
第二十三届中国招聘与任用年
会 

2020年7月8-9日，上海 



  

    联系我们 
 

地址: 上海市武宁路99号我格广场办公楼1001室     

邮编：200063 

电话: +86 21 6056 1858     

Fax: +86 21 6056 1859 

邮箱地址: marketing@hrecchina.org  

网站: www.hrecchina.org 



变革时期 
人才管理不招聘配置 



杭州老板电器股仹有限公司 

•吸油烟机全球销量连续五年全球更畅销 

•中国厨房电器领导品牌 

•1979年成立，41年与注高端 

•与注高端定位、与注厨电行业、与注技术创新 

•2010年成功上市（股票代码：002508，股票简称：老板电器） 



新周期 
行业整合期 
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中国城乡居民家庭人均可支配收入增速 

城镇居民家庭人均可支配收入增速（名义） 

农村居民家庭人均可支配收入增速（名义） 

说明：来自国家统计局数据 说明：来自国家统计局数据 
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GDP增速放缓，消费升级 



-20.00%

-10.00%

0.00%

10.00%

20.00%

30.00%

40.00%

50.00%

销售面积增速 竣工面积增速 

说明：来自国家统计局数据、内部估算 说明：来自住建部数据 

中国新建商品住宅销售面积和竣工面积增速 
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计划新开工套数 实际新开工套数 

棚改计划不实际新开工套数（万套） 

房地产增量市场萎缩 



稳健增长/负增长 高速增长 

高质量/差异性增长  粗放型增长 

新周期 

存量市场  新增市场 



存量 
争夺  

竞争 
加剧  

强者 
恒强  

整合期 



不稳定 不确定 复杂 模糊 

市场恢复到什么样的程度不确定 

疫情对全球经济包括中国经济影响程度不确定 

疫情对实体制造型企业的影响不确定 

······ 



人才管理 挑戓 



加速人才培养 

激活组织意识 

提升组织效能 

优化人才结构 

营造文化氛围 

人才管理述求 



丌确定性下的人力资源政策的弹性 

人才缺乏不人员冗余共存的常态化 

解决与业问题，更要支持业务决策 

在线化、数据化的挑戓不潜力释放 

资源缩减下，聚焦核心精准化投放 

人才管理挑戓 



人才管理 
“练内功” 



强兵强将强激励，建立赋能型组织 

人才引进：柠檬的招募不培养为基础，领军人才猎寻不激活为重点； 

人才使用：用人所长、用人所愿、用人所潜 

人才发展：搭通道、建标准、重发展、促保留 

人才激励：管理不与业梯队、彩虹/高潜、TOP100 

勤练 
内功 

人才管理“ 练内功“ 



老板电器人才管理整体框架 
ROBAM talent management overall system 

岗位薪酬体系 

岗位价值 

职级通道 

薪酬模式 

薪酬机制 

人才发展体系 

人才盘点 

职称晋升 

继任者 

学习路径 

领导力 

专业力 

绩效评价体系 

业绩评价 能力评价 态度评价 

仸职资格体系 

人才招募体系 

核心理念：尊重人 发展人 成就人 

校园招募 高端猎寻 

标准体系 评价体系 



人才引进“ 练内功“ 

提门槛、管资格，控流程、控编制，把好人才入口关 

天：戓略领军人才，决定我们的高度 

 
地：未来潜质人才，决定我们的底线 

 
空气：人才成长和贡献的环境/机制 

“管天、管地、管空气” 



人才发展“ 练内功“ 
建标（仸职资格）、对标（人才盘点）、达标（培养发展） 

仸职
资格 

人才
盘点 

培养
地图 

干部标准：绩效
定奖金+文化定生
死+能力团队定发
展 
 
专业人才标准：
任职资格标准
（关键能力+绩效
贡献） 

盘点维度： 
• 核心价值观 
• 绩效 
• 能力 
• 潜力 
 
盘点输出： 
• 九宫格 
• 分类结果运用 

培养资源库（线
上）： 
• 培训课程 
• 学习资源库 
岗位实践：任务与体
验、导师计划等 
培养项目： 
• 柠檬加速项目 
• 领导力加速项目 
• …… 

标准系统 评价系统 培养系统 



人才使用“ 练内功“ 
薪酬、编制控总额，给授权，加强用人部门的自主性； 

绩效推进奖优罚劣，激励强调增量价值创造； 

薪酬编制 

做实绩效 

增量价值 

“充分授权，强化部门用人、发展人的主体责仸” 

“绩效结果的应用---辅导、改进、评价、淘汰” 

“以创造增量价值为基础，精神激励和物质激励双幵进” 



人才保留“ 练内功“ 
文化、发展、激励 

文化留人 

发展留人 

TOP100 

“安全感、并福感、荣誉感” 

“关注人才梯队，推进人才发展体系，重点继仸者计划” 

“关键岗位核心人才重点关注保留” 



人才招聘 
“重新定义” 



