
效率革命
AI如何重构招聘逻辑

在传统招聘模式下，企业招聘往往如
同一场“人海战术”。以一家每年需招聘
大量基层岗位员工的企业为例，面对如山
的简历，HR们不得不耗费大量时间进行人
工筛选，随后还要组织一轮又一轮的面
试。一场普通的面试，从预约时间、面试
官准备，到面试过程的15~20分钟，再到
后续的评估总结，每个环节都需要投入大
量精力。若一天安排30多人面试，HR们便
会忙得焦头烂额。

而AI面试官的出现，彻底打破了这一
局面。如今，人工智能在简历筛选和测评
环节的应用也已十分普遍。深耕人力资
源服务行业多年的科技企业云生集团的
CTO吴斌介绍，在简历筛选环节，AI可以迅
速推理分析简历，提取性别、年龄、学历、
经历等基础信息，然后和已有岗位进行快
速匹配，并主动邀请求职者投递简历。而
通过AI测评，公司可以了解求职者性格，
对其进行用户画像。“公司人力资源80%的
工作量是在简历筛选、测评和面试等环
节，而将AI深度服务人力资源的多元化场
景，可以节省公司人力，提高工作效率。”
云生集团市场总监张建生说。

对于企业来说，AI+人力是公司追求
效益最大化的必经之路。但对于公司HR
来说，人工智能可是会取代他们的部分工
作内容。对此，企业HR是什么态度呢？记
者采访了杭州顶津食品有限公司（康师
傅）HR马艺尘。她介绍，公司现在使用了
AI面试系统，包括AI测评和AI面试。“使用
下来感觉蛮好的，人工智能是一种很高效
的辅助工具，我们很愿意尝试。尤其在校
招这样大规模的招聘场景中，它可以帮助
我们节省很多时间。以销售岗为例，我们
去外地学校招聘一次能收到80份简历左
右，如果我们先和求职者进行第一次聊天
面试，那么至少需要花费一天时间，而且
会觉得头昏脑涨。借助AI，我们只需要将
链接发出去，在很短时间内即可收到测评
和面试报告，然后通知候选人进行二轮面
试。”

相比业界对AI技术的拥抱态度，学界对

于AI应用于人力资源领域的态度更为谨慎

复杂。

“AI在人力资源领域的前端运用和首轮

筛选可能是高效率的且具有颠覆性的，但任

何技术的发展都具有双面性。”华东师范大学

公共管理学院范洋洋老师对AI运用于人力

资源领域进行了深入思考，“一方面，AI赋能

人力资源领域的同时，需要平衡过于标准化

的分析评估体系与求职者作为个体的个性。

另一方面，技术算法之下可能存在算法偏

见。AI筛选、测评和面试环节背后基于性别、

籍贯、学历选择人才可能导致筛选偏差。”

复旦大学教授顾晓鸣则认为，AI智能暂

时还是一种有限智能。人力资源部门的本质

在于寻找具有创新潜力、主观能动性，并与公

司愿景相匹配的人才。而人是各式各样的，

不是标准化、格式化的，对人才的判断和筛选

也是一个弹性动态过程，是在人与人初识、谈

话、相处、深入了解等不断互动的过程中慢慢

显现的，需要借助面试官的主体经验，仅凭AI

的程式化筛选方式是难以做到的。

对于人力资源管理部门来说，AI面试官

暂时只是一种辅助工具。但对于高校人力资

源专业老师和学生来说，AI给他们带来的紧

迫感十分强烈。日前，上海交通大学和华东

师范大学等高校宣布接入DeepSeek大语言

模型，并纷纷开始教学转型，注重人工智能与

各专业、各专业之间的结合。范洋洋老师表

示，华东师范大学目前已开设有人力资源管

理与应用心理学双学位，致力于跨学科人才

培养。学生不仅要深耕人力资源专业知识，

还要培养横向能力，包括数据分析能力、算法

解读能力以及心理分析能力等。

面对AI深度服务人力资源领域带来的全

方位挑战，未来世界势不可挡走向岗位精简

化，在此之前，人力资源专业学生不得不向内

心追问且认真思考“往何处去”“能干什么”“如

何打造自己的竞争优势”等问题。其中业界受

访者都提到了一个词：学习能力。韩少文认

为，AI+人力只会改变人的工作模式，不会取代

人。我们需要拥抱新技术，学会如何使用这项

技术。戴蓉也表示，世界变化瞬息万变，需要

有成长型思维才能适应时代，“适者生存”。

而当人单方面热火朝天讨论人与人工智

能的关系时，DeepSeek的回答给人暂时注射

了一针“镇静剂”，同时也为自己做足了宣传：

“AI不会取代人，而是会成为人的得力助手。”
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■未来预言

当精油遇见大爱，便催生出独特的公
益方程式。自2014年扎根上海，多特瑞
便将“一个是精油，一个是爱”的理念化作
点点星火，与中国妇女发展基金会、上海
市慈善基金会共同编织起“携手关爱基
金”的温暖网络。这个累计捐赠超1.3亿
元的爱心平台，恰似精油的扩散效应，将
善意浸润到社会肌理之中。

