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1.問題意識と目的 

我が国では、企業の採用選考場面において適性検査が実施されることが一般的であり、職務や組織

風土に対する適応性を把握することを目的に、一般知的能力と合わせて性格検査が広く用いられてい

る。また、米国においても1990年代前半に性格検査が入社後のパフォーマンスの予測に関して高い妥

当性を有することがメタ分析によって示された（e.g., Barrick&Mount,1991）ことを契機に利用場面

が拡大しつつあり、現在では採用、臨床、教育などの場面で幅広く利用されている。 

活用場面の拡大に伴って、性格検査に対するフェイキング（受検者が意図的に回答を歪める行為）

の問題が注目を集めるようになっている。米国ではフェイキングによる妥当性への影響やフェイキン

グの検出、抑制の方法に関する様々な研究が行われているが（e.g.,Birkeland,Manson,Kisamore, 

Brannick,&Smith,2006; Ones,Viswesvaran&Reiss,1966; Li&Bagger,2006; Viswesvaran&Ones, 

1999）、日本においては性格検査のフェイキングに関する研究はまだ少ないのが現状である。 

性格検査のフェイキングの検出に最もよく用いられているのは「ライスケール」とも呼ばれる社会

的望ましさ尺度（Social desirability scale）であるが、開発者が意図した通りの反応を受検者はしな

いため、実際の場面では有効に機能しないという問題が指摘されている（Birkeland,Kuncel, 

Borneman,&Kiger,2012）。ライスケールで通常用いられるような極端な内容を表す項目では、受検者

にそれと意識されてしまう懸念があるといえる。 

他方、先行研究において、性格検査のフェイキング耐性を高める上で有力とされている方法として

項目の中性化（Evaluation neutralization：Bäckström,Björklund,&Larsson,2009）と強制選択方式

の出題（Forced-choice Item format）がある。項目の中性化とは、質問項目の表現からできるだけ社

会的望ましさを減ずることによりフェイキングを抑えようとするものである。一方、強制選択方式の

出題とは、社会的な望ましさがほぼ同等の複数の項目を提示し、どちらが自分に近いかを受検者に選

ばせる手法である。ただし強制選択方式での出題では、通常、異なる尺度に帰属する項目を対置した

上で一方の選択を受検者に求めるため、測定結果がイプサティブになり、採用選考場面等で求められ

るような受検者間の特性の比較には使用できないという問題がある（Guilford,1954; Saville&Willson

,1991）。 

本研究では研究１として実験的な環境でのデータに基づき、回答者に違和感を与えない項目から成

る新たな検出尺度の作成を試みる。また研究２として、提示する項目の社会的望ましさのバランスに

配慮して作成された対形式のノーマティブな質問形式が一般的なリッカート形式と比較してより高い

フェイキングへの耐性を有するかどうかをBig５のフレームによる性格検査を用いて検証する。 

 

2.方法 

2.1.研究１.フェイキング回答検出尺度の作成および一般的なライスケールとの比較 

新しいフェイキング尺度を構成するための実験 A と、その新尺度の有効性を検証するための実験 B を

行った。 

実験 A 会場に集めた大学生から社会人までの 211 名の被験者（男性 121 名,女性 90 名；平均年齢 24.4

歳；大学生 89 名,大学院生 21 名,社会人 101 名）に対し、１回はフェイキング回答を促すインストラ



クション（表１）、もう１回は正直に回答するように促すインストラクションを行い、111 項目の性格

検査に 249 項目の日ごろの行動や考え方について問う、回答が極端に偏らないような項目を加えた同

一の質問紙に２回回答させた。なお、被験者を半数ずつの２群に分け、どちらのインストラクション

を先に行うかの順序を入れ替えて、順序効果の影響を排除している。 

実験 A で収集したフェイキング回答時と非フェイキング回答時のデータを比較して回答傾向の差が

大きい項目を 14 項目ピックアップし、フェイキング回答を検出するための新しい尺度を構成した。 

 

表１ フェイキング回答を促すインストラクション 

自分がとても就職したいと思っている会社の就職試験を受けているとします。 

採用担当者が自分に対して良い印象をもち、採用されるチャンスが最大化されるように回答してくだ

さい。自分をよく見せるように回答してください。 

必ずしも自分のことを正直に答える必要はありません。 

 

実験 B 会場に集めた大学性から社会人までの 144 名の被験者（男性 64 名,女性 76 名；平均年齢 22.2

歳；大学生 129 名,大学院生 9 名,社会人 2 名）に対し、実験 A と同様にフェイキング回答と正直回答

を促す２回の異なるインストラクションを用いて質問紙に回答させた。 

質問紙は、実験Ａで構成した検出尺度（14 項目）と、「嘘をついたことは一度もない」など、回答

が大きく偏る極端な内容を表す項目で構成された一般的なライスケール（14 項目）と、394 項目の性

格検査から成る。 

 

2.2.研究２. 質問形式によるフェイキング回答の影響の違いの検証 

実験Ａの被験者 211 名に対してリッカート形式と対形式による性格検査を実施し、フェイキング回

答時－非フェイキング回答時の得点上昇の傾向（変化量）に違いがあるかを検証した。 

利用した性格検査は Big5 に対応した外向性・勤勉性・親和性・情緒安定性・開放性の５つを測定す

る 111 項目から成る尺度を今回新たに構成した。リッカート形式（特定の記述に対して「あてはまる

かどうか」を問うもの）と、対形式（「Ａの記述とＢの記述のどちらに近いか」を問うもの）の双方で

構成されている。各尺度に対応するリッカート形式の尺度と対形式の尺度は、それぞれ、平均・ＳＤ・

信頼性係数（α係数）ができるだけ同等になるように構成した（表２）。 

 

