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1． はじめに 

早期離職を避けるため，個人と組織のミスマッチを防ぐこ

とに注目が集まっている．個人が重視する価値観と職場環境

が合わない場合，早期離職につながる可能性が高まることか

ら，職場環境に対する価値観を把握するとともに，組織側も

自らの特徴や価値観を明確にし，相互理解を深めることが不

可欠である[1]． 

ミスマッチの原因のひとつとして，組織の価値観の硬直化

が考えられる．特定の価値観を持つ社員のみで構成された集

団では，異なる価値観を持つ少数派が孤立や不満を感じ，離

職意図が高まる可能性がある [2]．一方で，組織において多

様性を取り入れることで，生産性や新たな商品・価値を創出

する事例も報告されており，さらに，個人の向上心を高め，

組織全体の雰囲気や内部評価を向上させる可能性がある．し

かし，これらの研究の多くが性別や年齢などの属性に着目し

たものであり，個人が職場環境に求める価値観の多様性につ

いては十分に検討されていない． 

価値観の多様性を検討するために，個人が職場環境に求め

る価値を体系的に捉え，タイプとして整理するための指標が

必要であるが，その方法は十分に確立されていない．また，

組織とのマッチングには，共に働く人との関係性にも大きく

影響することから，一緒に働く人に関する価値観を併せて捉

えることが求められている．さらに，評価グリッド法[3]によ

り，重視度の差だけでなく，その背後にある価値基準や理由

といった価値観の構造を質的に明らかにする． 

そこで本研究では，職場環境に求める価値を測定する尺度

を構築し，学生および社会人の価値観タイプから比較を行う

ことで，就職活動時点における学生の価値観と，将来的な価

値観の変化を見据えた理解を得ることを試みる．また，評価

構造を可視化する手法を用いて価値観や希望をより詳細に把

握する．さらに，価値観の類似性・多様性に基づいて編成さ

れたグループにおけるディスカッションを比較し，価値観の

多様性が印象に及ぼす影響を検討することを目的とする． 

2．方法 

2．1 評価語 まず，働きたい会社・一緒に働きたい人の

評価語を，先行研究および就職情報サイトから網羅的に収集

し，大学に在籍する学生20名への評価グリッド法に基づくイ

ンタビューと，企業の人事部に所属する専門家22名への聴取

により評価語を追加した．重複を除いた結果，働きたい会社

は235語，一緒に働きたい人は146語となった．これらの語

の，評価語としてのふさわしさ・重要度を，学生15名と社会

人14名に7段階で評価するよう求め，上位90～95%となる，働

きたい会社214語，一緒に働きたい人138語を選出した．最後

に，それらを学生15名，社会人7名がフリーソーティング法で

分類した結果をクラスタ分析（Ward法）したところ，働きた

い会社は8クラスタ，一緒に働きたい人は7クラスタとなった

ため，ふさわしさ・重要度の得点とMDS（PROXSCAL）の結

果をふまえ，企業の人事部の専門家と協議して各クラスタか

ら1つまたは2つの評価語を選出した（表1）．以上の手続きに

より，網羅的かつ代表的な語を偏りなく選出した． 

 
2．2 手続き 事前に①一対比較，②評価グリッド法インタ

ビューを行い，後日③ディスカッションを実施した．①は働き

たい会社の評価語12語を対にした66対（12C2）と，一緒に働きた

い人の9語を対にした36対（9C2）について，どちらを重視する

か問うものだった．また②には著者らが開発したAIインターシ

ステムのEGinterview[4]を用い，働きたい会社・一緒に働きたい

人の評価構造を聴取した．③は「仕事で大切なのはスキルか人

柄か」，「新入社員では何を最優先に学びたいか」の順に2回デ

ィスカッションを行うものであった．この際，後述するタイプ

分類に基づき，同タイプが集まる一様グループと，異なるタイ

プが集まる多様グループのいずれかに，カウンタバランスのう

え参加者を割り当てた．そのうえで一様と多様のどちらが図4

の質問項目にあてはまるかを，学生が6段階で評価した．質問項

目は，木村・都筑[5]と三浦[6]をもとに，職場環境に関する評

表1．選出した評価語 
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価項目を加えて作成した． 
2．3 参加者 社会人48名（男性37名，女性11名）と，就

