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■論文要旨
中国の多くの企業は「労働力の定着」という問題に直面している。職業価値観は個
人が仕事に関わる活動の中から獲得していくものと考えられ，人の離職行為に対して
影響を与える。職業価値観を明らかにすることは企業の雇用や労働力定着に役立つ。
本研究では，主要な先行研究のサーベイを通して，職業価値観の定義，労働力定着と
の関連性および測定方法を整理，検討したうえで，中国における職業価値観測定のた
めのアンケートを作成した。本研究は職業価値観の構造や特徴を整理することに
よって，量的測定を行うための基礎的研究であり，「職業価値観」の機能を明らかに
することに資するものである。
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■Abstract
Many Chinese companies today are facing the problem of “labor retention”.

Work values can be defined as “What individuals want to acquire from work-
related activities”, which influences people’s turnover behavior. Clarifying work
values is thought to be useful for and employee retention of companies. This study
summarizes definition, the relevance to labor retention, and measurement methods
of work values in previous studies. In this study I also made a questionnaire to
measure work values. This step has led to elucidating the structure and character-
istics of work values and quantitative research to solve the problem of “labor re-
tention”.
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１ はじめに

「職業価値観」は，個人が仕事に関わる活動の中
から獲得していくものであると考えられ（Kalle-
berg, 1977; 王他, 2003），人の仕事に関する様々な
側面に重大な影響を与えると考えられている
（Liedtka, 1989; Ros, 1999; 辛他, 2008; 周, 2015;
张・叶, 2019）。特に，職業価値観は離職する際に
重要視される主観的な要素として，個人の離職意
向に影響する（Wang et al., 2010; 辛・孙, 2014;

杨・张, 2020）ことを指摘する研究が多い。
中国の現実的な状況からみれば，多くの企業は

「労働力不足」という問題に直面している。この
問題は「用工荒」とも呼ばれ，2003～2004年に登
場し，主に中国東南沿岸部の労働力不足という現
象を示しているが，近年全国にもその傾向は広が
りつつある。特に製造業企業の離職率は他の業界
と比べてかなり高い。中国江蘇省蘇州市を例にと
ると，製造業企業の過去 3年間の年間離職率は，
2011年に 35.5％，2012年に 37.2％，2013年の累
積離職人数は約 323,000人で，離職率は 36.2％と
なっている。現地従業員の年間離職率はわずか
16％であるが，出稼ぎ労働者（農民工）の年間離
職率は 40.5％と高く，「離職」と「採用」に追わ
れている会社が多い。蘇州だけでなく，伝統的な
労働力輸出地域の離職率も非常に高い。宿遷市を
対象にした調査によると，半数以上の企業の 1年
間採用総数と離職した人数は同じであると報告し
ている。70％の企業は，「採用はするが，離職
もする」という状況に直面している（吴・常,
2014）。
一方，企業を対象に行った研究においても，同
様の問題が取り上げられている。余・张（2017,
p.75）は江蘇省にある木材加工企業 HY社を対象
に調査を行った。HY社の生産ライン従業員の流
出がひどく，過去 3年間で 37人が離職した。具
体的に示すと，2013年に 10人が離職（生産ライ
ン従業員総数の 10.5％），2014年には 12人（生産

