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摘要：已有研究对入职后组织内情景因素引发的员工流失展开了广泛探讨，忽视了新募人才的流失问题，对入职前招聘信息的作用机制更鲜有关注。本研究基于ASA理论和求职者需求视角，采用Python大数据爬虫技术，对我国各大主要招聘网站及相关求职论坛的研发类岗位求职者评论，进行了连续15天的大数据爬取，并通过Nvivo 15.0软件归纳出企业招聘信息质量的结构维度与观测评价方案。之后，通过对研发类新员工展开连续5周的经验取样实验发现，招聘信息质量会延时调节新员工入职后的体验感受，进而影响其工作嵌套认知的准确性；且该作用会在新员工形成工作嵌套认知后，持续调节影响其留职意愿。根据研究结论，建议相关企业，在人才招聘（引进）工作中，优化现有招聘流程，帮助新员工快速提升留职意愿，以在源头上遏制因新员工预期落差所造成的人才流失问题。
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Why Can’t We Keep R＆D Talent？A Study Of Big Data And Experience Sample Methods
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Abstract：In order to answer the question that “Why can’t the R＆D talents introduced by enterprises stay”, this study is established in job seekers’ needs, which uses Python big data crawler technology to craw for 15 days big data in comments on job seekers for R＆D positions on major recruitment websites and related job forums in China and is based on P-O fit theory. This study summarizes the structural dimension and quantitative observation method of enterprise recruitment information quality via Nvivo 15.0 software. Besides, we discover that the quantity of enterprise recruitment will adjust delay the feeling and experience of new employees after entering the company though influence their job nesting cognitive accuracy, and continue to adjust the impact of their willingness to be retained after they produce job embeddedness. According to the result of study, we suggest that related enterprises improve the process of previous employment，explode related employment information continuously，improve the organization atmosphere and environment mechanism and help new employees enhance retention intention rapidly during the talent introduction in order to contain the brain drain which is caused by new employee expectation gap from the origin. 
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0  引言
“人才”是现代企业应对残酷市场竞争、谋求核心竞争力的关键[1-2]，然而，艾媒咨询的调查发现：2019年我国各大企业新员工聘用比例大幅上升，但新员工离职率却接近70%。如何降低员工离职率成为学界和企业家共同关注的话题。以往研究就如何减少离职和增加留职展开了广泛探索，但忽视了新募员工这一群体的留职问题，对于员工去与留的成因探讨，集中在进入组织后领导特质、组织氛围和员工特质等，忽视了新募员工进入组织前的必经环节——“招聘信息”，对员工入职后留职意愿的影响。对招聘信息与新员工留职意愿的探讨，将帮助我们从时间维度上延展审视员工去与留的成因，更深层次地揭示新募员工入职前信息因素对其留职意愿的影响。
招聘信息是为企业引进人才，让求职者了解岗位需求、工作内容、待遇等信息，进而评价组织真实环境的重要渠道[3-4]。其中，半数以上受访者表示造成其离职的主因在于信息不对称（即新员工入职后的工作体验与其入职前形成的心理预期落差过大）。新员工留职率低在如今我国的各大企业中，已是普遍存在的共性问题，特别是在研发类岗位的招聘（人才引进）上，企业为此付出的沉没成本亦相当可观，其创新效率也因此“步履蹒跚”。根据“人-组织”匹配理论，招聘信息能够让求职者萌生对组织的预期，而其入职后的工作体验则将使其形成“预期-现实”之间的匹配评价，以决定自身去留[5]。由此而言，在招聘阶段，企业若披露能够出让求职者构建合理预期的高质量信息时，其入职后所体验到的工作感受便越与之匹配，留职意愿便越强；反之，因在招聘过程中普遍存在信息不对称现象，且求职者在信息获取方面相对弱势，一旦当其进入企业并逐渐洞悉真相后，若发觉与当初预期不符，则势必影响其留职意愿[6-8]。
1  相关研究评述
以往研究多集中讨论信息差异化对人才的吸引力[9-10]；而“招聘信息是否将延时影响求职者的入职后行为（意向）？又会以何种形式呈现”、“什么样的招聘信息更容易增进求职者入职后的工作体验？”等实际问题，却鲜有学者驻足讨论[11-12]。故本研究希望通过对研发类新员工的“求职-入职”的两阶段感受展开研究，探讨招聘信息质量在新员工入职体验与留职意愿之间的影响“黑箱”，并以此补充相关理论研究空白与实务贡献。为此，本研究将从以下几点出发完善以往研究的不足：
其一，招聘信息质量的延时调节机制。根据Weller等人所提出的“招聘渠道-就职关系”理论架构，企业对外公布的招聘信息质量，不仅将决定求职者对组织（工作）的预期，也影响其认知自己和组织间未来可能存在关系的信念[13-15]。但过去鲜研究从求职阶段视角，探讨招聘信息质量在新员工入职体验与留职意愿之间的延时调节机制。因此，本研究基于Weller、孙健敏等人亦呼吁，将招聘信息质量作为调节变量，探讨其在入职阶段对新员工留职意愿的延时影响机制[3,5,12,13,15]。