職活動中あるいは予定している学生23名（男性20名，女性3

名）が，インフォームドコンセントのうえ任意で参加した．

うち学生20名（男性17名，女性3名），社会人25名（男性20

名，女性5名）が手続き①と②に，学生22名（男性20名，女性

2名）と社会人6名（男性3名，女性3名）が③に参加した．  
3 結果と考察 

3．1 一対比較 学生と社会人（全体）についてクラスタ

分析（Ward法）を行った結果，「働きたい会社」の全体は3ク

ラスタが得られた．各項目の回答値は，相対位置に基づく正

規化処理を行い，数直線上に尺度値を並べた図を作成した

（図1）．比率データは，端点値（0および1）に対して補正を

施したうえで，正規分布の累積分布関数の逆関数を用いて変

換した．これをタイプ別に作成することで，それぞれのクラ

スタが重視する項目の特徴を確認できた．全体の3クラスタの

尺度値の特徴から，生活や仕事とのバランスを重視する「ラ

イフ」タイプ，様々な項目をバランスよく重視する「多様」

タイプ，仕事の充実や評価など，仕事面を重視する「ワー

ク」タイプを確認した．  

 

また，学生のタイプは3タイプ，社会人は4タイプに分か

れ，全体で得られたタイプ名を基に，「ライフ・安定」タイ

プ，「ワーク・貢献」タイプなどのサブタイプを定義した

（表2）．学生と社会人を比較すると，ライフを重視するタイ

プが共に存在するが，ワークを重視するタイプは社会人にの

み存在することが確認でき，実務経験を通じてワークを重視

するようになる，あるいは本来はワークを重視していたこと

に気がつくという可能性があり，就職後にミスマッチを引き

起こす原因である可能性が示唆される． 

「一緒に働きたい人」の全体は3クラスタが得られた（図

2）．相手を尊重する，気配りができることを重視する「協

調」タイプ，感情を抑え，相手を冷静に見る要素を重視する

「冷静」タイプ，問題解決力やコミュニケーション能力の高

さを重視する「実行力」タイプを確認した．  

 

また，学生のタイプは4タイプ，社会人は3タイプに分か

れ，「働きたい会社」と同様に，「協調・尊重」タイプ，

「冷静・非干渉」タイプなどのサブタイプを定義した（表

3）．学生と社会人を比較すると，社会人は協調または実行力

を重視するタイプに二極化したが，学生は協調・冷静・実行

力を重視するタイプに多極化していることを確認した．「働

きたい会社」で見られた結果に加え，このような差異も，就

職後にミスマッチを引き起こす原因である可能性が示唆され

る． 

 

3．2 評価グリッド法によるインタビュー EGinterviewに
よるアンケートから得られた個人の評価グリッド法のデータ

と，先述した一対比較のクラスタ分析の結果から，タイプご

との評価構造図を作成した．尺度値が高い項目が，評価構造

図の項目でも意味の似ている言葉として出現していた．評価

構造図では，重視する項目が働きたい会社，一緒に働きたい

人に繋がる理由，その項目の具体的な要素を明らかにするこ

とが可能である．具体的に，先述した「働きたい会社」の

「ライフ」タイプは，尺度値の高かった，ワークライフバラ

ンス，待遇，社内の雰囲気が，評価構造図の項目でも確認で

きた．「ワーク」タイプも同様に，正当な評価，仕事に充実

感がある，成長性があること，待遇などが評価構造図の項目

でも確認できた．ここで，「ライフ」タイプは，リモートで

(a) ライフタイプ 

(b) 多様タイプ 

(c) ワークタイプ 

図1．「働きたい会社」の各タイプの尺度値 

(c) 実行力タイプ 

(a) 協調タイプ 

(b) 冷静タイプ 

図2．「一緒に働きたい人」の各タイプの尺度値 

表2．「働きたい会社」のタイプ 

表3．「一緒に働きたい人」のタイプ 
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働ける，ワークライフバランスがよいなどの，生活面を重視

