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互联网行业企业HRBP胜任力需求
——基于网络招聘广告的内容分析

倪   艳    万家如

（湖北省社会科学院，湖北  武汉    430073）

[摘 要] 通过内容分析法对三大招聘网站（猎聘网、前程无忧、智联招聘）上互联网行业企业发

布的587条HRBP岗位招聘广告进行编码分析，从专业知识维度、能力维度和个性特质维度归

纳出当前小微型、中型和大型三种不同规模大小的互联网行业企业对HRBP岗位的胜任力需

求。研究发现，在专业知识维度，互联网行业突出强调HRBP候选人对人力资源管理知识与技

能、劳动法律法规和行业业务知识的掌握，而较少强调企业文化知识；在能力维度，小微型企

业招聘广告中多任务多角色平衡能力的频率百分比高于其他两类规模的互联网行业企业，大型

企业招聘广告中数据分析能力的频率百分比高于小微型和中型互联网行业企业；在个性特质维

度，相比中型和大型互联网行业企业，小微型企业招聘广告中服务意识胜任力要素出现的频率

百分比更低；职业道德与自我驱动在互联网行业企业HRBP招聘广告中出现的频率百分比均超

过10%，但罕有研究关注这两项胜任力要素对HRBP取得高工作绩效的影响。重视专业知识基

础，培育数据分析能力，提升企业文化管理能力，注重内在动机与职业道德，有助于培养HRBP

人才。
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一、前言

随着“互联网”“人工智能”“大数据”等

技术的兴起和发展，人力资源管理领域出现各

种颠覆性变化，“大数据人力资源管理”“游

戏化测评”“人岗智能匹配”等各种新概念层

出不穷。与此同时，对人力资源管理存在价值

的争论热情空前高涨，人力资源管理部门是否

还有存在的价值，正反两派观点争论不休。在

此背景下，戴维·尤里奇在重新反思人力资源

的角色后提出了人力资源管理“四角色”模型，

强调人力资源管理要扮演好战略伙伴、效率专

家、变革先锋和员工后盾的角色；[1]随后在戴

维·尤里奇的理论基础上，IBM公司，结合自身

的人力资源转型实践提出人力资源三支柱模式

（HR三支柱），[2]指人力资源专家中心（Human 

Resource Center Of Experts，简称COE）、人力

资源共享服务中心（Human Resource Shared 

Service Center，简称SSC）和人力资源业务伙

伴（Human Resource Business Partner，简称
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HRBP）。其中，HRBP紧贴业务，负责深入业务

单元提供专门的人力资源管理服务，对业务单

元的成长和发展起直接和重要的作用 。国内诸

如华为、阿里、腾讯等大型企业率先引入HR三

支柱模式，在组织内部设立HRBP职位，冀望以

此来提效减负，提升企业人力资源管理的竞争

力。[3]近年来，一些中小型企业也开始尝试引入

HRBP 职位，但由于对 HRBP岗位职责和胜任

力素质要求模糊甚至缺乏、HRBP自身能力不

匹配岗位等原因，大多数企业推行HRBP的效

果不显著。[4-5]HRBP的胜任力显著影响HR三支

柱模式的实施有效性，[6]但目前国内相关研究

较少，企业对HRBP岗位胜任力需求的定量分

析缺少研究。从行业类型来看，国内实施HRBP

的企业具有行业聚集性，主要集中在互联网行

业。[7]因此，本文意图通过内容分析法，对互联

网行业企业发布的HRBP岗位招聘广告进行编

码分析，探究当前国内不同规模大小的互联网

行业企业对HRBP的胜任力需求，为互联网行

业企业对HRBP人才的培养和选拔以及未来的 

HRBP 从业者提供参考。

二、HRBP胜任力研究

胜任力是一种与工作高绩效相关知识、技

能、能力或个 性特质。[8]HRBP的胜任力是指

HRBP 取得高绩效所必须具备的各种知识、技

能、能力和个性特质。目前，国内对于HRBP胜

任力的研究相对较少，且多为定性研究，分析角

度也有所差异。有的学者从HRBP的工作本身出

发，在原有的HRBP模式基础上导入内部营销概

念，认为基于内部营销的HRBP既要掌握人力资

源专业知识和业务知识，同时也要具备市场营

销技能和内部客户服务意识。[9]蔡成喜和刘越

认为，从战略柔性角度来看，企业对HRBP的胜

任力要求可以归结为管理能力、专业技能和个人

特质三个方面。[10]王辉等人基于HRBP在企业中

的角色定位和作用机制，构建了HRBP胜任力冰

山模型。[11]袁苑等人结合已有的HRBP胜任力研

究文献，从中对比提取出高频率的胜任力特征

要素，最终得到包含专业知识、个人能力、职业

能力、战略贡献、职业素养、内驱力6个一级指

标，以及与之对应的30个二级指标的HRBP胜任

力模型。[12]

