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青年兴则国家兴 ，青年强则国家强 。在中国式现代化建设的关键阶段 ，央国企作为国 
民经济的重要支柱 ，其青年人才的选拔 、培养与发展不仅关系到企业自身的可持续发 
展 ，更关乎国家战略的落地与民族复兴的进程。

智联测评研究院聚焦这一时代命题 ，开展“新时代央国企青年人才的选拔 、培养与发 
展 ”研 究 ， 既 是 响 应 国 家 战 略 的 必 然 要 求 — — 近 年 来《 中 长 期 青 年 发 展 规 划  
（2016-2025 年） 》《关于进一步加强青年科技人才培养和使用的若干措施》等政 
策密集出台 ， 明确将青年人才培养作为国家基础性 、战略性工程； 也是应对现实挑战 
的迫切需要 —— 央国企贡献了超过60% 的 GDP 、近 60% 的税费与利润 ，而 25- 
35 岁青年人才已占其员工总数的近60% ，成为主力军 ，但当前青年人才培养仍面临 
投入失衡 、资源错配 、效果不彰等问题。

通过系统梳理政策导向 、企业现状与国际经验 ，本研究旨在为央国企破解青年人才培 
养困境提供路径参考 ，助力其探索具有中国特色的青年人才发展之路 ，为国家高质量 
发展夯实人才根基。

前言 FOREWORD
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政策定义：青年人才的年龄范畴（14-35 周岁）          

根据《中长期青年发展规划(2016-2025年)》的定义，青年的年龄范围特指14-35周岁



内容概要 政策/文件 时间

•  国家重大科技任务中，40岁以下青年科技人才担任项目负责人及骨干的比例原则上不低于50%
•  中央高校 、科研院所基本科研业务费向35岁以下青年倾斜 ，支持比例逐步提高至不低于50%
•  推动国家科技创新基地科研岗位年轻化，40岁以下青年领衔承担比例不低于60%

《关于进一步加强青   
年科技人才培养和使   
用的若干措施》

2023年8月

•  5年内 ，国家重点研发计划40岁以下青年人才担任项目(课题)负责人和骨干的比例达到20%以上
•  加大博士后基金 、自然科学基金 、国家重点研发计划等对青年科技人员的支持力度

《关于完善科技激励   
机制的意见》 2023年1月

•  统筹推进党政人才 、企业经营管理人才 、专业技术人才 、高技能人才 、农村实用人才 、社会工作   
人才等领域青年人才队伍建设

•  改革完善青年人才管理体制，创新青年人才培养开发 、评价发现 、选拔任用 、流动配置 、激励保   
障机制，善于发现 、重点支持 、放手使用青年优秀人才

《中长期青年发展规   
划(2016-2025年)》 2017年4月

国家政策导向：青年人才培养的顶层设计                

党和国家始终高度关注青年人才的成长与发展， 近年来陆续出台了多项政策加速青年人才的培养
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央国企营收占GDP比重的变化
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中央国企    地方国企    非国企

现实根基：央国企的经济支柱地位与青年人才主力军作用
央国企贡献了超过60%的GDP以及A股近一半的市值和超过60%的税费、营收和利润

来源：《中国特色ESG 指标及国企ESG表现研究》 ， 中国证券投资基金业协会
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银行业人才年龄区间分布
百分比 ，%
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现实根基：央国企的经济支柱地位与青年人才主力军作用 

青年人才已经成为现阶段央国企人才队伍的主力军，25~35岁的员工占比接近60%

年龄结构印证核心地位：
                   

吸引力持续增强：

”

随着央国企在企业文化建设的投入 ，文化管理更加开放 
和灵活 ，管理方式也更加注重效率和创新 ，这吸引了更 
多年轻员工的加入。

银行业人才年龄分布：25~35岁人才占比61%，

来源：《2025中国银行业数字化转型人才报告》 ，智联猎头 8



2024届毕业生期望就业的企业类型
调研反馈的百分比 ，%
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国有企业    国家机关    三资企业    民营企业    事业单位        其他

高校毕业生期望进入国企和民企的比例变化
调研反馈的百分比 ，%

46.7%
44.4%

36.0%

25.1%

19.0%          17.4%

12.6%         12.5%

国有企业        民营企业

2020届        2021届        2022届        2023届        2024届

人才吸引力：央国企成青年就业首选                    

从高校毕业生的就业倾向看，央国企的热度不断攀升，对于青年人才的培养发挥着不可替代的示范带动作用

来源：《2024大学生就业力调研报告》，智联招聘
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42.5%

13.0%14.7%
12.5%
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青年人才需具备的核心能力与现状挑战
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国际共识：高级认知与技术能力成关键（麦肯锡研究）    

麦肯锡通过建模和访谈对人工智能时代职场人的核心竞争力展开研究，高级认知、社交和情绪以及技术能力是   
未来的关键

来 源 ： 《 Skill shift:  Automation and the future of the workforce 》 ， 麦 肯 锡 全 球 研 究 院  ， 2 0 1 8 年 5 月 12
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2030年技能趋势：AI与大数据能力优先级跃升 
（世界经济论坛）

分析性思维

职场韧性

领导力与影响力 
创造性思维

动力与自我意识 
技术素养

同理心与倾听

好奇心与终身学习能力 

人才管理

服务导向与客户服务

世界经济论坛对55个经济体、22个行业和超1000家企业展开调研，得出的前10大职场核心能力与麦肯锡的结 
论高度相似

排名位列前十的职场核心技能
调研反馈的百分比 ，%

来源：《2025年未来就业报告》 ，世界经济论坛 13
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2030年技能趋势：AI与大数据能力优先级跃升 
（世界经济论坛）

