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大学生の就職活動による自己成長感が

入社初期の対処態度及び適応感に及ぼす影響
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The e妊ectof self-growth due to job-hunting as undergraduates on coping and adaptation in the 

early stages of employment 
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This study investigates the relationships between feelings of self駒growthdue to job-hunting as an 

undergraduate and coping skills and sense of adaptation within the early stages of employment. New 

employees with less than 6 months of work experience (N -296) responded to a questionnaire. The 

results of covariance structure analysis indicate the following: (1)“Feeling of self-growth due to job-

hunting" promotes "coping with work problems" directly or indirectly meditated by “activities before 

entering a company"， (2) "Coping with work problems" promotes“feeling of adaptation to present 

employer"'， and (3)“Feeling of self蜘 growthdue to job-hunting" directly promotes the ''feeling of 

adaptation to present employer." 

Key words: transition from school to work， job-hunting， feeling of self-growth， coping，initial 

adaptation. 
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問題と目的

社会的背景

大学から社会への移行は，青年期後期から成人期

に至る人生周期上の転換点であり，新規学卒者が所

属組織に適応することはキャリア発達上の重要な課

題である (Super，1963)。しかし「七五三現象jと

言われる早期離職者問題や 離職には至らなくても

職場への不適応を呈する若年者の増加なと¥組織へ

の初期適応の難しさが論じられている(厚生労働

省， 2008)。

金が低いよIl殿場や人間関係jである。特に「仕事

の内容jは複数回答で47.2%であり，中途採用者の

38.1 %とよヒべ高い割合を占める。また，実際に早期

離職した者の前!肢の離職理由は， r仕事上のストレ

スJ.r給与の不満J. r労働時間が長いJ.r職場の人

間関係がつらいj等が上位を占めている。これらの

結果よか若年者，特に新規学卒者の職場適応を阻

害する主な要因は， r仕事内容に対する期待と現実

との不一致」と「仕事上・環境上のストレスjであ

ること，及びこれらに対処する方策が不十分である

ことが推浪1される。

労働政策研究・研修機構 (2007) によると，新規

学卒者が「最初に転職を考えた際に悩んだ内容Jの

上位は， r仕事の内容(仕事が面白くない等)J. r賃

このような初期適応の課題に対しては，企業にお

ける若年者定着対策のみならず 大学における職業

生活への移行支援や教育の必要性が指摘されてい



26 筑波 大学 心理 学研究 第 47号

る。 2011年には大学設霞基準が改正され，大学の教

育課程内外における，社会的・職業的自立に向けた

取り組みと体制の整備が一層求められている(文部

科学省. 2010)。

成人期への移行過程でブミ多数の大学生が取り組む

就職活動は，不安や葛藤・緊張に満ちており，本来

的にストレスの高い活動である(下村・木村¥

1997 : L1J本. 1992)。これに加え近年は，社会情勢

の影響により，新規学卒者の選考過程は複雑化・長

期化-厳選化し就職活動は以前にも増して負荷の

高い活動となっている(岩脇.2004 :臼本労働機構，

2000 :リクルートワークス研究所. 2008)。

その一方で、，就職活動を経験した学生には，能力

の向上や態度の好転，精神的成長の実感などの肯定

的な変化が見られ，就職活動は学生の成長を促進す

る好機と捉えることもできる(小島. 2008: i寄稿

同日~I. 2013:浦上. 1996:全国就職応援団. 2008)。

職業発達JlH.論 (Super，1963) や組織社会化研究

(Schein， 1978) によると，偶人が組織に参入するま

での経験は，組織参入後の意識や行動に影響する。

就職活動で、の経験を契機とした成長は，組織参入後

の適応、や職業人としての発達において重要な意味を

持つ可能性が考えられる。

先行研究

学校から社会への移行は T 進路探索活動を経て組

織に 参 入 し 職 務 .J殿場へ適応してく過程として

進路選択領域，組織社会化領域において論じられて

いる。

学校での経験と組織参入後の態度・行動との関係

について。進路選択領域では，浦!こ(1994. 1996) 

が女子学生を対象に縦断的なliJf究を行っている。そ

の結果就職活動H寺の意識や取組み方が，就職先へ

の満足度や仕事意欲等を左右しており，大学で、の経

験が組織参入後の意識や行動に影響を与えることが

示唆された。

これに対し組織社会化領域で、は.組織コミット

メント離転i敵意思，職務満足度，達成動機等を組

織への適応指標として月?い.組織への適応を促進，

または阻害する要因の特定に焦点を当てた研究が行

なわれている(竹内・竹 17Q. 2009. 2010)。また，

組織への適応を促進または阻害する要因をどこに置

くかで 2つのアプローチがある。

第一は，入社後の要因の特定に焦点、を当てる研究

である。組織要因. il司人要因のjIllj側面から多くの理

論I~I守・実証的研究が実施されている(小)11. 2001: 

