很多简历中也会发现，很多优秀人士即使读研究生，也往往是工作数年后再读，实际情况也是很多企业其实不见得需要那么多普通工科类似机械这类专业的研究生。但是对于IT相关的，包括通信之类的，其实名校研究生学历的确已经成为名企的敲门砖了。而且比起一般工科研究生毕业在一线城市也就7000～8000（算比较好了）的起薪来说，IT的研究生毕业，有个一万多以上的起薪绝不少见，所以投资点时间读个研究生，回报率也比较高。不过是不是名校毕业的依然是一道坎，因为好公司永远只去一流院校招聘，由于IT和通信中很多的研发岗位属于之前说的Innovation也就是创新性质的，所以这些公司是宁缺毋滥，依然相信只有最好的学校才能培养出最好的人才。
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 2．IT职业的大致分类和薪资揭秘

话说回来，IT其实在开发概念上有上层开发和底层开发两个概念，在职位需求量上，上层要求本科学历的还是有相当大一部分的，JAVA工程师之类的目前我看到的大部分还是本科学历，而底层的，C、C++这类的，研究生已经占了相当大比例了，所以上层和底层在市场价格方面也会有所差异，而且差异还不小。这可能是为啥同一个寝室的同学去同一家公司，因为职位不同，起薪都会有差异的原因。

接着来谈谈IT或者通信这类人员的几大出路。对于本科生而言，IT学生们在毕业这个当口，其实是考虑自己未来的时候。如果想要去大公司做研发或者类似的岗位，那么考研成为了最大可能的一个选择。如果不考研，那么如果你是牛校毕业的本科，做一些IT相关的销售或者进入公司、工厂做支持作用的IT工程师，则是最有可能的选择。从实际情况看，你还是有很大可能性进入好公司的，只要你性格合适，外加喜欢这类岗位，很多人的工资最后也不见得比研发的低（研发的平均水平高一些，但实际来说，以后增长比较有限，属于中产阶级的典型概念）。就像我之前在销售那一章里提过的，我同事的老公，其实工作比他大部分的交大同期毕业做技术的同学们轻松。因为做销售只要你干得久，在业内有点声誉了，完成销售额不见得是难事。过去我有个同事做银行业的IT咨询，后来去了某股份制银行，日子过得真的很舒服，因为其他IT的技术水平和他不是一个档次的。所以很多时候，碰到技术上的问题，还得恭敬地找他。那里总体待遇应该还行，但要说很好很好也不见得，不过做到一定职位后，福利和其他隐形的待遇还是不错的。

其实在面临毕业时，大家基本上面临下面几个选择（除了考公务员之类的，单指进入企业的）：①销售或者类似的岗位；②研发或者技术销售或者市场技术支持性质的岗位（咨询业中常见）；③IT运营岗位，包括给工厂、公司做各种IT运营支持、网络、基建等岗位。我也就分析一下这几类。

第一个销售的岗位呢，主要指的是IT技术相关的销售。在很多咨询业为导向的公司中，比如埃森哲、凯捷、惠普、IBM，还有很多国内企业，类似于博朗、东软等等，他们的销售还是起着非常重要的作用，发展的空间很大。当然，在中国做销售，最后就是要把东西推销给中国的企业。而目前在对各类机构的销售中，做大型国企和政府机构的销售那是香饽饽，比如银行，比如政府，还有一些超级大型的国企，有时候IT的预算真的蛮高的，于是，你们的产品也能卖个比较好的价格。之前说过，BtoB比BtoC好干活，在这里体现得淋漓尽致。对这些人来说，IT的背景可能只是敲门砖（所以有时候也有不少硕士生去干这个），最主要的还是和之前所说的销售一样，要积累自己的客户基础，而且还要和后端的咨询或者市场（其实基本是个技术部门）配合好，向客户提供最佳的解决方案。收入方面，超级大的公司薪水其实还是比较固定的，而一些小规模的公司则可能薪酬非常高。经常看到有人沿着大公司一小公司的路子发展，在大公司积累了足够的人脉，做了相当长一段时间后（超过10年），跳槽或者索性开一个小公司，继续服务这些过去的客户，也许只是捡过去自己不愿意做的小单子做，但由于服务周到，价格合理，企业和个人都是丰收的。这类公司人不见得多，每年营业额也不见得很高，但是客源稳定，作为生意来说，是很不错的一个领域。当然并不推荐大学一毕业就进这类公司，毕竟流程和管理都和大公司不能比，但等你有了相当资历并能够给这个公司带来很大收益的时候再去，那么到时候你会发现，在这类企业干着和以前相似的活，拿着超过过去100％以上的收入，那是完全可能的。

第二个，就是大部分的IT人，特别是研究生毕业的人现在都在前赴后继前往的岗位——研发。当然，研发岗位根据服务对象的不同是有所差别的。一类是为自己公司搞研发，比如很多IT硬件公司、通信设备公司或者网络硬件公司，都需要自己的研发人员，或者是软件的开发团队，他们开发的是一个产品，或者只是里面的一个驱动程式，并不完全对接客户。很多通信设备厂商或者IT硬件厂商都需要这类人。这种人往往是我们俗称的底层开发人员，C语言甚至汇编语言是这类人很多情况下进行编程时使用的语言。第二类则是为客户服务的，这类人往往基于上层技术进行开发，JAVA、C目前是最大的两种语言。他们或者是基于某中间件产品的二次开发，或者仅仅是开发某个平台上的一个应用程序。但是组合起来可以提供整个解决方案给客户。这类人，在咨询性的IT公司比较多，比如IBM、惠普、埃森哲、凯捷之类的公司。他们的产品往往有一定的定制化的痕迹。当然还有很多小的软件公司，大部分做程序开发的也都是这类人。现在除了大学，还有类似北大青鸟之类的地方也会培养这类人。所以上层开发的叫做供需两旺，就是懂这个的也多，有这个职位需求的也多。但是有一点，这类人相比较而言，工资和底层开发人员是有差距的。一来底层开发的很多人是非研究生不要的，所以上层开发人员本身资历就年轻了几岁。还有一个原因就是JAVA这类的人员供给是全球化的，特别是印度，已经成为威胁中国JAVA工程师们的一大因素。要知道，在印度，1000美元月薪就可以聘请一个有很多年经验的JAVA工程师了，而6000人民币，在上海等一线城市，恐怕很多IT人都把这个当成毕业起薪了吧，而且还是本科生起薪。所以，很多公司都逐渐把它的coding center往二线城市搬迁。但底层开发人员由于相当多是跟着产品研发走的，而这几年我们国内的这类公司又需求强劲，所以就比较容易找到高薪工作了。去年校招中，给这类人员起薪超过1万（年薪超过13万）的企业大有人在（研究生以上学历）。但有一点，进了公司以后，工资增长基本就比较平缓了，想像销售那样，由于销售技巧上升而在短短几年内收入有很大增长，那是比较困难的。不过，保持中产阶级的身份还是问题不大的。

我认识一个上海交大IT研究生毕业的学生，自己在美国读博士，他的同学中有不少在大牛IT公司工作的，工作2年后，基本上一个月税后1万（收入平摊到12个月），说很好也不见得，当然比大部分人要好多了。

IT的产业升级是非常快的，用HR的话说，如果一个IT男到35岁还没混上一线经理的话，那么在这个企业中基本上职业生命就会开始走下坡路。因为过了40岁，你的技术能力再好也赶不上新来的小青年，如果那时候你不在一个管理岗位上，那么是有点危险的。所以，一定要在35岁前决定自己怎么发展。要不就往销售咨询那块靠，让自己有更多的客户资源，要不就往管理岗位靠（在很多外企管理扁平化的今天，要混个经理职位可不容易），至少让自己有个项目经理的资质，否则以后你会发现自己在公司中越来越边缘化。那是很可怕的。所以虽然IT、通信人的起薪很高，但不像传统工科人那样越老越吃香，他们必须在有限的15年内将自己摆放到一个稳定的位置上，否则之后就会开始走下坡路……所以不同行业的职业发展是不一样的。对于研发来说，有大公司的经历也是很有必要的。因为大公司的IT开发流程规范做得比小公司好多了，所以你能够有很规范的思路，有很统一的流程。

有个朋友曾经评价过这类研发工程师（底层的），说他们第一份工作有点像盲婚哑嫁。因为对他们来说，虽然大学里面读的东西差不多，最多通信之类有一些项目区别带来不同的专长，但是，很多人毕业时选择的第一份工作就决定了他们在哪一行发展。选了通信了，3年后恐怕也只能在这行内发展才有价值，而选了IT硬件的也是一个道理，驱动软件的工程师、图形工程师也一样。有些职位是全球性短缺的（但不能保证10年后还短缺），但另一方面，这类产品都有比较强的行业性，而每个产品都有产品生命周期，有的产品虽然出名，但现在已经快到生命周期的结束了，于是公司在积极开发别的产品，那么新产品能不能成功，那就可能是一个博弈了。成了，那么产品仍然会成为市场上的香饽饽，而输了，则自己不得不面临痛苦的转变，如果说你当年做图形工程师的时候人家给你2万一个月你还嫌少的话，可能回头你去做个通信的研发，只有1万甚至5000的月薪了。所以，大家记得选第一份工作可不能只看那个offer是8000还是10000，一定要选一个有一定多样性，且产品有相当生命力（至少行业有相当生命力）的公司，那么你就给自己留出了一个退路，也能在不断积累的基础上提升自己的市场价值。对这类公司来说，它往往会拿出很大一笔钱用于Innovation的研发，那么现有的产品越是赚钱，也就越有潜力在投入的新项目上出成绩。

第三种人就是去普通的公司做IT运营的了。这个岗位呢，最后留下的一般就两种人，一种人想追求生活工作平衡，还有一种人梦想做到IT经理也就是管理岗位，脱离纯技术的束缚。这个岗位，比较其他的IT从业者，其实很多时候还是比较悠闲的，毕竟不是每个IT人都想拼死拼活地搏前程（前面做研发的，做到累死也是经常听到的），当然，一般来说一个IT Manager的工资和研发的相比还是要差些。而入门级别的IT支持人员无论是工资还是稳定性都有一些问题。一般来说较低职位的IT支持人员起薪也就在3000～4000元/月，还是上海这类一线城市。随着工龄上涨，情况会有所改善，但依然是紧跟公司的运营情况的。而且对于身处一线城市的IT支持岗位来说，还有失业的风险。因为很多岗位都在被外包，一旦外包，一般这些公司都会在一些二线、三线城市招聘相关人员，比如汇丰香港裁员1000人，其中相当多的就是IT支持岗位的人员，因为外包后，把这些岗位放到广东的其他地方，可以节约很多成本。而IT Manager需要的是情商，而且，技术性到后期是不强的，那么，即使40、50岁的人依然可以在公司混着一个IT Mgr的职位。但有一点，这个岗位的工资往往和公司有关联，如果公司非常赚钱，那么IT的待遇可能非常好；如果公司效益不好，那么同样水平的人，待遇就可能不行。因为IT运营在任何公司都属于服务支持性的岗位，不像财务那绝对是战略性岗位。当然，如果做到亚太级别以上，有些人会有出乎意料的高薪，但那毕竟是小众，不评价了。

当然，还有不少IT人剑走偏锋，去做了一些比较偏但是从业人员也很少的行业。比如IT Auditing，IT security等，这些都需要相当长的从业经历。但一旦成了老江湖，那么出来就是自由职业者，做咨询工作，公司的待遇也是相当不错的。不过前提是你也得有好的平台，从好公司出身，有过硬的技术和文凭做壁垒。
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 3．IT人，选择回乡还是研发事业，需要一开始就考虑清楚

IT其实目前的核心需求的职位还是集中在那么几个大牛企业的周边，如果你把微软、百度、阿里巴巴、IBM、惠普、英特尔、威盛、英伟达、腾讯等各种各样的企业所在地画一张地图的话，会发现，除了上海、北京是两大聚集地以外，深圳、武汉、成都、大连、杭州等也有不少这类比较厉害的公司。所以建议立志于回家建设家乡的同志们在读研究生前还是稍微考虑下，虽然很多大牛的IT公司都有在家工作之说，但基本上三、四线城市大的IT企业需要研究生人才的机会有限。所以如果你老家是在一些三、四线城市，而你又选择了去这些牛企工作，那么，这意味着除非你放弃自己的工作，否则基本从此你就和家人天各一方了（这个到你35岁以后会变成很大的问题，父母都老了，而我们这代大部分是独生子女，看现在的趋势，研发还是会固守一线，部分二线的）。

前两年由于金融危机，看到过一些帖子描述“逃离北上广”的现象，但最近又出现了“逃回北上广”的现象，除了老家可能存在的拼爹现象外，那些城市缺乏需要这些人的职位也是一大因素。毕竟这个和学机械的人不同，大不了大厂子不干去个地方小厂，研发岗位都是很窄的一片，要一个很大的团队才有生产力，而且这些技能还是过半年就会退化很多的，所以，读研究生考虑走技术研发路线前，真的还是要好好想一下。

有人会说，你刚才不是说很多coding center开始搬到二、三线城市了吗？不错，这的确是趋势。但要知道这些企业去那里的原因是那里人力成本低，但那里的人员素质看来短期内还不可能完全达到IT企业的要求，所以目前，很多企业还只是把一些辅助性的岗位（比如testing）放在那里，重要的岗位还是在上海、北京这类地方。在面临着全球特别是印度的竞争的情况下，二、三线城市需要大量高学历研究生的研发岗位的可能性还不大，更多的属于我们说的IT工厂里面的一些基础性工种。
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 4．IT人的生活：企业非常重视人才，很多公司从业人员享受着保姆式服务

IT企业对于人才只能说是重视，重视，非常重视。而且一般都是从CEO开始就很重视，在各种校园招聘活动中，IT公司的身影也经常可以看到。所以说，如果快消行业员工素质是两极分化的话，IT公司里面大部分的人基本素质都比较接近（除了制造厂之类的），所以，在里面工作，员工平等的感觉是非常强烈的。

与以销售为主的公司相比，以技术为主的公司会对人力投入更大的精力。任何公司都会计算投入产出比，而销售由于流动性极大，所以很多企业对销售的培训投入会集中在几个项目中，比如管培生，或者一些别的名字的项目，而对于一般员工来说，培训的还是比较基础的一些技能。而对于IT工程师来说，虽然很多人干着编程之类的很枯燥的工作，但同时也享受着别人包办式的服务。而且计算到人头，平均的投入就会高一些。很多经典的Office环境也都来自IT公司，比如谷歌的Office一直被认为是理想的Office（其实其他很多IT企业现在的办公环境也都在仿照谷歌，真的很不错，饮料、零食、水果随便拿）。

而且从职业发展路径的角度而言，除了部分销售岗位有所谓的管理培训生之外，大部分IT公司都不搞这些噱头，其实也没必要。因为人才素质相对比较高，所以提拔管理层自然可以很顺利地进行。而快消业有管培也是因为大部分从业者都是低层次的，于是为了有相应的管理人员储备才搞这套。IT公司一般也是在管理上比较先进的企业，所以管理扁平化很常见，这可能意味着7～10个员工才会有一个经理，那么经理职位就不那么容易得到了。也许你工作5年在一个企业就可以做个小经理，但是你在大的IT公司，5年可能还是一个个人贡献者。所以要做IT研发，如果只想着要做经理的话，会有难度。
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 5．英语，谋得高薪的另一要素

对于从事IT的人来说，其实语言和沟通能力也很重要，而且很多时候还是你出跳的基本素质。经常看到一些简历，英文好的就能拿1万多一个月，而英文差的只能屈居幕后，做一些技术性工作，5000一个月也是正常的。那样的话，工资和职业发展路径都会有所局限。虽然这在我们国家有点畸形（日本可从没听说过这类事情），但没办法，很多情况下的确是外企把中国某个职位的平均薪资往上拉，而民企往往是为了从外企那里挖来自己要的人才或者至少在校园这块别把最好的人都给他们搂走了，然后给钱也非常高。所以，有时候看到那些英语学校的广告也会觉得好好学英语，的确前途不一样（不过英语学校的性价比可不咋的）。

其实一个很有效的英语学习方法就是看双语字幕的片子。现在有很多双语的字幕社，可以在电脑下面用纸遮掉中文字幕，就对着英文字幕看，渐渐地，你的英文也会好起来。这么休闲的学习方式不是很好吗？
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 6．IT从业人员简历分析

WORK EXPERIENCE

2011/03—Now: Tu DXX (www.tudXX.com) | Business Support Team | UI Senior Engineer

Responsibilities:

1. Database script, view stored procedure design, database implementation of Performance Optimization

2. Responsible for J2ee architecture, Web design architecture

3. Communication with customers

Job content

1. Communication the needs with the various departments, And Communicate and collect the needs of the KFC, Wal-Mart and other customer

2. Analysis the statistical system requirements, and make the data analysis

3. Project technical guidance

2010/08—2011/02: HX (China) Company Senior Software Engineer

Responsibilities:

1. Responsible for the Database Design and J2EE framework Design

2. Responsible for the Project "Snapfish web 2.0"

3. Responsible for the Project "HP Magic Book"

4. Responsible for the Project "HP Browser Print"

5. Responsible for the AUE Plan

Work Content:

1. Snap Fish Web2.0 HP to achieve

2. HP print technology browser

3. HP Magic book project produced

4. AUE Hewlett-Packard plans to participate and to develop technical framework AUE

2007/06—2010/05: Shang Hai Ceno Technology Company Senior Software Engineer

Computer Software | Joint-Stock | Company Size: 100-499 | 6001-8000 RMB/Month

Scope of work:

1. Database Design and Develop java program based on the Spring framework.

2. RIA client development, including YUI, YUI-EXT, Dojo, etc.

3. Code Reconstruction





EDUCATION BACKGROUND

2004/09—2008/06: Nan Jing University Of Technology | Safety Engine Bachelor





LANGUAGE SKILLS

Chinese: reading & writing proficient | listening speaking proficient

English: reading & writing proficient | listening speaking proficient





PROFESSIONAL SKILLS

Oracle | master | 48 months

Java | master | 60 months

IIS | master | 60 months

Sun Solaris. | master | 24 months

Linux | master | 36 months

Mysql | master | 48 months

MSSqlServer | master | 36 months

Postgress | Good | 12 months,

Windows | master | 72 months

Perl | skilled | 36 months

Spring, Struts Hibernate | master | 48 months

JSP, Servlet Servlet | master | 60 months

这是一份典型的JAVA工程师简历，代表了市场上最常见到的那些JAVA相关从业人员的经历。从简历中，我们可以发现：

JAVA工程师的学历和专业往往并不必须是Computer Science出身的，本科学历在这个行业中非常常见（特别是对于5年左右工作经验的从业人员而言）。

第二就是换工作相对来说会比底层开发人员更频繁，上面的这份简历中的工程师，总共也只有5年左右的工作经验，却已经换了2份工作。这一部分是由于JAVA市场供需两旺，另一部分原因也是由于这个市场的工资相对来说属于开发人员工资中比较低的，5年左右经验的工程师在上海的工资也就在万元左右，其实生活压力并不小，相比较很多底层开发工程师一毕业就可以拿到万元以上的起薪（当然大部分也是一类院校的硕士毕业生），JAVA工程师们往往通过跳槽实现工资上的飞跃。另一方面，很多需要JAVA开发的企业并不都是大公司，所以也存在一定的职业不稳定性。有时候一个项目结束了，没有后续项目，你也只能回家了。

因此，我们可以发现，对这些JAVA从业人员而言，必须保持自己多面手并有专才的背景，才能在市场上屹立不倒。比如文中的这位工程师，从单纯的JAVA开发到UI的界面设计，就是对自己职业的一个重新定位。我们也经常可以看到，有些开发人员由于长期浸润在某一个行业中（比如金融行业的IT开发），他们对于行业的知识积累也非常好，这就为他们走到下一步，也就是我们常说的Architect架构师打好了基础，做开发不完全是吃青春饭，但需要你在做的同时对自己的专长和特点有一个全面的把控，这样当你工作8～10年的时候，你才能迎来事业的另一个高峰。


CHAPTER第四章

HR和行政——文科生们很感兴趣的两个领域
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先来说下为什么要把人力资源和行政放在一起讲。主要是这两个领域的人从专业背景上来说没有很大的区别，不像技术岗位和财务那样必须有专业背景，放在一起对比地讲比较合适。
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 1．同出一源、待遇截然不同的两个行业

如果对这个领域有兴趣，可以去看一本前两年超级火爆还翻拍了电视剧的小说，叫做《杜拉拉升职记》。这个作者绝对是HR出身的，写的很多就是HR的日常工作和生活。感兴趣的一定要认认真真地看，看完了，相信你对HR的想法也就有了新的认识，不会认为HR是那么神秘的职业了。

在真实生活中，行政和人事区别还是比较大的。最实际的区别是“薪情”。行政的工资比人事低了不止10％～20％的，人事总监、副总裁年收入100多万、200多万的实在不少，而行政，一般来说，大秘级别的月薪也就3万～4万（当然凡事都有例外，不过一般就这样，相当于普通到中层的经理级别），一般的行政助理月薪都在万元以内（所以很多公司行政助理是小时工，算加班工资的，按照公司的层级划分属于Clerk水平，收入实在不高）。档次立马有了差异。看过杜拉拉的也许有印象，当杜拉拉的职位从行政经理变为行政及招聘经理的时候，DB公司的薪资福利经理心里着实不高兴了一阵子，因为他知道，和HR沾边后，身价就不同了。

做行政的和做人事的有很多相同之处，但以后身价的差异可大了去了。入错行呀，要转，可没那么容易，君不见杜拉拉要不是有老大提携，相信还是个管办公室日常事务的人物。

下面跟大家说说，行政干啥，人事干啥，相信听完后，大家也就知道为啥当时招的人素质那么接近，但是身价在后期却会相差那么多。
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 2．行政，一个乍看之下不太中看的行业

所谓行政，就是事务性管理的意思。在小公司里面，可能叫做办公室主任，那就是一个办公室里面除了财务、业务部门外其他拉拉杂杂的事情，都归你管。一般小型外企，可能人力资源是外包的，比如发工资之类的，有几个很有名的国内企业干这块，比如中智、外服、四达等，当然还有一些外资公司也做这个，比如任仕达之类的。所以小到前台，大到办公室装修，老板的私人助理，都是行政的事情。所以，做行政的人，一般都相当仔细，也就是DISC测试中High C一类的人，而且执行的事务还非常的琐碎细小，但又可能会很重要。

打个比方，很多小公司里面做前台的也兼带做间接采购比如打印纸呀，油墨什么的，要是你没采购足量，回头打印到一半没纸了，那可是会让大老板抓狂的。

所以，行政上来的人都有个特点，就是细心（同时也是缺点，细心过头了会被人讨厌，所以很多从行政爬上来的老板后来的风评都一般，因为员工很少能受得了老板什么都要过问的做法，但很多行政出身的人一辈子都改不了这个习惯）。

还有一类行政就是助理类型的专门服务，如老板的私人助理或者秘书，有的公司还有部门秘书，干啥呢？最多见的就是做报销和搞活动，还有替老板们跑腿订票什么的（不是瞎说，很多老板有了小三，正牌夫人还不知道呢，助理们已经替他们订过好几回机票了）。所以做助理的，一般除了细心、耐心之外，还要体贴和嘴巴紧。很多秘书，老板会把email和日程表权限开给她，老板很多私人的事情她也看到了，如果她很大嘴巴，估计是做不长的。

体贴呢，说实在话，就是要做老板肚子里的蛔虫。比如收到一个会议邀请，而老板出去度假了，那么作为助理，很多时候她就该知道这个邀请要不要接，要不要拒，要知道她代表的可是她老板呀，得罪人与否，是否会惹祸，要是情商不高的话，是做不了的。
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 3．理想，行政人员不能丧失的东西

助理的未来有那么几种。第一种，安心嫁人，然后有不少就回家做全职太太了，或者就安安心心在行政这个位置上继续做下去也不要什么职业发展了，就求每天体面地在办公室里生活，而且人数真的不少。为啥呢？一则助理这个职位，你感觉要求不低，但事实上，收入真的不高，而且你要不是很聪明很上进像杜拉拉那种，那么做到30多岁也就万元以内，这还是在上海，在大公司（有时候，小公司倒高多了，这个后面解释），那么还不如嫁了人回家安心做太太或者为了照顾家庭，把自己的事业放在一边，就求每天朝九晚五。二则这类人一般因为一直做老板的贴身助理，接触的人通常水平不差，往往还真的能找到挺不错的老公。

第二种，从小公司到小公司，或者从大公司跑到小公司，沿着前台、助理、办公室经理的路子往上走。工资呢，比单纯做行政助理要好多了，也有个2万～3万吧（就目前来说，不算低吧，做行政的有这样的工资已经很不容易了）。这份工作让人满意的不单是工资，而是因为这个角色有点小权力，物业啦，供应商啦，甚至于有的公司如果没有专门的人事，那么请假之类的权力都在你手里，这时候，钱已经不是最重要的了，重要的是这种“我很重要，你们也得有求于我”的优越感。而且随着小公司一点点地扩建，可能最后还会给你换个职位叫做行政与人事经理，呵呵，那么更高的薪水还是很有指望的。而且，一般那些商会聚会，比如美商会啦，英商会啦，你都可能代表老板出席（如果是大公司的话基本没份），感觉自己档次还挺不错的，心里还挺满意的。这就是为啥我刚才说小公司的行政有时候反倒“钱途”更好。

有些人听了我后面分析人事的职业发展，会对行政这个工作很看不起，觉得没前途。这个呢，说实在话，刚毕业的可能会这么认为，但真过个10年，你的想法会有变化的。毕竟任何公司都不能缺少行政，即使她做的事情很琐碎，但是一个优秀的行政人员也不是那么容易找的，所以还是有很多人在这条路上走得无怨无悔。

这个职业还有个好处，就是门槛没那么高。君不见，很多前台最后就慢慢变成了这样的角色？

我之前熟悉的一个公司，从一个10个人的小公司发展到现在好几百人的规模，那个办公室主任就是一个立信会计出身的前台。此人现在也就三十五六岁吧，当年也就20出头，大专毕业后就做前台了，然后忠心耿耿跟着现在的老板一点点把公司从一个小作坊做到可以卖好多好多钱的一个好公司。她的月薪在7年前据说就有上万块了，因为老板很信任她。她就具备了上面说的所有特点，细心，嘴巴紧，能干，外加英文也不错。所以虽然她今天还是个大专学历（但考了财务证书，所以现在也是公司的财务经理），但比绝大多数在大型外企拼生活的人日子悠闲。朝九晚六，不用加班，拿着高薪，还有这点那点小权力，办公室人人看到她至少也得陪个笑脸，是不是很爽？所以行政是一个看着不怎么样，到后来也未必不怎么样的行业。

