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摘  要 

招聘者效应(recruiter effect)指招聘者在招聘活动过程中的行为表现和特质对于应聘者吸引力的影响。

本文从三个方面回顾整合了招聘者效应领域的现有研究工作。首先，整合梳理现有招聘者效应的常用理

论机制，解释了招聘者效应的发生过程和作用机制，即类型一的快速加工系统和类型二的慢速加工系统；

其次，从类型一和类型二两个角度出发梳理招聘者效应现有的实证研究；最后，针对现有研究不足，展

望未来可能开展招聘者效应的研究方向。 
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Abstract 
The recruiter effect refers to the effect of a recruiter's behavior and traits on applicant attraction 
during recruitment process. This paper reviews and integrates the existing researches in the field 
of recruiter effect from three aspects. Firstly, it integrates and sorts out the existing common 
theoretical mechanisms of the recruiter effect, and explains the process and mechanism of the re-
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cruiter effect, namely Type I and Type II processing mechanism. Secondly, from the perspective of 
Type I and Type II processing mechanism, the existing empirical studies on the recruiter effect are 
sorted out. Finally, in view of the deficiency of the existing researches, the authors look forward to 
the possible research directions of the recruiter effect in the future. 
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1. 引言 

招聘者效应是招聘领域研究的热点问题之一。招聘者效应(recruiter effect)是指招聘者在招聘活动过程

中所展现的行为表现和特质对应聘者吸引力的影响(Connerley, 2013)。应聘者吸引力是应聘者对于企业的

某个招聘职位渴望的程度，具体可以表现为应聘者针对组织的态度和求职行为，如组织吸引力、对职位

的申请意向、获得工作机会的接受意向等(Chapman, Uggerslev, Carroll, Piasentin, & Jones, 2005; Celani & 
Singh, 2011)。大量研究以应聘者吸引力为评价指标，考察招聘过程中招聘者对应聘者吸引力的影响

(Connerley, 2013)。 
组织吸引优秀人才的客观需要，提示研究者们去探索招聘过程中招聘者所起到的作用。一项针对 27

个国家中 37,000 家企业的调查研究显示，超过 41%的企业难以招聘到合适员工(Coy & Ewing, 2007)。近

期的调研表明，83%的人力资源经理在招募合适的员工方面遇到了困难(“The Skill Gap 2019”, 2019)。招

聘者作为招聘过程中的重要成员，同时也是应聘者接触最多的组织内成员，可以在很大程度上影响应聘

者吸引力(Chapman et al., 2005)。 
鉴于招聘者在招聘过程中的重要性，研究者们开始从招聘者出发，拓展并深入招聘者效应领域的研

究(Carless & Wintle, 2007)。招聘者效应的研究既关注招聘者个体内变量，也关注应聘者个体内变量。研

究表明，招聘者的情绪、行为、能力及人口学变量能够有效提升应聘者吸引力，引发招聘者效应(Chen, Hsu, 
& Tsai, 2013; Lawong, Ferris, Hochwarter, & Maher, 2019; Turban & Dougherty, 1992)。应聘者的能力、动机、

信念及人口学变量则能决定招聘者效应的大小，增强或削弱招聘者效应(Van & Turban, 2015; Larsen & 
Phillips, 2002; Slaughter, Cable, & Turban, 2014; Lievens & Chapman, 2019)。 

最近 10 年内，招聘者效应主题的研究占招聘总研究数的 10% (Connerley, 2013)。越来越多的领域内

研究工作采用信息加工的观点解释人际互动过程(Colquitt & Zipay, 2015)。情绪感知和信息加工理论机制

的研究证据日趋丰富，有研究者呼吁关注招聘者效应领域内的理论发展趋势(Lievens & Slaughter, 2016)。
因此，本文将回顾近 15 年内关于招聘者效应的研究。主要工作包括三个部分，首先，整合梳理现有招聘

者效应的常用理论机制，解释了招聘者效应的发生过程和作用机制；其次，依照理论划分的框架整合梳

理招聘者效应现有的实证研究；最后，针对现有研究不足，展望未来可能开展招聘者效应领域的研究。 

2. 招聘者效应的理论机制 

尚无学者梳理招聘者效应的理论机制。本文回顾本领域的实证研究，依据双系统理论的模型框架

(Kahneman, 2003; Evans & Stanovich, 2013)，将招聘者效应的理论机制区分为两类：类型一的快速加工系
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统和类型二的慢速加工系统。类型一的快速加工系统强调应聘者会快速且直觉性地根据招聘者提供的外

