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摘  要: 针对我国城市轨道交通行业人才招聘存在的“招而难选、选而难留”的困境，以北京交通大学 2018-2024

届地铁公司就业的毕业生为样本，从毕业生基本情况、就业地点、求职过程、毕业生所看重的因素、工作匹配

5 个维度开展问卷调查，基于 539 份有效问卷和 Logit 模型构建多维分析框架，探究影响招聘效果的关键因素。研

究结果表明，招聘效果受工作地点与期望地匹配、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

同感和主观评价等多方面影响。据此研究结果，针对性提出优化岗位设置与学历结构匹配、关注求职过程对满意

度的深层影响、加强岗位与求职者地理期望的协调、重视不同职业期待下的岗位引导、关注岗位技能要求与毕业

生能力结构的精准匹配、重视构建多元人才生态体系、加强大学生的职业规划教育的招聘优化路径，为城市轨道

交通行业制定人才政策、提高招聘效率提供实证依据。 
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Optimization Strategies for Talent Recruitment in Urban Rail Transit Industry 

LIANG Ying1, LIANG Yanjiao1, LU Fang2, 3, YUAN Yali4 

(1. Employment and Entrepreneurship Guidance Center, Beijing Jiaotong University, Beijing 100044; 2. School of 
Transportation Science and Engineering, Beijing Jiaotong University, Beijing 100044; 3. China Association of Urban 
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Abstract: This study investigates the challenges of “recruiting and retaining talent” in China’s urban rail transit industry. Based 
on a sample of Beijing Jiaotong University graduates employed by metro companies between 2018 and 2024, a comprehensive 

survey was conducted across five dimensions: graduate demographics, employment locations, job-seeking processes, factors 
valued by graduates, and job-position fit. A multi-dimensional analytical framework was developed using 539 valid questionnaire 

responses and a Logit model to identify key factors affecting recruitment outcomes. The findings reveal that recruitment 
effectiveness is influenced by multiple factors, including geographical preference matching, alignment between organizational 

development and career aspirations, knowledge-skill compatibility with positions, and job identification. Based on these 
findings, seven optimization strategies are proposed: optimizing job position and educational qualification matching, addressing 

the underlying impact of job-seeking processes on satisfaction, strengthening geographical alignment between positions and 
job seekers’ preferences, providing career guidance for diverse career expectations, ensuring precise matching between job skill 

requirements and graduates’ competencies, developing a diverse talent ecosystem, and enhancing career planning education. 
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These strategies provide empirical evidence for talent policy formulation and recruitment efficiency improvement in the urban 
rail transit industry. 

Keywords: urban rail transit; subway company; college graduates; employment satisfaction 

 