其二，量化企业招聘信息质量。从现有文献和实务来看，多数企业在公布招聘信息时，未向求职者公布可凸显企业特色、优势及职位的详尽信息[16-17]。故本研究参考孙健敏等人的呼吁，立足求职者视角，通过Python大数据技术爬取各大招聘网站或相关论坛（社群）的求职者评论信息，归纳求职者最为关注的招聘信息结构，并以此构建企业招聘信息质量的量化评价与观测方案。如此，即可进一步探讨该信息是否符合求职者预期，并验证前人在企业信息披露对求职者后续影响的呼吁；同时，也可帮助企业优化现有招聘机制，提升企业招聘质量。
其三，工作嵌套的中介机制。根据“人-组织”匹配理论的观点，求职者作为新员工入职后，若不会体验或感知到大幅的认知期望落差，或是能快速建立能将其黏着在工作和组织内的影响力时，其留职意愿会相对提升，且不易滋生离职意愿等负面情绪[7,18]。故本研究将工作嵌套作为中介变量，一并探讨新员工的入职体验，是否会进一步以工作嵌套认知的形式，间接影响其留职意愿。
综合上述，本研究将立足“人-组织”匹配理论和求职者需求视角，利用大数据技术构建企业招聘信息质量的结构维度与观测方案；再以我国科技型上市公司的研发类新员工为样本，开展连续5周的经验取样实验，探讨企业招聘信息质量，如何延时调节新员工的入职体验与留职意愿之间的影响关系，从而回答企业新引进的研发人才究竟为何“留不住”，帮助企业降低人才流失风险。
2  理论综述与研究假设
2.1  企业招聘信息质量
在人才招聘中，企业与求职者之间的互动，会因缺乏对彼此的完整了解，且双方皆有目的想呈现最好的一面，因此必然存在信息不对称现象[12-13]。当信息不对称存在时，无论企业或求职者都有动机想利用信息，推测对方的真实状态，尤其当招聘信息质量与决策结果相关性高时，信息不对称所造成的影响就更加深远（[6,19]。对求职者而言，其对于企业现况及个人能力的评价不够准确，特别需要有助于判断组织及工作好坏的信息；不论企业披露这些信息的目的为何，求职者作为信宿，便会依照自身需求来解读这些信息是否有助于推断组织的真实状态[19-20]。以往研究中亦有学者尝试对组织（工作）真实状态的信息进行分类；如Chapman等人认为求职者最为关注的招聘信息包含工作特性、组织特性、面试官行为、招聘流程认知、工作契合感知、录取几率、其他录取机会认知七个方面[21-22]。其中，不论在招聘的哪个阶段，工作特性、组织特性以及求职者的配适度认知对于组织人才吸引力知觉的预测力皆相对较高；而相较于其他六种前因，工作特性对求职者的工作选择则具有较高的额外解释力。

