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Ⅰ AI 時代に関する解釈

AI（Artificial Intelligence）という用語の初

出はAI の父と呼ばれるジョン・マッカーシー

（John McCarthy）のダートマス会議（1955

年）における提起と認識されている。モバイル

インターネット・クラウドコンピューティン

グ・ビッグデータ等，代表的な新時代の情報通

信技術と応用普及の加速に伴い，インターネッ

トをベースにした基盤とツールの結合が，新た

な経済を生み出し急速に発展した。「インター

ネット+」とAI 技術が結合発展する中で，社

会経済の各領域が深く融合し，企業の管理効率

と組織の変革が促進され，実体経済の創新力と

生産力を高め，新たな経済社会発展のモデルが

創出されている。

インターネットの初期は情報の連結を刺激

し，ユーザーウェッブサイトの情報集合・検索

エンジンの情報スクリーニングとリストラなど

が，更にネットショッピングや SNS のような

人と情報の連結を生むこととなった。今では更

に多くのソフトとハイテクの結合が実現し，モ

バイル端末・GPS・ビッグデータ及び AI 等の

技術的広範な応用に依り，人類社会は「物理空

間+社会空間」の二次元結合から「物理空間

+社会空間+情報空間」の三次元結合1) に転換

している。インターネット 4.0 を典型として

「インターネット+」は，既にツールから新た

な社会操作システムAI に転換しており，更に

社会的資源配置を改変し，すべての社会的運用

基礎と運用規則に影響を及ぼしている。このよ

うなAI 時代背景の中で，ダイナミックなイン

ターネット思考ロジックと事例を嵌めこみ，人
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事管理への応用が今後一層拡充するものと考え

