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摘要

随着“双碳”战略的深入推进和全球绿色低碳转型的加快，新能源产业迎来前所未有的发展机

遇，人才资源已成为企业核心竞争优势的关键支撑。新能源投资有限公司新疆分公司作为西北地区

新能源发电的重要主体，业务涵盖风电、光伏、储能等多个板块，在装机容量、市场布局及投资规

模上持续扩张。但随着产业升级与业务扩展，公司现有招聘体系在战略协同、流程效率、渠道多元

化及评估科学性等方面暴露出明显短板，表现为高端技术人才引进困难、关键岗位匹配度不高、招

聘周期偏长等问题，对企业战略目标的实现与核心竞争力的提升带来挑战。本文以战略人力资源管

理、人岗匹配理论及招聘有效性理论为基础，以新能源投资有限公司新疆分公司为研究对象，系统

剖析招聘体系的现状与不足，为区域新能源企业突破人才瓶颈、实现高质量发展提供参考。

为解决公司招聘管理中出现的关键问题，本文采用文献分析、问卷调查和深度访谈的研究方法。

首先构建涵盖招聘规划、需求分析、流程设计、渠道布局、团队能力和评估机制的分析框架；其次

对近两年合格候选人、在职及离职员工发放问卷 332份，回收有效问卷 286份，并访谈中高层管理

人员，全面评估招聘体系运行状况。研究结果表明：招聘需求预测缺乏系统性，导致规划与业务发

展脱节；招聘渠道单一且缺乏拓展，行业垂直平台和区域化资源开发不足；岗位胜任力评估与岗位

说明书应用不充分，人岗匹配度偏低；面试官专业水平与面试流程标准化程度不高；招聘评估体系

过度依赖主观判断，缺乏数据化、可量化的指标体系。针对上述问题，本文从建立三年滚动招聘规

划、优化岗位说明与胜任力模型、拓展多元化招聘渠道、构建专业化招聘团队、完善量化评估体系

等方面提出了系统化的优化策略，并从企业制度建设、组织保障、文化塑造与资金投入等方面论证

了保障措施的可行性。

本文不仅为新能源投资有限公司新疆分公司优化招聘体系、构建高效的人才引进机制提供实践

路径，也为西北地区及类似新能源企业提升人力资源管理水平和人才竞争力提供了经验借鉴。

关键词：新能源产业；招聘体系；优化；人岗匹配
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Abstract

With the in-depth advancement of the "dual carbon" strategy and the accelerated global green and

low-carbon transformation, the new energy industry has ushered in unprecedented development

opportunities, and human resources have become a key support for the core competitive advantages of

enterprises. Xinjiang Branch of New Energy Investment Co., LTD., as an important entity in new energy

power generation in the northwest region, covers multiple business sectors such as wind power,

photovoltaic power, and energy storage. It has been continuously expanding in terms of installed capacity,

market layout, and investment scale. However, with the upgrading of the industry and the expansion of

business, the company's existing recruitment system has exposed obvious shortcomings in strategic

coordination, process efficiency, channel diversification and the scientific nature of evaluation. These are

manifested as difficulties in introducing high-end technical talents, low matching degree of key positions

and relatively long recruitment cycles, which pose challenges to the realization of the company's strategic

goals and the improvement of its core competitiveness. Based on strategic human resource management,

the theory of person-job matching and the theory of recruitment effectiveness, this thesis takes the Xinjiang

Branch of New Energy Investment Co., Ltd. as the research object, systematically analyzes the current

situation and deficiencies of the recruitment system, and provides a reference for regional new energy

enterprises to break through the talent bottleneck and achieve high-quality development.

To address the key issues emerging in the company's recruitment management, this thesis adopts

research methods such as literature analysis, questionnaire survey and in-depth interview. First, build an

analysis framework covering recruitment planning, demand analysis, process design, channel layout, team

capabilities and evaluation mechanisms; Secondly, 332 questionnaires were distributed to qualified

candidates, current and former employees in the past two years, and 286 valid questionnaires were retrieved.

