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基于贝叶斯网络的企业社交网络招聘风险评价

王　 馨ꎬ 王　 婧ꎬ 李金锋
(大连海事大学 航运经济与管理学院ꎬ 辽宁 大连　 １１６０２６)

摘　 　 　 要: 伴随着社交网络平台的多样化发展ꎬ社交网络招聘已成为企业关注的热点. 为了有效降低企业

社交网络招聘的风险ꎬ采用流程图法ꎬ结合文献研究结果和专家意见ꎬ全面分析了社交网络招聘中的风险因

素ꎬ进而建立企业社交网络招聘的风险评价指标体系. 基于贝叶斯网络方法提出企业社交网络招聘风险的评

价模型ꎬ将模型应用于企业社交招聘风险评价的实际算例ꎬ计算得出社交网络各招聘阶段风险及招聘总风险ꎬ
按照风险发生概率的大小进行排序ꎬ并提出相应的防范对策及建议ꎬ验证了评价方法的有效性.
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　 　 随着短视频、微博、微信等社交网络平台的发

展ꎬ社交网络招聘已成为企业招人和候选人求职

的主流工具ꎬ其优势显而易见. 社交网络招聘可以

直观形象地生成人才特征与企业要求之间的匹配

图ꎬ很大程度上实现了人才技能与岗位需求间的

精准匹配ꎬ较好地解决招聘过程中信息不对称的

问题. 社交网络招聘不仅是一种招聘手段ꎬ还为企

业品牌建设提供助力ꎬ社交网络招聘将企业的品

牌战略与其人才战略进行深度捆绑ꎬ通过建设良

好的品牌形象来吸引优秀人才ꎬ激发求职者兴趣

以触发其品牌归属感ꎬ回归企业招聘的本质[１] .
社交网络招聘充分利用人际关系优势ꎬ通过公司

内部员工及求职者的关系网实现招聘信息的精准

传播. 社交网络招聘不仅为企业提供发布招聘信

息、招募与甄选候选人、更新公司动态、展现企业

形象等服务ꎬ还为求职者提供展示工作经历、求职



　 　

意向、好友去向、性格爱好等服务平台ꎬ方便企业

依据应聘者的网络踪迹精准搜罗人才[２] .
社交网络招聘虽直观生动、能突出求职者的

亮点ꎬ但在使用过程中也存在一定问题. 如:库恩

与斯库特德(Ｋｕｈｎ ＆ Ｓｋｕｔｅｒｕｄ)研究表明社交网

络招聘的使用提高了企业在职员工搜寻新工作机

会的比例ꎬ降低了员工对现有工作的忠诚度[３]ꎻ
此外企业在招募阶段对招聘信息中的布局美观

性、浏览便利性、求职者的感知易用性等都需要精

心设计ꎬ因为这些特征会直接影响社交网络招聘

的效果. 社交网络招聘作为新兴工具ꎬ目前还缺少

成熟的理论指导ꎬ社交网络招聘活动的各个阶段

中仍存在着各种风险.
综上所述ꎬ企业利用社交网络进行招聘已经

成为一种趋势ꎬ而关于企业社交网络招聘的风险

鲜有研究. 本文基于贝叶斯因果方法构建社交网

络招聘风险评价模型ꎬ有利于企业更科学地识别

和评估社交网络招聘中风险大小ꎬ有针对性地提

出风险规避措施ꎬ提高企业社交网络招聘效率.