部线索和信号，形成对组织的态度和求职行为，从而改变应聘者吸引力。类型二的慢速加工系统强调应

聘者会深入加工和推理招聘者提供的信息或线索，通过仔细思考比对后，形成针对组织的态度和求职行

为，从而改变应聘者吸引力。在双系统理论中，有研究者将情感归纳为类型一的快速加工系统(Slovic, 
Finucane, Peters, & MacGregor, 2002; Evans, 2008)，另一研究也表明相较于延迟金钱奖励任务，个体在面

对即时的金钱奖励任务时，会激活与情绪相关的脑区(McClure, 2004)。因此，本文也将情绪相关的理论

归纳于类型一的快速加工系统中。 
类型一与类型二的最大区别在于，过程中是否涉及工作记忆。类型一的快速加工系统强调应聘者依

据外部线索或者信号，直觉且快速地形成对组织的态度和求职行为。如，在面试中招聘者更频繁地微笑，

而应聘者接受信号后，会对组织形成更积极的态度。类型二的慢速加工系统强调应聘者耗费认知资源对

比招聘者传递的信息，并基于信息的实际意义形成对组织的态度和求职行为。如，应聘者分析招聘者对

组织和岗位的描述，并在此基础上形成对组织的态度。这种针对认知机制的划分方式在认知的双路径理

论中也有应用(Kahneman, 2003)。在认知的双路径理论中，认知过程被划分为两种类型，类型一是更为快

速、自动化的直觉系统；类型二是较为缓慢的、需要有意识控制的推理系统。这两种认知过程最大的区

别在于是否需要工作记忆的参与，类型一的直觉系统不需要工作记忆的参与，而类型二的推理系统则需

要(Evans & Stanovich, 2013)。双路径模型在社会认知领域的运用形成了精细加工可能性模型(Petty & Ca-
cioppo, 1986)，该模型发展并成为了社会认知领域占主导地位的范式(Evans, 2008)，并且也得到了越来越

多实证研究的支持(see Evans & Stanovich, 2013)。 
本节的后续部分将阐述类型一快速加工系统和类型二慢速加工系统所涉及的各理论。各种机制所涉

及的理论过程归纳参见表 1。 
 
Table 1. Summary and classification about the theories of recruiter effect 
表 1. 招聘者效应理论的分类总结 

理论分类 理论 作者(年份) 

类型一 

信号理论 Rynes (1991) 

公平理论 Fodchuk 和 Sidebotham (2005) 

期望理论 Chapman 和 Webster (2006) 

关键接触理论 Behling 等人(1968) 

相似–吸引理论 Devendorf 和 Highhouse (2008) 

情绪感染理论 Holland 等人(2011) 

类型二 

精细加工可能性模型 Petty 和 Cacioppo (1986) 

认知反应理论 Petty 等人(2012) 

社会认同理论 Banks 等人(2015) 

2.1. 类型一快速加工系统 

类型一快速加工系统强调应聘者基于招聘者提供的外部线索和信号，形成对组织的态度和求职行为，

而改变应聘者吸引力。当个体在不确定情境中更倾向于类型一快速加工系统，即，容易动摇对事物的态

度并且在判断或决策时也更容易受到环境中线索的影响(Tversky & Kahneman, 1973; Vaughn, 1999)。例如，

当应聘者对组织的了解有限或者决策时间有限时，应聘者会更多地受到招聘者行为的影响。在类型一快

速加工系统范畴内解释了招聘者效应发生机制的理论包括：信号理论、公平理论、期望理论、关键接触
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理论和相似吸引理论等。 
信号理论(Signaling Theory)是招聘者效应中使用最广泛的理论之一(Lievens & Slaughter, 2016)，该理

论最早被运用于经济学领域(Spence, 1973)。信号理论强调当应聘者信息有限并想获取更多信息时，会把

观察到的招聘者行为表现作为重要的推断线索；并以该线索推断出相应信息，从而影响应聘者吸引力(e.g., 
Giannantonio, Hurley-Hanson, Segrest, Perrewé, & Ferris, 2019)。在信号理论中，应聘者主要使用招聘者行

