
数据驱动型招聘策略

利用人才库数据分析

更快招到高质量人才

征才解决方案
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为什么要读这本白皮书

社交招聘时代，各类数据和候选人资料浩如烟海，需要认真筛选与厘清。

有时，要找到一个“最合适”的职位候选人，好比大海捞针。

问题

企业与其被数据淹没，不如将数据变为自己的竞争优势。

机遇

如果你一听到数据和数据分析，就望而生畏，别担心，我们会助您一臂之

力！在这本白皮书中，我们将手把手地教您如何更快地为职位找到最佳人

选，利用人才库洞察，让您的用人经理满意。

不要怕，我们来帮您！

目录

前言

第一章

第二章

第三章

第四章

第五章

结语

数据驱动型招聘策略的重大意义

三个步骤让您成为战略型人才顾问

如何对人才库加以研究和细化

执行人才搜寻计划

欲管理，先衡量

数据驱动型招聘策略的四个成功案例

欢迎来到数据驱动型招聘策略的世界
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2/3
的招聘专员缺乏必要工具，无法了解目标市场和人才库行情 1

数据驱动型招聘策略是什么？

数据驱动型招聘策略，就是对人才库数据进行分析和解读，以便更快地为

您的企业找到最合适的人选。通过这本白皮书，我们为您提供分析工具，

帮助您: 

• 提出关于招聘职位的最关键问题；

• 寻找人才库数据，回答这些问题；以及

• 解读数据，为用人经理提供可实际操作的建议。

1 领英征才解决方案调查，(2014 年 12 月)。
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顶尖人才能产生实实在在的影响

9 倍

8 倍

Glen Cathey

Kforce 人才战略和创新高级副总裁

“我们可以利用人力资本数据，更快找到并聘请更多优秀人才。

但绝大多数公司尚未充分将数据作为人才招聘中的一项战略资

产看待。”

5 倍

相比其他技术公司的一般软件工程师，Apple 最优秀的开发人员的产出率

高出 9 倍。

6 倍

相比拉斯维加斯赌城大道上的一般庄家，凯撒宫里的二十一点庄家在台上

的游戏时间长出 5 倍。

相比其他百货商店的一般营业员，诺德斯特龙的最佳营业员的销售额高出

8 倍。

相比一般的移植手术医生，一家顶尖医院最优秀的移植外科医生的手术成

功率高出 6 倍。

《明星队员造就明星团队》(Making Star Teams Out of Star Players)，Michael 

Mankins，(2013 年 1 月)。

贝恩和《哈佛商业评论》

《大数据、数据科学和点球成金招聘》（Big Data, Data Science, and Moneyball

Recruiting），(2011 年 9 月)

领英人才联系访谈，(2014 年 10 月)。

Boolean Black Belt



DataDrivenRecruiting 6

2X Josh Bersin

“人力资源部门的老旧工作方式正在变化。极客已经到来。我做

分析师已经有十五年了，直到现在，人力资源部才第一次开始

重视数据分析。我说的是‘真正地重视’。”2

人才招聘团队具备成熟的数据分析能力之后，提升招聘工作质量的可能性

高了

实现成本节降、效率提升的可能性高了 3 倍

数据对于提升人才获取速度和效率十分重要

3X
1Bersin by Deloitte，《WhatWorks简述: 高影响力的人才数据分析——建立世界级

的人力资源衡量和数据分析职能》(Brief: High-Impact Talent Analytics - Building a 

World-Class HR Measurement and Analytics Function，(2013 年 10 月)。

2《福布斯》，《极客现已来到人力资源部: 人才数据分析时代》（The Geeks 

Have Arrived in HR: People Analytics Is Here)，(2015 年 2 月)。

Bersin by Deloitte 董事经理兼创始人



三个步骤让
您成为战略
型人才顾问
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用人经理和招聘专员的关系会成为障碍

56%
超过半数的招聘企业缺乏战略、被动响应。这些企业的招聘专员所扮演的

角色，是听从用人经理的吩咐，而非作为顾问式的合作伙伴。1

58%
多数招聘专员认为，自己对招聘职位的理解程度为“高”或“非常高”。2

61%
但是，多数用人经理认为，招聘专员对招聘职位的理解程度属于“低”或“一

般”。2

82%
的招聘专员最近遇到过有着不切实际期望的用人经理。3

“能够从数据中萃取价值的招聘组织，将塑造未来人才招聘的格
局。”

Brendan Browne

领英全球人才招聘高级主管

1 Bersin by Deloitte，《WhatWorks简述: 高影响力的人才数据分析——建立世界级

的人力资源衡量和数据分析职能》(Brief: High-Impact Talent Analytics - Building a 

World-Class HR Measurement and Analytics Function，(2013 年 10 月)
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用人经理与招聘专员之间的良好

关系会带来卓越成效

与用人经理建立关系是人才招聘绩效的第一大推动因素——影响力是任何其

他因素的 4 倍。

的公司具备成熟的人才招聘部门，其招聘专员做到:

1. 真正成为用人经理的顾问

2. 了解人力市场趋势

3. 与用人经理开展招聘启动会议，达成服务层级协议

4. 利用多种搜寻工具，建立人才库和人才招聘渠道

5. 积极物色、吸引并转化合格候选人

4X
13%

Bersin by Deloitte，《WhatWorks 简述: 高影响力的人才招聘: 关键发现和成熟度

模型》(WhatWorks Brief: High Impact Talent Acquisition: Key Findings and

Maturity Model, (Sept 2014).)，(2014 年 9 月)。
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如何成为人才战略顾问：

招聘同行的建议

与用人经理开展战略会议时可以探讨的话题: 

针对这个职位，当今人才市场行情是这样的 [根据职位基本资

格要求，展示您的研究结果以及总体目标人才市场情况]。市

场行情符合预期吗？我们可在哪些方面进行调整，或者减少一

些筛选条件，以便扩大候选人才库范围？

基于您目前团队的背景，您是希望填补缺口，还是寻找背景相

似的人才？

设定寻找被动型人才的预期时间。这一过程的往往耗时长久，

超出他们的预期。

让他们知道您的进度沟通频率。

让用人经理承诺这将是他们的工作重心之一，并且明确他们团

队中的哪些人将积极参与面试过程，为候选人创造良好的体验。

Anne-Marie Ryan

领英高级招聘专员

步骤

这里是我们建议的流程:

如何成为用人经理的战略顾问

与用人经理开展

信息收集会议

用数据对目标人才库

加以研究和细化

与用人经理开展

后续战略会议

1

2

3
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与用人经理开展信息收集会议

明确招聘职位。开好首次信息收集会是非常关键的，

因为在此后各个阶段中，您将以确定好的人才库为

基础，投入大量时间研究候选人，并培育潜在候选

人。

第一步

目的：

在会上提问，让自己充分了解这一职位。请用人经

理举一些目前这一职位上绩效卓著、希望今后能找

到类似的员工例子。

过程：

安排一次后续会议，以便讨论人才库研究结果，调

整人才搜寻策略，就执行计划取得一致意见。

下一步：

步骤

与用人经理开展

信息收集会议

用数据对目标人才库

加以研究和细化

与用人经理开展

后续战略会议

1

2

3



创意

资历要求
资深级别 企业主

经验年限

1-3 年

所属行业

目前或曾经就职的公司——若包含具体公司名称，可能会限制更多筛选条件的使用

包括 (5 - 20 个) 排除 (5 - 20 个)

技能

技能 (至多 10 个)

学位

学位

领英群组

群组

所在地区 (全球、多地)

用人经理信息收集表样例

工作地点

工作职能

职位头衔 (至多 20 个)

职能类别
会计

应届生

DataDrivenRecruiting 11
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用数据对目标人才库加以研究和细化

第二步

目的：

步骤

与用人经理开展

信息收集会议

用数据对目标人才库

加以研究和细化

与用人经理开展

后续战略会议

1

2

3

用数据说话，向用人经理提供人才供应端的宏

观洞察。

如果用人经理的职位要求太严苛，应设定他们

的预期。

•

•

过程：

找出企业中绩效卓著、用人经理希望今后能找

到类似的员工例子。

创建搜索条件，将这些例子纳入搜索结果，以

便了解您要搜寻的理想人选的技能、工作经验

和教育经历。

利用您与用人经理共同定义的标准，对这一搜

索加以细化。

以信息收集表为向导，掌握目标人才库的总体

情况，以便下次会议时向用人经理介绍。

在更广范围的人才市场中收集数据，利用基于

企业的独家布尔搜索策略。我们将在下一章中

深入讨论具体操作方法

•

•

•

•

•

下一步：

确定您将向用人经理沟通什么内容，包括时间

线、搜寻和招聘计划、希望获得用人经理的哪

些帮助，以及下一步工作。

•
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与用人经理开展后续战略会议

第三步

目的：

在执行计划之前，先获得批准。

进行教育工作，调整职位要求，就下一步工作

达成一致意见。

•

•

过程：

介绍量化的总体目标、人才市场行情，以及目

标人才库的其他方面。

询问用人经理，搜索结果是否展示了待招职位

在全球范围内的最佳候选人。

如果根据最初的用人需求，搜到的结果是一个

非常小的人才库，那么这一需求很可能是不切

实际的。

对用人经理做教育工作，让他们了解您的市场

研究过程，然后一起细化搜索条件，删除次要

条件，以便拓展目标人才库。

使用已保存的条件进行搜索，进行讨论，并按

需再次细化条件。

设定预期！记住，您与用人经理实质上在签订

一份协议。

•

•

•

•

•

•

步骤

与用人经理开展

信息收集会议

用数据对目标人才库

加以研究和细化

与用人经理开展

后续战略会议

1

2

3

下一步：

一旦就新的职位描述和搜寻策略取得一致意见，

您就可以开始在人才库中对候选人进行优选排

序、研究并主动接触。

•



3 19 71 82 126

符合每一条“用人

标准”

删除或修改一条标

准之后:

再删除或修改一条

标准之后:

再删除或修改一条

标准之后: 

再删除或修改一条

标准之后:

删除或修改职位用人标准之后，就目标人才库取得一致意见

一旦您与用人经理做到了这一步，就将得到一个切合实际、值得主动出击的潜在候选人才库。

DataDrivenRecruiting 14
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“用人经理表达了不满，因为他觉得这个职位应该很容易招到人。