竹内・竹内. 2004. 2010)。特に適応を阻害する個

人要因としてのリアリテイ・ショックが注自され，

そのメカニズムや対処方法を論点とした研究の蓄積

が厚し'0例えば?度j牽・高橋 (2004) は新規参入者

が組織に適応する過程を ストレス状態への対応過

程と捉え，入社初期の適応過程の心理的メカニズム

を検証した。このモデルでは，ストレス状態は， リ

アリテイ・ショ yクや仕事上のi翠Dlli:など，個人の願

望と現実状況との不一致であり，適応・不適応は，

個人が備えているコービング手段の影響を受けるこ

とが明らかにされた。

第二のアプローチは，組織適応を促進する入社前

の要因に焦点を当てる研究である。例えば，大庭

藤原 (2008) は入社 1年半後の社員への密接調査か

ら，学生時代の探索的経験が入社後の適正、に影響を

与えると指J高している。また竹内・竹内 (2009)は，

新入社員への定量調査により 入社前に自己に関す

る探索行動により興味・価値観を明確にしたこと

が.入社後の環境への働きかけーや現状への主体的な

意味づけを促進し組織コミットメントや達成動機

を上昇させ，離転i敵意思を低減させることを明らか

にした。さらに竹内・竹内 (2010) で、は入社前の職

務に関する探索行動が入社時点で、の職業的アイデン

ティティを高め，組織適応に繋がることが実証され

た。

tj，_l二の諸研究により，入社前の自己や職務に関す

る探索行動が，入社後の組織への適応を促進するこ

とが明らかにされた。しかし実証的な研究に基づい

た議論はまだ不十分であり，入社前の要因が新入社

員の組織適応に与える影響を，入社直後から組織適

応まで体系的に明らかにする必要性が指摘されてい

る(竹内・竹内. 2010)。

大学における職業生活への移行支援・教育の必要

性が指摘されているという社会的背景に鑑みても，

組織適応を促進する入社前の要因，特に，就職活動

における経験が意識や態度に及ぼす影響について検

討することは意義がある。

次に，就職活動等，人生の移行期に生じる心理的

危機やストレス体験を糧にした精ネfiJl3~成長に焦点を

当てた研究について概観する。

Scheafer & Moos (1992) は，危機的な体験が人

格的成長に及ぼすポジティブな影響について，社会

的資源の増強，個人的資源の強化，新たなコーピン

グスキルの獲得の 3次元で構成される概念的な枠組

みを提示した。 Park，Cohen， & Murch (1996) は，

この枠組みを応用し. Iストレスに起因する成長尺

度 (Stress-RelatedGrowth Scale : ，¥:)、下 SRGS)Jを'

開発し. Armeli， Gunthert， & Cohen (2001). 信野

(2008) により，修正版 (RevisedStress-Related 

Growth Scale :以下 RSRGS) や!ヨ本版自己成長感
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尺度が作成された。以上の諸研究で、は，苦痛やスト

レスを契機として体験される心理的成長の構成要因

の概要が明らかにされたが，年齢層・ストレスの領

域・文化的背景等の相違による特質は反映されな

かった。高橋・関巴 (2013)は，大学生が就職活動

を経験した後に， 自分が成長したと感じる主観的な

感覚を f就職活動による自己成長感jと定義し， 日

本人大学生の就職活動を対象とした定量調査によ

り. 1就職活動による自己成長感」が「他者関係の

構築J. 1課題遂行スキルの獲得J. 1 自己理解と自己

受容J. 1社会への積極的関与J. 1感情の統制Jの5

因子で構成されることを示した。

一方，このような心理的危機やストレスに起因す

る成長の影響として，次のストレス体験を乗り越え

る意欲や自律性を高め 後に続く行動を促進するこ

とが明らかされている(信野. 2008;神藤. 1998; 

宅. 2004. 2005;竹浮， 2008)。就職活動場面にお

いても同様に. 1課題遂行スキ jレの獲得jと「自己

理解と自己受容Jが，就職活動終了後に続く「入社

前の行動J.すなわち，仕事のための情報収集や勉

強等の「就業準備行動jと，学業や学生活動等の「大

学生活充実行動jを促進することが明らかにされて

いる(高橋・何回. 2013)。

しかし高橋.I司田 (2013)では. 1就職活動に

よる自己成長感Jの影響を大学生活の範1mで、しか論

じていない。学校から社会への移行という観点に立

つならば. 1就職活動による自己成長感jが，入社

後に仕事で悩んだりストレスを感じた際の態度や行

動，所属する会社への適応感等に及ぼす影響を検討

することが求められる。

本研究の目的

以上の社会的背景と先行研究の課題を踏まえ，本

研究では，新規学卒者に対して入社前の個人の規定

要因に着目した実証的検討を行うこととし，入社前

の個人要因である「就職活動による自己成長感J.

「入社前の行動jが，入社後の f仕事の悩みに対ーす

る対処態度J.1現在の会社への適応感jに及ぼす影

響を検討することを呂的とする。

分析モデルと仮説 先行研究から得られた知見に

基づき Figure1.に示す分析モデルを構成し仮説

の検証を行なう。

仮説 1:就職活動による自己成長感は，車接，ま

たは入社前の行動を媒介して仕事の悩みに対する対

処態度に正の影響を及ぼす。

Scheafer & Moos (1992)、は危機的体験は，新た

なコーピングスキルの獲得を促すとしている。就職

活動は負荷の高い活動で、あるため，活動後には新た

なコーピングスキルとして，仕事の'1温みに対する対

処態度が獲得されると考えられる。同様に，入社前

の行動の経験からも仕事の悩みに対する対処態度が

獲得されると考えられる。したがって，仮説 lが導

かれる。

仮説 2:仕事の'i'i61みに対する対処態度は，現在の

会社への適応!惑に正の影響を及ぼす。

7)支遺・高橋 (2004) は，仕~ï・の悩みに対ーする対処

態度が入社初期の適応を規定することを明らかにし

ている。この結果より仮説 2が導かれる。

方法

調査手続き

2009年11月に WEBによる質開紙調査を行った。

調査協力者は，調査会社の保有するモニターより任

意に抽出された。抽出条件は. 1一般企業勤務J.