Middle and senior management personnel were also interviewed to comprehensively assess the operation

status of the recruitment system. The research results show that the recruitment demand forecast lacks

systematicness, resulting in a disconnection between planning and business development. The recruitment

channels are single and lack expansion, and the development of industry vertical platforms and regional

resources is insufficient. The application of job competency assessment and job descriptions is insufficient,

and the matching degree between people and positions is relatively low. The professional level of the

interviewers and the standardization degree of the interview process are not high. The recruitment

evaluation system overly relies on subjective judgment and lacks a data-driven and quantifiable indicator

system. In response to the above issues, this thesis proposes systematic optimization strategies from aspects

such as establishing a three-year rolling recruitment plan, optimizing job descriptions and competency
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models, expanding diversified recruitment channels, building a professional recruitment team, and

improving the quantitative evaluation system. It also demonstrates the feasibility of the safeguard measures

from aspects such as enterprise system construction, organizational guarantee, cultural shaping, and capital

investment.

The achievements of this research not only provide a practical path for the Xinjiang Branch of New

Energy Investment Co., Ltd. to optimize its recruitment system and build an efficient talent introduction

mechanism, but also offer theoretical support for the northwest region and similar new energy enterprises to

enhance their human resource management level and talent competitiveness.

Key words: New energy industry ; Recruitment system ; Optimization ; Person-job fit
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1 绪论

