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“既要忙毕业论文和实习，还要保
证各种招聘会、企业笔试面试不落下。”
刚刚过去的2024年，众多应届毕业生
经历了忙碌的秋招季。记者走访发
现，各类线上“人才测评”已成为企业
招聘流程的“标配”。这些测评往往题
量大、耗时长、题目重复率高，给不少
求职毕业生带来困扰，更有学生表示，
秋招期间已经历近200次人才测评。

一测再测
每投一份简历就要做一次

人才测评

2024年9月的一天，应届毕业生
肖扬点开了一家企业发来的“人才测
评”链接。按照指示完成相关操作后，
她端坐在电脑前，开始了长达一个半
小时的测评作答。刚刚结束的秋招
季，肖扬共投递了200余个岗位，意向
单位覆盖国企、外企和互联网企业等
类型。她发现，类似的人才测评环节
已成家常便饭。“规模大一些的企业基
本要求先做人才测评，只有部分中小
企业才倾向于直接面试。”最多的时
候，她一天做了三次人才测评。

肖扬的境遇并非个例。企业普遍
青睐的人才测评，正让越来越多的求
职毕业生深感压力。多位受访者表
示，为增加“上岸率”，不得不采用“海
投”策略，但每投递一次岗位，往往随
之而来的就是一次人才测评。整个秋
招季下来，各种系统上的测评题“做了
又做，填也填不完”。

花花是澳大利亚某高校的应届毕
业生，目标瞄准金融行业的她，在过去
10个月里投递了超过300份简历，其
中八成以上的岗位都发来了线上测评
邀请；另一位应届毕业生张奇军表示，
自己的意向岗位与通信信号处理及软
件开发相关，投递了近百家单位，“九
成以上都要求测评”。

“错过测评就要进入下一批次，甚
至再也没有机会进入下一步招聘环
节。”肖扬告诉记者，不少企业对测评
时间作出了统一要求，规定求职者须
在特定时间登录系统作答。去年中秋
节的晚上，她就收到了某家大厂的测
评邀请，要求登录系统做题。

“有的企业（如果你）第一意向岗
位没有通过，HR会在人才池里‘捞’
你，邀请你投递下一个岗位。”有受访
者反映，身边有同学曾在某互联网头
部企业HR的邀请下，陆续投递了四
个岗位，这意味着，该同学在同一家公
司就做了四次测评。

大同小异
耗费时间精力做高度雷同

甚至刁钻怪题

人才测评究竟测些什么？多位受
访者告诉记者，用人单位的人才测评，
除了专业技能考查外，题型主要涵盖
企业文化、行测、心理、性格与智力测
试等。大量企业引入牛客、北森、智鼎
等人力资源科技公司开发的测评系
统，这些工具声称能科学分析求职者
的多方面能力，实现人岗匹配。

花花发现，测评题目往往来自固
定的一两家题库，内容高度雷同，“与
岗位关联性不大，但通常都要花一到
三个小时才能完成”。程格婷是广州
某高校新闻专业硕士生，参与了互联

网企业的人才测评后，她同样发现考
题大同小异，“反反复复测了很多次，
感觉测评已经从‘考知识’变成了‘考
速度’”。

不少毕业生还反映，一些测评题
目难度大、出题角度刁钻。“既要做数
学题，还考记忆力”“性格测试有的选
项明明和自己不符，硬要选一个”……
多位受访者对“怪题”颇有怨言。有人
认为：“人才测评看似是减少企业人事
工作量的筛选机制，却将选人环节‘外
包’给题库和机器人，感觉很不人性
化。”

刷题矫饰
求职者买题库、“凹人设”

“上有政策、下有对策”，不少求职
毕业生在经历反复测评后，摸索出了
应对之道。记者以“人才测评”为关键
词在社交平台进行检索，发现大量针
对各类测评系统的经验帖，分享题库
资料与解题技巧。一名受访者告诉记
者，一些企业往往共用一个测评题库，
自己买下了某测评系统的题库资料，
熟悉答题思路。“在填写意向企业的测
评前，我会用非心仪企业的测评‘练
手’；遇到不要求测评者开摄像头的，
还可以现场打开题库对着抄。”

在社交平台上，也有针对部分企
业的“笔经”（笔试经验帖），甚至有人
兜售题库与真题回忆资料。肖扬坦
言，她曾花3元买下某企业的测评资
料，结果“押中了不少题”。庆幸之余，

肖扬却开始怀疑：“大家都能买到题
库，这样的测评还能筛选出人才吗？”

