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[bookmark: _Toc105510507]前言
	招聘是公司人力资源管理非常重要的一环，招聘工作做得好坏直接影响了公司其它各环节能否顺利进行。究竟国内公司是如何进行人员招聘的？国内公司在人员招聘面有哪些值得推广的经验，又有哪些需要进一步完善的地方？

	作为中国规模最大、最专业的人力资源网站——中人网（网址：.net ），
我们希望用我们第三方中立的平台来真实地了解中国公司招聘的现状。为此，我们策划并组织了本次“2023 年中国公司招聘现状”调查，以期用数据来揭示中国公司招聘的真实状况，为公司在此后开展招聘工作提供借鉴性的数据支持。

    我们希望调查结果可认为中国公司的人力资源从业者所使用，并为中国公司招聘工作的实行提供理念启发、经验分析与实操指引。
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[bookmark: _Toc105510508]第一部分		调查简介
[bookmark: _Toc105510509]一、调查机构
主办机构：中国人力资源开发网（简称“中人网”，网址：.net ）
协办机构：《管理@人》杂志
媒体伙伴：搜狐网、千龙网、智联招聘、英才网联、北京外企人才在线、51JOB等 

[bookmark: _Toc105510510]二、调查目的
	了解中国公司招聘工作的现状和发展趋势，总结中国公司在招聘方面的优秀经验，发现中国公司在招聘方面存在的局限性，为国内公司此后开展招聘工作提供数据支持，以推动中国公司人力资源管理水平的提高。

[bookmark: _Toc105510511]三、调查时间
	调查问卷发布：2023 年3 月17 日在中国人力资源开发网（.net）及相关网络媒体伙伴发布“2023 年中国公司招聘现状”调查站点。
	调查结束日期：2023年4月8日 
	调查报告撰写：2023 年4 月－2023 年6月。

[bookmark: _Toc105510512]四、调核对象
	公司人力资源从业者，特别是直接从事招聘工作的人员。

[bookmark: _Toc105510513]五、调查方式
	在中人网（.net）和相关网络媒体伙伴网站同时发布调查站点，由符合条件的人力资源从业者直接在网站上填写。

[bookmark: _Toc105510514]六、调查问卷
	调查问卷由中人网专家团成员编制而成，整个问卷共29 项问题。

[bookmark: _Toc105510515]七、问卷回收情况
	本次调查共收集问卷470 份，其中有效问卷460份。

[bookmark: _Toc105510516]八、版权声明
	本调查调查报告版权归中国人力资源开发网所有，任何机构未得中国人力资源开发网的书面许可，不得转载或者引用本调查的所有或者部分。

	媒体转载请标明：中国人力资源开发网（简称“中人网”，网址：.net
）版权所有。

[bookmark: _Toc105510517]第二部分		中国公司招聘总体情况
[bookmark: _Toc105510518]一、中国公司的招聘计划与需求
1.	大部分公司没有招聘计划，或者招聘计划形同虚设


	调查表白，仅有32.16%的公司有正式的、书面的年度人员招聘计划，并且可以按计划执行。37.44%的公司尽管有书面的、正式的招聘计划，但不能按招聘计划进行。更有30.18%的公司主线没有书面的、正式的年度人员招聘计划。这一结果表白，大部分的被调查公司（67.62%）或者没有招聘计划或者不能按招聘计划开展工作，说明目前中国公司中招聘计划在公司中运用得不是很抱负，没有起到指导公司有序进行招聘的作用。


2.	很大一部分公司的业务部门在向人力资源部提交招聘需求时，有明确的规定。
[bookmark: OLE_LINK1]
	调查显示，有30.62%的被调查公司反映业务部门在向人力资源部提交需求时“几乎所有”都对候选人有明确的规定，有30.18%的被调查公司反映“很大一部分”业务部门对候选人的明确规定。这一调查结果，大部分公司的业务部门在向人力资源部门提交招聘需求的时候，可以明确界定候选人的规定。但是，我们也要看到，尚有39.2%（“有一部分有”＋“很少有”＋“几乎没有”）的被调查公司在提交招聘需求时，对候选人的规定不是很明确，说明尚有很大一部分公司对候选人的需求有必要进一步明确。


