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 本 モノグ ラフは1972年4月 か ら1975年3月 にわた って

資料 を収集 したrわ が国大卒新入社員の組織内キ ャリア

発達過程の追跡的研究』プ ロジェク トのま とめであ る。

こうして報告書を書き だせた この 日が1980年 の2月4日

(立春)で ある ことをおもえば，当該プ ロジ ェク トは，必

要な資 料の継時的な積みあげ と整備に丸4年 ，その後の

資料整 理と分析 に丸4年 を要 した勘定になる……。

 当該研究 プ ロジ ェク トの 目標 は， プ ロジェク ト題 目が

示す ごと く，わ が国の大卒新 入社 員の組織 内キ ャリア発

達の過程 を分析 しそ こに潜 む動的な メカニズ ムを理解す

ることであ った。が，資 料の分析はすべて，ア メ リカの

大学(イ リノイ大学労働産業関係研究所)の 施設を利用

してお こなわれた。残 念な ことではあるが，おそ らく，

日本 の大学 の研究施設 に依存 したな らば， 文 字 どお リ

“山”のごと くの厖大な資 料 か ら 「キ ャリア発達 過程 」

のメカニズムを発掘 し析 出 してい く作 業は，も っとも っ

と時 間を要 したことであろ う。

 研究の ため のフ ィール ドを提供 され た企業 組織 とそ こ

での研究協力 スタ ッフの諸氏 ，追跡観察 の対 象者 とな ら

れ た当該 フ ィール ド組織 の1972年 度 大卒 新入社 員のかた

がた，資料の収集 と整備 に多大 な労 を提供 された塵応義

塾大学文学部の社会心理系の学生お よび院生 の諸君，資

料分析の戦略や分析結果の解釈 をめ ぐって “激論” をた

かわ した イ リノイ大学の 仲間たち－ 。 本 モノグ ラフ

は， こうい う人び と との 「協働」の結果である。

 この 「協働 」の結果は，はた して どこま で コ ミ ュ ニ

ケー ト可能だろ うか? い くつかの心配がよぎる。たと

えば， われ われの叙述(文 章表現)が ，問題 と した現 象

そ のものの， あるいは報告 しようとす るメカニズ ム自体

の複雑 さに十分追 いついていけない懸念一 …一な ど。本 モ

ノグ ラフは，その分 だけ，読者にあ る種の “忍耐 と寛容”

を要求するだ ろう。われわれの願いは，忍耐 と寛容 さを

も って とにか く読まれてほ しい， とい うことにつきる。

そ して，その うえで活発な意見の交換を期待 し希 望する

ものである。
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問 題 の 所 在

 …… 節分も終った。 冬の終 り，春の到来であ

る。鬼を追いだ し福の神を迎えいれた ごとく， こ

の時期 は また， ひとの往 き来のはげ しい季節で

もある。たとえば，われわれが職 を 奉 ず る大学
一一一一。卒論の仕上げに “圧殺”されなが らも4年

生たちはいま，別れゆ く学園生活と学生とい う身

分になにほどかの感傷と心のこ りを覚えだしてい

ることであろう。

 一方，大学当局は，新しく迎えいれるべき学生

の選抜の準備におおわ らわである。

 か くのごとく，大学も官庁も企業も，組織たる

もの “より優れた人間”をと真剣に さが し求 め

る。また人びとは，や りがいのある仕事，自分を

成長させて くれる機会および生活の安定の “魅力

的なとりあわせ”を提供してくれる組織体への接

近と参入を熱心に希望する。双方のそ うい う熱い

思いがぶつか りあい動き出すのも，あと1ヵ 月た

らずである。

 組織は人な りとは言い古された言葉だが，わた

したちのほとんどがなんらかの組織 に関わ りつつ

人生を営んでいるのも自明の現代である。このこ

とを考えれば，つぎのような質問が出されたどし

てもなんの不思議があろうか。

 ●組織での職業生活の展開を通じて，どのよう

な有意味な(あ るいは好ましくない)変 化が，わ

たしたちの上に起こって くるのか?

 ●所属する組織の風土や政策や慣行は，わたし

たちの職業生活の発達にとって，それぞれどのよ

うな影響をもっているのか?

 ●その影響力は，どのようなメカニズムによっ

て引き起こされてくるのか?

 これらの問いは，実は，アメリカ電信電話会社

(AT&T)を フィール ドに，そこに入社してきた

人びとの職業生活の発達と変化を20年 余の長きに

わたって追いつづけている3人 の男：D.W. Bray，

R.J. Campbell， D. L. Grantた ちが格闘している

質問である。

 彼 らは，そ の長期追 跡調 査 の第1次 報 告 書

(1974)で つぎのごとく述べている。

 『……行動科学者は，人間の幼少期行動を徹底

的な精密さで調べあげている。このため，普通の

幼児が，何歳になった ら親指と人指し指で立方体

をつまみあげる能力を持つかといったことを週単

位の正確さでわれわれは知 り得るよ うY'な った

し，幼児期以降の個性発達に両親の行動が重大な

関係を持つことも理解するに至っている。また学

校における児童の学習過程を対象とする実験は，

数え切れぬほど行なわれている。

 このように，人生の準備期間に関する限 り，か

な り多くのことを知っているが，高校あるいは大

学を出た後に来る 「実務遂行期」 (performance

period)と でも呼ぶべ き期間となると，われわれ

の知識は，たちまち底をついてしま う    。

こうした状態を評 して心理学者のR.W. White

は，以前その名著 厂：Lives in Progress」(1952)

のなかで次のように述べている。

 一 個性に関し，われわれが知るところは多い

とはいうものの問題の核心には重大なギャヅプが

存在する。 自然環境を貫流する前向きの流れであ

る個人の生活が科学的に吟味されたことは従来ほ

とんどなかったし，われわれの現在の知識のなか

にもそれはいうに値するほどの地位を占めていな

い一一一。

 大学を含めた人生のための準備教育機関がその

生産物である個人の卒業後の生活にこれほどわず

かの興味しか示さないのは驚 くべきことといって

よいであろう。確かに，各教育機関は，卒業生炉

適当な就職先を見出し得るか否かについては，あ

る程度関心を抱いている。しかし，学窓を巣立っ

た者がその後の人生においてどの程度の成功を収

めつつあるか，幸福なのか，それとも疎外感に悩

まされているか，社会にどのようY'貢献している

か，知的成長を続けつつあるかといった問題は，



あまり深 く追求されていないのが実状である。

 恐 らく，その原因の一端は，卒業者の成人生活

を追跡調査する作業の困難性にあると思われるa'

地理的にも職業的にもち りぢ りに社会の中に散開

していく若い人びとの軌跡を絶えず トレースする

ことはい うに及ばず，卒業後数年を経た時点で全

員の所在を確認す る こ とす ら容易な仕事ではな

い。その上，幸福や成功や社会への貢献度などを

評価するに庶 どのような基準を用いるぺ きか，と

いう簡題がある。か りにそ うした評価基準につい

て一応の合意が成立したとしても，具体的データ

の収集には卒業生側の少なからぬ協力が必要とな

るが，そのような協力を得ることはしばしば困難

である。以上が，卒業後の若い人びとに関する長

期追跡調査がこれまで皆無に近かったことを説明

する(正当化するものではないが)背 景要因のいく

つかである。』(Bray・Campbell，&Grant，1974；

最上訳，1974，PP.1-2.)

 実際，われわれの “教育”する学生のほとんど

が企業組織に参入 していく。学歴主義の崩壊とか 『

学卒のブルーカラー化が叫ぼれなが らも彼 らの

経 歴航 路 の区分けは， 基本的にはいまだ “管理

職候補生”のそれである。中高年層人材を “圧縮”

しさらに能力主義人事の制度化を急 ぐ企業現場で

の彼らへの期待も，基本的にはやは り，とい うよ

りも以前にもまして，“管理職候補生”としての能

力であ りその開花である。各企業は，嶄 しく採 り

いれた人材の能力開発プログラムをもってお り，

そういう開肇プログラムをとお りながら， “管理

職候補生”は，新規学卒者か らまずは “一人前の

企業人”へ，そしてやがて管理職そのものへと自

己の役割を具現化していくととが強く期待されて

いる。

 しかし，華麗なあるいはオ ドロオ ドロしい名前
が附された開発プログラムの具体的内容は，!L一一'
ティン化 された職場内外での単なる訓練や担当職

種のローテーレ ヨンであることが往々で，あとは

すぺて配属先での上司の日常的指導にまかされて

いくというのが実情である。では，この日常的な

毎 日毎日の組織生活の展開のなかで，管理職候補

生は，いかにして 「管理者」へと成長変化してい

一 一一キ ャ リア発 達 の過 程 一 一 7

くのだろうか。かれ らの成長を うながし役割を具

現させてい く(反 対に，成長を阻害し役割を具現

させえない)原 動力は奈辺にひそんでいるのか?

 いま，そんな “日常的な組織生 活〃のあ る 日

に，一緒に入社した同期のXは 課長 へ と昇 進 し

た一 一・としよう。あなたはまだビラだ。大卒者は

 “いずれにしろ”その段階まではいくことが “約

束”されているので，それほど重大な出来事では

ないか もしれない。だが，彼我のこの 「今 日の違

い」がなぜ生 じたのか? あなたはあなたな りに

解釈をするはずだ一 一。 厂実力」に少し違いがあ

るかな，認めた くはないけど……。 ま， 「いい上

役」に恵まれ たっ て こ とヨ……。 「運」が良い

よ，アイツ……などなど。多分そ うい う事情が複

雑に絡んでの 「今日の違い」ではあろう。だが`，

体，「実力」 とは どういう “力”なのか? 「いい

上役」 とはどのように “良”かったのか? 「運」

とは具体的に “何”なのか? あなたは答えられ

る だ ろ うか ・一一 。・

  「今 日の違4・」を 「明日のより大 ぎな違い」へ

と連動させないためにも，これ らの質問を穿鑿 し

てみることは意義があ りそ うだ。

 以上の質問をつぎのように置き替えてみよう。

 ●組織に新しく入ってきた人間の成長は，どの

程度正確に予測しうるか?一 一(あなたと，あな

た の 同期Xの 厂今 日の違 い」 を，組 織 生 活

のもっと以前の段階で，予測するこ とが で きる

か?)

 ●組織に働 く人びとの成長度の違いを予測する

指標 としては，何が重要なのか?一 …(あ なた と

あなたの同期Xの 何を 注 意して観 察していた

ら，2人 の間に生じた 「今日の経歴発達水準の違

い」を予測しえたのか?)

 ●その指標の最良の測定法・はどんなものか?

 ここで 表1-1に 眼を転 じてほしい。表に列挙

した25の 「変数」は，前述 したBray， campbell，

Grantの3人 が，管理者が自己の職務を遂行して

い くうえで大いに関連があ りそ うなものとして考
}xた 「人間の能力や性格や態度や行動傾向

」であ

る。そして彼らは，AT&T社 に入社 してきた

管理職候補生のひとりひとりについて，これ ら25

の属性にわたって観察 と測定をしていくことを始
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                      表1-1

      個 別アセスメ ン ト変数 と，総 合アセスメン ト評定お よび昇進実績 との関係

           7セ スメン ト変数一覧
鰰_一._一______..._ _一一_..一_一一__。一___.__.___。 ._，7「、    総合アセスメ

ピ.；ネス ・ゲーム，グループ討論，，イソパスケット・・テス ト，知能テ   ン ト評点との

ス ト，投射法テス ト，時事問題テス ト，面接などのバ ッテリ伽を とお し     相関

て，研究スタ ヅフが評定得点化する。                                    (N
=207)

                                         昇進実績(8年
                                         後再アセスメ
                                         ント時での職
                                         階)との相関

                                          (N=123)
`脚鮮刷`轍1哺'鳩噸解荊 …}団 雇… 騨 駲刷皿 回.準榊 潔 」蠅 一 圃一 一 一 一 咄一讐・瀧竿曜.・ヰ幽一一任静一 一互一一「～一・一 . 鳳 帖-.._・ .隅_.「▽一_

1.ヒ ューマソ ・リレーシaン ズ能カー一一部下のグループに反感を抱かせ

 ずに職務を達成させる指導性はどの程度あるか?

2.行 動弾力性一 一その気になれば， 目的達成のため自分の行動様式を直

 ちに修正し得るか?

 3.計 画 ・組.織化)一一一一自己の職務を組織化する能力，および事前に計画

 化する能力はどの程度あるか?

4.昇 進欲求一 同僚にかな り先んじての昇進をどの程度強 く望むか?

5.意 思決定能カー 一億 思決定をどの程度速やかに行い得 るか， また決定

 の妥当性はどの程度か?

6.社 会的閾値暗示知覚能カー 一自分に.対する他人のそぶ りに含まれる，

 かすかな暗示をも即座)'Y，V.認識すゐ能力があるが?

7.対 面影響カー一・第一印象の強さおよび好ましさはどの程度か?

.8.創 造性一 ・・経営管理上の問題を解決す る新 しい方法を どの程度案出し
 得るか?'

9.口 頭表現カー 一良 く知っている話題について，少人数IJ.ループにロ頭

 で説明す'る能力は どの程度あるか?

10.ス トレス耐性一 一個人的スh.vス の下でどの程度職務遂行能力を維持

 し得るか?

11.活 カー.一激務にどれだけ連続 して耐xる 辷とができるか?

12.職 務優先性一 …仕事か ら得る満足感を他の生活分野か ら得る満足感に

 比べ，どの程度重視するか?

13.内 的職務遂行規範一 ・上 司や他の人々が満足 とみなす水準を越 えて，

 より良い仕事をしようと努めるか?

14，学習適性一一一全般的知能水準は，どの程度か?

15.興 味の範囲一 科 学，政治，スポーツ，音楽，美術などの分野に どの

 程度興味を持っているか?

16.；期待現実性一一 職務に関する本人の期待は どの程度現実性があるか?

17.不 確定性許容度一 不確定 もしくは無秩序な状況下でどの程度職務遂

 行能力を維持し得るか?

18.自 己客観性一 一自分の長所 と短所について どの程度現実的な見方がで

 きるか，また自分の行動動機をどの程度客観的に把握し得 るか?

19.安 定欲求一 ・安定した地位をどの程度強く望むか?

20.報 酬を後回しにする能カー一覗 在報われることが少な くても，後 日の

 報酬のために長期間働 き続けることができるか?

21.上 司協賛欲求一 一権威老に対する情緒的依存性は どの程度か?

22.同 僚協賛欲求一一祠 位 または下位の共同作業者に対する情緒的依存は

 どの程度か?

23.ベ ル ・システム社是志向度一一・サービス，友好性，収益や料率や賃金に

 関する企業方針の公正さなどに関するベル ・システムの価値観をどの程

 度 まで体現し得るか?

24.自.標弾力性一…自分の生活 目標を，現実の機会に合致するよう， どの

 程度まで変更できるか?

25.社 会的客観性一 人種的，民族的，社会経済的，教育水準別，その他

 のグループに関 してどの程度偏見のない考え方がで きるか?

.G6

.63

.61

.60

.59

，59

.5?

.57

.53

.51

.51

.4$

.46

.46

.45

.42

.39

.38

卸 .32

 .30

一.18

一 .16

.14

一一一.13

.04

.3X

.21

.28

.3z

.18

.1?

.15

.25

.33

.31

.28

.18

，21 ，

.19

.23

.48

，30

.04

一一 .20

 .19

桝.14

一一.1?

一 .02

一.18

.13

(注)： 「総合 アセスメ ン ト評点」 との相関係数(左 側)は ，.14以 上は5%水 準で，.18以 上は1%水 準

   で有意。

   「昇進実績」 との相関係数(右 側)は ，.18以 上は5%水 準で，.23以 上は1%水 準で有意6



めた。1956年 夏のことである。 観 察 ・測 定 に あ

たって彼 らが工夫 した方法が， 今日， “アセスメ

ントセソター” と呼ぼれるところのものである。

心理学者(人 間診断の専門家)を 中核 としてチー

ムでおこなう “人材”の多角的多面的な総合査定

プログラムといxよ う。第2次 大戦中に，米国諜

報機関(OSS)が その幹部要員候補の資質を判

定すうのに開発 した方法をさらに発展させ洗練 し

たものであることはよく知 られている。

 観察 ・測定された25の変数は，生活歴などほか

の資料の査定結果 ともつきあわされて，管理職候

補生の 「成長度」を予測するための総合指標(1

個の総合評点)へ と変換 されていった。そして，

この総合指標にもとついて，管理職候補生ひと り

ひと りの将来の経歴発達の水準が予測された。予

測判断の目安は，査定以降10年 以内に中級管理職

に昇進するか しないか，であった。研究上の当然

の手続きとして，この予測判断の結果は，当の管

理職候補生にはいうまでもなく，候補生の上司に

にも会社幹部にも知 らされることはなかった。こ

うして一切をふせておいて，あとは，候補生のう

えに自ずと起こって くる経歴の発達を追跡 ・観

察 ・記録していったのである。ひとつの壮大な自

然実験といえる。

 表1-2か ら 表1-6は ， この自然実験の， と

りあえず8年 間にわたる部分の主要な結果をパノ

ラマ化したものである。まず驚嘆すべきは，彼ら

の予測判断の “的中率”のすごさ/ 実に，ある

種の工夫をこらせば，管理職候補生の成長可能性

は入社の時点で予測できるのであ る。“アセスメ

ソ トセソター”方式による能力査定と人材選抜の

戦略が盛んに取 り沙汰される主要な源は，かかっ

てこのデータにあるといっても過言ではない。

 しかし，能力だけがすべてで は ない。そ れ は

表1-3か ら 表1-6に わたって示され てい る。

新しく採 り入れた人材の成長 と発達は，職務環境

からの絶xざ る “挑戦と刺激”とを受けることに

よって，より確実でゆるぎないものになっていく

さまが映 しとられている。ただし，データを注意

深 く読んで欲 しい。“ジョブ ・チャレソジ”と “能

力”との関係は，あくまで “加算的”なそれであ

り，決して “掛け算的”な関係にはない， という

一 キ ャ リア発 達の過 程一 一  9

ことを。すなわち，それぞれの要因のあ りかたは，

つぎのようである。

 ●能力が高い人材ほどより高いジョブ ・チャレ

ンジを経験していく。それによって彼らの成長は

一層促進されてい く。

 ●能力が低い人材でも経験 したジョブ ・チャレ

ンジの量に応 じてその分だけ成長が促進されてい

く。が，能力の高い人材の水準を越えた成長発達

をみせることは起こりがたい。  『儀  iI

 ●ちなみに，AT&T社 の管理職候補生φ経歴

発達のプロセスは，能力万能型で は壕 いv'し て

も，能力主導型ではある。

 図1-1は ， これ らAT&T社 の管 理 職候 補

生のたどった “内面的経歴”の鳥瞰図である。昇

進成功者ほど革新や変化や成 長 へ と志向してい

く “拡大型”のライフスタイルをと りが ち な こ

と。逆に，職務経歴上での成功度が低 くなるにつ

れて，伝統 ・安定性 ・内的強さなどに重 きをおく

 “内包型”のそれへと変わっていくさまがみてと

れ よう。ただし，職務経歴上での成功が，即 “幸

福”感に連動 していくとはかぎらず，面接データ

の詳 しい分析によれぽ，生きることに “幸 //を

十分感じえない人の率は， 拡 大型 ライフスタイ

ル保持者においてより高いことが知 られている。

・下世話な解釈をくだせぽ
，過酷なビジネス世界で

の覇者にまつわ りつ く “華麗な悲哀” とでも呼ぶ

べ きものだろうか……。

 とこ ろで，以上のAT&T研 究の第1次 報告

書が公けにされる2年 前の1972年 ，われわれ慶應

義塾大学産業研究所の社会心理学班も，同じよう

な興味 と問題関心か ら，大企業3社 の協 力 を え

'て，大卒新入社員の職務経歴発達の追跡調査に着

手 していた。 “管理職候補生”としての彼らの成

長と変化を，と りあxず3年 間，克明に追跡し，

わが国の企業組織における大卒新入社員の初期経

歴デ・一タを収集 ・整備する。そ うい う戦略であっ

た(図1-2を 参照)。 本モノグラフでは，研究 目

的に照らして，もっともシスティマティックに資

料収集が可能であった某大手デパー ト(以下，“デ

パー ト組織”と呼ぶことにする)の 分析結果を中

心に報告する。



10

                    表1-2～ 表1-6

           潜在能力・職務環境 ・職務経歴の関係(AT&T研 究)

懸 感 ・廻 ヱセ聚 ヒ!燦 鰻 墜 些登雙 鱒Z緊 痩 墜 の昇進娯 …鮮 鰍 一 一_…

         群.一.   該当し燉 中鑾聽 蠧進 昇進率
●中級管理職に昇進すると予測された群         61人       39人      64%一 一'

・靆 鯉 職・・鑾 し埜 ζ予測された群   
..62人  2・人  32%    全      

体』幽         123人      59人      48%

●耋1=3・ ・職獺 境姻 と8年 後再アセスメ≧ ト時の職階 との糊(N=155)
      {{  野噌胃，一魂'・一 一 ・  鳩

職務顔境要因 ”
一  」巳←一一一■  一 肝一.一一  __ `亠 _

1.重 要業務(そ の反対`，4' ルーテイ ソの日常業務)に 携わ った度合い

.2.担 当の仕事その ものか ら受けた刺激とや りがい

3.上 司の行動が自己の職務遂行の模範 となった程度

4.上 司の監督 ・リ sr シップの質的水準

5.自 己に任された監督責任の量

6.職 務か ら受けた客観的ス トレス

7.グ ル ープの志気

8.個 人作業(そ の反対にグループ作業)の 割合 い

(注)零 ば ユ%水 準で有意であることY`y示す。

相 関係 数

 ，48*

 .44*

 .43*

 .3?*

 .34*

 .30

 .08

一 .os

●表1-4'ジ ョブ ・チ ャレンジと昇進状況 との関係.

ジョブ ・チャレソジ の水準       該 当した人数

：再アセスメシ ト時にデ ィス トリク ト.レ ベ)レ

以上の     以上 の職階にあった者

為高かった群

●普通だった群

●低かった群

 '全  体

64人

64人

39人

実 一一数

38人

20人

 3人

                    167人          61人
(注)：「ジ・ブ ・チーrレンヂ」とは・上表1-3で の変数1，2，3庶 廊 励 飛 藩 匸たもあ『(合計点)を ：tず る。

●表1-5・ 初即 鮗 メント壁での昇進予測とその⑳ ジ・プ ・チ・レンジξの縣

多__._._

59%

31%

8%

3?%

ジ ョブ ・チ ャレンジの水準  中級管理職に昇進主る.ξ予測 された群 中級管理職に昇進 しない と予測された群

                                  実 数
●高かった群

●普通だった群

O低 かった群

全  体

実 数      %

33人      54

22人      36

 6人       10

 61人      100%

18人

24人

20人

ao

29

39

32

62人 100%

●表 ト6・ 初回アセス メン ト時砌 昇進予浪理，その後の ジ・プ ・チ 。レンジおよ1び8年 黼 アセスル ト時で

  の昇進状況 との間の関係一
   群          該当した人数

q中級管理職に昇進すると予測された群で1，ジョブ

 ・高かった群         33人

 ●普通だった群        22人

 ・低かった群          6人

中級管理職に昇進 した者 の実数 ， 昇 進 率
・チ ャ レン ジが ：

  全  体         61人                          …鴇

6中級管理職に昇進'しないと予測された蘚で》ジョブ ・チャレソジが：

 '高かった群         18人            11人           61%

 '普通だった群    .   24人             8人            33%

_二.璽 竺 醗_        20人             1人            5%

一一 全 一廴._一 ____メi2ム ー._._ .._.__2麩_ 一___._.一 、32%

25人           76%

12人           55%

2人           33%

39人            64%



22 (職 業)一 一一    一

21

20昇 進 した 群 丶

19

18

17

16

15
14、 ㍗ 一 へ
13 昇 進 しな か った群 ＼
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11    ! L_i一.一■一1一 一L.
ア セズ1234 567

           年メン ト

2

1

0

9

8

7

6

5

4

3

2

1

2

2

2

1

1

1

1

1

1

1

1

1

2

1

0

9

8

7

6

5

4

3

2

1

2

2

2

1

1

1

1

1

1

1

1

1

籌講
宗 教 ・人 間性)一 一一一

.● ●●
.