ライン従業員総数の 13％），2015年に 15人（生
産ライン従業員総数の 16.67％）を占めている。3
年間で約 4割の従業員が離職し，このことは HY

社の通常の運営に深刻な影響を及ぼした。
以上のような離職問題を解決するための手段を
検討するために重要なものが，「職業価値観」で
ある。多くの先行研究からみると，職業価値観
は，仕事という側面から「価値観」という概念を
具体化したものと考えることができ，すべての
人々の職業上の行動に影響を与える内部の原動力
としても機能している（周, 2015）。言い換える
と，職業価値観は人の内的側面（性格の傾向やシ
ステム）に存在し，仕事中の行為やパフォーマン
スというような外的側面に影響を与えるものであ
る（皮他, 2018; Liu et al., 2020）。
したがって，職業価値観を研究することは個人
にとっては職業選択や自分の仕事に対する期待を
明確にすることとなり，企業にとっては職業価値
観の研究を通じて，従業員の雇用や彼らの仕事に
対する態度や企業で働き続ける意欲を把握できる
（何, 1998）。先行研究によると，現在の中国の各
業界の高離職率という問題が生じる要因を考える
と，「経済や社会発展に伴う職業価値観の変化」
という側面は重要な要因の一つである。個人の離
職要因は多種多様ではあるものの，離職要因自体
は職業価値観と関連しており，離職や労働力定着
の問題を取り上げる際には，職業価値観の研究は
必要不可欠である（罗・蒋, 2018）。企業は労働力
を定着させるための方策を検討するためには，は
じめに職業価値観構造や次元を明らかにしなけれ
ばならない。これを通じて，企業は従業員の職業
価値観を理解することによって，従業員のニーズ
を明確にし，企業は自社の現状に応じたより合理
的な人材採用，確保，および管理ができ，ますま
す緊張する労使関係を緩和し，改善することが可
能になる（陈他, 2014）。
しかし先行研究ではさまざまな職業価値観を測
定する方法が利用されていることに鑑み，職業価
値観の測定方法に関わる先行研究を整理したうえ
で，職業価値観を測定するアンケート項目を作成

専修マネジメント・ジャーナル Vol. 12 No. 1

12 職業価値観の測定方法に関する一考察



することを目指す。職業価値観を量的に測定する
ことができれば，職業価値観がどのように「労働
力の定着」に影響を与えるのかというメカニズム
の解明に役立つと考えられる。

２ 職業価値観とは何か

2．1 職業価値観の定義
「職業価値観」は多くの研究者によって定義さ
れているものの，多少異なっている。これらの定
義は整理すると，以下の 3つの側面にまとめられ
る。一つ目の側面は，職業価値観は人々の職業に
対する信念や態度と認識され，この信念や態度は
彼らの仕事に対する評価や認識を決定するという
ものである（Ros et al., 1999, p.54; Wong & Yuen,

2015）。二つ目の側面は，職業価値観は内的シス
テムという認識である。これは人々の職業におけ
る意思決定および職業発展をサポートおよび指導
し，職業に関わる行動に影響を与える原動力とな
る（刘, 1997）。三つ目の側面は，職業価値観は人
の職業に対する目標や追求というものである。職
業価値観は働く際に追求される仕事の特性または
属性を具体的に反映している（Super, 1970）。こ
のような多くの定義があるから，この中のどの定
義が正しいということではなく，これらの定義を
再整理する必要がある。多くの定義では，いずれ
も「仕事においてどの側面を重視するか」，「仕事
を通じて何を獲得しようか」という 2つの側面が
強調されている（Kalleberg, 1977, p.129; 森永,
1993, p.98; Ros et al., 1999; Ho, 2006）。
詳しくみれば，職業価値観は，仕事という側面
からみた「価値観」を具体化したものと考えるこ
とができる（Timothy & Bertz, 1992, p.261）。そ
の中には人々が職業に対する「欲求」や「ニーズ」
が内在している（Borg, 1990, p.408; 李, 2018,
p.35）。たとえば，Rosenberg（1957）は自分で開
発した OVI（Occupational Value Inventory）質問
表を利用して，アメリカの大学生の職業価値観を
測定した。その結果として明らかになった「自己

表現志向的（Self-expression oriented）」，「外来的
報酬志向的（Extrinsic reward oriented）」および
「他人志向的（People oriented）」という 3つの次
元は，Maslow（1954）が提出した欲求とそれぞれ
対応できると考えられる（原, 1968, p.112）。ま
た，蔡・莫（1997）は職業価値観をMaslowの主張
と結び付けて，「欲求」と「職業価値観」の関係性
を明らかにした。さらに，若松（2019）は「楽し
く働く」という欲求を職業価値観の中にある様々
な側面に関連することを明らかにした。
以上から「職業価値観」は個人が雇用，特に特
定の種類の仕事や職業に関して抱く感情，態度，
信念を説明するために使用される用語であるもの
の，職場での「欲求」と「ニーズ」を表すという
側面が重視される傾向にある。このことをふま
え，本研究では「職業価値観」を「仕事において
どの側面を重視するか，仕事を通じて何を獲得し
ようか」と定義した。