在儿童医疗病房的晨光里，“小多活
动室”的彩绘墙面映照着孩子们重展的笑
颜。超过1900万元的医疗援助资金如春
风吹拂，为上海、深圳、成都、云南等地的
682个家庭重新点亮生命之光。志愿者
们手持绘本的轻声细语，与42家专业机
构里6210 名自闭症儿童的成长足迹重
叠，勾勒出超越血缘的守护图景。而那些

穿越山山水水的212620套清洁用品，正
在万千孩童掌心绽放朵朵健康之花。

大山深处的“木兰们”或许未曾闻过
精油的芬芳，但“木兰计划”播撒的创业火
种，已让云南、贵州、湖南、重庆的5250名
女性在茶山竹海间挺起脊梁。当传统手
作与现代设计相遇，当深山土产与都市餐
桌相连，一个个关于尊严与自立的故事正
在续写。

从九寨沟震区的紧急驰援到郑州暴
雨中的物资长龙，从社区墙绘的斑斓色
彩到志愿者累计22000小时的温暖守候，
多特瑞的公益版图始终随着时代的脉搏
跳动。8700人次志愿者的足迹串联成爱
的坐标，标记着企业对“永续公益”的庄严
承诺。

以芬芳之名播撒爱的种子
——多特瑞荣膺“上海慈善奖”谱写温情篇章

在黄浦江畔的暖阳
里，又一曲爱的乐章悄然
奏响。第二届“上海慈善
奖”颁奖现场，多特瑞（上
海）商贸有限公司以持续
九载的公益长跑，捧起沉
甸甸的“捐赠企业奖”奖
杯。这枚凝结着无数温暖
瞬间的奖章，不仅见证着
企业从落地申城之初便镌
刻在基因里的公益情怀，
更折射出跨越地域、穿透
困境的人性光辉。

AI面试官：当你凝视算法时，算法也在凝视着你
在当今这

个科技飞速发
展的时代，招
聘领域正经历
着一场深刻的

变革。AI面试官，这个曾经只存
在于科幻想象中的概念，如今
已悄然走进无数企业的招聘流
程，成为众多求职者在求职之
路上必须面对的“新考官”。小
红书等社交平台上，年轻求职
者们纷纷分享着自己被AI面试
的独特经历，企业引入AI面试
官的初衷，是期望借助其力量
提高面试效率、优化应聘者的
面试体验。但人们心中不禁泛
起疑问，古有“千里马常有，而
伯乐难寻”之叹，如今AI能否突
破人类的局限，成为那精准识
别千里马的伯乐？

青年报见习记者 朱彬

实习生 韩仪滨

一场尚未终局的进化

共生之路
人机协作探索进化可能

“21世纪前二十年，AI已开发出视觉识
别功能。2023年初，OpenAI开源大语言模
型使得人工智能在各领域实现质的飞跃，
算法通过分析人的语言表达，根据过往经
历等内容可以对人进行用户画像和评价，
但那时还只是简单岗位的招聘。如今，人
工智能不仅可以助力普通岗位的招聘，技
术岗位等复杂性工作也能进行识别匹配。”
韩少文介绍道，在同质化、大规模招聘场景
中，AI面试官可以节省HR精力，从大量重复
性的工作解放出来，还能提高工作效率，为
企业降本增效，同时形成一致化的筛选标
准，打造公平性、标准化面试流程。

即便在AI面试环节没有真人面试官参
与，HR也不用太担心候选人作弊。“之后HR
还会进行二轮真人面试。”马艺尘说。最终
面试决策环节，还是人来发挥主导作用。

“HR要考核面试者与本岗位的契合度、面试
者的品质和态度，以及成长的可能性。这
些特质要如何分辨？需要面试官与面试者
一来一回地沟通交流，而AI面试官还无法
做到。”她认为，“在人力资源领域，AI面试
官与HR是互为补充的合作伙伴。”

但马艺尘不由得道出了自己的担心：
人在人工智能上加上的“紧箍咒”，是否会
反噬自身呢？“如果AI作为主导，可能会让
人产生依赖思想，从而导致失误的情况。”
她所指的失误是AI的硬性标准。“如果单
让AI做筛选，硬性的筛选标准和条件可能
会筛选掉一部分合适的人。譬如硬性条
件需要一年工作经历，但部分求职者工作
八个月九个月，可能就会被筛选掉。”因
此，康师傅上海分公司如今仅在测评和初
次面试环节使用AI，还未将AI运用到简历
筛选和终极面试环节。

戴蓉却持有不一样的看法。她认为，苦
于时间、人数等因素，HR在面试过程中无法
保证不带主观情绪，但AI设定的统一标准很
好地解决了这一问题，AI筛选标准是由公司
整体在深思熟虑下设定的，更为客观。韩
少文认为，企业方还可根据不同岗位的需
求设置筛选标准，设置一定的容错率。

