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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エ

ージェントシステムを構築し, アサーティブコミュニケーションを用い, フィードバックした際

の有効性を検証する. アサーティブコミュニケーションとは, 相手の立場や意見を尊重しつつ, 

自分の意見や感情を伝えるコミュニケーション方法である. フィードバックが有用であるか脅

威になるかは, 被面接者の個人特性に依存すると考えられる. 本研究においては, 失敗学習傾向

に着目し, 失敗学習傾向低群, 中群, 高群に分類し, アサーティブフィードバックの有効性を比

較検討した. 評価実験の結果, アサーティブフィードバックの有効性は, 失敗学習傾向低群にエ

ージェントからの攻撃性が低下する効果が認められ, 失敗学習傾向高群にエージェントへの親

近感が向上する効果が認められた.  

 

1. はじめに 

就職支援の一環として行われてきた模擬面接は，

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 COVID-19 の影響が重なり，

模擬面接を受けることは以前よりも困難となってい

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[2]．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．就職面接の社会的信号におい

ては, 非言語行動が就職面接の成功に与える影響と

して重要視されている. 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[3]．また, 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[4], 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[5]． 

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[6]，AI を用いた面

接採用システム [7][8][9][10]や面接練習システム

[11][12][13][14][15]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[16][17][18][19]

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[20][21]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．その為, 対面での面接を想

定するのであれば, 被面接者の姿勢を認識し正しい

姿勢を指摘する機能が重要であると考える． 

また，就職面接に関する書籍や動画を用いて勉強

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
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[17][22][23]．さらに，CG エージェントが面接官や

フィードバックを行うアドバイザとして面接練習を

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[19]．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, アドバイザとして CG エージェントが被面

接者ととるべきコミュニケーション方法まで着目さ

れていない. 適切なコミュニケーション方法によっ

て, 被面接者と CG エージェントの関係の構築がよ

り期待できると考える. 

そこで, 本研究では, 企業内研修や学校教育の一

環としてトレーニングされているアサーティブコミ

ュニケーション[24]に注目し, CG エージェントに実

装した. アサーティブコミュニケーションとは, 相

手の立場や意見を尊重しつつ, 自分の意見や感情を

伝えるコミュニケーション方法である. アサーティ

ブコミュニケーションによって, 自尊感情の向上, 

対人ストレス低減, 関係構築・課題遂行の促進など

がアサーティブ効果として報告されている[25]. こ

のようなコミュニケーション方法は, ネガティブな

フィードバックを伝える必要のある模擬面接の場面

においても, 被面接者を尊重しつつ指摘内容を伝え

られる点で適していると考える. 

以上から, 本研究では, CG エージェントがアサー

ティブコミュニケーションの要素を組み入れたフィ

ードバックをした際の有効性をフィードバックシス

テムとしての有用性, フィードバックエージェント

の対人印象より検証する.  また, フィードバックが

有用であるか脅威になるかは, 被面接者の個人特性

に依存すると考えられる. 本研究では被面接者の個

人特性として, 失敗を脅威と感じるのではなく, 失

敗から学び成長しようとする失敗学習傾向[26][27]

が影響すると考え, 失敗学習傾向低群, 中群, 高群

に分類し, アサーティブフィードバックの有効性を

比較検討する. 

2. 就職面接練習システム 

2.1 システム概要 

本システムは, SW として Unity, OpenFace[28], 

OpenPose[29], Python，HW として, Web カメラを組み

合わせ，システム構築を行った．本システムの構成

は，チュートリアルフェーズ, 模擬面接フェーズ，

解析フェーズ, フィードバックフェーズの四部構成

となっている．チュートリアルフェーズでは, 名前

の入力と面接時の質問を選択後, CGエージェントか

ら本システムについての説明が行われる. 面接時の

質問は, 面接時に聞かれることの多い「自己 PR」,

「学生時代に力を入れたこと（ガクチカ）」の 2 種類

から選択が可能である. 模擬面接フェーズでは，実

際に模擬面接を約 1～2 分間受け，その様子を Web

カメラ 4台で撮影する．Webカメラの視点として, 被

面接者の正面, 側面, 顔の解析用映像とフィードバ

ック時に使用する俯瞰映像がある. 解析フェーズで

は, 模擬面接フェーズで撮影した映像をそれぞれ

OpenPose, OpenFace を用いて解析し, その後解析デ

ータを用いて指摘箇所の検出と取捨選択を行う. フ

ィードバックフェーズでは，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 1 にシステムの全体構成を示す． 

 

 
図 1 システムの全体構成 

2.2 指摘箇所の検出方法 

検出可能な指摘箇所として, 姿勢（猫背, 後傾, 90

度キープ）, 足（前, 後ろ, ぶらぶら, 垂直）, 首（上

向き, 下向き, まっすぐ）, 足組, 足開き（肩幅より

広い, 徐々に開いている）, 肘の張り出し, 手（位置, 

動き）, 表情（口角下がり）, 視線（上向き, 下向き, 

左右）がある.  

