
コンピテンシーレベル 面接評価チェックシート

自社が求めるレベルを決める（面接前に記入）

レベル5のみ狙う
レベル4以上を狙う
レベル3以上を狙う
レベル2以上を許容する

5つのコンピテンシーレベルで判定する

パラダイム転換行動

まったく新たな、周囲にとっても意味のある状況を作り出す行動

創造行動

独自の効果的工夫を加えた行動、独創的行動、状況を打破しようという行
動

能動行動
明確な意図や判断に基づく行動、明確な理由で選択した行動

通常行動

やるべきことをやるべきときにやった行動

受動行動

部分的・断片的な行動、行き当たりばったりの行動

レベルを見極める追加質問

「なぜそれをやったのですか？」
「なぜその方法を選んだのですか？」

応募者の行動を5段階で判定し、面接官ごとの評価のバラつきを防ぐための記入シートです。

応募者名 面接官名 実施日

応募者のレベルを判定する前に、自社がどのレベルを採用基準にするかを決めておくと、面接官同士の意識がそろい評価のブレ
が減ります。

組織に強いイノベーションが必要なフェーズで有効。ただし文化になじまず離職するリスクもある

新規事業立ち上げや変革を期待するポジションで設定

多くの現場職ではこのラインが現実的

大規模採用でオペレーションが主業務のケース

過去の成果に再現性があるかを分析し、自社でも同じように思考・行動して活躍できるかを判断します。

例) アルバイト先で独自に評価基準を作成し、店舗での試行を経て複数店舗に採用
させた

例) 1店舗だけで評価基準を導入できた／自分で勉強会を主催し、社会人を呼んで
他大学の学生と研究し発表した

例) 研究したい内容のため、学科外の科目を取得したり独学した

例)「進級のために単位を取るため勉強してきました」「言われた通りにやってき
ました」

例) アルバイト評価が理不尽なので文句を言って辞めた／単位の取りやすい科目だ
けを選んだ

※ 多くの企業では、レベル3以上の応募者を採用基準の目安にしています。

この問いに明確に答えられれば能動行動（レベル3）と判断できます。重要なのは「誰かに言われたから」ではなく、自分の意思でその
選択をしている点です。

出典: 株式会社HEART QUAKE「コンピテンシーレベルとは？面接で見極める5段階の行動評価基準」
https://heart‑quake.com/article.php?p=1078 ‑ 1 ‑
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レベル 行動タイプ 定義 該当

レベル5

レベル4

レベル3

レベル2

レベル1



STAR法 行動事例ヒアリングシート

過去の行動を4つの視点で聞き出す

Situation（状況）

Task（課題）

Action（行動）

Result（結果）

総合判定

該当コンピテンシーレベル レベル5 レベル4 レベル3 レベル2 レベル1

自社基準に照らした判定 基準を満たす 要再確認 基準に満たない

面接官メモ

コンピテンシーレベルを判別するには、行動事例面接（STAR法）と組み合わせた質問が有効です。

特に「Action（行動）」と「なぜその行動を選んだのか」の答えから、受動／通常／能動／創造／パラダイム転換のどのレベル
に該当するかを判断します。

「その時、どんな状況でしたか？」

「何が解くべき課題でしたか？」

「あなたは具体的にどう行動しましたか？」

「結果としてどうなりましたか？」

※ 過去の成功体験は偶然かもしれませんが、行動特性（コンピテンシー）は再現されやすいという前提に立った評価アプローチです。「
誰かに言われたから」ではなく、自分の意思でその選択をしているかを確認してください。

出典: 株式会社HEART QUAKE「コンピテンシーレベルとは？面接で見極める5段階の行動評価基準」
https://heart‑quake.com/article.php?p=1078 ‑ 2 ‑
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