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論 文 要 旨       

 

 

指導教員 大藪 毅  氏名 劉 若華 

（論文題名） 

新卒の採用活動におけるマーケティング―成長実感の視点から考える― 

 

 

（内容の要旨） 

本研究は、就職活動中の選考過程が就活生の自己成長にどのように影響し、その結果、企業に対す

る感情や企業イメージがどのように形成されるかを探求する。特に、不採用となった就活生が選考

過程を通じてどのように成長を実感し、それが企業に対するポジティブな感情や感謝へとどのよう

に結びつくかを明らかにした。本研究は、企業の採用活動が就活生の成長支援の場として機能し、

企業ブランディングの一環としてどのように活用できるかと考えている。 

研究により、不採用者が選考過程で自己成長を実感することが企業イメージに好影響を与える可能

性が確認された。採用活動が単なる人材評価の場にとどまらず、企業イメージの形成に寄与する重

要な接点であることが示された。さらに、選考プロセスが就活生の自己理解、就職活動理解、企業

理解の向上に寄与するだけでなく、具体的なスキルの獲得や仲間作りの機会を提供することが示さ

れた。これにより、採用プロセスの設計において実践的な示唆が得られた。 
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1. 序論 

1.1 研究背景 

近年の大学生における就職活動は、熾烈な選抜競争の中で行われている。軽部・佐藤・杉

江（2014）の研究によれば、2011 年の新規大学卒業者（以下、新卒者）の平均エントリー

企業社数は 90.0 社であり、それに対する平均内々定獲得数は 1.1 社にとどまっていた（レ

ジェンダ・コーポレーション，2010）。このことから、就職活動における企業からの不採用

経験は、当時から不可避な状況であったと考えられる。 

近年におけるデータを見ても、この傾向は続いている。ダイヤモンド・オンラインニュー

スによると、2024 年の大学生の平均エントリー数は 36.7 社であり、平均内定社数は 2.94

社である。このデータは、2011 年に比べるとエントリー企業社数と内定獲得数の差が縮小

しているものの、依然として大きな差が残っていることを示している。近年のエントリー数

および内定社数の推移を【図 1 エントリー数・内定者数の推移】に示す。このように、就

職活動においては依然として多くの学生が不採用を経験することが避けられない現実が続

いているといえる。 

 

【図 1 エントリー数・内定者数の推移】 

 

また、産経新聞によれば、新卒採用支援を行う「ABABA 総研」（大阪府吹田市）の調査

結果では、志望度の高い企業から不採用通知を受けた就活生の 85％が、その企業を「嫌い

になった」と回答している。また、43％が「その企業の製品やサービスを今後使わない」

と回答し、さらに 23％が「その企業の製品やサービスを他者におすすめしない」と答え

た。この調査結果は、不採用通知が就活生に与えるネガティブな感情の強さを示してい

る。それに加えて、不採用通知に関する具体的な影響として、生活必需品においても「不
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採用となった企業の製品以外を選びたい」、「その企業の名前を見ること自体が辛い」とい

った消費行動への影響が報告されている。また、不採用通知の連絡方法について「冷た

い」と感じたと答えた就活生は 83％に達し、その理由として、長期間の待機の後に定型的

なメールで不採用を通知されるケースや、不採用理由が明示されないケースが挙げられて

いる。 

さらに、尾川（2020）の研究によれば、企業の良好なイメージにより印象評価が向上す

ることはブランディングを意味する。産経新聞の調査結果は、企業の採用活動における不

採用通知は、単なる選考結果の伝達にとどまらず、企業イメージそのものを左右する要因

となり得ると考えている。そのため、採用活動において不採用者の感情を適切にコントロ

ールすることは、企業が将来的な顧客を失うリスクを回避し、ブランド価値を維持するた

めの重要な課題であるといえるのではないかと考えている。 

 

1.2 原体験 

私自身の経験を振り返ると、上述の「不採用通知で企業を嫌いになる」85％の中には該当

せず、むしろ不採用となった企業に対して感謝の念を抱いた特殊な事例であると言える。

2024 年に、私が志望していた出版業界の D 社の選考において二次面接で不採用になった

際、当初は自分の夢や努力が否定されたように感じ、強いネガティブな感情を抱いた。しか

し、それと同時に、D 社に対して「感謝している」というポジティブな感情も生じた。これ

は、同社の選考を通じて自己分析が深まり、自分の成長を実感できたためである。例えば、

D 社の選考過程では、独自性のあるエントリーシートを書くことで自分の価値観や強みに

気づいて自己分析をよりできたと感じ、面接官との会話を通じて自身のポテンシャルを再

認識する機会を得た。この経験を通じて、私は D 社が「学生から社会人への移行期におい

て自身の成長を支援してくれた企業」であると感じるようになった。 

 

1.3 問題意識と研究目的 

 以上の研究背景や原体験を踏まえると、企業の採用活動は単なる人材選考の場ではなく、

企業イメージを形成する重要な接点であると考えられる。不採用となった就活生が、企業に

対してネガティブな感情を抱くことは、将来的な顧客や既存顧客を失うリスクを企業にも

たらす。しかしながら、私自身の「D 社の選考に参加したことで自分の成長を実感し、D 社

に感謝しているというポジティブな感情が生まれた」という経験のように、不採用通知を通

じてポジティブな感情が生じる可能性もあり、これが企業イメージに好影響を与えるので

はないかと考えている。 

本研究の目的は、不採用となった就活生が選考過程を通じて成長実感を得た場合、企業イ

メージがどのように変化するかを明らかにすることである。また、成長実感を不採用者に与

えるために、企業の採用プロセスにおいてどのような工夫が必要なのかを検討することを

目指す。本研究を通じて、採用活動が就活生の成長支援の場として機能する可能性を探り、
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企業イメージと採用活動の戦略的な関係性を明らかにしたいと考えている。 
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2. 就職活動に関する先行研究 

2.1 就職活動について 

大学生の職業選択は、現実には、最終学年の春から夏にかけて、就職活動という形で行わ

れる。就職活動は、それを行う個人の立場からすれば、自分の望む生き方を実現させるため

に、様々な活動を通して会社等に働きかけ、結果として自分にふさわしい職業を選ぶ過程で

あると考えられる。（1996,下村）リクナビによれば、その活動にはインターンシップや自己

分析や業界・企業研究、OB・OG 訪問、エントリーシート、筆記試験、面接等、様々なプ

ロセスが含まれている。 

2024 年卒の就職活動における実態について、株式会社リクルートの就職みらい研究所の

『就職白書 2024』（2024）では、平均プレエントリー社数が 28.12 社、エントリーシート提

出社数が 12.71 社であることが報告されている。これらの数値から、多くの学生がプレエン

トリーを通じて幅広い企業に接触し、その中から選考を進める企業を絞り込んでいること

が示唆される。 

また、調査によれば、学生の約 7 割が卒業年次 5 月までに最初の内定を取得しており、そ

の中でも 6 月に内定を得た割合が最も高い（18.7％）とされる。一方で、内定を取得した後

も就職活動を継続する学生が多いことがわかっている。主な理由として、「より志望度の高

い企業の選考を受けるため」（76.1％）や「内定取得先の企業でいいのか不安に感じたため」

（27.0％）が挙げられる。この結果は、内定取得後もさらなる選択肢を模索する学生の傾向

を示している。 

さらに、卒業年次前年の 9 月までに就職活動を開始した学生の割合は 56.9％であり、イン

ターンシップや早期選考などを通じた早期の活動が広がっていることが見られる。このよ

うに、現代の就職活動は、限られた期間で多くの選択肢を模索する必要があり、長期的かつ

多面的なプロセスとなっている。 

 

2.2 就職活動の意義 

大学生にとって就職活動は、単に職業を選択する過程にとどまらず、社会人としての適応

や成長を促進する重要な活動であるとされている。その意義は大きく二つに分類できる。一

つは「社会化」、もう一つは「自己成長」である。 

まず、就職活動は、組織社会化プロセスの一環として捉えられる。Kilduff（1990）は、就

職活動を通じて個人が企業や職業を選択する中で、組織や社会の一員としての役割を学ぶ

過程と位置づけている。また、Van Maanen & Schein（1979）によれば、組織社会化とは、

個人が組織での役割を引き受けるのに必要な社会的な知識やスキルを習得するプロセスを

指すとされている。このプロセスは、学生が学校生活から社会人生活へと移行し、その後の

職業人としての発達を支える基盤となる（林，2009；高橋・岡田，2013）。さらに、軽部・

佐藤・杉江（2014）は、就職活動を個人的アイデンティティの統合や確立、社会人生活への

円滑な移行を可能にする通過儀礼的な役割を果たすと指摘している。 
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次に、就職活動は、自己成長を促進する機会でもある。Erikson（1963）や Havighurst（1953）