検出方法に関しては, OpenPose, OpenFace で処理

したデータより姿勢の角度や足の距離を算出後, 閾

値判定を行い, 指摘箇所の検出を行う. 検出の際に

使用したキーポイントを表 1, 2に示す. 検出は約 0.1

秒（約 3 フレーム）ごとに行われ, 一度検出された

箇所に関しては, 連続で繰り返しの検出を防ぐ為, 

約 30 秒間検出を一時停止する. 

 

表 1 検出の際に用いたキーポイント（OpenPose） 

検出箇所

使用したキーポイント

(OpenPose:Pose Output Format (BODY_25)) 映像の向き

姿勢（猫背,後傾） LEar, MidHipの角度 側面

姿勢（90度キープ） Neck, MidHipの角度 側面

足（前, 後ろ, ぶらぶら, 垂直） LHip, LKnee, LAnkleの角度 側面

LAnkle, RKneeの距離・LHip, LKnee, LAnkleの角度 正面

RAnkle, LKneeの距離・RHip, RKnee, RAnkleの角度 正面

足開き（肩幅より広い） RKnee, LKneeの距離 正面

足開き（徐々に開いている） RKnee, LKneeの距離 正面

RShoulder, RElbow, RWristの角度 正面

LShoulder, LElbow, LWristの角度 正面

手（位置） LWrist, LKneeの距離・RWrist, RKneeの距離 側面

手（動き） Lwristの移動平均 正面

足組

肘の張り出し

 



 

表 2  検出の際に使用したキーポイント

（OpenFace） 

検出箇所

使用したキーポイント

(OpenFace) 映像の向き

顔の向き（上向き, 下向き, まっすぐ） pose_Rx, pose_Ryの座標 顔

表情（口角下がり） AU12_rの数値 顔

視線（上向き, 下向き, 左右） gaze_angle_x, gaze_angle_yの座標, 移動平均 顔  

2.3 指摘箇所の取捨選択方法 

検出した指摘箇所が多数あった場合, 全てフィー

ドバックすると被面接者の精神的負担が大きく , 

一つ一つのフィードバックの有効性が薄れてしまう

可能性がある為, フィードバック回数を 4~6 回に取

捨選択する. その取捨選択方法として, ①本学就職

課の提言による指摘箇所の優先度順位（表 3）, ②カ

テゴリ（姿勢・表情・視線）の偏り軽減処理, ③時

間の偏り軽減処理, ④褒めるフィードバック保持処

理の 4 つの処理を用いて取捨選択を行う. ①の優先

順位は指摘を取捨選択する際に使用され, 優先順位

の低いものが優先的に消去される. ②カテゴリの偏

り軽減処理は, 一つのカテゴリへの偏りをなくす為, 

指摘数の多いカテゴリから優先的に消去する処理で

ある. ③時間の偏り軽減処理は, 決まった時間に連

続してフィードバックされることを防ぐ処理であり, 

指摘間の秒数を計算し, その中で一番間隔の小さい

指摘箇所を消去する処理である. ④褒めるフィード

バック保持処理は, 優先的にポジティブフィードバ

ックを採用する処理である. また, 検出データ数が

4~6 回であった場合は取捨選択の処理を行わず, 4 回

未満であった場合は, フィードバック回数を揃える

為, 他の指摘群と同程度の間隔をとり, 「あなたの面

接から, 自信の表れを感じました.」のような検出結

果とは関係のない褒めるフィードバックを追加した. 

取捨選択方法の流れを, 図 2 に示す. 

図 2 取捨選択処理のアルゴリズム 

 

 

 

表 3 指摘箇所の優先度順位 

指摘箇所 優先度

姿勢（猫背,後傾） 高(レベル3)

足がぶらぶら 高(レベル3)

足組 高(レベル3)

首が下向き 高(レベル3)

口角下がり 高(レベル3)

視線下向き 高(レベル3)

手（動き） 中(レベル2)

視線左右 中(レベル2)

視線上向き 中(レベル2)

足（前,後ろ） 低(レベル1)

足開き（肩幅より広い） 低(レベル1)

足開き（徐々に開いている） 低(レベル1)

手（位置） 低(レベル1)

肘の張り出し 低(レベル1)

首が上向き 低(レベル1)  

3. 面接トレーニングエージェント 

3.1 使用 CG エージェント 

本システムの CG エージェントは, Unity で利用可

能な Asset の Realistic Eye Movements [30]に含まれる

キャラクタを用い, セリフやモーションを作成した. 

CG エージェントの服装は, 中立的なイメージを示

す緑色とした.  

3.2 アサーティブフィードバック 

本研究で用いるアサーティブフィードバックは, 

アサーティブコミュニケーションの柱[31]に基づく. 