られる。

AI は科学技術を飛躍的に推進し，世界的に

工業革命のプロセスをリードし，人類の生産と

加工の近代化・情報化・知能化への改革と創新

（イノベーション）を促進している。AI は人類

を繁雑・細煩・重複・低級な労働から一定程度

解放し，ある種の生理的・能力的な束縛から解

放する。また欠乏を補うための新しい知的解決

策をも提起している。

Ⅱ AIに対する伝統的な人的資源管理の

変革と応用

AI 時代の到来に伴い，従来の人事管理モデ

ルは時代の発展に適応できなくなりつつある。

企業が思い描く良好で安定した発展を得るには，

企業の人事管理に変革と創新を取り入れること

が必須となっている。現段階ではビッグデータ

をAI 機能で処理して企業の問題解決方法を提

供している。一般的に，人的資源管理の実務ス

キームは，人的資源計画・人材募集配置・研修

発展・成果評価・報酬インセンティブと従業員

関係等の 6モジュールで構成される。それらの

モジュールは相互補完し合い，ビッグデータ等

を通じて信頼できるデータにサポートされ，人

事管理に科学的アプローチを提供する。

1．人事計画：ビッグデータに基づく予測と

長期計画

人事計画に先立つのは企業戦略計画と発展目

標である。内外環境の変化を前提に企業の成長

を予測し，それに対する人的資源の需要と供給

を満足させる活動計画である。その機軸は従業

員の需要と供給の予測である。人事計画は人事

管理の最重要，人的資源管理やその他課題が順

調に達成されるか，組織目標が実現できるかの

成否に直接影響する。人事計画を推進するうえ

で，計画の実用性・有効性・明確性・定量化と

長期性に重点を置く必要がある。なぜなら人事

計画の成否は正確な従業員別能力の把握と将来

必要が生じる細分化職務の把握に掛かっている

からである。そのためにデータ分析と評価測定

が中長期の人事計画に不可欠になるのである。

ビッグデータ技術を基にした人事計画は企業

の戦略目標を満足させ，人的資源の需給の基準

となる。人材の需給に関する予測の手助けに

は，企業運営と財務データ・産業と市場データ

及びマクロ経済のビッグデータを基にした予測

技術が利用可能になっている。その予測内容は

更に広範な精確精緻を極め，人材の部門別，能

力別人数の把握，期間では 5〜8 年に亘る人事

計画が可能となっている。

2．AI の人的資源管理における求人募集面接

時の応用

従業員募集は組織発展のニーズを睨み，人事

計画と業務分析のニーズに応じた人材を受入れ

誘致し，適材を適所に配置するプロセスであ

る。伝統的な募集方法は主として外部募集と内

部昇格の二種類で，具体的には外部への募集広

告・関係者の推薦・ヘッドハンティングや内部

欠員の補充などがあるが，基本的には公募で探

し求めることである。それゆえ，企業が適材を

募集できるかどうかは人材の情報収集力と主体

的なフォロー意欲に依ることになる。

（1）従来型人事略歴スクリーニングとAI 略歴

スクリーニングの事例比較

従来型人事管理（HR）スタッフの基礎業務
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の一つは求職者の履歴スクリーニングである。

通常では，数名のHR補助員が手作業で履歴ス

クリーニングを行う。重複する無味乾燥で単純

な仕分けは，経費コストが割高だけでなく，時

間もかかり人員の労力消耗も大である。大企業

では募集人員数も多く，手作業での求職者履歴

の選別や，分類・分級・分業の資料保存を行う

のは大変な労力が必要である。求職者の資質選

別は，完全に HR 従事者の主観判断に依るの

で，公平性や正確性の差異が極めて形成され易

く，ひいては「思い込み反応」による認識錯誤

が生じ得る。

AI 技術では履歴スクリーニング業務を指令

ごとのプログラム設定でビッグデータを処理す

る。その過程は，結合化されたデータと指令言

語をマッチングさせ，求企業の採用基準と条件

に照らして職者の略歴をスキャンし，各段階の

学歴・職務経験・能力・専門分業・求職意向等

の指標に対応する一次スクリーニングを行い，

未達者を排除してHR従事者の業務負担を軽減

させている。省時間，低コスト，効率化を実現

している。従来型HRの履歴管理と最も違う点

は，全求職者の履歴ファイルが，データベース

の資料中に保存されていることである。これは

以降の人材募集に助けとなるだけでなく，日常

のHR人材管理の手助けともなる。科学的で誤

りのない判断ができ，企業の人事管理の長期計

画に役立ち，従業員の最適職種を探し出せるこ

とになる。

2018 年 11 月に，中国で独資経営している欧

州企業 X グループが初めて人材募集モデルを

試みた。それは過去の公開人材募集情報を基に

した受け身の検索から，ビッグデータを基にし

た主体的人材検索と測定への転換を意味した。

これにより同社は中国国内大学での新卒生の就

職活動に AI 技術を適用し，従来型 HR が解決

できなかった効率問題をクリアした。当時の応

募新卒の範囲は上海市・浙江省・江蘇省・湖北

省の四地区の重点大学で，募集対象は全学部・

修士及び博士を含む多人数に上り，公募ポスト

は技術系だけで 43 種，事務研究系は 19 種，管

理ポストだけでも生産管理・技術管理・財務管

理・一般管理ポストなど多岐に亘った。

公募に際しては言語の問題もあった。言語翻

訳は大言語類と諸国小言語類がある。大学求職

PR ではインターネットチャネルを通して，三

地区チャネルを統一し，人材募集のための旅費

を節約した。大学求職 PRは 3 日間で 2 万件分

の履歴を集めた。このような大量の履歴スク

リーニングに直面して，同社HR部門はビッグ

データ処理・検索サーバーを使い，15,000 件

近い履歴から，従業員・ポスト・会社三者のベ

ストマッチング要求に照し合わせ，指令・事前

プログラム適合・処理設定・マッチングスク

リーニングを行った。その結果，僅か 100 分足

らずで全ての応募ポスト履歴が序列化され，仕

分け問題は解決された。その精度と効率は史上

前例がないほどであった。現在，中国では

Beisan（北森）Dayi（大易）Moka（模卡）等

の各社がビッグデータ分析ソフトウェアに基づ

いてHRに関する情報分析を行い，レンタル形

式でソフトを提供している。とりわけ Beisan
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と Moka は比較的整備されたデータベース探

