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团队背景介绍

公司背景

技术团队状况

技术团队规模



研发数字化转型背景

研发逐渐分裂为：

研究院 or 富士康



宏观背景：老板视角

一个机构就像一部机器
像操作一部机器那样进行管理以实现目标

—— Ray Dalio

碳基 硅基



微观背景：技术管理者视角

降本增效

下属成长

证明自己

获取支持

影响力



第一部分

创 造



企业数字化转型大致路径

1. 业务数据化。

2. 建立数据中台，打通数据孤岛。

3. 数据业务化。



前期准备工作（2019年）

1

2

3

4

研发流程规范化向研发流程工具化转化

质量保障工作重心从测试向开发转化

测试工作重心从单纯测试工作向测试
工作+监控开发人员工作质量转化

发布、维护重心从开发向运维转化



数字化建设 数据集成 数据清洗 数据展示 分析、建
模

迭代、改进

数字化应用

过程管理

制度落地

智能管理

过程改进

排行激励

绩效评价

战略落地

成本核算

项目分析

数字经营

员工画像

聚类分析

智能评价

和讯网研发数字化转型全景路线图

2020年上半年夯实数字化基础设施，并在多个领域取得成果

过程改进

过程管理 激励引导 研发经营 员工成长



后疫情时代生产恢复，加上数字化刺激，20年5月和6月的投入产出比较高
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人员减少17%，薪资减少13%
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初步效果：减员增效效果明显

投入产出比=需求个数/薪资总额
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时间节点：2020年7月



20年5、6月对比疫情期间，需求个数、总工时都在快速增长

初步效果：多个数据源验证产出持续上升（需求、总工时）
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初步效果：多个数据源验证产出持续上升（月度代码产出）

分析结论：

1. 原始数据呈正态分布，可用于过程分析。

2. 20年6月数据整体离散系数为0.29，比20

年5月（0.36）稳定性提升19%。优于行

业平均水平。

3. 近一年连续性月度生产率数据的线性拟合

呈现略微上升趋势。

月度生产率数据趋势分析

数据范围 时间跨度 样本数量 分析工具

公司整体 最近一年 连续12个月
离散率/异常值/正态

分析/均值控制图

时间节点：2020年7月



初步效果：多个数据源验证产出持续上升（双周代码产出）

双周生产率数据趋势分析

数据范围 时间跨度 样本数量 分析工具

公司整体 最近一年 连续30个双周
离散率/异常值/正态

分析/均值控制图
分析结论：

1. 双周迭代均生产率，相比5月份双周均

值，6月双周平均生产率整体提升明显。

2. 近一年连续性双周生产率数据的线性拟合

呈现上升趋势。

3. 比较2020.5月分析，趋势上升的分割点

在2020.5月，趋势变化与生产率在

2020.5月后明显提升相关。

时间节点：2020年7月



部门双周生产率趋势分析

数据范围 时间跨度 样本数量 分析工具

理财开发部
社区开发部

最近一年 连续29个双周 控制图/线性拟合

分析结论：

1. 理财开发部，存在多个连续低于均值的异

常分布，连续生产率数据呈现下降趋势。

2. 社区开发部，近期数据波动较大，连续性

生产率数据呈上升趋势。

时间节点：2020年7月



Q1团队从疫情影响中快速恢复，Q2人均工作时长增长明显
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制度落地：塑造奋斗者文化

87 

83 83 82 

77 
74 

9.6

7.5 7.9
8.7

9.6 9.9 

0.0

2.0

4.0

6.0

8.0

10.0

12.0

65

70

75

80

85

90

1月 2月 3月 4月 5月 6月

人员数量下降，人均工作时长持续上升

人均多产出一小时

人数总量 人均工作时长

时间节点：2020年7月



饱和度提升2.5倍，员工当日记录工时比例95%以上

饱和度：工时总和/考勤时长
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过程改进：数字化时间管理提升人效，高效支持业务发展

时间节点：2020年7月



项目内部任务数量增长明显，管理精细化水平提升

项目内部子任务按期完成率从不足半数提升到93%，协作效率提升，整

体风险降低

完成从右移向左移的转变

47% 47%

31%

60%

72%

93%

0%

25%

50%

75%

100%

0.