我觉得，这个职位不容易招到人，需要花一些时间。最终，我们两

人一起坐下来，仔细看领英企业招聘帐号提供的搜索数据分析。这

位用人经理说:“哇，您的工作真不简单。我根本不了解您是怎么做

到的。”他原本想要一个月就招到人。现在，他认同了这个职位空

缺需要长达 6 个月时间才能填补。他还调整了一年工作经验的条件，

将有 3-5 年经验的人也纳入其中，扩大了人才库规模。当用人经理

认识到了我们工作的不易，我感到很兴奋。用人经理往往不明白一

个人才库可能有多么紧俏、多么小，尤其是高质量人才。”

Brigitte Kearney

Qualcomm 招聘专员

“细化工作会议的目的是回过头来，从您的客户那里获得支持，确

保你们双方在人才库中应该包括哪类人才取得一致意见。”

Matt Tague

领英人才市场战略师 - 招聘总负责人



如何对人才库加
以研究和细化
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为什么要用数据建立人才库

77% 71%75%

的招聘专员表示，充分了解人才

市场和目标人才库之后，招聘工

作的效率会更高。

的招聘专员在与用人经理进行信

息收集会议或招聘启动会议时，

没有利用人才库洞察。

但是，71% 的人表示，如果人才

库洞察容易获取、可以分享、易

于理解，他们是会利用的。

年领英征才解决方案调查，(2014 年 12 月)。
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向用人经理介绍人才库洞察后收获的益处

之前：

很少或完全不了解内部人才库

被动响应式的搜索

不断重复关键词搜索

凭直觉与用人经理进行人才对话

•

之后：

深入了解内部和外部人才库

了解总体目标人才市场情况

搜索一次后，优选排序，然后加以细化

靠数据与用人经理进行人才对话

•

•

•

•

•

•

•

第二大因素

建立候选人才库，是人才招聘工作绩效的第二大最具影响

力的推动因素，仅次于用人经理关系。1
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“数据不是新鲜事。从数据中萃取洞察也不是新闻。但是，我们如

今能获取的数据量，加上数据到来的速度，意味着最明智的招聘

组织正在发现新的方法，以前所未有的速度收集和分析数据。而

且，他们利用数据不仅是为了进行更明智的招聘决策，更是为了

影响最初决定人才需求的宏观业务战略。 搜索一次并

保存

解读数据

保存搜索条件和

人才招聘渠道

1

2

3

向用人经理介绍人才库洞察后收获的益处

Dion Love

CEB 叙述策略师
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与用人经理开展后续战略会议

第一步

之前：

市场规模调研可用于了解公司整体营收机

会大小；类似地，您也希望用人经理了解

您期望的目标人才市场的总体规模.。

如果总体目标人才市场规模太大或太小，

您可以细化职位用人标准，以便获得一个

规模合理的目标人才库。

•

之后：

基于用人经理的用人标准，创建一个布尔搜索

条件，覆盖职位候选人的所有理想资历条件。

您也可以创建一个搜索条件，以企业希望找到

的顶尖人才为目标。然后，使用独家搜索技巧，

在企业外部物色相似人才，并在结果中排除不

想要的人才类型。

记录所有符合理想条件的职场人士总数，对总

体目标人才市场加以量化。

保存搜索结果。

删除次要的用人标准，观察总体目标人才市场

的扩大情况。

制作一张幻灯片，帮助用人经理以直观的方式

看到并量化总体目标人才市场，对比符合所有

条件的理想候选人与删除次要标准后符合条件

的候选人数量。

•

•

•

•

•

•

•

搜索一次并

保存

解读数据

保存搜索条件和

人才招聘渠道

1

2

3
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软件工程师

Java AND C++

+ 旧金山湾区

软件工程师 + Java

AND C++

+ 旧金山湾区

+ 医疗行业

+ ERP 技术

为用人经理量化总体目标人才市场

总体目标人才市场

符合最低要求的全部候选人

+ 部分职位要求

理想候选人

“我和用人经理一起看领英企业

招聘帐号的搜索数据分析，立即

就能发现我们撒的网是否太小了，

以及如何调整用人标准。这让我

能更好地讨论市场规模，以及用

人经理是否需要调整策略。我们

还发现，之前没有研究过的公司

里有符合要求的人才。

Brigitte Kearney

Qualcomm 招聘专员



与用人经理开展后续战略会议

市场规模调研可用于了解公司整体营收机会大小；类似地，您也希望用人经理了解您期望的目标人才市场的总体规模.。

DataDrivenRecruiting 22
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了解人才库的总体情况

了解目标人才库的方方面面，如他们曾经就职的公司、目前就职的公司、工作经验年限、当前工作经验年级、毕业院校、所学专业、以及居住地等。
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解读人才库数据

第二步

目的：

了解人才库的不同侧面，掌握候选人的最

大来源。

过程：

深入挖掘人才库的各个侧面。尝试使用工具的

不同功能，观察数据呈现出的有趣侧面。

搜索一次并

保存

解读数据

保存搜索条件和

人才招聘渠道

1

2

3
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重点关注目标人才库最大的公司

目的：

获取竞争情报，了解在哪些公司中，您感兴趣的人才库规模最

大，优先重点从这些公司招聘人才。

其次重点关注一家公司，您可以掌握这家企业的职位信息，为

自己节省时间。

转变:

•

过程：

利用领英企业招聘帐号，搜索一次之后，细化同一个搜索条件，

并保存所有后续搜索，节省时间。

找出拥有最大目标人才库的公司。

•

•

•

•

• •

•

•

之前

关注筛选条件

囊括式搜索 (创建布尔条件)

之后

关注公司

排除式搜索 (删除不想要的条

件，如: 职位头衔 = 实习生)

筛选条件: 选择理想资历条件 (即技能、工作经验年限等)

搜索结果:

•

•

找出不合适的词条，并删除这些人选。

这些词条成为搜索中的 NOT 关键词 (即 NOT 实习生、

NOT CEO 等)

检查结果列表 / 所列人选是否符合预期。

当有人在企业中得到提拔或从该企业离职时，您将收到

通知，以便您及时了解顶尖人才动向。

进入搜索数据分析，点击“公司”，了解哪些公司 (目前就职和曾

经就职) 拥有最大的人才库。

•

• 掌握您的企业曾经从哪些来源招聘过人才。

在“目前就职”一栏下选择您所在的组织。

研究搜索洞察中“曾经就职”一栏，了解您的企业曾经从哪些来

源招聘过人才。

•

•
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重点关注目标人才库最大的公司
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重点关注目标人才库最大的学校

加速搜寻过程，优先重点关注那些符合条件的学生和校友人才

库最大的学校。

目的：

•

过程：

了解目标人才库中应届生的毕业院校•

用目标条件再次执行已保存的布尔搜索。

选择 <1 年或 1-2 年工作经验。

在搜索洞察栏中，点击“教育经历”标签页。

这里就是具备理想技能和工作经验的应届生人才库。

•

•

•

•

了解目标人才库中有工作经验人士的毕业院校•

重复以上过程，但在工作经验年限中设定目标范围。•

了解企业员工的毕业院校•

重复以上过程，但在“公司”一栏中输入您的企业名称。•
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搜索举例: 如何重点关注最大的学生和校友人才库
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发现隐藏的内部人才库

目的:

如果您在大中型企业工作，可能会有内部人才符合在招职位的资历要

求，但未加入到招职位的团队里面。他们的当前职位级别可能稍低于

或同等于在招职位级别，可对他们进行提拔或横向调动。

过程:

• 利用公司筛选条件，在目前就职和曾经就职公司栏中，均选择

您所在公司。

• 选择目标人才的理想工作经验年限。

• 要寻找可提拔的员工，输入比在招职位级别略低的职位关键词。

• 要寻找可横向调动的员工，排除职位级别较低的人选。



过程:

• 与用人经理沟通，告诉他们您将使用领英企业招聘帐号在他们

的人脉圈中物色目标人才。

• 在领英上与用人经理建立联系，以便看到他们的联系人。

• 在领英企业招聘帐号中，进入用人经理的职业档案页面。

• 点击“联系人”。

• 利用您创建的搜索条件，搜寻用人经理的联系人。

• 要直观地看到他们人脉圈中的人才库，可在搜索数据分析中点击

“综合比较”一栏。

• 就用人经理应如何主动联系内推候选人，提出沟通策略建议。

为用人经理草拟一封联系信，方便他们主动直接联系候选人。
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在用人经理的人脉圈中搜索内推人才

目的:

由于人脉圈的网络效应，用人经理很有可能自己就认识合格的职

位候选人。正所谓“人以类聚，物以群分”。
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步骤 3

保存搜索条件和人才招聘渠道

目的：

这将在长期为您节省大量时间和精力。每次搜寻

候选人时，您将不再需要重新输入搜索条件和筛

选条件。

过程：

1. 

有助于团队成员和经理追踪您的工作进度，并按

需向您提供帮助。

2. 

发现各类不同人才库的过程中，您可保存搜索条

件，将筛选条件组合保存为自定义筛选条件，并

将潜在候选人保存至您的项目/人才招聘渠道。

1. 

向潜在候选人添加备注，提及目标人才库名称。2. 

利用备注，说明您已经开始寻找和主动接触哪些人。3. 

步骤

搜索一次

并保存

保存搜索条件和人

才招聘渠道

小贴士

通过领英企业招聘帐号，当目标人才库中有人得

到提拔或从企业离职时，您可收到通知。

利用动态更新功能
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只需 15 分钟，即可体验独家搜索技巧！

1.  为目标人才库创建一个基于企业的搜索条件

a.  输入职位关键词。

b.  在目前就职公司栏中，输入目标企业。

c.   筛选条件: 选择固定要求 (即工作经验年限、所在地等)。

2.  对搜索加以细化

a.  找出不合适的词条，并删除这些词条。

b.  这些词条将作为搜索中的 NOT 关键词。

c.   保存搜索并选择接收通知。当有人得到提拔或离职时，您将

收到通知。



执行人才搜寻
计划



2. 进行研究和资历核查，对与高潜力候选人已有联系的员工进行访谈。

3. 联系候选人，通过共同的二度或三度人脉主动取得联系。经验证实，

这种方法比直接联系更有效。
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将人才搜寻和招聘计划付诸实践:

1. 优选最有可能回应、最合适您的组织的候选人。

4. 积极建立人才招聘渠道，追踪培育过程，与团队合作。积极与顶尖

人选培育关系，即便他们当时并没有计划跳槽。帮助他们认识您的

企业，促成他们在此工作的意愿，最终将他们转化成候选人。在系

统中将他们标注为高潜力候选人，以便今后再次联系。

步骤

优选

进行研究和资历核查

通过共同联系人

取得联系

积极建立人才招

聘渠道
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针对各类人才库细分，采用不同的触达方法

客户吸纳漏斗 候选人吸纳漏斗 触达方法

营销

销售

雇主品牌

人才搜寻
人才招聘

一对多

一对一
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第一步

在已确定的人才库中优选潜在候选人

目的:

在人才库中，可能会有上百名甚至上千名目

标候选人。面对这一长串名单，进行明智的

优选十分重要。

过程:

• 与用人经理确定整体人才库之后，我们建议

您优先选出匹配度最高、对您的企业有一定

认同度的潜在候选人，以便最大程度提升候

选人回应的机率。

• 从领英搜索结果的前半部分中，优先选出匹

配度最高的潜在候选人。所有搜索结果均满

足您的搜索要求，但您现在可以利用领英的

全新搜索相关度升级功能，将兴趣信号和匹

配度纳入考虑因素，对搜索结果进行更好的

优选。

• 优先选出对您所在组织有一定认同度的潜在

候选人，关注与贵司员工建立联系最多、关

注贵司、选择加入贵司人才社区的潜在候选

人。

• 最高优先级人才应予以一对一 InMail 和内推

关注。

• 次优先级人才应采用一对多策略。利用领英的

“加入我们”广告、邮件或 InMail 培育计划等

方式，触达这些候选人。

优选

进行研究和资历核查

通过共同联系人

取得联系

积极建立人才招

聘渠道

步骤

DataDrivenRecruiting
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如何在人才库中进行潜在候选人优选

低 认同度 高

高

匹配度



第二步

对高潜力候选人进行研究和候选人背景核查，
然后主动接触

目的:

• 对高潜力候选人进行全面的审查，然后再主动

接触，可以为自己节省时间，免去后续的麻烦。

• 利用您的同事在以下两方面的知识:

• 在您的组织中取得成功的关键因素。

• 他们对潜在候选人的技能和目标的深入

了解。

过程:

• 主动联系每一位与潜在候选人已有联系的

员工。利用开放式问题，以便员工不受拘

束地与您分享他们的想法。提出开放式问

题，例如:

• 您对这个人有何想法？

• 您认为这个人将如何融入我们的企业？

• 当你们一起共事时，这个人从事什

么工作？

• 记录下他们的反馈，决定是否应该开始接触这

位潜在候选人。

优选

进行研究和资历核查

通过共同联系人

取得联系

积极建立人才招

聘渠道

步骤

DataDrivenRecruiting 39



DataDrivenRecruiting 40

为什么通过已有联系人接触更有效

利用人才库数据，向用人经理提供建议并设定预期之后，就该进行

为什么？我们用效果来说话。

在领英上通过已有联系人接触的效果:

优选、研究和接触了！

与其直接接触，不如通过二度人脉(例如员工) 来联系潜在候选人。

当候选人一度人脉中的企业员工主

动联系时，获得的 InMail 平均回复

率达 85%

当招聘专员直接联系时，获得的

InMail 平均回复率达 28%

“收集内推数据分析的过程，才是火炼真金的时刻。正是通过这

一过程，我们得以验证这些我们一直在使用的重要数据。”

85%

Bob Spoer

曾任领英人才市场战略师

现任 Ashoka 首席人才/搜索/合作创业家

28%



第三步

通过共同联系人接触候选人

目的: 过程:

优选

进行研究和资历核查

通过共同联系人

取得联系

积极建立人才招

聘渠道

步骤
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在这个互联互通的世界中，有了领英，就没有

理由再冒昧地直接联系候选人！

在联系被动型人才时，您可以通过他们已熟知

的共同联系人，或在 InMail 中介绍共同联系

人的推荐信息，充分发挥潜在候选人和共同联

系人之间信任关系的作用。

搜寻被动型人才的目标应该是让潜在候选人与

用人经理进行一次关于职业生涯的对话，即便

候选人并非完全确定自己是否感兴趣。

•

•

•

通过与用人经理核实并从员工出收集到内推资

料，从而在人才库中确定合适人选之后，就该

主动接触他们了。

与潜在候选人建立关系，利用在研究阶段收集

的数据，找到接触候选人的最佳途径。招聘专

员负责制定联系策略，并促成这一过程。理想

情况下，为了最大程度提高回复率，通过与候

选人联系最密切的员工或共同联系人来接触候

选人。

招聘负责人应明确联系潜在候选人的最佳方法。

•

•

•

首选——联系最密切的员工

第二选择——用人经理

第三选择——招聘专员

•

•

•

如果潜在候选人不回复:•

了解接触过程是否足够具有针对性。

也许他们对职业生涯讨论不感兴趣。

•

•



第四步

为候选人积极建立人才渠道

目的: 过程:

企业应积极为紧缺职位建立人才招聘渠道，而非在

每一个新职位空缺出现时才被动响应，从而监控和

提升其招聘团队的速度和效能。

从被动响应式的招聘转变为主动式的人才招聘渠道

建设，招聘专员可以腾出时间，与用人经理开展战

略性对话，讨论其团队的未来理想技能组合。

•

•

积极建立人才渠道，归根到底的关键是各项流程，

以及对每一个招聘专员的追踪。

一旦加入了这些状态，招聘专员和招聘负责人就

能清楚地看到潜在候选人处于人才漏斗的哪个位

置，并追踪速度和进展。

•

•
优选

进行研究和资历核查

通过共同联系人

取得联系

积极建立人才招

聘渠道

步骤
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针对各类人才库细分，采用不同的触达方法

新潜在候选人: 

该候选人刚进入人才库，还没有开始流程。

待资历核查:

资历核查请求已提交，但我们对该潜在候选人仍需收集一到两份积极

反馈，然后再继续流程。

招聘人员主动接触: 

人才招聘团队成员已主动接触该潜在候选人。

招聘人员主动接触: 

员工已主动接触该潜在候选人并与其互动。

经理主动接触:

该潜在候选人的未来经理已与其主动接触，代表招聘企业与其互动。

没有反应: 

该潜在候选人尚未对主动接触做出反应。

不感兴趣: 

该潜在候选人已对我们的主动接触做出反应，

表示对没有兴趣进一步联系。

非合适人选: 

根据该潜在候选人的技能，已判断为并非要进一步联系的人选。

培育: 

该潜在候选人处于培育阶段，正从合适的人员处接受常规的“培育”活动。

已移到 ATS: 

该潜在候选人已决定申请企业中的一个职位，并通过申请者追踪系统

(ATS) 进入招聘流程。

不具备资格: 

根据其技能和资历核实过程所得反馈，该潜在候选人不合适进入人才

库。

不要联系: 

该潜在候选人已表示不希望贵司对其进行联系。
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欲管理，先衡量



设定招聘目标

要衡量并取得成功，必须对以下内容加以定义:

关键业务宗旨

与业务宗旨相联系的招聘目标

为了实现招聘目标，将密切关注哪些衡量成功的标准

为了取得成功，希望达成哪些指标

“衡量效果，事情才能做成。”

Peter Drucker

管理咨询顾问、教育家、作家

1 Flickr Creative Commons Isaac Mao
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举例说明如何调整衡量成功的标准，以满足业务需求

进入新的地区、产品或服务领域

减缓招聘节奏、兼并或收购

减缓招聘节奏、兼并或收购

高管聘用、继任规划

Jennifer Hill

Main Street Hub

招聘专员
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领英人才旧金山互动会，《真正对您有效的招聘衡量标准》
(Recruiting Metrics That Really Work For You)，(2014 年 10 月)。



成功招聘的衡量标准例子

人才搜寻

InMail 回复率从 X% 提升至 Y%

投资回报率: 每个人才来源的平均申请者数量

提升了 X%

投资回报率: 每个人才来源的平均面试者数量

提升了 X%

投资回报率: 每个人才来源的平均聘书发放数

量提升了 X%

投资回报率: 每个人才来源的平均聘用者数量

提升了 X%

投资回报率: 每个人才来源的平均成本 (申请

者、录用者人均) 降低 X%

•

•

•

•

•

•

雇主品牌

投资回报率: 招聘版面的访问量每月提升了

X%

公司关注者的数量每月提升了 X%

提升具有最优社交布局的招聘人员的比例

相比高优先级职能部门/地区的主要人才竞争

对手，领英雇主品牌指数得分提升了 X%

候选人体验得分 (即 NPS、CSAT 等) 提升了

X%

候选人聘书接受率提升了 X%

•

•

•

•

•

•

招聘总体状况

招聘用时缩短了 X%

(按部门、招聘专员、职位类型等)

每个录用者平均成本降低了 X%

用人经理对录用者的满意度评分 (即 NPS、

CSAT 等) 提升了 X%，代表聘用质量的提升

•

•

•
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Lou Adler 提出六个重要的招聘衡量标准

1
完成每次聘用平均涉及

的候选人数
2 被动型候选人转化率 3

每次电话平均涉及的推

荐人数

5 被动型候选人回电率4 邮件转化率 6 职位发布的有效性

Lou Adler

CEO

The Adler Group

Lou Adler，领英人才博客，“六个真正重要的招聘衡量标准”
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ATS 报告:

聘用人数、时间、

聘书接受率

财务:

开支和成本数据

社交媒体 :

InMail回复率、公司关注者
数量、雇主品牌指数

调查工具::

用人经理满意度、候
选人满意度

谷歌数据分析:

招聘版面流量

追踪招聘绩效的辅助工具 务必记住：

将衡量标准、招聘目标和业务宗旨联系起来。1. 

明确衡量标准后，设定 SMART 目标 (S: 具体，M: 可衡量，A: 可执行，
R: 切合实际，T: 有时间限制)。

2. 

创建管理界面，便于监控和调整，将更多时间投入招聘，减少用于汇报
的时间。

3. 