 まず, 「誠実」に, 相手に対しどのようになって

ほしいかを考え, その考えに沿って自身の気持ちと

提案を「率直」に行う. その為, 本研究のアサーティ

ブフィードバックは, 下記の構成となる. 最初に, 

「事実・問題（指摘事項）」を伝え, 次に事実・問題

に対する CG エージェントの「感情」を表出し, 最

後に改善点の「提案」を行う. 具体例として，「この

時, 猫背になっています（事実・問題）. このままで

は, 自信がないように見え, どんなに良い話をした

としてもギャップを感じてしまうので, もったいな

いと思います（感情）. ですので, あごを引いて背筋

を伸ばし, 下腹部に力をいれてみましょう. 姿勢を

よくすることで, 印象もよくなり, 自信があるよう

に見え, 説得力が増すでしょう（提案）.」,「この時, 

口角が下がっていて, 表情が硬いように見えます

（事実・問題）. あまりにも下がっている場合は悪

い印象に見えるので, 私は心配です（感情）. 改善の

ポイントとして, 面接中の笑顔は, 少し口角を上が

るように意識する程度がよいでしょう. 笑いすぎに



も気を付けてくださいね（提案）.」などがある. 

3.3 実装した言語行動 

言語行動として, アサーティブフィードバックの

感情語, 修飾語を実装した. アサーティブフィード

バックの感情語として, 「もったいない」, 「気にな

る」, 「心配」, 「まずい」の 4 種類があり, 指摘箇

所に合わせ使い分けを行う. 1 つの指摘事項に対し, 

1～3 種類の感情語を使用し, 同じ感情語が連続して

使用されないように, 配慮した.  

修飾語に関しては, 同じ指摘が複数される場合, 

指摘が連続して行われる場合（5 秒以内に複数指摘）

に使用される. 同じ指摘が複数される場合の修飾語

として, 「何度もお伝えするのですが」や「より気

になる点なので繰り返しになりますが」があり, そ

の後に指摘フィードバックが続く. 指摘が連続して

行われる場合の修飾語として, 「お伝えする点が多

いと思いますが, ひとつひとつ改善していきましょ

うね.」や「より上手になってもらいたいので, たく

さんお伝えしていきますね.」や「練習した甲斐があ

ったと思えるように, たくさんお伝えしていきます

ね.」がある. 

3.4 実装した非言語行動 

非言語行動として, 視線・顔の向き, 表情, ジェス

チャを実装した.  

3.4.1  視線・顔の向き 

フィードバック時, フィードバック時以外の 2

種類の視線・顔の向きを実装した. フィードバッ

ク時は, 被面接者のいる方向に視線と顔を向け, 

フィードバック時以外は, フィードバック映像の

方に視線と顔を向ける. これにより, 映像を見な

がら専門的な分析を行っている印象を与え, 真剣

に反応している印象を与えることができる. また, 

視線の自然な動き（瞬きなど）はアセットの

Realistic Eye Movementsを利用する. 図 3にフィー

ドバック時とフィードバック時以外の視線と顔の

向きを示す. 

 
図 3 CG エージェントの視線・顔の向き 

（左:フィードバック時, 右:フィードバック時以外） 

 

3.4.2  表情 

表情として, ニュートラル, 笑顔(小), 笑顔(大), 

しかめを実装した. ニュートラルはデフォルト状

態とし, 笑顔(小)は唇両端が上がった状態, 笑顔

(大)は唇両端と眉が上がった状態, しかめは, 唇

両端と眉が下がった状態とした. アサーティブフ

ィードバックを行う CG エージェントの基本表情

は, 笑顔(小)であり, セリフに合わせニュートラ

ル, 笑顔(大), しかめを使い分ける. 図 4 に実装し

た CG エージェントの表情を示す. 

 

図 4 CG エージェントの表情 

（左上：ニュートラル, 右上：笑顔(小),  

左下：笑顔(大), 右下：しかめ） 

3.4.3  ジェスチャ 

ジェスチャとして, うなずき, 首を左右に横ふ

り, 首の傾け, 顎を下げる, 手の動きを実装した. 

図 5 に CG エージェントのジェスチャを示す. 

 

図 5 CG エージェントのジェスチャ 

 

 

 

 



4. 実験 

4.1 実験概要 

実験の目的は, 模擬面接場面における, CG エージ

ェントがアサーティブフィードバックを行うアサー

ティブフィードバック条件（以後 AF 条件）と統制

条件（以後 CF 条件）を比較し, アサーティブフィー

ドバックの有効性を「フィードバックシステムとし

ての有用性」,「フィードバックエージェントの対人

印象」の観点から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・

別日に分けてAF条件と CF条件で CGエージェント

からフィードバックを受ける, 被験者内計画で実験

を実施した. 参加者は失敗学習傾向[26]のアンケー

トに回答後, システム 1 回使用ごとに, CG エージェ

ントに対する印象についてのアンケートに回答した.

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． 

4.2 実験条件 

実験条件として, アサーティブフィードバック条

件（以後 AF 条件）と統制条件（以後 CF 条件）を設

けた. 伝え方をベースに, 表情, ジェスチャ, 言語を

条件別に変更した.  