3.	业务部门提出“对候选人的规定”时，级别越高，客观、对的限度越低


	调查结果表白，虽然有绝大一部分比例被调查公司的业务部门对“候选人的规定”比较对的与客观，但是也有很大一部分被调查公司的业务部门对“候选人的规定”不够客观。

	其中，业务部门向人力资源部提交公司高层管理人士的用人需求时，有5.12%的被调查公司的业务部门对所有“候选人的规定”都是对的、客观的；有21.32%的被调查公司的业务部门对81%-99%的 “候选人的规定”是对的、客观的；有30.06%的被调查公司的业务部门对51%-80%的 “候选人的规定”是对的、客观的；有17.06%
的被调查公司的业务部门只对21%-50%的 “候选人的规定”是对的、客观的；有7.68%的被调查公司的业务部门只对11%-20%的 “候选人的规定”是对的、客观的；尚有12.15%的被调查公司的业务部门只对不超过10%的 “候选人的规定”是对的、客观的；尚有6.61%的被调查公司的业务部们对所有的“候选人的规定”都不对的。这一调查结果表白，绝大部分的被调查公司（56.50%）的业务部门对候选人有比较客观、对的的规定，但是也尚有很大一部分被调查公司（43.50%）对候选人的规定不是很客观、对的。而规定的不客观，则使得公司最终很难招进比较合适的人选，进而影响招聘的效果。公司要提高招聘的效果，很有必要在此后的招聘过程，对业务部门的“对候选人的规定”严格把关，在必要的时候与业务部门一起来分析对候选人的规定是什么，以提高招聘的效果。

	业务部门向人力资源部提交中层管理人士的用人需求时，有19.62%的被调查公司的业务部门对所有“候选人的规定”都是对的、客观的；有40.51%的被调查公司的业务部门对81%-99%的“候选人的规定”是对的、客观的；有19.40%的被调查公司的业务部门对51%-80%的“候选人的规定”是对的、客观的；有9.17%的被调查公司的业务部门只对21%-50%的“候选人的规定”是客观、对的的；有5.54%的被调查公司的业务部门只对11%-20%的 “候选人的规定”是对的、客观的；尚有4.48%的被调查公司的业务部门只对不超过10%的 “候选人的规定”是对的、客观的；尚有1.28
%的被调查公司的业务部们对所有的“候选人的规定”都不对的。这一调查结果表白，绝大部分的被调查公司（61.4%）的业务部门对候选人有比较客观、对的的规定，但是尚有很大一部分被调查公司（38.6%）对候选人的规定不是很客观、对的。

	业务部门向人力资源部提交一般员工的用人需求时，有4.26%的被调查公司的业务部门对所有“候选人的规定”都是对的、客观的；有20.68%的被调查公司的业务部门对81%-99%的“候选人的规定”是对的、客观的；有36.46%的被调查公司的业务部门对51%-80%的“候选人的规定”是对的、客观的；有18.55%的被调查公司的业务部门只对21%-50%的“候选人的规定”是客观、对的的；有11.51%的被调查公司的业务部门只对11%-20%的 “候选人的规定”是对的、客观的；尚有6.4%的被调查公司的业务部门只对不超过10%的 “候选人的规定”是对的、客观的；尚有2.13%的被调查公司的业务部们对所有的“候选人的规定”都不对的。这一调查结果表白，绝大部分的被调查公司（79.53%）的业务部门对候选人有比较客观、对的的规定，但是尚有20.47%的被调查公司对候选人的规定不是很客观、对的。


	由此表白，业务部门在向人力资源部门提交候选人规定的时候，一般员工的规定客观、对的限度要高于中层管理者，中层管理者的客观、对的度要高于高层管理者，说明目前我国大部分公司对一般员工各岗位的评价及员工胜任素质模型的建立已有了很大的基础，而管理层，特别是公司的高层管理岗位，岗位的工作规定、胜任素质模型的建立还相对比较模糊，以致业务部门不能准确向人力资源部提交候选人的任职需求。
[bookmark: _Toc105510519]二、中国公司的招聘渠道与花费
1. 	公司各岗位外部招聘在公司中所占的比例