综合所述，企业的招聘信息质量在求职过程中，对求职者的认知与决策具有重要的影响力，而求职者在求职过程中应该也会致力搜索、建立认知并加以确认这些与前因相关的信息，以降低信息不对称的影响[10,12,19,23]。为此，本研究将基于Weller等人所提出的“招聘渠道-就职关系”理论架构，进一步探讨企业的招聘信息质量，如何延时影响求职者入职后的工作认知与行为意向。
2.2  新员工入职体验、工作嵌套与留职意愿
新员工入职体验是指新员工入职前形成的对组织和未来工作的心理预期，与入职后实际工作感受之间的对比性体验感知[13]。根据“人-组织”匹配理论，当个体认为组织属性与个体预期一致时，员工会对组织保持较正面的态度，而这样的态度有助于影响个体对组织或现职的留恋意愿[24]。Cable等人从多个层面出发，探索“人-组织”匹配程度对离职意愿的关系，其结果均证实个体预期与组织的一致性匹配，可以有效抑制员工的离职意愿，并促使员工展现出较强烈的工作嵌套认知和留职意愿[25-26]。

Weller等人近年来的研究也证实，个体预期与入职后实际感受相匹配的新员工，更容易获得心理资本与社会资本，以推动其工作嵌套认知的快速形成[12,23,25]。工作嵌套是指所有能让员工留在现职上的影响因素总和，是同时含括联结、契合与牺牲的复合型概念[18,27]。工作嵌套能够将新员工嵌套在新场域内的多重力场网络，也可反映个体与场域之间的配适状态；当员工个体与新场域越契合时，越容易明确自身的组织定位，以及与其他成员之间的关系脉络，以便于调整自身态度与行为，进而逐步融入新工作场域[28-29]。因此，工作嵌套具备抑制新员工离职意愿的力量，能够帮助员工抵御新环境的不确定性所带来的冲击，使其快速融入组织[30-33]。

由此可知，新员工入职后的工作体验感受可使其获得一定的个体资源与组织资源，而资源当量亦将决定其工作嵌套认知的凝聚速度，即入职体验能够显著影响新员工的工作嵌套。同时，随着工作嵌套认知的形成，新员工个体将逐步适应组织与工作，也可意会自己和其他组织成员所扮演的角色，会更容易快速融入组织，并与其他组织内部的人员较快建立联结[29]；而当新员工感受到被组织接受并融入新场域时，就会产生把个体嵌套在工作中的力场，形成离开组织（团队）便会造成个人损失的认知，其留职意愿亦将因此有效提升[34]。根据以上所述，本研究提出下列假说：

H1：新员工的入职体验感知，将显著提升其留职意愿。
H2：新员工的入职体验，将逐步构建其工作嵌套认知，并间接影响其留职意愿。

2.3  企业招聘信息质量的调节作用
根据“人-组织”匹配理论的观点，在求职者会通过搜集组织（工作）信息，并根据个体对信息的判断，决定是否接受工作聘任[35]；其后，若作为新员工进入组织后，在招聘过程中所接收到的信息质量，则会成为其评判组织的重要因素，进而干扰其入职后的工作体验，以及由此产生的后续行为[12,36]。Weller等人认为，通过内部推荐、返聘或客户（供应商）推荐等形式招聘的新员工，因与组织内部者有较强联结，可在求职阶段获得较多完整、可靠的组织信息，进而降低信息不对称对求职决策的影响，在进入组织后也能较快速调适自己融入组织与工作中，相对不容易在短时间内离职[12,37-38]。由此证实，当新员工在求职时获取了足够高质量的招聘信息时，便可突破个体与企业之间的信息不对称，使其在入职后体验到预期的工作感受，进而形成较好的工作嵌套认知，反之，则无法逃脱信息不对称的约束，其亦难以形成较高的工作嵌套认知。
当组织具备能提供符合外界信息接收者所需求信息的能力时，其所给予信息的质量通常会越好，而这些信息可产生的影响力与效用也可能较高[6]。以往研究也发现，企业如果愿意在招聘过程中，利用披露组织（工作）信息，尽可能帮助求职者建立对组织真实状况的正确认知时，求职者会认为该企业存在着诚实氛围，这种企业也能吸引到更忠诚的求职者，以降低其未来自愿性离职的可能性[1,38]。此外，若延伸Lewin[39]的论点，本研究认为若企业招聘阶段便向未来的新员工提供了较完整、较准确的高质量信息，应可加速其在进入新场域后知觉结构模式的建立，借此强化新进员工的工作嵌套认知，进而能把他们黏着在组织中，不易产生想离开的念头。Batistič[40]认为企业可利用人力资源管理措施执行的过程提供不同深度的各样信息，影响新进员工在社会化过程中的学习、工作内工作嵌套的程度、可获取资源的多寡，进而降低新进员工对环境不确定性的认知，加速他们融入组织当中；而企业也可特别聚焦于如何优化招聘及甄选过程，以增强新进员工进入企业前后与组织之间的价值调准，帮助他们更适应组织与工作环境的状况，降低其离职的意图。

