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反馈率（y）
非标准化系数 标准化系数 t 值 p 值

B 标准差 Beta
（Constant） 0.147 0.236 0.621 0.537
网站知名度（x） 0.852 0.535 0.224 1.594 0.118
R2 0.05（F 值=2.54， p 值=0.118）

表 1 招聘网站知名度（x）与求职者收到的
反馈率（y）的线性回归结果

一、 引言
网络招聘正受到我国求职者和招聘方越来越多的重

视。 2010 年，中国使用网络招聘雇主和求职者数量分别为
485 万家和 7 100 万人，分别同比增长 2.75%和 9.2%（艾瑞
咨询，2010）。但目前我国的网络招聘的发展中还存在许多
障碍及问题， 这些问题更多是源于招聘网站运营企业自
身，比如，信息真实性（梁平、彭林园，2011）、网络求职者及
用人单位的诚信问题（余蕾，2012）；长期以来招聘网站仅
起到中介作用（姚海慧，2010）；招聘网站同质化现象严重
（张承羽，2010）， 导致经营者们将重点纷纷从研发优化产
品转向主要靠广告换取市场份额、用价格战打压对手的营
销竞争，竞争不仅让网络招聘企业在收入上无法实现真正
的超越，同时也打击了自己的品牌价值。
目前国内已有的一些关于网络招聘的研究多数尚停

留在宏观层面，较少关注求职者使用网络招聘平台求职的
具体体验。我们认为用户体验对于网络招聘至少包括以下
三个方面的重要的意义：（1）低用户体验将使企业置于吸
引和获取优秀人才的不利位置；（2）企业利用网络途径招
聘人才也可视为一种树立和扩大企业品牌认知度的低价

广告手段；（3）企业方对招聘网站的满意度对招聘网站的
市场份额影响并不显著，相比之下用户一方对招聘网站的
评价就显得重要多了（梁浩，2010），提高对求职者的服务
质量更为重要。因此，本研究从求职者的视角出发，聚焦于
影响求职者使用网络招聘的影响因素，并探讨提升用户体
验的策略。
本研究采用调查问卷结合访谈的方式进行数据收集。

我们面向浙江省内多所高校应届毕业生发放问卷，调查其
在应用网络求职时的相关体验， 本次调查共发放问卷 80
份，回收问卷 67 份，回收率为 83.8%，其中有效问卷 60 份，
回收问卷有效率为 89.6%。 我们还对浙江工商大学、浙江
财经学院以及浙江大学应届毕业生中的 20 人进行了深度
访谈。 访谈形式采用现场访谈和电话访谈，全部采用开放
式问答。本文旨在更深入完整地了解大学生求职者在使用

网络求职时各步骤的感受，分析探讨网络招聘各要素具体
在哪些方面对求职者使用网络求职行为产生影响。
二、 影响大学生求职者对招聘网站用户体验的因素
我们认为网络招聘可分为三个阶段： 吸引求职者阶

段、求职者应用网络求职阶段以及用人单位对求职者做出
反馈阶段。本次研究正是围绕这三个阶段展开访谈和问卷
调查并对结果进行分析研究，了解在各阶段中影响求职者
使用网络招聘程度的因素。

1. 吸引阶段影响用户体验的因素。我们的问卷调查结
果表明求职者常去招聘网站包括三类：第一类是综合性的
知名招聘平台，智联招聘、前程无忧、中华英才网三家企业
分别以 68.3%、56.7%、41.7%的浏览率位居前三位；第二类
是针对应届生的细分网站， 如应届生求职网和大街网；第
三类是地方性人才网，如杭州人才网等。
关于获知网站途径，63.3%的问卷调查对象表示是通

过同学朋友推荐，其次是百度等搜索引擎，再次是媒体广
告、学校 BBS 链接等，这与传统认为的媒体广告最重要的
结论大相径庭。 梁浩（2010）从双边市场视角下对我国网络
招聘市场的实证分析显示：企业方对招聘网站的满意度对
招聘网站的市场份额影响并不显著，相比之下用户一方对
招聘网站的评价就显得重要多了，这一结论在此也得到了
体现。
关于网站吸引求职者的因素，70%的问卷调查对象表