AF 条件の伝え方は, 「事実・問題（指摘事項）」+

「感情」+「提案」である. AF 条件の表情は, 基本的

に笑顔(小)であり, 「感情」を伝える際に, 笑顔(大)

やしかめの表情に変化する. AF 条件のジェスチャは, 

うなずきや, 首を左右に横振りするものがあり, 「事

実・問題（指摘事項）」の際には手を使ったポインテ

ィング, 「感情」の際には「私は…」のセリフに合

わせ, 手を胸に当てる, 「提案」の際には「下腹部に

力を入れ…」のセリフに合わせ両手を下腹部に当て

るジェスチャを行う. AF 条件の言語は, 「感情」の

際には, 「私はもったいないと思います」や「私は

気になります」のように, CG エージェント自身が感

じていることが分かるようなセリフにした. また, 

「いい印象に繋がりますよ」や「頑張ってください

ね」など語尾が柔らかい口調となっている.  

CF 条件の伝え方は, 「事実・問題（指摘事項）」+

「提案」である. CF 条件の表情は, ニュートラルで

あり, 表情変化はない. CF 条件のジェスチャは, う

なずきや片手を用いるポインティングのみである. 

CF 条件の言語は, 「猫背は自信がないように見られ

ますので, …」のように CG エージェント自身の意

見ではなく, 一般的な視点の意見として伝えるセリ

フにした. また, 「〇〇しましょう」や「〇〇してく

ださい」など語尾が硬い口調となっている. CF 条件

の猫背のフィードバック例では, 「この時, 猫背にな

っています. (事実・問題) 猫背は自信がないように

見られますので, あごを引いて背筋を伸ばし, 下腹

部に力をいれてみましょう.（提案）」となっている.  

両条件で, 視線と顔の向きは同じであり, フィー

ドバック時に被面接者を直視し, フィードバック時

以外は, フィードバック映像の方に視線と顔を向け

る. 各条件におけるフィードバックを表 4 に示す.  

表 4 各条件におけるフィードバック 
AF条件 CF条件

伝え方 事実・問題＋感情＋提案 事実・問題+提案

表情

変化あり

※笑顔小(基本表情), 笑顔大,

　ニュートラル, しかめ

変化なし

※ニュートラル(基本表情)

ジェスチャ

多い（7~10個）

※うなずき, 首を左右に横ふり,

　片手を使用したポインティング,

　両手を使用した表現など

少ない（2~5個）

※うなずき,

　片手を使用したポインティング

言語

「私は思います」「気になります」

（CGエージェントの意見）

語尾が柔らかい口調

「見られます」

(一般的な視点の意見)

語尾が硬い口調

視線・顔の向き
フィードバック時に, 被面接者を直視

フィードバック時以外は, フィードバック映像の方を向く  

4.3 実験設定 

参加者は大学生・大学院生 31 名（男性 27 名，女

性 4 名，19〜24 歳）である．参加者が回答した失敗

学習傾向の得点により,平均値 19.5 の±1.5 の範囲を

中群（9 名）とし, 18 点以下を低群（11 名）, 21 点以

上を高群（11 名）とした. 分類基準として使用した

失敗学習傾向[26]を測る項目を表 5 に示す. 評価項

目として, 面接支援 CG エージェント印象評価項目

を作成し, 用いた．使用した評価項目を表 6 に示す. 

表 5 失敗学習傾向を測る項目[26] 
自分に対する批判は、自分の役に立つことがあるので、価値のあることだと思う

批判された方が、褒められるよりも、自分のなおすところを知ることができるので望ましい

失敗は自分の弱点を知る機会としてとらえる

私は、自分のスキルや戦略のどこが足りないかを知りたいので、目上の人や専門家にフィードバックを求める

7段階評価  

表 6 面接支援 CG エージェント印象評価項目 
自然さ エージェントの振る舞いを自然だと感じた

私とエージェントの関係は、人として対等な関係であると感じた

私とエージェントの間に、上下関係を感じた　※

エージェントは私を尊重してくれていると感じた

エージェントは自己主張をしていると感じた

エージェントは問題を解決しようと努めてくれた

エージェントは自信を持っていると感じた

エージェントは簡潔に伝えてくれた　※

エージェントを信頼できると感じた

エージェントのフィードバックを受け入れられると感じた

エージェントからのフィードバックは、なぜ指摘されたのかがよく分かる

エージェントの存在やフィードバックが、良い練習につながると思う

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

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

私はこのシステムで、エージェントと共にこれからも面接練習をしたい

エージェントは具体的に伝えてくれた

エージェントは分かりやすいように伝えてくれた

エージェントからのフィードバックは的確であると感じた

エージェントからのフィードバックによって改善点がわかった

エージェントからのフィードバックは、何が指摘されているのかがよく分かる

エージェントからの思いやりを感じた

エージェントから親近感を感じた

エージェントに対して好感が持てた

エージェントは私のことを応援してくれていると感じた

エージェントに対してイライラした　※

エージェントに対して怒りを感じた　※

エージェントに対して敵意を感じた　※

エージェントに対して不満を感じた　※

エージェントのせいでやる気をなくした　※

エージェントからの敵意を感じた　※

エージェントからの批判を感じた　※

エージェントから好かれていないと感じた　※

7段階評価　※は逆転項目

アサーティブフィードバック

エージェントの妥当性

受容性

可用性

的確性

親近感

攻撃性

 



4.4 仮説 

本実験の仮説として, 以下の 4 つを立てる.  