城市轨道交通是现代城市交通体系的骨干力量，

截至 2024 年底，全国已有 50 余座城市开通轨道交通，

运营总里程突破 1 万 km，日均客运量超过 1 亿人次[1]。

在大规模网络化建设与高强度运营管理的背景下，地

铁公司作为城市轨道交通行业的核心主体，承载着城

市交通网络的高效运转与可持续发展重任，其对高素

质人才的需求持续上升。然而，实际招聘中，多数地

铁公司面临“招而难选”“选而难留”的人才困境。一

方面，企业对技术、运维、管理等多领域复合型人才

的需求不断拓展；另一方面，受制于行业吸引力不足、

区域发展不平衡、招聘渠道单一等因素，人才的岗位

匹配度和职业认同感有待提高。这一供需错位问题，

已成为制约城市轨道交通高质量发展的关键瓶颈。 

现有研究表明，影响企业招聘效果的因素多样，

既包括组织声誉、雇主品牌、薪酬福利、晋升通道等

内部吸引力要素，也涉及政府政策、行业环境与招聘

技术等外部条件[2-4]。此外，招聘渠道的选择与整合手

段直接影响招聘效果的广度与深度[5-9]，政府政策支持

与行业制度环境作为外部变量，对招聘意愿和人才流

动也构成重要制约条件[10-12]。在应对高校与社会人才

供需错配方面，校企合作与实习基地建设成为链接教

育体系与用人单位之间的桥梁机制[13-16]。尽管当前关

于招聘效果的影响因素已有大量实证研究成果，但对

城市轨道交通行业招聘影响因素在不同生命周期阶段

中的协同作用，缺乏系统性、全过程的综合分析；同

时，现有研究对行业技术特性、岗位结构复杂性以及

区域人才市场差异等维度的关注仍显不足，亟需进一

步扩展维度、深化机制分析，并结合实际应用场景开

展更具针对性的理论与实证探索。 

本文以高校毕业生为样本，开展毕业生求职全过

程追踪，对影响地铁公司招聘效果的因素构建多项

Logit 模型，系统分析不同招聘阶段的影响因素，并结

合研究结果，对高校毕业生招聘的真实应用场景提出

优化路径，以弥补已有研究的不足。 

1  高校毕业生地铁公司就业数据统计 

在教育科技人才一体化战略下，高校毕业生作为

高素质人才群体的核心力量，对轨道交通行业高质量

发展至关重要。为深入了解高素质人才应聘城市轨道

交通行业相关公司的就业行为、岗位适配情况及影响

因素，本文以北京交通大学 2018—2024 届地铁公司就

业的毕业生为对象，设计并实施了系统的问卷调查。

问卷从毕业生基本情况、就业地点、求职过程、毕业

生所看重的因素、工作匹配 5 个维度开展调研，共收

集有效样本 539 份，样本统计见表 1，5 个维度题项的

具体描述如下。 

表 1  样本描述性统计 

Table 1  Sample descriptive statistics 

变量名称 类别 占比/% 

男 61.41 
性别 

女 38.59 

本科 45.27 

硕士 53.25 学历 

博士 1.48 

地级城市 14.47 

县级城市 0.74 单位所在地位 

直辖市或省会城市 84.79 

2018 20.96 

2019 14.47 

2020 16.51 

2021 12.24 

2022 12.62 

2023 10.39 

毕业年份 

2024 12.81 

一致 36.18 
生源所在地和单位所在地

不一致 63.82 

一致 63.82 
单位所在地与期望工作地

不一致 36.18 

是 22.45 
收到过录用通知 

否 77.55 

线上招聘渠道 27.86 
找到这份工作渠道 

线下招聘渠道 72.14 

 

1) 毕业生基本情况题项，包括毕业时间、性别、

学历、专业、单位名称。 

2) 就业地点题项，包括生源所在地、期望工作地、

单位所在地，根据问卷结果得到新的地理匹配性变量：

生源地与单位所在地的一致性，期望地与单位所在地

的一致性，采用二分变量量表进行测量，从“不一致”
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到“一致”分别赋值为 0 和 1。 

3) 求职过程题项，包括投递求职简历数量、接受

单位的面试邀请数量、收到单位录用通知数量、求职

所用时长。 

4) 毕业生所看重的因素题项，包括毕业生对该工

作是否有利于施展个人才干和兼顾亲友关系重要性的

看法，采用 Likert5 级量表对重要性程度观测变量进

行测量，从“很不重要”到“很重要”，分别从 1 到 5

赋值。 

5) 工作匹配题项，包含工作与求职预期的吻合状况

及知识技能与岗位要求的匹配状况，前者采用 Likert5

级量表测量，从“完全不吻合”到“很吻合”，分别从

1 到 5 赋值；后者从“低于工作要求、恰好满足、高

于工作要求”分别赋值为 1、2、3。 

对毕业生的就业满意度进行详细统计，如表 2 所

示。由表 2 可知：①工作地点满意度均值为 3.73，在

总体满意度、工资福利满意度、个人发展空间满意度

和社会地位满意度中最高，表明毕业生对工作地点相

对更认可，或因地铁企业的工作地点分布、通勤便利

性等方面符合他们的期望；社会地位满意度均值最低，

说明毕业生在这方面的心理预期与实际有差距。②在

数据离散程度上，工资福利满意度标准差最大为

0.819，意味着毕业生对其看法差异显著；个人发展空

间满意度标准差最小为 0.768，表明大家看法相对一

致；其他指标的标准差处于中间水平，反映出相应维

度上毕业生看法有一定差异但不如工资福利方面突出。 

表 2  满意度指标统计结果 

Table 2  Statistical results of satisfaction indicators 

满意度 最小值 最大值 均值 标准偏差

总体满意度 1 5 3.70 0.771 

工资福利满意度 1 5 3.62 0.819 

工作地点满意度 1 5 3.73 0.817 

个人发展空间满意度 1 5 3.61 0.768 

社会地位满意度 1 5 3.58 0.789 

 