 !_1』_!.一 一.1一」ヲ； 

1234567

匿1翔
(地 域 ・住居 〉一 一一…一

一 一キ ャ リア発達の過程一

ユ
6

 
 

 

 
e

一裾
調

員
篋

ユ
，ア 7

ボ認刷獄鮴 襯毘隅uゐ解'丗'』昌.{ 蘭隊鋼爆鰍 描 謝『 齟 ム {7・》凩

2

1

0

9

8

7

6

5

4

3

2

1

2

2

2

1

.1

1

1

1

1

1

1

1

2

1

0

9

8

7

6

5

4

3

2

1

2

2

2

1

1

1

1

1

1

1

1

1

〈自己成長〉一一一・

も

一L」.._し.一L「一L」_..
ア1234567

廱謝
糸吉4昏・家 方戻)一

'

 _⊥_1_.」 一..」..一...

ア 12 3 4 5 67

籌調

2

1

0

9

8

7

6

5

4

3

2

1

2

2

2

1

1

1

1

1

1

1

1

1

2

1

0

9

8

7

6

5

4

3

2

1

2

2

2

1

1

1

1

1

1

1

1

1

社会奉仕〉一 ….

、 、 、
 、、

   庵も   9ヲ'      、、    、●              、

一..L.LL_

ア1234567

群  **

年   **

群 ×年**

娯 楽 ・社 交)一 一一一一 一

・ ら
嚇o

生活関心テーマ

ア

里

ノ
「
▼島

謝
響
壑

6?

時間 にともな う変花

2

1

0

9

8

7

6

5

4

3

2

1

2

2

2

1

1

1

1

1

1

1

1

1

11

〈両 親 ・家族 ンー 一一一一

丶 ，・9、 丶
   }9

2

1

0

9

8

7

6

5

4

3

2

1

2

2

2

1

1

1

1

1

1

1

1

1

 .」 ..1 1一」._1-L_

ア1234567

醜
唱財 政

・利 得)一 一・一 ・

 1..1

ア 1 2

匿

昇進 しなか

_..一A一.

」

7

ー

ρQ

[

娼
調

昇進 した群

1.職 業

2.自 己成 長

3.社 会奉 仕

4.両 親 ・家 族

5.宗 教 ・人 間 性

6.結 婚 ・家 族

7.娯 楽 ・社 交

8， 財政 ・利 得

9・ 地域 ・住 居

劇的に増大    わずかに

初期水準を維持  大幅に低

初期水準を維持  大幅に低

劇的に低下    初期水準

多少低下     多少増大

多少増大     大幅に増

急激に低下    わずかに低

(両群の傾向にちがいなし)

(**は1墜 靴*は5%鮮 で儲 なちがい・あることを鮴 し・.n.・蹴 有鮴 なちが い・ない ・とを鮴 す る)

(注) ライフスタイルの9つ のテーマは，各年度 での面接記録を内容分析す ることに よって設定 された。 グ

    ラフは，それ ぞれ のテーマへ の言及頻度 の推移を示 してい る。

                          図1一一1

    ライ7ス タイルの変化 ：中級 管理職 に昇進 した群 と昇進 しなか った群 との比較(AT&T研 究)
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O入 社工年目 喚薪入祉黄の品～が)の 幽来転と{も とつしでゆ■それ以隠(入祇羹集鼠および3年 鼠)、の本λの職務経歴の発達

                         や変化を説明 予灘す番

                    一一一i

   入祖 箱(新 入韻 のあL・だ)    }・ 入社2相      入社3箱
r一…一 一一一…ノー一一～一一r   l一一→・一一 一一人一 一一… 一・一一一、    {

 TI  T'一  T3  TA  Ts  Ts    1.z

＼⑤
廿
①

⇒ 爭 ⇒ ㊥ ゆ
  ①        ⑳

1972年：6月   1972年11月   1973年3月           1973年11月

(注)： 分析 に必要 なデータは，①質 問紙④(新 入社員本人 の報告)， ②質問紙⑬(新 入社員本人の直属上司か ら

  の報告)， ③研究者 の面接記録， ④会社 の採用時お よび各時期で の人事関係資料，の4種 類か らもとめ
  られ た。

FIJ

 lT

⑦
1973イF；7刀

ゆ 甲 ⇒ 爭 讐蟹 を揮 籥  
.②_ 」⑳_ 自攫⑳數

        ・974年・月 離 論 ・975年・月

             図1-2

入社直後から入社3年 目までの 厂職務経歴発達」追跡調査(慶 大研究)、

2

キ ャリア発達研究の文脈

，われわれの研究の具体的な手続きや方法や分析

兮諸 結 果 を 述 べ る まえ に ，2，3の 一 般 的(そ し 、

て 多 分 に 抽 象 的 な)事 項 に ふ れ る 必 要 が あ るだ ろ

う。 そ れ は ， わ れ わ れ の と りあ げ よ うと して い る

「キ ャ リアJあ るい は 厂キ ャ リア 発 達」 とは い か

な る 現 象 な の か ジ とい うこ とに か か わ る い くつ か'

め 問題 で あ る。

.最 大 限 に定 義 した 場 合 ， キ ャ リア 現象 の研 究 領

域 は ，個 人 の生 活(史)と それ を と りま く環 境 の

す ぺ て ， とい う こ とに な る に ち が い な い。Lか し

こ の よ うな広 大 な領 域 は ， 単 一 の理 論 や 方 法 で は

とて も カ ヴ ァー しきれ る も ので は な い。 従 来 ， い

くつ か の ア プ ロー チが こ こ ろみ られ てい るが ， そ

れ らは 必 然 的 に ， キ ャ リア現 象 の あ る1面 ， な い

しは 特 定 の 目的 に 対 して 特 殊 化 され た 視 角 とい う

こ とが で きる 。 た とえ ば ， 以 下 の よ うで あ る。

(1) 「個人差心理学」的アプローヂ

 個 人 差 心 理 学 の文 脈 で の キ ャ リア 研 究 ぼ ，個 人

の 諸 特性(能 力 ・技 能 ・興 味 ・種 々 の心 理 特 性)と 職

業 上 の職 務 遂 行 要 件 とが ，厂適 合 」(c6ngruent)な

い しは 「一 致 」(matching)す る こ とに お い て キ

ャ リア発 達 が 可 能 と な る， とい う前 提 に立 っ て い
『る

。 した が っ て こ の文 脈 で め研 究 にお い ては ， い

か に した ら人 間 と仕 事 の両 者 を 同一 の特 性 表 に よ

っ て記 述 し うるか ，に大 きな 努 力 が 注 がれ て きた 。

な ぜ な らば ，，各 人 に つ い て の個 人 特 性 のパ タ ー ソ

を 見 い 出 し， そ れ が も っ と も ピ ッタ リ当 て は ま る

仕 事 に 各 人 を 導 び こ うとす る のが ， この 文 脈 で の

研 究 の “実践 的 課題 ” で あ った か らで あ る 。

 Holland(1966)やStrong(1943，1955)な どの

研 究 に 代表 され る よ うに ， この 分脈 で の 研 究 は個



人の能力や職業的興味に関する種 々のテス トの開

発を促 し，職業選択場面でのガイダンスやカウン

セ リソグに大 きな貢献をしてきた。また この考x

方は，特殊な能力や技能に主 として依存する職業

群への個人の選抜 ・配置や，イソダス トリアル ・

エソジニア リソグの立場か らする人材の適正配置

の方法 として，広 く利用されてきている。

 しかし，この個人差心理学にもとつ くアプロー

チには，つぎのような問題点がひそんでいる。

 ①観察された個人特性の差が，主 として経験や

訓練の違いの結果であるとするな らば，職務特性

と個人特性との関係は見かけ上のものとな り，真

の相関は職務特性と経験や訓練：の量との間に存す

ることになる。

 ②個人特性と職務特性の適合化をはかろ うとす

る意図の背後には，そ うすることによって職務満

足や生産性の向上がより良く達成される，とい う

仮説が存在 している。 しかし，この仮説は十分に

吟味される必要があろ う。 とくに，個人差が成功

的職務遂行の1条 件にすぎないような職務環境に

おいては，なおさらのことであろ う。 この場合，

望ましい結果を うるための方法にはいく通 りもの

道筋があ り，適合化によるアプローチはその うち

のひとつ， とい うことになる。

 ③個人差の測定は，個人差が生かされる(少 な

くともそれを殺してしまわない)現 実 の条件 と

セットで考慮されてはじめて意義がある。このこ

とは，個人の異なる能力を利用する組織の側の条

件，ないしは組織の人材育成計画，との対応が考

慮さるぺきことを示唆している。

 ④最後に，個人差にもとつ くキャリア発達の考

え方はあまりにも静態的である。このアプローチ

では，まず個人の特性と職務の特性が不変のもの

として存在することが仮定され，ついでこれら両

者を適合的に結びつける試みとして，キャリア ・

ディベェロップメソトが理解されている。くわえ

て，一度両者のマ ッチソグが達成されれぽ，それ

で全てが完了ということになる。 しか し現 実 に

は，キャリア環境は極めて動態的であ り個人も職

務の内容もかな りの流動性をもって変化 して行 く

ものと考えなければならない。
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(2) 「発 達 段 階 論 」 的 ア ブ 回._チ

 この文 脈 か らは ，個 人 の キ ャ リア は ， パ ー ソナ

リテ ィの 発達 ・エ イ ジ ン グ ・ライ フサ イ クル な ど

に お け る 変化 に呼 応 す る “発 展 の 諸段 階 ” と して

問 題 とされ る。 さ きの 個人 差 心 理 学 に も とつ くア

プ ロー チ が 静態 的 ・ミク ロ的 で あ る とす れ ば ， こ

こで の考 え方 は よ り動 態 的 ・マ ク ロ的 で あ る とい

xよ う。 、

 Ha11(1977)は ， ライ フ サイ クルを 「人 が年 を と

った り， い ろい ろな 年 齢 枠 を 通 過 す る際 に生 じ て

くる， 発 達 上 の解 決 す べ き タ ス ク ・キ ャ リア関 心

と活 動 ・価 値 や 欲 求 のパ タ ー ン の変 化 に よ って 特

徴 づ け られ る諸 段 階 」 と定 義 して い る。Hallは ，

ライ フサ イ クル 上 で の この よ うな 個 人 の変 化 を ，

「成 人 の社 会化 」(adult socialization)過 程 とし

て 捉xて い るが ， 彼 も指 摘 して い る とお り， こ の

分 脈 で の 研 究 は ， 児 童 の社 会 化 研 究 に 比 して 非 常

に 遅 れ て い る， とい わ な け れ ぽ な らな い 。

 キ ャ リア 発 達 を 質 の 異 な る種 々の 段 階 ゐ 移 行 過

程 ど して 捉}xて い くア プ ロ ーチ に は ， た とえ ぽ ，

以 下 の よ うな もの が あ る。

 SuperとBohn (1970)は ， Erikson (1963)

の 自我 発 達 の理 論 に の っ と り， キ ャ リア 発 達 の 諸

段 階 を つ ぎの よ うに 特徴 づ け た。 第1段 階 は 「幼

年 期」(childhood)で ， この ス テ ー ジ(14才 ま

で)の 主 要 な タ ス クは ， 自己 の職 業 生 活 に つ い て

夢 想 し，職 業 的興 味 と能 力 を 発 展 さ せ る こ とで あ

る。 っ つ い て ， 「青 年 期 」(adolescence)が 始 ま

る が ， こ の ス テ ー ジ(25才 ま で)で は ， 自己 の職

業 的興 味 や い ろ い ろ な職 業 機 会 が探 求 され ，.職業

に関 す る 自我 同 一 性 を確 立 す る こ とが 主 要 な タ ス

クと な る。 第3の 厂若 い成 年 期 」(young adult・

hood)に お い て は(45才 ま で)， 現 実 の職 業 経 験

で の試 行 錯 誤 を 経 た 後 に ， 特 定 の領 域 に お い て 自

己 を職 業 的 に 確i立させ る こ とが 重 要 な タス ク とな

る。 つ い で 「成 熟期 」(maturity)に は い り て65才

ま で)， 最 終 段 階 の 厂老 年 期 」(old age)へ とス テ

ー ジは 移 って 行 く
。

 MillerとForm(1951>は つ ぎの5段 階 を 区

別 して い る。(1)準 備 的 仕 事 の 期 間(15才 ぐらい ま
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で)，(2)初 期 的仕 事 の 期 間(10代 後 半 のパ ー ト ・

臨 時 的 仕 事 を 経 験 す る時 期)，(3)試験 的 仕 事 の期 間

(正式 な仕 事 につ き， 人 が 自分 の職 業 分野 で 定 着

す る まで の期 間 で35才 ぐらい まで)，(4)安 定 的 仕

事 の期 間(65才 ぐ らい まで)，お よび(5)退 職 で あ る 。

HallとNougaim(1968)も 同様 な視 点 か らの ス

テ ー ジ区 分 を試 み て い る。 彼 らの 観 察 に よれ ば ，

キ ャ リア 発達 の ス テ ー ジは つ ぎの5つ に 区 分 され

る。 す な わ ち ，(1)前 仕 事 期(25才 ぐ らい まで)，

(2)自己 の確 立 期(30才 ぐ らい まで)，(3)進 歩期(45

才 ぐ らい ま で)，(4)維 持 期(65才 ぐらい まで)， そ

して(5)退 職 ， で あ る。

 Schein(1968，1978)は ， つ ぎ の よ うな10の ス

テ ー ジを あ げ てい る。(1)成 長 ・夢 想 ・探 求 の ス

テ ー ジ(21才 ぐ らい まで で ， 学 生 ・希 求 者 ・応 募

者 の役 割 を す ごす)， ② 仕 事 の世 界 へ 参 入 す るス

テ ー ジ(16～25才 で ， 新 米 ・新 規 参 入 者 の 役 割 を

す ごす)，(3)基 礎 的 訓練 の ス テ ー ジ(16～25才 で，

訓 練 生 ・見 習 い の役 割 をす ごす)，(4)前 期 正 社 員 の

ス テ ー ジ(17～30才 ぐ らい まで で ， 新 人 とい え ど

も一 人 前 の 成 員 の 役 割 を す ごす)，(5)中 期 正社 員

の ス テ ー ジ(25才 ぐ らい か らで ， 上 司 ・管理 者 ・終

身社 員等 の 役 割 をす ごす)，(6)中 期 キ ャ リア危 機

の ス テ ー ジ(35～45才)，(7)リ ー ダシ ップ の役 割 を

持 た な い後 期 キ ャ リア の ス テ ー ジ ，(8)リ ー ダ シ ッ

プ の役 割 を持 つ後 期 キ ャ リア の ス テ ー ジ，(9)減 退

と離 脱(40才 か ら退 職 まで)， そ して(1① 退 職 。 こ

れ らの ス テ ー ジ 区分 に くわ え てScheinは ，各 ス

テ ー ジ の特 質 とそ こで要 求 され る課 題 につ い て組

織 内経 歴 発 達 の観 点 か ら詳 し く言 及 し てい るが ，

こ こで は 割 愛 し よ う。

 以 上 み た よ うに ， 発 達 段 階 理 論 は 年 代 区 分 と各

ス テ ー ジで 達 成 さ るべ き タス クとを 基 本 と して 構

成 され て い る。 ス テ ー ジ区 分 の理 論 的 根 拠 と して

は ， 自我 同 一 性 の理 論 ，職 業 生 活 の パ タ ー ソ(よ

り根 底 に は ライ フサ イ クル の生 物 学的 社 会学 的 変

化 の理 論 が あ る)， そ して組 織 に お け る人 材 の 育

成 ・管 理 に関 す る理 論 ， の少 な く と も3つ が存 在

して い る よ うに思 え る。 もち ろ ん ， これ らは相 互

に切 り離 して考 え るべ き もの では ない が ， わ れ わ

れ の研 究 の関 心 か らす る と， 人 材 の育 成 ・管 理 と

い う視 点 か ら見 た キ ャ リア発 達 の考 えか たvyよ り

注意がそそがれてくる。 しかし問題点 として，つ

ぎの3点 が考慮されねばならないだろう。

 ①発達段階理論の多 くは，実際には組織におけ

る地位や威光の階梯区分 と成員の持 つ 年 齢要 素

(年齢を軸に生ずるライフサイクル上の出来ごと)

との対応づけか らなっている。しかし，この対応

関係は，もし存在していたとしてもあ くまで結果

としてのキャリア現象といわなければならない。

重要度や機能がさまざまに異なる組織上の役割に

対 し，人びとがどのような条件によって配置され

移動されてゆくか，という組織内キャリア発達の

独 自のメカニズムこそがまず もって解明される必

要がある。

 ②発達段階理論は包括的 ・記述的であ り，個人

差や職業 ・組織の違いがもた らすさまざまな問題

が軽視されている。

 ③各ステージにおいて，人びとがいかなる組織

の環境に直面し，環境との相互作用を通じて各ス

テージでの課題をどのように処理してゆくのか，

とい う問題が，ステージ ・アプローチの重要な研

究課題でなければならない。 しかし，この分野で

の研究はあまりなされていない。

(3) 「職業社会学」的アプローチ

 この文 脈 で の キ ャ リア研 究 の 中心 テ ー マ の ひ と

つ は ，厂職 業 的 社 会 化 」(vocational socialization)

の問 題 で あ った 。 従 来 ， キ ャ リア と し て の 個 別

的 職 業 ， た と：2.ば医 者(Becker， et a1.，1961)，・

科 学 者(Glaser，1964；Hinrichs，1964)， 軍 人

(Janowitz，1960)， 管 理 者(Jennings，1967)，

看 護 婦(Davis，1968)等 々の 職 業 が 研 究 対 象 と し

て 注 目され て きた 。

 こ こで は 制 度 と して の キ ャ リア の 持 つ社 会化 機

能 が 研 究 の 焦 点 とな って い る 。 す な わ ち ， 医 師 ，

軍 人 ， 科 学 者等 々の キ ャ リア は ， 伝統 ・理 念 ・実

務上 の 細 か い取 りきめ ・集 団 規 範 ・役 割行 動 パ タ

ー ソの 全体 と して ，個 人 を越 え外 在 的 に存 在 す る

もの とみ な され る。 研 究 の 焦点 は ， これ らの制 度

が いか に人 び とを変 革 し制 度 化 され た 職 業 人 を 作

り上 げ て行 くか に置 か れ る。_...方， 個 人 の側 の問



題として，彼が組織 ・制度上の経験(と くに訓練

およびその後の見習い期間)を 通じてどのように

職業的価値を内面化し，職業人らしくふるま うよ

うになるかが注目されてくる。

 Becker(1964)は ，この過程をつぎのように説

明している。すなわち，キャリア発達は， 「状況

への自己調整」(situational adjustment)と 「コ

ミットメソ ト」(commitment)の 過程 として把握

できる，と。自己調整とは，個人がある状況に参

画することを通じて，状況が提示する場の特性を

次第に身につけて行 く過程を 意味する。Becker

によれぽ，もし人があることをや り遂げるだけの

強い意志を持ち，そのために何が必要かを見 きわ

める能力があ り，かつそ の必要 にこたえるぺ く

振る舞 う場合，その個人は状況が要求する人間へ

と自己自身を変革させてゆ くことになる。Becker

は，状況への自己調整を少しつつ積み重ねること

が，キャリア発達を可能にする大がか りな役割学

習を生み出す結果になると主張している。彼によ

れば，さまざまに異なる状況で，人が一貫性のあ

る活動を追求すぺ く自己調整をおこなっている場

合，その人はある活動にコミットしているとみな

される。 したがって一貫性を保つため，個人は短

期的視点からはより利益があると思われる選択を

しばしば拒否 し，長期的 ・将来的目標に向けて状

況への自己調整を行なってゆくことになる。

 このアプローチにもとつ くキャリア発達の研究

では，状況変化(新 しい局面の展開)→ 新しい状

況への挑戦 → 局面通過の試練(通 常何らかのテ

ス トの通過)→ つぎの局面へ の移行，といった

過程が問題とな り，各局面での決定的な出来ごと

とそれを通過することによって生ずる個人の内面

的変化が，職業的社会化の過程 として分析の主要

な対象となってくる。具体的には，医者はいかに

して医者 となるか，あるタイプの科学者はどうし

てそのような科学者 となってい くのか，といった

専門職化(professionalization)な いしは専門的

社会化(professional socialization)の過程が，そ

れを作 り上げる制度とその機能を通して解明され

ることになる。

 しかしこのアプロ....チには，つぎのようないわ

ゆる “社会学的ベイアス”が介在 している。
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 ① 個 人 差 心 理 学 や 発 達 的 視 点 に も と つ くア プ

ロ ー チ は ， 厂キ ャ リア は個 人 に よっ て作 られ る」

とい う見 方 に立 っ て い る。 しか し職 業 社 会 学 的 ア

プ ロー チ は， そ の逆 の命 題 ，す な わ ち 「個 人 は

キ ャ リア に よっ て 作 ら れ る」 とい う視 点 に 立 脚

して い る。 とい うのは ， 個 人 に対 し 厂状 況 へ の 自

己 調 整 」 や 「コ ミ ッ トメ ソ ト」 を 要 求 す る制 度 的

実 体 と し て の キ ャ リアが ， 個 人 を越}る 存 在 と し

て 仮 定 され て い るか らで あ る。

 ② そ して この よ うな 状 況 の も とで は ，全 員 が期

待 され て い る方 向 に 自己 調整 と コ ミッ トメ ン トを

お こな い， 基 本 的 には 同一 の キ ャ リア ・デ ィベ ェ

ロ ップ メ ン トを達 成 して行 く こ とが 仮 定 され てい

る。 しか し現 実 に は ， 社 会 化 機 能 の不 備 に よ る逸

脱 や 「社 会 化 過 剰 」(oversocialization)な ど， 個

人 差 に よ る キ ャ リア ・デ ィベ ェ ロ ップ メ ソ トの 多

様 性 が み られ るの が 普 通 で あ る 。 しか し この ア プ

ロ ーチ で は ， そ の よ うな 問 題 は ，主 要 な 研 究 対 象

とは な りが た い 。

 ③制 度 的 に 確 立 して い る 専 門 的職 業 の み が 研 究

の対 象 と され が ち で ， 管理 者 ・技 術 者 ・セ ー ル ス マ

ソ等 々の よ り一 般 的 な職 業 領域 で の キ ャ リア ・デ

ィベ ェuッ プ メ ン トに 目が 向 け られ な い傾 向 が あ

る。

(4) より統合化されたアプローチを

   もとめて

 以上，キャリア発達現象の研究にあたって従来

こころみられてきた主要なアプローチを 概 観 し

た。その結果から，キャリア発達現象研究の視点

は2つ あることが示唆される。第1は ，長期的 ・

マクロ的視点，第2は 短期的 ・ミクロ的視点であ

る。

 図1-3は これ ら2つ の視点をそれぞれ 図 式的

に示したものである。第1の視点では，組織が時間

の経過とともに，人びとをどのような経歴結果へ

と振 り分けて行くかに主たる関心が向けられてい

る。この場合，時間としては年齢や勤続年数のよ

うに長期間の推移，キャリア発達現象の 「結果変

数」 としては昇進や給与水準のようなマクロの指

標が典型的に考えられ よう。 この図式①のもとで
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① 長期的 ・マクロ的視点
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② 短期的 ・ミクロ的視点
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                    図1-3

