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要 旨

本研究では大学生にとって動機付けの高い就職活動の場面を用いて、自己呈示方略の使い分け

について検討した。エントリーするいくつかの部門に提出するエントリーシートに記入する際、

我々は部門やその場の規範によって呈示したい自己のイメージや呈示する程度を変化させるとい

う仮説のもとに調査を行なった。その結果、エントリーする部門によって呈示したい自己のイメー

ジは異なっていた。また呈示する内容によってはその場の規範にただ従っているのではないこと

が明らかになった。これらの結果は、我々は相手の求めるものに応じて、かつその場の規範も考

え合わせて自己を呈示していること、さらに、呈示したい内容との関わりにおいても柔軟に対応

していることを示した。
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abstract

The purpose of this research is to reveal how students present themselves in their job applications

according to their own requests and their reading of the situation in which they will be interviewed.

We hypothesized that applicants would adjust their requests to the desired ability and the norm in

the place and present them. Our results confirmed this hypothesis. This study showed once more

that situation ethics exist in our society.
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序論

社会心理学において１９８０年代から盛んになっ

た印象管理（impression management）、ある

いは自己呈示（self−presentation）の研究（e.g .

Tedeschi，１９８１）は、他者や集団あるいは規範

などの、主に我々が影響を受ける対象に対す

るそれまでの研究から、他者に対して自己を

呈示する戦略の研究へと、視点の転換を提案

する試みであった。すなわち前者ではどんな

人でも特定の条件下ではしかるべく影響を受

けるという視点で探求が進められた。それに

対して、後者ではどんな場面でも人は自己高

揚呈示あるいは自己卑下呈示をする、両者の

違いは文化の違いを反映するようだ、といっ

た視点から研究が始まった。しかし後者の流

れはたちまち、時々の動機に基づいた戦略的

な自己呈示、つまり自己開示の研究へと焦点

が移り，自己開示の程度と状況要因との関連

が問われることになった。以下に述べるよう

に本研究はこの流れをさらに進め、その場の

規範構造との関連において自己呈示の内容が

変化する際の規則性を明らかにしようとした。

先に述べた２つの視点を融合しようとする一

つの試みである。

我々は日々、たくさんの他者に様々な方法

で接しながら生活をしている。そのような他

者への接し方の一つに自己呈示がある。自己

呈示とは、自分の特性に関する他者の帰属を

誘発あるいは形成する目的のために行われる

行動であり、自己宣伝、取り入り、例示、懇

願、威嚇などがある（Jones & Pittman，１９８２）。

自己呈示についてはさまざまな研究が行わ

れているが、その中で日本文化には自己卑下

呈示を望ましいとする文化的な規範が存在す

ることが明らかにされてきた（吉田・浦，

２００２）。すなわち日本文化の中では、自己卑下

的な振る舞いをすることは相手に好印象を与

えると考えられる。例えば村本・山口（１９９４）

は、欧米の多くの研究で実証されてきた、帰

属のセルフサービングバイアス（self−serving

bias；個人が自分の成功を内的要因に、失敗を

外的要因に帰属する傾向）が、日本において

見出されないことに着目した。そしてハワイ

では自らの成功体験を自己卑下的に帰属する

ことは、リーダーシップに欠けるというネガ

ティブな評価を受けたのに対して、日本では

自己高揚的な帰属を行うよりも他者から好意

的な評価を受ける傾向があることを示した。

先行研究が示すように、確かに自己卑下呈

示が受け手にポジティブな印象を与えること

は経験的に納得がいく。しかし、自己卑下呈

示をすることが常に受け手にポジティブな印

象を形成させるだろうか。もしそうなら、我々

は対人場面において常に自己卑下呈示をすれ

ばよいことになる。しかし例えば実際には、

過剰な自己卑下呈示は受け手に「卑屈な人」

などというネガティブな印象を形成させるこ

ともある。

これまでの、日本では自己卑下的な振る舞

いを望ましいものとみなすという見解の一方

で、吉田・浦（２００３）は日本人大学生が自己

卑下呈示よりも自己高揚呈示をより望ましい

呈示規範として内在化していることを明らか

にした。吉田ら（２００３）は、現代の日本人大

学生は幼いころから欧米式の考え方や呈示様

式に触れる機会が多く、成人と比較して欧米

文化の影響を強く受けていると指摘している。

また稲富・山口（２００４）は、賞賛に対する反

応としての自己卑下呈示は、謝辞を述べるよ

りも常に低い印象を受け手に与えていたとい

う結果を示した。この結果は、従来の研究か

ら導かれた「文化的な自己呈示規範によって、

自己卑下呈示はポジティブな印象を与える」
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という知見とは相容れない。これらの結果か

