
设计执⾏设计思维

设计专业能⼒¹

薪酬管理晋升管理绩效 
与⽬标管理

⼈才管理需求管理内部管理

©版权所有 @⼤熊聊设计 2020.07

团队管理² 

设计管理由“40%设计”与“60%管理”组成。“设计”是指管理

者的专业能⼒，即是设计思维、设计执⾏和业务服务能⼒。

管理则是指管理者在团队组建、团队管理、团队发展⽅⾯的

管理能⼒，即是管理者的领导⼒、管理的⽅法和策略。我们

应结合企业的不同时期与⾃身职业发展的不同阶段，进⾏合

理的权重分配，使其更好地服务于企业战略和业务发展，这

就是我的设计管理哲学。

——《智者的设计哲学》卷1·086 设计管理

设计专业能⼒¹
包含设计管理者的设计思维能⼒和设计执⾏能⼒。执⾏产⽣思维，在执⾏的过程中思维才得以产⽣；思维⼜决定执⾏，不同的设计思维意味

着产⽣不同的设计结果和价值。两者同等重要，是构成设计管理者设计专业能⼒的根本。

40%设计

设计思维
指设计管理者需要具备的设计思维能⼒，包含纵向知识深度和横向知

识⼴度，即⼀纵⼀横。深度⽅⾯要求设计管理者具备其具体的深度能

⼒，例如视觉设计中的界⾯设计能⼒，或者交互设计中的界⾯开发能

⼒。通常要求设计管理者具备在某类专⻓领域的权威性。

纵向知识 (深度)

改善⽤户与产品或者服务，在交互

时的体验，专注于数字界⾯和应⽤

程序如何与⽤户交互。 

• ⽤户研究、策略 

• 可⽤性&功能性测试 

• 交互设计、界⾯设计、界⾯开发

体验设计

以视觉表现为主的设计，主要是为

了增强品牌感或者吸引⽤户视觉和

感官为主的设计。 

• 运营设计、界⾯设计、⽹⻚设计 

• 平⾯设计、品牌设计、插图设计 

• 三维设计、⼯业设计、空间设计

视觉设计

业务服务能⼒²

40%设计 (专业能⼒) 60%管理 (管理能⼒)

团队组建¹ 团队发展³

设计管理

设计管理· 模型层级关系

设计专业能⼒¹ 业务服务能⼒²40%设计 = +

60%管理 = + + 团队发展³团队组建¹ 团队管理²

设计管理·理论

横向知识 (⼴度)