示，是因为网站有细分、针对性强，正如访谈对象 007 谈到
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摘要：网络招聘，又称在线招聘，是基于互联网的人力资源招聘渠道。目前国内关于网络招聘的研究多数尚停留在宏
观层面，较少关注求职者（尤其是大学应届毕业生）使用网络招聘平台求职的具体体验。文章通过访谈及问卷的形式对大
学应届毕业生展开调查，探讨了在网络求职各阶段影响求职者的用户体验具体因素，并针对这些影响提出了改进用户体

验的建议。
关键词：网络招聘；用户体验；招聘有效性

■管理创新

88- -

brought to you by COREView metadata, citation and similar papers at core.ac.uk

provided by Xiamen University Institutional Repository

https://core.ac.uk/display/41357587?utm_source=pdf&utm_medium=banner&utm_campaign=pdf-decoration-v1


■现代管理科学■2012年第 8期

的“细分本身就是一个过滤的过程”，用人单位根据招聘网
站的针对人群特点来发布职位信息， 在无形中为求职者
扫除了不必要信息的干扰，提高求职效率。 56.7%的调查
对象倾向于常去界面清晰， 易于搜索查询的招聘网站求
职。 26.7%的求职者看重网站给其提供笔试建议及面试经
验等信息。传统观念认为网络招聘的一大缺憾即缺少雇佣
双方的互动交流， 而目前一些优秀招聘网站设立的 BBS
讨论区从一定程度上解决了这个问题，25%的调查对象因
此被吸引使用这些网站。

2. 应用阶段影响用户体验的因素。 就招聘网站使用
者在使用网站时感受到的不满意的地方，我们用开放式提
问收集调查对象意见，并将问卷结果整理分析如下：

（1）导致大学生求职者不满的首要因素是分类不好，
页面混乱。 关于信息的分类搜索，在使用智联招聘搜索信
息时，访谈对象 012 抱怨：关键词输入多时，检索到的信息
太少，而关键词输入少时，职位信息又过于泛滥。比如搜索
时的行业类别这一选项，其实有时人们不是固定想去某一
行业，我对自己的职位定位也不是很明确。
可见某些招聘网站在职位分类搜索方面的设置并不

能很好与用户需求匹配。
（2）有 16.8%的问卷调查对象认为招聘网站发布的职

位相关信息不全面。 在问卷结果中，求职者排在前五名的
职位信息需求分别是工作要求（91.7%）、工作描述（90%）、
工作地点（85%）、薪酬范围（81.7%）、联系方式（50%）。在访
谈中我们也发现访谈对象比较关心薪酬和企业介绍方面

的信息，例如：薪酬很多企业都不挂，来个区间也好的啊。
而且在职位信息中关于企业的介绍太少了，我有一次给一
家杭州的有限公司投简历，到达那家企业面试时才发现这
家企业就只有一间办公室， 只有五六个人在那里办公，与
自己的预期差太远，有种上当的感觉（访谈对象 007）。

（3）大学生求职者希望招聘网站为其提供更多的便利
性。 访谈中访谈对象曾提出希望招聘网站提供 BBS 论坛、
短信提醒等附加功能，问卷调查中 70%的调查对象也有此
期望，另外，28.3%的调查对象比较看重社交。可见，社交网
站对新一代求职者的影响之大，能提供巨大的求职招聘信
息传递能力，同时也能提高使用者信息真实性以及增加求
职乐趣。我们还发现被访谈求职者在投递简历时遇到重复
输入简历信息的问题，大部分访谈对象提出不同公司要求
的简历模板不同，重复输入太浪费时间。

3. 反馈阶段影响用户体验的因素。 反馈阶段即求职
者投递简历后，用人单位将求职者是否进入招聘的下一环
节如笔试、 面试的决定告知求职者的阶段。 在问卷中，
53.3%表示收到的反馈不到投递的一半 ，其中 6.7%表示
从未收到任何回复，反馈问题已成为招聘网站或者用人单
位网络招聘最大的问题。 访谈结果也类似。 虽然反馈阶段
属于用人单位与求职者之间的互动，招聘网站已经不发挥
作用， 但网络招聘的低反馈率影响了求职者使用网络求
职。 因此，反馈率也是影响求职者使用网络招聘的一个因
素，这与 Feldman 和 Klass（2001）在他们就网络招聘在申

