栖湾食品 人力资源部 · 内部表单 HR-F-017 v3.2
结构化面试评分表
填写说明：每个考察主题一行。所有题目须与岗位相关，禁止涉及婚育、年龄、民族、宗教、籍贯等与工作无关的内容。评分锚点写可观察的行为，不写“好/一般”这类形容词。
内容分级说明：本表内容分三类，请分开看待。①确定安排（用人沟通会与 JD 已定，见第一、四部分）：Brief 拆解、跨团队推进、数据复盘三个主题都在本场；60 分钟；用人经理提问、招聘HR记录；年限不硬卡，看从 Brief 到复盘的完整项目；不问婚育；审美放作品集轮；外部顾问案例环节只看创意、不看数据。②拟定建议（招聘HR拟写，见第二、四部分）：主问题、追问与示例情境——含对项目细节的深入追问，会上仅定主题、时长与提问/记录分工，未就追问方式作约定；“本场不设资产带教题”亦属按已定三主题范围作出的执行安排，非会议另列的一条决定；情境细节为拟制示例、非任何人的原话。③待核定条件（见第三、六部分）：全部评分锚点（含 1/3/5 分判分条件）为草案，其中 8 条关键判分条件以【待核定N】标注；第六部分第 5、7 条的“封顶 3 分”“本人建立机制”系核对时的归纳推断，初稿评分表原句并无此表述，请经理按原句裁定；连同 2 分/4 分给法、三主题权重与通过线、追问方式等未定事项汇总于第六部分。未经用人经理核定前，本表整体为草案，不作为评分与录用标准。
一、基本信息
	项目
	内容

	岗位
	内容营销经理（品牌与增长中心，汇报品牌总监）｜JD 编号：BG-2026-031

	面试轮次
	用人经理结构化面试（流程：简历筛选 → 本轮 → 作品集与案例讨论 → HRBP 终面）

	面试时长
	60 分钟

	提问人
	用人经理

	记录人
	招聘HR


二、考察主题与题目（招聘HR拟制，情境为拟制示例）
	序号
	考察主题
	主问题
	追问
	依据来源

	1
	Brief 拆解（把模糊需求整理成可执行 Brief）
	请回忆一个你把比较模糊、口头化的业务需求，整理成一份可执行内容 Brief 的真实项目。当时对方的需求是怎么给的？你最终那份 Brief 里写了哪些要素？
	① Brief 的"目标"和"受众"分别依据什么确定？有没有和需求方书面确认？
② 需求方中途改口或补充时，你怎么更新 Brief、怎么同步给执行的人？
③ 这份 Brief 交给文案/设计后，返工或反复确认的情况和之前比有什么变化？
	转写 00:31–00:45；00:11–00:30（乌龙茶详情页版本事故背景）；JD 主要职责1、任职要求3

	2
	跨团队推进（版本冲突时推动形成书面结论）
	请讲一次你和产品、电商、设计或外部供应商在内容上意见冲突（例如版本、卖点对不上）的经历。冲突是什么、各方立场是什么？你做了什么推动大家定下来？最终结论以什么形式留下了记录？
	① 你依据什么判断最终采用哪个版本或方案？
② 结论记录里写了哪些内容？争议点、责任人、时间节点有没有写进去？由谁跟进验收？
③ 事后有没有把这套做法固化成流程（如版本唯一来源、发布前核对清单）？在下一个项目里怎么用的？
	转写 00:45–00:58；00:21–00:30（乌龙茶详情页电商拿第三版、品牌发第二版）；JD 主要职责2、3、4，任职要求4

	3
	数据复盘（区分数据事实与原因假设）
	请完整复盘一个你主导的内容项目：上线后你看了哪些数据？哪些结论是数据直接支持的、哪些是你的推测？你基于复盘做了什么下一轮调整，结果如何验证？
	① 这些数据的统计口径是什么（周期、样本、渠道）？有什么局限？
② 你怎么判断数据变化是内容导致的，而不是渠道、投放、季节等其他因素？
③ 下一轮调整后，哪些指标的变化验证或推翻了你的假设？
	转写 02:35–02:52（外部顾问案例环节只看创意，数据复盘定为本场第三主题）；01:49–01:52（看从 Brief 到复盘的完整项目）；JD 主要职责5、任职要求5


