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萬惡的人力資源主管部落格:一個跨國公司人力資源主管的心情與心聲...
最近出版的某平面雜誌，再次地報導了這個主題：「台灣企業最愛大學生調查」。無獨有偶地，另外一家平面雜誌也採訪了許多公司的人力資源主管，提到畢業學歷對求職的重要性。

　　好吧，眼看著又快要到大學生畢業的季節了，想必會有一些人關心這個題目，加上過去其實也有朋友在部落格裡留言提到類似的問題，所以，我也來分享一下我對這個議題的看法好了。不過我想要先強調，我沒有資格也更不是要批評這些嚴謹的媒體研究或是許多HR前輩的意見，底下所說的都只是我個人的看法，來訪的網友可以參考一下，但倒也不必太過認真。

　　首先是研究方法的問題，我的指導教授常常會說：「許多人力資源有關的研究，只要是用客觀數字的，往往都做不出任何結果；但如果改用主觀的意見調查，那就是另外一回事了。」

　　當我們在討論「企業最愛的大學生」的時候，「最愛」基本上是一個很模糊的字眼，到底是指「哪一所大學的畢業生最容易找到工作、求職週期最短」或是「哪一所大學的畢業生在加入職場以後的績效表現最好」或是「哪一所大學的應屆畢業生在找工作時可以得到最高的薪水」？如果這個定義不先說清楚，我覺得後面很多問題都會很難回答。

　　另外，我在準備下筆寫這篇文章的時候，反覆地思考了以下這個問題：如果我是一家名不見經傳的小公司的老闆，公司願意支付的薪資偏低、也無法提供教育訓練機會，所以我很難找到優秀的大學畢業生，這時，我還可以說我最愛的是哈佛大學的畢業生嗎？或是我這樣說還有任何意義嗎？
社會科學研究很困難的地方就在於人的偏好和實際的選擇往往有很大的差異，如果你觀察某一個人的選擇，可能會得到一種結果，但如果你詢問他的偏好，卻可能得到截然不同的答案。選擇往往受到很多其他干擾因素的影響，就好比說我可能很喜歡賓士轎車，但我根本買不起，同樣的道理，我曾經想過，當我們要探討到底企業最愛哪一所大學的畢業生的時候，是不是應該更客觀地用「到底我們公司的員工都來自於哪幾所大學」來當作「我們最喜歡雇用哪一所學校的畢業生」的答案？但很顯然地，我們公司之所以雇用某一所大學而不是哈佛大學的畢業生，很有可能是因為請不起，而不是我們不喜歡哈佛的學生。
　　
那麼，我們可不可以用「敘薪標準」來當作企業到底最愛哪一所大學的依據呢？從經濟學的角度來看，如果某一項商品對某一個人的效用比較高，那個人自然會願意出比較高的價格去買下它。如果企業認為某一所大學的畢業生很優秀或是物超所值，企業理論上應該願意用更高的薪水來聘請這所大學的畢業生。所以我們只需要問一家公司給大學應屆畢業生的起薪，就知道每一家公司對每一所大學的喜好程度。但對單一的公司而言，我們一年晉用的社會新鮮人屈指可數，而且分散在不同的職務上，很難做出有意義的比較數字。再加上我們可能不會願意透露我們的敘薪數字，除非政府機關從員工那一端著手，調查每一位應屆畢業生的第一份工作起薪多少錢 ( 但政府機關恐怕沒有誘因去做這件事情 ) ，要不然這是一個不可能的任務。
　　同樣的狀況也發生在「求職週期」這個概念上，如果某一所大學的畢業生真的比較廣為企業所喜愛，那麼想必他們會更快找到工作，只要調查統計每一所大學的應屆畢業生的求職週期，就理論上可以得知企業比較傾向於錄取哪些學校的畢業生。但這也有很多干擾因素存在，有一些畢業生從四月就開始準備找工作、有一些人則到了七月才開始覺得要去找工作、更不用提男生還有兵役這個因素的存在。因此，求職週期也很難被當作有意義的比較基準。