した項目があると，待遇がよいと感じる一方で，「ワーク」

タイプは社会貢献ができる，社員を大事にしている，ストレ

スがたまらないなど，会社の仕事内容に共感できる要素があ

ると，待遇がよいと感じ，待遇のよさが仕事への充実感につ

ながるといった，仕事面に重視する項目が多いことが確認で

き（図3），重視する項目が共通していても，背後にある価値

基準や理由といった価値観の構造が違うことが示された． 

 

以上のことから，尺度値によってタイプごとの価値観を確

認し，それがタイプの価値観を反映しているかを，評価グリ

ッド法によって，質的なアプローチから裏付けが可能である

ことが示唆された． 

3．3 ディスカッション比較 ディスカッションのアンケ

ート結果を図に示す（図4）．図4は多様グループにおける各

項目の評価を示している．各項目の評価は，それぞれが1:あ

てはまらない-6:あてはまるの6段階で問うた．したがって回

答が中位の3.5より高ければ多様グループ，低ければ一様グル

ープにあてはまったことを意味する．図4で示した通り，すべ

ての項目は3.5より高く，1標本のt検定の結果，多くの項目で

有意差が認められた．特に，「多くの意見が出た」，「自分

の意志や意見を十分に伝えられた」などの，会話の内容に関

する項目で有意に差があることが確認できた．これらのこと

から，価値観や立場の異なる参加者が集まる多様グループで

のディスカッションは，発言の活性化や意見の多様性を促進

し，参加者が自身の考えを主体的に表現しやすい場を形成す

ることが示唆された． また，「会社として見た場合，働きた

いと思った」「一緒に働きたい人が多かった」にも有意に差

があることが確認でき，価値観が多様であるグループでの活

動が，参加者にとって組織や共に働く人への肯定的な印象を

持つ可能性が示唆された．このことから，多様な価値観で構

成される組織に対し，個人が肯定的な印象を持つことで，離

職意図を低下させる可能性が示された． 

4． まとめ 

本研究では，早期離職の要因とされる個人と職場環境のミ

スマッチに着目し，職場環境に求める価値観を体系的に明ら

かにすることを目的として，一連の研究を行った．職場環境

の価値を測定・解釈する枠組みを提示し，学生と社会人のタ

イプを比較したことで，ミスマッチを引き起こす可能性のあ

る要因を示した．これは，学生自身が価値観を捉えることの

限界を示しており，組織と学生のマッチングを考える際に

は，現在の価値観だけでなく，将来的な価値観の変化も見据

えた支援や情報提供が重要であることを示唆している．組織

側についても，就職前の価値観との一致だけでなく，就職後

にどのような価値観が形成されやすい環境であるのかを理解

し，明確に伝えることが，早期離職の防止につながる可能性

がある．また，評価グリッド法によるインタビューを通じ

て，尺度による定量的結果を質的に裏付けることができると

いうことを示した．さらに，価値観の多様性が相互作用によ

って与える影響についての研究では，多様な価値観を持つグ

ループの方が，個人が肯定的な印象を持ち，離職意図を低下

させる可能性を示した． 

今後の課題として，本研究は特定の大学および企業を対象

としているため，対象の拡張を通じて，価値観の傾向の変化

を検討する必要がある． 
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(a) ライフタイプ 

(b) 多様タイプ 

(c) ワークタイプ 

図3．「働きたい会社」の全体のタイプの評価構造図 

図4．多様グループの平均値とt検定の結果 
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