１　 社交网络招聘的风险因素分析

风险管理是一个标准且有序的流程ꎬ目的是

通过对风险因素进行系统识别、评估和应对ꎬ使得

风险保持在可接受的范围内. 分析社交网络风险

源是社交网络招聘风险管理的前提和基础.
风险源分析方法有流程图分析法、情景分析法、类
推比较法、经验学习法、案例分析法、专家访谈法

等ꎬ本文基于流程图分析法对企业社交网络招聘

潜在 的 风 险 因 素 进 行 系 统、 全 面 地 分 析 和

识别[４] .
依据社交网络招聘的流程和内容ꎬ将企业社

交网络招聘活动分为五个阶段:１)辅助阶段. 社
交网络招聘的辅助阶段贯穿于整个社交网络招聘

过程ꎬ与招聘的准备阶段、招募阶段、甄选阶段及

录用阶段并行ꎬ完成企业的招聘活动. ２)准备阶

段. 社交网络招聘准备阶段的主要工作内容是依

据部门工作性质的要求ꎬ结合企业发展战略规划ꎬ
制定出人才招聘要求和详细的招聘计划. ３)招募

阶段. 社交网络招聘的招募阶段即通过在社交平

台发布招聘信息ꎬ采集目标人才简历ꎬ以此增大公

司的选择范围. ４)甄选阶段. 社交网络招聘的甄

选阶段指的是运用科学人才测评方法选出具有资

格的候选人以填补空缺的职位. ５)录用阶段. 社
交网络招聘录用阶段是对甄选阶段产生的人才信

息进行全面综合地分析ꎬ依据准备阶段预先设计

的人员录用标准进一步挑选出最适合岗位要求的

人才. 企业社交网络招聘的流程如图 １ 所示.

图 １　 社交网络招聘流程图
Ｆｉｇ􀆰 １　 Ｆｌｏｗ ｃｈａｒｔ ｏｆ ｓｏｃｉａｌ ｎｅｔｗｏｒｋｉｎｇ ｒｅｃｒｕｉｔｍｅｎｔ

　 　 企业社交网络招聘五阶段的风险因素分析

如下:
１) 辅助阶段ꎬ社交网络招聘相比传统网络招

聘增加了日常运维和宣传工作. 企业在社交平台

上注册官方账号并认证后ꎬ为了提高账号的受众

面及权威性ꎬ需要定时对账号进行专业的运营操

作和宣传ꎬ研究表明招聘环节中企业官方账号的

权威性越高ꎬ用户的反馈越积极[５] . 社交平台中

的个人信息作为简历内容的补充ꎬ这为企业深入

了解求职者带来了诸多便利. 然而ꎬ用户隐私等问

题又是需要雇主额外考虑的问题[６] . 最后ꎬ很多

企业在利用社交媒体信息进行人才筛选、聘用等

决策时ꎬ需要遵守社交媒体政策和相关网络法律

法规[７] .

２) 准备阶段ꎬ社交媒体招聘策略和计划、适
当的资源配置以及内容策略都对社交网络招聘的

效果有着重要影响[８] . 企业需要对招聘页面进行

精心设计ꎬ研究表明社交招聘中招募页面的娱乐

性、资讯质量、内容编排都是影响用户态度的重要

因素ꎬ企业发布招聘信息的互动性、可信性和趣味

性[９]ꎬ招聘内容的相关性、与媒介载体的匹配适

当性ꎬ以及招聘页面的网站元素、图片选择、导航

内容、网页布局等都需要用心斟酌、设计[１０] . 在准

备阶段首先需要对此次招聘活动的目标人群进行

分析ꎬ进而采取针对性的招募方式. 同时企业还需

做好详细的招聘计划、招聘成本预算等工作.
３) 招募阶段ꎬ企业在进行招募活动前ꎬ首先

需要选择一个用户黏性大的社交平台注册官方招
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聘账号ꎬ发布招聘信息. 社交网络招聘另一大优势

