
“90 后”：“海投”的心态，眼缘的抉择

有人说，在“个性”“叛逆”等种种标

签之下，“90 后”追求“与灵魂相契合”的

工作，“一言不合就辞职”的故事屡见不

鲜。 对他们而言，这一切只源于一个“小

目标”———探索人生更多的可能性。

某著名高校的硕士毕业生李桐在进

入自己所学的传媒业工作前， 已向房地

产、 金融、 汽车等行业投出了数十份简

历，这被称为“海投”。 在他们看来，面对

日益激烈的社会竞争，“不能在一棵树上

吊死，不然怎么知道自己有多大潜力？ ”

对他们而言，压力面、无领导小组面试、

“彩虹面”等面试形式也已驾轻就熟。

招聘季来临前，许多人已握有多份

录用通知。 “这些录用通知就像 ‘定心

丸’，有保底作用。 有人直接牵手心仪的

单位， 有人想通过秋招试试更多可能

性，我是第二种。 ”李桐坦言。

当媒体行业大规模招聘在秋招时

接踵而来，抱着试试看的心态 ，李桐再

次投出了数十份简历。 随着大大小小的

笔试、面试和实习，这次李桐发现，她对

职业的期待和向往能在 “老本行 ”里找

到。 “最后，我还是留在了学习了 7 年的

专业，求职是一种奇妙的体验 ，找工作

有时也是寻找一种眼缘。 ”李桐说。

李桐口中的眼缘， 也是职业文化、

公司文化与个人气质的匹配度问题。 李

桐的一位大学同学毕业两年后辞去金

融行业高薪工作，重回媒体行业 ，旁人

觉得“看不懂”，她却依旧为了这份眼缘

义无反顾。

这也是不少“90 后”的职场画像：他

们勇于尝试，也会为了自由感等自我感

受，放弃高薪、职位等外在条件。

（文中杨天一、吴蔚 、何爽 、李桐均
为化名）

小问题背后的大玄机

有人说， 人力资源这个职业有

点像 “军师 ”， 执掌着企业挑人 、

用人的大权， 在谈笑间完成对求职

者的精准判断。

的确 ， 在长期经验累积基础

上， 面试官在面试时会有一些小

技巧， 背后则隐藏着挑人用

人的 “大玄机 ” 。 比如 ，

在面试的时候， 有不少

开 放 式 的 简 单 问

题———你觉得最委屈

的一件事是什么 ？

你觉得最开心的时

刻是什么 ？ 这些

问题与求职者的

专业技能往往无

关 ， 容易被求职

者忽略， 但在面试

官的眼中 ， 这些问

题很重要 ， 考验的

是求职者的情商和综

合能力。

国外互联网巨头的

面试中曾经有一道必答题，

让每个面试者用很短的时间估

算整个旧金山有多少个厕所 。 它

究竟在考什么 ？ 肯定不是考验求

职者是否知道厕所的具体数量 。

最近有位人力资源管理者揭晓了

谜底———这道题目测试的是求职

者的逻辑能力 、 运筹能力以及统

筹能力。

国内互联网巨头阿里巴巴有两

道面试题也经常被拿出来： “近二

三十年来 ， 你吃过最大的苦是什

么？” “从小到大 ， 你觉得吃过最

大的亏是什么？” 嘉御基金创始人、

阿里巴巴前 CEO 卫哲透露 ， 他听

到过不少有意思的回答。 有求职者

说， 这辈子吃过最大的苦是从上海

坐火车去无锡 ， 因为没有买到座

票， 一路站着； 有求职者说， 过去

吃过最大的亏是小学时同桌向他借

了块橡皮， 到毕业也没还……卫哲

解释， 这两道开放式问题， 前一题

考察的是求职者是否能吃苦， 后一

题看的是求职者的心胸。

汉能薄膜发电集团最近的一场

人力资源考试， 则是通过完成闯关

任务来考验求职者。 公司全球人力

资源部招聘总监杜兴一告诉记者 ：

“闯关的面试模式是从去年启动的，

布置的每个任务看似都是小问题 ，

其背后却是考察了求职者的性格 、

专业素养等多方面因素 。” 面试官

将求职者分成若干小分队， 并设置

了包括时光邮局、 汉能公交站、 智

享嘉年华 、 中央公园 、 VR （虚拟

现实） 时空等多项任务。 杜兴一介

绍， 闯关过程中， 每个分队会有一

名 “观察员” 负责搜集信息， 不遵

守游戏规则的求职者将被直接淘

汰， “每个环节结束后， 工作人员

会给通关的求职者盖章认证， 有些

求职者没有完成任务就去盖章的 ，

公司将不予录取。”

