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Abstract: 本研究では，被面接者の非言語行動（視線・表情・姿勢）の改善点を指摘する面接練

習エージェントシステムを構築し，CG エージェントの対話戦略の有効性を検証，効果的なフィ

ードバック方法を検討する為，論理的フィードバックを行うトレーニングエージェントの印象評

価を行った．ここで言う論理的フィードバックとは，被面接者の非言語行動を画像認識により数

値化し，その値を用いたフィードバックを指す．結果として，論理的条件は，非論理的条件に比

べて，信頼性が高く，良い実践につながりそうだと評価されたが，親しみやすさは欠けていると

評価された． 

 

1. はじめに 

2019 年に発生が確認された COVID-19 は，2022

年現在もなお全世界に多大な社会的・経済的な影響

を及ぼしている．また，人と人との接触をできるだ

け控えるという観点から，これまで就職支援の一環

として行われていた対面での模擬面接が避けられよ

うになった．模擬面接は，就職面接の内容や流れな

どを体験することによって面接スキルを体得するこ

とができ，就職活動に対して自信を高めることがで

きる．しかし，以前から模擬面接を用いた就職支援

には，面接官の人員の確保や，面接官が対応できる

時間にも限りがある[1]という問題があり，さらに今

回の COVID-19 の影響が重なり，より模擬面接が受

けられなくなっている．このことから，一人で就職

面接練習が可能なシステムの必要性が増していると

考える． 

就職面接やグループディスカッションなど様々な

場面で，人々が意識的もしくは無意識的に示す社会

的信号の影響を実証する研究が増加している．社会

的信号処理とは，言語・音声・視線・姿勢・ジェス

チャ・生体情報などの複数のチャネルより得られる

情報を統合し，人間の情動・態度・個性・ スキル・

リーダシップや，人間同士のコミュニケーショ ンの

メカニズムといった，人間が行動・コミュニケーシ

ョンを通じて形成する社会性の側面を理解・計算す

るための技術である．対話中に視覚的な非言語行動

によって伝えられる情報は全体の情報の 55%とされ

ている[2]．Washburn らは面接における非言語的行動

が言語的行動よりも被面接者の評価に影響すると指

摘している[3]．また，Arvey らも視線や体の動き，

声のトーンなどの非言語的行動は，被面接者の評価

を大きく左右すると指摘している[4]．これらの研究

より，非言語行動と，就職面接の成功に与える影響

の関連は，研究の主要な焦点となっている．  

近年マルチモーダル情報を用いた社会的信号処理

技術が対話分析に用いられており[5]，AI を用いた面

接採用システム [6][7][8][9]や面接練習システム

[10][11][12][13]にも応用されている．具体的には，

非言語的行動の情報を可視化して，面接中もしくは，

面接後にフィードバックを行うもの[14][15][16][17]

や，面接官である CG エージェントの振る舞いを変

化させるもの[18][19][20]がある．しかし，社会的信

号処理の分野における研究のほとんどは，音声や顔

の表情からの感情の認識に注目されており，姿勢の

認識には注目されていない．対面での面接を想定す

るのであれば，姿勢の認識も必要となるであろう．

[6,7,9]においては高価なシステムである為，多くの

人が使える普及に適したシステムではない． 

また，就職面接に関する書籍や動画を用いて勉強
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するよりも，CG エージェントによる面接練習の方