请体验领域的研究成果不谋而合。
从直觉上来讲，招聘网站的知名度似乎对求职者收到

的反馈率存在正向影响。 招聘网站越知名，参与的成熟型
企业的比例数量也相对增加。 本研究通过具体数据对这
一关系进行实证检验。 我们以招聘网站知名度（x）对求职
者收到的反馈率（y）进行线性回归，模型拟合结果如表 1
所示。 可以看到，回归方程的可决系数 R2仅为 0.05，模型
整体有效性检验不显著， 且自变量的回归系数不显著（p
值=0.118）。 因此， 网站知名度不是反馈率的一个很好的
预测因素， 即反馈率的高低并不受招聘网站知名度的影
响。
对于这一现象，我们认为低反馈率目前已经是网络招

聘中普遍存在的问题，与招聘网站的知名度和用人单位的
成熟度并不存在很大关联，目前很多知名大型企业也没能
做到对收到的应聘信息及时大量的处理。 广告等营销手段
在招聘网站成立初期可以快速高效提高其知名度，但这并
不代表高反馈率，对用户来说没有任何体验上的进步。 因
此，从长远来看，招聘网站应从技术及与用人单位协商来
从根本上解决反馈率低的问题，提高用户体验。
三、 提升大学生求职者用户体验的策略
本研究建议招聘网站可以从以下几个方面做出努力，

提高用户体验，从而获得优秀人才，真正为求职者求职提
供便利。

1. 吸引阶段提升用户体验的策略。
（1）利用人际网络增加大学生求职者接触招聘网站的

机会 。 网络招聘市场也已经转化为关系市场 （Cappelli，
2001）。 求职者获知求职网站的主要途径是朋友、同学推荐
等，人际网络具有强大的信息传播能量。 因此，为推广企业
的招聘信息，吸引更多人使用招聘网站，企业可要求员工
将招聘信息以及招聘网址链接转发给 7 个自己认识的人，
再要求被转发者继续转发，可使招聘信息到达尽可能多的
潜在求职者，吸引他们登录网站求职。

（2）与大学生经常访问的网站建立合作关系。 目前，各
高校 BBS 中都开展了工作板块，各种招聘相关信息会在这
里发布，求职者可根据这里提供的链接进入求职网站。 高
校 BBS 在此扮演了招聘网站扩大与公众接触面，提高知名
度的桥梁角色。 此外，为进一步提高曝光率，招聘网站可与
目前人气旺盛的交友或门户网站（如微博、人人等）进行合
作， 在这些人流量密集的网站发布招聘信息吸引求职者，
并通过链接转到求职网页，提高求职者对招聘网站的认知
度。

2. 应用阶段提升用户体验的策略。
（1）完善搜索功能。 根据访谈，我们发现许多大学生倾

向于首先依据所有制类型和规模对企业进行选择。 例如，
访谈对象 008 描述了她的网络求职过程：“首先看招聘网
站首页，看是否有喜欢的公司———进入公司看是否有合适
的职位———若有，则投递简历———进入招聘网站的企业论
坛看笔经、面经”。 由此可见，大学生求职者在行业、职位等
方面的定位并不是很清晰，而更看重企业规模和类型。 因
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此，我们建议，招聘网站可针对大学生提供以下快捷搜索
方式：先按所有制性质进行分类（如国企、外企、中外合资
企业、民营企业等），再根据企业占地、员工数目以及在领
域知名度将企业分为大、中、小三类。 进行以上分类后，每
一个类型下再设置行业、职位、地点等子类以便于有着明
确行业、职位定位的求职者搜索。