AI与大数据 
网络与安全 

技术素养

创造性思维 
职场韧性

动力与自我意识

领导力与影响力 
人才管理

分析性思维 
环境管理

世界经济论坛的调研结果还给出了面向2030年，重要性提升幅度最大的前10项职场技能，凸显了时代特色

面向2030年，重要性提升幅度最大的前十项职场技能
调研反馈的百分比 ，%

来源：《2025年未来就业报告》 ，世界经济论坛 14



0.58

0.42

0.39

0.34

0.24

02  社交和情感技能

社交和情感技能将使劳动者在涉及社交互动的任     
务中相对于机器更有较优势

03  高级技术技能

高级技术技能使劳动者能够充分利用新技术 ，更     
加高效地工作和创造

三大核心技能：数字、社交情感与高级技术（世界银行）  

世界银行的研究则指出，数字技能、社交和情感技能以及高级技术技能是未来东亚及太平洋地区国家应优先提   
升的必备技能

1.    同理心指的是能够理解他人的观点并感同身受，包括来自不同背景 、文化和环境的人

2.    自我认知指的是理解自身情绪 、思想和价值观的能力 ，以及这些因素如何影响特定情境下的行为， 
包括认识自身的优势和局限 ，以及拥有充分的自信和目标

3.    自我管理指的是在不同情况下有效管理个人情绪 、思想和行为，并实现目标和愿望的能力

4.   社交决策指的是能够在不同情况下对个人行为和社交互动做出关爱他人和具有建设性的选择

5.   人际关系指的是能够建立并维持健康且互相支持的关系，并有效地与不同的个人和群体进行沟通

01   数字技能

数字技能使劳动者能够使用数字设备 、应用程序 
和数字平台 ，参与日益数字化的工作场所

来 源 ： 《 未 来 职 业 ：  东 亚 及 太 平 洋 地 区 的 机 器 人  、 人 工 智 能 与 数 字 平 台 ( 2 0 2 5 )   》 ， 世 界 银 行 ；  Do universal social and emotional learning programs for secondary school students  
enhance the competencies they address? van de Sande et al. 2019

最容易通过学习获得提升的5项社交和情感技能
学习的Cohen's d效应值

同理心1

自我认知2 

自我管理3 

社交决策4 

人际关系5
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”

预计在2019~2030年间 ， 运用计算机技

术的能力、创造性思维、数据和 

信息分析以及与组织外部人员的沟 

通能力将得到最快增长。

国际共识补充：经合组织视角下的三大技能趋势         

在绿色和数字化转型的时代背景下，经合组织认为信息处理技能、社交情感和沟通技能与元认知技能是未来的

01  信息处理技能
随着信息复杂度的不断提升，人们对信息分析 、解      
读和组织的能力变得愈发关键

03 元认知1 技能
帮助人们理解知识和知识的生成过程，从而促进与      
他人(包括人和机器)的合作以及复杂问题的解决

社交情感和沟通技能

它们是人类独有的技能 ，即使在不久的将来人工智      
能取得重大进步，也难以轻易实现自动化

1.  元认知是指人们对自己的认知过程的认知 ，元认知技能是指思考和改变自身思维过程，监控和 
评估自身学习和理解能力 ，以及设定目标和调整策略的能力

来源：《OECD Skil ls Outlook 2023》 , OECD

三大关键趋势

02
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核心能力总结：未来职场技能的四大转型方向           

融合众多权威机构的研究结果，我们发现未来职场人的核心竞争力已形成集体共识，技能的提升和转型将突     
出四大特点

沟通协作与社交不仅是最难以被技术替代的工作技能 ，而且研究表明具有相当的可塑性 。在当前人工智能技术快 
速发展的形势下 ，提升沟通协作与社交能力的优先级大幅度上升，将成为未来职场人面对来自技术革命的冲击时 
最有效的竞争护城河。

随着人工智能的不断发展 ，重复性一般脑力劳动的不可替代性大幅降低 ，而涉及到多个利益相关方和复杂信息源 

的非重复性脑力劳动(如批判性思维和创造性思维)的价值得以凸显 。因此 ，未来职场人的思维能力提升应围绕着 
“整合式”和“深度”两个关键词展开。

数字与数据的敏感度以及数字与数据的获取、计算、处理和提炼能力是未来职场人工作技能上最突出的变化 。在 
数字化转型的时代背景下 ，数据已经渗透到每一个行业和职能 。是否能够从数字和数据中获取宝贵的商业洞察并 
创造价值，将成为未来职场人的核心竞争优势。

科技的快速发展正在迫使职场人成为终身学习者，是否能够及时了解并熟练掌握以生成式AI为代表的技术工具， 
将成为人与人之间最大的差别 。正如《哈佛商业评论》所指出的：取代你的不是AI，而是那些更会使用AI的人。

整合式深度思考

沟通协作与社交

数字与数据素养

科技与技术应用04

01

03

02
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全球职场人认知：技能提升的优先级排序               

ADP面向全球的调研结果显示，职场人已经逐渐开始意识到技能提升与转型的未来发展方向

38%

33%             

31%

28%

22%

20%

19%

18%

16%

15%

管理技能

社交技能 

数据分析技能 

人际网络技能 

写作和沟通技能 

编码技能

外语技能

跨文化技能/国际关系

求知欲 

同理心

您认为未来5年哪些技能对您的角色来说最重要(如果有)

