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人才引进，本应是广纳贤才的重要举措。如果规则程序

被暗箱操控，谁还会相信“公开、公平、公正”？近日，曾经

被网友戏称“两次招聘，一份名单”的包头市委讲师团招聘事

件，有了最新进展。依据调查结果，认定招考结果无效，并

对相关责任人进行了追责处分。

（一）

说起这起舆情事件，第一次招聘是在 2023年 12月，包

头市委讲师团面向社会公开引进高层次和紧缺急需专业人

才，当时因被举报中止。

然而，2025年 2月份，包头市委讲师团再次招聘，3名

通过面试的考生姓名，与此前被举报的考生姓名居然一致，

甚至连岗位要求都疑似“量身定制”。此事件在网络曝光后，

迅速发酵。包头市委讲师团紧急回应，已依法依规启动调查

程序。8月 9日，包头市联合调查组发布了“情况通报”。

“情况通报”称：讲师团人才引进中存在因人设岗、监督

工作落实不到位、议事决策程序不规范等问题。依据调查结

果，认定招考结果无效，依规依纪对讲师团主要负责人予以

免职处理，并给予党内严重警告、降级处分；同时，对人才

引进相关负责人给予诫勉处理。虽然目前已经对相关责任人

进行了追责，但是其背后的深层次问题更值得反思。



（二）

现如今，就业市场已成为社会矛盾与公众情绪的集中映

射区，招聘环节引发的舆情事件屡次登上网络热搜榜。通过

梳理近年来的招聘案例，本文总结出了四大类型舆情。

ni 这类舆情主要源于招聘过程中的程序公正缺失，其特

点是信息不对称导致公众对选拔机制的信任危机。这类舆情

多发生在公共部门或大型企业招聘中。

“萝卜招聘”是信息不透明类舆情的典型代表，就像前文

所提到的包头市讲师团人才引进事件中，经调查确认为“因人

设岗”。

流程黑箱化问题在政企招聘中同样突出。某些单位以“人

才引进”之名规避公开招考，使选拔标准模糊化；或面试环节

缺乏透明评分机制，赋予考官过大的自由裁量权。

这些行为不仅违反《就业服务与就业管理规定》中“公开、

公平、公正”原则，更催生了“举报型舆情”。首先，网民通过

公示信息比对发现异常条件设置，随后质疑“巧合性录取”（如

领导子女恰巧入围），从而引发舆论关注；最终倒逼官方调

查。

这种“量身定制”岗位的做法之所以引发公愤，在于其挑

战社会公平竞争底线，阻断阶层正常流动通道。当公众发现

“笔试面试”不过是一场精心设计的表演时，对体制的信任基

础便遭到侵蚀。

二是，就业歧视类舆情：偏见与标签化触发社会公平争

议。这类舆情，往往源于招聘政策中对特定群体的系统性排



斥。该类舆情虽然不一定违法，但因挑战社会公平价值观而

迅速发酵。其触发点常表现为招聘条件中的歧视性条款、差

异化筛选或隐私侵犯，引发公众对机会平等的广泛担忧。

年龄歧视，是最为普遍却又常被忽视的歧视形式，其舆

情爆发点呈现出两极分化特征。一方面，“35岁红线”成为职

场潜规则，大量企业在招聘中默认淘汰 35 岁以上求职者；

另一方面，当长沙“三五而栗”餐饮企业推出“只招 35岁+”政

策时，却陷入新型歧视争议。

浙江工人日报评论指出：“不招 35岁以上”与“只招 35岁

以上”看似对立，实则共享同一套年龄歧视逻辑，都将复杂的

人力资源价值简化为单一数字标签。这场争议揭示了当前就

业市场中的结构性矛盾：当社会习惯性地将“35 岁”与“下坡

路”“尴尬期”等标签捆绑时，无论正向或反向操作，都难以突

破年龄偏见的思维桎梏。

性别与地域歧视类舆情，则因直接触碰法律明令禁止的

“高压线”，往往引发更强烈的舆论反弹。2021年泡泡玛特招

聘风波中，女性求职者被强制填写“近期生育计划”，引发 1.3

亿阅读量的微博热议。更具冲击性的是 2017 年美团员工流

出的歧视性招聘条件：“不要黄泛区及东北人士”，将地域偏

见制度化。

此类事件中，企业惯用的“个别员工行为”说辞难以平息

公众质疑，因为歧视条款反映了系统性企业文化问题。法律

学者指出，尽管《就业促进法》明确禁止性别、地域等歧视，

但“等”字的开放性表述未能有效涵盖年龄、星座、婚恋状况



等新型歧视，导致维权困境。

三是，价值观冲突类舆情：企业姿态错位激化公众情绪

对立。此类舆情，源于企业在招聘过程中展现的价值取向与

社会主流价值观的错位。其特点是不一定违反具体法规，但

因姿态不当或表述失范而引发公众情感反弹。这类舆情往往

因企业身份定位与社会责任期待之间的落差而加剧，在社交

媒体时代被快速放大，引发舆情海啸。

炫耀性招聘，是最典型的价值观冲突。2025年中核集团

春季校招中，企业因高调宣布收到 119万份简历并配以“星星

眼”表情符号，引发网络舆情。

低俗营销，则是另一种常见的价值观偏离。2021年椰树

集团发布招生广告，承诺“入学就有车有房，肯定有美女帅哥

追”，将人才吸引策略庸俗化为物欲诱惑，被《人民日报》批

为“低俗绝不是一种风格”。

四是，违法操作类舆情，权益侵害引爆公众信任危机。

这类舆情，主要源于招聘过程中对劳动者权益的直接侵害。

其特点是涉及明显违法行为，触碰法律红线，引发公众对就

业安全的担忧。

黑中介诈骗与虚假招聘，是最为典型的违法操作。2025

年 8月，成都市集中曝光的 8起侵害劳动者就业权益典型案

例中，多家劳务公司通过虚假承诺“内推”“包过”等手段骗取

高额中介费。

例如，成都前程宏远劳务公司以高速公路收费员岗位为

诱饵，骗取三名求职者共计 20.6万元服务费后拒不退还；恒



耐思公司更是打出“有国企内部领导关系，包干费用 30 万”

的旗号实施诈骗。这些机构往往利用信息不对称和求职者的

就业焦虑，通过抖音、微信公众号等新媒体平台精准投放虚

假岗位信息，使受害者短时间内大量聚集，最终演变为群体

性维权事件。

（三）

面对招聘领域的舆情危机，需构建多方协同的治理体系。

监管革新是关键突破口，严格招聘程序要求，提高违规违法

处罚标准，强化全流程监督；建立人社部门与公安、网信办

的联合执法机制，对诈骗类招聘实施全链条打击。

企业自律机制建设同样迫切，大型企业应设立招聘合规

官职位，对岗位设置、面试流程进行歧视筛查。更深层的变

革在于社会价值观重塑，打破“稳定崇拜”需推动中小企业减

负增信，让民企岗位同样具有职业尊严。

从成都重拳打击黑中介到包头“萝卜招聘”追责，从企业

招聘文案争议到职场年龄线的公共辩论，这些舆情事件如同

棱镜，折射出转型期我国劳动关系的深层矛盾。解决之道不

仅在于完善法规或升级技术，更在于重建对劳动价值的尊重。

当经验不被年龄定义，能力不被性别框限，岗位不被身

份垄断，人才才能真正成为发展的第一动力。唯有如此，“人

人享有人生出彩机会”的愿景才能照进现实。
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