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忘掉简历，由数据决定职业
Tim Smedley

“我不用再看申请人的简历来决定我们是否对他们进行面试了，”Teri Morse说，在Xerox Services她每年都要负责招聘30,000多名员工。而现在她的团队通过分析个人数据来决定职位候选人的取舍。
Teri Morse所经历的不是个例。面试官手里的决定权正越来越多地被“大数据”以及复杂的算法夺去——这一趋势对于求职者和招聘者而言都有着深远的影响。
Xerox的名字已成了复印件的同义词，如今这家公司转变成了一家帮助其他公司外包从会计到人力资源等日常业务流程的公司。近期Xerox与Evolv建立了合作关系，这家公司利用过去行为的数据集来预测从销售能力到忠诚度等所有信息。

对于Xerox而言，这意味着公司可以通过一个涵盖众多方面问题的筛选测试来为公司呼叫中心的55,000多个岗位寻找合适的员工。之后Evolv利用所挖掘到的关于导致员工从呼叫中心辞职原因的不同数据以分析候选人的回答，藉此预测哪些人会长期稳定地工作，哪些人会使得呼叫中心已经很高的离职率进一步恶化。

预测的结果让人吃惊。一些结果还有些古怪：使用一个或两个社交网络的员工要比那些使用四个或四个以上社交网络的员工工作的时间要长（Xerox在游戏展会上的招聘活动随后被取消了）。然而一些发现要更为重要：曾经在类似职位上的工作经历并不能预测候选人能否在这一职位上取得成功。

“事实上这为那些简历中表明从来没有经历过面试的求职者打开了大门，”Morse女士说。开始时一些经理质疑为什么新员工似乎没有任何相关工作经验。但是之后呼叫中心的离职率降低了20%，经理们也就没有什么可挑剔的了。“我不知道为什么会这样，”Morse女士承认道，“我只知道这个方法是行之有效的。”

企业长久以来积累了海量的数据。从财务账目到员工时间记录表，从纸质记录到电脑记录的过渡使得对于数据的理解和分析更加方便。在计算能力呈指数地增长的同时，数据的存储也是如此。20世纪90年代的软磁盘仅能够存储1MB多的数据；如今一个16G的USB闪存盘还不到5美元（8$）

那么观察招聘者如何实现用数据处理来代替面试中的人类接触就很简单了。科技咨询公司NewVantage Partners发现，财富1000强中85%的高管在2013年都初步制定了大数据规划或者是正在制定当中，近半数正在业务中采用大数据。
人力资源服务供应商Ceridian是众多希望为雇主挖掘大数据潜力的公司之一。“从人力资源和招聘的角度而言，大数据使你能够分析过去难以获得和理解的庞大数据，”英国Cerdian首席产品与创新官David Woodward解释道。

	这包括“运用你所拥有的有关员工以及他们的表现的数据，以找出新聘员工与那些留在公司中并取得成功的员工两者特质之间的因果关系。勾勒出这些关系可以在招聘中更好地支持你做出决定。”
	“使用一个或两个社交网络的员工要比那些使用四个或四个以上社交网络的员工工作的时间要长。”


然而数据集并不仅仅依赖于内部数据。
“如今社交媒体数据使我们能够‘倾听’企业，”IBM智慧团队副总裁Zahir Ladhani说。“你可以看到顾客如何评价你的企业，员工如何评价还有你自己是如何评价的。将所有这些数据收集起来你便能够明白这将产生何种影响。

“如今大多数招聘企业运用社交媒体和求职网站数据，”Ladhani先生说。“我们曾寻找一类具有非常专业、非常稀缺的技能组合的人群。当我们分析了这类职位中表现优异的员工的数据后，我们发现他们都常出没在一个非常独特、非常小众的社交媒体网页中。当我们进入那个数据库后，砰！”

Ceridian也曾与很多公司合作，来“有效地审查网络以了解各类招聘网站中发布了那些工作岗位，以及这些职位在国内什么地方，”Woodward先生说。“举个例子，如果你想要在某地建造某种设施，你将能够了解当地对于具有某种技能的人才的需求是否已经很高了。

对于大数据是否能够满足高管人员招聘所要求的专业性，专家们的意见并不一致。

“每年我都要招聘30,000名呼叫中心员工——我们不需要招聘那么多的高管，”Morse女士说，并补充道，“我们没有那么多的高管职位可以提供。”但是Ladhani先生并不同意这一点，他认为在将来，一家企业所拥有的关于高层管理人员招聘的数据集从统计学的角度而言是有效的。

随着越来越多的公司开始通过分析员工数据来进行招聘决策，招聘最终是否能够变得更像一门科学而非艺术？
“处理大量数据并从中得出能够帮助制定更优决策的结论显然有着前所未有的巨大潜力，”Woodward先生说，“如今我们能够接触到10年前用于预报天气的方法和运算能力...谁知道这一趋势将要如何发展呢。”
这是一个值得深思的趋势——为了找到你的下一份工作，完善你的简历可能还不如仔细考虑你在网络上所留下的足迹更重要。

-------------------------------------------

案例研究：人口统计学深入研究帮助LV=重塑招聘广告

保险公司LV=的招聘主管Kevin Hough在听闻“大数据”这个词之前就已是“大数据”的先驱。

LV=在英国的17处办公地共有5,800多名保险人员。一年前，公司招聘广告最好投放到哪里的问题得到了一个充满创新的答案。“我们从人力资源数据库中找出了所有邮编数据——我们在职的员工生活在哪里，住在哪里——接下来根据他们的‘资历’区分，”Hough解释道。“通过使用类似于谷歌地图的软件Geo-Map，我们可以放大缩小我们的员工群体来了解他们愿意从哪里出发来上班。

“除此之外，我们还能够覆盖从招聘数据中获得的关于申请者在何地申请的信息。接下来我们将重复之前的方法分析我们的Facebook和LinkedIn关注者都来自哪里：从社交媒体平台中了解我们的关注者的人口统计学信息、他们所感兴趣的内容、多样性和内含分类、男性和女性等等。

“我们能够建立一个关于我们的成功候选人的概况，年龄层以及人们在哪里找工作。真正有趣的是我们广告所覆盖的范围，更为重要的是一些缺口。”

LV=的招聘广告因此而进行了重新设计。Hough指出，分析数据所需的投资与能力是微不足道的。“对于Geo-Maps而言，基本上就如同得到软件许可证并将我们的数据从电子表格中导入到软件中一样。有时候企业所拥有的所有那些智能系统会让你忽视已有的那些简单的原始数据。”

接下来LV=将增加业绩检查数据。
“现在我们正在分析的是一年前所招聘的员工中哪些还留在公司里？这不仅能够帮我们找到吸引人才的方法，甚至也会帮助我们开始塑造他们的一些角色。