　　所以幾經思考以後，我理解這項研究最後鎖定「主觀評價」這個調查方式的原因。不見得是因為這樣最準確，但這很有可能是最有效率也最可行的調查方式。

　　但正因為這個原因，這項調查就有一個問題 ( 或是所有透過同樣進行方式的調查其實都有類似的問題 ) 。舉一個簡單的例子，底下是英國十所大學的名稱：
Bristol, University of
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　　Durham University
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　　St Andrews, University of 
　　University College London
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如果我請你排出畢業生專業素質最佳的前三名學校。我不敢說一定，但我相信大多數人會排的學校不外乎是劍橋大學、牛津大學、倫敦政經學院。理由很簡單，其他的學校我們比較少聽說，更不用提要評估他們的畢業生專業素質好不好。
　　現在台灣的大專院校真的是太多太多了，教育部的網站上可以查到的資料，台灣的大專院校共有164所，這當中有許多學校我僅僅只有聽過校名，對於學校位在哪裡或是有哪些科系完全沒有概念。大多數的人力資源主管都和我一樣老，我考大學的時候，這張教育部的清單上恐怕有一半以上的學校還不是大專院校 ( 沒有不敬的意思，也不是在暗示大家新成立的學校一定不好 ) ，當我拿到某平面雜誌的問卷，詢問我諸如「那幾所學校的畢業生的專業知識與技術最佳」或是「哪幾所學校的畢業生的國際觀最好」這一類的問題的時候，或甚至不用這麼拐彎抹角，如果有人直接問我最喜歡錄用哪幾所學校的學生？說句實在話，那個清單上有一些學校我完全沒有概念，這時我該怎麼回答我覺得這所學校的學生的國際觀或是專業能力好不好？或是我想不想要雇用他們？
　　結果，除非填答問卷的人力資源主管或人力資源人員 ( 我們公司的填寫者是HR，但我不記得它發放的對象是不是僅限於HR ) 正好記得某一個員工畢業自某某學校而且表現不俗，或是填問卷的本人正好來自於該所學校，那麼可能會因此給予該所學校較佳的評價，要不然，大概只能就自己腦海中有的印象下去填答。也所以，當研究調查結果告訴你國立大學還是以台成清交四所傳統國立名校最受企業喜愛、私立大學也仍然是傳統的淡江逢甲中原輔仁名列前茅的時候，你會覺得訝異嗎？
行文至此，大概表達了我對這項研究調查的一些方法論上的疑問。在結束這篇文章以前，我還是想要再說一次，我不是打算告訴大家平面媒體的這一類調查完全不可信，因為這項調查事實上還是充分反映了「大部份企業的主管在主觀上認為哪些學校的學生表現較好」，但如果要用這樣的調查結果就認定某些大學的畢業生在績效表現上真的較佳或是企業真的比較傾向於僱用，我覺得這裡面恐怕有一些問題，而無法作這麼簡單且直接的推論。

　　很久沒有寫過這麼長的文章了，但接下來我們會談到：那麼實務上，企業裡的人力資源主管到底怎麼看待不同學校的畢業生。
所以當我們在討論「企業最愛的大學生」的時候，裡面就有了一個很有趣的問題是這樣的：

　　我們預期一家企業之所以最喜歡錄用某一所大學的畢業生，是因為該大學畢業生在加入該公司以後，工作績效普遍良好。也所以，理想狀態下，我可以把我們公司裡由哈佛大學畢業的畢業生找出來，看看他們過去的工作績效是不是比由萊特州立大學 ( 只是個例子，沒有不敬的意思 ) 畢業的畢業生要來得優秀。如果是，那麼我們就知道，嗯，如果薪資不是問題，公司果然應該多多錄用哈佛大學的畢業生才對。或更嚴謹地計算，如果哈佛大學的畢業生的投入產出比高於萊特州立大學的畢業生，那麼代表錄用哈佛大學的學生比較符合經濟效益，所以公司應該多多錄用哈佛大學的畢業生。

　　但實務上常常不是這樣。因為績效是一個很模糊的概念，其中往往參雜了很多主觀的判斷，所以當主管發現哈佛大學的畢業生表現比較好的時候，他可能會說：「嗯，哈佛畢業的果然就是不一樣。」但是當主管發現哈佛大學的畢業生表現沒有那麼好的時候，他會說哈佛不好嗎？不會，他只會說：「原來哈佛畢業的也不是人人都好。」結果，當哈佛大學有一個畢業生 ( 因為我們全公司可能也就只有那麼一個哈佛的畢業生 ) 表現優秀的時候，我們推論是整個哈佛大學都好；但是當哈佛大學的畢業生表現不好的時候，我們卻傾向於認為那只是這個畢業生的個人因素。而這想當然爾就繼續加深了「哈佛的畢業生比較優秀，我們還是繼續錄用哈佛的畢業生好了」的決定。
另外，在研究法當中有一個名詞稱為「效標汙染」，解釋起來有一點點拗口。簡單地說，因為績效分數有一部分是主觀的判斷，所以主管在打考績的時候，可能會給名校畢業生比較好的成績(比方說主管可能會很主觀地認定哈佛大學的畢業生的邏輯思考能力較強、或是較具有國際觀、或是專業知識較佳) ，而使名校畢業生的績效分數比較好。但是當我們在衡量能不能用學歷來當作甄選的工具的時候，偏偏又會拿績效分數來作為效標關聯效度的檢驗(也許我想太多了，因為坊間根本很少有HR會認真到去檢查自己的甄選工具的效度) ，結果就落入「一個員工績效分數高是因為他是名校出身，但公司卻認為名校畢業生的績效分數真的比較高」的迴圈當中。

