

X公司职能管理岗位的招聘渠道和招聘效果分析
公司招聘岗位可分为研发岗位、销售岗位和职能管理岗位三大类，鉴于三类岗位的数据分析类似，现选取职能管理岗位为代表对2014年招聘渠道和招聘效果进行分析。

一、岗位招聘数据统计

2014年共招聘25个职能管理岗位，共累计招聘29人（包括入职后又离职的人员）。涉及的主要岗位有外贸助理、商务助理、平面设计师、客服专员、媒介文案、仓库主管、单证专员、可靠性工程师、测试、文控等。

招聘各环节数据如下：累计共收取/搜索简历1112份，电话沟通1112人次，筛选出有效简历（经现场面试）265人次， 面试通过58人，最终入职29人。面试通过率21.89%，录用率50%。招聘达成率100%，完成招聘任务。详细数据如下：


二、招聘渠道及效果分析

社会岗位招聘渠道主要采用网络招聘（前程无忧、中国人才热线）、内部推荐和QQ群三种方式。网络渠道招聘情况如下，在有效面试简历数方面，前程无忧共计175份，人才热线共计79份，前程无忧面试简历数量是人才热线的近2倍，在面试通过率方面，前程无忧22.29%、人才热线27.85%，录用率方面，前程无忧43.59%，人才热线45.45%。从数据来看，在职能管理岗位招聘的渠道方面，前程无忧效果更佳。

经统计，内部推荐虽人选不多，但效果较佳，面试通过率是40%，录用率是100%。QQ群的方式简历数量很有限，共面试3人，其中1人入职，此渠道可长期保持。

各渠道有效简历总体数据统计如下：
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在岗位简历来源渠道方面，业务助理类、客服类、文案类等岗位招聘在前程无忧上效果更佳，设计类岗位在人才热线上的招聘效果更佳。详细数据如下：
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三、招聘总结

1、招聘数据统计结论

根据以上对职能管理部门招聘数据及简历渠道来源数据的分析得出以下结论：

（1）当前招聘达成率100%，说明在职能管理岗位招聘中，目前渠道可满足其招聘需求，无需新增另外的网络招聘渠道；但面试通过率仅21.89%，偏低，说明邀约的有效人员较少，建议以后可加强电话面试环节的筛选，从而提升现场面试人员的通过率。

（2）前程无忧整体招聘效果较其他渠道更佳，此渠道需进一步保留。不同岗位在不同渠道招聘效果有所不同，像设计类岗位建议加强在人才热线上的招聘力度，业务助理类、客服类、文案类等岗位可重点放在前程无忧上进行招聘。

2、招聘工作存在困难

（1）部门岗位面试评价缺乏科学性

面试评价过于主观，有些岗位缺少专业的人才甄选技术，对面试者了解不全面，导致招聘人力成本增加。以淘宝美工为例，由于后期对候选人设计作品评价标准缺乏专业性，面试61人，仅14人通过面试，加之对岗位需求和薪酬不一致，多名候选人均放弃offer，经后期对技术评判人和薪酬两方面调整后最终招到合适人选。而前期因招聘方向失误使得招聘周期长达3个月。

（2）部分招聘岗位职责不清

当前部分岗位在招聘中，由于职责不清晰，用人部门的招聘要求过高，与岗位实际要求产生偏差，造成招聘困难，部分岗位薪酬与要求不匹配，造成招聘人力和时间成本的浪费。以某部门商务助理岗位为例：前期用人部门要求应聘者再外形、谈吐、酒量、经验方面同时具备，面试55人，最终仅4人通过面试，面试通过率低至7.27%，过高的用人标准使得招聘周期也长达3个月。付出的招聘成本过高。

3、招聘工作改善建议

（1）明确岗位要求
建议完善岗位说明书，明确岗位需求，在此基础上设计面试题目并优化评估标准，使招聘工作更加有的放矢，避免前期由于岗位要求与实际情况不匹配，浪费招聘时间，影响工作效率。

（2）加强与用人部门的招聘沟通

用人部门站在自己的立场，总是希望招聘到经验丰富但薪资要求不高的人员，他们的实际要求通常高于市场人才现状。若一味的以部门要求为主，会使得个人招聘工作陷入极其被动的状态，因此应该深入了解岗位职责和要求，加强与用人部门的沟通，加深用人部门对当前市场人才现状的了解，及时更新招聘要求，从而提升招聘的针对性，缩短招聘周期，提升招聘效果。

（3）拓宽招聘渠道

维护现有网络招聘渠道，充分利用行业QQ群、人力资源论坛、微信等新兴招聘渠道进行招聘宣传，进行人员储备，提升招聘及时性。因职能管理岗位用猎头的必要性不大，此处不做讨论。
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