1.1 研究背景、研究目的及意义

1.1.1 研究背景

近年来，全球绿色低碳转型进程加快，新能源产业成为推动经济可持续发展的重要

引擎。中国在《巴黎协定》框架下承诺 2030年实现“碳达峰”、2060年实现“碳中和”，

并通过《2030年前碳达峰行动方案》进一步明确非化石能源消费比例目标，为产业发展

提供政策基石（Jinyong C ,Xiaochi W ,Wan S , et al.2022）[1]。同时，国务院《新时代的

中国能源发展》白皮书强调将非化石能源置于能源发展优先位置，结合“一带一路”倡

议积极推动世界绿色发展（李阳，2022）[2]。随着国家“双碳”战略的深入实施，中央

政策通过环境面工具（如税收优惠、市场机制）和需求面工具（如市场推广）驱动产业

扩张，新能源行业迎来了前所未有的发展机遇。国家能源局数据显示，2023年以来，我

国加快推进大型风电光伏基地建设，全力增加新能源电力供应，电力工程投资规模持续

攀升。2023年 1—10月，全国主要发电企业电力工程投资接近 6621亿元，同比增长 43.7%，

其中光伏、风电投资额分别同比增长 71.2%和 42.5%。这一系列数据表明，新能源产业

已进入高速发展阶段，市场前景广阔。在此背景下，新能源产业作为技术密集型和资本

密集型产业，涉及规划、建设、论证、实施、运营等全链条环节，对复合型专业人才的

需求日益迫切。尤其是在风能、光伏、储能等核心领域，企业亟须具备建筑、机械、电

气、电力电子、自动控制等多学科背景的人才[3]。然而，行业发展速度快、项目迭代周

期短，导致高端技术人才储备不足，人才供需矛盾日益突出。如何高效引进、甄选并留

住符合岗位要求且契合企业文化的人才，已成为新能源企业面临的核心挑战。

新能源投资有限公司新疆分公司成立于 2016年 9月，是一家集太阳能发电、风力

发电开发、建设、生产、运营和销售为一体的综合型新能源企业，隶属于央企三级公司。

公司总部位于乌鲁木齐市，业务覆盖新疆哈密市、石河子市等多个区域，注册资本 3亿

元，下辖 7个子公司，总资产 38亿元，新能源装机容量 1900MW，现有员工 74人。公

司秉持“一年打基础、两年上台阶、三年大发展”的发展思路和“两个中心，双翼齐飞、

南北辐射、东西贯通”的战略布局，不断优化投资结构、扩大市场布局。

随着公司规模的不断扩大和国家新能源战略的深入推进，公司对高素质人才的需求

持续增加，尤其在技术研发、工程管理、项目运营等关键领域，对人才的专业性和综合

素质要求更高。然而，目前公司在招聘管理中仍存在招聘规划不够明确、招聘标准不统

一、渠道单一、评价机制不完善、招聘流程缺乏科学依据等问题。这些问题不仅制约了
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企业的人才引进效率，也影响了整体战略目标的实现。因此，构建科学、高效的招聘体