是可以借用平台锁定目标人群并按技能要求搜

索ꎬ企业通过社交平台可以免费向目标候选人发

送招聘信息ꎬ很大程度上提高了招聘的精准

度[１１] . 选择社交平台进行招聘方便企业在线采集

简历ꎬ减少工作人员的工作量. 信息、渠道、资源、
时间是社交网络招聘区别于传统网络招聘的四大

特征[１２] .
４) 甄选阶段ꎬ社交网络招聘可以按照招聘要

求对采集到的海量简历进行筛选ꎬ并对初筛后的

候选人进行在线测评ꎬ测评合格后安排现场面试ꎬ
进一步甄选出匹配空缺岗位的人才. 社交网络招

聘相比传统网络招聘可选用社交平台进行视频面

试ꎬ节省大量时间和工作量ꎬ提高甄选速度.
５) 录用阶段ꎬ采用社交网络招聘ꎬ企业通过

候选人的好友或同事等社交关系网络对候选人进

行背景调查ꎬ既快捷又准确. 企业采用社交招聘的

一个快捷之处是录用结果可以通过社交平台及时

更新显示ꎬ候选人可通过社交平台及时了解求职

进度. 正是因为社交网络平台的普及ꎬ员工薪资保

密工作也受到了威胁. 企业人力专员一般通过社

交平台的“朋友圈”等生活状态来对候选人进行

简单的背景调查ꎬ但是难免会存在朋友圈修饰现

象ꎬ混淆人力专员的初步判断. 同时ꎬ利用社交网

络招聘产生的数据可以对招聘评价工作进行全面

分析ꎬ分析结果更具说服力.
基于企业社交网络招聘的流程ꎬ在社交网络

招聘相关案例分析和国内外文献研究基础上ꎬ依
据灵敏性、层次性、目的性、可行性、科学性等评价

指标设立原则ꎬ建立初步的企业社交网络招聘风

险评价指标体系ꎬ进而通过访谈咨询相关领域专

家对评价指标进行审阅补充ꎬ最终共得到 １８ 个企

业社交网络招聘的风险评价指标ꎬ见表 １.

表 １　 社交网络招聘风险评价指标
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２　 社交网络招聘风险评价的贝叶斯
网络模型

　 　 贝叶斯网络是人工智能学科中进行数据分析

和不确定性推理的一种统计推断方法ꎬ它以概率

论为基础ꎬ以图论的形式形象直观地反映出要素

间的因果关系和条件关系ꎬ综合先验知识进行网

络推理. 贝叶斯决策理论类似于人脑的工作机理ꎬ
被作为机器学习的基础ꎬ其优势在于:①对于决策

问题而言ꎬ注重先验知识的使用ꎬ与纯理论问题判

断比较ꎬ人们更容易接受这种主观概率的提法ꎻ
②对缺失数据不太敏感ꎬ算法也比较简单ꎬ能对调

查结果的可能性加以数量化的评价ꎻ③可以在决

策过程中根据具体情况不断地修正ꎬ使其决策逐

步完善和更加科学. 贝叶斯网络近年来被广泛应

用于统计决策、风险评估、医疗诊断等领域[１３] .
贝叶斯网络是一种基于概率推理的图形化网

络ꎬ用有向无环图表示各个信息要素之间的关联

关系及影响程度[１４]ꎬ用节点变量表示各个信息要

素ꎬ用连接点之间的有向弧表示各个信息要素之

间的关联关系ꎬ用条件概率表示各个信息要素之

间的影响程度[１５] . 社交网络招聘的风险要素与招

聘阶段风险有着因果关系ꎬ招聘阶段风险与总招

聘风险间也存在因果关系ꎬ因此本文采用贝叶斯

网络模型法评价社交网络招聘风险. 将企业社交

网络招聘风险评价的三级指标 ｘ１ꎬ􀆺ꎬｘ１８ 作为底

层节点ꎬ其对应的概率为先验概率ꎻ二级指标 Ｂ１ꎬ
􀆺ꎬＢ５ 作为中间层节点ꎬ三级指标与二级指标之

间的关联程度为条件概率ꎻ通过问卷调查得出先

验概率和条件概率ꎬ即可采用贝叶斯网络对社交

网络招聘风险进行评价.
一个基本的贝叶斯网络模型如图 ２ 所示ꎬ父

节点与子节点之间条件概率分别为 Ｐ ( ｂ ｜ ａ)ꎬ
Ｐ(ｃ ｜ ｂ)ꎬ 推 理 计 算 出 父 节 点 ｃ 发 生 的 概 率

Ｐ(ａꎬｂꎬｃ) ＝ Ｐ(ａ)Ｐ(ｂ ｜ ａ)Ｐ(ｃ ｜ ａꎬｂ) . 在社交网络
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招聘风险评价的贝叶斯模型中ꎬ企业社交网络招