2  模型构建及结果分析 

基于调查数据，采用随机效用理论构建多项 Logit

模型，量化各因素对岗位选择概率的边际效应。根据

模型显著性检验结果，当显著性值小于 0.1 时，对应

变量为显著变量，即对毕业生就业满意度的影响显著，

仅保留模型显著变量的结果(生源地与单位一致变量

除外)，如表 3 所示，毕业生对地铁公司综合满意度受

多重因素影响，且各因素作用有显著差异，具体如下： 

表 3  满意度影响因素的 Logistic 回归分析 

Table 3  Logistic regression analysis of influencing  

factors of satisfaction 

变量名称 系数 标准误差 显著性

毕业生

基本情况
本科学历 0.548 0.328 0.095

投递求职简历数量 –0.014 0.005 0.007

接受面试邀请数量 0.045 0.023 0.054

收到录用通知数量 0.477 0.204 0.019
求职过程

求职所用时长 0.201 0.117 0.086

生源地与单位一致 –0.453 0.319 0.156
就业地点

期望地与单位一致 0.699 0.316 0.027

工作利于施展个人才干

很不重要 
7.590 4.254 0.074

工作利于施展个人才干

不重要 
7.176 4.197 0.087

毕业生

所看重的

因素 
工作利于施展个人才干

一般重要 
7.297 4.213 0.083

知识技能低于工作岗位

要求 
–1.155 0.480 0.016

知识技能与工作岗位 

要求基本吻合 
–1.505 0.474 0.001工作匹配

工作与所学专业相关 

程度一般 
1.823 1.038 0.079

 

1) 本科学历毕业生满意度略高。这一现象可能与

地铁单位岗位设置偏向本科生学历的特点有关。反映

出本科学历群体在当前地铁岗位中满意度较高，企业

的岗位设置更契合本科层次人才的能力结构。由于大

多数岗位的学历门槛设定为本科，因此硕士及以上学

历者可能产生“能力未被充分发挥”的心理落差，从

而使本科学历成为满意度相对较高的平衡点。 

2) 求职行为特征呈现双向效应。一方面，投递简

历数量越多，满意度下降越明显，表明过多的岗位申

请可能引发选择焦虑和决策后悔，入职后更易放大现

职位的不足。另一方面，收到面试邀请和录用通知数

量越多，满意度提高越显著，可能源于获得广泛认可

带来的自我效能感提升。此外，随着求职所用时长的

增加，满意度呈上升趋势，尽管未达严格统计显著水

平，但提示更充分的筛选和反思过程有助于匹配更合

适的岗位。然而，也需警惕若求职周期过长伴随频繁

失败，可能反而导致焦虑和满意度下降。 

3) 工作地点匹配性对满意度具有显著影响。当毕

业生的实际工作地与其期望地点一致时，满意度显著

提升；而生源地与单位所在地是否一致对满意度无显
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著作用。这一结果表明，主观期望的实现有助于增强

对企业的归属感，从而提升工作满意度；而单纯的生

源地一致并不能显著改善生活体验。 

4) 能力与岗位匹配度对满意度的影响呈现非线

性特征。当毕业生自评能力“基本吻合”岗位要求时，

满意度反而最低。可能原因在于：能力明显不足者可

获得更多培训机会，能力完全匹配者可胜任挑战性任

务并获得成就感，而能力“基本吻合”者则易陷入技

能利用不足、工作内容重复、晋升空间受限的困境。

值得注意的是，认为“施展个人才干不重要”的毕业

生群体满意度反而偏高，深度访谈发现，这一群体多

将地铁岗位作为过渡性选择，因而降低了职业发展预

期，减少了实际工作的落差感。 

5) 适度的专业对口满意度较高。认为工作内容与

所学专业“一般相关”的毕业生，其满意度较高。这

一发现提示，适度的专业相关性(而非高度对口或完全

不相关)反而有助于平衡压力与胜任感，既避免了知识

资源浪费，又能适度拓宽职业发展路径，从而促进工

作满意度的提升。 

3  人才招聘优化路径 

根据模型分析结果，地铁公司在高校毕业生招聘

方面可从以下 7 个维度进行优化，系统完善招聘机制，

提升毕业生入职满意度和岗位适配性，从而增强人岗

匹配效率与组织吸引力，为行业可持续发展夯实人才

基础。 

1) 优化岗位设置与学历结构匹配。地铁公司在招

聘时应合理界定岗位学历门槛，避免“高学历低匹配”

