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1. アセスメント・ツールの活用
　DX人材の潜在的資質を見極め，
JOBFITを実現するにはどのよう
な方法があるのか。アセスメント・
ツール「Profi leXT」（以下PXT）
の活用例でご紹介しよう。人材ア
セスメント・ツールには，能力や
適性，性格を診断するものが多い
が，PXTは潜在的資質を数値化
するものである。その結果に「良
い・悪い」はなく，ましてや人物
を査定するものでもない。回答者
がどのような潜在的資質を持って
いるかを示し，その潜在的資質が
求められる職務にどのくらいFIT
するかを示すというのがコンセプ
トである。仮にある職種にFITし
なくても，別の職種にFITするこ
とはよくある。PXTは開発から
30年の歴史があり，125ヵ国・33
言語で展開されており，全世界で
4万社に導入され，5,000万人の回
答者がいる。日本国内でも2011
年から展開され，製薬・通信・小
売・飲食・印刷・金融・化学・ア
パレル・住宅等の様々な業界で活
用されている。

2. 潜在的資質を
見極めるための指標

　潜在的資質として数値化される
領域は，「思考スタイル」「行動特
性」「仕事への興味」の 3分野で，

1 ～ 10のスコアで表示される。

（1）思考スタイル
　「思考スタイル」は，情報処理
や学習の速さ，論理的思考，推理
能力，問題解決能力を明らかにす
るものである。「言語スキル」「言
語的推理」「計算能力」「数的推理」
の 4つの指標と 4つの総合指標で
ある「ラーニング指標」の計 5つ
の指標で示される（図表 1）。
　「思考スタイル」は高いほうが
良いと思われがちだが，「思考ス
タイル」が高いことで，むしろ
FITしない職種もある。例えば，
工場のラインや建築現場等では，
「思考スタイル」が低いほうが長
続きし，成果が生まれやすい。

（2）行動特性
　「行動特性」には以下の 9つの
指標がある。
　①エネルギー
　②主張性
　③社交性
　④組織従順性
　⑤態度
　⑥決断性
　⑦協調性
　⑧独立性
　⑨判断の客観性
　「行動特性」とは，回答者にと
って自然で無理のない振る舞いを
明らかにするものであり，職務で

求められる行動ができるかどう
か，職場にすんなりなじめるかを
把握できる（図表 2）。
　紙面の都合ですべてを解説でき
ないが，例えば「エネルギー」と
いう指標は，作業を実行するペー
スの度合いを表す。スコアの高い
方は，マルチタスクを好み，活発
で，休むことなく興奮と挑戦を求
めがちである。一方，スコアの低
い方はデスクワークに必須の忍耐
と集中力を持ち，冷静な対応が得
意である。また「主張性」とは，
自らの意見を表現したい度合いと
コントロールへの関心度合いであ
る。スコアの高い方は，達成やリ
ーダーシップの発揮，状況のコン
トロールを重視し，一方，低い方
は，コントロールに興味がなく，
周りからは大変従順な人物に見え
るであろう。

（3）仕事への興味
　最後に「仕事への興味」は，回
答者が興味を引かれ，動機づけさ
れる仕事を以下のような 6つのカ
テゴリーに分け，その中から上位
3つを示している。
・クリエイティブ：創造性や想像
力，独創的で美的センスを必要
とする活動
・機械・作業：外で行う作業や道
具や機械を使った仕事
・人的サービス：人を助ける活動
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や，誰かと一緒に仕事をするこ
と，自発的な支援活動
・事業開発：人を導いたり，説得
したり，発案するような活動
・財務・事務管理：文章や数字を
扱い，業務手順を整理するよう
な活動
・研究・分析：科学技術活動，研究，
知的スキルを求められる活動

3. DX人材に求める
潜在資質を設定する

　DX人材候補者へのアセスメン
トが完了したら，次にポジション
毎に求める潜在的資質を設定する
必要がある。ある職種に必要とさ
れる潜在的資質のセットのことを

我々は「パフォーマンスモデル」
と呼んでいる。連載第 1回（ 1月
号「DX推進にあたっての組織人
材」）において「DX推進に必要な
機能・DX人材のポートフォリオ」
として 5つのキー・ポジションを
提示した。それは，「DX推進責任
者」「DXプランナー」「ITアーキ
テクト」「AIアナリティクスエン
ジニア」「UXデザイナー」である。
　PXTではすでにこの 5つのポ
ジションにつき「パフォーマンス
モデル」を設定済みである。その
まま職務マッチングに使用するこ
とも可能であるし，導入企業側が
独自にカスタマイズもできる。ま
た 5つのポジション以外にも，必

要なポジションを加え，それらの
パフォーマンスモデルを設定して
もよい。

4. 職務とのマッチングと
JOBFITを見て採用・発掘へ
　パフォーマンスモデルが設定で
きれば，いよいよ候補者とのマッ
チングである。ある候補者に複数
のポジションを同時にマッチング
し，どのポジションが一番FITす
るかを見ることも可能である。逆
に， 1つのポジションに対して複
数の候補者をマッチングし，誰が
一番FITするかを見ることも可能
である。マッチ率は，先ほどご紹
介した「思考スタイル」「行動特性」
「仕事への興味」の 3分野それぞ
れのマッチ率とそれらを合わせた
「総合ジョブマッチ率」がパーセ
ンテージ（％）で表示される。こ
れを採用・発掘の参考にするので
ある。
　ただし，ジョブマッチ率のみを
判断の基準にするのではなく，こ
れまでの選考で用いてきた「知識」
「スキル」「経験」「コンピテンシー」
「評価」など，氷山の上の部分の
判断も合わせて行うことで，より
的確な採用・発掘につなげること
が望ましい。
　具体的な事例については，第 4
回『DX人材の採用発掘事例』にて
詳しく解説していく予定である。
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