聘的总风险是一个贝叶斯网络模型中的父节点ꎬ
而其下的五个阶段为子节点ꎻ同理ꎬ阶段风险为一

个贝叶斯网络模型的父节点ꎬ阶段下的风险因素

为子节点ꎬ构建出企业社交招聘风险评价贝叶斯

网络模型. 企业社交招聘风险评价贝叶斯网络中ꎬ
各个节点之间的条件概率:

图 ２　 贝叶斯网络模型图
Ｆｉｇ􀆰 ２　 Ｍｏｄｅｌ ｄｉａｇｒａｍ ｏｆ Ｂａｙｅｓｉａｎ ｎｅｔｗｏｒｋ

ｐ(ｘ１ꎬ􀆺ꎬｘｋ) ＝ ｐ(ｘｋ ｜ ｘ１ꎬ􀆺ꎬｘｋ －１)􀆺ｐ(ｘ２ ｜ ｘ１)ｐ(ｘ１) .
(１)

由于社交网络招聘风险评价的数据量较大ꎬ
利用 ＭＡＴＬＡＢ 软件中 ＢＮＴ 工具箱来实现整个

贝叶斯网络的概率计算推理过程. 令社交网络招

聘总风险 ＳＮＲ ＝ １ꎬ５ 个阶段分别为 Ｂ１ ＝ ２ꎬ􀆺ꎬ
Ｂ５ ＝ ６ꎬ各个阶段下的风险要素分别为 ｘ１ ＝ ７ꎬ􀆺ꎬ
ｘ１８ ＝ ２４ ꎬ在 ＭＡＴＬＡＢ 软件中构建企业社交招聘

风险评价的贝叶斯网络模型ꎬ如图 ３ 所示.

图 ３　 社交网络招聘风险评价贝叶斯网络模型
Ｆｉｇ􀆰 ３ 　 Ｂａｙｅｓｉａｎ ｎｅｔｗｏｒｋ ｍｏｄｅｌ ｏｆ ｒｉｓｋ ｅｖａｌｕａｔｉｏｎ ｉｎ

ｓｏｃｉａｌ ｎｅｔｗｏｒｋｉｎｇ ｒｅｃｒｕｉｔｍｅｎｔ

　 　 通过 Ｄｅｌｐｈｉ 法得出社交网络招聘风险评价

所需的先验概率和条件概率. 社交网络招聘风险

评价的贝叶斯网络由 ２４ 个节点变量构成ꎬ节点变

量的集合为{ＳＮＲꎬＢ１ꎬ􀆺ꎬＢ５ꎬｘ１ꎬ􀆺ꎬｘ１８}ꎬ假设 Ｂ ｉ

的某个状态值为 ｋꎬ并且通过问卷调查得到 Ｂ ｉ 在

ｋ 状态下其参数的概率区间为[ｘꎬｙ]ꎬ则有

Ｐ(Ｅ ｉ ＝ ｋ) ＝Θ[(ｘ ＋ ｙ) / ２] . (２)
其中ꎬΘ 表示节点变量 Ｂ ｉ 在状态 ｋ 下的全部参数

的集合.
当 Ｂ ｉ(１≤ｉ≤ｎ)为贝叶斯网络的顶层节点变

量时ꎬ根据节点变量之间的条件独立性ꎬ有

Ｐ(Ｅ ｉ ＝ ｋ) ＝ ∑ Ｅ１ꎬＥ２ꎬ􀆺ꎬＥｎ
Ｐ(Ｅ１ꎬＥ２ꎬ􀆺ꎬＥｎ) ＝

∑ Ｅ１ꎬＥ２ꎬ􀆺ꎬＥｎ
Ｐ(Ｅ ｉ ＝ ｋ ｜ ∏Ｅ －ｋ) . (３)

通过式(３)可以计算得出社交评价招聘风险的大小.

