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5_9B_BD_E4_BA_BA_E5_c37_54562.htm 第二节 招聘员工的来

源与招聘方式 主要内容： 内部招聘即所招聘员工来自组织内

部。内部招聘能提高组织招聘的效益，因而大多数组织通常

先考虑内部招聘。内部招聘主要有员工晋升、平级调动、工

作轮换和招回原职工等几种形式。内部招聘方式主要有职务

海报、口头传播、从公司的人员记录中选择、以业绩为基础

的晋升表等，其中常用的是职务招聘海报。 外部招聘指所需

要招聘的人员来自组织的外部。具体来源有企业内部人员的

介绍推荐、）上门求职者、劳务中介机构的介绍、教育机构

的推荐。外部招聘能给组织带来新观念、新思想、新技术和

新方法；因与组织成员无裙带关系，因而能较客观地评价组

织工作，洞察存在的问题；能聘用到已受过训练的员工，因

而能满足企业对人才的急需。外部招聘方式招聘广告、网上

招聘、企业兼并中的招聘。 一、内部招聘 即所招聘员工来自

组织内部。前面新时代（去掉）员工招聘新（去掉）特点中

曾（去掉）提到：注重从组织内部发现和挖掘人才是新时代

（去掉）员工招聘区别于传统员工招聘的特点之一，它能提

高组织招聘的效益，因而大多数组织在需要人力资源时通常

先在内部进行人员的调配，如增加或减少某些部门的人员数

量。内部招聘主要有员工晋升、平级调动、工作轮换和招回

原职工等几种形式。 （一）职工晋升 也叫内部晋升，是指将

组织内部的职工调配到较高的职位上。 1．优点 一是组织与

应聘者更易相互适应。组织对这些员工比较了解，能较正确



地评价他们胜任新职务的能力和资格；内部应聘者也较熟悉

组织的管理方式、政策和组织文化，因而上岗后更易适应新

岗位。 二是起到激励作用。内部晋升使员工感到组织的安全

感，感到自己在本组织内只要努力工作，会有更好的发展的

（去掉）前途，从而对组织产生长期兴趣和提高忠诚度；同

时也为了使自己能在内部晋升中成功，应聘者会及早作好准

备，平时积极工作，不断开发自己的潜能。 三是提高经济效

益。内部晋升可以节省组织的招聘费用，节约支付的薪水（

外部招聘的人员与从事同样工作的内部人员常常需要支付较

高的薪水），以及其他的费用支出（如引进外部人员时还要

支出费用安排其家属）。 2．缺点 一是可能觅不到最佳的合

适人选。内部晋升被选择的人员有限，即使被选出的是最佳

人选，但从职务来看，可能并未是最合适的；另外，被发现

的最佳人选，也可能因不喜欢离开熟悉的工作环境和其他的

顾虑而不愿被晋升。 二是容易引发组织内部的明争暗斗和近

亲繁殖。 3．适用背景与实施关键点 （1）适用背景：由于（

去掉）上述的优点和缺点，组织在内部晋升时也考虑从外部

获得人员。一般地组织根据所招聘员工的类型决定从何处去

招聘：如需要高级的、受过专业训练的员工或高级经理时，

则常从外部招聘；需要涉及技术和管理人员时，则运用内部

晋升的招聘方式。 （2）实施的关键点：内部晋升的关键是

保证晋升活动的公平、公开和公正。目前许多组织的晋升标

准是以个人判断为基础，而个人判断常常引发标准的公平性

问题，所以组织在运用内部晋升方式时，应用客观的方法评

价员工（如某些主观内容量化），提出一个令人可信的晋升

标准。 （二）平级调动 是指内部员工在同级水平职务间的调



动，是较常见的内部招聘方式。 平调作用主要体现为激励，

如果职工被调任到一些重要的同级岗位，被平调员工就有受

领导重用之感，从而激发其工作积极性。 平调的关键是确定

平调对象，确定时可依据资历和业绩两个标准：一般组织希

望根据员工的能力大小安排平调，而员工更愿意依据资历深

浅调动工作。 （三）工作轮换 是指派员工在不同阶段从事不

同工作，因而轮换工作的员工其岗位有临时的特点；工作轮

换有助于丰富员工的工作经验，有利于培养员工的技术水平

和行政管理人员。 （四）重新招回原有员工 是指将那些暂离

开工作岗位的人员招回到原有工作岗位。 这种方法支出的费

用较少，较适用于商业周期明显的行业；由于重新聘用的员

工较新职务申请人熟悉组织的工作程序，了解组织文化特点

，有丰富的工作经验，因而更易适应工作环境及用途（去掉