也有一些学者对HRBP胜任力进行定量研

究，通过问卷调查和访谈的形式对HRBP从业

者进行调查，构建HRBP的胜任力模型。刘松博

等人通过对15位知名企业HRBP从业人员进行

行为事件访谈，编制HRBP胜任力调查问卷对

HRBP从业人员进行调查，再根据调查数据得出

我国HRBP胜任力词条应包含商业服务意识、HR

专业性、人际沟通、业务敏锐度4个维度。[5]黄笑

笑运用行为事件访谈法和问卷调查法构建了互联

网企业软件研发部门HRBP胜任力模型。[12]随着

互联网的快速发展，网络招聘逐渐兴起，基于互

联网搭建的招聘渠道成为现有企业普遍使用的

一种人才招聘模式，[13]许多企业通过在招聘网

站上发布招聘广告来招募人才。招聘广告蕴含丰

富的信息内容，且容易获取，是人们收集企业相

关信息的良好信息源，因而部分学者尝试通过

对招聘广告的分析调查，研究HRBP胜任力。例

如，借助大数据平台，从岗位需求、专业需求、学

历需求、技能需求、工作经验、薪酬待遇6个维

度探究传统HR与HRBP任职资格之间的相似性

和差异性；[14]或者基于对各大招聘网站上HRBP

的招聘广告内容的分析，从学历要求、专业要求、

知识要求、经历要求、能力要求和个人特性要求

6个方面归纳了HRBP的胜任力要求。[15]

通过 上 述的文献梳理，本文发现现有的

H R B P 胜 任 力研 究 存 在 三个 特点：第 一，对

HRBP胜任力的定性研究主要基于战略角度、

基于HRBP角色定位和工作内容本身、基于现存

文献资料三个分析角度；第二，学者们大多采用

访谈和问卷调查法对不同行业的HRBP从业人

员进行调查，进而构建HRBP胜任力模型，但并

未针对特定行业的HRBP从业人员进行细化研

究；第三，缺乏分层次的HRBP胜任力研究，不

同规模、不同发展阶段的企业对HRBP从业人
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员的要求不尽相同。因此，本文意图通过内容

分析法，对互联网行业企业发布的HRBP岗位招

聘广告进行编码分析，从而探究当前国内不同

规模大小的互联网行业企业对HRBP的胜任力

需求，为企业对HRBP人才的培养以及未来的

HRBP从业者提供参考。

三、HRBP胜任力需求内容分析

（一）研究方法

本文采用内容分析法对企业发布的招聘广

告进行编码分析，探索互联网行业企业对HRBP

人才的胜任力需求。内容分析是一种定量与定

性结合的研究方法，它通过对文本材料的定量

分析，找出能反映文本材料的一些本质又易于

计量的特征，将用语言表示的文本材料转换为

用统计数字描述的资料，并从统计数据中得出

定性的最终结论。[16]内容分析主要有6个步骤：

确定分析对象、进行样本选择、建立类目体系、

文件编码、数据加工分析、信度检验。[17]

