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一、方案目标与核心判断

2. 核心机会点：核心壁垒不在单点交付，而在于通过业务动作的高度参数化，实现服务的规模化复制；因此行业运营的目

标是：先找到可被标准化、可规模复制的切入口，打造“匹配效率提升→商业化增量”的链路，而职岗正是最小可运营的

标准化单元；针对新质人才存量稀缺的痛点，策略上倾向以底层技能为锚点，锁定具备跨行业高复用性的通用技术类职

岗；不仅通过“技能迁移”解决了核心人才的源头供给问题，更能产生“带单效应”，辐射并带动通用职能等基础岗位的招

聘需求

二、新质生产力职岗优先级分类与选择框架

综述：本方案旨在应对新质生产力赛道面临的“资本密集但人才稀缺”的招聘结构性挑战；以“跨行业高可复用技术类职

岗”为最小标准化单元，致力于将非标的招聘需求转化为“高度参数化”的匹配模型，探索并构建一套可规模化复制的运营

新体系

1. 现象：新质生产力属于典型“供不应求”的新生业态，人才存量稀缺导致传统粗放式匹配失效；通用招聘平台在这些岗位

上容易出现：

a. 搜不到人/供给分散

b. 技能描述不清导致筛选困难

c. 面试转化率低、交付成本高

3. 研究思路：现状诊断→逻辑推演→实证校验→路径规划

a. 现状诊断：新质生产力重点行业/职岗扫描与内部资源盘点

b. 逻辑推演：核心招聘痛点识别与初步假设构建

c. 实证校验：B/C深度调研验证（证实/证伪）与结论收敛

d. 路径规划：解决方案设计与差异化策略输出

4. 本方案阶段目标

a. 建立“外部真实招聘需求 × 内部供给覆盖”的职岗潜力分级模型；

b. 按分级采取差异化策略，选择1-2个关键职岗完成B/C端定量+定性深度调研，明确通用平台失效点与变现切入点

c. 1–2个关键职岗的MVP闭环验证（岗位需求结构化输入 → 候选人技能结构化表达/最小验证 → 分层推荐 → 面试

转化与招聘周期改善 → 企业付费/续费验证）

5. 后续关键产出

a. 《职岗潜力分级模型V1》+试点职岗选择理由

b. 《B端&C端洞察报告》（含关键结论的证据链：样本量、口径、数据）

c. 《单职岗解决方案包MVP》（岗位模板/候选人模板/分层规则/验证方式/SOP）

d. 《试点结果复盘报告》（指标、案例、下一步迭代）

新质生产力岗位分类口径：技术类（含研发、工艺等）和通用类（职能、销售、生产、运营等），跨行业规模化技术类

优先，可复制性更强

●
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在“外部真实招聘需求 × 内部供给职岗覆盖”的映射基础上，形成三层分级，并用于制定差异化策略，建议首期聚焦“智

联已覆盖”类目启动行业试点，更容易快速验证“参数化运营 → 匹配效率提升 → 商业化增量”的链路

1、 A 智联已覆盖（优先MVP）：当前平台覆盖但存在供给分散/匹配粗放等问题，通过“解决方案化 + 精细化运营 + 匹配

效率提升”驱动商业化增量

2、 B 智联可迁移（中期推进）：面向传统行业向新质生产力转型导致的技能缺口，采用“供给重塑 + 招培一体化”引入培

训供给，构建“招聘-培训”生态

3、 C 智联未覆盖（长期评估）：评估是否进行品类扩充与卡位，验证成本与收益

通用类主要是标准画像+行业know-how

技术类可按照交付物和技能栈进一步拆分规模化职岗族群：○

机械/结构类（交付物：图纸、BOM、DFM、装配/调试文档）

自动化/PLC/调试类（交付物：电气图、PLC/HMI程序、现场调试与验收记录）

嵌入式软硬件类（交付物：硬件原理图/PCB、固件/驱动、联调与测试报告）

芯片/验证类（交付物：验证计划、Testbench、覆盖率、回归报告）

■

■

■

■

○

●
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三、后续实施路线图

1) 调研排期

智联已覆盖：智联目前在该领域面临覆盖率低、供给端高度分散的现状，但仍有机会通过内外双轮驱动，提升20%以

上的增长空间，其中渠道替代是行业运营后续挖潜重点之一

●

以职岗B/C端核心需求为输入，通过深度调研驱动产品与商业策略迭代，完成1个关键已覆盖职岗的MVP闭环验证●
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2) 调研设计

