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当前背景下的人才国际化挑战

中国建筑海外事业简介

主要内容

国际化人力资源管理策略

国际化人才发展和保留



Part 1 中国建筑海外事业简介



组建于1982年，其前身为原国家建工总局

曾经在全球一百多个国家和地区开展业务，目前
经营区域主要分布于全球二十七个国家和地区

自2007年开始中建总公司成功进入世界500强企
业行列：

• 2012年排名财富500强第100位.
• 2013年位居财富500强第57位.

中国建筑简介



1979.2
• 国务院批准国家建委和国家对外经济联络部提出的《关于
拟开展对外承包建筑工程的报告》：成立中国建筑工程公
司，中建成为我国第一家从事国际工程承包的专业公司。

1982.6

• 城乡建设环境保护部发出《关于成立中国建筑工程总公司
的通知》，中国建筑工程总公司重组成立。

• 经国务院批准，成立中国建筑工程总公司，属全国性的大
型建筑联合企业，享有独立经营的自主权和独立法人资格。

• 原国家建筑工程总局直属第一、第二、第三、第四、第五、
第六工程局，东北、西北、西南建筑设计院，西南综合勘
察院，设备配件出口公司和天津材料配件公司，划归总公
司建制。

中国建筑－－海外事业的开始



Key figures of overseas operations from 1982 to 2012

海外业务累计数据 (1982年～2012年)

►累计合同额 1205亿美元
Accumulated  contract value    $ 120.5 Billion

►累计营业额 912亿美元
Accumulated turnover   $ 91.2 Billion

► 海外工程
Overseas Projects            

► 海外分支机构
Overseas Branches           

► 国家和地区
Countries and areas          

► 海外核心市场
Overseas Core markets    

► 长期从事海外高级管理
和技术人员
Long been engaged in     
senior management and                             
technical staff from                                   
overseas 

► 累计外派各类管理人员和
劳务人员
Expatriate staff                 
and labours                                               
(person times)

5500+    
5500+
26                          
26
116                    
116             
8                       
8
7000+

7000+

340000+

340000+



我们在全球的分布
Global Reach

►美国

►巴哈马

►巴巴多斯

美洲市场

港澳市场

东欧及其它潜在市场

►阿联酋

►卡塔尔

►科威特

►沙特

►巴林

中东市场

►阿尔及利亚

►利比亚

北部非洲市场

►刚果（布）

►赤几

►加纳

中西部非洲市场

►博茨瓦纳

南部非洲市场
►新加坡

►越南

东南亚市场

►香港

►澳门



中建海外事业部人员构成

人员类别
上季度末人

数

本季度人员变化情况
本季度末人

数新加入及调
入

离职及调出

海外部事业部劳动合同职
员

952 113 47 1018

属地化中国籍职员 1025 37 22 1040
属地化非中国籍职员 792 648 22 1462

合计 3014 691 89 3660

国家 劳动合同人数 属地化中籍 属地化外籍 合计

阿尔 402 478 878

赤几 41 75 5 121

刚果 58 48 106

南洋 108 166 659 933

中东 112 170 648 930

美国 59 103 150 312



Part 2 人才国际化挑战



过去的人才派遣-难

人才与收入：

1+1+1=1

海外收入/国
内收入>=6

人才匮乏

人才的
意愿－

yes

人才能
力－no

人才稀
缺－yes



Sub-
contractor

Contractor

EPC、
D&B

F+EPC
BOT
PPP

M&A

过去30年的发展



今天的人才派遣－还是难

人才与收入：

1=1

海外收入/国
内收入=2-4

人才派遣更难

人才的
意愿－

no

人才能
力－

yes&no

人才稀
缺－

yes&no



Part 3 国际化人力资源策略



松散管理型 战略管理型 业务管理型 全面管理型

人
力
资
源
管
理
特
点

没有专职人员
完全由分支机
构完成人力资
源决策
分支机构自行
核算决定成本

分支机构有清晰的
人力资源管理职责
最终决策由本地完
成，但总部参与到
决策过程中
总部提供制度原则，
供分支机构设计制
度参考。在成本预
算范围内分值机构
拥有决策权

矩阵式架构，分
支机构hr实行双
线汇报
总部提供制度体
系框架，分支机
构在框架内设计
制度体系

总部负责所
有决策
总部负责所
有制度体系
的建设
总部控制所
有的成本和
审批

初创阶段 发展阶段 稳定阶段

员工数量少、
组织结构简单

员工数量快速
增长，组织结
构变复杂

员工数量达到相当
规模，本土化程度
高，组织结构复杂

发展阶段和人力资源管控特点



人力资源管控特点

事业部提
供人力资
源体系框
架，各分
支机构参
照执行

在授权范围
内，分支机
构自行决定
分支机构的
人力资源管
理，超授权
部分报总部
审批，重大
事项报总部

备案。

事业部总部负
责管理所有驻
外班子成员的
任免、调配、
薪酬确定、考

核、兑现

对于分支机构
的考核：上缴
利润、合同额、
主营业务收入、

管理费用

但各分支机构因
其发展阶段和所
处市场的特点不
同，总部对其管
理的深入程度有

很大区别。



国际化进程挑战

发达地区特点：

政治环境好，但市场准入
歧视严重

激烈的当地市场竞争环境

成本优势在逐渐失去

丰富的当地人才市场

重点：培育在当地市场等
同作战的组织能力

不发达地区特点：

政治和生存环境恶劣

较好的市场占位

人才市场的匮乏

人才派出的难题

派出人才留用的难题



发达地区：加深对市场的了解，任用当
地中层，按对方的规则走，尽量减少内
派的人员

• 更大程度的属地化

• 通过外派高层国际化能力的建设，来

带动中层属地化

• 通过中层的属地化，来带动管理基层

属地化的能力

• 从而提升整体的组织当地市场竞争力

不发达地区：建立统一的体系，按我们
的规则走，通过各种手段鼓励员工多留
几年

• 加大外派人员留用的力度

• 逐步加大属地化的比例

• 搭建属地化人才发展的平台

• 海外中高层领导人员选拔和能力提升

项目

人力资源管理策略



国内外一体化的策略

人才的3+2战略

实现海外员工职
业生涯规划、考
核评价、教育培
训三个方面的全

覆盖

严肃驻外机构第
一责任人的选拔
和评估，要想做
好事情，就要先
选合适的人。



Part 4国际化人才发展和保留



横向上：重点做五类员工发展

促进人才
专业化水
平的提升：

科技研发
人才职业
发展指引

商务法务
人才职业
发展指引

投资运营
人才职业
发展指引

项目经理
职业发展

指引

营销人才
池计划



营销池人才计划



人才管理的理念

专业化

职业化

国际化



纵向上：重点做三个层面的员工
发展工作

青年职员职业生涯
规划：跟踪到七年

C级管理人员：二
级机构部门正副职

B级领导：二级机
构正副职



中层发展计划

新经理训练营

个人发展计划

行动学习

促膝谈话项目

纳入考核



综合管理序列；
项目管理序列；
合约管理序列；
工程技术序列；
市场经营序列；

职业规划；
职业跟踪；
职涯实现；

人力资源伙伴
业务成长伙伴

入职阶段；
轮岗阶段；
定岗阶段；
升华阶段；

全方位
职业发展

体系

一
“导师”

二
“伙伴”

三
“职涯”

四
“阶段”

五
“通道”

指定公司高层领导
担当导师

青年职员职业生涯规划



拿什么留住我们的员工

更好的
生活条
件

休假的
政策

配偶随
任

子女教
育

海外深
造

留京指
标




