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简�
工作世界正在发生彻底的蜕变，过去几年翻天覆地的
变化永久地改变了工作格局，而即将到来的人机协作
革命则加速了这一过程。生成式人工智能（Gen AI）的
横空出世改变了人们的工作方式与工作体验，同时还
引发了同样程度的兴奋和不安。它是否真的如说的那
样好，并且能够产生有意义的影响？增加的风险敞口能
否得到有效管理？这样做值得吗？它对竞争格局会产生
哪些永久的影响？这些都已经成为董事会和团队会议
上的主流话题，而人们也已经得出了一个普遍的共识：
想要释放这一新的工作环境的潜力，就必须把人放在
转型议程的核心位置。

感谢参与今年调查的14,400多名高管、人力资源主管、
员工和投资者。

2025年将是变革性与持续转型的一年，企业必须突破传统边界

以实现高质量增长。美世《2025年高管展望研究报告》显示，尽

管商业领袖们对来年业绩持乐观态度，但这种经过深思熟虑的

乐观情绪伴随着对关键举措投资回报率更为严格的审查。84%

的高管计划要求全体人员专注于提高效率，以更少资源实现更

大成效。在有限预算下匹配商业雄心的现实，要求企业高管团队

与人力资源部门负责人必须精准规划时间与资金的投入方向。

形势依然严峻。五分之二的员工认为当前的工作体系已从根

本上崩坏，而四分之一的人甚至希望自己根本不必工作。人们

渴求因工作保障和财务稳健而带来的安心⸺这些基本诉求

在剧变时期愈发关键。高管们预见的2025年风险可控性较往

年更高：仅20%将经济不确定性列为主要增长威胁，其最大担

忧反而聚焦于技能重塑/提升以及无法充分兑现技术潜力（参

见图1）。企业是否正在提升应对不确定性与市场波动的能力？

领导者需在未来数年保持这种敏捷性， 《2025年全球风险报

告》中近三分之二受访者预测未来十年将呈现“风暴式”或“动

荡式”发展格局。1

图1：2025年业务增长所面临的主要风险

2025年高管展望：2025年贵公司业务增长面临的主要风险有哪些？（选择三项） 

41%
通过技能再培训/技能升级来满足客户和/或不断发展的业务模式/变革性
技术的需求

无法充分兑现技术潜力

长寿经济的影响
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https://www.marshmclennan.com/insights/publications/2025/january/global-risks-report.html
https://www.marshmclennan.com/insights/publications/2025/january/global-risks-report.html
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人力资源优先事项的变化