H1: アサーティブフィードバックによって, フィー

ドバックシステムとしての有用性が向上する. 

（受容性・可用性の向上） 

H2: アサーティブフィードバックによって, フィー

ドバックエージェントの対人印象が向上する. 

（親近感の向上・攻撃性の低下） 

H3: 失敗学習傾向低群に対し, H1 の効果（フィード

バックシステムとしての有用性が向上）が顕著

に表れる. 

H4: 失敗学習傾向低群に対し, H2 の効果（フィード

バックエージェントの対人印象が向上）が顕著

に表れる. 

アサーティブフィードバックは, 相手を尊重しな

がら指摘事項や改善点を伝える為, 肯定的に受け入

れられ, 自己改善の助けになると考えられる. また, 

対人ストレスの低減が期待でき, より良い関係を築

くことができると考えられる. 以上より, H1, H2 を

立てる. また, 失敗学習傾向低群は, 失敗を自尊心

への脅威とみなし, 学習機会ととらえられない可能

性がある[26]. その為, 対人的な励ましを受けるこ

とで, 自尊心への脅威を持つのではなく, 自信を持

つことができ, 学習を進めることができると考えら

れる. 以上より, H3, H4 を立てる. 

 

5. 結果 

5.1 エージェント性能の妥当性検証 

実装したエージェントが自然であるか, AF 条件が

アサーティブコミュニケーションであるか, 両条件

で同程度の的確性であるかを検証する. その為, 面

接支援 CG エージェント印象評価項目の結果から, 

CG エージェント要因 2 水準で 1 要因分散分析, CG

エージェント要因 2 水準と失敗学習傾向要因 3 水準

で対応あり×なしの 2 要因分散分析を行った.  

まず, 「自然さ」の評価項目に関して, CG エージ

ェント要因, 失敗学習傾向要因共に主効果は見られ

なかった(F=3.509, p=0.072, F=0.276, p=0.761). また, 

CG エージェント要因と失敗学習傾向要因との間に

交互作用は見られなかった(F=0.588 , p=0.562). 以上

より, 各条件の自然さに差がなく, CG エージェント

の妥当性が検証された. また, AF条件とCF条件の両

条件の評価は 7 段階中の 4.9 以上であったことから, 

自然であることが示された. 図 6 に「自然さ」の評

価項目に関する結果を示す. 

 

図 6「自然さ」評価項目の結果 

次に, 「アサーティブフィードバックエージェン

トの妥当性」評価項目に関して, CG エージェント要

因の主効果が見られ（F=4.067 , p=0.045）, AF 条件が

CF 条件よりも有意に高いことが示された. 失敗学

習傾向要因には主効果が見られなかった（F=0.375, 

p=0.688）. CG エージェント要因と失敗学習傾向要因

との間に交互作用は見られなかった (F=0.560 , 

p=0.572). CG エージェント要因間では, 失敗学習傾

向全群において, 同程度の評価であることが示され

た. 以上より, CG エージェント要因間に主効果が見

られたことから, AF 条件がアサーティブであること

が検証された. また, AF条件とCF条件の両条件の評

価は 7 段階中の 4.6 以上であった. 図 7 に「アサーテ

ィブフィードバックエージェントの妥当性」の評価

項目に関する結果を示す. 

 

図 7 「アサーティブフィードバックエージェント

の妥当性」評価項目の結果 

最後に, 「的確性」の評価項目に関して, CG エー

ジェント要因の主効果は見られなかった（F=0.765, 

p=0.383）. 失敗学習傾向要因においては, 主効果が

見られ（F=7.478, p=0.001）, 失敗学習傾向中群が高

群よりも有意に高いことが示された. CGエージェン

ト要因と失敗学習傾向要因との間に交互作用は見ら

れなかった(F=1.000 , p=0.370). 失敗学習傾向要因間

では, AF 条件, CF 条件において, 失敗学習傾向中群

が高群よりも「的確性」の評価が有意に高いことが

示された（F=4.798, p=0.010; F=6.203, p=0.003）. 以

上より, CGエージェント要因に差がないことが分か

り,両条件において同程度に的確であることが検証

された. また, AF条件と CF条件の両条件の評価は 7

段階中の 5.9 以上であったことから, 両条件とも的

確性の評価が高いことが示された. 図 8 に「的確性」

の評価項目に関する結果を示す. 