如上所述，本研究认为企业招聘信息质量是新员工在进入组织后，对于先前获得的招聘信息的正确性与质量的再评价。根据“人-组织”匹配理论，若新员工入职后发觉先前招聘信息与实情相符程度较高，则会对企业产生较高的认可度，新员工亦会在认可该企业的同时，形成较高的工作嵌套认知，并间接产生较高的留职意愿；反之，若相符程度不高，甚至不符时，员工则会产生较高的离职意愿[12,41]。因此，当企业愿意在招聘过程中，若能够主动披露更多与组织和工作相关的重要信息（如待遇结构、职业规划等），不仅将利于求职者对应聘岗位作出更正确的认知和求职决策，更可在其入职后，进一步强化其对组织的正向认可，快速融入组织，降低因就职前信息不对称所造成的不确定性，进而稳定其留职意愿。基于此，本研究提出以下研究假设：
H3a：企业的招聘信息质量，将显著调节新员工的入职体验与工作嵌套之间的影响关系；即招聘信息质量越高，新员工的入职体验越能形成高质量的工作嵌套认知，反之，则相对弱化。
H3b：企业的招聘信息质量，将显著调节由新员工的工作嵌套与留职意愿之间的影响关系；即招聘信息质量越高，新员工的工作嵌套认知将强化其对组织的留恋意愿，反之，则相对弱化。

综上所述，本文的研究框架如图1所示。
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图1 研究模型图
3  研究设计

3.1  研究计划与方案

本研究将以我国科技型上市公司为样本，首先，通过大数据技术爬取国内各大招聘网站及求职信息论坛的求职者评论数据，再利用Nvivo 15.0软件分析量化求职者最为在意的招聘信息结构。其次，通过连续5周的经验取样实验，观测新员工在入职后的留职意愿。具体研究计划如下：
研究一：招聘信息质量的量化与观测方案
在招聘信息质量的量化上，本研究参考刘凤军等人的做法[42-43]：首先，通过Python大数据爬虫技术，对我国主要招聘网站及招聘信息讨论网站的研发类岗位的求职者评论信息进行抓取（如薪酬待遇、福利奖金、晋升机制等）。其次，本次数据爬取历时15天，共获得136 212条评价信息，在剔除无效数据之后，归纳出24组词频高于3%的关键词；同时，利用Nvivo 15.0软件对所得数据进行编码分析，梳理出求职者视角下的企业招聘信息质量结构，并通过结构方程模型进行模型饱和度检验。根据图2的结果显示，研发类求职者最为关注的招聘信息结构维度，可以归纳为工作待遇、公司规模等6个一级指标和24个二级指标。
在招聘信息质量的观测上，本研究参考Irene等人的建议，依照大数据分析的结论编制了含“在本公司的招聘信息中，已详尽介绍了该职位的工作待遇”在内的6题项观测量表与评价方案，并采用企业端评价方式进行。
具体做法为：由企业相关管理者，依照所属新员工的招聘信息进行内容对照性评价，评价标准为李克特6点量表。其中，“1”为在该招聘信息中，仅披露了对应一级指标中的一项二级指标的信息，且该二级指标所对应的招聘信息是相对明确、完整的，若不完整或表述模糊则视作未披露；“5”则同时包含4个以上二级指标；“0”则为该招聘信息内不包含该类型一级观测指标中的任何一项二级指标。
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图2 招聘信息质量的结构维度