由此可见，做行政，不见得一定要去大型企业，找到适合自己的可能更重要。行政的发展方向，除了做本行业之外，还有人拿这个做跳板，利用行政相对悠闲的生活，考证书，读专升本，最终一点点实现自己的职业梦想。我们公司的前台现在就在读财务，希望以后做采购或者小公司的办公室经理。当然，如果碰到赏识你的老板，换个职能也是有可能的。比如有些采购部的行政助理，后来转行做了采购，而销售部的行政助理转行做了销售。英文上他们叫做Admin，另一种助理我们叫做Assistant，这是有区别的。Sales Assistant往往就是个资历浅的销售员，本来的职业发展就是要去做销售的，而Sales Department Admin就是个行政，对她来说要转行做销售不是顺理成章的，还要老板推一把才能成功。

做行政的，最怕的就是安逸之后没有梦想了。我有个朋友是一家著名外企部门的行政，小姑娘毕业2年，上外英文系的本科生，长得也很漂亮，我觉得她各方面都不错，不久前，也换到了另一个部门做老板的私人助理。当时月收入也就在4000左右，还是个外地女孩，租房子每月起码花掉1000，正好当时我所在的公司HR有个招聘助理的职位（以后转了做招聘也就等于转行做HR了），我邀请她来试试看，没想到她回答我，“我现在日子挺舒服的，上班近（租的房子在金桥，上班也在金桥），老板对我挺好的，我不想换了。”哎，可惜了。这么个想法，再多呆两年，上外英语系就白读了，专业八级又怎么样？这个活就值这么点钱。

还有一种行政，本身素质不错（比如很多公司区域性总经理的行政大部分是有留洋背景的），做了几年后，老板们也会利用自己的关系网替你在公司里寻找发展机遇，不会让你在助理的位置上终老的。我们之前地区总经理的助理，有人去了财务分析岗位，也有人去了业务发展岗位，总之，事业都走上了不错的道路，当然这些人本身资质不错，很多都有留洋背景。所以，有的海归，找准方向，做做助理，其实也不是那么掉份的事情。

说到从业者性别，在行政这条线上，80％以上是女性，男性一般不掺和进来，但男性要是做行政，一般也是有想法的行政，比如上面说的GM助理，以后可以去别的部门发展的类型。而比较而言，如果是HR，男性从业者那个优势是杠杠的，甚至现在很多外企招聘HR的时候潜台词都是男的最好，实在是部门里面女的太多了；所以，文科男们，会处理人际关系的，来HR发展，前途绝对不错。一样的能力，男性绝对比女性有发展前途。
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 4．人力资源都干些啥？

说到HR，工作职能可比助理多多了。别小看了人事，其实里面的那些职能不比财务简单，而且很多情况下角色还和财务有那么点相像。容我细细说来。

HR岗位的分类

最热门的HR职位：HRBP

HR和财务一样，也有Biz HR和Function HR之分。所谓Biz HR，大公司里面还有个称谓叫做HR Business Partner，简称HRBP，这种角色不一定带人，他们往往看着一摊业务部门，凡是和这个业务部门有关的人事方面的事情都是他们负责的，这点和Biz Finance很接近，说得直白些，好像是业务部门人事方面的大管家。也许就某个具体的活他不会实际去操作——打个比方，一个业务部门由于行情好，需要在一个季度中招聘100个新人，那么一般情况下，HRBP会先于招聘部得到这个消息，然后联系招聘部和业务部门三方一起制定招聘计划等内容。具体招聘还是由招聘部负责，但是他要起到联络人的作用并随时监测招聘情况。由于谙熟业务，很多HRBP之后会向人力资源总监发展。和Biz Finance相似的还有一点，就是一毕业就能做这块的人少之又少，一个公司中如果有10个HR，大概BP最多也就只有2～3个了。

很多中小型企业的人事经理或者大公司的人力资源总监在业务角色上也是一个HRBP，但是和很多不带团队的HRBP比较最大的差异就是他/她还要负责职能HR团队（比如薪资、招聘、培训等等）的管理工作，并通过管理实现业务目标。

HRBP的工作从名字上看就是做业务部门人力资源方面的伙伴，落实到实际就是要让人力资源的配置紧跟公司的发展脚步，就像财务是要让预算和资金配置紧跟公司的发展脚步一样，比如这个公司现在处于爆炸增长期的话，那么人才的管理特别是人才的录用（招聘）就是最重要的。而如果公司已经在稳定期了，那么人才的发展，人才梯队的建设，人员的保留是非常重要的。而如果公司进入萎缩期，那么除了裁员方案，HRBP更要考虑如何在人力成本压缩的前提下把这个局玩下去，如引入外包，引入合同工，不一定都靠裁员的。也许单个活动会由专门的职能HR去做，但是HRBP必须协调这些资源，为业务的发展服务，着眼点不同。

我对HRBP角色的了解也是循序渐进的，最初觉得这就是一个干好干坏没差别的角色（不像招聘，完成多少量，节省多少费用都是算得出的），后来才逐渐了解到，HRBP是下棋的人，是做资源配置的人，如果对一个行业不够了解，那就和Finance的Biz Finance一样，要出事的。

HRBP一般有几种方向，生产型公司的，研发型公司的，贸易型公司的，由于人力资源本身的特征不同，这几类公司的HRBP的外在形象可能完全不同。生产型公司因为有很多外来务工人员，管理上讲究的是层级（曾经在生产型企业干过3年多，深有体会）。那么你作为HRBP，说一不二，而且强势是必需的，否则碰到那些死猪不怕开水烫的外来务工人员跟你天天搞，你肯定要撞墙的。

而贸易型公司里销售为王，这里面管理技巧比较重要，而且销售们一般比较散漫，门槛又很精，所以你也得是人精，必须圆滑才能活下来。

我认识一个同济机械毕业做了销售的女孩子，她还曾经分享过一些“小技巧”。比如年末了，订单完不成了，她就和采购商量，让他们年底前一下子采购很多东西，帮她完成指标。然后到年后，等她拿好奖金，再慢慢退货。这种做法公司肯定是不允许的，那么作为BP，你得有这个本事把这些事情给揪出来，毕竟没有人给你告密，你得凭借你的经验通过销售数据看出端倪来，然后再和老板商量设定合适的奖金制度，这些都是很要水平的。不懂业务，只有被耍的份。

而研发型公司的那些工程师们可是不在沉默中爆发就在沉默中离开的类型，很多时候，你要代替他们说出他们想说的话，否则年底人员留用比例一定会很难看。工程师们相对比较单纯，他们习惯自己在书斋中干活，有想法有时候会像愤青一样发泄，或者索性闷声不响，但是悄悄找好下家和你“88”。那么你就要像后勤部长一样替他们想到所有该想到的事情，你得有保姆精神，多和那些工程师的老板聊天，知道近况，而且要学会用数字说话（工程师逻辑好嘛，这个最有效）。所以，一般来说，不同个性的人适合去不同类型的企业干活。HRBP可以说是行业性最明显的HR角色了。

而说到他们的来源，除了很小一部分是一开始就根正苗红的HRBP或者HR Generalist出身以外，还有相当多的人是从别的角色上或者从人事助理的角色上一点点熬出来的。熬到对这个行业了解，熬到熟悉了人头，一步步走来不容易呀。而到了中层经理以后，HRBP有的就压根不是HR出身的了，比如销售的HRBP可能由一个sales出身的经理担当，因为他懂业务，知道业务真正的需求，有时候比科班出身的HR更能做好这个角色。而还有一些，索性是从别的业务部门转来的，比如很多做财务的最终的职业落脚点在HR，特别是HRBP，因为他们懂得用财务的语言分析人事的事情，数据，数据，这可是大公司里最叫得响的东西呀！谁让老板就吃这套呢？

而你说专业？那是啥都有的。文科的，哪怕考古出身的，也没问题。但问题是你第一份工作得和HR或者Fin或者能转过来的行业沾得上边。

而素质？情商一定得高。毕竟有人就有江湖，外企也一样，怎样平衡业务部门的各种资源，懂得协调各方利益，这些都需要很高的情商。HRBP做得成功的基本都是人精，要去外企的话，英文好是占便宜的，所以很多BP都是英语系出身，毕竟科班出身还是有所不同的；还有PPT的能力，分析的能力，Excel的能力，旦凡一个文秘该具备的能力，HRBP至少都要具备，否则就说不上称职。

收入？这个真的差异特别大，不好说，几百万的我们都听到过，那时候自己也纳闷凭啥一个HR值那么多钱。不过，风险也是有的，第一是行业性。对于HRBP来说，行业性会比有些职能HR更强，行业不行了，你的发展就会很受限制。第二，做到老板级别的，那就怕来个re-org呀，偏偏重组是大公司里经常上演的筹码。君不见那些大公司哪个没有数个BU（Business Unit），每个BU如果本来有一个HRD（Human Resource Director）的话，哪天让你5个BU并4个，岂不是有一个HRD就没饭碗了？有些公司就经常来这套，动不动re-org，每次重组，市场上就多了一堆HR的简历。其实，人还是那帮人，换来换去，主要是由于资源。因为HRBP是依存着业务而生的，所以如果由于业务重组，导致老板更迭，你拿不到你需要的资源的时候，就只能拍拍屁股走人了。这就是HRBP的人生。

职能HR

说完了最神秘的HRBP，再来说说Function HR都有些啥。

职能HR分为几种，一种叫做运营阶层（Operational Level），主要包含几部分，一块是Staffing，也就是招聘，还有一块是Payroll，也就是发工资的，当然还有一块叫做Benefits，那就是交金的，负责社保那块的。当然，大型的外企，还有一块叫做International Assignment Service（IAS），有的公司称为Relocation或者Mobility，就是专门服务公司的老外或者公司内部不同区域间转岗的福利等等的。另外就是Employee Communication或者叫做员工沟通了。还有个大头就是培训。相比较而言，招聘的项目计划、薪资福利、组织发展（Organizational Development）以及HRBP可以说是公司里面具有战略意义的部门，听名字也知道档次不一样的，但运营阶层和战略阶层之间是有可能发生流动的。除此之外，还有个小职能叫做员工关系，里面涵盖了人力资源的法务，公司纠纷的处理等。这种职位估计也就一些分工非常之细的公司才有专人负责，一般小点的公司，都是人力资源经理兼的。

基本上招聘经理都是从招聘员这个事务性的职位成长起来的，而做工资福利的往往最后会去做薪资架构，还有部分人会去做IAS，也就是老外那摊事情。而做组织发展的很多是培训出身的。当然，那个身价到后期是迥然不同的呀。

隔行如隔山的不同职能介绍

HR的各个职能里面可以说也是隔行如隔山，小公司可能有打统包的现象存在，都叫人力资源专员，不过专业性就比较差了；稍微有点规模的，都会分开，或者职位还是叫人力资源专员，其实工种都有区分的，因为活儿实在不太一样。比如做员工沟通的吧，那和做招聘的，需要的人的来源、要求，都差个十万八千里。做员工关系的，一般新闻、公共关系出身的比较多，平时主要负责例如员工刊物（外企的话英语系毕业的很占优势，好歹英语期刊不大有错别字），搞搞员工比赛，家庭日，给公司拍拍录像，组织年会什么的，这块的工作比较琐碎但也很有趣，其实也是很多做媒体的人前赴后继想从事的行业。相对而言，压力也比较适中，活儿也是比较规律的，除了搞活动的时候累点，一般来说，这个职业不像其他部门那样加班加点得厉害。

大部分应届生，毕业后的第一份工作HR是不可能给你做战略性职位的，所以我就从事务性的HR说起吧。

刚说了员工沟通（EC），新闻系啦，英文系啦，传媒啦，这种专业毕业的人经常在那个部门出现。而说到我的本行招聘，那就是一个很有趣的地方了。说它有趣，第一是因为它很重要，毕竟中国在发展，招聘部门往往是HR所有话题中最被老板关注的内容。所以相应的，Staffing Manager高升到HRD的也不少见。第二个有趣是因为招聘部又是个鱼龙混杂的地方，如果说HRBP因为行业性和本身要求的高素质造成门槛很高，而EC又往往要传媒相关的毕业生的话，那招聘部的人，什么样的简历都看得到，从技校生到MBA，各种都有。而且成功与否还真的不一定是学历决定的，所以，相信大家也会很感兴趣。

说到招聘人员每天干什么，其实就是招人呗。前程无忧、智联招聘、中华英才网这三大网站是招聘人员最常发布职位的地方。他们每天的工作一开始就是从发布职位、筛选简历＋刷新职位开始的。看中的给打个电话，确认一下意图，然后做简单的电话筛选，比如外企，你好歹英文不能听不懂吧，然后安排面试，到后期呢，还要出录用书（Offer，工资设计这块有的公司是招聘部出的，但很多公司是薪资福利或者HRBP出的），等着确认Offer，体检，入职前背景调查等。最后，当人家来报到了，你就顺利地把人给到Payroll或者薪资福利部了，人家签订劳动合同的时候你就不需要再掺和了。

看到这里你会发现，其实招聘部的活儿很琐碎，但不做还不行，所以说事务性HR的活儿无论招聘部、薪资福利部还是培训部都差不多，都是在小事中积累经验的。

那么做招聘的什么最重要呢？这个其实挺难回答的，从目标导向来说，更快更好更省钱地完成招聘当然是老板最希望招聘部人员拥有的素质，于是，在上海有上万家猎头公司的今天，很多小猎头们就前赴后继地进入了招聘部。因为他们知道到哪里去找合适的候选人，又可以便宜少花钱。在小公司你这样做没问题，但换个大点的公司是要出事的。因为流程可能会被完全忽视，人员录用中如果不注意流程，那么大公司内审回头一个警告信发过来，就是HRD也撑不住。

之前听说过这么一件事，小型外企过来的HR机缘巧合去了一家大公司，干了几个月离职了，后来其他同事发现，此人在此期间录用的几十个Offer，都没让薪资福利审查过，该走的流程都没有走。虽然从招人的速度来说是挺快的，但没有流程这条思路，在大公司是不行的。

所以，招聘部里面成功的人士根据公司的规模不同、取向不同都会有很大的差异。如果是喜欢流程的外企，讲究规章制度的外企，那么那些名校毕业，又在别的大公司混过的招聘一般比较吃得开，而如果是喜欢省钱的公司，则很多招聘是从猎头公司来的。而猎头公司过来的人，学历素质很难保证。有名校毕业的，也有大专甚至中专出来的，因为猎头公司里面只要你能找到人完成自己的指标，你就是王，所以很多猎头背景的人可能学校都不咋的，但在猎头公司的收入还不错。后面还有一章内容专门聊猎头公司，你会发现猎头公司真是个英雄不问出处的地方。

其实，招聘人员如果只干招聘，职业前景是很一般的，因为这个职能很危险，碰到风吹草动，他们往往是HR部门里面最早被开刀的职能。比如说，碰到金融危机裁员的时候，HRBP是最后一个走的人，而招聘和培训（不是培训规划，而是日常组织培训的那些比较基础的岗位，因为培训也是个烧钱的活儿，公司没钱了，当然也不想要你了）裁掉一大半的也有。而且招聘是对外的，除了和用人经理及薪资福利等相关部门有联系外，和公司内部的联系其实很少，也就很难进入核心业务圈（招聘经理除外，我说的是招聘员），所以，很多招聘的人干了很多年还是个招聘。再说，现在很多公司喜欢搞外包，招聘部就有个外包的名词叫做RPO（Recruitment Process Outsourcing），所以公司里面，流水的招聘，永远的HRBP，一些公司比如科瑞国际都是这个领域里面最早吃螃蟹的公司，现在发展得也还好。他们会录用一些人，然后根据公司的招聘需要，入驻公司，替公司完成招聘任务。由于第三方的身份，可以做很多公司的HR不方便做的事情（比如直接主动挖竞争对手的人之类的）。而且招聘的工作说到底很琐碎而且单调，所以很多医药公司（销售人员的离职率一直很高），还有一些快消企业都已经开始尝试外包招聘了，外包对公司来说不一定省钱，但会变得很灵活。打个比方，我今年有3000个招聘量，我可能需要100个HR来做，明年我只有1000个招聘需求了，难道我今年招聘了一些人来做Recruiter明年再裁员？不现实的啦，所以在招聘部往往有两种身份的人，一种是公司自己的人头（Head-count，简称HC），这类人招聘起来往往是精挑细选，话说我当年进入那家99％国人都知道的外企可是面试了9轮呀，因为我是regular HC，从招聘经理到Asia的HRD，妈妈呀，到后来我都给面试得没感觉了。可是和我同事的外服的合同工招聘员，只要招聘经理见见，觉得能干活儿的话，就拉来了。当然工资、福利上差别也是有的。最主要的是，对于那些合同工，公司不需要负责他们的职业发展，如果遇到什么问题，裁员就是了，反正你从来不是我的员工，只要和外包说一下就可以，报表上Staffing部门的Turn Over Rate（离职率）还是很好看的。灵活，在外企有时候比用工成本更让大老板动心。

当然，那些猎头公司过来的同事们从综合素质上讲也就参差不齐了。但他们能干活呀。所以，如果你学校很一般，但又很想进入HR行业的话，从猎头公司做起是一条路子。小猎头公司—知名猎头公司—外企合同工—外企正式工，还是有指望的，虽然得花上几年时间。而且在很多公司，如果有正式工的空缺，你又深受老板喜爱的话，合同工还是有机会转到正式工的。于是乎会出现两种情况：一种是有能力、有背景、有素质的招聘人员会出现流动，因为不是每个公司都会给招聘部的人一个很清晰的职业发展路径，于是做久了招聘不想做了，就会跳出去，想着做HR generalist，觉得那个“钱途”好；而另一些素质一般的，则以混个正式工的身份为奋斗目标。一旦混到了，轻易是不换工作的，占着这个坑就是不让位，呵呵，因为他自己也知道在这里混得好不一定出去也好，而待遇福利之类的，大公司还是比小公司好太多了。

之前还有个案例，一位正式工招聘人员在怀孕第一天就给老板发了条消息说我怀孕了，今天work from home，到产假结束才回到公司，也没看她被怎么样，该升职的还是给升职了，小公司你这么来一下，老板是恨得牙痒痒的。而且合同工转正的人优势在于情商高，关系熟，所以有时候硬是在一个公司呆上了六七年还真做到了经理的位置。

神秘的薪资福利部

再来谈谈薪资福利部吧，这个部门可是HR职能部门中的高薪部门呀。其实里面的活儿分成两大类：一类就是基础性的payroll，也就是发工资的；还有一类就是薪资架构等的战略性角色。payroll呢，其实说实话，和财务部的AP AR相似，都是属于那种干好了没人说你好，干坏了人家马上跳起来的部门，而且和会计部门一样，也是个周期性辛苦的职位，每个月发工资前那可是payroll最忙的时候。

现在很多小公司把payroll外包给了四达、中智之类的公司，而大公司还有可能外包给ADP之类的全球性的供应商，所以也是个危险的工种，弄不好哪天就给外包了。外包以后，活还是那些，但你就没有了职业发展，因为你不再是HR了。

之前听说一家全球知名的IT公司，他们本来就有一个业务是外包，做得最多的是IT的外包，可是随着公司的扩张，突然有一天，听说负责入职离职工资计算的同事们也不幸给外包了。虽然还是一个公司，但是由于部门已经不属于HR了，于是那些老员工都纷纷跳槽了。因为干这块的，很少有人想干一辈子的，都希望能凭借这方面的资历以后做其他的HR职能，干这块太苦太累了，出了错还要惹祸，性价比实在不高。离开了HR，连转岗可能性都大为降低，还不走人？

不过呢，就像之后说的会计岗位那样，虽说这个活总体性价比不高，但是凡事都有两面性，那就是入门的门槛不高，MBA可能把HRBP的位置作为职业起始，而二三流院校毕业的大专生或者本科生，通过努力＋机遇，在这个岗位上说不定到了30岁出头，也能做到薪资福利经理，也有个3万～4万一个月。因为薪资福利做到经理岗位的话应该算是职能HR的工作中和OD（组织发展）一样最高薪的职位。再说，做这块的人总归数量有限，之前我说过，很多时候，有的学生看不懂，为啥有的人背景看上去没那么厉害，可是后来工作、收入都挺理想的。专业、大学的专业是一个壁垒，比如说财务的话，你不懂财务的要进去，挺难的。但还有一个壁垒更重要，就是你现在的职位。要知道，专业、大学只要扩招，人就可以源源不断地培养出来，但是职位，那可是实打实的，就是国家主席要你加职位，恐怕除了直属的央企和公务员他管得了，其他的都是跟着市场转。于是，只有500家MNC的话，那么做薪资福利的人再多也多不到哪里去。而且这个职能，根据企业的大小、规模、地域差别，复杂程度是各不相同的。你一个复旦毕业的人力资源专业学生，第一份工作如果是给一家小型外企做payroll的话，以后大型的公司哪怕国企都不会录用你，因为复杂程度不是一个档次的。而市场上，payroll的人也就是有限的岗位。

这是这个职位的第一个价值。特别是应届生，第一份工作如果做payroll的话不是坏事，为啥？还有下面这个原因，就是payroll的职业发展渠道。一般来说可以往以下两个方面走，从专业性上，你可以在积累足够的经验后做薪资福利的架构设计。做C&B consulting的人，一般除了Mercer，Hewitt之类的人力资源咨询公司出身的人之外，就是公司里面从payroll慢慢爬起来的人，还有些人去做International Assignment Service，这也是以后薪资情况很不错的一类。C&B Consulting出身的人如果干上5年就可以做C&B Manager的话，那么payroll的人可能要8～10年。但C&B Consulting出身的人一般都是一流院校的好学生，那么你一个三流学校的大专生，如果一边工作一边把本科、MBA在职读出来，过了10来年，30岁出头做到C&B Manager，也是很不错的啦。谁叫彼此起点不一样呢，对吧？

而relocation也好mobility也好IAS也好，那是C&B里面比较偏的一个行业，说白了，就是你得知道外国的情况如何。因为外企的，很多老板是外国人，那么他们在中国工作，工作证要吧？visa要吧？税国内要缴纳一份国外还有可能要缴纳一份，这些事情，老板们是不会管的，都是这些人处理。这种职能，在目前人才紧缺的中国还是很重要的。

打个比方，一个公司从上海移到乌鲁木齐去了，其实厂房搬迁之类都是小事，问题是人呀。人家可能不愿意离开繁华的上海，也可能担心子女的教育问题吧？总之，现在是双向流动的，不是50年代那种国家一个口令，大家就立马跟随的情况了。于是，设计一个让公司能够承受，让员工也觉得占了便宜的relocation package就变得很重要了。这块可以说是C&B，也可以说是relocation，mobility。比方说，很多公司对于内迁，都会给出提升工资（后期很多的问题），或者给到一个relocation bonus的做法，也许因为你换了工作地点，工资从10000降到了8000，但我多给你3年内30个月的relocation bonus，你算算，是不是划算多了？于是很多人看在钱的份上就走了。去内地后，3年内你带的工程师（所以说应届生不要太在意城市，还是工种等更重要）成长起来了，到时候30个月的钱也拿完了，工资可能和3年前比没啥增长，那么你也需要走了吧？无所谓啦，你已经把当地的人才培养起来了，你对公司的价值已经到顶了。你要留，那么就是一个月不到10000的工资，要走也随便。这个就是win-win的情况，而要完成这个，薪资福利部门可是要经过非常强大复杂的计算和协调的。

当然mobility部门很多时候干的活儿很琐碎，我过去碰到过因为我们的mobility一个疏忽，HRVP签证到期了，没及时续签，导致他不得不在老家休假多呆一阵子的事情。所以细心真的是HR的第一要义。这方面其实有一些外包公司非常有名，比如Bookfield、德勤之类的，所以mobility的人从事务上说就是天天和他们打交道，搞定一切这种问题。有时候，老板的车子、房子、司机甚至于有的人弄坏了屋主的东西，赔偿的协定都是这个部门的活儿，做这个的英文一定得好，所以英语系的偏多。还有就是不能唯唯诺诺缩在后面，因为做这种事情天天要找老板签字要授权，你要是看到老板就缩在后面，肯定干不下去。

而这类人要发展得好，就一定要情商高。一则因为服务对象大部分都是老板级别的，二则因为老板一般都希望自己能舒服点收入高点，但C&B同时也是一个规定公司政策的地方，你又不能为了老板开绿灯，那么在公司允许的范围下，做到让老板满意，就需要长袖善舞的本事。

还有一些四大做个人税务的也会挤进来干这个，因为老外最大的一块开销不是车子、房子、孩子的教育费用，而是税收。两头收税的策略（中国规定，老外入境超过180天的话，哪怕你的工资是境外付的，也要纳税），怎么安排好老板的入境时间，合理避税，都是非常非常需要专业知识的。这个大学里面基本学不到，都是在工作中积累的，所以C&B的身价比招聘和培训可是高多了。

培训和组织发展，白领和金领的区别

说完了薪资福利，再谈谈培训吧。培训其实有两种发展路径，一种是往培训师的角度发展，一种是做整体的培训规划支持（比如甄选谁该参加培训，培训什么，怎么培训，谁来培训，培训后怎么跟踪培训效果）。所以，要的人也不一样。

培训的起点不高不低，一个本科生，英文好一点，人肯干肯学一点，就可以了。不过第一份工作要做这个，可不是那么容易的事。因为培训岗位的量没有招聘岗位那么多，人员的来源渠道也没有那么广，而且对于培训来说，其实工厂的和公司的在基础级别的差距不大，所以如果是不错的企业，无所谓工厂还是公司，想做的必须先踏进这个圈子再说。就专业背景来说，心理、教育、英语其实都可以的。如果喜欢做培训师的，那必须是high I的个性（DISC里面的那个I），还必须好学。因为这块东西更新很快的。如果是做培训规划的，那么以后读个MBA都不为过，因为培训规划在经过3～5年的基础积淀期后，相当一部分有能力的人可以爬到HRBP或者组织发展（OD, Organizational Development）的方向上去。而OD的人，市场奇缺呀。过去招聘这个职位的人，看到好多好多薪酬100来万的，真的，这个职位绝对是需要技术和情商并重的，从业人员的话也需要相当的专业性。（如果说有的HRBP可以混混日子的话，因为所有公司总得有这么个角色，那么OD的人，如果没水平，公司没有你也一样可以活。所以必须有真才实学，否则工作会很危险的。）

