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从事人力资源行业10多年
的萧柯告诉记者，她所在的某
医疗信息化公司要求，从今年春
节前开始新招聘的员工都要具备
AI能力，“具体来看，要求能通过
智能体解决实际问题，并能研究
探索智能体应用的发展方向”。
因此，对于毕业生使用AI辅助求
职，她持欣赏态度，但前提是，AI
没有用来“投机取巧”。

人力资源从业者张敏最近
会为一些有“很明显AI痕迹”的
简历感到头疼。她解释说，AI
喜欢在数据上“注水”。此外，
在一次线上沟通时，她请求职
者谈谈对某个电商平台的理
解，对方回复了一大段明显由
AI 生成的该平台信息，缺少自

己的见解。
北京市社会科学院副研究

员王鹏认为，如果AI批量制造
“完美简历”，筛选机制则会失
效，企业不得不提高筛选阈值
或用深度笔试、多轮面试来寻
找差异点，实际上增加了双方
的隐形成本。

王成威把AI润色简历的原
则回归到面试的“基本功”上：
无论是否使用 AI，求职者需要
对自己简历的全部内容充分了
解。他举例，一名毕业生在面
试一家银行时，就被问到简历
提到的“跨部门协作效率提升
150%”具体是如何做到的，该毕
业生没能答得上来，最终也没
有通过面试。

“手搓”AI求职工具、制作“机器友好型”简历……
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智联招聘在今年春招季的一项调查
中发现，AI 已被职场人广泛运用在求职
中，50.7%的受访者“用AI优化简历、撰写
自我介绍”，28.2%的受访者“用AI分析目
标行业/公司情况”，26.5%的受访者“用AI
模拟面试、练习回答思路”。

找北求职新媒体运营总监王成威透
露，截至2026年1月，已经有超过20万名大
学生利用其小程序辅助求职，从选岗、简历优
化到笔面试辅导的全流程，都在经历着AI的
重塑。他表示，应届生对自己的职业规划尚
不清晰，与AI的沟通也多与此相关。“很多学
生会问AI，我是否要干所学专业相关的工
作？将来这份工作的竞争力怎么样？”

求职者为了找到靠谱的公司、降低试
错成本，往往会对企业进行“反向背调”。
董雨齐看重AI在这方面的价值，她认为，
以前“反向背调”的成本较高，需要手动搜
索公司评价、看财报、找员工的反馈，大部
分求职者没有精力或缺少信息搜索整合
的能力，就会放弃背调。

但AI把“反向背调”的门槛大幅降低
了，在董雨齐看来，“AI不仅提高效率，也
有机会增加个人获取信息的公平性，打破
一些信息不对称”。她还会用AI针对不同
岗位描述修改简历、梳理常见面试问题、
提炼回答思路等。

一名在上海某高校理工科就读的学
生向记者分享了她跨研究方向面试的经
验。她发现，AI擅长快速、通俗地解读一
个陌生行业和岗位，也能帮助她梳理原先
的专业知识如何建立跨领域的优势、胜任
岗位。她在参与面试时，好几次被问到使
用AI提前准备过的问题。

王成威提到，AI搜寻、匹配岗位也有
不错效果，以央国企举例，因为岗位信息分
散，以往求职者会选择购买一些第三方整
理的校招名录，但没办法做到实时更新。
借助AI，求职者提供岗位意向、目标工作地
点和基础信息后，不仅可以筛选出当下匹
配的岗位，新增岗位也会第一时间推荐。

这样的技术变革也在影响人力资源
行业的从业者，找北求职的工作人员不少
是从传统从业者转型，成为和AI智能体搭
档工作的 AI 就业导师、智能简历优化师
等。“针对简历，AI会生成一份求职报告、
推荐求职方向，机构的老师在此基础上答
疑，分析就业市场的行情。”王成威说。

AI辅助求职并非只是学生的个人探
索，也是高校就业服务转型的方向。云研
科技云就业/云生涯平台业务专家王成介
绍，全国已有 800多所高校直接使用该平
台赋能大学生就业，对比传统高校招聘会
设置的“简历门诊”，往往会排长队，而现
在现场布设AI简历诊断展位后，学生可以
直接拍照扫码上传简历，立刻就能帮学生
扫描简历，给出简历修改完善建议，并且
快速匹配招聘会现场的单位和岗位，精确
到展位号，服务效率大大提高。

王成认为，在未来，AI会深度嵌入大
学的生涯规划与就业指导教育，还会打通
高校就业服务平台数据与学生校内的实
践经历、课程学习、获奖记录等数据，打破

“数据孤岛”，实现AI个性化精准赋能每个
学生的发展。

张敏说，AI 的确显著提高
了招聘效率，不再需要每天看几
百份简历，但她也承认工具并不
完善。除了简历造假难以甄别，
另一个AI当前无法做到的事情
是“酌情考虑”，比如在测试中她
发现，如果筛选机制中设置了空
窗期不超过 3个月、年龄不超过
37 岁等，AI 会严格执行，但当
HR遇到非常优秀的求职者，哪
怕超出限制，也会选择让简历

“放行”。张敏觉得，AI 当下的
确还是“冷冰冰的工具”。

相比这些，一个更容易被忽
略的问题是：算法是否能满足求
职者对公平竞争的期待？

江苏凡达律师事务所律师
蔡乐晨注意到，相较于明确设置
性别、户籍门槛等的传统就业歧
视，AI可能带来一个新问题：如
果歧视被嵌入算法模型，企业自
身可能不知情。

四川大学团队领衔的一项
基于 690 万份中国求职者简历

的研究发现，AI 可以通过简历
书写的蛛丝马迹预测求职者的
性别，准确率达到 80%。因此，
随着 AI 的推理能力不断加强，
避免就业歧视的关键或许并不
在于隐藏那些与岗位核心能力
无直接关联的信息，而是制定
AI时代下的公平招聘政策。

3月底，记者从一位参与起
草的学者处获悉，一份关于 AI
智能招聘系统的国家标准已经
进入最后的验证讨论阶段。蔡
乐晨认为，求职者应对算法歧视
的个体维权成本较高，他建议立
法与司法层面有必要逐步建立
算法透明度及自动化决策的可
解释性规则，适度向企业配置举
证责任。此外，蔡乐晨还建议企
业自主设置AI招聘伦理的内部
规范，明确 AI 在招聘中的使用
边界、人工干预机制、算法评估
与公平性测试、对求职者的告知
与申诉渠道等。（张敏、萧柯均为

化名） （据《中国青年报》）
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