    调查结果表白，公司中最基层的员工以外部招聘为主，中、高层管理者，特别是高层管理者，从外部招聘的比例仅占一小部分，大部分的管理者以内部提拔、培养或直接任命。

	其中公司高层管理者，仅有7.05%的人是从外部招聘而来的，16.08%的公司高层管理者外部招聘的比例在81%-99%之间，11.67%的高层管理者外部招聘比例在51%-80%之间，11.89%的公司高层管理者外部招聘的比例在21%-50%之间，有13%
的公司高层管理者外部招聘的比例占11%-20%，27.75%的公司高层管理者外部招聘的比例小于10%，尚有12.56%的公司高层管理者没有外部招聘。这一结果表白，绝大多数公司高层管理者（65.20%）并非外部招聘而来，有34.8%的公司高层管理者倾向于由外部招聘而来。

	公司中层管理者，仅有3.96%%的人是从外部招聘而来的，14.98%的公司中层管理者外部招聘的比例在81%-99%之间，24.67%的中层管理者外部招聘比例在51%-80%之间，20.04%的公司中层管理者外部招聘的比例在21%-50%之间，有18.72%的公司中层管理者外部招聘的比例占11%-20%，13.88%的公司中层管理者外部招聘的比例小于10%，尚有4.19%的公司中层管理者没有外部招聘。这一结果表白，绝大多数公司中层管理者（56.83%）并非外部招聘而来，有43.17%的公司中层管理者倾向于由外部招聘而来。

	公司中,一般员工的招聘,有19.82%的公司所有由外部招聘而业,41.41%的公司一般员工外部招聘的比例达81%-99%,有19.60%的公司一般员工外部招聘的比较占51%-80%,有9.47%的公司一般员工外部招聘在21%-50%之间,5.51%的公司一般员工外部招聘比例占11%-20%,有3.96%的公司一般员工外部招聘比例局限性10%,仅有0.22%的公司一般员工没有来自外部招聘的.由此表白，大部分公司的一般员工（80.83%）均是由外部招聘而来的，仅有19.17%
的公司一般员工是由非外部招聘渠道招聘而来的。

	由此表白，公司中一般员工大部分均来自外部招聘，而中、高层管理者，外部公开招聘的比例相对较小，基本是由内部提拔、举荐、或行政指派而来的。在此提醒应聘者，公司中各管理职位，更倾向于从内部人员中选拔，外部空降的比例比较小，切忌在各公司之间频繁跳槽以期待更高职位。尽量在同一公司从基层工作做起，通过自己的能力与努力争取晋升的机会。

2．公司外部招聘，网络、人才招聘会、员工/熟人推荐占多数


[bookmark: OLE_LINK2]    调查显示，公司高层管理者外部招聘，选择猎头这一渠道的占45.11%，选择网络招聘作为重要渠道的占54.47%，选择报纸作为招聘渠道的占29.57%，仅有3.40%的公司选择在杂志上刊登招聘广告招聘。有46.17%的公司高层管理者是由员工或熟人推荐而来的，36.17%的公司选择人才招聘会这一招聘渠道。仅有5.32%的公司在校园招聘会上招聘高层管理者。另有6.17%的公司选择其他的招聘渠道。

	公司中层管理者外部招聘，选择猎头这一渠道的占14.89%，选择网络招聘作为重要渠道的占74.04%，选择报纸作为招聘渠道的占38.09%，有5.96%的公司选择在杂志上刊登招聘广告招聘。有50.85%的公司高层管理者是由员工或熟人推荐而来的，57.23%的公司选择人才招聘会这一招聘渠道。有8.94%的公司在校园招聘会上招聘高层管理者。另有3.40%的公司选择其他的招聘渠道。

	公司中一般员工的招聘，仅有2.77%的公司会选择猎头这种方式，59.79%的公司选择网络招聘，39.15%的公司选择在报纸上刊登招聘广告，仅有4.89%的公司选择在杂志上刊登招聘广告。有60.85%的公司一般员工招聘选择由公司中现有员工或熟人推荐而来。66.17%的公司选择在人才招聘会上招聘一般员工。37.87%的公司会在每年的校园招聘会上招聘应届毕业生加盟公司。另有6.38%的公司选择其它招聘方式招聘一般员工。