OD中文叫做组织发展，其实就是在做人才管理和组织管理的工作，前端衔接招聘（所以也看到过招聘做到OD的人），后端连接的就是培训了，同时还要和业务部门紧密联系，为业务部门的发展规划架构。再细分一点，当企业处于爆炸式增长的时候，还会有些职位叫做Change Management，其实都是偏向于OD的职位。有相当多做培训的人会沿着培训的路子往组织发展这条道路上走，还有一些HRBP也会回转来做这个，当然还有相当多OD的咨询公司的顾问也会充实企业OD的队伍。不过OD和招聘项目一样，也是个烧钱的活，毕竟一个培训项目做下去，没个上百万人民币做不像样的，但真的能起到多大效果，衡量起来就有难度了（外企的人事变天是经常的，一个负责这个项目的，5年后还在这个岗位上的可能性很低）。所以，小公司玩不起，只有大公司（哪怕大型民营企业）才愿意来试试看。这么一来，真正有这个经验的人就少得可怜了，那也是OD的人为啥会那么贵的原因。
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 5．HR的必备素质

几个大头都说完了，接着就说说HR从业人员必须具备的素质吧。

第一就是Integrity。这个翻译还不大好翻，我们公司叫做诚信正直。为啥说第一是这个呢？因为如果HR的道德有问题，会对业务部门造成很大的损失。这种人发展到头来会有限制的（但这种人社会上可不少见，HR团队里也不少，一般都是猎头眼里的渣滓＋八卦对象）。诚信表现在你手脚要干净，因为所有的HR职能几乎都有对应的外部供应商，招聘就是猎头，培训就是培训公司，薪资福利就是四达或者Mercer之类的咨询公司。而商业贿赂在这里并不少见。

之前找工作的时候碰到过一个医药公司招聘经理，因为上班地点离我家很近，工资也不错，公司业务也很赚钱，当时超级心动。后来向猎头朋友打听后，就不去尝试了。为啥？因为那个公司的HRD和一个猎头公司之间有点说不清的关系，不是收受贿赂，就是参股在那个公司里，所以所有的单子只要用猎头的，都是那个公司做的。哎，这个早晚要爆出来的。HR是个八卦的世界，人好不好，在你从业8年以后，一个电话问问都知道了。

正直为啥那么重要？这就是人品。作为HR，其实我们知道有很多灰色地带可以走的。就说裁员吧，如果老板是一个只知道省钱的主，那么就可以采用和员工谈，给一份好的推荐信但员工主动离职的做法，这绝对比给员工N或者N＋几的补偿省钱。要知道，公司的雇主形象，可是经年累月在圈子里攒出来的呀。如果发生这种事情，要是一个行业里面就你这家公司搞这套的话，那么公司的名声就臭掉了。而HR在老板有这种想法的时候千万要起到一个提醒者的作用。有时候，一时的吃亏会换来意想不到的效果。

比方说，当年金融危机的时候，IT业是重灾区，两家IT公司对待裁员可是迥然不同的做法。一家给的赔偿就是N的待遇（而且根据新的劳动法是有封顶数的，当年大概封顶数在1万左右一个月），而且和你谈的时候他还会说，其实N钱也不多，你不拿的话主动辞职呢，你以后还有机会重新回我们公司，如果拿了，那这辈子基本就和这个公司无缘了。

另一家呢，由于产能转移，要把上海的工厂关掉，然后有3000个左右的员工会失去工作，包括1000个左右的工程师＋经理级别的人物，于是，在做出这个决定后，公司给了长达9～12个月的过渡期，过渡期里，设置了不同的措施来帮助员工寻找下一个职位。比方说，聘请心理专家疏导大家心理上的压力，让其他地区公司来上海做集体招聘（为此还请了外省的政府领导以表现对这个企业在当地的支持力度），每周邮件周报里面会特地开辟出一个专栏发布职位信息（那时候外面职位超级少），于是相当一部分人最后离职时都实现了“无缝链接”（就是周五在公司办理离职，下周一已经能正常到下一家公司上班了。）雇主品牌，如果说做做校园活动还是低层次的话，那么在高层次的社会人才的雇主品牌的建立中，HR的人品起着至关重要的作用。处理的方式不同，员工感受真的很不一样。

第二个HR必备的素质，就是吃苦耐劳＋不计较（至少你还没到一定层级的时候别计较）。一般做HR的招聘的猎头都会抱怨说，HR那是人精呀，各个都“作”得要死，如果你已经是高级经理或者总监级别了，那么“作”是正常的。因为“作”也可以理解成“要求高、挑剔”的意思，做到这个层级的人一般来说都属于精益求精类型的，对工作“作”可以表现为挑剔，那么对自己的未来“作”就表现在要工资、要职位、要权力，还要地点满意、工作环境舒服了。

所以除非是很抢手的行业的很抢手的人才，否则“作”的HR一般在猎头那里属于不受欢迎的人物。毕竟不是就你符合这个职位的要求，过阵子，猎头就不跟你联系了。一般猎头给你职位的机会10个里面可能真正契合的也就1个，你要老是惺惺作态，猎头就不愿意找你了。而相对来说，吃苦耐劳又有能力不是傻干类型的HR，则是市场里面的紧俏人选。因为HR的工作在初始阶段真的是很事务性的，比行政好不了多少。加班加点那是正常的，要工作生活平衡，等你工作满5年再说吧，5年内，还是不要太计较，该加班的加班，该干嘛干嘛，一屋子HR都在加班就你准点回家？呵呵，那你要promotion就遥遥无期了。

之前有个HR就是这样，在公司是资历最老的，HRD都比她晚进来，30出头的人了，做到现在还是一个高级专员，而且HRD都换过了还不见给升职。为啥？和她合作的所有人都说，这个人懒。是真的懒吗？其实人家也就是不想加班而已，但如果一个群体都为了实现目标在努力工作加班加点的时候，你跟人家说“你会议不要排在6点钟开始，我要准时下班”，那是会被人集体鄙视的。

第三个素质就是一些办公室文员的基本素质了，包括Excel啦PPT能力啦之类的，大家可以看我关于财务发展的章节，其实财务出身的人做HR的优势也在这里，他们对数据更加敏感，也更懂得用数字讲故事。而有些HR工作一些年以后会回学校再去读MBA，也是因为如果整天忙于事务性的工作，你会缺乏一种全局能力，而这种归纳总结、报告分析的能力，读MBA会让你得到很好的锻炼。

之前已经说过，对HR来说，大学是不是读这个专业绝对是次要的，因为读的话，也就是有一些理论基础，就算你读到人力资源的研究生，学习的内容也只能用来参考，毕竟HR和公司的情况联系太紧密了。如果财务还有ACCA、CPA可以考的话，HR的工作经历绝对比你的各种证书有价值得多。所以想做HR的话，如果本科就拿到这个Offer，就不要去读研究生了，要读研究生，MBA也可以在职读，这样还能拓展自己的人际圈。

还有就是HR和咨询公司之间的一些关系。后面有一章会专门给大家说说猎头公司的运营模式。公司的HR不是人人都能做到人力资源总监的，而且也不是每个人的性格和爱好都和这个职位相符的，那么要想以后有职业发展，就只有在专业性上有所精进了。之前说很多公司的HR都是咨询公司过来的，但是反过来的其实也不少。很多咨询公司的顾问、合伙人都是公司HR出身的老江湖，但有一点不同的是，在公司，10年经历和15年经历的人待遇一般有区别，因为不同时间的阅历、层级可能不同，因此工资有差异，而咨询公司的顾问等，无论猎头公司还是人力资源顾问公司，讲到底，你的收入和四大一样，看的是你的客户能给公司带来多少收入，而不是看你的专业技能如何。所以，咨询公司的人流动到企业，往往是想着，虽然在咨询公司里面，30来岁的猎头能有50万～60万一年甚至更多，但如果客户还是这样，或者行情不好了，可能收入要维持在这个水平或者再上升一个层次就很辛苦，而如果去公司做HR，呆上几年，有个层级上的提升了，那么收入自然也就水涨船高。而企业人事的人会流动到咨询公司做顾问，原因无外乎收入高，咨询公司收入在几十万上百万的人不少，可是公司里面，绝大部分的HR终老也就在一个相当于社保封顶数也就是社平工资3倍左右的薪水（毕竟人力资源总监的位置一个公司也没多少），于是有一部分需要钱的企业人事或者觉得自己已经碰到了职业瓶颈的HR，就会考虑在30多岁或者40多岁的时候转行做咨询，这样，凭借着过去那么多年积累的职业人脉，以及自己的技术能力，不愁没有客户，没有收入。也有的人开始做自由职业者，做培训啦之类的，一个培训师，好的一天可以有1万～2万的培训费收入，如果是自由职业者，挂靠一个公司可以开出发票的，一个月做2次培训那就是好几万的收入，所以自由职业者哪怕一个月只有1～2场生意，日子过得已经不比那些小经理差了。但这也有个条件，就是你不单单要在做自由职业前有阅历，有相当高层次的职位，还得富有销售精神，而且也愿意从事这种不稳定的生活，情商也得高。

此外也聊聊HR在企业中的地位。一般来说，在民营企业（不是那种已经纳斯达克上市级别的企业）、日韩企业、新加坡企业或者其他东亚的企业＋部分欧洲的企业、美资企业、还有银行咨询等业务部门都是人精的企业，HR相对比较弱势。说白了，真的水平也就比行政高不了多少。一般都是跟在老板屁股后面，老板说，你只要执行就行了。为啥？因为业务部门的人都认为自己比你聪明，那你还怎么管理呢？

曾经面试过一个应届生HR候选人，她其实在去欧洲留学读HR前已经在一个相当有名的民营企业做了3年的培训了，后来去欧洲读了培训的硕士学位，在她工作2年后，有一次吃饭的时候聊起来，她对最早一段工作经历的评价是除了学会做一个社会人（也就是从学生的状态转换到社会职业者状态）外，其实业务能力上没有什么长进。很多都是老板说什么她做什么，没有资源去了解为什么，也就不知道如何提高自身业务能力。

也有人问我，怎么才能当上HR？其实只要你看看我们HR的简历，就会发现真的根正苗红一毕业就是公司HR的只是少数，相当多的人都是各种岗位上转来的。所以，一毕业就想做一份HR的工作很容易碰壁。而且你看应届生的工作机会，往往90个工程师职位，一个HR岗位，那还不挤破头？

之前我有个实习生去应聘某集团的HR，和面试官聊了起来，发现那个岗位其实就是个端茶送水的角色，至少一开始是这样，而且面试中还开诚布公地让她谈谈对于国企冗员问题的看法。可见该集团在管理上应该是相当国企的。可是，门口却黑压压一大片复旦、交大、华师大的硕士研究生，她一个小本，在那里很晕乎，也觉得不可思议，为啥一个这样的工作还有那么多人要来应聘？只能说是国企的光环效应。
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 6．HR简历分析

刚才提到一开始就要做HR不容易，也是由于HR这个岗位要应届生的不多。一般一个健康的企业，如果是制造型的，那么每100个员工，才有一个HR的配备，甚至比例更低；而研发型企业1∶50也是一条警戒线了。所以当我们要招聘100个工程师的时候，可能就只有1～2个HR相关岗位，自然，市场的需求量就不大。再说，HR毕竟是管人的岗位，完全由菜鸟来做的话其实有一定难度，除非企业比较大，能做好人才梯队，或者索性企业很小，否则应届毕业生可能应付不来，于是招聘应届生的HR职位需求就更加少。很多岗位都需要有工作经验。那么，要做公司HR，如果暂时找不到这类应届生岗位，就可以从一些别的岗位和公司入手。比如一些第三方公司。

下面这份简历就是一份典型的“曲线救国”最终实现自己HR梦想的简历。

EDUCATION/QUALIFICATIONS

September 2006-June 2009

East China Normal University

Master of Science, Major in Management Psychology, Psychology Department

September 1994-July 1997

Foreign Language Institute, East China Normal University

Diploma, major in English and American Language, English Dept.





LANGUAGES

Mandarin-Mother tongue

English-Fluent





CAREER SUMMARY

February 2009-present　　Sche×××× China Ltd.

HR Manager

Responsibilities:

Report to: Managing Director of China & HR Manager of Asia Pacific

Perform the role of a business partner to top management by meeting the human resource requirements of business plans

Establish and maintain programs and initiatives to motivate and develop all the staff to their best potential

Design and implement competitive compensation and benefit scheme

To ensure the employment procedures and HR policies comply with government policies

Manage the process of annual staff performance appraisals and salary reviews

Manage the contracts and benefits of expats as well

Support the programs initiated on Asia-Pacific and Global level

Grow the HR team and build up their HR competency to fill up the growth of organization needs

Achievements:

Have built up an HR team

Have reviewed employment issues to comply with legal requirements

Have standardized HR policies

Have standardized salary structure

Have set up the performance management system

Have set up the recruitment process and JD system

Have set up the training system, including the induction and on-job-training process for newcomers

Have set up the HR Information system

June 2003-January 2009　　No××× (China) Investment Co. Ltd. Shanghai Branch

HR Specialist, HR Department

Responsibilities:

Consults & supports the line management & organizational development

Recruitment

Interviews & assessments

Internal job rotation

Competence Development

Promote new HR processes and tools to line organization

Employee Opinion Survey process management and facilitation

Training of Performance Management Process & tool

Communicate with line managers and analyze the training needs of each business unit

Follow the development plan of key employees

Deliver courses: 7 Habits of Highly Effective People; Professional Presentation Skill; Induction

February 2001 - May 2003　　Italian ××× Shanghai Office

Assistant to Chief Representative

September 1997 - January 2001　　 Foreign Language Institute, East China Normal University

Office Administrator, English Department

首先，这位女士的学历是一个硬伤。虽然在20世纪90年代，能考上大专和今天考上本科难度差不多，但是大专学历的确成了她后来工作中的一个软肋。而且在90年代毕业生找工作还不像今天有那么多校园招聘的时代，一开始的几年，她也在寻寻觅觅中找寻自己的方向。在经历了英语学院办事员和总裁助理的工作之后，终于开始了她的500强HR之旅。

由于机会来之不易，所以接下来的多年她并没有像很多职场“跳蚤”那样频繁换工作，而是在该公司工作了长达6年的时间。对于一个女生而言，这6年中，她也完成了为人妻、为人母的过程，并在职读了硕士学历，弥补了她学历上的缺失。这对她来说是非常明智的一步。

之后，她选择了一家相对较小的公司担任人事经理的职位，在该职位上继续积累自己的HR经验，并从一个专员身份转为了经理身份。之前说过，人事经理的一个职责就是作为HRBP，即业务的人事伙伴在公司中工作，那么虽然她已经35岁左右了，但能走到这一步也是很不错的。

当然，如果说发展的局限性，可能是由于她花了相对比较长的时间才进入人事经理的层级，而在外企，跳槽黄金期在40岁之前，所以相信之后她的职业道路将会比较平稳，再次回到大公司担任高层的可能性不大。而如果是一些优秀的毕业生，一毕业即从事HR相关职业（22岁的本科生），那么顺利的一般在30岁左右即可担任人事经理的职位，在35岁左右即有可能担任高级经理或者中型企业的人力资源总监工作，而到40岁出头担任大型外企的中国区人事负责人是完全有可能的。


CHAPTER第五章

猎头行业，中专生也能年入百万
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 1．猎头行业在中国的发展

猎头公司在中国应该在20世纪80年代末90年代初出现的，那时候除了极少数的亚洲背景的猎头外，大部分的猎头都是极其牛的公司，例如光辉国际等，那时候的中国，基本上经理级别的职位还不那么多，而且要求也不那么高，高层大部分是从海外直接派过来的（外企、国企那时候估计连猎头是什么都还不知道呢），后来，随着经济一点点地发展，老外要回国了，需要人才本土化了，猎头开始进入了平稳的发展阶段，但是那个时候大部分猎头还是外资把持，只是一些中等档次的猎头也开始进入了市场，例如Hudson（瀚德），Manpower（万宝盛华）之类的。2003年以前，猎头行业的增长一直是比较平缓的，绝大部分猎头公司（不包括类似万宝盛华这种还搞外包的公司），人员都在20个人之内，最棒的几个猎头公司人员甚至更少，一般在15个以内。

那时候的那批猎头也是中国最早的一批金领。当时上海市中心黄金地段房价才5000元/平方米左右，而他们一年收入高的有百万以上，中等的也在40万～50万，一年一套房子，还不是金领？到了2003、2004年，猎头开始进入爆炸增长期，一直到2008年金融危机，猎头行业每年增长都很惊人，上海的各种猎头公司从几十家一下子变成了上万家，鱼龙混杂，很多猎头公司只有1～2个人，也能借个人力中介师的牌照开起来，甚至直接挂牌在其他企业，只要能开发票就行。

所以，现在我已经不知道什么企业好什么企业不好了，而且除了超级猎头还要收定金外，绝大部分的猎头已经不收定金了，费率也下降了不少（特别是IT类case，因为IT行业猎头用得很厉害）。我平时的工作中有一部分是做供应商管理，但有时候真的很头疼，那些听也没听到过的企业来做BD，不理他们吧，说不定真的干活挺认真的（后面会说到很多企业虽然小，但猎头公司是靠口碑的，口碑好生意依然很好，也就是C类猎头），理他们吧，80％以上又真的是乱七八糟，还容易败坏公司声誉。所以，下面我会仅列出我知道的名气比较响的几家给大家参考。
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 2．ABC不同等级的猎头，不同的活法

当然，ABC这是我自己的想法，纯粹原创，如果同样是猎头的朋友有不同意的，我们可以再讨论。我区分的依据主要是候选人的薪资，职位的高低，收费方式，名企以及猎头顾问的素质。

世界著名的公司也即我指的A类猎头，这里列举几家。不过很快你也会发现很多公司和你可能一辈子都没有交集，因为它们实在太高端了。

第一家是光辉国际咨询顾问公司（Korn/Ferry），它一般只专注于顶级的岗位，除了一些极大的企业会找它外，还有一些比较有钱的企业在找真正的高管，比如银行信用卡中心老总这类位置时也会找它，国企和私企也会用，但他们收取Retainer也就是定金，费用也在25％～33％，收费高是它的特点，属于顶级猎头，但也属于离大家比较远的猎头。

第二家是海德思哲国际有限公司，它和前一家水平差不多，客户群不同，规模有些差异，一般人也不会接到这类公司的电话。还有一家叫做亿康先达国际咨询公司，也是顶级猎头。

此外，还有罗兰贝格国际有限公司，严格说来这是家咨询公司，虽然在咨询方面和麦肯锡、Boston相比弱一些，但猎头也算是个特色了。

还有些公司例如Boyden，Russell Reynolds，Horton之类也差不多属于A类猎头，只不过在中国规模不及其他几家。

B类猎头。所谓B类猎头，就是高高低低职位都有，但总体猎头顾问的素质还OK，职位、公司也都还行。毕业5年后某些岗位的人，或者在四大工作4年后可能会接到他们的猎头电话，这类猎头的顾问也是广大人才们以后要好好维系关系的，说不定他们真的能在事业上推你一把。

比如说优异人力资源顾问公司（Sterling），其他还有些公司，我不知道中文名字，只知道英文名字，给大家参考参考。

Future Step

这家公司的母公司是Korn/Ferry，但是重点不同，属于B类中比较高端的，一般case低端不多，大部分会猎那些年薪在50万～100万的人。而Korn/Ferry基本上年薪100万以上才会有兴趣做。

Michaelpage

这家最早只做Finance的招聘，但是很有特色，而且里面很多猎头是Finance出身，所以看人很准，现在业务拓展了，也会做一些Supply Chain，Manufacturing，Luxury甚至Operation的职位，中端偏多，属于B类猎头，规模不小。这家有个特色就是不猎人，等着你自己去投递简历，一般他不会主动为客户做mapping。所以财务人员想跳槽的话，可以去他们网站投递简历。一般这类公司不打cold call（往陌生公司直接打电话骗名字后联系候选人）。但他们如果看到好的候选人，会同时推到不同的职位上，所以顾问会天天盯着要HR面试，有时候很让HR恼火（毕竟公司里面由于各种事故耽搁面试进度安排的情况很多）。但是对于候选人来说是个福音。同时面试很多职位多好呀。要知道在很多其他公司，如果你已经在他们公司的一个案子里的话，其他机会是暂时不会给你的。

Robert Walters和Robert Half

这几家企业和Michaelpage比较像，都是财务出身的猎头公司（finance的人贵嘛，动不动三四万一个月，所以才有那么多猎头公司做这个）。Robert Half甚至还有自己的财务外包部门，也有些猎头从事工业等单子，但也属于等人家来投简历或者通过互相介绍来获取简历而不主动搜索的类型。

Kelly Service和任仕达情况也差不多。相同处境的公司还有伯乐（Bole Associates）。

Hudson等公司主攻低端到中端职位，情况类似于Kelly Service，偶尔也有很高端的职位。而且Hudson还收购了另一家做IT的非常有名的公司Tony Keith，所以IT的人才们要找工作的话可以向他们投递简历。

C类猎头

都是些所谓的外国猎头公司（规模和名气和前面的那些不能比）以及大部分本土的猎头公司，这些公司反倒是现在市场上最活跃的，由于收费合理，供需两旺，而广大5年上下工作经验的人士打交道最多的也是这种公司。

C类猎头，就是那种一般只猎猎月薪2万～3万的职位，甚至很多月薪也就1万来块钱的公司，有点鱼龙混杂，有几家有点名气，比如Manpower，Career International（科瑞国际），这类公司里面还有几千家小规模的私人企业，说白了，猎头公司猎头公司，只要有条电话线就可以干活，甚至有些地方把A级写字楼格成很多间，出租给很多小猎头公司，有的公司可能才一个人，这类是大家毕业3年后最有可能接到电话的猎头公司，名字千奇百怪，呵呵。
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 3．猎头跳槽的原因

早些年，猎头跳槽主要是因为他们有人才库，有关系网，而当时每天都有很多家猎头公司雨后春笋般出现，那么原始人才库哪里来？找一个大公司出来的呗。于是有些小调研员靠着偷盗自己公司的数据库都能找到不错的下家。而现在，几乎所有公司都开始注意保护自己的数据库了，有的公司不给你电脑上装USB接口，有的公司监控所有的email并且不许随便download简历，也有连MSN也不许上，就是怕你把公司的人才库信息泄露出去。这个是有一定效果的，但不可否认，迄今为止，还是有很多猎头是靠自己手里的人才库＋自己的人才圈子来跳槽到某高薪职位的。以至于在印度，现在有工作叫做name generator，就是通过各种渠道买公司的通讯录然后再卖给猎头公司或者其他企业来赚钱，虽然央视3·15晚会曝光过这些公司的灰色操作，但这个行业不止中国有，其他国家也有，要治理不是那么容易的，否则我们怎么会收到那么多垃圾短信＋保险推销电话呢？

第二个原因是公司的平台，特别是发展平台以及客户平台，如果公司小，客户少或者烂的话，猎头是很痛苦的，于是一些优秀的猎头会从小公司往大一点的公司跳。而且小猎头公司一般都是私人老板，对员工压榨得很厉害。收入和上面提到的A类、B类公司相比，真的还是有些差距的。

第三个是生存环境。毕竟我们的黄金岁月一半时间都在工作，猎头公司因为每个单子成了都会涉及钱，所以，很多时候，同事间是否合作，高层是否给你比较容易完成的单子，也就是你是否有足够的资源完成你的目标，都会成为你跳槽的原因。毕竟，单子难做，收入就少了，做猎头的，不看钱的的确不多。

我之前认识一个顾问在2004年靠一个大公司狠狠地赚了一笔，但是2005年，该公司把最容易完成的单子变成自己做了，留给她的都是一些很难的案子，结果那年她没完成任务，在年底前就辞职跳槽了，而老板也不留她或者保她（猎头公司只要老板分一点Business Development的份额给你，你很容易完成指标的，但有的人关系不够或者老板不喜欢你，那么你就自求多福吧！）

而且因为猎头公司一般不大，所以有时候会“一颗老鼠屎坏了一锅粥”。特别是如果老板偏袒公司中的某人的话，那么生存环境会很快恶化。哪怕是那些前面提到过的牛企猎头，有时也会发生一朝天子一朝臣，或者由于管理问题导致公司在市场上的声誉很快恶化的事件。
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 4．猎头的准入门槛和职业发展

先说说猎头公司的分工吧。一般猎头公司的职能分工就那么几类，撇开财务前台的话，就有负责业务拓展（销售）的，有负责执行的（也就是真正做单子的，分为调研员和顾问），当然这些角色可以是一个人，也可以是不同的人，但大致就那么几个角色。从准入门槛来看，A、B两类猎头还是有点要求的，至少对于新入行的来说，重点大学的文凭是起码的，英语系是受欢迎的，对于C类来说就无所谓了，中专的都可能有，只要你能干活，而且最后收入大部分也比她中专的同学高得多。二流、三流大学甚至大专的很多毕业生在C类猎头公司也可以混得风生水起，收入50万左右一年在你入行5年后也不是遥不可及的数字。

当然，猎头公司和之前说过的四大一样，做到最后，就是做生意，你不可能做一辈子执行，那样太累了，到你35岁以后，只有做销售才能带给你稳定的收入＋相对轻松的生活。如果不喜欢这样的生活，就要考虑转行了，HR是最常进入的部门。但是，和四大进入企业的人一样，那时候就会面临着降薪还是生活平衡的问题。企业虽然不见得轻松，但压力会比做猎头好一些（至少大部分时间），工资上可比性不强。猎头是靠你完成多少单子来定收入的，HR则是看你的综合素质为公司带来多大价值，很难衡量，而且一个是利润来源，一个是成本中心，怎么算呀？猎头很多是没有周末的，或者周末也要不时接到候选人客户的电话，毕竟猎头说到底是咨询业，这就是咨询业的情况，虽然工资会很高，但人也很累，很辛苦。很多人跳槽有一部分原因也是因为不想那么累和辛苦，特别是自己对金钱没有那么执着的要求的时候更容易想到转行。

比如我周围有很多过去猎头公司的外地来上海的同事，靠着做猎头的收入，差不多30岁都已经买好了200万以上的房子，贷款还得差不多了，而且这些可都是他们自己积攒的收入，比起很多其他的工作，猎头行业至少还是入门门槛不那么高的咨询业（中国99％的人是不可能进入Boston Consulting之类的企业的，但A类猎头过去也出现过技校生也做得很好的案例）。不过，女孩子除非在进入这个行业的时候已经有了男朋友，相当多的女猎头超过30岁还是单身，也是城市剩女的一大主力。