心理测试环节也备受诟病，不少
受访者称会用“塑造人设”的方式争取
更大机会。例如，花花表示，面对“你
是否愿意加班”“当面临压力时，你的
应对方式是什么”等类似题目，她会根
据企业期望的性格形象进行抉择。“这
些问题显然倾向于筛选‘完美’候选
人，但不能真正反映求职者的能力。”
也有受访者告诉记者，自己投递不同
岗位时，会根据要求“切换人设”。

不过，也有受访者表示，这样的
“小聪明”并非屡试不爽，“明明做得挺
好，却还是被‘挂’了”。大多数情况
下，求职者在完成测评后并未获得任
何成绩或反馈，更不清楚被淘汰的具
体原因。

企业考量
提高人才筛选效率，成绩差

者或直接淘汰

测评结果已成为企业用人的重要
参考指标？广州某传媒公司HR何女
士告诉记者，该公司采用了北森测评
系统，会在用人流程中对应聘者开展
两轮测评，分别是面试前的行测与专
业能力测评，以及面试后对部分应聘
者追加的心理测评。“行测题考验考生
的思维能力，专业题考验考生的业务
能力。在最终的用人考虑中，测评成
绩还是占了一定比例的。”

“一般测评结果达到意向范围的

才会通过，成绩特别差的会被直接淘
汰。”叶先生前后在两家企业从事过人
力资源工作，他表示，校招期间会收到
来自各大院校的大量简历，筛选人才
的工作量比想象中大很多。而通过测
评系统软件设置合理的题目，可以节
约大量时间，帮助企业筛选出人岗匹
配度（能力、发展潜质、性格）高，尤其
是逻辑思维能力较强的学生。“测评成
绩与析出的测评报告都会直接作为面
试材料附件，如果测评结果有不正常
的地方，HR还会提醒面试官予以注
意，酌情考虑。”

叶先生透露，近年来企业越来越注
重学生的心理素质，并在招聘环节开展
心理测评。“也有些企业不会对测评结
果有过高要求，甚至不会进行多维度的
人才测试。这取决于测评系统的水平
以及费用，还有用人单位对性格、智商
等测评结果的看重程度。”他说。

专家建议
可推动共性题目“一次测

评、多单位互认”

将人才测评机制纳入企业选才环
节中，是否能起到实际作用？广州市
干部和人才健康管理中心心理咨询师
刘翠玲表示，科学、标准化的测试工具
有一定参考价值。“已有研究表明，性
格测试能够预测个体在工作中的表现
和适应能力，测评有助于企业更快地
找到合适的人才。”

刘翠玲也指出了测评系统的局限
性：“性格和心理测试具有主观性，结
果的有效性容易受到文化差异、测验
焦虑等因素的影响。不建议企业将测
评结果作为唯一的决定依据，最好与
面试表现和过往工作经验相结合。”

针对“凹人设”现象，刘翠玲指出，
为了减少或者识别应聘者的“伪装”，
测评系统一般会在量表里设置测谎
题，系统会自动判断应聘者的作答情
况是否符合事实；除此之外，答题速度
也往往是判断作答真实性的参考标
准。“作答时间是经过设计的，通过限
时的方式给作答者带来一定压力，促
使他们依据第一反应进行作答，减少
过度思考和矫饰的可能性。”

叶先生也提到大型测评系统的测
谎机制，并表示：“也有学生通过外部
培训、AI 话术等办法应对测评系统。
但进入面试环节，有经验的 HR 和应
聘者聊一下，大概就知道测评结果‘水
分’有多少。”

“学生对人才测评其实并无太多意
见，关键问题在于重复填写。”21世纪教
育研究院院长熊丙奇谈道，目前毕业生
已实现“一检制”的就业体检档案共享
机制，解决了先前毕业季重复体检的问
题，人才测评工作也可借鉴此方式，推
动“一次测评、多单位互认”。“学生集中
到规定的第三方平台完成测评，用人单
位若有需要直接调取即可。单位也可
以根据岗位需求增设专业测评，兼顾人
才的共性测评与专业评估。”

熊丙奇还建议，未来可以探索教
育部门与测评公司合作的模式，共同
开发科学的人才测评系统。“高校或教
育部门牵头，可以提升测评结果的可
信度，也能避免重复测评的现象，切实
帮助毕业生‘脱困’，减少资源浪费。”

（应受访者要求，文中肖扬、花花、
张奇军为化名） 据《羊城晚报》

测评作答时，一毕业生拿出题库资料对答案。 受访者供图

几乎每网申一次就要做一遍，有人做了近200套题

求职大学生抱怨人才测评“没完没了”


