 浅谈-- 新生代蓝领员工的管理 ，体系化和灵活性并存时代已经到来

  

     随着AI 技术的方兴未艾， 作为深圳的一家AI 物流机器人的研发调试工厂的领跑者

  公司的规模也在不断的扩大， 处于快速发展之中， 一线蓝领数量也不在不断的节节攀升，

针对新生代蓝领员工的管理， 企业所面临的挑战和压力与日俱增 ，包括蓝领员工的招聘和吸引、

新蓝领员工的技能培养与保留等 。 


                  新生代蓝领员工的招募

面临这些压力和挑战， 公司也在不断地改进蓝领员工管理的方法。 首先就招人而言， 

企业会从多个角度来吸引人才 。 


鼓励内部推荐 

一方面， 针对企业招聘公众号发布信息， 企业鼓励内部员工转发， 员工的转发次数会与相应的积分对应， 凭借积分员工可以领取相应的礼品；另一方面， 鼓励员工线下推荐和介绍， 被推荐的员工通过试用期之后，推荐者将取得相应的奖金 （折合在工资内一起发放）就深圳这家企业而言， 内部员工推荐的候选人稳定性更加强。 

校企合作 

公司会定向与一些职业技术学院合作，开发AI 机器人班， 在早期与学生建立联系和亲密度， 毕业后直接进入企业。

广告宣传

为了进一步增强在社会上的影响力和宣传力度， 深圳这家AI 企业在深圳的几个“重要的”地铁广告
地铁站内投放了广告， 并放置了企业招聘公众号二维码。 

员工福利

除了上述招聘渠道外， 薪资福利仍是企业关注的内容， 注意增强福利待遇的吸引力，而且为了留住员工， 企业也为了蓝领员工设置了养老金计划。 



经验传递过程标准化 

新员工入职后，其职业规划和发展， 以及岗位胜任力的提升是影响其留用和企业生产工作的重要因素。 如何让新员工迅速成长与投入工作， 企业通常的做法是通过“师带徒” 和“做中学”相结合的方式让给予员工试错的机会。 

以及
但是公司发现：由于带教方式、带教的流程、带教的语言不同 ， 不同师傅带教的结果（新员工的表现和成熟度）会有所不同， 试错成本也会有所不同。 因此针对新员工的培养， 企业开展了

“ON-JOB Training " 项目， 通过该项目教会师傅如何标准化的培养和带领新员工， 即将新员工培训标准化。 通过标准化， 一方面， 避免新员工在实习期因犯错误导致损失 ；另一个方面， 将老师傅的丰富的经验萃取成为企业的知识成果，并进行传递 （在公司看来， 离职的交接工作不能保证经验全部被传递， 企业通过标准化的方式一定程度上保证了老员工的丰富经验不随其的离职而丢失）。

    就经验传递标准化的过程而言， 企业借鉴业界成熟的理论，然后开发合适的理论方案。 
形成理论之后， 就”如何萃取经验“而言， 企业会对相关人员进行培训 ，以让其完成经验萃取
每一个岗位至少由一位经验丰富的员工来完成—在工作岗位上一边工作一边记录每步的工作内容。
形成作业分解表。 作业分解表主要包含以下几部分的内容 ：

. 主要步骤  ：作业所包含的主要步骤以及顺序 。

 要点 ：   每步操作所必须遵守的关键要点， 其将影响产品的生产效率或质量风险

 理由 ：   各项操作需要遵守和进行的背后的原因 


 总体而言 ： 经验萃取过程所遵从的逻辑为 ”HOW“ 和”WHY “ 。而且，需要注意是

经验萃取的过程不是一次性的。 首先，萃取结束后，员工会运用所形成的作业分解表对员工进行培训 ，在培训过程中对其中的要点和语言进行完善；然后， 技术工程师和质量工程师会分别站在技术和质量的角度是再进行确认是否有缺失内容；最后由生产经理批准形成正式的文件。 简而言之， 经验萃取和最终文件的形成不是一朝一夕能够完成的， 大概需要一个月的时间。 

 
而且，经验萃取完成形成正式文件后， 也并非一成不变，会不断进行优化， 优化源于员工， 优化并非通过集中性的讨论或会议进行。 而是在实践中---在新员工培训过程中，带教人员会发现遗漏

员工职业发展 

就新员工的职业发展而言， 公司开展” Fostering  for Future " 的项目--主要介绍了蓝领员工的两条发展路径， 一是管理通道， 而是专业技术通道。 


 管理通道

企业每年会进行两次人才评估， 每年会招收一些初级管理人员（等同于初级工程师 ， 一般为大学本科毕业） ， 就学历而言， 蓝领员工很难在刚刚进入企业就发展成为初级工程师。 针对于此， 公司给了蓝领员工走向管理岗位的机会。 企业会筛选蓝领员工中具有潜质并且与公司价值观相符合的员工。当蓝领员工通过了人才面试和评估， 其将被提拔至管理岗位，同时， 企业也会有相应的发展项目帮助其进一步成长， 以让其更好地适应岗位。 

   面试和评估过程主要更具岗位的能力要求， 例如情景领导力、沟通技巧、目标导向、冲突管理等8 项能力进行， 面试主要分为四个模块：每项能力由两个不同模块的面试进行考核 ：

    二对一面试

    无领导小组讨论：面试过程中，一位面试官对应观察一位候选人，并对其某些能力进行打分。 同时为了保证面试过程的公平性， 面试官通常与面试者来自于不同的工厂。 

基于能力测试： 在测试过程中， 其中一个部分为“邮件处理”， 假设候选人为管理人员，其将收到15封设计不同邮件并被要求对邮件处理的顺序进行排序。然后在面试过程中会询问顺序安排的逻辑和解决问题的过程和方法，以此评估相关能力。 

