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就職面接は内定の成否に深く関わる重要な活動！であるが，面接に白信のなし、大学生が

多く，時神的健康に悪影響が及んでいるという問題があるc 本研究ではなぜ面接を昔子

とするのか，就職面接場面で求められている自己高揚呈示に着j］して検討したc 就職活

動が身近な大学生を対象として 2 つの調査を行った結果，自己時二f~示規範·~内復化し

ているためにl面接の自己アピ←ルiこ対して自己嫌悪といった否定的主識を抱くこと 3 並

びに志望オる企業が求める基準に自分が達していないと感じることによってもネガティ

ブなjf；枠が及ぼされることがりj らかとなった。このこどから，向己高揚 1>'.:iJ~で生じる呈

示する自己と白己概念の不一致ではなく 3 企業が求める人材像と自己概念の不ー致によ

って，大学生は而接を苦手に感じることが示唆された。また，内定を泌科している人は3

函接の自己アピールに対して否定的意識を抱かず，精I.的健康刀、；I布いことが司、された。

キーワード．就職面接，自己高揚呈示，否定的志識，自己卑下呈示規範， Hc~不一致

問題

大学生にとって就職活動は，将来の向分の生き方を決める重要な出来事でーある3 就職活動は，長期

間に渡って向分と向き合い，企業に対して自分を売り込まなければならず，その結巣が’伎を左右す

るとなると，相当のプレッシャ－cなることが想像できる3 実際，就職活動を行っている大学生は行

っていない大守：生よりも抑うつ傾向が高く，希望の企業からの内定がない大学生は内定がある大学生

よりも就職活動ストレス，抑うつ傾向ともに高いという調査結果もある（北見・茂木・森， 2009）。二

のように，就職活動が精神的健康に大きな影響を及ぼすことがボされている。

就職活動の内容は多岐に渡り，自己分析や業界研究といった就職のための準備段階のものから， l直

接採用に関わってくるエントリーや筆記試験，面接までさまざまである。この一連の就職活動の中で

も，忌終段階にある而接は内定の成否に深〈関わっており，特に重要な位置づけとなっている3 経済

同友会（2012）が企業に対して行った；調育でも，新卒採用のi釜与過程で最も重視するものは血ー接とさ

れていた。このように，就職面接をう主く行つこ止は，就職活動Jを行う大学生にとって非常に重要で、
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あるが，市緩を帯手と寸る学生が多いのが現状である。 ．輪（2009）が大’芋生 123名に行った調査で

は，集団面接に自信がないと谷一えた学牛が 8割以t：，個別面援に自信がないと答えた学生が 4分の 3

を占めていたごまた，松田 a 永作・新井（2010)i士，就職活動に対する不安をiJ!IJi:E・－J－る就職活動不安

尺度の一因子として，＂＂ lliH亥などでいい印象を与えられるか不安である刊といった 4項目からなるアヒ

ール不安を見出しており，このアヒール不安と就職情動中の適応指標となる就職活動への満足感との

問に負の相関が見られることを示した。このように，就職面接を苦手とする大学生が多く，精神的健

康への悪影響が懸念される巾で，本研究ではなぜ苦手と感じるのかを考えてゆく。

就職面按場面における自己高揚呈示

就職面接で行わなければならないことは，自分を積極的にアピールし，而接官に気に入られるよう

にすることである。このような自己アビールは自己呈示と呼ばれており，就職活動や就職由寸妾におけ

る白己呈示研究も多く行われている（e.E，小島.2006; Paulhus. Westlake, Calvez, & I !arms, 2013）。自己

呈示とは，“さまさまな自己の側面のうち，特定の恨I）面を選んで「見せJ，他の部分を「見せなし、j と

いう行動（安藤， 1994.pp. 6）”ど定義され，印象操作的な動機を含む行動であるc

それではz 就職面接場面で望まれ，行われている自己呈示はどのようなものだろうか。との聞いに

対寸る答えとなりうる先行研究がし、くつか存在する。松本・木烏（2002）は，大学牛Jこよる就職活動

の体験報告の分析により，採用1J¥ljの安ー求に見合うだけの有能さを印象づける自己呈示が行われている

ことを示したっ Paulhuset al. (2013）は，自分の能力を誇張したり，自分のポジティブな属性を強調し

て伝える向己主示が，就職由・接で高評価を獲得することを示した。また，脊Jll(2010）は，企業が求

める人材像に合わせる自己呈示の存在を指摘している3 以上の先行研究より，内定を獲得するために

は，誇張のような本当の自分よりもよく見せる自己高揚豆示によって，企業の要求に合わせることが

望ましく，実際に行われていると示唆きれる。

日本人の自己呈示と否定的意識

白己呈示は私たちにとってごく身近な行動であるが， H本人は中でも謙遜のような本当の自分より

も低く見せる自己卑下呈示を好むとされている。すでに小学校低学年で向己卑下呈示が行われ（吉

田・古被・加来‘ 1982），小学生から大学生までにわたって自己卑下呈示をする他者に対して好印象を

抱く（吉富， 2010）ととが明らかとなっている。また，吉旧・浦（2003a）は， 日本にはB己卑下呈示

を望ましい止する規範が存tEし，日本人はそうした規範を内在化していると主張している。このよう

に，日本人は幼い頃から自己卑下呈示が望ましいという規範を共有し，自己卑下呈示を行っている。

また，自身が行う自己高揚呈示に対して否定的意識を抱くことも実証されている。 I筒井（1996）は，

“見栄を張る”という自己荷揚呈示に対して，自分の行動が白分自身で嫌になり，投げやりで自己嫌

悪的な気分になるような反応さと表す人がいるととを示した。成同・松Ji=(2009）は，酒井 (1996）の

研究を受けて，他者に~，］；した臼己と現実の白己像とを照、合し矛盾を必知した結果，自身が行った自

己呈示に対して否定的意識が牛F じるのではないかとして 3 自己呈示に｛半う否定的意識尺度を作成して

いる。この尺度は，“自己嫌悪”“演じた r~ 分に対する桁絶感”“宇さ・苦しさ”の 3 因子構造であり，

他者に呈示した自己と現実の自己像止の矛盾を認知寸るほど， ｝＇（度得点が高いことが実証されている。

就職面嬢と否定的意識
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以上のように，就職由a接場面では白己高揚呈示が適切であるのに対して，日本人は白己卑下豆示に