             組織内キ ャ1丿ア発達過程研究の2つ の視点

の問題意識は，時間(年齢)の経過につれて生起す

る移行過程の諸局面や，時間(年 齢)と 経歴結果

の相関関係， といったステージ理論的関心に収斂

してゆ くことになる。 これにひきかx， 第2の 短

期的 ・ミクロ的視点では，組織における人間行動

とその規定要因，および行動 とその諸結果の関連

が，研究の焦点となってくる。 図1-3に おいて

は，'個人の要因 と組織の諸要因のぶつか りあい と

して，「過程」 としての職務行動が生 まれ，その結

果として個人と組織にとっての 「成果」が生じ，

かつ，フィー ドバ ックされてい く， とい うかたち

で， ミクロ的視点②が図式化されている。

 図1-3か ら， 以下の3点 が， キャリア発達研

究上の重要ポイソトとして列挙 されてこよう。

 ④従来，マクロ的なキャリア発達研究 とミク ロ

的な組織における人間行動研究は，2つ の相異な

る現象を取 り扱 うものとしてとりあげ られ て き

た。今後は， この両者の視点を統合化 して1つ の

枠組みに位置づける試みが積極的になされなけれ

ばならない。

 ② ミクロ的視点は，マクロの長期的過程を一定

の時間 と空間で切 り取った断面 で あ る。す なわ

ち，ある個人の組織における現在の行動ほ，長期

的に見て過去か ら継続 しているキャリア発達過程
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の “結果 ” で あ る ， とみ なす こ とが で きる。 と同

時 に，現在 の行 動 は ，未 来 に 向 け て 展 開す る そ の個

人 の キ ャ リア発 達 の “原 因 ” で もあ る， と も考}x

られ て くる。 した が っ て， 発 達 的 観 点 か らは ， こ

の “原 因 ”と “結 果 ”は ， 時 間 軸 で の相 対 的 位 置 を

示 す に す ぎな い 。 マ ク ロ ・ミ ク ロの両 視 点 を統 合

す る有 効 な 方 法 のひ とつ は ，「個 人 の行 動 」 とそ の

「規 定 要 因 」 お よび ミ ク ロ ・マ ク ロの 「諸 結 果 」

を 時 間 を 通 じて 評 価 し， そ れ らの あ い だ に 「一 貫

性 の あ る パ タ ー ソ」 を 発 見 して い く こ とで な け れ

ぽ な らな い。

 ③ そ の結 果 と して ， ミク ロの行 動 の時 間 を通 じ

て の集 積(積 分)と して の マ ク ロの結 果 が ， そ し

て マ ク ロの結 果 か らの派 生(微 分)と し て現 在 の

ミ ク ロの行 動 が ， そ れ ぞ れ 説 明可 能 と な る こ とが

期 待 され よ う。

 以 上 は す な わ ち， 個 人 が ， ① い か な る要 因(in-

put)に 規 定 され ， ② どの よ うな行 動(through・

put)を 媒 介 と して ， ③ どの よ うな 結 果(output)

を 産 み 出 して く る の か を ，④ 時 間 の 変 化(over

time)の な か で 究 明 して い く こ とが ，わ れ われ の

研 究 の 基本 課 題 で あ る こ とを示 して い る。

 キャリアの発達は，まず第1に 「行 動 の 諸結

果」 として理解 されてくる。諸結果 としては，給

与 ・地位 ・職務などの “目にみえる”際立った変

化か ら，業績評価 ・職務満足 ・仕事や組織に対す

る態度 といった ミクロ ・レベルでの “目Y'映じが

たい”変化までが考慮されねばならない。つぎの

問題点は，それではどのような 「個人の行動」が

特定の結果のセ ット(す なわち，特定のキャリア

発達のパターン)を 生み出すのかを明らかにする

ことである。最後に研究者は，個人の行動とその

諸結果に影響を与えるものとして，どのような個

人属性と組織 ・役割上の特性が考慮されるべきか

を吟味 しなけれぽならない。見通しとしては，あ

る特定の要因が特定の行動 と単一の関係で結びつ

くというより，少数の決定的要因によって，大部

分の結果変数が整合的に関係づけられる，という

のがあ りそうなパターソと考えられる。したがっ

て，個人と組織にかかわるい くつかの重要な要因

を見つけ出し，それ らによって時間を通じての個

人の行動と，その行動が持たらす諸結果を一貫し

て説明することに努力が傾けられねばならない。

3

キ ャリア発達の説明原理

 以上の論議は，当面の研究のより具体的な課題

として，つぎのような3つ の質問へとわれわれを

導いてい く。すなわち，

 ①個人は，いかなる過程をたどってe現 在彼が

あるような組織上の位置づけにいたったのか?

 ②この過程には，どのような要因が作用し，結

果として人びとのあいだにいかなるキャリア発達

上の差異をもたらしているのか?

 ③もし前 もってそれら要因の存在を知ることが

できれぽ，それによって将来のキャリア発達の状

態を各人について予測することが可能 となるだろ

うか?

 われわれの研究の報告は，以上の3つ の質問の

うち，まず2番 目の質問に関連させて，キャリア

発達過程を規定 し特徴づけていくとおもわれる要

因を 仮 説 的 に リス トア ップすることからはじま

る。い うまでもなく，この仮説的な要因の リス ト

アヅプにあたっては，既存の内外の関連研究が徹

底してレヴューされた。(ご 多聞にもれず， この

領域もわが国での研究事例は極端にすくなく，ま

たあったとしても浜口(1979)の “間人型vs.個

人型”キャリア類型論のごとく，キャリア発達過

程そのもののダイナ ミズムを理解するうえでは過

度の “了解”をわれわれに強いるた ぐいのもので

ある。) このレヴューの結果は，つぎのごとくの

3つ の説明原理に集約されていった。もちろん，
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これら3つ の説明原理は，実証的検討に耐えるべ

く，操作化され，われわれの3年 間にわたる追跡

研究に組み入れ られていったのである。

 操作化 して資料収集の焦点があてられた現象そ

のものに関連させて，これ ら3つ の説明原理(仮

説)は ，① 「潜在能力仮説」，② 「幻滅仮説」，お

よび ③ 「垂直的交換関係仮説」 と呼ばれる。 以

下，それぞれの仮説の基本的な考えかたを簡略に

説明しよう。

(1) 厂潜在能力」仮説

 この仮説の基本的な考えかたは，キャリア発達

のレベルは，それを可能にする各 人 の “潜 在 能

力”の如何によって異なる，とい うものである。

問題は，どのような潜在能力の側面 が，高 度 の

キャリア発達を可能にするか，であるが，これに

関してはたとえぽ， さきに紹介したAT&T研

究のところでみたごとくである。

 しかし，「アセスメソ ト・センター」で評 価 さ

れたようなどちらかといえぽ各人の総合的な潜在

能力が，どのようなメカニズムで現実のキャリア

発達を可能とせしめていくのか，とい う点は，い

まひとつはっきりとしない。 この問題に関しては

Korman(1968)の つぎのような指 摘 が 参 考 に

なるだろ う。すなわち，彼によれぽ，アセスメソ

ト・セソターで評価されている能 力 とは，「人が

複雑な環境におかれたとき，そのなかで機能 して

いくことを可能にせしめる各人の “一般的適合性

のレベル”(general level of adequacy)で あ

り，管理的役割に介在する種々のス トレスの処理

を可能とせしめる能力の程度 で あ る」， とされる

のである。 このKormanの 指摘にしたがえば，潜

在能力とは，予測されるあらゆる状況のもとで，

それに効果的に対処 して行 くことを可能とする個

人の資質，として理解されよう。したがって，本

研究での厂潜在能力仮説」に対 しては，つぎのよう

な操作的展開を与えることができる。すなわち，

 s入 社時に潜在能ヵが高黛 と評価されむ新入社

員 グループは，潜在能力が低いと評 価 され た グ

と 」≡y，≦らご～工⊥一一よ彑高塵 な組織環境全辺 適応

皇 丞し，結果とし∫ 重要な役割活動の諸側面(た

上 え」董対 ∠トー関係 ・職務行動 ・業績評価 ・職務満

足，等々)において，より高水準の成果を3年 間一一

貫して示すだろう。

(2) .「幻滅」仮説

 個人が組織と一一定期間接触した結果として生ず

る “態度変容”を，肯定的← 〉否定的という1次

元尺度で促x得 るものと仮定すると，自己の職務

と組織に対する幻滅のおもい(disillusionment)

は，ネガティブな方向での態度変容のひとつの極

をなす，と考xら れてくる。そこで，ネガティブ

な方向での態度変容に焦点をあてれぽ，新入社員

の味わ う幻滅感が強けれぽ強いほど，それだけ大

きく以降のキャリア発達が阻害される，という予

測を導くことができよう。

 この仮説においては，何が新入社員の幻滅感の

原因となっているかは直接的な関心事ではない。

原因はなんであろうとも，入社後のごく早い時期

に経験する強い幻滅感は，自己のキャリアに対 し

て大きな期待を抱いている新入社員にとっては極

めて厳 しい経験であ り，一度幻滅感 の と りこに

なってしまうとその後かな りの長期間(本 研究で

は少なくとも3年 間)，幻滅 感 がつ くり出す仕事

や組織に対するネガティブな態度によってキャリ

ア発達が阻害されてしまう・一一 これが，幻滅仮説

の中心的主張である。 した がって この 「幻滅仮

説」にもとつ く本研究でのキャリア発達の予測は

つぎのごとくである。すなわち，

 ●入社の初年度において強い幻滅経験を味わっ

た新入社員 グループは，この経験がそれほど強烈

竺 なか塾 グルごズ匹≦_ら彗て，..職務行動 二組織

△ ¢≧コミ.y上..～ン. r・ 職務満足 ・業.績評価， h

におい工大.き.く後退した発達0)軌 跡⊥を示 す.だろ

う。

(3) 「垂直的交換関係」仮説

こ の仮 説 の も とで は ， キ ャ リア発 達 は ， 基 本 的
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には ， 新 入 社 員 自身 に よ る “役 割 獲 得 の過 程 ”(南

ほ か ，1977)で あ る とみ な され る。 自己 の役 割 開

発 に とって 不 可 欠 な 資 源 の 獲 得 を め ぐって ， 新 入

社 員 本 人 が 彼 の 「役 割 セ ッ ト ・メ ソバ ー一」(Katz

&Kahn，1966)と のあ い だ に と り結 ぶ 対 人 的 交 換

関 係 の 質 が ， 組 織 内 キ ャ リア発 達 の も っ と も重 要

な 規 定 要 因 で あ る ， と考 え るの で あ る。

 本 人 が 役 割 セ ッ ト ・メ ソバ ーの そ れ ぞ れ と と り

結 ぶ 対 人 的 交 換 関 係 の うち で も見 の が しxな い も

の は ，直 属 上 司 との それ ，す な わ ち ， 新 入社 員 本

人(部 下)← 〉彼 の直 属 上 司 間 の 垂 直 的 な交 換 関 係

で あ る 。 Dansereauら(1975)は ， この 本 人 ← 〉

上 司間 の垂 直 的 交 換 関 係(何 が ど の程 度 や りと り

され るか)は ， 上 司 が 部 下 に 与 え てい る 「交 渉 の

自 由度 」(negotiating latitude)に 大 き く依 存 す

る， と説 明 して い る。 彼 らの 研 究 に よれ ぽ ， 就 職

後2ケ 月 で 評 価 され た 各 人 の 交 渉 の 自 由度 が ， そ

の 後9ケ 月 間 に わ た る 新 入 社 員 の 組 織 へ の 同 化過

程 を 有 意 に 規定 して い る こ とが 見 い 出 され て い

る。 この 「垂 直 的 交 換 関 係仮 説 」 か らの キ ャ リア

発 達 の予 測 は ，わ れ わ れ の研 究 で は， つ ぎ の よ う

に述 べ る こ とが で き る。 す なわ ち ，

 ● 入 社 初 年 度 に おい て， 直 属 上 司 との垂 直 的 交

換 関 係を：通 じて 高 い レベ ル の役 割 期 待 の交 換 と役

割自由度を経験」レ鵡新入社員グ/L一 プは，そ うで

な か った グル ー プに く らべ て ， よ り高 度 の 役 割 獲

得 を 達 成 す る結 果 と して ，職 務行 動 ・組 織 へ の コ

ミ ッ トメ ソ ト ・職 務満 足 一二叢 績.評 価 ，一)'YT'Y`..おい

て ， よ り高 い水 準 の成 果 を示 す だ ろ う。

われわれの班究では，上記3つ の仮説は新入社

員のキャリア発達を説明する独 自の原理 として，

それぞれ独立に実証的検討に付され る こ とに な

るOこ れ ら3つ の仮説は，それぞれ能力 ・態度 ・

人間関係 とい う組織におけるキャリア発達の中心

的規定要因を代表するものであるが，分析の出発

点においては，仮説相互間に存在すると思われる

「相互作用」については，ひとまず不問に伏して

お く。い うなれぽ，出発点としてまず上記の3つ

を対立仮説としてテス トし，それぞれの仮説の説

明力を独立に吟味するのである。 もし仮説に反す

る結果が出現した場合は，つぎにそれを説明する

ために新たな仮説を立て，再度それをテス トして

いくことになる(Platt，1964の``strong infe-

rence”)a

 以下の2点 を補足して次章に移ろう。第1は ，

幻滅仮説と垂直的交換関係仮説の記述に際してそ

れぞれ，「入社初年度」の経験の重要性が 強調さ

れた。これはBerlewとHal1(1966)に よる大卒新

入社員の組織社会化過程の研究を準拠としてなさ

れていることをつけくわえておこう。彼 らは，新

入社員の組織での成長発達が，入社1年 目の職務

経験のあ り方によって大 きく方向づけ られること

を見い出し， この点か ら組織内 キャリア 発達 が

厂決定的な1年 目」(critical丘rst year)Yこ よっ

て左右され うることを強調している。第2は ，関

連研究 ・文献の言及が，次章以下にとりあげる予

定の本研究の中心的問題にのみ関連させてきわめ

て要 約 的 にしかなされなかった。煩雑にな りす

ぎ “情報過多”の状況となることを懸念 したため

である。興味のあるかたは別稿(若 林 ・南，1980)

を参照されたい， と思 う。

* * *
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 本章では， 「われわれの研究」そのものの概要がのべ

られる。研究 プ ロジ ェク トは，広範な活動 をわれ われ に

要求 したが ，それ はおおよそ，以 下の3種 から構成 され

ていた。す なわち， 「質問紙」 による3年 聞 合計7回 の

追跡調査 ・ 「個別面接」に よる聴 きと り調査 ・ 「会社の

公式記録」か らの資料収集，であ る。

 質問紙 に よる追跡調査では，キ ャ リア発遣の当事者で

あ る新入社員本人 と彼の直属上司 とが “1対 ” とな って

資料がもとめ られた。この質問紙調査のあいまをぬ うか

たちで，個 別面接 が実施 され，会社の公式 記録 が集め られ

てい った。 面接 では，われ われ 研究 者と被鯛 査者 とのあ

いだに 「信頼関係」 を築 いて い くこと， われ われ研究者

自身が現場の実情 を学習 しキ ャリア発遣の具体的文脈 を

把握 して いくこと，に主要 な目的がおかれた。会社の公

式記録 と しては，入社試験の結果 ・各時期の人事考課結

果，お よび給与 ・ボ ーナスの記録 などが重要 なものであ

った。

 以上か ら，キ ャ リア発達の過程 を分析す るための変数

が開発 されてい った。まず，質問紙の各質問群 ごとに因

子分析が適用 されてい くつかの因子尺度が作成 されてい

った。会社の公式 記録か らの資 料も，必要に応 じて算術

的な操作 が施され ，い くつかの指 標へと変換 されてい っ

た。 これ らの変数 は，大別 して， キ ャリア発達 の 「予測

蛮数」 ・キ ャりア発達の 「結果変数」 ・職場 の人的構成

などの 「構造変数」の3種 にわけ られ る。

 本章では， これ ら変数の具体的内容が説明 され る。つ

いで，因子分析 をとお して構成 された各変数についてそ

の 「信頼性」が検討 ・吟味 される。いわば，キ ャリァ発

遣過程の分析に必要な 「準 備段階」の章が本章である。
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1

調 査  の 文 脈

 本研究の対象者(パ ネル)と なった新入社員85

名は，英語 ・小論文 ・文章完成法テス トの3つ か

らなる1次 試験筆記テス ト結果 と，2次 試験での

重役面接による評価にもとついて，当該 “デパー

ト組織”によって1972年 度新規大卒者 として採用

された。

 彼 らは，平均年齢で23.6才 ，88%が 私立大学の

出身で12%が 国公立大学出身，87%が 文科系で残

り13%が 理工系畑の卒業生，とい う標本特性を有

していた。理工系学部卒業者は文科系学部卒業者

に くらべ若干高めの初任給を一率に与え られてい

たが，この1点 を除きほかのすべての面で，会社

側の新入社員に対する取 り扱いは平等 ・無差別で

あった。い うなれぽ，会社は，文科系 ・理工系の

区別以外，新入社員全体をきわめて均質的な1つ

のグループとして受け入れていたのである。

 彼らは入社後，ただちに合宿とOJTの 組み合

せからなる2ケ 月間の新入社員研修にはいった。

そして，研修あけと同時に，彼らは正式の配属先

に振 り分けられた。

 本研究の予備調査である第1次 調査が行なわれ

たのは，入社2ケ 月後のこの正式配属の直後であ

ったが，85名 の新入社員はこのとき，表2-1に 示

したような配置についていた。表から明らかなと

お り，大部分(約80%)の 新入社員は各支店での

販売(大 多数の店内販売プラス数名の外商)の 仕

事を，当該組織における最初のキャ リア ・ジョブ

として持つことになった。理科系 ・技術系新入社

員 は 専 門 に合わせてデザイン，コンピューター

(システム部)，商品開発 ・テス ト等の分野に振 り

分け られていた。会社側の説明によると，配属先

の決定は本人の希望(勤 務地の選択をも含めて)

と会社の都合の折 り合ったところで，各人につい

て決定されたとい う。なお表2-1か ら，新入社員

の配属先は3年 間で，ほとんど変化していないこ

とが見てとれる。移動は多く行なわれたが，それ

らは表2-1に は表われない部内でのローテーショ

ソが大部分であった。また，われわれの研究期間

であった3年 間で1名 が会社を去った。

       表2-1

職種 ・勤務先別にみた新入社員の配属先

職  種  一 一一 一
       A

支 店

販

貿

売

易

店 内 装 飾

広

人

経

告

事

理

システム設計

商 品 開 発

  計

18(1?)

0

1(1)

1(1)

0 (1)

0

0

0

 B

11(10)

c    n

(7)  16 (15)

E
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↓
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0

0

0

0

1(1)

0 (1)

1(1)

0

0

F
本 部  その他の部 十暑口

)22

0

0

0

0

0

0

0
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0

0

0

0

0

0
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0

0

0
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4

0

4 (4)

4 (4)

0

0

0

0

0

59(53)

4(4)

5 (5)

3(3)

3 (5)

3 (3)

4 (6)

4 (5)

20 (20)  14 (12)  12 (10)  18 (18)  3  (2)  2  (2)     8 (12)    8  (8)    $5 (84)

(注)： 数字は入社2ケ 月後に決定 された配属先を しめす.

   カ ッコ内の数字は3年 目の終 りに確認 された人数をしめす.
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「デパー ト組織」 と 「販売組織」(紳 士服部)の 人的構成

(1) 職場の人的構成

 本研究のフィール ドとなった “デパー ト組織”

は，1972年 時点で東京 と大阪の販売店を中心に約

1万 人の従業員を有 していた。図2-1は 支店組織

の略図 と，そこである新入社員の配属先 となった

紳士服部の内部構成を例示したものである。この

紳士服部は，管理職2級(ま たはそれ以上)の 地

位にある部長のもとに，商品群(品 番)で 分けら

れた9つ のセクシ ョンから構成 されていた。各セ

クションは管理職1級(管 理職階梯の最下位)ま

たはそれ以上の地位にあって，次長 とか係長 と呼

ぼれる人びとの管理のもとにあった。次長の下は

非管理職の一般職であ り，上位か ら3級(し ぼ し

ばセクショソ ・リーダーの役割が与 え られ てい

る)，2級 ，1級 と区分されている。図2-1に 示さ

れた単位組織では，次長以下3級 職2名 ・2級 職

3名 ・1級 職5名 ，これに加えて臨時職員8名 の

合計18名 によって内部が構成 されていた。

 本研究の対象 となった大卒新入社員は，配属 と

同時に全員一般2級 職の地位が与}xら れたが，平

均的にみて3年 後には3級 ，最短のケースとして

6年 後には次長，へと昇進することが期待されて

いた。

(2)サ ンプリンゲの単位

 本 研 究 で は， 組 織 内 キ ャ リア発 達 の 当事 者 で あ

る新 入 社 員 本 人(focal person：F)と ， 彼 を と

りま く人 的 環 境 の中 心 人 物 ， す な わ ち彼 の 直 属 上

司(supervisor：S)の2人 が ， キ ャ リア 発達 劇

の 主 要 な 登 場 人 物 とな る こ とは 前章 で ふれ た。 こ

の ， 新 入社 員 本 人(つ ま り， 部 下)と 直 属 上 司 の対

は ・ 厂二 者 垂 直 連 結 」(vertical dyad linkage：

VDL)と 呼 ばれ ，2人1対 で1個 の サ ンプ リソグ

ユ ニ ッ トを構 成 す る。



24

 図2-1に おいてこの単位 は，「F-S」 の対 と

して表示 されている。本研究ではサソプルの単位

を上記のように “VDL化 ”することによって，

キャリア発達に関する重要な事項が，部下である

新入社員本人と彼の直属上司の双方の回答によっ

て常に照合 ・確認されるよう工夫されている。こ

の手続きによって，キャリア発達過程にある新入

社員本人の態度や行動のみならず，それらに関連

する直接的な環境要因の動きについても，研究の

網を拡げることが可能となってくる。なお，調査

期間中本人の上司が変更となった場合は，その新

しい上司のもとで調査は継続されていった。

2

デ ー タ の 収 集

 調査活動は大別 して，①質問紙による3年 間7

回の追跡調査，②本人 と彼の上司との個別面接，

③会社記録か らの資料収集，の3つ か ら構成され

ていた。個別面接や会社資料の収集は，質問紙調

査のあいまをぬって行なわれた。研究は広範の調

査活動を要求 したが， これは本研究の基本的性格

に由来するものであった。すなわち，われわれ研

究者は新入社員のキャリア発達に随伴 して生ずる

種々の変化 と，その規定要因に関する情報を，で

きる限 りデータとして収集 ・蓄積することによっ

て，キャリア発達過程の体系的説明を可能にしよ

うと計画していたのである。以下に，調査活動の

内容をもう少 し詳 しく報告 しよう。

(1) 質問紙による調査

 本研究で使用された質 問紙 は，「委員会方式」

(committee apProach；Brislin， et al.，1973)と

も呼ぼれる方法によって開発された。この方法で

はまず，調査活動の当事者(研 究者と研究に協力

を約束してくれた会社側の現場スタッフ)Iyよ っ

て委員会が作られ，つぎのようなステ ヅプで第1

次調査の質問票の開発が行われた。①研究者の側

が理論的背景の説明を加えて，質問事項の案を会

社の現場スタ ッフに提示する。つぎに合同で，②

字句の修正(技 術的用語を平易なか た ちに 翻案

し)，③ 言いまわしの変更，④ 新しい質問項目の

追加が行なわれ，研究 フィール ドとなった当該組

織の現状に合致した質問票の原案が 作 り出 され

た。 この質問票はパイロット・スタディを通 じて

さらに修正が加えられ，第1次 予備調査のための

質問紙へと改良されていった。

 予備調査のす ぐ後，研究者は回答者である新入

社員本人および彼の上司との面接をおこない，各

質問内容の明確さ ・答えやすさ ・マ トを得ている

か どうか ・項 目追加の必要性，等に関 して，回答

者か らフィー ドバ ックを得ることができた。 これ

を参考に質問紙はさらに改修され，第2次 以降の

本格的調査に向けて最後の検討が行なわれた。そ

して第2次 およびそれ以降第7次 までの調査は，

この最終段階の質問紙を用いて遂行された。3年

間での質問紙V'よ る調査の日程は 表2-2に 示す

とお りであった。

 ところで，二者垂直連結を1単 位とする質問紙

調査は，調査の実施にあたって若干の工夫を必要

   表2-2

質問紙による調査の 日程

年 度  調 査 時 点

1次

2次

3次

4次

5次

6次

摘   要

入社2ケ 月 目

  ↓
入社1年 目

  i  ↓

入社2年 目

  ↓

1972年6月 ……予 備調査

1972年11月

1973年3月

1973年7月

1973・年11月

1974年3月

入社3年 目 7次 1975年3月

…本調査

同一の質問紙を
用いた繰り返し
追跡調査。対象
は新入社員本人
と彼の直属上司
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とした。工夫の目的は，質問

紙の回答にあたって新入社員

本人および上司の双方に，自

らが属する 「垂直的関係」を

明確にさせることにあった。

この た め に質問紙の表紙に

図2-2に 例示 したような指示

が新入社員本人 と彼の上司に

与え られた。

 つぎに質問紙の配布と回収

であるが，この活動のために

は多大な時間とエネルギーが

投入された。とい うのは，二

者垂直連結を1単 位とし，そ

●本人用質問紙にあたえられた指示=

   質問のなかで，上役とある項目については，

      つの舶奮鱒 飛入されてい る〉
】 さんとの関連でご回答下さい.

