
一文带你了解人力资源转型现状 

导读： 

劳动力结构市场的不断变化，使得人力资源正在成为组织战略发展中不可忽视的一部分。人力

资源部门目前应该考虑的就是如何为管理层、顾客和员工创造更多的附加价值。由于人力资源

的角色与职能的不断发展与创新，日益严重的人才短缺问题凸显，企业比任何时候都更加重视

无形资产。这些无形资产包括员工品牌、发展机会、客户关系、决策风格、改革创新、学习能

力、领导能力、知识领域、人员和企业文化等。要使人力资源对建立企业的无形资产做出贡献，

就必须确保人力资源战略符合企业的业务运营战略并与之相联系。为了有效地建立这种联系，

人力资源需要改变其工作重心，从以前的事务处理和行政管理工作转移到扮演一个更具战略和

顾问作用的角色上来。 

 

人力资源转型的驱动力 

《2008-2017 十年中国人力资源职能转型及 HRBP 能力调研报告》（以下简称“报告”）显示，

当谈到驱动力，首要的驱动力部分来自于广泛转型和对于组织变化的反应。从整体来看，驱动

力最强的前三项为公司变革（57%）、公司转型服务（52%）、现有人力资源职能无法为业务带

来附加值（33%）。因此企业战略发展、业务需求与经济利益是实施人力资源转型最根本的驱动

力。 

 



 
企业人力资源转型的基本驱动力 

 

 

人力资源转型状况 

许多公司已经开始或计划推动人力资源转型的实施，因为他们相信在进行人力资源转型后

人力资源部门可以把更多时间花在为企业提供咨询上，为业务创造价值，并将明确地把工作重

心放在增强人力资源职能或规划战略与企业业务运营战略之间的联系中去。  

 

参调者所涉及的职责、角色或组织机构 

《报告》中，参调人员中占比最多的前三项分别属于人力资源专业中心的人力资源政策、

项目和咨询服务的集中开发、设计和管理角色（48%）；人力资源运营管理中的负责预算/成本

管理、供应商沟通和关键人力资源衡量指标的角色（37%）；及人力资源服务中心/共享服务中

心的集中特定的人力资源项目、员工服务和供应商管理角色（31%）。 



 

参调者对人力资源共享服务模式的了解程度 

 

多年的实战经验告诉我们，企业对人力资源共享服务模式的了解程度直接影响着人力资源

转型的成败。我们将在人力资源行业工作不同年限的参调者与人力资源共享服务模式的了解程

度进行了交叉分析。分析表明，从事人力资源工作年限较长的人员对这一概念相对更加清晰，

可以为转型的实施提供更为扎实的理论与实践基础。 

超过半数（55%）的参调者对共享服务模式的认知程度为了解；仅有10%的参调者非常明

晰共享服务模式内容、执行方式、与实施过程。整体上讲，参调者对共享服务模式的了解还有

待加强。从参调者在人力资源行业的工作年限来看，工作年限越长的参调者对共享服务模式的

了解愈深刻与清晰。在工作5-10年和10年以上的参调者中，分别有17%和9%的参调者对共享

服务模式非常了解，并且没有不了解共享服务模式的参调人员。而在工作年限处于5年以下的参

调者中，均有对共享服务模式不了解的参调者人员，多数人员处于了解或一般的程度。 



 

当前企业人力资源转型实施进展 

《报告》显示，仅有十分之一（13%）的企业已经建立了共享服务中心，24%的企业正在

进行人力资源共享服务运营模式的建设，仍有24%的企业目前还没有建设计划和行动，说明企

业转型意识需要不断加强，人力资源管理者对人力资源转型的概念也需要在企业中进行进一步

宣贯与传播。对于HRBP团队的建设，大多数参调企业都有所行动和思考，基于BP职能分析，

我们认为是业务驱动导致，说明企业越发注重人力资源职能对业务部门战略及决策的支持作用。

但人力资源转型工作仍任重道远。 

从以上数据不难看出，企业对人力资源转型的呼声已经到达了前所未有的高度。事实上，

人力资源转型已经成为一种趋势，并且在多个方向上都出现了转型的机遇，以业务需求为导向，

是实施人力资源转型最主要的原因和最主流的趋势。同时，人力资源转型也是公司变革及战略

转型的内在要求。 

 

扩展阅读《简述中国人力资源共享服务在不同性质企业中的发展》 
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