（二）分析对象

本研究以招聘广告作为分析对象。招聘广

告是指企业通过各种媒介和渠道对其空缺的职

位和需求情况进行公示，目的是吸引潜在的求

职人员应聘，以便能够招募到理想和合适的人

选。[18]选择招聘广告为本研究的分析对象主要

有三个原因：一是受显示性偏好理论的启发，企

业的人才招聘行为可以反映其对人才的偏好[19]，

作为招聘过程中的重要资料之一，招聘广告真

实反映了企业的用人标准，是企业对人才需求

的直接表现；[20]二是受版面篇幅的限制，企业

通常会将一个岗位最核心的胜任力需求列入招

聘广告中，以便筛选出更合适的候选人；三是招

聘广告可以不受干扰地进行重复研究，且新发

布的招聘广告时效佳，能够及时反映企业的人

才需求。

（三）样本选择

企业一般会通过多种媒介和渠道发放招聘

广告，本研究选择企业在招聘网站上发放的招

聘广告作为研究样本。一是因为企业目前普遍使

用互联网渠道作为自身的人才招聘模式。[13]二是

主流招聘网站上的招聘广告数量丰富、易检索

且真实性高，企业需要通过实名认证后才能在

招聘网站上发布招聘信息。因此，本文借助爬

虫技术，以“HRBP”为关键词在智联招聘、前

程无忧、猎聘网三大主流招聘网站进行检索，

从中爬取了2021年2月20日—2021年4月9日49天

内发布的“HRBP岗位”的招聘广告，共得到招

聘广告9044条。对9044条招聘广告进行整理、

筛选。第一，剔除非互联网行业的企业，仅保留

北京、上海、广州、深圳4个一线城市的互联网

行业企业。从行业类型来看，国内实施HRBP

的企业具有行业聚集性，主要集中在互联网行

业，[7]因而研究互联网行业企业对HRBP胜任

力的需求具有一定的代表性。第二，删除存在

信息缺失、重复（同一企业发布的职位名称、职

位描述、职位要求相同或相似的招聘广告）。第

三，删除低级的职位（如HRBP助理、HRBP实

习生等）。最终得到587条招聘广告作为有效、

完整的内容分析对象。根据国家统计局发布的

《统计上大中小微型企业划分办法（2017）》中

的标准，本研究将人员规模小于100人的互联网

行业企业划分为小微型企业；人员规模在100

至300人的为中型企业；人员规模在300人以上

的为大型企业。据此得到小微型互联网行业企

业的HRBP招聘广告117条、中型互联网行业企

业的HRBP招聘广告198条、大型互联网行业企

业的HRBP招聘广告272条。

（四）类目体系构建

本文在国内已有的HRBP胜任力研究成果

的基础上，提取出高频率的胜任力特征要素，进

而构建本研究的类目体系。该体系由专业知识维

度、能力维度和个性特质维度构成。专业知识维

度是指一个人对某特定领域的了解，主要涉及各

种专业知识，如人力资源管理知识/技能、劳动

法律法规等。能力维度是指个人完成某项工作或

任务所需具备的能力或技能，如数据分析能力、

组织协调能力等。个性特质维度是指个体一致、
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胜任力维度 胜任力要素 具体描述 来源文献

专业知识维度

行业业务知识

具备行业业务知识体系或相关

的行业经验，了解业务特点、业

务周期、业务运作模式等，具有

业务敏锐度

王伟等（2019）[21]；葛明磊等（2020）；

刘松博等（2016）；袁苑等（2020）；赵

琛徽等（2015）；何筠等（2016）；蔡成

喜（2013）；葛磊（2019）

人力资源管理知识

与技能

具备基本通用的HR单个或多个

专业模块的专业知识、操作技能

或从业经验

刘松博等（2016）；何筠等（2016）；

王伟等（2019）；袁苑等（2020）；黄

笑笑（2018）；王辉等（2017）；赵琛

徽等（2015）；蔡成喜（2013）；葛磊

（2019）

劳动法律法规 了解人力资源相关法律政策

袁苑等（2020）；何筠等（2016）；黄

笑笑（2018）；王辉等（2017）；郑秀儿

（2020）[22]