为表现进行两种推断，第一种推断为应聘者获得该工作机会的可能性，第二种推断为空缺岗位和组织的

相应特性(Rynes, 1991)。目前使用信号理论解释招聘者效应的研究大多关注第二种推断，即由招聘者行为

促使应聘者依据特定人员、工作或组织的信息做出推断，从而影响应聘者吸引力的过程(Chapman et al., 
2005)。信号理论强调了招聘者影响应聘者吸引力的具体途径，即招聘者的行为表现会作为应聘者进行信

息推断的线索，影响应聘者对未知信息的推断，从而产生招聘者效应。近来还有研究者在跨水平视角下

探讨信号理论，即组织水平的信号，如招聘广告，和个体水平的信号，如招聘者行为，会共同影响应聘

者对组织的推断，积极的组织推断提升个体的组织认同，进而影响应聘者吸引力(Celani & Singh, 2011)。 
公平理论(Justice Theory)强调招聘者在开展招聘活动过程中的公平、公正性对应聘者吸引力的影响。

招聘者作为开展招聘活动的主体，其言行所传达出来的信息会影响应聘者对人际公正感和信息公正感的

感知。当应聘者对互动公平和信息公平的感知越高，便会对工作和组织形成更积极的态度，从而提升应

聘者吸引力(Gilliland, 1994; Ryan & Ployhart, 2000)。在招聘场景中，招聘者以尊重的态度对待应聘者、提

供与工作相关的信息、提出不带偏见的问题，都有助于提升应聘者的公平感知(Gilliland, 1993; Fodchuk & 
Sidebotham, 2005)。 

期望理论(Expectancy Theory)强调通过提升应聘者的期望水平，招聘者影响应聘者吸引力，即期望理

论在招聘领域的具体应用。期望水平是指应聘者预期自身被录用的可能性。期望水平决定了应聘者争取

工作机会的努力程度(Wanous, Keon, & Latack, 1983)。当期望水平越低时，应聘者就越不愿意付出努力争

取工作机会。在面对期望水平不同的多个职位时，应聘者会采用防守策略来决策，即抬高那些更可能录

用自己的组织，贬低那些不倾向于录用自己的组织(Chapman & Webster, 2006)。因此，提升应聘者的期望

水平是增加应聘者吸引力的有效途径。招聘者的行为就是影响期望水平的因素之一。研究表明，招聘者

对应聘者的态度越积极，如温暖、友善，会导致应聘者认为自己更可能被录取(Liden & Parsons, 1986; 
Powell, 1991; Giannantonio et al., 2019)。当应聘者的期望水平提升后，便会抬高对该组织的评价并且付出

更多努力争取该工作机会，表现出应聘者吸引力的提升。 
关键接触理论(Critical Contact Theory)强调作为应聘者在招聘过程中接触的关键人物，招聘者影响应

聘者吸引力的产生(Behling, Labovitz, & Geiner, 1968)。应聘者作为组织外成员，不具备充足的工作岗位或

组织相应信息，因此相较于工作或组织特征，招聘者对应聘者的影响会更大(Behling et al., 1968)。作为招

聘过程中的关键人物，招聘者传递了大部分应聘者接收到的信息。这些信息既包含了招聘者口述传达的

信息，也包含了作为信息重要来源的招聘者特征(如年龄、性别或职位等)和招聘者行为表现(如招聘者友

善性、能力性等) (Chapman & Webster, 2006)。因此，关键接触理论阐述了招聘者行为表现和特质会作为

应聘者接受信息的重要来源，从而影响应聘者吸引力，引发招聘者效应。 
从理论阐述来看，关键接触理论与信号理论有很高的相似性。两理论都认为招聘者扮演了重要信息

来源这一角色。但两者的不同之处在于，关键接触理论并未阐明作为重要信息来源的招聘者或应聘者与

招聘者的关键接触会如何影响应聘者吸引力(Chapman & Webster, 2006)。相反，信号理论阐明了招聘者特

征和行为表现作为重要的信息来源与推断线索，促使应聘者推断出工作或组织相应信息，从而影响应聘

者吸引力(Lievens & Slaughter, 2016)。 
相似–吸引力理论(Similar-Attraction Theory)强调招聘者与应聘者在人格或其他个体特质的相似性对
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应聘者吸引力的影响。相似–吸引力理论源于社会心理学，相似-吸引现象是人际交往中最稳健的现象之