は、大学から社会への移行を「人生の重要な転換点」と位置付け、職業選択が青年期の発達

課題の一環であると述べている。矢野（2021）は、就職活動において学生が企業の将来を見

据えた「夢」を語ることが求められる点に着目し、この過程が学生の成長につながると指摘

している。 

以上のように、就職活動は、社会化と自己成長という二つの側面から学生にとって重要な

意義を持つ活動であるといえる。この活動を通じて、学生は社会の一員としての役割を学び、

また自らの可能性を広げるための成長を遂げる機会を得ている。これからは、特に「自己成

長」に焦点を当て、就職活動を通じて得られる自己成長感について論じる。 

 

2.3 就職活動による自己成長感 

就職活動は単に職業選択のプロセスであるだけでなく、就職活動は自己成長という意味を

持っており、学生が自己成長を実感しやすい場としても重要な意味を持っていると考えて

いる。高橋、岡田（2013）によれば、小島(2006)は就職活動を経験した学生には、能力の向

上や態度の好転などの肯定的な変化が見られる。また、全国就職活動応援団（2008)では、

学生による就職活動の手記には、就職活動での経験が契機となり精神的成長が成し遂げら

れたという記述が見られることから，就職活動は学生の成長を促進する好機と捉えること

ができると示されている(高橋、岡田，2013)。 

本研究では、高橋、岡田（2013）の定義と同じように、「就職活動による自己成長感」を「就

活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」と定義する。この

成長感は、単に結果としての就職先獲得にとどまらず、選考プロセス全体を通じて得られる

経験や学びを反映していると考えている。 

 ところで、就活生がどのように就職活動を通じて自己成長感を得るのだろうか。いくつか

の研究がこの点を示している。安達（2008）は、キャリア探索を「自己探索」と「環境探索」

の 2 つの側面からなると述べており、自己探索は個人が自分自身を深く理解し、環境探索

は職業や組織に関する情報を収集する活動と定 義されている  (Stumpf, Colarelli, & 

Hartman, 1983)。そして、安達（2008）は、この探索過程は、学生が自らの特性や価値観を

見極め、将来の目標や適性を明確にする重要な機会である(Super & Hall, 1978)と述べた。

さらに、大西（2017）は、キャリア探索を「自らの役割の価値やその役割との関係を見出す

プロセス」として定義し、就職活動が自己形成を支える場であることを示唆している。この

ように、自らの役割の価値や自分と役割との関係を見出していく中で、信野（2008）の「自

らの努力によって苦境や困難な出来事を乗り越えられたときに敏感に感じられるものだと

考えられる」という自己成長感の定義に照らし合わせ、学生は就職活動におけるキャリア探

索を通じて自己成長を実感できるのではないかと考えている。 

多くの大学生にとって、就職活動は避けられない人生における重要なライフイベントの一

つであると考えている。また就職活動を通じて、自分に対する認識ができて自己成長をでき
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る例から考えると、就職活動は学生が自己成長を実感しやすい活動のではないかと考えて

いる。 
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3. 就職活動による自己成長感が形成する三つの要素 

これまでの研究では、就職活動を終えるための行動や、就職活動を通じた成長に関する調

査が行われており、インタビュー調査やアンケート調査を通じて、就職活動を終えて内定を

勝ち取るために必要な要素が研究されている。 

本研究では、これらの要素を「就職活動における重要な理解」と位置付ける。また、これ

らの理解は、就職活動を通じて得られるものであることから、就職活動が自己成長感を形成

する過程において重要な役割を果たすと考えられる。 

さらに、先行研究の分析から、就職活動を通じて得られる「自分に対する理解」、「就職活

動に対する理解」、「企業に対する理解」の三つの要素が、就職活動による自己成長感を形成

するうえで重要であると考える。本研究では、これらの要素を整理し、就職活動を通じた自

己成長感の具体的な形成プロセスを明らかにする。 

 

3.1 自分に対する理解 

 児玉(2018)の研究では、キャリアレジリエンスを「キャリア形成を脅かすリスクに直面し

た時、それに対処してキャリア形成を促す働きをする心理的特性」と定義し、問題対応力、

ソーシャルスキル、新奇、多様性、未来志向、援助志向の 5 つの構成要素から成ることを

明らかにした。この研究において、特に未来志向が高いほど、就職活動中に自身の就労目標

が不明瞭になることが少なく、その結果としてキャリア形成が促進されることが示された。

言い換えれば、キャリア形成を脅かすリスクに直面した際に、就活生は自分に向き合い、自

身の価値観や目標をより深く理解することが重要であり、その過程で未来志向が高まると

考えている。 

 また、軽部・佐藤・杉江（2014）は、就職活動という進路選択課題を探求する中で、否定

的な出来事が自己の問い直しを導く契機となり得ると指摘している。これにより、就職活動

が自己の再構成を促すアイデンティティ形成のプロセスを内包していることが示唆された。

同様に、浦上（1996）も、就職活動を活発に行った就活生において、自己概念の明確化が促

進される可能性を指摘している。これらの研究は、就職活動が自己に対する理解を深める場

であることを示している。 

 本研究は、児玉（2018）のキャリアレジリエンスの要素や未来志向の重要性、軽部・佐藤・

杉江（2014）のアイデンティティ形成のプロセス、そして浦上（1996）の自己概念の明確

化に基づき、「自分に対する理解」を、「就職活動を通じて、就活生が自身の価値観、能力、

目標、ならびにキャリア形成における方向性を明確にし、それに基づいて自分自身をより深

く認識するプロセス」と定義する。 

 

3.2 就職活動に対する理解 

浦上（1996）の研究では、就職活動を通じての自己成長を明らかにするために、女子短大

生 168 名の縦断的調査を通じて、就職活動における具体的な行動について検討している。
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この研究では、「自己と職業を理解・統合する行動」以外、「具体的に就職活動を計画・実行

する行動」にも着目された。その結果、就職活動を終えて内定を得るためには、自分自身や

仕事について深く考えるだけでは不十分であり、さまざまな情報源を活用して雇用先を探

したり、必要な連絡を取ったりする具体的な活動が重要であることが示された。これらの結

果から、就職活動を終えて内定を得るためには、自ら就職活動を計画し実行する力が不可欠

であると考えられる。 

さらに、小菅（2015）は、内定獲得の有無に関する研究において、就職活動における目標

と行動の関連を検討した。この研究では、活動開始時期が内定獲得に大きな影響を与えるこ

とが示唆されており、早期に適切な目標を設定し、それに基づいて行動することが内定獲得

の成果をもたらす可能性が高いとされている。これらの結果は、就職活動において、就職活

動の仕組みや時期を理解することが重要であることを示している。 

以上を踏まえ、本研究では「就職活動に対する理解」を「就活生が就職活動を効果的に進

めるために必要な仕組み、時期、および計画的な行動についての知識とその活用能力」と定

義する。この定義は、浦上（1996）や小菅（2015）の研究結果を基にしており、就職活動を

成功させるために不可欠な要素を具体的に示している。 

 

3.3 企業に対する理解 

就職活動を成功させるためには、自分自身を理解することだけでなく、応募する企業や業

界について深く知ることが重要である。小菅（2019）の研究によれば、就活生は企業研究に

おいて二つのアプローチをとる傾向がある。一つは「興味ある情報の希求」であり、これは

自分が興味を持つ業界や企業に関する知識を得るための活動である。もう一つは「偏った情

報の回避」であり、特定の企業や業界に情報が集中することを防ぐための取り組みである。

これらの行動は、就活生が多様な選択肢を理解し、自分に最適な企業を見極めるための重要

なステップであるとされる。 

さらに、企業に対する理解は、表面的な情報に留まらない深い情報収集を通じて形成され

る。たとえば、社会人訪問（OB・OG 訪問）は、企業の内情や働き方といった説明会では

得られない情報を収集する場として活用される（小菅, 2019）。また、こうした活動を通じ

て、就活生は企業の文化や価値観を具体的に知ることができ、志望先企業に対する理解を深

めるとともに、自身のキャリア目標との適合性を評価することが可能になる。 

このように、企業に対する理解は、就活生が将来のキャリアを見据えて最適な選択をする

うえで欠かせない要素であると考えている。本研究では、「企業に対する理解」を、就活生

が企業の文化、価値観、業務内容、およびその業界における特徴を理解する能力と定義する。

この能力は、企業と就活生双方にとって価値ある関係を築く基盤となり得ると考えられる。 

本章では、就職活動を通じて形成される自己成長感の要素として、「自分に対する理解」、

「就職活動に対する理解」、「企業に対する理解」の三つの側面を取り上げ、それぞれの重要

性を先行研究に基づいて整理した。これらの要素は、就職活動を通じて就活生が獲得する重
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要な能力であり、自己成長感を促進する基盤となる。本研究では、これら三つの理解を中心