索システムを提供している。これら企業のサー

ビスを通して顧客企業の雇用能率を高め，問題

解決への管理システムの強化に貢献している。

例えば，Beisan のビッグデータには HRSaaS

（Human Resource Software as a service），人

材管理ソフト，EHR クラウド（Electronic Hu-

man Resource Cloud），人材評価，求人システ

ム，パフォーマンス管理等の内容が含まれる。

顧客企業が Besian のサービスを利用する形態

には，外注方式とレンタルの二つがある。外注

の場合は，企業は自らの求人に関するニーズや

人材に関する分析の情報を Beisan に委託し，

Beisan がデータ分析結果を提供する。レンタ

ルの場合は，企業が Beisan の「評価測定クラ

ウド」，「採用クラウド」システムを，平均価格

5 万人民元（約 774,114 円2)）/年を支払って利

用する。なお，価格は企業の具体的なニーズ内

容によって変動する。

（2）ロボットが参与した求職者との面接

前述のAI 活用例は，宇宙応用技術の領域で

は既に広範に応用されている3)。例えば，指紋

識別・顔面識別・網膜識別・虹彩識別・手の平

識別・専門システム・AI サーチ・自動プログ

ラミング等の方面では，デジタル化時代の特性

を基に，人材は SNS ネット上に「デジタル足

跡」を留めており，これらの糸口は企業に対し

て主体的に関連する人材のデータを提供してい

る。中国江蘇省では多くの企業で既にロボット

が参与する面接を始めている。ロボットは求職

者の言語及び肢体動作等の情報データを通し

て，識別と翻訳のスキャンを行う。求職者が当

面する問題・条件と自己情報に対し，反復して

デジタルマッチングを行い，責任ある正しい結

論を出す。求職者に対し，客観かつ公正な人材

素質評価と面接採点を行い，最終的には個人情

報を伏せてから，結果をHRクライアントに提

供する。その他，AR（Augment Reality=拡張

現実）技術を借りて，その結果を公表すること

も可能である。このような面接は，伝統的な

HR面接での主観的な認識がもたらしたバイア

スを減少させるだけでなく，コストを大幅に低

減し，時間を節約し，更に企業は客観的に優秀

な人材を確保することができる。

この他人的資源ビッグデータは，企業に対し

全く新しい人材サーチルート+SNS ネット新

型募集方法を提供している。SNS ネットの多

くはデータコロニーで，ほとんど関係者のあら

ゆる情報を包括している。SNS のビッグデータ

を利用すれば，人事管理者は直接求職者の各種

情報にアクセスでき，目標人材関連の多角的な

情報を入手できることになる。即ち，ダイナミ

クな情報ネットが作成でき，労働市場において

雇用者と求職者の間に情報に関する非対称問題

の解決に役立つことになる。

企業が最小の労力で最良の人材を選別するの

を助け，科学的な人材募集を実現することがで

きる。

（3）面接時VRの応用

従来型人事管理は企業と従業員のコーディ

ネートである。人材募集の面接過程では求職者

の口頭陳述が主となっており，特に求職者が特

殊能力を有するかどうかを判断するに際して，

HRスタッフ適性と対応力を判断するために被

面接者をリラックスさせ，その特定能力を考

察，評価する。

現在，面接では仮想現実技術（VR=Virtual

Reality）を利用して現実場景を仮想化できる。
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求職者に対しバーチャル世界で，特定の場景体