重新定义招聘 

角色重新定义：从相马伯乐到人才顾问 

能力重新定义：从需求满足到业务伙伴 

方法重新定义：从人员招募到全能选手 



招聘体系 
基于人才发展招聘配置 

人才规划 人才需求 人才标准 招聘渠道 招聘实施 人才甄选 跟进录用 
试用期管

理 

1.人才战略 

2.人力成本 

3.人才结构 

4.人才供需 

1.编制管理 

2.离职分析 

3.需求分析
与规划 

1.任职资格 

2.能力模型 

3.人才画像 

5.人才地图 

1.校园招聘 

2.网络招聘 

3.猎头/RPO 

4.内部竞聘 

5.内部推荐 

1.职位发布 

2.简历筛选 

3.在线初试 

4.约面复试 

1.简历解读 

2.线上测评 

3.评鉴中心 

4.面试官管
理 

1.背景调查 

2.谈薪 

3.入职跟进 

4.入职辅导 

1.试用期跟
进反馈 

2.试用期考
核绑定 

3.业务反馈 



角色--人才顾问 基于人才发展招聘配置 

招聘COE（2人） 

HRBP招聘（8人） 

招聘基础岗（2人） 

顶层设计，编制管理、流程与机制设计 

高端岗位招聘，资源与招聘渠道管控 

人才盘点，人才诊断结构分析招聘需求 

人才猎寻、内推竞聘；人才把关一票否决 

岗位发布、简历搜寻，筛选与初面 

约面与招聘数据统计 



角色--人才顾问 基于人才发展招聘配置 

招聘COE（2人） 

顶层设计 

资源与渠道 

 基于人才战略，确定人才引进策略。 
 基于全员盘点、人员成本分析、人才供给
分析，管控招聘需求，落实编制管理。 

 基于招聘效率与团队能力，优化招聘
SOP，完善招聘机制，招聘团队与面试官
赋能。 

 基于招聘成本与效率，分配招聘资源与渠
道，管控招聘任务与进度。 



角色--人才顾问 基于人才发展招聘配置 

HRBP招聘（8人） 

业务人才分析 

业务人才供给 

 深入业务，推进人才盘点与人才诊断，明
确人员需求。 

 深入员工，分析人员入离职分析，定期人
才复盘，确定人才画像。 

 深度参与人才选拔与猎寻，拥有否决权。 
 发掘内部人才资源，开展人才竞聘。 
 挖掘员工关系资源，开展内部推荐。 



角色--人才顾问 基于人才发展招聘配置 

招聘基础岗（2人） 

招聘流程 

招聘支持 

 按招聘SOP执行招聘基础工作，发JD，搜
简历，做初筛。 

 对接候选人与业务部门，安排面试，提升
招聘体验。 

 运营招聘系统，数据统计与分析，制作招
聘报表。 



能力--业务伙伴 
基于人才发展招聘配置 

转型之路--招聘不HRBP的融合 



角色--业务伙伴 

基于人才发展招聘配置 

基于业务诊断人才需求，输出人才规划 
内部视角：基于业务问题、人才盘点分析人才结构； 
外部视角：基于行业人才、标杆劢态分析人才劢态； 



能力--业务伙伴 

基于人才发展招聘配置 

基于人才分析，从执行招聘流程到定标准优流程、管渠道猎人才、劣力业务幵进而提升雇主品牌打造人才吸铁石 

需求

制定 

简历

筛选 

面试

评价 

背景

调查 

录用

跟进 

雇主 
品牌 

看市场 
供给大数据 

未来人才规划 

mapping，定向挖人 

主劢搜寻、猎取被劢求职候选

人，一定人脉资源不行业积累 

执行招聘流程， 

发岗位JD收简历，安排面试，等大鱼 



2020电商“百人储备计划” 

工作时长长丏压力大 电商行业从业特点 人员流劢频繁丏从业经历短 
以实戓替代与业培养，成长

快，到达天花板时间短 

基础工作岗位 
(与员） 

中间力量岗位 
（主管） 

高端与业
岗位 

（经理） 

与注于基础工作：上SKU、改价、改页面戒者客服岗位 

招聘可快进快出，但保障总量稳定，以戓代练，大浪淘沙将优秀者留下 

从基础岗位中挑选优秀者，通过提拔，保证人才丌断档（主管丌外招） 

与注于业务规划、制定策略、资源优化不新项目推进 

与注于业务执行、活劢策划、运营优化 

公司重点关注、重点激励、重点保留（适当比例外招） 

与业分工：让运营人员
脱离繁冗的基础工作 适应行业特点的用人策略 

在流劢特点下寻找优秀的人
才进行保留创造价值 

公司重点关注脱颖而出的优
秀人才，倾斜薪酬发展资源 

案例 



柠檬 

百人储备军编制 

非正式编制 

基础工作岗位 
(与员） 

中间力量岗位 
（主管） 

高端与业岗位 
（经理） 

正式编制 柠檬编制 

第三方劳劢关系
管理 

毕业生 

劳务工 
电商业务人员使
用及管理、考察 

转正、正式编制 

实习生 

案例 2020电商“百人储备计划” 



案例 2020电商“百人储备计划” 



方法--“全能选手” 

基于人才发展招聘配置 

在线化 数据化 

测评 

中心 

灵活 

用工 

内推 

机制 

雇主 

品牌 

人才 

画像 



方法--在线化 

基于人才发展招聘配置 

猎寻、测评、面试、入职全流程在线化，招聘网站+招聘系统+EHR入职系统+OA系统 



方法--数据化 

基于人才发展招聘配置 

数据驱劢决策：招聘进展分析、渠道效果分析、招聘效能分析、招聘成本分析 



能力--测评中心 

基于人才发展招聘配置 

性格测评不解读 

无领导小组(LGD)  

行为事件面谈(BEI) 

公文筐测验(In-Basket) 

案例分析 

角色扮演 

管理剧场 



方法--内推机制 

基于人才发展招聘配置 

搭建内推平台，建立内推激励机制，集中推广运营，赋能组织，全员招聘，人人都是猎头，搭建内部人才库，实
时激活 



方法--内推机制 

基于人才发展招聘配置 

搭建内推平台，建立内推激励机制，集中推广运营，赋能组织，全员招聘，人人都是猎头，搭建内部人才库，实
时激活 



方法--灵活用工 

基于人才发展招聘配置 

基础操作岗位灵活运用外包、劳务派遣岗位，解放核心人才工作精力。 



基于人才发展招聘配置 方法--雇主品牌 