说起职业发展，最常见的猎头顾问是从调研员出身的，80％以上的企业都是这样，但有些企业可能有例外，那就是那些A类猎头。这些公司因为客户大多是全球下来的单子，所以，他们对于顾问要求是非常高的，英文要很好，素质要很高，可以说一点也不比那些大牛级别的咨询公司要求低（毕竟他们每天都是在和那些中国区GM、CEO打交道，笨的人怎么干得了？），所以MBA、海归之流绝不少见，甚至有些外企的VP也会加入（因为他们有圈子，能带来生意，可能对猎头压根不了解，但凭借多年的经验和江湖身手，要上手其实不难）。而这些公司的调研员背景可能就差很多了，就像上面说的，过去技校生也能做，所以工资有时候还不及一个C类猎头公司的顾问，因为在这些公司工作，钱往往不是那些人最看重的，调研员要的是这类公司出身的身份证明，而公司要在最低的人力成本情况下运营，于是大家各取所需。而调研员要升到这类企业的顾问，除非素质极其出众，一般来说，难度不是一点点。所以这类公司调研员反倒最有可能去B、C类企业做顾问，而B、C类企业的调研员为了这个漂亮的公司出身则会来到A类猎头继续调研员生涯，也算挺合理的流动。

而在B、C类猎头公司，相对来说职业发展通路就比较顺畅，调研员—高级调研员—初级顾问—顾问—资深顾问—总监—业务总监，这么一条线上去的人很多。一般从调研员走到总监顺利的话也就花上7～8年。不过再上去就不好说了。说实话，这类公司的级别其实是和你的业绩挂钩的，如果你的年度业绩指标是500万人民币，那么当业务总监肯定没问题，如果你的指标是50万，那么最多也就是个顾问，而等下看我说收入你会发现，如果一年做500万的生意，你收入在分得多的公司可能在200万左右，不过压力也是很大的，而如果你是100万的指标，也可能有个30万～40万一年，那么很多人也就不愿意升上去受罪了，所以有些30多岁的猎头到那时候就会固定在一个级别上，主要是做不动。
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 5．猎头是怎样工作的？怎样让猎头找到你？

再来说说猎头公司的工作流程。说白了就是找人，卖人＋卖好价钱，整个一个人口贩子的感觉。这点上，我一直记着过去我们一个Managing Director说的话，虽然猎头电话有时候很烦人，但有一点和推销或者保险不同，他可能给你带来机会。再没听说过的C类小公司也可能给你带来一个很不错公司的很不错的职位（不一定高端，因为每个人情况不同，但可能所在公司很好，职业前景不错，事实上很多很厉害的企业现在用的猎头都是C类猎头，因为他们相对比较便宜），所以我当猎头那会给每个候选人打电话的时候都是信心满满的，因为我觉得我在给他们带去希望。

猎头公司的工作模式，这五六年经历了很大的变化。在2002年的时候，主要靠的就是打电话。我当时作为实习生，第一个项目就是一个超级牛企的领导力项目，要求招聘有4～5年工业品销售经验的英文好的人参加他们的项目（聪明的人应该可以猜出那个牛企，美资的），然后，2年项目结束后，在全国20多个城市生根工作。

所以，我的第一个电话迄今记忆犹新。我拨给了西安的一个著名外资企业的销售处。那时候前台MM还很友善，问我找谁，“我要找你们销售。”“你要找什么销售？”“你们有什么销售？”“我们有高压销售、低压销售、变电销售。”“我要高压的，谢谢。”

估计这种场景，今天的猎头很难再碰到。因为前台们在身经百战后已经不会再那么友善地面对你的提问了。但我的确通过这个电话找到了一个销售，并最终让他成为了一个成功的候选人。所以，猎头的基本功之一就是“骗”，我们叫做cold call，这个call可不是有名有姓的，而是你得通过你的“骗术”让人家乖乖地告诉你。

记得当年给一个模具厂商找项目工程师，就曾经给苏州一个著名的台资手机模具公司cold call，最后用我要发礼品给你们的方式，从一个菜鸟级工程师的嘴巴里，一个一个把部门所有40多个项目工程师的姓名、电话都弄到了手。而我同事也曾经靠展览会发票的方式，“骗”到了一个空调公司研发部电话本（人家还特地传真给她，把她给乐翻了）。

这种“骗”的方式在2006年以后有一阵子到了登峰造极的地步，很多不道德的猎头为了取得某人的手机号，甚至骗他同事说家里出急事。而给外企打电话的时候，最常用的招数就是“我们是美商会的”，以至于2006年，美商会曾经特地出过一个公告，说再发现冒用他们名义的猎头，就要起诉了。

今天，这种情况在一些大的猎头公司已经少得多了，一来，现在能搜索到信息的渠道很多；二来，这些公司通过10年来不断的call，积累了大量的数据；再说，现在的前台已经不比当年了，没那么好说话了。我甚至有时候接到那些猎头电话会很不客气地说，你的理由编得太差了。但是，如果是小猎头公司的话，特别是工业品的猎头，这类电话还是无法避免的，所以如果不喜欢过这种“不诚实”生活的人，还是离猎头岗位远一点，你会很痛苦的。我周围因为不想打cold call而辞职不干的猎头绝对不少。

不过，虽然cold call打得少了，这并不意味着你的功课可以少做一些。只会让你多做而不会少做。如果你还需要打cold call，一般第一步也就是做mapping list。

比如说，当年替一个做火车的机车公司招人，于是，外企名单上，Alstom，Bambardier，Simenes，GE（做火车头的）肯定最先列上榜单，这可没有现成资料给你参考，都是靠Google一个个检索出来的（当时百度还没起来，2003年的时候），然后，还要拓展思维，机车企业就那么几家，南车北车，株洲车辆的人英文又太差（所以之前说过，中国很多情况下，某个岗位的工资真的要谢谢外企，外企的工资待遇2004年的时候，可以比国企高出200％，现在虽然没那么大差距了，但很多岗位依然会超过50％，英文好有多重要知道了吧？），于是那些汽车厂就又上了名单，再接着是零部件厂商，到最后，连机车的车门、刹车、信号什么的供应商都不放过了，这些都是自己搜的结果，没人教你。

所以做猎头一定要会学习，还要学得很快，才能做好。1年时间里面，你可能会做10个以上完全不同的行业，要真的成功只有比别人更认真，更勤奋。在建立mapping list之后，就是通过114，google等找到那些单位的总机电话，接着就开始我之前说的“骗”的旅程了。当然万里长征，这真的只是头一步。毕竟在找到人后还要跟人家沟通职位，推荐给客户并最后跟踪所有的情况直到候选人上班。一个猎头是否优秀，看的不仅仅是这个。但这个过程能够锻炼你的抗压能力和时间管理的能力，一般生意好的猎头公司，如果仅仅是调研员，可能有超过30个岗位同时需要搜索候选人，而如果是一条线自己从调研到顾问都做的公司也会同时超过15个岗位需要搜索和推荐，压力一直都很大的，抗压和合理安排时间是猎头在一开始必须学会的，否则，不可能成功。

第二步就是卖，卖职位，也要卖人。这就需要发现每个人、每个职位的闪光点。这时除了要有足够多的候选人支撑以外，还要懂得推销。向候选人推销职位，向公司推销候选人，这时候，英文的好坏，表达能力的强弱，对最终结果影响超级大。所以，英文系毕业的学生，如果具备之前说的抗压能力以及对金钱真正的渴望的话，去做猎头其实前景不错。当然猎头公司现在的从业人员鱼龙混杂，最近收到一个叫做top talent公司的猎头邮件，估计是bcc群发的，都不认识，却直接说“我们想和您保持长期联系，也请把您公司的namelist发一份给我，我会替您保密的，请在原邮件上回复”。这叫什么事？你发到我的公司邮箱还指望我给一个根本不认识的人回复？这种猎头素质实在太差了。所以猎头公司里面，既有来自于一线院校的，也有乱七八糟什么素质都有的。所以要成功的话，说到底不是你来自什么学校，什么专业，而是你是否勤奋，是否认真，是否有足够的学习能力以及是否愿意牺牲掉很多的个人休息时间。如果具备这些优点，即使你是一个大专的三线学校的毕业生，30岁挣50万一年不是梦想。
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 6．猎头的收入揭秘

工作的最后一步就是卖个好价钱了。猎头公司的收费有那么几种，向候选人收费（这种公司不评价，一般是极其低端的公司，这等于是把猎头公司的地位等同于中介所），两头收费，还有就是向客户收费（这个是大部分公司的经营模式）。所以猎头公司其实是BtoB的业务模式，前面说过，BtoB的销售比BtoC的性价比高（一家之言），所以猎头公司里面的BD（业务拓展）还是很有意思的活。而一般收费类型也分为定金（Retainer），这个一般只发生在高端猎头（A类猎头）中或者是项目外包性的案例，例如科瑞国际的RPO（招聘业务外包）中，而且在case成了以后，定金会从总费用中扣除的，只是一个彼此的承诺（因为公司HR把一个单子发给3个以上猎头同时做是很正常的，那么如果你花了2个月找了人，最后成的却是另一家猎头，你就完全是白干，收取定金的公司相应会多一份保障，而且这往往意味着这个单子就给你一家做了，是一种彼此信任的承诺）。而他们收入最多的来源是猎头中介费，猎头中介费基本上是从14％～25％不等（早些年或者超级A类猎头会要求30％～33％，现在已经极其稀少了），大部分猎头都在18％～23％之间，而另一个系数则是这个成功候选人的年薪（有的合同只算基本工资，有的则会把各种福利以及预计的奖金、报到奖金（Sign-on Bonus）一股脑地算进去）。所以，你做的case越高端，赚的可能就越多。这样基本上待遇最好的公司，差不多等于你和公司分成做单子了，而且你还用着公司的名气和办公设施等。

当然如果你只负责执行而没有BD，那么应该还要分一些给BD的人，而做BD的一般老板比较多，所以很多老板不怎么做case却赚很多钱，就是这个道理，那些最顶尖的公司，则分成比例会大大下降，所以做猎头还是要进稍微有点名气的公司，小猎头，做着一单1万、2万的生意，那得做多少单才能挣个糊口的钱呀？（当然，现在这块也有人做，不过是很多猎头公司在成都或者苏州的这类二线城市的分支机构做，上海、北京有点名气的猎头公司是没人肯做的。）

猎头费的多少完全取决于你的候选人最后拿了多少钱，所以，很多猎头公司就会很卖力地替你争取薪资（但也得合理，如果因为薪资谈不拢崩掉，那他更划不来）。猎头介绍过来的人，可能最终也就和自己谈一样是10％～15％增长，不见得因为你是猎头介绍过来的就多给点，但是多了一个中间人在谈薪水的时候调停，心里会笃定很多，觉得自己的确没有在薪水上给欺负。这可能也是造成为啥现在上海、北京那些工程师职位用猎头的越来越多的原因，因为候选人觉得我等猎头电话挺好的，还有人替我谈工资，比我自己51job海投效果好多了。于是形成了怪圈，就是公司的猎头费一直都在涨，而且是低端职位涨得很厉害，候选人呢，外面简历又很少，都不更新简历了。

[image: alt]
 7．猎头的转型

猎头公司也是向公司HR的招聘团队输送人才的一大基地，超过一半以上的招聘人员都是猎头转过来的，包括我自己。当然，前提也是你教育背景、英文不要太差，因为公司HR讲究综合素质，你中专出身没关系，但如果你还是那个学历，那个水平的英文，那么即使你在猎头公司可以一个月赚3万，公司可能还是连月薪3000元的职位都不会给你的。


CHAPTER第六章

财务，四大，我们都有怎样的职业发展？

[image: alt]






接下来就应不少同学的要求说说财务方面职业人员的职业发展。当然我这里谈的主要是公司的财务和四大的财务专业人员，并不包含那些去了金融业的财务出身的人们。
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 1．财务的起薪

先谈谈起薪的问题。一般来说，财务的起薪不会很高，毕竟在学校学的有限，绝大部分要靠公司培养。除非是一些知名大企业的培训生项目，一般来说由于财务还是属于服务支持部门，起薪也就4000～5000（上海外企的平均行情，针对硕士毕业生来说是可能会略高些）。但是，起薪对于公司财务不是最重要的，重要的是找到一个不错的公司，一个不错的财务岗位。下面我会分析各个岗位大致的情况。当然，我的标尺之一也是岗位的薪资和辛苦程度，可以说比较市侩。不过，大家不也都是以这些来评价找工作成功与否的吗？所以如果有4000左右的Offer，又是个有前途的好公司，就签了吧。起薪差个一两千没关系的，财务的人后面跳起槽来一次涨薪10000也不少见。一开始就那么计较干吗？还是占个好坑好职位比较重要。

当年给过四大一个做公司税的24岁、本科毕业2年的女孩子offer到公司来发展，那是18500×16个月薪水，可是四大起薪才多少？当年四大起薪大概5000吧，干了2年的公司税，在四大也就一万出头，但由于人才稀缺，公司要这类人的时候，不是让他们降薪而是照样加薪上去。所以第一份工作不能看起薪，要看公司，看职位，各种不同职能的财务岗位发展路线是很不一样的。
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 2．财务的工种分类

首先介绍一下公司财务的种类，一般跨国公司（Multinational Company，简称MNC）的财务分为两种，一种是商业方向的正常叫做Business Finance（商业财务）或Operational Finance（运营财务），还有一种是职能性的，比如会计（Accounting）、资金（Treasury）、税务（Tax）、内审（Internal Audit）等。

商业方向的财务与商务本身联系非常紧密，所以行业性很强，我们经常看到一个职位叫做FP&A（财务分析，全名是Financial Planning & Analysis），很多情况下就属于这种内容（小公司的FP&A有时候就一个会计，干的活、档次、收入都不一样）。

如果让一个做制造型工厂的FP&A做贸易公司的FP&A是要出事的，除非公司给她相当一段时间去适应，所以，做FP&A选准行业很重要。而且这样的职位机会有限，一般不要应届生，公司在招聘时都是很实际的，真正愿意花精力培养你的企业毕竟不多，一般也就是从别的工厂把现在正在就职的FP&A直接招聘来。一般来说，从这个职位上诞生的Finance Controller（财务总监）很多，而财务总监可是很多读财务的人终生的梦想呀！

要说FP&A每天干什么，简单点，就是对各种不同的报表进行分析，分析公司的各种支出合理与否，作出业务增长的预计，为未来的预算等做出足够的数据来支撑。特别是当公司有一个新项目或者一个新订单的时候，FP&A要连同业务部门、会计等一起做商务案例分析。因为现实中，很多订单是需要制造商进行设备更新和厂房建设的，甚至为了某个客户要新建一个工厂。那么，这个订单接与不接可不是赚多少钱的问题，而是赚钱还是亏钱的问题。所以说，FP&A行业性很强的原因就在这里。你要是不了解这个行业，只能做做基础的报表分析。只有当你充分了解了这个行业之后，你通过数据得出的结果才能给业务部门足够的参考价值。而这块，相当多的公司是由财务经理以上级别的人来确定的，所以说，他们的工资才那么可观嘛，呵呵。而不懂业务的人做这个职位也是要出事的，于是，运营财务出身的人经常会沿着FP&A，Senior FP&A，Finance Mgr，Finance Controller，Finance Director，CFO，CEO的路子往前跑，还有很多业务财务最后去HR甚至业务部门做个大老板，也是常见的。因为他们懂业务，而且从财务出来的人一般比较强势，所以你去读读美资公司那些HR老板的经历，会发现很多人都是从财务岗位转过来的，而因为老板是从财务过来的，所以HR在该公司也会相应比较强势。

不过，这也是本科生哪怕财务分析出身的本科生一开始很难企及的一个职位。大部分这类岗位一开始要的都是有经验的人。如果需要对公司熟悉，那么这些人通常会来自公司内部的Accounting会计部门或者别的公司的FP&A。如果有应届生职位的话，研究生甚至MBA文凭就成为了一块敲门砖。因为在研究生期间，你有时间去考证，去实习，而MBA的学生就读前肯定有某方面的行业经验，这些经验会给你应聘这类工作带来意想不到的砝码（当然，仅指非常好的公司的FP&A，小公司连工作内容都不见得一样，所以不可同日而语）。

除了运营财务以外，公司还有职能财务就是上面说的那些职能。一般会计每个公司都有。其他一些比如税务、内审、资金等只有比较大一点的公司才有，有些中型外企都采用外包的形式，或者索性没有某个职能。

在这些职位里面，会计岗位是最苦最累的，工资也比较低，换句话说，就是性价比不高，和HR的Payroll有异曲同工之妙（当然等下会说到这个岗位和Payroll一样对应届生还是很有价值的）。每个月关账的时候，那个加班可真厉害。有一次我加班到7点下班的时候碰到我们公司的会计经理也下班，她还调侃说，我今天算是早的。

不过每件事情都有两面性，虽然做会计又苦又累，工资在财务岗位里面相对较低，属于干好了没人说好，干错了要挨骂的岗位，还容易被外包，职业稳定性在一线城市越来越差，但是，另一方面，对于很多二线、三线院校的毕业生而言，会计也是他们进入跨国大公司最有可能一个途径。虽然那意味着你需要付出比别人多几年的时间蛰伏在这些公司，拿着一个月5000～6000的工资过着小白领的生活，但经过了跨国公司的系统调教（财务有条件的一定要去MNC，那个规章制度和流程就构成了一个壁垒，小公司的财务是没法比的），最后你再出来，还是可以混个财务经理当当的。

而且，其他的职能财务，比如Treasury资金、Tax税务，甚至内审，很多都是会计出身的，也就是一些三线院校的学生，在MNC干了几年会计以后，有机会轮岗到别的职位，或者做着做着就开始专注于资金和税务这些小分类了，那以后钱途前途都不是一个档次的（实在话是这些岗位从业人员少，因为稀缺，薪资就高了）。

当然，会计也有很多小分类，最有含金量的是总账会计，ACCA、CPA考出来的大有人在，最没有前途的恐怕就是应收应付了，做应收应付（AP、AR）岗位的，如果在一个跨国公司呆了2～3年还不转的话，要么出去读个全职的MBA以求毕业时转型，要么跳槽换个岗位做，否则职业前景堪忧。另一方面，刚才提到，外包岗位中最常见的也是AP、AR。很多跨国公司都纷纷在二、三线城市成立自己的共享服务中心（Shared Service Center），另外还有些著名的公司做这块的外包业务，比如大连现在的埃森哲、简百特，都是做外包有名的公司。通过外包，企业可以把这些工作发放到成本更低的地区，那么在一线城市做这个，职业危险性就上升了。

除了会计以外，资金、税务甚至有的公司可能会放在财务部的关务、内审这些职位因为都和钱的增值或者避税有关，所以在财务的职位中属于高薪一族。

如果说做运营财务的人情商一定要高的话，那么做这些的人，财务技术一定要过硬。所以，不同个性的同学可以根据自己的个性选择，如果很喜欢和人交往，社交智商很高的，那么运营财务会让你如鱼得水，而如果属于喜坐书斋的，那么职能财务中的资金、税务这些高技术要求的职业就会成为首选，一样可以得到很好的现金回报。当然，就如刚才说的，税务、资金这些岗位一般也不让应届生做，就是让你做你也做不了，一般，内部转的就是公司的会计部过来的（有些注重员工职业发展的公司会让AR、AP做久了的优秀绩效员工转岗做这些“肥”一些的岗位，而且比起外聘的他们也有优势，人头熟了好办事，只要培训培训就可以干起来了）。外部聘用的话公司税务首选四大（四大出来的公司税的人和普通财务会计出身的业务水平是不一样的）。资金最多的就是从银行挖人（因为Treasury资金说白了就是公司内部的资金分配，比如很多公司常年账面上都有几亿美金的现金流，就拿一天的时间来说，你单纯存活期和做一些低风险的票据业务，回报的差异也是可以用万元来计算的，如果你和银行关系紧密的话，自然能够得到第一手的金融理财信息，活才能干好）。内审肯定也是四大出来的多。

至于说文凭、学历，我个人觉得，学历上，除非你想去银行等金融业发展，或者全心全意地想做运营财务，本科学历足矣。做财务、总账方向的，CPA那是一定的，ACCA考出来的也不足为奇。至于FP&A，我甚至看到过连CFA证书都考出来了，然后来这块的。读研究生也好，但那主要是让你有足够的时间考出这些证书，或者备考，否则，一般企业来说，Finance的，弄个研究生学历没什么必要。

虽然说本科学历就够了，但是，财务却是一个很讲究出身的地方，如果你是财大或复旦的，那么进入跨国公司的机会就很大，如果是立信的，那么一般人家也就让你做AR、AP，从贴发票开始，这个和学历无关，和学校有关。这是好公司的财务岗位势利的地方。毕竟行业里的前辈对后辈的录取有着至关重要的关系。财大、复旦的FC总归希望录取自己的师兄师弟，所以三线学校的财务学生，会发现自己想找个对口的工作好像还不太容易，而财大、复旦的，却会把四大当做垫底的Offer。

所以，如果你是个三线学校本科财务的人，家里又没有很铁的关系，想要毕业后就进入跨国公司，要么就从AP、AR甚至外包公司的AP、AR开始慢慢熬，要么就考个一线学校读研究生，你如果贪图方便，弄个直升本校或者其他三线学校的研究生，还不如不读，因为那样没用。HR和财务的人都不看差学校的简历的，无论是不是研究生。

说到现在，大家可能会发现，四大出身的人还能干不少inhouse的Finance的活，所以，下面我就来说说四大。
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 3．聊聊四大，炫目的校园招聘和健康吞噬机器

DTT、KPMG、PWC和E&Y，校园招聘那叫一个绚丽多彩呀，甚至都做了自己的苹果APP来吸引学生。而且他们开出的起薪加上出差津贴和加班工资至少符合大部分毕业生的理想薪酬，所以一直是很多毕业生，特别是一些冷门专业或者文科专业毕业生心神向往的地方。

四大之所以投入那么多钱做校园招聘，是由于自身的需要。每年做校招是由于巨大的员工自然离职率作祟，特别是年轻员工自然离职率。和很多大公司每年人员离职比例在10％上下相比，四大的人员流动率一直非常高，而且集中发生在毕业1年、3年、5年间（后面也不是说不大，只是后面的总体人数相应比较少，对总体数据影响没有那么大）。一年的离职，很多人是因为适应不了四大的生活，因为那的确是……辛苦，相当的辛苦。

记得有次和我们一个工作了5～6年的同事聊天，说到当年的择业观时，她说，当初四大的工资在2006年左右对他们这批大学生是相当有诱惑力的。虽然工资起薪也就5000左右，但是加上可观的加班费和出差津贴，每个月到手也能超过1万元，虽然没有很高的奖金（毕竟四大的奖金多数也就13薪），但这个工资对于一个刚走出校园22岁的孩子来说真的很诱人。虽然学长们会说工作很辛苦，但他们没有实际感受，总觉得自己年轻，可以肆意挥霍青春，不怕苦。其中一个去了四大的同学（她是上外英语系出身的）后来离开的时候说，工资是很诱人，但没想到会苦到自己哭出来，实在是无法想象的辛苦。

没有一个四大出身的人会说他日子过得悠闲舒服的。3年和5年的离职则是由于很多人转行去做公司财务，或者读书深造造成的。此外还有部分是由于考不出CPA证书在公司里面发展有了瓶颈而选择了退出。因此你会发现，四大最缺乏的是基层5年内的员工，而从HR的角度来说，要形成良性的职业发展通路，最好的方法就是通过招聘应届生，提拔有一定工作年限的现有员工完成。

当然，你要说他们真的招聘很多很多人也不见得。但由于他们要的是处于学生中70分位以上的人，所以相对来说吸引难度和数量的压力都很大，所以，在校园招聘上才那么舍得投入。

换成投行，索性用极高的薪水要那么几个人倒不用担心，自然有优秀的人愿意为了极高的工资和看来非常辉煌的未来来投奔，或者一个本土制造企业，只出得起市场价码，但我愿意要3线甚至4线院校的学生，大专生也考虑，那么参加学校方面组织的招聘会，也能低成本地招满人员了。

当然还有一部分淘汰是不得已的。除了刚才说到的考不出CPA给柔性挤压最后不得不走人的以外，身体吃不消也是很多人离开四大最根本的原因。曾经有个四大的女孩子得脑膜炎去世的消息让人唏嘘不已，可这仅仅是每年四大非正常自然死亡数字中的一小点而已。每年四大体检，心肌炎是最常见的危险性疾病，而癌症也是每年体检绝对会爆出来的案例。听起来还真的蛮吓人的。

最近网络微博上很火的一条消息是一自称服务年限最长的某四大合伙人看不顺眼很多四大人加班后，到第二天早上10点甚至临近中午才进公司的情况，在公司门口贴了个纸条，写着“Our Working Time Starts at 8:30 AM, not 9:00 AM, 9:30 AM, 10:00 AM, 10:30 AM, 11:00 AM”。没想到很快下面也来了张纸条，写着“Our Office Closes at 5:30 PM, not 6:00 PM, 9:00 PM, 12:00 AM, 3:00 AM, 6:00 AM”。最好笑的是留名是“Your Humble Servant”。这可以说是四大生活的一个真实写照，特别鲜活。

而无数医学研究也提醒我们，人体细胞自我修复的黄金时间是每晚10点到凌晨2点，错过的话，免疫能力就会下降。而准时睡觉恐怕是很多进入四大的人最大的奢侈。至少在你坐上Auditing Manager的位置之前，四大工作的忙碌程度和辛苦程度都在腐蚀着你的健康。而心脏是一个尤其经不起长期劳累的器官，否则一场小小的感冒就能上升为心肌炎，而反复的疲劳又导致心肌炎难以自我康复，体检出来那么多案例自然也就不足为奇了。

每年年底，四大会发送录用函，收到Offer的同学除了牛人可能还要考虑一下外，很多人对四大的薪资还是相当满意的。但是，对于进去了以后干嘛，特别是当你没有财务背景时，很多人都会有点疑问。
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 4．四大到底干些什么？

其实说白了，四大最主要的业务就两块：审计和咨询。审计是传统业务，而且由于股市和上市公司的需求，这块业务稳中有升，也是每年吸纳毕业生最多的岗位。还有一个岗位是咨询，能有幸拿到Offer的就不那么多了。因为咨询的业务相对于审计是小头，本来需求数量就少，而且咨询业务复杂，对人要求高，所以要进去自然不那么容易。换句话说，如果接到两个不同四大的Offer，一个审计一个咨询的话，就应该毫不犹豫去咨询了。还是那句话，稀缺性越高的岗位越有前途。税务过去是分开的，现在应该也属于咨询的大概念中了，此外还有IPO上市的咨询、财务清算（破产的时候用得到的）等很多分支。其他业务相比较这两块都是小头，这里暂不多述。

毕业生刚进去的时候，在审计部门就是个小兵。一般Partner或者经理会拉人去做不同的项目，对此四大还有专门的Planner或者叫做Scheduler去计算每个人何时进项目，何时出项目，达到每个人时间精力利用最大化。

