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摘  要 

随着科学技术的高速发展，大数据作为高科技时代的产物之一，给人们的生活和工作各方面都带来了极

大的便利。人才是企业最宝贵的资源，人才的招聘与吸纳是企业扩充人力资源的重要途径之一，因而企

业人力资源招聘是决定一个企业能否成功的关键因素。HW公司作为一家科技型大型企业，对其数字化

人力资源招聘的研究具有重要的现实意义。文章通过问卷调查研究大数据背景下HW公司人力资源招聘

的现状，进而运用文献研究的方法分析其人力资源招聘存在的问题，并针对问题提出相关对策。 
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Abstract 
With the rapid development of science and technology, big data, as one of the products of the 
high-tech era, has brought great convenience to all aspects of people’s life and work. Talent is the 
most valuable resource of an enterprise, and the recruitment and absorption of talent is one of the 
important ways to expand human resources. Therefore, the recruitment of human resources is the 
key factor to determine the success of an enterprise. HW Company is a large technology enter-
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prise, the research on its digital human resource recruitment has important practical significance. 
This paper studies the current situation of human resource recruitment in HW company under the 
background of big data through a questionnaire survey, and then analyzes the existing problems 
in human resource recruitment by using the method of literature research, and puts forward re-
levant countermeasures. 
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1. 研究背景 

大数据的兴起推动人类社会进入人工智能时代，其应用遍布各大领域，带来的影响漫天席卷。随着

信息化的不断发展，企业需要加工创造的信息和数据越来越庞大且冗杂，传统的信息处理方式已不再适

用，大数据背景下的企业人力资源招聘因而发生了翻天覆地的变化，而在使用大数据进行人力资源招聘

时其产生的问题也伴随而来，部分科技型企业由于其财力不足，引入大数据技术之后，而未能得到恰当

的应用，短期成本大幅增加，遂浅尝辄止。 
近年来，现代企业蓬勃发展，HW 公司作为科技公司中的佼佼者，发展势头尤其迅猛。从净利润可

以看出，2017 年的净利润为 474 亿元，2021 年提高到 1137 亿元，HW 公司每年的净利润均在不断提高，

尤其是在 2021 年，比 2019 年提高了 490 亿元[1]。对于 HW 公司而言，优秀的员工不可或缺，是其取得

迅猛发展的重要动力，人力资源招聘是否科学高效成为 HW 公司能否长远稳定发展的关键。HW 公司作

为大数据背景下现代企业的典型代表，本文研究 HW 公司人力资源招聘存在的问题及对策，对现代企业

的人力资源招聘如何进行数字化转型，具有一定的借鉴和参考价值。 

2. HW 公司人力资源招聘现状 

为了深入了解 HW 公司在大数据背景下人力资源招聘工作的现状以及招聘工作的有效性，在了解

HW 公司基本概况的基础上设计调查问卷，主要包括 HW 公司招聘渠道、人才需求等方面的信息调查。

本问卷面向 HW 公司员工进行发放，被调查人员基于完全自愿的原则参与调查，并向被调查人员确保问

卷填写内容的保密性，从而达到信息填写真实性以及填写结果精确性的效果。本次调查问卷共发放 408
份，收回有效问卷 380 份，问卷有效回收率为 93.14%。 

2.1. 人力资源招聘系统由传统转为数字化 

由于人力资源招聘工作人员的日常工作项目繁琐复杂，难以全面地解决企业在人力招聘方面所面临

的各种问题。HW 公司运用高科技手段以及招聘系统，智联招聘与 HW 公司终端云服务的强强联合，全

面帮助企业招聘及人才求职效果的提升和效率的提高，实现了烦琐细节工作的批量化。被调查人员中有

79.47%认为公司建立了合理的人才储备，事实证明 HW 公司对人才的储备工作十分重视，而建立合理的

人才储备离不开良好的招聘系统。与传统招聘方式相比，公司的网页在更好地为求职者提供机会、方便

Open Access

https://doi.org/10.12677/ass.2023.128614
http://creativecommons.org/licenses/by/4.0/


李维，金淑彬 
 

 

