
0 引言

企业的招聘有很多种方法，校园招聘作为一种

广泛且常用的手段，受到社会广泛的关注与认可，

但不少校园招聘并不完善，结果不尽如人意。提升

校园招聘的有效性意义重大，对企业来说，在塑造

企业形象的同时，可以逐渐提高企业的核心竞争

力；对高校来说，不仅可以提升就业率，更会加强与

各企业的合作交流，促进高校不断地进步；对应届

生来说，增加了就业渠道，减少了就业风险。

1 校园招聘有效性研究综述

20世纪80年代，国外学者针对校园招聘有效性

影响因素开展了一系列的研究。Breaugh（2008）认

为，企业招聘人员的行为方式、能力素质对求职者

来说影响非常大[1]。对于如何提高校园招聘的有效

性，Lambert（2000）指出，在企业中，公司通过各种途

径改善员工工作氛围，合理对待员工，让员工自我

成长形成良好工作态度并且增加自我满足感 [2]。

Schuler（2006）认为企业团队所具有的精神、企业内

在人文环境、企业发展的前景等因素会影响员工对

企业的选择[3]。

我国学者对招聘有效性影响因素的研究主要

是在近10 a间开展的。针对影响校园招聘的因素，

张庆（2009）从校园招聘前期准备、实施过程和后期

工作 3个方面进行了阐述[4]。张祥云（2012）认为企

业文化和形象、企业发展阶段、校园招聘团队，校园

招聘理念和预算等对校园招聘效果影响较大[5]。张

晓春（2014）从校园招聘准备，校园招聘团队，应届

生个人职业生涯规划和求职技巧等几个方面进行

了分析 [6]。对如何提升校园招聘有效性，曹细玉

（2009）认为有经验的招聘团队、正确的人才测评方

法等有利于降低企业人才离职率[7]。李玉梅（2013）

提出了企业人文环境的重要性，树立招聘有效性的
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观念等方法[8]。郭丽（2014）从组建招聘团队、改进