12009年 3~5 丹入社J. 1新卒J. 1大学卒業または

大学院修了J. 1正社員jの5条件であった。:tr]]出さ

れた472名に対して本調査を依頼し 315名より ITII答

を得た。この中から明らかに回答意欲に疑義がある

回答者四名を除外した。最終的な有効回答者数は

296名(有効回収率62.7%)であった。!当，本研究は，

高橋・岡田 (2013) と向Il寺に実施した調査データに

基づく。また，本研究は 筑波大学大学院人間総合

科学研究科研究倫理委員会の承認を得て行われた。

質問紙の構成

質問紙は，高橋・向田 (2013)で利用した. 1就

職活動の概要J. 1就職活動による自己成長感J. 1入
社前の行動j及びフェイスシートに. 1仕事の悩み

に対する対処態度上「現在の会社への適応感jを加

えた，計118項目で構成された。

就職活動の概要 就職活動の「活動期間J. 1活動

量J.1活動の密難度J. 1結果に対する満足度Jにつ

いて把握するための項目である。

就職活動による自己成長感 就職活動による自己

仮鋭 1

仮鋭 1

Figure 1. 分析モデル
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成長!惑を尋ねる項目である。 高矯・阿国 (2013)の

分析による.就職活動による自己成長感尺度を用い

た。「課題遂行スキルの獲得J. ，自己理解と自己受

容J. ¥社会への積極的関与J. ¥感情の統制jJ， ，他者

関係の構築jの5因子35J1':(自により構成される。「課

題遂行スキルの獲得」は「課題に解決に向けて計画

し事前準備する力が高まったJ. ，11寺問を上手に使

い， gjう?の1l'幸治をコントロールできるようになっ

た」等 8項目， ，1三i己翌n解と自己受容jは¥I~l 分が

どのような能力をもっているかがわかったよ「自分

の:j:lJIjYfや行動に対する信頼が増したj等 8項目， ¥社

会への積極的関与jは「社会が身近で、具体的なもの

に感じられるようになったJ. ，社会(，こ出るのだとい

う意識が高まったJ等 6項目， ¥感情の統制Jは「悪

いことが起こっても気が動転しなくなったJ等 3項

目， ，他者関係の構築」は「周回の人と密接なつな

がりを持っているという感覚を持つようになったi
「自分の身近な人への感謝の気持ちが強まったJ等

10項 I~! ，合百'1-35項目より構成される。

教示文は「あなたは就職活動をすることでご自分

にどのような変化があったと感じていますか。就職

活動を始める前と活動を終えた後のご自身を比較し

てお答えください」と提示し. ¥非常にあてはまるj

から「全くあてはまらないJの6件法で回答を求め

た。

入社前の行動 内定から入社までの間の行動を尋

ねる項目である。高橋.I丙1:8(20l3)の分析による，

入社前の行動尺度を用いた。「就業準備行動」と「大

学生活充実行動」の 21El子で構成される。「就業準

備行動Jは「仕事のために新しいことを色々勉強し

ていたJ. ，社会・経済の動きや成り行きに関する'情

報を積極的に収集していたj等 5J資自， ，学生生活

充実行動jは「後輩の指導，教育を行ったJ. ，クラ

ブやサークル，学生団体の活動なと¥学生中心の学

内外の活動に力を注いだ」等 4項目，合計9項目で

構成される。教示文は「内定から入社までの期間の

あなたの行動についてお開きします。次のそれぞれ

の項目の税度として当てはまる数字をひとつ選んで

くださしづと徒示し， ，あてはまる」から「あては

まらないJの 5件法で回答を求めた O

仕事の悩みに対する対処態度 入社後に仕事で、対

処するのにi主i販さや苦労を感じて悩んだH寺，それに

対処するのにととのような心理的な処理を行ったかを

尋ねる項目である。 j度遺・高橋 (2004)がシステム

業界の新入社員を対象とした調査により作成した困

難時の対処態度尺度の各下位尺度(，楽観J. I半年

後の足場閉めJ. ['非妥協J. ['シンプルイヒJ. ['他者利

用J)より因子負荷量の高し 3ものを 4項目ずつJ友粋

し因子負椋量が.40以仁のものが， 411還に満たな

い場合は.40以上の項目のみ抜粋した。「たいしたこ

とではないと考えるJ. ['協力してくれる人を探すJ.