2．2 職業価値観と労働力定着
職業価値観は労働力や人材の定着に強く関連し

ている。先行研究においても，「職業価値観の離
職意向に対する影響」を取り上げているものが多
い。前述したとおり, 職業価値観は個人の離職意
向を予測する機能があり，職業価値観の各次元は
離職意向に直接的または間接的に「仕事の満足
度」または「組織コミットメント」を通じて，プ
ラスまたはマイナスの影響を与える。図表 1は主
要な先行研究における職業価値観と離職意向の関
連性に関する結論をまとめたものである。
図表 1をみると，職業価値観は人々の仕事への
期待を決定し，仕事の方向性や目標の選択に影響
を与え，雇用後の人々の仕事の態度を決定する機
能をもつことが明らかにされている。また職業価
値観は，離職意向に大きく影響することも示され
ている。先行研究の結論をみると，離職要因はさ
まざまである。その中でも，経済的要因（報酬，
福利厚生），組織的要因（上司との関係，コミュニ
ケーション），成長要因（トレーニング，昇進の機
会）の 3つの要因が多く取り上げられている
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（Deery & Shaw, 1997; Hinkin, 2000; Price, 2001;

冯・戴, 2005）。
離職要因の中にある経済的要因は職業価値観の
中にある「労働条件」に含まれ，組織要因は職業
価値観の中にある「人間関係」に関連しており，
成長要因は職業価値観の中にある「キャリア向
上」と関連している。別の見方をすれば，先行研
究で示されている離職要因の多くは，職業価値観
に含まれるさまざまな側面に関連しており，離職
要因に対する影響を検討する際には，職業価値観
を取り上げることが重要であると考える。
先行研究において利用された職業価値観の測定
方法は異なっているものの，職業価値観は離職意

向に影響がある。従業員の内面のニーズと期待を
示す職業価値観を測定できれば，事前に離職要因
を推測することができ，企業自身が離職率の低
減，人材の流出を防ぐための措置をより効果的に
講じることができるようになると考えられる。そ
れゆえ職業価値観に関する先行研究の構造や特徴
を明らかにしたうえで，職業価値観の測定方法を
提案する。

３ 職業価値観の測定方法

前述したように仕事上の価値観を示す「職業価

著者 年数 研究対象 内容

Kanchier et al. 1989
464 managers
and former
managers

個人の職業価値観の中にある創造性，変動性，独立性，達成感のレベルにおいて
は，離職者のスコアは，組織に残る人のスコアよりも大幅に高く，安心感，報酬，
同僚関係，名声においては，離職者のスコアは組織に残る人のスコアよりも大幅
に低いといえる

Wei et al. 2007 Employees
職業価値観の中にますます重要になる自尊心（Self-esteem），他人からの評価と尊
重などの要素は満足できれば，離職意向が低くなる

Wang et al. 2010 Employees
職業価値観は離職意向に大きな影響を及ぼす。職業価値観の中にある「人間関
係」という側面は，離職意向に大きな影響を与えることがわかった

辛，孙 2014 農民工

成長と能力は離職意向に強い予測効果をもたらす。これは，仕事において，より
高い成長と能力要求を持つ農民工がより強い離職意向を持っていることを示して
いる。独立性とステータスは離職意向に強い予測効果をもたらす。これは，独立
性とステータスの要求が高い農民工の離職意向が強いことを示している

刘 2015 従業員

手段性価値観は離職意向の間の負の関係が最も顕著であり，従業員が会社の雰囲
気と仕事の中で尊重されることを重視することを示している。この項目が満たさ
れると，従業員の離職意向は大幅に減少する。従業員の目的性価値観の外部報酬
の次元と離職意向との相関は最も低く，離職意向との有意な負の相関は示されて
いない

皮他 2018 中学校教師

職業価値観は，離職意向に顕著な負の影響をもたらす。中学校教師の職業価値観
が実現されないほど，彼らの離職意向が高くなることを示している。一方，職業
価値観は，離職意向に直接影響を与えるだけでなく，仕事の満足度を通じて間接
的に離職意向に影響を与える可能性がある。個人の職業価値観が実現できると，
仕事の満足度と組織への信頼が高まり，仕事を辞める可能性が低くなる