研究二：经验取样实验
在完成研究一后，本研究通过MBA联盟及行业联盟渠道，共得到了73家科技型上市公司的212名新员工的响应，在剔除入职时间超过3周的样本后，共得到了191名新员工的支持。在实验形式与流程上，本研究采用经验取样的范式展开研究实验，具体实验流程分为三个阶段：阶段(，采集样本企业与新员工的基本信息，并基于研究一的方案，由企业端按照受试者当时的招聘广告，完成招聘信息质量评价。阶段(，于正式调查开始前3天，以文字类和视频类的讲解方式，向参与调查对象介绍整个调查过程、要求与标准，帮助其形成较好的过程性认知；阶段(，正式调查开始后，受试者会在连续5周，于每周最后一个工作日的下午6点，根据其本周的工作感受，填写入职体验、工作嵌套与新员工留职意愿量表。此外，个体层面变量均使用李克特5点量表进行观测，填答时限为15分钟内。
在完成所有实验流程后，经过数据标准化处理，本研究最终获得了176名新员工的支持（样本流失率7.85%）。在总样本中所有样本（新员工），分别来自38家科技型上市公司，其中，52.27%的企业上市时间在1年以上，72.15%的企业表示允许（默认）内部员工或利益相关者，询问或向他人透露有关招聘的相关信息，31.81%的样本企业采用了3种以上招聘渠道；而在个体层面，86.36%的新员工具备1年以上的工作经历，80.68%的新员工拥有本科及以上学历，且半数以上样本的试用期综合月收入达到5 000元以上；此外，50.56%的新员工在其所就职的企业（含相关连带组织）里有1个以上的关系人，即超过半数的新员工可以通过内部渠道获取相关招聘信息和辨别信息质量。
3.2  测量工具
（1）入职体验。本研究主要参考Allen等人所开发的观测量表进行测量，其中包含“在就职后，我感受到了较好的工作氛围”、“在就职后，我所在部门（团队）拥有较高专业水平”等5个题项（Cronbach's α=0. 888）。
（2）工作嵌套。本研究主要参考Mitchell等人所开发的观测量表进行测量，其中包含“我感觉我和公司的匹配性较高”、“我感觉这份工作非常适合我”、“在这家公司继续干下去，应该会有不错的职业成长”等5个题项（Cronbach's α=0. 883）。
（3）新员工留职意愿。本研究主要参考焦念涛等人所开发的观测量表进行测量，其中包含“我尚无找一份新工作的计划”、“我感觉我挺喜欢在这家公司工作”、“我对能够在这家公司工作，感到荣幸”等4个题项（Cronbach's α=0. 833）。
（4）招聘信息质量。本研究基于研究一的观测与评价方案进行观测（Cronbach's α=0. 957）。

4  数据分析
4.1  描述性检验
根据描述性检验分析的结果可知，各层次主要变量间的相关性系数均在理想值水平呈现显著，且VIF系均低于阈值。因此证明，本研究所提出的理论模型未出现较显著的多重共线性影响，适合于展开更加深入的假设验证。
表1 描述性分析结果

	
	M
	SD
	1
	2
	3
	4
	5
	6

	组织层次（N=176）：
	
	
	
	
	
	
	
	

	1.上市时间
	1.52
	0.50
	
	
	
	
	
	

	2.招聘方式
	2.01
	0.53
	-0.14***
	
	
	
	
	

	3.内部渠道
	1.92
	0.54
	0.10***
	-0.22***
	
	
	
	

	4.招聘信息质量
	2.89
	0.33
	-0.04
	0.22***
	-0.12***
	
	
	

	个体层次（N=880）：
	
	
	
	
	
	
	
	

	1.收入（月）
	2.50
	1.06
	
	
	
	
	
	

	2.教育背景
	1.63
	0.60
	-0.59***
	
	
	
	 
	

	3.工作资历
	1.50
	0.50
	0.23***
	0.00
	
	
	
	

	4.入职体验
	3.01
	0.72
	0.06*
	-0.02
	0.08**
	[36%]
	(0.05)
	(0.04)

	5.工作嵌套
	3.07
	0.63
	0.02
	-0.03
	0.01
	0.41***
	[50%]
	(0.04)