调研反馈的百分比 ，%

来源：《职场人2023： 全球劳动力观点》 ，ADP ， 调研对象来自17个国家和地区 ，人数超过32,000 18



特别提醒

行业交流分享群 免责声明

分享：可获取人资行业的报告、方案及其

他学习资源，上新群内通知

交流：求职、找人、找资源、找供应商

第三方声明：本报告所有内容（数据/观点

/结论）整理于网络公开渠道，均不代表我

司立场，我司不承担其准确性、完整性担

保责任。

侵权处理承诺：如报告内容涉嫌侵权，请

立即联系客服微信，我司将在核实后第一

时间清理相关内容并配合处理

交流群

客服

500+报告
100+文档
10+服务商



35%

42%

53%

67% 

53%

66%

57%

67% 

49%

60%

40%

54%

33%

49%

DISCOVER

在18~24岁的员工中，只有：

43%的人认为他们拥有职业发 
展所需的技能 。而在25~34岁 
的人群中， 62%的人表示他们 
拥有所需的技能

超过50%的员工对雇主投资于 
他们的技能发展缺乏信心

年轻人实际上愿意接受培训，超 
过七成的25~34岁员工曾与他 
们的雇主探讨技能和培训

现实困境：青年人才的技能焦虑与学习现状             

他们普遍对自己应对未来挑战的能力缺乏信心，更对自己的雇主缺乏信心，而且企业越大，信心越弱

按公司规模划分的同意或强烈同意两种说法的员工比例(%)
我觉得我的雇主投资了我所需的技能         我拥有在未来3年内提升职业生涯所需的技 

能

1000名以上员工

501-999名员工 

250-500名员工 

100-249名员工 

50-99名员工 

10-49名员工 

1-9名员工

43%

62%

50%

7成

来源：《职场人2024： 全球劳动力观点》 ，ADP ，调研对象来自18个国家和地区 ，人数超过34,000 19



现实困境：青年人才的技能焦虑与学习现状             

尽管自2010年以来全球的整体失业率呈下降趋势(除去疫情波动)，但在线学习平台用户却持续增长，而且是职   
场人的首选

7.0%

6.5%

6.0%

5.5%

5.0%

4.5%

2010~2025年全球的失业率
百分比 ，%

5 .6% 

5 .3% 

来 源 ：  国 际 劳 工 组 织 数 据 库 ；  https: / / www. statista. com/ outlook/ emo/ online- education/ online- learning- platforms/ worldwide； 《 Z 世 代 进 军 职 场 ：  欢 迎 新 一 代 职 场 精 英 》 ，  Udemy，   
调研对象来自10个国家 ，人数超过6600

预计2029年全球在线学习平台用户人 
数将达到9.96亿人 ， 对应渗透率从 

2025年的14.3%达到16.7%
——Online Learning Platforms ，Statista

2023年全球在线学习平台用户人数已 
达7.33亿人，对应渗透率为9.6%

——《全球在线教育龙头多邻国启示录》 ， 民生证券

51%完整的在线课程

真实项目中实操 

线下面对面课程 

阅读文章或书籍 

简短的在线课程

各代职场人喜欢的学习方法
百分比 ，%

52%

1965-1980年出生

1997-2012年出生2010      2013      2016      2019     2022     2025

0%     20%    40%    60%

1981-1996年出生

6.6%
4 4 %

20

https://www.statista.com/outlook/emo/online-education/online-learning-platforms/worldwide


1100%
2024~2025年Coursera平台生成式 
AI课程报名人数的增幅——职场人用户

1600%
2024~2025年Coursera平台生成式 
AI课程报名人数的增幅——求职者用户

2579%
2023~2024年三节课平台非技术人员 
学习AI相关技能课程的人数增幅

排名 技能领域 具体内容

1 生成式AI 使用AI工具来生成文       
本 、图片等内容

2 HR 使用技术和工具来完成    
人员管理等HR工作

3 风控 找到业务经营过程中的    
风险点并降低危害

4 个人自信 清晰且尊重他人地表达    
自己的需求

5 风险管理     
与建模

识别并消除与软件相关    
的风险与威胁

学习趋势聚焦：生成式 AI 技能的爆发式需求           

无论是国际还是国内，与生成式AI相关的在线学习课程出现爆发式的需求增长，学习和成长的意愿强烈

2024~2025年Coursera平台生成式 
AI课程报名人数的增幅——学生用户

2023~2024年三节课平台有关生成 
式AI课程的学习时长增幅

2024~2025年Coursera平台对生成 
式AI内容的整体需求增幅

来源：《2025  Job Skills Report》 ，Coursera；《2025年三节课数字化学习趋势与技能洞察》 ，三节课

Coursera平台

增长最快的前5项技能866%

500%

113%

21



PART03
央国企青年人才培养的现状与核心问题

+

+

+   +

+

22

+



核心观点

• 相比在技术研发上的投入 ， 中国 
企业整体在人才培养上的投入差 
距显著

•  即便资源充足的上市央企 ，更多 
培训投入也未带来员工满意度的 
显著提升

•  国内企业培训预算的近60%投向了 
管理者，而发达国家(以美国为例) 
的培训预算则超过60%用于员工的 
发展

•  享受企业培训资源的国企管理者 
中，仅有约1/3的人给出了高评价

•  央国企未来青年人才的选拔 、培 
养和发展还需要全方位的提升

央国企青年人才的培养
任重而道远

23



1991~2021年中国的研发支出
万亿人民币
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投入失衡：研发与人才培养的资源错配                 

横向对比相同年份的数据可以看出，我国的企业整体在技术研发投入上世界领先，但是在人才培养的投入上     
却远远落后

改革开放以来 ，中国的研发支出从1991年的仅159.5亿人民币快速   
飙升至2021年的2.8万亿人民币，全球排名仅次于美国 ，比欧盟23   
国的总和还要高11% ，而且其中的77%来自于企业

美国(2021年)：

1071美元

英国(2022年)：

1780英镑

中国(2021年)：

1600人民币

来 源 ：  OECD主 要 科 学 技 术 指 标  ， 其 中 欧 盟 不 包 括 塞 普 勒 斯  、 马 耳 他  、 保 加 利 亚 及 克 罗 地 亚 4 个 成 员 国 的 数 据 ;  《 2 0 2 1  Training Industry Report》  ,  Training magazine;  《 Employer Skills  
Survey 2022(UK)》 ;  《2021中国企业培训行业报告》 ，培训杂志

中国与英美两国企业 
人均培训支出的对比
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2020~2022年A股上市公司总员工培训时长
万小时

250

200
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100

50

0
2020                       2021                       2022

中央国企    地方国企    非国企

2020~2022年A股上市公司员工满意度
0~100分

96

94

92

90

88

86

84
2020                          2021                          2022

中央国企    地方国企    非国企

效果困境：培训投入未转化为员工满意度               

而且更为遗憾的是，即便是资源相对充足的上市中央国企，更多培训投入也并未带来员工满意度的显著提升

来源：《中国特色ESG 指标及国企ESG表现研究》 ， 中国证券投资基金业协会 25



百分比 ，% 百分比 ，%
2021年美国企业各类人员培训经费的占比

40%

25%                 25%

10%

高管                经理层             白领员工           蓝领员工

资源倾斜：培训预算的中外分配差异                   

这一方面由于国内企业培训预算的近60%投向了管理者，而发达国家(以美国为例)的培训预算则超过60%用于员   
工的发展

23%

17%

16%

12%

10%

9%

7%

4%

2%

2%

中层管理者

基层管理者 

高 层 管 理 者  

专业技术人员 

业务骨干

新员工

普通员工

内训师

培训管理者 

其他

来 源 ： 《 2 0 2 1 中 国 企 业 培 训 行 业 报 告 》  ， 培 训 杂 志 ；  2 0 2 1  Training Industry Report,  Training Magazine