Meng et al. 2020 Employees

職業価値観は，従業員の離職意向の強力な予測要素であり，予測効果には世代間
の違いがある。快適性と安全性，能力と成長の次元は離職意向に負の彫響を及ぼ
し，快適性と安全性の影響はより大きく，位置（Position）と独立性は離職意向に
プラスの影響を及ぼす。一方，離職意向に対する職業価値の予測効果は，「70年
代以降生まれ」が最も顕著であり，「90年代以降生まれ」が最も弱い

Liu et al. 2020 Employees
職業価値観は離職意向に対して負の影響を与える。その中で，仕事の満足度や組
織コミットメントは中間変数として調和，仲介の役割を果たしている

Xu et al. 2020
Knowledge
workers

声望と認識および労働条件は，従業員の離職意向に大きく影響する。これに対し
て，報酬，社会的相互作用および独立性は，従業員の離職意向に有意な相関関係
はない

図表 1 職業価値観と離職意向の関連性に関する先行研究

出所：筆者作成
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値観」を定量的に把握するために，多くの先行研
究でさまざまな質問項目が利用されている。先行
研究における職業価値観を構成する要素はさまざ
まなものがあるが，Super（1970）が開発したWVI

質問表（Work Values Inventory）は多くの先行研
究において利用され，信頼性と妥当性をもってい
ることが示されている（橋本・菊池, 1979）。WVI
質問表には 15種類の職業価値観，合計 45の項目
があり，各項目の回答は「非常にそう思わない」
から「非常にそう思う」の 5段階のリッカート型
尺度で測定している。その後，このWVIをもと
にして，Super’s Work Values Inventory-Revised

（Robinson & Betz, 2008, p.457; Hammond et al.,

2010, p.268）が作成された。これは WVIの次元
と内容を変更したものである（Yao & Tien, 2017,

p.2）。具体的には，WVIの 15次元のうち，Altru-

ism（利他主義），Esthetics（美学），Management
（管理）という 3つの次元は他の価値観と重複し
ているため削除したものである。また，Minne-
sota Importance Questionnaire（Gay et al., 1971,

p.60; Rounds et al., 1981, p.52）は，190の一対比
較（Pair-comparison）項目と 21の職業要求ステー
トメント（Vocational need statements）を使って
職業価値観を測定した。さらに，Super & Nevil

（1986）によって The Values Scaleという 21の項
目からなる質問表が作られた。この質問表は仕事
によって実現が期待される価値を項目化したもの
である。
一方，日本の国内においても「職業価値観」に
関する研究が数多くある。森永（1993, 1997）は
仕事に関する大学生の価値観を構成していると考
えられる 23項目を用いて，23項目のそれぞれに
ついて，その重要度を 5段階リッカート型尺度で
アンケートを行った（森永, 1997）。また三川
（1991）は Super & Nevil（1986）が開発した尺度
（The Scale:VS）を利用し，日本の青年における職
業価値観の性差および発達的変化を測定した（日
本語版の VS尺度は中西・三川, 1988によって翻
訳され，修正された）。この質問表は本来 21の項
目があるが，日本語版の VSは国際比較の必要は

ないため，「文化的アイデンティティ」という
項目は削除している（三川, 1991）。
さらに菰田は自分の昔の研究の中に使われる職
業価値観尺度 42項目を用いて大学生の職業価値
観を明らかにした（菰田, 2005）。翌年，菰田
（2006）において，内在的な価値観，外在的な価値
観，労働条件，人間関係，組織に所属しない働き
方の 5領域を仮定し，52項目を用いて作成した
尺度を利用して，もう 1度大学生の職業価値観を
測定している。諸井・坂元（2014）ではこの菰田
の測定尺度を用いて，できるだけ平易な表現に修
正し，51項目を作成して，日本の女子大学生に
おける職業価値観を測定した。江口・戸梶
（2010）では 2005年から 2009年にわたって「労
働価値観（Work Values）測定尺度」を開発した。
この尺度は主に 38の項目があり，その信頼性に
ついて「十分に高い内的一貫性が示唆された」こ
とが示されている。
中国国内でも職業価値観に関する研究が進んで
いる。特に注目されるのは金・李（2005）が開発
した尺度である。彼らはインタビューやアンケー
トの方式を通じて，目的と手段の職業価値観（目
的価値観とは職業の評価や選択の際の内面的な動
機や標準であり，手段価値観は逆に職業の評価や
選択の際の外面的な動機や標準である）尺度を
作った。質問表は合計 34項目があり，その中に
は目的価値観は 16項目，手段価値観は 18項目が
ある。
そのほかに，宁（1996）は Super（1970）が開発