らは、個々の自己卑下呈示は状況要因の影響

を受けやすく、ネガティブな印象を与える可

能性も十分想定できる呈示方略（稲富・山

口，２００４）と言いうる。

一方、中村（１９８６）は自己開示について注

目すべき見解を示唆した。中村（１９８６）は、

自己卑下的自己開示の割合が多くなるにつれ

て、対人魅力が直線的に増加するのではない

ことを示した。つまり、一貫して自己高揚的

あるいは自己卑下的自己開示をする人物より

も、自己高揚的自己開示と自己卑下的自己開

示の両方を使って自己開示をする人物の方が、

より魅力が高いことが明らかになった（中

村，１９８６）。このことは自己卑下を望ましいと

する日本文化的な規範とは矛盾しており、よ

り複雑な自己呈示方略が受け手の印象に影響

を及ぼしていると考えられる。

これに関連して稲富（２００４）は自己卑下、

自己高揚を二分法で捉えるのではなく連続量

として捉える「卑下度－高揚度」の視点を導

入、中村（１９８６）と同様に「適切な卑下度－

高揚度」の範囲が見出され、ある点を頂点と

する逆 U字の曲線が得られることを明らかに

した。さらに稲富（２００４）は、ある状況にお

ける適切な対人行動は目下の社会的文脈に大

きく影響を受けることを指摘し、自己卑下適

切状況と自己高揚適切状況の２つのシナリオ

を用いて調査を行なった。その結果、刺激人

物の卑下度－高揚度と評価状況は好意度評価

に影響を与えることが明らかになった。適切

な卑下度－高揚度は評価状況によって変動す

る。これらは一律に自己卑下を望ましいとす

る日本文化的な規範とは矛盾しており、より

詳細で状況に応じた自己呈示方略が受け手の

印象に影響を及すことを示している。

他方、自己呈示に関連するパーソナリティ

特性として注目されているセルフ・モニタリ

ングについて、Snyder（１９７４）は、対人場面

において他者の行動や周囲の状況を観察し、

自らの自己呈示がその場に適切か否かを考慮

して自己の行動を統制する傾向と考えた。同

様に成田・松井（２００９）は、自己呈示の動機・

理由として、「自分をよく見せる」と「相手・

周囲への配慮」の２つの側面を示した。「相手・

周囲への配慮」ではその場の雰囲気や相手と

の関係を維持したり、周囲に迷惑をかけない

ようにするためという動機や理由を抱えてい

ることを示した。

また、福島（１９９６）は大学生がもつ自己イ

メージを分類し、自己イメージのうち望まし

いイメージほど強く呈示することを明らかに

した。研究１では父親、母親、教師、友人、

好意を持つ異性に対してどんなイメージを示

したいかを自由記述させ、望ましい自己イメー

ジを KJ法（川喜多，１９８６）を参考にして分類

した。その結果、他者に示したい自己イメー

ジは相手によってかなり異なることが明らか

になった。さらにセルフ・モニタリング尺度

などへの回答結果から、適切な自己呈示を実

行する能力の高い人の方が低い人より呈示の

素材となり得る自己イメージを多く報告する

ことが示された。研究２では、研究１で見出さ

れた１５個の自己イメージの中から対象人物ご

とに望ましい自己イメージを５つ選ばせ、さ

らにそれぞれの呈示量を報告させた。その結

果、選択された自己イメージが実際にもより

多く呈示されていることが示された。ただし、

この研究についてはいくつかの課題が残され

た。一つ目は調査協力者がすべて男子学生で

あったこと、二つ目は望ましい自己イメージ

の「その他」に含まれるものの割合が全体の

２割から３割を占めていたことである。しかし

それでもなお、福島（１９９６）は、我々が日々
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場面や相手によって自己呈示方略を柔軟に使

い分けていることを示唆している。

本研究では我々がその場の規範にあった自

己呈示を使い分けていることを、大学生にとっ

て動機づけの高い就職活動を例にとって明ら

かにする。就職活動は自己の社会的な印象が

重要な対人場面での自己呈示といえる。どの

ようにすれば効果的な自己呈示につながるか

を考え、就職活動を見据えてどれだけ準備が

できるか、そして企業側の特徴や求める人物

像に沿う自己の側面を適切にモニタリングし、

呈示できるかが重要になる。自己呈示と就職

活動について、小島（２００６）はエントリーシー

ト（以下、ESと略記）を取り上げ、記入者の

日常生活における依存行動の頻度の多さが、

ESの記入を求められている内容によってはマ

イナスの影響をもたらす可能性（シートを読

む人に対して良い印象を与えがたい可能性）

を示唆した。しかし、会社の特徴が ESの記入

内容に与える影響については未だ検証されて

いない。

我々が場面や相手によって自己呈示方略を

柔軟に使い分けているならば、ESへの記入内

容はその企業の特徴に沿った自己のイメージ

を呈示するものとなることが予測できる。

そこで本研究では、ある企業内の総務部門、

新商品開発部門（以下、新商品部門と略記）、

伝統文化継承部門（以下、伝統部門と略記）

の３つの部門を設定し、それぞれの部門に対

して呈示する自己のイメージと呈示の程度を

どのように使い分けるのかを検討する。また

自己を積極的に呈示するのをよしとする場面

とよしとしない場面を設定し、それぞれの呈

示規範に従うかどうかについても検討する。

仮説１ ある企業内の複数の部門に対する

ESの記述は、それぞれの部門の特

徴に合わせた記述になるだろう。

仮説２ 積極的な呈示をよしとする場では、

よしとしない場よりも常に自己主

張するだろう。

方法

予備調査

福島（１９９６）の研究で得られた１５個のイメー

ジについて、女性を含む調査対象者に、提示

した場面において示したい自己イメージの要

素を回答してもらい、示したい自己イメージ

要素の新たな項目を作成した。自己高揚適切

状況の具体的な一例として新商品部門を、自

己卑下適切状況の具体的な一例として伝統部

門を便宜的に用いた。どちらにも属さない一

例として総務部門を設定した。

調査協力者

女性を含む島根大学生２５１名を対象に質問

紙調査を行った。このうち２名は回答不備に

より除外したため、呈示したい程度について

は２４９名（男性１２３名、女性１１６名、不明１０

名）を分析対象とした。学年は１回生１４２名、

２回生６２名、３回生２０名、４回生１４名、不明

１１名であった。呈示したい自己イメージにつ

いては回答のあった２２７名を分析対象とした。

課題場面

ある企業内の新商品部門と伝統部門と総務

部門を設定し、それぞれの部門に提出する ES

に記入する場面を想定するよう求めた。新商

品部門は今までにないまったく新しい商品を

開発する部門であり、伝統部門は日本の老舗

店と提携し商品を提供する部門、総務部門は

事務作業や建物管理など、全社員の仕事を裏

から支える部門である。質問紙は新商品部門、

伝統部門、総務部門の順に構成されているも

のと、新商品部門と伝統部門の順を入れ替え
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た構成のものとを２種類用意した。各部門に