三、评分锚点（1–5 分）（草案·待用人经理核定）
	考察主题
	1 分
	3 分
	5 分

	Brief 拆解
	举不出完整例子，或例子与内容 Brief 无关；说出的 Brief 只有"写什么"，讲不出目标、受众、依据中的任意两项【待核定1】；追问细节（依据从哪来、和谁确认）时含糊或前后矛盾。
	能完整讲清一次拆解过程，Brief 含目标、受众、核心信息、交付物与时间点【待核定2】；但"依据"说得笼统（如凭经验、领导说的）；对需求变更只有处理原则，举不出具体一次的处理【待核定3】。
	能还原从模糊需求到 Brief 的全过程，Brief 覆盖目标、受众、核心信息、依据、交付物、时间节点，且每项能说明来源（产品资料/渠道数据/用户反馈）；能举例说明该 Brief 使返工轮次或确认成本可量化下降【待核定4】；追问细节回答具体且前后一致。

	跨团队推进
	只描述冲突和结果（如"最后领导定了"），说不出自己做了什么动作；结论没有任何书面形式；追问记录细节（写了什么、发给谁、谁跟进）答不上。
	能说清各方诉求和自己的推进动作（组织对齐会、逐项比较方案），结论有书面形式（纪要/群内文字确认）；但记录要素不全（缺争议点、责任人或截止时间），执行情况靠口头了解、无回溯验证【待核定5】。
	能完整讲述 冲突点→方案比较与依据（产品事实/数据）→书面结论（含争议、结论、责任人、时间）→按记录回溯验收 的全过程【待核定6】；能举出该机制在后续项目中避免同类问题的实例【待核定7】（如详情页版本唯一来源、发布前核对清单）；对追问的每个环节都能给出具体做法。

	数据复盘
	只能罗列阅读量、点赞等表面数据，说不出统计口径；把相关当因果且无验证（如"发了就卖得好"）；复盘内容是感想总结，没有基于数据的下一步动作。
	能说出看了哪些指标及大致口径，能尝试区分"数据说明什么/我推测什么"，但两者混在一起；提出的调整与结论关联弱，或没有说明下一轮如何验证。
	能清楚区分数据事实与原因假设（哪些被数据支持、哪些是推测、打算怎么验证），主动说明口径与局限（统计周期、样本量、渠道差异、归因限制）；下一轮调整具体到内容和渠道动作，并有调整前后的数据对比来验证或修正假设【待核定8】。


四、本场不考察
1. 审美与文字/视觉判断力（JD 任职要求6）：沟通会确认本场不评，作品集与案例讨论轮考察。依据：转写 02:16–02:31。
2. 创意（由案例讨论环节考察）：外部顾问参与的案例讨论环节只看创意、不看数据。依据：转写 02:35–02:40；JD 招聘流程（作品集与案例讨论，外部顾问参与）。注：原稿“创意与案例深度”中的“案例深度”一词转写与 JD 均未出现，系拟制用词，已删，请勿视为会上或 JD 确定的考察范围。
3. 经验年限：不设硬性门槛（不写死三年），改为在本场三个主题中核验"从 Brief 到复盘的完整项目"经历。依据：转写 01:34–01:58；JD 任职要求2。
4. 婚育、年龄等与工作无关的问题：一律禁止在面试中提出。依据：转写 01:58–02:16；本表填写说明。更正说明：原稿“用人经理提议已否决”无法从转写证实——该段各句均未标注发言人，提议人与否决人均无法确指；转写中出现在句内的人名均为称呼或指代（如“【用人经理】、【渠道负责人】,今天……”、“案例环节【外部顾问】那边会看”），并非发言人标注，不能按称呼出现的位置推断发言人。会上能确认的只有决定本身：有人提议询问女性候选人生育打算，当场被否决，结论为面试不问婚育。
5. 内容资产与常用模板维护、必要时带教内容专员（JD 主要职责6）：会上未讨论该职责，会议仅确定本场三个主题（转写 02:45–02:59），故“本场不设题”系按已定主题范围作出的执行安排（招聘HR建议），非会议另列的一条决定；该职责由哪一环节覆盖，会上与 JD 招聘流程均未指明，如需安排请经理指定轮次。依据：JD 主要职责6；转写 03:18–03:26（会后仅提及前同事遗留模板存于共享盘，属交接安排，未涉及考察范围）。
五、面试记录（面试当场填写，准备阶段留空）
	考察主题
	候选人回答要点
	得分
	面试官签名