	由此表白，目前我国公司中，各层级员工的招聘，大都以网络招聘这种形式为主。猎头公司重要是为公司高层管理者寻觅适当人才。虽然目前尚有很多公司选择用报纸刊登招聘广告的方式招聘人才，但由于费用、效果、反馈结果等因素，致使很多公司不再选择此种方式。由于杂志媒体特定的发行周期，以及广告费用较高，刊登位置不够明显等客观因素，使得大部分公司都不会选择在杂志上刊登招聘广告。员工/熟人的推荐这种招聘方式，公司认为可信度比较高，因而这种招聘方式在目前比较流行。人才招聘会也较受公司的欢迎。每年各色的校园招聘会为应届大学毕业生提供了很多基础工作职位。


3．	公司从外部招聘员工，以本地为主


	调查显示，公司中高层管理者，有36.25%的公司选择在本地区进行招聘，25.59%的公司选择在本省进行招聘，51.17%的公司会在全国范围内招聘高层管理者，8.74%的公司会在全球范围内招聘高层管理者。

	公司中，中层管理者，44.14%的公司选择在本地进行招聘，40.09%的公司选择在本省进行招聘，有40.30%的公司会在全国进行招聘中层管理者，仅有2.13%的公司会在全球范围内招聘中层管理者。

	一般员工，56.29%的公司选择在本地进行招聘，30.70%的公司倾向于在本省招聘，36.46%的公司会在全国范围内招聘一般员工，仅有0.85%的公司会在全球范围内招聘一般员工。

	由此表白，目前我国公司在用人方面，地区色彩较为严重，大部分公司对人才的选定只圈定在了所在地区，当然，国家及地方的一些政策性法规限制了公司招聘人员的范围。从调查显示来看，公司高层管理者，一半以上的公司可以放眼全国，甚至在全球范围内招聘，但是到了中层管理者及普通员工，跨地区招聘数量局限性50%。


4．	大部分认为其发布的招聘广告效果良好

    调查显示，42.64%的公司认为其发布的招聘信息在吸引候选人注意上做得比较好，7.25%的公司认为这方面做得非常好，另有42%的公司认为效果一般。仅有8.1%的公司认为在发布招聘广告时，吸引候选人注意方面做得不好（不太好+非常不好）。
47.76%的被调查公司认为，他们发布的招聘广告使得候选人对此工作有爱好方面做得一般。41.79%的公司认为做得比较好，只有3.6%的公司认为此方面做得非常好。但认为此方面做得不好的公司仅占到6.82%。（认为不太好的+非常不好的）

	在公司发布的招聘信息中，能否全面介绍职位的有关信息方面，40.94%的公司都认为效果一般。与此外两组数据对比，认为这方面做得比较好的占38。17%。11.94%的公司认为此方面做得不太好，2.13%公司认为做得非常不好。做到完全满意的公司只有6.82%。

	由此可见，公司在进行招聘信息发布的时候，对公司自身的宣传、市场工作做得相对比较到位，而在工作分析，完善岗位说明书等方面做得很不够。表白目前我国公司对人力资源的基础、核心工作——工作分析上做得不够到位。

5．	随着应聘者应聘职位的不断增高，前来参与该职位应聘的人数会相应减少
    调查显示，公司在招聘一名高层管理者时，仅有1-2名候选人前来应聘的占13.86%，有3-5名候选人前来应聘的占31.35%，有6-10名候选人前来应聘的占24.73%，有11-20名候选人前来应聘的占14.50%，有21-50名候选人前来应聘的占8.10%，多达50名以上的候选人来应聘的占7.46% 。

	而在一名中层管理者的招聘上，仅有1-2名候选人前来应聘的仅占5.33%，有3-5名候选人前来应聘的占17.70%，有6-10名候选人前来应聘的占30.92%，有11-20名候选人前来应聘的占19.40%，有21-50名候选人前来应聘的占14.50%
，多达50名以上的候选人来应聘的占12.15% 。

	公司一般员工的招聘上，招聘一名人员，仅有1-2名候选人前来应聘的仅占3.62%，有3-5名候选人前来应聘的占14.71%，有6-10名候选人前来应聘的占17.70%，有11-20名候选人前来应聘的占19.62%，有21-50名候选人前来应聘的占19.40%，多达50名以上的候选人来应聘的占24.95% 。