親しんでいること，さらに，白身が行う自己高揚呈示に対して自己嫌悪といった否定的意識を侶くこ

とがぶされてL、る＝つまり， H本人がよく行ってし、る自己卑下♀；jミは就職面接場面では適切でないこ

ととなる。不慣れな自己高揚呈示を行わなければならないことによって，！抗級雨I接に対して井手意識

をJ古くのでl土なし、だろうかu 小島（2006）も，向己卑ド早示を好む日本の大学生が就職活動での自己

高揚.'ic示に対して困惑しているのではないかと指摘しているc したがって本研究では，この自己高揚

呈示に対する千年定的意識を就職面接に対する許手意識と捉え白己卑下呈示に親しんでし、る指標とし

て吉田・浦（2003b）の自己卑下呈示規範内在化尺度を用い，否定的志識との関連を検討していくぜ

また，成田・松井（2009）の研究より，否定的主識には他者に呈示した自己と現実の向己像止の矛

盾の認知が影響している二とが明らかとなった。このような矛盾は，自己不ザー致理論として研究が進

んでいる。自己不手致理論（Higgins,l 987）とは，理想自己や義務自己と現実白己の不 －致が不快感

情を生起させるという理論であり，不一致が精神的健康に悪影響を及ぼすことも実証されている（c.

8 遠露、 1992；福島、 1996；小平，2002）。白己量示場面では，呈示する自己と本当の自分といった自己

慨念との不 致によって否定的意識が生じ，精神的健康に悪影響を及ぼすと考えられ，先行研究によ

る知見も得られてし、る。水野（1994）は，自らの態度に反した態度を表明させると，ゅううつや不快

といったネガテイブな感清が生じることを示している。また，，1f回・浦（2003b）は，自己卑下呈示を

望玄しい左思っていないのに白己卑下呈示を行うと，充実感や抑うつ傾向といった適応指標にネガテ

ィブな影響があるととを明らかにしている。

就職面接場面における自己_';l；~は，松本・木島（2002）が“採用側の要求ぺ香川（2010）が“企業

が求める人材像”という言葉を用いていたように，企業の価値観に合わせる自己呈示になりやすい。

それでは，就職面接場面で企業が価値を置 能力・特性を自分があまり持っていないと感じる場合，

志願者はどうするだろうか。このとき 企業が求める某準に達するために白己高揚呈示を行うことに

よって，呈示する白己と自己概念との聞に不一致が生じ，その不一致が否定的意識，さらには精神的

健康に影響を及ぼすと考えられる。したがって本研究では，就職面嬢場面を自己高嶺呈示による呈示

する白己と自己概念との不一致が生じやすい状況であると考え，この不一致と否定的意識，精神的健

康との関連を検討してし、く。

本研究の目的

以上より本研究では，就職面接を苦子どする大学生が多い理由どして，面接場自で‘行われている自

己高揚呈示に着目する。日本人は向己ilt1-F是示t)I範を内在化しているため，就職出践で求められてい

る向己高揚呈示に対して斉定的意識を砲くと考えられる。 また，自己高陽平示を行うと本~の白分と

の不ー致が牛ーじ，三の不 致が百定的意識につながると考えられる。

予備調査ではまず，就職而接場面において本当に向己高揚呈示が行われているのか，そして自己高

揚量示が行われている場合，それに対して否定的忘識をと抱くのかを確認するc 続いて本調貨では3 向

己卑 F'Jl;;j~規範の内在化，及び白己r立i湯豆示による本当の自分との不一一致の 2 つの要因によって否定

的意識の上昇と精神的健康の低下が引き起こされるかを検討するととで，就職市接に対する持手意識

と精神的健康への影響の説明を試みる。



― 48 ―

予備調査

方法

調査対象者と手続き 2012年 8月に中園地力の国立大学で，就職活動が身近に感じられる大宇 3,

4年生及び大学院修士 I, 2年生を対象として，Webまたは質問紙による調査を実施した。！切符に不

備のあった 4:f，を除いた結果，分析対象者は 65名（男性23名，女性 42名字平均年齢 22.42I投 SD""

1.52）となった。

質問項目 すべての質問項目に対して，就職面接を経験したととのある人は自身の経験を思い出し

て，経験のない人は想像、して回答するように教示したc 質問紙のLいでは自己高揚呈示という下言葉をわ

かり JやすくするためにJ実際の自分自身よりも優れているように伝える”という表現を用いた。（l）就

職面接経験回数 これまでに経験したことのある就職面接のiul数を尋ねた。アルバイトの面伎は除き，

I t士で 2図面伎を受けた場合は 2回と数えるように教示した。（2）自己高揚呈示を行う頻度 就職面

接時に自己高儀呈示をどれくらい行うかを，“4.よく行う”“3.少し行う”“2 あまり行わない”“lま

ったく行わない”の4件法で尋ねた。（3）自己高揚呈示を行うときの気持ちとその気持ちを感じる理

由 就職面接で自己高揚呈示を行うとどのような気持らになり，なぜそのように感じるのかを，白同

記述で回答を求めた。また，成田・松井（2009）の自己量示に伴う否定的意識尺度 21項目のうち， 3

つのl羽子それぞれにl刈子負荷量の高い k位 3項目 計 9項目を用いて，就職面接で白己高湯豆示を行

うどきの気持ちが各項目にどれくらいあてはまるかを，“4 非常にあてはまる”“3 かなりあてはま

る”“2 少しあてはまる”“l まったくあてはまらない”の 4f牛法で尋ねた。（4）就職面接における自

己高揚量示の必要性 就職面接で自己高揚呈示を行うこ左は必要だ止思うかを，“5回非常にそう思う”

