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基于多任务委托代理模型
招聘专员激励问题的分析—以 Ａ 公司为例
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（上海理工大学 管理学院， 上海 ２０００９３）

摘　 要： 为了研究如何激励招聘专员努力提高企业对人才招聘的有效性，本文以 Ａ 公司为例进行分析，并假设该公司的招聘

专员主要包含 ２ 项任务：通过筛选简历、面试、交谈获得应聘者的直接信息和通过电话、邮件、委托机构等方式对应聘者的背景

进行调查获得间接信息。 由于间接信息获取比较困难，招聘专员会利用信息优势隐匿真实的努力水平，存在损害企业利益的

道德风险，降低招聘的有效性。 为了使招聘专员在 ２ 项任务上能够合理地分配努力程度，本文构建了多任务委托－代理模型。
分析表明，招聘专员所承担任务被观测的难易程度及任务之间努力成本的相互关系对激励强度系数有着重要的影响。 为防

企业对招聘专员激励效能的弱化，文章最后提出相应的制度设计。
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０　 引　 言

随着社会经济的发展，有效人才的招聘已然成

为企业发展的重中之重，企业人才的有效性甚至关

乎一个企业的生存与发展。 招聘是指为了实现企业

目标，根据企业战略规划， 由人力资源管理部门和

职能部门按照科学的方法，运用先进的技术手段，选
拔岗位所需要的人力资源的过程［１］。 而招聘专员

在人才招聘中起着关键性的作用，担负着甄选有效

人才的重要角色，其主要职责是收集应聘者的有效

信息，主要包含 ２ 个方面。 一方面通过筛选简历、面
试、交谈获得直接有效的信息；另一方面通过电话、

邮件、委托机构等方式对面试人员的背景进行调查

获得间接有效的信息，从而在众多的候选人中进行

选择，找出符合企业所需要的人才。 如果招聘专员

不能对应聘人员进行有效的甄选，只关心招聘的速

度而不关心招聘的效率，很大可能存在所招聘的人

员与岗位不匹配或者不能很好地胜任岗位，出现刚

来不久就辞职、新员工离职率较高的现象，无论是对

企业、还是对应聘者来说，都带来重大的损失。 有研

究表明，几乎 ８０％的员工流失与招聘阶段的失误有

关，有效招聘就是控制人才流失的源头［２］。 因此研

究招聘专员的激励问题，设计一个最优的激励合同，



促使招聘专员从企业利益与自身利益最大化的方向

行动，提高招聘专员的有效招聘，防止人才的流失，
有着非常重要的意义。

目前，研究企业招聘有效性的文献有很多。 比

如杨帅等人［３］ 通过博弈论分析了招聘有效性的影

响因素，指出招聘是企业与应聘者之间双向选择的

过程，由于信息不对称的大环境，应聘者与企业之间

存在信息博弈，从而影响了招聘的有效性，并提出相

应的措施。 刘洪昌等人［４］ 指出企业招聘的有效性

应从人员匹配度、招聘及时性、招聘成本三方面进行

判断，并提出影响招聘有效性的因素主要包括招聘

观念、组织内、外部环境、招聘实施工作的组织管理

等因素，最后拟定出提高招聘有效性的对策；万华等

人［５］将有效招聘的研究大致分为 ３ 类，即：有效招聘

的影响因素的研究、评价招聘有效性的研究、提高招

聘有效性对策的研究。 朱军等人［６］ 从分析招聘有

效性的基本内容和影响有效性的基本因素着手，在
此基础上构建了人力资源招聘有效性评估的指标体

系；并采用了 ２ 种可行的方法使该指标体系投入运

行，以此提高招聘的有效性；吕晓昆［７］ 在对企业招

聘有效性对企业整体运营的影响进行分析的基础

上，从招聘成本、效率、精准度三个方面对企业招聘