おいて ESに記入をする際、どのような自己イ

メージを示したいかを５行以内で自由に記述

してもらった。そして各部門で、提示した部

門に直接関わる内容について、直接関わらな

い内容について、全体として、のそれぞれに

ついて「たいへん控えめにみせるべき」から

「たいへん呈示すべき」までの５件法で回答を

求めた。実施に際しては文中の「呈示」とい

う表現は「アピール」と改めた。

評定

提示した部門がそれぞれ自己高揚適切状況、

自己卑下適切状況として適切に操作されてい

ることを確認するため、各条件特性点をそれ

ぞれ算出して分散分析により比較し、操作

チェックを行った。その結果、提示した部門

に関わらない内容と全体としての２項目で新

商品部門の方が伝統部門よりも呈示すべきと

考えていることが明らかになった。提示した

部門に関わる内容についても、新商品部門と

伝統部門は同程度に呈示すべきと考えていた。

これらの結果から新商品部門を自己高揚適切

状況、伝統部門を自己卑下適切状況に設定し

たことは適切であったと判断した。また総務

部門については高揚と卑下のどちらが適切な

状況かを明確に判断することができなかった

ため本調査では練習課題として用いることに

した。

望ましい自己イメージは、福島（１９９６）で

得られた１５個の望ましい自己イメージを基礎

カテゴリーとし、このカテゴリーに当てはま

らないと思われる項目については新たな項目

を作った。その後さらに検討した結果、基礎

カテゴリーの「まじめ」という項目の中の意

味内容の記述にあった「あまりでしゃばらな

い」などについては新たに「目立たなさ」と

いう項目を作った。最終的に自己イメージの

要素の項目は４１項目になった。この４１項目に

ついて３つの部門における総回答数を検討し

た。項目ごとの回答数は最小で０、最大で１００

であった。この分布から総回答数が１０未満の

項目を省き、残った２４項目を用いて部門ごと

に因子分析を行った結果、１３個の示したいイ

メージの項目が得られた。加えて「でしゃば

らない」、「おおらか」、「協調性がある」、「気

配りができる」、「礼儀正しい」という控えめ

さを表す５つの自己イメージをフィラー項目

として用い、全１８項目で調査を行なうことと

した。フィラー項目を用いた理由は、ESは本

来自己を積極的に呈示するものであり、本来

のままでは本調査で設定した自己卑下適切条

件とは矛盾が生じる。この矛盾を解消するた

めである。

本調査

予備調査で得た示したい自己イメージのカ

テゴリーをもとに、呈示したい自己のイメー

ジが部門間で異なるか検証する。また、積極

的な呈示をよしとする高揚条件と積極的な呈

示をよしとしない卑下条件を設定し、呈示規

範によって呈示する程度が変化するかどうか

もあわせて明らかにする。

実験計画

部門（新商品部門・伝統部門）と呈示規範

（高揚・卑下）を独立変数とし、呈示度を従属

変数とする二要因配置。

調査協力者

島根大学生１０７名（男性５１名、女性５６名）

を対象に質問紙調査を行った。学年は１回生

４３名、２回生３０名、３回生２２名、４回生１２名。

手続き

共通の練習課題としてまず前半で総務部門

を提示し、後半で新商品部門と伝統部門のい

ずれかを提示した。どちらの条件においても

高揚群と卑下群を設定し、計４種類の質問冊
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子を作成した。