2020年中国企业各类人员培训经费的占比
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项目评价：国企管理者对培训的认可度偏低

与此同时，享受了企业培训资源的国企管理者当中，仅有约1/3的人给出了高评价

学习工具和平台

绩效管理项目 

领导力发展项目

内部辅导(如非上级主管的辅导)

诊断领导力优势和发展需求的评鉴 

正式的导师项目 

外部辅导/教练

多元 、平等和包容的相关项目

对企业提供的发展项目给出高评价的领导者占比
百分比 ，%

26%

25%

24%

26%

33%

34%

32%

32%

20%

18%

国有企业                                                   中国企业整体

28%

28%

28%

来源：《2024国企人才领导力展望专刊》 ， DDI

22%

22%

40%
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国企人才应对以下业务挑战的准备度
百分比 ，%

理解并积极应多多变的客户需求  m m  43%

创造开放包容的职场环境 41%

不断创新与迭代产品与服务 m m  37%

对企业所面对的竞争大环境有所应对 m m  35%

对快速发生的变化能做出预判并迅速回应 m m  35%

开发新产品/服务以提升市场份额 33%

避免因人才流失(离职和退休)而造成的知识断层 33%

吸引和留住顶尖人才 29%

在驱动利润增长的过程中避免员工产生职业倦怠 29%

网罗合适能干的人才加入队伍 28%

能在高度数字化的商业环境中运营 m m  27%

在高度模糊和不确定的商业环境中运营 m m  25%

管理远程分包及分散程度更高的员工队伍 24%

善用新兴技术取得成功(如AI 、区块链等)  m m  17%

准备不足：国企应对人才挑战的能力缺口               

尽管注重人才培养，但是面对人才挑战只有约30%的准备度说明央国企青年人才的选拔、培养和发展还需要全    
方位的提升

来源：《2024国企人才领导力展望专刊》 ， DDI 28
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核心观点

•  趋势一：注重软技能和长期发展 
潜力的技术与数字驱动和游戏化 
测评将在未来扮演越来越重要的 
角色

•  趋势二： 结合发达国家的历史规 
律和国家政策 ，未来央国企的培 
训资源将出现结构性调整 ，重点 
向员工倾斜

• 趋势三： 由于存在内容与形式上 
的错配 ，传统的课堂讲授式培训 
将被更科学的沉浸式学习体验所 
取代 ，并逐渐成为未来央国企青 
年人才培养与发展的主流

央国企青年人才选拔、培养
与发展的未来趋势
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趋势一

注重软技能和长期发展潜力的技

术与数字驱动和游戏化测评将在 

未来扮演越来越重要的角色



2010年以来国企就业人数与高校毕业生人数
万人

8000         

7000 6516 一     
6 0 0 0                         — — — - — —  5 4 0 0

5000  

4000  

3000  

2000                                                                                                     1222

1 0 0 0   6 3 1                 — — — — — — — —
0  

国有企业就业人数                   高校毕业生人数

2025年春招央国企岗位学历要求
百分比 ，%

2 .5%

大专
本科
硕士
博士

19.5%
18.5%

59.5%

选拔压力：供需变化下的人才筛选挑战                 

由于国企就业人数整体呈下滑趋势，超过7成的岗位要求本科，因此在供给持续增长的形势下，未来人才的选    
拔将越来越重要

来源：《2024年中国统计年鉴》 ， 国家统计局； 教育部 、人社部统计数据； 智联校园数据
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预算支持情况： 央国企/非央国企对比
百分比 ，%

有 ，且预算充足            有 ，但预算有限       没有专门的预算支持          有计划设立预算，
但尚未实施

非央国企 央国企

调研企业在人才评鉴上的预算支持情况
百分比 ，%

3 % 2 %

l

没有专门的预算支持

62%

有计划设立预算 ，但尚未实施

33%

68%

57%

34%  32%

m 0%
4 %

0%

评鉴资源：央国企与非央国企的预算对比               

虽然央国企相应配备了更加充分的资源

有 ，且预算充足

有 ，但预算有限

来源：《企业人才评鉴的数字革命： 现状 、应用与未来》 ，智联测评研究院 33

5%



评鉴偏向：重显性适配，轻深层潜力                   

但是一方面现有的人才评鉴过于注重岗位的外在显性适配，对于人才深层潜力的关注严重不足

专业知识

相关经验

岗位胜任能力 

背景条件 

性格气质 

内在动机

心理健康水平

央国企在招聘过程中的评鉴重点
百分比 ，%

32%

33%
39%

35%

27%

24%

22%

校园招聘                        社会招聘                         内部竞聘

63%

62%
65%

65%

来源：《企业人才评鉴的数字革命： 现状 、应用与未来》 ，智联测评研究院

50%

44%

17%

15%

71%

70%

57%

77%

10%2%
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央国企在评鉴过程中面临的主要难点
百分比 ，%

评鉴过程过于依赖主观判断，绩效考核不系统，考评维度单一                                                                                                                             70%