）新的工作；同时组织对这些员工有记录、较了解，因而更

安全、稳定，流动性小。 有些员工可能被其他组织聘走或不

愿重新加入原组织，因而为了给组织重新招回员工留有较大

余地，组织在暂时解聘员工时，应与这些员工保持较好的人

际关系。 有时组织内部不一定有合格的人选，尤其在组织快

速发展需要大量专业和高能力人员时，内部人员在数量和质

量上都不能满足招聘的要求，此时，就需要从组织外部招聘

。 二、外部招聘 指所需要招聘的人员来自组织的外部。具体

来源有： （一）内部人员介绍推荐 是指组织内部人员推荐和

介绍职位申请人到组织中来。它实际上是内部员工以口头方

式传播招聘信息，将组织外部人员引进组织适当的岗位。 内

部介绍推荐的操作重点：一是组织公布招聘信息，通知员工

拟招聘的职位、招聘数量及各类人员的应聘条件；二是鼓励



他们推荐和介绍所了解的外部人员来申请职位；三是设立能

调动内部员工有效地介绍外部员工的积极性的鼓励措施。 此

方法的优点：引进的员工相对较可靠、稳定，因为内部介绍

人对职位申请者较了解，因而能结合组织拟聘职位所需要的

知识、能力进行推荐；录用者能较快地适应组织环境和应聘

的岗位，因为受聘者与介绍人联系较密切，受聘者能从介绍

人那儿得到更多的（去掉）有关组织概述的了解（信息）。 

（二）上门求职者 指从主动上门求职者中寻找所需要的员工

，它通常适用于招聘营业员、职员和保管员等技能和知识要

求都比较低的工作人员，而对招聘管理人员或监督人员，此

种方法不适合。 由于组织与上门求职者彼此不了解，因而较

难融洽地合作，但这种方法招聘成本最低，因而组织应很好

地保持上门申请者的申请记录及联系方式，以便在需要时能

及时取得联系。 （三）劳务中介机构 劳务中介机构是那些专

门向组织提供人力资源的机构。我国劳务中介机构的形式有

临时劳务市场、固定劳动介绍机构、各类各级人才交流中心

和专门从事提供高级管理人员的猎头公司等。这些机构有些

由国家和政府设立，有些由企业、集团和集体开办，有些则

纯属商业性的劳力中介公司；这些机构对人员的提供亦有侧

重，有些主要向社会提供熟练工人和技术工人，有些向社会

提供管理人员、高级专家和留学回国人员，有些则专门帮助

组织发掘高级行政主管。 组织利用劳务中介机构获取所需人

员，可以实现以较低的费用快速地找到所需的人员，是组织

从外部获取员工的重要途径。 目前我国劳务中介机构正迅速

发展，对我国人力资源优化配置，促进经济发展有重要作用

。劳务中介机构将人员配置纳入市场配置的范围，为组织提



供了特（物）色人才的场所，为求职者提供了选择工作的广

泛机会，提高了全社会的人员配置效率；劳务机构向招聘单

位和应聘者发布信息，组织劳务供需双方见面，并提供一系

列的招聘服务，提高招聘应聘的成功率。 （四）教育机构 这

是组织从外部获取人力资源，尤其是新生人力资源的主要来

源。 不同学校培养的毕业生在技术、能力和知识水平方面均

有差异，因而组织应根据不同职务选择不同教育机构的毕业

生；通常毕业生没有实践经验，因而使用前往往需要岗前培

训，但他们年轻，富有朝气和活力，能给组织带来“新鲜人

气”。 通过上述诸外聘方式的讲述，我们可看出外聘既有优

点，也有缺点。 （五）外聘的优点与缺点 1．优点 一是给组

织带来新观念、新思想、新技术和新方法； 二是因外来者与

组织成员间无裙带关系，因而能较客观地评价组织工作，洞

察存在的问题； 三是能聘用到已经受过训练的员工，及时满

足组织对人才的需要，因而在组织没有合适人才时，外聘的

（去掉）费用通常比培训一个内部员工要便宜； 四是使用较

灵活。组织可根据组织活动情况与外聘者签订短期或临时的

工作合同。 2．缺点 一是挫伤内部员工的工作积极性。因为

外聘就意味着内部员工内聘机会的减少； 二是外聘者需要较

长时间来调整对组织环境和工作的适应； 三是管理职务上的

外聘者可能照搬老经验来管理组织，而忽视了调整自身来适

应组织，忽视了经验与组织发展的有机结合。 100Test 下载频

道开通，各类考试题目直接下载。详细请访问
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