 
図 8 「的確性」評価項目の結果 

5.2 フィードバックシステムとしての有用性 

面接支援 CG エージェント印象評価項目の結果か

ら, フィードバックシステムとしての有用性（受容

性・可用性）に関して, CG エージェント要因 2 水準

で 1 要因分散分析, CG エージェント要因 2 水準と失

敗学習傾向要因 3 水準で対応あり×なしの 2 要因分

散分析を行った. 

まず, 「受容性」の評価項目に関して, CG エージ

ェント要因の主効果が見られ（F=4.341 , p=0.040）, 

CF条件がAF条件よりも有意に高いことが示された. 

失敗学習傾向要因には主効果が見られなかった

（F=0.980, p=0.379）. CG エージェント要因と失敗学

習傾向要因との間に交互作用は見られなかった

(F=1.404 , p=0.251). CG エージェント要因間では, 失

敗学習傾向高群において, CF 条件が AF 条件よりも

「受容性」の評価が有意に高いことが示された

（F=6.22, p=0.014）. 失敗学習傾向低群, 中群におい

ては, 同程度の評価であることが示された. 以上よ

り, 失敗学習傾向高群のみが CF 条件を高く評価し

たことが示された. また, AF条件とCF条件の両条件

の評価は7段階中の5.6以上であったことから, 両条

件とも受容性の評価が高いことが示された. 図 9 に

「受容性」の評価項目に関する結果を示す. 

 
図 9 「受容性」評価項目の結果 

次に, 「可用性」の評価項目に関して, CG エージ

ェント要因の主効果が見られ（F=4.885 , p=0.029）, 

CF条件がAF条件よりも有意に高いことが示された. 

また, 失敗学習傾向要因においても主効果が見られ

（F=3.509, p=0.033）, 失敗学習傾向中群が高群より

も有意に高いことが示された. CGエージェント要因

と失敗学習傾向要因との間に交互作用は見られなか

った(F=1.789 , p=0.172). CG エージェント要因間で

は, 失敗学習傾向高群において, CF 条件が AF 条件

よりも「可用性」の評価が有意に高いことが示され

た（F=5.11, p=0.026）. 失敗学習傾向低群, 中群にお

いては, 同程度の評価であることが示された. 以上

より, 失敗学習傾向高群のみが CF 条件を高く評価

したことが示された. また, AF条件とCF条件の両条

件の評価は7段階中の5.4以上であったことから, 両

条件とも可用性の評価が高いことが示された. 図 10

に「可用性」の評価項目に関する結果を示す. 

 
図 10 「可用性」評価項目の結果 

5.3 フィードバックエージェントとしての 

対人印象 

面接支援 CG エージェント印象評価項目の結果か

ら, フィードバックエージェントとしての対人印象

（親近感・攻撃性）に関して, CG エージェント要因

2 水準で 1 要因分散分析, CG エージェント要因 2 水

準と失敗学習傾向要因 3 水準で対応あり×なしの 2

要因分散分析を行った. 

まず, 「親近感」の評価項目に関して, CG エージ

ェント要因の主効果は見られ（F=4.393, p=0.038）, AF

条件が CF 条件よりも有意に高いことが示された. 

失敗学習傾向要因においては, 主効果が見られなか

った（F=0.962, p=0.384）. CG エージェント要因と失

敗学習傾向要因との間に交互作用は見られなかった

(F=1.430 , p=0.242). CG エージェント要因間では, 失

敗学習傾向高群において, AF 条件が CF 条件よりも

「親近感」の評価が有意に高いことが示された

（F=6.68, p=0.011）. 失敗学習傾向低群, 中群におい

ては, 同程度の評価であることが示された . また, 

AF 条件と CF 条件の両条件の評価は 7 段階中の 4.7

以上であったことから, 両条件とも親近感の評価が

高いことが示された. 図 11 に「親近感」の評価項目

に関する結果を示す. 

 

図 11 「親近感」評価項目の結果 

 



次に, 「攻撃性」の評価項目に関して, CG エージ

ェント要因の主効果は見られなかった（F=0.403, 

p=0.526）. 失敗学習傾向要因においては, 主効果が

見られ（F=4.634, p=0.011）, 失敗学習傾向中群が高

群よりも有意に高いことが示された . また, CG エ

ージェント要因と失敗学習傾向要因との間に交互作

用が見られた(F=8.096 , p=0.001). CG エージェント

要因間では, 失敗学習傾向低群において, AF 条件が

CF 条件よりも「攻撃性」の評価が有意に低いことが

示され（F=5.43, p=0.021）, 中群において, CF 条件が

AF 条件よりも「攻撃性」の評価が有意に低いことが

示された（F=8.03, p=0.005）. 失敗学習傾向要因間で

は, CF 条件において, 失敗学習傾向中群が低群, 高

群よりも「攻撃性」の評価が有意に低いことが示さ

れた（F=9.724, p=0.002; F= 9.724, p=0.001）. また, AF

条件とCF条件の両条件の評価は 7段階中の 1.9以下

であったことから, 両条件とも攻撃性の評価が低い

ことが示された. 図 12 に「攻撃性」の評価項目に関

する結果を示す. 