　　不管理由是什麼，現在的現況就是，有越來越多公司偏好錄用某幾所特定大學的畢業生。就像平面媒體上的調查：當你問企業最喜歡錄取的學校畢業生，國立大學的話，台成清交還是國立大學理工科系的首選，如果考慮到服務或金融業，則還有政治大學；私立大學的話，淡江逢甲中原輔仁始終保持在私立大學的前幾名；再來是過去的技職體系，北部的台科大北科大和南部的高雄應用大學因為訓練很札實，也是企業界所喜歡的學校的前幾名。

　　這個排名到底會影響到什麼？

　　第一個是面談的機會。從實務的角度來看，我所任職過的這些公司而言，那些適合大學或研究應屆畢業生從事的職缺，每一個職務要找人，大概會面試四到八個應徵者，才會從中間選擇一個人，比較挑剔的主管甚至會面試更多人，比較難找人的公司或是比較相對上來說不那麼重要的職務，大概會少一點點。但如果討論收到履歷表這件事情，同樣水準(應屆畢業生可以從事的工作) 的職務，大多數的時候，大概會有超過50位以上的應徵者投遞履歷表。我印象中我也在這個部落格提到過，我前一陣子在找一位基層的人力資源專員，收到超過200封履歷表，我們公司請了其中六位來面試，然後最後由一位在國外念人力資源碩士的應屆畢業生得到這份職務。
對任何一個找工作的應屆畢業生來說，最大的挑戰是「如何在面試的時候充分表現自己的長處」嗎？不是，最大的挑戰是「如何得到面試的機會」。如果你今天寄了履歷表，你面對的是你的履歷表會不會從這50位應徵者的履歷表中被挑出來，一旦你得到面試的機會，和你競爭這份工作的，就只剩下其他三到七個人。

　　而且我個人的經驗是，一旦你坐到面試官的面前，你的學歷和成績就顯得不那麼重要了，你的專業知識、口才、應對進退、眼神、服裝儀容、手勢表情...才是決定你會不會被錄取的關鍵。但什麼事情會決定你有沒有機會坐在面試官的面前？就是你的履歷表。

　　現在大多數人都聽過，大部分用人單位主管或HR只會花一到兩分鐘時間閱讀一份履歷表，如果當中有任何吸引人的地方，他才會繼續看下去，要不然他就會跳過你，把注意力放在下一個應徵者的履歷表上。如果你有各式各樣可以寫在履歷表上的資歷和成就，那你當然就有機會脫穎而出；如果你沒有這些作為後盾，很現實地，你是什麼學校畢業的畢業生就變成了當中的因素之一。

　　在這個階段，大部分的用人單位主管或HR在尋找的，是那種願意多花一點點時間繼續看下去的履歷表，是那種願意讓公司安排一個面試機會找來認識一下的應徵者。如果我面試了二個應徵者，我明顯地比較喜歡萊特州立大學的畢業生勝過於哈佛大學，這時候我事實上是有可能不會以學校作為選擇員工的標準。但在那之前，我面對的情境可能是二位應徵者我都不認識，都只有電腦螢幕上人力銀行的幾行字，這時候，他在7-11打工過、在花旗銀行實習過、和我一樣是台南人、當過學生會會長、從我這一輩子都擠不進去的哈佛大學畢業...都會變成一些小小的線索，構築了「喔，這傢伙好像還不錯」的印象(也有可能會是負面印象，後面會提到) 。因為這些因素，你將有可能得到一通「本公司想要邀請您來面試」的電話。

