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2024年 2月 7日 
株式会社パーソル総合研究所 

  
 

「学び合う組織に関する定量調査」を発表 

学ばない日本人の学習から遠ざかる要因となる 7 つの「ラーニング・バイアス」を特定 
「ラーニング・バイアス」は学習意欲・学習時間・学習期間にマイナスの影響 

 

株式会社パーソル総合研究所（本社︓東京都港区、代表取締役社長︓萱野博行）は、「学び合う組織に関する
定量調査」（調査対象は全国の男女・正規雇用就業者（20-60歳）N=6,000）の結果を発表いたします。本調査
では、正規雇用就業者の組織全体における学びの実態を定量的に明らかにするとともに、組織的な学びを促進するための
示唆を得ることを目的に実施しました。 

 

急速な環境変化によるスキルアップデートの必要性や高齢化によるキャリアの長期化などを背景に、人的資本経営やリス
キリングの必要性が注目され、企業の人材開発や育成への関心が高まっています。一方で、当社が実施したグローバル調
査※では、「社外学習を何も行っていない人」の割合は、世界の中でも日本人が突出して高く、自発的に学ぶ習慣の欠落
は深刻です。国や企業が学びの機会だけをつくっても、学ぶ側の就業者が一部にとどまっているのが現状であり、持続的に
学び合う組織づくりの重要性が改めて問われています。 
 
※パーソル総合研究所「グローバル就業実態・成長意識調査（2022年）」 
 
 

就業者が学習から遠ざかる要因となる 7 つの「ラーニング・バイアス（学びについての偏った認識・意識）」 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

日本の企業における「学び合わない組織」の創られ方 
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■主なトピックス ※トピックスの詳細については 3P以降の「主なトピックス（詳細）」をご確認ください 
 

就業者の学びの実態  
1. 就業者全体の 56.1％が業務外の学習時間無し。 

2. 学習方法として聴取しても、「どれも行っていない」が 54.9％で過半数を超える。最も多い学習方法は「WEB ページ
を読む」で 16.6％、次に「書籍・専門書を読む」で 16.5％。過去 3年の研修受講経験も 72.7％が「ひとつもな
い」。内容別には、「個別の業務に関するスキルアップ研修」が 10.6％。 

3. 年代別に見ると、男性は 40代以降、女性は 30代以降、学習意欲も学習時間も大きく減少している。 

4. 「研修無しかつ学習無し」という層が、全体で 48.5％。特に女性・小規模な企業でやや多い。 

5. 学習者（週 1時間以上学習）は無学習者と比べて、はたらく幸せ実感が 20.3％高く、ワーク・エンゲイジメント
も 17.3％高い。また、多視座性、時間軸の広さといった思考の広さを示す指標も高い傾向が見られた。 

 
ラーニング・バイアスの実態 
6. 7 つの「ラーニング・バイアス」それぞれが、学習意欲・学習時間・学習期間のいずれか、ないし全てへマイナスの影響

が見られた。 

7. 性年代別には、男女とも 50‐60代で「新人」バイアスが強い。男女とも 20‐30代は「地頭」バイアスが高い。女性
の 40‐60代は「タイパ」バイアスと「現状維持」バイアスが強い。 

 
学んでいることや学習内容を他者と共有しない“秘匿化” 
8. 56.2％の学習者が、自身の学びについて状況や内容を同僚に共有しない。上司やその他社内関係者についても

約 6割が共有しない。学習している管理職も、47.8％が同僚に「言わない」。 

9. 学習行動の過半数が職場で秘匿化されることで、可視化される（職場で共有される）学びは、全体で 2割以下
になる。 

10. 学習秘匿を促進してしまう要因として、「学びは一人で行うもの」という独学バイアスや、共有しても周囲が関心を示さ
なそうだという「無関心予期」、転職や異動を考えている／出し抜こうと考えていると思われるという「裏切り者予期」な
どの要因が影響している。 