	Brief 拆解（把模糊需求整理成可执行 Brief）
	
	
	

	跨团队推进（版本冲突时推动形成书面结论）
	
	
	

	数据复盘（区分数据事实与原因假设）
	
	
	


六、待用人经理核定清单（核定前本表为草案）
以下判分条件为招聘HR拟定、经核对意见归纳（原意保留，表中已用【待核定N】标注）；其中第 5、7 条附初稿评分表锚点原句，“封顶 3 分”“本人建立机制”系推断性概括、初稿原句未写，请经理按原句逐条裁定。以上连同会上未定事项，请用人经理逐条核定；核定前不作为评分与录用标准。
1. Brief 拆解 1 分：讲不出目标、受众、依据中任意两项（1 分分数线为招聘HR拟定）。
2. Brief 拆解 3 分：Brief 须含目标、受众、核心信息、交付物与时间点（3 分门槛的要素清单为招聘HR拟定）。
3. Brief 拆解 3 分：对需求变更只有处理原则、举不出具体一次的处理，计入 3 分（会上未讨论需求变更，此条件为招聘HR加入）。
4. Brief 拆解 5 分：要求返工轮次或确认成本可量化下降（会议材料与 JD 中均无此成果要求）。
5. 跨团队推进 3 分：初稿评分表原句——3 分锚点：“……但记录要素不全（缺争议点、责任人或截止时间），执行情况靠口头了解、无回溯验证”；5 分锚点要求“按记录回溯验收”。初稿全文无“封顶”字样，“记录要素不全、无回溯验证就封顶 3 分”系核对意见的归纳；按锚点结构仅能得出该表述对应 3 分、达不到 5 分，是否写成明文封顶规则、两种不足须同时还是任一成立，请经理按原句裁定（“回溯验证”为招聘HR新加的要求）。
6. 跨团队推进 5 分：要求能讲出 冲突点→方案比较→书面结论→按记录回溯验收 的全过程（该链条为招聘HR归纳，非会上任何人的原话；表内相应锚点已去掉引号）。
7. 跨团队推进 5 分：初稿评分表原句——5 分锚点：“能举出该机制在后续项目中避免同类问题的实例”；对应追问③：“事后有没有把这套做法固化成流程……在下一个项目里怎么用的？”。初稿原句与追问均未写“本人建立/创建机制”的要求，该说法系核对意见的推断（若采纳，仅参与或沿用他人已建机制即达不到 5 分）；“该机制”指本清单第 6 条的流程链条。是否按“须本人建立”口径执行，请经理按原句裁定。
8. 数据复盘 5 分：要求有调整前后的数据对比来验证假设（JD 主要职责5 仅要求提出下一轮调整，此条超出 JD 原文）。
会上未定，请一并核定：
9. 2 分、4 分的给分标准（现表仅有 1/3/5 分锚点）。
10. 三个主题是否等权重、总分是否设通过线。
11. 追问方式：是否按表内追问对候选人项目细节深入追问（会上仅定主题、时长与提问/记录分工，未就追问方式作约定，现表追问为招聘HR拟制）。
制表：__________    审核：__________    日期：__________