	6.新员工留职意愿 
	2.50
	0.79
	0.02
	-0.05
	0.01
	0.52***
	0.48***
	[60%]


    注：*、**、***分别为0.05、0.01与0.001水平显著（下同），“（）、[ ]”分别为对应变量的HTMT系数和组内方差解释率。
4.2  区分效度检验
本研究首先利用Harman单因子检验开展共同方法偏差检验发现，首因子旋转后得到的解释方差率满足相关标准（36.47%<50%），证明未受到共同方法偏差的干扰。其次，利用MCFA分析进行区分效度检验发现，四因子模型的拟合度最佳，且各主要变量的HTMT系数及组内方差解释率均在理想值范围内，由此说明，本研究所提出的理论模型具有较好的区分效度。
表2 验证性因子分析结果

	
	χ2(df)
	∆χ2(∆df)
	CFI
	NNFI
	SRMR
	RMSEA

	四因子模型
	 439.164(157)
	
	0.980
	0.975
	0.037
	0.045

	三因子模型
	1612.557(160)
	1173.393(3)
	0.895
	0.875
	0.102
	0.101

	单因子模型
	5486.774(163)
	3874.217(3)
	0.614
	0.550
	0.178
	0.193


    注：X=入职体验，M=工作嵌套，Y=新员工留职意愿W=招聘信息质量；四因子模型为“X、M、W、Y”、三因子模型为“X + M、W、Y”、单因子模型为“X + M + W + Y”，“+”为合并。
4.3  假设检验
为验证企业招聘信息质量对员工入职后留职意愿的深层影响机制，本研究将采用赵曙明、Edwards等人的做法，通过多层嵌套模型分析验证研究假设[45-46]。检验结果如下：
（1）直接效应检验。从表3的M1列的结果可知，入职体验将显著预测新员工的留职意愿（γ=0.404, p <0.001），同时，在将招聘信息质量作为控制变量纳入M1的模型中时，该影响亦显著（γ=0.396, p <0.001）。由此证实新员工在入职期间的体验感受将对其留职意愿产生积极的助益，H1的假设得到了支持。
（2）中介效应检验。从表3的M2列的结果可知，工作嵌套在新员工的入职体验与留职意愿之间的中介作用显著（γ=0.144间接<0.393直接，p <0.001，95%，CI=[0.114，0.177]），且该效应在将招聘信息质量作为控制变量纳入M2的模型中时依旧显著（γ=0.112间接<0.384直接，p <0.001，95%，CI=[0.096，0.158]）。说明新员工在入职后所产生的体验，将帮助其形成较为明确的工作嵌套认知，进而影响其入职后的留职意愿，H2的假设得到了支持。
表3 假设检验结果

	因变量：
	新员工留职意愿
	工作嵌套

	
	M1
	M2
	M3
	M4
	M5

	
	γ
	SE
	γ
	SE
	γ
	SE
	γ
	SE
	γ
	SE

	控制变量：
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	上市时间
	-0.005
	(0.076)
	-0.008
	(0.069)
	-0.008
	(0.068)
	-0.010
	(0.068)
	0.011
	(0.051)

	招聘方式
	0.094
	(0.075)
	0.074
	(0.070)
	0.031
	(0.073)
	0.021
	(0.071)
	0.003
	(0.047)

	内部渠道
	0.267***
	(0.076)
	0.255***
	(0.068)
	0.266***
	(0.066)
	0.247***
	(0.065)
	0.028
	(0.046)

	收入（月）
	-0.027
	(0.043)
	-0.025
	(0.038)
	-0.028
	(0.037)
	-0.026
	(0.036)
	-0.012
	(0.024)

	教育背景
	-0.095
	(0.076)
	-0.083
	(0.071)
	-0.085
	(0.070)
	-0.084
	(0.069)
	-0.039
	(0.047)

	工作资历
	0.071
	(0.080)
	0.063
	(0.072)
	0.064
	(0.069)
	0.055
	(0.069)
	0.026
	(0.056)

	调节变量：
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	招聘信息质量
	
	
	
	
	-0.144
	(0.073)
	-0.309***
	(0.087)
	-0.073
	(0.062)