f全てが勉強，来るものを拒まずと考えるJ等，計

16項目で構成した。

「あなたは仕事で困難や苦労，悩みを感じた 11寺に

どのように対処していますか。次の各項自につい

て，あてはまる程度をひとつお選びくださいjとい

う教示文を提示し， IあてはまるJから「あてはま

らない」の 5件法で回答を求めた。

現在の会社への適応感 どの程度現在の会社およ

び仕事に適応しているかの直接的な自己評価を尋ね

る項目である。 l度謹・高橋 (2002)の会社への適応

感尺度の全項目を使用した。「現在のあなたの状態

についてお伺いします。次の各項目について，あて

はまる程度をひとつお選びくださいJという教示文

を提示し「あてはまる jから「あてはまらないj

の5件法で回答を求めた。「この会社でうまくやっ

ているよ「自分の居場所を獲得している」等$苦1-7 

項自で構成した。

フェイスシート 性別 専攻現職と専攻との関

係，現在の勤務先の業種 従業員規模，配属部門に

ついて回答を求めた。

結果

有効回答者数と属性

296名(有効回答率62.7%)。男性137名-女性159

名，平均年齢23.4 j~長，学歴は大学卒79.7%，大学院

修了20.3%，専攻は人文・社会科学系49.3%，工学

系23.3%，JllI・農・薬学系13.2%，その他14.2%で

あか全体の51.4%が専攻とは無関係の業務に就い

ていた。職種は営業・販売が最多で29.1%，研究・

開発23.3%，設計・製造14.2%，経理・購買6.4%，

カスタマーサービス5.4%，人事・総務4.4%，経営・

企画3.4%，その他13.8%，業種は製造業が24.7%，

情報サービス19.3%，金融-保険17.9%，サービス

業10.8%，卸売・小売業9.5%，建設業6.4%，遥翰・

通信4.7%，その他6.7%，従業員規模は， 5000名以

上2ヲ.1%， 1000名以上5000名未満26.0%，500名以上

1000名未満12.8%，500名未満32.2%であった。

尺度の因子構造と信頼性の確認

仕事の悩みに対ーする対処態度尺度，現在の会社へ

の適応感尺度について分析を行った。分析過程，因

子構造および信頼性を示す。

仕事のE悩みに対する対処態度尺度 渡遺・高橋

(2004)の困難時の対ー処態度尺度の対象はシステム
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因子は 3項目で構成されており， I協力してくれる

人を探すJ. I J習閤の人にまめに相談してアドバイス

をもらう J等，他者に支援を求める態度を表す因子

と解釈されたので，先行研究にならい f他者利用j

と命名された。第三因子は 3項目で講成されてお

り，日ここで差がつく jと気を引き締めるJ等，節

目にあか今後も覚'1苦を決めて努力をしようという

態度を表す因子と解釈された。そこでこの因子は先

行研究にならい「半年後の足場囲め」と命名された。

第四因子は 3項目で、構成されており， I自分自身の

f譲れない部分Jを大切にするJ等， 自分のやり方

を貰くという態度を表す因子と解釈された。そこで

この因子は先行研究にならい「非妥協Jと命名され

た。第五因子は 2項自で構成されており， I事態を

できるだけシンプルに考えるJIW最低限ここまで出

来ればよいj という自標をたてるjであり，あまり

深くは考えず，当座をやりすごすという態度を表す

因子と解釈された。そこでこの因子は先行研究にな

大学生の就職活動による自己成長!惑が入社初期の対処態度及び適応!惑に及ぼす影響

業界の技術系新入社員であるが，本研究の回答者の

業界業種は多岐に渡る。対象の違いが因子構造に影

響する可能性が考えられるため，因子分析を行っ

た。

天井効果，フロア効果の出現する項目は無いこと

を確認した。そこで， 16項、自すべてを用いて，主因

子j去による 129子分析を行った。固有値の減衰傾向か

ら51玉!子を採択した。いずれの因子にも .40.12)、上の

因子負荷量を示さない項目および複数の因子に間程

度 (.35以上)の因子負荷量を示す項iヨを除外して，

再度主因子法・ Promax自転で因子分析を繰り返し

5 129子で15項自の構造を得た。最終的な因子パター

ンと因子間相関を Table1に示す。なお，回転前の

累積寄与率は67.7%であった。第一困子は 4項目で

構成されており， nたいしたことではない幻と考

えるJIrなんとかなるj と考えるj等，楽観的な態

度を表す因子と解釈されたので，先行研究(渡遺・

高橋;2004) にならい「楽観Jと命名された。第二

i時田昌毅高橋南海子

Table 1 

仕事の悩みに対ーする対処態度尺度の因子分析結果
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<楽観因子>α=.79

「たいしたことではない」と考える

「なんとかなるJと考える

fま，いいかJIそれもしょうがないjと考える

「時間がj拝決してくれる」と考える

<他者利用因子>α=.75

協力してくれる人を探す

j萄閣の人にまめに相談してアドノくイスをもらう

仲間を見つけ， I自分だけじゃないjと考える

<半年後の足場闘め関子>α=.70

「全てが勉強JI来るものを拒まずJと考える

「ここで差がつく Jと気を引き締める

参考になりそうな過去の状況や人をモデルにする

<非妥協国子>α=.69

自分の強みはなんだろうと考える

自分自身の「譲れない部分jを大切にする

原点や目的を見失わないようにと，自分に言い聞かせる

<シンプル化因子>α=.70

事態をできるだけシンプルに考える

「最低限ここまで出来ればよいJという呂標をたてる

因子間相関

項目内容

1

i

n
ノム

q
J
A
T

「ひ
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す。第一主成分の負荷量の絶対値は，いずれも .70