存在人情关系影响 ，内部关系错综复杂，存在论资排辈现场 51%

评鉴技术手段落后，影响评鉴效率和准确性 42%

薪酬 、福利等方面不具备竞争力，难以与市场接轨 38%

落地推进难以操作，易造成用工风险 ，舆情管控难 34%

员工有抵触情绪 ，配合度不高 32%

评鉴人员缺乏必要的培训，导致评鉴标准不统一                                16%

评鉴痛点：主观化与技术滞后的双重制约

另一方面，客观、公正、科学的人才评鉴手段已成为央国企在青年人才选拔上的核心诉求

来源：《企业人才评鉴的数字革命： 现状 、应用与未来》 ，智联测评研究院 35



更好的用户体验
根据TalentLMS的调研数据：78%的的求职者认为 ，招聘流程中的包  
含游戏化环节会让公司更具吸引力

相同的评测能力
剑桥大学刊登的研究显示： 针对四项软技能(适应能力 、灵活性 、职场 
韧性和决策能力)的游戏化测评能够有效预测候选人的工作表现 ，并且 
与传统的认知能力和心理测评在评测能力上基本相同

更可信的评估结果
传统的评估(尤其是性格问卷)容易引发虚假行为 ，候选人会不自觉选择 
最符合社会期望的答案 ，而游戏化测评则能够展现其真实的个人特质

大数据候选人筛选
在美国 ，84%的公司在招聘时关注社交媒体 ，44%用候选人的社交媒 
体资料进行筛选 ，36%曾因此取消候选人资格

用算法定义卓越人才画像
挪威的消费电子零售商Elkjøp利用员工的绩效管理数据，借助算法定义 
了卓越销售的6项特质，得分最高的员工销售额比平均水平高50% ，而 
得分最低的员工销售额比平均水平低58%

人岗技能匹配
根据BCG的调研数据： 在所有将AI技术应用到HR业务的公司里， 
54%用于人岗技能的匹配，从而降低初筛阶段的人力和时间成本

技术与数字驱动 游戏化测评

评鉴革新：技术驱动与游戏化的应用前景               

来源： Identifying and managing talent in the age of artificial intelligence, Akhtar, R.(2019); 6 Talent Assessment Trends to Improve Your Future Readiness, Aon; How AI Is Changing Recruitment,    
BCG; The 2019 Gamification at Work Survey, TalentLMS; Exploring the Relationship of a Gamified Assessment with Performance, Cambridge University Press

与此同时，人才的评估手段也开启了新一轮的进化，技术与数字驱动和游戏化已经成为最前沿的发展方向
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交互式游戏测评：需要进行拖拽或画圈等操作 ，主要侧重于技能   
的衡量而非行为 ，如数字 、逻辑和情境判断能力 ，多用于技术支   
持 、营销 、广告和业务发展等岗位

单任务游戏测评：通过简短的互动任务来评估特定能力，如数字、 
记忆或逻辑推理 ，借助标准的游戏操作来考察竞争力 ，多用于行   
政 、数据分析 、技术支持 、质量和数字营销的岗位

工作场景模拟测评：让测试者沉浸在虚拟工作环境中 ，借助情境   
判断和性格问卷来评估其工作技能和态度 ，多用于需要实际决策   
和解决问题的岗位，如项目管理 、运营和工程等

行为游戏化测评：可以衡量测试者的行为偏好， 旨在评估候选人   
在工作环境中的风险承受能力和决策能力 ，多用于需要耐心和特   
定技能的岗位，例如教学 、医疗保健和咨询

游戏化情商测评：是一种融合了游戏元素和场景的互动测试， 旨   
在衡量候选人理解和管理情绪的能力 ，多用于客服 、销售 、HR   
和管理者岗位

游戏化测评优势：与传统测评的核心差异               

游戏化测评相比传统的心理测评在各个维度上优势显著，而且还有多种类型满足不同的人才选拔场景

传统心理测评的用户体验通常比较被动 ，而游戏化测评则 
被设计成引人入胜的过程，参与的意愿更高

传统心理测评采用标准化的问卷形式 ，而游戏化测评则采 
用互动沉浸式游戏的形式

传统心理测评根据选择的答案 、百分位或性格特征来衡量 
表现 ，而游戏化测评则根据游戏中的行为来衡量表现

传统心理测评直接给出评分，对个人表现的反馈有限 。游 
戏化产品则提供动态评分 、实时反馈和详细表现洞察

传统心理测评的用户体验很正式 ，而且过程非常主观和抽 
象 。游戏化测评则更有互动性，用户体验更好

游戏化测评与传统心理测评的差别 游戏化测评的五种常见类型

参与度和 
积极性

表现的衡 
量方式

候选人 
体验

得分和 
反馈

形式
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实践案例：国际企业的游戏化测评应用                 

在人才培养上处于领先地位的一批世界知名企业已经将游戏化测评广泛用于青年人才的选拔

可口可乐 、雀巢 、诺
华等公司通过游戏化
行为测评来考察候选
人的性格 、能力和文
化适配度

普华永道 、BCG和
JP摩根等公司通过
“气球游戏 ”来考察

候选人的风险偏好

宝洁通过层层解锁 
的线上游戏化测评 
(如“切换挑战 ”)  
考察候选人的逻辑 
思考能力

毕马威 、埃森
哲等公司用游
戏化情商测评
考察候选人识
别情绪的能力

亚马逊用工作场
景模拟来考察候
选人的思维能力
和价值观

工作场景 
模拟测评

游戏化情

商测评

行为游戏 
化测评

交互式游 
戏测评

单任务游

戏测评
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75%

67%                           66%

49%

36%

13%

定量的绩效考核            定量的能力测评            定性的绩效评价              人事数据统计              定性的能力评估          性格 、动机类测评

赶超机遇：国内人才评鉴的工具补位空间               

考虑到国内企业尚未普及传统的性格、动机类测评，因此对于资源相对充足的央国企来说，当前恰逢弯道超车   
的良机

国内企业开展人才评鉴时最常用的评价工具或方法
百分比 ，%

80%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

来源：《企业人才评鉴的数字革命： 现状 、应用与未来》 ，智联测评研究院 39



T   R   E   N   D  2

趋势二
----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------會

结合发达国家的历史规律和相关     
国家政策 ，未来央国企的培训资     
源将出现结构性调整，重点向员   

工倾斜



相比同期美国的实际人均GDP
百分比 ，%

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%

英国          法国          德国         意大利       西班牙         日本        加拿大

1990 2012

劳动力流动性与经济增速的正相关性                   

根据学者的宏观经济研究成果，劳动力市场流动性和GDP增速呈正相关属于具有普适意义的经济规律

将美国与英国 、法国 、德国 、意大 

利 、 西 班 牙 、 日 本 和 加 拿 大 在 

1990~2012年的实际人均GDP进 

行对比发现： 20多年来7个发达国 

家不仅没有赶上美国的发展步伐 ， 

差距反而进一步拉大了 。经济学家 

普遍认为其中重要的原因就是美国 

的劳动力市场流动性更强， 

使得劳动生产率更高 ， 因此GDP 
增速也更快

来源： R. Glenn Hubbard and Anthony Patrick, "Macroeconomics," 5th (Updated edition), Prentice Hall, 352-353