●上司用質問紙にあたえられた指示 ：

   この質問紙のなかで，あなたにご意見をうかがう

   社員は后痴 轍 瓢 瀛 紺 さんで90

          図2-2

「本人H上 司」の二者垂直連結方式による質問紙調査で，

本人 ・上司のそれぞれの質問紙にあたえられた指示

こでの関係を継時的に追跡 しようとする本調査に

おいては，①各調査時点を通 じて，②本人 ・上司

の両者が ともに，完全な回答を寄せてくれること

が，研究を成功に導 く必須の条件となっているか

らである。どちらか一方の条件が欠落した場合，

通時の分析のための有効サソプルは減少する一途

とな り，仮説検証のための統計的分析が非常な困

難に陥ってしま う。追跡調査につきもののこの困

難を克服 しようと，研究者と会社側スタヅフは大

きな努力をはらったが，なかでも多忙にもかかわ

らず高回収率維持のため，支持と協力を惜 しまな

かった会社側現場スタッフの方 々の努力は，本研

究を可能にした最大の条件のひとつ として特記さ

れねばならない。

 質問紙の配布 と回収は，つぎのような一連の手

続きにしたがって行なわれた。この手続きは第4

次調査時に確立されたが，その後第7次 調査まで

同じかたちで踏襲された。①会社側スタッフによ

り，本 人 の 「直属上司」(本 人の第1次 考課の任

にあたっている人間)が 確認され，その リス トが

研究者の側に送 られてくる。②研究スタ ッフは，

質問紙に図2-2に 示 された要領にしたが って 本

人 ・上司の名前を書き込み，③当該質問紙が各人

の手元に届 くよう会社側に配布を依頼する。④配

布は質問紙のみならず，研究者からの協力依頼書

や研究の説明書 ・返信用封筒を含んだ。⑤回答者

は原則として10日 以内に質問紙を研究者(大 学)

に直送する。⑥研究者側は未回答者 リス トを作成

し，その分の回答督促を会社側に依頼する。

 回答依頼にあたっては，本調査があくまでも学

術 目的のものであ り，個 々の回答は研究者以外に

は秘 して公表されない ことが，会社側 ・研究者側

の双方から強調された。以上述ぺたような配布か

ら回収までの細かい配慮，会社側スタッフの多大

な協力と効果的な実務処理，それからつぎに述ぺ

る 「面接」を利用しての回答の直接 的 依頼 に よ

り，3年 間第2次 か ら第7次 までの調査を通じ，

85の 本人 ・上司ユニット中80ユ ニットを通時分析

が可能な有効サンプルとして確保することができ

た。

(2)面 接による聴きとり

 質問紙調査のあいまをぬって，本人および彼の

上司たちとの面接が行なわれた。研究者のチーム

は，本人 ・上司と別々に約1時 間にわたって意見

交換をおこな う機会が与xら れた。面接の目的は

以下の5点 におかれていた。①回答者に研究の意

義 ・目的を理解してもらい，研究者 と回答者の間

に存する心理的距離や反感をできるだ け取 り除

く。 ② 質問紙に対する意見や不満を聴 く。 ③ 本

人のおこなっている仕事についてできるだけ詳し

く話してもらうことによって，デパー トの組織 ・

仕事 ・慣例 ・人間関係などについて研究者が学習

する。④ この学習にもとついて，質問紙が果 して
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本人を取 りまく重要な環境要因に，もれなく光を

あてているかどうかをチェックする。⑤未回答者

に対しては，回答を依頼する。

 以上述べたとお り，面接の目的は基 本 的 に は

「信頼関係」(rapport)を 培 うことと，情報交換に

あった。そのために面接では，おおまかな進行の

手順にしたが うだけで，できるだけ自由な討論が

許されるよう配慮 され，面接をつうじて本人を評

価 した り，面接結果(interview protcol)を 数量

的に評価する試みは何 ら行なわれなかった。面接

の回数は本人の勤務先がどの地域にあるかによっ

て若干異なったが，各人通計して最低2回 は研究

者たちとの話しあいに参加したことになる。

(3) 会社記録からのデータ収集

 第3の 調査活動の焦点は，新入社員に関して会

社側が保有している公式記録から，できるだけ多

くの資料を収集することにあった。 この活動から

得られた主要な資料は，①新入社 員 の 属性(年

齢，出身大学，専攻，など)，②入社試験の成績，

③人事考課およびその他の会社側 の評価 記 録，

④給与 ・ボーナス額，⑤地位および上司の変更，

⑥新入社員の属する職場環境(勤 務地，配属先，

配属先の人員構成，上司の属性)， などであった。

 これらの資料は，本研究の分析にとって不可欠

なデータのい くつかを提供した。たとえば，入社

試験の記録は潜在能力尺度構成の原データとなっ

     表2-3

資料の 出所 と収集スケデ ュール

資 料 の 出 所 (質問 の項 目数) 1次  2次

(6/72)  (11/72)

追 跡

3次

(3/72)

調 査 時 息

4次  5次  6次  7次

(7/73)  (11/73)  (3/74)  (3/75)

●質問紙

 (新入社 員本人)

  1.組 織への コ ミットメン ト

  2.役 割 幻 滅

  3.職 務欲求(受 領)

  4.職 務欲求(希 望)

  5.職 務問題(頻 度)

  6.職 務問題(深 刻 さ)

  7.垂 直的交換関係

  8.職 務 満 足

  9.職 務 挑 戦

(直属上司)

 10.職 務 遂 行

 11.成 功 可 能 性

 12.職 務 欲求(供 給)

 13.職 務 欲求(需 要)

 14.垂 直的交換 関係

 15.職 務 満 足

 16.職 務 挑 戦

●面  接

●会社 での記録

(16)

(19)

(17)

(17)

(33)

(33)

(11)

(1)

(20)

L9)

(3)

(17)

(17)

(11)

(1)

(ZO>

D

D

D

D

D

D

D

D

D

D

D

D

D

D
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×
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×
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×
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×

×

×
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×

×

×
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×

×

D

×

×

×

×

×

×

×

×

×

×

×

×

×

×
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×

一
(注)：Dは ，その調査時点のあいだに，当該事項 の測定 法が検討 ・開発 され た ことを意味 し， ×は，資料が実際に

  収集 された ことを意味 し， 一は，資料収 集が実施 され なか った ことを意味す る.

  質問紙の8お よび15の 「職 務満足」の測定は，第7次 調査時点 のみ，7項 目に よって なされた.
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たし，給与 ・ボーナス ・人事考課はキャリア発達

の重要な基準変数として採用された。それぞれの

資料が分析においてどのように処理されたかは，

その都度紹介してい くことにしよう。

ま と め

 以上述べたとお り，質問紙による調査 ・面接に

よる聴きとり・会社の公的記録か らの資料収集の

3つ が本研究をささえた主要な調査の方法である

が，その他特記されるべきものとして，われわれ

が “フィー ドバ ック”と呼んだ一連の活動があげ

られる。 この活動は調査の環境づくりとその維持

に向けられたもので，①会社側研究協力スタッフ

への説明会と経過報告，②面接での一般的印象と

新入社員のおかれた状況(彼 らの悩み ・意見 ・感

情など)に ついての報告，③回答者 へ の パ ンフ

レットの配布(研 究の目的 ・経過の説明 ・組織 と

人間に関するエ ッセイなどを掲 載)，④質問票で

の 「ご意見欄」に寄せられた回答者の質問に対す

る返答，からなっていた。研究者たちは，このよ

うなフィー ドバックの努力が，調査本来の活動を

容易にし，結果 として質の高いデータの蓄積を可

能にした，という手 ごたえをしぼしば感ずること

ができた。

 表2-3は3年 間での調査活動をまとめたもので

ある。調査のタイミソグは，繁忙期や配転の季節

を避けるべ く慎重に決定された。 表2-3は ， 「職

務挑戦」を除いた他のすべての側面が，第1次 の

予備調査以降2次 から7次 まで，一貫して継時的

に調査されていることを示している。

3

尺  度  の 構  成

 質問紙および会社資料にもとついて，キャリア

発達の過程を分析するためのい くつかの 「尺度」

が構成された。質問紙のデータに関しては，表2-3

に示した各質問群ごとに 「因子分析」が施され，

その結果からそれぞれの質問群について2つ ない

しは3つ の尺度が作 り出された。因子分析は，主

因子法による因子の抽出(根 の累積が 全 分 散 の

80%と なることが一応の抽出基準)後 ，バ リマッ

クス法によって回転する方法にしたがった。会社

資料は必要に応じて算術的に操作され，合成指標

へと変換された。

 本研究で用い られた尺度は，④予測変数，②結

果変数，③構造変数の3つ に大別することができ

る。予測変数は第1章 に紹介した3つ の仮説を検

証す るた め に開発された尺度である。結果変数

は，キャリア発達につれて生ずるとおもわれる諸

々の変化を意味 し，本研究では組織へのコミット

メソト・欲求とその充足水準 ・職務問題 ・職務遂

行 ・職務満足 ・地位 ・業績 ・給与等々が，すぺて

結果として分析の対象となっている。

 一般にキャリア発達研究においては，地位 ・給

与 ・業績といった一般的でハー ドな結果のみに注

意が向けられる傾向が強い。しかし本研究では，

比較的短い時間内で生ずる特殊的で，組織の目標

に近接している “ソフトな結果”(態度や行動)か

ら，逆に長い時間の中で生じ，一般的で，組織目

標から迂遠な “ハー ドな結果”(地位や給与)ま で

を，すべて結果変数として網羅 しようとする試み

がなされている。 この試みの目的とするところは

いうまでもなく， ソフ トか らハー ドへとレベルの

異なるさまざまな 厂キャリア発 達 結果」(career

outcome)を ，ある予測変数によって体系的に説

明しようとするところにある。とい うのは，この

種の説明が可能となってはじめてミクロとマクロ

の現象が統合されたキャリア発達過程の発生的 ・

動態的理解が可能となって くるからである。
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 最後に構造変数であるが，これは職場集団の大

きさ ・その人的構成 ・職務のタイプ ・勤務地 ・上

司の人口学的属性，などからなる。 これ らの要因

は “所与”で，それ 自身は予測変数 ・結果変数の

いずれによっても変化を受けない，とい う意味で

構造的と考えられている。 もちろん構造変数が，

予測 ・結果の諸変数に何 らかの影響を与えるだろ

うことは予定 されてお り，分析においてもこの点

は十分考慮 される。

 以下に，それぞれの尺度の内容を概覧 しよう。

(1)予 測変数

 予 測 変 数 は ， ① 垂 直 的 交 換 関 係 仮 説 に 対 応 す る

厂垂 直 的 交 換 」(vertical exchange；VE)， ② 幻 滅

仮 説 に対 応 す るr役 割 幻 滅 」(role disillusionme-

nt；RD)， ③ 潜 在 能 力 仮 説 に 対 応 す る 「潜 在 能 力

評 価 」(assessed potential；AP)の3つ か らな っ

てい る。 さ きに も述 べ た とお り， そ れ ぞ れ の仮 説

は 相 互 に 対 立 した も の と して テス トされ るが ， こ

れ ら3仮 説 の 独 立 性 は あ くまで も相 対 的 な もの で

あ る。 す なわ ち， 潜 在 能 力(AP)の 予 測 力 を テ

ス トす る 場 合 ， 垂 直 的 交 換(VE)や 役 割 幻 滅

(RD)は 結 果 変数 の1部 と して分 析 され うる ， と

い うこ とで あ る。

垂直的交換関係尺度

 この尺度は 表2-4に リス トア ップ した よ う

な，上司←〉新入社員本人(部 下)間 での役割期待

の相互連関や役割 自由度のレベルを示す11の 項 目

か ら構成 されている。

 最初の7項 目は，①上司が新入社員本人の能力

や もち味 ・要望や問題 ・役割期待などを理解 して

いる程度 と，②逆に部下 としての新入社員本人が

上司か らの援助 ・自由裁量 ・柔軟な対応などを期

待できる度合，の2つ を問題 としている。い うな

れぽ上記2つ の側面は，本人 ← 〉上司間で，本人

(部下)の 役割に関する相互の期待がどの程度交

換され明確化されているか，とい う 「役割期待交

換」のレベルの測定に向けられている。第7項 目

めの 「仕事が終ったあとなど……」 とあるのは，

ナフ ・ザ ・ジョブでの垂直的交換をも取 り込もう

とする試みの一端を物語っている。つづ く4項 目

は，上司が本人に対しどの程度自由な役割開発の

ための行動を許しているか，とい う 「役 割 自由

度」の測定をめざしたものである。表2-4の 左側

は，新入社員本人(つ まり，部下)の 目から捉え

られた垂直的関係が問題とされ，右側の同一内容

の項目は，立場を変えて，上司の目からみた垂直

的交換関係が問題 とされている。

 以上か ら明らかなごとく，垂直的交 換 関 係 と

は，新入社員本人の職務と役割のあ り方をめ ぐっ

ての本人 ←〉上司間での役割期待の交換(結 果 と

しての役割期待の一致)と ，そのもとで新入社員

本人に与えられている役割 自由度 とを 意 味 して

いる。単なるイソフォーマルな上司←〉部下間の

ヒューマソ ・リレーションズではない点に注意す

る必要がある。実際の質問紙では表2-4に 示した

11項 目はラソダムに配置され，4点 尺度によって

回答が求め られた。これ ら11項 目での得点はすべ

て合計され，単一の垂直的交換関係尺度を構成し

た。しかし，この尺度をキャリア発達の諸結果の

予測変数として用いるためには，もう一工夫必要

であった。とい うのは，われわれ の仮 説 で は，

「入社初年度」における垂直的交換関係の影響力

が問題とされているからである。この仮説の含意

を具体化する方策として，入社1年 目に相当する

第2次 と第3次 の垂直的交換関係尺度の平均点が

求められ，これが予測変数として用いられること

になった。以後この尺度を，『1年 目の交換関係』

と呼ぶことにしよう。同様な手続きは，上司の尺

度についても適用 された。 しかし，仮説検証の尺

度 としてとりあげられたのは，新入社員本人の報

告になる1年 目の交換関係尺度であった。

役割幻滅尺度

 この役割幻滅尺度は，新入社員本人が，自分y>

与えられた組織での役割に対 してどのような態度

を形成 しているか，を測定する目的で考案されて

いる。幻滅度測定の手段 として，自己の役割内容

にかかわるいろいろな側面が本人 の 目に，“会社
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                  表2-4

        「垂直的交換関係」測定のために用いられた質問項目

新入社員本人にむけて                  本人の直属上司にむけて

                (役割期待交換)

1.あ なたの上司(質 問票 の表紙 にお名前が記入 してあ

  る上司)は ，あなたの 「能力や もち味」を， どの く

  らい的確に把握 してい ると思い ますか。

2.あ なたの上司は，あなたの持 って い る 「要 望 や 問

 題 」を， どの くらい よ く，把 握 してい ると思い ます
 か。

3.あ なたの上 司が， 「職務上 あなたに，実際何 を望 ん

  で(期 待 して)い るのか」 とい うことを知 るのに， あ
なた の上 司の指示や行動は， どの程度や くにた っ

 てい ますか。 (あなた の上司は，ふつ う，そ うい う

  ことを，あ なたに， どの程度は っき り伝えて くれて

 い ますか。)

4.あ なたが，仕事でや っかいな事態をひ き起 して しま

  った， とい うよ うな困難な状況にぶつか った とき，

 あなたの上司は，その持 ってい る力(権 限な ど)を ，

 あなたのために， どの くらい出 した り行使 した りし

 て くれる と思 いますか 。

5.従 来 とは違 うや り方 で，仕事 をす すめるな ど，あな

 た が， 自分 の職務 に変化 を持 ち込 もうとす る とき，

 実際 にそれを採 りあげ る 「巾や裁量」が，あ なた の

 上司 には どの程度 あ りますか。

6.あ なたが，従来 とは違 ったや り方 で仕事をすすめ る

 な ど， 自分の職務に，新 しい変化を持ち込 も うとし

 た場合，あなたの上司は， どのてい ど柔軟に，あな

 たに対応 して くれ ると思い ますか。

7.仕 事 が終 ったあ とな ど，あなたの上司 と一緒に食事

 を した り，話 しを した り…… とい うことがあ ります

 か。

1.あ なたは，かれ(あ なたに御意見を うかが ってい る

 表記の社員)の 「能力や もち味」を， どの くらい的

 確に把 握 している と思い ますか。

2.あ なたは，かれの持 っている 「要 望や問題 」を， ど

 の くらい よく，把握 している と思 いますか。

3.あ なたが， 「職務上かれ に，実際何 を望 んで(期 待

  して)い るのか」 とい うことを理解 させ る上 で， 日

  ごろのあ なた の指示や行動は，かれに とって， どの

 てい ど助けに なってい ると思い ますか。(あ なたは，

 ふつ う，そ うい うことを，かれに， どの程度は っき

  り伝え ますか。)

4.か れが，仕 事でや っかいな事態 をひ き起 して しま っ

 た， とい うような困難な状 況にぶつか った とき，あ

 なたは， 自分の持 ってい る力(権 限な ど)を ，かれ

 のために， どの くらい出 した り行 使 した りす る と思

 います か。

5.従 来 とは違 うや り方 で，仕事をすす めるなど，かれ

 が， 自分 の職務に変化 を持 ち込 も うとす るとき，あ

 なたは，実際にそれを採 りあげ る 「巾や裁量」を，

 どの程度かれに示す と思い ますか。

6.か れが，従来 とは違 ったや り方で仕事をすすめたい

 な ど， 自分の職務に，新 しい変化を持ち込 も うとし

 た場合，あなたは， どのてい ど柔軟に，かれに対 応

 す ると思いますか。

7.仕 事 が終 ったあ とな ど，かれ と食事 を した り，話 し

 を した り…… とい うことがあ りますか。

(役割 自由度)

8.現 在 あなたは， 自分 の責任 でやれ る仕事 の巾を， ど

  の程度 もっていますか。

9.現 在 の仕事 には，あ なた本来 の力を投入 できる巾や

  余地が，十分あ りますか。 (現在，あ なたは， 自分

  の持 ってい る力を，仕事の上に， どのてい ど発揮で

  きてい ますか。)

10.あ なたが，本気で， 自分の仕事 のや り方な どを変 え

  たい と思 うとき(職 務に新 しい変化 を持 ち込 もうと

  する とき)， それを実 現する 実際 の影 響力が，あな

  たには， どの程度 ある と思いますか。

11.あ なたには， 自分 の仕事 や，部署 内で の自分 自身 の

  位置づけが，現在， どのて いど明確に なって います

  か。

8.現 在かれは， 自分の責任でやれ る仕事の 巾を， どの

  程度 もってい ますか。

6.か れの現在の仕事には，かれの本来の力を投入で き

  る巾や余地 が，十 分あ りますか。 (現在，かれは，

  自分の持 っている力を，仕事 の上 に， どのてい ど発

  揮 できていますか 。)

10.か れが，本気 で， 自分 の職務状況 に，新 しい変化 を

  持 ち込 も うとす るとき，それを実現す る実際の影響

  力が，かれには， どの程度あ ると思い ますか。

11.か れには， 自分の仕事や，部署内での 自分 自身の位

  置づけが，現在， どのてい ど明確にな っている と思
  い ますか。
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 わ たしたちは，毎 口の仕事 の流れのなかで， さまざまなことを考えるものだ1と思 います。'ときには，厂この 会社

に はいって，本当に よか った」 と思 うことがあ るでし ょうし，また， ときには 逆に，「こんな会社なんか やめてし，

.まいたい」な どと思 うこともあるか もしれ ません。

 以下に，会社 とい う組織 のなか で， このよ うなわた したちの考 えや行動に，影響を与えるど思われる， いろいろ

なことが らを並べてみま した。

 ここでは，以下の， それぞれの こ乏が らが， あなたに とって 現在， 「出来たら， この会社 で，ず っと働 きたい」

とい った意味 で，ポジ ィテ ィブに影響 しているのか，または，その 反対に，1出 来たち， ほかの会社に 移 りたい」

といった意味で，ネ ガテ ィブ1こ影 響 して・い るのか，を考えていただ きたいのです。

 た とえば，か りに.'「会社に す てきな女性が 多い」 とい うことが，現在の あなたにとって， この会社 でず っと働

きお い， とい う気持 に強 くつなが ってい るとすれ ば，下の例 にあるように，+3の ところを，○で囲む とい うぐあ

いに.答 えてほ しいわけです。

                       〔例〕

                     会 社 の 女 性
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     図2-3

「役割幻滅 」の評価尺度(例)

          表2-5

「役割 幻滅」測定 のため に用い られた質問項 目
一                 躙 一                     一         」                                          .肅    ..