 

図 12 「攻撃性」評価項目の結果 

 

6. 考察 

6.1 妥当性の検証及び考察 

 まず, 実装したエージェントの「自然さ」の妥当

性に関する考察から述べる. 「自然さ」評価項目に

関して, CG エージェント条件間に有意な差がなく, 

両条件とも 7段階中の 4.9以上であった. その為, 実

装したエージェントは, 自然であることが検証され

たと考える. 

次に, AF 条件として実装したアサーティブフィー

ドバックエージェントの妥当性に関する考察を述べ

る. 「アサーティブフィードバックエージェントの

妥当性」評価項目に関して, CG エージェント条件間

において, AF 条件が CF 条件よりも有意に評価が高

かった為, アサーティブであることが検証された.  

 最後に, フィードバックの「的確性」の妥当性に

関する考察を述べる. 「的確性」評価項目に関して, 

CG エージェント条件間に有意な差がなく, 両条件

とも 7段階中の 5.9以上であった. その為, フィード

バックの的確性は十分高く, 両条件で伝えられるフ

ィードバックの的確性が同程度であったと考える. 

6.2 仮説 1 の検証及び考察 

 CG エージェント要因 2 水準で 1 要因分散分析し

た「受容性」, 「可用性」項目の結果より, 仮説 1

の検証を行う. 「受容性」,「可用性」項目に関して, 

CF条件がAF条件よりも有意に高いことが示された.

よって, H1「アサーティブフィードバックによって, 

フィードバックシステムとしての有用性が向上す

る.」は支持されなかった.  

支持されなかった理由として, フィードバック内

容の長さが考えられる. アサーティブフィードバッ

クの構成として感情表現があることから, フィード

バックが長くなってしまい, 指摘事項と改善点の提

案が薄れてしまっている可能性がある. 実際のコメ

ントとして, 失敗学習傾向中群から「CF 条件の方が, 

すっと聞き入れることができた.」, 「私はもったい

ないと思う（感情表現部分）という部分がくどいと

感じた.」というコメントが, 失敗学習傾向低群から

「CF 条件はシンプルで, シャープさを感じた」とい

うコメントがあった. その為, 感情表現がなく, 指

摘事項と改善点の提案が伝わりやすい, CF 条件が, 

「受容性」,「可用性」項目において高く評価された

と考えられる. 

6.3 仮説 2 の検証及び考察 

CG エージェント要因 2 水準で 1 要因分散分析し

た「親近感」, 「攻撃性」項目の結果より, 仮説 2

の検証を行う. 「親近感」項目に関して, AF 条件が

CF 条件よりも有意に高いことが示された. 「攻撃

性」項目に関しては, AF 条件と CF 条件に有意な差

はなかった. よって, H2「アサーティブフィードバッ

クによって, フィードバックエージェントの対人印

象が向上する.」は一部支持された. 

「攻撃性」項目の評価が 7 段階中の 2 以下であっ

たことから, 両条件ともに十分攻撃性が低く, 有意

な差は生まれなかったと考える. また, 実際のコメ

ントとして, 「AF 条件の方が, 自己肯定感が上がる

と思う」,「AF 条件に親近感を感じた」があるよう

に, 肯定的な印象を抱かれやすいことが考えられる. 

以上より, アサーティブフィードバックは「親近感」

の向上,「攻撃性」の軽減に効果的であるが, 肯定的

な影響を表す「親近感」により効果的であると考え

られる. 

6.4 仮説 3 の検証及び考察 

CGエージェント要因 2水準と失敗学習傾向要因 3

水準で対応あり×なしの 2 要因分散分析した「受容



性」, 「可用性」項目の結果より, 仮説 3 の検証を行

う. 失敗学習傾向低群は, 「受容性」,「可用性」項

目に関して, AF 条件と CF 条件を同程度に評価した. 

よって, H3「失敗学習傾向低群に対し, H1 の効果（フ

ィードバックシステムとしての有用性が向上）が顕

著に表れる.」は支持されなかった.  

支持されなかった理由として, アサーティブフィ

ードバックの伝え方によって, 失敗学習傾向低群の

「受容性」と「可用性」の評価に影響しないことが

考えられる. 両条件ともフィードバックとして指摘

事項と改善点の提案があったことから, 失敗学習傾

向低群は, 同程度の評価をしたことが考えられる.  

また, AF 条件と CF 条件のどちらを使用したいかに

関する実際のコメントとして, 「どちらの条件でも

不快感がないので, どちらでもよい」が失敗学習傾

向低群からあった. 以上より, アサーティブフィー

ドバックは, 失敗学習傾向低群の「受容性」と「可

用性」の評価に影響しないことが考えられる. 