したWVI質問表に 15項目を追加して，若者の職
業価値観をある程度明らかにした。この質問表は
WVIの次元を変更せず，この追加項目で中国の学
生と若い従業員により適合しているものとなって
いる。また罗（2017）は新世代農民工の職業選択
は，「キャリア・アンカー」の考えに従い，職業発
達，職業の報酬，職業の名声，および代償という
4つの側面が，職業価値観にあるとの考えを主張
する。このような考えに従い，職業価値観測定は
「職業発達観」，「職業報酬観」，「職業声望観」お
よび「職業代償観」という 4つの次元があり，そ
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の質問項目の中に「一対比較」という方法が導入
された。
さまざまな理論モデルに基づいて，国内外の研
究者は多様な測定方法を通じて，職業価値観の内
部構造を分析している。これらの理論的議論と実
証的研究は，今後の職業価値観を分析する研究の
基盤となるものである。職業価値観に関する研究
をみると，職業価値観の内部構造はある程度共通
している。多くの研究で取り上げ挙げられている
次元は，5つある。一つ目は客観的，あるいは物
理的な仕事環境と仕事待遇に関わるものである。
その中には，「給料」，「福利厚生」，「作業環境」，
「労働時間」などが取り上げられる。特に中国の
研究でこのような側面は強調されている。なぜな
ら中国の労働者の給料と作業環境などの待遇は欧
米や日本などの先進国の労働者に及ばないからで
ある（Banister & Cook, 2011, p.39; 李, 2015）。
二つ目は，人間関係に関わる「上司との関係」，

「同僚との関係」，「社外の人との交流」などの要
素である。これらの要素に特に注目するのは欧米
と日本の研究であり，中国の職業価値観に関する
研究の中にこの人間関係を取り上げるのは多くな
いものの，「人間関係」は中国の若者の職業価値
観の一環として職業選択に影響を与えるとの指摘
もある（韩, 2017, p.55）。
三つ目として，社会貢献，つまり，社会のため
に働くことなどが人間関係と同じように欧米や日
本の研究でよく取り上げられている。近年この社
会貢献という職業価値観の次元は中国でも徐々に
重視されてきており，人間関係と合わせて検討さ
れる場合もある（姜, 2008）。
四つ目は，キャリア発達である。たとえば王

（2016）が行った調査によると，キャリア発達は
今後の中国では重要になることが明らかにされ
た。その中には「教育や訓練が受けられるかどう
か」，「社内でいろいろな職業を体験できるかどう
か」および「挑戦的な仕事に従事できるかどうか」
ということが含まれている。
最後に「声望」である。この次元は，欧米，日
本，中国でもよく取り上げられる要素である（王

他, 2003; 金他, 2005, p.652）。その中でも，大都市
で働くことや知名度の高い企業で働いているかと
いうことはよく取り上げられる。
以上の議論を，5つの次元でまとめたものが図
表 2である。
図表 2から，職業価値観の測定法が共通してい
ることがわかった。その中に，「労働条件」，「声
望」，「人間関係」，および「キャリア向上」という
次元は 1970年代以降継続して重視されており，
「社会貢献」は 1980年代以降測定方法に取り入れ
られたものである。このことは人の職業価値観は
自分に関わるものだけではなく，より他人や社会
に貢献したいという傾向も含んだものであること
を示している。また研究対象が異なっていても，
ある程度類似した職業価値観構造で測定されてい
たことも明らかとなった。このことは職業価値観
は，時代の経済や社会発展を反映していると考え
られる（Sharabi & Harpaz, 2013, p.693）。
一方，職業価値観の構成だけではなく，職業価
値観に影響を与える要素も先行研究の中に散見さ
れる（Ho, 2006; Jiang & Yang, 2011; 谭・方, 2013;
李他, 2020）。たとえば，「性別」と「年齢」という
項目が挙げられる。従前は，男性は女性よりも仕
事中心主義（Work centrality）の傾向が高いこと
が示されていたが，時の経過とともに，仕事中心
主義について，性別による違いは見られなくなっ
ている。
また男女を問わず，「雇用保障 （Job security）」