調査協力者には冊子の表紙において、企業

に示す望ましい自分のイメージは何かを尋ね

るための調査であることを伝えた。その下に

学年、性別を問う欄を作りそれらに記入する

よう求めた。

調査協力者に対して、予備調査で得られた

１３個の呈示したい自己イメージと、フィラー

項目として設定した５つの自己イメージの合

計１８項目を示した。提示された２つの部門に

おいてそれぞれ１８個の呈示したい自己イメー

ジについて「非常に控えめにみせるべき」か

ら「非常に呈示すべき」までの７件法で回答

を求めた。それ以外に呈示したい自己イメー

ジがあれば自由に記述してもらい同様に７件

法で回答を求めた。さらに、各部門において

特に呈示した方がいいと思う項目を１８項目の

中から３つ選んでもらった。以下に調査で用

いた呈示したい１８個の自己イメージの項目を

示す（表１）。

結果と考察

操作チェック

質問紙の前半の総務部門と、後半の新商品

部門・伝統部門を合わせた部門別の２つに分

けて分析した。まず総務部門について「明る

い」から「まじめ」までの１８項目の呈示度を

算出し、部門（新商品部門・伝統部門）×呈

示規範（高揚・卑下）の二要因分散分析を行っ

た。その結果、１８項目すべてにおいて部門の

主効果はみられなかった。呈示規範について

は９項目で主効果もしくは有意な傾向がみら

れた。９項目のうち８項目は高揚群の方が卑下

群よりも呈示したいと答え、残りの「でしゃ

ばらない」という項目では卑下群の方が高揚

群よりも呈示したいと答えた。これは積極的

な呈示をよしとする高揚群で「でしゃばらな

い」という比較的控えめな側面を呈示する際、

でしゃばらないということを極力呈示した結

果、卑下群よりも呈示度が低くなったと考え

られる。部門と呈示規範の交互作用について

は６項目で有意もしくは有意な傾向がみられ

た。

同じく後半の部門別のデータを用いて同様

に二要因分散分析を行った結果、１４項目で部

門の主効果がみられた。また１０項目で呈示規

範の主効果もしくは有意な傾向がみられ、１０

項目すべてにおいて高揚群の方が卑下群より

も呈示したいと答えた。部門と呈示規範の交

互作用は３項目で有意もしくは有意な傾向が

みられた。これらの結果から、部門と呈示規

範の操作はともに成功したと考える。

総務部門における呈示したい内容の分析

総務部門における「明るい」から「まじめ」

までの１８項目の呈示度を用いて因子分析を行っ

た。因子得点は「非常に控えめにみせるべき」

イメージタイプ

１．明るい
２．柔軟性がある
３．発想力がある
４．個性的
５．歴史や伝統に関心がある
６．丁寧さ
７．礼儀正しい

８．コミュニケーション能力がある
９．おおらか
１０．裏方が好き
１１．リーダーシップがある
１２．気配りができる
１３．積極性がある
１４．熱心

１５．でしゃばらない
１６．歴史や伝統を継承したい
１７．協調性がある
１８．まじめ

表１ 呈示したい自己のイメージ
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を１点、「非常に呈示すべき」を７点とした。

主成分分析でバリマックス回転を行った結果、

因子内容は以下に示すように大別された

（表２）。第三因子までで累積説明率が５０％を

超えたため第三因子までを分析の対象とした。

第一因子は「協調性がある」や「気配りが

できる」など比較的どの部門でも必要とされ

る能力が集まった因子といえる。また集団と

してのまとまりを保ちその存続を図るべく働

きかけを行うという側面を持つ項目が多かっ

たことから「組織維持力」と命名した。また

この因子に高い負荷量を持つ８つの項目の評

定値の平均を求め「組織維持力」得点とした。

第二因子は「積極性がある」や「リーダーシッ

プがある」など目標に向けて集団の活動をど

のように統制し方向づけるかというような側

面を持つ項目が多かったことから「課題遂行

力」と命名した。同じくこの因子に高い負荷

量を持つ６項目の評定値の平均を求め「課題

遂行力」得点とした。第三因子は「歴史・伝

統に関心がある」と「歴史・伝統を継承した

い」の２項目であったが、歴史や伝統を継承

したい気持ちがあるということは、歴史への

関心があることが前提と考え「歴史関心」と

名付けた。ここでもこの因子に高い負荷量を

持つ２つの項目の評定値の平均を求め「歴史

関心」得点とした。第二因子、第三因子は第

一因子と比較して特定の部門でより必要とさ

れる能力と言いうる。また、第一因子と第二

因子については三隅（１９６６）の PM理論も参

考にしつつ命名した。

続いてこれら３得点のそれぞれについて分

布の違いを部門（新商品部門・伝統部門）×

呈示規範（高揚・卑下）の二要因分散分析に

よって検討した。

組織維持力について総務部門における部門

組織維持力 課題遂行力 歴史関心
丁寧さ ．８７ －．０５ ．１５
礼儀正しい ．７６ ．１５ ．１０
協調性がある ．７６ ．２５ ．０２
気配りができる ．７５ ．２６ ．０６
まじめ ．７４ －．１１ ．４２
柔軟性がある ．６２ ．４１ －．０７
裏方が好き ．５６ －．２１ ．１５
でしゃばらない ．５０ －．１４ ．４０
積極性がある ．０３ ．８４ ．０９
発想力がある －．０２ ．７９ －．０３
熱心 ．３２ ．７５ ．２４
リーダーシップがある －．０３ ．７４ ．１０
個性的 －．２１ ．７３ ．１９
コミュニケーション能力がある ．３７ ．６１ －．２０
明るい ．３４ ．５７ －．２１
歴史・伝統を継承したい ．２５ ．００ ．８３
歴史・伝統に関心がある ．１０ ．２５ ．８０
固有値 ５．６７ ３．４３ １．５９
説明率（％） ２４．９１ ２３．０５ １０．８１
累積説明率 ４７．９６ ５８．７７

表２ 総務部門における因子分析表
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ごとの平均と標準偏差を表３に、分散分析の