また, アサーティブフィードバックの構成として

の感情表現が, 失敗学習傾向低群にとって, 「受容

性」と「可用性」の評価に影響を与えるほどのもの

ではなかったことが考えられる. 失敗学習傾向低群

の実際のコメントとして, 「AF 条件のエージェント

の言い回しが寄り添っている感じで, スッと受け入

れることができる」というコメントがあったものの, 

他のコメントとして「AF 条件は距離感が近い気がす

る」,「AF 条件を肯定的に感じた」であり, フィード

バックの受容性, 面接練習システムとしての可用性

評価までは影響していないことが考えられる. 

6.5 仮説 4 の検証及び考察 

CGエージェント要因 2水準と失敗学習傾向要因 3

水準で対応あり×なしの 2 要因分散分析した「親近

感」, 「攻撃性」項目の結果より, 仮説 4 の検証を行

う. 失敗学習傾向低群は, 「親近感」項目に関して, 

AF 条件と CF 条件を同程度に評価し, 「攻撃性」項

目に関して, AF条件をCF条件より低く評価した. よ

って, 「失敗学習傾向低群に対し, H2 の効果（フィ

ードバックエージェントの対人印象が向上）が顕著

に表れる.」が一部支持された. 

「親近感」項目に関して, 支持されなかった理由

として, アサーティブフィードバックによって, フ

ィードバックエージェントの対人印象が肯定的印象

に働きやすいか, 否定的印象に働きやすいかが考え

られる. 失敗学習傾向低群は, フィードバックを否

定的に捉える可能性が高い為[26], アサーティブフ

ィードバックによって, 否定的印象である「攻撃

性」をより低く評価したことが考えられる. 反対に, 

失敗学習傾向高群は, 「親近感」項目に関して, AF

条件を CF 条件より高く評価したことから, フィー

ドバックを肯定的に捉えて, 「親近感」をより高く

評価したことが考えられる. 

6.6 今後の展望 

 本実験における CF 条件のデザインは, AF 条件の

感情表現がないものであった. その為, CF 条件にお

いても, 指摘事項とその理由, 改善点が伝えられ, 

フィードバックエージェントとしての役割を十分果

たしていたことが考えられる. また, アサーティブ

フィードバックエージェントの妥当性の評価結果と

して, 両条件とも評価として, 7 段階中の 4.6 以上で

あったことから, 十分高い評価であった. 以上より, 

アサーティブフィードバック条件と比較した際に, 

変化が分かりにくいことが考えられる. コメントと

して, 条件間の違いに気づいた人は, 31 人中 7 人で

あり, その他の 20人は実際に聞かされると違いがあ

ったと感じ, 4 人は違いを感じなかった.  

よって, 今後の実験計画として, 指摘事項のみを

フィードバックする条件, 指摘事項とその理由をフ

ィードバックする条件, 指摘事項と改善点をフィー

ドバックする条件を用意し, フィードバックシステ

ムとしての有用性やフィードバックエージェントの

対人印象を比較検討する必要があると考える. 

 また, 失敗学習傾向高群がフィードバックシステ

ムとしての有用性において, CF 条件を高く評価し, 

失敗学習傾向低群が AF 条件の攻撃性の低さを評価

した. よって, 失敗学習傾向の高低に合わせてフィ

ードバックの方法を変更する CG エージェントが必

要であると考える. 実際の実験参加者のコメントと

して失敗学習傾向低群から「最初は AF 条件で良い

が, 回数を重ねるごとに CF 条件に移行していくと

良い」, 失敗学習傾向高群から「練習を重ねる期間

は CF 条件, 本番の面接の前などの緊迫感がある時

は AF 条件で使用したい」があった. 以上より, 失敗

学習傾向の高低の度合いと, 就職活動の状況に合わ

せたフィードバックの方法を変更する CG エージェ

ントが就職面接練習システムにおいて求められると

考える. 

7. おわりに 

本研究では, 面接練習場面において, CG エージェ

ントがアサーティブコミュニケーションを用い, フ

ィードバックした際の有効性をフィードバックシス

テムとしての有用性, フィードバックエージェント

の対人印象から検証した.  

アサーティブコミュニケーションとは, 相手の立

場や意見を尊重しつつ, 自分の意見や感情を伝える

コミュニケーション方法であり, ネガティブなフィ



ードバックを伝える必要のある模擬面接の場面にお

いても, 被面接者を尊重しつつ指摘内容を伝えられ

る点で適していると考える. 

評価実験の結果, アサーティブフィードバックの

有効性は, 失敗学習傾向低群にエージェントからの

攻撃性が低下する効果が認められ, 失敗学習傾向高

群にエージェントへの親近感が向上する効果が認め

られた. 今後の展望として, CF 条件の構成を組み換

えた条件を比較する評価実験や, 失敗学習傾向の高

低に合わせて, コミュニケーション方法を変更する

CG エージェントが必要であることが示唆された. 
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