招聘流程、完善管理系统、注重员工培训、加强人文

关怀等方面提出了自己的看法[9]。

综上，针对校园招聘有效性影响因素的研究，

大都站在企业角度探讨，针对某一个或某几个因素

展开相关研究，缺乏高校和应聘者角度的分析，还

不够全面和系统。另外对制约校园招聘有效性的

因素分析中定性的多，定量的少。针对校园招聘有

效性的影响因素，开展系统多样的、数量化的研究

是接下来研究的重点。

2 研究方案设计

2.1 设计调查问卷

通过对以往文献的梳理研究发现，企业、应届

毕业生和高校都会对校园招聘的有效性产生一定

的影响。在参考以往学者研究的基础上，本文提出

以下3个假设：

假设 H1：企业与校园招聘有效性存在显著性

相关。

在企业层面，企业自身吸引力和校园招聘实施

的过程对校园招聘有效性有一定的影响。

假设H2：应届生与校园招聘有效性存在显著性

相关。

对应届生来说，他们在求职和就业过程中的表

现对校园招聘有效性影响较大。

假设H3：高校与校园招聘有效性存在显著性相

关。

在高校层面，影响校园招聘有效性的主要是高

校自身吸引力和校园招聘的准备情况。

在上述假设基础商，本文使用Likert五点量表

法设计了 3份问卷，由被调查者针对每个题项所对

应因素的影响程度打分，由低到高分数为 1～5分，

确定了校园招聘有效性影响因素问卷Ⅰ、问卷Ⅱ和

问卷Ⅲ。问卷包括基础资料、主体信息、总体评价3

个部分，具体如表1～3。

2.2 选择调查对象

本文根据主题，从不同的角度进行实证调查。

企业角度：本文的调查对象选择多次实施过校园招

聘的企业。由于企业分布广泛，因此本文采用简单

抽样法，选择从事人力资源的人员和有过校园招聘

经验的人员，来填写问卷。应届生角度：根据用人

单位以往经验的评价来看，适应岗位需要 3～6 个

月，但至今为止，衡量员工质量的时间长短并没有

一致的规定，因此本文的调查对象选择在校招签约

企业中工作超过 3个月的应届生。高校角度：本文

的调查对象选择多次组织过校园招聘的各大高校，

主要为高校中负责招聘的老师及毕业班级的班主

任、辅导员等人。

3 调查结果分析

3.1问卷Ⅰ的分析

问卷Ⅰ调查选择企业中从事人力资源的人和

有过校园招聘经验的人员。发放方式有现场纸质

子因素

人员招聘的总体规划

专用的招聘预算经费

适当选择校园招聘目标高校

招聘信息完整

招聘方法的选择及综合使用

招聘人员有校园招聘经验

录用反馈及后期跟踪

评估招聘工作

对员工有职业生涯管理

定期培训招聘人员

企业文化与工作地点

企业及岗位发展前景

企业的薪酬待遇

企业的晋升制度

题目编号

A1

A2

A3

A4

A5

A6

A7

A8

A9

A10

A11

A12

A13

A14

影响因素

招聘准备

招聘实施

招聘后期

企业吸引力

表1 校园招聘有效性影响因素题项（企业版）

表2 校园招聘有效性影响因素题项（应届生版）

子因素

简历内容

求职渴望度

面试表现

岗位竞争性

专业知识技能

实际适应能力

实际工作能力

毁约率

影响因素

求职期

工作期

题目编号

B1

B2

B3

B4

B5

B6

B7

B8

表3 校园招聘有效性影响因素题项（高校版）

影响因素

高校吸引力

高校准备工作

子因素

高校的地理位置

高校的形象及声誉

高校的排名

高校的就业率水平

高校的性质（应用型或者研究型）

高校的对外宣传工作很到位

高校各项安排就绪

及时准确地向双方提供资料

对应届生进行就业指导

高校跟踪应届生工作情况

高校选择企业时严格审查其资格

题目编号

C1

C2

C3

C4

C5

C6

C7

C8

C9

C10

C11
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问卷发放、网络电子问卷发放。发放了243份，其中

180份是有效的。

3.1.1 问卷Ⅰ样本效度分析

企业因素影响因素量表的 KMO 和 Bartlett 数

据如表 4 所示。可以看出 KMO 值为 0.782，大于

0.7，是可以做因子分析的。同时，Brtlett 球形检验

值为 780.895，P=0.000 达到了显著水平，同样说明

适合作因子分析。

3.1.2 问卷Ⅰ信度检验

经检验该问卷的总体信度0.812，且各层面和维

度的信度都大于 0.6，因此该量表的信度较好，具体

见下表5。

3.1.3 问卷Ⅰ相关分析

由表6可知，各维度关系都是正相关，且和校园

招聘有效性的相关长度都在 0.5～0.8之间，各维度

相关长度在0.3～0.65之间。综上所述，校园招聘的

有效性和招聘准备、招聘实施、招聘后期、企业吸引

力显著正相关。

3.1.4 问卷Ⅰ回归分析

根据相关分析可初步推断变量之间的影响作

用，但不能证明其因果关系，想要研究各因素对校

园招聘效果的影响作用就需要用回归分析方法。

本文建立回归方程进行数据分析，其中因变量是校

园招聘有效性，自变量是其他 4个维度。结果显示

为 86.4%，表明这个影响因素维度对校园招聘有效

性有 86.4%的解释力，而F=118.319，显著性概率P=

0.000，这说明在统计上该解释力是有意义的。问卷

每个维度的回归分析结果如7。

由表 7 可知，这 4 个因素在 P=0.05 显著正相

关。根据β系数可对4个因素进行排序，即影响校园

招聘有效性的强弱顺序是：招聘实施，招聘后期，企

业吸引力，招聘准备。

3.2 问卷II的分析

问卷Ⅱ调查选择在校园招聘企业工作时间长

达3个月以上的应届生。发放方式有现场纸质问卷

发放、网络电子问卷发放。问卷共发放了145份，其

中120份是有效的。

3.2.1问卷Ⅱ样本效度分析

由表 8可知，此量表的KMO值为.712，Brtlet球

形检验值为 822.135，P=0.000 达到了显著水平，因

此可以作因子分析。

3.2.2 问卷Ⅱ信度检验

问卷Ⅱ各维度信度都超过于 0.6，总体信度是

0.812，具体见下表9。

3.2.3 问卷Ⅱ相关分析

选择相关分析法—Pearson法分析数据，具体结

果如表10。

由表 10可知，各维度是正相关，且和校园招聘

有效性的相关长度在 0.5～0.8，各维度相关长度 0.4

左右。因此，校园招聘有效性和求职期、工作期显

取样足够度的 Kaiser-Meyer-Olkin 度量

Bartlett 的球形度检验 近似卡方

df

Sig.