1.仕 事Y'関 連 した計画やそ の決定に，あ なたが参加

  で きる程度。

2.仕 事をすすめてい く上で，あ なたに与}xら れてい

  る権限の程度。

3.現 在担当 してい る仕事の内容。

4.直 属上司 の，あなたに対す る，仕事の監督の しか

  た。

四                    「               .一              ..      .    '       一 一. 磆 噛.a

5.直 属上 司の，あなたに対す る，め んど うみ のよさ。

6.現 在 の所属部署 内での，あ なたに対す る総合的 な

 評価。

7.現 在 の所属部署 の，会社内での重要度。

8.仕 事を通 して， 自分の得たい と思 う，専門的な知

 識や技能が学ぺ る機会。

9，現在一緒に仕事を してい る仲間 との関係。



をやめたい”と思わせるほどネガティブで幻滅的

に映っているのか，それとも “ずっとこの会社で

働きたい”と感じさせるほどポジティブで誘発的

に映っているのか，を報告してもらう方法がとら

れた。 図2-3と 表2-5は ， この測定のために

考案された評価のスケール例と，このスケールを

用いて実際に評価された9項 目の役割内容とをそ

れぞれ示 している。

 役割幻滅尺度は，最終的には，表2-5Yom.示され

た9項 目での得点を合計することによって作成さ

れた。その際，一3点 か ら+3点 とい う配 点 法

は，1点 から7点 の正の得点に置き換えられた。

垂直的交換関係の場合と同様，予測のための役割

幻滅尺度は仮説にしたがって，1年 目に相当する

第2次 と3次 との合計得点を平均化す る こ とに

よって構築された。 この尺度を以後，r1年 目の

幻滅感』と呼ぶことにしよう。

潜在能力尺度

 第3の 予測変数である潜在能力尺度は，採用に

際 して会社が施行した入社試験結果から得られた

データにもとついて作成された。入社試験は2段

階で行なわれていた。まず文章完成法テス ト・小

論文テス ト・英語力テス トの3つ のバ ッテリーに

より第1次 選考が行なわれた。ついで第1次 の合

格者に対して重役面接が実施され，これによって

最終的な採用決定が行なわれた。新入社員各人の

総合 的 潜在 能力に対応する尺度を開発する目的

で，以上のテス ト結果か らつ ぎの4つ の個別的能

力側面のスケールがひきだされた。①文章完成法

テス トの結果か らまず，厂精神的分化度」 と呼ぼ

れる一種の知能または “頭の良さ”に関する尺度

が生み出された(佐 野 ほ か，1971)。 当該テス ト

の専門家の診断結果にもとづき，新入社員各人の

精神的分化度が4段 階で評定された。②小論文テ

ス トはエ ッセイ ・タイプの作文テス トで，やは り

4段 階で採点 され た。③英語力テス トは100点

を満点 とした評価があたxら れていた。④面接は

5人 の重役によって行なわれ，面接者は5人 共同

で，各新入社員をAか らDの4点 尺度を用いて総

合評価 していた。

(文章完成法テスト)

小  論  文

英     語

面接(重役面接)
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         表2-6

総合的潜在能力尺度 と，その構成要素とな った採用

時諸テス ト・バ ッテ リーとの相関関係(N=80)

         一 次 試 験  二次試験

尺 度 一轣 旛fi痛 一莅蔽

精 神 的 分 化 度           
.35

総 合 的 潜 在
能 力 尺 度

.35

.1?

.29

.56

.38

.48

.77

.17

.3$

.59

.74

.29

.48

.59

.81

(注)： 相関係数はr≧ ・22で あれぽ5%水 準で，r≧

  .28で あれば1%水 準で有意.

 総合的な潜在能力尺度は，上記の4得 点を標準

化 し，その平均を求めることに よって 構築 され

た。表2-6は ， この総合的潜在能力尺度 と4つ の

個別得点の相互関連を，相関係数を用いて分析 し

た結果を示 したものであるが，表からは総合的尺

度が各個別的側面を良く代表 していることが見て

とれる。総合得点は，面接結果ととくに強い相関

(r=.81)を 示 している。以後の分析においては，

この総合的尺度(以 下，『潜在能力尺度』 と呼ぶ)

が，潜在能力が高けれぽ高いほど，その後のキャ

リア発達も高いレベルで推移する，とい う潜在能

力仮説検証のための予測手段(predictor)と して

用いられることになる。

(2)結 果変数

 質問紙 と会社記録か ら得 られたデ ー タを用 い

て，体系的な結果変数群が作 り出された。 表2-3

に示された質問紙での項 目群は，因子分析により

各質問群ごと，2個 から3個 の尺度へとそれぞれ

集約された。 これ らの質問紙をもとに開発 された

尺度は，大部分，態度や行動 にか か わ る “ソフ

ト”な結果変数である。 しか しなかには，上司に

よる部下の総合的評価のような， どちらか といx

ぽ “ハー ド”と考え られる尺度も含まれている。

これに対して，会社資料から開発された尺度は，

給与 ・ボーナス ・人事考課に代表されるように，
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すべてハー ドな結果変数 といえる。

 以下に，それぞれの尺度の内容を概覧 しよう。

職 務 問 題

 新入社員本人が各人の職務を遂行するにあたっ

て，どのような要因が重大な問題となっているの

かが，33個 の質問を用いて調べ られた。新入社員

各人は，これら33の職務問題項目に，つぎの2つ

の側面から回答(5点 法)す ることがもとめられ

た。第1は ，各人がそれぞれの問題をどれだけし

ばしば現実に経験 しているか という 「頻度」(fre・

quency)の 側面。 第2は ， それ らの問題が各人

にとって職務を滞 りなく遂行するのにどれだけ深

刻な問題 となっているか，とい う職務問題の 「深

刻さ」(severity)の 側面。 因子分析は，「頻度」

と 「深刻さ」の2つ の回答結果に対 し別々に行な

われたが，両者か らつぎの2つ の因子が共通項 と

して抽出された。

 ●二者間問題 ： この側面は，タテのコミュニ

ケーションが悪い，上司が適切な指示をしない，

決定参加の機会がない，権限が与えられない等，

上司との関係において本人が経験する職務上の諸

問題Y'よ って特徴づけ られた。 これ らは， 厂上司

←〉部下」 とい う2人 の人間のあいだに生ずる問

題，とい う意味から 「二者間問題」(dyadic pro-

blem)と 名づけ られた。

 ●風土問題 ： この因子に対しては，つぎのよ

うな項目が高い負荷量で関係づけられていた。す

なわち，学閥がある，仲間同士で足のひっば りあ

いがある，プライベートなことがと りざた され

る，エコひいきがある，年功制が強す ぎる，等 々

の問題である。 これ らは本人を取 りまく組織の風

土にかかわる諸問題 とい う意味 あい で，「風土問

題」(climate problem)と 命名された。

 結局，職務問題か らは 「頻度」とr深 刻さ」の

両側面に関し，それぞれ上記2つ の尺度が引き出

されたことになる。なお，因子分析の結果は第3

の因子の存在を示唆 したが，解釈や信頼性の問題

から尺度としては採用されなかった。

職 務 欲 求

 職務欲求の測度 として，「配慮」 と 「体制づく

り」(Stogdill&Coons，1957)に 対応する17項 目

の リーダシップ行動項目が採用された。新入社員

本人に対してはまず，上司が彼に対してそれぞれ

の リーダシップ行動をどのくらいおこなっている

か，すなわち，彼は上司からそれらをどのぐらい

 「受領」しているか， が間われた(5点 法)。 つ

いで同一の項目に対して，受領の如何を問わず，

本人としてはそれをどれだけ欲しいと望んでいる

かという 「希望」の水準が，同じ5点 法で質問さ

れた。後述するように，本研 究 で は 「希 望」 と

 「受領」の乖離の巾が計算され，この乖離尺度が

欲求不充足の度合，すなわち職務満足の1指 標，

として用いられることになる。

 本人と対応するかたちで，同一内容の17項 目が

上司に対 しても適用された。すなわち上司に対 し

ては，それぞれの行動項 目において彼が部下に対

してそれをどれ ぐらい与xて いるか(「供給」)，と

いう側面がまず問われた。ついで，部下がそれを

どのくらい欲 しい と上司が見ているか(「需要」)，

が質問された。因子分析の結果は，受領 ・希望お

よび供給 ・需要の各側面を通じて，つぎの2つ の

因子の存在を明らかにした。

 ●上司からの支持 ： この因子は，上司が所有

する有形無形の個人的資源が どの程度部下に対 し

て与えられているか(部 下はそれ らをどのくらい

受領し， また欲 しているか)， とい う側面を特徴

づけている。たとえば，部下の仕事に気を配る，

部下の気持を配慮する，仕事ぶ りをフィー ドバ ッ

クする，信頼を与える，問題解決の労をとる，な

どの項 目がこの 「上司か らの支 持」(leadership

support)を 構成する重要な要素となっている。

 ●職務充実 ： この側面は，上司の行動が部下

の職務内容の充実に対 して大 きな貢献をなしてい

る， とい う観点か ら “職務充実”ファクターと名

づけ られた。具体的内容 としては，決定に参画す

る機会が与}xら れる，本当Y'し てみたいと思 う仕

事につける，自分の創意工夫が生かせる，権限が

十分与えられる，専門的知識や技術が学べる，と



いった項 目が重要なものとしてあげられる。

 まとめれぽ，職務欲求は本人の 「受領」と 「希

望」に対 してそ れぞれ上記2尺 度，上司の 「供

給」 と 「需要」に対してそれぞれ2尺 度と，合計

8つ の結果変数を生み出したことになる。

職 務 挑 戦

 ここでは挑戦的な職務経験を暗示する20の役割

エピソー ドが提示され，本人がこの よ うな エ ピ

ソー ドを経験する機会がどの程度存在しているの

か，が問題とされた。これらのエピソー ドは，回

答者との面接を通じてわれわれが採 集 した もの

で，最終回(第7次)の 質問紙調査ではじめて具

体化された。本人に対 しては，現在の自分の仕事

に関連 して，それぞれのエピソー ドを経験する機

会がどの程度現在存在 している のか，が 問 われ

た。同一の質問内容は視点を変え，上役か ら見た

部下の職務挑戦， とい うかたちで上司に も提示さ

れた。この項 目群における因子分析は，つぎの2

つの因子を生み出した。

 ●中心性の増大 ： この側面を特徴づけるエピ

ソー ドは，会社や課の中心的な仕事に対して，本

人の役割がどの程度かかわ りを持つか，を特徴的

な内容としている。たとx..ぽ，自分が会社のため

にひと一倍がんぼっていることを知 らしめ る機

会，自分が会社の方針を理解し支持していること

を示す機会，将来の管理者 として必要なスキルを

みがく機会，業務や人事上の問題について相談を

うける機会，等々である。 これ らのエピソー ドを

通じて多分本人は，組織における自己の役割が，

より中心的な部分に触れるようになったことを経

験するのだろう。この意味で，第1の 因子は 「中

心性の増大」(increased centrality)と 命名され

た。

 ●職務要求 ： この因子を特徴づけるエピソー

ドとして，つぎのような項 目が浮ぴ あが って き

た。自分の持っている専門知識 ・スキル ・技術が

強 く要求される仕事が与x..られる機会，関連部門

の人をまとめた り部署内でリーダシップを発揮す

る機会，担当業務を代表して公式報告や発表をお
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こな う機会，業務決定や判断が自分にまかされる

機会，などである。これらの項 目群は，職務その

ものが本人の能力や専門知識を要求 し， 挑 戦 を

迫っている，とい う内容を示唆して い る点 か ら

「職務要求」(task demand)と 名づけられた。

 前述したごとく，上役の目から見た部下の職務

挑戦の経験を問 うかたちで，上司に対 しても同一

内容の20の エピソー・ドが提示されたが，因子分析

の結果は本人の場合 と同様，やは り上記2つ の職

務挑戦尺度を析出している。

組 織 へ の コ ミ ッ トメ ン ト

 本 人 が 組 織 に 対 して 抱 く一 体 感 や 帰 属 意 識 の 程

度 が ，7点 尺 度 に も とつ く16の 質 問 項 目に よ って

調 べ られ た 。Porterら(1976)は ， 組 織 へ の コ

ミ ッ トメ ソ トは 以 下 の 側 面 を 包 含 す る 概 念 で あ

る ， と定 義 づ け て い る。 ① 組 織 そ の もの の 一・部 と

して 自己 を組 織 と同 一視 した い ， とい う本 人 の強

い欲 求 。 ② 組 織 の ため な ら多 大 な努 力 も惜 しま な

い ， とい う本 人 の意 気 込 み。 ③ 組 織 の価 値 や 目標

の受 け 入 れ と， そ れ らに 対 す る 強 い 信 念 。 こ れ

らの側 面 は ， 組 織 へ の コ ミ ヅ トメ ン トに 関 す る

ほ か の 研 究 に お い て も等 し く重 要 視 さ れ て い る

(Brager，1969；Gouldner，1960；Grusky，1966；

Hall&Schneider，1972；Hrebiniak&Alutto，

1972；Sheldon，1971)。 上 記 の定 義 か ら引 き出 さ

れ た 本 研 究 で の16項 目は ， 因 子 分 析 の 結果 ， つ ぎ

の2つ の尺 度 へ と集 約 され た。

 ● 組 織 へ の一 体 感 ： この因 子 は ，本 人 が 会 社

に対 して抱 く 「心 理 的 価 値 」(psychological val・

ue)を 表 示 す る9項 目か ら構 成 され てい た 。 具 体

的 項 目 と して はた とxぽ ， “こ の会 社 は な ん と

い って も一 番 ピ ッタ リした 会 社 だ ” と思 う気 持 ，

“こ の会 社 の社 員 で あ る と言 う とき誇 りを感 ず る”

気 持 ， “こ の会 社 を選 ん でほ ん と う に 良 か っ た ”

とい う気 持 ，等 々で あ る。 これ らは ，細 か い点 で

い ろい ろ不 平 不 満 は あ って も，本 人 の組 織 に対 す

る心 情 や 態 度 の あ りよ うを決 め る うえ で会 社 組 織

が い か に 重 要 な存 在 とな っ てい るか ， を 暗 示 して

お り， 厂組 織 へ の 一体 感」 因 子 と名 づ け られ た 。
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 ● コ ミ ッ トメ ン トの 条 件 ： 第2の 因 子 は ， 組

織 へ の コ ミ ッ トメ ソ トが 諸 々 の 条 件 に よっ て 左

右 され る， とい う側 面 を 明 らか に し てい る。 具 体

的 に は ， “今 よ り多 い 給 料 を 出す 会 社 が あ れ ぽ そ

ち らに 移 る こ とを 考 え る”，“自分 の 好 きな 仕 事 さ

え や らせ て も らxる な ら， ほ か の 会 社 に 移 っ て も

良い ”， “この 会社 で の 待 遇 が 今 よ り悪 くな った ら

会 社 を や め る こ とを 考xる ”， とい った 項 目が あ

が って きて い る。 これ らの 項 目は ， 給 与 ・仕 事 ・

待 遇 とい った 要 因 が ， 本 人 が 組 織 に ど の よ うに か

か わ るか を左 右す る重 要 な 契 機 とな る， とい う点

か ら 「コ ミッ トメ ソ トの条 件 」 と して一 括 され た 。

の2乗 和平 均 と して のD2は 大 き くな り， 欲 求 の

不 充 足 度 が 増 大 して ゆ く こ とに な る。

 上 述 の意 味 で ，本 研 究 で は ，不 充 足 度(D2)が

大 き くなれ ば な る ほ ど職 務 満 足 度 は減 少 す る， と

い う仮 定(Lawler，1973；Porter，1964)を と り

いれ て ，D2の 値 を も っ て職 務 満 足 の1指 標 とみ

な す こ と に した 。D2の 値 は ， 各 人 に つ い て 職

務 欲 求 の各 側 面 ご と， す なわ ち 「上 司 か ら の 支

持 」 と 「職 務 充 実」 の2つ の 因 子 別hに 計 算 さ

れ た 。 なお ， 上 記 の 厂D2と 職 務 満 足 との 仮 定 さ

れ た 関 係 」 を 確 認 す る意 味 で ， 「全 体 的 職 務満 足 」

(overall job satisfaction)の1項 目(第7次 調 査

で は7項 目)が 別 途 用 意 され ， 測 定 され た 。

職務欲求不充足

職 務 遂 行

 「職 務 欲 求」 尺 度 の と こ ろで 述 べ た と お り， 本

人 の職 務 欲 求 に対 す る 厂希 望 」(preferring：P)と

厂受 領 」(receiving：R)の 「乖 離 」(discrepancy：

D)が ， 職 務満 足 の1指 標 と して 求 め られ た。 こ

の乖 離 得 点 が 各 人 につ い てD2=E(P厂R，)2/nと
              i=1
して計算された(nは 職務欲求の各因子を構成す

る項 目数)。 したがってこの手続きでは， 本人が

か くあって欲 しい とい う 「希望」の水準 と，現実

に本人が 「受領」する欲求充足機会の水準とが，

おたがいにかけ離れてゆけばゆ くほ ど，その乖離

 本人の職務遂行の水準を評価する 目的で，つぎ

の9つ の側面での評定(5点 法)が ，上司に依頼

された。すなわち，①仕事そのものの信頼度，②

仕事上での状況把握の的確さ，③仕事上での対人

折衝，④仕事上での計画性，⑤仕事に関連した知

識 ・技能，⑥現在時点での業績 ・仕 事 へ の 貢献

度，⑦好感度，⑧仕事ぶ り・業績の将 来 の見 込

み，⑨会社への貢献意欲，の9つ の側 面 で あ っ

た。各側面は，上記のままではあま りにも一般的

韮 仕 寥 そ の 喝 の の 僊 藾 壌

ボ イ  ソ  ト

この社員に，仕事を 与える時，あな

たは， どのていど安心して委せられ

ますか。いちいち眼を配らな くて も，

言われたことは，キチンとや ってい

ますか。 言われた仕 事以外で も，関

連 した仕事には気がつき，それを処

理 していっていますか。

__

「

〉
 …『

1. 全然安心 してまかせ られない。

2. あま り安心 してまかせ られない。

3. まあ 普 通。

4. かな り安心 してまかせ られ る。

5. 非 常に安心してまかせられ る。

         図2-4

「行動に投錨」された 「職務遂行」の評価尺度(例)
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1.〔璽 缶し灘 憲飜 鱒 魅力

書雛 禦ζ鷺 £盤 瓢 を}⇒

 1.正 直 のところ，彼はそれほ ど魅力を感 じていない

驤 癰癬1蠧

2

3.〔韲 __}》

 1.正 直のところ，むいている方だ とは思えない。

C

 2.む いている方だとも，むいていない方だ とも雷え

 3. まあ，むいている方だ と思 う。

 4.か な りむいている方だと思 う。

 5.非 常にむいている方だと思 う。

在のままの調子でい く・と，将来彼は，この

土で……

 1.正 直のところ，落伍者になって しま うのではなか

E

 2.あ まりパ ットしない まま終 るような気がする。

 3.ま あまあ同期の人たちと同じ線でいけるだろ う。

 4.か な りいい線までいけると思 う。

 5.十 分に力を発揮 し，活躍で ぎると思 う。

    図2-5

「組織適合性」の評価尺度

で ， 仕 事 の場 に お け る本 人 の どの よ うな 具 体 的 行

動 が 問 題 と され て い るの か が ， 必 ず し も明 確 で は

な い。 ま た ， この よ うな 一 般 的 質 問形 式 で は ， 評

価 に際 し 「ハ ロ・一効 果 」 の よ うな “ゆ が み ”が 盈

ず る こ とが 心 配 され る。 これ らの点 を補 足 す るた

め ， 実 際 の質 問 紙 上 で は 上 記 の各 側 面 は， 現 実 の

「行 動 に投 錨 」(behaviorally anchored)さ れ ，

内容 が 具 体 化 され た 。 た とxぽ ， ① の 「仕 事 そ の

もの の 信 頼 度 」 は ， 図2-4に 例 示 した よ うな か た

ち で 上 司 の 評 価 が も とめ られ た の で あ る 。 ほ か の

側 面 に つ い て も， 同様 の 具体 化 され た 行動 場 面 が

用 意 され た。

 な お ， 上 記9側 面 に わ た っ て上 司が お こ な った

本 人 の 行 動 評 価 は ， す べ て合 計 され ， 単 一 の職 務

遂 行 尺 度 を 構 成 した 。

成功可能性

 職務遂行度の評価についで上司は，当該会社組

織において，本人が成功する可能性はどの程度の

ものか，とい う総合判断を試みることを依頼され

た。可能性の領域 として，「この会社での成功」，

「ライソの管理者として」，「スタッフの専門 職 と

して」の3つ が用意され，それぞれ に 対 し上 司

は，成功が “非常にむずかしいと思 う”(1点)か

ら “非常に成功すると思 う”(5点)ま での5段 階

の尺度を用いて判定をおこなった。上記3つ の領

域での判定は相互に高い相関を示 し，それゆえ3

得点は合計され，より総合的な成功可能性尺度へ

と統合化された。

組織適合性

 3年 目の終 りに あ た る 第7次 調 査 に お い て ， 本

人 が そ の時 点 で どの程 度 当該 組 織 に 「適 合 した人

間」(right-type person)と な っ て い るか を， 上

司 の 目か ら 図2-5に 示 した3項 目を 用 い て評 価

して も ら った 。 最 終 的 に ， これ ら3項 目で の得 点

は 合 計 され ，単 一 の 組 織 適 合 性尺 度 を 形 成 した。

会社資料にもとついて作成された結果指標
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 ハー ドなキャリア発 達 結果 の指標を作成する

ため，会社側によって記録されたあらゆる資料が

吟味された。 しか し，最終的には 厂業績指標」，

厂潜在能力指標」， 「3年 目の冬期の ボーナス」の

3つ だけが結果指標として採択されることとなっ

た。これらの指標の構成については，次章に詳 し

い説明を譲ることにしよう。 とい うのは，指標の

作成にあた り，会社データそのものがまず分析 さ

れなければならなかったからである。

 なお，ハー ドな結果指標の中心をなす と思われ

る 「地位」 と 「給与」は，3年 目の終 りにおいて

も本人たちのあいだで未だ有意味なパラツキを示

しておらず，結果指標 として採択することができ

なかった ことを付記してお く。

 以上，本研究で用い られる予測変数と結果変数

の構成について説明してきた。この2組 の変数以

外に，われわれが構造変数 と呼んだ 一 群 の要 因

が，会社資料にもとづき作成されたことをさきに

述べたが，これら構造変数については，具体的な

分析場面ごとに詳しい説明をおこなってゆ くこと

にする。

* * *
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3つ の 仮 説 の 検 証
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4.