人工智能时代的挑战

前不久， 1000 位世界 500 强知

名企业人力资源总监集聚 “2018 大

中华地区 HRVP 高峰论坛 ”， 在交

流经验的同时， 大家也回顾了这些

年人力资源行业发生的诸多变化。

变化不仅源于时代和行业的发

展， 也因为科技的进步。 腾讯人力

资源平台部总经理马海刚提到了几

个月前的一场小实验。 在美国， 一

套名为智慧 （Brilliant） 的人工智能

系统扫描了 5000 位候选人的档案，

从中选出三个适合人选 ； 与此同

时 ， 八位资深猎头也同样看了这

5000 人的资料， 选出三个人。 结果

显示， 两种方式挑出的人选基本一

致 ， 不同的是猎头们花了 25 个小

时， 而人工智能仅耗时 3.2 秒。 简

单计算可以得出结论： AI 的效率是

资深猎头的 22.5 万倍。

有分析人士认为， 过去 10 年，

招聘行业已经积累了大量的数据 ，

就像一个 “人才仓库 ”， 依托海量

数据库进行快速精准匹配， 人工智

能更具有高效性。 除此之外， 人工

智能还有一个更大的优势———它可

以基于深度学习 ， 不断优化算法 ，

预估未来。 比如， 候选人有没有跳

槽或者放弃职位的心思， 企业里是

否有老员工动了跳槽的念头———来

自人工智能的这种预估颇有价值 ，

从成本维度考量， 对企业来说， 留

住一位老员工的成本要远低于招聘

一名新员工。

不过大部分人力资源总监认

为， 比起考虑 “人工智能能否胜任

人力资源岗位 ” 这个问题 ， 更应

该考虑的是 “人工智能与人力资源

管理者如何携手高效合作” 这个命

题。 马海刚认为， 算法基于历史数

据的准确分析， 足以弥补人类决策

的不足， 从而减少损失。 而人类最

核心的能力还是在于对人的理解 ，

这是机器所难以企及的。

除了人工智能的挑战之外， 人

才市场的多重变化也为人力资源这

个职业带来了挑战。 比如， 跨界人

才选拔 。 领英最近的一项研究显

示， 目前国内互联网行业拥有大量

的职位缺口， 特别是对跨界人才需

求达到了前所未有的高度 ； 再比

如 ， 灵活用工 。 人瑞集团 CEO 张

建国坦言 ， 随着 “90 后 ” 甚至是

“00 后” 踏入职场， 这一代就业者

更加追求自我成长 ， 关注自我空

间， 这使得传统的用工模式无法有

效满足诉求， 更加灵活自由的用工

模式可能是市场的发展趋势。 当人

才不再是 “纵向列队 ”， 当求职者

的跳槽成为家常便饭……面对层出

不穷的新现象， 人力资源管理者也

需要更多技能傍身。

AI 招聘拷问
人力资源核心价值

随着人工智能时代到来， 人工

智能招聘重新拷问着人力资源的核

心价值。

在上海三享两益青年职业发展

促进中心 （Meet HR Group）理事长

赵伟看来， 人才招聘只是体现人力

资源价值的一部分。 他提出， 作为

一名卓越的人力资源经理人， 其全

方位发展包括个人和组织两个方

面。 个人方面即通过近期的社交建

立广泛交流圈到长期的

专业学习 ； 组织方面则

从近期与高管进行有效

沟通到长期与组织建立

共同目标 。 一个优秀的

人力资源经理人要善于

将个人发展目标与组织

发展目标相结合 、 将个

人绩效和企业绩效紧密

集合 ， 通过和高管的有

效沟通迅速实现组织短

期目标。

人力资源这个职业

并不简单 ， 有时候其思

考的问题甚至要超过管

理层 。 马海刚就认为 ，

如何开展体验式培训 ，

怎样开展情绪管理 ， 这

都是人力资源经理人应

该关注的事项 ， 而这也

恰恰是人工智能所触及

不到的最弹性的部分 。

比如 ， 情绪管理 ， 即从

员工上午走进公司的那