的有效性进行分析，并提出优化企业招聘有效性的

策略。
上述文献大多是通过理论或者案例来分析企业

的招聘制度，提出相应建议来提高企业招聘的有效

性，很少从企业与招聘专员之间的委托－代理关系

层面来定性分析招聘有效性的问题。 因此，本文通

过企业与招聘专员之间的委托关系，在招聘专员存

在多项任务、多个业绩指标的情况下，构建了招聘专

员激励的委托代理模型，并设计了招聘专员的报酬

合同，合理安排了招聘专员的激励合同，为企业提高

招聘有效性提供一定的理论指导。
１　 案例分析

１．１　 Ａ 公司的基本概况

Ａ 公司是一家互联网上市公司，成立于 ２００１
年，注册资金 ２００ 万元，主要经营开发、生产计算机

软件，提供相关技术咨询、技术服务。 经过十几年的

快速发展，现在成员规模达到了近 １ ０００ 人左右，公
司部门多达十几个，同时新增了许多核心岗位。 由

于人才是企业发展的重中之重，所以一个良好的人

才招聘制度是企业发展的法宝，为此该公司制定了

一个适合本企业发展的招聘流程，其流程如图 １ 所

示。

录用及通知上岗 背景调查 复试 初试

通知面试汇总、筛选简历招聘发布招聘申请

图 １　 Ａ 公司招聘流程图

Ｆｉｇ． １　 Ｒｅｃｒｕｉｔｍｅｎｔ ｆｌｏｗ ｃｈａｒｔ ｏｆ ｃｏｍｐａｎｙ Ａ

１．２　 Ａ 公司招聘存在的问题

招聘专员在进行招聘的过程当中，当应聘者通

过复试，在征得应聘者同意后，需要对其进行背景调

查，背景调查合格后方可录用上岗。 背景调查的内

容包括劳动合同是否终止、毕业证等证件真伪、工作

经历真实性（如起止时间、岗位、工作内容等）、离职

原因、之前的薪资、工作能力、社会失信、违纪违规情

况等。
　 　 从企业角度出发，一方面，由于互联网企业人员

流动性相对较大，用人部门对人员的需求较为紧迫，
应聘者只要有针对地准备相应的面试内容，达到面

试者的要求基本直接确定录用，以及时填充职位空

缺，往往会忽略对应聘者的背景调查。 另一方面，该
企业对招聘专员的薪资按照基本工资加绩效，招聘

专员每月需要完成规定的目标，对招聘专员来说招

聘到的人员就是业绩。 同时，企业更容易观察到招

聘专员在简历筛选、面试、复试等方面的努力，会加

强对这方面努力的激励，而对于背景调查等不易被

观察到的努力激励将会减弱。 从招聘专员角度出

发，由于招聘专员在对应聘者的背景调查时，需要花

费较多的时间，反馈周期也比较长，且努力成果不易

被观察到。 因此大部分招聘专员会直接忽略对应聘

者的背景调查，或者走个“形式”来应付上级。
但是作为互联网企业，某些核心的岗位，如技术

开发、管理岗位等，不对应聘者进行有效的背景调

查，会给企业带来潜在的威胁，甚至带来巨大的损

失。 该企业从成立以来，由于没有对应聘者做充分

的背景调查而给企业造成重大损失的事件频频发

生，其中最典型的案例是该公司在 ２０１５ 年 ９ 月招聘

了一位产品经理，由于该应聘者有着相关的经验，并
且对本公司产品有着独到的理解，在应聘的时候表

现得非常出色，深得各位面试官的认可，招聘专员对

其进行简单的背景调查就直接录用，工作六个月后

发现该产品经理偷偷地将客户的隐私数据非法交易

给 Ｂ 公司，最后经过查证发现该产品经理之前在 Ｂ
公司工作过，但是面试的时候有意地隐藏了该信息。
最终导致公司间接损失多达 ２００ 万元。

从上述的问题可知，如果招聘专员能够在背景

调查方面多花费一些时间，将会成功地避免此类事

０２１ 智　 能　 计　 算　 机　 与　 应　 用　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 第 １０ 卷　