	调查结果表白，随着应聘者应聘职位的不断增高，前来公司参与该职位应聘的人数会相应减少。公司中各职位中，一般员工的岗位竞争最为剧烈。每个普通的工作岗位，通常会有50名以上的候选人前来应聘，而中层管理岗位，通常在6-10名候选人中选择一名，而高层管理者的岗位，往往在3-5名候选人中选拔。这一数字表白，目前我国人力资源市场上，一般员工往往是“供大于求”。

6．	当员工/熟人成功推荐人才加盟时，大部分公司对推荐者没有奖励
    除外部公开招聘外，内部举荐也是公司招聘人才的途径之一。然而，调查显示，74.20%的公司主线没有对推荐人有奖励。13%的公司对推荐人的奖励局限性其当月工资的10%，10.87%的公司对推荐人奖励相称于其当月工资的10%-30%之间，仅有1.92%的公司对推荐人的奖励超过其当月工资的30%。

	由此可见，公司尽管每年在外部招聘上的花费很高，但对于内部举荐制，大部分公司主线没有这方面的费用预算。尽管内部举荐制容易给公司中其他员工导致“凭关系、走后门”
的感觉，认为公司招聘不够公平，但往往通过内部举荐而来的员工忠诚度相对较高。特别是由内部员工举荐而来的，成功率往往较高。由于公司内部员工会把“面子”因素考虑得很重，一旦认为自己举荐的员工在公司中做得不好或不满意，自己会认为很没有面子。而被举荐人加盟后，为了举荐人有面子，往往会加倍努力工作。因此，公司应适当增长内部举荐奖励预算，合理对推荐人奖励。


7．	大部分公司缺少招聘成本控制意识
   调查显示，64.18%的公司没有计算过“每招聘1名员工所花费的成本”，35.82%的公司做过这方面的计算。表白目前公司中对人员招聘的成本控制意识还很淡薄。
[bookmark: _Toc105510520]三、公司人员招聘及甄选过程
1．	公司对候选人进行评价前，评价标准主观性较强
    调查显示，38.81%的公司在对候选人进行评价前，对候选人的规定有书面的、明确的评价标准，另有38.81%的公司对候选人进行评价前，对候选人有明确的评价标准，但并没有贯彻到书面上，尚有22.39%的公司对候选人没有明确的评价标准。

	书面的、明确的评价标准有助于人力资源部较为客观地评价候选人。然而，目前我国公司中，对候选人的评价标准没有贯彻到书面上，仅是评价人的主观决断，甚至有些公司主线没有评价标准，很容易导致对候选人评价不够客观，使得招聘存在不公平性。


2．	公司对候选人进行评价重要选择的方法以经验考察和知识考察为主
    调查显示，公司在对高层管理者的评价时，43.62%的公司选择对其进行知识考试，30.43%的公司进行心理测验，74.04%的公司选择经验性面试，31.28%的公司使用精心设计的面试，16.60%的公司采用无领导小组讨论的形式，56.38%的公司选择对其背景进行调查，另有3.62%的公司选择其他方式进行考察。

	在对中层管理者进行选拔时，56.17%的公司选择知识考试，30.64%的公司选择心理测验，83.19%的公司使用经验性面试，25.32%的公司选择精心设计的面试，15.11%的公司选择用无领导小组讨论这种形式，42.13%的公司选择对其背景进行调查，另有1.28%的公司选择其他方式。

	招聘普通员工中，64.47%的公司选择对其进行知识考试，18.09%的公司对其进行心理测验，77.02%的公司进行经验性面试，13.40%的公司进行精心设计的面试，8.30%的公司选择无领导小组讨论的形式，20.43%的公司对其背景进行调查，另有1.70%的公司选择其它方式进行考察。

	由此可见，公司在选拔人才人，最注重的是以往的工作经验，以过去的经验作为重要因素来评价候选人能否胜任新的工作。大部分公司也很注重知识掌握的限度，并且越是普通员工，就越注重知识能力。调查显示，目前我国公司对员工的心理测试重视限度很低，在管理层的选拔上，相应聘者进行心理测验的局限性三分之一，普通员工仅有18.09%的公司会对其进行心理测试。公司在对候选人进行选拔的时候，没有一套较为完整的测试体系，随意性比较大，精心设计的面试普及率局限性三分之一。公司除了相应聘者的知识和经验比较注重外，还特别注重应聘者的各方面背景，特别是高层管理者，多于一半的公司会对其背景进行考察。

