
《合规精准选才》
管理者招聘与面试能力提升（deepseek提效实战）

主讲：钟意老师

【课程背景】

针对企业在招聘与内部竞聘中的痛点：  

1. 标准模糊：缺乏清晰的选人标准，导致招聘与岗位需求脱节；  

2. 流程混乱：分工不明确、流程不规范，影响选人效率与公平性；  

3. 方法单一：依赖传统经验，缺乏结构化面试与科学评估工具；  

4. 发问低效：面试问题设计随意，无法精准挖掘候选人能力。企业招聘管理人员要同

时做到形式恰当、流程全面、操作规范、选拔精准四个要点。课程有理论、有工具、有案

例,实操性强,帮助学员解决招聘管理中的规范操作与精准选拔问题,通过课程方法输出,使学

员能够学之解惑，学之能用，带领企业踏上高质量选人之路。

【课程收益】

 掌握招聘与内部竞聘的标准化流程与分工协作机制；  

 学会基于岗位胜任力模型设计面试评估内容；  

 提升结构化面试发问技巧与行为观察能力；  

 通过模拟演练强化实战应用，确保“选对人、用好人”。

【课程特色】

互动性强，逻辑清晰；实战聚焦，学之能用；案例精彩;

【课程对象】

企业管理层

【课程时间】

1 天(6 小时/天)

【课程大纲】

一、如何设计选人标准与选拔流程？

1、选人标准与岗位需求分析

 聚焦问题：当前选人过程中存在哪些困惑

 建筑行业核心岗位能力模型（技术岗/管理岗差异）

 从“岗位说明书”到“人才画像”的转化方法

案例:业务崩盘的失败招聘

工具:人才画像的洋葱模型

互动:胜任力模型练习



2、外部招聘流程及要点

 招聘流程：从需求发布到入职的全流程设计

 关键环节把控：渠道选择、简历筛选、笔面试评估、背景调查等

 招聘流程与权责设计

案例: 一次千人招聘

工具:流程模型

互动:需求分析及核心流程设计

3、内部竞聘的流程及要点

 内部竞聘的应用背景及目的识别

 内部竞聘流程：从岗位发布到竞聘结果公示的全流程设计

 应用实践：内部竞聘的公平性控制

案例:内部竞聘：是选拔人才还是变相裁员？

工具:内部竞聘流程模型

互动: 绘制企业定制化流程图（含HR 与业务部门分工）

二、面试官流程规范与行为标准是什么？

1、面试官角色认知

 面试官四大角色：信息收集者、企业代言人、公平裁判者、人才吸引者

 面试官的能力模型

 互动：自我评估

案例:如何选择面试官？

互动:评估分享

2、常见面试形式与流程

 什么是结构化面试？

 什么是半结构化面试？

 群体面试形式（无领导小组讨论）

案例: 某化工企业技术元经理、、面试流程拆解

工具：面试 4步法

互动:问答

3、面试官行为禁区与合规要求

 面试官的加分行为

 面试官的禁区行为

 场景实操：如何规避面试中的舆论风险？



案例: 某交通行业国企内部竞聘舆论风波

工具：国有企业招聘合规指南

互动:小组讨论

三、如何进行面试评估设计？

1、评估维度设计

 建筑行业关键能力评估：技术能力、项目管理、安全意识、团队协作

 评估节点设计

 评估内容与工具设计

工具：《面试评估表》（含权重分配）

互动:岗位评估设计练习

2、如何阅读简历

 简历红绿灯设计

 如何深度考察匹配性

 如何发掘潜力与问题

案例：视频介绍（明星与锤子员工）

工具：简历红绿灯方法

互动: 案例匹配度评估

3、行为面试（STAR法则）实战

 四维度考察逻辑

 考察项与情境问题练习

 评估案例：某大厂的招聘过程

工具：STAR 模型

互动: 针对“处理工地突发问题”设计 STAR 问题

四、面试技巧与AI赋能

1、面试发问技巧

 四类问题设计：开放式（压力测试）、封闭式（验证细节）、情景式（预测表

现）、选择式评估节点设计

 无效问题示例与优化

 发问设计练习

案例：失败的面试

工具：《面试问题清单》

互动:发问练习



2、模拟面试与反馈

 分组模拟：外部招聘（技术专家招聘）

 分组模拟：内部竞聘（中层干部竞聘）

 多线点评反馈

3、AI 提效设计

 简历自动筛选

 AI智能面试设计

 Deepseek辅助决策

4、内容回顾与转化

 分组回顾

 答疑

 应用计划

互动:小组互考