予測尺度の信頼性

分析の枠組み

分 析 の 結 果

(1) 「垂直的交換関係仮説」

(2) 「幻 滅 仮 説」

(3) 「潜在能力仮説」

(4) 「ハードな結果変数」との関連

本章の総括33つ の仮説の予測力

餡

凱

姐

姐

妬

娼

切

砿

 本章では， さきに提示 した3つ の仮説の検証が こころ

み られる。

 分析の 目的 は， いずれ の仮説が一一連の結果変数 をよ リ

体系的 に説明す るか， を見きわめ ることにあ る。 この作

業は，それぞれの仮説か ら引 き出 された予測変数，すな

わちr1年 目の交換 関係』r1年 目の幻滅感』r潜在 能力』

が，3年 間にわたるキ ャリア発遣上の諸結果変数の変化

を，それぞれ どの程度 “正確に”予測 しうるか を検討す

ることによ ってお こなわれる。

 本章での分析は， しか し，3つ の仮説 の単なる検証に

と どま らない。 “何 故にそ うい う結 果とな っているのか”

という疑問が， さらに詳 しく追究 され，そ して，結果の

よ リ巌密な解釈は，次章での問題提起 と，新たな分析の

こころみへ と引きつがれてゆ くことにな る。
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1

予 測 尺 度 の 信 頼 性

 分析にさきだち，第2章 で紹介した種々の変数

が，結果 として信頼に足る尺度 として構成された

か どうかを見きわめる目的で，2つ の角度か ら尺

度の 「信頼性」の検討がなされた。

 第1は ，Cronbachの アルファ係数を用いた各

尺度の内的整合性(す なわち，構成アイテム同士

の均質性)の 検討であ り，第2は 再テス ト法にも

とつ く信頼性の検討である。い うまでもな く後者

は，尺度の時間を通じての安定性を吟味すること

に向けられている。

 表3-1は ，各尺度のアルファ係数を2次 から

次の各調査時点ごとに計算し，一覧表として示 し

たものである。表中，カッコ内の数字は，各尺度

を構成する質問項目の数をしめしている。

 まず本人の質問紙にもとつく尺度であるが，こ

れらにかかわるアルファ係数は.67か ら.93の

範囲で分布している。各尺度 とも，2次 か ら7次

の調査時点を通 じて係数の値は安定 してお り，時

間の経過につれて尺度の内的整合性が悪化 して行

く，とい う望ましか らぬ傾向はなんら見い出され

ない。

 つぎに上司の質問紙にもとついて構成された尺

度であるが，係数の値は.69か ら.94の 範囲で

分布 し，本人の場合 と同様，各調査時点を通 じて

安定 した内的整合性が保たれていることが見てと

れる。

 概括 して，表3-1に 示された各尺度は，すべ

て満足すべ き高水準の内的整合性を そ なrxて い

る， ということができよう。なお， 「職務挑戦」

と 「職務満足」の両尺度は，調査の最終時点では

じめて適用されたので，これ ら2尺 度にかかわる

アルブァ係数は，当該時点(7次)で のみ計算さ

れている。また，項 目数が3個 以下の尺度につい

ては，アルファ係数は計算されない。

 尺度の信頼性を 検 討す る第2の 方法として，

「再 テス ト信頼性係数」(test・retest reliability

coefficient)が もとめられ た。表3-2が 結果を

示 している。 この表では，ある調査時点(た とx

ば2次)で の測定を第1回 のテス トと考え，それ

につづ く各調査時点(3次 か ら7次 まで)で の同
一尺度に よる測定が 厂再テス ト」 とみなされてい

る。この場合，再テス ト信頼性係数は，2次 の測

定 とそれ以降3次 か ら7次 での同一尺度を用いた

測定結果との相関係数として もとめ られる。たと

えば 表3-2で は，第2次 の本人の 「垂直的交換

関係」尺度は，3次 から7次 の同一尺度に対して

それぞれ，.70，.49，.53，.51，.37， とい う再

テス ト信頼性係数をもっていることになる。以下

同様，各尺度について3次 とそれ以降，4次 とそ

れ以降，とい うかたちで全調査時点を基軸とした

再テス ト信頼性係数が計算された。

 まず本人の質問紙にもとついて作成 された尺度

の再テス ト信頼性であるが，表3-2に 示された

相関係数は，.24か ら.83の 範囲(中 央値=.61)

で分布し，すべて5%水 準で有意となっている。

この結果は，各尺度にもとつく通時の評価が，調

査時点を異にしながらも，その都度，同等内容の

測定を達成 してきた事実を示唆する。 この安定性

に関して特徴的な点は，さきの 「垂直 的 交 換 関

係」の例か らもわかるとお り，各尺度は 「直後の

再テス ト」(た とxぽ2次 に 対 しては3次 ，3次

に対 しては4次 ，等 々)に 対 して最大の安定牲を

しめし，時間の経過(た と}xぽ2次 に対 して3次

一>4次 →5次 ，等 々)と ともに，それが序々に弱

まっていくことである。この傾向は，絶え間ない

組織環境の変化を考慮すれば，不可避の結果とみ

なさざるを得ないが，にもかかわ らず表3-2は

われわれの構成した本人の尺度が，3年 間を通じ

て満足すぺき安定性の水準を保っていることを物

語っている。

 つぎに上司の質問紙に もとつ く尺度について，

再テス ト法による信頼性を検討してみよう。上司
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              表3-1

      Cronbachの アルフ ァにもとつ く尺度の 内的整合性(N=80)

因 子 尺 度  顧 一3次7p一 一4{fi… 驗 一 ∴ 次

●新入社員本人 の報告

  1， 垂 直 的 交 換 関 係(11)

  2.職 務 問 ：題(頻 度)

    二 者 間 問 題(11)

    風 土 問 題(8)

  3.職 務 問 題 ：(深刻 さ)

    二 者 間 問 題(11)

    風 土 問 題(8)

 4.職 務 欲 求 ：(受領)

    上 司 か ら の 支 持(7)

    職 務 充 実(7)

 5.職 務 欲 求 ：(希望)

    上 司 か ら の 支 持(7)

   職

6.職 務

   中

   職

7.職 務

8.役 割

9.

務 充 実(7)

挑 戦

 心  性(8)

務 要 求(7)

満 足(7)

幻 滅(9)

   組 織への コ ミットメソ ト

    組 織 へ の 一 体 感(9)

     コ ミッ トメン ト条 件(4)

●新入社 員の上 司の報 告

 10.垂 直 的 交 換 関 係(11)

 11.職 務 欲 求 ：(供給)

    上 司 か ら の 支 持(7)

    職 務 充 実(7)

 12.職 務 欲 求 ：(需要)

    上 司 か ら の 支 持(7)

   職

13.職 務

   中

   職

14.職 務

務 充 実(7)

挑 戦

 心  性(8)

務 要 求(7)

遂 行(9)
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(注)： カ ヅコ内の数字は各因子尺度を構成す る質問の項 目数を しめす.

の尺度に関 しては，相関 係 数 の値 は，.13か ら

.70の 範囲(中 央値=.39)で 分布して お り，本

人尺度のそれに くらべて相当に見劣 りしている。

とくに上司の尺度では，5%水 準での有意性を達

成するのに必要なr≧.22に 満たない相関係数が

4個 も出現 している。以上の結果は，上司の尺度

の場合，時間を通じて尺度の安定性が損われる傾

向が，本人の尺度の場合に くらぺてより強いこと

をしめしている◎

安定性が損われる原因の一端は，上司の変更に
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          表3-2

再テ ス ト法 にもとつ く尺度の時間 を通 じての安定性(N=80)

      ：再  テ  ス  ト  信

   2次 と       3次 と

3次 4次 5次 6次 7次  4次 5次 6次

頼  性

因 子 尺 度     4

7次 5次

  係  数

次 と   5次 と 6次 と

6次 7次  6次 7次  7次

●新入社員本人 の報告

 1.垂 直的交換関係  .70 .49

 2.職 務問題 ：(頻度)

   二者間問題   .53 .34

   風 土 問 題   .66.53

 3.職 務問題 ：(深刻さ)

   二者間問題    .53 .41

   風 土 問 題  .70.53

 4.職 務欲求 ：(受領)

   上司か らの支持 .80.65

   職 務 充 実  .55.43

 5.職 務欲求 ：(希望)

   上 司か らの支持 .52 .48

   職 務 充 実   .33.30

 6.役 割 幻 滅 .66.48

 7.組 織 への
   コ ミットメン ト

   組 織への一 体感 .78 .57

   コ ミッ ト           .78 .60     メソ ト条件

●新入社員の上司の報 告

 8.垂 直 的交換 関係  .68 .54

 9.職 務欲求 ：(供給)

   上司か らの支持 .64 .53

   職 務 充 実  .69.39

 10.職 務欲求 ：(需要)

   上 司か らの支 持 .65.41

   職 務 充 実   .65.47

 11.職 務 遂 行 .70.32

.53  .51  .37   .65  .61  .60  .42   .71  .66  .48   .80  .47   .45

.46  .48  .24   .57  .67  .56  .38   .62  .53  .36   .64  .29   .46

，61  .61  .34   .49  .62  .62  .49   .83  .62  .46   .69  .48   .60

.41  .49  .30   .68  .63  .62  .58   .66  .62  .55   .64  .51   .58

.57  .63  .48   .66  .61  .59  .59   .75  .68  .66   .77  .63   .64

.60  .61  .54   .73  .73  .65  .66   .78  .73  .69   .75  .71   .73

.34  .39  .41   .59  .50  .46  .43   .73  .66  .44   .70  .47   .44

.46  .45  .40

.35  .37  .40

.38  .31  .41

'64  
.68  .61  .47   .67  .66  .46   .73  .57   .60

.42  .59  .46  .46   .52  .55  .41   .64  .54   .5?

.55  .53  .48  .52   .67  .57  .60   .71  .60   .60

.61  .59  .42   .72  .70  .70  .54   .82  .78  .74   .83  .63   .64

.57  .62  .52   .71  .67  .68  .56   .72  .64  .70   .76  .55   .56

.30  .23  .33   .44  .29  .23  .13   .52  .47  ，29   .69  .32   .21

.62  .34  .27   .52  .38  .38  .20   .56  .48  .28   .61  .33   .25

.36  .30  .23   .49  .40  .22  .22   .56  .48  .33   .53  .39   .31

.21  .21  .32

.44  .22  .35

.22  .15  .31

.57  .35  .32  .44   .55  .52  .42   .65  .44   .52

.38  .32  .15  .23   .59  .31  .25   .65  .46   .40

.59  .37  .34  .41  .56  .64  .55  .69  .44  .46

ある。3年 の間に，さ ま ざまな理 由で，本人達

は，少なくとも1度 は上司を変更している。上司

の変更が生じた場合，当然ながらその前後での回

答は，2人 の異なる上司によって行われることに

なる。変更が生じた場合，この2人 の上司がどれ

だけ一致した報告をもたらすかが，2時 点間での

尺度の安定性の鍵となる。 表3-2の 場合，2次

ら7次 まで毎度なんらかの割合で上司の変更が生

じつづけたが，結果 として各点時間での尺度の相

関はゼロやマイナスに突入することなく，一応の

安定性を保っている， とみてとることができる。

とくに，本人の職務遂行に対する上司の評価の安

定性は相対的に高い(と くに3次 以降)。 また，

半数以上の上司が変更となった6次 と7次 の間で

は，ほかの前後する2時 点間(2次 と3次 ，3次

と4次 ，等々)と くらべて，相関係数の値はだい

ぶ小さくなっている。

 以上，質問紙にもとついて構成された尺度の信

頼性を，Cronbachの アルファ係数と再テス ト信

頼性係数の2つ から検討した。結果として，各尺

度の内的整合性(ア ルファ係数)も ，時間を通じ

ての安定性(再 テス ト信頼性係数)も ，ともに満
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足すべき水準にある，と結論することが許されよ

う。上司の変更が，尺度の時間をとおしての安定

性を低下させる傾向が明らかとなったが，この結

果は尺度そのものが持つ何らかの内部的欠陥に由

来するとい うよりも，上司(回 答者)の 変更その

こととい う外的要因によって生じたもの，とみな

すのが妥当であろう。 したがって，上司の変更 と

いう現象は，それ 自体の影響が解明さるべき重要

な 「環境変化」の1つ ， と考えられ ね ば な：らな

い。この上司変更の影響については，第6章 であ

らためて詳 しい分析がおこなわれることになる。

2

分 析 の 枠 組 み

 本章に報告する分析は，そ れ ぞ れ の予測変数

(『上司 との1年 目の交換関係』『1年 目の幻滅感』

『潜在能力』)が ，時間の経過とともに変化する一

連の結果変数の水準を，どの ぐらい体系的に説明

し得るか，とい うことにむけられている。このよ

うな分析 目的に 答xる 手段として，われ わ れ は

「継 時分 散 分 析」(repeated measure analysis

of variance)を 採i用した。

 この方法のもとでは，新入社員本人(お よび彼

の上司)が それぞれの予測尺度の上でいくつかの

グループに分割され，それぞれのグループが時間

の経過 とともに結果変数の上でどのような違いを

うみだすのか，その違いに意味のあるパターソが

見い出せるかが分析の焦点 となる。表3-3を ご

覧いただこう。本人達は 「1年 目の交換関係」尺

度の得点にしたがって，ほぼ同数の3つ のグルー

プに分けられた。分析の焦点は，この3グ ループ

が，時間の経過とともに，種々の結果変数(X)

においてどのような変化をしめすのか，とい うこ

      表3一一3

1年 目の交換関係尺度にもとずく継時

分散分析のための枠組み

予測尺度    各時点ごとの結果変数の値

鑛驫1塗 譛4次.所 巌 所 平均
高 い(28名)  Xユ1 ×12 Xヱ3 ×14 ×15 X，.

中 位 い(29名) X21 ×22 ×23 ×24 ×25 ヌ：2.

低 い(23名)  Xsi X82 Xsg X84 ×35 Xe ，

平 均  X.1 ヌ：.2ヌ ：.sx：.4X.5X

とである。

 この変化は，つぎの3点 か ら吟味される。

 ①交換関係効果 ： 1年 目の交 換 関係 の水準

(「高い」「中位い」「低い」)が ，各調査時点 ご と

の変動を越xて ，結果変数 に 与 え る効果。 この

効果は，ある結果変数での3グ ルー プの平 均 値

(X1.とX2.とX3.)が ， 統計的に意味があるほ

ど十分に大きな違いをもっているか否か，を吟味

することによって決定される。

 ②時間効果 ： グループ間の差違を 問わず， 平

均して，時間の経過が結果変数に与える効果。こ

の効果は，各調査時点 ご との結果変数の 平均値

(X.、からX.5)が ，統計的に有意な差をもってい

るかどうか，を検討するこ とに よって吟味され

る。

 ③相互作用効果 ： 上記2つ の相剰効果の吟味。
いいかえれば， 「グループ×時間」ごとの平均値

(たとxぽ 文11)が， グループ(X1.)と 時間(R」)

での平均からどれほど乖離しているか，が問題と

される。この乖離はある結果変数の上で3グ ルー

プが時間の経過とともに収斂または拡散する傾向

を強めれぽ強めるほど有意味に大きくなってゆ く

ことになる。

 以上，仮設検証のための統計的分析の枠組みを

「1年 目の交換関係尺度」を例にひいて解説した

が， これ と同様な分析枠組みは， 厂1年 目の幻滅

感」 と 「潜在能力」の両尺度に対 しても適用 され

る。すなわち，本人達は上記2尺 度の上でもそれ

ぞれ，高い ・中位い ・低いの3つ のグループに分
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割され，そのもとで，それぞれの尺度が結果変数

の変化に与xる 影響が，表3-3の 場合 と同様3

つの 「効果」 とい う観点か ら吟味されることにな

る。

 つぎに，分析の結果をそれぞれの予測尺度 ごと

にみてゆこう。

3

分 析 の 結 果

(1) 「垂直的交換関係仮説」

 垂直的対換関係仮説は，1年 目内での上司との

交換関係が高ければ高いほど，結果変数の値は，

その後一貫して高い水準で推移す る，とい う予測

をわれわれに与えている。

 分析結果の検討にはいるま>2..に，まず 「垂直的

交換関係」そのものが，1年 目以降どのように変

40
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        図3-1

1年 目の交換関係 にもとついて区分 された3つ の

新入社員ヴループごとにみた 「垂 直的交換関係 」

の推 移

化 して い る のか ， を 確 認 して お く必 要 が あ ろ う。

す な わ ち，1年 目の交 換 関 係 に も とつ くグル ー フ.

分 け が ， そ の 後3年 間 同 じ関 係 の 上 で どれ ぐ らい

明 瞭 に 維 持 され て い るか ， を 確 認 す る こ と で あ

る。 図3-1を ご覧 い た だ きた い。

 図3-1は ，1年 目の 交 換 関 係 で ， 「高 い 」 厂中

位 い」 「低 い 」 と さ れ た3つ の グル ー プ(本 人)

が ， それ 以降4次 か ら7次 まで ， 同 一 の 垂直 的 交

換 関 係 に お い て ， や は り明確 な グル ー プ差 を維 持

して い る こ とを しめ して い る。4次 以降 ， 「低 」

グル ー プが 「中位 い」 グル ー プに接 近 し，両 者 の

巾 が 縮 少 して きて は い る もの の ，垂 直 的交 換 関 係

で の グル ー プの差 は，3年 間 一貫 して 明瞭 に存 在

して い る，と考 え て よい だ ろ う。 い うまで もな く，

この差 違 は 「1年 目の交 換 関 係」 に よっ て規 定 さ

れ て い るの で あ る。

 分 散 分 析 の結 果 は， 「垂 直 的 交 換 」(VE：ver・

tical exchange)効 果 が ，0.1%以 下 の水 準 で 有

意 で あ あ る こ と を し め し て い る。 「時 間」(T：

time)効 果 もや は り同様 な有 意 性 の水 準 に あ る。

く わ}xて ，VE×Tの 相 互 作 用 効 果 も， P<.002

の有 意 水 準Y'達 してい る。 こ の結 果 は ， 低 ・中 グ

ル ー プ の全 体 へ の収 斂 傾 向に よって 引 き起 こ され

て い る もの と解 釈 で き る。

 結 論 と して ， 図3-1は ， 「1年 目の交 換 関 係」

に もとつ く本 人 と彼 らの 上 司 の グル ー プ分 け が ，

3年 間 一 貫 して 有 効 で あ る こ とを 示 して い る。 そ

れ で は ， そ れ ぞ れ の 結 果 変 数 は ， この グル ー プの

も とで どの よ うな違 い を 見 せ る の だ ろ うか 。 以

下 ，主 要 な 結果 変 数 に つ い て 吟 味 して い く。
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1年 目の交換関係 にもとついて区分 された3つ の

新入社 員ゲループ ご と に み た 厂上 司か らの支持

(受領)」 の推移

新入社員本人の報告

●組織への一体感

 図3-2は ，組織へのコミットメソ トを代表す

るr組 織への一体感」が，1年 目の交換関係によ

ってその後3年 間どのように規定 されたか，を明

瞭な形でしめしている。すなわち，入社1年 目に

直属上司との間で 「高い」交換関係を経験 したグ

ループは，その経験を通 じて高い組織への一体感

を抱 くようにな り， しか もこの組織 へ の一 体 感

は，その後3年 間一貫して高い水準で保持されて

ゆ く。

 このグループと対極にあるのが，入社1年 目に

おいて， 「低い」 レベルでしか上司との交換関係

を経験できなかったグループである。彼 らの組織

への一体感は，出発点での低さにもかかわらず，

その後さらに落ち込む傾向さ}x見 せている。 しか

し， この低落傾向に は3年 目で歯止めがかか り

(いいかえれば，一体感が 低下しつづけ，ついに

は会社を去る， という最悪の事態にいたる前に)，

組織への一体感は序々に回復してゆく。にもかか

わ らず このグループが，3年 間一貫 して，最 も低

い組織への一・体感 しか感ずることがで きなかった

事実には変わ りがない。図3-2は ，3年 目頃か

ら低 ・中グループが接近する結果として，終局で

は高グループとそれ以外とい う2グ ループ化が，

組織への一体感に関して出現する兆候をみせてい

る。

 分散分析の結果は，1年 目の交換関係(VE)が

組織への一体感に与える有意(p<.008)な 影響力

を明らかにしている。

●職務欲求および欲求の不充足

 図3-3は ，3つ のグループそれぞれが，3年

間を通じて， 「上司からの支持」欲求を満たす機

会をどれだけ 厂受領」 したかをしめしている。図

か ら明らかなとお り，1年 目で上司との 「高い」

交換関係を経験 したグループは，：最 も高 い水 準

で，厂上司からの支持」(上 司か らの配慮 ・信頼 ・

フィー ドバ ック・援助，等)を 受領し，以降この

高い水準が持続している。1年 目の交 換関 係 が
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1年 目の交換関係に もとついて区分 された3つ の

新 入社 員ゲループごとにみた 「上司か らの支持欲

求 の不 充足」(Dz)の 推移

「低い」グループでは，「上司からの支持」の受領

は，4次 以降で序々に回復されてはゆ くものの，

終始最低レベルで推移している。

 職務欲求の 「受領」と 「希望」水準の乖離を も

って，欲求不充足度をあらわすと考えることがで

きる。すなわち，本人のこうあってほしい とい う

「希望」水準か ら，それとはかかわ りな く本人が

現実に 「受領」している水準をさし引いてその差

を2乗 した値(D2)に 眼をつける。そして，この

D2値 が大 きくなれぽなるほど，希望と現実の不
一致が拡大し，欲求の不充足度が促進される関係

を想定してみるのである。

 この想定に もとづき，図3-4に しめされた結

果をみると，以下の点が明らか となろう.①1年

目の変換関係が 「低い」本人グループは，3年 間
一貫 して最高の欲求不充足を持ちつづけることに

なる。②交換関係が 「高い」グル・一プと「中位い」

のグループでは，不充足度に大きな違いはない。

がしかし，両者の差は一貫している。③グループ

全体として，時間の経過 とともに欲求不充足の水

準は低下してゆ く(こ の傾向に対応 す るか た ち

で，時間効果(T)はP<.001水 準で有意となっ

ている)。 ④ とくに，交換関係が 「低い」グルー

プでは，時間の経過とともに，希望 ・受領間での

乖離の収束が急速に進行する(図3-3か ら，「受

領」の増大がこのグループで最 も顕著である点か

らもうなづける)。 結果 として，時間の経過 とと

もに3グ ループが歩み寄る傾向を示 し，これを反

映 してVEとTの 相互作用効果は， P<.019の

水準で有意な結果をしめしている。

 Porter(1961，1962，1964)と ：Lawler(1973)ら

は，欲求の不充足度は職務満足の指標 として有効

である， という。しか し。われわれの知る限 り，

この両者の 「想定された関係」(有意なマイナスの

相関関係)は ，いまだ実証データにもとづ き明瞭

な形で提示されたことがないように思 う。本研究

では，幸いにも上記の関係を確認するために必要

なデータが得 られている。表3一.4の 結果をご覧

いただきたい。

 表3・一4は ， 「上司か らの支持」および 「職務

充実」面での欲求不充足の大きさ(D2)と ，単一

項 目で測定した 厂全体的職務満足」(7次 調査では

7項 目使用)と の相関関係を求めた ものである。

                 表3一一4

各調査時点ごとにみた，欲求不充足尺度(D2)と 全体的職務満足との相関関係(N=80)

                 調    査    時    点
欲求不充足(D2) 暼輜 4次 5次 6次 7次

上 司か らの支 持     一.52**  一.51**  一.41**  一.51**  一.25*

職 務 充 実  一42** 一37** 一.34** 一.40** 一.22*

(注)：*…5%で 有 意 ，**… で有 意.