一流的公司都建立自己的体系，利用

供应商工具着手制定标准。对任何一

家公司而言，都没有一套‘完善’的衡

量标

Bersin by Deloitte，《WhatWorks简述: 高影响力的人才数据分析——建立世界级的人

力资源衡量和数据分析职能》(WhatWorks Brief: High-Impact Talent Analytics -

Building a World-Class HR Measurement and Analytics Function,)，(2013 年 10 月)。
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数据驱动型招聘
策略的四个成功
案例



整合多种人才渠道的数据，
助力红帽找到工程师人才

成功案例一

关于红帽:

红帽是开源信息技术的领导者、Linux 开源平台的诞生地。

业务问题:

处于竞争激烈、瞬息万变的软件技术行业，工程师人才竞争十分激烈。

招聘问题:

2013 年，红帽预计营收增长 17%，因而需要迅速在全球招聘 1,100名

工程师。
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目的:

外向式社交渠道人才搜寻：

:红帽很早就开始利用领英企业招聘帐号，发现工程师人才库，通过

InMail 联系潜在候选人，并积极建立人才招聘渠道。红帽还创建了一个

雇主品牌群组，在领英、推特、脸书和其他社交网络上积极推送关于

该企业的新闻。

内向式社交渠道人才搜寻:

红帽建立了一支专门团队，密切关注网上技术社区，在回答问题的社

区成员中搜索合格的候选人。红帽有时还会在网上论坛中贴出自己的

棘手问题，并主动接触那些能提供创新解决方案的潜在候选人。

员工内推: 

红帽鼓励员工内推，这些员工自身是网上开源程序员论坛的活跃参与

者，他们常与外部潜在候选人积极讨论行业问题。红帽扩大了内推激

励和表彰计划，让全体 5,900 名员工都成了招聘专员。

创新工具:

红帽希望招聘具有开源软件经验的工程师，所以有策略地将目标指向

那些曾在网上贴出开源代码的候选人。红帽推出了名为“Gild”的试点工

具，旨在挖掘出单靠社交搜寻难以找到的工程师人才。Gild 对潜在候

选人在全球 60 个小众平台 (如 Google Code、Github、Bitbucket、

Stack Overflow) 以及博客和个人网站上贴出的公开代码加以评分和排

名。红帽将此工具和领英结合使用，通过共同联系人，帮助招聘专员

与潜在候选人建立联系。

成效和经验:

员工内推
员工和招聘专员积极参与网上工程师社区，是取得成功的关键。。

使用多种数据来源
有助于红帽用 Gild 的评分功能，对社交渠道搜寻工具加以补充。例如，

与其主动接触 50 位候选人，招聘专员可以整合多种数据来源，迅速将

重点放在 5 到 6 位顶尖潜在候选人。

Bersin by Deloitte，《WhatWorks简述: 高影响力的人才招聘: 关键发现和成熟

度模型》(WhatWorks Brief: High Impact Talent Acquisition: Key Findings and 

Maturity Model, (Sept 2014).)，(2014 年 9 月)。



领英设立全新的“人才市场战略
师”职位，积极搜寻人才

成功案例二

业务宗旨:

作为全球最大的职业社交网络，领英是一家社交媒体和技术公司，依

靠顶尖的工程人才打造灵活、创新的产品。为了保持竞争力，领英还

需要 B2B 的销售人员和销售负责人，针对企业的市场营销、人力资源

和销售部门推销其 SaaS 解决方案。

招聘宗旨:

领英需要招聘工程师和销售负责人等紧缺职位。硅谷对工程师和软件

销售人员的竞争十分激烈。

解决方案:

我们设立了全新的“人才市场战略师”职位，主要任务是积极培育和输送

顶尖人才，让他们担任关键职位。

目标:

我们的努力方向:

传统招聘

对业务需求被动响应

关键词搜索操作

优选搜索列表
中名列前茅者

冒昧联系候选人

人才市场情报分散

人才市场战略师积极地、有策略地为
关键职位输送人才

在业务部门提出具体需求之前，就已
开始积极与业务部门合作

搜索一次、细化并管理

优先选出匹配度高、很可能加入领英
的候选人

通过员工进行有针对性的主动接触

人才市场情报量化
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策略：

了解目标人才库中应届生的毕业院校

将关键人才库作为“人才社区”，开展持续互动

将关键人才库转化为成功聘用的员工

与用人经理和业务部门加强对话

人才市场战略师的任务

•

建立积极的“总体目标人才市场”战略，根据人才质量和

加入领英的可能性，优先选出顶尖候选人

研究最高优先级的候选人，约谈与他们有联系的员工

利用研究结果，专门制定一对一的接触方法

全程培育潜在候选人，从建立认知度，到激发兴趣，再

到成为员工

•

•

•

时间线和过程: 这一招聘方法诞生于 2013 年 9 月，于 2014 年

第四季度推行。2014 年第一季度和第二季度，我们分别在销售

和工程师两个部门进行了方法试点。过去一年中，我们进行试

验，并总结出了成功之处和可改进之处。试行期间，我们获得

了大量数据，为我们未来可以如何以及应该如何培育人才库提

供了方向。

•

•

•

•

•

•

收获成效:

一年后:

18+
成功招聘

工程人才数量

1    55
成功招聘

销售员工数量

为潜在候选人处

于面试阶段

500+
已收集的资历核查来源

85%
通过已知联系人介绍促

成的 InMail 回复率
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B/E Aerospace 利用人才库地点和
搬迁研究，招聘专门技能人才

故事 3

简介:

B/E Aerospace 是一家专为民航客机、商务专机以及军用飞机提供机舱

内部产品、紧固件分销和物流服务的全球领先企业。

问题:

B/E Aerospace 的人力资源团队需要在竞争极为激烈的航空工程人才市

场中挖掘人才，目标人才不仅要具备下一代的战略和创新技能，而且

要愿意搬往西雅图。

策略:

在 CEB 人才神经元 (CEB 的人才数据分析部门) 的支持下，该公司运

用来自大数据的研究，基于人才库的可得性和搬迁规律，对多座城市

进行了客观比较。CEB 人才神经元还密切关注了竞争对手的信息，评

估市场竞争格局，针对所选城市提供了特别的搬迁“谈话要点”。

成果:

通过整体分析，B/E Aerospace 

得以有针对性地优先安排招聘投

资，避免将广告资金浪费在错误

的市场中。
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Intermountain Health

Care 通过改进新聘员工筛选，提
高了保留率

成功案例四

简介:

Intermountain Healthcare 是美国的一个全方位整合式医疗体系，服务

于犹他州和爱达荷州南部。该系统拥有 22 家医院、155 家诊所以及

34,000 名员工，是犹他州最大的私营雇主。

问题:

Pro Re Nata (PRN) 的员工入职后第一年的流动率高达 41%。PRN 员

工没有固定工作时间，根据需要排班。经理招聘的 PRN 员工越来越多，

以至于 PRN 员工占到了新聘员工的 34% 以上。PRN 的高流动率问题

预计将在 10 年间耗费 1800 万美元。
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策略：

Intermountain 的人力资源团队组建了一支由组织效能、招聘和

财务团队成员组成的跨部门团队。他们共同努力将 PRN 新聘员

工的第一年流动率降低了 12%。

为了改进招聘过程，这个团队选取并分析了四个衡量标准: 1) 发

给用人经理审核的候选人的预筛选得分；2) 这些候选人中实际

接受面试者的比例；3) 接受面试的候选人成为五星级高质量新

聘员工的比例；4) 这些候选人入职后 90 天的保留率。他们通过

控制面板密切关注这些标准。

这个团队经过分析，决定修订筛选问题，以求更准确地体现一

名 PRN 员工在 Intermountain 的角色，淘汰了不够合格的候选

人。

重要的是，这个团队为经理和员工制作了新工具，帮助他们利

用移动设备管理时间安排——员工反馈表明，排班问题曾是造

成流动率的第一大原因。

•

•

•

•

收获成效:

第一年中:

Intermountain Healthcare 

使 PRN 员工的第一年流动率

从 41% 降低到了 14%。

第二年开始时，该组织的员工

流失状况进一步改善，流失率

降到了 5%。
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欢迎来到数据驱
动型招聘策略的
世界



开始您的数据驱动型招聘策略
探索之旅
在此简要总结所学内容。在招聘工作中，让我们的数据一直陪伴在您左右！

利用数据成为用人经理的战略顾问

与用人经理进行一次初步信息收集会

研究和细化

与用人经理进行一次后续战略会

优选最有可能回应、用数据对目标人才库加以研

最适合贵司的候选人

通过内推信息研究高潜力候选人通过二度或三度人脉接触候选人

脉接触候选人

积极建立人才漏斗，追踪培育过程，与团队合作

优选、研究、再接触

搜索一次，然后将目标人才库保存在领英企业

招聘帐号中

以新的角度诠释数据

用数据对目标人才库加以研究和细化

用衡量标准和指标，提升团队的招聘绩效

与用人经理一同细化人才库

定义业务宗旨、招聘目标和相关的成功衡量标准为衡量标设
定 SMART 目标

持续监控并调整
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关于数据驱动型招聘策略的更多
有用资源

详细了解
领英的搜索分析工具

免费的领英人才库
报告

数据驱动型招聘策略
的原则

6 个真正重要的招聘衡量
标准

领英征才解决方案学习中心 SlideShare 作者: Brendan Browne 作者:  Lou Adler

衡量和提升新聘员工质量
的 7 个步骤计划

利用数据提升招聘效率的
五种方法

您的衡量标准还有用吗？

作者：Lou Adler 作者：Jenny Jedeikin 作者: Bradley Lawrence
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关于领英征才解决方案
利用全球最大的职业社交网站，招聘高质量人才，不论是被动还是主动型

人才，外部还是内部人才。通过领英的社交招聘解决方案，更快为职位找

到最合适的人选。

随时充分接触超过 4.5 亿职场人士
利用我们强大的人才搜寻、人才招聘渠道建设、职位和雇主品牌工具，哪

怕在您睡觉时，我们依然在为您吸引、找到并聘用人才。

关注我们的领英页面:

Cn.talent.linkedin.com

在微信上关注我们:

LinkedinChinaHR

详细了解领英企业招聘帐号:

预约免费展示
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