绕晕你的OD、OC、TD
[bookmark: _GoBack]我们经常在招聘中见到各互联网大厂招聘OD、OC、TD，各种D是什么意思你知道吗？
组织发展是今年当之无愧的热门职位，高频地出现在各大招聘网站上，根据各大线上招聘渠道的不完全统计，目前全国范围内共有200个年薪在50-100万的OD相关的岗位需求，小编也注意到，相似类型的岗位中，OC、、TD的招聘需求也不少。问题来了，OD、OC、TD都是些什么鬼？

1、OD、OC、TD是什么？
OD，组织发展（organization、development）；OC，组织文化（organization、culture）；TD，人才发展（talent、development）。
OD（组织发展），是指通过对组织进行设计、定义、对标、诊断、分析、组织变革、组织学习等有计划的干预，增强组织结构、进程、战略、人员和文化之间的一致性，提升组织竞争力，持续创造组织绩效，帮助组织提高效率和活力。
OC（组织文化），帮助企业塑造组织文化，建立公司长期发展的DNA，体系化沉淀组织文化产品，打造文化特性和固化品牌形象，根据业务特点和人群特性策划组织大型文化项目，基于业务战略与人力资源策略，搭建文化场景，提供给企业必要的与业务相配套的组织文化沉淀和文化产品及活动。
TD一般归入人才管理的范畴，人才管理的主要作用是帮助组织发挥长期优势，为组织持续提供关键人才。我们所说的人才管理工作主要指人才的选育用留，但是这些工作一般会由相应模块的HR负责，而TD主要负责关键岗位的人才发展工作，具体包括胜任力模型搭建/任职资格体系建设、人才盘点、人才发展、继任者计划等。

2、OD、OC、TD之间的联系
OD、OC、TD之间的关系错综复杂，我们先从一张图说起。
去年，京东提出了要建立价值契约的钻石型组织，组织的结构图长这样
[image: http://www.hr.com.cn/attachments/2018/05/7a504e84a32e4b54bd11b98a2de734c9.jpg]京东、·、价值契约的钻石型组织
这个组织模型在组织、人才、文化三个抓手同时着力：
1、从文化层面，隆雨提出塑造有独特DNA的企业文化、领导力文化和团队文化，把有共同价值观的人才吸引到一个平台上。
2、从人才层面，运用科学的评估方法和体系化的培养手段，为企业不断储备与加速培养支持未来业务发展的人才。
比如，京东有自己独特的人才管理理念，“七上八下”原则（80%的管理者由内部培养，候选人达到70%的准备度即可任用）提倡大胆启动新人，“人才开放”原则鼓励人才在内部健康流动。京东开发的智慧人才管理系统，可以基于大数据的深度挖掘进行人才预测分析及智能推荐，让人才资源变得“可见”。
3、从组织层面，隆雨说组织要更加透明，建立一套科学、公平、开放的管理机制，促使大家为同一个愿景而努力；组织要更加灵活，创造一种良好的氛围和机制，给予年轻人加速成长的平台与自我发挥的空间。
这个组织结构图的源头是是刘强东提出组织向“积木型”嬗变的构想后，隆雨对未来12年京东人力资源管理的愿景做了全新的展望，提出京东人力资源管理的“OTC价值主张”（OTC是Organization组织、Talent人才、Culture文化的缩写）：基业常青，文化先行；战略落地，人才先行；致胜未来，组织先行。
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OTC对应的也就是OD、TD、OC，从三者的分工来看，OD从组织的视角，解决公司整体以及公司内部各类组织的持续发展的问题。但是组织发展离不开对战略、业务、文化和人才的关注，即洞察环境的变化，从战略出发，以组织的视角，打造组织文化，依靠人才落地战略，来解决业务发展的问题。
从三者的分工看，OD在组织建设领域，聚焦组织诊断、组织设计与组织效能；OC在文化建设领域，围绕文化诊断、文化澄清与文化落地；TD在人才建设领域，聚焦人才规划、人才盘点与人才开发。通过在这三个领域的实践，帮助组织打造组织能力。

