案例一
        多年以前曾经有这样的事情。

        在某个以煤矿业著称的城市，各零售行业的销售业绩都比较红火，服装零售门店的市场也非常不错。某服装品牌加盟商，为了提升当地该店的销售业绩，再创辉煌，高薪从外地聘请了一个之前做羊绒产品的销售高手，到他的门店任职店长，这位高手个人形象也不错，言谈举止据说也非常爽利，很善于与顾客沟通。在之前工作的商场也是出了名的销售冠军。这位加盟商爱才心切，据说开出的薪水是年薪十万，并且，为了留住这位特意从外地邀约过来的“高人”，该加盟商爱才心切，还专门为这位店长租了两室一厅的住房，配备全套家私家电，供这位店长安心在本店工作。此举可谓十足的诚意。当时，在当地诸多的门店中，也算是比较出名的一件事情。

        究其原因，为什么这位老板付出如此代价，就为了一名店长呢？因为，在众多爱才心切，求才若渴的老板心里，完美的员工只要找到，付出再大的代价也在所不惜。而在这位加盟商老板眼里，无疑，这就是一个他想要的完美的员工。

        可惜的是，为时不久，就有另外一个消息传来。

        这位店长离职了。

        离职的原因也毫无悬念，非常简单：期望太高，压力太大。

        销售高手和优秀店长是两码事。一个人能做好个人业绩的高手，不见得能做好整个店铺的业绩。最后，该高手不堪重负，撒手去也。留下孤零零的加盟商老板无语凝噎。

        分析一
        我们很多的企业老板和人力资源负责人都是追求完美的人，想要的员工最好是天上掉下来的，要形象有形象，要谈吐有谈吐，学历、背景、经验一个也不能少，然后责任心要强，配合意识要好，最好还吃苦耐劳，当然业绩还要拔尖，最好是舍我其谁，一夫当关万夫莫开。如此种种。

        事实上，我们会发现，如此完美的员工，别说很难出现，即使真的出现了，她肯定也是抢手货，机会和诱惑会很多。最终，他能安心的在你这里做吗？你有那么好的平台和足够的人格魅力吸引到这样的人才来加入吗？

        就像我们现在社会上的剩女现象，为什么会有剩男或剩女呢？很多并不是自身条件差，而往往是自身条件太好，所以很难找到与之相匹配的人选。因为人们站在一个高的起点上，期望肯定是更高。但往往现实与意愿相违背。

        那么到底什么样的员工在我们的心目中算是比较完美的员工呢？

        建议可以参照以下指标：

        1.接到目标时，她的表现怎样？
        2.当店铺生意不满意时，她的表现怎样？
        3.当同事有困难时，她的表现怎样？
        4.她的销售是否在店铺排在前二名？
        5.她能为顾客搭配三套以上服装吗？
        6.她能背下店铺80%的商品资料吗？
        而如果是这个人选是用来做未来的店长或店助人选的，那么你更要关注以下一些方面：

        1.是否有具体的事迹，有让人信服的成绩。
        2.是否有坚固的人际关系基础。
        3.大家是否对她有深刻的认可。
        在选拔的时候，要注意，不能单纯的排资论辈，多年的媳妇自然熬成婆，错了，如果这样的管理者，多半带给你的是不理想的业绩。而在提拔完了之后，也要让她学会四件事情：

        1.不居功自傲，在任何场合，都代表店铺，而不是个人。
        2.要感谢同事们的支持。
        3.感谢上司的督导。
        4.要和大家一起分享荣誉，而不是独霸荣誉。
        诀窍一点通：选好员工之后，也要让她明白不能居功自傲。
        而很多时候，我们之所以找不到完美的员工，也就是没有用好人根源，其实也很简单，也请你反思一下：

        我有没有根据个人喜好来用人？

        我有没有在人身上花费足够的时间？

        确实——找对人比做对事有效
                做对事比做好事有效
                做好事比不做事有效
        案例二
        加盟商尚老板又开了一家新店。

        遵循以前的经验，这家店铺开业之后，尚老板配置了两名老员工，两个新员工，希望能够尽快让这个店铺走向正轨。

        新店开业之后，因为新店的投资非常大，尚老板也非常关心该店的运营状况，一连三天每天都要到店铺去检查工作，特意去观察新员工的表现，结果却总是不尽人意。都说现在好的导购不好找，确实是这样。观察两天后，尚老板员工适应能力不强，便说：“这个员工不行，做一点小事都弄得稀里糊涂，再看看，如果不行，就换人。”

        分析二
        其实作为用人的原则，通过两天的观察做出的判断是不正确的，大家试想一下，一名新招的员工刚刚到店不到三天时间，之前对店铺的规章制度、产品尺码、款式、价格、特点、货品摆放的位置等等都是不了解的，这么多的知识要在短短的两三天全部熟悉，其实是很难的，因为时间太短了。而在这么短的时间内以这方面对员工进行考核也是对新员工不公平的。