3．	公司招聘时最看重应聘人员的专业技能、工作经验和工作态度
    调查显示，公司在招聘人员时，看重员工各方面的素质依次是：专业技能80.21%,工作经验80.21%，工作态度70.21%，教育背景48.09%,忠诚度46.17%，职业道德34.04%,年龄20.21%，性别7.87%，其它1.06%.

	这表白，公司目前在用人方面，最注重的是专业技能和工作经验，很大限度上以此来判断该候选人能否胜任未来的工作。调查显示，多于五分之一的公司相应聘者年龄很看重，7.87%的公司相应聘者的性别看重，表白目前公司中在用人方面还存在着一定的偏见，不可以一视同仁地选拔人才。


4．	对候选人的评价，重要以人力资源部和未来上司为主
    调查显示，公司高层管理者在应聘时，79.79%的公司人力资源部会对他们进行评价，24.04%的公司会使用外部专家对高层管理者进行评价，84.68%的公司会让未来的上司对高层管理者进行评价，18.09%的公司会让未来同级别的同事对其进行评价，2.98%的公司会选择未来的下属对高层管理者进行评价。

	在中层管理者的选拔上，88.94%的公司人力资源部会对中层应聘者进行评价，7.66%的公司选择外部专家进行评价，86.81%的公司会让未来的上司对前来应聘的中层管理者进行评价，19.36%的公司会让未来同级别的同事对其进行评价，2.98%
的公司选择让未来的下属对其进行评价。

	普通员工的选拔上，88.72%的公司人力资源部负责人会对其进行评价，2.34%的公司选择用外部专家帮助进行评价，78.09%的公司选择让未来的上司对候选人进行评价，14.89%的公司选择让未来同级别的同事进行面试，1.06%的公司选择未来的下属对其进行评价。

	由此可见，公司中各层级员工招聘时，人力资源部负责人和该岗位未来的上司对其评价占重要因素。目前，有近四分之一的公司在选拔高层管理者的时候，借助了外部专家的力量，说明这部分公司在招聘高层管理者的时候，相对慎重，意识到利于外部专家资源会更好地选拔高层管理者。而外部专家参考帮助公司选拔优秀人才在中层管理者和普通员工方面，意识还比较低。仅有局限性五分之一的公司在面试时，会请未来同级别的同事对候选人进行评价，而选则未来的下属对未来上司评价的公司少之又少。


5．	大多数公司的管理人员尚不能完全对候选人进行对的的评价
   调查显示，管理人员在相应聘者进行评价时，有2.13%的公司管理者可以完全对来应聘的高层管理者进行对的的评价，有12.15%的公司管理者可以对前来应聘的高层管理者做出81%-99%对的度的评价。25.16%的管理者对高层管理者的评价对的度在51%-80%之间，14.71%的公司管理者对高层管理者的评价对的度在21%-50%之间。13.43%的公司管理者对来应聘的高层管理者评价对的率在11%-20%之间，有23.24%的公司管理者对前来应聘的高层管理者评价对的率局限性10%，尚有9.17%的公司管理人员对来应聘的高层管理者无法做出对的的评价。

	管理人员对前来应聘的中层管理者，有1.07%的公司管理者可以完全对其进行对的的评价，有9.17%的公司管理者能对前来应聘的中层管理者做出81%-99%对的的评价。29.85%的管理者对前来应聘的中层管理者可以做出51%-80%的对的评价，有21.11%的管理者可以对其做出21%-50%的对的评价。有17.48%的公司管理者能对中层候选人做出11%-20%左右的对的评价，18.55%的管理者仅能对中层候选人做出少于10%的对的评价，尚有2.77%的公司管理者不能对前来应聘的中层管理者做出任何的对的评价。

	有5.33%的公司初级管理者主线不能对候选人做出对的评价，16.53%的公司初级管理者对候选人的评价对的率局限性10%，15.57%的公司初级管理者对候选人的评价对的率在11%-20%之间，21.54%的初级管理者对候选人的评价对的率在21%-50%之间，25.11%的公司初级管理者对候选人的评价对的率在51%-80%之间，13.86%的公司初级管理者对候选人的评价对的率可以达成81%-99%,有2.13%的公司初级管理者可以对候选人评价对的率达成100%.