企业文化知识

对公司的理念、制度、行为和物

质文化有全面的了解，能够在业

务部门中广泛宣传企业文化

袁苑等（2020）；黄笑笑（2018）；郑秀

儿（2020）

能力维度

数据分析能力
掌握基本的统计知识，能够熟练

运用相关分析软件分析数据
袁苑等（2020）；王辉等（2017）

战略领导与变革

能力

理解公司战略，能够针对业务适

时调整HR战略，推进组织变革

袁苑等（2020）；黄笑笑（2018）；王辉

等（2017）；赵琛徽等（2015）；蔡成喜

（2013）；葛磊（2019）

组织协调能力
善于运用各种方式方法，妥善解

决组织内外的各种冲突和争议

袁苑等（2020）；黄笑笑（2018）；王辉

等（2017）；赵琛徽等（2015）；何筠等

（2016）；

团队领导能力
对团队内部做出全局性的策划

与指导
袁苑等（2020）；何筠等（2016）

人际理解与交往

能力

能够洞悉并理解包容他人的观

点和意见，愿意与人建立联系，

并能自如有效地进行人际交往，

与业务部门维持良好关系

刘松博等（2016）；袁苑等（2020）；

王辉等（2017）；蔡成喜（2013）；葛磊

（2019）

需求管理能力

能够帮助业务部门梳理需求，判

断分析需求的合理性，区别对待

合理和不合理需求，并提供相应

的帮助和支持

刘松博等（2016）；蔡成喜（2013）

资源整合能力
整合人力、财力、物力、文化等

各种企业资源以实现目标

刘松博等（2016）；赵琛徽等（2015）；

葛磊（2019）

发现问题和解决

问题能力

能够准确快速的发现问题关键

并给予专业的解决方案

袁苑等（2020）；黄笑笑（2018）；蔡成

喜（2013）；郑秀儿（2020）

持续学习与创新

能力

能够持续主动学习新思想、新

知识、新技术，并尝试运用新思

想、新知识帮助企业革新

袁苑等（2020）；黄笑笑（2018）；何

筠等（2016）；郑秀儿（2020）；葛磊

（2019）

表1   HRBP胜任力类目体系框架
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能力维度

沟通表达能力
能与他人进行高效沟通，有效

地表达自身想法

袁苑等（2020）；黄笑笑（2018）；王

辉等（2017）；何筠等（2016）；赵琛

徽等（2015）；郑秀儿（2020）；葛磊

（2019）

团队合作能力
能快速融入团队，具有团队合作

意识，以团队利益为重

刘松博等（2016）；袁苑等（2020）；黄

笑笑（2018）；王辉等（2017）；何筠等

（2016）；郑秀儿（2020）

抗压能力

能够承受和调节逆境引起的心

理压力和负面情绪，从容应对工

作中遇到的各种突发事件，在遇

到困难时不放弃，能尝试多种方

法去克服困难

袁苑等（2020）；黄笑笑（2018）；何筠

等（2016）；郑秀儿（2020）

个性特质维度

亲和力
言谈举止能够给人一种易于接近

并且愿意接近的感觉

刘松博等（2016）；袁苑等（2020）；王

辉等（2017）；何筠等（2016）；郑秀儿

（2020）

严谨细致
关注自己和他人工作中的细小问

题，并反复监督和检查
黄笑笑（2018）；何筠等（2016）

诚信正直 诚实守信，做到不偏不倚
袁苑等（2020）；何筠等（2016）；葛磊

（2019）

服务意识
自觉主动做好服务工作的一种

观念和愿望

刘松博等（2016）；袁苑等（2020）；黄

笑笑（2018）；赵琛徽等（2015）；郑秀

儿（2020）；葛磊（2019）

责任心

对自己的工作负责，决策时能考

虑整个人力资源团队、所有业务

员工以及整个企业的利益

袁苑等（2020）；王辉等（2017）；何筠

等（2016）

执行力 按时按质按量完成工作任务 何筠等（2016）

积极主动 积极主动克服问题，不被动

袁苑等（2020）；黄笑笑（2018）；王

辉等（2017）；何筠等（2016）；郑秀儿

（2020）

（五）文件编码与信度检验

根据类目体系对招聘广告进行内容分析，

主要包括两部分：一是针对类目体系已有的胜

任要素，当招聘广告中出现与某项胜任要素的

具体描述相同或相似的语句时，便在该项胜任

要素上记1分，否则记0分，对收集的587条招聘

广告进行逐条分析；二是针对类目体系未涵盖

的胜任力，根据招聘广告中的描述对这类胜任

力进行提炼、总结和计分。

为保证文件编码的科学性，本研究在正式

编码分析前对类目体系的信度进行检验，具体

做法为：从招聘广告样本中随机抽取30条招聘

广告，由两名企业管理专业硕士研究生根据本研

究构建的类目体系分别进行编码，然后对比分析

两名编码员对同一招聘广告编码结果的一致性

程度，若两名编码员在某一胜任力要素下的编码

持续而稳定的态度、认识、偏好、行为特性等，如

责任心、诚实正直、亲和力等。
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结果一致则记为1，否则记0。根据霍斯提的一致