が，スキル向上に効果があることが報告されている

[15,21,22]．さらに，CG エージェントが面接官やア

ドバイザーとして面接練習を行うことで，面接のパ

フォーマンスや面接官の採用意欲を向上させ，面接

不安を軽減させることが報告されている[17]．しか

し，これらの研究は，面接官として CG エージェン

トを用いた時の効果に着目しており，CG エージェ

ントの対話戦略の有効性には着目していない． 

従って，本研究では，CG エージェントの対話戦

略の有効性を検証し，CG エージェントによる効果

的なフィードバック方法を検討する．本研究におい

ては，被面接者の非言語的行動を評価するために社

会的信号処理を用いるので，認識結果の定量的根拠

を CG エージェントに提供することができる．例え

ば，CG エージェントは「足が開きすぎている」と

いう定量的根拠のないフィードバックを与えるので

はなく，「足が 50cm 開いている」という定量的根拠

を伴う論理的フィードバックを与えることができる．

その為，論理化されたフィードバック（定量的な認

識結果を伴う）を与える CG エージェントを用いる

論理的条件，論理化されていないものを非論理的条

件と設定し比較することで，CG エージェントの対

話戦略の有効性を検証することが可能となる． 

具体的に，何が問題でどう行動すべきかを明確に

伝える対話戦略は，間接的な表現よりも人々の行動

改善の動機付けに効果的であることが示唆されてい

る[23]．また，ドライビングシミュレータの音声対

話システムにおいては，人が助言を行う際の根拠を

示すような対話戦略を用いることが，受容率に対し

てより効果的であることが分かっている[24]．以上

より，根拠を示す対話戦略にはそれぞれ良い効果が

見られる．その為，模擬面接場面における CG エー

ジェントが根拠を示す対話戦略を用いることによっ

ても，良い効果が見られるのではないかと考える．

よって，仮説「論理的なフィードバックを行う CG

エージェントは，非論理的なフィードバックを行う

CG エージェントと比較すると，面接練習に効果的

である」とした．そして，ユーザの CG エージェン

トに対する印象（信頼感，親近感，機能性）の観点

から検証する． 

2. 就職面接練習システム 

2.1 システム概要 

本システムの開発は， Unity ， FaceAPI[25] ，

OpenPose[26]，TobiiEyeTracker4C[27]，Web カメラを

組み合わせ，システム構築を行った．本システムは，

属性入力フェーズ，模擬面接フェーズ，フィードバ

ックフェーズの三部構成となっている．属性入力フ

ェーズでは，使用回数・性別入力を行う．模擬面接

フェーズ(図 1)では，実際に模擬面接を約 1～2 分間

受け，被面接者の視線・表情・姿勢の情報を取得し，

模擬面接の様子を斜めから撮影する．フィードバッ

クフェーズ(図 2)では，撮影された動画を再生し，

取得した情報に従って CG エージェントが随時動画

を一時停止しながら指摘内容に対するフィードバッ

クを行う．図 3 にシステムの全体構成を示す． 

 

 

図 1 模擬面接フェーズ 

（左:実験の様子，右:右ディスプレイに表示される

CG エージェント） 

 

 

図 2 フィードバックフェーズ 

（左:実験の様子，右上: CG エージェント待機状態，

右下: CG エージェントフィードバック状態） 

 

 

図 3 システムの全体構成 

 



2.2 検出方法 

2.2.1  検出可能な非言語情報 

非言語情報に関して，視線は 1 秒間隔，表情・姿

勢は 3 秒間隔で取得する．取得情報から凝視割合，

面接官の顔から 5 秒以上注視を外したタイミング，

右上・左上に注視点が移動した回数，笑顔度，真顔

度，表情（怒り，軽蔑，嫌悪，恐怖，悲しみ，驚き

の 6 種類），姿勢（前傾・後傾），足の開き，足が徐々

に開いたタイミング，首のぶれ，肘の張り出しを検

出する． 

 

2.2.2  視線の検出方法 

視線の検出方法に関しては，主に当たり判定の方

式を用いている．被面接者の視線が面接者の顔から

外れるタイミングを判断するために，面接官の顔全

体に当たり判定表域を設定した．そして，面接者の

注視点が当たり判定表域から 5 秒以上外れた場合に，

不適切な視線と判定した．凝視割合は，被面接者が

面接者の顔を見ているフレーム数を全フレーム数で

割って算出し，％で表示した．注視点が右上，左上

に移動した回数は，画面右上，左上（面接官の横）

に別の当たり判定表域を設定することで判定した．

注視点がこれらの領域に 10 回以上入った場合，不適

切な注視と判定しました．最終的に，これらの指標

は，フィードバックフェーズにおいて，CG エージ

ェントが与えるフィードバックを決定するために使

用された． 

 

2.2.3  表情の検出方法 

表情の検出方法に関しては，FaceAPI の smile と

emotion を用いた．笑顔度と真顔度は，smile の 0 が

真顔，1 が笑顔と設定されており，笑顔度は 0.5 以上

が，真顔度は 0 が 3 回連続で検出されたときに判定

を行う．表情は，emotion の結果より判定を行う． 

 

2.2.4  姿勢の検出方法 

姿勢の検出方法に関しては，正しい姿勢のモデル

と被面接者の姿勢を比較することで，姿勢（前傾・

後傾），足の開き，自然に足が開いたタイミング，首

のぶれ，肘の張り出しを検出する．正しい姿勢モデ

ルは，本学就職課の指導のもと，OpenPose を用いて

男女別に作成した．例えば，姿勢（前傾・後傾）は

首・腰・膝の 3 点を結んだ際の角度において，モデ

ルと被面接者の間に 20 度以上の差がある場合，足の

開きはモデルの足幅より足幅が広い場合，肘の張り

出しは肩・肘・手首の 3 点を結んだ際の角度におい

て，モデルと 15 度以上の差がある場合に判定される． 

 

