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要約 
本稿は2030年，汎用型人工知能(汎用型AI)が実用化される時代において，人工知能面接官
が普及する際に起きる問題を解決することを目的とするものである． 
人工知能面接官が及ぼす被面接者の自信への影響を明らかにするとともに，面接官の違いお
よびに被面接者の特性の違いを明らかにすることで人工知能面接を苦手と考える人を明らか
にし特徴を把握することが狙いである．研究では面接官が人工知能のみである場合，人のみ
である場合，人工知能と人である場合の計三種類の面接スタイルを想定し，それぞれの面接
への自信をアンケートを用い明らかにした．加えて性格特性およびに被面接者の面接におけ
る態度の違いを従属変数と置くことで，性格と面接態度による自信の違いを重回帰分析を用
い分析考察している． 
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1． introduction 
1．1．背景 
現在，採用の長期化，大企業一社ごとにおける応募者の増大という問題が浮上している．こ
の問題を解決するために人工知能面接が注目されている． 
長期化を解決するためには多数の人員を用いた面談を行うという方法もあるがコストと時間
がかかるだけでなく，面接官によって採用基準が異なるという問題が起きてくる．人工知能
を用いた場合判断基準が一定であり面接官に左右されにくい．現在，ソフトバンク（株），
サントリー（株）ではエントリーシートを人工知能が分析するということが実施されている．
これにより採用担当者の負担を減らす効果があるとソフトバンク（株）はしている．加えて，
タレントアンドアセスメント（株）は2018年6月，AI面接サービス「SHaiN」を世にリリー
スした．このように徐々に人工知能が採用の現場に進出し始めている． 
だが人工知能面接に対して，学生側からの目は厳しいという結果が出ている．ディスコ（株）
が実施した2019年3月卒業予定の大学3年生（理系は大学院修士課程1年生含む）を対象に，
3月1日時点での就職意識および就職活動の準備状況に関する調査では「AIに面接試験の合
否を判定される」ことについて「よいと思わない」34．5％，「まったくよいと思わない」
33．0％で7割近く（67．5％）が否定的な回答であった． 
 
1．2．研究動機 
背景で述べたように人工知能が面接において基準が一定であり，採用担当者の負担を減らす
ことが出来るなど良い面がある一方で，学生側からの意見の過半数が厳しいものとなってい
る．つまり学生によっても人工知能面接への評価が異なるということである．学生側が持っ
ている内部特性と面接に対する自信を把握することで，どんな学生が人工知能に自信を抱く
のかを把握する．これを明らかにすることでより多くの学生が人工知能面接に対して自信を
持って受けることを狙う．最終的には人工知能面接への学生からの評価の上昇により，自信



	

を持って人工知能面接を受けることで学生が本来のパフォーマンスで面接を受けることがで
きるようになることが研究動機である． 
 
1．3．仮説 
 本稿におけるリサーチクエスチョンは，「未来社会において有利な特性を持つ学生が人工
知能面接，人が行う面接の両方の面接への自信を持つ」というものである。ここでいう有利
な特性というものは井上智洋氏が『人工知能と経済の未来――2030年雇用大崩壊』のなか
で述べているものにのっとることとする．井上氏は本著の中で単純で繰り返しの多い頭脳労
働，ホワイトカラーの多くの仕事が失われるとした．一方で失われにくい能力はクリエイテ
ィブ，マネジメント，ホスピタリティの三つの内いずれかに関わる仕事でありこの三つは人
工知能に置き換わりにくいとしている．この頭文字をとって以下ではCMHと呼ぶ．ここで
新たになった仮説は「未来社会において有利な特性であるCMHの特性を持つ学生が面接に
おいて自信を持つ」というものである．この特性をそのまま測ることは難しいのでCMHを
性格特性においてよく用いられるビッグファイブの指標に置き換え特性を測る．ビッグファ
イブにおいてCMHは開放性，外向性，協調性であると仮定する．クリエイティブは開放性
思考，すなわち好奇心，創造性に関わるもので測ることができると考えられる．マネジメン
トとホスピタリティは対人能力であり，外向性，すなわち社交性，外交能力ならびに協調性，
すなわち優しさ，相手への信頼，思いやりの二つの指標が関係していると考えた． 
以上より「未来社会において有利な特性である外向性，開放性，協調性を持つ学生が人工知
能面接および人の面接において自信を持つ」というものを最終的な仮説とする． 
 
