
华为实践——人才管理心法

（人才价值、配置、盘点、培养、激活）

课程背景：

众所周知，人才是企业第一资源，但是人才是企业的核心竞争力吗？早在 2006年的时
候，华为总裁任正非就给出了自己独有的哲学思考：对人才的有效管理才是企业真正的核心
竞争力，2020年营业 9000亿人民币，世界 500强 53位，企业之间的竞争归根结底是人
才的竞争，

华为的管理在招聘、培养、晋升、用人、激励等方面有着卓越的实践和创新，这既保障了华
为业务的稳健发展，也构筑了华为“用好人才能力”的特色。

本课程以华为人才管理实践为主线，结合阿里、腾讯、京东、吉利等知名企业在人才的
选、育、用、留等环节创新实践为穿插，启发并训练学员的人才管理思维，既有理论的高度，
又有名企落地的实操，他人之石，可以攻玉，通过名企实战案例讲解以及学员各环节结合企
业实践深度研讨，战训结合，通过科学、有效的人才管理方法帮助学员企业提升选、育、用、
留等人才管理方面的实战能力，相信听者一定有豁然开朗的感受

课程收益：

● 了解人才管理核心价值

● 了解华为人才管理模型

● 掌握华为在甄选方面优秀实践

● 掌握华为在培养方面优秀实践

● 掌握阿里、京东等企业盘点实践

● 掌握华为在激励方面优秀实践

课程对象：中高层管理者

课程时间：2天，6小时/天

课程方式：专题讲授+案例讲解+游戏互动+小组研讨

课程大纲

第一讲：认知篇——人才管理价值

人才不是企业的核心竞争能力，对人才的有效管理才是企业真正的核心竞争力

--任正非2006

人力资本的增值目标要优先于财务资本的增值目标

---华为基本法1998



一、衡量人力资本投资回报率（ROI）

1. 人力资本的重要性

1）人才是业绩成长的动力源

2）人才培养是战略性投入

2. 投入产出比指标

1）人岗匹配度：国内胜任率平均 30%

2）人才成长速度：加速器

3）人效提升：华为工资高但是比竞争对手赚的多

二、如何快速提升人力资本ROI

1. 试用期员工管理：20%调整或辞退

2. 1-3年,30%差异化的待遇和机会

3. 3-5年，三分天下，退出机制，能上能下

4. 5个人或 3个人干发 5个人的钱：三项非工资性支出：培训投资、公共费用、管理成本

三、华为人才管理3+3系统模型

1. 三个重点

1）选配要准：团队组建

2）育人要快：不拔苗助长

3）激励有效：如奖金如何分配

案例：一个漂亮的水花

2. 三个基础

1）角色管理

2）能力管理

3）业绩管理

三、华为人才管理管理方针

1. 系统思考

2. 重点突破

3. 持续改善

四、华为人才管理三部曲

1. 人事行政迈向人力资源基础管理



2. 人力基础迈向人力资本增值

3. 人才增值迈向创造业务价值

第二讲：入口篇——华为人才配置

小故事：任正非谈招聘：以用为先

小故事：人才辨识度比较

人才分类：人才、人财、人材、人裁

一、内部人才选拔与配置

1. 团队搭建八字方针：价值趋同、优势互补

2. 能力特长互补：用其所长、辅其所短

案例：技术水平高管理水平低

案例：无后备人才顶替

案例：新建部门用什么人才

3. 干中选才

1）能力-晋升

2）业绩-奖金

二、外部人才甄选及融合

1. 外部精准选材工具：STAR

案例：经验和素质哪个更重要

案例：如何避免裙带关系

2. 新进人才的“思想导师制”