“4 どちらかというとそう思う”“3.どちらともいえない”“2 どちらかというとそう思わない”“l

まったくそう思わない”の 5件It.尋ねた。（5）他の志願者が自己高揚呈示を行っている程l!!. 就職

面接を受けてし、る他の人は白己高ー揚呈示を行っていると思うかを，（4）と同じく 5件法で尋ねた。

結果と考察

記述統計量 自己高湯呈示の頻度得点は Jf= 2.83 (SD= 0.88）と中点の 2.5よりも高かった。就職面

銭湯而では自己高揚量示が行われているということができるだろう。また，自己高揚呈示の必要性と

他の志願者の白己高揚呈示の得点もそれぞれ M= 3.88 (SD= 0.99), M = 4.38 (SD= 0φ65）と高かった内

大学生は，就職面接で向己高錫呈示を行うととは必要なことであり，品jりもやっていることだと考え

るからこそ，向己高揚早示を頻繁に行うのかもしれない。しかし，就職面接場面で自己高揚主主示が行

われてし、ることは確認できたものの，自己高揚早示に対する否定的意識尺度得点は M =l.97 (SJJ二

O目67）とあ r主り高くなかった。

就職面接経験との関連 就職面接経験回数（Al=5.55. SD = 10.40）と各項Hとの倒速を検討するた

めに3 相関分析を行った。その結果，就職面接経験回数は自己高揚呈示の必要性との聞に有意な正の

梢関があり（r= .30守pく .05），就職面接経験回数が多いほど，向己高揚旦示を必要だと詔識していた。

また，有意傾向ではあるが，自己高揚2；六の頻度との問に正の桁｜刻（r=.24.p ＜‘10），白己高揚呈示に

対する否定的意識との問に会の相聞が見られた （r二回.21.pく .10）。就職市接経験回数が多い（まど，白

己高揚~不をよく行い3 向己高揚呈示に文j寸る否定的虐識が低いことが示されたv 他の志願者の拘己
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高揚足示との相関l士有意で、はなかったか＝ .07‘11s）。就職面接経験と自己高揚呈示との関連が明らか

となったが，就職圃接経験Ju）数が多い人の中には．内定を獲得している人も含まれている3 したがっ

て木調査では，内定の有無も合め，より詳細に就職活動の進捗度合と自己高揚呈示との関連を検討し

てし、くむ

自由記述の分析 自己高局呈示を行うときの気持ちとその気持ちを感じる理由の自由記述の分類

を行った。得られた記述を志味が区切れるととろで分けたところ，向己高揚早~を行うときの気持ち

の記述は 69個，その気持ちを感じる理由の記述は 611闘となった3 得られた記述を内容の類似性をも

とに分類し，カテゴリ名をつけた。そして，心理学専攻の大学院生 l名にそのカテゴリ名そ呈示した

上で，記述の分類を行ってもらった。その結果3 自己高揚呈示を行うときの気持ちに対する筆者の分

額との一致性係数は κ＝.94，その気持ちを感じる理由に対する筆者の分類止の一致性係数は κ＝.91土

i白い値となり，分類の妥当性が碓認された。一致しなかった記述に関しては，筆省が分類し直した＝

分瀕の結果を Tablelに示す。

自己高揚呈示を行うときの気持ちの分類の結巣，想定してし、た併定的意識だけではなく，肯定的意

識や，そのどちらでもない中庸的意識も見出された3 否定的意識の記述が 4211占！土最も多く，害り什も

60.9%と過半数を占めた。否定的意識の下位カテゴリは，“罪悪感”“後ろめたしげ“不安”“緊張”“情

けなし、”という 5つのカテゴリになった。これらのカテゴリから，成倒・松井（2009）の自己呈示に

対する否定的意識尺度の‘宵己犠悪”“演じた自分に対する拒絶感”“辛さ・苦しさ”因子と同様に，

自分を誇張してよく見せるこ止に対するネガティブな気持ちの存在が／~された。千年定的意識尺度得点

は高くなかったものの3 自由記述では否定的意識の記述が 6害ljを超え，就職面接で自己高揚呈示を行

うと，罪悪感や後ろめたいといったネガティプな気持ちになる大学生が多いこ在が確認できたといえ

るだろう。中庸的意識の 位カテゴリは，“あまりネガティブにならない”“当然”“ J り切り”“特に

ない”という 4つのカテゴジになった。これらはそれぞれ，自己高揚jl；；）；に対してあまり否定的意識

を抱かない3 就職面銭で自己高揚呈示を行うととは当然，就職面接で白己高場呈示を行うことは仕ノら会

Table I 

自己高揚呈示を行うときの気持ちとその気持ちを感じる理由の分類

カテゴり 度数割合（%） カテゴリ ！笠数害iJ合（%）

否定的意識 42 60.9 就職に対する動機づけ 23 37.7 

罪悪感 11 15.9 採用されるため 12 19.7 

後ろめたい 8 11.6 良い印象を与えたし、から 11 18.0 

不安 3 4.3 本当の自分との不一致 22 36.1 

雪ii')長 3 43 嘘をついているから 9 14.8 

気i情叩
2 29 

理
ばれる品、むしれなし、から 9 14.8 

持 そ の 他 15 21.7 
出 そんなに優れていないから 4 6.6 

ち中庸的意識 19 27.5 自己高揚呈示の正当化 13 21.3 

あまりネガティブにならない 6 8.7 少しだけの誇張だから 6 98 

当然 6 8 7 優れているように伝える場だから 5 8.2 

主Jjり切り 5 7.2 l司りもやっているから 2 3.3 

特にない 2 2.9 その他 3 4.9 

肯定的意識 8 11.6 

69 IOO.O E十 61 100.0 
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がないことだという割り切り，自己高揚呈示に対して何土も思わなし、といった内平等である。 f＇！－定的意