に、自己成長感がどのように形成されるのかを探求することで、就職活動のプロセスがもた

らす意義を明らかにしようと考えている。 
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4. 各選考段階における自己成長感 

前章では、就職活動を通じて形成される自己成長感を、「自分に対する理解」、「就職活動に

対する理解」、「企業に対する理解」という三つの要素を整理した。本章では、これらの要素

が具体的な選考段階でどのように就活生に実感されるのかを、各プロセスごとに整理した

いと考えている。 

 

4.1 会社説明会における自己成長感 

会社説明会は、就活生が企業や業界についての幅広い情報を得るための重要な場であり、

このプロセスを通じて自己成長を実感する機会を提供する。高橋・岡田（2013）の研究によ

れば、説明会の参加回数が多い就活生は、「社会への積極的関与」という側面で自己成長感

が高いことが示されている。これは、説明会に参加することで多くの企業情報を収集し、そ

れを基に社会や業界の構造を深く理解する機会を得るからである。こうした理解の深化が、

就活生の意識変化や視野拡大につながり、キャリア形成において有益な効果をもたらすと

考えられる。 

また、高橋・岡田（2013）の研究では石毛・無藤（2005）や竹澤（2008）は、自己成長感

を高める要因として「自分で判断する」ことの重要性を指摘している。この観点から、会社

説明会で得た多様な情報を自ら吟味し、将来のキャリア選択に役立てることが、自己成長感

をより強く実感する鍵となる。説明会に参加するだけでなく、得られた情報を自らの価値観

やキャリア目標に照らして整理し、活用するプロセスが、就活生の成長を促進するといえる。 

以上を踏まえると、会社説明会は、就活生が情報収集を通じて社会や企業への理解を深め

る場であるだけでなく、自分自身で判断し行動する力を養うことで、自己成長感を高める重

要なプロセスであるといえる。 

 

4.2 エントリーシートにおける自己成長感 

エントリーシート（ES）は、企業が応募者のプロフィール、志望動機、自己 PR などを把

握し、効果的な選考を行うために用いられる重要なツールである（平田・片山・中村・上林，

2011）。就職活動において、多くの企業がエントリーシートを一次選考の方法として採用し

ており、就活生にとっては企業に自己をアピールする第一歩であると同時に、莫大な労力を

要する段階でもある。 

エントリーシートの作成は、単に企業に採用されるための形式的な作業ではなく、自分自

身を見つめ直し、過去・現在・未来を整理する内省的な活動でもある。小島（2006）は、エ

ントリーシートの記述を「根拠のある自己高揚的な自己呈示を行う訓練」と位置付けている。

この過程では、普段の生活ではあまり意識しない自己の側面を深く考え、失敗経験を肯定的

に書き換える作業を伴うため、心理的な負荷が高いとされる。しかし、こうした内省活動を

通じて、就活生は自己の感情を統制する力を養い、それが自己成長感を高める可能性がある

と指摘されている（高橋・岡田，2013）。 
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さらに、エントリーシートの作成過程では、多種多様な質問に対して意識的に回答を考え

ることが求められる。これにより、自分の価値観や性格特性をより明確にすることが可能と

なり、結果的に就職活動をスムーズに進めるための基盤が構築される（小島，2010）。この

過程を通じて、就活生は自分自身に対する理解を深めると同時に、キャリアに関するビジョ

ンを具体化する力を養うことができる。 

以上のように、エントリーシートの作成は、就活生が自分の過去を整理し、現在を見つめ、

未来を描く内省的なプロセスである。この活動は、自己理解を深め、感情の統制力や価値観

の明確化を促すことで、自己成長感を実感させる重要な機会であるといえるのではないか

と考えている。 

 

4.3 面接における自己成長感 

面接は、就職活動における重要な選考プロセスの一つであり、志願者が自分の能力や意欲

を企業に直接伝える場である。森本・高橋（2021）の研究によれば、面接試験では、単に長

所を主張するだけでなく、面接者の質問意図を的確に捉え、論理的かつわかりやすい表現で

回答することが求められる。また、長所や強みだけでなく、短所や欠点についても適切に対

応する力が重要であるとされる。 

さらに、森本・高橋（2021）は、面接では面接者の視点を意識し、相手が納得できる形で

自己を表現するスキルが必要であると述べた。このプロセスを通じて、就活生は自己理解を

深め、他者の視点を考慮しながら自分をアピールする能力を養うことができると考えてい

る。また、ネガティブな側面に関する質問への対応は、自分の課題や弱点に向き合い、それ

を受け入れつつ改善の意欲を示す機会となると考えている。 

以上を踏まえると、面接は、就活生が自分の強みと弱みを包括的に理解し、それを効果的

に表現する力を高める場である。この経験を通じて、就活生は自己の内面的な成長やコミュ

ニケーション能力の向上を実感し、自己成長感を得ることができるのではないかと考えて

いる。 

 

4.4 インターンシップにおける自己成長感 

就職活動におけるインターンシップは、学生が実際の職場環境で働きながら企業や業界に

ついて直接的に学ぶ機会を提供するものである。このプロセスは、学生にキャリア形成の基

盤となる多くの学びと自己成長の機会をもたらす。古田（2012）の研究によれば、インター

ンシップの成果は、1)インターンシップ経験に対する満足度、2)就職活動への効果、3)キャ

リア発達の促進の 3 つに分類されるとされている（Narayanan, Olk & Fukami, 2010）。これ

らの成果は、学生が自己のキャリア目標を明確化するうえで重要な役割を果たすと考えら

れている。 

インターンシップは、学生が自分自身の特性やスキルを認識する機会を提供すると同時に、

実際の業務を通じて職業能力を高める場である。これまでの先行研究では、インターンシッ
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プ経験が学生の自己概念の明確化を促進する（Brooks, Cornelius, Greenfield & Joseph, 1995）

ことや、進路選択に対する自己効力感を高める（國眼、山本、苗田, 2009）ことが報告され

ている。例えば、実際の仕事を体験しながら、自身の適性や価値観を再評価することで、学

生は自己理解を深め、キャリアに対する自信を育むことができる。 

さらに、インターンシップでは職場での濃密なコミュニケーションが不可欠であり、この

点も学生の成長を支える要因となる（古田, 2012）。特に、サークル活動に注力していない

学生において、インターンシップを通じたキャリア自信の向上効果が顕著であることが示

されており、これは職場でのコミュニケーション機会がキャリア適応力を促進するためと

考えられる。 

以上を踏まえると、インターンシップは、就活生が自己理解を深めるとともに、キャリア

形成に向けた具体的なスキルや自信を獲得する重要なプロセスである。この段階で得られ

る自己成長感は、単なる就職活動の準備ではなく、将来のキャリア発展においても大きな意

義を持つといえるのではないかと考えている。 
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5. 採用活動を通じて自社のブランド価値を上げようとする企業の事例 