3. 高级管理人才“降落伞”计划

让新人循序渐进到目标岗位：2-3个月适应期

最高领导人沟通其他高管：防范各种排异

4. 高级人才引入系统性解决方案的三要素

要素一：先做专家（首席专家，融入了以后）

诺基亚-赵科林：诺基亚中国区总裁（上面有余承东）研究消费者关系和建立渠道

要素二：调离不和的主管

要素三：独立成长



三、人才退出机制

1. 辅业分流

2. 角色转换

3. 提前退休

4. 内部创业

第三讲：评价篇——人才定期盘点

一、人才盘点四维度：能力、潜力、绩效、价值观

二、三步，做好人才盘点

1. 资料收集

2. 确定盘点对象

3. 确定标准（能力素质建模）

三、人才盘点的三大策略

策略一：时机

策略二：岗位

策略三：角色

案例：京东人才盘点

4. 人才盘点结果输出

1）群体画像

2）九宫格

3）人才地图

4）IDP-个人成长计划

5）PIP-绩效改进计划

小组练习：针对“业绩-价值观”矩阵下属，列举发展策略

案例分享：华为人才盘点九宫格

案例分享：阿里人才盘点九宫格

案例分享：京东人才盘点九宫格

现场演练：DISC个人性格测评



第四讲：赋能篇——人才快速培养

练兵唯一的衡量标准是战斗力——习主席沙漠阅兵

一、人才培养方针：学以致用+因材施教

二、华为培养制度

1. 不能培养岗位接班人的中高层管理者，不能被提拔

2. 将人才培养成效作为管理者重要的 KPI指标 20%

3. 将人才培养能力作为衡量管理者胜任力的重要标准

三、高层后备人员培养——人才加速器

1. 任命上司做导师

2. 聚焦需提升的两个方面，非短板

实战中选择制定培养方案：以赛带练，训战结合

四、关键人才培养——标准化+复制

案例：华为少将班长 20-180人

案例：某连锁集团店长 20-50家

问题：关键成功因素 5-8个是什么

优秀管理层分享成功关键点：5=8点，取重合点（ROI高）

整合培训流程：优秀管理层分工主题

实战：牛店长开新店或去培养人才做老店或老店长扶新店长上马走一程

第五讲：驱动篇——人才有效激励

一、人才激励的目标-敬业度

二、影响敬业度的重要因素

1. 职业发展机会

2. 上级管理水平

3. 公司认可

4. 福利待遇

案例：认可小故事

案例：面子小故事

三、90后员工激励



1. 允许突显个性——氛围营造

2. 张扬自我机会——从命令式到参与式

3. 让工作有价值——使命感

四、华为四位一体的薪酬策略

1. 固定薪酬：工资

2. 变动薪酬：绩效奖金和单项奖

3. 长效激励：TUP和虚拟受限股

4. 福利：法定和差异化

五、如何平衡新老员工薪酬差异

1. 奖金

2. 津贴

3. 长期激励

4. 2-3年小步快跑

六、绩效管理价值与目标

1. 绩效管理常见问题

1）做不到横向协同

2）考核模式单一

2. 绩效指标设计中的困惑与解决之道

1）挑战性原则

2）外部可比性原则

3）内部持续改进原则

4）刚中带柔原则

3. 绩效管理价值

1）衡量价值贡献

2）寻找差距持续改善

3）统一思想统一行动

4. 华为的增量考核

1）提升关键短板

2）补强，发挥优势



第六讲：借鉴篇——因地制宜

一、文化和机制相融合

1. 与价值观一致的考核体系

2. 考核结果与物质及精神双向结合

3. 文化认同与职业发展结合

小故事：1）避免多做多错 2）考核与客户价值导向

二、中小企业五种激励方式

方式一：愿景-梦想

方式二：成长-能力

方式三：分享-金手铐

方式四：氛围-文化

方式五：成就-事业

案例：中芯梁孟松-蒋尚义

三、三种管理模式

1. 目标管理-粗放

2. 标准化-密集型

3. KPI或OKR-规范型

四、人才管理三大趋势

1. 聚焦干部、超优和高潜

2. 个人成长，组织激活

3. 从我所有到我所用

课程总结