.782

780.895

185

.000

表4 问卷ⅠBartlett 及 KMO 检验结果

维度

招聘准备

招聘实施

招聘后期

企业吸引力

Cronbach's Alpha 值

0.829

0.815

0.715

0.894

层面

企业

表5 问卷Ⅰ各维度信度系数

影响因素

招聘实施

招聘后期

企业吸引力

招聘准备

表7 问卷Ⅰ回归分析结果

β

0.228

0.130

0.124

0.102

t

4.161

2.738

2.596

2.466

Sig.

.000

.007

.011

.015

维度

求职期

工作期

Cronbach's Alpha 值

0.786

0.693

层面

应届生

表9 问卷Ⅱ各维度信度系数

表10 问卷Ⅱ相关分析结果

校招有效性

求职期

工作期

校招有效性

1

.669**

.703**

求职期

.669**

1

.426**

工作期

.703**

.426**

1

注：**.表示在.01水平（双侧）上显著相关。

招聘

后期

.707**

.351**

.620**

1

.517**

校园招聘有效性

招聘准备

招聘实施

招聘后期

企业吸引力

校园招聘

有效性

1

.565**

.785**

.707**

.694**

招聘

准备

.565**

1

.442**

.351**

.530**

招聘

实施

.785**

.442**

1

.620**

.601**

企业

吸引力

.694**

.530**

.601**

.517**

1

表6 问卷Ⅰ相关分析结果

取样足够度的 Kaiser-Meyer-Olkin 度量

Bartlett 的球形度检验 近似卡方

df

Sig.

.712

822.135

87

.000

表8 问卷ⅡBartlett 及 KMO 检验结果
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著正相关。

3.2.4 问卷Ⅱ回归分析

建立回归方程进行数据分析，其中因变量是校

园招聘有效性，自变量是其他2个维度。F=98.842，

P=0.000说明 83.2%的解释力有效。问卷每个维度

的回归分析结果如11。

由表11可知，这2个因素在P=0.05水平上显著

正相关。根据β排序知影响校招有效性强弱顺序

是：求职期，工作期。

3.3 问卷Ⅲ的分析

问卷Ⅲ发放的对象是高校中负责招聘的老师

及毕业班级的班主任、辅导员等人。发放方式有现

场纸质问卷发放、网络电子问卷发放。问卷共发放

了130份，其中96份是有效的。

3.3.1问卷Ⅲ样本效度分析

由表 12 可知，此量表的 KMO 值为.785，Brtlet

球形检验值为 758.947，P=0.000 达到了显著水平，

因此可以作因子分析。

3.3.2 问卷Ⅲ信度检验

问卷Ⅲ各维度信度都超过于 0.6，总体信度是

0.834，具体见表13。

3.3.3问卷Ⅲ相关分析

由表 14可知，各维度是正相关，且和校园招聘

有效性的相关长度在 0.5～0.8，各维度相关长度 0.4

左右。因此，校园招聘有效性与高校吸引力、高校

准备工作显著正相关。

3.3.4 问卷Ⅲ回归分析

建立回归方程进行数据分析，其中因变量是校

园招聘有效性，自变量是其他2个维度。F=87.925，

P=0.000说明 82.6%的解释力有效。问卷每个维度

的回归分析结果如表15。

由表15可知，这2个因素在P=0.05水平上显著

正相关。据β排序知影响校园招聘有效性的强弱顺

序是：高校吸引力、高校准备工作。

4 校园招聘有效性提升对策

通过以上分析得知，校园招聘有效性的影响因

素可以从不同角度进行强弱程度排序，对企业来

说，招聘实施＞招聘后期＞企业吸引力＞招聘准

备；应届生：求职期＞工作期；对高校来说，高校吸

引力＞高校准备工作。

4.1企业层面的对策

首先是做好招聘前期的准备。招聘计划是招

聘工作实施的前提和基础。企业需要在招聘需求

分析的基础上，根据空缺岗位的用人需求，明确校

园招聘的职位和数量。企业根据公司批准的校园

招聘计划、往年各校的接收毕业生情况、往年毕业

生在企业的表现等及本年度各校生源状况等，选定

目标高校，预定时间、场所等。同时科学选择招聘

人员，组建招聘团队，负责准备企业宣传资料，笔

试、面试相关的表格等前期材料准备及后期组织实

施等具体工作。招聘团队除了有人力资源部人员

和用人部门主管之外，若能请具有校友身份的公司

员工参与校园招聘，会拉近企业与学校、大学生的

距离；如果是招聘稀缺人才或更重要的储备人才，

有更高级别领导的参与，可表明企业对校园招聘的

重视，塑造良好的企业形象，吸引优秀人才。

其次，科学实施招聘。校园招聘信息的前期宣

传对校园招聘的有效性影响较大。企业可以采取

在校园内张贴海报，举办宣讲会，校园网站等大学

生喜闻乐见的方式，宣传企业情况，发布招聘信息，

邀请大学生前来应聘。前期注意收集应聘者的资

料，对应聘者按既定的用人标准，从求职者中排除

明显不合格者，提高招聘效率。后期按照科学的招

聘程序，采用笔试、面试、心理测试等多样化的甄选

方式，对求职者进行全面测评，选拔符合岗位要求

的人员，做出录用决策。

表11 问卷Ⅱ回归分析结果

影响因素

求职期

工作期

β

0.219

0.178

t

5.634

3.369

Sig.

