HR三支柱转型突破——2026成为真业务伙伴

课程背景：
新经济时代企业管理变革迭代，人力资源管理一直在适应变革，追求专业时尚，试图摆脱传统定位，进而转型扮演更重要的角色，却往往发现进入新的误区，甚至于给组织带来不少副作用，一些貌似高端大气上档次的变革，美其名曰的要变成业务伙伴，但是，最终沦为禁锢业务发展的枷锁制定者。所以，HR们必须跳出专业的深井，从客户出发需要而非从职能出发，从目标成果出发而非专业活动出发，从假设而非最佳实践出发，HR切记生搬硬套，不假思索地借鉴优秀企业的做法。就会邯郸学步，盲人摸象，本末倒置，越俎代庖。HR需要回归正确的定位，有所为，有所不为。
本课程从人力资源变革实践出发，从心出发，搬走思维误区的石头，解析了从专业职能HR转变为三支柱下人力资源业务伙伴的转型路径，方法以及管理思维。

课程收益：
理解HR三支柱转型是人力资源变革必由之路；
掌握HR三支柱HRBP的定位与修炼成长路径；
掌握HRSSC共享中心构建培养以及考核方式；
掌握HRCOE专家团队甄选培养以及功能发挥；
掌握三支柱模式下真伙伴关系三个出发点路径。

课程时间：2天，6小时/天
课程对象：业务人员
课程方式：互动演练+案例分享+萃取模型+精彩讲解

课程大纲
第一讲：传统HR转型是必由之路？
一、人力资源管理的变革
1. 定岗定编定职定责定心定员——六定制
2. 平衡匹配补差绩效薪酬和谐——六模块
3. 战略目标计划制度绩效奖惩——六禁锢
4. 使命目标需求标杆荣耀感觉——六激活
案例：几个典型的HR命运交响曲。
二、HR三支柱转型的人力资源管理趋势
1. HR三支柱：HRBP，HRCOE,HRSSC解析
案例：腾讯HR三支柱转型实践。
2. 三三支柱转型下的HR组织架构
案例：华为公司HR三支柱的架构
3. 三支柱转型的价值；
1）关注职能管控转化为数据量化
2）关注功能六定转换为关注价值
3）关注服务技巧转换为关注体验
4）关注平台链接转换为关注增值
案例：宝钢集团三支柱转型与价值分析
三、艰难的回归——人力资源管理第四次转型
1. 由外而内的转型——综合管理者
2. 人力资源管理再演进——戴维·尤里奇的四角色模型
1）战略伙伴
2）行政专家
3）员工后盾
4）变革推动者

第二讲：HRBP的角色定位与成长修炼
一、HRBP角色定位
1. 企业战略和文化大使
2. 业务部门的HR咨询师
3. 员工管理的政委角色
4. 变革管理者
二、HRBP角色职责变化
1. 从模块管理到通盘介入
2. 从提供服务到提供咨询
3. 从各自为证到相互渗透
4. 从关注专业到业务绩效
三、HRBP的不同类型
1. 业务型HRBP
2. 文化型HRBP
案例分享：阿里巴巴的小政委秘籍
四、HRBP价值实现三部曲
1. 明确HRBP的业务需求
2. 把业务需求转化为可执行的HR方案
3. 开展沟通合作赢得信任和支持
案例工具：业务需求转换的HR需求的树状图分析法。
五、HRBP的成长关键要素
1. HRBP的知识能力模型
1）HRBP知识要求
2）HRBP能力要求
工具：本公司HRBP胜任力模型萃取建构
案例：华为、联想等公司HRBP能力要求。
2. HRBP的设置与汇报关系
1）HRBP架构设置
2）HRBP规模设置
3）HRBP配置来源
4）HRBP隶属关系
案例：阿里巴巴的政委配置、选拔、隶属汇报关系
3. HRBP的培养考核
1）HRBP培养方式
案例：阿里巴巴政委培养方案
博士公司HRBP培养方案
2）HRBP考核方式
案例：百思买集团HRBP考核方案
六、HRBP驱动业务的五大经营思维
经营思维一：一个认知
经营思维二：两类知识
经营思维三：三个板斧
经营思维四：四种思维
经营思维五：五个工具
案例分享：华为的角色模型及定位

第三讲：HRSSC构建与运作
一、共享服务HRSSSC的功能定位
1. HRSSC兴起
2. HRSSC的功能定位与职责类型
3. HRSSC的价值贡献
二、HRSSC——HR伙伴关系效率加速器
1. 构建HRSSC的三大基础
案例：飞利浦HRSSC的背景和基础
2. HRSSC对共享内容设计
案例：HRSSC美的集团的服务内容
3. HRSSC与三支柱模型的组织设计者
案例：中兴通讯的HRSSC的布局与架构
4. HRSSC的人员配备培训方法
案例：博世（中国）HRSSC团队职责与能力要求
5. HRSSC的人员考核方法
案例：施耐德电器HRSSC团队关键绩效指标
二、HRSSC实践与操作流程
1. HRSSC共享体系设计
2. HRSSC如何开展服务
3. HRSSC共享运作流程
4. HRSSC与业务部门的工作互动
案例：HRSSC与HRBP、HRCOE的工作互动与配合

第四讲：人力资源领域专家—HRCOE运作构建
一、HRCOE的角色职能定位与作用
1. HRCOE的角色职能定位
1）总设计师
2）技术专家
3）管控专家
4）知识传递者
2. 如何发挥HRCOE价值作用
1）与专家角色匹配
2）与业务挑战对齐
3）专注解决方案交付
4）确定挑战的发起者
5）与HRBP\SSC互动者
6）与公司其他部门互动者
二、HRCOE的能力要求和提升
1. HRCOE的能力要求
案例：阿里巴巴的HRCOE能力标准
2. HRCOE的候选人
互动：萃取候选人人才画像
3. HRCOE能提升计划
三、HRCOE的配置与考核
1. HRCOE配置要求
2. HRCOE考核标准

第五讲：顺势而为人力资源三支柱下运营伙伴的实践与挑战
一、转型不一定真的三支柱
1. 转型的不同模式
案例：阿里、华为、腾讯三家三支柱转型历程对标分析
2. 顺势而为到迎难而上
案例：企业文化水土影响转型发展
二、三支柱模式下业务伙伴行为三支柱出发点
1. 从客户出发
1）由外而内转变
2）帮助应该有受助者决定
3）真正知道客户要什么？
2. 从成果出发
1）关注成果而非活动漂亮：HR转型伙伴第一波秀
2）目的非目的才能推进人力资源工作
3）从业务出发;HR转型伙伴的第二波秀
4）HR接地气，要功利一点
3. 从假设出发
1）无处不在标杆效应，
案例：奖励一个人，影响一批人
2）不确定的世界，一切就有可能
3）如何从假设出发：梦想链接梦想
案例：伙伴，有所为，有所不为
三、三支柱转型面临困境
1. 如何平衡公司目标与个性化需求
2. 如何解决HRBP能力与定位缺陷
3. 如何实现三支柱之间有效的分工与协作
4. 如何赢得管理层支持是人力资源转型的基础