識は 8{I固と少なく， ド位カテゴリに分顕するととができな泊、ったc 記述例としては3 「肯定的に捉え

るJ「だんだん自分のいいこと探しに対し気持ちが明るくなる」「自分の廷ft通り行動できるように努

力しようと思う」などであった。就職面接で白己高揚呈／jミを行うこ止で，

Hし，呈示した通りの自分になろうとしてし、る姿が伺えた。

自分のポジティブな函に注

自己高揚呈示を行うときの気持ちを感じる理由の分類の結果，就職に対する動機づけ，本当の白分

止の不一致，自己高揚呈示の正当化という 3つのカテゴリが得られた】就職に対する動機づけの下位

カテゴりは，“採用されるため”“良い印象を与えたいから”という 2つになり，就職面後で自己高揚

I;l/J＇を行うのは良い印象を与えて採用されるためという担え方が確認された 。本1の白分との不 －致

の下位カテゴリは，“nJ:jftをついているから”“ばれるかもしれなし、から”“そんなに優れていないから”

という 3つのカテゴりになった。自弓高揚呈示を嘘だと捉え，その嘘がばれるかもしれないと考えた

り，木当の白分との違いに注目してしまうようだ。自己高揚呈示の正当化の下位カテゴリは，“少し

だ‘けの誇張だから”“優れているように伝える場だから”“j笥りもやっているから”という 3つのカテ

ゴリになったυ 就職面接では自己高揚呈示を行うものであり， ）biりもやっているし，少しの誇張なら

良いと捉えることによって，自己高揚呈示が正当化されているととが伺えたc

各参加者がどのような理由でそれぞれの気持ちを感じると回答しているか検討した結果，本当の自

分との不一致という理由によって否定的意識を抱くという記述が 17個得られた（記述例：「自分は木

当はそれほどすごい人間ではないのにと， 少し罪悪感を感じるJrよく見せようと思っているのがパ

レてしまうのではないかと，恐れを感じると思う」）。成田・松井（2009｝では自己矛盾の認知によっ

て否定的意識が生起することを報告しているが，本研究の予備調資でもこの関連を確認することがで

きたといえよう喧そこで本調査では，不一致の程度を量的に測定することト Iって3 より詳細に否定

的意識との関連を検討していく t’また，就職に対する動機づけと向己高揚呈示の正当化という理由で

中庸的意識を抱くという記述が 8個得られた（記述f0J：「就職を決めることだ、から，多少はしょうが

ない」「嘘をつくのはいけないが， 多少の誇張は当然だと思うJ｝。本当は自己高揚主主示をぶしいと思

っていないにも関わらず行ってしまったという認知的不協和（Festing灯、 1957）全3 向己高錫呈示をし

なければならない珂由を与えて［［当化するこ止で解消しようcしたのではないだろうかυ その結果，

否定的意識を抱くととなく適応的になるのかもしれない。したがって本調査では，予備調査で得られ

た配述をも止に臼己高揚_j1示の正当化尺度を作成し，自己高揚量不をJE:.'J化する人ほど＼百定的意識

が低く精神的健康が高いかどうかも検針する。

本調査

目的

自己卑下平示規範の内在化，及び、自己高場＇；｝＿／）＇による本当の自分との不 ム致，さらにプ予備調査で得

られた白己高揚主主示の正当化の3つの要因が，否定的怠識や精神的健康と関連しているかを検討する

ことによって，就職cm接場面における自己高揚早ーポが大学生に及ぼ寸ーネガティブな影響を明らかにす

る＝
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方法

調査対象者と手続き 予備調査と同保に，就職活動が身近に感じられる大学 3, 4年生及び大学院

修上 I,2年生を対象として 1 質問紙調資を実施した。実施時期は2013年の9月から 10月であったc

参加者に偏りがでないよう，関東，近畿，中四国地方にある 10の大学に協力を依頼し講義または

ゼミの時間に質問紙を配布してもらった。大学の種類は国立r公立，私立及びJl,o学，女子大学とさま

ざまであったυ 回答に不備のあった 10名及び進路を‘般企業以外ど回答した 125名を除いた結果，

分析対象在は213よれ（男性72名ー女性 140名．不明 l名：平均年齢21.23蒔.SD= l.00）となったs

質問項目 (1)-(9）の順に質問紙は構成されていた』（1）・（3）については，“あなたの就職活動状況

についてお尋ねします’＂ (4）ー（6）については3 “就職面接に関する質問に対して， i函接を経験したこ

とのある方はその中の一社の経験を思い出して，経験のない方は想像してお答えください’＂ (7）ー（9)

については，“普段のあなたに関してお答えくださし、”という教示をそれぞれ行った上で，回答を求

めた。（I）就職活動経験数 “インターンシップ”“自己分析”“業界研究・企業研究”“キャリアセン

ターの活用”“就職セミナーへの参加”“会社説明会”“OB・OG訪問”“集団函接もしくはjf，占｜見lj面接”