500.

1000.

1500.

2000.

1月 2月 3月 4月 5月 6月

任务数量和任务按期完成率均快速提升

按期完成任务数 已完成任务数量(组织) 任务按期完成率

过程改进：精细化研发管理，有效降低交付风险，保障业务如期开展

时间节点：2020年7月



借力打力，顺水推舟，深化管理

为了记录工时，员工有动力创建任务、细化任务

任务细化后，即可借势推动精细化管理

预估工时差异率=
实际差异工时/预估工时

任务创建符合规范



打造排行榜文化（个人排行）

部门成员代码贡献价值帕累托分析

初步分析结论 ：

1. 社区开发部、理财开发部，业务开发部团队

人均贡献均匀。

2. 技术研发部，29%的团队成员贡献了部门

80%的价值。
时间节点：2020年7月



打造排行榜文化（团队排行）

分析结论 ：

1. 反映代码划分出高内聚、松耦合的模块的难

易程度，基于代码调用的最优划分计算。

2. 20年6月比20年5月均值（61），整体提升

3%。

各团队代码模块性分析

时间节点：2020年7月



打造排行榜文化（团队排行）

分析结论 ：

1. 注释覆盖率呈现阶梯状排列，整体注释覆盖

率在代码分析工具客户中名列前矛；

2. 技术研发部整体注释覆盖率较低，需要关注

和提高。

各团队代码注释率分析

时间节点：2020年7月



20年下半年投入与产出相对稳定，对比上半年投入产出比提升24%
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时间节点：2021年1月



20年下半年产出总体稳定，外部、内部数据都呈现出相同的增长趋势

多个数据源验证研发综合产出持续稳步增长
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时间节点：2021年1月



与19年底和20年上半年相比（去除2月份），20年下半年研发平均工作时长提升1小时。

奋斗者文化形成：下半年工作时长高位稳定
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管理精化：研发管理水平保持高水准，研发协作效率领先行业（引入行业标准数据）
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时间节点：2021年1月



