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提升组织绩效 
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第一章 人才管理促进组织战略

人才战略应围绕经营战略而定

综合性人才战略的组成部分

行业性质

经营战略

领导风格

关键的战略性抉择 人力资源管理
程序设计

所需的人才

员工的价值定位

成就
人员细分

主要岗位

技能/类型

数量

个人 团队

招聘自行
培养

结构
效益

人员
分配

招聘选拔

培训
发展

绩效
管理

组织结
构及岗
位设计



第一章 人才管理促进组织战略

战略选择可有多种组合方法

「卓越的团队，卓越的职业」「高风险高回报」

外招

个人

短期效益

自己培养

团队

多年成就

人才获取

工作与职责

业绩标准

• 招聘各级人员
• 人员流动造成的空缺中，

15-20%通过外部招聘填补

• 招聘入门人才，实行内部提升
• 员工将公司看作他们大部分/全

部职业生涯

• 根据个人目标和能力大幅
加薪

• 结合个人和公司业绩给予
奖金和期权

• 公司文化鼓励团队精神
• 股票期权以公司业绩为主
• 硬性排名一定程度上保证对个

人的重视

• 严密观察每星期销售业绩
• 年奖金是工资的25-75%

• 严谨的长期战略规划，确保正
确的长期目标



第一章 人才管理促进组织战略

制定有针对性的人力资源管理程序

个人发展
• 怎样评估优点/不足？
• 什么样的培训合适？
• 有什么其他辅助发展

的措施？

分派人员到岗
• 如何根据人员不同分配工作？
• 人员调动频率如何？
• 典型的职业前景？
• 有什么样的人力资源供调配部

署？
• 谁来做人员调动的决定？

组织结构与岗位设计
• 什么样的组织结构？
• 采取什么样的人员配

置模式？
• 工作职责如何划分？
• 怎样按照个人需求来

安排工作？

招聘
• 入门工作级别？
• 以哪些人为目标？
• 通过什么途径招聘？

业绩与奖励
• 薪酬多少？
• 薪水中多少比例是风

险性的？
• 怎样结合绩效/能力进

行评估？
• 用什麽方法解除业绩

不佳的员工？



第一章 人才管理促进组织战略

注重创新和质量的人才战略

 技术开发

 产品运营

业务单元

经营策略

领导风格

 创新、可靠、

高质量的产品

 注重人才选拔

和激励

所需人才

 技术工程师

 智力、创新型人才

策略选择

价值定位

 注重长期发展

 重视团队精神

 创造优秀工作氛围

 员工尽最大努力

人员发展
• 广泛的专业技术和

管理训练
• 通过对个人优点/缺

点的评估使个人对
自身的发展负责

人员配置
• 人才在各不同部门流

动已成为传统
• 在公司内员工自己寻

找工作

组织及岗位设计
• 事业部与分公司
• 公司文化：诚实、协

作、成就、变革

人员招募
• 专业人才招聘
• 20%应届毕业生
• 25%内部推荐

绩效评估与奖励
• 个人绩效与公司

策略相结合
• 给所有员工表现

排名，增加个人
的责任感



第一章 人才管理促进组织战略

为精明能干者设计的人才战略

 通过渠道拓展

 进行市场营销

业务单元

经营策略

领导风格

 占领地区市场

加快公司发展

 团队协同

 团队建设

所需人才

 销售及业务经理

 聪明、渴望成功

策略选择

价值定位

 招聘各级人才，然

后发展或淘汰他们

公司提供最好的培

训，最快的发展

人员发展
• 个人发展计划帮助

个人的提高
• 公司提供正式训练
• “你最好的发展在

你下一个岗位”

人员配置
• 总部严格控制高级职

员的流动和提升
• 高级管理人员在每个

职位平均工作2~3年

组织及岗位设计
• 责任下放
• 决策权分散

人员招募
• 通过内部推荐和猎头
• 80%员工有工作经验
• 招募最好大学的优秀生

绩效评估与奖励
• 完成2~3个最重

要的目标,否则就
离开公司

• 公司人员淘汰率
为10-20%
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第二章 高管VS一线团队协同机制