の8つの選択肢から，これまでに経験したことのある就職活動を複数選択可でfill符を求めた。8つの

選択肢以外に“その他”“就職活動したことがなし、”という選択肢も設げたが，分析には 8種類の就

職活動のうちいくつ経験したか，その数を用いた＇(2）就職面接経験回数 予備調査と同僚に，これ

までに経験したことのある集団面接もしくは例月lj面接の［u）数を尋ねた。（3）内定獲得状況 l判定を獲

得しているか否か会，“すでi二内定を獲得している”“まだ内定を獲得していない”の2択で｜叶答を求

めた (4）就職面接で行う自己高揚呈示の程度 ある能力・特性を自分が持ってし、るよりもどれくら

い誇張して伝えるかによって，自己高陽呈示する程度を測定した。まず始めに，①自分の経験に基づ

いて，!it.・ ＇出した，もしくは想像による企業が，志願者に対して最 •:,Ciとめていると感じる能）J .特性を

13の選択肢の中から lつ選んでもらった。この選択肢は経済同友会（2012），日本経済団体連合会

(2012）が企業に対して行った“新卒採用の際に重視するもの”という質問に対するji,1）答の上杭5項目

及びp リクルート（2005）が企業に対して行った“企業が採用者に募集・採用段階で町求めるスキル”

という質問に対する回答の上杭5項Hを参考にして作成したもので，“ゴミュニケーション能力”“課

題発見・解決能力”“チャレンジ精神”“責任感”“主体性”“積極性”“論理的思考力”“向上心”“協

調性”“行動）J”“誠実性”“熱意”“他者理解力” という 13の能力・特性から構成されていたυ ②先

起の①の質問で選択した能力・特性が完警にあることを 100点満点3 まったくないことを 0点とする

と，イト業は志願者に対してその能力・特性をどれくらい求めていると思うかを回答してもらった。＠

自分自身はその能力・特性をどれくらい持ち合わせていると思うか，④面主主＝で企業に対してその能

力・特性をどれくらい持っているように見せるかについても，それぞれ 100点満点でl_uJ答してもらっ

た3 以上の①～④の質問を，想定した企業が志願者に対して一二番日に求めていると感じる能力・特性，

三香村に求めていると感じる能力・特性についても行った 面接で持っているように見せる能力・特

性得点から向分自身が持ち合わせている能力・特陀得点をひき，自己高揚＿＇；｝＿，）＇.；の保度得点を算出した。

同様に企業が求めている能力・特性得点泊、ら自分自身が持ち合わせている能力・特性をひいて企業と

自己の不 致得点も算出し，選択した 3つの能｝J・特性につし、℃の回答の平均値を分析に用いた。（5)
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就職面接で行う自己塁示に対する否定的意識 成田・松井（2009）の臼己世示に伴う否定的意識尺度

21項目を用いてF 就職面後で行う自己主ポに刻する否定的志識を勘定した。教示は自己呈示をわか

りベJ寸く伝えるために，“就~~i茄接では［商接官とのやりとりの中で自分をアビールしますや三の自己

アビ←ルについて，あなたはどのように思いますカJ’と行った “6 非常にあてはまる”“5 元、なり

あてはまる”“4守わりとあてはまる”“3 ややあてはまる”“2 少しだけあてはまる”“lφ あてはまら

ない”の 6件：法で尋ねた。なお，ブィラ一項目として“来しい”や“自分はすごいと感じる”といっ

た肯定的意識5項目を含めた：分析には否定的意識21！頁日のみを用いたっ（6）就職面接で行う自己高

揚呈示の正当化 予備l凋査で得られた記述をもとに，面接で本1の自分よりもよく見せるのは“当然

のことだ”“仕方がないこ止だ”“良いことだ”“必要なことだ”の 4項目を作成し，自己高場呈示の

正当化を測定した。教示は“就職面接で本当の自分よりもよく見せることについて，あなたはどう思

いますか”と行った。“7，非常にそう思う”“6 かなりそう思う”“5 ややそう思う”“4 どちらでも

ない”“3 ややそう思わない”“2 あまりそう思わない”“I.まったくそう思わない”の 7件法で尋

ねた。（7）自尊心 Rosenberg ( 1965）の自尊心尺度の邦訳版 10項目（山本・松井・山成， 1982）を用い

て，参加者の臼尊心を測定した。1ーあてはまる”“4ややあてはまる”“3 どちらともいえない”つ

ややあてはまらない” “！あてはまらない”の 5件法で尋ねた。（8）自己呈示規範内在化傾向 吉同－

j甫（2003b）の臼己卑下呈示規範内在化尺度 II項目，自己高揚呈示規範内在化尺度 11項口のうち， 1-T

相聞の値が高いものから 5項目ずつ（白己卑 F呈示規範内在化 5項目，自己高揚呈示規範内花イヒ 5項

目），計 10項目を用いて，自己卑下呈示規範内在化傾向，自己高揚呈示規範内在化傾向を測定した。

“5非常に望ましい”“4やや望ましい”“3 どちらともいえない”“2 あまり望ましくなし、”“lま

ったく望ましくない”の 5件j去で‘尋ねた0 (9）抑うっ χung ( 1965）の自己評価式抑うつ尺度 sosの

日本版20項目（福出・小林＇ 1973）を用いて，参加者のわ 1つを測定したυ ここ最近の状態にあては

まるかどうかを， V ほんとんどいつも”“3.かなりのあいだ”“2 ときどき”“！ない・たまに”の

4 ｛＇午法で尋ねた。

結果と考察

記述統計量 Table 2に各項Bの記述統計量を示す。尺度については，調査対象者ごとに平的1直を算

出し，尺度得点とした。自己高揚呈,ftの程度得点は M = 13.04 (Sρ＝ 14.75) t，早刀ミする向己と白己

概念に不一致があり 3 就職面接場面では本当の自分より誇張して自己呈示を行っていることが示され

た。 しかし，得点の範阿は－26.27から 60目00であり，本当の自分よりも低く自己呈示する人の存ずEも

示されたu 企業と向己の不 致得点は M= 22.57 (SD= 16.03）と，大学生は自分が持ち合わせている

能力・特件ーよりも高い能力・特性を企業が求めていると感じていることが示された。得点の範阿は

・23.33から 66.67であり，中には企業が求める能力・特性よりも向分の能力・特性の方が高いと認識

してし、る人もいたむ

就職活動の進捗度合との関連 就職活動経験のイ主無や面接経験のイ有無，内定の千イ無といった就職活

動の進捗度含によって，各項目の値に差があるのかを碓カ‘めるために，進J歩度合を独立変数とした l

要因の分散分析を行ったc 進捗度合は3 就職活動を経験したととがない群:V= 20 （以下，就活経験な

し群），就職活動は経験してし、るがまだ面接は経験してし、ないlitN = 100 （以下 i耐妥経験なし鮮），就
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Table 2 