不过，人总有能干和不能干，勤快和懒惰，为人聪明和做人木讷的，那么几个项目做下来，各个合伙人对于新来的一批应届生中谁是不错的，谁还可以，谁是只能忙不过来的时候拉来干活的就很清楚了。所以，之后越能干的人会越忙碌，而最终极端的情况会变成有的人进公司1～2年后会发现没有项目要你了，你“空”下来了。从四大之前发生过的自杀案例来看，有些人就是处于这种被边缘化的境地，这种“软暴力”把他们逼得走上了绝路。而金融危机中，对那些业绩不佳的员工，也会进行清洗；过去忙的时候，虽然你不咋的，但是好歹已经熟悉了业务流程，能拉着干点活，等到没啥业务了，当然最早淘汰的就是这些人。接下来，裁员名单上就能看到你的名字了。这也是四大残酷的地方。
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 5．四大人的职业发展道路和待遇

以审计为例，其实对于一个已经拥有CPA证书的员工来说，从毕业起，职业阶梯还是很清晰的。混得好的，基本上3年以后就是高级审计，5年以上可以往经理级别靠，8年以上是高级经理。如果你22岁大学毕业的话，真在四大熬上8年，其实职位和薪水已经很可观了。一般除了四大，很少有公司的职业发展可以和工作年份关联起来的，为啥四大可以？难道不怕8年的人在四大太多了导致高级经理爆棚？不用怕啦，因为在四大能熬上8年的人真的不多。而且这是混得不错的案例，对有些人来说，再延迟上1～3年也是有可能的。那么自然，能熬到高级经理的人数始终是有限的。到了高级经理，就不保证以后还能往上升了，真正做到合伙人的是少之又少。

就基本薪水来说，差不多毕业2年之后月基本工资就要跨过1万了，还没有计算加班费和出差津贴。一般四大的工资就是13薪，没有什么额外奖金，但对于应届生来说，第一年除工资外，还有出差津贴和加班费（现在很多四大已经改革了，数目没有过去诱人了），加起来不算少了。而毕业4～5年后月薪也能过2万了，至于经理，那个薪资就不是5000、10000的涨幅，一下子会涨很多，而到高级经理又会涨很多。所以四大有个6万～8万一个月的人为数不少，也是实在的高级白领。

当然，越往上走，就需要越多地做业务拓展（BD），相应的，勾心斗角的戏码也就开始出现了。这时，你已经不单单是一个财务的专家，还得是一个销售的行家，夺利的专家。很简单的道理，就那么点客户，有的时候你的客户别人也想争夺，这些人有的来自同一个公司，有的来自不同的公司，所以我们做公司HR的有时候收到一些审计员的简历，看到他们已经离职了，却没有找到下家，问问原因，都倒苦水说，自己是高层斗争的“炮灰”，变成了我刚才说的没人要的人。一个人这么说我会觉得是借口，但是当10个、20个候选人都在不同时间跟你说他离职的原因是这个的时候，我想这的确是四大的生活写照了。四大里面合伙人之间、高级经理之间勾心斗角的八卦我们是经常听说的。而如果烦了厌了，到那个时候再想出来做公司财务，就没那么容易了，主要是对钱放不下。

在四大，当你是高级经理以后，说不定月薪有8万，而到公司做财务工作，能给你4万一个月就不错了，但是你自己总觉得少了一半，而对公司来说，实在没必要付你那么高的工资，毕竟对公司来说，你是成本中心，不是利润中心，你的技术只值那么点钱，而在四大的收入高是因为你为公司带来了财富。而且越往上，你会发现有越多的香港台湾同胞、马来西亚华人、新加坡人和你抢工作，因为那个收入对他们也已经很有吸引力了。（比如我之前说的转让定价Transfer Pricing，30多岁，有个100多万收入一年，谁不想干呢？）
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 6．HR眼中进四大的价值

刚才也许有人看到我说四大工作的辛苦程度和对健康的伤害很是胆战心惊，那么是不是进四大没意思呢？其实也不然，下面就说说在我们HR眼中四大的价值以及为了实现这种价值个人需要的能力。

第一，四大可以实现很多冷偏门专业学生和想转行学生的高薪梦。我之前说过，如果读的是A专业，干的是B专业的活，可能以后价值没有在A行业继续发展来得大。但是四大招人，除了财务以外，还会从很多别的专业吸纳优秀人才。那么如果你读的是考古，又不想毕业后在考古界发展的话，如果你的综合素质高，还是有很大可能进入四大，从而踏进一个薪水很诱人的行业的。

第二，四大能在短短几年中让你的月薪进入2万的行列，而这是目前市场上经理和专员之间薪资差距的一个分水岭。实际点来说，在四大呆上几年，你的底薪就会变得很高，如果到时候你想转行进公司，只要这个公司要你，即使不给你加薪，让你减薪的幅度也有限，再怎么样，你的薪水还是比同龄人要高很多（后面会说有些人却想走却走不了，是因为他们缺乏公司财务需要的能力，而薪资却很高，所以最后权衡之下只能继续呆在四大了）。

第三，四大因为行业跨度大，工作强度高，1年工作经验可以说抵得上人家2年，所以人会很快成熟起来，能熬下来的人学习能力和阅历也会比同龄人强，可以说是大浪淘沙留下的金子。这也是为啥一样年龄的四大人应聘别的公司，往往拿到的工资比从公司应聘的人高，因为公司很看重该人的潜力（Potential）。

其实，在我们面试的那么多人中，从他们口中知道真的想在四大终老的很少，大部分人都在骑驴找马，找机会进公司或者自己开公司。而在今天四大纷纷开发国内客户的同时，也有越来越多的高级审计甚至审计经理英文都说不太好。如果你一直准备留在四大或者以后自己开个审计公司的话，这不是问题，但如果你想进公司，语言能力则会成为最大的拦路虎。毕竟在今天的中国，愿意花上3万～4万月薪甚至更多聘请一个内审的绝大部分还是外资公司，而且由于很多内审部门都是以亚太区作为计算单位的，英文更是要比普通的财务好才行。

在四大，只要你有生意做，那么你的收入就是有保证的，一个3年左右经验的人，业绩好的基础工资到2万的也不少见，但如果你语言能力不好，还仗着自己四大的背景想要个高薪，一般会被跨国公司的HR鄙视的。因为对于财务来说，沟通能力是最重要的。

之前招聘内审，看到过很多候选人，在四大干了3～5年，也混了个CPA出身，英文或者日文嘛，因为负责国内客户，实在是很一般，一问薪水要求，最少3万，还不肯降薪。呵呵，您老慢慢找吧，我相信没那么容易混进公司。这类人不放低身段，却想找个工资满意又相对轻松的工作，一般来说很难。但如果语言好，那就不一样了。所以如果你进入四大却负责国内客户的话，一定要保留自己的外语能力，这样才能在以后的职业发展中游刃有余，不至于5年后发出“除了四大，谁还愿意给我那么高工资”的感慨。

当然，招聘四大人员最多的岗位是内审和会计，如果从事会计岗位，降薪是很常见的；而如果是内审岗位，其实也是个空中飞人的职位。出差比例一般在50％左右，不是个轻松的活。不过，很多真正的跨国公司对于财务人员是有自己的轮岗计划的，如果你应聘的公司有类似计划，还是赶快拿了Offer来吧。毕竟真正从内审岗位跑到财务总监岗位上的人没有这类轮岗计划很难实现，实在是彼此的技能不太一样。而内审的人如果年资高了，回头就会很难转，别的部门嫌你贵，你在公司内部转又不可能降薪，于是又是一对矛盾。所以，四大人转岗要趁早，不要做到审计经理再来，那样要从内审转到普通财务岗位就真的是在碰机会，机会少得可怜。进公司也不见得马上就舒服了，内审、会计一样辛苦，所以要转到其他岗位才可能避免空中飞人的境地，也别让自己太资深，免得回头又因为工资而转岗失败。

当然如果不是审计岗位的，比如公司税出身的，则可能直接进大公司做税务专员，那倒是个不错的岗位；同样，一些做IPO上市咨询的，也会直接进公司做财务分析，也是个HR眼中有发展的好活，所以才说咨询比审计好，道理就在这里。
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 7．财务的必备素质

第一是High C，来自于著名的性格测试DISC，C高的人往往比较仔细。财务最重要的就是仔细。要能从一个个枯燥的数据中发现问题，并最终用数据解决问题。

第二个就是情商，这个越高层要求越高。在低层次上，财务只要能够做报表就可以了，但发展上去，那就是搞人呀。一样100万预算，所有部门都需要，那你到底给哪个部门呢？这里面不单单是冷酷的数字决定一切，更是你怎么玩这盘棋的问题，既要符合公司利益，又不能把人都得罪了，清高和过度的自信都要不得，你看看那些Finance Controller，哪个不是油条一个，长袖善舞的？

第三个就是一些基本功。做会计的，要是连Excel都玩不转，那么就算了，回学校学好了再来吧。比如我们的一个财务总监那个VBA编辑的能力真的很强，你的这些专项能力越强，那么在刚毕业还是职场菜鸟期间就越容易在芸芸众生中，一下子给大老板挑出来做一些比较要紧的事，然后你的眼界和接触面就越来越大了，升职、涨工资这都是连带反应啦。还有个能力就是PPT或者说是演讲的能力。因为你是用数据说话的，但不是所有公司的老大都会花很多时间来看你的报表，他们要的是你通过数据整理出的结果。那么用一个好的呈现方式告诉老板，讲好这个故事，就是做财务要往上走的一个必要的基本功了。对于Biz Fin而言，这点尤为重要。

之前看到一个市场部女生写的帖子，说了一个关于“屁”的笑话。说市场部也老要用PPT作分析，于是有一天一个经理感慨地说，我们都是“P”，今天“P”，明天“P”，当你的PPT能力极高了，你也该是“VP”了。

PPT能力是一方面，怎么讲这个故事也就是演讲的能力也很要紧。

第四个就是一个好的成长环境。如果你做了财务，过些年你会发现，小公司的财务永远是小公司的财务，大公司的财务也永远是那批人。彼此之间好像楚汉河界，泾渭分明。小公司讲究灵活，老板要因为什么用途用一笔钱了，财务得想着法子从别的地方挤钱出来；而大公司讲究规章制度和流程，小公司的做法恰恰是最不能允许的。时间长了就变成道不同不相为谋了。但毕竟，小公司的工资再高也有顶，而大公司100多万、200多万的财务并不少见，所以除四大外普通财务从业人员的工资，在工作5年后，开始有了质的变化。

每次搜索51job的后端简历库，都会看到一大堆的财务人员，绝大部分工作了10年也没人看，工资也就6000～7000（上海哦），而那些跨国公司的财务工作了3～4年，期望工资却已经大方地写着1.5万了。事实上，只要能力出众，经历对口，还真有人给他们这个工资。
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 8．财务人员简历分析

简历A

EDUCATION

2002.9-2006.6　Shanghai JiaoTong University

Major in Accounting Bachelor

Summary

● Well experienced in preparing, tracking and evaluating annual budget

● Strong analysis ability for report fluctuation

● Familiar with IAS, and detail GAAP difference from PRC GAAP, HK SAAP & UK GAAP

● Well acknowledged of different industrial Finance and Tax policies

● An expert of the construction and improvement of internal control regarding Sales, Purchase, Costing and Accounting

● Good at financial report consolidation and inter-company transaction disclosure

● As a Field in charge, I am able to efficiently arrange and coach other staff

● Fluent English in speaking and writing

● Hand on skills in financial software like Kingdee and UFsoft, Hyperion, BPCS

● Office software skills in Word, Excel and PowerPoint

● Being diligent and trustworthy, capable of working under pressure

● With strong teamwork spirit and well communication technique





WORKING EXPERIENCE

Period: 2012.01 - now

Company: IXX Paints (Shanghai) Ltd. Co

Title: Great China Senior Financial Analyst

Reporting: Commercial & Finance Planning Manager

Job Responsibilities:

● Reporting part:

Monthly PRC Hyperion report to minority shareholder. (local)

Monthly PRC financial reports package review. (local)

Monthly Great China financial statement commentary preparation. (region)

● Planning part:

Monthly PRC specific issue & adjustment summary and review with accounting manager. (local)

Monthly PRC sales operation meeting finance part presentation. (local)

Monthly PRC unit variable cost analysis and RM index review with purchase dept. (local)

Monthly PRC Trading Profit, cash flow, and capital expenditure rolling forecast at month beginning, mid month and month end. (local)

Monthly Great China Trading Profit and cash flow forecast consolidation. (region)

Monthly CEO & CFO meeting slides preparation (region)

Give annual finance department base training to other departments (local)

Annual Great China latest view and budget preparation. (region)

● Responsible for:

Sales and Gross Margin trial running,

Capital expenditure analysis,

Finance activity and deferred tax calculation,

Stock, AR and AP turnover days setting,

Income sheet consolidation,

Balance sheet and cash flow report preparation,

Budget monthly phasing

Final version uploading to Hyperion.

● Commercial part:

Steadily hand over from commercial senior analyst for follow works:

PRC Stage Gate material preparation -gate 3 to gate 5 (local)

Annual PRC new product launch hurdle setting (local)

PRC Ads and promotion cost annual budget setting. (local)

● Project part:

Transfer pricing setting for newly built inter-company. (region)

PRC Cluster internal audit program and template setting. (local)

Period: 2006.7 - 2011.11

Company: Shanghai EXX CPA Firm

Title: Senior Auditor

Major customers and role in the projects:

● Shanghai Electric XXXXX Generation Group

As Senior auditor, join group consolidation team.

● WXXXXX Elevator components (Suzhou) Co., Ltd.

As Field in charge, all internal control tests and all sections review and final audit report issue.

● XXXXX-Abegg Fans & Motors (Shanghai) Co., Ltd.

As Field in charge, all internal control tests and all sections review and final audit report issue.

● RXXX Product (Suzhou) Co., Ltd.

As Field in charge, all internal control tests and all sections review and final audit report issue.

● HXXXXX Forklift (Shanghai) Co., Ltd.

As Staff auditor, be responsible for total income sheet and fixed assets part audit.

● IXXX (Ningbo) branch

As Staff auditor, be responsible for bond and derivative parts audit.

● Zhejiang ExpXXXXway Co., Ltd.

As Staff auditor, be responsible for total income sheet and final consolidation audit.

● QingDao RuXXXX Enterprise Co., Ltd.

As Staff auditor, be responsible for the total income sheet and inventory audit.

这份简历的主人是一个很幸运的小伙子。在四大奋斗了5年，就顺利地走入了公司财务的行列，而且并不是从内审岗位开始，一开始就做了财务分析的工作。但另一方面，他进入公司也是半被动的。因为在四大工作了5年，虽然业务能力不错，但由于没有CPA的证书，他的职业发展已经遇到了瓶颈，进入公司，而且进入财务分析这样一个对CPA证书并不那么强求的职位，是明智之选。

简历B

EDUCATIONAL BACKGROUND

Bachelor degree in Accounting and Statistics, Shanghai International Studies University 1995 - 1999





RELEVANT EXPERIENCE

10+ years





PERSONAL ATTRIBUTES

Mature, analytical minded and cheerful





LANGUAGES

Mandarin and English





SUMMARY AND OUR COMMENTS

More than 10 years of field working experience in finance/accounting aspects at major MNC's in Shanghai

Solid experience in financial and business analysis and provide vital information to assist business leaders in key decision making

Excellent communication skills, strong and amiable leadership style with super coaching abilities

Strong ability in handling complex situation with easy going personality

Advanced level skills of SAP, Navision ERP software and other local computerized accounting software packages

Excellent verbal and written English skills





EMPLOYMENT HISTORY

Jun. 2006 - Aug. 2010 ZX Sales & service (Shanghai) Ltd.

Controller-Operation/Finance

As an Operation Controller, be responsible for:

● ZX bonded and unbonded warehouses in WGQ free trade zone, whole transmission systems' import business, Navision ERP system in ZX China, daily operations of ZX SSO Shanghai Ltd.

As an Finance Controller

● Lead a finance team to manage all the financial aspects of ZF China, included ZX Shanghai sales office in Shanghai downtown

Nov. 2002 - May. 2006　XXX China Holding Co., Shanghai

Accounting Specialist Ⅱ/Senior Accountant

Lead the 5-person accounting team, in charge of Shanghai finance support center and support 3 major functions of XXX China

Aug. 2000 - Oct. 2002　Express International Shanghai Ltd.

Accountant

prepare monthly accounting reports, monthly A/R aging report and sales/cost analysis report

manual bookkeeping, computerized accounting data entry, month-end G/L closing, bank reconciliations, monthly budget for working fund, payroll and benefit release.

Mar. 1999 - Jul. 2000　Shanghai FESXX

Trainee/Accounting Assistant

Prepare payroll list for over 1200 employees of FESXX Shanghai

Update employees' database of company group accidental insurance

这位可以说是财务人员转岗中比较成功的案例。首先，由于找工作的难度问题，她并没有从跨国公司开始自己的职业生涯，而是从第三方的外包公司开始。虽然外包公司在规模上比不上跨国企业，但由于服务于相当数量的外企，这样的职业起点还是很不错的。当然，上外毕业的她并没有在那里呆上很久，很快她就进入了一家相对小型的外企开始了会计岗位的工作，这和她的专业相符，所以整个求职过程也非常顺利。在总体工作经验达到3年以后（其实也就是3年萝卜干饭吃完了，对这一职务的理解已经相当成熟），她选择进入了一家世界500强企业依然从事会计岗位的工作并在这个岗位上一干就是好几年。当然作为女性，也相应地完成了自己的人生大事（婚育其实对一个女人而言还是很重要的）。当然代价也是相应的，她在这个岗位上除了层级有所上升以外，并没有很大的提高，特别是该企业并没有针对财务人员的轮岗计划，使她最后又离开了这家公司，前往另一家500强公司从事运营财务的工作。而优秀的她在运营财务岗位上迸发出了热情，并从一个财务分析最终成为财务总监。其实，从她换工作的历程来看，钱不是主要的原因，最主要的还是在于轮换职务内容。对于大部分成功的跳槽而言，钱都不是最主要的驱动因素，对自己的职业规划有一个清醒的认识才是最重要的。


CHAPTER第七章

法务，高薪与荆棘并行的世界
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做招聘那么多年，除了HR、Finance这些招聘量很大的职位外，还兼带法务的招聘。当然我所招聘的法务偏重于公司法务，非讼的。下面也让我们来看看这个从业人数不多但是收入可以很高的领域。
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 1．真正能干法务的毕业生只有一小撮

最早接触法务相关人员是在2002年暑假，那年，由于我的母校毗邻华东政法，有个其他学校读法律的女孩子趁着暑假借住在我们宿舍，小姑娘想考华政的研究生，那年暑假好像要和导师接触什么的。因为一个暑假都住在一起，晚上卧谈会也就少不了谈及以后的职业。那时候，小姑娘就说，法学，那是样子好看，真的前景不怎么样，她不是华东政法的，是一个上海的二类政法学校的学生，所以可以想象本科毕业后如果期望从事法律相关工作，前景很惨淡，因此才决心读研究生。而且据她说，相当多的读法学的学生最后都找不到法律的相关工作，而她铁了心想进法院，又没有关系，只能通过读华政研究生的方式来增加这个几率。那是我第一次知道原来考分那么高的法学，并不是一个前途光明的世界。用她的话来说，那些小律师们，大部分收入也就2000多一个月（2002年的时候，现在可能稍高一些），有时候甚至为了每年那个律师执照费什么的，还要为难一阵子。

再后来，进了公司做HR，替公司招聘法务，有几次，法务部招聘行政，竟然也要求是法学毕业的，那时候我就很为难，想一个法学毕业生怎么可能愿意做行政助理这种工资不高前途也不算很明朗的工作呢？可是没想到我只是跟那些专攻法务的猎头聊了聊，说有这个特殊的要求希望他们“友情赞助”一些简历（就是成了他们也不问我收费的意思），第二周周一，我邮箱里面就有了3份简历，这些候选人其实都已经干行政超过5年了，而且学校还不那么差，基本都是上海的一本，专业法学。在后来的面试中，她们陆续告诉我说，其实法学毕业生出路不那么好找的情况已经有很多年了，这些年尤其严重，特别是政法学校，因为法学专业分支很多，真正受市场追捧的只有几个零星的专业，例如国际经济法之类的，而有些攻其他分支的学生则处于毕业了难以找到一个理想的工作或者说对口工作的境地。虽然她们很多同学都通过了司法考试，但是那个就相当于公务员考试的分数一样，只意味着你有指望可以去法院、律所工作，而不等于已经有一个职位在前面等着你了。在他们看来，除非是很牛的学生或者是有很铁的关系的学生，其他大部分学生都是寻寻觅觅最后干了别的行业。或者一开始进了个小律所，干了一两年觉得实在和自己兴趣不相符合，又退出转行了，让人唏嘘不已。
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 2．我眼中的律师

平时工作中接触的主要是公司的法务，他们大部分有两种背景，一种是过去从别的公司法务转来或者律师、外资所出身的，然后跳出来进了公司，另一种索性就是法学院老师出身，由于在法学界关系深厚，为公司做事也非常顺利。但是他们有一个特点，都是非讼律师出身。也就是平时业务基本上都是和合同打交道，比如我们要签订一份合同，他们就会看法律上是不是有风险；公司要新开工厂特别是和别人合资开设工厂，他们就会在前期进入进行各种调查和咨询，但是他们不出庭或者很少出庭，所以表面看起来也不需要那种唇枪舌剑很厉害的功力。在我眼中，这些非讼出身的律师逻辑性强，文质彬彬，每天西装笔挺进出公司，再看看他们的工资，的确属于办公室中的金领一族。而公司法务大部分时间也没有很大强度的加班，所以他们的日子在我眼中自然是很滋润的。不过后来也了解到，其实他们工作的风险也很大，毕竟一份合同，如果你看漏了什么，造成公司损失的话，你是要负责的。而且聘请法务都需要做背景调查（Reference Check），所以如果你在一个公司做坏了一个大案子，你就是离开这个公司想去别的公司就职，别人也很难接受，所以可以说这是一个高风险的工种。需要绝对的认真、仔细以及清晰的思路，这活儿可不是那么好干的，也不像表面上看起来那么光鲜，如果有强迫症的人可不能干，否则还不得担心死？

下面说说对诉讼律师的印象。因为先生的工作原因，他们公司经常会碰到一些贷了钱赖账的，或者民间借贷后不肯还钱的，我也经常看他和法院律师接触，也管中窥豹看了看诉讼律师。而我高中同学后来进了郊区的法院，同学聚会也会聊聊，对律师有了一些新的体会。首先要打破的错误概念就是学法学的人都很儒雅，风度翩翩，事实上，我觉得在诉讼这个行业混得好的人简直是黑白两道通吃，那些诉讼律师很多时候，说得难听点，有点大佬的感觉。我们都觉得诉讼律师的口才要好，但事实上，很多做得好的律师，口才只是其中一点，还要求他们路子粗，关系广。而且很多时候，他们和非讼律师对合同负责不一样，因为诉讼，只要你赢了官司你就是王，在中国，不同时间，即使同一本法典，法官在判案的时候结局不一样也是很正常的。那么诉讼律师得清楚现在法官判案会怎么判罚，也许上个月你用这种策略出庭和这个月结果会完全相反。

举个例子就是闹得沸沸扬扬的高院对新婚姻法的解释：婚后如果房产由父母出资购买，那么离婚时候即使名字是子女的也不作为共同财产进行分割。过去，如果一对夫妻离婚的话，房产证上有了一方的名字毫无疑问是夫妻共有财产，但高院这条解释一出，就不是那回事了。比方一对夫妻，丈夫一方是大款，帮家里做生意，婚后买房一套，过了一阵子要离婚了，是不是只要他出示证明说买房的钱是他父母的，这套房子就不算他的了呢？因为我们知道中国很多家族企业的管理者有时候都不拿工资的，自然看上去账面上他就没那么多钱买房子了。但我们也知道在中国这种事情有时候很难说清楚，那么如果另一方聘请的是比较有经验的离婚律师，他可能就会把离婚官司朝别的方向打，比如寻找男方婚后转移财产的蛛丝马迹，或者其他的不利于男方的证明，力求最后不是法院判罚，而是撤诉以协议离婚方式收场。当然在调查中，有时候也需要这些律师做一些行走于灰色地带的事情。

另外在经济案件中，很多时候难的不是判决哪一方该还钱，而是你判了人家就是不还，你执行不了。在中国这个信用还没得到大家珍惜的社会，我先生就经常会遇到一些手拿prada、脚穿喜来登，却偏偏欠了人家百来万就是不肯还钱的案例。这些案子因为涉案的双方既不是农民工，也不是什么弱势群体，所以社会舆论也不会多加关注。这时候，有路子的诉讼律师不但能够帮你穿针引线，把法院和苦主联系起来，还能通过一些线下关系，找到那些赖账的人的有钱账户，最终方便法院执行。

之前听说过一个案例，一个建筑业老板，手底下几百号人，还有数个包工头，每天建筑工地上来往物资的货款都要几十万，偏偏就是有一笔100多万的账赖着不肯还，法院判决了，但没用，因为法院和对方所知的账号全都没钱。也没人知道他到底还有哪个账户有钱。而且这种私营老板往往狡兔三窟，发工资的账号有时候压根不是他自己的公司或自己的名字，甚至可能借用某老乡或者非熟人的身份办理。而且只有临近发工资时，那个账号中才会有钱，甚至他会把钱分几笔注入不同的账号，再通过这很多账号在同一天给员工发工资。因此账号只有这个经手人（往往是老板心腹）才会知道。后来就是通过一个律师连吓带哄让那个经手人给出了账号，最后在发工资当日，法院的人赶到封查了账号才得以把欠款还清。

所以，很多时候，那些小律所的大律师都是在这个行业中待了很久的、关系很广的人物，给人感觉真的不大像律师，反倒像混社会的。用语和用词也不是文质彬彬的，而是和周立波口中的“打桩模子”类似。当然，这只是我的亲身感受，也有可能大部分律师不是这样的，只是从老公这里听到的和经济庭有关的很多律师比较像这个样子，以至于我认为热血青年的类型大概只有电影中比较多吧。
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 3．真正能从事公检法的真的是少数中的少数