	由此可见，目前我国公司各层级人员对候选人做出客观、对的的评价能力较差。60.55%的公司高层管理者（没有+少于10%+11%-20%+21%-50%）对候选人的评价对的率局限性一半。59.91%的中层管理者（没有+少于10%+11%-20%+21%-50%）对候选人的评价对的率局限性一半。59.07%的初级管理者（没有+少于10%+11%-20%+21%-50%
）对候选人的评价对的率局限性一半。管理层不能客观、对的的评价候选人的各项素质，很大限度上凭主观感觉来判断该候选人是否可以胜任未来的工作，使得面试中的客观公平性遭到质疑。

6．	职位越高，需要的招聘时间越长
    调查显示，公司在聘用高层管理者时，有10.66%的公司可以从提出需求在二周之内让高层管理者入职，有20.26%的公司会在一个月之内让人员到位，29.85%的公司会在二个月内让人员到位，39.23%的公司招聘高层管理者时，需要三个月以上才干让该人员入职。

	公司在招聘中层管理者时，有13.86%的公司会在二周之内招到适当人选，43.07%的公司会在一个月这内招聘到适当人选，32.62%的公司会在2个月之内招聘到适当人选，10.45%的公司要在三个月以上才干招聘到适当人选。
	49．89%的公司可以在业务部门提出需求二周之内让一般员工正式入职该公司，35.61%的公司会在一个月这内完毕一般员工的入职，10.68%的公司会在二个月之内招聘到适合该岗位的一般员工，仅有3.84%的公司需要三个月以上才干招聘到适合岗位的一般员工。

	由此可见，公司在招聘一般员工时，招聘效率相对比较高，85.5%以上的公司平均需要一个月左右的时间招聘到适合该岗位的一般员工。公司招聘中层管理者的时间平均在2个月左右。大部分公司需要三个月甚至更长的时间才干招聘到合适的高层管理者。表白，公司在招聘高层管理者的时候，效率比较低。

7．	候选人能否被公司录用，重要由用人部门决定 
    调查显示，40.21%的公司用人部门会对未来高层管理者的录用与否有直接影响，35.96%的人力资源部成员会对未来的高层管理者录用与否有直接影响，42.13%的公司主管人力资源的高层领导会对未来的高层管理者录用与否有直接影响，83.62%的公司最高层领导会对未来的高层管理者录用与否直接影响。

	58.51%的公司用人部门对未来的中层管理者录有与否有直接影响，51.06%的人力资源部成员相应聘的中层管理者录用与否直接影响，49.15%的公司主管人力资源高层领导会相应聘的中层管理者录用与否有直接影响，46.81%的公司最高层领导对来应聘的中层管理者录用与否有直接影响。


以上内容仅为本文档的试下载部分，为可阅读页数的一半内容。如要下载或阅读全文，请访问：https://d.book118.com/747151031116006030
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图5.企业进行外部招聘的主要渠道
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图6.企业进行外部招聘的主要地区
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图7.企业发布招聘信息的效果
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图8.企业每招聘一名人员，平均候选人数
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图9.员工/熟人成功推荐人才的奖励比例
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图12.企业对候选人进行评价时，主要采用的方法
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图13.企业招聘时最看重应聘人员哪方面的素质
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图14.哪些人会对候选人进行评价
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图15.贵公司有多大比例的管理人员能对候选人正确评价
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图16.企业从“业务部门提交需求”到“人员入职”的平均时间
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图17.企业中哪些人会对候选人的录用与否有直接影响
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图1.贵企业是否有正式的、书面的年度人员招聘计划
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图2.业务部门在向人力资源部提交招聘需求时，对候选人的

要求是否明确
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图3.业务部门提出的“对候选人的要求”，有多大比例是客观、正确的
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图4.企业中岗位外部招聘在企业中所占的比例
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