U、上となか寄与率は. 65.8%であった。 6項目の

α係数は .89であった。よって一元構造であること

が時認された。 fこの会社でうまくやっているJ1こ
の会社でイ動く心の準備が出来ているJ1自分の居場

所を獲得しているj等で構成されている。

筑波大学心理学研究

変数簡の相関関係

各変数の1:13関関係を Table3に示す。就職活動に

よる自己成長感，入社前の行動，仕事の悩みに対ーす

る対処態度，現在の会社への適応!誌の各変数の簡に

は，有意な一正の相関が見出された。

就職活動による自己成長感の各変数と入社前行動

の「就業準備行動jとの問には「社会への積極的関

与Jを除き. .41から .53までの中程度の相関が認め

られた。「課題遂行スキルの構築jは「大学生活充

実行動J(r =.41.戸く.001) との間にも中程度の相

関が認められた。「自己理解と自己受容jは，仕事

の悩みに対する対処態度の「半年後の足場回め」

(r = .43.戸く.001) 及び「非妥協J(r = .46.戸く.001)

との問に中程度の相関が認められた。また. 1半年

後の足場留めjは「現在の会社への適応感J(r=.41. 

らい「シンプル化Jと命名された。 Cronbachの信

頼性係数 αは「楽観Jで .79.1他者利用jで .75.1半
年後の足場i歪iめJで .70. 1非妥協jで .69. 1シンプ

ル化jで .70. と高い，ないしはやや高い整合性が

得られた。

現在の会社への適応感尺度 1項目 (1しばらく

はこの会社で、やってみよう J) に天升ニ効果が表れた

ので，これを除外して 6項目を分析の対象として，

一次元性の確認を行った。 回答を得点、化した後，主

成分分析による解析を行った。結果をもble2に示

30 

Table 2 
現在の会社への適応感尺度の主成分分析結果

負荷量平均値

.92 3.61 

.86 3.71 

.83 3.64 

.82 3.77 

.72 3.43 

項目内容

この会社で、うまくやっている

この会社で、働く心の準織ができている

自分の}苦J~討す?を獲得している

この会社を選んでよかった

与えられた仕4J手を適切にこなしている

会社や職場の暗黙のルールを受け入れ

ている

11iI有{i!I

3.57 .70 

3.95 

Table 3 
入社前の行動，仕事の悩みに対する対処態度，現在の会社への適応感の尺度問相関就職活動による自己成長!京
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Figure 2. 仕事の悩みに対する対処態度及び現在の会社への適応感への影響に関するパス解析'図

戸く.001) との簡に中程度の相関が認められた。そ

れ以外の各変数関は一部を徐き， ~~い相関が認めら

れた。

就織活動による自己成長感，入社前の行動，仕

事の悩みに対する対処態度 現在の会社への適

応感の因果関係の検討

Figure 1に示すモデルに基づいて，共分散構造分

析を行なった。共分散構造分析は SPSSの

Amos21.0を使用した。なお分析に際しては，モデ

ル内の全ての変数へのパスを仮定した。分析の結

果，有意でないパスが示されたため，それらのパス

を削除し再度分析を実施した。こうした分析をモ

デル内のパスが全て有意となるまで繰り返した。最

終的なパス解析図を Figure2に示す。本モデjレの適

合度指標は， GFI = .970， AGFI = .935， RMSEA = .040 

であり，十分な適合が確認された。

まず，就職活動による自己成長感の f自己理解と

自己受容Jからは仕事の悩みに対ーする対処態度の

「半年後の足場留めjと「非妥協jに有意な正のパ

ス (s= .28， Pく.001， s = .15，戸く.001)が見いだ

されたO 就職活動による自己成長感の「社会への積

撞的関与Jからは仕事の悩みに対ーする対処態度の

「半年後の足場国めJ. Iシンプル化J. I他者利用j

に有意な正のパス (β=.32，戸く.001;日=.10， 

戸く.001; s = .19， Pく.001)が見いだされた。就職

活動による自己成長感の「感情の統制jからは仕事

の悩みに対する対処態度の「非妥協J. Iシンプル

イヒJ. I楽観Jに有意なパス (s = .10，戸く.001; 

s =.20，戸く.001， s = .25，戸く.001)が見いだされ

た。就職活動による自己成長感の「他者関係の構築j

からは仕事の悩みに対する対処態度の「他者利用J
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考察に有意な正のパス(日=.17，戸く，001) が見いださ

