
 

征才解决方案 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

如今，超过 60% 的招聘主管非常重视被动型人才，这不是没有理由的。 要想提高招聘质量并

建立强大的工作团队，最为有效的方法就是 

招募被动型人才。 

 
然而，许多公司仍然墨守成规，将候选人范围局限于主动求职者，而非在人才市场主动出击，寻

找合适的人选。 如果您的公司想重塑招聘理念，或是一改以往的招聘方式，看看以下招聘攻略，

让您的团队、同事及主管一起走近被动型人才被动型人才。 

 

 

1. 从商业角度出发 

a. 用事实说话，引起决策者的重视 

指出您在发掘人才时遇到的瓶颈，突出难以招到合适人才，例如: “招聘过程历时 x 

天，还在不断增加”或是“我们收到了 130 份申请，但只有两份合格”。 分享分析

结果，指出 80% 的职场人士不主动找工作。 在领英进行初步分析，确定目标人选的

数量。 
 

b. 突出竞争对手公司的成果 

整理案例分析，指出哪些竞争对手正在招聘被动型人才以及他们取得了哪些成绩。 
 

c. 列出招聘实际成本 

统计所有开支，包括各部门的内部花费及代理业务花费，计算每年招聘所需的成本。 这

笔开支经常未被各部门列明上报，所以领导看到这一成本统计可能会感到非常震惊。 提

议将其中一部分资金重新投资，哪怕先作一次尝试，来证明直接招聘方法的投资回报率。 

为确保成效，请申请 3 至 6 个月进行试验，以便自己有足够多时间。 
 

d. 有效利用公司规模 

如果您就职于一家中小型企业，应该向公司内对招聘方式有实际决定权的主要人物，或

是在招聘过程中最有决策权的人直接提议。 
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2. 以人为本 

a. 每月着重发展一项技能 

例如: 培养社交媒体技能、如何与候选人互动、提升说话技巧、及撰写 InMail 或有

效利用数据的技巧。 
 

b. 分配时间招聘被动型人才 

招聘人员需要主动社交，与潜在候选人建立长期关系。 帮助他们斟酌优先考虑的人

选。 不符合用人经理要求、且非经人推荐的应聘者可等日后再做筛选。 
 

c. 利用激励机制促进被动型人才招聘 

对成功的招聘人员给予认可和表彰。 如果条件允许，可效仿对待销售人员的方式，

向招聘人员提供奖金等物质激励。 
 

d. 提供实践培训 

可尝试的培训形式有:  开展以“档案完善技巧”或“招聘看重的档案类型”为主题

的讨论会；举行 InMail 最佳撰写技巧的讨论；分析不同行业结构，帮助招聘人员了

解不同的职位招聘应优先考虑的条件。 
 

e. 与用人经理合作 

培训用人经理，说明招聘被动和主动求职者的不同，并告诉他们如何向人选介绍公司

的雇主品牌。 帮助他们完善档案，并让他们参与招聘流程。 利用他们的人际网络，

了解更多潜在候选人的背景，使双方对话更具针对性。 

 

3. 跟踪进度，随时交流 

a. 表扬团队取得的成就 

在初期预先安排容易完成的工作，树立团队信心。 对内外公开称赞团队的卓越表现。 
 

b. 了解工作数据 

根据关键业务指标衡量团队成功，而并非只关注招聘这一方面。 硬成本节约任何时候都

会受到高层的欢迎。 
 

c. 主动交流 

定期将招聘被动型人才的重要信息发送给除人力资源主管外的其他部门领导，让他们

熟知这一招聘战略。 

 

 

 

 

 

详细了解领英如何帮助您招募顶级人才，请单击此处。 
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