金牌面试官——结构化面试实施与精准识人

课程背景：
高节奏的数字化和AI的时代背景下，某种程度上说，选对人比培养人更重要。在招聘工作中，都希望能够精准识人，但应聘者为了顺利找到工作，拿到理想企业的“offer”,他们会精心准备，这些经过认真准备的候选人在面试中说着“面试语言”，让面试官看到的表现也是“面试行为”，如果面试考官不能识别这层伪装，加上招聘任务紧急，将会出现选人的失误，给后续的管理造成诸多被动。面试活动既是一场识人活动，同时也是一场营销活动。面试活动组织的好与坏，既关系到人才的引进，也关乎企业的市场声誉。
挑选出合适人才是所有管理者的一堂必修课。但在实践中，往往存在以下问题：
面试流程不规范、不礼貌，直接被候选人“拉黑”,甚至严重抹黑企业形象；
面试官太过理想化，希望能招到“完美的人”且“工资要求低的人”；
面试问题集中考察在技能层面，忽视内在素质考察，重短期轻长期；
岗位的招聘标准不够明确，人才考察缺乏“方向”，最后是看“心情”确定面试结果；
面试缺乏甄别方向，不知道如何发问，问题没有“设计感”，变面试为聊天
对候选人评价不全面，也不准确，面试评语很笼统，凭主观印象做录用决策。
随着AI技术的飞速发展，其在招聘领域的应用日益广泛。AI时代背景下，企业的人才选聘标准，要更加强调创新和学习能力，这也是时代赋予招聘工作的新要求。作为部门面试官，不仅需具备传统面试技巧，还应了解如何借助AI提升招聘效率与精准度。本课程将围绕上述问题，从部门面试官的视角出发，结合具体案例与大量实际演练，基于面试全流程展开深入讲解，并融入AI相关内容。

课程收益：
1. 掌握作为用人部门领导在人才招聘中应配合完成的工作以及如何看待面试官这一角色
2. 掌握人才选聘标准如何构建，包括如何利用AI工具辅助分析岗位需求与人才画像
3. 掌握如何更加全面和准确的评价候选人，如何挖掘求职者的内在素质
4. 掌握如何组织进行专业和规范的面试，如何设计面试问题，如何追问，如何辨别真伪
6. 探讨如何借助AI优化面试流程与问题设计
7. 掌握结构化面试和行为面试的基本思路和方法
8. 掌握如何打动和吸引求职者，展示企业良好雇主形象
9. 掌握如何进行新员工试用期管理，如何开展新员工培养等

课程时间：2天，6小时/天
课程对象：部门管理者、HR等
课程方式：讲授、小组讨论、案例研讨、现场互动等

成果输出：
1. 典型岗位人才画像（销售、技术、管理、生产主管等，或企业指定）
2. 面试评价表及面试评语模板，融入AI辅助评价
3. 结构化面试问题提纲（可结合公司需要，现场产生企业定制化的岗位面试提纲）
4. 试用期录用条件确认书模板
5. 其他资料，原则上都可以，根据企业需要，可提前沟通。

课程大纲
第一讲：招聘概述与面试官角色认知
话题讨论：招聘工作有哪些工作需要考虑---招聘工作的系统化认识---招聘工作的四大关键环节
互动：人力资源部和用人部门在招聘工作中的职责分工
一、面试官角色认知
1. 面试官的双重角色——考官角色与形象代言人角色
2. 老师观点：招聘活动既是一场识人活动也是一场营销活动，要特别重视展示企业良好的雇主形象
3. 面试礼仪——面试中“居高临下“的四种表现，引导面试官注重礼仪
4. 关于面试官的着装与语言要求
5. 面试官如何开场与如何结束面试
二、人才识别的思路和方向
案例：我们选谁
1. 人才识别如何更加全面
2. 人才选拔的四个维度
3. 人才甄选的三个层面