採用活動は、単なる人材選考のプロセスにとどまらず、応募者との接点を通じて企業のブ

ランド価値を向上させる重要な機会でもあると考えている。林（2009）の研究では、製造業

大手 A 社が採用活動においてブランド価値の向上を目的とした取り組みを行っていること

が示されている。 

A 社では、採用面接を「情報提供・動機形成」と「情報収集・評価」の二つの目的で位置

付けている（林, 2009）。「情報提供・動機形成」の目的は、面接官が A 社で働くことの魅力

を自身の言葉で伝えることで、応募者の意思決定を支援し、A 社への入社動機を高めること

である。一方、「情報収集・評価」では、学生から多様な情報を引き出し、評価することで、

A 社と応募者双方の相互理解を深めることを目指している。これらの取り組みは、応募者が

A 社の価値観や魅力を具体的に理解することを助けるだけでなく、A 社自身が応募者の期

待やニーズを把握する機会にもなっている。 

特筆すべきは、A 社が採用活動を通じて結果的に入社しない応募者への配慮を行っている

点である。林（2009）は、A 社が入社しなかった応募者を将来の顧客として捉え、彼らを A

社のファンとすることで、A 社のブランド価値を向上させることを目標としていると述べ

ている。この取り組みは、Feldman（1976, 1981）の組織との調和の概念にも関連し、応募

者が企業文化に触れ、好意的な印象を持つことで、企業との良好な関係が維持されることを

目指しているといえる。 

A 社の事例は、企業が採用活動を単なる人材獲得の場ではなく、ブランド戦略の一環とし

て活用する可能性を示しているのではないかと考えている。採用活動のプロセスにおいて、

応募者に自己成長を実感させ、ポジティブな体験を提供することで、企業に対する好意的な

感情や評価が形成される。このような取り組みは、結果的に入社しなかった応募者を将来の

顧客や支援者として取り込むことに繋がり、企業のブランド価値を向上させる効果をもた

らす。 

以上のように、A 社の事例は、採用活動が単なる採用選抜の場にとどまらず、ブランド価

値向上のための戦略的な接点として機能する可能性を示している。就活生に自己成長を実

感させることを通じて企業のファンを育成するという視点は、採用活動の新たな価値を提

起するものといえる。 
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6. 仮説の提示 

6.1 仮説構築 

企業の採用活動は、単なる人材選考の場にとどまらず、就職活動を通じて企業イメージが

就活生に決定される重要な接点である。特に、不採用通知を受けた就活生が企業に対してネ

ガティブな感情を抱く場合、企業イメージの悪化が将来的な顧客や既存顧客の喪失リスク

につながると指摘されている。産経新聞の調査では、落とされた就活生の 85％が企業に対

して否定的な印象を抱き、そのうち 43％がその企業の製品やサービスを今後利用しないと

回答している。 

一方で、私自身の経験から、不採用通知を受けた場合であっても、自己成長を実感できた

ことで企業に対して感謝の念を抱き、結果としてその企業イメージが向上するという現象

が確認された。このことは、採用活動における「自己成長実感」が、ネガティブな結果をポ

ジティブな経験へと転換する要因として機能する可能性を示唆している。 

以上の背景を踏まえ、本研究では次の仮説を設定する。 

【仮説 1】 就職活動を通じて自己成長を実感した就活生は、選考結果にかかわらず企業に

感謝し、不採用であってもその企業に対して良いイメージを持つ。 

ここでの「自己成長を実感した」とは、ある企業の選考に参加したことで、就職活動にお

ける重要な理解（自分に対する理解、就職活動に対する理解、企業に対する理解）やスキル

向上の経験を通じて得られるものであると定義する。 

【仮説 2】 就活生に自己成長を実感させるためには、採用プロセスにおいてどのような特

定の工夫が必要なのか。 

仮説 1 の次に探るべきは、選考プロセスのどのような工夫が就活生に自己成長を実感させ

るのかである。自己成長を実感させる要因を明らかにすることで、企業は選考プロセスを単

なる評価の場から、就活生にとって成長を促進する場へと設計することが可能になる。この

探索型仮説では、選考プロセスの具体的な工夫や要素について調査し、就活生を落としても

企業のことを嫌いにならずいてくれるための戦略を検討する。 

これらの仮説を通じて、本研究は採用活動が企業イメージに与える影響を明らかにし、自

己成長実感を引き出すための採用プロセスのあり方について実践的な示唆を提供すること

を目指す。 

 

6.2 仮説モデル 

6.2.1 仮説モデルの概要 

就職活動は企業と就活生をつなぐ重要な接点である一方、その結果として不採用になった

就活生の多くが企業にネガティブな印象を抱くリスクがある。しかし、就活生が採用プロセ

スを通じて自己成長を実感できた場合、選考結果にかかわらず企業に対するポジティブな

感情が喚起されると考えられる。 

本モデルでは、「自己成長実感」を媒介要因として、採用プロセスの経験が企業イメージに
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与える影響を構造化し、以下の 2 つの仮説を反映する形で整理した。 

 

6.2.2 仮説モデルの構成 

・入力要素：選考過程（会社説明会、エントリーシート、面接、インターンシップ） 

・媒介要因：自己成長実感（自分に対する理解、就職活動に対する理解、企業に対する理解） 

・結果要因：企業イメージの向上、不採用者のポジティブな感情 

・追加要素：採用プロセスにおける工夫（フィードバック、自己理解促進、対話的な面接、

成長支援） 

【仮説 1】では、自己成長実感が不採用者の企業イメージ向上に寄与することを検証し、

【仮説 2】では、その自己成長実感を引き出すための具体的な工夫について考察する。 

 

6.2.3 仮説モデルの図解 

添付の仮説モデル（図 2 および図 3）に示されるように、本モデルは以下の要素で構成さ

れる。 

 

 

【図 2 仮説モデル】 

 

 

 



 20 

 

【図 3 仮説モデル】 

 

 

 

 

図 2 および図 3 に示される通り、本モデルは以下の流れで構成される： 

選考過程（入力要素）が就活生の成長を促す機会を提供する。自己成長実感（媒介要因）

が形成されることで、不採用結果に対する捉え方が変化し、ポジティブな経験となる。結果

として、企業イメージの向上およびブランド価値の強化（結果要因）につながる。採用プロ

セスにおける工夫（追加要素）により、自己成長実感の形成をさらに促進する。 

この仮説モデルは、採用活動を単なる選考の場ではなく、就活生の成長を支援し、結果的

に企業ブランディングの一環として機能させる戦略を示唆している。 
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7.調査方法 

7.1 調査方法―インタビュー調査 

本研究では、就職活動を通じて就活生が自己成長をどのように実感したのかを深く理解す

るため、インタビュー調査を採用した。インタビュー調査を選択した理由は、以下の通りで

ある。 

第一に、就活生一人ひとりが異なる就職活動のプロセスを経験しており、それぞれの体験

に基づく具体的なエピソードを収集する必要がある点である。インタビューを通じて、就職

活動における自己成長実感の具体的なポイントを探り、その背後にある要因を明らかにす

ることを目指す。 

第二に、就活生が志望する業界や企業が多様であるため、定量調査では捉えきれない個別

の体験や感情を収集することが重要である。このような多様なバックグラウンドを持つ就

活生へのインタビューは、より深い洞察を得るために適している。 

また、インタビューは以下の質問構成に基づいて実施された。質問項目は大きく 3 つのテ

ーマに分けられる： 

(1) 個人情報に関する質問 

現在の年齢や所属学部を教えてください。 

就職活動を行った時期の年齢を教えてください。 

就職活動を開始した時期と終了した時期を教えてください。 

企業への総エントリー数を教えてください。 

獲得した内定数を教えてください。 

(2) 就職活動における自己成長感に関する質問 

選考を受けた企業の名前、業界、志望度を教えてください。 

選考時期や選考内容を教えてください。 

不合格や辞退時の心境について教えてください。 

不合格や辞退後も「成長した」と感じた理由を教えてください。 

選考プロセスの中で成長に寄与した要素について教えてください。 

この経験が他の選考や人生にどう役立ったかを教えてください。 

(3) 企業とのブランドリレーションシップに関する質問 

選考前の企業イメージはどのようなものだったか。 

選考後の企業イメージはどう変化したか。 

選考後、企業に感謝の気持ちがあるか。また、どのような感謝か。 

（to C）選考後の消費行動にどのような影響があったか。 

（to B）選考後にその企業をその企業のことが知らない他人にどう紹介するか。 
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7.2【仮説１】の検証方法 

【仮説 1】就職活動を通じて自己成長を実感した就活生は、選考結果にかかわらず企業に感

謝し、不採用であってもその企業に対して良いイメージを持つ。 

 

仮説１の検証には、インタビュー調査で得られた発言を以下のカテゴリに分類して分析し

た。 

・企業に対する愛着の有無：企業に対してポジティブな感情を抱いているかを発言から判断

する。 

・感謝のレベル：感謝の程度が強いか、弱いかを評価する。 

・発言例の内容：インタビュー回答の具体例をテーブルにまとめ、ポジティブ・ネガティブ

な発言の傾向を分析する。 

これにより、不採用になった就活生が持っている企業イメージがどのように形成されるか

を定性的に検証した。 

 

7.3【仮説２】の検証方法 

【仮説 2】就活生に自己成長を実感させるためには、採用プロセスにおいてどのような特定

の工夫が必要なのか。 

 