３　 社交网络招聘风险评价算例

３􀆰 １　 数据获取

社交网络招聘已成为企业招聘的首选ꎬ我国

企业社交网络招聘使用最多的是微信招聘. 企业

微信招聘分为辅助阶段、准备阶段、招募阶段、甄
选阶段和录用阶段. 因企业对账号推广与宣传、对
用户隐私信息的保护、招聘工作分析等这些指标

难以量化ꎬ进而采用 Ｄｅｌｐｈｉ 法确定每个三级指标

风险发生的概率. 先验概率数据带有主观判断ꎬ推
理计算出的招聘风险概率不具有客观性ꎬ专家给

出的先验概率仅作为验证模型有效性的数据支

撑ꎬ后期希望利用相关大数据进行全面客观的分

析. 以邮件匿名的方式邀请 １３ 位行业知识合伙人

进行深度分析和思考ꎬ共经过 ３ 轮信息反馈ꎬ对结

果进行归纳、修改、总结ꎬ最后汇总成专家基本一

致的概率值ꎬ见表 ２.

表 ２　 三级指标风险发生的先验概率值
Ｔａｂｌｅ ２　 Ｐｒｉｏｒ ｐｒｏｂａｂｉｌｉｔｙ ｉｎ ｔｈｅ ｒｉｓｋ ｏｃｃｕｒｒｅｎｃｅ ｏｆ ｔｅｒｔｉａｒｙ ｉｎｄｉｃａｔｏｒｓ

编号 风险因素 概率值 编号 风险因素 概率值

ｘ１ 官方账号的运维管理 ６５％ ｘ１０ 简历采集技术 ８６％
ｘ２ 对账号的推广与宣传 １８％ ｘ１１ 简历筛选标准制定 ６８％
ｘ３ 对用户隐私信息的保护 ５７％ ｘ１２ 在线测评内容 ８８％
ｘ４ 目标人群分析 ４３％ ｘ１３ 面试到访率 ５７％
ｘ５ 招聘计划的制定 １８％ ｘ１４ 面试官水平 ６３％
ｘ６ 招聘成本的投入 ５７％ ｘ１５ 数据处理分析能力 ９７％
ｘ７ 招聘页面的设计 ６４％ ｘ１６ 录用结果反馈 ４７％
ｘ８ 社交平台的选择 ７７％ ｘ１７ 薪资差异 ８９％
ｘ９ 信息发布渠道选择 ５９％ ｘ１８ 背景调查 ７６％
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　 　 通过对企业人事经理进行访谈ꎬ调查企业社

交网络招聘各阶段的风险发生情况对总风险的影

响程度、二级指标风险发生情况对一级指标的影

响程度. 例如:辅助阶段中三级指标官方账号的运

维管理 ｘ１、对账号的推广与宣传 ｘ２、对用户隐私

信息的保护 ｘ３ 都没有风险情况下ꎬ辅助阶段 Ｂ１

发生风险的概率为 ０􀆰 ３４ꎻ以此类推ꎬ整理得出辅

助阶段三级指标与二级指标的条件概率见表 ３.

表 ３　 辅助阶段三级指标与二级指标间的条件概率值
Ｔａｂｌｅ ３　 Ｃｏｎｄｉｔｉｏｎａｌ ｐｒｏｂａｂｉｌｉｔｙ ｖａｌｕｅｓ ｂｅｔｗｅｅｎ ｔｅｒｔｉａｒｙ ａｎｄ ｓｅｃｏｎｄａｒｙ ｉｎｄｉｃａｔｏｒｓ ｏｆ ａｕｘｉｌｉａｒｙ ｓｔａｇｅｓ

三级指标发生风险情况

ｘ１ ｘ２ ｘ３

二级指标发生风险概率

Ｂ１

三级指标发生风险情况

ｘ１ ｘ２ ｘ３

二级指标发生风险概率

Ｂ１

× × × ０􀆰 ３４ × √ √ ０􀆰 ８３
× × √ ０􀆰 ５１ √ × √ ０􀆰 ８２
× √ × ０􀆰 ５５ √ √ × ０􀆰 ８４
√ × × ０􀆰 ５ √ √ √ ０􀆰 ９１

　 　 注:√表示发生ꎻ × 表示不发生.