DOI: 10.12677/ass.2023.128614 4495 社会科学前沿 
 

应聘者提交简历等方面得到了 87.1%的员工认可，数据非常可观。 

2.2. 人力资源招聘组织正在进行数字化转型 

HW 公司在人力资源招聘部门内打造数字化团队，突破信息壁垒，通过 eHR 系统，将内部纷繁复杂

的人力资源招聘工作分包给各专业的人力资源服务公司，并将专业的业务类员工与技术类员工组建混编

团队，一起进行招聘的设计、数据分析与招聘系统的开发。在招聘工作具体实施过程中，被调查员工的

46.32%认为公司在招聘之前会对大部分空缺的岗位进行工作分析，45%的员工则认为公司在招聘之前几

乎对所有的空缺岗位都进行了工作分析；另外，其中 36.36%的员工认为公司的招聘、测评方法能准确甄

别出需要的人才，43.68%的员工则认为公司的招聘、测评方法比较能准确地甄别出需要的人才，这都与

公司打造的数字化团队开发的工作分析、人才测评方法存在着密切的联系。 

2.3. 人力资源招聘信息管理实现科技信息化 

在信息管理方面，HW 公司在官方主页开通了系统自助服务，员工可以通过查询系统查找许多工作

中的疑问[2]。同时，HW 公司始终坚持完善人才信息储备工作，并且保持交流，在公司有人才空缺或企

业要引进新的才时，人力资源部门便马上与符合职位要求的人联系，让他们为公司服务。这种办法不但

缩短了征聘所需的时间，还能节省招聘费用，降低企业的人力成本以获得更高的经济效益，更不致因错

过人才而限制企业发展。 
在大数据日益普及的今天，HW 公司因时而进、因势而新，在人力资源招聘方面有了巨大突破，其

各项工作与大数据产生了密切的关联，但在利用大数据进行人力资源招聘的过程中不少弊病也逐渐暴露

出来。 

3. HW 公司人力资源招聘存在的主要问题 

3.1. 招聘信息不透明 

HW 公司在进行招聘的过程中，HR 通过大数据平台广泛投放招聘信息，其中不少信息存在不透明的

问题。例如招聘信息与实际工作岗位存在出入，有员工吐槽道“原先说是硬件岗位的，来了却安排做算

法”，这样使不少高素质高学历人才在进入 HW 公司后发现所学无用武之地，工作积极性和热情都会被

消磨。员工的流动性过大在一定程度上也会对 HW 公司的企业形象产生消极的影响，甚至不利于企业人

力资源管理的长久稳定发展。 
被调查人员中 58.42%的员工认为公司的招聘广告基本明确写出了岗位职责、任职要求等信息，但值

得注意的是，只有 3.68%的员工认为十分明确，高达 32.63%的员工认为不太明确；此外，高达 40.26%的

员工认为公司会对应聘者有意识地隐瞒一些对公司不利的信息，以及 21.58%的员工觉得公司会视情况而

定。HW 公司重视人才求贤若渴值得称赞，但作为行业翘楚，招聘信息的透明度也应该得到保证。 

3.2. 数字化人才需求缺口较大 

根据《中国 ICT 人才生态白皮书》显示，截止 2020 年，我国 ICT 领域的从业人员缺口已然达到 1246
万人[3]，这无疑是个令人警醒的数目，即使是处在国内外科技前沿的 HW 公司，在企业人力资源招聘数

字化转型过程中，人才同样是企业面临的终极难关。 
被调查人员中有 62.37%认为公司存在较大的数字化人才需求，仅 11.32%认为公司的数字化人才需求

较小。调查结果还显示，被调查有 30%的员工认为公司缺乏数字化管理人才，36.05%认为公司缺乏数字

化技术人才，33.95%认为公司缺乏数字化应用人才。对于一个企业的人力资源招聘而言，最重要的就是
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要拥有一支优秀的团队和一批高素质的员工，才能实现企业的招聘目标。调查问卷显示，被调查员工中

