当前校园招聘存在的不足与建议

卫弘

　　我讲的问题比较战术层面的，我主要跟大家分享联想招聘应届毕业生一些情况，我从企业招聘人的角度出发谈一点体会和理解。应该说联想集团和高校有一个密不可分的联系，它是1984年成立，成立的时候都是计算机所的成员，是一些受体制所缚的人，在84年成立的一家企业，在88年前后的时候，公司由最开始创业11个人，成长120多人，其中年龄最小叫柳传志，就是现在联想控股的人，其他人都比他年龄大。88年上升到一个瓶颈，他需要引入新的血液发展，所以打了一个广告，加入我们，和我们共同创业，吸引了当年一些应届毕业生500多人投了简历，对这些简历筛选之后选了50多个人。这一批新鲜血液，包括现在联想的CEO杨元庆，神州数码的老总多维，都是那批人当中出来的。当然也发生了一些文化的冲突，第一个阶段是新老的冲突，当然这样的冲突，通过一个新公司的磨合，还是解决了。公司继续往前进，走到第二个阶段，开始走国际化，在90年前后和一些香港人员合作，开展外向型的业务，这时候又产生中港文化冲突，香港和内地人文化不一样。现在是中外文化的冲突，正在进行之中。从88年之后一直到2006年将近20年里头，每年都引进应届毕业生，应届毕业生对联想的发展起着至关重要的作用。很多实习生到联想里头就感觉到强文化的趋势，为什么这样造成这样一个文化的过程，我们事后分析，可能和我们不断引进应届毕业生的情况是密不可分的。

    我介绍的内容是2001年到05年毕业生招募的一些情况，有一系列的分析，大概会有八九的维度分析一下联想招聘应届毕业生的情况。我们对过去五年的数据进行分析，大概每年招聘200多人，这是一个年度的统计，有一年招聘非常多，500多人，非常之少的是04年，只有50人，到05年有一个上升，06年上升到160人，07年计划招募到200人，这个招聘计划和公司的发展是密切相关的。我们招聘过程中有198所高校为联想做过贡献，累计招聘人数超过10人的高校共计34所。从招到人数的比例来看，应该是以硕士为主，一半以上都是硕士，本科占40%，有适当的博士，本科以下的同学也有一些，所占的比例以硕士和本科为主，这是我们招聘的学历。从事的岗位来看，应该说最主要是研发类，三分之二是做研发，6%是做市场营销，其他的经营分析，人力资源，秘书等等加起来大概占到30%，这是我们应届毕业生使用情况。

    可以看到我们内部两个数据，第一个横轴是我们公司各个价值链的组成部门，我们看到这时候产品研发人员，大概有三到四个人，所有人员都是由应届毕业生进入联想，几年以后没有离开组成的。应届毕业生是对公司发展起了一个非常重要的作用。销售人员，可能他们更愿意找一些有经验的人，能够分享销售压力的人，所以我们积极引导销售部门人员增加应届毕业生所占的比例。

    其实我们对于人员的流入流出情况做了一个情况，就是前两年走掉的人很高，后两年会逐渐下降，就是说前一两年对人员的弯路，是人力资源部门需要注意的问题。关于绩效分析，我们可以看到优秀毕业生两头都比较大的趋势，优秀的比例比较高，做的不太出色的比例也很高。从现在来看，我们自己内部心里还是打鼓的，不能保证应届毕业生的质量。我所在的部门招聘一个应届毕业生，从上班第一天开始，他的责任心的问题，沟通敏感的问题都非常差，我就很诧异，我们这个部门的负责人，这个人明显不符合我们的要求，你也是人力资源的人。他说他是我们在所有应届毕业生里面最优秀的人，而且看他那半个小时的确实是非常好的，但是那半个小时的表现再也找不到了。