験を行ってもらい，HR スタッフはその対応ぶ

りを基に，求職者の能力・性格特性・業務担当

力を判断し，採用の可否を考慮する。バーチャ

ル・シミュレーションでは現実の特定場面にス

ポットを合わせ，データ分析を通して，正確に

求職者とポストのマッチング程度を考察でき

る4)。2019 年 2 月，中国の幾つかの大手企業で

はVR技術を部分的に人材募集に運用した。そ

の中でHRスタッフは求職者の応募するポスト

をVRで提示して，場面に登場する一人の人物

に当てはめて求職者に体験してもらった。その

中では求職者が仮想場景の中で如何に事務処理

を行い，問題に遭った際には如何に解決したか

の過程を即時に観察測定し，最終的にその面接

に対する評価をした。

3．研修と開発：データモデルの知識データ

ベースと研修方法の策定

研修と開発とは従業員に対する計画的で的確

性を伴った教育訓練で，従業員の知識能力向上

を目標とする。研修開発の基本プロセスは企業

ニーズの把握・研修規則制定・研修の実施と研

修効果評価である。実際に運用する企業の研修

は自社が持つ研修知識システムを土台に担当ス

タッフが行う。その場合，企業は必要な研修内

容とニーズのマッチングに注目し，且つ多様な

手段で従業員の知識理解と運用能力の向上を考

慮すべきである。

インターネットが構築した情報データベース

は即時に研修内容を更新できる。また，研修内

容と研修ニーズをリアルタイムにリンクさせ効

率的にマッチングもできる。更に従業員が自己

のポストの職務と重点を理解し，弱点の補強や

効率アップを図るのに有効である。ビッグデー

タを運用し従業員研修のニーズ分析を行い，

データモデルの最適化を通じて，人やポストに

応じたオーダーメイドの研修が可能であり，人

的資源の最適配置を実現する。AI 技術運用は

ビッグデータの生涯管理評価システムを通じ

て，異なる部門にワンセットで科学的な研修方

法を制定できる。同時にモバイル端末でも研修

が可能で，時間コストと体力気力コストの節約

だけでなく，迅速に企業内の人材を発掘し，活

用が可能となる。モバイル端末の活用によっ

て，企業は更に効率的な研修，従業員の帰属意

識，資質のレベルアップが期待できる。

4．成果考査：インターネットのツール開発と

オンライン交互プラットフォームを基に

成果考査とは組織が定期的に行う，従業員毎

ないし複数人の職務遂行や業績に対する考察・

評価測定の正式な制度である。従業員の職務記

録と設定した基準値との比較，更に評価結果の

従業員へのフィードバックを通じて，以後の

フォローと管理に役立てる。通常の成果考察法

は重要業務評価指標（KPI=Key Performance

Indicator）を用い，重要ポイントの把握，効

率化，コストダウンを可能とする。この成果考

察のポイントは，キーとなる成果指標と科学的

査定方法を用いることである。併せて成果考察

結果を有効に運用し，従業員との交流とコミュ

ニケーションや従業員の自己認識を高めるため

に効果がある。

インターネットデータを背景にした成果考察

を基に，先ず系統的な職業調査を通じて，全体

データを基にした科学的な従業員測定ツールを

開発し，公平公正な査定プロセスを実現させ

る。次に従業員成果考察の分析ツールを設計す

る。これは過去の会社に対する従業員の貢献を
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肯定すると共に，従業員の将来業務改善を計量