性百分比公式来，信度 = 2M/( N1 + N2) ，其中 M 

为完全一致的编码数，N1为第一位编码员的编

码数量，N2 为第二位编码员的编码数量，经过

计算得到本研究编码的信度为89.6%。分析完成

后，统计各项胜任力要素在招聘广告中出现的

频率百分比（频数/招聘广告条数）并进行排序，

频率百分比越高，表明该项胜任要素在招聘广

告样本中出现次数越频繁，其对胜任HRBP岗位

的重要性程度越高。

（六）数据分析

专业知识维度包含4项胜任力要素：行业业

务知识、人力资源管理知识与技能、劳动法律

法规和企业文化知识。在专业知识维度，三类

规模的互联网行业企业对HRBP胜任力的需求

相同，均更强调人力资源管理知识与技能、劳

动法律法规和行业业务知识，而较少强调企业

文化知识（见图1）。此外，在大型互联网行业

企业中，行业业务知识这一胜任力要素的频数

百分比高于小微型和中型互联网行业企业，表

明更多的大型互联网行业企业要求HRBP候选

人能够具备行业业务知识体系或相关的行业

经验，了解业务特点、业务周期、业务运作模式

等，具有业务敏锐度。从定位来看，HRBP需要

紧贴业务，负责深入业务单元提供专门的人力

资源管理服务，对业务单元的成长和发展起直

接和重要的作用。因此，掌握行业业务知识是

胜任HRBP岗位的一项基础要求。企业文化日

益成为企业的核心竞争力所在，在企业竞争日

趋白热化的今天,企业文化建设的价值尤为显

著。[23]HRBP作为深入业务团队的人力资源管

理者，直接面向一线业务人员，是推动企业文

化建设的最佳人选。但目前在招聘广告中强调

HRBP候选人需要具备企业文化知识的互联网

行业企业较少，企业文化知识胜任力要素的频

数百分比低于10%(见图1)。

图1   专业知识维度编码结果

能力维度包含15项胜任力要素（见图2），

其中多任务多角色平衡能力、逻辑思维能力和

统筹规划能力为本研究基于招聘广告内容新提

炼的胜任力要素，其他12项能力为本研究类目

体系所涵盖的胜任力要素。多任务多角色平衡

能力是指能够同时兼顾多项任务的开展、扮演

多种角色并平衡好各项任务和角色之间的付

出；逻辑思维能力是指运用逻辑形式正确地、

合理地进行思考的能力；统筹规划能力是指一

个人基于对某一项目或工作任务的整体分析，制

定周密工作计划，并对时间、人力、物力、财力

等资源进行合理配置的能力。
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网行业企业的招聘广告中更强调HRBP候选人