　　另外一個會被影響到的是敘薪。大約四年前吧，我有一個機會參加一個研討會，主講者詢問在場所有的人力資源主管，同樣是大學畢業生，會不會因為學校的不同而有不同的敘薪標準，在場約50位人力資源主管幾乎都表示「唯專業是問，從哪一所學校畢業並不會被列入影響敘薪的依據」。
但到了這一兩年，我開始聽說有企業人資主管公然地表示「敘薪標準不同」，比方說最近聽到的說法是，只有「聯考時代就存在的大學」畢業生才會被以大學畢業生來敘薪，至於那些新改制的大學畢業生就可能還是以專科畢業生來給薪。或是聽到過有主管認為國立大學的畢業生起薪會比私立大學高一些。也聽過某些公司會給儲備幹部較高的敘薪，但只有特定幾所學校甚至科系的碩士畢業生有可能加入該公司的儲備幹部計畫。

　　顯然這一兩年資方抬頭，企業講起話來變得大聲且直接許多了。當年可能還是只能做不能說的薪資差別待遇，現在也可以毫不避諱地就告訴大家。

　　所以是不是一定某一些學校的人的薪資就一定高於其他學校，是不是某一些學校的學生得到面試的機會就一定高於其他學校...也許不是必然的，但勞動市場上恐怕真的存在著這樣的差別待遇。我想，接下來我會試著分享一下我對這個問題的看法一點個人意見。
勞動市場上對於應徵者的學歷的差別待遇，到底是不是一件正確的事情？

　　人力資源管理裡面有很多頗有爭議的問題，都是從甄選這個環節衍生出來的。實務上，如果我們要招聘一位打字員，我們只需要請他來作一個簡單的測試，看看他的打字速度和正確率；如果我們要招聘一位搬運工，我們只需要請他來，看看他在搬運我們公司要請他搬運的物時的速度和安全性；如果我們要招聘一位線上作業員，我們只需要看看他能不能通過我們對於眼手協調能力的測試...換句話說，如果一個工作的適任與否有非常簡單明確的衡量標準，我們也許根本不關心他的學經歷。

　　可是職場上有更多的工作並不是這麼一回事。比方說人力資源經理、會計師、類比電路設計工程師、行銷企畫專員、廣告創意總監...這些職務的工作不僅知識密集程度很高，而且當中還有許多非常難以量化的部分，很難訂定明確的甄選標準。這時如果我們能夠擁有一個「可以準確地預測未來的水晶球」，每一個應徵者來，我們只需要往水晶球裡一看，就可以知道這個人將來在我們公司裡有沒有好的績效表現，那就得了，我們根本就不需要擔心請神容易送神難的問題。但我們沒有這樣的東西，所以，我們只好透過各式各樣的甄選工具，希望透過這些工具可以協助我們預測「到底這個應徵者在加入我們公司以後會不會有好的表現」，然後據此決定要不要錄取他。
　　
大部分的甄選工具都有使用成本或使用限制的問題，所以最常被企業用來當作甄選工具的，仍然是篩選履歷表和面試，即使許多HR都知道面試或履歷表的甄選效度其實並不算高。

　　大部分的企業傾向於用各式各樣的客觀指標去篩選一個應徵者是不是優秀、是不是值得我們請他來面試。我們往往會猜測：那些有本事加入台積電、鴻海、花旗、IBM...而且可以在裡面工作一段時間的人，能力一定會比較好；那些擁有專業證照的人，在專業能力上勢必已經得到驗證或肯定；那些求學時代在社團有卓越表現的人，人際能力應該比較優秀；那些從台成清交畢業的學生，成就動機一定比較高；或是那些從淡江逢甲中原畢業的學生，團隊合作比較優秀。

　　如果我們要深究剛剛的這一段話的正確性，這就會變成一門很艱深的學問，不過就算不用那麼嚴格地看，到底誰能保證在知名企業有過幾年資歷的員工就一定在我們這裡也會有好的表現？誰能保證考得過證照的人在專業上就一定沒有問題？誰能保證某幾所特定學校畢業的學生真的有比較好的成就動機或團隊合作精神？其實我們都不真的非常確定，只是當我們缺乏明確的甄選標準來甄選應徵者的時候，這些客觀的事實就變成「有總比沒有好」的標準，反正大家都這樣做，我們也這樣做至少比較安心一點。

　　我的個人經驗是，有一些用人單位主管相信會念書的學生對自我的要求比較高；有一些主管認為成績好的學生只會死讀書，工作表現不一定好；有一些主管不錄取念書的時候不好好念書跑去打工的人；有一些主管喜歡那些念書的時候在知名企業實習過的人；有一些主管喜歡錄取從來沒有在任何公司工作過的「一張白紙」，可以從頭開始訓練起；我遇過一位業務主管堅持不錄取國立大學畢業生，更不用碩士學歷的學生，因為他覺得這些人有很多自己的想法、作事不牢靠、三天兩頭要求加薪；也遇過一位研發主管不但堅持台大電機所的碩士畢業生素質最高，甚至認為大學不是念台大電機系的台大電機所畢業生血統不純正...