攻防之战
作弊与反作弊的猫鼠游戏

AI已经频繁地出现于简历筛选、测评
及面试环节。不过，AI测试与AI面试一直
采用线上远程模式，这给部分求职者提供
了“钻空子”的机会。在现实中，由于AI面
试作弊成本较低，不乏求职者借助AI面试
助手“开外挂”的情况。

记者在某购物平台发现，售卖AI面试
助手、辅助求职者面试的商家多达数十
家。其中，单家店铺的最高销售量超过
3000件。据客服介绍，其操作机制为与面
试软件共享音频。AI面试助手通过监听、
识别面试官的提问，为求职者实时生成答
案。买家只需花费不超过两位数的价格
就能购买。在用户评价中，多数用户默认
好评。但也有用户反馈，一些面试助手反
应迟缓，提供答案存在延迟，需四五秒才
能给出，且不支持英文。而支持英文面试
的“外挂”，价格更高。

面对这种“以科技打败科技”的作弊
行为，如何保障线上面试的公平性与真实
性？AI面试系统开发的北京鳄梨科技有
限公司CEO韩少文指出，目前AI视频面试
系统已开发出预防机制。一方面，现有技
术能够检测出面试者是否切换了屏幕；另
一方面，可检测面试者眼球是否偏移到屏
幕之外，或存在扫描读稿的情况。此外，
类似论文查重，如今的算法能够识别面试
者语言组织的条理性，给出其是否依据

“标准”答案回答问题的可能性判断，并在
面试报告中打上标签，供HR后续参考。

对HR而言，候选人是否使用AI面试助
手这一问题，似乎不难辨别。某采用AI面
试和线上远程面试的互联网科技公司HR
李江鹏向记者透露，能够看出候选人是否
使用AI面试助手。他曾遇到过面试作弊
的情况，“回答得极为完美，照答案念的时
候，他们的眼睛会固定看向一个方向。”随
即，他切换成英文提问，对方就停止了借
助AI助手回答。在线上面试过程中，他们
通常还会采用情景式问答、连续发问等方
式，规避候选人作弊。“面对情景式问答，AI
无法即时作答。”他说道。

情感赤字
技术无法跨越的鸿沟

尽管AI面试技术带来了便捷性，不过
还存在不可忽视的缺陷。许多面试者反映
与AI面试官对话像是在“尬聊”，与AI缺少
互动与情感交流，对方并不能提出与岗位
完全匹配的问题，系统偶尔还会出现卡顿
情况，面试体验并不好，也不能达到想象中
的高效率、高质量，让人怀疑这种面试方式
的出现对求职者而言究竟是利是弊。

参加了某食品经营类外资企业面试
的小章，对AI面试官的形象和智能程度进
行了吐槽：“很像劣质的3D动画人物，且提
问时的语音是一个字一个字蹦出来的，人
机感十足。相比于AI面试官，我还是更喜
欢和真人对话。”

参加了某服装品牌公司面试的小吴也
认为AI面试官的智能程度较低，“很机械地
提问，问完后直接进入下一个，完全没有任
何多余的互动和反馈，问题也比较死板。”
其他公司的面试给小吴带来的体验也相差
无几，AI面试官的问题集中在“实习中遇到
的困难有哪些？”“如何解决这些困难？”“对
自己制定的高目标如何实现？”等固定话
题。参与多家企业面试的求职者小严也提
到，AI面试中的问题主要是HR在面试中经
常提问的问题，而在之后一轮的线下面试
中还是会重复，“意义并不大”。

人的主观性造就了人的超越性。在
从事人力资源管理近二十年的资深HR戴
蓉看来，真人HR和AI的区别恰恰体现在这
里，“面试主要考察的是简历中没有的部
分，即‘冰山之下的东西’，这需要结合HR
对企业文化的了解、业务岗位的需求以及
过往的经验，向面试者提出非结构性问题
和开放性问题，从而判断面试者与岗位的
匹配度和未来发展的潜力。更重要的是，
面试是双向选择的过程。公司在考察候
选人的时候，候选人也在考察公司。HR作
为面试者接触企业的第一扇窗口，也在潜
移默化地传递着企业的文化和温度。”她
说。而如何传递感受、情感温度是人类与
生俱来的“软”实力，也是AI目前难以破解
的基因“密码”。

“这份荣誉不是终点，而是新的起
点。”多特瑞负责人的话语中饱含深情。
当企业责任与人文关怀共振，当商业成功
与社会价值同频，这场关于爱与芬芳的传
递永不止步。正如精油的香氛总在无声
处浸润心田，真正的公益亦在岁月沉淀中
酿就醇香。 文/盛夏

AI面试仍然需要与真人HR相结合。 青年报记者 常鑫 摄

如今，招聘已经开启算法新纪元。

AI生成图片

越来越多的企业选择AI面试这种新方式。 新华社 图