要掌握数据分析能力。

图2   能力维度编码结果

如图2所示，在三类规模的互联网行业企业

中，能力维度频数比较突出的前三项胜任力要

素为沟通表达能力、抗压能力、组织协调能力；

频数百分比排后三名的胜任力要素为战略领导

与变革能力、团队领导能力和需求管理能力。作

为人力资源部门与业务部门之间的沟通桥梁，

HRBP需要能够用清晰，明确的方式，直截了当

地陈述自己的观点，在做出反应之前，努力理解

他人观点，通过积极、有效交流，促成相互理

解，获得业务部门的支持与配合。[8]因此，具备

良好的沟通表达能力是胜任HRBP岗位的一项

基本要求。在以往的研究中，不少学者认为战

略领导与变革能力是HRBP所需具备的一项重

要胜任力要素。[7,9-12 ,24]但本研究发现，在三类

规模的互联网行业企业的招聘广告中，战略领

导与变革能力出现的次数并不高，这表明大多

数互联网行业企业的招聘广告并未强调战略领

导与变革能力。

此外，在小微型互联网行业企业招聘广告

中，多任务多角色平衡能力出现的频数要高于

中型和大型互联网行业企业；而在大型互联网

行业企业招聘广告中，数据分析能力出现的频

数要高于小微型和中型互联网行业企业。从实

践来看，受到成本的限制，小微型互联网行业

企业HR三支柱转型通常处于初级HRBP阶段，

缺少SSC、COE的支持。这一阶段的HRBP需要

处理较多的日常事务，[25]对HRBP的多任务多角

色平衡能力要求更高。人力资源三支柱模型是

一种新型的人力资源管理体系结构，它从战略、

战术和操作三个层面将传统的人力资源管理

六大模块分别嵌入COE、HRBP和SSC三个支柱

中，三者应该既要分工也要协同，缺一不可。大

型互联网行业企业在进行HR三支柱转型时有

更多的资源搭建自身的SSC和COE平台，逐渐将

内部的人力资源管理进行信息化、自动化和数

字化，HRBP得以从传统的事务性工作中脱离出

来，聚焦业务，通过分析业务数据和人力资源管

理数据，发现业务部门的需求和问题，进而有针

对性地制定措施，为业务赋能。因此，大型互联

个性特质维度包含9项胜任力要素（见图

3），其中职业道德和自我驱动为基于招聘广告

内容新提炼的胜任力要素，其他7项为本研究类

目体系所涵盖的胜任力要素。职业道德是指一

个人在职业活动中必须共同遵守的基本行为准

则，如保密意识、爱岗敬业等。自我驱动是指一

个人为成就自我而主动采取行动、自我成长。

如图3所示，在三类规模的互联网行业企

业中，个性特质维度比较突出的前三项胜任力

要素为责任心、积极主动和执行力。HRBP既要

在人力资源管理方面能够及时提供专业、有效

的解决方案；同时也要能够对自己的工作负责，

决策时能考虑整个人力资源团队、所有业务员

工以及整个企业的利益；注重建立HRBP的专

业及个人信誉。在能力维度，三类互联网行业

企业均强调HRBP要具备较高的抗压能力；而

多任务多角色平衡能力

逻辑思维能力

统筹规划能力

抗压能力

团队合作能力

沟通表达能力

持续学习与创新能力

发现问题和解决问题能力

资源整合能力

需求管理能力

人际理解与交往能力

团队领导能力

组织协调能力

战略领导与变革能力

数据分析能力

大型企业 中型企业 小微型企业
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高尽责性的员工具有较强自控能力、更高的目

标感以及完成目标的意愿；当面临挑战型工作

压力时，其往往体现出内在的、持续的动力,更

高水平的努力程度，[26]这类员工具有更强的抗

压能力。中型和大型互联网行业企业在其招聘

广告中均突出强调HRBP的服务意识，但仅有

6%的小微型互联网行业在招聘广告中对HRBP

候选人的服务意识作出要求。戴维·尤里奇提

出，HR要想更好地创造价值应该扮演好四大

角色：战略伙伴、效率专家、变革先锋和员工后

盾。作为深入业务部门的HRBP，在支撑业务的

同时也要扮演好员工服务者的角色，站在员工

的角度，把员工当做客户，及时为员工提供支持

与服务。此外，以往的HRBP胜任力研究中，学

者较少关注职业道德和自我驱动对HRBP取得

工作高绩效的影响。而本研究发现，在互联网

行业企业的招聘广告中，职业道德和自我驱动

胜任力要素的频数百分比均超过10%，表明样

本中的许多企业在招聘广告中强调候选人要具

备职业道德和自我驱动特质。

图3   个性特质维度编码分析结果

四、结论与讨论

（一）研究结论

本文通过 对三类规模的互联网行业企业

HRBP岗位网络招聘广告的内容分析，得出以下

结论：一是从整体上看，在互联网行业企业的

HRBP招聘广告中出现频率排前三的胜任力要

素分别为人力资源管理知识与技能、沟通表达

能力和组织协调能力；二是在专业知识维度，互

联网行业突出强调HRBP候选人的对人力资源

管理知识与技能、劳动法律法规和行业业务知

识的掌握，而较少强调企业文化知识；三是在

能力维度，互联网行业企业突出强调的前三项

胜任力要素为沟通表达能力、抗压能力、组织

协调能力，而较少强调战略领导与变革能力；小

微型企业招聘广告中多任务多角色平衡能力的

频率百分比高于其他两类规模的互联网行业企

业，大型企业招聘广告中数据分析能力的频率

百分比高于小微型和中型互联网行业企业；四

是在个性特质维度，互联网行业企业突出强调

的前三项胜任力要素为责任心、执行力和积极

主动；相比中型和大型互联网行业企业，小微

型企业招聘广告中服务意识胜任力要素出现的

频率百分比更低；职业道德与自我驱动在互联

网行业企业HRBP招聘广告中出现的频率百分

比均超过10%，但罕有研究关注这两项胜任力

要素对HRBP取得高工作绩效的影响。

（二）对HRBP人才培养的建议

一是夯实专业知识基础。无论是传统HR

还是HRBP都需要具备基本通用的HR单个或
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多个专业模块的专业知识、操作技能或从业经