第二讲：招聘标准构建与人才甄选
一、如何构建人才选拔标准
1. 相关概念解读：任职资格、胜任素质、人才画像
案例：销售岗位（或企业提供的其他岗位）招聘标准构建整套思路
案例：比亚迪人才观
2. AI时代下，企业人才观的迭代升级，什么素质要强化，什么素质可弱化？
3. 构建人才选拔标准需要注意的点
1）不能太过理想化，综合考虑岗位需求、企业待遇、素质的可提升度等方面
2）保证标准的严肃性、一致性和可操作性
3）作为面试官，如何看待求职者的“不足”（招固然重要，也要重视人才的培养与后天塑造，但有些素质要坚守“宁缺毋滥”原则）
二、如何进行面试评价
1. 现状：比较模糊和笼统，如何更加全面和精准？
2. 模板：面试评价的模板分享——可实现评价更全面
3. AI技术在人才评价方面的相关应用
三、关于人才甄选
1. 人才甄选的方式
2. 明确简历的硬性筛选标准
互动：找出给定简历中存在的问题
3. 如何考察应聘者的专业知识技能与性格特点
专业知识测试案例：某大型企业的专业知识测试题，AI 在专业知识测试出题、阅卷与分析中的应用。
逻辑能力测试案例：逻辑测试题实例
4. 经典的性格测评
——16PF、MBTI、DISC测试
5. DISC测评解读，借助AI辅助解读测评结果，为人才选拔提供更精准建议。

[bookmark: _Hlk125011117]第三讲：人才识别与结构化面试组织实施
一、当下面试中存在的问题
1. 不专业与不重视面试礼仪
2. 人才选拔误区
3. 考官的主观误区，借助AI数据客观性减少主观偏差
二、面试考官必备的六大资料
三、面试的四种经典场景布置及其利弊
四、面试问题的设计
互动演练：进取心、团队精神、抗压力三项素质面试问题设计现场演练+老师点评
1. 设计面试问题的基本要求
——问题聚焦、动机隐藏、问题结构化
2. 结构化面试的两种形式
3. 结构化面试的注意事项
4. 七大通用结构化面试提纲分享
分享：员工稳定性预期六大考察方向
五、行为面试法的实施技巧
案例：简历中的工作业绩如何追问？
1. 行为面试法介绍
2. 行为描述面试四要素
——情景、任务、行动、结果
3. 行为面试法的使用要点：问过去，追问细节
4. 只说不做的员工如何识别？
5. STAR面试的PULS版本（7大连贯问题，在传统四大问题的基础上丰富了三个问题），可借助AI优化问题连贯性与深度。
六、压力面试法的实施技巧
七、如何看待情景面试与行为面试？
八、面试中的其他要点
1. 察言观色，细心倾听
2. 树立良好的职业心态
3. 给对方反问的机会
九、面试中应该做的和不应该做的
十、如何验证求职者所述真伪？
实战演练环节：每组选定一个岗位，结合课程所讲内容，共创该岗位的人才画像与面试问题提纲，分组展示，老师给予点评总结，资料完善后，即可应用于招聘面试实践中。（此为课程的一大亮点，输出成果环节）
十三、如何结束面试与进行面试录用决策
1. 面试结束环节的三件事情
2. 如何作出录用决策
3. 明确录用标准
4. 谁做决策？
5. 决策方式
6. AI在人才录用决策方面的应用
十四、如何进行薪资谈判与吸引求职者
1. 薪资谈判需注意问题
2. 企业薪酬策略有哪些
3. 提升招募效果的建议
4. 吸引与打动求职者建议

第四讲：新员工管理与课程总结
一、新员工培养机制
1. 导师制与老带新机制分享
案例：比亚迪导师制分享
2. 新员工培养的几点建议
3. AI时代下人才潜能开发的方式
二、员工的试用期考核办法怎么制定
案例：关于试用期案例
1. 如何理解试用期---招聘面试的延长期
2. 如何约定试用期录用条件，利用AI明确与细化录用条件
3. 如何合规处理试用期不合适员工
课程总结与回顾（包括课后测试、课程总结与相关答疑）