看了后面的简历你就会发现，在上海这里，要做公司法务或者被大的外资律所录用的，基本上复旦法学出身是必备的。而华东政法毕业的去法院的不少。这个和美国的耶鲁、哈佛感觉还真的有点相似呢。而且法律界是一个你走了一步就不能回头的地方，至少，对于要进法院的人来说，你做了律师再去做法官的，用我法务同事的评价是很少，非常少。而法院现在门槛很高，因为每年退休的人数实在是有限，法院又是一个区一个，多也多不出来。那么人头数再多也有限。现在进法院起点是硕士，不少情况下还要有路子。但是现在的确各类案件审理的量和难度都在增加，人手不够用怎么办呢？于是另一种合同工就出现了。之前在HR那章中我说外企有很多合同工，那是为了用工灵活，为了不需要的时候裁减起来也容易。而法院中没有公务员编制而是一些事业编制的合同工则是因为人头数有限、工作量大而应运而生的。这些人的收入和正式编制的法院人员还是有差距的，但他们待的时间长了以后还是有机会在考试通过后转正的，所以愿意从事的人还不少。法院的收入其实和之前说的混得好的公司法务、律师是不能比的，但是隐形福利很多，毕竟公检法是手握权力的部门，所以互相照顾的事情很多。用一个熟人的话说，如果你是这个区的做得有些年头的法院庭长或者工作人员的话，那么你孩子读书想进好的幼儿园，毕业时候想弄个公务员做做，高考时候有“合法”的后门可以开都是不难办到的。我一开始不明白，因为高考是非常严格的，用我熟悉的一个教育督导的话来说，如果一个学校录取分数线是450的话，那么你考449，就是教育局长也没法录取这个学生，有啥后门好开？后来一个案例打破了我的想法。

那是一位上述公检法机构人士的女儿，小姑娘读书中等偏上，身体也不见得很好，要考一本不难，但要上复旦交大明显差了一大截。但是，高三那年突然被带着去练体育，体质不好不要紧，咱练射击，那是个对体能要求相对比较低的项目，而且练的人在那个区不多，所以最后还弄了个几等奖，高考顺利加了20分，上了那个著名学校的录取分数线，然后又被关照了下直接进了第一志愿的专业，毕业时，又通过关照进了待遇非常好的某公务员机构（不是那种清水衙门性质的机构）。原来人家高考后门不是考的时候再开，而是未雨绸缪呀。知道这个项目今年练习的人少，容易出成绩，汗！

在收入方面，如果不是混到领导级别，做到50多岁也就拿到手10多万，还是加上各种奖金的，不算很多，但这种隐性权力带来的益处有时候更实在。题外话，老公是同济项目管理毕业的，当年他们班人人报考了上海海关想做公务员，结果其他人包括我老公都因为专业不符没有进入后面的环节，却有两个同专业同学神奇地进入了海关，后来知道一个同学的妈妈是某机构公务员，还有一个爸妈本来就是海关的。这种情况，估计在中国短期内不会改变。所以没啥富爸爸权爸爸可以靠的，真的想谋得高薪，就看看下面关于公司法务和律所的人员情况吧，法院不是人人都有福气进去的。

做第二种人，前提是你得非常优秀，在上海，起码得进华东政法，最好是复旦top5％法学的毕业生，还得身体特好（律师这个职业身体不好那是找罪受），那么前景还是相当不错的。

[image: alt]
 4．看看年入百万的简历是怎样的

看我的标题就知道，做律师的人当中还有些人是非常非常高薪的。除了那些律所的大律师们以外，相当一部分是各跨国公司的法务总监或者副总裁们。这些人的背景在我经历过的3个外资公司都惊人的相似。而收入，往往也是以百万计的。工作，属于我刚才说的看上去没有那么累（比较律所的工作强度而言），但是其实责任重大的类型。这里有一份模拟简历（非真实），综合了这类人比较相近的背景和经历，可以给大家参考一下。

如果你是读法学的，也希望你能从这类人的简历中窥探出自己以后求得高薪的一个发展方向。
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从上面这份简历可以看出，其实百万年薪的法务人员可能年龄不是太大，但他们的背景都是顶呱呱的，也就是说好学校出身，有多国的律师证，同时还在顶尖的律所工作。说白了，最后你的身价是由你的眼界决定的，你在顶级律所，接触的案子和那些小所就不是一个档次了，而客户愿意出大价钱请你看中的也往往就是这种眼界所带来的资历。这不是单单靠工作年数就可以得到的。而能找一个顶级律所的工作作为起步的人数总归有限，于是这些幸运儿们永远都是香饽饽。

接下来就说说我比较熟悉的非讼这一块。对于律所，我没有太多的概念，只知道一般外资律所有para legal，lawyer，partner等不同的等级，而进入公司最多的人就是para legal和lawyer了，partner一般是不来的。

一般一个知名外资律所的人的简历在上海这里往往是，复旦法学毕业（本科研究生都有，毕竟10年前研究生还没今天这样疯狂扩招），律所里面呆上5年左右，然后有的是自费，有的是公司资助跑到美国去读个法学院，考一个美国的NY Bar，回来bonding了几年后，进入企业。从他们的关注点来说，最多的人是从Due diligence做起的，然后做一些并购的案例，也有部分是做专利的，这两类人最容易成为公司法务。差不多在有了10～13年经验以后，进入公司，承担从legal counsel到general counsel不等的职位，待遇一开始就从70万到200万一年不等。当然也有些人熬不住了，从事Legal Manager的角色，那么收入就一下子跌去50％以上，一般也就2万左右一个月。所以说，如果那些二、三线院校毕业的法学学生，无论本科、硕士都会面临荆棘丛生的职场的话，那么那些最厉害的法学院毕业的优秀学生，如果职业之路走对了，就是“钱”景无限。当然，即使我说的那种月薪2万左右的职位，也是很多外资律所para legal很向往的职业，因为很多结婚要生孩子的女律师们都想找个机会做这个工作，责任没有那么大（上面还会有counsel给你把关，你要处理的都是一些标的不太大的合同），收入怎么说都已经算不错了，工作不那么辛苦，而且稳定。这些职位听上去很不错吧，但是请记住，公司法务是很少有空缺的，那么你要进去自然就要靠机遇了。

那么想做公司法务有什么要求？除了从业经历和学历背景外，就是英文，那是得好到和外国人差不多的水平。今天我们和legal counsel聊天，我们一个经理在旁边插话说，那些英文单词，单个我都认识，可是并在一起出现在合同里面，我就不知道它们是什么意思了。而这就是那些外资公司的法务们每天在干的，review合同。要用外国的语言来书写更改合同，谈何容易？而且如果涉及due diligence的话，各种知识，哪怕环境的知识都要懂一点，否则你看不懂资产负债，怎么做due diligence？财务的知识这类人一定是有的，除此以外，还要有HR、Compliance、采购等各种知识才行。所以到这个层面上，知识渊博倒真的适用于这些法务人员了。我迄今接触过的公司法务，上海这里土生土长的基本90％以上是复旦法学出来的，所以觉得读好大学还是有道理的，风范真的不一样呀，呵呵。

当然，除了那些进法院的、转行的和直接进大所、外资所的毕业生外，还有些毕业生是先进入某中小型的律所，也有人出国镀金后，到一些中小型外企做counsel，那个收入和大型外企实在不在一档次。2005年的时候我认识一个公司法务部经理，一家法国公司的，每个月税后才9000，还有5000允许用发票冲，当然年纪也小多了。此人英国毕业，而上文提到那种有NY Bar的简历中，哥伦比亚法学毕业的占了不少，感叹下。
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 5．法务从业者的禁忌

接着说说法务从业者的禁忌。首先就是跳槽频繁。前阵子我们下属企业走了一个法务，要招聘一个1～2年经验的人，我就托我们counsel去弄点简历，不多会儿，2份简历就放在我桌上了。都是复旦法学毕业的，研究生，2年经验。可惜我都没继续。为啥？因为他们都跳了2次槽。基本一年不到跳一次，算上这次要3次了。这种人，如果去律所，估计还有人要，但是公司法务要的是人沉稳，你可以在一个中型律所呆着，但切忌跳槽频繁。Legal那是每天西装笔挺过日子的人，怎么能动不动跳槽呢？但是现在的学生心态浮躁，很多人进了律所，发现了律所那些不让人喜欢的地方（前面说过，很多律所其实有很多灰色地带，也有很多隐藏在桌面下的东西），那么跳槽就理所当然了。但是2次一跳，基本这5年内你就和公司法务无缘了。而在律所里面呆着，也就意味着没业务你就收入一点点，有业务的外资所（外资所这几年行情很不稳定，辞退人的事情时有发生），天天半夜睡觉，对身体是一种折磨。

第二就是只愿意坐在书房里看书。无论是诉讼的律师还是非讼的律师，知识渊博、与人沟通都是非常重要的。前两天听了上海劳动法专家董保华的一个讲座。说到一些企业用工的法务知识，他就说，做劳动法一定要有好的律师，因为如果100％按照劳动法的要求来做，那么企业用工成本很高，好的律师知道现在判罚的行情如何，什么是可行的，什么是要被罚的，这样才可以把企业用工成本控制在合理范围内。那么怎么知道这个行情呢？就要和人们多交流沟通。所以律师不但要会上庭辩论，更要会交朋友。那些只懂得死读书的，做律师会很惨。

有些公司法务也是从机关里面出来去了律所再进入公司的。前些天看到有人发帖说无论做公司法务还是进律所都不容易，而且求职中好像还有裙带关系，这个的确存在。往往是师兄带师弟，所以要利用老师和学长的关系才行。我们的counsel就和我们另一个部门counsel系出同门。而且现在由于法学毕业生供大大过于求，所以要找到个还OK的对路的职位真的没那么容易。出国也就是一个博弈而已，但法学院一般都是自费的，出国费用负担也很重。一些top的人往往是先在外资所呆上5年，然后由外资所出钱供你读书，读完了考出了Bar之后，再服务3～5年左右（不能跳槽，这也是外资所留人的策略）。


CHAPTER第八章

火爆的管培，你是不是也晕乎了？
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相信很多学习成绩不错的学生，在秋季招聘高峰时每天都会看到不少打着“培训生”字样的职位，对于这类职位，很多学生会觉得云里雾里，特别是除去那些已经很知名的管培生项目为众人所知的公司以外（比如很多快消企业和某些工业企业的管培生项目），到底管培是个什么样子，真的没多少人知道。在选择Offer的时候，工资当然要看，但相信更多人对管培生在公司到底干啥，为啥要有管培更为好奇吧。下面就聊聊这个。
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 1．什么企业会招聘管培？

先从最著名的快消管培生说起吧。快消的管培生用一句话形容就是“全国的宣传，个位数的录用，进入需要的不仅是实力，还有运气”。管培生的待遇好，那是很多人都知道的，但有些知名快消企业全国跑了10来个顶级的大学，其实最终招聘人数也就在10人上下，却搞了很多很多的花头，当然，通过这些极少数的职位，已经树立起了企业“我牛，来我这里没错”的形象。这些企业毕竟是市场做得最成熟的企业，深谙此道，而往往他们的工厂招聘不会和管培在一起，却会跟着管培生招聘的脚步随后到来，毕竟应届生从待遇到之后的发展路径和管培差异很大，放在一起对比不太明智。于是学生们前赴后继共赴“管培生”项目招聘。那么，所谓管理培训生到底做些什么事呢？

先谈谈为什么企业会招聘管培吧。如果你留意看那些知名企业的管培项目，你就会发现，这类企业是两极分化极其严重的企业。也就是高层往往是顶尖学校毕业的，而底层却非常低端，例如快消行业、酒店行业、零售业。低端的从业人员就千把块钱，而高层却享有高薪＋高福利。对于这类企业来说，想要从底层提拔人，难度比较大，而通过管培生项目输送符合他们要求的未来管理型人才（除了以后挖别人公司墙角外）是一种可行的方法。比如卖咖啡的一个企业，最多的员工也就是店员了，严格地说这是一个只要脑子灵活点，中专生都可以从事的行业。但如果你招聘只按照这个标准来，那么以后你的人才梯队就很难建立。于是，从一些学校中招收本科毕业生充实到这个队伍中，然后通过考评和轮岗等过程筛选出“金子员工”加以培养，就能解决未来管理层空洞的可能。而有一些企业，迄今为止还是没有管培项目，那是因为他们招聘的人平均素质都很高了，从这些人中选拔人才即可，不需要这么个项目，除非这些企业处于快速增长期或者在一些偏远城市有发展需求，那又是另一码事。比如IT行业，除去销售岗位，很多技术岗位都没有管培项目，因为这些岗位招收的普通应届生都是985学校的硕士了，从这群孩子中选拔尖子即可，干嘛再劳民伤财搞管培呢？

最近和一个信用卡中心人事经理吃饭，聊到他们也招聘管培生，而且特别火爆，说到原因，那个经理有点无奈地说，要知道信用卡中心绝大部分员工是呼叫中心和销售部门的，人员素质较低，流动率很大，而且大部分都没有所谓的银行编制，从那些人中间提拔骨干实在不太现实，搞管培也是希望能够通过这个项目提拔一些优秀人员充实管理团队，不过话说回来，这些学生怎么也得在基层干上几年，否则不熟悉业务也是不行的。

当然有的管培项目是为二、三线城市发展人才的。我们经常看到一些知名企业搞亚太区的管培项目，一般是2年计划，其中有半年会在亚洲轮岗，然后要求学生在项目落地后，可以在国内他们需要的城市就业，而这种城市一般都不是上北广深，往往是一些二、三线城市，那么在应聘之前，你也大致可以知道，他们培养的管培生是为外地的企业做人才储备，如果你想落地在一线城市，那就不适合参加这个项目了。我们有个实习生之前接到过一家外资银行管培的面试电话，聊得还挺开心的，最后得知，这个项目出来以后是要离开上海的，小姑娘因为是上海本地人，自然就选择了放弃。

当然还有些企业更绝，那就是不在应届生这一环招聘管培生，而专门招收工作了3年左右的人，那么自然在校园中你也见不到这类企业打出管培生的旗号了。反观校园，现在有N多的企业都在招聘管培，除了外企，国企民企也大有人在，最幽默的是有一年听说复旦有一场宣讲会是一个在上海地区蛮有名的零食品牌招收管培，当场宣布，我们的管培生月薪1500＋提成，学生当场笑翻了，成为2009年度的一大笑话。
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 2．企业搞培训生项目原因何在？

培训生项目，名目除了管培外，还有销售培训生、技术培训生等很多的名字。当然，这些培训生项目出来干什么，其实看职位就知道了。销售就是销售，技术嘛，大部分是工厂和技术中心招聘时候的用语。说到销售培训生，主要原因是，销售的淘汰率很高，而做销售经理其实对个人素质的要求很高，在日常工作中通过业绩提拔的方式有点行不通（等下解释为啥行不通），所以管理层需要培训生项目作为补充。说到技术嘛，其实很多岗位对于专业的要求是通用的，一个工科生，可以做工艺，可以做物流，可以做质量，很多人到底适合什么岗位，只通过面试是难以了解的（面试能有效甄别人才的比例，就是最高级的评估中心也只有65％～70％的准确度，而很多面试由于面试官缺乏经验，有效性会低于20％，造成日后很多麻烦），何况每个人兴趣还不一样，那么通过培训生项目的轮岗等步骤，就知道此人究竟善于做什么，喜欢做什么，适合做什么了。
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 3．培训生待遇真的是神话？

说到培训生项目的待遇，基本上比该企业其他同阶段招聘的应届生会高出一个档次。比如同样是在信用卡中心工作的管培生和普通应届生毕业进去的合同工，管培生福利工资比合同工要高一截，尽管看上去两者干的是差不多的活，但企业对这两者的定位是不同的。一个就是干活的，另一个是通过干活被企业考察，如果优秀就会得到提拔，那么自然投放的资源也就不一样了。2011年是校园招聘大年，银行业超过15000一个月招聘管培的都听说过，而快消紧随其后，也在万元左右。当然，很多拿到Offer的学生也是名校出身的硕士生。怎么说呢？不是说企业不要本科生，而是很多优秀的本科生都去读了硕士，造成本科生求职这个群体的素质相对有所下降，于是在“花了大价钱，就要找好人”的思路下，企业就把Offer发给那些硕士生了。其实说白了，这些学生如果真的优秀的话，不读硕士也可以拿到Offer的。这只是在目前全国学生考研的热潮下，企业不得已做的一些调整罢了。

其实如果你是个985学校的IT硕士应届生，2010年很多公司给出的Offer都已经超过20万一年了，比起来管培的待遇还真的不算是最好的，但对于大多数经管甚至文科出身的学生而言，管培不限专业、性别的包容态度是他们冲击“高薪”的最大可能。谁让银行业收入高的就集中在上北广深这些发达地区，而且招聘还要当地人优先呢？管培可是只要你好，我都要呀！（给人感觉特好不是吗？）

其实，从我们HR的角度来看，待遇固然很重要，但是管培项目到底开展了多久，企业对管培项目的接受度如何，其实才是这个应聘到岗的学生最后能不能顺利地从培训生升到主管升到经理的主要因素。待遇，其实是这类项目中较为沉要的问题。原因无他，只是因为很多的培训生项目，做到最后会变味，会失败，甚至变成一个校园招聘中的噱头。
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 4．管培投入是个巨大的数字，高管变更是变数

培训生项目其实在企业中相当于领导力项目的初级阶段，但是和领导力项目相比，它主要是通过面试等流程确定你是一个“高潜力人才”，而不是通过日常工作的观察和反馈。所以其信度和效度是非常容易被公司内部人员甚至高管挑战的。所谓高潜力人才，其实依靠的是你本人既有的技能、知识、情商以及学习敏感度（Learning Agility，也就是对周围世界充满好奇的一种乐学的心态）。在企业中，一般我们会把人分成业绩佳人员、业绩正常人员和业绩不佳人员，最后一种所占比例一般小于5％，而第一种人也不超过20％，但就是在这20％的人中，研究指出只有29％的人是高潜力人才。一个销售如果能完成200％的指标就是好销售，但是销售经理的销售能力还在其次，主要的能力在于培养团队，让团队协同作战完成整体销售业绩的指标。所以，高业绩员工也很有可能不是一个高潜力人才。毕竟你是靠销售能力起家的，让你放弃销售能力这个强项，而专攻管理能力，不是每个人都能成功的。这个研究结果可能会让很多HR和用人经理都傻了眼！所以之前说过，有些企业中通过高业绩提拔的方式可能会带来企业发展的困难的原因就在这里。领导力项目也好，培训生项目也好，在人事部这里就是一个烧钱的活。每次培训的费用，所占用的工时，给你配对导师所占用的工时以及后续跟进的HR和主管的时间成本以及各种资源的投入，细算下来真的很可怕。我看到的培训的预算中，领导力项目的计算单位是以十万美金作为单位的，一个有点规模的企业，基本上像样的领导力培训项目一年的预算上百万美金的不少见。

想想看，如果以100个人为单位计算，差旅费（来回飞机票＋酒店住宿）每次按照3000元算，那就得多少？一般这类项目一年还要飞几次。再加上酒店的租赁费用＋酒水费用还有导师外聘的费用。100万人民币只够用来租租场地＋酒水的。再算上之前说的别的跟进人员的时间成本，外企中层管理人员按照月薪3万来计算，他们一小时的coach可能就要200块钱，而一个项目做下来，那得coach多少小时？吓人吧！所以知道为啥管培项目，特别是认真做的管培项目筛选人的时候非要最top的学生了吧？否则学生工资是小投入，这个投入可就亏大了。

所以没有远见或者草根出身的高管，很多人很抵制这种项目。想我当年苦熬了10多年才爬到这个位置，你一个所谓管培，进来才几年就做我的直接下属，凭什么？这种想法是很常见的。而你通过招聘进入了这个项目，但一两年后发现压根不是你想的那回事，那该有多郁闷呀。这种案例还真不少，很多很牛的企业，在中国20世纪90年代、2000年初做过管培生项目，但近年都已经悄然退出，有一部分是因为为他人做嫁衣裳（那至少对于参与者是个好事），培养出来的人都给猎走了，还有相当一部分，是因为高层的变更，最终导致该项目流产。

当然还有些行业已经形成了管理培训生项目的“行业规范”，比如外资银行、医药、快消就是这种类型，基本上一个人进去以后干什么，怎么考评都有了比较规范的流程，这样风险就会低一些。那么，你在接受Offer前，除了要看Offer上的工资外，请再问问清楚该项目已经开展多少年了，进行情况如何。在实际操作中，我甚至听说过有的企业压根不知道招人进来干嘛，却在校园招聘中堂而皇之说我们招聘管培的。（毕竟招聘和入职相差大半年，有些比较新的或者处于爆炸增长期的企业可以先招聘，再慢慢想这些人进来后怎么安置。）如果碰到这种企业，无论薪水多高，进去后的风险是比较大的。在鉴别时，我们还可以看企业是否有能力开展管培项目，如果它没这个能力却也打着管培项目的名号招人，那么你心里也就有谱了，这个管培肯定不怎么靠谱，比如之前说的那个笑话。
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 5．弄不好管培就是个简单轮岗而已

其实管培项目的精髓在于通过让一个新人在不同岗位上轮值，进而发现此人的擅长点和发光点，配合经理日常的Coaching和一些良好的组织培训项目，加速人才发酵，最终让你成才的时间早一些。我刚才分析过，这么做的成本是很吓人的，相当多的企业是吃不消的。那么有的企业就取其外在形式，轮岗，把管培生项目变成了简单的轮岗。管培应该属于培训生项目中的高端了，如果是普通的培训生项目，轮岗的意义还是很大的，70％是在做中学嘛，你有机会在短短1～3年中经历企业很多不同职能的岗位，这本身就是一笔宝贵的财富。要知道如果你在一个公司里面定岗了，有时候哪怕要从招聘换到C&B都是非常难的。但轮岗从效果上往往只能让你较快地成为一个专业人员，而非管理人员，没有中高层的参与、指点，要想实现职位大跃进是不可能的。

相信很多优秀的学生都希望自己能够凭借培训生项目实现1年做主管、2年做经理、5～6年做总监的人生梦想。那么我又要给大家泼冷水了。就是管培项目也不太可能帮你实现这个梦想，毕竟无论你多优秀，就算经历了培训生项目，也只是让你通过不同岗位的工作知道了你的专长，帮助你有一个更明确的职业方向，并且让公司高层有机会了解到你的业绩，仅此而已。培训生2年项目出来就做经理的，在银行业和一些别的企业的确有，但那些职位基本上都在二、三线，甚至四线城市才有，在一线城市或人才充裕一些的地区，你再怎么优秀，还是有很多比你资历深2～3年的同行业人士和你竞争同一职位的，你靠什么去赢？从目前情况来说，有些二、三线城市由于近年发展神速，人才相对缺乏，管培生还的确在比较短的时间内输送了一些人才。这在上海、北京这类人才聚集的地区是很少出现的。

而另外一些培训生项目，例如很多制造型企业所谓的技术培训生，其实目的也就是让你通过一段培训生生活，最后成为一个合格的工程师而已（所以这些公司招聘人也不见得只要一流学校的毕业生，二流也要的）。虽然90后的大学生都普遍渴望成功，但毕竟社会上有那么多的前辈，经验所带来的价值很多时候还是超过能力的，正如之前在销售那个部分提到的Know-how（通过经验知道该怎么做）。
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 6．管培生的风险

刚才我提到万一你进入了一个不靠谱的管培生项目，风险是很大的。比如有很多公司是脑门一热，想到我这个行业中有管培，或者别的大牛企业有了管培我也要搞，就来了那么一出。这种管培生的未来，前途未卜。管培可是要后期所有资源都配备到位才能开展好的。

除此以外，对一些管培生而言，即使公司靠谱，项目靠谱，也还是存在项目结束即失业的窘境，这可能和外企独特的人头计算（Headcount）有关。大型外企对人头都有不同的定义，一般是一人一岗的，但培训生项目很特殊，这个人头是在企业内部频繁地转换的。在有的情况下，HR部门会作为Sponsor（人头的赞助人）来管理这些人头，但是培训生项目终有一天要落地，万一要落地的时候，部门没有岗位可以安排这些人，就很麻烦了。当然，HR不到最后一刻还是会积极努力地安排培训生的，但2008年的金融危机中，的确有一些外企让培训生成了最早回家的一批人。因为接收部门都在砍人了，哪里还会要人进来。

简而言之，培训生项目大多通过轮岗（做中学），帮带（向前辈学习）＋少量的课堂授课完成其使命。当然，在企业中，一个员工的成长按照无数研究理论来说，也是70％做中学，20％帮带＋10％培训的。成为一个优秀的培训毕业生，除了要选对企业以外，还要永远保持一颗学习的心，那才是最终这个项目助推你能力的前提条件。


CHAPTER第九章

我眼中的外企
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这本书的内容就是基于外企，而且以欧美外企为主，相信很多应届生对于外企到底是什么样子的还是很好奇的。那么这一章我们就从收入、发展、利弊等方面来聊聊外企，看看外企生活的一二三。
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 1．先聊聊工资这个大家最感兴趣的话题

一般来说，外企的明面工资基本上比国企、公务员都好。国企、公务员的明面工资一般都很低，但是他们有很多收入是以其他福利出现的，所以综合起来，超级牛的央企，总体收入待遇还是非常好的，比相当部分的外企要好。

我有个同事是从电力系统的外企过来的，他当初就感慨道，每年校园招聘，来外企应聘的都是学校的二流学生，一般一流的学生都进入电力系统的央企了。因为那个待遇、福利、工作辛苦程度等比外企应该更好一些。而这个行业的外企其实也是依附着这些央企生存，往往是通过自身的技术垄断地位提供央企所需要的技术和设备等在中国赚钱，一个是占有国有资源的企业，另一个是有求于这些央企的企业，后者当然工作相对要辛苦一些。

但也应该看到，与大部分国企相比，在收入方面，外企还是占有优势的。

那么当一个应届生拿到了外企的Offer时，如果只看工资这块的话，该看哪些？你可别只看基本工资哦，那可会让你产生错误的判断。

我们先从工资到底包括哪些来说，在外企，我们看工资不是只看基本工资的（虽然很多应届生只看每个月给你多少钱来决定去哪里），我们要看就看Total Package，也就是总体薪酬。

总体薪酬也分为薪资部分和非薪资部分。薪资部分常见的就是：

● 基本工资（base pay）；

● 奖金（bonus）；

● 提成（commission）；

● 加班工资（OT Pay），这个很多欧美外企是没有的，因为外企一般只有低等级的岗位或者工厂的一些职位才有加班工资，大部分办公室岗位都没有这个部分；

● 津贴（Allowance），内容比较繁复，出差津贴、手机津贴、置装费、培训费、旅游费等很多。当然有的公司这类福利不通过现金形式体现，比如直接报销手机费，或者不给交通费，而提供班车服务。如果以后你跳槽，现在的公司给你车贴而未来公司提供班车的话，HR在计算收入的时候就不会考虑车贴这部分现金，这样才能做到对等。凭心而论，如果在家附近就有班车的话，绝对比自己开车领车贴舒服（坐班车上班可是能够上车就放心睡觉的。而且提供班车的公司一般也意味着不会经常在公司加班）。