情的发生，避免一次无效的招聘。
１．３　 Ａ 公司招聘问题原因分析

招聘专员在有效招聘中起着重要作用，既要负

责筛选简历、面试、交谈获得应聘者直接有效的信

息；又要通过电话、邮件、委托机构等方式对面试人

员的背景进行调查获得间接有效的信息，由于收集

招聘者的直接信息要比收集间接信息要轻松得多，
间接信息的收集需要消耗一定的人力物力财力，而
且调查比较困难，反馈周期也比较长，且相对于在收

集直接信息方面的工作而言，工作成果不易被观测

到。 从理性人角度出发，招聘专员将会花费更多的

精力通过简历、交谈、询问等简单方式来获取直接信

息，来确定录用面试人员，完成企业招聘指标，但是

对于间接信息的调查如背景调查可以核实求职者向

企业提供的信息是否真实、准确，帮助企业根据面试

等方式形成的对求职者品质、能力等的评价。 有效

的背景调查可预防欺诈，降低公司招聘成本，获得企

业所需人才［８］。 然而，企业将招聘的多项任务交给

招聘专员，并且不能直接观察招聘专员选择做哪项

任务。 在这种情况下，企业只能通过一些观测到的

能够影响招聘专员行为的相关变量来进行监督和激

励，包括一些外生的随机因素［９］。 即企业需要根据

观测到的信息来奖惩招聘专员的努力水平。 也就是

说，企业对于招聘专员在直接信息上的努力更容易

观测，激励会加强，而在间接信息努力不易被观察，
激励会减弱。 如果企业对招聘专员的各项业绩指标

激励不合理将会使得招聘专员的在多个任务之间努

力发生了扭曲，从而增加了企业人员招聘的潜在风

险，给企业带来不必要的损失，降低了企业的有效招

聘。
从信息经济学角度来看， 该企业与招聘专员之

间存在信息不对称，且在劳动关系契约上存在道德

风险。 由于企业监督招聘专员的成本过高，无法准

确或者很难观测到招聘专员对面试人员背景调查收

集间接有效信息的努力程度，只能通过噪声影响下

的工作成果进行推断，因此招聘专员会利用自己的

信息优势隐藏真实的努力程度，存在“投机”的可能

性。 同时，招聘专员与企业之间建立了较长的劳动

契约关系，非特殊情况下企业不会轻易辞退招聘专

员的，从而出现由于企业与招聘专员利益目标不一

致产生道德风险的问题［１０］。 因此，企业对招聘专员

建立合理的激励约束机制，对于企业降低用人风险，
保留有效人才，减少企业损失有着重要的意义。

由上述分析可知，如果将该企业作为招聘的委

托人，招聘专员作为代理人，在劳动合同下，企业与

招聘专员之间的关系明显属于多项任务委托－代理

关系，满足经典的多任务委托－代理模型。
２　 模型假设及建立

多任务委托－代理模型最早是由 Ｈｏｌｍｓｔｒｏｍ 和

Ｍｉｌｇｒｏｍ 最先研究的，研究指出当代理人从事多项工

作时，委托人会增加监督与激励的难度，并且对某项

工作的激励的效果不仅取决于该工作本身的可观测

性， 而且还取决于其他工作的可观测性，同一代理

人在不同工作之间的分配精力上是有冲突的［１１］。
后人以此模型为基础研究了不同的方向，如雷煊等

人［１２］研究了银行信贷风险管理；段永瑞等人［１３］ 研

究了高校协作激励机制设计；李大伟等人［１４］ 研究了

导游激励问题；刘鸿雁等人［１５］研究了银行经理激励

问题等。 在此，本文应用此模型研究招聘专员只承

担两项任务情况下激励问题的分析，其中 ２ 项任务

分别为易于观察的直接信息的收集与不易被观察的

间接信息的收集。
２．１　 模型假设

假设 １　 招聘专员从事 ２ 项任务的选择是一次

性的，即静态模型，招聘专员的努力向量为 ａ ＝ （ａ１，
ａ２）， 其中 ａ１ 是招聘专员用在对应聘者直接信息收

集方面的努力，设为第一项任务； ａ２ 是招聘专员用

在对应聘者间接信息收集方面的努力，设为第二项

任务。 则招聘专员的努力将会依据可观测的信息量

ｘ ＝ μ（ａ１，ａ２） ＋ ε 做出努力选择。 其中， μ 满足的条

件为 Ｒ２
＋→Ｒｋ 是凹函数， Ｒ 为实数， ｋ（ｋ≥０） 为招聘

专员可观测信息的数量，即招聘专员的 ２ 个努力变

量 ａ１，ａ２ 决定了 ２ 个可观测信息； ε表示外生随机变

量，服从正态分布，其均值为 ０，协方差矩阵为 Σ。
因此招聘专员可观测的信息量 ｘ 同样服从均值向量

为 μ（ａ１，ａ２）、 协方差为 Σ 的正态分布。 为了研究

方便将其进行简化，如下所示：

ｘ ＝
ｘ１

ｘ２

é

ë

ê
ê

ù

û

ú
ú
， ｘ１ ＝ μ（ａ１） ＋ ε１， ｘ２ ＝ μ（ａ２） ＋ ε２ ．

（１）
　 　 式（１）中反映了不同的努力变量产生不同的信

息， ｘ１ 反映了 ａ１， 即招聘专员对第一项任务的可观

测信息量反映了招聘专员花费在该任务上努力； ｘ２

反映了 ａ２， 即招聘专员对第二项任务的可观测信息

量反映了招聘专员花费在该任务上努力； ε １ 与 ε ２

分别为 ｘ１ 与 ｘ２ 的外生随机变量，且两者之间相互独

立，其中 ε １ 服从均值为 ０，方差为 σ ２
１ 的正态分布；
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ε ２ 服从均值为 ０，方差为 σ ２
２ 的正态分布。