掌握跨专⻓领域知识，不同的专业

知识可⽆限叠加。例如设计管理者

同时掌握⽤户研究、交互设计、界

⾯设计、三维设计等多个不同专⻓

领域的相关知识或执⾏能⼒。

专业领域

为使其设计更好地为产品和业务服

务⽽掌握的⾮专业岗位知识，以及

⼯作职业化相关知识。 

• 产品、运营、品牌、市场 

• 项⽬领导⼒、项⽬总结与汇报、

跨团队合作与资源协调

⾮专业领域

设计执⾏
是指设计管理者需要具备的设计执⾏能⼒，包含需求执⾏和执⾏管

理。对需求执⾏的定义不限于⽇常设计需求的输出，可以是以草稿示

意、⽂档指引、资料参考等形式的⼯作。其执⾏程度和⼯作的完成度

取决于设计管理者或者更⾼层级的管理者对执⾏的定义。

执⾏管理

指设计执⾏的规范和标准，设计管

理者需要确保产品在体验和品牌形

象上的⼀致性，并保持⾏业规范。 

设计规范和标准通常以⽂档形式呈

现，需要对设计团队的执⾏⼯作具

备明确的指引和约束。

规范&标准

指团队的设计执⾏需要具有明确的

⽬标、阶段性计划和预期结果。 

预期结果通常是指达成业务数据，

或者团队所要达到的设计品质和标

准，或是满⾜于市场竞争或以商业

验证为⽬的要求等。

⽬标&计划

需求执⾏

通常为示范性的设计⼯作，表现为

较⾼难度或价值的具体需求执⾏。 

• 调研问卷设计、⽤户访谈 

• 竞品分析、数据分析报告 

• 产品流程优化、产品架构梳理 

• 主界⾯功能框架设计

体验设计

示范性的设计⼯作，通常为概念设

计、主⻛格设定等具体需求执⾏。 

• 创意及策略⽂档 

• 主标识设计、主⻛格设计 

• 插图⻛格设计、运动效果设计 

• 概念版设计

视觉设计

设计管理由40%设计与60%管理组成。设计是指管理者的

专业能⼒，即是设计思维、设计执⾏、业务服务的能⼒。

设计管理模型

设计管理·模型



团队管理²
指设计管理者对团队进⾏规范化和职业化管理的过程，包含对内

的团队规范、流程和制度的管理；对外的业务合作和项⽬流程的

管理。不同级别的设计管理者具备不同的管理权限，取决于企业

对设计管理者的职权定义。通常包含了内部管理、需求管理、⼈

才管理、绩效与⽬标管理、晋升管理和薪酬管理。

团队组建¹
指团队初期，设计管理者将团队从0到1建设的过程，或者设计管

理者根据企业业务发展进⾏的团队梳理、⼈员结构调整，并重构

团队的过程。 

• 组织架构梳理、编制规划 

• 招聘（JD发布与管理、储备⼈才库管理、猎聘或内推管理） 

• ⾯试（⾯试流程、评估标准、反馈、题库、候选⼈管理） 

• 团队定位（团队使命、愿景、价值观） 

• 团队⽂化（团队氛围、品牌、产品）

60%管理
管理则是指管理者在团队组建、团队管理与发展⽅⾯

的能⼒，即是管理者的领导⼒、管理的⽅法和策略。

团队发展³
指团队在成⻓的过程中所要达成的阶段性⾥程碑。设计管理者需

要关注团队发展的过程以及团队的不同阶段，⽽不是让团队具备

某种成熟标准后再考虑团队的发展。 

• 团队服务能⼒、资源负荷管理 

• 内部学习和培训体系建设、内部设计⼯具和产品研发 

• 前瞻性思考与研究（包含业务、产品、设计） 

• 团队品牌价值和影响⼒建设 

• 设计价值探索（设计⾏业、业务领域、社会价值）
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需求管理

需求管理其⽬的是为了监控团队资源使⽤的负

荷情况，对团队编制管理与设计资源协调都有

较⼤的价值。 

• 需求评审规范和提交流程 

• 需求进度和负荷状态管理 

• 设计资源协调管理、设计外包管理

内部管理

良好的内部管理制度和流程，以确保团队健康

稳定地发展，是⾼效服务于设计⽬标和业务⽬

标的根基。 

• 内部⼯作规范和标准 

• 评审标准和流程 

• 资源库管理、学习与晋升机制

⼈才管理

设计管理者对团队⼈才结构优化和管理，能更

好地打造持续发展和健康的团队。 

• ⼈才结构（职级⽐例、核⼼成员⽐例、设计

专⻓⽐例） 

• ⼈才培养（管理者、⻣⼲、导师、⾯试官） 

• ⼈才激励

晋升管理

晋升管理服务于团队设计师和设计管理者的职

级晋升、岗位晋升和薪酬调整。 

• 通道晋升规则、评审团规则 

• 职级对标、通识标准设定 

• 职级体系撰写、能⼒模型设定 

• 职级晋升陈述规范和标准

绩效与⽬标管理

绩效管理指KPI，⽬标管理指OKR。其本质是

通过管理⼯具帮助团队更好地达成组织绩效和

⽬标。 

• KPI或OKR的实施与管理、 惩罚与激励 

• 绩效指标或团队⽬标制定 

• KPI或OKR考核、评分、⾯谈与改进

薪酬管理

规范薪资结构和区间，利于设计师和管理者在

企业健康发展，更利于优秀⼈才获得竞争⼒的

回报。 

• 薪酬与职级对标标准、薪资结构与区间 

• 调薪规则与流程 

• 股票、期权、奖⾦激励与规则

业务服务能⼒²
指⽤设计专业知识服务于业务项⽬和产品，从⽽带来产品体验上的改善与业务数据的增⻓，以此来强调其设计专业能⼒的应⽤场景，⽽不是

只⽤设计专业能⼒来衡量其管理者的专业性。重视其设计管理者和团队的设计服务能⼒，是为了强调设计在企业环境中的商业价值。
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  * 模型中所涉及的各项能⼒述可学习相关课程


