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1．問題の背景 

 

 新規学卒者の早期離職が社会的な問題とな

っている。厚生労働省(2010)の調査によれば、

新規学卒就職者のうち、大卒者の 3 割が 3 年

以内に離職をしている。若手の早期離職の背

景にはさまざまな問題が含まれているが、従

業員の定着意識に POfit が影響していること

がこれまでの研究で多数報告されている 

(e.g.,O’Reilly ほ か , 1991; Cable and 

Judge, 1996;  関本・三沢, 1997; Chatman, 

2001)。 

竹内(2009)では、入社直後の新規学卒者に

ついて、PVfit（職業への適応）と POfit(組

織との適応)の本人の組織適応感への影響を

検証している。この結果、POfit が組織コミ

ットメントに有意な正の影響与え、転職意思

に有意な負の影響を与えることが明らかにな

っている。 

POfit の研究は主に 3 つのタイプに整理さ

れる（Kristof ほか, 2005）。性格と風土の一

致をみる研究、価値観と組織特徴との一致を

みる研究、個人と組織ゴールの一致をみる研

究である。Verquer ら（2003）が行ったメタ

分析をみると、2 つ目の価値観と組織特徴に

よる適合性に関する研究がこれまで多くなさ

れ て き て い る 。 例 え ば 、 Lauver  & 

Kristof(2001) の 研 究 で は 価 値 観 に よ る

POfit と退職意向度との間に負の相関がある

ことを 231 名のデータから明らかにしている。

ただ、価値観による POfit の把握には課題も

残る。小川・大里（2010）の研究によれば、

学生と企業との間で、同じ価値観を表す表現

であっても想起するイメージ・受け取るニュ

アンスが異なるため適合の評価が難しいこと

が明らかになっている。 

価値観による POfit の研究が多くなされて

きた一方で、個人の性格特性と組織風土との

適合性に関する研究は相対的に少ない。関

本・三沢(1997)は、個人の性格を気質類型に

より 3 つに分け、それぞれに適合しやすい・

しにくい組織風土があること、また、組織風

土のフィットと定着意識との間に有意な関係

があることを明らかにしている。しかし、対

象が 1 つの企業に限られ、勤続年数も 5～20

年と幅広いことから、更なる検証が必要であ

ると考えられる。 

そこで本研究では、性格特性による POfit

と組織適応感との関係を、複数の企業で働く

20 歳代の社員を対象にした調査を用いて検

証する。なお、企業それぞれで組織風土が異

なるため、風土を大きく分類したうえで上記

の点を検証する。 

 

2．研究の狙いと仮説 

   

 本研究では、若手社員の個人の性格特性と

組織風土との適合度が、本人の組織適応感に

どのように関係するかを明らかにする。個人

の性格特性を予測変数、主観的評価による組

織適応感を結果変数とし、組織風土ごとに分

析を行う。 

仮説：組織風土によって適合しやすい性格

特性があり、それらが一致している社員のほ

うが組織適応感をもちやすいと考えられる。 

 

 

 



3．手続き 

   

3.1 調査対象者 

一般企業で働く 20 歳から 29 歳までの若手

社員 27 社 1376 名に対して質問紙による調査

を実施した。分析対象者の職種ごとの人数は

図表 1 の通りである。 

 

図表 1 分析対象者の職種別人数分布 

職種 人数（人） 

営業（法人・個人） 336 

販売 106 

一般管理 41 

企画・調査 135 

コンサルタント 11 

SE・プログラマー 76 

研究・開発 44 

生産技術・設計 59 

技能 29 

事務 344 

その他 143 

未回答 52 

合計 1376 

 

 質問紙の内容は、本人の性格特性、自社へ

の主観的適応感、自社の組織風土特徴である。

本人の性格特性の把握には、株式会社リクル

ートの総合検査 SPI３の性格検査を部分的に

用いた。  

 

3.2 分析に用いた変数 

 