    接下来我们看一下发展情况的分析，这些应届毕业生成为经理或相应专业序列及以上人数是6%。我们副总裁以上的人员，每十个人当中大概有四个人都是应届毕业生离开学校的第一份工作就是进入联想，经过联想多年的发展，担任副总的工作。到部门总经理大概三个人里面有一个人，总监是四个人里面有一个，应该说应届毕业生在联想发挥着中流砥柱的作用。这是一个各个渠道来的人员的比例。从五年的数据可以发现，流失率前两年很高，两年以后就会稳定下来，而这些人发挥的作用也很大。

    大家看一下招聘院校，这是2001年到2005年应届生招聘共来自全国198所高校的名单。我们发现联想很大的一个缺陷，在珠三角地带，和长江三角洲地带，对优秀学生的吸引力不是很强。所以这也是在未来一段时间会重点加大的方面。

    做一个招聘工作来看，一个应届毕业生的求职和招聘，会涉及到各方面的内容，刚才金老师说了很多，我都非常认同。从公司自己来看，首先是合作部多，交流不足，特别是和学校，和在座各位之间交流不足，因为内部发展实际联想真正的发展是在94年到04年这10年当中，而专门做校园招聘这部分没有像一些老公司形成一套做法，而是去年才开始做校园招聘。第二个我们如何甄选毕业生方面也有一些疑惑，就是说筛选鉴别效率低，学生同质性非常相似，入学也相似，经历也相似，但是他们差异很大，这些差异性可能是对你公司用人产生很重要的一个影响，这方面我们没有找到一个有效的手段，基本上靠大海捞针，或者撞的方式。局部过程当中能发现一些不错的，我们会重点跟踪。这个过程我们感到，已经在实施的阶段，有可能没有把优秀的学生放在我们漏斗里面，这是一个重要的问题。第三个是从应届毕业生招聘和使用来讲，招聘有余，培训不足。就是应届毕业生放在部门里面，有专门的人指导，但是这种指导和从社会上招聘来的人指导都一样。所以从人力资源角度来讲，对这种学生的培养和跟踪做的不是很够。

    从学校来讲，第一个我们自己感觉到校园招聘环节，陷入到众多的信息交叉当中，很难找到一个非常齐全的信息，比如说我们如果有可能看到这个学校不同格式的学生简历，学生名单，对你人员筛选工作提高很多。  即使同样一个班的同学，你会发现收到这两个同学的简历风格迥异。再一个就是实习学生的支持。我们希望实习这个过程也能发现很多的问题，比如我们想要的学生和想加入联想的学生时间上不是很能保证，因为有的实习生确实可能是导师的骨干，时间上不能保证一周两三天的实习。再一个就是信息定制，优秀学生信息支持，我们发现优秀的学生找不到，不知道哪些学校里有这些TOP的学生。另外我们很想和一些学校合作培养，比如说联想有自己的（英文），电话咨询师，是人才培养的岗位，每年流动率非常高，这一个人来之后，都会进行内部两个月的培训，两个月的培训，我们和这个部门来探讨，把培训的课程和培训的内容，找到一些学校来定制，让这些学校大三大四的时候已经受到这样的培训，涉及到经历的一部分，进入到联想以后再做。我们未来会把不一样的职位序列和不一样的岗位，和学校合作进行长期的培训和培养。

    对于学生来讲，如何判断他们的信息是真实的，他可能需要一份工作，进入工作岗位也不是那么想去把这份工作做好。所以这也是困扰我们的一个问题，以至于我们想未来不得不面对招一些很多方面并不太理想，有一身毛病的人，招聘到组织里面来，优势能做到，弱势别产生很坏的影响，但是这个问题也是一个很头疼的问题。

    现在招聘是通过第三方，我希望能够合作好，做大做强。比如说我们现在收到所有的用人简历，都是很简单的简历，第三方的中介机构会给你提供简历的同时，能保证学生的信息是真实的，还会提供一些对学生的能力测评报告，我们认为这个是很有价值，而且是值得做的一个方向。

    我的介绍就到这里，谢谢各位。