　 　 同理ꎬ通过专家访谈得到其余所需条件概率ꎬ 见表 ４.

表 ４　 三级指标与二级指标间的条件概率值
Ｔａｂｌｅ ４　 Ｃｏｎｄｉｔｉｏｎａｌ ｐｒｏｂａｂｉｌｉｔｙ ｖａｌｕｅｓ ｂｅｔｗｅｅｎ ｔｅｒｔｉａｒｙ ａｎｄ ｓｅｃｏｎｄａｒｙ ｉｎｄｉｃａｔｏｒｓ

三级指标

ｘ４ ｘ５ ｘ６ ｘ７

Ｐ

Ｂ２

三级指标

ｘ８ ｘ９ ｘ１０

Ｐ

Ｂ３

三级指标

ｘ１１ ｘ１２ ｘ１３ ｘ１４

Ｐ

Ｂ４

三级指标

ｘ１５ ｘ１６ ｘ１７ ｘ１８

Ｐ

Ｂ５

× × × × ０􀆰 ３８ × × × ０􀆰 ３７ × × × × ０􀆰 ３３ × × × × ０􀆰 ２１
× × × √ ０􀆰 ５４ × × √ ０􀆰 ７６ × × × √ ０􀆰 ６３ × × × √ ０􀆰 ４
× × √ × ０􀆰 ５２ × √ × ０􀆰 ７５ × × √ × ０􀆰 ６１ × × √ × ０􀆰 ４２
× √ × × ０􀆰 ５８ √ × × ０􀆰 ８７ × √ × × ０􀆰 ６７ × √ × × ０􀆰 ４６
√ × × × ０􀆰 ６ × √ √ ０􀆰 ８９ √ × × × ０􀆰 ６９ √ × × × ０􀆰 ４８
× × √ √ ０􀆰 ６７ √ × √ ０􀆰 ８９ × × √ √ ０􀆰 ８９ × × √ √ ０􀆰 ６７
× √ × √ ０􀆰 ６４ √ √ × ０􀆰 ９７ × √ × √ ０􀆰 ８５ × √ × √ ０􀆰 ７７
√ × × √ ０􀆰 ６５ √ √ √ １ √ × × √ ０􀆰 ８７ √ × × √ ０􀆰 ７４
× √ √ × ０􀆰 ６８ × √ √ × ０􀆰 ８３ × √ √ × ０􀆰 ６４
√ × √ × ０􀆰 ７ √ × √ × ０􀆰 ８５ √ × √ × ０􀆰 ７１
√ √ × × ０􀆰 ７２ √ √ × × ０􀆰 ８２ √ √ × × ０􀆰 ６２
× √ √ √ ０􀆰 ８５ √ × √ √ ０􀆰 ９４ × √ √ √ ０􀆰 ９２
√ × √ √ ０􀆰 ８４ √ × √ √ ０􀆰 ９３ √ × √ √ ０􀆰 ９３
√ √ × √ ０􀆰 ８６ √ √ × √ ０􀆰 ９５ √ √ × √ ０􀆰 ９２
√ √ √ × ０􀆰 ８７ √ √ √ × ０􀆰 ９２ √ √ √ × ０􀆰 ８９
√ √ √ √ ０􀆰 ９３ √ √ √ √ ０􀆰 ９６ √ √ √ √ ０􀆰 ９

　 　 注:√表示发生ꎻ × 表示不发生.