DISCOVER
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美国的GDP增速与劳动力市场的流动性对比
百分比 ，%

美
国

劳
动

力
市

场
的

流
动

性
(%

)

23

21

19

17

15

13

11

9

7

5

相关系数0.62

0             1             2             3             4             5             6             7             8
美国的GDP增速(%)

注： 上图包括48年的数据 ，其中1970 、1982 、1991和2009年由于GDP增速为负值被剔除 ，2020和2021年           
的数据由于疫情影响被剔除 ，另外1972~1975以及1977~1980年未公布劳动力市场流动性数据

美国经验：劳动力流动性与企业大学发展的联动         

回顾美国近50年的发展规律可以看出，劳动力市场流动性不仅和经济增速正相关，而且和企业大学快速发展的   
时间相吻合

2013~2022       2.3%             10.6%        

1961~1969年是公认美国经济发展的   

黄金期 ， 而1988~1998年是美国企   

业大学井喷的10年 ， 数量从400家  

猛增至1600家 … …

年代      GDP增速   人才市场流动性

1988~1998       3.7%             16.8%

来源： World Development Indicators ，世界银行； CPS Historical Geographic Mobility/Migration Graphs ，美国人口普查局

1961~1969 19.8%4.8%
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24

19
69
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-4.0%

-6.0%

-8.0%

德 国 GDP增 速

根据德国就业研究所(IAB)对1.6万家企业的调研
•  2001年仅36%的企业对员工进行培训 ，受训员工比例仅18%
•  2016年53%的企业加大了员工培训力度 ，受训员工比例达35%

7.4%

2.3%      0.6%

•  2024年4月 ，德国推出面向普通企业员工的 “资格津
贴  ” ( Qualifizierungsgeld)  ， 投 入 超 过 3 0 亿 欧 元 支 持 企 业 再 培 训

•  该法案的目的是让员工通过提升技能来继续留在当前的公司 ，并                          
提供相当于员工工资60~67%的补偿金 。用人单位在承担培训费                         
用的同时 ，员工培训期间不再支付工资

德国实践： “双元制” 与政策激励下的员工培训扩容    

为了加速青年人才的社会化，德国自上世纪70年代开始实行“双元制”教育，并且越来越多的企业员工获得培   
训机会

• 1969年 ，德国颁布《职业教育法》 ，备受称赞的德国 
“双元制 ”教育体系逐渐成型

•  法律明确要求企业与学校共同承担职业教育责任 ，企 
业 负 责 实 践 培 训 ( 占 7 0 % )  、 学 校 负 责 理 论 教 学 ( 占  
30%) ，企业成为培训主导方 ，承担学徒工资及社保
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15.0%

10.0%

5.0%

0.0%

-5.0%

-10.0%

日 本 GDP增 速

• 2001 年 ， 松下 、富士通 、索尼等电                                                
子公司相继宣布裁员计划 ，终身雇佣                                                
制受到冲击 ，加速了瓦解的态势

20
01

日本案例：劳动关系稳定性对员工培训投入的影响

而日本的发展规律同样展现了相似的特征，员工的劳动关系越稳固，企业越愿意加大投入

•  根据日本1967年的的官方统计数据 ， 日本仅有14 .7%的企业     
为员工提供培训 ，其中雇员在100人以内的仅13 .8% ，雇员在    
100~500人的14 .9% ，超过500人的26 .8% ，企业培训还属     
于少数人的奢侈

•  与 此 同 时  ，  企 业 员 工 的 终 身 雇 佣 制 度开始被广泛采用 ， 在    
60~70年代享受终身雇佣的员工比例达到历史最高

根据日本劳动省1982年公布的调查报告

•  在日本拥有30人以上员工的1542个企业中 ，实施    
员工职业教育的占88.1%

•  其中424个大企业中 ，实施员工培训的占99.8%

来源： World Development Indicators ，世界银行； Vocational Training and Vocational Education in Postwar Japan: An Overview, Japanese Research in Business   
History, 2020； 漫谈日本企业的在职教育 ， 中国科技论坛 ，1992； 日本劳动关系“三支柱 ”的形成 、变革与展望 ， 国家行政学院学报 ，2014； 日本Recruit Works研究所

对比2015年 ，2021年日本企业

•   接受有计划的在职培训大企业新员工    
从40 .9%减少30.3%

•   年均脱产培训时间减少38%
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l  核心规律：经济环境与劳动关系对培训投入的影响

因此不难看出，经济环境的差异将直接影响企业培训预算的支出结构，劳动关系越稳定，企业越愿意在普通员 
工身上投资

经济增速              劳动力市场人才流动性      企业培训花在员工上的比例
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国内现状：劳动力市场流动性呈下降趋势               

而随着经济环境的变化，国内的劳动力市场流动性正处于逐年下降的趋势当中

2014年领英报告显示 ， 中国职场人的跳槽 
频率显著高于美国 ，平均在职时间为34个 
月 ，相比美国的56个月几乎短了两年

2018年的新入职人数和新离职人数分别比2017年
同期下降了36 .3%和35% ，金九银十招聘旺季的
新增职位数量同比2017年减少33%

受经济环境等因素影响，企业就业机会大幅减    
少，个人择业选择被压缩 ，因此求稳心态加剧， 
整体离职率呈现下降趋势

来源： World Development Indicators ，世界银行；《中国职场人士跳槽报告》 ，领英 ，2014年；《2019 人才流动与薪酬趋势报告》 ，领英；《离职与调薪调研报告》 ，前程无忧