.000

.001

Cronbach's Alpha 值

0.793

0.676

表13 问卷Ⅲ各维度信系数

层面

应届生

维度

高校吸引力

高校准备工作

表15 问卷Ⅲ回归分析结果

影响因素

高校吸引力

高校准备工作

β

0.208

0.192

t

5.226

3.059

Sig.

.000

.001

取样足够度的 Kaiser-Meyer-Olkin 度量

Bartlett 的球形度检验 近似卡方

df

Sig.

.785

758.947

75

.000

表12 问卷Ⅲ Bartlett 及 KMO 检验结果

校招有效性

高校吸引力

高校准备工作

校招有效性

1

.742**

.659**

表14 问卷Ⅲ各维度信系数

高校吸引力

.742**

1

.403**

高校准备工作

.659**

.403**

1
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最后，注意招聘后期的及时跟踪。企业要及时

反馈应聘结果，与待入职员工保持持续沟通，一方

面有利于塑造企业高效干练的形象，同时也有利于

人力资源部人员了解他们的最新动向，以免有人中

途毁约，企业也好有时间应对，确保当年校园招聘

计划顺利完成。入职之后，人力资源部门要科学安

排应届生的入职培训工作，让他们尽快了解企业，

了解企业的运作，了解应聘的岗位[10]。定期了解应

届生的心态，倾听他们的声音，及时给予帮助与引

导，让他们更快地完成从学校到企业的转变，融入

企业当中。

同时注意提高企业吸引力。应届生在找工作

时一般比较看重企业的形象和未来的发展前景。

企业应注重自身形象的宣传，加强企业管理，提升

自己的知名度和美誉度。另外，能提供良好职位发

展空间的企业对刚参加工作的应届生来说具有非

常大的吸引力。因此企业校园招聘人员应该真实

全面的描述企业的职位发展空间，职业发展通道。

4.2 应届生层面的对策

首先，要正确认知自我。求职前的各种准备不

可或缺，其中最主要的就是要加强求职技巧，求职

技巧中最重要的就是个人简历与面试技巧。简历

是一个人的名片，是企业了解应届生第一环节，要

求真实客观；面试时要了解企业概况和提供职位，

个人穿着得体、保持自信和微笑，言语大方得体，会

更有吸引力。随着我国整体教育水平及人民素质

的提高，可以发现大学生已经越来越多，就业形势

也更加严峻。很多应届生没有认清严峻的就业形

势，缺乏竞争意识和危机意识，同时对自己缺乏准

确定位，眼高手低。因此应届生找工作时一定要从

摆正自身心态，正确看待职业发展途径。

其次，工作期不断充实自身。用人单位来校园

招聘时急需的是应用型人才，应届生需要在努力掌

握专业知识的同时加强其他方面的能力。一些工

作需要应聘的员工具有专业技能，因此应届生可以

寻找各种机会进行实践，做到知行合一。在公司中

工作，可能某些岗位需要进行调整，随之而来的是

更加考验员工的适应能力和工作能力。只有在新

环境迅速调整自己，才能拥有更强的生存能力，更

快地融入企业环境。

4.3 高校层面的对策

首先要提高高校吸引力。高校应该注重自身

发展，即在增强硬件设施的同时，进一步发展教育

方面的软实力。改变办学理念，增强创新能力，加

强教师队伍建设等一系列的方法可以在一定程度

上增强学校的综合实力，增加学校的吸引力。

其次要做好招聘准备工作。做好职业规划和

就业指导工作，包括技能教育、讲座培训、职业测评

和模拟招聘等方法，而且这也不是短时间就可以做

好的工作，学校应该有计划地进行职业规划的教

育。高校应加强就业管理服务，在举办校园招聘会

时，一方面要组织好招聘过程，另一方面要做好对

各企业的调查，并将情况及时准确地告知双方，可

以更方便地掌握招聘会的情况，使得招聘工作更加

顺利地开展。
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