人力资源主管在2025年的首要工作是提高人事经理的能力 

（例如，绩效管理、反馈），这项工作在2024年仅排在第九位，

这表明具有同理心、影响力和鼓舞人心的领导力对有效推动

变革的重要性。

2025年另一项排名大幅上升的工作是围绕技能设计人才流

程, （从第8位上升到第3位），说明企业正在加速将技能作为新

的工作货币。然而，只有37%的高管认为，在今年对以技能为

基础的人才实践进行投资能够带来回报。

虽然员工体验和员工队伍规划仍然处于全球人力资源议程的

前列，但它们的重要性已经有所下降（对于低增长的公司来说

更是如此）。

寿命延长的趋势不容忽视

令人惊讶的是，“增加福利投资以改善员工身心健康”在人力

资源优先事项清单上的排名出现了大幅下降⸺从2024年的

第2位降至2025年的第14位。考虑到员工的倦怠风险和员工队

伍的老龄化，这开创了一个令人担忧的先例。考虑到长寿经济

的影响，另一个令人担忧的现象是“加大与退休储蓄和财务健

列排名第二的经济增长风险，而且80%的高管认为，领导层应

该采取更多措施，以应对与员工队伍老龄化相关的潜在风险。

考虑到之前所说的，2025年的投资需要做到有的放矢，企业应

当进行更多的讨论，以确保人力资源和高管们达成共识。

图2：2025年人力资源议程的优先事项
颜色说明： = 高管们认为能够带来最大业务增长的举措 = 高管们认为将带来最少业务增长的举措

1. 提高人事经理的能力 11. 继续提供灵活的工作安排

2. 改善员工体验/员工价值主张来吸引和留用顶尖人才 12. 重新设计我们的工作运作模式以降低成本

3. 围绕技能设计人才流程 13. 重新设计我们的工作运作模式以提高敏捷性

4. 改善员工队伍规划以更好地制定人才购买/培养/租用策略 14. 加大福利投入以改善员工身心健康

5. 提升我们的人力资源/员工分析能力 15. 改善可持续发展问责制度、指标、报告

6. 推行新的人力资源技术或优化现有的平台 16. 将可持续发展/ESG放在我们业务议程的核心位置

7. 兑现DEI目标 17. 投资于更客观/健全的人才评估

8. 优化人力资源职能的运作/服务交付模式 18. 在人工智能使用增加的情况下重新设计人才战略

9. 对报酬实践进行加强/现代化改革 19. 控制医疗和福利成本增长

10. 重新设计工作，融入人工智能和自动化 20. 加大对工作场所安全（生理和心理）的投资

2024年排名
第9

2024年排名
第8

2024年
排名第2

2024年排名第6

2024年排名第13

2024年排名第14

康相关的福利投入”的排名也有所下降。只有11%的人力资源

主管将此作为2025年的优先事项（从第7位下降到第21位）。然

而，我们的《2025年高管展望研究》显示，长寿经济的影响是并

https://www.mercer.com/insights/talent-and-transformation/skill-based-talent-management/skills-powered-organization-in-the-age-of-ai/
https://www.mercer.com/insights/talent-and-transformation/skill-based-talent-management/skills-powered-organization-in-the-age-of-ai/
https://www.mercer.com/insights/total-rewards/employee-wellbeing/living-longer-what-does-it-mean-for-work-health-and-finances/
https://www.mercer.com/insights/total-rewards/employee-wellbeing/living-longer-what-does-it-mean-for-work-health-and-finances/
https://www.mercer.com/insights/investments/market-outlook-and-trends/unlocking-the-potential-of-the-longevity-economy/
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企业正面临新的考验

提升业务敏捷性和人员可持续性对企业而言至关重要。2相

比低增长公司（增长不到3%），2024年高增长公司（自报2023

年收入增长10%或以上）的人力资源专业人士更有可能认为

他们的公司具备敏捷性（54%）且注重长远发展（49%）。我们

的《2025年高管展望研究》显示，高管们意识到变革的必要

性，79%的高管认为，他们的企业需要提高人才流程的灵活

性，以帮助员工队伍适应不断变化的业务重点。

过往的生产力提升方式已经走到了尽头。劳动力成本并没有

减少，离岸外包、近岸外包和业务流程重新设计等举措都已经

无法再推动生产力的发展。如今，企业有机会实现技术套利，

这不仅可以释放员工队伍的潜力，还可以塑造一个新的（也

是急需的）成本和回报模式3。生成式人工智能已经开始被人

们所用，它正在改变整个格局。超过一半（54%）的高管认为，

如果不大规模采用人工智能，他们的企业将无法存活到2030

年以后。想要充分利用我们这个时代最重要的技术突破，企

业就需要确保他们的业务和人员计划能够促进员工的发展和

进步。

领先于竞争对手的组织正通过聚焦四大战略重点实现加速突

围。他们认识到，想要推动以人为本的生产力，就必须关注工

作是如何演变的，以及员工具备哪些技能和他们工作背后的

动力。他们认识到，信任是开展对话的基础，它可以通过透明

且公平的工作实践得到加强。随着风险之间的联系越来越紧

密，越来越难以预测，企业开始认识到，提高员工的风险意识

并帮助他们缓解风险对于打造一支准备充分且富有韧性的员

工队伍而言至关重要。他们知道，随着工作变得越来越复杂，

他们必须简化工作流程，并激励员工队伍向数字化未来迈进。

而为未来和转型做好规划，并打造一个能够让所有利益相关

者不断蓬勃发展的文化，已经变得比过去任何时候都重要。

财务稳定

•  “我的公司帮助我支付医疗费用。”