仮説 2 の検証では、インタビュー回答を選考段階（会社説明会、エントリーシート、面接、

インターンシップ）ごとに分類し、それぞれの段階で就活生が実感した自己成長感を集計・

分析した。 

分析のポイントは以下の通りである。 

・選考段階ごとの成長要因：各選考段階でどのような要素が自己成長に寄与したのかを発

言例から特定。 

・三つの理解との関連性：自己成長感を「自分に対する理解」「就職活動に対する理解」「企

業に対する理解」の観点で評価。 

・選考段階ごとの頻出テーマ：各選考段階で頻出した成長要因や工夫をテーブル形式で整

理し、特定の要素が自己成長に及ぼす影響を検討。 

これにより、就活生がどの段階でどのような自己成長を実感するかを明確化し、成長を促

進するための選考プロセス設計の示唆を得る。 
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8.分析結果 

8.1 インタビュー調査結果 

本研究では、就職活動を通じて就活生がどのような自己成長を実感したかを明らかにす

るため、インタビュー調査を実施した。調査対象の属性の作成方法は、小菅（2015）『大

学生の職業探索過程における目標の構造とその役割 ―― 就職活動目標に注目して 

――』に参考した。調査対象の属性は Table1 のように示している。

 

【Table1 調査対象者の基本属性】 

 

インタビューの対象者は合計 23 名であり、性別、国籍、大学の種類、学問分野、就職活動

期間、エントリー数、獲得した内定数など、多様な背景を持つ就活生を選定した。具体的な

属性は以下のように分類される： 

【性別】 

男性：13 名 

女性：10 名 

【国籍】 

日本：16 名 

中国：4 名 

台湾：2 名 

韓国：1 名 

【大学の種類】 

私立大学：20 名 

公立大学：3 名 

【学問分野】 
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文系：17 名 

理系：6 名 

【就職活動における基本データ】 

・年齢：調査対象者の年齢は 21 歳から 26 歳であり、平均年齢は約 23.5 歳であった。 

・就職活動期間：最短で 5 か月、最長で 17 か月とばらつきがあり、平均的には約 10.5 か

月であった。 

・総エントリー数：最小で 7 社、最大で 70 社にエントリーし、平均的なエントリー数は

約 30 社であった。 

・獲得した内定数：内定数は 0～11 社であり、平均内定数は 2.7 社であった。 

【調査の実施期間と方法】 

インタビューは 2024 年 11 月 15 日から 12 月 10 日までの約 1 か月間にわたり実施した。 

各インタビューはオンラインか対面で行い、インタビュー時間は平均して 40 分であり、

就活生一人ひとりの経験を深掘りする形式で行った。 

本研究では、調査対象者の発言から、選考段階における自己成長感や企業に対する感情を

分類・分析した。また、インタビュー対象者のうち、4 名は「選考を通じた成長を感じられ

なかった」、「選考そのものに対して努力を伴わない態度で臨んだため、適切なデータが得ら

れなかった」という理由により分析から除外された。以上の対象者除外の基準に基づき、19

名を最終的な分析対象とした。 

 

8.2 インタビュー調査結果【仮説１】 

本節では、【仮説 1】「就職活動を通じて自己成長を実感した就活生は、選考結果にかかわ

らず企業に感謝し、不採用であってもその企業に対して良いイメージを持つ」の検証結果を

Table2 のように示す。本研究では、就活生が選考を通じて抱いた感情を整理し、インタビ

ュー回答を基に分析を行った。 
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【Table 2 企業に対する愛着や感謝の分類】 

 

インタビュー調査の回答を基に、就活生が企業に対して抱いた感情を以下のカテゴリーに

分類した。 

① 企業に対して愛着が湧いている 

② 企業に対して愛着が湧いていない 

・まあまあ感謝している 

・感謝していない 

これらのカテゴリーごとに該当者数を整理し、各カテゴリーに属する発言を記録すること

で、感情形成の要因を分析した。特に、選考プロセスを通じて得られた自己成長実感どのよ

うに形成したのかを分析できると考えている。 

① 企業に対して愛着が湧いている 

該当者数：10 名（全体の 50%） 

特徴：このカテゴリーの就活生は、選考結果にかかわらず企業に対して非常にポジティブ

な感情を抱いていた。特に、企業から提供された自己分析のきっかけになるエントリーシー

トや具体的なフィードバックや面接やスキルアップできるインターンシップなどを通じた

自己成長実感が、感謝や愛着を形成する主要な要因であると考えている。そして、就活生の

発言からは、企業に対する深い感謝や好意、さらには将来その企業の製品・サービスを利用

する意向が示されており、企業に対する強い愛着が見られた。 

【非常に感謝している発言例】 

「もちろん感謝の気持ちはあります。気持ちからすごい自分のこの成長、社会人として必
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要なものを教えていただけたので、すごい学生から社会人に移り変わるかもの準備を出し

てもらえて、すごい感謝の気持ちです。」、「TikTok とか YouTube で誰かがこれめっちゃい

いっていうふうに取り上げているときも、わかるみたいな嬉しいっていうような気持ちに

なりました。イエスっていう嬉しいという気持ちもありましたね。◯◯（企業名）の製品が

紹介されていたらすごく嬉しい気持ちになりますし、今、インターンに参加したときにもら

った製品があるんですけど、それを使わったらまた同じのを買おうかなっていうふうに思

っています。」、「◯◯（企業名）を受けた後、やっぱ◯◯（企業名）に対する思い入れも強

くなって、新たに他の製品使ってない製品を使ってみようと思った。」 

② 企業に対して愛着が湧いていない 

該当者数：9 名（全体の 50%） 

内訳： 

・まあまあ感謝している：7 名 

・感謝していない：2 名 

特徴： 

まあまあ感謝している：自分の成長を実感したものの、企業全体への愛着や感謝の気持ち

が弱いケースである。そして、インタビュー中に、その企業に対する感謝の気持ちを語る時

に、若干迷いを感じられる。 

感謝していない：自分の成長を実感したものの、企業全体への愛着や感謝の気持ちがほと

んどなかったケースである。そして、インタビュー中に、その企業に対する感謝の気持ちが

ないと明確に言った就活生のケースも含まれる。 

【まあまあ感謝している発言例】 

「はい、あの感謝の気持ちはあります。はいえーと、まあえー。まあで。他人なのにそこ

まで親切にしてくれたっていうことに対して感謝したいです。他の企業がやっていないよ

うな就活生にとって役に立つスキルと知識を教えてくれたという、そういった行為に対し

て感謝したいです。」、「やっぱり。もしこれから〇〇（商品）とか買うとなると〇〇（企業

名）の方が優先になるっていう。うーん、あ、優先になりますね。」、「将来何か〇〇（商品）

を。について考えるようになった時に、やっぱり〇〇（企業名）が多分一番に思い浮かぶな

っていうのが一つ。」 

 

【感謝していない発言例】 

「感謝はしてないかな。けど別に嫌いでもないみたいなでもありがとうとは思わないから、

でも購入するし、意識するようになったねめちゃくちゃ例えば◯◯（企業名）が新しい本と

か映像作品出したときに、どんな出したんやみたいな感じ」、「感謝してないな、うんでもな

んかちゃんと 1 人 1 人を見ようとしてくれた感というか、なんか、運要素をできるだけ減

らそうとしてくれてる感じが伝わったからなんか面接官との相性とか云々とかあったりす

るんでなんかそういうのが、うん、できるだけ何か運に左右されないようにみたいなところ
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をなんかすごいやってくれてんなっていうのを感じたから」 

 

調査結果から、自己成長を実感した場合、就活生が不採用になったとしてもポジティブな

感情を抱く傾向が見られた。特に、企業から提供された自己分析のきっかけになるエントリ

ーシートや具体的なフィードバックや面接やスキルアップできるインターンシップが感謝

や愛着形成に寄与している。 

本研究の結果、仮説 1 は部分的に支持された。選考プロセスを通じた成長実感が感謝や愛

着を形成する重要な要因であり、結果にかかわらずポジティブな感情が形成されることが

確認された。 

 

8.3 インタビュー調査結果【仮説２】 

本研究の仮説 2 は、「就職活動における自己成長を実感させるためには、採用プロセスに

おいてどのような特定の工夫が必要か」という問いに対する探索的な調査を行った。本調査

は、インタビューを通じて、就活生が選考段階ごとにどのような自己成長を感じたかを深掘

りし、その結果を元に次の節で採用プロセスにおける改善点を提案しようと考えている。 

インタビューでは、就活生に選考プロセス中に体験した各段階での感情や成長を詳しく説

明してもらい、それぞれの段階で感じた自己成長の種類や程度を質問した。回答からは、就

活生がどのような状況で成長を感じるかが明らかにされた。インタビューの結果を Table3

のように示す。就職活動中の自己成長実感選考段階分布を図 4 のように示す 
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（選考段階：エントリーシート） 

 

 

 

 

 

 

 

 