れた。就職活動による自己成長感の「課題解決スキ

ルの獲得jから仕事の悩みに対する対処態度を構成

する要因への直接的な有意なパスは無かった。した

がって，就職活動による自己成長!惑は直接，仕事の

悩みに対する対処態度に影響することが碍認され

。
た

次に，就職活動による I~l 己成長!誌の「課題遂行ス

キルjからは入社i誌の行動の「大学生活充実行動J

と「就業準備行動Jに有意な正のパス (s= ，28， 

戸く 001: fj == .40，戸く，001)が見いだされた。 同じ

く，就職活動による自己成長感の「自己型解と自己

受容」からは入社前の行動の「大学生活充実行動J
と「就業準備行動Jに有意な正のパス(日=，20‘

戸く，001: {3 == .18，戸く，001)が見いだされた。さら

に入社前の行動の「就業準備行動Jから仕事の悩

みに対する対処態度の「半年後の足場問めJ. i非妥

協jφ 「シンプルイヒ」に有意な正のパス(日=.13， 

戸く，001: (3 = ，12， 戸く，001: s = ，21. 戸く，001) カf

見いだされ，入社fIIJの行動が仕事の悩みに対する対

処態度を規定することが確認された。

以上よ j 仮説 1i就職活動による自己成長!惑は，

直接， または入社前行動を介して仕事の悩みに対す

る対処態度に正の影響を及ぼすJは概ね支持され

た。

次に，仕事の悩みに対する対処態度の「半年後の

足場i認め」から「現在の会社への適応![<;Jへ有意な

正のパス(日=.40，戸く，001)，が見いだされた。仕

事の悩みに対する対処態度の「非妥協J. iシンプル

化J. i楽観J. i他者利用jからは有意なパスは見い

だされなかった。したがって，仮説 2i仕事の'1日iみ

に対ーする対処態度は，現在の会社への適応感に正の

影響を及ぼす」は一部支持された。

また.就職活動による自己成長!惑の「社会への積

極的関与jから「現在の会社への適応![<;Jへ有意な

正のパス(白=.21.戸く.001) が見いだされた。し

たがって就職活動による自己成長!惑が直接，現在

の会社への適応!惑を規定することが新たに?確認され

た。

以上よか仮説 1i就職活動による自己成長感は e

直接. または入社前の行動を介して仕事の悩みに対

する対処態度に正の影響を及ぼす」は概ね支持され

た。仮説 2i仕事の悩みに対ーする対処態度は，現在

の会社への適応!容に正の影響を及ぼす」は一部支持

された。また.新たに「就職活動による自己成長!誌

は現在の会社への適応感に正の影響を及ぼすjこと

が見いだされた。

仕事の悩みへの対処態度の構造

入社半年の新入社員の仕事の悩みに対する対処態

度として「半年後の足場閤めJ. i非妥協J. iシンプ

ル化J.i他者利用J.i楽観jの 51玉iヲこが確認された。

この構造は， {度;金・高橋 (2004)がシステム業界の

技術系新入社員を対象とした調査より作成した， lil 

~nf~ I時の対処態度尺度の各下位尺度と i司じであった。

本研究の調査対象者の業種および職種は多岐に渡っ

たが，同様の構造が見いだされたことから，これが

システム業界の;支持j系社員特有の傾向で、はなく，新

入社員の仕事の悩みに対ーする対処態度として，一般

的にあてはまるものであることが確認、された。

就職活動による自己成長感，入社前の行動，仕

事の悩みに対する対処態度，現在の会社への適

応感の因果関係の検討

本liJf究の目的は、就J~能活動による!~!己成長!惑が入

社後の仕事の悩みに対する対処態度及び現在の会社

への適応感にどのよつな影響を汲ぼすのかを検討す

ることであった。そこで， i就職活動による昌己成

長!京入社前の行動が仕事に対する対処態度に及ぼ

す影響J. i就職活動による自己成長!忍入社前の行

動，仕事の悩みに対する対処態度が現在の会社への

適応!惑に及ぼす影響jの 2点に分けて影響関係につ

いて考察する。

就職活動による自己成長感 入社前の行動が仕事

の悩みに対する対処態度に及ぼす影響 就職活動に

よる自己成長感が，入社後の仕事の悩みに対する対

処態度に亘接影響を及ぼしており，負荷の高い就職

活動が，新たなコーピングスキルのj菱得を促進する

ことが明らかにされた。これは，移行や危機f内な体

験が人格的成長に及ぼす影響に「新たなコーピング

スキルの獲得Jがあるとする Scheafer& Moos 
(1992)の知見と一致する。また，ネIjl藤(1998)，宅

(2004， 2005) は，自己成長感の影響として，後に

続く行動を促進すること，竹樺 (2008) は自律性の

向上を挙げている。本研究により，自己成長感は

コーピングスキルの獲得も促進することが明らかに

なった。

また，就職活動による自己成長!惑は，入社前の

「就業準備行動jを媒介して，入社後の仕事の悩み

に対ーする対処態度に影響を及ぼしている。これによ

か入社前の行動においても コーピングスキルの

獲得に繋がる要素があることが示唆された。入社前

の行動について高橋・何回 (2013) は，不安や期待

が学習や1111間作り，充実した学生生活への欲求を高
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め， i課題遂行スキルJにより遂行能力が高まった