代码生产率明显提升（引入行业均值数据）

时间节点：2021年1月



帮助各部门代码生产率分析处于尾部员工进行改进

时间节点：2021年1月



各部门代码质量分析（最优秀的团队名至实归）

时间节点：2021年1月



时间节点：2021年4月

各部门代码工程效率分析



各部门代码生产率分析——行业指标对比

时间节点：2021年4月



员工人才画像分析



第二部分

复 盘



优势一：更高的技术产出和更便捷的管理方式

1. 明显提升技术部门产出（参见之前章

节）。

2. 明显提升技术部下限（杜绝摸鱼）。

3. 为日常管理提供了极大的方便性。



优势二：提升员工的 α 能力，让业绩成为优秀的副产品

通过数字化管理和多维度激励，

全面提升员工的α 能力。



优势三：更好的证明技术部门的优秀

1. 自己歌颂自己。

2. 第三方外部专家称赞优秀。

3. 客观数据呈现优秀 。

如何证明技术部门的优秀



优势四：帮助CTO更好的进行平级管理和向上管理

1. 从老板的角度看待技术部门----

ROI。

2. 从事业部总经理的角度看待技术

部门----资源使用率。

更开放的换位思考



优势五：有助于CTO 影响力的延伸

1. 职能型组织形式：CTO影响力直

达。

2. 事业部制组织形式：CTO影响力

不太通畅甚至完全不通畅。

天下之至柔，驰骋天下之至坚。
无有入无间，吾是以知无为之有益。

——老子



路径一：恰当选择切入点，构建成长飞轮

1

2

3

流程

项目（考勤/工时/

任务/饱和度）

代码/KPI 1

2

3

4

先度量 再排行

齐 共 创

凝聚共识 激励意愿

解决方案跟踪进展

看成长

• 从质量最有保障的数据入手，快速打赢抢滩第一仗

• 用成就激励团队，从胜利走向胜利



路径二：数字化 KPI 考核要分步实施

1. KPI 考核不能一蹴而就，要分步实

施。

2. 先让数字化相关的系统落地，让大家

实实在在感受到数字化转型的优越

性。

3. 逐步引入竞争机制，数字化 KPI 考核

水到渠成。



路径三：数字化转型要善于加杠杆

1. 向业内头部公司看齐，确保大方向正

确。

2. 企业内部技术（IT）部门资源有限。

3. 加快进度，避免重复发明轮子。



激励一：关注人效

分析结论 ：

1. 集中在高职低产区域的人员主要由架构师构

成，贡献开发当量较低的原因，需结合其参

与设计的工作量占比考虑；

2. 集中在低职低产区域的人员（大概率摸鱼群

体）；

3. 集中在低职高量区域的人是组织中投入产出

比偏高的人员分布，需注重人员留存及长期

发展规划；

开发人员个人ROI分析



激励二：KPI 以量化考核为基础

1. 量化考核部分占 KPI 比例逐步提高；

2. 20年度评优加薪模型完全采用量化考

核数据建模；

3. 20年度公司优秀员工、优秀部门候选

人完全采用量化考核模型选出。



激励三：把各部门和员工都放入同一个维度进行评价

用季度奖金分配刺激部门间竞争



激励四：缩短激励周期，月度激励

最佳团队奖：阿基里斯 最差团队奖：阿基里斯之踵 最佳个人奖：战神



激励五：基于考勤数据，让奋斗者发光

考勤数据基于考勤制度和系统，适合作为起步基石

① 塑造奋斗者文化 ② 让奋斗者得到实惠 ③ 不让老实人吃亏

投机行为必须以霹雳手段扼杀在摇篮里，否则会快速蔓延，腐蚀团队文化



激励六：菩萨慈悲的另一面是金刚之怒

菩萨慈悲（同理心）。

金刚之怒。



扩展：技术管理者的五项基本素质

智：智慧

信：言而有信

仁：菩萨慈悲

勇：决断，当机立断

严：金刚之怒

为将者五德：智信仁勇严



数据向善：避免数据法西斯

1. 数字化管理主要用来提升组织下限，

提升组织上限还需要很多其他手段。

2. 数字化管理是希望把不自驱的员工变

得自驱。

3. 不要用数字化管理手段加持卡里斯马

型组织。



第三部分:

进 化



缘起：为什么要推动研发数字化转型

技术部的本质是帮助组织

成功，那么就必须提升效

率（提升下限），输出价

值（提升上限）。



提升上限 一：对产品经理进行数字化管理

1. 对产品经理的行为进行数据留

痕。对产品经理相关数据进行

集成，清洗，分析，建模。

2. 引导产品经理关注和平衡

ROI。



提升上限 二：建立产品（项目）全生命周期数字化管理体系

1. 明晰的展示产品（项目）的详

细情况。

2. 建立公司总体指标和产品（项

目）指标之间的关联关系。



提升上限 三：创意择优

1. 成立技术委员会，建立和数字

化考核挂钩的职级体系。

2. 给技术骨干以更多的参与技术

决策的机会，自我实现。



提升上限 四：提升管理温度，对冲数字化管理的冰冷感

1. 研发数字化转型上半程，弥合了公司

和一线主流互联网公司的技术代际缺

口，让有能力、有意愿的员工可以从

容面对市场竞争，展翅高飞，实现价

值。

2. 研发数字化转型下半程，让为公司做

出长期贡献的老员工能够平稳着陆。



试验：AI智能评价
缺陷质量指数

缺陷处理速度

代码问题质量指数

任务按期完成率日均工作时长

饱和度

投入产出比

AI筛选出4名异常人员

3名经调查问题属实

各个分类人员体现出鲜明特征

可以分别制定提升策略

继续拓展评价维度



第四部分:

思 辨



开脑洞：数据驱动的片面性

1. 数据分析本质上是归纳法。

2. 归纳法很难做到颠覆式创新。

3. 反归纳主义的代表人物波普尔认为：

没有什么理论能够认为是通过归纳法

确立起来的。



谢谢大家

君子不器

不自我定义

不自我设限

稳定即衰退，拥抱变化，有动荡才有进化