表一：企业端调研清单（针对招聘负责人/HRD）

核心验证假设：企业不仅缺人，更缺“标准化的技能评估”，且愿意为“缩短适应期”付费

核心诉求：通过定量与定性的双重调研，找到商业变现的新切入点

供给侧（渠道摸排）：验证现有招聘渠道的分布结构与份额占比，是否有平台替代空间●

需求侧（模式洞察）：企业对交付结果与服务模式的真实诉求，以及当前渠道下的供需错配空间●

●

调研维度 核心访谈问题（话术参

考）

数据采集指标 探究意图

1. 痛点与画像 Q1: 在招聘（如IC验

证/PLC调试）岗位时，导

致简历被淘汰的第一大原

因是什么？

Q2: 候选人从入职到能独

立上产线/项目，通常需

要多久的“适应期”？

Q3: 是否存在“有经验的

太贵招不起，刚毕业的完

全不会用”的断层现象？

Q4：您招聘的这些技术

人员，如果不在本行业干

了，他们最容易跳槽去哪

个行业？或者您最喜欢从

哪个其他行业挖人？

1. 核心硬技能关键

词

2. 培养周期（月）

3. 人才断层严重程

度（1-10分）

验证标准化程度：如果“适应期”极长且依赖

师徒制，平台难以切入；如果缺的是标准技

能，则有机会。

2. 渠道与成本 Q1: 请按入职贡献度给渠

道排序（猎头、内推、校

招、智联/BOSS）。

Q2: 招聘一名合格工程师

的综合成本（大概是多

少？（含猎头费）

Q3: 对于年薪30W+的岗

位，为什么不优先用线上

平台自己搜？

1. 渠道占比（%）

2. 单人招聘成本

（元）

3. 猎头使用率

（%）

验证利润空间：猎头费越贵，平台切入的

“替代溢价”空间越大。
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表二：人才端调研清单（针对工程师）