結果を表４に示す。

組織維持力については、表４に示すように

部門と呈示規範ともに主効果はみられず、交

互作用もみられなかった。質問紙の後半の問

いで新商品部門と伝統部門のどちらの部門に

回答することになるとしても前半の総務部門

では組織維持力について同様の呈示度が示さ

れた。また呈示規範の主効果もみられなかっ

たことから、部門や呈示規範に関わらず組織

の和を大切にする自己の側面は同様に呈示す

べきと考えていることがうかがえる。小林

（１９８０）によると日米のビジネスの場を比べる

際に出てくる違いは、日本の職場の“人間く

ささ”と“集団志向性”だという。日本では

アメリカ以上に人と人との関わりを重視し、

「和をもって貴しとなす」を守ることが集団の

規範として要求されやすいことを本研究にお

いても導き出したと言いうる。つまり調査協

力者はどの職場においても組織や和を大切に

するという姿勢が求められることを理解し、

どの条件でも同程度に組織維持力を呈示した

といえる。組織維持力は総務部門においては、

呈示規範の内容に関わらず呈示してよい資質

とみなされていることがわかる。一つの場に

複数の規範が存在し、それぞれの間に優先度

の違いのあることがうかがえる。

次に、課題遂行力について総務部門におけ

る課題遂行力の部門ごとの平均と標準偏差を

表５に、分散分析の結果を表６に示す。

課題遂行力については、表６に示すように

呈示規範について主効果がみられた。高揚群

の方が卑下群よりも課題遂行力を呈示したい

と答えた。しかし、部門の主効果および部門

と呈示規範の交互作用はみられなかった。仕

事内容に関わらず呈示規範の違いによっての

み呈示の程度を変えていることが明らかになっ

た。つまり総務部門においては質問紙の後半

の問いで新商品部門と伝統部門のどちらの部

門に回答するかに関わらず、呈示をよしとす

る場面では遂行すべき課題に対する自己の能

力を積極的に呈示し、呈示をよしとしない場

面ではその規範に合わせて自己の能力を控え

めに呈示していることがうかがえる。この結

果から、総務部門において課題遂行力は組織

維持力と比較して規範を無視してまで積極的

に呈示する能力ではないと考えられているこ

とがうかがえる。

続けて歴史関心について総務部門における

歴史関心の部門ごとの平均と標準偏差を表７

に、分散分析の結果を表８に示す。

部門
新商品 伝統

呈
示
規
範

高揚 平均 ４．７０ ４．８９
S.D. ．８０ ．６７

n. ２６ ２７

卑下 平均 ４．９１ ４．７８
S.D. ．５８ ．６７

n. ２７ ２７

平方和 自由度 平均平方 F 値 有意確率
部門 ．０２ １ ．０２ ．０５ ．８３
呈示規範 ．０７ １ ．０７ ．１５ ．７０
部門 ＊ 呈示規範 ．７１ １ ．７１ １．５２ ．２２
誤差 ４８．１１ １０３ ．４７

表３ 総務部門における組織維持力の平均と標準偏差

表４ 総務部門における組織維持力の分散分析表
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表８に示すように部門、呈示規範ともに主

効果はみられず、交互作用もみられなかった。

表７に示すように歴史因子での呈示度は最大

で３．８１、最小で３．４１と差が小さく歴史関心は

どの条件であっても総務部門では特に呈示す

べき自己の側面ではないと考えていることが

うかがえる。全社員の仕事を裏から支える総

務部門において歴史に関心があることは特段

の関係はなく、この結果は当然とも言いうる。

部門別における呈示したい内容の分析

総務部門と同様に後半の部門別でも「明る

い」から「まじめ」までの１８項目の呈示度を

用いて因子分析を行った。因子得点は「非常

に控えめにみせるべき」を１点、「非常に呈示

すべき」を７点とした。主成分分析でバリマッ

クス回転を行った結果、因子内容は以下に示

すように大別された（表９）。

前半の総務部門の因子分析結果と後半の部

門別の因子分析の結果を比べると、中身の項

目は多少異なるが第三因子までは同じ構造を

していた。また部門別の評定値を用いて、部

門別の因子分析で得られた組織維持力の６項

目と、総務部門で得られた組織維持力の８項

目のそれぞれの組織維持力得点を算出し、部

門（新商品部門・伝統部門）×呈示規範（高

揚・卑下）の二要因分散分析を行ってその結

部門
新商品 伝統

呈
示
規
範

高揚 平均 ４．７４ ４．５５
S.D. ．７１ ．６２

n. ２６ ２７

卑下 平均 ３．６５ ３．７５
S.D. ．７７ ．８８

n. ２７ ２７

平方和 自由度 平均平方 F 値 有意確率
部門 ．０４ １ ．０４ ．０８ ．７８
呈示規範 ２３．８８ １ ２３．８８ ４２．４２ ．００
部門 ＊ 呈示規範 ．５７ １ ．５７ １．０１ ．３２
誤差 ５７．９７ １０３ ．５６

部門
新商品 伝統

呈
示
規
範

高揚 平均 ３．８１ ３．４８
S.D. １．０６ ．９０

n. ２６ ２７

卑下 平均 ３．４１ ３．６７
S.D. ．９４ １．１４

n. ２７ ２７

平方和 自由度 平均平方 F 値 有意確率
部門 ．０３ １ ．０３ ．０３ ．８７
呈示規範 ．３１ １ ．３１ ．３０ ．５９
部門 ＊ 呈示規範 ２．２９ １ ２．２９ ２．２２ ．１４
誤差 １０６．３０ １０３ １．０３

表７ 総務部門における歴史関心の平均と標準偏差表５ 総務部門における課題遂行力の平均と標準偏差

表６ 総務部門における課題遂行力の分散分析表

表８ 総務部門における歴史関心の分散分析表
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果を比較した。結果すべての項目について主