•  “我的公司帮助我为退休做准备。”

心理安全

•  “我能在工作中展现真正的自我。”

•  “我感觉能够独立作出决定。”

•  “我们的工作和工作实践能够促进自主和相互 

尊重。”

•  “我可以大胆说出自己的想法而不必担心后果。”

图3：哪些因素会对员工的蓬勃发展产生真正的影响

使命感

• “我相信我的工作有助于实现一项崇高的使命。”

数字使能

• “我们拥有数字为先的文化。”

•  “我能够使用最先进的科技（比如生成式人工智能）

来开展工作。”

• “我在工作中能够表现出最好的一面。”

技能发展和工作保障

•  “即便我的岗位被淘汰了，我也能在公司内找到合

适的工作。”

• “我的公司会帮助我掌握最新的技能。”

让工作变得有意义： 
什么能帮助员工蓬勃发展

尽管劳动力市场有所疲软，但企业仍在与人才储备作斗争。

他们不断强调人才留用的重要性，要求管理者能够确保员工

拥有良好的工作体验，并始终保持活力。尽管有各种不同的

因素能够帮助员工实现蓬勃发展，但回归分析显示，其中42%

来自于五大维度（见图3）。

https://www.mercer.com/insights/people-strategy/future-of-work/work-different-10-truths-for-winning-in-the-people-age/
https://www.horsesforsources.com/forget-labor-arbitrage_111823/


推动以人为本 
的生产力
通过人工智能、评估和工作设计来 
提高生产力



6������趋势 2024–2025

人机协作的迅速兴起迫使企业必须抓紧机会重新审视自身的生产力模式。他们必须考虑到人
工智能在增强员工能力、提高效率以及推动业务解决方案和员工体验个性化创新方面的作
用。但人工智能只是企业需要关注的领域之一。领先的公司会把敏捷的人才模式和以人为本
的工作设计与新兴技术相结合，前两者对于重塑工作方式和量化每位员工所带来的价值而言
至关重要。这需要企业深入了解技能供需，并对技能升级进行投资。企业要将员工置于生产力
模式的核心，确保所有人都能分享所取得的收益。

破解生产力密码

在经历了多年的产出增长疲软和传统劳动力套利带来的收益递减之后，4提高生产力成为2024年业务转型

计划的首要驱动力也就不足为奇了。

2025年，生产力挑战仍将延续，只有17%的人力资源主管称他们的组织处于行业领先地位或取得了相当

大的进步，68%的人力资源主管则表示他们的组织刚刚踏上以人为本的生产力变革之旅。高管们明白，员

工队伍的技能升级/技能再培训以及员工的身心健康仍然是取得成功的关键。而重新设计工作，这一在

2024年被预测为对提高生产率影响最小的领域（见图4），实际上已经成为最具影响力的一环。在人力资源

主管认为他们在重新设计工作方面做得非常出色的组织中，有88%实现了生产力的提升。

图4：既然生产力是转型的首要驱动力，那么如何提高生产力呢？

高管问题（2024年）：在哪些领域的投资能最大程度地提高公司的生产力？（选择所

有适用选项）

�动��为�的生产力

员工技能升级/技能再培训

生成式人工智能

简化组织结构

员工队伍部署平台

网络安全措施，以防止业务中断

日常信息自助解决方案

员工队伍监督和反馈

重新设计工作

身心健康计划

流程优化和工作流程管理

51%

45%

44%

40%

37%

34%

31%

27%

25%

22%

https://www.conference-board.org/topics/recession/press/global-productivity-brief-2023