 当蓝领员工提拔至管理岗位，企业会对其进行为期18个月的课程培训，同时， 针对员工的培训的管理和关系的处理，不同工厂之间会进行经验分享；同时， 也会进一步发展其知识技能。因为过去对于初级管理者而言， 其工作不仅涉及员工管理，也涉及员工培训，及所负责区域的产品质量和出工率 。总而言之， 通过“LEARNING BY DONING ”的方式发展其解决问题的技能， 当稳定之后逐渐有机会提升至生产经理、总经理。
 
专业技术通道 

当然， 针对面试管理岗位失败的员工， 或是不愿意从事管理岗的蓝领员工， 其可选择专业技术发展路径， 在公司，企业尤为强调“工匠精神” ，也注重保护师傅的经验传递。 针对这些员工， 其可自行报名或由生产经理、部门经理提名相应的职称， 之后企业将给予其相应的培训， 培训通过考核之后企业会给予其技师、初级技师或高级技师的职称， 薪资也会相应的增加。 


员工关怀 
面临新蓝领员工的保留和激励而言， 除了关注员工的职业发展和成长， 公司也关注日常的管理对员工的影响， 如企业健康关怀、工作氛围、文化因素、直线管理人员的管理方式等。 

福利与健康关怀 

   健康的就员工福利而言， 公司为蓝领员工设计了养老金计划 （每月定期存入，员工2-3年可以取出）。从员工健康的角度出发落实相关员工健康管理措施， 而不仅仅是安全口号—在员工工作过程中， 企业会强制员工佩戴相关的保护产品， 以确保员工的健康不受损害。 公司表示：虽然员工日常会“抱怨”规矩， 但据企业所了解的员工心声， 员工会因为企业的严格要求感受到企业的关怀， 尤其是在其他工厂对比的过程中， 员工会进一步增强员工的敬业度。 


文化氛围 

    在公司， 企业非常强调“尊重” 和“信任” 的文化氛围·，企业希望通过文化来来增强员工
的敬业度， 而非仅仅是薪资。 尊重和信任在企业随处可见， 例如， 企业主张“层级淡化”，无论是白领还是工厂管理者或是工程师，在工作中，很难与一线蓝领员工相区分；针对企业的部分公开课， 例如， “有效沟通 “企业针对白领员工和蓝领员工都开放，并且会设计 “蓝领员工”版本，以促进员工关系和谐。

一线管理者

 在公司的分析，影响员工离职重要原因并不只是薪资，或是公司知名度，决定权往往在于员工的直接上司。 员工对公司政策、管理理念或者福利的了解更多地是来源于其直接上司，简而言之， 一线管理者的稳定是影响蓝领员工稳定的重要因素。 因此， 针对企业蓝领员工的初级管理者， 企业会通过一系列培训来提升其沟通技巧。 

     一线管理人员的培训
在公司看来， 一线管理人员是影响蓝领员工稳定的因素， 正如上文所述。也正因如此， 企业尤为注重一线管理的选拔及管理技巧培训。 企业的初级管理者主要来源于内部晋升， 内部晋升的流程正如上文所提及的”管理晋升通道“， 员工会经过严格的 ”ASSESSMENT CENTER` "  。初级管理者

在被晋升至岗位之后 ， 会接受不同内容模块的培训， 主要如下 ：













日常管理
情景领导力
认同感与荣誉感
核心价值观





认同感与荣誉感

   对于蓝领员工而言， 其往往只知道自己所生产的产品 ，但是不知产品的用途， 也不知道产品的供应链， 以及企业在市场中的位置和价值。 对于此， 公司会安排工厂管理者到公司总部进行为期 1-2·天的WORKSHOP ， 在WORKSHOP 过程中， 员工首先会了解企业所欲偶产品（例如，
完整的冰箱或汽车发送机会被切开， 使员工能够真实地看见产品的运作），进而·增强员工的自豪感和产品的感情。 企业认为·， 只有当管理者建立对公司的信任之后， 才会向一线蓝领员工传授， 才会尽最大的努力保留员工， 向其传递对企业的认可、信心和自豪感。 






“情景领导力”

就员工关系管理 、冲突管理而言，企业开设了“情景领导力”课程对管理者进行培训--针对员工的类型，有不同的沟通方式、工作分配方式（在公司，依据“能力”和“意愿” 两个维度的高低程度，将员工区分为4类型）

“情景领导力”课程设计主要通过授课、案例、经验分享的形式进行，首先会向管理者讲授理论；然后， 通过案例演练（角色扮演）的形式深入理解和思考所学的知识—案例演练共两场，在第一场演练后，大家共同分析和评价，融合大家的改进建议后再进行第二场演练；同时 ， 不同工厂间的管理者也有机会集中在一起进行相互交流本工厂的实践，分享后员工有家庭做作业，即员工日常工作中遇到的问题以及处理过程，作业内容会被HR 评估打分，优秀案例会被纳入教学资料， 反之成为教学案例。 




日常管理

针对初级管理者，企业会通过针对性项目帮助初级管理者适应岗位。“KEY CARD ”项目为例
——企业会将基层管理人员每天需要做的工作用的卡片的形式进行显现，如“巡线”、“员工交流”
“日报表”，管理者每完成一个项目要做标注，通过形式帮助员工进行工作规划和时间管理。 类似与此， 企业也会将晨会、交接班的流程标准化，是管理者有法可依，而不是按照自己的方式随性而行。 