３􀆰 ２　 计算结果

在 ＭＡＴＬＡＢ 软件中的 ＦｕｌｌＢＮＴ 工具箱中进

行贝叶斯概率运算ꎬ得到社交网络招聘总风险、招
聘阶段风险及风险要素概率值ꎬ运算结果及风险

发生概率排序ꎬ见表 ５.
该企 业 社 交 网 络 招 聘 总 风 险 概 率 为

４３􀆰 １６％ ꎬ属于中等风险. 招募阶段发生风险的概

率值最大ꎬ为 ５６􀆰 ７５％ ꎬ招募阶段是社交网络招聘

的核心阶段ꎬ是企业在招聘同时也进行企业形象

宣传的重要阶段ꎬ决定着企业招聘活动的成败. 实

际招募工作中企业在招聘页面进行布局设计上花

费很大的精力ꎬ同时对招聘程序不断进行优化ꎬ力
求为求职者提供一个易用性良好的感知. 其次是

辅助阶段、准备阶段、录用阶段ꎬ这三阶段发生风

险的概率都在 ４９％ ~ ５０％ 之间ꎬ属于中等偏下风

险ꎬ辅助阶段企业缺乏对官方招聘账号运维管理

的重视ꎬ准备阶段没提前做好细致的招聘工作分

析ꎬ录用阶段未重视员工薪酬的公平性、未做好员

工薪资保密措施等. 甄选阶段的风险最小ꎬ为

４８􀆰 ８３％ ꎬ实际工作中甄选阶段有面试官、部门经
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理等人员把关ꎬ即使有不可控的技术风险ꎬ企业工

作人员也会有所行动及时遏制风险事件的发生ꎬ
结果一定程度上符合实际工作情况.

表 ５　 某企业社交网络招聘风险事件概率值
Ｔａｂｌｅ ５　 Ｐｒｏｂａｂｉｌｉｔｙ ｏｆ ｒｉｓｋ ｅｖｅｎｔｓ ｉｎ ｓｏｃｉａｌ ｎｅｔｗｏｒｋｉｎｇ ｒｅｃｒｕｉｔｍｅｎｔ