2.3 フィードバックアルゴリズム 

模擬面接フェーズで撮影した映像を再生しながら，

フィードバックアルゴリズムに従って随時映像を一

時停止し，CG エージェントがフィードバックを行

う．このアルゴリズムの重み付けは，就職課の提言

による面接時の重要度の高い順に，視線，表情，姿

勢の順で設定している．フィードバックの例として，

「このとき，一定期間面接官から視線が外れていま

す．気をつけましょう」，「この時，面接官から 5 秒

間視線が外れています．気をつけましょう」，「この

とき，表情が硬いかもしれません」，「この時，スマ

イル度０が続いています．表情が硬いかもしれませ

ん」，「このとき，足が開きすぎじゃないですか？気

をつけましょう」，「この時，足の開きが 30cm 以上

になっていて，足が開きすぎじゃないですか？気を

つけましょう」などがある． 

3. 実験 

3.1 実験概要 

実験の目的は，模擬面接練習の場面における， CG

エージェントが論理化されたフィードバック（定量

的な認識結果を伴う）を行う論理的条件，CG エー

ジェントが論理化されていないフィードバックを行

う非論理的条件を比較し，対話戦略の効果を検証す

ることである． 

実験参加者は本システムを利用し，ランダム順に

論理的条件と非論理的条件で CG エージェントから

フィードバックを受け，参加者内計画で実施した．

非論理的条件のフィードバックの例は，「この時，足

が開きすぎじゃないですか？」，「この時，肘が張り

出しています」などがある．論理的条件のフィード

バックの例は，「この時，脚が 30cm 以上開いていて

開きすぎじゃないですか？」，「この時，肘が規定よ

り 25 度以上張り出しています」などがある． 

参加者は，システム 1 回使用ごとに，両条件とも，

CG エージェントに対する印象についてアンケート

に回答する．なお，被験者実験にあたり，本学ライ

フサイエンス委員会よりヒト対象実験実施の承認済

み である． 

3.2 実験設定 

参加者は大学生・大学院生 10 名（男性 8 名，女性

2 名，20〜22 歳）である．評価基準として，対人認

知の特性形容詞尺度[28]と，文末スタイルに着目し

た運転支援エージェントの印象評価項目[29]を参考

に独自に作成した面接支援 CG エージェント印象評

価項目を用いた． 



対人認知の特性形容詞尺度は 7 段階の SD 法，面

接支援 CG エージェント印象評価項目は，表１の 14

項目を用い，7 段階のリッカート尺度法（1:全くあて

はまらない-7:非常に当てはまる）によって評価する． 

 

表 1 面接支援 CG エージェント印象評価項目 

Q1 CGエージェントを信頼できると感じた

Q2 CGエージェントがいることで安心できると感じた

Q3 CGエージェントのアドバイスや指摘を受け入れられると感じた

Q4 CGエージェントが意図を持って発話していると感じた

Q5 CGエージェントに対してイライラした

Q6 CGエージェントに対して好感が持てた

Q7 CGエージェントと仲良くなれると感じた

Q8 CGエージェントに対して、すぐ飽きがくると思う

Q9 CGエージェントが家族や親友のような存在として欲しい

Q10 CGエージェントは誰かが設計した通りに動いている感じがした

Q11 CGエージェントの存在やアドバイスが、良い練習につながると思う

Q12 CGエージェントがいれば、1人で練習する場合より楽しくなりそうだ

Q13 CGエージェントがいれば、1人で練習する場合より不安が少なくなりそうだ

Q14 自分はCGエージェントを使いたい

機能性

信頼性

親近感

 

4. 結果 

4.1 因子分析 

CG エージェントに対する対人印象を構成する因

子を抽出するために，CG エージェントの印象評価

に対して因子分析を実施した．主因子法による因子

分析の結果，2 つの因子が抽出された（表 2）．第一

因子は，「恥知らずの」，「堂々とした」，「分別のある」，

「生意気でない」，「積極的な」などの形容詞からな

る信頼性因子，第二因子は，「にくらしい」，「沈んだ」，

「人の悪い」などの形容詞からなる迷惑因子と名付

けた．各因子の Cronbach 係数αは，「信頼性因子」

が 0.71，「迷惑因子」が 0.64 となり，抽出された因

子の内部一貫性が十分に高いことが分かった． 

 

表 2 因子分析の結果 

形容詞対 因子１ 因子２

恥知らずの―恥ずかしがりの .782 .137

堂々とした―卑怯な .711 -.237

分別のある―無分別な .659 .399

生意気でない―生意気な .544 .250

積極的な―消極的な .506 -.185

にくらしい―かわいらしい -.337 .728

沈んだ―うきうきした .213 .649

人の悪い―人のよい .128 .468

重厚な―軽薄な .115 .175

感じの悪い―感じの良い -.218 .036

責任感のある―責任感のない .175 -.280

人懐っこい―近づきがたい .096 -.552

心の広い―心の狭い .008 -.871

軽率な―慎重な -.056 -.045

非社交的な―社交的な -.624 .071

信頼性

因子

迷惑

因子

 