美资外企由于《塞班斯法案》的存在，有很多公司不给现金出差津贴（欧资的一些外企就给现金出差津贴），但有时会给比较高额度的报销限额，比如每个人每天餐饮费最高报销400人民币（还是酒店里包早餐的情况），一般都是在事后让员工凭发票回公司报销，这样从流程上就杜绝了一些贪腐行为，而且，公司在这些事情上的宗旨其实是“出差挺辛苦的，你就吃好的吧。”当然不排除有些外企员工还是会通过在当地购买发票的方式来增加自己的收入，但这个相对要冒比较大的风险，而外企招人的着重点之一就是诚实守信，所以这种案例一般也不多见。从我之前所经历的一些案例来看，一些刚毕业的小孩子还是很希望有出差津贴来补贴自己的收入，这是由于出差多的话，那个收入可是直线上升。但当你工作满一定年限，特别是过了30岁以后，发展得也不错时，这部分津贴收入对个人的诱惑力就大大下降了。更多的人反倒愿意减少出差频率，在家更多地陪伴家人。所以这个严格地说不算收入，只能算是现金津贴。

除此之外，其他的津贴例如手机费有时候也是公司给报销一定金额的，只要你不出国，大部分情况下这个津贴额度是用不完的。我看到移动联通那些储值送手机的活动，就经常联想到我们办公室里面Iphone扎堆，很多都是购买联通套餐，还有些同事，手机用旧了，就换一个，也往往是“利用”了这种福利。

● 其他现金福利（Other Cash Benefits），这个也就是过节费之类的东西，这个外企其实发得比较少，而且越大的企业越少；一般过年、中秋节、儿童节能有个100～200的券或者礼盒已经算很不错的了。和国企动不动就发几千还是有区别的。而且这种券往往还不是公司给你发的，是他们外包的供应商比如中智外服之类的给的。当然，有些外企有工会组织，所以福利还是挺不错的，比如有的每季度发个20张电影票，一年组织一次旅游什么的，还经常搞搞内买。

● 非现金福利，这块表现在合同长短、保险、年假等方面，也是外企比国企、公务员体系优越的地方。

在新《劳动法》实行以后，很多外企的合同都有所变化，但还是有相当多的外企是采用无固定期限劳动合同的方式进行管理的（毕竟那样HR管理成本可以下降很多，特别是对很多技术岗位和管理岗位而言）。这个时间短的看不出好坏，但是总体来说，签订无固定期限合同的好处就是企业对于裁员多了一份顾忌（并非不能裁员），裁员补偿更高，如果你得了重大疾病的话，对有些航母级外企来说，一般公司也不会和你解除合同，其实这方面看上去比很多国企待遇更好（因为外企一般都有额外的商业医疗保险，真得了大病，报销额度会很高，虽然没人想得这种病，但人总要防止万一，这也是个保障嘛！）

保险特别是商业保险，也是外企比其他企业好的一个地方。对于相当多的外企来说，他们都会为员工加保医疗险、意外险等保险。在上海，一般企业的员工，如果没有额外的商业保险，一般看病是每年4月医保账户中会有一定的资金打入作为一年的看病费用（其实就是你每月工资的2％），如果当年没有用完，就会进入历年账户，以后住院可以使用。而当你用完了以后，就是一段上千的自负段，等你支付的总费用当年超过这段以后，就能享受医保范围内药品检查费用50％统筹、50％自费的待遇。而有了商业医疗保险，从你用账户中的第一分钱开始都是可以报销的，有的保险公司还支持门店买药报销。那么一个形象的比喻就是，你看了病，把自己医保账户的钱用掉了，回头报销后，保险公司会把这些钱打到你的银行账户上，等于既看了病，又“套现”了医保账户的钱。很多保险公司都是医保范围内100％报销，而还有一些可能是90％或者其他比较高的报销比例。我的同学中，那些在事业单位或者民营企业的同学都没有这个福利，年轻的时候不觉得，超过30多岁以后很多病都开始慢慢出现，那时候你会觉得这项福利还是很不错的。

而年假福利，一般纯外企也都优于国家的年假方案。比如工作时间在5年以内的人国家是5天一年，外企少则10来天，多的20来天也有，对于一些生产型企业，有时候因为订单量大，造成很多员工不能离岗而年假用不完的情况，有时候工厂还会在年底来次年假折现，对于很多办公室的工程师而言，也有好几千块钱。而事实上，对于年轻的应届毕业生，如果真的有10多天年假的话，那是多美妙的事情呀。毕竟一个月工作日平均也就只有21.75天，如果把长假加上年假的话，只要你安排好了工作，是可以一个月不出现在公司的。

我过去的公司有个同事就是这样一位潇洒的人。注重家庭的她，会每年在5月或者10月集中先把工作做完，然后利用长假＋年假（由于服务公司的时间比较久，那时候她每年有15天年假），组织家里的老老少少去某个地方游玩，今年去丽江，明年去台湾，她也承认，要不是公司有那么长的年假，这种家庭旅游是无法成行的。

所以，对于外企提供的薪酬福利，真的是要进行全面比较的。

[image: alt]
 2．说完了钱，那么外企有啥地方“不行”呢？

当然，外企对人的要求也是很高的。所以，如果你想偷懒过日子的，对外企最好不要抱太大希望。这是一个工资可以很高但同样付出巨大的地方。冗员在规范的外企永远是要被消灭的东西。而冗员颇多的外企本身生命力也是很有问题的，而这时候，外企就没有国企那么好运了。相当多的大型外企都是上市公司，公司业绩不好，股价一跌，往往先是成本控制，接着招聘冻结，还不行的话裁员的大刀就磨得很锋利。所以说弊端的话，不稳定应该是头一条。

这里说的稳定，并不是职业的稳定，而是在一个公司工作很久的稳定。你问外企的人，谁准备在一个公司呆一辈子，绝大部分都会说“No”。这既是主观意愿，也是客观情况。在一个外企干上10年的人实在是太少了。原因很简单，机会太多，诱惑太大，而企业本身经营的起起伏伏也是个诱因。

一个在知名外企工作3年以上的人，即使你不在线投简历，也会有无数的小猎头找上你，也许你只是一个普通的工程师，但他们却会用一个个主管抑或经理的职位来诱惑你。随着职位的上升，工资的跳级增长也是显而易见的，例如我过去所说的那位安保经理，工资涨幅是以倍数来计算的，这样的增长，你能不动心吗？

说到跳槽，真正被动离职的人只是少数，说到底，混得好的大部分都是主动跳槽。毕竟，一个企业中，人才梯队做得再好，也不可能做到人尽其才，最后都升职为经理，甚至很多岗位其实是没有前途的。比如说大型外企的很多行政岗位，除非碰到一个赏识你的老板，否则数年如一日就在订酒店做报销，做的事情很琐碎，工资也就那么点。但你在那里待上个两三年，企业的很多行政管理内容就已经很清楚了，也知道哪些是正确的，哪些是多余的。这时如果一个猎头跟你说，某个小公司招聘办公室经理，你本来工资5000一个月，现在给你8000～10000，你去不去？因为你来自大公司，你留在Linkedin或者51job上的简历就有很高几率被人家看到。比起从茫茫人海中找候选人，认准大公司的员工，总是效率比较高，产出比较大的。那么自然，这个流动率就来了。有人走了，自然要有人填。可是弄个应届生不行呀，不能立刻上手干活呀，于是一个有趣的循环就开始了。而事实上，新人工资还往往高过老人（这是由于很多时候公司招人都是从人家公司直接把类似岗位的人挖来，那么如果人家本来的薪资是市场水平，你要人家来，自然就得出得高于市场水平）。

记得在2002年，上海一个外企经理有个10多万，20万已经算得上是高工资了，而今天知名外企一个专员的工资有时候也能到这个水平，而高级专员工资有时能到30万一年，至于老板，动不动工资就超过50万。

比起外企，国企在这块就会显得“健康”很多，至少由于人员跳槽而腾出来的岗位很多时候被内部转岗消化了。内部转岗在外企是有的，但不是每一个外企都执行得很好。比如我是行政，看到人事有个职位，想去应聘，如果公司没有相应的文化氛围，用人经理往往不太愿意招这样的人，因为人来了还要教一遍，在大家都比较忙的实际工作中，肯带人的并不多。外企又往往讲究效率，在明知效率会受到影响的情况下，这种情况就少了。当然，如果真是个有才的，往往不甘心在一个岗位上久待，如果公司内部没机会，就只有看外部的了，人员离职流动也就不可避免了。

在一个外企待一辈子不太现实的另一个原因就是外企经营环境的变化，国企特别是很多效益好的国企，其实很多时候并不是靠自己的经营实力在赚钱，而是靠垄断很多国有资源赚钱。

比如2008年的金融风暴，国家4万亿的投资很多给了国企，比如“两桶油”，经营好了不说，经营即使一直巨亏，也可以通过涨价来消弭自己管理上的缺失，而他们的职工依然可以享受较好的福利和待遇。记住，那就是国企，当然很多学生在经历了2008年金融风暴之后，也死心塌地地想找这么一家企业，虽然明知体制问题、管理水平会让人以后觉得不爽，但稳定，那可是学生包括家长相当看中的东西。所以，在国企特别是有资源垄断优势的企业，长久待着的稳定性是很有保证的。

而外企就不一样了，即使IBM、西门子、HP这类在中国算得上航母级的外企，也难免会有裁员精简的事情发生。从管理学的角度来说，这是正确的经营方式。但对于个人就有些残忍了。我自己也经历过被裁员，当你周围的同事都和你一样不得不挑个日子“家里蹲”的时候，那种悲哀和无助很难明言。

我看过的简历中，在一个外资企业待了超过10年的，除了日韩企业（那属于外企中比较稳定的一类，当然也是同样属于工资待遇会比很多欧美外企略差一些的外企），基本在5％之内。这5％的人中间，除去少部分人是由于在公司吃得开，职业一直处于上升过程中外，很多人如果在某一个职位上停留了很长时间，很容易被猎头打上“没有潜力”的印记。似乎在外企，你不跳槽就显得你自己太窝囊一样。我经常听到的话也是“你也干了2年多了，可以动一动啦”之类的诱惑我跳槽的话。

当然，不能在一个企业干一辈子的这种不稳定也不见得一定是消极的。对于对自己职业有规划的人来说，这种变动往往是积极的，都会带来涨薪或者升职的好处。所以很多外企人就变成了跳蚤。每年年底公司绩效评估结束后，如果不满意，就开始给猎头广撒网，过完年拿好奖金和公司“Say Good-bye”的为数不少。

当然，这个前提是他们待在真正的牛企，毕竟外企规模也有大有小，在行业中的地位也有高有低，只有那些在知名外企的员工才有机会成为香饽饽。所以，在外企生存，实力是必需的。如果你有能力，那么稳定对你就是一种常态，即使你在目前的公司干得不爽了，换个下家，也能有好职位＋好工资。但如果你惰性强，就想找个好公司，然后靠着大树好乘凉，回头可能就会很尴尬。

我自己遭遇的裁员也是在2008年金融危机的时候，那时候我所在的公司是行业内No.1的，的确是个好公司，当然由于行业关系，很多员工的工作内容是非常独特的，有些员工在公司干了几年，当他们站稳脚跟后，也的确有惰性了，不再很热情地学习新的东西。结果遇到裁员时就傻眼了：他们的技术职能外面的公司可能不太需要，而且技能也可能比较单一，来来回回1年多还没找到工作的也大有人在。而那些积极上进爱学习的，即使遇到了金融危机，也能换个行业继续生存，且升职加薪，职位之路越走越广。例如当初HR部门和我一起被裁员的有7～8个人，现在回过头来看，3年过后，我们这些被裁的员工人人职位薪水都比当时上升了不少。那时大家虽然被裁员，但是一则利用网络互通有无，二则利用空余时间读书进修，再加上毕竟本来是好公司的背景，很多人都实现了无缝对接。当然我也收到过前公司同事的简历，就没有那么幸运了，一样是当时走的人，竟然1年多没有找到工作的。所以，懒惰是外企生存最大的敌人。
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 3．外企生活的衣食住行

外企早已褪去了20世纪90年代那种小资的光环，大部分外企员工也和普通人一样打拼着生活，或者欢乐，或者辛苦，或者抱怨，或者坚持地在人生路上留下自己的印记。很多大学生MM以为做了外企白领，就可以天天洋装在身，每天TAXI代步，午饭晚饭精致可口，周末练练瑜伽，购物一下，参加个烘焙班，过上真正的小资生活。这个愿望是美好的，不过现实可是残酷的。我们就从上海外企白领的衣食住行来看看到底他们的生活是怎么个状态吧。

先从穿说起

很多外企并不需要职员每天正装出席，除了IBM之类的咨询公司和银行等企业，大部分公司的人只要Business Causal即可。什么叫做Business Causal？就是男生夏天可以穿着POLO衫，女生可以穿着针织衫出现在办公室。女孩也不见得必须每天套裙在身，有点西裤款式的裤子甚至不要太夸张的休闲裤都是可以接受的。皮鞋或者休闲皮鞋也可以穿。对女孩子来说，天天换洋装，穿得跟《瑞丽》里面的美人一样的并不多见。当然每个公司也总有那么几个人会有这个“爱好”，舍得为这些衣服投入，不过大家都是要柴米油盐过日子的，没有殷实的经济基础或者破釜沉舟的“月光”勇气，要做到这一点实在不容易。虽然外企白领每个月上万的大有人在，但很多人的压力也很大，或者是要买房还贷，或者是孩子要接受教育，抑或是家中父母需要供养，年纪轻轻25岁左右的女孩子就税后收入万元以上，有闲情可以每天把自己打扮得靓丽的人还真不多，要不就是有钱没时间（例如四大的那些从业者），要不就是有时间没钱，等到真正月入过万的时候都年近30或者年纪更大了，对她们来说，时尚已经不是她们最看重的东西了。而最有资格追求靓丽的年轻女白领们，囊中羞涩呀，比如在上海，如果税前月薪7000的话，在缴纳四金自负部分和个人所得税后，拿到手也只有4000～5000，而大型百货一套漂亮点的洋装有时候也得2000左右。哪里来这点米呢？网购？那个做学生妹的时候买来穿穿还可以，真的工作了，出入A级写字楼的话，宁可穿的套装是去年前年款的，也不能穿完全名不见经传的东西。在上海，批发衣服的七浦路有一阵子是一些外企小白领们淘衣服的好地方，可惜现在价格也是一年高过一年，很多时候，商场打折后的价格和七浦路的价格已经相差无几了。再说，七浦路很多都是均码的衣服，身材不那么标准的话也没法选购。于是，现在Zara、H&M这类品牌受到追捧。遇到打折季，一些白领一次买个几千的衣服也是常见的。

对于男士，更是如此，很多人哪怕做到高级经理了，也就那么几件有点牌子的衣服每天换着穿，真正省钱的招。

当然比起需要身材搭配的衣服，服饰配件倒常看到国际品牌的身影，毕竟那个不挑身材嘛。但背着LV上班的也绝对是少数，大部分也都是Coach之类的国际二线品牌。

说完了衣，接着谈谈吃

其实，白领的午餐有两个大类，CBD区的午餐和园区午餐。在CBD区域用餐的，基本上分为三大人群：外卖族、带饭族和外出就餐族。

外卖族基本属于无奈之举。大部分是工作5年之内的人，因为每个月收入到手也就在5000上下，每天如果来一顿30～50块的午饭，实在吃不消，而满大街的小广告中的套餐基本能在15元内搞定，于是，顾不上午餐时间（外卖中午都非常忙碌，所以1点多才送到餐点很常见，而且都是冷的），顾不上卫生（一直很怀疑他们是不是正式饭店烧的），冲着“便宜”两个字就去了。味道吃久了，实在说不上舒心。除了外卖，还有些人在全家、7～11解决午餐，吃那个盒饭预算可以更少，女孩子一顿饭10块钱可以管饱，当然营养和口味就不能强求了。

带饭族有一部分是因为顾虑外出就餐的食品卫生问题，还有一部分原因和上面的外卖族一样，就是“省钱”二字。不过幸福的是，家中有人烧晚饭＋带饭，他们组成了公司午餐族。

第三类人，除了月光族之类的白领外，很多都是公司高级专员或者以上级别的人。毕竟，如果是闹市的CBD区域，一顿午饭吃个50很常见，有时候100也不是不可能。没点经济基础，哪里有这个底气？当然还有些人也是无奈之举。因为公司里面大家都很忙，午餐时间是一个可以和老板近距离沟通的好渠道。很多线下的小道消息都可能会因为午餐聊天而提前得到。于是，有些有心人尽管收入不高，也加入外出就餐团。看起来50～100一顿饭好像很多了，其实大部分时候，在CBD只能吃个管饱的商务套餐而已，并不是什么山珍海味。所以，有时候，吃个午餐就立马可以看出公司里面人的阶级之分。刚入行的外卖，有家庭以后有人带饭，而老板们基本都外出就餐。泾渭分明。

当然最近CBD里面还多了一些类似食堂的餐厅，但基本一顿饭也起码要20，菜色最多比大学食堂好那么一点点（主要是装修看起来更干净），也成了CBD上班的白领们要不了低价要健康的无奈选择。毕竟每天上馆子对身体其实没啥好处，这种菜反倒能做到荤素搭配不是？

第二种午餐类型就是园区午餐。这些人一般身处工业开发区或者工厂区域，比如张江IT男们，虽然收入也不低，但是往往从单位到上点档次的餐厅还得打车，那么，这类地方配套的餐厅（质量和食堂差不多）也就成了首选。那里看着菜色和大学食堂没差多少，但价格却贵不少。基本上一顿饭也要10元出头，吃个20多也很常见，却只能吃到食堂的品质。在这里带饭一族有时候不单是出于节省，而是实在受不了那种食堂菜的品质。所以相对的，这里带不带饭倒不是收入差异的判断标准。有时候，年收入100多万的老板也得和你坐在一个桌子上吃“食堂菜”。不出去撮一顿不是因为经济原因，而是由于时间不够。所以如果应届生刚踏出校门，在园区工作倒是省钱的好法子。至于工厂的一些工程师们，收入可能并不低，但工厂经常包午饭，菜色有时候还比园区的食堂好，自己往往免费用餐，或者只象征性地交一点钱。所以，也可以说是另一种福利了。

这之后就说说住和行。在上海，基本上白领们（排除大老板级别的）大部分还是普通人，一般外企里面，一半上海本地的，一半外地来沪的。本地的如果没有成家，绝大部分和父母一起住，蹭吃蹭住蹭洗衣，还是过着衣来伸手饭来张口的日子（很多带饭族都有这个先天便利条件）；成家的无论是上海还是外地的，一般小夫妻单过，但很难做到单位离家近。毕竟大部分刚结婚的都想买新房和次新房，CBD附近房价都在3万以上，一套像样点的也得两三百万，年轻小夫妻真靠自己积蓄有这个实力的很少。除非打定主意先做丁克或者回头换房，否则一般都会买到很远的中环以外去（丁克族有的就买套老公房装修下，那么可以控制在150万左右），同时由于上海很大，由于换工作或者别的原因，也很难保证单位永远离家近。于是有些人家在浦东，上班在浦西。

大家的出行方式往往和收入直接挂钩。收入在到手10000之内的，基本上还是地铁为先、公交辅助、短途出租的经济出行方案。如果离家近的，有些人也会每天打车上下班，平均花费在30～40之间（毕竟上海出租车起步费要14了）。至于开助动车、骑自行车上班的都属于另类，可能是由于白领衣着不太适合这些交通工具吧。还有个原因是很多办公楼没有这类车的停放点。当然也有些想得穿的或者月光族的白领会先买小车，然后代步上班。但一般月入万元之内的比较少，一则虽然月入万元，但如果扣除房贷3000（有些虽然没有买房但要存钱买房），还有午餐费1000（一般月入7000以上的大部分都会加入外出就餐族），其实可支配收入已经不多了，硬要再挪出一块来养车，挺辛苦的（一般每月开销2000以上，包含800左右油费，几百块养路费、保险费、维修费，还有400～800不等的停车费）。所以，这些白领MM们可能天天会换衣服、换包包上班，但遇到下雨下雪天就愁眉苦脸的，一则出租车叫不到，二则大部分公司到地铁站、公交站都要走点路，好好的衣服鞋子都会弄得湿漉漉的。所以下雨天可以说是CBD白领们最不喜欢过的日子。

另一些在园区上班的，基本上工作头几年还是班车＋地铁的方式。但逐渐的，会有人开始开车上班。园区一般都有免费停车位，每个月省掉几百的停车费，往往让人心动。当然，如果该公司很大，班车线很齐，有时候坐班车还是不二选择，无论你是年薪100万的老板还是10万的员工。虽然开车很方便，但高架上的堵车很让人烦闷，班车多好，上车就可以睡觉，想当年我们公司班车线路有40多条，老板住在市中心，和我一个班车线路，每天要坐班车横跨大上海，直线距离30多公里，就是不开他的小车，方便嘛。但大部分公司班车线路都很经济，比如张江附近的公司，班车线路经常是从张江地铁站或者金科路地铁站开始的，每10分钟一班，那就不尽如人意了。因为等班车的时间加上班车行进的时间几乎就是你从公司步行到地铁站的时间，于是，每天上下班的时间基本是固定的，除非开车（那也有堵车），否则上班时间很难控制得更短一点。而且如果家里有事要半途离开公司，打车动不动就是100多。再想快也快不出来。

当然，如果是外地来上海的新上海人，那么大部分还是就近原则，选择在公司附近租房。不过大部分人租住的也就是20世纪80、90年代的老公房，很多人一开始还要与人合住，减轻负担。所以要住得很干净很爽，那挺难的。这些人中有的月入已经超过2万了，但为了能存钱买房或者现阶段也实在买不起房子，就只能继续蜗居着。这几年上海市政府在做什么白领工程。了解下来也是花拳绣腿偏多。做得好的，比如张江的白领公寓，那是申请者众多，基本没你的份。其他地区的，说起来政府会补贴你每月1000以上，但往往都会限制你必须租住那些酒店式公寓（估计是那个入住率不高，房租却虚高）。我有个同事因为租的房子在浦东，人在浦西上班，最近就去申请了一下，结果发现，每月租金3000～4000，只有30～40平方，还是没法和人家合租、而且得房率很低的房型，水电煤都要按商用收费，想了想，最后还是租了公司附近的老公房，2000左右，好歹还是2室户。

说完了衣食住行，相信很多人对于外企哪怕是纯外企白领的生活已经没有那么向往了吧？记得去年在大学做活动，问起学生毕业起薪想要多少，有很多本科生跟我说要8000以上（汗一下），我问为啥，说只有月入8000以上才能过上基本体面的生活，才能5年后年薪10多万20万。我们说的收入都是税前的概念，就外企来说，由于比较规矩，不怎么想着逃税，就是你税前收入十几二十万一年，到手也就月入10000左右，生活状态就是我之前说的那种，这还往往是工作几年后才可能拿到的收入，那时候，也许有钱每周去餐厅撮一顿，唱唱卡拉OK，看看电影，买房子得勒紧裤腰带，买车子呢，上沪牌是个大问题（上海牌照已过6万），过日子也要精打细算。

那么，为什么还是有那么多人向往着外企的生活呢？
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 4．为什么我们选择外企

第一是我们的家庭背景要求我们靠自己的努力取得成功。外企的人，大部分对自己的事业和人生有一定的追求，但同时却没有很强的家庭关系网替我们搞定那种“钱多事少离家近”的工作，所以外企的上海人比例大大低于一些国企和某些金融垄断行业。那里由于千丝万缕的关系，很多肥缺都被有关系的本地人占了。很多优秀的新上海人也是这样有能力、没背景的人。在靠实力生存的外企中，他们有能力，自然容易获得职业的成功。当然上海滩上没有没太多关系的本地人也会选择外企。而也有一小部分其实家里挺有关系的人还是选择来外企工作，这很多是出于自我满足的需要。也许他们一毕业，家里就有条件给他们安排到某大型国企工作，可能以后收入福利都还行，但生活就会比较按部就班，而且，你能进去是因为家里的关系，在里面混得好不好有时是另一回事。很多时候，这种“钱多事少离家近”的工作也是很让人没有成就感的工作，所以并不是所有有关系的人都愿意走这条路。因此这第一个原因，可以说是无奈中的选择。记得前阵子聊天，说起某知名制造型企业，以高收入、高福利为众人所知。里面二线省会城市的工人，竟然月工资5000打底，加上经常双薪、三薪地发，年收入和普通工人比起来高得离谱。但是据说，要进去，潜规则是得送多少万的礼还得有过硬的关系才行，毕竟同一城市的其他相关行业工人收入不算加班工资只有1000～2000。这种企业的工人已经不是普通意义上的劳动大众了，而是某些特定阶层的一种特殊福利。而相比较而言，硕士毕业的该公司工程师，工作5年后基本工资还在4000内打转，当然，他们中有相当数量的人是因为真才实学一轮轮通过校园招聘闯过来的。毕竟企业要发展，都是那种关系户可不行，总得有干活的不是？

第二个选择外企的理由也就是一个词，“奔头”。其实就算你没有关系做不了公务员，进不了福利待遇都很好的国企央企，你还是有很多出路的，但为什么选择外企？因为外企比较规范的人员发展通道，相对有保证的较好收入和以贤能为基准的评价体系造成的公平感，让大部分在里面工作的人都能感受到公平和希望。人最不能缺乏的就是希望了。

每个人都有和他生活在一起的圈子，一般我们很难窥视到其他阶层的生活状态。医院的病房也许是一个窗口。

记得当年生孩子，因为是突然临产，也就住在普通病房里面，6个床位，几天中换了10来个产妇，那时候自己也就是上面说的每个月到手几千块的小白领，日子也是这么精打细算地过。但有了对照就知道，社会上大部分人生活得比我更加艰难。基本上10来个产妇里面有2～3个对几千元的分娩费用为难无比（因为在私营企业工作，怀孕后就只能回家了，没有医保报销，也没有生育津贴可以拿，而外企除了正常的社保津贴，还有保险公司5000元上限的其他医疗报销以及之后几万块的产假工资等），那时候就感慨自己虽然只是小白领，但也许在很多人眼里已经是很好的工作了（毕竟那些产妇中也有大学毕业生）。

外企虽然不能让大部分人大富大贵，但终究还是能保证你接近中产阶级或者中产阶级的生活标准，让你有更多的时间和精力追求自己的其他理想、爱好。这可以说是“奔头”的第一部分。