仅有 10.26%的员工非常同意公司人力资源从事招聘的人事专员具备相应的专业能力，认为人事专员在招

聘方面接受过相关训练，具备熟练独立使用大数据技术的能力。而其中比较同意的员工也只占 33.68%，

被调查员工对 HW 公司人事专员的数字化技能的认可仍然存在争议。 

3.3. 招聘方式偏向传统模式 

HW 公司作为一个高科技型企业，其知名度和薪资待遇等方面吸引了大批优秀人才加入到这个队伍

中来。对于 HW 公司而言，虽建立了招聘的线上平台和招聘云系统，但招聘仍将重心偏向校园现场招聘，

每年的招聘重点集中在春秋两次的校园招聘会上，招聘方式偏向传统模式，而面向社会的网络招聘较少。 
在被调查的 380 名员工中，有 32.63%通过招聘会现场招聘进入企业，35.26%是通过校园招聘进入企

业，借助网络招聘的人员仅有 11.05%，占少数；而在对于公司最常使用、占比最高的招聘渠道的问题上，

选择招聘会现场招聘达 29.47%，校园招聘 18.68%，网络招聘 21.05%，涉及到公司最常用占比最高的招

聘渠道现场招聘和校园招聘的比例高居榜首。由此可见，人力资源由传统向数字化的转型虽已见端倪，

但校园现场招聘与网络招聘不同，它与智能化、信息化、数字化理念相背离，更加接近传统的招聘方式。

HW 公司在实际的招聘过程中以现场招聘为招聘重点，尚未最大限度地发挥数据技术在人力资源招聘中

的作用。 

3.4. 信息安全存在隐患 

随着互联网技术和云计算的飞速发展，巨量求职者的个人信息和企业内部的招聘信息成为企业人力

资源招聘中的一部分，而在处理这些信息的过程中，大数据导致的信息泄露和信息破坏也变得越来越严

重。 
据某网络安全网站披露，HW 公司的招聘网设计存在漏洞，对网站内的简历没有设置完善的 cookie

校验，导致任何人都可以直接通过篡改提交参数从而得到所有应聘者的资料。该案例说明 HW 公司目前

在保护求职者个人信息方面存在一定的缺陷。不仅如此，2022 年 4 月 12 日，易某作为 HW 公司的一名

员工利用存在安全漏洞的系统越权访问机密信息并将其倒卖给第三方金信诺公司，导致采购信息泄露给

企业造成重大损失并最终被判刑。HW 公司作为顶尖的高新技术企业，尚且存在信息安全管理的漏洞，

使得 HW 必须对大数据产生的招聘信息肩负起保护的重任。 

4. 大数据背景下企业人力资源招聘对策 

4.1. 确保信息全面具体，促进人岗匹配 

4.1.1. 企业完善招聘信息 
岗位说明书是一个招聘团队重要的信息来源，使得招聘人员有据可依[4]。企业的人事部门应对组织

进行深入系统的分析，利用大数据从企业愿景、岗位职责等方面进行动态分析，同时应多与用人部门及

领导进行沟通，以了解具体的工作任务与职责要求的转变，以此制定岗位说明书。随后，企业应根据本

单位实际，将信息全面、及时地传递给应聘者和招聘平台，既不能夸大企业所给予的条件、环境和工资

福利，也不能模棱两可地要求某个职位所具备的条件，从而给予应聘者一个准确的岗位认知，帮助应聘

者判断自己和岗位是否匹配。在发布招聘信息后，企业要重视招聘信息更新与改进，定期对招聘效果进

行评估，并基于此对招聘信息进行及时的完善，避免滞后性而导致求职者产生误解，以提高招聘信息的

清晰度和可信度，有利于吸引更多的高素质人才。 
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4.1.2. 平台维护招聘环境 
招聘平台应对招聘信息做好把关，提高企业借助平台发布招聘信息的准入门槛，对招聘信息进行严