各項目の記述統計量

項目 .H SD α 

自己高揚呈示の程度 13.04 14.75 .81 

企業と向己の不 王立 22.57 16.03 .76 

否定的窓識 2.83 1.0 I .94 

白己高揚呈示のl正当化 5.15 1.19 .85 

自尊心 2.95 0.83 .88 

自己県下呈ノ1ミ規範 2.78 0.59 .58 

自己高揚呈示規範 3.67 0.56 .55 

抑 うつ 2.22 0.43 .83 

職活動と面接ともに経験 しているがまだ内定をj獲得していない鮮N=34（以下，内定なし若手），就職活・

動と面接ともに経験しており 内定も獲得している群；＼＇ = 59 （以下，内定あり群） の4鮮に分けたe分

析の結果を Table3に示す。

就職活動経験数と面接経験回数は，就職活動の進捗度合が高い群ほど有忘：に値が大きかった （F(3.

209)= 176.03.p< .01『 F(3. 209) = 54.20, pく .01）。内定を獲得している人はさまざまな就職活動を経験

し， 曲•t妥も多く 経験したこ とが示された。 企業と自己の不一致は，就活経験なし群，而接経験なし群

と内定あり君子との間に合ー意な走があり （F(3, 209) = 5.69, p <.OJ），内定あり群の方が不 ー致の慣が小

"' •.t>le 3 

就職活動の進捗度合による分散分析結果

就活経験なし 面接経験なし 内定なし 内定あり

｛八’＝20) (N=IOO) (N=34) （九＇＝59)

項目 んf SD M SD .¥If SD M SD F値

就職活動経験数 0.00 d 0.00 2.47 c 1.23 5.06 b 1.30 5.80 a 1.24 176.03 .. 

面接経験回数 0.00 c 0.00 0.00 c 0.00 9.03 b 10.60 17.21a 14.22 54.20 .. 

白己高揚呈ホの程度 15.75 13.43 14.94 14.94 10.97 17.09 10.08 13.02 1.81 

企業と自己の不一致 28.67 a 18.39 25.44 a 14. 74 21.90 16.33 16.02 b 15.35 5.69 

否定的岩織 3.22" 1.14 2.97" 0.96 2.90 1.08 2.40 h 0.90 5.53泊

自己高揚主主示の正当化 5.21 1.11 5.07 1.18 5.10 0.89 5.30 1.39 0.49 

自尊心 2.68 b 0.78 2目84b 0.82 2.94 0.79 3.25 a 0.85 3.96 •• 

自己卑下2示規範 2.91 0.55 2.74 0.55 2.80 0.66 2.80 0.64 0.53 

自己高揚呈.If-飢範 3.60 0.59 3.68 0.56 3.71 0.57 3.67 0.57 0.15 

抑 うつ 2.38 3 0.38 2.25 a 0.43 2.38 a 0.43 2.03 b 0.38 6.80 .. 

ー司e
p <.O I. p <.05 

ii:）呉なるアルファベット聞に有意差があるこ とを示す
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さかった、内定を獲得している人は志望する企業が求める能力・特性と自分が持ち合わせている能

力・特性の不＋致が小さいことが示されたむ否定的意識，自尊心，抑うつでも，就活経験なし群，面

接経験なし群と内定あり群との聞に有意な差が見られ，抑うつでは内定なし群と内定あり群との問に

も街ー立な差が見られた（F(3. 209）ニ 5.53.pく .05:F (3. 209) = 3. 96‘p < .01: F (3. 209) = 6.80. pく .01)。内