ことが，入社前の行動を促進すると考察している。

本研究においては，入社前の行動のうち， i就業準

備行動」のみがコーピングスキルの獲得に繋がるこ

とが明らかにされたo i就業準備行動jとは，入社

後を想定しての新たな学習や情報収集，人との交流

等である。将来を予測しての活動であか未経験の

取組みもあるため，不安やプレッシャーを感じた

り，医!難な課題に遭遇したり，ストレスを感じる可

能'性カfある。このような状況の中で，菊fたなコーピ

ングスキルを獲得していくことが示唆された。

次に，因子問の関係について考察する。「半年後

の足場面め」に直接影響を及ぼすのは「自己理解と

自己受容jと「社会への積駆的関与jである。「非

妥協」に藍接影響を及ぼすのは「自己理解と自己受

容Jと「感情の統制jである。違いは， i社会への

積極的関与J. i感情の統制Jからの影響の有紫で、あ

る。「シンプル化」に直接影響するのは，月土会への

按極的関与jと「感情の統制jである。

f半年後の足場固めJ. i非妥協J. iシンプル化J
は，いずれも仕事上の開題を解決する際の認知的努

力のプロセスであるが，環境や問題に対する態度と

いう点で違いがある。「半年後の足場I~ め J は，環

境に自分を合わせようという志向を持つ柔軟な態度

である。「非妥協Jは自分を変えない頑なな姿勢で

ある。「シンプルイヒjは事態、をなるべく単純に捉え

ようとする態度である。例えば 自分の業務や責任

の範閣を超えていれば適当な人に任せるなど，合理

的な判断を行う。反面，問題に深く対IIJ寺しない傾向

を持っと解釈できる。このような違いへの影響要因

については，以下のように考える。

f半年後の足場固めjは f社会への積極的関与j

から影響を受ける。社会の中での自分を僻|散して認

識することで，頑なに自分らしさを貫くのではな

し状況から学ぶという態度が身に付くと考えられ

る。「非妥協jは i!忍i育の統制Jから影響を受ける。

刊誌|育の統制Jが意味する「気が動転しないよ「心

が乱されないJ. i慌てないJ等の， ものに動じない

態度が， i非妥協Jの頑なさに繋がると考えられる。

「シンプル化Jは f自己理解と自己受容jからの影

響が無く， i感情の統制Jからの影響がある。問題

と対IIJ寺しないということは 自分自身とも対1I1寺しな

い可能性がある。「感情の統制jについては，非妥

協と同じく，仕事や職場，等の問題へ深くコミット

メントしないという姿勢に通じる可能性がある。

一方， i就業準備行動Jは「半年後の足場固めよ

「非妥協J. iシンプル化Jに影響を及ぼす。しかし

要因は本研究の結果からは明らかにされなかった。

今後， より適応的なコーピングスキルという点で考

えた場合，その影響関係を検討することが課題とさ

れる。

就職活動による自己成長感，入社前の行動，仕事

の悩みに対する対処態震が現在の会社への適応感に

及ぼす影響 就職活動による自己成長!誌の「社会へ

の積極的関与jと，仕事の悩みに対する対処態度の

「半年後の足場思め J が「現在の会社への適応!~J

に直接影響を及ぼしていた。

f社会への積接的関与jは，社会の一員として積

極的に関与しようという意識の変容を意味する圏子

である(高構・岡田， 2013)。具体的には，業界研

究や会社研究， OB訪問，会社訪問等の活動により，

社会や企業活動に対する知識・理解が深まったこ

と選考過程で様々な社会人や職場環境に接するこ

とで¥働くことが現実味を帯びてきたことが背景に

ある。竹内-竹内 (2010)では 入社前の職務探索

行動が入社持点での職業的アイデンティティを高

め，組織適応に繋がることを実証している。就職活

動における探索行動を通して.職業的な自擦や能

力，実現性の検討なと職業に関する自分らしさに

関して考えを深めることが 入社後の適応感に繋が

ると考えられる。

本研究では，探索行動が入社後の適応を促進する

という大庭・藤原 (2008) や竹内・竹内 (2009，

2010)の知見に対して，探索行動だけではなく，探

索行動も含めた，就職活動におけるさまざまな経験

による自己成長!惑が媒介して 入社後の適応を促進

するということを新たに明らかにした。自己成長感

の影響という観点では，次に続く行動の促進(神藤.

1998 ;宅， 2004， 2005) や自律性の向上(竹浮，

2008)に加え，組織への適応も促進することが明ら

かになった。

次に，仕事の悩みへの対処態度と，現在の会社へ

の適応感との関係について考察する。仕事の悩みに

対ーする対処態度のうち 適応!惑に影響するのは「半

年後の足場固めJのみであり，入社初期の対処態度

としては， i半年後の足場固めJが望ましいことが

明らかにされた。前項で述べたとおり， i半年後の

足場面めよ「非妥協J. iシンプル化jの相違点は，

環境に適合しようという志向の違いと考えられる。

この場合の環境とは，新-しい仕事内容，組織文化，

l職場の人間関係などを指す。「半年後の足場臨めJ
は，環境と適合しようという姿勢であり，適合する

ために経験や他者から学ぼうという姿勢である。環

境に適合しようという意思と柔軟さを併せ持つ態度

である。一方， i非妥協jは，自分を変えない頑な

な姿勢であり，環境に適合することができない。「シ
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ンプル化jは合理的だが，対象に対IIJ寺しないという

