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1. [bookmark: _Toc16279][bookmark: OLE_LINK4]引 言
在当今世界，各企业之间的竞争日趋愈烈，人才对于一个企业的生存与发展有着至关重要的作用。那么人才的招聘也就自然而然的被推到了一个相当高的地位。
经过了几年的发展，四川长虹电子公司不断做大做强，现阶段公司面临着拓展业务、扩大生产，因此扩招基础长虹电器员工，为长虹电器公司岗位储备专业人才，避免人员缺口是公司发展需要(赵凝珊 ,刘欣宇, 李雅,2022)。同时，不断的更新人才需求，选拔出符合长虹电器公司发展需要的人才也是时代所需。
本文研究的理论意义在于通过对四川长虹电子公司基础长虹电器员工招聘的现状进行分析，结合公司现状和相关理论模型对问题进行解决，目的是要改进四川长虹电子公司的招聘状况，提升其招聘效率，助推公司发展，同时也希望能为相关理论研究提供借鉴。
本文研究的现实意义在于四川长虹电子公司发现并深入分析招聘过程中存在的问题，并根据问题和原因对应找出解决对策，并对现有的招聘机制进行完善，为公司建立科学合理的招聘机制。
[bookmark: _Toc28957]2.招聘相关理论概述
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[bookmark: _Toc23102][bookmark: _Toc72596813][bookmark: _Toc26572][bookmark: _Toc21502][bookmark: _Toc72597272][bookmark: _Toc26490]2.1.1招聘的概念 
狭义上讲，招聘是企业为了自身的发展需要，综合本企业人力资源规划和工作分析的要求，寻找吸收那些既有能力又有兴趣来任职的人员，并且从这些人中筛选出合适人员进行录用的过程(王佳维 ,张婉婷,2021)。
广义上讲，招聘是指面向组织外部征集应聘者以获得人力资源的过程。其中包括想外界通过各种渠道发布招聘信息，并且对应聘者进行有关的测试、考核、试用，综合各方面之后决定企业聘用对象的常见方式(陈子昕, 杨心怡, 黄思,2021)。
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招聘渠道是指企业实现招聘目的的手段，由于招聘渠道要受到时间、形式、成本等限制，所以进一步对受聘人员产生了限制。作为组织招聘行为的辅助之一，好的招聘渠道应该兼顾目的性、经济性和可行性。内部招聘和外部招聘共同组成了招聘渠道(吴梦洁 ,周雨薇)：
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)
外部招聘
外部招聘是指根据企业需要和招聘规划，在企业外部进行人才吸纳的行为，主要形式有：
校园招聘。校园招聘是时下比较火热的招聘方式之一，主要集中在春季和秋季，企业招聘人员走进各大高校，通过张贴海报、摆放易拉宝、运用电子屏幕等方式进行宣传，同时召开主题宣讲会，高校学生可以现场投递简历。
现场会招聘。现场会招聘是在第三方场地，招聘人员和应聘者直接面对面交流的一种形式。
猎头招聘。猎头招聘通常是指对高级人才的特定招募方式，基础长虹电器员工基本不会涉及。
网络招聘。网络招聘是互联网时代应运而生的，主要是在招聘网站或app等进行招聘信息的发布和收集(徐雨婷 ,孙琳雅,2018)。
内部招聘
内部招聘是单位里出现了职位空缺时，从单位内部选取合适人员进行补位的情况。主要形式有：
员工推荐。是现有职工先单位推荐人选的一种方式，也是很多企业比较常用的方式。
岗位轮换。岗位轮换是指单位有计划性的按照一定期限，让职工进行轮岗的行为。	
晋升。当单位出现了中高职位空缺时，有时会选择从企业内部挑选出合适的人选补充职位空缺。管理人员接续计划就是一种典型的晋升形式(郑思宇 ,朱蕾蕾 ,许清)。
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当岗位出现了空缺，用人部门就会根据实际需求和公司战略进行分析，然后上报给人力资源部门，这时招聘流程也就开始了。	招聘流程一般包括需求分析、制定计划、确定渠道和方式、笔试面试筛选、办理入职等环节。通常招聘流程会从以下四个方面开展(郭欣然, 钟宇航, 谢昕怡,2021)：
招聘需求分析。招聘工作开展的先导就是需求分析，随着经济的不断发展，企业不断壮大，对于人才的需求也就时时发生变化。企业需要在招聘前根据现状结合战略进行分析，确定所需人才的部门、种类、数量等。
制定岗位说明书。岗位说明书是对岗位名称、任职要求、具体工作内容、职级权限等的详细说明。岗位说明书对于企业招聘计划来说也是十分重要的，一份清晰明确、时时改进的岗位说明书有利于招聘的顺利开展(彭冠宇, 曹冬梅)。

制定招聘计划。
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各个部门对自身人才需求种类和数量进行统计，然后进行上报，经由人力资源部门筛选整合后汇总成公司的人员招聘方案。招聘计划的制定要与公司战略相结合(姜婧琪 ,梁天宇, 崔欣)
招聘实施。招聘的实施是对招聘前期准备工作的落实，也是招聘过程中最重要的一环。通常主要由由招聘、筛选、录用、效果评估四部分组成。
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（一）胜任力素质理论
胜任力素质又称胜任特征，时在1973年由美国学者David·McClelland提出，是用以在某项工作中将卓越优秀者与表现一般者进行区分的潜在特质，可能是动机、态度或价值、认知或行为技能等(周浩然 ,徐晓倩, 何璐,2022)。目前我国学界尚未对于胜任力素质理论作出统一定义，根据对现有参考资料的总结分析，可以得出以下几点特征：
胜任力与个人绩效是呈正相关趋势的。担任某一角色所需的能力特征越高，那么个人绩效就越高；反之亦然，胜任力素质也应该成为评定员工绩效的标准之一。
胜任力能够体现员工的真实绩效。既然绩效与胜任力呈正相关趋势，那么通过对员工绩效就行对比我们可以很容易的看出工作中卓越优秀者和表现一般者的差距(康琳雅, 钱思彤)。
胜任力的标准并不是一成不变的，需要在企业发展过程中根据自身需求和行业形势实时更新。
（二） 人岗匹配理论
人岗匹配是指人和岗位的对应关系，不同的岗位对于任职者都提出了不同的胜任要求，需要根据个体间不同的素质将不同的人安排在各自最合适的岗位上，做到“人尽其才”。这样无论对于员工个人的职业发展还是企业来说，都有莫大的好处(崔梦琪 ,杜楚楚,2020)。要做好人岗匹配工作就要做好知岗、知人、匹配，也就是工作分析、胜任素质、知人善任这三部曲。随着公司的不断发展，很大岗位对人才的素质、年龄等提出了越来越高的要求，越来越多的 90后员工进入公司，与老员工相比，这些年轻员工有着更强的自我意识和自我选择，那么企业对此也应该加以考量，争取发挥人才的最大效用(肖成杰 ,吕光亮)。
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