定を獲得している人は就職函接の自己主忌示に対する否定的意識が低く，精神的健康’が高いことを示寸

結果となった。その他の項口では有意な結呆は見られなかった。

各項目聞の相関分析 各項目聞の関連を検討寸るために相l~J分析を行った。その結果を Table 4に

示す。自己高場呈示の程度と企業と自己の不一致との聞に有意な正の相聞があり （r~ .40,pく .01），企

業が求める能力・特性と臼分が持ち合わせている能力・特性の不 4 致が大きいほど．企業に合わせる

形で向己高揚呈示の程度も大きくなるととが示された。また，自己高揚呈示の程度と自己高揚呈示の

正当化との聞にも有意な.Tf：の相関があり （r=.18,pく βI），自己高揚呈示の程度が大きいほど＼自己高

揚呈示を正当化することが示された。自己高揚呈示の程度と自己f,lfl.下呈示規範，向己高錫ー呈示規範の

tMIにも有意な相闘があり（r=.15,pく .05;r=-.16、p< .05），自己卑下呈示規範内在化傾向が高いほと

また，自己高揚呈示奴範内在化傾向が低いほど，白己高陽呈示の程度が太きいととが示された。しか

し，自己高陽呈示の程度土日尊心，担jJうっとの聞には有意な相聞が見られたものの（r＝ー14,pく .05:r 

= .14.pく .05），否定的意識との問にはイ年意な相聞は見られなかった（r= .05. ns）。白己高揚_';l,1'の程度

が大きいほど精神的健康が低いこ止は示されたが，自己高揚呈示の程度が大きいほ仔否定的，意識が高

いという仮説は支持されなかった。また，自己高場呈示の正当化と否定的意識，自尊心，抑うっとの

聞にも有意な相関は見られず（r= .04～ .10, ns），予備調査の結巣から導かれた，自己高揚呈示をJE'_j

化するほど否定的意識が低く，精神的健康が高いという仮説も支持されなかった。しかし，自己高揚

呈示の正当化得点は，＼，／ = 5.15 (SD = !. " ）左中点の4よりも高く，多くの大学生が自己高揚呈示を」

当化していることが伺えた。また，予備調査より，大学生は就職面接で自己高揚呈示が必要だと認識

し，他の志願者も自己高揚呈示を行っているという認識が高いことが示された。つまり，就職面銭場

I貞日

①自己高揚呈示の程度

②企業と自己の不一致

＠否定的意識

④自己高揚呈示のi五：う化

⑤自尊心

⑥自己卑下呈示規範

⑦自己高揚呈示規範

③抑うつ

p<.01, pく，05

Table 4 

各項目問の相関分析の結果

② ③ ④ ⑤ 

.40” .05 .18 .. -.14. 

目30•• .03 -.36 •• 

目08 -.50 •• 

.06 

⑥ ⑦ ＠ 

15’ ー‘I6 • .14’ 

.13 ・.14. .38 .. 

.24 ..・.14傘 .49 •• 

.IO .05 .04 

・.17• .31 ..・.60

・.36•• .20“ 

ー.25•• 
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而には 白己高揚主主示｛士必要であり，行わなければならないという規範が存在しているといえよう。

多くの大学生がこの規範を共有してL、るために，就職活動の進捗度合によっても正当化得点、；こ繋がな

く．また，正当化と否定的意識との聞に関連が見られなかったのかもしれないe

否定的意織，精神的健康に影響を及ぼす要因の倹討 就職面接の向己呈示に対する斉定的意識と精

神的健康に影響を及ぼす要因を検討するために，探索的にパス解析を行った。相関分析より，向己高

揚呈示の緯度と自己高揚呈示の正当化は．否定的意識と関連がないことが明 らかとなったので，分析

から除外した。結果を ドigun:lに示す2 モデルの適合度は GFt= .999. AGFI = .996‘RMSEA= .000と十

分な伯：を示した。

否定的虐殺は自尊心と事jJうつに有意な影響を及ぼしておりは＝ー.41.pく .01; {i=.40.pく .01），就職

而接の自己2示に対して否定的意識を泡くほど，精神的健康に悪影響を及ぼすことがポされた。企業

と自己の不ー致と 向己卑下呈示規範のどちらあ併定的意識に有意な正の影響を及ぼしていた （。

=.28,p<.01; {?=.21,p<.01）。企業が求める能力 ・特性と向分が持ち合わせている能力 ・特性の不一

致が大きいほど，就職面接の向己呈示に対して否定的意識を抱き，精神的健康も低下することが示さ

れた。また，白己卑下呈示規範内在化傾向が高いほど，併定的恵識を抱き， 精神的健康も低下するこ

とが示された。なお，企業と 自己の不一致は自尊心と抑うつにも有意な影響を及ぼしており ｛B ＝・.21.

ρ＜ .01; f3 = .23, pく .01），不一致が精神的健康の低下を出：接招くことも示された。自己高揚早示規範

も自尊心と折lうつに有患な影響を及ぼしており （円＝ .22.p<.OI:H＝ー.17.p<.OI)，自己高揚呈示規範

内向化傾向が高いほど，精神的健康が高まることが示されたc

パス解析の結巣，就職面接の自己呈示に対する宿定的意識は，本当の白分との不ー致が生じる自己

高揚呈示を行うからではなく，志望する企業が求める基準に自分が達していないと感じることによっ

て生起することが明らかとな た山本当は企業が求める基準に達していないにもカ、かわ（.i'，就職ilii

後で山己アピールを行わなければならない不安が，自己S}_,j，に対寸－る否定的意識となったと勾牟えられ

企業と自己の不一致

自己卑下呈示規範 司 .40**

自己高湯呈示規範

F酔rel.斉定的意識，精神的健康に影縛を及ぼすti囚のパス解析結果

注）GFl=.999. AGFl=.996. RMSE八＝.000 場＊pく.01.キp<.05. t Pく.10
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るー主た，企業が求める能力 ・特性よりむ自分の能力 ・特性が低いとみなすほど．自尊心が低く，抑

