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问：申领电子社保卡需要什么
条件？

答：已经领取实体社保卡，且社保
卡未注销的均可以申领电子社保卡。

如果个人社保卡银行账户已经
激活，且在银行端预留了正在使用
的手机号码，可以在申领电子社保
卡后，进一步关联社保卡银行账户，
开通快捷支付功能。

问：电子社保卡与实体社保卡
有什么区别和联系？

答：电子社保卡与实体社保卡
一—对应、功能相通。持卡人可根
据应用场景和个人偏好选择使用实
体卡或电子卡。

实体社保卡需携带并通过社保
卡读写机具使用。电子社保卡已加
载至手机中，可以结合扫码机具，通
过主扫（使用电子社保卡的“扫一
扫”）、被扫（出示电子社保卡二维
码）使用，也可以仅在手机上进行线
上业务操作使用。
（来源：人力资源和社会保障部公众号）

近日，第二届西部HR能力大赛暨
全国人力资源服务大赛川渝地区选拔
赛决赛在渝举行。

本次大赛由重庆市人力资源和
社会保障局、四川省人力资源和社
会保障厅主办，中国·重庆人力资源
服务产业园、中国成都人力资源服
务产业园（成都人才园）承办。本次
大赛以“强服务、展风采、促发展”为
主题，旨在加快提升川渝地区人力

资源服务专业化、职业化水平，加快
推动人力资源服务转型升级和创新
规范。

大赛正式启动以来，受到各界HR
们的强烈关注，21000多名HR精英参
与比赛，经过初赛、复赛的严格筛选，
最终从高校、科研院所、重点企业、人
力资源服务机构中，角逐出12位HR
精英进入决赛。最终来自重庆赛区的
韩天枢获得大赛一等奖。

通过本次大赛，主办方期望能更
好地推动川渝两地人力资源服务业
发展，加强两地行业人才互动交流，
为成渝地区双城经济圈建设提供坚
强的人力资源服务保障。同时，川渝
两地还将持续举办西部 HR 能力大
赛，办出特色，形成品牌，扩大影响，
让更多企业和人才参与进来，进一步
促进川渝两地人力资源服务业的快
速发展。

新华社北京电 记者从教育部了
解到，为推动人才“帽子”、人才称号回
归学术性、荣誉性本质，教育部日前印
发《关于正确认识和规范使用高校人
才称号的若干意见》，明令禁止“唯帽
子”行为。

教育部人事司负责人介绍，人才
称号是在人才计划或项目实施过程中
给予人才的入选标识，不是给人才贴
上“永久牌”标签，也不是划分人才等
级的标准，获得者不享有学术特权。

意见强调，要完善人才称号退出
机制，对不能按相关规定或合同约定
履行岗位职责的，解约退出并不再提

供计划支持；对有违反师德师风等违
法违规行为的，强制退出并撤销称号
及入选资格，实现人才计划能进能出。

针对高校人才招聘和引进中过
于看重人才称号的倾向，意见提出，
坚持人岗相适原则延揽人才，不将人
才称号作为硬性指标，不针对人才称
号获得者发布“明码标价”的招聘广
告。不将国（境）外学习或工作经历
作为人才招聘引进的限制性条件。
禁止采取“不要人事档案、不要流动
手续”或另建人事档案的违规做法招
揽和引进全职人才。人才成果严格
按照署名单位认定、不随人走。发达

地区不得片面通过高薪酬高待遇竞
价抢挖人才，特别是从中西部、东北
地区挖人才。

在人才激励方面，仅仅依靠“帽
子”定薪酬待遇，会导致人才争“帽
子”、拼“头衔”，无法潜心研究，安心
育人，同样也会影响一部分无“帽子”
人才创新创造的积极性。为此，意见
要求，不将人才称号与薪酬待遇等物
质利益简单挂钩。要统筹好不同层
次、不同类型人才的收入分配水平，
消除引进人才和非引进人才、有称号
人才和其他人才之间不合理的收入
差距。

不给人才贴“永久牌”标签

教育部发文禁止“唯帽子”行为

第二届西部HR能力大赛决赛在渝举行
■ 蔡 乐

灵活用工多元发展

《2020雇佣关系趋势报告》发布

就业问答

2020年，新冠疫情席卷全球，对人
们的工作和生活也提出了全新的挑
战。疫情后就业市场发生了结构性改
变，企业迫于生存压力调整组织结构，
进入被动防御模式；员工的焦虑感加
重，内心从期待突破和发展转为对职
业稳定性与安全感的渴求，对雇主的
期待也发生相应改变。