という要素は年齢の上昇にともなって，その重要
度は増していく（Shrabi et al., 2013）。さらに欧米
では「人種」も考慮されて，研究されている。白
人女性は白人男性よりも外的要素（Job security,

Income, and Working conditions）をより重視する
こと，黒人男性は黒人女性よりも外的要素の結果
をより重視すること，黒人は白人より自立性（In-
dependence）を重視し，女性は男性よりも内的職
務特性（Intrinsic jobcharacteristics）を重視するこ
とが示されている（Brenner et al., 1988, p.342）。
また，中国国内の研究では，仮に職業価値観を

「内的（アチーブメント，家庭など）」と「外的（報
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酬，福利厚生）」という 2つの側面に分けるとする
と，女性は男性と比べて「外的」なものをより追
求すること（谭・方, 2013, p.168），年齢について
は年上の人または既婚者は若い人と違って，より
安定性を求めているが，キャリアと個人の専門能
力の向上に対する意欲は低下し，「外的」なもの
を重視するようになること（王, 2016）が示され
ている。さらに学歴が相対的に優れたものはより
キャリア向上のできる職業をより選択する傾向が
ある（谭・方, 2013）。
日本の研究においても，「性別」，「年齢」およ
び「学歴」により職業価値観が異なるということ
が検証されている。たとえば女性は男性より人間
関係を重視すること（菰田, 2006, p.7），男性は達
成感，社会的評価，および所属する組織への貢献
という側面において女性より重視すること，学歴
を考慮すると，高卒者は自己の成長や達成感，所
属する組織への貢献という複数の側面を重視する
ことが指摘されている（江口・戸梶, 2010）。また
年代別に見ると，学生時代と比べると社会人とな
れば，「その日その日を自由に楽しく」を選ぶ人
はかなり減り，「身近な人と和やかな毎日」を重

視する人が多くなる（片桐, 2021, p.11）。
これらの先行研究から，職業価値観の測定法は
共通しているものの，「性別」，「年齢」および「学
歴」などに結果が影響される可能性があることが
明らかとなった。このことから「職業価値観に関
するアンケート」の作成にあたっては，物理的な
作業環境，報酬，および労働時間などの要素に関
わる「労働条件」，同僚や上司の関係に関わる「人
間関係」，愛他性や貢献に関わる「社会貢献」，自
分自身のキャリアの発達に関わる「キャリア向
上」，および知名度や企業の所在地に関わる「声
望」という 5つの要素を含めるべきである。あわ
せて分析するうえで，先行研究で示されている職
業価値観に影響を与える「性別」，「年齢」および
「学歴」というような要素も考慮すべきであり，こ
れらの要素をデモグラフィック要素としてアン
ケートに組み込まなければならない。
以上から，職業価値観の測定のためのアンケー
ト（個人情報は含まれない）として 5次元，合計
17項目（5点尺度，全くそうは思わない―1，全く
その通りである―5）のものを作成した。質問項
目は図表 3に示している。実際に実施するアン