假设 ２　 将招聘专员的努力期望收益表示为

Ｂ（ａ１，ａ２） ，其直接所有权属于企业；将招聘专员的

努力成本表示为 Ｃ（ａ１，ａ２）， 由招聘专员直接承受；
假定 Ｂ（ａ１，ａ２） 是严格递增的凹函数， Ｃ（ａ１，ａ２） 是

严格递增的凸函数，且 ２ 项任务对于招聘专员来说

是相互替代的关系。 假定企业是风险中性的，招聘

专员是风险规避的，则招聘专员具有不变绝对风险

规避的效用函数，即 ｕ ＝ － ｅ －ρｗ。 其中， ρ 表示绝对

风险规避度量， ｗ 表示实际货币收入；假定招聘专

员的努力成本 Ｃ（ａ１，ａ２） 为货币等价物，如果用

ｓ（ｘ） 表示招聘专员的工资函数，取线性形式 ｓ（ｘ） ＝
α ＋ β １ｘ１ ＋ β ２ｘ２ ＝ α ＋ β Ｔｘ， 其中 β Ｔ ＝ （β １，β ２）。
２．２　 模型建立

通过上述假设则可得招聘专员的实际收入为：
Ｗ ＝ ｓ（ｘ） － Ｃ（ａ１，ａ２）， （２）

　 　 招聘专员确定性等价收入为：

ＣＥ ＝ α ＋ βＴμ（ａ１，ａ２） － １
２
ρβＴΣβ － Ｃ（ａ１，ａ２），

（３）
　 　 其中， α 为固定工资； β 为激励系数； α ＋
β Ｔμ（ａ１，ａ２） 为 期 望 工 资； β ＴΣβ 为 收 入 方 差；
ρβ ＴΣβ ／ ２ 表示风险成本。