一(Byrne, 1997)。然而迁移至招聘领域时，该理论的核心挑战是招聘者与应聘者之间的相似性为何能转换

吸引力对象，从针对招聘者的吸引力转换为针对组织的吸引力。有研究解释了相似—吸引力理论应用于

招聘情景中的两个理由(Devendorf & Highhouse, 2008)。第一，个体间的相似性能够促进社会交往，为个

体在交往过程中提供一种舒适感，避免不必要的冲突(Cable & Turban, 2001)；第二，根据社会认同理论，

人们倾向于将自己归属于与自己存在高度相似成员的群体或团队。这也就意味着，当个体与某团队成员

的相似性越高时，个体将自己归属于该团队的可能性就越大。这种归属感能够进一步促进个体产生群体

或团队认同，并使个体做一些支持性的行为(Ashforth & Mael, 1989)。因此，招聘者与应聘者之间的相似

性能促进彼此间的社会交往，并增加应聘者对组织的认同感与归属感。值得注意的是，相似—吸引力理

论在招聘者效应中仅针对特定的个体特质。即只有当应聘者重视某个体特质时，相似—吸引力效应才会

发生(Van & Turban, 2015)。 
情绪感染理论(Emotional Contagion Theory)强调招聘者的积极情绪状态会感染和传递到应聘者身上，

从而提升应聘者吸引力。情绪感染是指个体会“自动模仿他人动作、表情、姿势和发声，最终在情感上

趋同的倾向”(Hatfield, Cacioppo, & Rapson, 1992: pp. 153-154)。情绪感染包括三个过程：模仿、反馈和传

递(Hatfield, Bensman, Thornton, & Rapson, 2014)。个体首先会自动地模仿交谈者的动作和姿势，行为的模

仿会激活个体的情绪体验，最终实现情绪的实时传递。根据该理论，招聘者和应聘者在沟通与互动时也

会发生情绪上的趋同，招聘者表现出的积极情绪会传递给应聘者。积极情绪有助于个体对事物形成积极

观点。从信息加工的角度而言，积极情绪下的个体倾向于采用启发式的认知方式，即更少地花费认知资

源加工信息，更容易被说服从而发生态度的改变(Holland, Vries, Hermsen, & Knippenberg, 2011; Martinie, 
Almecija, Ros, & Gil, 2017)。从情绪和记忆的角度而言，积极情绪下的个体倾向于回忆起组织的积极一面

(Bower, 1981)，并以此为基础形成态度。因此，招聘者表现的积极情绪经过感染和传递后，会使得应聘

者也产生相似的积极情绪，帮助应聘者形成对组织的积极态度，从而提升应聘者吸引力。 

2.2. 类型二慢速加工系统 

类型二慢速加工系统强调应聘者需要耗费认知资源去对比招聘者所传递的信息，并基于信息的实际

意义形成对组织的态度和求职行为，从而改变应聘者吸引力。在这一过程中，应聘者不再是根据外部线

索来做判断和决策，而是会详细对比组织、岗位的优势与劣势信息。相比于类型一快速加工系统，应聘

者通过类型二慢速加工系统所形成的态度会更坚定，对应聘者吸引力的影响也更为稳定。类型二慢速加

工系统主要涉及精细加工可能性模型、社会认同理论和认知反应理论。 
精细加工可能性模型(Elaboration Likelihood Model)强调应聘者采用的两种信息加工方式会影响招聘

者效应(Petty & Cacioppo, 1986)。这两种信息加工方式分别为中心路径与外周路径。中心路径是指应聘者

仔细思考信息内容并根据信息自身的好坏形成对组织的态度，外周路径是指应聘者仅根据招聘者特质或

行为表现等外部线索形成对组织的态度。应聘者的动机和能力决定了其具体采用何种信息加工方式。当

应聘者有动机和能力对组织和职位信息加以区分时，就会采用中心路径加工信息。例如应聘者对招聘广

告、口碑传播、招聘者来源等信息加以比对，最终依据信息本身的好坏来形成对组织的态度，进行应聘

者吸引力的调整。相反，如果应聘者没有动机或能力分辨信息时，就会采用外周路径加工信息。例如，

招聘者表现出友善和温暖会作为一种外部线索影响应聘者的态度形成(Larsen & Phillips, 2002)。精细加工

可能性模型中的外周路径与启发式认知加工相似，强调的是应聘者在信息不充分的情况下，依据信号或

线索所产生的判断。而中心路径通常发生在应聘者掌握了有关组织和工作的经验后，耗费认知资源加以

比对形成的态度与判断。 
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社会认同理论(Social Identity Theory)强调招聘者的行为表现和特质会作为输入信号激活应聘者的社