　　或是乾脆講一個真實故事：很多很多年前，我在我們公司裡做過一個非正式的調查。有一次主管會議，我問公司裡的所有主管是否認為國立大學畢業生比私立大學畢業生來得傑出，結果大多數持肯定答案的都是國立大學畢業的主管，而從私立大學畢業的主管則清一色否定這項命題。

　　所以我們也不用自己騙自己了。某某學校的畢業生一定在工作績效上比起其他學校的畢業生來的優秀或是比較差，這種說法跟拔下公獅子的毛可以幫助頭髮再生一樣，與其說是有事實根據和經過科學驗證的，還不如說這是一種存在於各個主管自己心中的成見。

　　而最糟糕的事情是，如果某某學校的畢業生表現較佳是一個基於事實而作出的結論，那麼要改變就還算容易；但如果這是一種成見，就非常難有改變的機會。
　　事實也好，成見也罷。現在大部分的應屆畢業生遇到的問題大概就是這樣，有許多時候，用人單位主管直接把畢業學校比較差的履歷表給略過不看，只想要找碩士畢業或是比較好的大學畢業的畢業生來面試。

　　所以我也想以個人的觀點分享一下，那麼現在各位應屆畢業生該怎麼面對這個處境？

　　每一年去辦校園徵才，或者是去各個學校演講，我偶爾被年輕學子們問到的一個問題是：「到底企業在找人的時候，關心的是學校的成績或是社團/打工的表現？」或是用更白話文的說法是：「我應該用功念書，或是應該多多參加社團/盡量去打工累積社會經驗？」

　　而我每一次回答這個問題的答案也都是一樣的：「這個問題不能夠被這麼簡單的二分法回答。」

　　在實務上，從來都不存在著二個應徵者，其中一個是哈佛大學畢業但只會死讀書的書呆子，另外一個是萊特州立大學畢業的校隊隊長外加學生領袖。更多的時候，大多數的應屆畢業生和我當年一樣，書念得還可以、但前三名永遠都不是我；參加過一些社團甚至是幹部，但不是學校的風雲人物；念書的時候就有打工經驗，如果不是麥當勞暑期工讀就是當家教；我是國立大學的畢業生，但沒有考上研究所...絕大多數的時候甄選就是這樣，每一位應徵者的樣貌都很不一樣，這一位可能畢業學校好一點、那一位可能社團經驗多一些、第三位看起來又有過許多打工的經驗...然後我們會在這當中尋找一位合適的應徵者加入我們公司 ( 還得扣掉那些期望待遇太高或是最後選擇了比我們公司更棒的那一家公司的應徵者 ) ，這當中往往都不是非黑即白的問題。我的意思是，除非我的公司開出一個職缺，一線排開有超過10個以上的應徵者都是哈佛大學的畢業生，所以我可以好整以暇地從當中挑選一位，要不然大多數的時候，我們面對的選擇都很複雜，我們要受到應徵者的專業知識、專長、個性、談吐、期望待遇、生涯規劃、外表、性別...所影響 ( 最後兩點，別以為不會 ) ，然後再加上單位主管現在的部門的狀況，考慮了這麼多因素以後，從當中作出一個最後的任用決定。

　　所以畢業於知名學校的，得到面試的機會確實是會高一些，但不是出身名校的，也不會完全沒有機會。我想重點還是在於「你能不能在求職的過程中展現自己的優點」。

　　講一些比較嚴苛的真實故事，我問過一個年輕應徵者：「你能不能告訴我為什麼我們公司應該錄用你？」結果他用得意的神情回答說：「因為我是非常傑出的學生，否則我不會一路非常順利地從政大畢業。」我當然知道政大很好，但我如果真的這麼在乎一個應徵者的書念得好不好，我大可以去挑台大或留美的畢業生；無獨有偶地，我也聽過另外一位主管告訴我說他面試了一位應徵者，畢業於某某私立大學，而那位應徵者強調自己「從小到大都是個完美主義者，所有的事情都付出120%的努力以求做到最好...」那位主管和我分享這個故事的時候，只搖搖頭開玩笑說自己幾乎要脫口而出問他「那你為什麼只念了這麼爛的大學？」