企业的期望利润为：
Ｂ（ａ１，ａ２） － Ｅ ｓ（ｘ）{ } ＝ Ｂ（ａ１，ａ２） － α ＋ βＴμ（ａ１，ａ２），

（４）
　 　 由于固定工资只影响总收入在企业与招聘专员

之间的分配，并不对 β 与 （ａ１，ａ２） 产生影响，在 β 与

（ａ１，ａ２） 一定时， α 是由招聘专员的保留效用 ｕ
－
决

定的。 因此，对于企业来说如何选取合理的激励系

数来确定最大化的等价收入，即：

ＴＣＥ ＝ Ｂ（ａ１，ａ２） － １
２
ρβＴΣβ － Ｃ（ａ１，ａ２）， （５）

　 　 满足招聘专员的激励相容约束条件为：
（ａ１，ａ２） ∈ ａｒｇｍａｘ βＴμ（ａ１，ａ２） － Ｃ（ａ１，ａ２），

（６）
　 　 同时招聘专员要接受与企业签订的合同，必须

满足招聘专员要保留的收入水平 ｕ
－
， 否则招聘专员

将不会接受这份工作的，即招聘专员的参与约束需

满足以下条件：

α ＋ βＴμ（ａ１，ａ２） － １
２
ρβＴΣβ － Ｃ（ａ１，ａ２） ≥ ｕ

－
，

（７）

　 　 综上可知，招聘专员在多项任务委托下，企业对

招聘专员的激励最优化问题模型为：

ｍａｘ
α，β，ａ

Ｂ（ａ１，ａ２） － １
２
ρβ ＴΣβ － Ｃ（ａ１，ａ２）{ } ， （８）

ｓ．ｔ．　 （ａ１，ａ２） ∈ ａｒｇｍａｘ β Ｔμ（ａ１，ａ２） － Ｃ（ａ１，ａ２），

α ＋ β Ｔμ（ａ１，ａ２） － １
２
ρβ ＴΣβ － Ｃ（ａ１，ａ２） ≥ ｕ

－
．

２．３　 模型的求解与分析

为了方便求解，令 μ（ａ１，ａ２） ＝ （ａ１，ａ２） Ｔ， 即观

测变量为 （ｘ１，ｘ２） Ｔ ＝ （ａ１，ａ２） Ｔ ＋ （ε １，ε ２） Ｔ，ａ１，ａ２ 严

格为正，记 ａ ＝ （ａ１，ａ２）， 则可知式（６）简化为：

βｉ ＝
∂Ｃ（ａ）
∂ａｉ

＝ Ｃ ｉ（ａ），ｉ ＝ １，２， （９）

　 　 式 （ ９） 隐含地决定了招聘专员的努力函数

ａｉ ＝ａｉ（β Ｔ）， 若招聘专员在 ２ 项任务努力上的成本

函数是完全替代的，即 Ｃ（ａ１，ａ２） ＝ Ｃ（ａ１ ＋ ａ２），意味

着招聘专员的激励约束必须满足 β １ ＝ β ２， 保证招聘

专员在 ２ 项任务上的边际收益必须相等，否则，招聘

专员将不会在边际收益低的任务上做出任何努力。
对式（９）进行求导可得：

∂β
∂ａ

＝ ［Ｃ ｉｊ］　
∂ａ
∂β

＝ ［Ｃ ｉｊ］
－１， （１０）

　 　 其中， ∂β
∂ａ

＝

∂β １

∂ａ１

∂β １

∂ａ２

∂β ２

∂ａ１

∂β ２

∂ａ２

é

ë

ê
ê
ê
ê
ê

ù

û

ú
ú
ú
ú
ú

，［Ｃ ｉｊ］ ＝
Ｃ１１ Ｃ１２

Ｃ２１ Ｃ２２

é

ë

ê
ê

ù

û

ú
ú

由式（９）与式（１０）可知，企业最大化等价收入

的一阶条件为：
β ＝ （Ｉ ＋ ρ［Ｃ ｉｊ］Σ） －１Ｂ′， （１１）

　 　 其中， Ｉ 为二阶单位矩阵； Ｂ′ ＝ （Ｂ１，Ｂ２） Ｔ 表示

一阶偏导数向量； Ｂ１ ＝ ∂Ｂ
∂ａ１

为招聘专员在第一项任

务上的边际收益； Ｂ２ ＝ ∂Ｂ
∂ａ２

为招聘专员在第二项任

务上的边际收益。
由于招聘专员承担着 ２ 项任务，第一项为应聘

者直接信息的收集，第二项为应聘者间接信息的收

集，但第一项任务直接信息的收集如通过筛选简历、
面试交谈等途径容易被企业所观测到；而对于间接

信息的收集如通过电话、邮件、委托机构等方式对面

试人员的背景进行调查不易被企业所观测到，假定

招聘专员的第二项任务不可测度，即 σ ２
２ ＝ ¥， σ １２ ＝

０， 唯一可观测到的信息为 ｘ ＝ ｘ１ ＝ ａ１ ＋ ε， 若 ａ ＞ ＞
０， 可得：

２２１ 智　 能　 计　 算　 机　 与　 应　 用　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 第 １０ 卷　



β １ ＝
Ｂ１ － Ｂ２Ｃ１２ ／ Ｃ２２

１ ＋ ρσ ２
１（Ｃ１１ － Ｃ２

１２ ／ Ｃ２２）
，　 β ２ ＝ ０． （１２）

从上述公式中可知，若 Ｃ ｉｊ ≠ ０ 时，招聘专员的

努力成本的相互依存性在决定最优工资合同 ｓ（ｘ）
上有着重要作用。 当 Ｃ１２ ＜ ０，Ｃ１２ 的绝对值越大，由
此可知 β １ 越大，即如果招聘专员花费在收集直接信