会身份并促使评价的产生，若产生了积极评价则会提升认同感与归属感，从而最终影响应聘者吸引力。

该理论是近期由社会心理学领域迁移并应用于招聘领域的新理论(Banks, Kepes, Joshi, & Seers, 2015)。根

据社会认同理论，个体具备三种不同类型的自我概念(Sluss & Ashforth, 2007)，即个人身份、关系身份和

集体身份，这三种身份也被统称为个体的社会身份。个体针对社会身份的认同是一种影响应聘者吸引力

的潜在作用机制(Banks et al., 2015)。具体而言，组织的工作或人员特征能够作为输入信号，在一定程度

上激活个体不同的自我身份概念。接着个体会评估输入信号，如果输入信号符合个体的自我身份概念，

便会产生积极的评估结果，促使个体产生针对该组织的认同感和归属感，从而提升应聘者吸引力。相反，

如果输入信号被个体评估为不符合个体的自我身份概念或相符程度较低，产生消极的评估结果，便无法

引发个体针对组织的认同感，最终降低应聘者吸引力。 
认知反应理论(Cognitive Response Theory)强调应聘者会主动思考招聘者提供的信息再进行应聘者吸

引力的调整。在主动思考的过程中，想法的内容、数量以及应聘者对想法的自信程度都会影响到说服的

效果(Greenwald, Albert, Cullen, Love, & Have, 1968; Petty, Wheeler, & Tormala, 2012)。例如，当招聘者强

调薪酬信息远高于行业水平时，能让应聘者对此产生更多积极想法，说服和态度改变就更可能发生。招

聘者和应聘者的互动过程还受到应聘者对自身观点自信程度的调节。当应聘者对自身观点不坚定时，招

聘者更可能说服并改变应聘者对事物的看法。有研究发现，随着招聘者表现得更有能力、更友善时，那

些对自身想法不自信的应聘者对组织的态度发生了变化(Slaughter et al., 2014)。因此，认知反应理论突出

了应聘者信息加工的过程和结果。在这一过程中，招聘者提供信息的内容和方式扮演了重要作用。 

3. 招聘者效应的实证研究 

3.1. 类型一快速加工系统的研究结果 

对招聘者效应认知机制的研究主要集中在类型一快速加工系统，类型二慢速加工系统的研究结果相

对较少。针对类型一快速加工系统的检验中，大量研究验证了招聘者行为表现会作为外部信号被应聘者

所捕捉，从而影响应聘者吸引力(e.g., Landay & DeArmond, 2018; Kedharnath, Shore, & Dulebohn, 2020)。
有研究者认为，招聘者行为是通过改变应聘者对组织特征的推断这一中介，来实现对组织态度的改变，

这一观点也得到了实验室研究结果的支持(Giannantonio et al., 2019)。除了信号理论，研究者也较多运用

精细加工模型中的外周路径来解释和论证招聘者效应(e.g., Slaughter et al., 2014)。在招聘阶段的初期，由

于应聘者对组织了解程度有限，应聘者会更多采用外周路径加工信息，更容易受到招聘者行为表现和特

质的影响，促发招聘者效应，同时这也导致了在招聘阶段后期招聘者效应被削弱的现象(Saks & Uggerslev, 
2010; Uggerslev, Fassina, & Kraichy, 2012)。 

有研究者验证了公平理论和期望理论对于招聘者效应的解释作用。研究表明，应聘者对程序公平和

互动公平的感知越高，会对工作和组织形成更积极的态度，从而提升应聘者吸引力(Gilliland, 1994; Ryan & 
Ployhart, 2000)。招聘者的友善行为会通过程序公平的中介作用影响组织吸引力，同时招聘者的友善行为

会通过期望机制的中介作用提升应聘者的接受意向(Chapman & Webster, 2006)。上述研究结果验证了招聘

者行为表现和特质会通过改变应聘者的公平感知或期望水平影响应聘者吸引力，证实了公平理论和期望

理论对招聘者效应的解释。值得一提的是，程序公平虽然能正向影响组织吸引力，但是却对招聘者的接

受意向产生了消极作用(Chapman & Webster, 2006)。这一结果与元分析结果相矛盾，即程序公平和接受意

向存在中等程度的正相关(ρ = 0.40) (Chapman et al., 2005)。导致这一矛盾现象可能有两方面的原因，一是

程序公平意味着招聘人员不会给予应聘者特殊关照；二是程序公平的提升可能是由于招聘者提供了有关

组织的负面信息。上述两种行为都可能削弱应聘者的接受意向，降低应聘者吸引力。因此，未来的研究
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者有必要审慎地看待公平机制对招聘效果的影响。 
招聘活动中招聘者的积极情感会影响到应聘者对工作特征的感知，也会影响到应聘者对获得工作机