3、OD、OC、TD在做什么？
沙因（Edgar、Schein）曾提出：所有组织——无论规模和类型，都会面临两类问题：
一是面对迅速变化的环境，如何不断去适应外部；二是为帮助组织顺利适应外部，怎样相应地整合内部。
OD从组织的视角，解决公司整体以及公司内部的组织持续发展的问题，通过解决问题、决策、沟通，促使企业组织结构和组织任务相互配合，落地战略，帮助业务发展
OD的工作内容大致可以分成三个部分：
1）组织定义及组织管理
通常情况下，规划化企业实施组织发展更具意义。因此，组织发展的首要工作是对公司内部的组织进行分层、分类，并进行组织定义。
比如，对于集团化的企业，需要对子公司进行分层描述；对不同规模、不同发展阶段的下属组织（包括子公司、事业部、区域等）进行分类，并进行组织定义和明确分类标准。
在对组织进行分层、分类和定义的基础上，要设计组织新设、取消、合并、变更等活动的机制和流程，对组织进行规范化管理。
2）组织分析及组织诊断
组织发展部门，要定期的对公司所定义的组织进行组织分析，分析的数据包括组织业绩、组织规模、组织层级、人均效率、组织架构、流程信息等，以判断各个组织是否在良性的发展轨道上。
在做组织分析时，需要将组织的各类数据进行横向对标、战略对标和外部对标，以使得数据更具说服力。对于识别出来的组织问题，要进行深入分析和诊断，确定产生组织问题的本质原因，并为组织提供改善建议。
3）组织学习及组织变革
支持组织持续改善的基础在于组织的持续学习。组织学习包括两个部分，分别是组织领导力和组织管理优化。组织领导力区别于个人领导力，前者更关注组织团队领导力能力的共同发展、融合、协同和互补，注重组织领导能力的最优化，而不是仅仅关注个人领导力的提升。组织管理优化，是对组织的架构、分工、制度、流程和信息等进行持续优化，以适应组织快速发展的要求。
另外，组织发展部门还需要承担组织变革的推动工作。通常情况下，跟随公司整体的战略周期，公司整体的组织需要做周期性变革，这类变革是总部发起的，需要各层级组织配合实施。
而TD侧重于人才管理体系的构建，
某公司对TD的职位描述
[image: http://www.hr.com.cn/attachments/2018/05/c0853dd5cbfb413788c677025ce4fd58.jpg]
一般来说，TD主要的工作有三部分：
1）胜任力模型搭建/任职资格体系
胜任力模型中的组织战略分析遵循自上而下的法则，以战略为出发点，分析战略达成所需的组织能力，继而形成公司级通用胜任力。而针对不同的职类和岗位，则要基于对组织能力的分解而形成。任职资格体系则是需要关注职业发展通道是否能够满足企业战略对于人才的需要。
在操作过程中，具体的实施步骤如下表所示：
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2）人才盘点
人才盘点不只是对员工进行盘点，而是上升到了战略的高度，人才盘点是为了传递企业核心价值观、匹配公司业务战略、树立正确的价值导向、提升企业员工效率、建设健康氛围而做的。
人才盘点到底盘什么，以发展的视角来看，过去，当下，未来。整个组织，从过去走到现在，公司的人才经历了什么样的过程；当下的人才又是一个什么样的状态，手里有什么牌，我们还缺什么牌，怎么出牌；朝向未来，基于业务的发展方向，基于愿景，还需要补充什么样的人才，需要具备什么样的胜任力，都是需要去盘点的内容。
3）领导力培养
当我们通过人才盘点，发现组织在人才结构、人才的胜任水平如何之后，就可以采取不同的培养手段。
管理学者罗伯特·卡茨提出的经典的管理者能力模型是：管理者需要三方面的能力——技术能力、人际能力和概念能力。
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通过对中国、美国、印度三国相关管理人员就、“你如何成为领导者”、这一个问题的调查，发现：在中国比例最高的回答是“我是最优秀的技术专家”，这表明在中国，公司会因为一个员工的技术能力不错而将他升入管理层。
但是仅有技术能力还不够，还需要去梳理基于不同的管理场景，我们需要什么样的管理动作，基于不同的管理动作，去设计不同的培养体系和项目。
而组织文化是用于打造高绩效、执行组织战略的凝结剂，OC的主要工作就是结合组织发展的要求，创建多场景的文化推广活动，打造与业务和组织配套的文化体系。
以某公司的OC的要求来看：
[image: http://www.hr.com.cn/attachments/2018/05/d51ec2504cf34695993c415f9e959a3e.jpg]
所以，OC专家是靠数据化、平台化的方式测量组织温度，围绕一些重要的富有仪式感的活动和关键场景，设计并实施有温度、渗透企业文化的宣传活动，沉淀出有特色的文化产品。
OD、OC、TD这三个岗位对任职要求也非常高，可能我们走到OD、OC、TD还需要一些成长的时间。
但是，万变不离其宗，人力资源管理的第一个抓手是文化，独特的文化沉淀可以凝聚组织和人才价值，而人才是HR管理的第二个抓手，利用这个抓手帮助企业识别与培养实施战略、推动变革最适合的人才，最后一个抓手是组织，我们可以从文化和人才入手，慢慢精进！
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