风险分类 风险概率
底层节点
风险概率

风险事件概率排序

辅助阶段 Ｂ１ ０􀆰 ４９１ ２
ｘ１ ＝ ０􀆰 ６４８ ７
ｘ２ ＝ ０􀆰 ４７２ ５
ｘ３ ＝ ０􀆰 ３２２ ９

ｘ１ > ｘ２ > ｘ３

准备阶段 Ｂ２ ０􀆰 ４９５ ０

ｘ４ ＝ ０􀆰 ４３６ ９
ｘ５ ＝ ０􀆰 １９２ ７
ｘ６ ＝ ０􀆰 ２２７ ９
ｘ７ ＝ ０􀆰 ６９５ １

ｘ７ > ｘ４ > ｘ６ > ｘ５

招募阶段 Ｂ３ ０􀆰 ５６７ ５
ｘ８ ＝ ０􀆰 ８２５ ４
ｘ９ ＝ ０􀆰 ７２３ ２
ｘ１０ ＝ ０􀆰 ６４９ ７

ｘ８ > ｘ９ > ｘ１０

甄选阶段 Ｂ４ ０􀆰 ４８８ ３

ｘ１１ ＝ ０􀆰 ６９１ ２
ｘ１２ ＝ ０􀆰 ８８９ ６
ｘ１３ ＝ ０􀆰 ６１１ ０
ｘ１４ ＝ ０􀆰 ４１３ ２

ｘ１２ > ｘ１１ > ｘ１３ > ｘ１４

录用阶段 Ｂ５ ０􀆰 ４９６ ３

ｘ １５ ＝ ０􀆰 ８８８ ８
ｘ１６ ＝ ０􀆰 ７５６ ２
ｘ１７ ＝ ０􀆰 ８６４ ６
ｘ１８ ＝ ０􀆰 ５２３ １

ｘ１５ > ｘ１７ > ｘ１６ > ｘ１８

总风险 ０􀆰 ４３１ ６ — Ｂ３ > Ｂ５ > Ｂ２ > Ｂ１ > Ｂ４

３􀆰 ３　 企业社交网络招聘风险防范对策

１) 辅助阶段风险的防范. 对官方招聘账号的

宣传可以通过平台的广告推送来实现ꎬ可达到快

速、精准引流的目的[１６]ꎻ公司成立社交网络招聘

运营策划部ꎬ专业的人负责专业的事ꎬ对社交招聘

官方账号实行 ２４ ｈ 全天候在线服务ꎻ定期对社交

招聘系统进行维护、升级ꎬ不断优化用户体验舒适

度ꎻ明确社交平台不窃取用户信息责任ꎬ并对收集

到的大量求职者个人信息进行隐私保护.
２) 准备阶段风险的防范. 首先ꎬ做好详细的

社交招聘工作分析、人力资源需求与供给预测、招
聘成本预算等准备工作[１７] . 其次ꎬ针对性做好社

交招聘这一模块的准备工作. 在各社交平台注册

企业的官方账号ꎬ为招聘活动做准备ꎻ企业社交招

聘的运营策划部门ꎬ分析不同社交平台的用户特

征ꎬ制定对应的策划计划和适当的资源配置ꎻ根据

目标人群的特征ꎬ对招聘页面进行精心设计ꎬ保证

招聘页面的质量、内容排版、可行性及趣味性ꎻ对
社交招聘成本做一个详细的预算清单.

３) 招募阶段风险的防范. 在进行招募活动

前ꎬ需要选择几个用户黏性大的社交平台ꎬ同时分

析平台用户特征是否符合本次招聘对象ꎬ有针对

性地进行招聘信息推送[１８]ꎻ对用户申请职位的窗

口进行精心编排ꎬ导航内容、网页布局、图片选择、
便捷性等都需要用心斟酌ꎻ借用平台大数据技术

锁定目标人群ꎬ向目标候选人发送招聘信息广告ꎻ
利用社交平台在线采集简历和邮箱投递简历等多

种渠道ꎬ避免简历遗漏丢失现象发生.
４) 甄选阶段风险的防范. 公司需建立一套自

己的简历收集系统和简历筛选技术ꎬ将社交平台

采集到的简历及其他渠道采集的简历进行集中收

集ꎬ并以本公司的筛选技术和筛选标准进行简历

初步筛选ꎻ对候选人发出通知的方式多元化ꎬ不能

仅依靠社交平台ꎬ建议短信、邮箱、平台通知多方

式并行ꎻ优化社交账号中候选人求职进度查看功

能ꎬ让求职者时时了解自己的求职进度ꎬ方便求职

者安排自己时间ꎬ减少面试爽约率ꎻ面试方式灵活

多样ꎬ以现场面试为主ꎬ基于社交平台的视频面试

为辅.
５) 录用阶段风险的防范. 在录用前ꎬ基于社

交平台对候选人进行一个简单的背景调查ꎬ如分

析候选人社交账号“朋友圈”ꎻ录用结果反馈不仅
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在社交平台上更新显示ꎬ同时需要工作人员打电

话再次确认告知ꎻ由于社交平台的普及ꎬ员工薪资

情况也容易外泄ꎬ企业需做好员工薪资保密工作ꎻ
最后ꎬ企业应充分利用收集到的求职者数据ꎬ利用

大数据技术对当前求职者市场进行评估ꎬ对本次

招聘工作进行量化分析.

４　 结　 　 语

本文依据企业社交网络招聘活动实践得出社

交网络招聘流程图ꎬ继而分析得出社交网络招聘

各阶段中存在的风险因素ꎬ建立风险评价指标体

系. 采用 Ｄｅｌｐｈｉ 法获得风险因素发生的先验概率

和条件概率ꎬ通过建立贝叶斯网络模型计算出各

个阶段及总风险发生的概率ꎬ并用 ＭＡＴＬＡＢ 软

件实现计算过程. 贝叶斯网络很好地预测了社交

网络招聘中各个阶段发生风险的概率及社交网络

招聘总风险的概率ꎬ企业在进行社交网络招聘活

动时ꎬ可以根据贝叶斯网络预测的风险发生概率ꎬ
有针对性地对各阶段招聘风险采取防范措施ꎬ发
挥好社交网络平台的优势ꎬ进而提高社交网络招

聘的有效性.
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