的人岗错配现象。对于硕士及以上学历群体，可探索

设立更具挑战性和发展空间的管理或技术类岗位，以

缓解“能力未被充分发挥”的落差感，增强其职业认

同和满意度。 

2) 关注求职过程对满意度的深层影响。毕业生在

求职过程中获得的反馈质量远比数量更关键。因此，

地铁公司应提高招聘流程的透明度和反馈效率，通过

及时沟通、积极反馈的机制提升候选人体验，增强招

聘吸引力。同时，可鼓励毕业生进行更具针对性的求

职决策，减少无效简历投递，从而提高双方匹配效率。 

3) 加强岗位与求职者地理期望的协调。企业在招

聘时应充分考虑候选人主观地理偏好，尤其是在城市

群或区域间流动性较强的背景下，应为重点岗位提供

灵活的工作地选项、完善的异地安置支持与通勤补贴

政策，从而更好吸引符合岗位要求的人才。 

4) 重视不同职业期待下的岗位引导。企业可根据

员工职业期待进行差异化管理，如为低发展期待者提

供稳定、规范的工作环境，为高期待者提供晋升路径

与职业成长支持，实现多样化人才管理策略。 

5) 关注岗位技能要求与毕业生能力结构的精准

匹配。企业在岗位说明中应更清晰界定技能要求，并

在入职培训、轮岗机制与职业晋升设计中为不同能力

层次员工提供分层发展路径，以提升其长期满意度。 

6) 重视构建多元人才生态体系。地铁公司在招聘

中不应一味追求“专业高度对口”，而应重视跨专业能

力的整合与开发，推动复合型人才的培养与使用，从

而构建更加包容与多元的人才生态体系。 

7) 加强对大学生的职业规划教育。高校应构建贯

穿大学全程的职业规划教育体系，分阶段培养职业认

知与技能。深化校企合作，通过企业调研、定制实践

课程、共建实习基地等模式，精准对接企业需求，帮

助学生明晰职业方向，掌握岗位所需技能，减少与工

作的磨合成本。 

4  结论 

本文聚焦我国城市轨道交通行业人才“招而难

选”“选而难留”的招聘困境，追踪高校毕业生求职全

过程，系统梳理影响地铁公司招聘高校毕业生效果的

多维因素和影响机制，针对性提出招聘优化策略，为

城市轨道交通行业制定精准化、差异化的人才战略提

供实证依据。主要结论如下。 

1) 地铁公司招聘高校毕业生的效果受到毕业生

基本情况、就业地点、求职过程、毕业生所看重的因

素、工作匹配 5 个维度影响。其中，本科学历群体满

意度相对较高；实际工作地点与期望地点的匹配能显

著提升满意度，而生源地匹配则作用不明显；求职过

程中，收到更多面试和录用反馈有助于提升满意度，

而过多投递简历反而可能引发焦虑；在工作匹配方面，

能力“基本吻合”岗位要求者满意度反而最低；工作

内容与专业“适度相关”比完全对口或完全无关更有

助于增强胜任感与满意度。 

2) 地铁公司招聘高校毕业生呈现本科学历毕业

生满意度略高、求职行为特征呈现双向效应、工作地

点匹配性对满意度具有显著影响、能力与岗位匹配度

对满意度的影响呈现非线性特征、适度的专业对口满

意度较高的特征。 

3) 可以从优化岗位设置与学历结构匹配、关注求

职过程对满意度的深层影响、加强岗位与求职者地理
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期望的协调、重视不同职业期待下的岗位引导、关注

岗位技能要求与毕业生能力结构的精准匹配、重视构

建多元人才生态体系、加强大学生的职业规划教育 7 个

方面优化人才招聘路径。 

本文仅通过毕业生求职全过程对地铁公司招聘高

校毕业生情况进行研究，但样本数据较少，研究范围

不全面。未来将通过扩大样本范围，结合区域差异、

岗位类型及专业背景等细分变量，纵向追踪毕业生入

职后的发展路径与满意度演变等多种方式，优化研究

内容和深度，为地铁公司提供更具前瞻性和系统性的

招聘效果提升路径。 
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