格的审查后，再对招聘信息进行发布，不随意公布招聘信息。同时，招聘平台应定期对职位信息进行过

滤筛选和更新，对已招聘到了合适人才的企业资料，应当及时撤销，以免求职者在简历投递过程中再次

投递，若企业的招聘需求发生转变，平台方也应相应地进行更新，避免浪费平台的资源，以提高招聘的

成功率以及平台的权威性。此外，各平台还可以建立严格的监管制度，对发布模糊信息或删减信息以混

淆应聘者视听的行为进行惩处。开通应聘者投诉和维权的渠道，鼓励应聘者对招聘信息与实际不符的情

况进行投诉，将该企业加入黑名单，维护公开透明的招聘环境。 

4.1.3. 求职者提高辨识能力 
求职者应充分利用互联网辨识招聘信息，利用好各大权威的信息渠道获取全面清晰的招聘信息，不

局限于某一个招聘平台，尽可能选择权威可靠的、规模较大的招聘平台及机构，在求职时面对招聘信息

内容要擦亮眼睛，多多了解、多多请教，切勿轻信招聘广告以免“踩坑”。对不透明且不具体、高薪急

聘的招聘信息要多加小心，尽可能地通过各种方式向已经入职的其他员工了解在该企业的具体工作状况

及对该企业的评价，努力打破信息差。 

4.2. 注重人才培养，为数字化招聘提供技术支撑 

4.2.1. 企业壮大人才建设队伍 
数字化的重要特点就是动态性和时效性，要求紧跟数字技术的发展步伐与时俱进[5]。因此，企业应

增加人才储备，制定人才培养计划和人才储备计划，定期对大数据技术进行培训并组织员工共同学习，

注重培养现有 HR 招聘利用大数据的意识以及专业招聘意识，企业进行技术和理论的培训指导，使理论

教学与实践 培训完美结合，有利于提高培训效果[6]。同时企业应运用技术人才信息数据库对企业技术人

才的现状进行监测、评测和分析。定期测试技术人才心理状态、行为表现等，并针对各预警指标评分，

依据评分结果，掌握技术人才现状，对于危机风险大和离职倾向严重的技术人才，及时采取相应措施以

减少其离职率。 

4.2.2. 高校培养输送人才 
高校应与企业签署书面的合作协议，明确双方的职责与权利，构建长期合作机制，开启校园直通车，

两者之间建立长期稳定的合作关系。同时高校应在充分调研、仔细研判社会企业数字化人力资源管理人

才求有关情况下，仔细梳理本校拥有的实际人才培养资源与条件，并以此为基础进行资源整合，从而实

现校企合作模式的最大化效度。另外，各高校可以设立专门机构，由学校设立学生职业指导顾问委员会，

并邀请企业负责人、企业人事部门负责人和地方人才机构负责人担任学生职业指导顾问工作。而企业设

立相应的人才资源开发顾问委员会，并邀请高校相关专业专家学者或者相关部门负责人担任人力资源开

发顾问。 

4.2.3. 政府部门提供支持 
财政部门应设立企业数字化专项资金池，为企业数字化转型提供必要的资金补贴、财政贴息、融资

担保等。财政部门不仅要用活企业数字化专项资金，以此撬动更多资金投入数字化转型。还要简化数字

化专项资金的申报和审批流程，并定期评价专项资金的使用效率和效果，以此充分发挥专项资金作用[7]。
人社局应加强调研与招聘信息的协同，对各企业进行定期的深入调研，了解各企业在数字化转型过程中

的人才建设情况，重视各企业的人才缺口，并借助政府部门的权威网站为企业发布招聘需求，有针对性
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地对人才普惠政策进行创新突破，解决各企业不同程度的数字化人才需求难题。 