効果や交互作用の出方は同じであった。同様

に課題遂行力と歴史関心においてもそれぞれ

部門別で得られた項目と総務部門で得られた

項目の得点を用いて分散分析し比較した結果、

主効果と交互作用の出方は同じであった。そ

のため、前半の総務部門と後半の部門別のそ

れぞれ３因子を多少中身の項目が異なるもの

の、同じ因子と考えることにした。さらに前

半の総務部門と後半の部門別の違いをより明

確に映し出すために、前半の総務部門の因子

分析で得られた項目のまとまりを後半の部門

別の因子としても用いて分析を行うこととし

た。また、第四因子の２項目は総務部門では

組織維持力に属していたが、部門別では新た

な因子として抽出されたので加えて分析した。

すなわち第一因子は総務部門と同様に「組

織維持力」と考え、総務部門の組織維持力で

高い負荷量を持つ８つの項目の部門別におけ

る評定値の平均を求め「組織維持力」得点と

した。第二因子も同様に「課題遂行力」と考

え、総務部門の課題遂行力で高い負荷量を持

つ６項目の部門別における評定値の平均を求

め「組織維持力」得点とした。同じく第三因

子も総務部門に倣って「歴史関心」と考え、

総務部門の歴史関心で高い負荷量を持つ２項

目の部門別における評定値の平均を求め「歴

史関心」得点とした。第四因子は「裏方が好

き」と「でしゃばらない」の２項目から成っ

ており、積極的に表に出ようとする因子では

ないため「謙遜性」と命名した。この因子に

高い負荷量を持つ２項目の平均値を求め「謙

遜性」得点とした。先にも述べたように、第

三因子までは総務部門の因子分析で得られた

項目のまとまりを部門別の因子としても用い

て以下の分析を行った。

組織維持力 課題遂行力 歴史関心 謙遜性
礼儀正しい ．８４ ．０５ ．２８ ．０９
気配りができる ．７８ ．１６ ．１２ ．１３
まじめ ．７４ ．０３ －．０７ ．３７
丁寧さ ．７２ ．０１ ．３９ ．１７
協調性がある ．７２ －．０７ ．０２ ．４２
コミュニケーション能力がある ．６９ ．３８ －．０６ －．１１
積極性がある ．１２ ．８２ －．０２ －．１７
個性的 －．２５ ．７７ －．３９ －．０５
熱心 ．１７ ．７５ ．０７ ．２３
発想力がある －．１０ ．６４ －．５５ －．００
リーダーシップがある ．３１ ．６３ －．２６ －．０３
歴史・伝統を継承したい ．３８ －．１６ ．７９ ．２３
歴史・伝統に関心がある ．３５ －．０４ ．７７ ．２６
柔軟性がある ．３６ ．２７ －．６９ －．０２
裏方が好き ．１７ ．０７ ．２４ ．７９
でしゃばらない ．１３ －．２０ ．０５ ．７６
固有値 ５．４２ ４．１９ １．３２ １．２０
説明率（％） ２３．８８ １７．９６ １４．３３ １１．１５
累積説明率 ４１．８４ ５６．１７ ６７．３２

表９ 部門別における因子分析表
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まず後半の部門別のこれら４得点のそれぞ

れについて分布の違いを部門（新商品部門・

伝統部門）×呈示規範（高揚・卑下）の二要

因分散分析によって吟味した。

最初に組織維持力について総務部門で得ら

れた組織維持力の部門ごとの平均と標準偏差

を表１０に、分散分析の結果を表１１に示す。

組織維持力については表１１に示すように部

門について主効果がみられ、伝統部門の方が

新商品部門よりも組織維持力を呈示したいと

答えた。ここでも小林（１９８０）の指摘がこの

結果につながったと言いうる。伝統部門に就

職したいと思っている人は新商品部門を志願

する人に比べて日本の文化や伝統を大切にす

る自己を呈示したいと思っており、そのこと

が組織や和も大事にできるという日本人らし

さを持つ自己の呈示につながったと考えられ

る。そして呈示に関する規範を無視して同程

度に組織維持力を呈示するという結果につな

がったといえる。

呈示に関する規範を無視することは新商品

部門でも同様に起こった。調査協力者は、再

び組織維持力は専門的な仕事の内容において

必要とされるのではなくどの職場でも必要と

される能力であると認識していた。そして呈

示規範に左右されずそれなりに呈示する内容

だと思っていることがうかがえる。また表１１

に示すように部門と呈示規範の交互作用はみ

られなかった。すなわち呈示すべきか否かに

関する規範の影響は、その内容との関わりに

おいても左右されることがうかがえる。

次に課題遂行力について総務部門で得られ

た課題遂行力の部門ごとの平均と標準偏差を

表１２に、分散分析の結果を表１３に示す。

課題遂行力については表１３に示すように部

門の主効果がみられ新商品部門の方が伝統部

門より課題遂行力を呈示したいと答えた。呈

示規範についても主効果がみられ高揚群の方

が卑下群より課題遂行力を呈示したいと答え

た。新しいものを作り出す新商品部門では、

歴史や伝統を守る伝統部門よりも課題遂行力

が期待されているという認識があり、この能

力を持っている自己を強く呈示したいと考え

たことがうかがえる。呈示規範についても主

効果がみられたため、その場の呈示規範に沿っ

て自己を呈示していることが分かる。また部

門と呈示規範の交互作用に有意な傾向

（p＝．０５４）がみられた。これを図１に示す。

呈示度の違いは伝統部門の方が新商品部門よ

りも顕著であった。これは、新商品部門の卑

部門
新商品 伝統

呈
示
規
範

高揚 平均 ４．０５ ４．５９
S.D. ．６２ ．６１

n. ２６ ２７

卑下 平均 ３．９５ ４．５１
S.D. ．５５ ．７５

n. ２７ ２７

平方和 自由度 平均平方 F 値 有意確率
部門 ８．０９ １ ８．０９ １９．９３ ．００
呈示規範 ．２１ １ ．２１ ．５２ ．４７
部門 * 呈示規範 ．００ １ ．００ ．００ ．９６
誤差 ４１．８０ １０３ ．４１

表１０ 総務部門で得られた組織維持力の平均と標準偏差

表１１ 部門別にみる総務部門で得られた組織維持力の分散分析表
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下群がやや高い呈示度を示したことが原因と