先行研究 職業価値観の次元
著者 年数 研究対象 労働条件 声望 キャリア向上 人間関係 社会貢献
Super 1970 ― ○ ○ ○ ○

Super, Nevil 1986 ― ○ ○ ○ ○ ○

Elizur et al. 1991
Managers, employees

and students
○ ○ ○ ○ ○

三川 1991 高校生と大学生 ○ ○ ○ ○ ○

森永 1993
1997

大学生，
大卒・短大卒 ○ ○ ○ ○ ○

宁 1996
工人，幹部，教育者，
大学生，サービス業，

個人経営者
○ ○ ○ ○ ○

金他 2005 大学生 ○ ○ ○ ○ ○

菰田 2005
2006

大学生 ○ ○ ○ ○ ○

江口，戸梶
2006
2009
2010

大学生・一般社会人 ○ ○ ○ ○ ○

罗 2017 新世代農民工 ○ ○ ○ ○ ○

図表 2 職業価値観の次元

出所：筆者作成
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ケートは，これらの項目にデモグラフィック変数
もくわえたものとなっている。
このアンケートの有効性を検証するために，10
人に対してプリテストを行った。今までよく使わ
れる質問表の質問方法であれば，いくつかの項目
の回答が一方向に偏ることが発生していた。たと
えば，Super（1970），凌他（1999）および金他
（2005）の質問票では「直接法」を利用していた。
具体的には「他人を助けること 5―4―3―2―1
全然重視しない―1，すごく重視する―5」という
方法である。当初，この方法でプリテストを実施
してみたところ，データの平均値が高くなってい
ただけではなく，ばらつきも生じなかった。その
原因について回答者に確認したところ，「実際に
どうかはわからないが，とりあえず重視はする」
という回答をもらった。つまり直接法であれば，
回答者は「重視しないことはない」からという理
由で，全般的に「重視する」という回答をしてし
まう危険性があるのである。この点を踏まえ，直
接法ではなく，「一対比較 （Paired Comparison）」
を用いたプリテストを実施したところ，「直接法」
による問題が解消された。

４ まとめと今後の課題

本研究では職業価値観の定義と「労働力，人材
の定着」に関する役割, 職業価値観の構造，つま
り，職業価値観はどのような次元から構成される
のかという観点について，先行研究を用いて整理
した。さらに職業価値観の質問表を作成し，プリ
テストを実施したうえで，アンケートの有効性を
検証した。また職業価値観に影響を与える要素
（たとえば性別，年齢および学歴）があることも明
らかとなった。
今後は今回作成したアンケートを用い，中国の
労働者の職業価値観の構造と特徴を明らかにする
予定である。このアンケートによって，中国の労
働者は仕事においてどの側面を重視するか，仕事
を通じて何を獲得しようとしているのかというこ
とが明らかになると考える。職業価値観を明らか
にすることは，中国企業における従業員の離職を
防止し，今後の施策や管理方法の改善へとつなが
るはずである。ただ本研究では，具体的に職業価

部分 質問項目

労働条件

1，残業で給料を上げることより，労働時間は少ないことを好む
2，仕事が大変であっても，高い給料と福利厚生を好む
3，労働時間が長くても，高い給料の仕事を好む
4，給料が安くても，退勤時間が早いことを好む

人間関係
5，競争で昇進や昇給をもらうことより，同僚との雰囲気が良いことを好む
6，高い給料よりも，仕事を通じて人脈を作ることができる仕事を好む
7，仕事を通じて，友達ができることを好む

キャリア発達

8，仕事が大変であっても，責任ある重要な仕事を好む
9，仕事が大変であっても，挑戦的な仕事を好む
10，休日を活用したとしても，会社で十分な教育や訓練があることを好む
11，怒られたとしても，社内に仕事をきちんと指導してくれる人がいることを好む

声望
12，競争が激しくても，知名度の高い会社で働くことを好む
13，生活のコストや物価が高くても，大都市で働くことを好む
14，高い給料より，他人が羨む仕事を好む

社会貢献
15，高い給料より，社会貢献できる仕事を好む
16，高い給料より，他人が必要と考えている仕事をすることを好む
17，高い給料より，他人の役に立つ仕事を好む

図表 3 職業価値観の質問表

出所：筆者作成
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値観のどの要素が離職に強く関係するのかという
観点までは検討できなかった。今後の研究におい
て，職業価値観の各次元が離職などにどのような
影響を与えるのか，先行研究を踏まえ，検討して
いきたい。

●注
1）本研究は，令和 3年度専修大学経営研究所研究助成に
よる成果である。
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