 
学び合う組織を創るためのポイント 
11. 自身のキャリアやキャリアパスなどについて認識する「キャリアの自己認識」、興味・関心やスキルなどを自己理解・評価

する「スキルの自己認識」、学習スタイルなどについて認識する「学び方の自己認識」はすべて学習意欲に対してプラ
スの関連がある。スキルの自己認識と学び方の自己認識は、学習時間とのプラスの関連も見られた。 

12. 自己認識に対しては、仕事上の経験の中でも学びの相談経験が最も強くプラスの影響。また、他者との協働的な学
び経験であるコミュニティ・ラーニングの経験が広くプラスの影響が見られた。 

13. 組織文化と学習意欲・学習共有との関連を見ると、学びの「活用文化」「共有文化」「奨励文化」が高い組織は学習意欲
が高く、学習共有が進んでいる（秘匿度が低い）。 

14. 上司自身の学び行動が、部下の学習意欲・学習時間・学習共有にプラスの関連が見られた。 
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■主なトピックス（詳細） 
 
就業者の学びの実態  
1. 業務外の学習時間は、56.1％が無し。学習し続けている期間は、13.1％の 1～3年未満をピークとしておおよそ正

規分布している。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2. 学習方法は「どれも行っていない」がやはり過半数を超えるが、2位が「WEB ページを読む」で 16.6％、3位が「書
籍・専門書を読む」で 16.5％。過去 3年の研修受講経験も 72.7％が「ひとつもない」。内容別には、「個別の業務
に関するスキルアップ研修」が 10.6％。 
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3. 年代別に見ると、男性は 40代以降、女性は 30代以降、学習意欲も学習時間も大きく減少している。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

4. 「研修無し（過去 3年間）かつ学習無し」という層が、全体で 48.5％。特に女性・小規模な企業でやや多い。 
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5. 学習者は無学習者と比べ、はたらくことを通じて幸せを感じている実感が 20.3％高く、ワーク・エンゲイジメントも
17.3％高い。また、多視座性・時間軸の長さといった思考の広さ・柔軟性を示す指標も高い傾向。（数値は無学習
者を 100％としたときの学習者の％） 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ラーニング・バイアスの実態 
6. 学びから遠ざかる要因となる、学びについての偏った意識を、ラーニング・バイアスとして 7 つ特定。「新人」「学校」「自

信欠如」「地頭」バイアスなどが、学習意欲を下げる。「現状維持」「タイパ」「現場」バイアスなどは、学習時間を短くし
ている傾向が確認された。 
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7. バイアスの高低を、平均値を基準としたヒートマップとして図示すると、性年代別には、男女とも 50‐60代で「新人」バ
イアスが強い。男女とも 20‐30代は「地頭」バイアスが高い。女性の 40‐60代は「タイパ」バイアスと「現状維持」バイ
アスが強い。 

 

 
 
学んでいることや学習内容を他者と共有しない“秘匿化” 
8. 学習者が自身の学びについて、状況や内容を共有するかどうかを聴取した。全体は 56.2％が同僚に向けて「言わな

い」。「言う」は 12.0％にとどまった。（管理職も 47.8％が同僚に向けて「言わない」と回答） 

※四捨五入の関係上、合計が 100％にならない場合がある。 
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9. 職場において可視化されている（同僚に共有されている）学びは、全体で 19.7％。 

 

 

10. 学習秘匿を促進してしまう要因として、「学びは一人で行うもの」という独学バイアスや、周囲が関心を示さなそうだとい
う無関心予期が影響していた。 
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学び合う組織を創るためのポイント 
学びに関する自己認識（セルフアウェアネス）を「学び方」「キャリア」「スキル」の３つの次元に分け、それぞれ内部（自
己）の視点と、外部からの視点で測定した。 

 

 

 

 

11. キャリアの自己認識、スキルの自己認識、学び方の自己認識はすべて学習意欲に対してプラスの関連がある。スキル
の自己認識と学び方の自己認識は、学習時間とのプラスの関連も見られた。 
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12. 自己認識に対しては、仕事上の経験の中でも学びの相談経験が最も強くプラスの影響。他者との協働的な学び経験
であるコミュニティ・ラーニングの経験が広くプラスの影響が見られた。 

