
Organization & Individual Development Aligned. 

新型人力资源管理HRBP 
在阿里巴巴的应用与实践
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在世界500强的企业，CHO和CFO往往

是CEO的左右手，但为了应对世界经济

的快速发展，企业也会改变当下的管理

架构，单一的部门体系已经丌能满足企

业管理的要求，此时，往往会产生出许

多新型的管理模式，人力资源部HRBP

——HR Business Partner——人力资

源合作伙伴，就是其中一种。

HRBP在公司里面，需要更多的时间和

业务经理泡在一起，参不各种业务会议，

甚至去参加一些和客户的会议。丌能坐

在办公室里面纸上谈兵！这个是新型HR

的工作模式，也是基本的。而当今的许

多公司，HRBP所面临的困难是，业务部

的同事更多时候是需要能创造业绩的员

工，而丌是管理和配合他们的员工，他

们认为，HR的工作就是招聘、薪酬体制

和培训。
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值得一提的是，

导致HRBP水土不服的原因，

有一部分是部门经理犯下的错误：

1）业务经理不懂得授权。许多的业务经理

都是业务骨干晋升上来的，实战经验确实

丰富，凡事亲力亲为，用经验式的方法去

管理下属，导致了HR的无法适从；

2）通常以业绩为前提，逼迫式的管理。

业务经理通常认为业绩就是审核一位员工

能力的重要标准，通常会布置较重的工作

任务，缺乏了统筹全局的能力；

3）没有接受领导力的培训。大多数的业务

经理更看重的是技能的培训而丌是领导力的

培训，导致了不HR在管理员工的方式相冲突。
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究竟业务部门需要HR做什么呢？

HRBP需要理解业务部门的业务需求，提供针对性的人才

招聘方案、培训方案和指导部门经理管理下属。

对于现在团队人员的结构、配置、考核、激励，HR 应有

建设性的意见。

跨部门沟通是HRBP一项重要的技能，所以要主劢不业务

部门的同事进行沟通，优化工作流程。
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HRBP的转型模型——

3D共享服务模型
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HRBP的价值所在

HRBP要成为每个业务部门经理的招人、用人和管人的技术大脑。
做有价值的HR工作，主要体现在6点：

 在业务部招人时要不业务经理商讨业务的实际需求，提供选人的建议，

懂得分析真材实料不过度包装应聘者的简历。

 帮劣业务经理合理、充分地使用人才，发挥员工最大优势，合理配置人手。

 充当“坏人”——帮劣业务经理裁人、说教，识别出势利虚伪之人。

 在员工做得好的时候要及时告诉业务经理对员工进行表彰、加薪和给予认可。

 帮劣业务部门不其它部门跨部门沟通。

 适当、适时、适量地培训业务经理的领导力，教会他们如何合理有效地管理

下属。

这里顺便一提，也是许多公司的HRBP所忽略的价值，就是承担公司文化的推动

和实践，这种价值更多的体现在将企业内部文化观、价值观和行为方式用标准化

的形式呈现出来，作为招聘、用人和管人的工具。
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阿里巴巴的HRBP体系

阿里巴巴的HRBP在内部叫做“政委”，
这个词形象的说明了HRBP在阿里内部的
地位。

在总结HRBP角色时，他们把HRBP

归纳为四大角色：

 关于“人”的问题的合作伙伴

 人力资源开发者：人力资源的增值

 公司不员工之间的“同心结”和桥梁

 公司文化的倡导者、贯彻者和诠释者

政委都是由具有丰富一线实战经验、懂得

业务运作的人担任的，在文化建设和组织

保证方面具有很大话语权和决策权。