自2020年以来国内企业的整体离职率
百分比 ，%

我国自2000年以来历年的GDP增速
百分比 ，%
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转型关键：经济增速换挡下青年员工培养的优先级提升   

随着劳动关系趋于稳固，未来中国企业必将经历一个从“起跑”到“慢跑”的阶段性切换，对青年员工的培养   
将成为关键

各层级管理者     

青年员工

未来经济平稳增长过去经济高速增长

各层级管理者

企业高管企业高管

青年员工
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内容概要 政策/文件 时间
•  一般企业按照职工工资总额的1.5%足额提取教育培训经费，从业人员技术要求高 、培训    

任务重 、经济效益较好的企业，可按2.5%提取，列入成本开支
•  职工教育培训经费的60%以上应用于企业一线职工的教育和培训

《关于企业职工教育经费提取   
与使用管理的意见》 2006年6月

•  一般企业按照职工工资总额的1.5%足额提取教育培训经费，从业人员技能要求高 、实训    
耗材多 、培训任务重 、经济效益较好的企业可按2.5%提取，其中用于一线职工教育培训    
的比例不低于60%

《国务院关于加快发展现代职   
业教育的决定》 2014年6月

•  企业职工教育经费年度提取比例在1.5%-8%范围内确定，且不得随意变更
•  企业职工教育经费60%以上应当用于直接从事生产和经营业务一线职工的教育培训

《关于加强企业职工教育经费    
财务管理的通知(征求意见稿)》 2019年4月

•  企业要按规定足额提取和使用职工教育经费 ，60%以上用于一线职工教育和培训 《关于加强新时代高技能人才   
队伍建设的意见》 2022年10月

•  指导企业按规定足额提取和使用职工教育经费，保证60%以上的经费用于一线职工教育     
培训 ，允许用于企业建立职业学校(含技工院校)

《关于实施就业优先战略促进   
高质量充分就业的意见》 2024年9月

政策刚性：国家层面明确一线职工培训经费占比要求     

而且自2006年以来，国家政策就十分关注企业的员工培养和发展，反复强调60%的培训经费要用于一线
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T   R   E   N   D  3

趋势三
由于存在内容与形式上的错配 ， 
传统的课堂讲授式培训将被更科 
学的沉浸式学习体验所取代 ，并 
逐渐成为未来央国企青年人才培 
养与发展的主流



2019年中国企业客户进行学习项目设计过程中存在的主要问题
百分比 ，%

项目设计初期，需求难以精准诊断与挖掘                                                                                                                                           63.7%

项目结束后，培训效果可追踪的指标难以量化 60.2%

项目实施中与结束后 ，学习成果难以转化与落地 56.4%

项目结束后，缺乏复盘与反思环节 33.2%

项目启动前，营销推广推入较少 33.2%

项目启动太随意，没有仪式感 28.2% 培训迁徙率
(即将培训所学内容应用于工作场所的比例)

项目结束后，针对整个项目的成果宣传不积极

其他 0.8%

13.9%

仅  10~20%

传统培训的核心痛点：成果转化与效果追踪困境

如何让培训有效果、如何实现学习内容的转化与落地是国内企业的普遍痛点

来源：《2021中国企业培训行业研究报告》 ，艾瑞咨询 50



中国企业培训外部采购的领域和主题
百分比 ，%

2020                  2021

80%
70%

77%

56%

50%
51%

36%

30%

20%

10%
5%

0%

培训资源投向：重技能工具，轻创新形式               

从企业培训支出的领域和主题看，大部分资源被投入到了员工工作技能的培养和工具与系统的升级，知识并非   
培训的重点
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来源：《2021中国企业培训行业报告》 ，培训杂志
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2019年国内培训机构的主要服务方式
百分比 ，%

内训课 、工作坊和沙盘

定制服务

公开课  

内外部沙龙  

课 程 输 出   

研修班

会议/论坛

资质认证  

在线产品/平台服务  

打包服务(如学习卡)

其他(如游学 、体验式培训)

70%

55%

m m  40%

m m  35%

m m  2 6 %

mm 19%

mm 18%

mm 16%

12%

7%

88%

主流培训形式：课堂讲授仍占主导地位                 

与此同时，无论从企业讲师团队的构成，还是外部培训机构的服务方式，课堂讲授都是最主流的线下培训形式

外部签约讲师包含多种类型
其中排名前3的分别是：

授课讲师、教练和论坛及会议嘉宾

2021年国内企业讲师团队的构成
百分比 ，%

来源：《2021中国企业培训行业报告》 ，《2018~2019年度中国企业培训产业》 ，培训杂志

内部兼职讲师              内部专职讲师              外部签约讲师

76.3%

14.1% 9.6%
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理解并掌握重要的理论和概念

主要靠参加讲座 、阅读和讨论等    

根据对理论的掌握水平来衡量成果        

通常通过考试 、测验和书面作业进行评估    

知识可以更轻松地从一个环境迁移到另一个环境        

如果不加以运用，知识很容易被遗忘        

以课堂授课为主，形式相对被动    

》  提升工作表现和生产效率

主要靠实践活动 、情景模拟 、角色扮演和做中学

根据执行特定任务的能力来衡量成果

通常基于表现进行评估，例如模拟 、演示和实践

技能需要根据不同的情况或环境进行调整和完善

一旦习得，就很容易在更长时间内保持

更注重互动性 ，因此体验更具吸引力

内容与形式错配：知识学习与技能学习的核心差异       

因此，内容和形式上的错配是企业培训普遍面临挑战的核心原因，未来企业培训亟待形式上的突破与创新

学习目标

学习方法

效果衡量

评估手段

可迁移性

留存时间

参与度

》
》
》
》
》
》

为掌握技能    
而进行的学习

为掌握知识 
而进行的学习
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• 角色扮演是一种社交体验 ，  
学习者在虚拟的世界中扮演特定   
角色，在规则的约束下即兴发挥， 
最后通过反思性总结学习和提高