表２ 利用した性格検査（N=15492） 

 外向性 勤勉性 親和性 情緒安定性 開放性 

形式 ﾘｯｶｰﾄ 対形式 ﾘｯｶｰﾄ 対形式 ﾘｯｶｰﾄ 対形式 ﾘｯｶｰﾄ 対形式 ﾘｯｶｰﾄ 対形式 

項目数 11 11 16 18 13 11 8 10 6 8 

平均 3.27 2.99 2.83 2.65 2.97 2.78 2.26 2.39 3.22 2.70 

SD .46 .44 .51 .60 .39 .50 .59 .50 .58 .60 

α係数 .84 .80 .90 .91 .75 .82 .81 .81 .84 .83 

形式間相関 .76 .70 .65 .74 .68 

 

3.結果  

3.1.研究１． 

新たなフェイキング検出尺度と一般的なライスケールのそれぞれについて、正答項目数ごとのエラ

ー率を算出した（図１,図２）。新フェイキング検出尺度は 11項目以上、一般的なライスケールは 3 項

目以上正答した受検者をフェイキング回答として検出した際に、エラー率が最小となった。 

エラー率とは、Ⅰ.見逃しのエラー数（フェイキング回答をしたにも関わらず検出されなかったデー

タ数）とⅡ.誤検出のエラー数（非フェイキング回答であるにも関わらず誤って検出されたデータ数）



の和を全体データ数で割った値である。 

実験 Bのデータを用いて新たなフェイキング検出尺度と一般的なライスケールとの有効性比較を行

ったところ、新フェイキング検出尺度のほうがエラー率が低いことが示された（表３）。 

 

エラー率 ＝ 
（フェイキング回答だが検出されなかった数）＋（非フェイキング回答だが検出された数）

全回答数
 

 

表３ 新フェイキング検出尺度と一般的なライスケールの最大検出時のエラー率の比較 

 Ⅰ.見逃しのエラー率 Ⅱ.誤検出のエラー率 エラー率（平均） 

新フェイキング検出尺度 15.0% 10.8% 12.9% 

一般的なライスケール 27.2% 12.8% 20.0% 

  

図 1 新フェイキング検出尺度の検出状況     図 2 一般的なライスケールの検出状況 

 

3.2.研究２． 

Big５の５尺度について、リッカート形式、対形式ごとのフェイキング回答時と非フェイキング回答

時の差を確認したところ、勤勉性、親和性、開放性の３尺度で対形式のほうがフェイキング回答の影

響を受けにくいことが確認された（表４）。 

 

表４ フェイキング回答時と非フェイキング回答時の変化量 d と形式ごとの変化量の差分 

 外向性 勤勉性 親和性 情緒安定性 開放性 

形式 ﾘｯｶｰﾄ 対形式 ﾘｯｶｰﾄ 対形式 ﾘｯｶｰﾄ 対形式 ﾘｯｶｰﾄ 対形式 ﾘｯｶｰﾄ 対形式 

変化量(d) .81 .92 .45 .02 .40 .08 .82 .72 .51 .29 

d の差分 -.12 .43** .32** .10 .22* 

** p<.01 , *p<.05 

注１）変化量 d は、尺度の標準偏差で除することで基準化された値で記述 

 

4.考察  

4.1.研究１.  

一般的なライスケールよりも新フェイキング検出尺度のほうがエラー率が低く検出の精度が高い理

由として、受検者がフェイキング回答を行うとき、一般的なライスケールに該当しないように回答す

るという行為がなされていることが推察される。 

採用選考で用いる適性検査において公平性は重要な要素であるが、実際の場面における検出精度を

上げるために、受検者にとってそれとわかりにくい自然な項目を用いた検出尺度を作成することの意

味は大きい。 

 

4.2.研究２.  

勤勉性、親和性、開放性で対形式のほうがフェイキング回答の影響を受けにくかった理由としては、



項目の中性化が機能しているためだと考えられる。例えば親和性の場合、対概念として「競争心」「自

律性」など幅広い概念を置くことができる。仮に親和性と競争心とが同程度の社会的望ましさをもつ

とすれば、受検者のフェイキングを抑えることができる。 

一方、外向性と情緒安定性の２尺度については形式による有意な差は認められなかった。これは、

外向性、情緒安定性の場合には、同等に社会的の望ましいような対概念を置くことが難しいためでは

ないかと考えられる（外向性の対概念は内向性、情緒安定性の対概念は情緒不安定となり、ネガティ

ブになりやすい）。測定内容によって、対形式による中性化が行いやすいものと行いにくいものがある

可能性がある。 

先行研究にも示されているように（Bäckström et al.,2009）、項目の中性化を行うと一般的に項目の

示す内容がわかりにくくなり、信頼性が下がる傾向がある。本研究においても今回 Big５の尺度を作成

するにあたり、対形式のほうが同レベルの信頼性を確保するためにより多くの項目数を必要とする傾

向があった。 

適性検査の品質を語る上で、信頼性・妥当性に加えフェイキング耐性がこれからは大きな要素となる

と考えられるが、そのためには従来よりも多数の質問項目が性格検査には求められるだろう。 

 

5.今後に向けた課題 

本研究は、一般的なライスケールが実際の選考場面では十分には機能していない可能性があること

を示し、新しい検出尺度の有効性を示唆するものである。また、質問形式の違いについては、項目を

中性化できる場合には、対形式のほうがフェイキングを抑えやすいことが示された。 

しかしながら、本研究はあくまで実験に基づくものであり、現実の場面での有効性を示していると

は断定できない。今後は実際の採用選考場面で研究を重ね、今回得られた知見の一般性を検証してい

くことが求められる。 
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