	自变量：
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	入职体验
	0.404***
	(0.038)
	0.330***
	(0.036)
	0.320***
	(0.036)
	0.106
	(0.070)
	0.145**
	(0.055)

	交互项（1）
	
	
	
	
	
	
	0.079***
	(0.020)
	0.055**
	(0.018)

	中介变量：
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	工作嵌套
	
	
	0.282***
	(0.032)
	0.074
	(0.072)
	0.127
	(0.069)
	
	

	交互项（2）
	
	
	
	
	0.072**
	(0.023)
	0.049*
	(0.022)
	
	

	随机效应：
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	组间方差
	0.215
	0.173
	0.161
	0.162
	0.056

	组内方差
	0.246
	0.233
	0.232
	0.228
	0.267

	Pseudo R2 level1
	0.519
	0.547
	0.554
	0.556
	0.571

	Pseudo R2 level2
	0.514
	0.536
	0.541
	0.544
	0.527


注：Pseudo R2的计算参照Snijders & Bosker (1999)的公式[44]。分析软件为HLM 6.0软件，各变量采用组均中心化方法进行中心化处理。
（3）调节效应检验。从表3的M3-M5列、图3和图4的结果可知，首先，招聘信息质量在新员工入职体验与工作嵌套之间的调节作用显著（γ=0.055, p <0.01），证明招聘信息质量的高低将左右新员工入职后所形成的相关体验，并影响其对工作嵌套认知的判断。其次，招聘信息质量再新员工的工作嵌套与留职意愿之间，亦起到了显著的调节作用（γ=0.119, p <0.01），说明即便新员工在形成工作嵌套认知后，求职时的招聘信息质量依旧能够作为干扰因素调节影响其对现职的留恋意愿。最后，本研究参考赵曙明、Edwards等人的做法，通过“拔靴法”的方式展开间接效应检验发现（见表4），各水平组别下的间接效应均呈现显著，由此充分说明即便在员工入职后，企业在求职期间发布的招聘信息质量依旧将对其的现职感受产生显著影响，并进一步干扰其工作嵌套认知，甚至影响其留职意愿。故此，H3的假设得到了验证。
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图3 招聘信息质量在入职体验与工作嵌套之间的调节作用
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图4 招聘信息质量在工作嵌套与新员工留职意愿之间的调节作用

表4 间接效应检验结果

	阶段
	调节效应检验（CI=95%）

	
	（-1 s.d）
	（+1 s.d）
	差值

	第一阶段
	
	X
	—>
	M
	
	0.260***
	0.397***
	0.137***

	第二阶段
	
	M
	—>
	Y
	
	0.374***
	0.665***
	0.291***

	直接效应
	
	X
	—>
	Y
	
	0.374***
	0.646***
	0.272***

	间接效应

（1）
	
	W
	
	
	
	0.105***
	0.161***
	0.056***

	
	
	—>
	
	
	
	
	
	

	
	X
	—>
	M
	—>
	Y
	
	
	

	间接效应

（2）
	
	
	
	W
	
	0.083***
	0.178***
	0.094***

	
	
	
	
	—>
	
	
	
	

	
	X
	—>
	M
	—>
	Y
	
	
	

	总效应
	
	W
	
	W
	
	0.061***
	0.198***
	0.137***

	
	
	—>
	
	—>
	
	
	
	

	
	X
	—>
	M
	—>
	Y
	
	
	