組織風土との適合性（本人の性格特性） 

 対象者の性格特性からみた組織風土との適

合性を把握するため、総合検査 SPI３の組織

適応性を用いた。組織適応性は、4 つの組織

風土の枠組みをもとに、それぞれの風土への

適応のしやすさを把握することができる。本

研究で用いる尺度得点の信頼性係数は 0.926

～0.944 である。組織適応性得点は 5 段階で

報告されるが、本研究では 5 段階のもとにあ

る標準得点を用いて分析を行った。  

組織風土をとらえる次元や尺度は様々な

フレームで説明されるが、ここでは若手社員

の適応に影響を与えると考えられる「課題設

定と判断の仕方」と「人と組織のつながり方」

の 2 軸による 4 分類を用いる（図表 2）。4 つ

の組織風土の特徴は図表 3 の通りである。 

 

図表 2 組織風土のフレーム 
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図表 3 各組織風土の特徴 

創 造 重 視

風土 

自由闊達な議論と新しいことへ

の挑戦を奨励するオープンな組

織 

結 果 重 視

風土 

個々人の責任が明確で困難な課

題に取り組むことを求める厳し

い組織 

調 和 重 視

風土 

人の和を大切にしながら着実に

物事を進める温かい組織 

秩 序 重 視

風土 

手続きやルールを重視して確実

に物事を進める手堅い組織 

 

 主観的な組織適応感 

 対象者に現在の自社への適応感を 5 件法

（5 あてはまる～1 あてはまらない）で尋

ねた。使用した項目は「今の会社は自分に合



っている」である。 

 

組織風土特徴 

 対象者が所属する組織について、先の図表

3 の枠組みを用いてそれぞれの特徴が自社の

組織風土にどの程度あてはまるかを 5 件法（5 

あてはまる～1 あてはまらない）で尋ねた。 

 

3.3 分析手続き 

(1) 組織風土の規定 

 組織風土特徴に関する回答結果から、対象

者ごとに所属する風土を規定した。 

まず、先述の 4 つの組織風土(図表 3)につ

いて 1 つでも「4 どちらかといえばあてはま

る」「5 あてはまる」と回答しているデータの

みを取り上げた。さらに、複数の風土に対し

て同程度あてはまると回答しているデータを

除き、対象者 1 名につき 1 つの組織風土を定

めた。この手続きの結果、それぞれの風土分

類された対象者の人数は以下の通りである。 

 

 図表 4 組織風土別対象者人数 

組織風土 人数（人） 

創造重視風土 195 

結果重視風土 66 

調和重視風土 174 

秩序重視風土 115 

合計 550 

  

 (2) 組織適応感に関する回答への性格特

性による影響の除外 

Judge & Bono（2001）によれば、情緒の安

定性が本人の職務満足度に正に影響するとさ

れている。職務満足度に影響を及ぼす要因と

して職務特性そのものだけではなく、職場に

おける他者との関係なども影響するとされて

いる（大沢ほか, 2000）。そこで、情緒の安定

性に該当する SPI３の敏感性（神経質で周囲

に敏感な傾向）と自責性（不安を感じたり、

悲観的になりやすい傾向）の平均得点と、分

析対象者の組織への適応感得点との関係を確

認したところ負の相関（r=-0.27, p<.01）が

みられ、回答結果に回答者の情緒の安定性に

よる影響が反映されていることが確認された。 

そこで情緒の安定性による回答への影響

を取り除くため、本分析では敏感性と自責性

の平均得点を変数とした偏相関分析を行った。

なお、この 2 つの性格尺度は組織適応性の合

成には用いられておらず独立した変数である。 

 

4 結果 

 

 分析に用いた変数の基礎集計と、偏相関分

析の結果を図表 5、6 に示す。4 つの組織風土

ごとに、該当する組織風土への適応性得点と

組織適応感の偏相関係数をみると、創造重視

風 土 で 0.29 (p<.001)、 結 果 重 視 風 土 で

0.20(n.s.)、調和重視風土で 0.18 (p<.05)、

秩序重視風土で 0.16(n.s.)である。結果重視

風土と秩序重視風土については統計的に有意

ではないが、一定の正の相関がみられた。 

所属する組織風土と異なる風土への適応

性得点で、組織適応感と有意な相関がみられ

たのは、創造重視風土の組織における結果重

視風土適応性得点(r=0.18, p<.05)、調和重視

風土組織における秩序重視風土適応性得点

(r=0.23, p<.01)であった。 

 