会的期望和接受意向(Powell, 1984; Powell, 1991)。有研究者从招聘者温暖、友善、幽默等这些能够通过

情绪感染改变应聘者情绪体验的行为出发，验证了这些行为能有效提升面试后的应聘者吸引力，该结果

支持情绪感染理论对于招聘者效应潜在作用机制的解释(e.g. Carless & Wintle, 2007; Slaughter et al., 2014)。
Chen等人(2013)对招聘者效应的情感机制做了更为详细的讨论,试图探究招聘者的积极情绪除了情绪感染

外，还会通过何种途径影响应聘者吸引力。研究结果验证了情绪感染理论，即招聘者所展示的积极情绪，

会增加应聘者感受到的积极情绪，从而提升应聘者吸引力。招聘者所感受到的积极情绪则会增加招聘者

信息性和能力性的行为表现，进而提升应聘者吸引力。由此可见，除了情绪感染外，招聘者的积极情绪

也会通过提升招聘者行为表现的方式从而提升应聘者吸引力。 
此外，研究虽然表明招聘者展现的积极情绪提升了招聘者友善性的行为，但是同前人研究相悖的是

(e.g., Giannantonio et al., 2019)，招聘者友善性行为对应聘者吸引力的效应是负向的。学者给出了四个可

能的解释，一是友善性、能力性、信息性之间的高相关使得两个变量之间产生了虚假路径系数；二是该

研究中应聘者感知到的招聘者友善性变异过小；三是由于经济环境下行，应聘者急于谋职而忽视了招聘

者的友善性行为；四是研究样本多为有工作经验的应聘者，受招聘者行为的影响较小。该研究首次将招

聘者积极情绪的感知和展现纳入到招聘者效应的研究中，有效验证了情绪感染理论在招聘者效应中的应

用。 

3.2. 类型二慢速加工系统的研究结果 

与类型一快速加工系统的研究相比，类型二慢速加工系统的研究较少。可能的原因是，在不确定情

境下，应聘者会更多地采用类型一快速加工的方式。而应聘者作为组织外成员，缺少针对组织、工作的

相应信息，更容易处于不确定情境下，因此也较多采用类型一快速加工系统。但是，类型二慢速加工系

统是个同等重要的机制。一方面，应聘者在招聘后期对组织有更深入的了解后，会更多地使用该机制进

行信息加工；另一方面，招聘者在招聘优秀人才时，也需要以摆观点讲事实的方式去影响应聘者。对类

型二慢速加工系统的研究结果表明，应聘者对公司的了解程度(Chapman & Webster, 2006)、工作经验

(Larsen & Phillips, 2002)、面试经验(Chapman & Webster, 2006)调节了招聘者行为表现和特质对应聘者吸

引力的影响。类型二慢速加工系统的研究主要关注两个问题，一是招聘者提供的信息；二是招聘者自身

的说服能力。 
针对第一个关注问题，有研究者聚焦于招聘者提供信息的匹配性。信息的匹配性是指招聘者提供的

信息与应聘者需要信息的匹配程度。有学者对比了招聘者和毕业生(应聘者)认为最为重要的工作属性，结

果发现双方针对最为重要的工作属性的观点并不一致，在 47 个工作属性中有 23 个工作属性的重要性评

价产生了显著分歧(Wiles & Spiro, 2004)。这种高分歧比例隐含了招聘者与应聘者之间可能存在过低的信

息匹配性，即招聘者无法提供应聘者所需要的信息，因为招聘者并不认为针对某工作属性的信息是重要

的。当招聘者拥有的知识越多时，就越可能回答上应聘者的问题，从而影响应聘者吸引力(Carless & Wintle, 
2007)。因此，学者呼吁招聘者要提供针对应聘者专属定制的信息，以最大化招聘效果，提升应聘者吸引