また，抽出された因子において，条件間の比較を

行った．ウィルコクソンの符号付順位検定の結果，

信頼性因子，迷惑因子，両者とも有意な差は見られ

なかった． 

4.2 対人認知の特性形容詞尺度 

図 4 は対人認知の特性形容詞尺度の結果である．

図 4 では，例えば「消極的な-積極的な」という項目

で，スコアが 1 に近いほど「消極的な」，7 に近いほ

ど「積極的な」であることがわかる．ウィルコクソ

ンの符号付順位検定の結果，論理的条件は非論理的

条件よりも「責任感」の評価が有意に高いことが示

された（p<=0.05）．また，「親しみやすい」「心が広

い」という評価では，非論理的条件の方が論理的条

件よりも有意に高い評価（p<=0.05）を得た． 

 

図 4 対人認知の特性形容詞尺度の結果 

（左下の形容詞が 1，右上の形容詞が 7） 

4.3 面接支援 CG エージェント印象評価項目 

図 5 は，面接支援 CG エージェント印象評価項目

の結果である．ウィルコクソンの符号付順位検定の

結果，論理的条件は非論理的条件よりも機能性項目

の中の Q11「CG エージェントの存在やアドバイスが，

良い練習につながると思う」の評価が有意に高く

（p<=0.05），信頼性項目の中の Q1「CG エージェン

トを信頼できると感じた」の評価も有意な傾向

（p<=0.1）を示した． 

 

図 5 面接支援 CG エージェント印象評価項目の結果 



5. 考察 

はじめに，因子分析の結果より「信頼性因子」と

「迷惑因子」の 2 つの因子が抽出された．「信頼性因

子」は，恥知らずの，堂々とした，分別のある，生

意気でない，積極的などの形容詞を含む因子である．

これらの結果から，模擬面接場面における CG エー

ジェントに対する対人印象の主な要因は信頼性であ

ることが示唆された．また 2 つの因子において，論

理的条件と非論理的条件に有意な差がなかったこと

から，定量的根拠を示す対話戦略は，対人印象に大

きく影響しないことが示唆された． 

対人認知の特性形容詞尺度の結果から，論理的条

件は非論理的条件に比べ，近寄りがたく，心が狭い

が，責任感が強いという印象を持たれていることが

示唆された．これは，定量的根拠を示すことによっ

て，練習に真剣さを持つ真面目な CG エージェント

であると認識されたのではないかと考える．また，

面接支援 CG エージェント印象評価項目の結果から，

論理的条件は非論理的条件に比べ，信頼性が高く，

良い実践につながりやすいという印象を持たれてい

ることが示唆された．以上より，CG エージェント

による根拠を示す対話戦略は，面接練習における適

用可能性が期待できる．よって，仮説「論理的なフ

ィードバックを行う CG エージェントは，非論理的

なフィードバックを行う CG エージェントと比較す

ると，面接練習に効果的である」は支持された． 

しかし，面接練習は一度きりではなく継続的な使

用が考えられる為，練習のモチベーションを保つた

めに，親しみやすさという点において改善が必要で

あると考える．例えば，根拠を示す代わりに柔らか

い言い方や褒める言葉と共にフィードバックするこ

とで，信頼感を失うことなく，真面目すぎる印象を

緩和させ親しみやすさが増すのではないかと考える．

また，根拠を示すフィードバックと，ヒントのみを

フィードバックする方法を使い分けることによって，

一方的な指摘に留めず，寄り添う印象を持たれるの

ではないかと考える．以上を考慮し，今後はより多

くの参加者による継続的な評価実験が必要である．

また，ユーザが信頼感や親近感を持ち続け，面接練

習システムの利用を継続することができるかどうか

を検証することが重要であると考えられる． 

 

 

 

 

 

 

6. おわりに 

本研究の目的は，CG エージェントの対話戦略の

有効性を検証し，CG エージェントによる効果的な

フィードバック方法を検討するものである．その際，

CG エージェントに対するユーザの印象（信頼感，

親近感，機能性）から，CG エージェントからの論

理的なフィードバックの有効性を調査した． 

本システムでは，被面接者の非言語的行動を評価

するために社会的信号処理を用いるので，認識結果

の定量的根拠を CG エージェントに提供することが

できる．その為，論理化されたフィードバック（定

量的な認識結果を伴う）を行う CG エージェントを

用いる論理的条件，論理化されていないものを非論

理的条件と設定し比較することで，CG エージェン

トの対話戦略の有効性を検証することを可能とした． 

評価実験の結果，本実験では CG エージェントに

対する対人印象形成の主要因は信頼性であることが

わかった．また，条件間に有意な差がなかったこと

から，定量的根拠を示す対話戦略は，対人印象に大

きく影響しないことが示唆された．また，論理的条

件は，非論理的条件に比べて，信頼性が高く，良い

実践につながりそうだと評価されたが，親しみやす

さは欠けていると評価された． 
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