4.3. 发挥技术优势，多种招聘方式融合 

4.3.1. 针对求职者选择招聘方式 
对于对网络使用率相对较高的求职者来说，积极在 58 同城、智联招聘、boss 直聘等网站上开办招聘

会，同时借助微信公众平台、微博等双微媒体的优势，实现有力的立体式宣传，充分利用大数据技术打

破时空限制。而对于对互联网涉猎偏少的求职者，有选择地保留传统招聘方式，让不同的求职者都可以

在其能涉及的招聘渠道获得招聘机会。 

4.3.2. 针对岗位和流程选择招聘方式 
招聘流程和岗位是方式选择的主要影响因素，所以选择招聘方式要综合两者进行。至于如何选择招

聘方式、选择哪个方式，那就要将方式分类，结合岗位的需求和招聘流程各环节的特点进行选择[8]。例

如早期的应聘者比较多，可采用网络面试的招聘方式。在网络面试结束之后，挑选一些适合企业的人，

然后参加常规现场面试，这样可以有效地深化企业和求职者之间的理解。 

4.3.3. 不同的招聘方式进行融合 
校园招聘可以和数字化招聘进行深度结合，当代大学生是现代社会中与大数据最契合的群体，这对

企业开展互联网招聘十分有利，可以帮助企业吸引更多高素质的大学毕业生。通过网络与线下互动对接，

使高校毕业生能够直接找到工作并得到有效保障，线上线下全流程管理，没有时间、空间的限制，数据

是可视化的，人力资源招聘将达到又快又准的匹配效果。 

4.4. 加强信息管理，为信息安全保驾护航 

4.4.1. 企业妥善保管招聘信息 
企业应建立专门的信息监管制度对信息管理过程进行管理，例如对数据库的访问进行严格管理，监

管部门要保证员工所需的授权均为合法赋予，若是员工提出离职，所授予的权限应该被及时取消，确保

数据库内的信息数据不会被非法盗用。同时，企业应制定应急响应制度。相关工程师在预计各种突发状

况和后果的可能性后，做好应急方案，工程师要与岗位职责相匹配，保证应急方案第一时间能够实施[9]。
加强招聘信息安全的技术投入也可以使企业更好地应对信息安全问题，例如可以在招聘全平台使用

HTTPS 协议，HTTPS 作为一种更为高级的协议运行于 SSL/TLS 证书之上，对所传送信息的内容均采用

加密处理，能够有效避免数据被盗用和侦听。 

4.4.2. 招聘平台保障信息安全 
招聘平台对外应当与符合准入资质要求的用人单位达成具有约束力的协议，以限制用人单位对简历

的查阅和传播范围，并约定在信息流通环节上实施严格的传播控制。为了防止求职者的信息泄露，平台

应确保求职者和 HR 在取得彼此的联系方式时使用虚拟号或者隐私号，并将双方的联系方式及全部沟通

内容实时监控并存储下来，为后续核实时提供充分的证明。对内要强化内部人员培训与教育，提升内部

员工的信息安全保护意识，同时主动排查平台员工在平台网站和 app 上有无泄露信息的行为。对不规范

的行为，平台方应采取适当的措施进行整改，打击黑客对求职者信息数据的抓取，绝不姑息。 

4.4.3. 国家当好信息安全的保护伞 
我国目前对网络招聘等方式的法律法规还比较匮乏，因此国家要积极推动基于大数据的人力资源招

聘立法工作。国家进行法律法规体系的完善可以从两个角度展开，一是针对各项具体智能招聘应用制定

专门性法律规范；二是针对相关应用可能造成的各项问题进行法规制定与完善[10]。此外，国家需加强对
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信息安全基础设施的建设，贯彻落实电话、身份实名登记的工作，建立对钓鱼网站以及木马等病毒进行

实时检测和防范的监测设施，重点扶持信息安全核心技术的突破。各政府部门要依法建立对企业的定期

安全检查和不定期抽查系统，打击地下黑色产业链，加大惩罚力度，引导各社会主体严格遵守国家法纪

法规。 

5. 结论 

本文以大数据为背景，运用问卷调查法、文献研究法等方式深入调研 HW 公司人力资源招聘现状，

深入研究 HW 公司人力资源招聘存在的问题并提出相关的建议。HW 公司在长期不断的业务扩张中，注

意到了大数据对人力资源招聘转型的关键作用。但在大数据技术发展日新月异、信息爆炸的今天，仍然

存在不少问题，这些问题将直接影响到 HW 公司人力资源数字化招聘的未来发展。数字化时代已经来临，

毫无疑问，它将给企业固有模式造成重大影响。传统的人力资源招聘模式已经不能满足当下社会发展需

要，在席卷全球的数字化浪潮面前，企业是否能够保持现有的竞争优势，关键在于企业是否能够得到与

时代同步的人力资源招聘策略和思路。人力资源的数字化转型是一项长期复杂的工程，不过，我们还是

有理由认为，HW 公司作为一个适应能力强、变革能力强的公司，一定能迅速地适应新时代的步伐。 
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