
 

数据分析助力 HR获取
精确洞察 

  



 

 - 2 - 

刘家明，夏辰安，郑小重，徐浩宇 

最近十年，大数据分析改变了众多企业运作的方式。首席市场官通过

记录详细的购物模式和购物偏好来了解和预测消费者的行为。首席财务官

通过实时、超前、综合的数据来摸清不同的业务。如今，首席人力资源官

也开始利用人才模型试图解决各种人力资源问题。随着数据收集成本越来

越低，员工的调查问卷，员工的代码行为，员工的社交网络内容等都可以

用来对员工的绩效，招聘、流失率进行科学客观的分析。通过计算关键需

求的数据得分可以对未来的分析投资进行优先排序。 

如下图所示，某全球制药企业计划对一系列举措进行分析投资。其做

法是先由高层对组织的六项关键需求（员工规划、人才挽留、招聘、业绩、

学习和动力）按照数据的充足性进行评分，其中员工规划得分最高，其次

是招聘和人才挽留，最后是业绩、学习和动力。根据此评分结果，企业应

首先聚焦于员工规划的分析投资。 
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最近，我们将人力资源与大数据结合起来，为一家员工规模上万的互

联网公司提供了包括离职预测、员工招聘和组织分析的一套大数据解决方

案。令人力资源管理专家意外的是，这些数据分析的结果与他们的经验并

不完全相符。 

简历筛选，提高招聘效率 

即使是抱着最公正心态的招聘官难免也会带着无意识的偏好和偏见，

大数据分析方法有助于去除偏见和干扰。我们通过数据更公正地分析实际

情况，提出客观的解决方案。我们收集了不同维度的员工信息，包括年龄、

教育背景、工作年限，校招/社招等，结合大数据算法找出入职后较易在岗
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位上取得成绩的员工。 

该公司招聘标准之一是高学历，而大数据分析给出了另一种答案。我

们的分析结果发现， 高学历的学生（985 大学的研究生）的确可以在岗位

上取得很好的成绩，211 大学的本科生同样并不逊色。通过进一步深入分

析我们发现， 由于本科生的入职时间较早，逐步积累工作经验可以达到研

究生的绩效水平。 同时，分析结果也显示，虽然整体来讲，员工入职前工

龄越长，入职后初期表现就越好。但相对于工龄长短，前任职位工龄更具

有决定性作用，也就是说，在前任职位踏实工作较长时间的人，更换雇主

后表现通常较好。深入分析表明，前任职位任职时间短，即刚刚获得晋升

就更换雇主的人群，通常并不是单纯以职业发展为目标，其间也会掺杂其

他想法（例如，凭借前任雇主的较高职位，向下一任雇主争取更高薪酬），

因而难以对工作做到自始至终的全身心投入，影响了工作表现。 

组织分析，提高组织绩效 

某些部门的整体绩效低下也是困扰该公司人力资源专员的问题，他们

首先想到可能是薪酬竞争力不够导致工作积极性不高，或者团队太年轻导

致经验不足。同样，我们收集了包括员工个人信息（学历、工作年限），员

工所在的团队信息（员工团队大小等），员工的满意度调查（中高层满意度

等），运用算法来挖掘各组织特点，分析绩效低下的深层次原因。 

通过分析大数据模型，一项出人意料的结果浮出水面，薪酬并非影响

组织绩效的最重要因素，下级员工对中高层领导的满意度对组织绩效产生

预览已结束，完整报告链接和二维码如下：
https://www.yunbaogao.cn/report/index/report?reportId=1_46863