 30 

（選考段階：面接） 
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（選考段階：インターンシップ） 
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（選考段階：OB 訪問） 

 

 

（選考段階：会社説明会）
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（選考段階：セミナー） 

 

【Table 3 就職活動の選考段階と成長実感の分類】 

 

 

【図 4 就職活動中の自己成長実感選考段階分布】 
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就活生からの回答に基づき、自己成長を助長するための採用プロセスの工夫には次のよう

なものがあることが判明した： 

・エントリーシートによる自己分析の契機 

エントリーシートの作成は、就活生が自己の経験や能力を反省・分析する重要なプロセス

となる。多くの就活生は、自己分析を通じて自身のキャリア目標や強み、弱みを明確化し、

選考中の自己表現に自信を持つことができるようになったと報告している。特に、具体的な

事例を挙げて自己の過去の行動を評価することが、自己理解の深化に繋がるとされる。 

・具体的なフィードバックの提供 

多くの就活生は、面接や選考のフィードバックが具体的であるほど、自己認識を深め、能

力の向上を実感しやすいと報告している。企業からの具体的な改善点や強みを指摘された

ことが、自己成長の重要なきっかけになると述べている 

・インターンシップや実務体験の提供 

実務に近い体験を提供するインターンシップやワークショップは、特に実務経験の少ない

学生にとって、自己効力感を高める有効な方法である。実際に業務を経験することで、仕事

に対する理解を深め、自己成長を実感することが多い。 

 

8.4 落としても嫌いにならないで居てくれる就活生の作り方 

現在、多くの就活生が選考過程で落ちた企業に対して否定的な感情を抱く傾向があり、

その結果としてその企業の製品やサービスの利用を避けることが報告されている。この現

象は企業にとって大きなリスクとなり、ブランドイメージや将来的な顧客基盤に悪影響を

与える可能性があると考えている。この章では、選考プロセスが落ちた就活生にも「選考

を通じて自分の成長を実感した」と感じさせ、企業に対する感謝の気持ちを醸成する方法

について探求する。インタビューで収集したデータから、「落ちても受けて良かった」と

就活生に思われる選考体験の要素を抽出し、それを基に「就活生が選考を通じて自分成長

を実感し、企業に感謝する」という就職活動選考モデル二つを提案する。 

まず、「エントリーシートによる『自己理解、就職活動理解の促進』」というモデルであ

る。このモデルを図 5 のように示す。 
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【図 5 エントリーシートによる『自己理解、就職活動理解の促進』】 

 

「エントリーシートによる『自己理解、就職活動理解の促進』」というモデルは、エントリ

ーシートを通じて就活生がどのように自己理解を深め、成長を実感し、最終的には企業に感

謝するようになるかを示す。 

インタビューを通じて、エントリーシートは、就活生が自己理解を深めるための重要なツ

ールの一つであると考えている。独自性があるエントリーシートだったら、学生は自己の経

験、スキル、価値観を振り返り、それらを言語化することによって、自己についての洞察を

得られると考えられている。このようなプロセスを經って、自己に対する理解が深まり、そ

の成果をエントリーシート通過した後の面接に役立てることができ、仮にそのエントリー

シートに落ちたとしても、そのエントリーシートを通じた自己分析は他の選考にも応用で

きる。また、就職活動をし始めた就活生にはそのエントリーシートの選考段階からエントリ

ーシートの書き方について大きな学びを得られると実感する。エントリーシートを通じた

成長を実感し、その企業が就職活動を通じて能力の基礎が養い、自信を与えてくれる企業だ

と感じるようになる。そして感謝の気持ちを抱くようになる。 

次は、「インターンシップによる『自分に対する理解、スキルアップ、仲間作り』」という

モデルである。このモデルを図 6 のように示す。 
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【図 6 インターンシップによる『自分に対する理解、スキルアップ、仲間作り』】 

 

「インターンシップによる『自分に対する理解、スキルアップ、仲間作り』」といモデル

は、インターンシップが就活生に具体的な職務経験を通じてどのように自己成長を促し、

企業への感謝を引き出すかを示す。 

インタビューを通じて、インターンシップは、就活生が具体的な職務経験を通じて自己成

長を実感し、企業に対して感謝の気持ちを持つようになる選考段階の一つであると考えら

れる。期間が長い、難易度が高い、実際に仕事に近い内容、就活生が自分をアウトプットす

る機会がある、という特徴があるインターンシップだったら、就活生はそのインターンシッ

プを通じて「自分に対する理解」という理解やスキルアップや仲間作りができると考えられ

る。長期的に自分のことを見てくれている社員からのフィードバックが、自己理解の促進に

つながる。また、グループ内での動きが増えることで、自分の役割を再確認する場にもなる

と考えている。また、社員のフィードバックを通じて、その職種特有の考え方や知見を得ら

れたり、実際の業務を行うことで、就活生は新たなスキルを学んだり、既存のスキルを実務

の場で活用する経験を積んだり、スキルアップにもつながると考えている。そして、長期間

で難易度が高いインターンシップでは、他の就活生と接触する機会が多く、一緒に頑張る中

で仲間意識が生まれる。これも就職活動を通じて得た良い思い出の一つとなるとインタビ

ューから伺った。これにより、就活生は仕事だけでなく、将来のキャリアに役立つ人脈を築

くことができると考えている。 

インターンシップを通じて、就活生が自身の成長を実感し、それに貢献してくれた企業に

感謝するようになると考えている。選考が落ちたとしても、就活生にとってインターンシッ

プで得た学びが価値ある資産となり、企業へのロイヤルティと感謝の感情を育むための基
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盤となると考えている。 
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9.結果を踏まえての考察 

本研究では、インタビュー調査を通じて、就職活動中に自己成長を実感した就活生が企業

に対して抱く感情や、それに関連する能力の形成について検討を行った。本節では、企業に

対する感謝や愛着の有無、感謝のレベル、そして選考プロセスを通じて得られる能力につい

て、さらに深く考察する。 

 

企業に対する愛着の有無 

インタビューの中で、就活生に「その企業の選考を通じて成長を実感した結果、感謝の気

持ちを抱くようになったか」という質問を行った。その結果、23 名中 2 名が明確に「感謝

していない」と回答した。一方で、一部の就活生は、明示的に「感謝している」とは回答し、

またその企業に対する感謝や好意を語る際に使う表現や形容詞、副詞、話す際の表情、話の

長さなどから、企業に対する愛着が湧いている様子が確認された。 

このため、就活生の企業に対する感情を「企業に対して愛着が湧いている」と「企業に対

して愛着が湧いていない」という二つのグループに分類した。愛着の有無は、就活生がその

企業の選考プロセスを通じてどのくらい自己成長を実感したかによって大きく左右される

ことが示唆された。企業の選考プロセスを通じて自己成長が大きく実感した場合は企業に

対して愛着が湧いている傾向があると考えている。 

 

企業に対する感謝のレベル 

「企業に対して愛着が湧いていない」と分類された就活生の中には、一部、企業に対して

一定の感謝の気持ちを持ちながらも、愛着を形成するまでには至らないケースが見られた。

このため、「企業に対して愛着が湧いていない」と判断されたグループをさらに「まあまあ

感謝している」と「感謝していない」の二つに分類した。 

「まあまあ感謝している」と答えた就活生の多くは、自己成長を実感し、選考を受けた企

業の行動や対応に一定の敬意を示しているが、明確な愛着を形成するには至らなかった。一

方、「感謝していない」と答えた就活生は、選考プロセスそのものが自分の成長に寄与した

とは感じつつも、インタビューの中で明確に感謝していないと回答したケースであった。 

 

選考を通じて得られる能力 

インタビュー結果から、選考プロセスを通じて就活生が身につける能力として、先行研究

で示された「自分に対する理解」「就職活動という仕組みに対する理解」「企業に対する理解」

という三つの理解が確認された。特に、自分自身の価値観や適性を振り返る機会となるエン

トリーシート作成や、業界や企業の構造を深く理解するセミナーや説明会が、これらの能力

形成に大きく貢献していたことが明らかになった。 

さらに、これら三つの理解に加えて、「応募した職種に関連するスキルアップ」や「同じ志

を持つ仲間との交流」といった成長要素も挙げられた。特に、インターンシップや選考過程
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で得られる具体的なスキルや経験、他の就活生との意見交換や情報共有は、就活生の成長実

感に深く影響を与えていた。このことは、選考プロセスが単なる評価の場を超えて、就活生

にとって成長の機会を提供する場として機能していることを示唆している。 

 