系，已成为公司亟须解决的重要课题。

1.1.2 研究目的

本文旨在系统分析新能源投资有限公司新疆分公司招聘体系的现状与问题，并提出

科学、可行的优化方案。具体目的包括以下三个方面：

第一，全面诊断现有招聘体系中的核心问题。本文基于企业人力资源管理理论，通

过问卷调查和深度访谈等方法，系统梳理分公司招聘体系的构成与运行机制，重点揭示

其在招聘规划、流程效率、渠道建设、团队能力及评估机制等方面存在的不足，为后续

优化提供准确的问题导向。

第二，从多中心治理视角分析招聘效率低下的成因。研究将深入探讨内部各部门协

作机制不畅以及外部资源利用不足等因素对招聘效果的影响，明确影响招聘质量与效率

的关键内外部因素，为体系优化提供理论依据与路径支持。

第三，提出切实可行的招聘体系优化方案，以支撑企业战略发展需求。本文旨在通

过优化招聘流程、拓宽引才渠道、提升团队专业化水平、构建科学的评估与反馈机制，

最终实现招聘效率与质量的双重提升，加强公司在高端技术人才引进方面的能力，为分

公司持续发展提供人才保障。

1.1.3 研究意义

（1）理论意义

从理论角度来看，本文丰富了招聘管理的研究体系。招聘体系的优化是人力资源管

理的重要组成部分，涉及人才获取、甄选、评估与管理等多个环节。本文结合人岗匹配

理论、招聘有效性理论等理论框架，深入剖析新能源投资有限公司新疆分公司招聘体系

中存在的问题，并提出科学合理的优化策略，从而进一步拓展招聘管理理论的研究维度，

为同类企业的人力资源管理提供理论支持。

（2）实践意义

从实践角度来看，本文对新能源投资有限公司新疆分公司招聘体系的优化具有直接

的指导价值。该公司作为西北地区新能源行业的重要企业，业务涵盖风电、光伏、储能

等领域，在国家“双碳”战略和新能源产业快速发展的背景下，对高素质技术人才、工

程管理人才及复合型人才的需求日益增加。然而，当前招聘体系在规划、流程、渠道、

评估等方面存在短板，影响了人才获取的效率和质量。本文通过问卷调查和访谈分析，

找出新能源投资有限公司新疆分公司招聘体系中的核心问题，并针对性地提出优化方案，

如完善招聘规划、拓宽招聘渠道、提升招聘团队专业能力、优化招聘评估体系等。这些



1 绪论 石河子大学硕士学位论文

3

优化措施不仅能够提高招聘效率，缩短招聘周期，还能确保人才精准匹配岗位需求，进

一步提升企业核心竞争力。同时，本文对同类企业招聘管理具有重要的借鉴意义。在新

能源技术驱动的行业中，人才是企业发展的关键竞争要素。通过对新能源投资有限公司

新疆分公司招聘体系的优化研究，本文为其他类似新能源企业提供了可参考的招聘体系

优化思路和实践指南，帮助企业在激烈的人才竞争环境中优化招聘流程，提高人才获取

效率。

1.2 国内外研究现状

1.2.1国内研究现状

国内学者对招聘的定义和研究主要集中在招聘活动的工作内容及其对组织发展的

重要作用上。招聘从广义上讲，涵盖了招募、选拔、决策和录用四个主要环节，而从狭

义上讲，则主要聚焦于招募和选拔两个核心环节。杨雪娟（2025）认为从组织层面看，

招聘是企业获取关键人才以支撑其发展的关键途径。该过程旨在通过引入合适人选，一

方面确保企业战略规划的有效执行，另一方面推动整个企业经营管理系统的持续发展[4]。

梁英、梁妍娇、鲁放、原雅丽（2025）以 2018—2024届地铁公司就业毕业生为样本，

基于 539份有效问卷与 Logit模型构建多维分析框架，探究招聘效果的关键影响因素；

研究指出，招聘效果受工作地点与期望匹配、单位发展空间与职业诉求契合、知识技能

与岗位适配、岗位认同感与主观评价等多方面共同作用，据此提出优化岗位与学历结构

匹配、协调岗位与地域期望、强化技能—能力精准适配与多元人才生态等路径，为城市

轨道交通行业制定人才政策与提升招聘效率提供了实证依据[5]。闫永亮（2019）则从战

略角度出发，将招聘界定为企业根据未来发展战略和人力资源规划，通过科学的招聘流

程和方法，筛选出符合岗位需求的优秀人才，从而确保企业的人才需求得到有效满足[6]。

近年来，随着共享经济和数字化技术的快速发展，国内学者对招聘的研究也逐渐拓

展到新兴领域。杨月坤、蒋忠惠（2016）从人岗匹配视角出发，强调其本质是岗位胜任

力需求与人员素质供给的双向、动态过程，企业在此过程中“搜寻到合适人才”是难点；

作者进一步讨论了大数据与网络招聘在求职咨询、简历处理与应聘流程中的实践与挑战，

旨在实现“岗得其人、人适其岗”[7]。基于对招聘大数据的分析，徐倩（2024）及其团

队建立了 IT 人才能力模型。通过应用机器学习算法处理海量数据，研究识别出技术、

沟通与学习能力是 IT 人才的核心维度，并形成了一套数据化的人才评估策略。这项工

作为企业相关的人力资源实践提供了有力的实践指导[8]。张艺和李秀敏（2022）在研究

中进一步量化了新型数字基础设施对零工就业的影响，他们利用 2020—2021年城市零

工招聘平台大数据，发现新型数字基础设施不仅提升本地零工工资水平，还通过空间溢
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出效应带动周边城市，这要求企业在招聘策略中强化区域协作和数字化投资，以应对平