2.1��高管团队、一线团队协同管理模式

最高管理层
总部

总部规模较小，主要负责：
 战略规划
 管理公司的关键资源
 业务及风险决策
 对不同单元的管控和各单元之间的协调

战略业务单元 共享资源单元

具有战略使命的业务单元，侧重某一具体细分的行
业/客户群、产品或地域并拥有较大的自主权（各
单元之间有所差别）

负责管理不同业务单元之间
的共享资源的单元



第二章 高管VS一线团队协同机制

2.2��进展情况

9月 BLM 初稿

11月 第二次审阅

10月 第一次审阅

- 达成共识的战略目标

- 整合了EMT层面的洞察

- 确定EMT/BMT管理体系

- 达成共识的战略举措

- 确定BMT的管理方案

- Top5管理者行为守则

- 审阅8大举措的管理质量

- 及时奖励优秀项目管理者

- 讨论如何将文化价值观评

估落地的方法和手段

12月 第三次审阅

- 审阅BMT战略举措进度

- 审阅部分战略举措进度

- 文化价值观行为指标审阅

- 战略地图



第二章 高管VS一线团队协同机制

2.3��汇报方式-项目计划

2012 2013 2014 2015-2016 愿景

产
品
市
场

产
品
变
革

技术中心 信息质量 客户端

Vision



第二章 高管VS一线团队协同机制

2.4��汇报方式-项目进度

•
•
•

•
•

原计划完成的任务、业绩指标 按期完成、延期及原因

下次待审阅的任务、业绩指标 问题、风险 求助、批复记录

•
•
•

•
•
•

•
•
•
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第三章 一线团队管理实践

3.1��某团队管理模式----Scrum

核心参与者

敏捷开发（Scrum）是一种以人为核心、迭代、循序渐进的开发方法。在敏捷开发中，软件项

目的构建被切分成多个子项目，各个子项目的成果都经过测试，具备集成和可运行的特征。



第三章 一线团队管理实践

3.2��实施Scurm开发之前，问题丛生

硬着上或者砍需求，过需求成小“战场”1

PM担心需求能不能排上2

四五十人在一个会议室里过需求3

定需求，仅排期就要2天时间4

原某团队按照安卓/IOS进行团队划分，团队庞大，分工不明确，产生了不少问题

目标不明确，每件事N个人扛5

问题



第三章 一线团队管理实践

3.3��Scrum模式从引入到执行历经半年时间

为了破除内耗、效率低、产出低的魔咒，某团队尝试进行改革

4月至
5月

4月至
5月

40人魔咒

5月至
8月

5月至
8月

7月至
9月

7月至
9月

对模式的质疑

微弱的投票领先

坚定执行

龙门标局的激励

• 40人共同开发一件产品
• 分工不明确、责任不明晰、

需求沟通存在严重阻碍

• 试图引入Scrum开发模式，
来解决当下面临的内耗高、
效率低、产出低等问题

• 经过几个月时间的尝试，
得到超出预期的效果，因
而决定坚决执行



第三章 一线团队管理实践

3.4��某团队改革方案

将团队分为多个自组织、独立运行、兼具RD/PM/QA的小团队

40人40人

PMPM

某 APP

RDRD QAQA

UIUI

某 APP

主流程 发布推送

RD
PM
QA

RD
PM
QA

RD
PM
QA

RD
PM
QA



第三章 一线团队管理实践

3.5��某团队改革成效

团队在各个方面取得了重大突破

0

00

00

00

00

00

00

00

Q2kpi：340W

Q3kpi：400W

A同学：彻底消除了四五十人堆在一个会议室里憋三四个小时过需求

的痛苦场景。

B同学：大团队里总可能有人混水摸鱼，或者做了多少工作其他人也

不清楚。 小团队则完美规避了这个问题。 无线事业部是我经

历过的 人数最多，士气最高， 管理最扁平， 沟通最容易， 产

品最好 的团队。

C同学：最大的变化就是组员对产品本身更加关心，对数据的执着几

近狂热，这是我从事技术工作以来从未见过的场景。

D同学：现在RD也可以加入，也可以决定需求和上线需求，最后的结

果反而比之前上线的多，不过RD确实累了，因为要考虑的东西

多了。PM，RD，QA更加融洽了。

E同学：尤其是龙门标局设立之后，从目标上来讲更清晰 ；从心态上

讲更具有主人翁精神；从行动上来说，更具有效率。

F同学：分组模式对于我自己的感觉是责任更清晰，沟通范围小所以

更有效。

000
000

000

000

000

000



结语 Epilogue

任何卓越公司的成功飞跃，靠的不是市场，不

是技术，不是竞争，也不是产品。有一件事比其他

任何事都举足轻重，那就是培养和留住好的员工。

——《从优秀到卓越》吉姆•柯林斯


