
図表7-4︓エージェントの採用選考方法
書類選考

適性検査
実技試験 ⾯接

能⼒ 性格 興味

目
的

 応募者の基本情
報の確認

 応募者の基本的な特性を測定し、将来の職務⾏動を予⾒
 書類選考や面接では観察できない応募者の人物理解を深める

ための情報を短時間で効率的に収集する

 応募者が保持す
る実務スキルのレ
ベのル確認

 応募者が保持す
る知識のレベルの
確認

 募集職種を担うた
めの潜在的な技
能の確認

 基本的な姿勢や態
度の確認

 コミュニケーション能
⼒の確認

 志望動機の確認

評
価
内
容

 属性
 経歴
 志望動機
 仕事の好み
 ⼀般常識

 ⼀般的能⼒
 特殊能⼒
※能⼒テスト
※知能テスト
※学⼒テスト

 日常的な⾏動
の特徴や性向

※心理テスト
※パーソナリティー・

テスト
※性格テスト

 職業や職種に対
する好き嫌い

 職業観や価値観
 ⾏動を起こすため

の欲求や意欲
※興味テスト

 電話応対
 メール／文書作成
 タイピング
 データ入⼒

 人柄
 態度
 好感度
 意欲
 判断⼒
 洞察⼒
 柔軟性

特
徴

 誇張、矮小化し
た表現、飾った
文章、意図した
記載等により事
実誤認の可能性
がある

 全体的な雰囲
気で応募の意欲
や真剣さを感じ
取ることができる

 適性検査のみで採否の判断をするものではなく、書類選考や面
接では観察できない人物特徴等の情報を補完し、採用面接の
精度を⾼める

 求める人物像や採用基準に対して、⼀定の水準を満たしている
かを確認する

 ランク付けをして排除するのでなく、⼀定水準を充⾜した応募者
を次のステップに進める

 入社時点で最低
限求める水準を充
たしているかの確
認に利用する

 書類選考や面接
では観察できない
具体的なスキルを
確認できる

 表面的な印象に惑
わされる場合がある

 面接者の好みやス
キル、面接の展開
に左右されがち

 面接者の主観が入
り込みやすい

 他意なく「公正な採
用選考」を損なう情
報を得るリスクあり
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