本研究は、就職活動を通じて就活生がどのように自己成長を実感し、それが企業に対する

感情や企業イメージの形成にどのように影響を与えるかを明らかにした。特に、自己成長感

が就活生のポジティブな感情や愛着の形成に寄与し、不採用であっても企業に対して感謝

を抱くケースが多いことが確認された。これにより、企業の採用活動が単なる人材評価にと

どまらず、企業ブランディングの一環として機能する可能性が示された。 

さらに、選考プロセスが就活生の三つの重要な理解（自己理解、就職活動理解、企業理解）

の向上に寄与するだけでなく、具体的なスキルの獲得や仲間作りの機会を提供している点

が、選考プロセスの設計において実践的な示唆を示す。 
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10.研究の限界 

本研究には以下の限界が存在する。 

調査対象の業界の偏り 

本研究の調査対象者が受けた業界は、化粧品業界や IT 業界など特定の業界に偏っており、

製造業やサービス業、金融業、教育業界といったその他の主要な業界に関する選考体験が十

分に調査されていないという限界がある。業界ごとに選考プロセスの設計や重点が異なる

可能性があるため、調査対象の業界が多様であれば、より幅広い視点から選考プロセスと就

活生の感情形成の関係性を検討することが可能であったと考えられる。 

たとえば、製造業では現場での実習や技術的なスキルチェックが重視される可能性がある

一方で、サービス業では顧客対応スキルやチームワーク能力が選考の焦点となることが予

想される。このように、業界によって就活生が経験するプロセスや成長実感の要因が異なる

可能性を考慮する必要がある。今後の研究では、幅広い業界にわたる選考体験を調査するこ

とで、業界ごとの特性を反映した分析を行い、より包括的な知見を得ることが期待される。 

調査対象企業の規模の偏り 

インタビュー対象者が選考を受けた企業は、すべて大手企業であった。大手企業では、採

用プロセスが体系的に設計されており、選考段階ごとのフィードバックや成長支援が充実

しているケースが多いと考えられる。一方で、中小企業の場合、選考プロセスの設計やフィ

ードバックの提供方法、さらには採用活動のリソース配分が大手企業と大きく異なる可能

性がある。 

たとえば、大手企業では専任の採用担当者が詳細なフィードバックを提供することが多い

が、中小企業ではそのようなリソースが限られているため、フィードバックが簡易的であっ

たり、成長支援の機会が少ない可能性がある。この違いは、就活生が抱く企業イメージや感

謝の気持ち、さらには自己成長実感に影響を与えることが考えられる。そのため、本研究の

結果を他の企業規模にも適用するには注意が必要であり、今後の研究では中小企業やベン

チャー企業を含む幅広い規模の企業を対象とすることが求められる。 

成長実感の要因の判別の困難さ 

「自分の成長を実感した」という感覚が、企業の選考プロセスによるものか、それとも就

活生自身の努力や経験によるものかを明確に区別することは困難であった。本研究では、イ

ンタビューを通じて就活生の発言内容をもとに成長実感を分析したが、この実感が選考プ

ロセスに起因するものか、あるいは就活生自身の主体的な取り組みや外部の影響（例：大学

での学習やインターンシップ以外の経験）によるものかを明確に切り分けることはできな

かった。 

たとえば、選考過程で提供されたフィードバックが自己理解を深めるきっかけとなった場

合でも、それが就活生自身の努力と相互作用して成長感が生まれている可能性がある。この

ような複合的な要因を明らかにするためには、選考プロセスの内容と就活生の努力や態度

を独立した要素として測定し、両者の因果関係や相互作用を詳細に検討する必要がある。具
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体的には、選考プロセスの特徴を標準化したデータと就活生自身の行動や取り組みを記録

したデータを組み合わせて分析する手法が有効であると考えられる。 

 

また、自己成長感の起因をより正確に把握するためには、長期間にわたる追跡調査や、就

活生が成長を感じた具体的な出来事とその背景を詳細にヒアリングする手法を導入するこ

とも考えられる。これにより、成長感の要因をより精緻に理解し、企業選考プロセスが果た

す役割をより正確に評価することが可能となるだろう。 

ある程度の定量的分析が必要 

本研究では、【仮説 1】「就職活動を通じて自己成長を実感した就活生は、選考結果にかか

わらず企業に感謝し、不採用であってもその企業に対して良いイメージを持つ」を検証する

ため、インタビュー調査を通じて就活生の企業に対する感情やイメージを分析した。多くの

就活生がインタビュー内で、企業に対して「良いイメージを持つようになった」と回答した

一方で、それぞれの就活生が抱く感情の程度や企業イメージの差異は、主に発言中に使用さ

れた言葉遣い、話す時間、話す際のトーンや表情など、質的な要素を基に判断した。 

しかし、このような質的データのみに基づく分析では、感情や企業イメージの差異を客観

的かつ明確に測定することに限界がある。例えば、同じ「良いイメージを持つ」という回答

であっても、ある就活生は非常に高い好意や感謝を抱いているのに対し、別の就活生は比較

的弱い感謝の感情しか持っていない可能性がある。このような感情の微妙なニュアンスを

より正確に把握するためには、感情やイメージの程度を定量的に測定する指標やスケール

を用いる必要がある。 

具体的には、リッカート尺度などを活用し、就活生に対して企業に対するイメージや感情

の強さを数値化してもらうアンケート調査を併用することで、質的分析の補完が可能とな

る。また、質問項目を工夫し、「企業への感謝」「企業イメージ」「愛着の形成」などの項目

ごとに詳細な数値データを収集すれば、企業間や就活生間の比較もより容易になるだろう。  

さらに、定量的データを用いることで、統計的な手法による分析が可能となり、就活生が

抱く企業イメージの差異や、選考プロセスと感情形成の関係性についての因果関係をより

客観的に検証することができると考えられる。このような定量的分析を組み合わせること

で、研究の信頼性と再現性を向上させ、より汎用的な知見を得ることが期待できる。 

 

以上の限界を踏まえ、今後の研究では、調査対象をより多様な業界や中小企業に拡大し、

選考プロセスが就活生の成長や感情形成に及ぼす影響を詳細に検討することが求められる。

また、自己成長感の要因をより明確に特定するため、定量調査と定性調査を組み合わせたア

プローチが有効であると考えられる。 

以上を踏まえ、本研究は、企業の採用活動がもたらす付加的な価値について新たな視点を

提供し、採用プロセスの設計や企業ブランディングの観点からの貢献を示した点で意義深

いものといえる。 
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12.付録 

（インタビューの例） 

私：現在のご年齢やご所属の学部を教えていただけますか。 

M さん：はい。今、今年 23 歳で、学部が一応経営学部の学部となっております。 

私：はい。わかりました。でも、経営学部は文系ですよね。 

M さん：そうですねなんか自分東京理科大学ってところで、理系を基にした経営学部みた

いな感じで自分の学科は理系の人しか入れないんですよ。なので、割とその経営学部の中で、

データサイエンスとか、金融工学とかを結構学べるというようなところに入っております。 

私：なのでどちらかというと、やっぱり理系ですか 

M さん：そうですね就活のときは理系でやってました。 

私：はい、わかりましたありがとうございます。 

M さん：はい 

私：就職活動を行った時期のご年齢を教えていただけますか。 

M さん：22 歳の年ですね、去年なので、22 歳になる年です 

私：はい、わかりました。ありがとうございます。 

M さん：はい。 

私：では、就職活動を開始した時期と終了した時期を教えていただけますか。 

M さん：はい。2000、23 年の 4 月から就職活動を開始して、終わったのが 2000、24 年の

3 月です。 

私：はい、わかりました。えっと、就職先を決めたのは 9 月でしたっけ 

M さん：はい、そうですね。就職先を決めるまで行くと 2024 年の 9 月ですね。 

私：はい、わかりました。結構なんか面白いなと思って 

M さん：なんか本当につらいですよ。3 月 2、一応その内定今もらって内定としてはできて

て、そっからその時間としては半年ぐらい迷って、9 月に終わりました。 

私：はい、わかりました。ありがとうございます。では、企業への総エントリー数を教えて

ください。 

M さん：はい。これは本選考ですか。インターンですかね。 

私：インターンも含めてお願いします。 

M さん： 30 社ですね。 

私：はい、わかりました。ありがとうございます。 

M さん：はい。 

私：では、獲得した内定の数を教えてください。 

M さん：はい、二つです。 

私：はい、ありがとうございます。では、そうですね、では、これからの就職先を除いて就

職活動で選考を受けた企業の中で、企業の選考に参加したことによって、成長したなと感じ

た企業を一つ思い出してください。大丈夫ですか。 
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M さん：はい、お願いします。 