一刻起 ， 管理者就会对

员工的整体状态有所了

解 。 当发现有员工情绪

低落 ， 管理者会判断时

机 ， 适时干预 。 马海刚

认为 ， 人类最核心的能

力还是对于人的本性的

理解 ， 比如同理心 、 对

人的尊重等等 ， 这些都

是机器所无法代替的 ，

也是推动人类实现不断

创新的核心基因。

大部分人力资源从

业者认为 ， 人工智能可

以节省大量的时间和精

力 ， 从而将人力资源工

作从运营职能向战略职

能转变 。 欧莱雅中国公

司人力资源副总裁戴青

认为，将重复性的工作交

给人工智能后，人力资源

经理人需要强化以下五

个方面的能力以提升核

心价值，即影响力 、商业

敏感性、顺应力 、跨文化

的灵活性和协作能力。她

认为，人力资源管理者的

核心竞争力在于洞察企

业的真正现状，要站在战

略高度关心公司业务和

发展前景。 比如，是否需

要改变发展战略、转变经

营理念、实现公司高管协

同作战等等，这些都是人

力资源管理者应当关心

的话题。

上图 ：随着 “90 后 ”

“00 后 ”踏入职场 ，这一

代就业者更加追求自我

成长， 这使得传统的用工模式无法

有效满足诉求， 更加灵活自由的用

工模式可能是市场的发展趋势。

下图 ： 在长期经验累积基础

上， 面试官在面试时会有一些小技

巧， 背后则隐藏着挑人用人的 “大

玄机”。
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面试官的挑战来了
一旦 AI的效率达到资深猎头的 22.5万倍———

最先进的职场面试什
么样？ 求职者会告诉你———“人

工智能+招聘” 已经参与其中。

前不久美国一家企业做了个试验，

从 5000 个候选者中挑出三个适合人选，

结果人工智能 （AI） “面试官” 与八位资
深猎头的选择结果是一样的。 不同的是， 人
工智能的效率是资深猎头的 22.5万倍。

随着求职季的来临，不少毕业生和求职者
都进入了一周几轮面试的关键阶段。 殊不
知，人力资源的角色也在转变。他们长期积
累的经验、招聘时的“小心机”，在人工智
能时代还管用吗？ 人力资源主管能够
胜出人工智能的关键实力，究竟
应该在哪里？

一年一度招聘季， 年年岁岁大不同。

招聘方式在变。 “70 后” 求职者大多是通过参加传统的招聘会接触用人单位；

“80 后” 求职者则习惯了在网络上投递简历； 如今 “90 后” 相继进入职场， 人工智

能招聘方式已经出现， 技术进步为人力资源管理带来新的机遇与挑战。

求职者也在变， “70 后” 求职者更偏向于 “铁饭碗”， 许多人依然抱有一个岗

位呆到退休的求职想法； 而 “80 后” 求职者已经不这么想了， 跳槽在这一代求职者

中逐渐成为趋势； 对 “90 后” 而言， 跳槽早已成为家常便饭， 找到一个 “与灵魂相

契合” 的职业， 是这批新生代毕业生的追求。

人力资源管理者如何应对人工智能带来的冲击？ 求职者的心态究竟发生了哪些

变化？ 请跟随本报记者去听听他们的说法。

■本报记者 周渊 王嘉旖

在择业这件事上，“70 后”以稳定为目标；“80 后”在稳中求变；”90

后”追求自我。三代人的择业观不断刷新着人们对“好工作”的认识，那么

他们的求职故事是否相似？ 他们经历的面试又发生了怎样的变化？

还记得你经历过的那些面试吗

“70 后”：企业最关心学校专业和个人经历

杨天一 ， 如今在某国企担任项目

经理 。

杨天一 1997 年毕业于河北某高

校。 “我们那时求职，最看重的是收入和

兴趣。 当时我们主要的信息来源是报纸

刊登的招聘消息，但招聘单位很少谈收

入待遇 ，想了解这些 ，只能通过各种关

系打听。 ”

