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主办 

市管重点新型智库 

 

   
 

苏州太湖书院 

苏州太湖智库                           2025 年 8 月 19 日 

 

 

当前人才发展新态势值得关注 

 

当前，全球科技竞争加速向制度竞合升级，产业链重构激化

人才结构性矛盾，人口转型倒逼人力资本开发模式革新，国际治

理变革亟需人才国际化能力突破。在全球化与科技飞速发展的当

下，人才已成为推动国家与企业进步的核心力量。技术变革也在

促使各类人才甚至人力资源全流程重视技能提升与人机协作。在

谋划“十五五”发展的重要节点，人才规划必须突破传统思维框

架，在科技攻坚、范式转换、制度创新等维度实现战略性突破，

为中国式现代化苏州新实践筑牢人才底座。 

现综合有关情况，供领导参阅。 
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一、数字技术人才是数字化转型的引擎 

首都经济贸易大学等发布的《中国创新人才发展报告

（2024）》，预计 2022 年—2024 年中国创新人才发展指数年均

增长率为 16.20%，创新人才发展投入与转化指数处于合理区间，

效能指数保持较高水平且增速较快。东部地区创新人才发展指数

领跑全国。京津冀城市群创新人才发展指数总体呈上升趋势，长

三角城市群创新人才发展投入、转化与效能指数持续上升。 

报告指出，数字技术人才是数字化转型的引擎，更是引领

新兴产业勃兴、推动传统产业革新的创新力量。随着数字化转

型的深入，数字技术人才的需求呈现出前所未有的多元化与专

业化趋势。 

报告认为，提高数字技术人才市场的运行效率，促进数字技

术人才与岗位的精准对接，营造有利于数字技术人才成长和创新

的良好生态，首先，要建立“一站式”数字技术人才服务平台。

政府可以牵头或支持第三方机构建立“一站式”数字技术人才服

务平台，集数字技术人才信息收集、岗位发布、在线面试等功能

于一体，提高招聘效率。其次，可加强数字技术人才市场的大数

据监测。通过大数据技术实时跟踪数字技术人才市场的供需变化，

利用历史数据和机器学习算法，预测未来一段时间内不同领域和

岗位的需求趋势，及时调整政策导向，为数字技术人才培养和资

源配臵提供依据。第三，健全数字劳动法律法规。随着数字化转

型的深入，远程工作、灵活就业等新型工作模式日益普遍，这就
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要求法律体系跟上时代步伐，明确界定数字技术人才的劳动权利

和义务，保护其知识产权，同时也要考虑到数据安全和个人隐私

保护，为数字技术人才提供一个公平、健康、有序的就业环境。 

二、劳动力平均受教育程度的性别差异逐步消除 

中央财经大学人力资本与劳动经济研究中心发布的《中国人

力资本报告 2024》指出，从 1985 年到 2022 年，中国劳动力平均

年龄从32.25岁增加到39.72岁。其中，城镇从33.03岁上升到39.35

岁，乡村从 31.99 岁增至 40.48 岁。全国劳动力人口的平均受教育

年限从 6.14 年上升到了 10.88 年，其中城镇从 8.23 年上升到了

11.61 年，乡村从 5.47 年上升到了 9.37 年。 

按学历看，从 1985 年到 2022 年，全国劳动力人口高中及以

上受教育程度人口占比从 11.56%上升到了 45.08%，其中，城镇

从 27.07%上升到了 55.41%，乡村从 6.61%上升到了 23.51%。从

1985 年到 2022 年，全国劳动力人口大专及以上受教育程度人口

占比从 1.04%上升到了 25.57%，其中城镇从 3.78%上升到了

33.60%，乡村从 0.16%上升到了 8.79%。 

报告研究发现，中国劳动力人口平均受教育程度的性别差

异正在逐渐消失。截至 2022 年，城镇男性劳动力的平均受教育

年限为 11.50 年，女性为 11.73 年；乡村男性为 9.41 年，女性为

9.31 年。 

报告还关注了教育回报率，即增加额外一年的教育带来的工

资提升的百分比。研究显示，中国的教育回报率在二十世纪八十
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年代到九十年代中期为 3%—5%，随后逐渐上升至 6%—8%，近

年来虽有下降趋势，但 2020 年仍保持在 6.72%的水平。 

三、采取精细化策略应对出海人才挑战 

清华大学全球产业研究院等共同发布的《中国制造业出海人

才白皮书（2025）》指出，2024 年，中国出口规模再创历史新高，

这标志着中国企业在全球市场的竞争力迈上了新台阶。然而，在

出口规模持续增长的背后，人才问题日益凸显，并逐渐成为制约

企业出海的核心问题。 

受市场分布、企业出海阶段等因素影响，出海企业对于支撑

业务拓展的人才需求也呈现出新的特点。《白皮书》指出，中国

制造业海外人才分布存在显著的地区差异。东南亚地区因劳动密

集型产业集中，海外员工人数占比最高。而欧洲则因其技术领先、

市场成熟，成为出海企业进军高端市场的首选之地。 

为了在全球市场中稳固地位并持续拓展，企业必须采取一系

列精细化的策略，以有效应对出海人才管理中的复杂挑战。《白

皮书》指出，这主要包括精准定位、灵活调整、文化融合与技术

赋能四大方面。 

具体来看，企业在规划出海人才战略时，关键在于“知己知

彼”。这意味着企业需要认清自身的发展阶段，并精准匹配目标

市场的人才需求。其次，企业要将“以人为本”的理念贯穿始终，

这要求企业深入了解并接纳不同地区的文化习俗和工作方式，平

衡属地团队与国内团队的管理权，以提升全球协同力。通过开放
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性沟通和属地化决策等形式，企业可以打造包容、凝聚的企业文