 
 
 

13. 組織文化と学習意欲・学習共有との関連を見た。学びの「活用文化」「共有文化」「奨励文化」が高い組織は学習
意欲が高く、学習共有が進んでいる（秘匿度が低い）。 
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14. メンバーの学びと上司マネジメントの関連を見た。上司自身の学び行動が、部下の学習意欲・学習時間・学習共有
にプラスの関連が見られた。 
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■調査結果からの提言  
 
昨今、「人的資本経営」や「リスキリング」の流行により、人材開発・育成への関心が高

まっている。人材開発費が長期抑制されてきた日本では数十年ぶりのトレンドである。一
方で、手上げ式研修や e-Learning をいくら用意しても、学ぶ従業員がごく一部しかいな
いという課題の重みは増し、持続的に学び合う組織づくりの重要性が改めて問われている。 
 
本調査の独自の発見は、就業者には「学びは新人のもの」「現場での経験だけが重

要」といった学びを遠ざける７つのバイアスがあることに加え、自分の学びを共有せず
に「秘匿」する習慣も広く存在するということだ。多くの企業で学びを共有する風土が
無く、”学ばない組織”が維持されている。個人の学習意欲を向上させるだけでなく、
組織内で「学習伝播」する施策が必要である。 
 

日本企業の多くは、以下のようなプロセスで、「学び合わない組織」が定着している 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
有効と考えられるのは、 ①バイアスの存在を含めた個人の学びに関する自己認識（セルフ・アウェアネス）を高めるための
ワークやカウンセリング機会を取り入れること、②個人単位の学習ではないコミュニティ・ラーニング機会の拡充、③組織全体
の学び合う組織の現状を測定し、総合的に改善を図ることなどが挙げられる。パーソル総合研究所では既に様々な学びに
ついての調査を実施してきた。本調査と合わせて参照いただければ幸いである。 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

パーソル総合研究所 
上席主任研究員 小林 祐児 
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●本調査を引用いただく際は、出所として「パーソル総合研究所」と記載してください。 

●調査結果の詳細については、下記 URL をご覧ください。 

URL︓ https://rc.persol-group.co.jp/thinktank/data/learning-culture.html 
●構成比の数値は、小数点以下第 2位を四捨五入しているため、個々の集計値の合計は必ずしも 100％とならない場
合があります。 

■調査概要 

 

■【株式会社パーソル総合研究所】＜https://rc.persol-group.co.jp/＞について 

 パーソル総合研究所は、パーソルグループのシンクタンク・コンサルティングファームとして、調査・研究、組織人事コンサル
ティング、タレントマネジメントシステム提供、人材開発・教育支援などを行っています。経営・人事の課題解決に資するよ
う、データに基づいた実証的な提言・ソリューションを提供し、人と組織の成長をサポートしています。 

■【PERSOL（パーソル）】＜https://www.persol-group.co.jp/＞について 

パーソルグループは、「“はたらくWell-being”創造カンパニー」として、2030年には「人の可能性を広げることで、100万
人のより良い“はたらく機会”を創出する」ことを目指しています。 
人材派遣サービス「テンプスタッフ」、転職サービス「doda」、BPOや設計・開発など、人と組織にかかわる多様な事業を

展開するほか、新領域における事業の探索・創造にも取り組み、アセスメントリクルーティングプラットフォーム「ミイダス」や、ス
キマバイトアプリ「シェアフル」などのサービスも提供しています。 
はたらく人々の多様なニーズに応え、可能性を広げることで、世界中の誰もが「はたらいて、笑おう。」 を実感できる社会

を創造します。 

 
問い合わせ先 

株式会社パーソル総合研究所 広報 TEL︓03-6385-6888  MAIL︓prc_pr@persol.co.jp 

https://rc.persol-group.co.jp/thinktank/data/learning-culture.html
https://rc.persol-group.co.jp/
https://www.persol-group.co.jp/