力(Lievens & Chapman, 2019)。 
针对第二个关注问题，研究者聚焦于招聘者的特定能力，探索招聘者的特定能力对说服技巧的影响。

研究者认为政治技能高的招聘者更能在招聘中有效说服应聘者。所谓政治技能是指招聘者“能够有效地

理解工作中的其他人，并利用这些知识影响其他人，从而提高个人和组织的目标”(Ferris et al., 2005: p. 
127)。学者认为高政治技能的招聘者能够选用理想的影响策略，如更擅长利用组织良好声誉的特点开展
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说服，从而更有效率地开展招聘活动(Magnusen, Mondello, Kim, & Ferris, 2011)。在招生领域，高政治技

能的招聘者能够招收到数量更多、水平更高的体育特长生(Treadway et al., 2012)。新近的研究表明，在控

制了招聘者友善性、能力性、信息性、进取性的情况下，招聘者政治技能与组织吸引力存在显著的正向

因果关系。此外，政治技能调节了雇主声誉和组织吸引力的关系。随着雇主声誉的提升，相比于低政治

技能的招聘者，高政治技能的招聘者会导致更高的组织吸引力(Lawong et al., 2019)。上述研究结果表明，

在精细式认知加工的过程中，招聘者的说服技巧能够显著影响应聘者吸引力。 

4. 问题与展望 

基于上述的回顾内容，本文提出目前招聘者效应研究的四点不足，并根据理论模型的整体架构进一

步阐述未来的发展方向。未来发展方向的归纳请见表 2。 
第一，后续研究应关注招聘者与应聘者的人格或其他个体特质，拓展并明晰招聘者与应聘者的个体

内变量。在招聘者层面，未来的研究可以从招聘者的人格、动机、信念和个人能力出发，探索这些个体

内变量对应聘者吸引力的影响。例如具备何种人格特性的招聘者能够最大程度地吸引应聘者、招聘者工

作动机的高低，又或是招聘者自身具备的组织信念对于应聘者吸引力的影响。此外，即使研究已证实招

聘者的政治技能可提升应聘者吸引力(e.g. Lawong et al., 2019)，但是目前对于招聘者个人能力的关注是不

够的。未来研究可扩展招聘者个人能力的范畴，从而最大程度地放大招聘者效应。从实践的角度分析，

对招聘者个体内变量的梳理，也将帮助企业更具有针对性地安排合适的招聘人员，最大化招聘效果。 
在应聘者层面，未来的研究可以进一步探索应聘者人格与能力对于招聘者效应的调节作用。人格方

面，鉴于应聘者人格与组织形象人格感知的匹配或互补均可提升应聘者吸引力(Kausel & Slaughter, 2011)，
未来的研究可以考察招聘者与应聘者的人格匹配或互补对于应聘者吸引力的影响。能力方面，现有研究

主要使用精细加工可能性模型解释应聘者能力对于招聘者效应的调节作用。例如当应聘者对公司的了解

程度(Chapman & Webster, 2006)越高、自身工作经验(Larsen & Phillips, 2002)或面试经验(Chapman & 
Webster, 2006)越多时，应聘者便会使用中心加工路径，从而削弱招聘者效应。未来的研究可以拓展应聘

者的能力范畴，并且考察使用其他理论模型解释应聘者能力对于招聘者效应的调节作用。 
第二，增加对招聘者效应现有理论的实证检验和扩充类型二慢速加工系统、类型一快速加工系统中