私：では、選んでいただいた企業の名前と業界、あと志望度を教えていただけますか。 

M さん：はい。D 社で業界は IT ですかね、IT 企業で、志望度は第 1 志望群にはあたりま

す。 

私：はい、ありがとうございます。では、D 社の選考時期や選考内容を教えてください。選

考時期はインターンから本選考までの期間をお願いします 

M さん：了解です。インターンの選考が始まったのが、夏インターンが 2023 年の 6 月ぐら

いですね。6 月ぐらいに始まって最終面接、内定の最終面接があったのが、1 月の後半ぐら

いでした。 

私：はい、わかりました。選考内容としてはどういう感じですか。 

M さん：選考内容はまず夏インターンがエントリーシートを書いて、Web テストを受けて、

面接 2 回ありました。はいその後に説明会が何回かあった後に、1 月に早期選考が始まっ

て、そっからもう 1 回、エントリーシートと Web テストを出して、面接が 3 回あって、そ

して内定をいただいたというようなフローでございます。 

私：はい、わかりました。ありがとうございます。では、自己成長感についてをお聞きした

いです。D 社の内定を辞退した際にどのような心境でしたか 

M さん：そうですね、本当にこの悩んでた二つが全く対照的な二つの企業だったので、本

当に悩んでいて、本当によくしていただいたので胸が痛かったっていうのが一番大きかっ

たですね。 

私：はい、わかりましたありがとうございます。では辞退した場合でもやはり自分が成長し

たなとか、辞退しても受けてよかったと思う理由を教えてください。 

M さん：はい。成長した面でっていうのは、やっぱり選考受ける中で、プレゼンが選考の中

に組み込まれたりしていて、その中で自分をアウトプットする機会っていうのがあったっ

ていうのが一番成長したかなっていうところと、あとインターンシップで 2 週間つきっき

りで付いてもらったので、すごくデータサイエンスって分野に関する知見がすごい深まっ

た。一番深まったインターンかなと思います。受けてもよかったって思う理由はやっぱり半

年間悩んでいたので、すごい企業について、二つについて調べてたので、そこについてすご

く業界とか業種とか、キャリアプランについてすごく考える機会が増えたっていうのが自

分にとって悔いない選択ができたかなっていうところで受けてもよかったなというふうに

思っております。 

私：はい、わかりましたありがとうございます。1 点についてお聞きしたいですけど、先ほ

ど教えていただいたインターンの期間は 2 週間となっていて、その社員、そこの 2 週間ず

っとついてくれてるみたいな感じですかね。 

M さん：そうですね、あの部署として 10 人ぐらいの部署その中の若手の方 3 人ぐらいが空

いてる時間に自分のことを面倒見てくださって、そこで自分のプロジェクトを 2 週間で進

めていくというような形でした。 
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私：こういうインターンだったら他の企業にはなかなかないんですかね 

M さん：そうですねなかなかやっぱり他のインターンシップも参加したんですけど、デー

タサイエンスってやっぱ結構少数しか取らない、結構傾向があるんですけどそれでも 20 人

ぐらいは取るかなっていうところで、20 人の中でチームを組んだりとか、なんかワークシ

ョップやったりとかするんですけど、さすがに 1 人っていうのはなかなかなかったので、

手がここだけだったのですごく貴重な経験だったですね。 

私：わかりました。ありがとうございます。なんか私もなんか今感動したのは、でかい企業

なのに将来新入社員として入るかどうかがわからない就活生に対しても、そんなに何でし

ょうね、丁寧に一緒に就活付き合っていくくださるっていうかそんな 2 時間とかお金とか

私達に使っててなんなんか。就活生側からすると、感謝するしかないなと私は思います 

M さん：本当に感謝しかない。はい胸に痛いですね。 

私：うん。わかります。わかります。 

M さん：はい。そうですね。本当にもう至れり尽くせりで、すごくいろいろなサポートして

くださって自分は相談とかしなかったんですけど、名刺をいただいていて、インターンまた

後も何かあったら就活のことでも相談していいよみたいな感じで言ってくださっていてす

ごく環境として良かったなというふうにはすごく思っています。 

私：はい、わかりました。ありがとうございます。では、D 社の選考プロセスの中で自分の

成長に役に立ったものがありますか。多分当てはまるのは多分、インターンシップかなと私

は思ったんですけど、どうですか。 

M さん：そうですねやっぱインターンシップ参加する前までは、プログラミング始めてか

ら 1 年経ってなかったので、まだまだこれからっていう状況だったんですけどインターン

シップで大きいデータを扱えたので大きいときはこういうことしなきゃいけないんだって

いうところとか、あとは使ったことない技術とかを使ったので、こういうことも勉強しなき

ゃいけないんだなっていう将来の指針が立ったっていうのが一番大きかったですね。 

私：はい、わかりましたありがとうございます。では、D 社の選考を通じて学んだこと他の

企業の選考とか自分の人生とかに活かせるところはありますか。 

M さん：ありがとうございます。そうですね。やっぱり選考の中でプレゼンする機会があ

ったので、それはやっぱり人にちゃんと資料を通じて発するっていう機会ってなかなか少

なかったと思うのです機会が他のインターンシップでの発表だったりとか、あとは研究、あ

の研究室での発表だったりとかそういうところでの所作とか、車に対してすごくいい影響

を与えたかなというふうに思ってます。 

私：はい、わかりました。ありがとうございます。では、D 社を受ける前に D 社に対して

どういうイメージを持っていましたか。 

M さん：そうですね D 社に対してはすごくやっぱりホワイトだなっていうのは聞いていた

ので、とてもみんないい、いい人柄で、すごく働きやすさとかに柔軟性がある企業だなって

いうふうに思っていました。 
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私：はい。ありがとうございます。では、D 社を受けた後に、D 社に対してどういうイメー

ジを持っていますか。 

M さん：はい、先ほど言ったことはもちろんそれを生で実感することができて、やっぱ人

柄もいいし、すごい柔軟に働けるなっていうところはすごく実感できたところです。あとは

やっぱり自分のデータサイエンスチームの方々はすごいやっぱり熱意があって、働きなが

ら博士課程とか進んだりとかそういうような方がたくさんいたので、すごい熱意とか成長

に対して、熱望してる方が多いなっていうところで、すごくモチベーションが高い方が多い

なっていうふうに感じました。 

私：わかりました。ありがとうございます。ちなみに、そうですねこれはやっぱりインター

ンシップを通じてこういうふうに感じましたよね。 

M さん：そうですねインターンシップを通じてですね、 

私：わかりました。ありがとうございます。あと、ちなみに、OB OG 訪問をやりましたか 

M さん：訪問はやってなかったですね。はい、 

私：わかりました。ありがとうございます。では D 社を受けた後に、D 社に感謝の気持ち

はありますか。もしあれば、どのような感謝の気持ちなのか教えていただけると嬉しいです。 

M さん：はいそうですねもうめちゃくちゃありますって言ったら、感謝の気持ちとしまし

てはやっぱり就活する中でやっぱデータサイエンティストにもいろいろな種類があって、

どういう方向で人生進めていくかって考えたときにすごくその指標を立てるのに良いきっ

かけになったっていうところとあとは社員さん自体すごく仲良く接してくれて一緒に昼ご

飯食べに行って、おごってくれたりとか、そういうようなところでコミュニケーションをた

くさんとっていただけたところがすごく自分にとって貴重な機会だったので、そういうと

ころがすごく感謝しているポイントです。 

私：はい。優しいですよね 

M さん：D 社は本当に本当にもう、行きたいっす。 

私：人事の方々が聞いたら絶対喜ぶと思います。 

M さん：ありがとうございます 

私：ちょっと抽象的な質問だと思うんですけれども、あの D 社の選考を受けた後に、どの

ように D 社のことが知らない人に紹介しますか。例えば D 社のことを知らないおばあさん

とか、D 社のことを知らない就活生とか、何でしょう、D 社が知らないけど、データサイエ

ンスにとっても熱意がある人とか、何か自由でお願いします。 

M さん：自分学生団体の代表を務めていた時期がありまして、そのときの後輩とかからた

まに相談を受けることがありましてそのときに結構 D 社のことをおすすめしています。や

っぱりそういうときに D 社のインターンシップっていうのはすごく手厚くて入ってからも

すごくやる内容として高度なあの専門人材として働くことができるっていうような説明で

本当にその道を極めたい人は D 社に行くべきだよみたいな感じで D 社知らない後輩に対し

て説明しております。 
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私：はい、わかりました。ありがとうございます。 
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