傾向があか環境への適合の度合は弱し 1。組織社会

化研究では，組織適応指標に組織コミットメントを

用いている(竹内・竹内. 2009)。仕事の悩みに対

する対処態度の各i君子には，環境に対するコミット

メントの程度に差があり，この速いが適応との関係

に影響すると考えらえる。

また. I非妥協jの背景には，就職活動でっかん

だ「自分らしさ」に対するこだわりがあると考えら

れる。こだわりカ斗虫いほど， リアリテイ・ショック

状態となり，不適正;につながる可能性がある。「自

己理解と自己受容Jは.I半年後の足場i主iめjと「非

妥協Jの双方に影響している。 自己理解にどう取り

組めば，柔軟な態度につながるか，頑なな考えや態

度につながるのか， という点は本研究では明らかに

できていなしミ。{可が 望ましい態}支に影響するかと

いう点は今後の課題である。

また I高橋.I雨El3 (2013) によると，就職活動に

より他者との交友関係が広がったという発言の出現

率が高く，就職活動における，他者の影響の強さが

示唆されている。しかし本研究では「他者利用j

から「現在の会社への適応感jへはパスが見いださ

れなかった。これには入社半年未満という調査時期

がfJf;~ している可能性がある。入社あるいは配属さ

れて日が浅い段階では守新しい環境で支援を受けら

れるほとなの関係性を築けていない可能性も考えられ

る。 時間の経過による他者との関係性の変化を検討

することは.今後の課題である。

まとめと今後の課題

本研究は，入社1誌の 1r~1 人要因として，大学生の就

職活動による自己成長!惑に焦点を当て，入社後の組

織適応に及ぼす影響について実証的検討を行った。

その結果. I社会への積極的関与jが初期の適応!惑

に直接影響すること. I自己理解と自己受容J. I課
題遂行スキルJが. r就業準備行部~J や「半年後の

足場留めjを媒介して，影響することを明らかにし

た。精神的な成長という観点からは，自己成長感が

後に続く行動， 自律性を促進することに加え， コー

ピング及び適応にも影響を及ぼすことを明らかにし

た。

これにより，現在社会問題となっている，早期離

職や不適応の問題を解決し学校から社会への円滑・

な移行を実現する方策として，第一に，就職活動に

よる岳己成長!惑の「課題遂行スキルJ. r自己理解と

自己受容J. 1社会への積極的関与Jを高める施策を

取り入れる意義を示すことができた。第二に，仕事

の悩みに対する対処態度の「半年後の足場悶めJに

影響する要因という観点で，就職活動及び内定持期

の教育・支援を検討する必要性を示すことができ

た。

具体的には，就職活動での経験を初期のキャリア

発達課題である組織適応につなげるには，第一に就

職活動における自己-環境双方の探索行動に対ーする

支援が重要である。その際，単なる情報や機会の提

供ではなく，意識や行動の変換を促すこと，また，

そのような変化を自覚できるような，つまり成長の

実感を得られるような，働きかけが有効であると考

えられる。

また，就職活動期間，入社前期間において，環境

や関わる人々と自分の意向が異なる場合， どう折り

合いをつけるかを考える経!挨を積むことは意味があ

る。そのために自らの取り組みを振り返ったり，置

かれている状況をiIifl1敢できるような機会や関わりを

地道に続けることが，効果をもたらす可ー能性がある

のでないかと考える。

以上を路まえ，本研究の限界と今後の課題につい

ては，以下の1l__l:1点が挙げられる。

第一に，組織参入後の適応指標について，更に多

角的に検討する必要がある。本研究は，初期適応指

標として，主観的な適応!惑のみで測定したが，状況

をより I~I引i在に托!握するには，竹内. 1守内 (2009)カf

指摘するとおり，組織コミットメント，高炉転J[l故意思，

達成動機等を用いての価値観や慣習等の組織の文化

的側面，仕事に関する職業的側面，感情的側面への

影響を検証することが必要である。

第二に， 自己成長!惑を促進する要因及び、フ。ロセス

について明らかにする必要がある。高橋・向田

(2013) では，就職活動の期間，活動量，活動への

満足度が成長!惑に影響することを確認しているが，

これらはストレス体!投の度数，頻度という範囲にと

どまっている。精神的な成長が経!設されるにあた

り，認知の内容や，サポート資源，サポートの受け

方等の検討を含む，成長のメカニズム全体を追及し

ていくような研究が必要だと考える。

第三に成長の要因として就職活動以外の経験の影

響も考慮すべきである。また本研究は，あくまでも

成長感の影響について論じたものであり，各能力の

高低による影響の違いは明らかにはされていない。

今後，就職活動による成長!惑を構成する要因の高さ

と適応感との関係を検討をすることで¥就職活動前

の学生に対する教育・支援のあり方に一層の示唆を

与えると考える。

第四に，本研究は2009年度新規学卒採用の特徴で

ある。就職活動の動向は，社会'情勢の影響を受ける

ので，調査時期により本研究とは異なる傾向になる
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可能性が指摘できる。また組織に所属する正社員を

対象とした調査であり，正社員以外の環境にある人

や就職活動を辞めた人の体験は反映で、きていない。

さらに調査協力者は第一志望ではなくても希望する

範囲の企業に入社できた者であか就職活動は成功

体験といえる， ということをデータ解釈上十分考慮

する必要がある。

その上で，入社後のキャリア発達を見据えた大学

での指導や支援のあり方を検討する為には，異なる

状況にある人や就職活動を辞めた人の経験，就職活

動による弊害やネガティブな側面の影響についても

検討することや，短期・中長期的に社会情勢が変わ

る中，継続的に関わっていくことでより包括的に検

討をしていく必要があると考える。
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