うつがr.i.~いことが明らかとなった内自分の能力・特性を他イ苦から求められているよ りも低く見積もる

のは白己評価が低いと解釈することもできるが．自己評価が低いと精神的健康も低いという小林

(2002）の知見が就職面接場面においても支持される結果となったe

就職活動中の大学・＇±；にとって，企業が求める人材像が理想、向己もしくは 義務自己，本当の自分とい

う自己概念が現実白己であると考えると， Higgins( 1987）の自己不一致理論で本調査の結果を解釈す・

ることができる。 E塑想、自己である企業が求める人材像と，現実自 己である本当の自分との問に不一致

が存在することで，好定的忘識という不↑た感情が生起したのであろう。 企業と自己の不一致が大きい

ほど精神的健康に悪彬響を及ぼ寸ーという結果も，理想自己と現実向己の不一致が大きいほど，自尊心

が（氏く （遠藤司 1992），対人不安が高く （煽島.1996），自己嫌悪感が高い （小干・.2002）といった先行研

究と 一致寸－る。

三輪（2009）は，就職l萄接に白むのない大字生が多いことを報告したが，この白信のなさは企業が

求める基準に達してL、なし、と感じることから発するのかもしれない。反対に， 自己評価が低いために

企業との不一致が大きくなったのではなく ，企業が求める能力 ・特性を過剰に高く認識しているため

に不一致が大きくなった可能性も挙げられる。本研究だけではどちらが正しL、か結論づけることはで

きないが，企業と向己の不一致が大きいほど，就職活動生の精神的健康に悪影響を及ぼすことが実在

された意義は大きいだろう。 内定を獲得している人はこの不一致が小さい結果となったが，これは不

F致が小さし、から内定を獲得できたのかむしれないし，もしくは内定を獲得したからこそ，不 ー致が

小さいと認識するようになったのかもしれない。

主た，自己卑下毛ポ規範内tE化傾向が高いほど否定的怠識を抱くことが示されたので，日頃自己卑

下2示に綬しんでい」と就職面接の自己_il,7，に対して否定的意識を抱くというj;＇＇見は支持された。自

己高偽.'.;;k；）ミ規範内街化傾向と精神的健康との正の関連については，吉則 ・j補 （2003a）とlo.ii様の結巣と

なった。

総合考察

本研究の問的は，就職面接を帯手とする大学牛ーが多い環由として，日頃8 己り~－ド呈示に親しんでL 、

るために，就職面接－で

示による木当の白分との不 －致；う1否定的意識を生起させる可能性をr挙げ，検討することであった。

T’t市調査と本調査を通じて，就職面接場面では山己高揚2示が行われてL、ること を実証することが

できた。また，自己卑下量示に親しんでいることを示す指燃として白己咋 卜呈示視範内在化（吉開 ・

浦.2003b）を用い，否定的意識に影響を及ぼしていることを明ら品、にすることができた。 自己卑下2

示が望ましいとしづ規範を内俗化している大学生は，就職面接で向己アヒールを行なうとネガティプ

な気持ちになることが示されたので，就職而援に対する自信のなさを解明できたといえよう。しカョし，

自己高協畏ポを行ったときに呈不する自己が向己概念会上回ることで否定的意識が生じるのではな

く，企業が；jとめる人材｛象に比べ白分の能jパJ特件が低いと感じることによって否定的意識が生じるこ

とが明らかとなった2 企業が高い要求をしていると認識しそれに対して白己評価が低い大中生が多
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く，三の不一致が就職面接に対寸る自信のなさの表れということができるだろうコその不ー致を解消

するために，企業に合わせて自己高偽♀示を行っているのかもしれないc

併定的意識と精神的健康止の間に関連があるこ土も実証された就職活動中の大学生の情神的健康

の低下に，面援に対する荷定的意識が関係してL、るというととができるだろう。罪悪感の研究では，

慢性的な罪悪感が精神的健康に悪影響を及ぼオとされてL、る（省光.2001）。就職函援で積極的に白色

アヒールすることで感じる罪悪感が，長期にj度る就職活動の巾で慢性的になると，就職活動生の精神

的健康に害が及ぶととになると考えられる。

本研究の限界

本研究の調査では，就職而接未経験者も含めた想起T去を用いているので，厳符jに因果関係、Eで迫求

するととはできない。就職活動を実際に行っている大γ－生を対象とした，縦断研究による倹討が望ま

れる。

また，予備調査と本調査ともに否定的，意識尺度の得点が低く，本調査で行ったパス解析でも否定的

意識の説明率が低かった。本研究で明らかとなった企業と自己の不一致や自己呈示規範内在化以外に

も，再定的意識を説明する変数が存在すると考えられる。 Paulhuset al. (20 IJ）は，向己愛傾向と就職

直接場面における白己呈示との関連を，酒井 (1996）や成田・松Jj:(2009）は，セルフ・モニタリン

グ傾向と斉定的意識との関連を検討している。とれらのようなパーソナリティ特性と就職面接場面に

おける否定的怠識との関連も検討していくべきであろう。

自己呈示規範内在化尺度22項目（吉国・浦、 2003b）について，本研究では短縮版として 10項臼し

か用いず，内的一貫性が低かった左いう問題も挙げられる。就職面接場出では向己高揚呈示を行わな

ければならないという規範が存在する可能性も本研究によって示されたので，場面に応じた向己呈示

規範の内在1ーを測定する尺度の開発が望まれる。

今後の展望

本研究の特徴は，自己呈示研究で得られた知見を就職面接場面に適用したこ左，そして就職活動研

究ではどのような方略が効果的であるかが核討される傾向にあるが，本研究ではそれに加えて，志願

者自身の気持ちゃ精神的健康を考慮、したことであるのしたがって，本研究で得られた知見舎も去に，

就職活動生の精神的健康の向上への貢献と，自己呈示研究への還元を行うととができるだろう。

本研究では，企業と自己の不一致が否定的意識や精神的健康に影響を及ぼしていることが明らかと

なった。そして，この不一致は，大学生の自己評価が低いこと，もしくは企業の要求を過剰に高く見

積もることによって生じる可能性が示唆された。今後は3 大学生の精神的健康のihJl：のためにも，な

ぜ大学生がこのような傾向に陥ってしまうのか，どうすれば不一致を解消することができるかを検討

していくとどが望まれる。そのためには，自己評価が低いととと，企業の要求を過剰に見積もること

のどちらがより不 a致と関連しているのかを明らかにすることも重要であろうコ

また，日本人は一般に自己卑下呈示を行うとされるが 自己日錫が必要とされる就職而J：夏場面では

向己高揚長ポを行っても否定的怠識に結びつかない可能性が示唆された。日本人の自己!f.l－下呈示はデ

フォルト戦略であるという研究もあり（鈴木・ ill岸.2004），自己高湯豆不が望ましい場面会さらにと

りあげて検討することで，日木人の自己呈示に関する研究が深まるものと考えられるc
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