情感机制部分的理论。首先，虽然目前越来越多的研究者乐于使用信号理论去解释招聘者效应或招聘中

的其他现象(Chen et al., 2013; Lievens, & Slaughter, 2016)，但是却缺少针对信号理论的检验。目前检验信

号理论的实证研究考察的并不全面(Goltz & Giannantonio, 1995; Giannantonio et al., 2019)。具体而言，研

究验证了招聘者的友善性行为会增加应聘者针对组织作出的整体积极推断，即认为该组织是关心员工的、

会帮助新员工适应等，从而最终提升应聘者吸引力。但是，过去的研究忽视了信号本身是复杂且有差异

的。第一，信号来源是多样化的，组织层面和招聘者个体层面发出的信号之间会存在交互作用以及针对

应聘者的差异性影响(Celani & Singh, 2011)。第二，不同的招聘者行为所引起的推断内容也存在差异，例

如招聘者的友善性行为对应组织友善或友好的推断，而准备充分的招聘者可能表明组织是有效率的

(Larsen & Phillips, 2002)。因此学者呼吁对推断内容的性质做更进一步探索(Giannantonio et al., 2019)。未

来的研究应该细化并具体检验信号理论所推导的潜在中介机制。其次，从本文理论和实证研究的阐述可

看出，与类型一快速加工系统相比，类型二慢速加工系统的理论过于缺乏，理论的匮乏导致实证研究

的数量也较少。未来研究可考虑增加类型二以及类型一中情感机制的理论，并基于理论进一步拓展实

证研究。 
第三，考察网络招聘中招聘者对于应聘者吸引力的影响。目前招聘者效应的研究大多聚焦于线下面

试，较少考虑招聘者与应聘者的互动媒介对招聘者效应的影响。现如今，网络招聘已成为最热门的招聘
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方式(Shenoy & Aithal, 2018; Carpentier, Van, & Weijters, 2019)，与此同时也给招聘者带来了新的工作内容

和挑战。例如招聘者是否能选取合适的网络招聘渠道(Muduli & Trivedi, 2020)，快速建立线上社交网络以

此吸引应聘者的能力变得异常重要，招聘者的行为表现也会影响雇主品牌的构建(Boşcai, 2017)。在网络

招聘中，由于招聘者和应聘者双向互动的增加，招聘者拥有了更多影响应聘者的方式。在此情景下，招

聘者效应是否会被增强以及如何被增强将会是重要的研究议题。未来的研究可以纳入网络招聘，探索不

同的招聘媒介对于招聘者效应的影响，例如对比线下面试与网络招聘中招聘者效应的差异并探索造成该

差异的原因。 
第四，考察不同招聘阶段中招聘者对应聘者吸引力的影响以及招聘者对应聘者入职后的效应。目前

招聘者效应的研究大多局限于招聘面试这一特定的招聘阶段(Chen et al., 2013)，忽视了跨招聘阶段的探索。

Saks 和 Uggerslev (2010)第一次同时考察了多个招聘阶段，在不同阶段中操纵招聘者的行为表现，检验招

聘者效应。研究验证了在招聘面试阶段，招聘者的友善性和信息性行为能有效提升应聘者吸引力。但在

实地参访阶段，招聘者的友善性和信息性行为反而会降低应聘者吸引力。针对该结果，作者只是进行了

简单地现象阐述和解释，并未明确检验造成该结果的潜在原因。 
未来研究可针对招聘者效应进行跨时程的考察，并明确招聘者效应在不同招聘阶段产生差异性结果

的原因。同时，研究者可以考虑结合其他因素来弥补或扭转在某一招聘阶段中招聘者所带来的消极效应。

例如在实地参访阶段，与领导会面这一因素能够有效弥补招聘者所导致的消极效应(Saks & Uggerslev, 
2010)。除了纳入招聘过程的考察，未来的研究也可以探索招聘者对于应聘者入职后的影响。例如当应聘

者通过招聘者友善性行为推导出组织的友善性特征并被组织友善性特征吸引所入职后，针对组织友善性

特质感知的出入是否会影响该应聘者的工作表现或工作满意度等入职后变量。 
 
Table 2. Suggestions on future direction 
表 2. 未来研究方向建议 

研究关注点 研究问题 

招聘者个体内变量 探索招聘者的人格、动机、信念和个人能力对应聘者吸引力的影响 

应聘者个体内变量 探索应聘者的人格和能力对于招聘者效应的调节作用 

理论机制的检验和增加 
1. 全面检验信号理论的过程机制 

2. 增加类型二以及类型一快速加工系统中与情感相关的理论与实证研究 

增加对网络招聘的考察 探索线下面试与网络招聘中招聘者效应的差异以及造成差异的原因 

跨招聘阶段及滞后效应 
1. 跨招聘阶段考察招聘者对应聘者吸引力的影响 

2. 探索招聘者对应聘者入职后的影响 

5. 结论 

招聘者效应作为招聘领域研究的热点话题之一，较少受到国内学者的关注。本文从三个方面回顾整

合了招聘者效应领域的现有研究工作。首先，使用双系统理论框架，整合梳理现有招聘者效应的常用理

论机制，解释了招聘者效应的发生过程和作用机制，即类型一的快速加工系统和类型二的慢速加工系统；

其次，从类型一和类型二两个角度出发梳理招聘者效应现有的实证研究；最后，针对现有研究不足，展

望未来可能开展招聘者效应的研究方向。 
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