验，同时还需要熟悉与人力资源相关的法律政

策。[14]与传统HR不同，HRBP包含专业逻辑和

业务逻辑，其定位与角色决定了HRBP需要具备

更为扎实的专业知识基础。专业逻辑托于传统

人力资源管理理论，驱使HRBP进一步强化人

力资源管理知识与技能；业务逻辑基于内部利

益相关者的相关理论，要求HRBP以内部客户的

业务需求为指引，深度嵌入业务部门和组织整

体，为战略和业务经营提供足够支撑。[27]因此，

HRBP在掌握扎实的人力资源管理知识与技能

的同时，也需要主动深入了解业务部门，了解业

务形势，掌握行业业务知识。

二是培育数据分析能力。在互联网浪潮和

大数据技术以及智能算法飞速发展的今天，不

仅商业活动对大数据的依赖日趋明显，企业的

日常人力资源管理过程同样也会产生大量的结

构化和非结构化的数据，这些数据经过大数据

技术合理收集、有效分析后可以为人力资源决

策提供支撑依据。随着数字化、智能化的到来，

HRBP的数据分析能力未来将会成为人力资源

核心竞争力之一，HRBP通过分析业务数据和

人力资源管理数据，发现业务部门的需求和问

题，从而作出科学的人力资源管理决策。因此，

企业在招聘或培养HRBP人才时都应该更多地

关注其数据分析能力，同时未来的HRBP从业者

也应有意识地培育自身的数据分析能力。

三是 提升企 业 文化管 理能力。尽管在产

品、服务、价值链、流程等方面所形成的竞争优

势能在短时间内让企业获得更大的利润空间，

但由于缺乏有效的模仿障碍，往往容易被竞争

对手快速学习、复制。[23]企业文化作为一种“隐

形”的精神力量，通过使企业与员工达成共识、

形成心理契约，实现员工从“他律”到“自律”，

促进员工奋发向上，从而形成企业的核心竞争

力。由于企业文化的形成与企业自身独特发展

历程息息相关，竞争对手往往难以对这种“无

形”的核心竞争力进行识别和简单模仿。国内

的一些企业已经意识到企业文化的重要性，

在进行人力资源三支柱转型过程中强调HRBP

的文化管理职能。譬如，阿里巴巴的“政委体

系”——即向一线业务团队派出“政委”，不仅

要协助一线业务负责人做好团队和人才管理，

同时也要负责企业价值观的建设和文化理念的

传承。因而，HRBP作为奋斗在业务一线的管理

者，需要掌握基础的企业文化知识，不断提升

企业文化管理能力，通过文化管理，使员工衷

心认同企业的核心价值观，使业务单元团队真

正成为一个整体，帮助企业形成核心竞争力。

四是注重内在动机与职业道德。以往的学

者更多关注专业知识维度和能力维度对HRBP

取得高绩效的影响，很少注意到个性特质维度

中自我驱动和职业道德的重要作用。具有更高

自我驱动水平和职业道德的HRBP从业者能够

为了成就自我而主动深入业务团队、了解业务，

夯实专业知识基础，根据业务需要，自发进行

能力更新。

（三）局限与不足

本研究仍存在不足和局限。一是本研究分

析了三类规模互联网行业企业对HRBP人才的

胜任力需求特征，但对当前HRBP从业人员的

胜任力供给情况仍是未知的，期待未来的研究

可以从供需平衡的角度，分析HRBP人才胜任力

需求与供给之间的差异。二是本研究以互联网

行业为代表，探索企业对HRBP人才胜任力的需

求，但对其他行业企业的HRBP人才胜任力需求

情况仍是未知的，期待未来的研究可以对比分

析不同行业企业对HRBP人才胜任力需求特征

的差异。
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HRBP Competency Requirements of Enterprises in the Internet Industry:
A Content Analysis Based on Web Recruitment Ads

NI Yan & WAN Jiaru

Abstract: By means of content analysis, this paper analyzes the HRBP(Human Resource Business 
Partner) job ads posted by Internet enterprises on three major online recruitment websites (Huntinghi.com, 
51job, Zhaopin.com). From the dimension of professional knowledge, capability and personality, this paper 
sums up the competency requirements for HRBP positions of small, medium and large Internet enterprises of 
different sizes. The paper also puts forward some suggestions for HRBP personnel training and future HRBP 
practitioners.

Keywords: internet industry; job ads; HRBP; competency; three-pillar model