•  例如 ，销售和客服如何处理极端   
事件或者难缠的客户 ，是最常见   
的学习场景

• 情景模拟再现了现实世界中
的场景或者事件，能够充分激活
学习者的学习动力 、情感和认知，
使其比其他被动教学技术更有效

•   例如，模拟法庭作为一种被广泛
采用的教育手段 ，迄今已经有超
过50年历史

• 数字化沉浸则利用了虚拟 
现实(VR) 、增强现实 (AR) 和 
混合现实(MR)等技术 ，给学习 
者带来更强的沉浸感 ，从而带 
来更好的学习效果

•   目前数字化沉浸还处在早期发 
展阶段

• 解题游戏围绕个人或者团队                                                            
任务展开 ，既有需要体力和技巧                                                            
的密室逃脱类 ，也有认知型的限                                                            
时解题类 。解题游戏的沉浸感主                                                            
要依靠环境叙事和人物来营造

•   例如 ，消防逃生训练就是一种非                                                            
常典型的案例

沉浸式学习的定义与核心实现形式                     

沉浸式学习指的是借助各种媒介和故事情节让学习者沉浸在精心设计的模拟环境中，从而让学习在体验中       
自然而然地发生
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案例背景

•  通常是一个棘手的商业问题，如需要提升利润或收入，或者解决客户流失
•  近年来围绕社会问题的案例日益增多，例如解决交通堵塞问题

双方角色

•  面试官需扮演双重角色，一方面是案例中的客户 ，另一方面则提供引导
•  候选人扮演案例中的顾问

候选人任务

•  除案例背景外，候选人还将获得一系列相关的资料(如报告和图表等) ，并        
且在规定时间内结合材料就3~4个问题给出答案和建议 ，重点考察候选人        
的信息提取能力 、逻辑思维能力和沟通交流能力

•   除了定性问题外 ，大多数面试中还会包含计算(且基本不允许使用计算器)，      
重点考察候选人的数字和数据素养

案例来源

•  原型来自于实际工作和项目 ，内容由专业团队进行加工，案例库定期更新

实践应用：沉浸式学习在选拔与培养中的场景落地       

在对员工能力要求较高的知识密集型行业，沉浸式学习不仅被广泛用于人才培养，而且用于人才选拔也已经     
有几十年的历史

• 在专业服务领域(如咨询和金融等) ，案例模     
拟面试(case interview)已成为知名企业     
的标配，每年都会更新案例资料库

•  以沃顿为代表的世界顶尖商学院，定期也会     
更新案例宝典(case book) ，帮助有志于相     
关行业的毕业生准备面试

案例模拟面试简介
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海外企业数字化沉浸实践：VR 技术重塑多领域培训场景

领先的电信公司 Verizon 用 
VR培训其呼叫中心员工如何 
应对棘手的客户

波音公司的飞行测试团队利用 
VR技术进行与国际空间站对 
接程序的训练

XpertVR搜索与救援模拟系 
统全面培训消防员掌握应对职 
业危险所需的技能

UPS利用VR让学员在模拟环 
境中磨练驾驶技术，提升识别 
和管理道路危险的能力

沃达丰利用VR技术帮助员工 
在实际演示之前 ，在安全的 
虚拟环境中练习演讲技巧

近年来，数字化沉浸也开始在海外的一些企业实践和落地

强生公司使用VR模拟技术来 
培训外科医生植入骨科器械
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教育逻辑：沉浸式学习以行为改变为核心目标           

在沉浸式学习体验中，老师不再是知识和技能的单向输出者，而是体验的引导者，最终目的是学习者在行        
为上的改变

从沉浸式学习的教育框架可以看出：

• 沉浸式学习需要针对学员的动      
机 、认知和经验有精准的把握，   
而且格外关注情绪所带来的教    

育价值

• 主要学习活动是通过学习者对      
各种材料的感知与解读完成的，
而非被动倾听

• 学习的目标不是传授内容，而      
是通过学习者的自我激活，最      
终实现行为的改变

学习潜力
动机 、认知 、情绪和经验

感知与解读           学习活动

来源： Immersive learning explored: Subjective and objective factors influencing learning outcomes in immersive educational virtual environments, ” in Proceedings of   
2018 IEEE International Conference on Teaching, Assessment, and Learning for Engineering (TALE), A. Dengel and J. Magdefrau, 2018

沉浸式学习的教育框架  

引导材料
内容 、技术、 

设定

评估手段

mm  外部因素          mm   内部因素          mm    学习成果                   引导材料                  主动参与

学习成果
认知上的 、 
情感上的和  
心理层面的

背景

老师

DISCOVER
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国家战略导向：创新是人才培养的核心要求

而创新也是国家层面对于未来人才培养与发展工作的重中之重

论述正文高频词排名前5位
出现次数

人才

创新

科技

发展

培养

478

158

199

179

139

58



CONCLUDING  REMARKS

结尾语
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作为资源相对充足 、基础相对优沃的央国企来说 ， 当前正面临着青年人才选拔 、培养和发展的历    
史性机遇与挑战 。一方面总体就业人数和新招岗位在减少 ，而另一方面求职者的热情又持续高涨， 
使得人力工作的试错成本逐年攀升 。因此 ，未来央国企的长期健康发展将有赖于：

•  是否能够用全球视角、前瞻性地聚焦人工智能时代最核心的职场能力

•  是否能够利用先进的手段有效选拔出能力、潜力和价值观符合企业长期发展需要的青年人才

•  是否能够结合历史发展规律和宏观经济环境合理分配资源

•  是否能够用科学的、创新的学习体验来帮助青年人才快速成才

l  结尾语

C O N C L U D I N G     R E M A R K S
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特别提醒

行业交流分享群 免责声明

分享：可获取人资行业的报告、方案及其

他学习资源，上新群内通知

交流：求职、找人、找资源、找供应商

第三方声明：本报告所有内容（数据/观点

/结论）整理于网络公开渠道，均不代表我

司立场，我司不承担其准确性、完整性担

保责任。

侵权处理承诺：如报告内容涉嫌侵权，请

立即联系客服微信，我司将在核实后第一

时间清理相关内容并配合处理

交流群

客服

500+报告
100+文档
10+服务商
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