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DEFINICJE 

HR business partner

HR business partner jest menedżerem personalnym, który zna i rozumie cel
swojej firmy i jest partnerem dla swoich wewnętrznych klientów. Tym sposobem
dział HR zapewnia firmie wsparcie w realizacji założeń firmy i jej strategii biz-
nesowej.

Podążając za modelem Dave'a Ulricha HR business partner jest:
• partnerem strategicznym i agentem zmian – koordynuje strategię personalną

ze strategią organizacji. Wiąże się to z dostosowywaniem własnych działań
do ogólnej strategii, a co za tym idzie – doskonaleniem narzędzi, które po-
winny przyczynić się do osiągnięcia tej strategii. Dział personalny bierze
udział w wypracowaniu kierunków działania i strategii firmy,

• rzecznikiem pracowników – reaguje na potrzeby pracowników, zwiększa ich
efektywność poprzez rozwój ich umiejętności i motywacji. Wyraża opinii
pracowników, działa na rzecz ich rozwoju poprzez uwzględnianie ich po-
trzeb, a także dostarczanie możliwości do rozwoju kariery,

• ekspertem – planuje i wdraża systemy kadrowe, zmienia struktury organiza-
cyjne w celu zwiększenia wydajności organizacji. Konieczna jest zmiana
myślenia i działania na stopień wewnętrznego przedsiębiorcy. To wszystko
w rezultacie ma usprawnić procesy i działania, ale także pomóc zdecydować,
które inicjatywy rzeczywiście służą wspieraniu strategii firmy, a które efek-
tywniej jest zlecić na zewnątrz,

• animatorem rozwoju kapitału ludzkiego – wspomaga działalność firmy
w trakcie transformacji.

Pozycja HR business partnera dobrze przygotowuje do wyższych pozycji
zarządczych. Zdobywanie wiedzy zarówno w obszarze tzw. miękkiego jak
i twardego HR-u oraz wiedzy w obszarze rzeczywistych wyzwań biznesu po-
zwala z czasem stać się nie tylko idealnym kandydatem do awansu, ale także