 
 
2． Method  
2．1． 調査方法 
目的：面接官にAIが導入されたとき，人々はそれを受容できるのかに対する意識調査 
対象：大学生男女185名 
方法：Google formによるアンケート 
期間：2018年8月25日～8月30日 
 
 
2．2． 主な質問内容 
質問1：活発で外向的であるか 
質問2：他人に不満を持ち，もめごとを起こしやすいか 
質問3：しっかりしていて自分に厳しいと思うか 
質問4：心配性でうろたえやすいか 
質問5：新しいことが好きで，変わった考えを持ちやすいか 
質問6:控えめでおとなしいと思うか 
質問7:人に気を使う優しい人間だと思うか 
質問8:だらしなくうっかりしてると思うか 
質問9:冷静で気分が安定していると思うか 
質問10:発想力に欠けた平凡な人間だと思うか 
質問11:面接では自分の性格をそのまま表現したい方か 
質問12:面接では自分を取り繕う方か 
質問13:あなたにとってどの面接がどれだけ実力を発揮できると考えるか 
①人工知能のみが面接官の場合 



	

②人のみが面接官である場合 
③人工知能と人が面接官である場合 
 
 
 
3 ．Result  
3．1単純集計 
まずあなたにとってどの面接がどれだけ実力を発揮できるかという質問に対して 
（7段階，7大変自信がある，1全く自信がない） 
人工知能のみの面接において自信があると回答した人の平均は3．41 
人のみの面接において自信があると回答した人の平均は5．04 
人工知能と人の面接において自信があると回答した人の平均は4．38 
 
3．2重回帰分析を用いた分析 
面接において取り繕う人と，面接官（人，人工知能，人と人工知能）による相関関係 
有意水準5%において取り繕う人であればあるほど人工知能との面接に自信がないとの結果
が出た． 
 
表１ 持ちうる性格特性と人工知能面接に対する自信（結果） 
 

 
表２ 持ちうる性格特性と人工知能面接に対する自信（分析データ） 

 
 
表３持ちうる性格特性と人のみの面接に対する自信（結果） 



	

 

 
表４持ちうる性格特性と人のみの面接に対する自信（分析データ） 

 
 
表５持ちうる性格特性と人工知能と人面接に対する自信（結果） 

 
表５持ちうる性格特性と人工知能と人面接に対する自信（分析データ） 



	

 
 
4．Discussion 
4．1．考察 
今回，「未来社会において有利な特性である外向性，開放性，協調性を持つ学生が人工知能
面接および人の面接において自信を持つ」というものを仮説とし，分析を行なったが仮説の
CMHとは関係のない項目が相関関係の有意水準を満たす結果となった． 
そのような結果となった原因として大きく3つの原因が考えられる． 
一つめは，自分が持っているCHMの能力を知らなかった 
二つ目は，自分はCHMの能力を持っていると知っていたがその能力に需要があることを知
らなかった． 
三つ目は，需要があることも自分に能力があることも知っていたがその能力を適切に相手
（人工知能，人，人工知能と人）が評価してくれないと感じた． 
上記のような項目が影響したと考えられる． 
 
4．2．研究の限界 
今回内部要因とそれに伴う自身を把握することはできたが外部要因を明らかにすることはで
きなかった． 
また自信と面接における適正と信頼度，面接へのパフォーマンスを見いだすことはできなか
った． 
 
4．3．今後の展望 
今後としては面接で人工知能が明らかにする能力と面接官の外部的要因（スペック，外見の
見た目）が及ぼす影響を明らかにしていきたい． 
 
5．Conclusion 
5．1．まとめ 



	

本稿は，人工知能面接官が及ぼす被面接者の自信への影響を明らかにするとともに，面接官
の違いおよびに被面接者の特性の違いを明らかにすることで人工知能面接を苦手とする人を
明らかにすることが目的であった． 
本稿で得られるインプリケーションは以下の３つである． 
(1)人工知能面接に対して自信を抱く人は人のみの面接に比べ少ない． 
(2)持っている性格特性によって自信のある面接形態(AIのみ，人のみ，AI+人)が違い，それ
はCMHとは関係が薄い． 
(3)面接において取り繕う人は人工知能と人のみの面接に対して自信がない． 
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