化，促进不同文化背景员工之间的和谐共处与合作。此外，企业

需善用数字化技术，构建智能化的人力资源管理系统，以提升效

率并优化人才配臵。为了留住全球各地的关键人才，企业需要实

施“培养+发展”双驱动策略。通过这一系列“组合拳”，能够助

力企业在全球化人才管理中占据主动，实现可持续发展。 

四、要建立早期的、持续的职业发展支持体系 

经济合作与发展组织发布的《全球青少年职业发展能力》指

出，全球青少年职业发展能力呈现以下五个特征。 

一是职业规划不确定性增加。39%的青少年对自身职业规划

缺乏明确认知，并成为影响其未来就业的重要风险因素。与同龄

人相比，规划模糊的青少年在劳动力市场中失业风险更高、收入

更低。 

二是职业规划与现实需求脱节。青少年职业期望高度集中于

传统高地位职业。女性期望从事的职业医生、教师和律师，与男

性期望从事的职业工程师、医生和教师等，实际仅占劳动力市场

的 20%—30%。这导致大量青少年毕业后难以实现职业目标，而

科技、护理等领域却面临人才短缺问题。 

三是学生家庭背景影响其教育计划。学生的教育计划受家庭

经济情况影响较大。来自经济优势家庭的低成绩学生比弱势家庭

的高成绩学生，有更高的高等教育完成率。报告还指出，弱势学

生往往更缺乏获取职业信息和指导的渠道，导致规划与现实脱节。 
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四是就业指导和资源公平问题有待解决。就业指导是职业规

划的重要部分，但存在参与度低和资源分配不均的问题。在经合

组织国家中，仅有 45%的青少年参加过职场参观活动，35%的青

少年参加过招聘会或实习，弱势群体获得职业指导的机会更少。 

五是对未来的焦虑普遍存在。49%的青少年认为在职业准备

方面存在不足，47.3%的青少年表示没有准备好迎接毕业后的生

活，33%的青少年质疑其所学知识的实用性。因经济压力和信息

匮乏，这种焦虑在弱势学生中更为明显。 

《报告》还提出，应建立早期的、持续的职业发展支持体系，

加强高校与职场的联系，弥合职业期望与市场需求的鸿沟，同时

加强对弱势群体的资源倾斜，促进教育公平。 

五、新质人才与新质生产力相互赋能共同发展 

北京大学区域与国别研究院等发布的《2025 全球青年科技创

新发展报告——新质人才的实践价值与服务网络》指出，在人工

智能、量子科技等新兴产业快速崛起的背景下，具备跨界能力、

创新思维和全球视野的“新质人才”，正成为推动培育新质生产

力进程的核心力量。报告提出，新质人才是新质生产力发展的重

要资源组成，建议从优化创新发展实践载体、建设产业驱动转型

载体、完善生态宜居空间载体、强化发展治理协同载体和打造国

际青年交流载体出发，加快构建与新质生产力相适应的人才发展

体系和服务网络。 

报告还提出了“新质人才”这一发展概念，认为“新质人才”
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是面向新质生产力发展需求的高水平复合型创新人才。作为新质

生产力发展的重要资源组成，新质人才具有重要的实践价值，与

新质生产力相互赋能共同发展。 

报告认为，新质生产力发展从提升创新质量、展现创新实力、

形成创新理念、完善创新保障等四方面支持新质人才发展。同时，

作为创新研发、产业推动、合作开拓、情绪带动的重要参与者，

新质人才深度参与新质生产力进程，在新技术、新业态、新发展、

新氛围的总体塑造中发挥重要作用。 

六、AI 将推动人力资源管理重构 

北京大学汇丰商学院企业发展研究所等发布的《2025〃AI 驱

动组织人才发展白皮书》，回顾了人力资源管理与 AI 的发展历程，

指出从工业时代的科学管理到数字时代的人力资本管理，AI 正推

动管理范式从“效率优化”转向“反脆弱性”构建，并强调了技

术驱动、组织重构与人性认知的三重演进逻辑。 

《白皮书》还提出了 AI 驱动组织人才发展的十大趋势：智能

体的引入模糊了组织与岗位边界，“液态化”组织形态兴起；人

机协作与竞争并存，重复性工作被替代的同时，人类聚焦高价值

任务；信息分发从“人找信息”转向“信息找人”，AI 重塑知识

流动模式；组织文化向创新、开放、敏捷转型，全员共创成为可

能；数字密度与人才密度构建“企业密度矩阵”，定义组织形态；

决策机制前移，分布式决策网络形成；AI 为自下而上的创新提供

工具，企业需构建试错平台；AI 技能成为人才管理核心维度，影



— 8 — 

响招聘、培养与留存；数据治理、共享与确权成为 AI 应用基础；

首席 AI 官及专职部门设臵成为企业标配，统筹 AI 战略落地。 

而在“HR+AI”应用层面，《白皮书》指出，生成式 AI 已在

招聘、绩效、培训等场景实现流程提效，如智能简历筛选、面试

总结等，但面临数据治理不完善、技术成熟度不足等挑战。《白

皮书》建议企业做好数据与规则的基础建设，短期理性看待技术

价值，长期布局 AI 人才生态。 

《白皮书》认为，未来，AI 将更深入渗透组织全链条，推动

人力资源管理从工具应用走向生态重构，企业需在技术接纳、文

化转型与制度创新中寻找平衡，以适应人机协同的新商业文明。 
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