　　我知道講這些故事未免有一點點機車，但我只是想要分享一個概念，如果你不是從非常頂尖的學校畢業的，卻認為自己的優點是書念得很好，那麼你無疑地就是把自己沒那麼好的優點拿出來當作行銷重點。大多數的時候，用人單位主管只需要找一位合適的應徵者，如果你最大的長處是書念得很好，只要應徵者當中有一個人的學歷比你顯赫，你可能就會從甄選的過程中落敗。

　　就算你的學歷很出色，這都不應該被你拿來當作你最大的賣點，想一想，如果你說你最大的優點是「你在求學的過程中非常努力念書」，這已經寫在你的履歷表上，每一個面試官都可以看見，不是嗎？但如果你說你最大的長處是「在過去社團經驗中證明自己是一個非常重視團隊成功的人」，你等於有了二個優點，你書念得很好，而且你是一個有團隊精神的人。

　　萬一你的畢業學校沒有那麼出色，那麼你就更應該主打其他的優點，你的社團活動、打工經驗、人格特質、應對進退、團隊精神...當然你還是可以說自己年輕的時候比較愛玩但上大學以後非常發憤圖強 ( 我認識一個年輕朋友，第一次念大學的時候被二一退學，然後只好去當兵，退伍後半工半讀考上一所私立學校，從此以後一直是班上第一名 ) ，或是你可以強調學校在實做訓練的紮實。但不管怎麼說，你必須很清楚自己的長處，找到自己在勞動市場上可以和別人競爭的優點，然後在你的履歷表上強化你的優點。沒錯，也許有一些公司對應徵者的學歷確實有差別對待，但工作這麼多，你只需要一個就夠了，這市場上總是會有一些主管並不在乎應徵者的學歷而是看重其他的條件，如果你畢業的學校沒有那麼出色，當你遇到這樣的主管時，你能不能靠著其他優點脫穎而出？

　　最後講二個真實故事作為文章的結尾。
　　
我認識一位朋友，畢業於某工專 ( 當時甚至還不是科技大學 ) ，後來進入一家高科技公司工作，有一年他出差到日本去為客戶解決某一個技術上的問題，在過程中，他在客戶面前親手焊接一顆IC，結果對方從此把他當作「達人」來看待，因為客戶認為那是機械手臂才能做出來的精密動作，後來客戶常常指名要他去從事技術支援，認為他是技術能力可靠的工程師。也因此，他在公司裡的發展就一直都很順利，並不會因為學歷較差而有影響。

　　更多年以前，我加入新竹科學園區從事我的第一份HR工作，有一天我老闆請我協助整理倉庫裡的文件。整理的過程中，我發現許多和我一起角逐這個職務的應徵者，無論在學歷或經驗上都比我顯赫得多。我於是問我老闆為什麼錄取我。結果主要理由有二點，第一點是我會製作簡單的網頁 ( 自己閒暇時自修學的) ，這個技能也許以後公司裡的HR可以用得到；另外一個理由是因為我是單身的男生，不但可以配合加班，幫忙部門作一些粗重的工作時也很好用。我這時才知道，自己之所以打敗其他應徵者，二個理由都和專業無關。這樣說當然失之偏頗，或是我可以說當時專業上符合要求的應徵者可能只有最後的二三個，而公司之所以選我而不是其他人的理由，是因為我是單身男生而且會製作網頁。

　　我常常說找工作是天時地利人和缺一不可的事情，因為你永遠不會知道今天面試你的這位主管，他之所以會請你來面試，是因為你的畢業學校和科系、過去的打工經驗、社團的表現、人格特質、或是其他理由。你也無法想像和預測，也許有一天你的職涯會因為一個莫名其妙的理由，因而有了改變。

　　如果你現在就在雜誌上所寫的那幾所名校就讀，那麼恭喜你，你已經比別人領先了一點點，但職涯很長，畢業五年以後就沒有人會再問你畢業於哪一所學校，你還是必須一直努力和一直學習；如果你現在就讀的學校並不是平面媒體上寫的那幾所名校，也請你不要因此就氣餒，因為是不是名校其實根本就不代表你的職涯是不是會成功，你可以找到你的真正優點，然後把那些優點變成你賴以超越別人的基礎，誰知道呢，也許三五年以後，就會有一位老闆因為你的優異表現，從此以後對你的母校刮目相看。

　　而我想這才是我在看待「學歷」這件事情的態度。
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