台经济带来的变革[9]。

在知识经济时代，员工招聘与组织创新之间的联系日益紧密。汤秀丽（2020）在《新

时代人力资源管理理论创新与实践研究》一书中指出，当前环境下，人力资源管理、员

工培训、员工招聘与组织创新已经形成了一个紧密相连、互为支撑的体系[10]。为了适应

这一趋势，企业需要通过创新的招聘策略，如协同招聘、智慧培训等多元化方法，提升

招聘的质量和效率。协同招聘强调企业内部各部门之间的协作，确保招聘需求与业务发

展的紧密结合；而智慧培训则通过大数据和人工智能技术，帮助企业在招聘过程中更精

准地评估候选人的潜力和适配度。

在招聘的具体实施环节，国内学者也进行了深入的研究。胡恋（2021）通过对 D公

司招聘面试实践的分析，指出面试官在招聘过程中扮演着至关重要的角色。然而，他们

发现，许多面试官在人力资源管理专业知识和技能方面存在不足，这直接影响了招聘的

效果。因此，提升面试官的专业素养和评估能力，成为企业优化招聘体系的重要方向[11]。

马永升、赵军（2020）以新疆事业单位为对象，梳理在“公开、平等、竞争、择优”原则

下的人才招聘运行实践，指出政策完善与制度规范已取得成效，但在统一考试与单位多

样性、监督管理与用人自主、单一招聘方式与岗位类别多样性之间仍存在张力，因而提

出相应优化路径与权责配置建议[12]。李亚楠（2023）在对基层员工招聘体系的研究中指

出，运用多种研究方法进行细化剖析后，发现现有体系存在招聘渠道狭窄、实施效果未

达预期以及招聘计划欠缺周详。基于对问题成因的深入诊断，该研究主张，必须从拓宽

招聘渠道、周密制定招聘计划及提升招聘实效性等多维度进行协同优化，方能保障企业

招聘目标的最终达成[13]。因此，企业需要建立科学、规范的招聘流程，确保每个环节都

能高效运作。

招聘体系是企业人才管理的重要组成部分，其核心包括招聘规划、需求分析、流程

设计、渠道布局、团队能力及评估机制等多个维度。这一体系的优化不仅影响企业的竞

争力，还决定了人才获取的质量与效率。闫永亮（2019）提出，招聘体系必须与企业战

略紧密结合，确保人才供给满足业务扩展需求。招聘计划作为招聘体系的起点，负责制

定企业短期与长期的招聘策略。科学的招聘计划能够提高招聘的精准度，有效降低招聘

成本，同时保障人才储备的连续性[14]。张秀（2025）等人通过分析企业招聘信息，构建

了首席数据官（CDO）的胜任力模型。研究表明，数据战略的规划、技术领域的创新以

及跨领域的协同合作是 CDO胜任力的关键构成。该模型为企业在数据管理高层人才的

甄别与培育方面提供了理论指导，同时凸显了决策模式向数字化转型对于当代企业的重

大意义[15]。进一步地，莫怡青和李力行（2022）通过研究外卖平台的兴起，分析了零工

经济对创业活动的双重影响：一方面，零工经济通过提供收入安全网可能促进金融、信

息等行业的创业；另一方面，它也可能挤出低质量、生存型创业活动，这要求企业在招
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聘策略中更注重劳动力市场的灵活性和多元化趋势，以适应零工经济带来的变革[16]。流

