
--基于公司人力资源体系和管理动作的

管理者场景化训练
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如何创造有利于领导力
发展的氛围



法律+科技公司 人才发展（管理者培养）、COE、HRBP

做的 事：2~3年时间在顾问团队的支持下，搭建了人力资源体系，并同步将管理者训练与人力资源体系和标准管理动作融为一体

项目覆盖：覆盖全公司110位管理者，其中中高层共61人（全公司员工600人）

我的角色：人力资源体系搭建落地者&管理者培养负责人

法律+科技
股票代码百事通834055

百事通



成果

 形成体系化的管理，强绩效文化、人才盘点文化、晋升文化、激励文化

 管理者在标准管理动作开始前，自发找之前的资料学习，主动约观察员做辅导，上级管理者主动指派下级管理

者一定要参加相应的培训

 对人的评价（招聘、绩效、盘点、晋升），形成全体管理者共同语言

 管理者把每一次的人力资源动作，看做是自己的事

反馈

公司高管：比HR还熟悉管理动作，会经常提醒HR，什么环节是不是漏掉了？会主动问今年的动作是什么时间段，要把自己这段时间

安排避开。

中层管理者反馈：魔法四力让我们压力很大,很紧张, 同时通过学习掌握方法，也觉得团队管理起来顺手多了.

员工评价管理者：关心我的工作成果和发展，我晋升时，直接主管和分管（VP）比我还紧张，反复给我辅导。



组织与人才发展总监

--帮助这家年轻的公司人力资源体系搭建，同时将管理者训练植入其中，群魔共舞，而不是HR独角戏



 环境：创新型公司、创业型企业、互联网公司、成

立时间不长公司

 痛点：没有体系化的管理，管理者大多为业务骨干，

忙，没时间，也没有配套的人力资源体系或者工具

来帮助管理者解决团队层出不穷的问题

 3年前公司人力资源体系不完善，也不重视管理

 变化迅速，殚精竭虑：创新型公司，变化极快

 业务繁忙，难以学习：管理者忙每天只盯业务，不

管人，几乎没有完整的时间学习，部门人的问题陈

出不穷，HR救火队长

 管理者变成了个人贡献者：中高层都是业务骨干，

而不是管理干将

一、什么样的企业环境、痛点，

适合用场景化管理者训练来营造领导力发展氛围？



管理培训能解决问题吗？

能不能？

愿不愿？

容不容许？
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二、适合这样的企业的人力资源体系是什么样？

基于体系的管理者场景化练长又是什么样？

否



 百事通一年二次的，对人才识别、评

价、晋升与激励的重要管理活动

 管理者的大、小考

结果输出
绩效管理切入

结合
人才盘点

评价员工、评价管
理者

挂钩
人才晋升
人才激励

人力资源体系特征

简单、易操作、与评价激励挂勾



管理者四位一体的“学-做-评-教”CLOSE循环

教 学

评 做

百事通
管理者

沉淀学习/实践内容

 给他人做培训/分享/辅导/观察

 做的过程、结果、以及观察员

评价，员工反馈，员工成长，

将成为管理者管理KPI考评依据

 高阶管理者

【6+】

 中阶管理者

【7-8】

 新任/初阶管理

【9及以下】

 预备管理者

 管理工作中实践（做中学）

 公司统一管理动作应用-魔法四力：绩效

管理、人才盘点、人才晋升、人才激励

领导力与业务管理

 领导力提升、魔法四力-
动作发生时

 业务管理-BLM/六维度

 创新思维、规模化思维

 百事通管理理念等
管理思维方法

 卓有成效管理者

 管理6项技能

 教练式辅导、魔法四力-
动作发生时

 百事通管理理念
管理标准动作

• 管理角色认知

• 招聘（仅招聘委员会）

• 绩效管理

• 魔法四力-每季开

管理萌芽

 带教

 绩效-实时

观察员+辅导者
【HRBP/人才发展/外部顾问/其他】

管理者场景化训练特征
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2017年百事通年中HR“四力项目”时间表 更新日期：20170621

项目名称

1-半年度绩效

2-人才盘点

3-人才晋升
4-半年度调薪

6月 7月 8月

28 29 30 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 … … 25 26

输出 高管不外出 周末高管上班 周末启动

时

间

轴

1-Q2及半年度

绩效评估启动
3-人才晋

升启动

4-半年度调薪

启动

晋升结果

反馈、晋
升调薪沟

人才晋

升结果
输出

晋升述职所有高管不

外出，22-23日加班

2-人才盘点会

议及结果输出,

高管不外出

Q2及半年

度绩效结
果输出

调薪沟通

结束

沟通

完成

公司级员工绩效复盘

会议，高管不外出
员工晋升报

名、主管提名、

部门自盘

1-Q3目标制定

/Q2绩效面谈
10、11号快速反

馈ABCD，开通员

工绩效申诉

Q3目标与Q2绩效

面谈结束

半年度管理会

议，高管不外出

调薪工资

发放

输出晋

升人员

名单

高管出行晴雨表

高层管
理者支
持



人才评价8张标准图（标准化视觉化）
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管理动作实施前培训

对的时间、对的内容、对的方式
引发更好地学习意愿和效果



实践案例1-魔法四力：绩效管理场景
“学做评教”CLOSE环

教 学

评 做

绩效
管理

• 做得优秀的管理者，担任观察员/辅

导员，做分享，优秀的有豁免特权

 陪伴式学习中，所有观察、辅导记录，标

准动作掌握情况，都会输入系统，作为上

级给该管理者的管理KPI评分的依据

 同样我们也会用相同的方法评价高层管理

者使上下一致，有很多高管做得不好的，

也要重新进学习班。

 跟进评价结果，我们都会在管理者群公示

 培训：绩效标准动作 /领导力思维/管

理方法

 课堂+在线

 给标准工具套路，例绩效面谈自检表/

观察用表

 做中学，管理场景中陪伴学习

 观察员（HRBP/人才发展)开始介入

 场景1：目标制定与评价，不符合要求，
退回，并立即做现场辅导，告之原因和
方法

 场景2：绩效面谈，观察员会参与到管
理者与下属的绩效面谈中，用绩效面谈
观察表一项项地进行打分，记录，结束
后进行反馈和现场辅导，不合格的会再
次跟进，或重新进学习班