智联招聘针对疫情对企业与员工
生存状况的影响及雇佣关系的变化进
行了调研，并结合智联招聘平台大数
据，发布《2020雇佣关系趋势报告》，旨
在洞察后疫情时代企业与员工不同的
困境与需求，为企业与员工之间的新
雇主经济提供更清晰的思路。

近六成企业提高招聘门槛
人才选择更加务实

在疫情冲击下，众多企业进行了
人员精简与组织重构。智联招聘调研
数据显示：疫情期间有15%的白领经历
了企业缩招，12%白领有被企业取消
Offer的经历。同时，870万应届毕业生
涌入人才市场，数量达到历年新高。
企业普遍瘦身、就业市场“僧多粥少”
共同推高了招聘门槛。调查数据显
示：疫情期间，57.7%的企业提高了人
才招聘标准。

新冠肺炎疫情令企业的多线业务
承压，为了将钱“花在刀刃上”，企业招
聘更加精准务实。根据调查，75.6%的
企业管理者或HR提高了对应聘者工
作/项目经验的考察要求，44.4%的企业
更看重求职者技能的实用性，另有
35.6%的企业招人时给出的职级和薪
酬条件更加苛刻，根据智联招聘的调

研数据，疫情以来37%的白领工资缩
水，27%的白领工资曾无法按时发放，
三成白领曾所在的企业进行了裁员。
企业方面，雇主更加看重应聘者的“性
价比”，力求以同等薪酬寻找到更具价
值的人才。

企业培训收效颇微
多数员工积极自救

员工普遍存在技能焦虑与学习需
求，但企业并未能为员工提供充分的学
习资源。调查显示，主动为员工提供培
训的企业未及总数的1/4，多数职场人的
技能培训需求并不能得到应有的满
足。而在已提供培训的企业中，大多数
培训未能达到职场人所期待的效果，认
为企业开展的培训能够“让自己更适应
当下职场”的职场人仅占43.8%。

在企业学习资源缺位的情况下，
职场人并未放弃自我提升。调查显
示，55.3%的员工选择了自主参加学习

或培训，而根据此前调查，参加学习培
训的白领中有八成自掏腰包承担相应
费用。这一方面体现了危机下员工强
烈的自救意识，另一方面也体现了员
工需求与企业学习资源之间存在的巨
大缺口。

职场人自主学习的方式较为多元
化。值得注意的是，员工自主学习的
意愿与主动性存在着代际差异。调查
显示，年龄越大的员工，自主学习的意
愿越强烈，而随着工作群体的年轻化，
自主学习的人数比重明显下跌。有
66.7%的70后在疫情期间曾自主参加
学习或培训，在95后工作群体中这一
比例仅占46.4%。

灵活用工多元发展
招聘需求显著高于传统就业

用工成本低、政策补贴好，使灵活
用工形式在企业端的认可度大幅提
升。多重因素叠加下，智联招聘平台

的大数据显示，灵活就业的总体招聘
人数同比增长76.4％，而传统就业的招
聘人数同比下降13.8％。

灵活用工的形式也呈现多元化的
发展趋势，日益形成以劳务派遣公司
为主，以雇佣线下兼职、临时性工作人
员，通过互联网平台社会化用工等方
式为辅的用工形态。

灵活就业低薪群体多
七成职场人心动但仍在观望

2020年第二季度，灵活就业总体
招聘人数同比增速76.4％，而求职人数
同比增速仅为11.5％。

新冠肺炎疫情带来的职场焦虑的
确催化了职场人对灵活就业认可度的
提升，但大多数职场人处于心动但仍
在观望的状态。根据智联招聘最新的
调查数据显示，仅有10.1％的受访者付
诸于行动，71.3％的职场人表示有所考
虑但还未开始。

调查显示，职业发展不稳定、工资
收入不稳定、劳工保障的欠缺是职场人
对于灵活就业三大顾虑。灵活就业者
在享受工作时间、地点、报酬更加灵活
化、自主化的同时，也在承受着不稳定
因素多、生活与工作界限模糊的苦恼。

智联平台的大数据显示，2000元以
下的薪酬职位数传统就业仅为0.5％，而
灵活就业整体则有2.6％，其中传统灵活
就业（兼职）更有5.7％，灵活就业岗位整
体呈低薪化。加之相关法律法规还未
健全，在灵活就业形态中，同工不同酬、
工资低于法定标准、劳资纠纷等权益保
障问题频现，五险一金的覆盖率显著低
于传统就业。 （本报综合）