して挙げられる。新商品部門という課題遂行

力が求められそうな部門において呈示をよし

としないと言われ、葛藤を解消するために呈

示規範にあまり従わないという決断をした結

果だと考えられる。すなわち、ここでも部門

や規範に盲目的に従うのではなく、呈示する

内容との関わりにおいても柔軟に対応を変化

させていることがうかがえる。

次に歴史関心について総務部門で得られた

歴史関心の部門ごとの平均と標準偏差を表１４

に、分散分析の結果を表１５に示す。

歴史関心については表１５に示すように部門

の主効果がみられ伝統部門の方が新商品部門

よりも歴史関心を呈示したいと答えた。呈示

規範についても主効果がみられ高揚群の方が

卑下群より呈示したいと答えた。部門と呈示

規範の交互作用はみられなかった。伝統部門

は文字通り日本の伝統や文化などの歴史を継

承していく部門であり、歴史に関心がある自

己の側面や歴史を継承したいと思っている自

己の側面を新商品部門よりも強く呈示するこ

とは当然の結果といえる。呈示規範について

も主効果がみられたためその場の規範に沿っ

て呈示しようとしていることが分かる。

次に謙遜性について謙遜性の部門ごとの平

均と標準偏差を表１６に、分散分析の結果を表

１７に示す。

表１７に示すように部門の主効果がみられ伝

統部門の方が新商品部門よりも謙遜性を呈示

したいと答えた。呈示規範の主効果および部

門と呈示規範の交互作用はみられなかった。

この結果も先に述べた小林（１９８０）の指摘が

表れているといえる。この因子は特に「和を

もって貴しとなす」の精神を表しており新商

品部門よりも伝統部門で特に呈示したい側面

として捉えていることがうかがえる。このこ

とが呈示に関する規範を無視して同程度に謙

部門
新商品 伝統

呈
示
規
範

高揚 平均 ５．１２ ４．７８
S.D. ．６７ ．５６

n. ２６ ２７

卑下 平均 ４．７０ ３．８８
S.D. ．５５ ．７９

n. ２７ ２７

平方和 自由度 平均平方 F 値 有意確率
部門 ８．８８ １ ８．８８ ２１．１９ ．００
呈示規範 １１．４９ １ １１．４９ ２７．４３ ．００
部門 ＊ 呈示規範 １．５９ １ １．５９ ３．８０ ．０５
誤差 ４３．１６ １０３ ．４２

表１２ 総務部門で得られた課題遂行力の平均と標準偏差

図１ 課題遂行力の交互作用

表１３ 部門別における課題遂行力の分散分析表

企業の特徴がエントリーシートの記入内容に与える影響；その場の規範への同調と逸脱
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遜性を呈示した結果につながったといえる。

呈示に関する規範を無視することは新商品部

門でも同様に起こった。謙遜性は専門的な仕

事の内容に関して必要とされるのではなくど

の職場でも必要とされる能力であると認識し、

呈示規範に左右されずそれなりに呈示する内

容だと思っていることがうかがえる。すなわ

ち再度、呈示すべきか否かに関する規範の影

響はその内容との関わりにおいても左右され

ることがうかがえる。

総務部門と部門別の比較

組織維持力について総務部門では後半に新

商品部門、伝統部門のどちらの部門の質問に

答えたかによる違いはみられなかったのに対

し、専門に応じた部門別においては伝統部門

の方が新商品部門よりも呈示したいと答えた。

またどの部門においても呈示規範に左右され

ず高揚群、卑下群で同程度に呈示したいと考

えていた。同様に課題遂行力についても総務

部門では後半で新商品部門、伝統部門のどち

らの部門の質問に答えたかによる部門の違い

はみられなかった。しかし専門に応じた部門

別においては新商品部門の方が伝統部門より

も呈示したいと答えた。同時に呈示規範につ

いてはどの部門においても高揚群の方が卑下

群よりも呈示したいと答えた。また部門別に

部門
新商品 伝統

呈
示
規
範

高揚 平均 ３．４４ ５．９３
S.D. １．１３ ．２３

n. ２６ ２７

卑下 平均 ３．０２ ５．５２
S.D. ．９２ ．６３

n. ２７ ２７

平方和 自由度 平均平方 F 値 有意確率
部門 １６６．０５ １ １６６．０５ ２６１．１３ ．００
呈示規範 ４．６２ １ ４．６２ ７．２６ ．０１
部門 ＊ 呈示規範 ．００ １ ．００ ．００ ．９６
誤差 ６５．５０ １０３ ．６４

部門
新商品 伝統

呈
示
規
範

高揚 平均 ２．８５ ３．４６
S.D. ．８２ ．７３

n. ２６ ２７

卑下 平均 ２．９８ ３．５４
S.D. ．７９ １．１３

n. ２７ ２７

平方和 自由度 平均平方 F 値 有意確率
部門 ９．１９ １ ９．１９ １１．７５ ．００
呈示規範 ．２９ １ ．２９ ．３８ ．５４
部門 ＊ 呈示規範 ．０３ １ ．０３ ．０３ ．８６
誤差 ８０．５５ １０３ ．７８

表１４ 総務部門で得られた歴史関心の平均と標準偏差 表１６ 謙遜性の平均と標準偏差

表１５ 部門別にみる歴史関心の分散分析表

表１７ 部門別における謙遜性の分散分析表
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おいて呈示度の違いは伝統部門の方が新商品