化に指導できる。このほか会社内部のネット

ワークと事務システムの架設を通じて，イン

ターネット交互プラットフォームを基に，従業

員は考査プロセス中の重要な段取りに対する建

議提出が可能である。理解できないキーポイン

トに対してコミュニケーションとフィードバッ

クを行い，従業員の公平感を明確にし，成果考

察結果を将来の成果改善に転化できる。

5．報酬インセンティブ：高精度予測を基に

した期待報酬と自主的行動メカニズム

報酬とは従業員がその組織に提供する労務に

よって獲得する各種形式の見返りである。狭義

の賃金は主に貨幣や貨幣に交換できる報酬であ

る。広義の賃金は各種非貨幣形式の満足感も含

まれる。企業が主に採用する総合報酬体系に

は，報酬・福利・利益分配メカニズム・従業員

学習と職務昇進機会などを含む。報酬と福利は

全従業員が関心ある問題で，従業員満足度を

アップさせるキー要素である。その中で報酬の

公平性と競争性は従業員満足度を維持する重要

な要素である。そして従業員に公平感を感じさ

せると同時に業務間競争力を維持させる報酬体

系は，企業が直面する緊要なポイントである。

現在，中国企業の人事管理上，AI 運用のビッ

グデータで市場の同業種・類似ポストの正確な

報酬レベルを調査できる。競争力のある報酬レ

ベルや体系的で公平な企業報酬制度を策定する

ことができる。またビッグデータを運用し報酬

成果を総合的に管理評価分析も行える。従業員

の期待給与値に関する予測を行い，ポストに応

じた信頼できるデータ提供も可能となり5)，従

業員の業務満足度を高めることができる。

このほかAI 時代には，人事管理において信

任を前提とした使命感・達成感のインセンティ

ブメカニズムの確立が要求される。インター

ネットルートを通じて各従業員毎の目標に対し

て流動的な勤務環境を設定させ（プラット

フォーム化），各従業員が自主的行動スタイル

を展開することによって，企業発展に見合った

目標を設定することになる。

6．従業員関係：人道主義的管理の個性化サー

ビスを基に

従業員関係の管理は国家相関法規政策及び会

社定款制度に基づいて発生し，労働者と雇用側

の権利と義務を明確にしている。契約期限内は

契約書の約定に準拠して，労使間の権利義務を

調停する。従業員関係管理の目的は双方の権利

と義務を明確にし，企業業務発展のために平穏

で調和のとれた環境を提供し，併せて企業戦略

目標の達成を通じて最終的に労使の WinWin

を実現することにある。

企業はインターネット方式を総合的に運用

ヒューマンな管理を行う。科学技術的ツールの

運用により，管理部門の日常事務を簡素化させ

仕事の効率向上を計る。管理部門業務の重心を

固定的な管理業務から柔軟性のある業務取り組

みへ転換させ，従業員の自己実現の要求を満足

させる。この外，企業はビッグデータ技術を運

用し即時に従業員の生理健康指標と健康状況を

監督する。これにより企業が過去提供していた

全般的な従業員の健康と福利への利便を，必要

とする従業員に提供するサービス個別化に転換

した。過去に従業員が引き起こしていた欠勤損

失の問題を予防性の保健支出に転換させること

になった。
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Ⅲ AI 対人的資源管理の発展と創新

AI が実際の人事管理に深く関わるにつれて，

改めて人事管理とは何かが問われている。この

分野で先駆的な IBM は三本柱モデルを軸にし

た人事管理システムを使用しており，段階的に

成功を収めていた。中国ではテンセント・アリ

ババ等の企業が続々とこのモデルを導入してき

た。この三本柱は人的資源の三頭立て馬車とも

呼ばれているが，三頭とは人事管理の組織横断

的専門グループ（COE），シェアサービスセン

ター（SSC），HRビジネスパートナー（HRBP）

である。人事管理領域でもシェア理念を導入し

て始まっており，そのシェアする範囲も絶えず

拡大している。人事に関わるスタッフは数的に

も質的にも著しくレベルアップしている。要す

るに企業による従業員毎の管理ケアの進化は人

事管理の理念を益々サービス化・専門業務化さ

せることによって，従業員の活用度と管理効率

をすこぶる高め，管理の潜在能力を最大限に発

揮させることになる。

1．HR管理者の役割の変化：創新駆動

AI の発展は企業経営管理にハイテク業務ソ

フトを提供し，管理者から繁雑で無味乾燥な事

務管理作業を解放して，創造性と創新性のある

仕事に専念させる。一方でAI 化は企業に大量

のAI 機器「オペレーター」も提供し，管理者

にも絶えず学習と専門技能の習熟が求められ

る。同時に人事管理以外の「AI ロボット」に

対する秩序ある監督と制御できる知識能力も求

められる。反面，一連のAI ソフトの普及と応

用は指導管理者の業務に便利なアクセスを提供

する。即時に客観的・多次元的な情報フィード

バックが可能となり，コミュニケーションの時

間とトラブルを短縮し，フラットな組織構成の

形成を促進させる。その上で管理者に対し，管

理方式に係わる授権と分権の調整と適応が求め

られる。

2．HR 管理の職能的変化：ビッグデータと

の整合

ビッグデータは人的資源について，より一層

科学的で総合的な情報データの根拠を提供す

る。人材データベースに基づく募集業務は，募

集情報発表・履歴収集スクリーニング・人材査

定・応募者とポストマッチング等の面で業務効

率と効果を大きく向上させる。情報データベー

スは研修内容と研修ニーズをリアルタイムにリ

ンクさせ，高効率的にマッチングさせて研修目

的の達成に貢献する。報酬データベースは外部

の報酬調査研究を利用し易くし，市場における

透明な報酬情報は企業報酬の更なる体系化と公

平化を推進させる。成果データベースは成果

データの統計分析を更に客観的な迅速性を持た

せ，成果管理を煩雑なデータ分析から解放させ

る。従業員データベースは労働関係管理に科学

と規則性を加え，更に労使紛争リスクを予防

し，ヒューマンな管理を推進させ，従業員の企

業帰属性を高める。

3．HR 管理の業務方法の変化：ロボットの

登場

現在では既に多くのAI 製品が人事管理の領

域に用いられている。日本では既に面接型ロ

ボットを開発していた。「儒思（人的資源オン

ライン研修プラットフォーム）」HR 人的資源

ネットは，中国初のHR領域の社会的集合体と

して既にオンライン化している。その深い学習
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機能と性能のネット内改善を通じて，関係者の