程设计方面，企业需保证招聘环节的合理性与高效性。章金土（2023）的研究从动态能

力的理论视角切入，探讨了新时期银行销售员工的招聘体系。该研究强调，面对不确定

的市场环境，银行的招聘体系应具备战略前瞻性，能够快速调整并精准配置销售人力资

源，从而有效支持业务发展对适应性人才的需求[17]。综合来看，现代企业招聘体系正逐

步向数字化、智能化方向发展，其优化需结合数据分析、自动化工具与战略调整，以适

应全球化的人才竞争环境。

总体而言，国内学者对招聘的研究已经从传统的招聘流程和渠道选择，逐步拓展到

新兴的招聘模式、行业差异以及招聘与组织创新的结合等领域。这些研究不仅丰富了招

聘管理的理论体系，也为企业实践提供了有力的指导。然而，随着经济环境的不断变化

和技术的快速发展，企业在招聘过程中仍面临诸多挑战，例如如何提升招聘效率、如何

吸引和留住高端人才、如何应对行业差异等。

1.2.2国外研究现状

国外学者在招聘领域的研究起步较早，研究内容广泛且深入，涵盖了招聘渠道、招

聘流程、招聘技术以及招聘效果评估等多个方面。Blumberga（2018）研究了基于网络

招聘公司中人事管理营销在招聘中的作用，指出在数字化时代，企业通过营销手段提升

雇主品牌形象和招聘效率的重要性[18]。Lei（2024）指出，当前众多企业已将社交媒体

与线上平台作为吸引和筛选人才的核心渠道[19]。该研究还系统探讨了在线招聘模式成为

主流遴选工具的潜力与前景。

Que (2024) 强调，基于人力资源规划来确定人才需求，能够确保招聘工作与组织的

整体战略目标保持一致，从而增强其合理性[20]。

Martínez和 Vargas（2019）则从地方发展的角度，提出了基于本地化发展的人员招

聘和选拔流程管理方法[21]。他们的研究指出，企业在招聘过程中应充分考虑本地劳动力

市场的特点，结合地方经济发展需求，制定更加灵活和适应性强的招聘策略。

Doverspike等人（2019）从生命周期的角度研究了人员选拔和招聘的长期影响。他

们的研究指出，招聘不仅仅是短期的候选人筛选过程，更是企业长期人才战略的重要组

成部分[22]。通过从生命周期的视角分析招聘效果，企业能够更好地预测候选人的职业发

展轨迹，从而做出更加科学的招聘决策。企业在招聘过程中如何兼顾短期需求和长期发

展提供了理论支持。

Potocnik等（2021）指出，数字选拔程序虽提升效率，但可能加剧隐性偏见[23]。其

研究呼吁加强算法透明度，例如通过“去标识化简历”（移除性别、年龄信息）减少歧

视，并开发多维度评估模型平衡技术能力与文化适配度。
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Sarwary等人（2022）研究了招聘和选拔流程中的新技术应用，特别是在数字化转

型背景下[24]。研究基于 Log Express公司的案例，发现尽管许多企业尚未完全采用自动

化工具，但疫情期间社交距离要求凸显了在线招聘工具（如 Gupy和 Kenoby 平台）的

重要性。研究强调，实施行为分析软件和在线筛选测试能显著提升招聘效率和候选人匹

配度，但需克服内部推荐主导的文化障碍，以实现流程创新。Siddik等（2024）系统综

述了社交媒体在员工招聘中的作用，发现后疫情时代技术调整（如 AI整合）使电子招

聘能高效触达多样化人才池，尤其满足 Z世代偏好[25]。研究证实，社交媒体不仅降低招

聘成本，还强化雇主品牌和员工保留，但挑战包括个性化互动中的隐私问题和数据驱动

策略的实施障碍。建议企业将社交媒体作为整体人才管理的一部分，以应对未来趋势。

Zulaikha（2024）进一步提出，招聘评估的价值在于其为后续的人才引进工作提供

了优化依据[26]。例如，通过追踪新员工入职后的综合表现——包括其工作满意度和服务

期限等多元指标——能够形成全面的反馈。

总体而言，国外学者在招聘领域的研究已经从传统的招聘流程和渠道选择，逐步拓

展到招聘技术、招聘效果评估以及招聘与组织长期发展的结合等领域。这些研究不仅丰

富了招聘管理的理论体系，也为企业实践提供了有力的指导。

1.2.3研究述评

通过对国内外招聘管理研究的系统梳理，可得出以下结论：

一方面，国内研究侧重于招聘与组织战略的协同、流程设计及在数字化、共享经济

等新兴背景下的应用，强调了招聘在人力资源配置和企业发展中的关键作用。然而，现

有成果多集中于传统制造业、服务业和部分高新技术行业，对新能源领域尤其西北地区

特殊区域背景下的人才引进机制、招聘渠道优化及体系构建缺乏深入且有针对性的探讨。

另一方面，国外研究起步较早，覆盖招聘渠道、技术工具、长期效能评估及人工智

能应用等多维度，理论体系较为成熟，注重招聘对组织长远发展及员工留任的影响。但

其研究多基于发达国家和成熟市场环境，应用于我国特别是西北等人才结构、政策环境

和发展阶段差异显著的地区时，存在一定的适配局限。

总之，现有研究在结合行业特性、区域背景及企业成长阶段构建针对性招聘体系方

面尚存不足。本文基于西北地区新能源企业独特的发展需求与人才挑战，通过实证分析

方法，系统梳理招聘体系中的现存问题，旨在提出区域适配、操作性强的人才招聘优化

路径，为同类企业提供借鉴。

1.3 研究内容与方法


