
HRBP是怎样炼成的？ 
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专业系统为 
主体实施 
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首先从新奥的人才培养体系谈起 
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推进策略: 抓中间，促两头，“人力资源优才”培养是关键 

专业认证 — 夯实人才基础 

       通过推进专业认证，强化HR人员从业素
质、人资专业知识和技能。 

人资优才培养 — 甄选骨干，加速培养，以补给上一级人
才池 ， 牵引下一级人才池 

•对于骨干层（含管理、专业），强化专业能力和业务历
练，培育人资优才；建立集团上下的人员轮调机制。 

长板凳计划 — 优化人资领导/管理团队 

       对于集团、产业集团关键的人资管理职位，试点实施长
板凳计划；对于现职人员，建立向其他业务领域轮调的机制
。 

人资队伍建设基本思路：基于“管理&专业”双通道设计，抓3大重点； 

人资高层
管理人员 

中层专业人员/HR综合管理
人员（5-6级） 

专业人员（3-4级） 

中层管
理HRP 

高级 

专业人员 
（7-8级） 

人力资源双通道发展路径 

新奥的人力资源体系队伍建设 
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评估 结果应用 甄选 培育 

一 

期 

安 

排 

3种方式结合： 
(1)人员盘点：贡
献度、潜力排名  
(2)自我申报 
(3)面试答辩 

(1)群体：人力资
源系统培训 + 项
目锻炼 
(2)个人：基于个
人发展计划实行
针对性培养 
(3)导师辅导 

包括两部分： 
(1)“人资优才”各
培养项目落实及贡
献打分 
(2)基于培养目标的
能力评估 
(3)Mentor综合评
价 

(1)优秀者纳入集
团/产业集团人资
关键职位长板凳
计划 
（2）职位聘任与
竞聘 
(3)能力达标者职
级晋级 

三年目标：90人 

第一期目标： 

 数量：30人，在岗＋后备 

 质量：合格率90%；其中优秀者纳入 

人力资源长板凳计划 
两步之遥 

一步之遥 

准备就绪 

2011.10 2012.5-12 2012. 12-2013.2 2012.12-2013.12 

标准 

(1) 整理人资专业
能力标准 
(2)人资队伍现状
分析，确定培养
人群与重点 

2011上半年 

新奥的HRBP队伍建设—人力资源优才培养项目 
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模块 1 

系统性
思考,美
世人力
资源战
略管理 

模块 2 

从业务
战略到
人力资
源规划 

人力资源优才培养整体框架 

模块 3 

岗位管
理：职
位描述
与评估 

模块 4 

绩效管
理(绩
效反馈
与辅导 

模块 5 

薪酬管
理:薪
酬计划
与预算 

模块 6 

成为业
务战略
伙伴：
诊断与
咨询 

模块 9 

人才发
展：职
业发展
与继任
者计划 

模块 8 

人才管
理：能
力模型
建立与
人才测
评 

模块 7   

构建具
有竞争
力的组
织架构 

•聚焦集团/产业集团6个人资业务难题组建项目小组，学习实践、贡献度评估、成果总结 

•时间周期：按项目计划 

经验交流 

课堂 （晚上） 

经验交流 

课堂 （晚上） 

团队拓展 

（外） 

• 2次一对一辅导/月（内部导师/美世专家），就学员在岗/项目实践中的问题进行辅导，对
学员提升情况进行综合评判。 

名企参观学习 

（外） 

• 学员回到各产业集团的在岗实践；或跨产业集团的轮岗锻炼； 
• 时间周期：1-3年 

为更好理解业务，配套战略、业务、财务、法律等主题学习 

HR战略规划 岗位/绩效/薪酬 组织设计与诊断 人才管理 
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不确定性 

 
Uncertainty 

HR为什么要成为业务的伙伴？(1) 



业务 

老板 

风险 

员工 

为什么要成为业务的伙伴？(2) 



组织 文化 领军人才 

突破传统的
HR体系 用工模式 

组织对HR的期望与要求 

灵活性 

适应性 

90后 

传统企业的挑战 

带起一个新的产业 

职位——角色 优客工场 
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HRBP如何转型？ 



人力资源如何支持业务？体现在我们的行为中 

案例 



业   务 
               业   务 

 
 

HR HR 



系统思 
考能力 

专业 
能力 

逻辑思 
维能力 

变革管 
理能力 

业务影 
响力 

 

 

一个好的HRBP，可以帮你开启转型到业务岗位的大门 

人力资源成为业务伙伴的能力要求 

建立关 
系能力 
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HRBP工作全景图 

使命/愿景 
组织战略 
经营策略 

组织能力 
分析 

组织诊断 
分析 

组织架构/ 
人才盘点 

组织设计 
组织变革 

组织架构梳理/发布 

管控模式及流程梳理 

团队搭建与调整 

沟
通 

标
杆
企
业
研
究 

外
部
人
才
市
场
分
析 

现状
与未
来需
求差
距分
析 

人才规划 

外
部
招
聘 

内
部
培
养 

内
部
调
配 

留
住
关
键
人
才 

淘
汰/
解
雇 

领导力素质
模型 

 
组织层级标

准 

管理职级
标准/定义 成长路径 领导力 

标准 
发展及 
培养 

提
升
组
织
能
力
和
管
理
干
部
领
导
力 



新奥HRBP推行以来的主要工作内容及产出 
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定位 

战略规划衔
接及落地 

招聘 

组织与职
位管理 

员工学习
和发展 

干部管理 

绩效及薪
酬管理 

• 业务部门战略规划理
解与参与 

• 参与业务部门人力资
源规划制定与落实 

• 协助业务部门完成绩
效目标的分解、跟踪
及落实 

• 协助业务领导完成绩
效评价 

• 协助完成业务部门的
薪酬分析、年终奖分
配及薪酬调整等工作 

• 大学生培养计划制定与落实 
• 专业人员任职资格配合实施 
• 专业人员培训培养组织 

• 组织诊断（Q12、
满意度分析） 

• 组织职责梳理 
• 参与所在部门的

职位梳理及职位
说明书制定 
 

• 参与所在单位的干部任免及调整 
• 组织实施人才盘点 
• 所在单位干部的培养及能力提升 
• 所在单位干部退出机制的落实 

• 业务单位校园招聘对接
与参与 

• 根据业务单位需求梳理
社会招聘需求并提交招
聘模块 

• 内部竞聘需求实施 



Q  &  A 