息与花费在间接信息的努力成本上是互补的，则企

业对招聘专员花费在收集直接信息上的任务的激励

应该得到加强。 相反，当 Ｃ１２ ＞ ０， 即招聘专员的 ２
项任务努力成本是相互替代的，则企业对招聘专员

花费在收集直接信息上的任务的激励应该弱化，因
为如果激励系数 β １ 较高的话，将会诱使招聘专员把

过多的精力花费在直接信息的收集上，不会在边际

收入低的工作上做出任何努力，从而忽视对间接信

息的收集，增加了对人才招聘的风险性，降低企业的

有效招聘［１６］。 很明显，招聘专员的 ２ 项任务的努力

成本具有相互替代的性质，满足 Ｃ１２ ＞ ０。
３　 招聘专员激励制度设计

从上述的分析可知，该企业激励机制弱化最重

要的原因是招聘专员的 ２ 项任务努力成本之间具有

替代性，因此将招聘专员任务之间的努力成本的替

代关系转为互补关系，是解决激励机制弱化最有效

的途径之一。 为了解决此问题，本文从以下 ２ 个方

面进行制度设计：
（１）企业实施客观绩效评价机制的同时，应辅

以主观绩效评价的激励机制。 所谓的客观绩效评价

是指企业作为委托人，其真正目标往往是不能被写

进契约中，企业需要寻找一个可被写进报酬契约的

目标来替代其真正目标，并以此来度量招聘专员的

绩效［１７］。 如果企业仅仅通过客观绩效来评价招聘

专员的业绩的话，这将会大大提高招聘专员“投机”
的行为。 例如，招聘专员承担 ２ 项任务，其中对应聘

者直接信息的收集如简历筛选，面试交谈方面的努

力更简单且容易被企业观测到，而对间接信息如背

景调查方面的努力比较困难且不易被企业观测到。
从理性人角度出发，招聘专员会倾向执行难度比较

小且容易被企业观测到的任务，有意识地避免比较

困难且不易被观测的任务，从而加大对企业招聘人

才的风险性。 因此，当客观绩效对招聘专员真正贡

献不能做出很好的估计时，企业引入主观绩效评价

将会更加全面地评价招聘专员所做的业绩，一定程

度上防止招聘专员钻空子，减少效率扭曲，即通过模

糊化报酬与客观绩效的关系，使招聘专员任务之间

的努力成本的替代关系转为互补关系［１８］。

（２）企业应对招聘专员的 ２ 项任务进行合理的

监视。 按照 Ｄｅｓｇａｇｎｅ 的思路，当招聘专员有 ２ 项任

务：第一项任务为招聘专员对应聘者直接信息的收

集；第二项任务为招聘专员对应聘者间接信息的收

集。 企业定期监视第一项任务的业绩，当第一项任

务的业绩被认为高时才对第二项任务进行核查。 若

在对第二项任务进行核查时，招聘专员没有达到事

前规定的业绩要求，则招聘专员事后报酬所得将低

于第二项任务不被审核时的所得；若审查时招聘专

员达到事前规定的业绩要求，则招聘专员事后报酬

所得将高于第二项任务不被审核时的所得。 在这种

思路下，招聘专员会在第一项任务上努力工作，同时

期望第二项任务被审核从而获得更多的报酬［１９］。
显然，企业通过对招聘专员业绩合理的监视，招聘专

员不仅会努力收集应聘者的直接信息，也会花费更

多的精力放在对应聘者的间接信息的收集上，从而

使招聘专员任务之间的努力成本的替代关系转为互

补关系。
４　 结束语

本文通过采用多任务委托代理理论新视觉研究

了企业对招聘专员激励的问题，并结合 Ａ 公司进行

分析，提出相应的制度设计。 通过分析可以得出，由
于 Ａ 企业与招聘专员之间存在比较严重的信息不

对称，当招聘专员在从事企业给定的收集应聘者直

接信息与间接信息两项任务时，对间接信息收集的

任务绩效的激励不仅取决于该任务本身的可观测

性，而且还取决于间接信息收集任务的可观测性。
如果企业期望招聘专员在收集间接信息任务上花费

一定的精力而该项任务又不可测，那么企业对招聘

专员的激励工资不应用于收集直接信息任务上，否
则招聘专员将会花费更多的精力用在收集直接信息

上，忽略对边际收益较低的间接信息的收集，从而增

加了企业用人风险，给企业带来损失。 而出现这一

问题的重要原因是招聘专员任务之间的努力成本具

有替代关系，为解决这一问题，文章最后对企业的激

励制度进行设计，将招聘专员任务之间的努力成本

转化为互补关系，从而加强招聘专员在 ２ 项任务上

的努力程度，减少招聘专员“投机”行为，避免了由

于招聘专员的原因造成的招聘无效，进一步提高了

企业选人的精准率，降低用人风险，为企业增加有效

招聘提供一定的理论指导。
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