人事関連問題を解決しつつある。ネット融合を

進める SaaS のクラウドサービスモデルは，企

業の報酬福利及び社保関係に限った分野で解決

策を提供している。AI の HRMIS シリーズを

基にすれば従業員履歴の科学管理を巧みに実現

できる。現在これらの製品は未だ全面的には普

及していないが，応用範囲と設計効能は絶えず

拡充している。ある学者はAI 時代の到来は人

事部門の価値を大幅に上昇させ，人的資源の発

展を促進し，AI 技術で人事管理レベルを引き

上げられると述べている。

4．HR管理者の業務技能進化：AI 予測

企業が利用できるAI 技術は評価指標を新た

に策定し，業務効率及び企業に対する効果を監

理測定する。同時に利用できる分析ツールで問

題を省察し，人事管理のプロセスをより確かな

ものにする。一部を応用すれば，企業が分析す

る従業員の外部データ検索もできるようにな

る。それ以外にも，分析ツールは従業員グルー

プやその能力の理解を深めることができる。例

えば企業が要求する技能と適材ポストを確定さ

せ，ひいては企業と個人のニーズを予測し，技

能・学習の向上の進歩はそのまま業務発展につ

ながることになる。

5．HR 管理のツールと歩み：勤務環境流動

化の評価

時代の急速な変化は伝統的組織に根差す旧来

の障害を明らかに変えつつある。新時代の管理

は敏捷でフレキシブルな組織を要求しており，

それが今ホットになっている「勤務環境流動化

（プラットフォーム化）」，「ホラクラシー

（Holacracy）」6) が新時代組織再編の研究が注

目されることになっている。現在多くの企業が

勤務環境流動化組織に向けてモデルチェンジし

ようとしている。“人的資源能力”を核にした

組織能力の業界。例えば法律・監査・コンサル

ティング業界等の企業組織がプラットフォーム

化モデルチェンジの急先鋒となる。同時に人的

資源資質の再構築には，多様性と成長性を有す

る人材が提供される。

すなわち，AI を基にした人的資源管理の時

代は既に到来しており，企業の人的資源管理部

門は積極的にそれぞれの業務にAI 技術の導入

を試み，同時に運用頻度と高度化を目指すべき

である。また企業の人事管理部門のスタッフと

しては，自己研鑽に励み，各業務の所掌担当に

捉われない視野を持たなければならない。ス

タッフの心得としては更に一層の高みから企業

を展望し，長期的に必要なマンパワーが能力を

発揮できるようにイニシャティブを所掌部門で

執り，情報時代に絶えず変化する人事管理業務

を確立し，自己を独自の伝統的マンパワーとし

て価値あるものにしてゆかねばならない。人事

管理の科学性と客観性を保つため，人事管理が

才知，高効率，迅速，公正で貫かれるよう努力

する必要がある。

［注］

1）潘雲鶴（2018），「AI2.0 と教育発展」『中国遠程教育』，第 5

号，p. 5-8。

2）2020 年 10 月 3 日の外為による。

3）甄家驥，王章涵（2019），「AI 対企業人的資源管理の応用」

『合作経済与科技』，第 8号，p. 128。

4）趙宇，詹艶青（2019），「ビッグデータ時代の人的資源管理

の発展と変革趨勢」『企業改革与管理』，第 6号，pp. 99-100。

5）周文斌（2017），『人的資源管理に対するロボット適用の影

響に関する研究』，[J]. 南京大学ジャーナル，（哲学，人文科

学，社会科学）第 54 巻 (06)：p. 23.

6）ホラクラシー（Holacracy）：「社員共同ガバナンス」とも呼

ばれ，「管理者なしの自主管理方法」の形態。従来型社内組

織の階層構造を打破し，業務効率を高めると期待される。
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