   D2=⊥ 莞(P-R)2， 詳し くは，第2章 での 「尺 度の構成 」を参照.
     ni.1



表から明らかなとお り，欲求不充足の度合は，各

調査時点ごと一貫して，全体的職務満足と有意な

マイナスの相関関係を しめして い る。 この結果

は，欲求不充足が(D2)増 大すればするほど満足

度は低下する， という一般に想定された両者の関

係を裏付ける，ひとつの証左とみなすことができ

よう。

上 司 の 報 告

 以上は，1年 目の交換関係にもとつ く3つ の新
入社員 グループが，主要な 「結果」について本人

みずか ら報告した内容であるが，つぎに各グルー

プの上司達が，3年 間，部下としての新入社員本

人をどのように見てきたかを検討してみよう。

●職務遂行

 問題のひとつの焦点は，たとえば強い組織への
一体感を持ち

，高い水準の職務欲求と職務満足を

経験 してきた 「高い」交換関係グループは，現実

の職務行動において果 してどれだけの職務遂行を

なしとげてきたのか， という点である。 図3一一一5

が，この問いに答える1つ の手掛 りを与えてくれ

ている。

 図3一一5は ，各 グループの上司達によって評価

された，本人の 厂職務遂行」の3年 間の推移であ

る。図か ら明らかなとお り，入社1年 目に上司と

の 「高い」交関関係を経験した本人グループは，

ほかのグルーフ.にくらべ3年 間一貫して(こ の間

にしばしぼ上司が変更されたに もかかわ らず)，

高い職務遂行評価を受けつづけている。

 図3-5に しめされた各 グループでの変化のパ

ターンは，交換関係の効果が，職務遂行度に影響

を与xる までの時間的経過(タ イム ・ラグ)を 物

語っているようにみxる 。たとえぽ 「高い」交換

関係グループでは，1年 目の上司との “良好な”

関係は，そ の期内の職務遂行に は直接反映され

ず，2年 目(4次)以 降の本人の職務遂行に大 き

なポジティブな効果を与えるかた ち となって い

る。すなわち，このグループでは1年 目の上司と

の経験が，以降の活躍のための跳躍台となってい

るのである。これに反して， 「低い」交換関係グ
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ループでは，1年 目の上司との制限された交換経

験は，その期内で直接的に本人の職務遂行に影を

落 としているのである。 このグループでは，本人

の職務遂行は，出発点か らハソデ ィキャップを負

うことにな り，時間の経過とともにそれが重 くの

しかって くる(と くに6次 以降)傾 向すら見てと

れる。誇張していえば，このグループでは，1年

目の上司との交換関係は，以後の本人の職務遂行

にとって，1種 の滑 り台と化 してしま う危険性を

は らんでいる。

ま  と  め

 以上，垂直的交換関係仮説を， 「1年 目の交換

関係」が結果変数に与xる 効果と予測力とい う観

点から論 じてきた。

 図3-2，3c3，3-4に しめ したとお り，1年

目の交換関係は，本人の 「組織への一体感」，「職

務欲求(受 領)」， 「欲求不充足(職務満足)」 に対

し，仮定されたとお りの効果をもたらしている。

すなわち，入社初年度に上司との間で， 「高い」

レベルの期待交換 と役割自由度を経験 した本人グ

ループは，その経験が 「中位い」および 厂低い」
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グループにくらべ，より強い組織への一体感と高

い職務欲求の充足および満足を3年 間一貫して経

験しているのである。注目すべき点は，以上の結

果が単に本人の一方的な報告に とど ま らず，図

3-5に 示した とお り，3年 間を通じた上司による

本人の職務行動評価によっても明確に裏書きされ

ていることである。

 以上が主要な分析結果であるが，ほかの結果変

数の分析か らも，上の結論を支持するデータが得

られている。すなわち， 「高い」交換関係グルー

プは，ほかのグループに くらべて，①より少ない

頻度の 「二者間問題」を経験していた(し かし，

当該問題の深刻さに関しては，グループ間の差違

は見い出されない)。 ② 彼 らは 「役割の中心性」

と 「職務要求」の両面で有意に高い職務挑戦を う

けていた。③このグループの上司たちは，部下の

本人がほかのグループに比し有意に高い 「成功可

能性」を持っている，と報告 している。 くわえて，

「高い」交換関係グループの上司はみずからもや

は り，④高い交換関係を本人に許し，⑤ より多 く

の職務欲求 と，⑥職務挑戦を本人に対 して供給 し

ている， と報告 しているのである。

 以上が 「1年 目の交換関係」のもた らす効果の

あ らましであるが，より詳しい結果の総括は，本

章の最終節に譲ることにしよう。

(2) 「幻 滅 仮 説」

 幻滅仮説の もとでは，入社1年 目の組織生活の

結果として，本人が， “この会社をやめてしまい

たい”とい う幻滅感を強 く抱 くようになれぽなる

ほど，その後の彼の職務経験はますます貧弱なも

の となって ゆ く， とい うシナ リオがテス トされ

る。 この幻滅仮説を検証するため， 「1年 目の幻

滅感」尺度にもとづき，本人達は，幻滅感が 「高

い」(24名)， 「中位い」(30名)， 「低い」(26名)

の3グ ループに分割された。

 垂直的交換関係仮説をテス トした場合と同様，

統計的分析の焦点はつぎの3点 にある。①幻滅感

効果 ： 幻滅感の水準 が，各調査時点ごとの変動

を越え結果変数に与xる 効果。 ②時間効果 ： グ

ループを平均して，時間の経過が結果変数に与x

る効果。③上記要因の相互作用効果。

 結果変数の分析にはいる前に，まず幻滅感その

ものの3年 間での推移に注目してみよう。第2章

で説明したとお り， 「1年 目の幻滅感」は入社の

初年度に自己に与えられた役割内容(決 定参加 ・

権限 ・仕事そのものの内容 ・上司の監督の仕方，

等 々)に たいし，本人たちがどれだけ強い否定的

態度，すなわち 「役割幻滅」(RD：role disillu-

sionment)を 形成す るにいたったか，に焦点を当

てている。当面の問題は，この1年 目の幻滅感

の持続性であるが，図3-6に 示 された分析結果

は，入社初年度に 厂高い」役割幻滅を経験 したグ

ループが，そ うでなかったグループに比 し，3年

間一貫 してより強い幻滅感を抱 きつづけているこ

とを物語っている。 しか し図3-6は ，1年 目の

幻滅感が高いグループでも2年 目以降は， “この

会社で長 く働 きたい” という方向での変化が強ま

り，幻滅感が急速に薄れてゆく傾向をしめ してい

る。

 それでは1年 目の幻滅感にもとつ く，3つ の新

入社員グループは，ほかの結果変数の上では一体
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どのような違いを見せるのだろ うか。

新入社員本人の報告

●上司からの支持(受 領)

 図3-7は ，1年 目の幻滅感に もとつ く3つ の

本人グループが，3年 間を通じて受領した 「上司

か らの支持」の推移をしめしている。

 図によれば，本人が3年 間を通 じて受領するこ

とになる上司か らの支持は，彼が入社初年度に経

験 した，自分の役割に対する幻滅感の水準によっ

て有意に規定される。すなわち，役割幻滅の度合

が 「高い」 グループは，ほかのグループにくらべ

て・終始一貫 して最低水準の 厂上司か らの支持」

しか うけていないのである。 とい うことは，組織

で最初にまかされたの自己の役割が，決定参加 ・

権限 ・仕事 そのものの 内容といった側面で，“会

社をやめてしまいたい”と思 うほどに貧弱であっ

た場合，本人はやる気を喪失し，それに呼応する

かたちで上司からの支持も低下して くる，とい う

経過を図3-7は 示唆しているといsxよ う。いい

かえれぽ，図3-7は ，入社1年 目でやる気をく
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じかれることが，その後 厂上司か らの支持」を受

領する局面でいかにマイナスの効果を本人に与x

ているかを物語っている， とみることができる。

 図3一?と 基本的に同一のグループ隔差のパタ
ーンが，本人の報告にもとつくほかの結果変数の

分析からも得られている。すなわち，1年 目の幻

滅経験が 「高い」 グループでは，ほかの2つ のグ

ループにくらべ，① 「組織への一体感」はより低

く，②職務挑戦の度合をしめす 厂役割の中心性」

と 「職務要求」はともによ り低い水準となり，③

欲求不充足(D2)は ， 「上司からの支持」および

厂職務充実」の両側面でより大きくなる，ことが

見い出されている。

上 司 の 報 告

●職 務 遂 行

 図3-8は ，1年 目の幻滅感にもとつ く3つ の

本人 グループにたい し，3年 間彼 らの上司が与え

てきた 「職務遂行」評価の推移を示した ものであ

る。この図は，1年 目の幻滅感が 厂低 く」，“この

会社でずっと働きたい”とい う強い気持を持った

本人グループが，3年 間一貫して，上司か ら高い
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職務遂行の評価を受け続けていることを示してい

る。しかし，幻滅感が 「高い」グループと 「中位

い」のグループでは，幻滅感の水準と職務遂行の

高さは，逆転している。すなわち，上司は，中位

いのグループよ りも高い幻滅グループに対し， よ

り高い評価を支xて いるのである。この事実は，

幻滅仮説が職務遂行に対して，ごく限定された妥

当性しか示し得ないことを示唆している， といx

よう。いいかえれば，3年 間の職務遂行に とって

問題なのは，入社初年度にどれだけ強 く幻滅感を

抱 くに至ったか，とい う幻滅感そのものの程度で

はな く，逆に，このネガティブな幻滅感か らどれ

ほど自由であったか(よ り正確には， “この会社

でずっと働きたい”とい うポジティブな態度をど

の程度持つに 至ったか)， とい う側 面 な ので あ

る。さらに付け加えるなら，職務行動の評価者で

ある上司の目からすれぽ，問題は本人がどれだけ
“くさ

っている”かではな く，どれだけ “やる気

を持って いるか”とい う点に帰着する，といxる

かもしれない。

 分散分析の結果は，上述のような 「1年 目の幻

滅感」の効果が統計的に有意であることを示して

いる。しかし，今までの議論からも明らかなとお

り，結果は幻滅仮説を部分的にしか支持していな

い。すなわち，グループ間の差違の大きさは統計

的に有意な結果をもたらしてはいるものの，差違

のパターソは必ず しも仮説を支持 していないので

ある。同様な結果は，上司の報告になる 「上司か

らの支持」(供 給)に おいても見い出されている。

このケースでは，上司の報告パターンは仮説の予

測 と不一致を示 しているのみならず， この上司の

「支持」供給パターソは，図3一一7に示 した本人

の 「支持」受領のパターソともくい違っている。

 最後に，分散分析の結果は，上司の報告になる

ほかの結果変数にたいしては，何 ら有意なグルー

プ差を生み出さなかった。

ま  と  め

 以上の結果は，幻滅仮説は本人の報告にもとつ

いて構成された結果変数は良 く説明するものの，

上司の報告にもとついた結果変数に対しては，ご

く制限された説明力しか付与するこ とが で きな

い事実を示している。いいかえれば，1年 目の本

人の幻滅経験にもとづ き，その後3年 間の彼に対

する上司の対応や評価を一義的に予測することは

非常に困難である， ということである。その原因

の一端は，図3-6に 示 した よ うに，1年 目の

「高い」幻滅感そのものが，2年 目以降急速に癒

され，結果 として幻滅経験の持たらすネガティブ

な影響力が，時間の経過 とともに(本 人の心の内

部での “傷跡”は別として)軽 減されてゆくこと

にある， と思われる。

 結論 として，幻滅仮説は垂直的交換関係仮説 と

くらべた場合，結果の説明力において大 きな制限

を有し，キャリア発達過程の体系的説明要因とし

ては不十分 といわざるを得ない。

(3) 「潜在 能 力 仮説」

 この仮説のもとでは， 「総合的潜在能力尺度」

にもとづき，既述の2つ の仮説のテス トと同様，

本人達は， 「高い」(27名)， 「中位い」(29名)，

「低い」(24名)， の3つ のグループに 分 類 され

た。前回の場合 と同様，ここでの分析の目的は，

潜在能力 ・時間 ・両者の相互作用 という3つ の効

果が，それぞれの結果変数に与える影響力を統計

的に検討することに置かれていることはいうまで

もない。

新入社員本人の報告

 分析の結果は，仮説の予測を完全に裏切るかた

ちとな り，潜在能力は本人の報告になる結果変数

の水準とは，いかなる関係も持たないことが明ら

かとなった。すなわち，入社時において，いろい

ろな側面から 「高い」潜在能力の所有者 と評価さ

れた本人グループは，潜在能力が 「低い」ないし

は 「中位い」 とみなされたグループにくらべて，

入社後の 「組織へのコミットメント」厂職務問題」

「職務欲求」等 々，本人の報告になるすべての結

果変数において，何 ら有意な相違点を示 していな

いのである。 もし潜在能力が，仮説が依拠 してい



るとお り，本人各人が組織環境の変化に適応でき

る 「一般的適合性」の水準を測定 しているとすな

らぽ， 「高い」潜在能力グループは，より効果的

な環境適応の結果 として，ほかのグル・一プとくら

べて，有意に少ない 厂職務問題」や高い 「職務満

足」 「組織へのコミットメン ト」 厂職務挑戦」等

々を当然報告していなけれぽならない。 しか し，

分析の結果は予測を完全に否定す る もの となっ

た。

 問題は，何故このような結果が生まれたのかを

追究していくことであるが，その詳 しい検討は次

章に譲ることにしよう。

上 司 の 報 告

●職 務 遂 行

 図3-9は ，潜在能力尺度にもとつ く3つ の本

人グループに対 し，3年 間，彼らの上司が評価し

た 「職務遂行」の推移を示 したものである。

 上司は自分の部下である本人の入社試験の成績

についてはもとより知らされておらず，ましてや

本研究で問題 とされている，潜在能力にもとつ く
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本 人 達 の グル ー プ分 け な どは ， と うて い 彼 らの 関

知 す る と こ ろ とは な って い な い 。 し た が っ て ，

上 司 の 本 人 た ち へ の 評 価 が ， 本 人 に 関す る何 らか

の 事 前 評 価(入 社 試験 の成 績 や それ に も とつ く社

内 の噂 ，等)に よっ て歪 め られ て しま う危 険 一 一

す な わ ち 、「基 準 変数 の汚 染 」(criterion contami-

nation)一 一は 無 視 し得 る範 囲 の もめ で あ る，と考

xて よいだ ろ う。 そ れ 取 ， 図3一 一9に 示 され た 結

果 は ， 潜 在 能 力 の違 いた よ っ て本 人 の職 務 行 動 に

まず 何 らか の 差 違 が 生 み 出 され ， そ の 差 違 が 日常

の 観 察 を 通 じて 上 司 の 目か ら捉 え られ 評 価 され た

もの と純 粋 に 仮 説 どお り受 け とめ て 良 い だ ろ う。

 図.3-9は ，入社試験を通じて 厂評価さ為た潜
在能力」(AP：assessed potential)』が 、「低い」

とされた本人グループでは，上司による職務遂行

度の評価が，3年 間一貫 して最低水準 となってい

ることを示 している。 とくに，このグループの，

6次 か ら7次 にかけての評価の落ち込みには著し

いものがある。何故にこのような急激な変化が生

じたのかは，本研究の範囲では必ずしも明確な説

明を与xる ことはできない。しかし，潜在能力が

「高い」ないしは 「中位い」のグループでは，同

じ時期に多少の変動はあるものの，基本的にはと

もに安定した職務遂行評価が与xら れている点を

考慮す るとき，図3-9に 示されたような潜在能

力が 「低い」 とされた本人達の3年 後の姿には，

非常に興味深いものがある。

 分散分析の結果は， 「低い」潜在能力 グループ

とほかの2つ のグループ間での，上述のような時

間を通じた 分化傾向を反映して，AP×Tの 相互

作用効果がP<.034水 準で有意であることを 明

らかにしている。

●成行可能性

 図3-10は ，上司によって評価された，本人の

「成功可能性」の推移を示 した ものである。図に

示された3つ の潜在能力グループの変化のパター

ンは，さきの図3-9で 検討した 「職務遂行」の

推移と軌を一にしているものと考えられる。すな

わち，両図において，潜在能力の 「低い」 グルー

プは，6次 から7次 の調査期間を通じて，急激な

評価の落ち込みを示 し，結果 としてほかの2つ の

潜在能力グループか ら峻別 される兆 しを見せてい
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潜在能力にもとついて区分された3つ の新入社員
ゲループごとにみた 「成功可能性」の推移

る。このような時間を通じてのグループ分化の傾

向は，図3-9の 場合と同様，グループと時間の

相互作用(AP×T)効 果を有意(P<.42)の 水準

へと導びいている。何故に潜在能力の 「低い」 グ

ループに対す る評価が，6次 と7次 の調査時点の

間に急激な落ち込みを示すのかは，図3-9の 場

合と同様，現在の分析段階では必ずしも明確では

ない。 この点に関しては，次章での分析を通 じて

1つ の説明を与える試みがなされる予定である。

ま  と  め

 以上の分析結果は，1つ の重大な疑問をわれわ

れに提示 している。すなわち，本人の 厂潜在能力」

の違いが生み出す効果は， 「職務遂行」や 「成功

可能性」の違いとして上司によって明確に認知さ

れなが ら，本人の報告になる 「態度」や 「職務状

況」の上には，何故にこれ と対応する有意な差違

が出現して こな い のだろうか， とい う疑問であ

る。いいかxれ ぽ， 「潜在能力」が高 く，それ故

に 「職務遂行」 と 「成功可能性」において上司か

ら高い評価を与えられている本人 と，「潜在能力」

が低 く上記2側 面における評価 もやは り低い，明

らかに異質 と思われる本人グループが，彼ら自身

の内部からの報告においては，どうして何らの差

違も示さないのだろうか，とい う疑問である。

 この疑問は次のように置きかxる こともできよ

う。すなわち，もし 「潜在能力」が何らかの体系

的な影響を結果変数の上に与えることができると

するならば，その影響過程は直接的ではなく，あ

る種の媒介変数に導びかれることを必要とする，

とい う主張である。

 次章においては，この主張の本格的究明が試み

られる。 しかし，その前に，本章で問題 としてい

る3つ の仮説が，さきに紹介した会社資料にもと

つく “ハー ドな結果変数”に対 し，それぞれ果し

てどれだけの説明力を有 しているのかを吟味して

おく必要が残されている。

(4) 「ハー ドな結果変数」との関連

 前章において，ハードな結果変数として 「業績

指標」 「潜在能力指標」 厂ボーナスの」3つ の指

標を紹介した。 ここでは，3年 目の終 り，第7次

調査時点での質問紙によって評価 された 厂組織適

合性」指標を上記に加え，合計4つ のハー ドな結

果指標が，いままで問題 としてきた3つ の仮説 と

どのような関連を持っているのかを検討する。

 まずそれぞれの指標の構成を簡単に説明してお

く必要があろ う。

●業 績 指 標      1

 この指標は，会社側によって記録された人事考

課の結果にもとついて作成された。会社の人事考

課は，入社2年 目か ら(1年 目は意図的に考課は

回避されている)年2回 つつ行なわれていた。し

たがって当該指標作成の資料 として，第4次 から

7次 までの各調査時点に対応するかたちで，通算

4回 の人事考課記録が利用可能であった。

  この業績指標の作成にあたっては，会社側の

人事考課とわれわれの質問紙にもとつ く本人の職

務遂行評価が果してどの くらいの一致を示すのか

まず確認してお く必要がある。 とい うのは，われ

われの質問紙によって測定された職務遂行度 と会

社での人事考課の結果を突き合わせることによっ

て，評価そのものの 「妥当性」がテス トし得るか
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              表3-5

「会社側での人事 考課」と 「質問紙 による職務遂行評価」 との相関関係(N・=80)

              会 社 側 に よ る 考 課 の 時 期

         1回 目    2回 目    3回 目    4回 目

       (4/73-8/73期) (9/73-3/74期) (4/74-8/74期) (9/74-3/75期)

芝鷺 蠡霧鸚  4次(7/73)

 評 価 との 相 関     .21

(注)：**…1%で 有意.

5次(11/73)

 .35**

6次(3/74)

 .35**

7次(2/75)

 .38**

らである。表3-5は この結果を示している。表

によれば，会社での人事考課と，われわれの質問

紙にもとつく職務遂行評価は，第1回 目の考課を

除いて，1%水 準で相互に有意な相関関係を持っ

ていることがみてとれる。

 第1回 目の会社考課の結果は，高い評価を与x

られた5，6名 の本人と，まった く同じ評価のそ

の他大多数， というごく小さいバラツキしか示し

ていなかった。一方，質問紙による本人の職務遂

行の評価は，5点 尺度の上でより広 く分布してい

た。すなわち，第1回 の会社側考課と質問紙によ

る評価との間には，評価得点の分布の上に大きな

相違が見られたのである。 これが，両評価の間に

.21と い う低い相関しか示 し得なかった理由の一

端である。

 「業績指標」は，最終的には，表3-5に 示さ

れた4回 の会社側人事考課を総合することによっ

て作成された。合計4回 の人：事考課は，必ずしも

同一の評価スケールに もとついて い なかった た

め，指標作成にあたっては，各考課はまず標準得

点に変換され，ついでその平均が総合的業績指標

として計算された。

●潜在能力指標

 入社3年 目の後半，「多面観察法」(佐 野ほか，

1970)に もとつ く本人の能力評価が，会社側によ

って実施された。端的にいって，多面観察の目的

は，本人の能力を，①多様な側面か ら，②多様な

人びとの目を通 して評価 しよう， とするところに

ある。評価の領域 として百貨店の業務に必要な具

体的能力側面 と， 「技術的能力」 「管理的能力」

「対人的能力」 「エネルギー」 厂精神的分化度」

の5つ の一般的能力側面がとりあげられていた。

評価の “目” としては，職務におけ る本 人 の行

動をそれぞれ異なった視角か ら観察できる立場に

ある1群 の人びとが，多面評価のパネルとして本

人ごとに構成された。評価者のパネルは通常，直

属上司とその上役 ・本人の同僚 ・先輩 ・人事課ス

タッフ ・本人自身を含む6～7名 の人びとか らな

り， これ らの人びとは本人との経験にもとづ き，

それぞれ独立にさきにあげた hの 側面にたいし

て，5点 尺度を用いて評価をおこなっていた。

 さて問題の 「潜在能力指標」であるが，この尺

度は前述の技術的能力 ・管理的能力 ・対人的能力

・エネルギー ・精神的分化度の5つ の一般的能力

側面を合計することによって構成された。構成に

あたって，まず上記5側 面での合計点が各評価者

ごとに計算され，ついで評価者間での平均が求め

られ， この平均点が最終的な潜在能力指標して採

用された。したがってこの指標は， 日常業務を通

じて，さまざまな側 面か らいろいろな人によっ

て，入社3年 目の終 りに評価された本人各人の潜

在能力の平均艨，とみなす ことができよう。

●ボ ー ナ ス

 入社3年 目の下半期(冬 期)に 本人が取得 した

ボーナス額が，第3の ハー ドな結果指標 として用

い られた。前章で述べた とお り， 「地位」や 「給

与」といった指標は，3年 間とい う短 い期 間 で

は，分析に値いす る有意味な変化をいまだ生み出

しておらず，結果変数として採択することができ

なかった。

       分 析 の 結 果

 分析の目的は，上述の3指 標に，第7次 調査時

点で上司 に よって評価された 本人の 「組織適合
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                    表3-6

     3つ の 「予測変数」と 「ハードな結果変数」および 「第7次 調査での評価(質問紙)」
     との相関関係(N=80)

予測変数 飆 旨際一癰羸験 結鷺 勢禰 齢 笙驢欝 囓嬲驟 墮)

1年 目の 交 換 関 係  .13    .22*    .11    .28**    .27*    .25**

1年 目の 幻 滅 感   .03    .15    .03    .19     .13    .10

潜 在 能 力  .24*  .26*  .30**  .34**  .38**  .39**

 (注)：*…5%で 有意 ，**…1%で 有意.

性」(具体的内容については前章を参照)指 標を く

わえた4つ のハードな結果変数が，1年 目の交換

関係 ・1年 目の幻滅感 ・潜在能力のそれぞれの予

測変数によって，どの程度説明可能であるかを検

討することにある。

 このた め の方法として，上記4つ の結果変数

と，それぞれの予測変数との相関関係が吟味 され

た。表3-6が その結果を 示している。表3-6

からは，1年 目の交換関係と潜在能力の2つ の予

測変数が，ハードな結果変数 と有意な相関関係を

持っていることが読みとれ よう。 とくに潜在能力

は，それぞれの結果指標 と一貫 して高い相関を示

している。 これに引き換え，1年 目の幻滅感は結

果指標のいずれ とも何 ら有意な相関を示 していな

い。

 表3-6は それぞれの予測変数 と，3年 目の終

り(第7次 調査)に おける質問紙をとおしての上

司による本人の 厂職務遂行」および 「成功可能性」

評価 との相関も同時に示 している。相関関係のパ

ターソは，ハードな結果変数の場合と同じく，1

年 目の交換関係と潜在能力とでは有意であるが，

1年 目の幻滅感とでは何 ら有意な関係が見い出さ

れていない。上記の結果は，さきに論 じた分散分

析Yyも とつく1年 目の交換関係と職務遂行との関

係(図3-5)， および潜在能力 と職 務 遂 行(図

3-9)， 成功可能性(図3-10)と の関係に関する

結果とも良 く符号するものである。

 まとめとして，表3-6は ，入社3年 目の終 り

でとらxら れたハードな結果および職務遂行 と成

功可能性に関する評価が，1年 目の交換関係と潜

在能力のそれぞれによって予測可能 となっている

ことを示 している。 とくに潜在能力尺度は，全結

果変数を通じて高い有意な相関関係を生み出して

いる。これに反 して1年 目の幻滅感は，3年 目の

終 りの諸結果 とは何 ら有意な相関を示 して い な

いo

 さきの分散分析において1年 目の幻滅感が，本

人の報告にもとつく結果は良く説明するが，上司

の報告にもとつく結果 とは一貫 した有意味な結果

を生み出していない点が指摘された。 ここでの結

果 も，幻滅感 の説 明 力が，本人か らの “内部報

告”のみに限定される傾向を示唆 しているとい}x

よう。 これ と逆の意味で，潜在能力尺度の説明力

は，本人自身を除いた “外部報告”に対 してのみ

発揮される。 しかるに，1年 目の交換関係尺度は
“内部”および “外部”の両報告に対 して

，一貫し

たより体系的な説明を与えているとみなすことが

できるのである。

4

本章の総括 ：3つ の仮説の説明力

 大卒新入社員のキャリア発達過程に関する3つ

の仮説を，実証的データの分析にもとづき吟味 し

た。総括 として，それぞれの仮説の持つ結果変数

への説明力を比較検討する目的で，継時分散分析
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                表3-7

       継時分散分析による 「3つの仮説」のテス ト結果一覧

                   予   測   変   数
結 果 変 数  1年廳 髞 i年百磁 感…一藤

力 時滴

●新入社員本人の報告

職 務 欲 求 ：(受領)

  ・上 司 か ら の 支 持

  ・職 務 充 実

職 務 問 題 ：(頻度)

  ・二 者 間 問 題

  ・風 土 問 題

職 務 問 題 ：(深刻 さ)

  ・二 者 間 問 題

  ・風 土 問 題

職 務 挑 戦

  ・役 割 の 中 心 性

  ・職 務 要 求

組織へ のコ ミヅトメソ ト

  ・組 織 へ の 一 体 感

  ・コ ミヅトメン ト条件

職 務 欲 求 不 充 足

  ・上 司 か ら の 支 持

  ・職 務 充 実

*

*

*

*

聯

×

×

×

*

*

*

*

*

×

*

*

*

*

*

*

*

*

*

緋

×

×

×

*

*

*

*

聯

×

*

*

*

*

×

×

×

×

×

×

×

×

×

×

×

×

*

*

*

*

×

緜

*

*

*

*

×

×

緜

×
●新入社員の上司の報告

  職 務 欲 求：(供給)

    ・上司か らの支持     **      *     ×   **

    。職 務 充 実   **   ×   ×  **

  垂直的交換関係       **      ×     **   **
  職 務 挑 戦

    ・役 割 の 中 心 性     *     ×     ×   一

    ・職 務 要 求   *   ×   ×  _

  職 務 遂 行    **   *  *** **

  成 功 可 能 性     *    ×   ***  ×

 (注)：*…5%で 有志，**…1%で 有意；***… 時間効果との相互作用で，5%で 有意.    
×…有意な関係は認められず；一…調査が1時 点(7次 のみ)の ため，時間効果は分析上考慮され

    ていない.