核心验证假设：新质人才可能存在“技能表达障碍”和“转型焦虑”，平台需充当职业经纪人

3. 通用平台缺陷 Q1: 在智联/BOSS上收到

的简历，面试转化率大概

是多少？

Q2: 您觉得通用平台最大

的问题是：A. 搜不到人 

B. 简历造假 C. 技能描述

不清 D. 候选人已读不

回？

Q3: 如果平台能通过技术

手段验证候选人的技能，

您愿意为此功能额外付费

吗？

1. 简历有效率

（%）

2. 核心槽点（多

选）

3. 增值付费意愿

（是/否）

验证切入点：如果痛点是“技能描述不清”，

则垂直平台的“结构化简历”有巨大机会。

4. 招转培意愿 Q1: 如果我们提供经过3

个月定向实训（如针对贵

司设备的实操）的候选

人，但缺乏工作经验，您

愿意给面试机会吗？

Q2: 这类“定制化新人”的

起薪，相比社招熟手，贵

司能接受的打折比例是多

少？

Q3: 贵司目前是否有内部

培训体系？是自建还是外

包？

1. 接受度（高/中/

低）

2. 薪资定级（如

80%）

3. 内训外包预算

验证商业模式：判断是做“流量生意”（卖简

历）还是做“交付生意”（卖培训后的人）。

●

调研维度 核心访谈问题（话术参

考）

关键信息点 探究意图

1. 求职行为 Q1: 您上一份工作是怎

么找到的？（熟人/猎

头/APP）Q2: 您手机里

装了哪些招聘软件？多

久打开一次？Q3: 不使

用某些招聘软件的原因

是什么？（骚扰太多/

职位太low/不信任）

1. 核心获客来源

2. APP活跃度

3. 屏蔽原因

验证流量入口：如果工人只信赖“老乡/师

兄”，则纯线上平台很难获客，需结合私域

运营。
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3) 调研方式：线上电话访谈 

访谈对象： 新质生产力赛道行业专家及人力资源高管 

执行进度： 已完成3个核心细分赛道的覆盖，累计访谈4位关键从业者

当前小结：新质生产力行业正处于招聘需求提速阶段，但非标画像成为制约转化效率的瓶颈，JD结构化/参数化改造是

新能源汽车/半导体行业的潜在解法之一

新能源汽车：新质行业的先行验证场，已具备一套相对成熟的半结构化招聘参数体系，特别在质控和自动化工程

师上需求明显

半导体：~65%的基础工程师人才缺口，网招平台是核心渠道，当前问题在于简历筛选弱，需求定义缺乏量化，

导致验证环节后置

生物医药：基础研产类岗位存在规模化需求，属于RPO+校招的主场，源头截留效率高，线上模式较难规模化切

入

① 新能源汽车（受访对象：行业专家/招聘供给渠道方之一）

2. 简历痛点 Q1: 在写简历时，您觉

得能不能把您的技术实

力（如非标设备调试手

感）完全写清楚？

Q2: 是否遇到过HR看不

懂您的技术关键词，导

致面试很尴尬的情况？

1. 技能表达难度

（高/低）2. 错配经

历

验证产品功能：是否需要引入视频简历、技

能认证证书、设备标签等新形式。

3. 转型与付费 Q1: 您是否担心现在的

技术（如传统机床）未

来会贬值？

Q2: 如果想跳槽去半导

体/新能源行业，但需

要自费5000元学一项新

技能（如PLC），且包

推荐面试，您愿意吗？

Q3: 您更看重“技能证

书”还是“大厂实习经

历”？

1. 职业焦虑感

2. C端付费意愿

（元）

3. 价值取向

验证C端变现：测算“招转培”在C端的收费

潜力和获客钩子。

●

●

●

●

●

●

新能源汽车行业不仅是工业集大成者，更是新质生产力落地的“演进蓝图”与“人才风向标”●

行业定位：先行验证场○

新能源汽车作为最早规模化的新质行业，验证了“技术突破-规模化放量-平台化生态”的标准曲线，为人形

机器人、低空经济、绿色能源、商业航天等多个新质生产力提供了全周期的参考框架

■

能力演进：从“控质量”到“提效能”○

早期（磨合期）： 核心诉求为质量/质控（QC），解决“造得出来、良率稳定”的问题。■
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新能源汽车行业具有高复用性的战略价值，其沉淀的自动/工程化体系与人才，是未来新质生产力外溢的核心资产，将

有利于赋能招聘平台转型为“跨赛道技能匹配中枢”

工具与软件（技能）：CAD/UG/CATIA、Minitab、SAP QM

当前（成熟期）： 核心诉求转向自动化/智造（PLC、机器人），解决“极致效率、成本摊薄”的问题■

●

核心洞察：1）新能源汽车核心岗位招聘画像已半结构化，平台或可沉淀行业标准的技能/设备/认证标签库做成底层资

产，驱动JD与简历的自动化结构化解析、实现人才供需的精准对接与高效交付

●

部分新能源汽车方向JD高频技能簇举例，来自长城/奇瑞/小鹏等一线车企当前招聘画像提取：○

●
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自动化与控制（设备）：PLC（西门子S7/博图、AB、欧姆龙）、机器人（安川/发那科）

质量体系与方法（认证）：IATF16949/ISO9001、APQP、FMEA、SPC、MSA、8D、5Why 

核心洞察：2）尽管新能源汽车行业整体进入稳健增长期，但头部新势力车企仍表现出强劲的“逆周期”扩张态势，重点

补齐质量验证及精细化运营职能，夯实规模化量产阶段的“产品-商业”闭环能力

                                                             华为智界2026招聘需求

② 半导体（受访对象：半导体上市公司HRD）

半导体行业人才面临供需结构性问题：高端岗位需求强劲但渠道单一，侧重单点交付；中端基础工程师年度缺口

~65%，但核心社招渠道受限于“简历-面试”的低转化率，供需节奏严重受阻；以现场应用工程师（FAE）为代表的一线

经验型岗位结构性矛盾凸显，这进一步验证了此前“高潜职岗匹配模型”的有效性

●

●

●

●
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核心洞察：1）半导体人才缺口并非源于渠道供给不足，而在于需求定义的“量化缺失”，导致大量候选人被低效筛掉或

错配，平台若提供“岗位画像生成—规则固化—匹配/筛选联动”的结构化工作台，或可显著提升筛选有效性并降低沟通

成本

核心洞察：2）半导体招聘渠道效能差异明显，客户高度关注质效比与体验感；智联招聘在华东区域服务与触达维度大

幅滞后于领跑者，BOSS直聘则因“高沟通成本”痛点，导致HR使用渗透率受限

③ 生物医药（受访对象：行业专家）

●

●

生物医药行业是RPO交付的绝对主场：该领域基础研产岗位需求刚性且呈规模化，其“强专业+零经验”的画像特征天然

适配“校招+RPO”的源头截留模式，构建了线上泛流量平台难以逾越的效能差距

●

岗位画像：强医学/制药学历背景+零工作经验（小白），此类画像导致线上平台筛选信噪比极低，而线下校招精

准度极高

○
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阶段性交付物1：深调输出洞察 ﻿

转化率高：有效简历-入职的转化率＞30%

供给数量稳定：构建了“垂类院校定向锚定 + 存量人才库激活”的双轨机制，保障流水线式的人才输送

○

○

20260226-智联新质生产力行业运营方案之客户调研洞察V1.2
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