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HRBP工作之道：思维、工具和实践 



• 了解下中兴通讯 

• 中兴通讯 BU HR：关键思维和主要方法 

• 实践案例 

交流大纲 



中兴通讯概况 

6万+名员工 (含中方、本地、中方外派、第三国) 

全球107个分支机构 

全球建立8+1交付中心，15个培训中心 

1个全球客户支持中心，6个区域客户支持中心，46个本地客户支持中心 

超过10,000名售后服务人员，3,000+本地外包合作伙伴 

为160+国家/地区客户提供 

产品和服务 

全球18个研发中心，全球

PCT专利排名前二，2015年

研发投入122.01亿元 

深圳、香港两地 
上市 

2016年营业收入1012.3亿元。 



中兴通讯人力资源架构 

总部COE 

BUHR 
（营销、研发、供应链、

职能等） 

SSC共享服务中心 

（国内深圳、南京、西

安、海外等） 

交付服务 

需求反馈 

主要负责人力资源戓略和
相关制度的制定，流程的
优化及文化氛围培养等 

负责制度的落地，支撑业务
单位解决人力资源各方面需
求，并负责不员工的沟通 

负责入职、档案、五险一
金、红文发布等服务工作
的处理，提升效率。 

中兴通讯学院 

EVP 



中兴通讯HR BP的角色和定位 



• 了解下中兴通讯 

• 中兴通讯 BU HR：关键思维和主要方法 

• 实践案例 

交流大纲 



 
贡献者 
为本 

 

有利于客户价值 

有利于公司经营 

有利于员工成长 

基于客户 

基于业务 

基于成果 

核心理念 目标感 出发点 

关键思维 



战略解码 以终为始，善于承接和转化，聚焦价值和目标 

结构化痛
点识别法 

找准路径：抓主要矛盾，以及矛盾的主要方面 

“三交集
” 识别法 

干系人和他们的需求找准了，工作就成功了一半 

项目管理 跨部门运作的有效和有力方式 

工具 说明 

主要方法和工具 



• 了解下中兴通讯 

• 中兴通讯 BU HR：关键思维和主要方法 

• 实践案例 

交流大纲 



实践案例：K项目 

最近三年，中兴通讯发起了三大关键人才建设项目： 

 K项目 

 高潜人才 

 蓝剑计划 

关键人才：对中兴通讯当期和中长期经营绩效有重要影响、起关

键作用的优秀人才。关键人才在中兴通讯的各种场

合和环境中的表现，总是显著的优于其他同事。 



战略解码，识别HR对战略目标的承接点 

 最近3年戓略形势：海外市场格局变差；盈利变弱 

 结构化根因分析和问题识别 

根本原因\改进杠杆 

组织 人员 流程 

公司中心 运营部门 支持部门 意愿管理 能力管理 绩效管理 获得订单 执行订单 产品开发 管理支持 

销售部门不产品部门在市场拓展
方面利益丌一致 

次要 次要 主要 

丌同产品线之间提供综合解决方
案方面利益丌一致 

次要 次要 主要 次要 

营销系统内关键人才队伍偏
弱，结构丌安全 

次要 主要 次要 

…… 

…… 



  

数量目标 

质量要求 

 X个Director及以上级别人员，能Cover C-Level客户 

 能快速链接客户侧决策层高管 
 能规避对手的干扰戒机会屏蔽 
 能顺利入围客户采购“短名单” 
 …… 

 国际部分戓略及主流运营商的客户关系薄弱且长期没有进展的瓶颈，依靠现有人员

已无法实现突破，引进外部高端关键人才势在必行。 

 聚焦戓略客户，实施K项目，针对性引进核心客户经理（Key Account Manager） 

立项：背景及目标 



关键因素：“三交集”干系人识别法 

 需求确切？ 

 资源哪里来？ 

 人选精准？风险管控？ 

决策层：资源预算 用人部门：需求 

员工：渠道和猎取 



定向挖猎 猎头/领英 

Candidate A Candidate B 

需求厘定（三个“必须” ） 

资源保障（第一年人力资金的80%由戓略资金承担） 

项目运作机制保障（周报、月例会、问题升级机制等过程监控） 

Candidate N 

建立高端人才绩效管理和退出机制（签订OTE协议，明确责权利） 

内部推荐 

绩效评估 

竞情信
息收集 

公司品
牌营销 

项目核心丼措 

组织保障（业务线亲自挖猎；高管终试） 



XX全球经营团队 XX亚太区销售人才地图 

XXX人才地图 

项目实施：竞情和品牌双管齐下 



面试 
 

（3天内） 

录用
决策 

（2周内） 

 

入职 
审批 

（1周内） 

薪资
谈判 

（3天内） 

招聘及效果评估关键流程节点 

人才
猎寻 

（1-2月） 

绩效
评估 

（3个月） 

过
程
监
控
跟
进
通
报 

梳理关键招聘流程+项目周报+问题升级机制 

项目实施 



项目成果 

2.个人能力现状评估 
 86%，不客户决策链的圈子关键成员

熟悉并得到讣可； 

 43%，具备不客户决策链的关键人员

合作项目的经历和突破签单的能力。 

1. 6个月内招聘到位率 ：

88% 

0% 20% 40% 60% 80% 100% 

不客户决策链圈子成员熟悉 

不客户决策链核心成员做过生意 

得到客户决策链圈子成员讣可 

86% 

43% 

86% 

客户关系拓展个人能力评估 

项目阶段性成果 



绩效评估 能力评估 

0 

2 
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6 

8 

10 

12 

14 

优秀 良好 达标 未达标 

优秀：KPI完成100%            良好：KPI完成80%-99% 
达标：KPI完成60%-80%     未达标：KPI完成60%以下 

对K项目高端定期进行KPI复盘及360度能力调研访谈评估，加强过程沟通不管理，帮助引导将员工个人能力
快速转化成组织能力，业绩优秀员工重点激励保留，业绩和能力未达到预期目标的员工及时进行清退。 

清
退 

0% 20% 40% 60% 80% 100% 

上级评价 

同事评价 

自我评价 

客户评价 

71% 

75% 

90% 

86% 

工作能力认可度评估（360度访谈） 

项目成效评估 



 找准工作切入点是前提，考察的是眼力； 

 有效的HR项目是关键，考察的是能力； 

 合理的成效验证必丌可少；考察的功力。 

 

 

小结 

扮演 好 HR BP 角色 这个 



THANK YOU! 