几经曲折，杨天一进了一家国企。 他

记得，当时并没有很正规的笔试、面试 ，

企业最关心的还是学校专业和个人成长

经历。

几年后，杨天一所在的行业进入转型，

他也经历了辗转求职的波折，目前定居上

海。 “我们这代人的择业观念多以稳定为

追求目标，‘铁饭碗’虽然诱人，但收入也

是重要考量之一，因此我会谨慎跳槽。 ”

在杨天一看来，“70 后” 的一大标签

是踏实，和“80 后”“90 后”相比 ，职场上

他们的选择很谨慎，开启一份新职业，首

先考虑的也是学识能否胜任这个岗位。

同是”70 后”， 在上海某高校任教的

吴蔚已在象牙塔内扎根了十多年。 他的

择业故事同样以兴趣和收入为关键词 。

硕士甫一毕业， 吴蔚就进入了行业顶尖

的一家公司实习， 但出于对科研的兴趣

和热爱， 最终他放弃优厚的工资待遇回

母校继续深造并任教。 “毫无疑问，兴趣

是排在第一位的。 ”他说。

面对收入和兴趣，两位“70 后”的选

择虽不同， 但职场中的他们却拥有同样

的踏实、坚持和敬业。

“80 后”：流行无领导小组面试、“彩虹面”

“80 后”求职的时代，网络渠道全面

打开， 与此同时， 许多专业面试形式迭

出，考验个人能力的时代来临了。

出生于 1988 年的何爽，本科就读于

二线城市某高校，初入职场并不顺意，于

是又考入北京一所知名高校深造。 再投

身职场时，他的规划已十分明确：留京 。

如今，他已如愿以偿找到了心仪的单位。

聊起几次面试经历， 何爽笑言自己

把”80 后”和”90 后 ”的面试门路都摸清

了。 “本科毕业那会儿刚开始流行无领导

小组面试，硕士毕业时，我接连面试了两

家大型央企，发现流程特别长，六七轮是

常事，后来才知道这叫‘彩虹面’。 ”

无领导小组面试让不少 “80 后”记

忆犹新。在模拟场景中，几位求职者需要

共同应对危机、处理紧急事件，并作集体

汇报。考官们并不介入讨论，而是通过求

职者的发言、 动作甚至微表情来判断个

性，最后的胜出者可能是引导讨论的“领

导者”， 也可能是一旁默默无闻的记录

员，根据企业不同需求，考察重点也各有

不同。

“彩虹面”是指面试轮次共有七轮 。

这种多轮面试全方位考察求职者， 以遴

选出最匹配的人才。 何爽回忆他参与的

“彩虹面”过程，第一轮是在线行政职业

能力测试， 而后是一轮无领导小组讨论

的面试，接着是笔试，再是自我展示 、压

力面等形式的面试。 “终面”分为两轮，既

有模拟交易，也有即兴演讲，环节安排紧

凑，求职者“压力山大”。 何爽说：“更明显

感觉到，学历只是敲门砖，个人能力才是

考察重点。 另外，心理素质也很重要，比

如抗压能力直接就能表现出来。 ”

“70后”追逐的“铁饭碗”在 80后中也

并不那么深入人心， 何爽的同龄人中，只

有少数人坚持着自己的第一份工作。 “主

要是上升空间有限，80后大都上有老下有

小，生活压力大，辛苦一点无所谓。 ”何爽

计划明年结婚，最近他手头已有不少猎头

的邀请，“有更好的机会，一定会考虑”。