5 结论与展望
5.1  研究结论与理论贡献
本研究立足“人-组织”匹配理论与求职者视角，开展了一项基于大数据与经验取样法的研究，剖析了研发类新员工的工作感受与求职历程，探讨了招聘信息质量在新员工入职体验与留职意愿之间的延时调节机制。结果发现：研发类新员工求职时的招聘信息质量，将延时调节其入职体验与工作嵌套之间的影响关系，且该作用会持续性调节工作嵌套与留职意愿。由此可知，招聘环节中所披露的信息内容（质量），不仅会吸引研发类员工的关注和求职意愿，更会延时影响其入职后的工作状态，以及对组织、工作的匹配磨合；其中，若招聘信息质量较高、较准确，即所兑现的招聘承诺越多，研发类新员工则越容易快速融入组织，并形成较高的留职意愿；反之，若招聘承诺兑现较少或变相欺瞒，则容易导致其抵触组织和工作，产生离职意愿。故此，本研究对企业招聘领域所带来的贡献主要包括以下几个方面：
（1）拓宽了企业招聘领域的研究边界。以往有关人才招聘的研究，普遍聚焦于讨论招聘信息对求职者就业选择的影响[11]，而鲜有研究从实证角度探讨其对求职者入职后行为的影响，以及低透明度招聘信息究竟会为企业带来多大程度的离职成本仍犹未可知。本研究从求职者需求角度，利用大数据技术构建了企业招聘信息质量的结构维度、观测方法及评价方案，并证实了研发类新员工在应聘时企业公布的招聘信息质量越高，其入职后的体验感受越能快速形成工作嵌套认知，以提升其对组织的留恋感。该结论亦呼应了Weller等人的观点，进一步开拓了人才招聘领域的研究边界。
（2）验证了招聘信息质量的延时效应。在实际工作中，企业往往更加关注何种招聘渠道能够带来更好的招聘效率，从而忽视了招聘信息本身的质量对求职者的影响；但对求职者而言，在求职过程中所获得的组织信息，将形成其对组织（工作）的初步认知或期望[12,23]。而目前鲜有学者从求职者角度，探讨企业的招聘信息内容、构成或完整程度等，对入职后员工的影响。因此，本研究立足求职者视角，通过大数据技术挖掘出求职者的招聘信息需求结构，并证实研发类员工在求职时所获得的职位相关信息质量越高，其心理预期越客观，使其在入职后能够以较好的工作体验，融入工作、团队与组织，提升其在入职后短期内的留职意愿。该结果验证了招聘信息质量对员工入职后行为的延时效应机理，更印证了“人-组织”匹配理论在企业招聘实务中的重要意义。
5.2  管理建议
根据研究结论，本研究提出以下管理对策与建议：
（1）公开招聘流程，架设沟通渠道。企业可适时在招聘信息中，附注整个人才招聘的具体流程（含招聘环节、周期、阶段性历时等），并主动架设可供求职者问询的“窗口”，如建立专用的招聘QQ群、微信群等线上社群，强化企业与求职者之间的交互机制。如此，不仅可借由信息交互透明化，削弱求职者的心理不安感，更可通过提升求职者的求职体验，强化其对组织的正向感受[12,23]；同时，组织亦可借此规避员工入职后的落差认知，创造出可让员工信赖，并想要留在组织内的正向立场[37]。
（2）递进式信息披露，构建精准预期。仅以“安家费”为例，目前，在我国大多数企业在招募研发类员工时，普遍会以安家费吸引求职者，但当其入职后，“什么时候给”、“分几次给”、“是否有前提条件”等问题，均会使其对招聘信息质量产生怀疑。故此，企业首先应实事求是，在招聘信息的内容上，以简洁、明确、易懂的方式，披露相关信息，并保证相关招聘承诺的兑现。其次，企业可参考WANG等人的建议[8]，主动了解研发类员工的个体需求，在完成对求职者的初步筛选后，从为求职者提供工作说明书开始，让其能够充分的了解到期应聘职位的具体工作、流程、职责与奖惩机制；并随招聘环节的递进适时披露对应的组织信息，如福利待遇、薪酬机制等，进而使求职者能够在入职前形成精准的心理预期。
（3）优化组织氛围，凝聚心理韧性。企业应适当优化组织氛围，并建立相应的企业机制，如新员工扶持计划、容错机制等，帮助新员工快速适应岗位工作，加快融入团队（组织）氛围，消弭因求职期间的心理预期落差，所带来的负面影响，使其能够逐步面对落差、适应落差，直至克服落差，形成期对组织的留职意愿。
5.3  研究启示与展望
本研究采用大数据技术与经验取样法展开了研究，虽然突破了静态取样和视角局限的历史瓶颈，取得了一定的理论创新和实际意义，但在样本源、样本量和代表性等方面仍存在一定的不足，未来将通过结合更多领域、更大规模的样本予以克服。
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