第二部分就是外企相对公平的选拔机制和晋升通道。当然这只是相对而言。国企中，在人员晋升过程中，半路杀出个程咬金的事情可不少见。最近碰到有个之前做教育咨询的大学同学，说换工作了，去证券公司的投行部门做高级销售经理，每天下午4点半就能下班，年收入到手也有20来万。作为HR，我不太理解她的这个工作转换，工作内容变化实在太大了，就聊起应聘条件，她瞄了我一眼，“这个嘛，你得是谁的谁谁谁才能进去。”可见这种职位，没有关系的人是基本得不到的，晋升路上，其实也是一样的问题。虽然你勤勤恳恳，干得颇受领导赏识，但真到晋升的时候，说不定突然冒出个“谁的谁”，那该是多窝火的一件事呀！当然有人的地方就有江湖，外企要完全避免这种事情也不可能，但相对来说，在关键职位晋升的时候，基本上人力资源部门都会参与其中，有了多重手段的保证，这种晋升就会更透明、更公正。当然，会说话的，得到老板赏识的总会多一点机会，但那个属于个人能力，和那种依靠裙带关系上位的相比，好歹那还是人家个人努力的结果。（不管是不是溜须拍马，对吧？）在实际工作中，做老板有时候就是要能协调各方资源，所以会说话其实还是一种必备素质呢！

此外，外企的人员流动——跳槽也会造成“此处不留爷，自有留爷处”的情况。我们HR有句话讲人员流动，就是“员工都是因为公司加入，因为老板离开”。所以当你有个不喜欢你、不赏识你、气场不合或者存心给你小鞋穿的领导的时候，在外企的你只要有真才实干，大可以挥挥手不留下一片云彩地走人，另谋高就。说到这个就想起曾看到有文章说外企的“空降”问题，这个的确存在，这种空降大部分指的是来个不怎么样的老外老板，让你感受到面对玻璃天花板的无力感。但这个一来大部分人是不会受到影响的，因为老外一般不会空降到一个中等职位的经理岗位上，而都是高级经理、总监以上职位，而绝大部分在外企的人是爬不到类似位置的。第二，这也是某些特定行业、特定岗位的特点，比如我们所处的行业，就是这种情况泛滥的一个典型。很多时候，空降老外真的就是要个FACE，让他好做客户沟通而已。你和人家用母语交流两句，一起泡泡酒吧，就熟人好办事了。在中国，国企的客户公司崇洋媚外的心态有时候也会逼着外企弄些老外面孔装点门面，这个在短期内不会改观。当然，另一个问题就是中国的很多人才还没有到这个能力阶段，毕竟外企扩大人员招聘也是从20世纪90年代末才开始的，还没有涌现出大量的高级经理人选，所以，这种情况以后会好转的。好歹一个老外一年的福利津贴动不动就好几百万人民币，再加上对方两个国家双重缴费的税费和工资，对公司可不是个小数字，公司怎么会不考虑这些呢？

当然，要能潇洒地挥手离开，前提是你有“真才实学”。这不是单纯指技能，而是一种在氛围中浸润而培养的气度和眼界。之前我在关于财务、HR、法务等章节中都强调一定要找个有一定规模的企业，就是要培养这种眼界。一个小公司的工作流程和大公司绝对不同，而小公司在发展中会需要吸纳大公司的人员来看看到底大公司是什么样子的。这个也就是Know-how，因为没有学校能培养这种能力和知识，所以最直接的方式就是“挖人”。而挖人的代价当然是高薪和高职位，那么这也就促进了流动。大公司的小职员，爬得上去的就往上爬，但还有很多爬不上去的，到一定年龄就会选择规模相对小一点的外企，从事一个高一些的职位，培养出相应的能力后，有些人还是会回到大公司从事相同等级的职位，但薪资又涨了一回。大公司培养资历，小公司培养领导力和提升薪资水平，再到大公司就有更大的发展平台＋更高的薪资。我一直强调，第一份工作不能只看薪水，那个高低能差多少？比如快消行业，给8000，一个制造业的大公司可能就5000，差得挺远的吧？但工作10年后你再去做个调查，就会发现，两个人的工资等级差不多。当然，你周围的人也都是经过高等教育而且通过相对公正的筛选途径进来的人，综合素质比较高，合作起来，那种“这种人怎么也会招进来”的感受就会少很多。

第三个选择外企的原因也就是我们说的“实现自我”了。今天，当中国很多大学毕业生已经不再为每天的面包而发愁，买房买车虽然有困难，但依靠努力还是看得到未来的时候，做一份能实现自我的工作就变得重要起来。外企的工作大部分情况下不闲，说不闲不见得你每天都忙得跟陀螺似的，但一定是每天都有事情要做，每个月都能看到自己做了什么，学了什么，体会了什么，你会感受到自己在慢慢地成长，无论是经验、阅历、知识抑或是人生感悟。而你周围也往往有那么一些和你一样不甘寂寞、在努力工作的人，他们就像波浪一样会助推着你也努力向前。这种体验，比很多“钱多事少离家近”的工作，更容易带给人强烈的满足感。我们每周除去双休日，每天清醒的时间中，大部分非用餐时间都是在工作，那么一份能带给你成长体验满足的工作肯定比一份无所事事的工作让人心动。

我认识一个26岁的小姑娘，因为关系铁，家里给弄进了某政府机关，在下面一个管理所工作，小姑娘每天的工作就是坐柜台，等着内部的海关人员前来办理业务。由于是内部流程岗位，工作比她之前累死累活的关口工作不知要轻松多少倍，一天就敲20个左右的章，年收入到手10来万，算成税前，应该已经月薪破万了。这么好的待遇，相信很多人会眼红。但她却说，这份工作无聊透了，每天上班就开始想着午饭吃什么，下午下班后（他们5点就可以到家了），去哪里逛街打发时间。这种日子，过1个月、2个月你喜欢，让你过上几年试试，要多无聊有多无聊。这种情况很少会出现在外企。在这里，即使是一个小小的行政，每天都有忙不完的事，也许单个看起来很琐碎，比如采购打印纸，叫叫快递，接接电话，但她做1个月和做一年就很有区别。而且只要你有心，你也不可能永远做这个，总有发展路径可以往上走，或者公司内部的转岗，或者去其他外企找工作。

所以说，外企既不是天堂，也不是地狱，它就是一种生存方式，我们选择它也许有的出于理想，有的出于无奈，有的出于雄心，但终究我们都无怨无悔地在这里生存和发展。
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 5．外企招聘看什么

作为在校生，大家的硬件条件无外乎学校、专业、特殊技能、奖项、外貌这些。有些可以改变，比如学校和专业，有些很难改变，比如外貌（除非你和韩国人一样为了找工作去整容，这也不是大多数的情况。）

而软件条件则具有多样性。人格品质、领导力、谈吐、魅力也是外企的关注点。那么多内容，作为在校学生（如果你不是马上毕业的话），到底该怎么调整自己，为以后去外企求职打下基础呢？

先来看看外企选人的基本标准吧！

第一，保证自己有优秀的品格。品格在外企就是诚信、正直、良好的社会公德，这几乎是所有的外企招人的最低底线。我记得多年前看到某小说上写道，某中专生去外企应聘，因为看到门口的垃圾桶倒了，她不顾自己西装笔挺，去收拾，被老总看见了，立马录用。这是可能发生的，原因就是应聘者良好的社会公德符合企业的价值观，因此即使没有高学历，依然获得了这样的机会。

记得去年校园招聘时，有学生为了彰显自己的与众不同，曾经公开问我们，不是说很多销售都要私底下塞钱给采购吗？你们公司可以有这种变通方法吗？当时我们的宣讲嘉宾就直接回答，你提出这样的问题，我们就不可能给你任何机会，因为你骨子里是一个歪点子很多的人。打擦边球，动歪脑子，这些都是外企鄙视或者说要筛掉的候选人品质。

不可否认，在很多领域，比如医药行业或者某些和政府打交道密切的行业，商业贿赂是存在的，IBM、西门子之类的公司也曾经深陷这类丑闻。但这永远也只是公司某一小部分歪瓜裂枣的行为，诚实、守信、正直还是外企选人的第一原则。

曾经看过一篇稿子，说到一个医药代表做业务的方式，他说自己从来不给医院医生送钱，而是通过一些金点子切实地拉近医院和他的关系，至于钱，就让医院主任问别的医药代表去要吧。结果是，主任记住了出点子的他，却忘记了出钱的别人。做销售，拉近与客户的关系是非常重要的，钱当然是一种看上去最行之有效的方法，但就因为钱好像能摆平很多事情，过度依赖，恰恰会让我们忘记如果改进自己的业务操作方式，也能起到一样甚至更好的效果。这也是为什么外企这样注重效率和管理的公司会对这种行为如此憎恨。

作为学生，积极参加公益活动，也能让你的简历给用人单位留下一种“我是一个有社会责任感的正直的人”的形象。

第二，虽然学校、专业、技能都很重要，但招聘中很少有人在这些方面都很完美，所以外企选人的时候，更多地会看你的潜力有多大。所谓潜力，对于职场新人就是学习能力和动机有多强。比如我们是制造企业，虽然每年都录用很多的机械本科毕业生，但大部分人在学校也就打了个基础，到了公司还有1年左右的培训＋学习＋工作的时间才能慢慢适应企业的工作。这时候，不单单是你脑瓜多聪明的问题，还要看你有多少学习动力的问题。我们在招聘中，很喜欢招那些积极主动、有学习意愿的学生，也就是他们的动机要能配合未来的职位。一个人再聪明，如果他没有动机和动力，那么他也不会干得好。而如果一个人聪明程度一般，却勤奋，肯吃苦，而且愿意学习，那么他在外企的未来肯定不会差。同时，大部分行业，刚入行的人都需要做到肯学，肯干，不计较，勤思考，甘愿从小事做起，才会受到公司前辈的欢迎。眼高手低的人往往是最让人头疼的。

曾有一圈内人士是某著名学府毕业的，在人力资源部门工作了2年，由于根正苗红，一开始做的就是HRBP的工作，某天，她静悄悄地从办公室消失了。之后听说是被解雇的。事后问她老板为啥会这样，老板说，“她虽然英文很好，也的确很聪明，背景好，学东西快，但实在是太眼高手低，一个刚毕业的小姑娘，不是我们安排什么做什么，而是对工作挑三拣四，嫌这个太琐碎，那个太低端，要知道谁没有吃过3年萝卜干饭，这种人我不要！”

你可以不聪明，不漂亮，但只要你勤奋，积极，吃得起苦，结局肯定不会太差。这不仅是在外企，在其他企业也一样重要。

第三就是对生活的态度。我们在面试中，如果遇到两个成绩差不多的中等水平的学生，一个把大量的时间花费在谈朋友和电脑游戏上，另一个则花费在各种课余活动上，往往我们会录用后者。有些同学会认为课余活动让后者在某方面比较突出，所以企业要他。其实这只是部分原因，很多时候，我们更在乎一个人的生活态度。毕竟每个人的人生只有一次，青春更是只有弥足珍贵的几年而已，从你怎么度过这几年就可以透视出你未来会怎么对待你的人生。我们看中的就是这种态度。态度决定一切，一个对自己认真的人才可能对工作认真，对企业负责。

以上只是一些基本的招聘要求，针对不同岗位，还会有不同的技能要求，对于这一点，能说的也就是做好自己学生的本分，如果是打定主意从事专业相关工作的，那么专业课程要好好上，有扎实的理论基础是很必要的，工作后你会发现，再静下心来读理论书籍已经变得很困难了。而很多企业笔试考的就是你的技能水平，没有过笔试，有再好的品德、态度也是没有用的。
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 6．找工作，还得靠“关系”

经常逛应届生求职网，总能在论坛看到一些人哀叹“我什么都好，就是找不到好工作”。而且往往很多成绩好的学生在这方面更容易遇到挫折，那么现在就聊聊求职这件事。

其实如果你去看任何一本求职的书籍，只要靠谱点的，都会谈到人际求职比网投有效的说法。也就是说，你不但要让自己做到“酒香”，还要让这香气飘出深深的巷子，让人家知道你。这需要你懂得经营自己的人际圈，最终让你的“关系”网给你带来工作。

三流学校学生成功就职牛企的案例中，通过海投成功的案例当然有，但还有很多案例中，他们走的就是人际求职的路线。对于学生，大部分情况下，人际无外乎亲友、同学、老师三大类。这三类人，第一类，往往要家里有关系才派得上用场，第二类好像没什么作用，第三类对于很多腼腆的同学来说也不知道该怎么运用。事实上，只要你有心经营，三类人都可以发挥作用，在求职期，都会帮到你。

亲友，需要你深度挖掘他们的潜在能量，也许平他们的工作看起来很平常，但深入挖掘后，你经常可以发现他们的人际圈中你可以利用的部分，或者是提携，或者是忠告，或者是引荐，抑或者是失败的经历分享。当你得到他们的认可，也就是你们之间的关系不再是单纯的血缘联系，而更多的是一种长辈对小辈的欣赏的时候，也许他们就能在你的求职路上起到指路明灯的作用。

在正式工作求职中，同学也许不会立刻帮到你，但他们中往往有那么几个领袖人物，身边会有很多好公司的实习资源。通过他们，你也许就有幸能到一个很不错的公司开始自己的实习生涯，并通过实习得到公司方员工的认可，进而打开自己求职的大门。

而最后一类人是老师，在你们的确能够表现出足够的能力时，大部分老师是很有意愿推你们一把的。这时候千万别客气。要知道我们企业HR经常会向学校负责就业的辅导员、院系领导要求推荐的。

海投的技巧已经有无数的前人总结过经验，而人际关系网的建立和经营却是大一、大二就可以开始做的事情。特别是对于很多远离家乡、异地求学的同学而言，当亲友的关系网络帮不到你的时候，好好地利用其他资源，绝对能在最后关头帮到你。

说完了人际网络求职，我们再了解一下校园招聘的节奏和时间。

外企的校园招聘不是从秋季才开始的，大部分外企都希望通过实习生计划提前确定自己的目标录用对象。正如前面所说，招聘中，即使最优秀的面试官的面试准确度也只有60％～70％，而暑期实习或者其他实习机会则是外企近距离了解学生工作能力的绝佳时机，所以如果你真的想明年就业，那么至少从大三开始，就要给自己制定一个实习计划。通过实习，不仅可以积累在外企的实际工作经验，为你未来的求职面试提供宝贵的素材，而且还有机会跳过校园招聘环节直接拿到录用函。

说到秋季招聘，对于外企来说，好的企业一般都是尽可能早地进入学校。北方地区一般会比较早启动，在长春这些地方甚至9月第一周学生刚开学就会有一些企业陆续开展宣讲会了，而其他地区在10月份也会进入招聘旺季，那时候可谓是千军万马的企业进驻学校，作为HR，我们都是花了几个月时间精心准备这次招聘之旅的。如果你错过了暑期实习，那么这时候安排好自己的时间就很重要了。宣讲会不一定每场都要赶到，但至少你在参加每一场之前，要先百度一下该企业的情况，做到听得有的放矢。一般每家企业都会在宣讲会上鼓吹“我是最棒的”，如果你事先做过功课，自然就能从这些吹捧中提炼出真正有价值的信息。

对于企业HR来说，如果该企业不在当地，往往意味着宣讲会过后就会有紧凑的笔试面试，因为在招聘季节HR人手是很短缺的，晚上开完宣讲会后，往往当晚回到宾馆就得连夜不睡觉地看简历，然后通知学生笔试面试，真的非常辛苦。第二天还得连轴转地面试笔试，说不定2天内就得把Offer给发掉。那么作为求职的学生，大家也互相体谅一下啦。至少手机那时候就别弄个定时关机了，夜半铃声有时候也是很幸福的嘛！

当然，秋季招聘过后，在来年春天，硕士入学考发榜以后，有些企业还会再来一次。但这一次，一般就两种情况。一种是好公司补缺，另一种就是一般公司第一次招聘，或者虽然公司名气很大，但是由于职位薪酬有限，秉承“我不和那些牛企牛职位抢人”的想法，来学校招聘。这样，春季招聘的规模和薪资水平就比较难以保证了。当然，对于一些秋季没有成功进入牛企的学生来说，这是一个难得的机会。我有个学姐也是和我一样读的比较偏的教育专业，当年很想跳出这个行业去外企工作，那时候刚21世纪初，四大算是校园招聘做得比较成功的。在秋季的时候，按照她的话，压根没人理她，到了春天，PWC竟然给她电话让她去参加笔试面试，之后没有CPA证书也没有任何相关证书的她，居然被PWC的公司税部门录取，踏上了梦寐以求的外企之路。当然，完全指望春季招聘也是不可取的，毕竟秋季有100个职位，春季也许只有10个职位，校园招聘又由于国家经济因素有高潮低潮，所以，大家真要找工作，还是尽可能在秋季搞定自己的Offer。
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 7．跳槽，请谨慎出手

之前说外企的利弊时，就说到过，有能力者往往是“此处不留爷，自有留爷处”，也许跳槽会给大家留下比较深刻的印象。那么在本书的最后一节，我想奉劝大家，跳槽跳好的不少，跳砸的更多。

外企虽然不排斥跳槽行为，但是对于为什么跳槽的动机，却是非常介意的。对于应届生而言，跳槽要么就是工作1年内，你也许因为之前求职的时候没想明白自己要什么，进了一个自己不想进入的公司，可以换一次工作。否则，真确定要在这行呆下去的话，请工作满3年再换。一年一换或者一年两换，很容易把你整个职业生涯给毁了。毕竟，主动跳槽的背后往往还有着自以为是、受不得委屈、吃不起苦、做不来人、缺乏定性等各种负面原因。

同时，一般通过跳槽实现职位的上升还有可能，实现职位的转换都是比较少见的。比如我是做生产的，我想改行做质量，那么你通过猎头的推荐成功的几率绝对小于你在公司中因为表现良好而获得轮岗机会的几率。很多人，在工作10来年后既是专才，又是通才，往往都和其在一个公司中勤勤恳恳工作数年分不开。说到底，你的市场价值是由你的能力决定的，而能力这东西很多时候是要和你的见识一起来评价的。所以，跳槽不是万能的，这点也是刚踏出校门的你们一定要记住的。


结　束　语

写这些内容的初衷是希望和大家分享自己多年学习和工作的一些感悟，也希望后来人能少走一些弯路。我自己误打误撞进入了HR的世界，当年求学期间，没钱没背景的我也经历过迷茫和困惑，也嫉妒过那些有背景有关系的同学轻轻松松找到了令人羡慕的工作。但工作后才发现，世界上本就没有绝对的公平，自怨自艾还不如抓紧时间学习。

在从事HR工作之后，我发现人际网络、一些行业内的信息情况与单纯坐在自习教室中拼命读书相比，可能更为重要。于是就有了这本小书，里面的内容虽然不能代表所有企业的情况，但希望大家能够通过这本书了解不同企业不同职能的情况，再结合对自己客观的评价，找到一个求职的方向。

这些年来，我看过的简历没有10万份也有5万份，周边同事朋友的职业生涯也有起有伏，从他们身上，可以总结出几点给大家参考：

第一就是要有个好身体。这个真的是太重要了。无论是VP还是老板，你看看他们的日程表，都排得满满当当的，如果身体不好，怎么吃得消呢？

第二就是勤奋和踏实。虽然我也看到过一些人通过钻营拍马能够在短期内升任到较高的职位，可也看到这往往都不长久，有时仅仅是换了个上司，就不得不走人。而那些勤奋和踏实的人会获得周围人一致的认可。想当年那些下岗职工，有些人若干年后成为了老板，有些人只能靠低保生活，除了身体原因和教育因素，自身是否勤奋、踏实也是至关重要的。而今天的大学生在文化素质上已经很不错了，那么锻炼好身体，在单位保持勤奋踏实的作风，也许短期内你干的都是人家不干的苦活累活，但长此以往，领导都是看在眼睛里的，那么你的机会就不远了。


《应届生求职全攻略丛书》

中国大学校园里最顶尖的求职咨询网站——应届生求职网（YingJieSheng.COM），历时三载，厚积薄发，倾情奉献给全国大学生本套《应届生求职全攻略丛书》，充分利用应届生求职网的专业经验，剔除充斥互联网的芜杂的错误方法，带你走出误区，规避硬伤！道理实在，技巧受用，因为专业，成就你的人生第一份职业！

《应届生求职简历全攻略》
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应届生求职简历全攻略

定价：25.00元

你知道吗？95％的求职大军，在简历阶段，就被冷血的HR们无情地刷下来了，根本没有笔试面试的机会。据调查，HR们扫视一份简历平均只花3秒钟的时间，其中90％被刷下来的简历，并不是因为学历不够，学校不好，证书不多……而仅仅是因为格式不妥，表述不当、挖掘不深，使得HR们一看便如坠五里雾中。《应届生求职简历全攻略》手把手教你修改润色简历，深度挖掘、包装你的大学成就，精致清晰讲解简历细节，内含大量超值简历模板，涉及不同专业、不同学历、不同求职意向，追踪简历写作、投递及反馈全过程，资深人力资源专家简历实例点评及修改案例一应俱全，确保让你的简历闪闪发光，快速提高求职成功率！

《应届生求职笔试全攻略》
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应届生求职笔试全攻略

定价：25.00元

《应届生求职笔试全攻略》介绍了应届生在求职笔试前需要做的准备工作；笔试过程中会遇到的技术类笔试、非技术类笔试、中文笔试、英文笔试等笔试的各种形式，一应俱全，数字推理、图形推理、案例分析、逻辑推理、写作等笔试的各类题型，应有尽有；全球500强、四大会计师事务所、著名投行、国内名企、公务员招录、著名公司笔试真题一网打尽；对各种题型作了详细的解析，并总结出很多解题诀窍和技巧供应届生借鉴和参考。书中所举例题具有很强的典型性，题后的解析清楚翔实，每一章末尾配有例题资源链接。

《应届生求职面试全攻略》
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应届生求职面试全攻略

定价：25.00元

《应届生求职面试全攻略》完全针对应届生在校园招聘中遇到的面试问题，深入讲解了电话面试、小组面试、AC面试、行为面试、压力面试、结构化面试等面试类型，破解攻克各个类型面试的应对秘诀，全面覆盖不同行业、知名企业校园招聘面试真实情境，配以大量超值过来人面试实例，资深人力资源专家亲自执笔进行案例点评，皆为金玉良言。一书在手，让找工作的同学们在遭遇五花八门的面试，直面各个单位HR的时候都能镇定自若，帮你成功通过人生第一份工作的最后一关！

《应届生银行求职全攻略》
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应届生银行求职全攻略

定价：29.00元

银行是大学毕业生最热门的求职行业，每年各大银行校园招聘的应聘者数以百万计，而最终能通过层层筛选、严格考验进入银行的却是这百万大军中的很小一部分。《应届生银行求职全攻略》详细介绍了银行校园招聘笔试的常考知识点、笔试题型及笔试内容，以及历年银行校园招聘的流程以及如何应考银行笔试的经验。针对银行校园招聘笔试，本书总结了各大银行的笔试形式、笔试特点，并归纳了常考知识点。本书提供了一套附参考答案的金融基础知识模拟题集以及两套附参考答案的银行笔试模拟题，供读者复习演练。最后，本书汇总了部分热门银行的最新校园招聘笔试真题及笔试经验，并提供相关银行往年的校园招聘流程供读者参考。

《应届生会计师事务所求职全攻略》
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应届生会计师事务所求职全攻略

定价：25.00元

《应届生会计师事务所求职全攻略》系统全面，针对性强，详细介绍了会计师事务所行业及其职业特点，四大会计师事务所（毕马威、德勤、普华永道、安永）校园招聘笔试、面试形式及内容，以及历年“四大”校园招聘的流程以及如何应考会计师事务所的经验。针对“四大”校园招聘笔试及面试，本书总结了“四大”各家的笔试形式、笔试特点并给出参考例题及答案，面试形式、面试特点、常见面试问题及应答建议，是成功进入“四大”的圣经宝典。

《应届生快速消费品行业求职全攻略》
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应届生快速消费品行业求职全攻略





快速消费品行业是大学生求职的首选行业之一，这些公司在校园招聘、人才培养、薪酬福利、品牌知名度等很多方面比其他行业公司更完善，更成熟，更有吸引力。《应届生快速消费品行业求职全攻略》内容全面，针对性强，详细介绍了快速消费品行业知名公司（如宝洁、联合利华、欧莱雅、玛氏、强生、雀巢、上海家化等）的校园招聘笔试、面试形式及内容，历年快消行业公司校园招聘的流程以及如何应考快消公司的经验，帮助同学们在快消行业公司严格的笔试及面试中脱颖而出。

《应届生传媒行业求职全攻略》

《应届生传媒行业求职全攻略》详细介绍了传媒行业机构校园招聘笔试的常考知识点、笔试面试题型及笔试面试内容，历年传媒行业校园招聘的流程以及如何应考传媒行业的经验。本书总结了传媒行业各类、各大公司的笔试面试真题、参考答案和特点，系统归纳了常考知识点。

《应届生生物医药行业求职全攻略》

详细介绍了生物医药企业校园招聘笔试的常考知识点、笔试面试题型及笔试面试内容，历年生物医药企业校园招聘的流程以及如何应聘的经验。本书总结了生物医药公司各类、各大公司（如礼来、默沙东、辉瑞、雅培、葛兰素史克等）的笔试面试真题、参考答案和特点，系统归纳了常考知识点。

《500强求职路线图——名企HR与你分享校园招聘求职经验》

资深500强人力资源经理朱朱姐带你了解四大、快消、猎头、法务、HR、研发的真实生活，薪酬、职场路径全揭秘！



YingJieSheng.COM

应届生求职网
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500强求职路线图

名企HR与你分享校园招聘求职经验

销售、市场、四大、HR、行政、法务、IT、其他工科，都有着怎样的职业发展路径？薪水怎么样？最适合你的那条道路是什么？500强员工的普遍生存状态如何？管培到底是怎么回事？本书将——为你揭秘！

网友评论

·　写得好好，给迷惘的我指引了一个前进的方向，我就像朱朱姐说的三线学校的没有资源的学生，但是看了文章后我会再接再厉的。

——杜拉斯

·　谢谢朱朱姐～～～看完真的是收获很多～有种当头一棒的感觉……勤奋诚恳！！加油！！！

——佳嘉宝

·　总结得很到位，分析得很准确，确实受益不少～

——jingjingyu

·　实在是感谢前辈了。看完了前辈这么多的分享，实在是大有收获，感激感激。

——若初

·　朱朱姐好样的！总结下来就是“读研要谨慎，三年后出来会贬值；如果没有人脉，那就只有自己勤奋了；如果要勤奋，那就必须要有一个好的身体。”

——施小仔

·　朱朱姐分析得很到位。真不是心血来潮和随大流就能解决自己的问题的，在前途选择上，不要太固执，多些资源、多些建议总是好的。

——lvtouming

·　自觉有很多实实在在的收获。对“四大”的崇拜与迷恋渐退，转而开始冷静客观地分析自我。

——月无声
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