5 考察 

 

 本研究の結果から、以下のことが示唆され

た。 

(1) 所属する組織風土と、個人の性格特性

との適合が組織適応感に影響する 

 個人の性格特性と組織風土特徴が一致す

る場合、組織適応感を得られやすいことが確

認された。 

組織適応性の枠組みによる 4 つの組織風土

に関して、該当する組織適応性得点と組織適

応感との間に正の相関がみられた。このこと 



図表 5 基礎集計 

 

 

 

 

 

 

 

 図表 6 偏相関分析結果 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

により、性格特性と近しい組織風土に所属す

る若手社員が組織適応感を感じやすいことが

示唆された。言い換えれば、性格特性によっ

て適合しやすい組織風土が異なることもデー

タから検証された。 

一方、個人の性格特性と組織風土特徴が一

致しない場合、適応感を得られにくい可能性

がある。図表 1 の組織分類の枠組みの中で、

対角に位置する組織風土の特徴は、「課題設定 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

と判断の仕方」と「人と組織のつながり方」

において対照的である。統計的に有意ではな

いものの、それぞれの組織について、対照的

な組織風土への適応性得点と組織適応感の間

に負の相関が確認された。例えば、創造重視

風土の組織おいて、秩序重視風土への適応性

得点と組織適応感の相関係数は-0.07(n.s.)

であった。 

 これらのことから、組織適応感を得やすい

 Mean SD Mean SD Mean SD Mean SD

組織適応感 3.8 1.1 2.9 1.1 3.9 0.9 3.6 1.0

創造重視風土　適応性得点 48.9 9.9 46.1 9.4 46.5 9.2 46.2 8.9

結果重視風土　適応性得点 48.5 9.6 46.4 10.7 46.0 9.9 46.8 9.6

調和重視風土　適応性得点 49.7 8.6 51.1 9.3 51.5 9.4 51.1 9.5

秩序重視風土　適応性得点 47.2 9.8 47.2 10.2 48.7 9.5 47.8 9.3

創造重視風土
(n=195)

結果重視風土
(n=66)

調和重視風土
(n=174)

秩序重視風土
(n=115)

0.29 *** 0.18 * 0.03 -0.07 0.20 0.20 -0.05 0.13

0.05 -0.01 0.18 * 0.23 ** -0.02 0.06 0.17 0.16
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か否かという観点で個人の性格特性と組織風

土との間には一定の対応関係が存在すること

が確認された。 

 

(2)一体感を求める組織風土では、個人の

組織適応感が得られやすい 

一部想定と異なる結果が確認された。性格

特性と組織風土が一致していなくても適応感

が感じられる組み合わせが存在する。 

創造重視風土において、結果重視風土適応

性得点と組織適応感の間に 0.18 (p<.05)、調

和重視風土の組織において秩序重視風土適応

性得点と組織適応感の間に 0.23 (p<.01)の相

関がみられた。 

このことから、図表 2 の枠組みにおける縦

軸（課題設定と仕事の任せ方）による分類に

おいて、近しい風土特徴をもつ組織では、ビ

ジネスライクな組織風土よりも一体感のある

組織でより適応感を得られやすいと考えられ

る。竹内・竹内（2011）によれば、新規参入

者の組織への適応は上司や同僚とのコミュニ

ケーションを通じて促進される。本研究の結

果でも、一体感を重視する組織では組織内の

コミュニケーションの頻度が高く、そのこと

が若手の適応感に寄与していると想定される。 

 

6 今後にむけて 

 

本研究の課題として、組織風土の規定およ

び本人の組織適応を主観的評価のみにより行

っている点がある。上司評価など、客観的な

基準により組織適応を把握し、検証を重ねる

必要がある。 

また、本調査対象者は就業中の企業人から

性格特性と適応感についてのデータを収集し

ている。対象者の中に早期に離職した人は含

まれない可能性があり、性格特性と組織風土

との適合が早期離職の防止に有効かを示すた

めにはさらなる検証が求められる。加えて、

採用時や配属場面など、実際にその組織に参

入する前の予測可能性を確認するため、採用

時の性格特性、入社後の適応感、定着度合な

どによる継続的な検証を行っていきたい。 
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