 场景3：绩效复盘考验高阶管理者
观察员+辅导者【HRBP+人才发展】

绩效管理程序：目标设定-过程管理-绩效自评/上级评/VP正态分布



实践案例-魔法四力1：绩效管理场景

观察员
评价汇
总

绩效面谈自检/观察表

管理者主动寻求辅导



实践案例-魔法四力2：人才盘点场景
“学做评教”CLOSE环

教 学

评 做

人才
盘点

• 优秀管理者，会被安排辅导其他管理

者或者做分享

• 在培训时做优秀案例示范

 陪伴式学习中，所有观察、辅导记录，标

准动作掌握情况，都会输入系统，作为上

级评价该管理者的管理KPI的依据

 盘点过程中管理者对员工评价的表现，就

会成为稍后管理者盘点的评价参考，所以

大家都极其重视。

 培训：人才盘点中基层、中层、高层管

理者标准动作、用人的评价标准

 课堂+在线+微信群【再次分享流程和操

作要点，优秀案例，错误实践】

 给标准工具套路，人才盘点模板

 做中学，管理场景中陪伴学习，观察员（HRBP

/人才发展)开始介入陪伴式学习

 场景1：部门自盘，模拟公司自盘的场景展开，

由分管VP+HRBP/人才发展来提问各部门主管

对部门用人的评价、结论，对不客观或不能掌

握公司标准的，分管和BP立即进行反馈辅导

 场景2：公司级盘点，人才评价委员会观察该部

门全体管理者的表现，现场进行提问、评价和

反馈、辅导。【管理者压力都非常大，有的部

门第一次盘讲得不清晰，还可能要盘第二次】

人才盘点程序：直线主管先盘自己团队--部门自盘-公司级盘点

观察员+辅导者【HRBP+人才发展】



实践案例3-魔法四力：人才晋升场景
“学做评教”CLOSE环

教 学

评 做

人才
晋升

• 优秀晋升评委，下期会有机会担任晋

升主席，不合格的评委，下期将取消

其担任评委的资格

 团队下属晋升成功的数量会作为管理者KPI

评分及管理者盘点参考；

 管理者作为评委的客观，敢于坚持自己意

见，是评价管理者价值观的重要基础

 现场HRBP会记录管理者表现，并评分

 晋升评委会，对管理者进行辅导

 培训：管理者如何辅导晋升者、HRBP

如何现场标准化操作、晋升评委（主席）

如何做评价

 在线+微信群【要点培训】

 给标准工具套路，晋升主席开场白、晋

升现场22步流程、晋升主席反馈信

 做中学，管理场景中陪伴学习，观察员
（HRBP/人才发展)开始介入

 场景1：作为主管：晋升述职前员工述职
PPT演练辅导，晋升述职现场主管补充，
回答评委问题，表现差的员工，主管会
被拷问

 场景2：管理者作为评委，投票时需要客
观公正，并阐述清自己评价，投票

人才晋升程序：自主报名/主管提名—人才评价委员会提

名审核-晋升述职-晋升复盘-晋升当面反馈

观察员+辅导者【HRBP+人才发展】



实践案例-魔法四力3：人才晋升场景



实践案例-魔法四力4：人才激励场景

学做评教

管理者是否能根据魔法四力输出的结果及公司的激励分

配原则，客观、公正地分配激励奖金、年终调薪。



与当前业务紧密协同

 年初做目标，定激励时候，先做《成本管理》/《经营思维训练》培训 — 做—实战过程

中评价

 过程辅导时，开《行动教练》培训 — 做—实战过程中评价

 年终总结和述职时，提前培训《管理者的演讲技巧与PPT呈现》

 半年度公司管理会议，根据会议主题植入相应培训

 新 E HR系统上线，开《E时代领导力》培训 — 做—实战过程中评价

。。。。。。

实践案例：日常领导力提升打补丁

培训（学-做-评-教CLOSE环）无处不在，但都是有的放矢，有动作有结果



三、管理者场景化训练成功关键

必须

1. 与管理动作、人力资源管理体系、业务无缝结合

2. 高层支持，参与，亲自学习、分享、担任辅导者

3. 建立学-做-评-教的CLOSE环，并将评价结果

与职级、晋升、绩效、发展、激励相结合

4. 从人才评价委员会出发，形成层层评价与监督机制

5. 大量训后跟进，投入、数据反馈、情景描述、优秀

案例展示，正引导【培训20%，做过程中辅导评价

反馈80%】

加分

1. 既是人力资源体系搭建者，又是管理者培养

（公司人才发展）负责人

2. 课程内容专业，适用性强、有高度，真实场景

化案例教学、多形式培训，不仅仅是流程，而

是基于流程的领导力、管理方法植入

3. 第三方观察者、辅导者、评价者，多角色监督

与反馈