（2）向求职者提供更多的信息。 目前，关于招聘职位本
身的信息，现有网站提供得已经比较全面，但薪酬信息和
企业介绍是求职者关注而网站很少提供或者太过简略的。
薪酬信息是一个比较敏感的话题，要求企业做出具体承诺
似乎不太可能，但可以提供一个薪酬范围，使求职者大致
有个了解。
我们的研究对象认为，招聘网站对用人单位自身的介

绍太过简略，无法使求职者深入地了解该企业。 企业信息
过少甚至容易造成求职者怀疑该企业的知名度和规模。我
们建议用人单位重新审视发布的企业介绍， 使其更具体、
更有吸引力。

（3）强化附加功能。 应届生求职网的 BBS 论坛建设经
验值得借鉴。 该网站为每个企业开通了自己的 BBS 论坛，
由用人单位 HR 人员作为版主管理论坛。 求职者可以在其
中发表专门针对该用人单位的笔试经验（所谓“笔经”）与
面试经验（所谓“面经”），同时，用人单位的 HR 会在这里
回答求职者提出的问题，这种有针对性的互动有助于求职
者形成对该企业的合理心理预期。这一做法给求职者带来
了巨大价值，提升了其对网站的忠诚度。
另外，招聘网站也可以给求职者提供一些关键时间点

的提醒功能。据我们所知，目前招聘网站尚缺乏这类功能。
招聘网站可为求职者提供“我关注的企业”功能设置选项。
求职者选择关注某一企业后，可以从企业后续招聘信息通
知、申请截止时间提醒等业务中按需选择。

（4）允许使用 WORD 版本简历，开发简历格式自动转
换软件。 对求职者来说，在申请不同企业时要重新输入简
历信息是一件头疼的事。 允许求职者使用 WORD 版本的
简历可以简化这一流程，但不同的简历会给用人单位筛选
简历增加工作量。也许人力资源软件开发人员应开发相关
软件， 将不同简历信息自动读取到企业要求的简历模板
中， 即将求职者的个性化简历转换为企业内部简历格式，
从而方便求职者，又为用人单位减轻负担。

3. 反馈阶段提升用户体验的策略。 在反馈阶段，招聘
网站应努力提升求职者的反馈满意度。招聘网站应给求职
者关于反馈等待时间的合理预期。目前企业的招聘信息中
只标明申请截止时间，却没能说明反馈时间及方式。 用人
单位在招聘信息中如能说明会在简历收到后几日内予以

反馈或者截止日期后几日内反馈，同时说明反馈方式（如
电话或者电子邮件），将减少求职者后续漫无目的的等待。
在问卷调查中，有调查对象希望在简历投递后系统能回复
目标企业是否已经收到简历，我们建议招聘企业的简历收
件邮箱能设置自动回复功能， 这样即不会为企业增加负
担，给求职者一个答复，也能为企业在求职者之间树立一

个负责的良好形象。
在目前快节奏的竞争形势下，是否能及时的反馈对于

能否获取优秀人才，树立良好企业形象有直接影响。因此，
无论求职者能否进入招聘流程的下一环节，企业最好都能
通知求职者，正如调查对象在问卷中所建议，“能及时收到
该公司的反馈，让求职者不必着急地等待”。
四、 总结
借助于互联网这种技术手段，网络招聘以其具有的其

他招聘渠道所无法比拟的优势，如超越地域限制、信息量
大、成本优势等，吸引了大批企业和求职者的参与。但是本
研究发现网络招聘发展还不够成熟， 如存在传播途径误
区、不易搜索、信息不全面、功能单一、反馈率低等问题，并
没能在避短的前提下尽情发挥自身优势，加之不少传统招
聘网站缺乏与时俱进，专家和求职者对网络招聘的有效性
产生了怀疑。本研究以求职主力军应届大学毕业生为研究
对象，从用户体验角度出发探究当前存在的影响求职者使
用网络招聘的因素，并有针对性地提出完善对策。 本研究
丰富了目前国内对于网络招聘的研究，强调了用户体验对
于网络招聘的重要性。 同时，本文对于网络招聘沿着正确
方向发展，更好为求职网站、求职者以及用人单位三要素
创造价值具有一定意义。
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