部門よりも顕著であった。これは新商品部門

の卑下群がやや高い呈示度を示したことが原

因として考えられる。歴史関心については、

総務部門では後半に新商品部門、伝統部門の

どちらの部門の質問に答えたかによる違いは

みられなかったのに対し、専門に応じた部門

別においては伝統部門の方が新商品部門より

も呈示したいと答えた。呈示規範については

総務部門で同程度に呈示したいと答えたが、

部門別では規範の影響がみられ、高揚群の方

が卑下群よりも呈示したいと答えた。部門別

においてのみ抽出された謙遜性については伝

統部門の方が新商品部門よりも呈示したいと

答えた。また、呈示規範に関わらず同程度に

呈示したいと答えた。

これらの結果から、私たちは相手の求める

ものに応じて、かつその場の規範も考え合わ

せて自己を呈示していると言いうる。さらに

盲目的に規範に従うのではなく、呈示したい

内容との関わりにおいても柔軟に対応してい

ることが見てとれた。

各部門の特に呈示したい自己の側面について

各部門において特に呈示したい自己の側面

をそれぞれ１８項目のうち３つずつ選んでもらっ

た結果について、度数を算出して得られた上

位５項目を度数が高かった順に以下に示す（表

１８）。

総務部門では上位５項目のうち４項目が総務

部門における因子分析において組織維持力に

分類された項目であった。小林（１９８０）が述

べたように、総務部門においては組織として

のまとまりを保ちその存続を図るべく働きか

けを行う能力を呈示したいことがうかがえる。

新商品部門では上位５項目のうち４項目が総務

部門における因子分析において課題遂行力に

分類された項目であった。新商品部門では目

標に向けて組織の活動を統制し方向づける能

力を呈示したいことがうかがえる。伝統部門

では総務部門における因子分析で歴史因子に

分類された２項目が上位に入った。伝統部門

では歴史や伝統に関心があり、また継承して

いきたいという姿勢を呈示したいことがうか

がえる。歴史や伝統を継承していくこの部門

において歴史に関心があることや継承してい

きたいと思っていることを呈示することは当

然ともいえる。

これらの結果は先の二要因分散分析におい

て各部門で特に呈示したいと思っていた能力

とかなり一致しており、先に述べた考察を裏

付けるものといえる。コミュニケーション能

力については、どの部門においても上位５項

目の中に入っており、どんな職場でも必要な

能力と捉えていることが明らかになった。こ

れらの結果から呈示する内容はそれぞれの部

門に合わせて変化させており、さらにはコミュ

ニケーション能力のようにどの部門でも呈示

すべきと考える自己の側面も存在することが

総務部門 新商品部門 伝統部門
丁寧さ 発想力がある 歴史・伝統を継承したい
気配りができる 柔軟性がある 歴史・伝統に関心がある
協調性がある 個性的 コミュニケーション能力
まじめ コミュニケーション能力 礼儀正しい
コミュニケーション能力 熱心 積極性がある

表１８ 各部門における特に呈示したい自己の側面

企業の特徴がエントリーシートの記入内容に与える影響；その場の規範への同調と逸脱
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明らかになった。

総合考察

本研究は大学生が就職活動をする際に、エ

ントリーする企業の部門によって ESに記入す

る自己のイメージをどのように使い分けてい

るのか、また自己を積極的に呈示するのをよ

しとする場面とよしとしない場面において呈

示の程度をどのように使い分けているかにつ

いて調べることを目的とした。本研究で設定

した総務部門、新商品部門、伝統部門のそれ

ぞれにおいて、調査協力者の呈示したい自己

のイメージは異なっており部門の特徴に合わ

せた呈示を行なおうとしていた。この結果か

ら、仮説１は支持されたといえる。仮説２にお

いて、自己主張すべき場ではすべきでない場

よりも常に自己を呈示するという仮説をたて

たが、呈示する内容によっては高揚群と卑下

群の間に呈示度の違いがみられなかった。仮

説２は支持されなかったといえる。これは卑

下群においても呈示する内容によっては呈示

規範に関わらず呈示してよい資質とみなし、

その場に合わせた呈示をしたことが原因とし

て考えられる。

これらの結果から我々は相手の求めるもの

に応じて、かつその場の規範も考え合わせて

自己を呈示していると言いうる。さらに盲目

的に規範に従うのではなく、呈示したい内容

との関わりにおいても柔軟に対応しているこ

とが見てとれた。市川（１９８０）は日本人の場

合、状況をこえて普遍的に妥当するような原

理・原則はなく、人々の行動は「状況次第」

であるという。そしてある状況の中での「ふ

さわしさ」を求め、善悪は具体的な状況によっ

て異なるという「状況倫理」を信奉している

という。つまり、一定の規範がある場面にお

いてもその規範にただ従うのではなくその場

の状況などを総合的に考えて柔軟に対応して

いるのである。我々の日常生活をふり返って

みても、呈示方略を変化させていることは納

得のいくものだと考えられ、そのことが本研

究で実証的に明らかになったと言いうる。

本研究では就職活動という場面設定はあく

までも自己呈示の使い分けを明らかにする材

料として用いたが、今後就職活動の場を軸に

研究を進めるならば改善するべき点があると

考えられる。本研究の調査対象者は就職活動

をした経験のない１回生や２回生が多かった。

就職活動に対する固定観念などのないことが

プラスの面として挙げられるが、経験のない

場面を想定することは難しかった可能性もあ

る。そのため、今後就職活動の場を軸に研究

を進めるならば、就職活動を経験した４回生

も対象に調査を行なっていくことが課題とし

て挙げられる。本研究では場に含まれる規範

の重層性が示唆された。その確認とそれぞれ

に対する同調と逸脱の判断、およびその優先

順位を決める要因の解明が今後のもう一つの

課題となろう。
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