        说到这，可能有一些加盟商会说：“员工应该具备相关的适应能力，来到一个新环境应用最短的时间熟悉才行。”但作为一名新员工，到店以后，一定要有老员工带动，前三天只能衡量员工的工作积极性，员工的适应能力，至于专业技方面的侧评暂时谈不上。

        诀窍一点通：每个人都是从新员工变成老员工的。对待没有工作经验的新人，不要过于挑剔，要给新人一定的时间来学习，来表现。
        店铺管理者在用人方面需要注意的事项：

        1．新员工到店实习，首先要给予员工亲切、融合的工作环境
        2．对于新员工，首先要员工熟悉店铺规章制度，第二是产品（包括：产品的价格、款式、特点、数量、如何推介等等），如在新开的店铺实习，店铺管理者则需要进行带动，如加盟商自己都不熟悉店铺运作的话，可要求公司总部配合相关区域的督导到店进行带动。
        3．对于在店铺已工作一段时间的店员，在用人方面需要从日常的工作当中去发现员工的长处和短处，根据员工的长处安排相关的工作，使员工在工作当中发挥所长，同时让员工感觉自己是优秀的，树立自信心，快乐地工作。
        4．店铺管理者在用人方面千万不要心急，许多管理者希望员工能快速成长，快点增加销售业绩，但同时又缺乏对员工的教育和指导，结果只会导致员工的工作质量越来越低，也没有工作效率。
        锦囊一：与其找寻一个“完美”的员工，不如自己努力培养一个称心的员工。
        当一个员工成其为完美时，必是经历了一个历练的过程，拥有了一定的竞争力。这个时候，不光是你在寻找她，也有无数个想追求完美员工的老板在寻找她。当年终于成功让其空降到你的这里来的时候，你会发现，空降的完美员工，并不一定用起来完美。

        因为，没有培养的基础，是需要磨合的，在磨合的过程中，有可能这些完美的光环就一点一点慢慢都被磨掉了。在这个过程中，还不如自己努力培养的一个称心的员工好用。所以很多时候，我们会觉得，为什么我高薪挖过来的人没有想象中那么好用呢？很正常。最好用的人往往是你培养出来的。而不是空降挖过来的。

        例如我们大家都熟悉的现在名头大噪的餐饮行业“海底捞”。                  

        在过去的两年里，海底捞火锅已经成为餐饮界的一个热点现象，吸引了众多媒体的关注。据说北大光华管理学院两位教师对海底捞进行了一年多的深入研究，甚至派人“卧底”当服务员，总结出海底捞的管理经验。但据说研究的结果是“海底捞”的模式无法复制。因为和麦当劳、肯德基这些连锁店相比，海底捞不是靠“法治”，而是靠“人治”。而这种“人治”的企业管理就是一种艺术了，所以这种管理艺术需要特定的土壤，不能完全照搬。一模一样去复制。

        那么，现在在“海底捞”，也有很多在这种“人治”的环境下培养出来的优秀员工，吸引了大批的其他企业的老总和人力资源总监等过去挖角，因为，在他们的眼里，这些员工，简直就是“完美”的化身。都想把他们挖过来成就自己的一个神话。先不说这些挖角行动是否能顺利达成。但试想一下，这些本事出身贫困，文化基础薄弱的孩子，在刚刚来到“海底捞”的时候，是人们传统概念中的“完美”员工吗？答案当然是否定的。那么，他们也是在“海底捞”的过程中，逐渐变得“完美”。而这种“完美”的员工，也必定在他特定的环境中是最完美的，最好用的。换一个环境，如果你的企业文化和管理基础不一样，“完美”的员工也可能无用武之地。所以，最好是你自己的土壤中培育出来的，才更适宜水土。

        锦囊二：所谓的“完美”的员工，在真正用起来的时候，并不一定“完美”。
        完美的员工也是需要土壤滋润的，有些时候的完美，是在特定条件和特定环境下完美的。它需要特定的环境。当换了一个新的环境，不一定依旧完美。

        所谓的完美，其实往往很多时候在揭下面纱，走入生活的时候，你会发现，在你这里，他也不一定完美。因为你所看到的完美的情况，是在一定特定条件下诞生的。所谓环境造就人，有些时候，员工的某些成绩是在某种环境中被激发出来，是特定的团队氛围和团队力量中渲染出来的。当来到另一个完全不同的环境时，完美，不一定可以完美延续。

        锦囊三：更多的人，是在奔往完美的路上。
        所谓的完美的员工，也是在经历了无数的不完美之后才在某些方面相对完美。更多的人，都是在奔往完美的路上。（本刊资料库）

