
HR与业务沟通的三大抓手
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主讲人 ： 李老师



讲师介绍

李老师
猎聘资深招聘专家

• 6年+人力资源行业

• 多行业150家+企业招聘咨询

• 企业培训师、金牌面试官、职场领域认证达人

• 招聘高效有诀窍！



要涨薪 就用猎聘聊

你是否有这样的困惑

我怎么在短时间内赢得业务部门的信任和支持

我怎么快速掌握业务部门的语言和业务流程

我要做哪些事情才能体现HR的价值



PARTA.01

PARTA.02

了解业务，寻求共赢

展示专业，赢得信任
PARTA.03

规范流程，体现价值



PART ONE

第一部分
了解业务，寻求共赢



懂业务究竟是要懂什么？

公司    部门    关键指标



了解公司业务

01 02 03 04 05 06

属于什么行业、

主营业务（产品）

是什么

公司业务的上下游

关系如何，比如上

游供应商以及下游

的履约企业

未来公司的业务发

展方向要怎么走，

目标是什么

运营模式怎么样、

瞄准的是什么市场、

用户画像如何

竞争对手是谁，他

们的优势在哪里，

我们公司的优势和

护城河是什么

核心策略



例子：某互联网公司

运营模式

目标市场&用户画像：东南亚

未来发展方向

核心策略

媒体
渠道

代理研发
厂商

本地化优化
玩法更新迭代

付费投放

竞争
对手

A公司
行业：互联网行业

业务：海外手游发行

波特五力

SWOT



了解部门情况

01 02 03 04

部门组织架构 我负责的部门

人员数量和人

才结构

关键岗位和其

胜任力模型

关键岗位在岗

人员情况以及

能力分层



了解关键指标

01 02 03

影响指标的因素

公司关注的核心指标

部门关注的核心指标

关键岗位关注的核心指标

对数据有基本判断



如何跨越业务语言的障碍

 

部门例会、总结会、策略会

对外文件

多与业务部门关键人沟通

业务流程图



PART TWO

第二部
展示专业，赢得信任



业务部门对HR的期望

期望 3

1 人力成本管控、人才盘点

2
核心岗位到位率、关键员工识别和培养、

后备干部培养、关键岗位能力提升

5

4

绩效管理

组织管理

人才梯队建设

竞对信息收集

组织氛围建设

指导业务制定业务绩效指标

增强组织凝聚力



谁是关键人

01

02

03

业务部门负责人
关注HR能给他们带来什么价值，他们并不关注细节的东西，沟通时

要明确的说出你的价值所在

影响力大的员工
比较喜欢接触新事物，往往会比较容易接触和沟通，是很好的切入点

业务专家
比较细致，重视逻辑，会帮助你把业务解释和分析的很细，通过他们

可以让你深入的了解业务



如何沟通最有效

招聘专员小A前段时间找业务部门主

管，“小B，我们部门最近要紧急完

成这个招聘流程优化的项目，请您帮

忙尽快填写一下我发给您的表格。”

小A刚说完，小B的脸立刻拉了下来，

一脸的不耐烦。

小A做错了什么？

如果是你，你会如何沟通？

• 把【我】的事情变成【我们】的事情，

这件事情对用人部门有什么价值？



与业务部门沟通的原则

设 身 处 地 为 对 方 考 虑

互 相 尊 重

以 解 决 问 题 为 目 的

当 面 沟 通 ＞ 电 话 沟 通

＞ 文 字 沟 通

态 度 比 内 容 更 重 要

充 分 准 备

共赢



PART Three

第三部分
规范流程，体现价值



招聘是谁的事？

某公司因扩大业务范围，需要招聘

3名销售。

招聘专员小A在招聘网站等各种渠

道发布公司的招聘信息，最终筛选

出6名给销售部门负责人复试，结

果销售部门负责人觉得都不合适，

却没有告知原因。小A继续重复招

聘工作。

• 缓解你与用人部门在候选人是否合适

问题上出现分歧

• 促使用人部门用心筛选求职者，使招

聘标准更清晰

• 让用人部门内推

原因：

• 用人部门没有推荐候选人的考核项

• 用人部门认为招人是HR的事情

• 用人部门与HR对于候选人的评定结

果，无法达成一致



HR 部门

• 规划招聘过程

• 实施招聘过程

• 评价招聘过程

• 辨别招聘需要

• 向HR传达招聘需求

• 参与候选人甄选

规范与用人部门的分工



如何与用人部门对齐标准

02① 岗位要解决哪些核心问题

② 具体描述工作内容

③ 完成工作的评判标准

业 务 需 求

01 ① 岗位产生背景

② 部门、级别、汇报线、工作地

点、管理岗还是专业岗

岗 位 基 本 信 息

03
① 学历、院校、专业要求

② 证书要求？培训经历？

③ 工作经验？过往岗位要求？过

往工作经验要求？

④ 核心技能？如何判断

人 才 画 像

04① 目标公司&同类岗位薪酬情况

② 还有什么行业/公司的人员可

以考虑

人 才 地 图



一起来找茬

HR：你要招前端开发经理，现在这个要离职吗？

业务部门：嗯，他孩子还小，老婆一个人带着很累，想回老家

工作，方便照顾家庭。

HR：那你对这个岗位的要求是什么？

业务部门：二线以上互联网背景，有上市公司经理，统招本科，

3年以上开发经验，带过团队的就行。

HR：岗位薪资多少？

业务部门：15k左右吧。

HR：这个急不急？

业务部门：尽快吧，现在这个经理下周就想走。



HR的专业力体现

1、现在的前端开发经理是否能留下来？如果留不了，能不

能让他帮忙推人？

2、哪几家公司的前端做得比较好？

3、为什么要二线以上互联网背景？学历是否能放宽？

4、15k的薪资和职位需求和市场行情明显不符，我们是否

能提高薪资或者把要求降低？

5、目前前端开发量有多大？

6、你希望他过来解决什么问题？是各项开发进度协调统筹

还是提高现有的开发水平？（重管理还是技术）

7、未来3个月公司的上线产品和现有改版都是怎么安排的？



确定面试评估标准

组成部分：

关键要素

问题类型

评价要点

分值评估

标准化

可视化



课程总结

规范与业务的分工

如何与用人部门对齐标准

业务

部门

关键指标

03
规范流程
体现价值

01
了解业务
寻求共赢

02
展示专业
赢得信任

业务对HR的期望

与业务沟通的六大原则



个人VIP 助力HR更高效率更好效果完成招聘KPI

30
天免费试用

20
岗位免费发布
不限校招社招

9000+
解锁 万高素质活跃人才

1200
最多开聊 位心仪候选人
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招聘是给‘未来’招聘，

不是给‘现在’招聘！



谢谢