の結 果 に の っ と っ て 表3-7が 作 成 され た。

 こ の表 か らは ， な ん とい って も まず ，1年 目の

垂 直 的 交 換 関 係 の 持 つ ， 一 貫 した ， 結果 変 数 に 対

す る効果 が 注 目 され て こ よ う。 この 効果 に つ い て

は， 図36-2か ら図3-5を もち い てす で に詳 し

く吟 味 され た が ， 本 表 か ら も明 らか な とお り， 同

様な効果のパターンは 「職務問題」(深 刻さ)を除

いたすべての結果変数におよんでいる。とくに注

目す べ き こ とは，1年 目の交換関係の持つ効果

が，本人自身の報告に強い影響を与xて いるに留

まらず，この本人自身からの報告を裏書きするか

たちで，彼 らの上司からの報告によっても一貫 し
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て支持されている点である。この事実は，1年 目

の上司との垂直的交換関係の経験が，本人の 目か

ら見ても上司の目か ら見ても疑 うことのできない
一貫 した影響を，本人の3年 間にわたる組織生活

に持た らしたことを示唆している。

 これに反して，表3-7は ，1年 目の幻滅感と

潜在能力の影響力が， ともに一面的でしかないこ

とを示している。幻滅感の影響は，本人からの報

告のみに限定され，上司からの報告においては図

3-8で みたように，1年 目の幻滅感の効果は仮説

を必ずしも支持しないち ぐは ぐな ものとなってい

る。すなわち，入社1年 目に大きな幻滅感を経験

した本人グループは，ほかのグルー プに くらべ

て，組織に対する態度や自已の職務状況の認知に

おいて，3年 間，より否定的な位置に留まりつづ

けている。しかし，本人のこのような状況は，上

司の本人に対する対応には必ずしも正確に反映さ

れておらず，どちらかとい}xぽ 本人自身の内部の

問題として留まりつづけているのである。

 これと対照的なのが，潜在能力の効果である。

入社時に，高い潜在能力あ りと評価された本人グ

ループは，時間の経過とともに，ほかのグループ

とくらべてより高い職務遂行と成功可能性の評価

を彼らの直属上司から受けるようになっていく。

しかし，不思 Y1...も上司によるこの高い評価は，

本人自身からの報告には何ら反映されていないの

である。すなわち，本人の 目からは，自分が上司

からどのように評価されていようとも，それ自体

では自己の態度や職務状況に対する見方に何ら重

大な変化は生じてこない，とい う状況になってい

る。さらに，この過程には時間的側面が介在 して

いる。本章での分析を通して明らかとなった限 り

では，潜在能力の効果は3年 目の終 りに，本人で

はな く上司によってはじめて明確な姿で捉xら れ

てくるのである(図3-9お よび3-10を 参照)。

潜在能力の違いは，何故に本人の態度や知覚には

反映されないのか。その効果が顕現するために，

どうして3年 間とい う長い 期 間を 必 要とす るの

か。これらの問いは，改めて次章で問題とす るこ

とにしよう。

 以上で見てきた表3-7の 結果は，表3-6に

示されたハー ドな結果変数に関する分析結果とも

良く符号している。すなわち，表3-6で は，幻

滅仮説は外的でハー ドな基準に対し，やは り何ら

有力な説明を与xる ことができない。一方，1年

目の交換関係と潜在能力(と くに後者)は ，3年

目の終了時点におけるキャリア発達の結果を示す

種々の指標と有意な相関関係を保っているのであ

る。表3-6と3-7の 結果を通 して概括してみ

るとき，1年 目の交換関係の持つ， ソフトからハ

ー ドにおよぶ一連の結果変数に対す る体系的な説

明力と予測力が，改めて注目されてこよう。

 最後に，表3ｮ7は 時間効果の有意性について

もまとめている。すべての場合，時間効果は納得

のゆ く単調な増加傾向(職 務欲求や職務遂行，等)

ないしは減少傾向(職 務問題や職務欲求不 充足)

を示 してお り，解釈不能な各時点間での激 しい上

下運動は，どの結果変数に対しても見い出されな

かった。

* *
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予測変数間の相互作用分析
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  (1) 2要 因の相互作用に関す る仮説

  (2) 分析の枠組み

  (3) 分析 の結果

3.本 章の総括 ：

56

ss

57

58

60

so

s2

63

組織内キ ャりア発達 システムの基本構造 …… 70

 本章では， これまで別 々に論 じてきた3つ の予測 変数

間の相互作用が問題 とされる。

 分析 の焦点は， キ ャリァ発達 の説 明要 因と して考 えら

れ た3つ の変数が，相互に どれ だけ影響 しあい， どれ だ

け独 自の効果を，種 々の結果変数の うえに もた ら してい

るのか，を明 らかにす ることである。

 たとえば，「1年 目の幻滅感」の効 果(影 響)は ，実は，

「1年 目の垂直的 交換 関係」 から結 果 したもの で あ り，

後者の 「1年 目の垂直的交換関係」の もつ影響力を と り

のぞいた場合，結果変数に対す る，前者の独立 した(固

有の)説 明力は消 滅 して しま うかも しれない， とい う可

能性は検討 ・吟味 してみる必要があろ う。 もちろん， こ

の例 とは逆の論理 も十分成立 しうる。 さら に い う な ら

ば，相互作用のあ りかたは，上記2要 因に 「潜在能力」

要因を加えた，三者みつ どもえのよ リ複雑なパター ンを

しめすのかも しれない。



56

1

3つ の 予 測 変 数 の 独 立 的 な 効 果

 3つ の 予測 変数 間 の相 互 関 係 を解 明す る手 法 と

して， ま ず偏 相 関 係数 が着 目され た 。 偏 相 関 係数

(partial correlation coefficient)と は ， あ る結 果

変数pと ，1つ の予 測 変 数xと の相 関 関 係 を ， 他

の2つ の予 測 変数y，zの 影 響 力 を 制 御 す る こ と

に よっ て，rpx.9Zと し て求 め られ る。 た とえぽ ，

「組 織 へ の一 体 感 」 とい う結 果 変 数 と予 測 変 数 の

1つ で あ る 「1年 目の幻 滅 感 」 との相 関 関 係 を ，

他 の2つ の予 測 変 数(厂1年 目の交 換 関 係 」 と 「潜

在 能 力」)の 効 果 を コ ソ トロ ール す る こ とに よ っ

て， 検 討 ・吟 味 し て い くので あ る。

 以 下 ， そ れ ぞ れ の予 測 変 数 と， 代 表 的 な い くつ

か の結 果 変 数 のあ い だ で 試 み られ た ， 偏 相 関 分 析

の結 果 を み てゆ く。

(1)「1年 目の交換関係」

 表4-1は ，厂1年 目の幻滅感」と 「潜在能力」

の2つ の要因の影響力をコソ トロールした後で得

られた 「1年 目の交換関係」と主要な結果変数と

の関係を示 したものである。

 まず単純相関のレベル(カ ッコ内の数値を参照)

では，1年 目の交換関係はいずれの結 果 変数 と

も，各調査時点を通 じて満足すべ き相関を示 して

いる。 この結果は，前章での分散分析か ら見い出

された1年 目の交換関係の強い影響力， とい う周

知の事実 と良く符号 している。しか しここでの問

題点は，上記のような1年 目の交換関係と諸結果

変数 との有意な関係は，実は1年 目の幻滅感と潜

在能力という別の要因の作用か ら結果したのでは

ないか， という疑問である。いいかxれ ば， もし

後2者 の影響力を除去した場合，1年 目の交換関

係は果 して結果変数との有意な相関関係を維持し

うるのだろうか，とい う点である。この疑問は，

表4-1に 示された偏相関係数を吟味することによ

って明らか となろう。

 表の結果によれば，1年 目の垂直的交換関係は，

潜在能力と1年 目の幻滅感の効果を取 り除いた後

でも，上役か らの支持 ・職務欲求不充足 ・職務遂

行 、・垂直的交換関係そのものに対 し，各調査時点

を通じて一・貫して高い相関関係を保っていること

             表4-1

「1年 目の幻滅感」と 「潜在 能力」の影響力を コン トロール した後に得 られた

「1年 日の交換関係」 と 「結果変数」との相関関係(n=80)

結 果 変 数
調

感

滅

持

足
 
係

行

体
 

支

充
持

関

一
幻

の

不
破

換

遂

の
 
 
ら
求
ら

交

へ
割

か
欲
動

的

務

織
 
 
司
務
上
直

組

役

上
職
 
垂

職

 1年 目

一 .35 (  .27)

 X (.73)

 .33 (  .70)

一
.30 (一.62)

1.00(1.00)

 .02 (  .17)

 4次

一 .oa

 .20

 .32

査    時

  5次

 点

 6次

一 .09 (  .23)

 .33 (  .52)

 .40 (  .59)

一 .37 (一.50)

 .47 (  .60)

 .23 (  .14)

7次

    .35)

    .52)

    .53)

一 .33 (一.45)

 .51 (  .62)

 .28 (  .25)

一
.06 (  .30)

 .16 (  .46)

 .39 (  .59)

一 .20 (一.35)

 .44 (  .61)

 .17 (  .21)

一
.03 (  .25)

 .06 (  .41)

 .28 (  .52)

一
.20 (一.37)

 .23 (  .43)

 .21 (  .27)

(注)： カ ヅ内 の数 値 は ，単 純 相 関 係数.

  単純 相 関 係 数 は ，r≧.22でP<.05， r≧.28でP<.01.

  偏 相 関 係数 は，r≧.23でP<.05， r≧.28でP<.01.

  × 印 は， 「1年 目の幻 滅 感 」 が コ ン トロー ル され て い る こ とを あ らわ す.
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が明らかである。すなわち，1年 目の交 換 関 係

は，潜在能力や幻滅感の影響力を越x， 独立した

有意な効果を，3年 間一貫して結果変数に与え続

けているのである。しかし，表4-1は1年 目の交

換関係が，組織への一体感に対しては何らの独立

した影響力を持っていないことを示唆している。

すなわち，潜在能力と1年 目の幻滅感をコソ トロ

ールした場合，1年 目の交換関係は組織への一体

感に対し何らの一貫した関連を示 していない。

 注目すべきもう1つ の点は，1年 目の交換関係

が幻滅感(役 割幻滅)に 対 しても，かな りの影響

力を持っているとい う事実である。すなわち，1

年 目の幻滅感の効果を除去 しても(1年 目の役割

幻滅がその後の幻滅感に対 して与える当然の影響

力を除去 してもなおかつ)，1年 目の交換関係の影

響力は4次 ，5次 ，6次 ，7次 の役割幻滅 とそれ

ぞれ.20，.16，.33，.06と い う相関係数の水準

を保っているのである。この結果は，本人の経験

する幻滅感が少な くとも第6次 調査時点までは，

1年 目の幻滅感その ものと，1年 目の交換関係の

両者によって規定されていることを示唆するもの

である。

(2)「1年 目の 幻 滅 感 」

上 と同様の分析が，1年 目の幻滅感に関しても

試みられた。 この分析においては， 「1年 目の交

換関係」と 「潜在能力」の2つ の要因の持つ影響

力が 除去された後， 「1年 目の幻滅感」 と結果変

数との関係が吟味された。表4-2が その結果を示

している。

 まずカッコ内に示 した単純相関分析の結果であ

るが，1年 目の幻滅感は，職務遂行を除いた主要

な結果変数と，一：貫して高い相関を持っているこ

とが見てとれる。 この結果は前章での分散分析の

結果とも整合している。 しか し，問題は潜在能力

と1年 目の交換関係の効果を除いた後にもたらさ

れ る，1年 目の幻滅感の独立的影響力である。表

4-2に 示 した偏相関分析の結果は，1年 目の幻滅

感が，組織に対する一体感を除いた主要な結果変

数に対 し，何 ら独自の影響力を保持 していない事

実を明らかにしている。この事実は以下のことを

意味しよう。すなわち，分散分析や単純相関分析

で明らか となった1年 目の幻滅感の持つ効果は，

多分に 「見せかけ」(spurious)の ものであ り，効

二果の真の源として，実は交換関係と潜在能力の2

つが介在しているのではないかとい う可能性であ

る。一方，1年 目の幻滅感は，他の2要 因をコソ

トロールしても，1年 目以後の幻滅感を規定する

力を保持し続けている。しかし，表4-1で 見たと

お り，この1年 目の幻滅感の持つ影響力は，垂直

的交換関係のあ り方には何 ら作用していない。以

上の結果は，両要因の間での相互影響過程が，厂幻

                    表4-2

     「1年 目の交換関係」 と 「潜在能力」の影響力を コン トロール した後で得 られた

     「1年 目の幻滅感」 と 「結果変数」との相互関係(n=・80)

結 果 変 数 _一 一一__… 蛩 一.査...一.壁_一.劇._一_一 一_一
           1年目                   4次                    7次

感

滅

持
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係

行

体

 

支

充
持

関

一
幻

の
不
破

換

遂

の
 

ら
求
ら
交

へ
割

か
欲
動
的

務

織

 

司
務
上
直

組

役

上
職

 
垂

職

 .68 (  .64)

1.00(1.00)

 .50 (  .75)

一 .38 (一.66)

 X (.73)

 .09 (  .17)

 .39

 .32 (  .56)

 .13 (  .4?)

 .02 (一.35)

一 .08 (  .41)

一
.16 (  .08)

     5次

.50)     .38

    .27

    .11

    .46)

    .50)

    .49)

一 .08 (一.31)

 .03 (  .46)

一 .09 (  .08)

  6次

 .34 (  .40)

 .09 (  .43)

 .10 (  .49)

一
.00 (一.37)

一 .05 ( .41)

一
.19 (一.03)

 .27 (  .36)

 .34 (  .51)

 .18 (  .49)

一 .10 (一.34)

 .12 (  .39)

一
.09 (  .13)

(注)： カ ッ コ内 の 数 字 は 単 純 相 関 係 数.

  単純 相 関 係 数 は ，r≧ ：.22でP<.05. r≧.28でP<.01.

  偏 相 関 係数 は ，r≧ ：.23でP<.05， r≧.28でP<0.1.

  ×印 は ， 「1年 目の交 換 関 係 」 が コ ン トロー ル さ れ て い る こ とを あ らわ す.
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滅感→交換関係」ではなく，逆の 「交換関係→幻

滅感」とい う方向性によって， より強 く規定 され

ている事情を物語っている。

(3) 「潜 在 能 力 」

 最 後 の偏 相 関 分 析 の試 み と して， 「潜 在 能 力 」

と結 果 変 数 との関 係 が ， 他 の2要 因(「1年 目の

交 換 関 係 」 と 「1年 目の 幻 滅 感 」)を コン トロー

ル す る こ とに よ って 吟 味 され た 。 結 論 か ら述 べ る

と， 結 果 は 前 章 で の 分 散 分 析 で み られ た 潜在 能 力

の 影 響 力 の パ タ ー ンに ， 何 ら変 更 を 加 え る もの で

は な か った。 つ ま り，1年 目の 交換 関 係 と1年 目

の 幻 滅 感 は ，潜 在 能 力 が 結 果 変 数 に対 して持 つ 独

自の 影 響 力 に 対 し，何 ら重 大 な 修 正 を 加xて い な

い の で あ る。 具体 的 な数 字 で示 す と， ま ず単 純 相

関 の レベ ル で潜 在 能 力 は，1年 目，4次 ，5次 ，

6次 ，7次 の職 務 遂 行 評 価 とそれ ぞ れ.18，.09，

.28，.13，.38と い う相 関 関 係 を持 っ て い る。 こ

れ に対 し，1年 目の交 換 関 係 と1年 目の幻 滅 感 の

影 響 力を 取 り除 いた 後 の潜 在 能 力 と職 務 遂 行 と の

偏 相 関 は ， 各 調 査 時 点 に お い て そ れ ぞ れ ，.16，

.08，.28，.14，.38と 単 純 相 関 と基 本 的 に 同 一 の

値 を示 して い る。 同 様 な 傾 向 は ， ハ ー ドな 結 果 変

数 に 対 して も み ら れ る。 す な わ ち ，潜 在 能 力 は

業 績 指 標 ・潜 在 能 力 指 標 ・ボ ーナ ス と そ れ ぞ れ

.24，.26，.30の 単純 相 関 を 持 って い るが， 偏 相

関 の レベ ル で も これ らの値 は.24，.27，.31と 何

ら大 きな 変化 を示 して い な い の で あ る。 ま た， 潜

在 能 力 は 本 人 の報 告 に も とつ く結 果 変数 に対 し，

単 純 相 関 ・偏 相 関 の両 分 析 をつ うじて， 何 ら有 意

な結 果 を もた らさ なか った 。

偏相関分析とその結果=ま とめ

 以上の偏相関分析の結果をもとに，1年 目の交

換関係，1年 目の幻滅感，潜在能力の3つ の予測

変数が，一体どのようにからみ合ってキャリア発

達過程に影響を及ぼしているか，とい うことを少

しく探ってみよう。

 まず，偏相関分析の結果を整理 してみることが

必要である。①1年 目の幻滅感は，組織への一体

感(コ ミットメソト)に 対 してのみ独自の影響力

を持っている。この影響力は，1年 目の交換関係

や潜在能力の如何によって何 ら左右されない。②

1年 目の交換関係は，組織への一体感を除いたす

べての結果変数に対し広範な影響力 を示 して い

る。この影響力は，1年 目の幻滅感や潜在能力の

影響を越えた独自なものである。③潜在能力は他

の2つ の要因とは関係な く，独自の強い影響力を

職務遂行 や ハ ー ドな結果変数に対 して示 してい

る。⑤幻滅感と交換関係の間での相互影響過程の

方向は，交換関係→幻滅感にあ り，その逆ではあ

りえない。すなわち，1年 目の幻滅感は，3年 間

をつ うじて，垂直的交換関係に何 ら独 自の影響を

与えていない。 しかるに，1年 目の交換関係は，

その後の垂直的交換関係 と幻滅感の両者に独 自の

影響力を与えているのである。

 以上の結果か ら，問題 とした3つ の要因に限定

してみるかぎり，新入社員の組織内キャリア発達

過程が生み出す諸結果は，1年 目の垂直的交換関

係と本人の潜在能力の2要 因の持つ独自の影響力

によって，その大部分がある程度説明され うるも

のと結論づけることができよう。1年 目の幻滅感

の独自の説明力は，本人の感じている組織への一

体感に限られている。 さて，以上の結論に対 し，

どのような解釈が与}xら れるだろ うか。

 まず幻滅感であるが，出発点として，新入社員

はどうして入社1年 目に， この望ましか らぬ態度

の変容を経験するのか， とい うことか ら考えてみ

よう。

 Dunnetteら(1973)やSchein(1964)の 研究

によれば，幻滅感は，本人が入社以前に組織やそ

こでの自己の役割に対して抱いていた 「期待」の

水準と，彼が入社後に経験した 「現実」とのギャ

ップの関数として定義されている。すなわち，期

待が大きく，現実が貧弱であればあるほど，それ

だけ幻滅感も大きくなるとい うことになる。本研

究では本人達が経験した現実の一端，すなわち，

上司との垂直的交換関係が幻滅感に独自の影響を

与えている点は明らかにされた(表4-1参 照)。

しかし，入社以前に彼 らが抱いていた期待の水準



に関するデータは入手されておらず，残念ながら

期待の水準が幻滅感に及ぼす独自の効果を明らか

にすることは できなかった。 だが，“現実”要因

である垂直的交換関係の効果を取 り除いてしま う

と，幻滅感独自の説明力はごく限られたものとな

ってしまった。 この事実は，入社前の期待の持つ

独自の効果は，ごく限定された範囲(例 えば，組

織への一体感)に しか及ぼないのではないか， と

い うことを示唆する。

 本研究で は，潜在 能 力が 「一一般 的 適合 性」

(general adequacy)と 解釈されて いることは先

に述べた とお りである。しかし分析の結果は，潜

在能力は職務遂行を中心 とした本人に対する上司

の評価やハー ドな結果変数に対しては有意な影響

力を持っているが，本人の満足感 ・態度 ・職務状

況の認知などに関しては，何らの効果も与えてい

ないことを明らかにしている。この結果は，潜在

能力を本人の組織環境への一般的適応能力，とす

る上述の解釈と一致しない。与xら れた結果をふ

まえたより整合的な解釈は，潜在能力は結果変数

の一部にしか影響力を及ぼさない， とする 厂部分

的適合性」(partial adequacy)仮 説でなけれぽな

らないだろ う。

 一般的適合性を想定する場合，潜在能力が高い

本人は，組織環境への高度の適応の結果として，

潜在能力の低い本人 と比べ，やる気 ・一体感 ・満

足感が高まり，上司の評価 もそ れ だけ 高 くなる

ことが予測される。しかし，前章でみた分散分析

の結果は，この予測を許す ものとは な っ てい な

い。 いいかえれぽ， 「やる気 ・一体感 ・満足感が

高まり，それだけ上司の評価も良 くなる」ために

は，潜在能力が高いだけでは不十分とい うことに

なる。潜在能力は単なる1つ の条件でしかない。

すなわち，潜在能力が文字どお り潜在的な能力と

して終 らず “実力” として開花す るた め には，
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潜在能力を現実の職務行動に転化せしめる他の何

らかの条件が必要であろ う，とい うことである。

以上が部分的適合性にもとつく潜在能力の解釈で

あるが，この解釈から推理 されてくる諸仮説 とそ

の検証は，本章の後半で展開される。

 最後に，本人一上司間の垂直的交換関係は，結

果変数に対 して最 も広範な影響力を示 している。

われわれが垂直的交換 と名づけた本人←〉上司の

関係は，期待の交換 と役割 自由度の2つ の側面に

よって特徴づけ られている。高いレベルの垂直的

交換関係とは，本人が援助 ・理解 ・配慮 ・支持と

いった個人的(対 人的)サ ービスを上司から期待で

き，かつ自己の職務において広い範囲の自由裁量

を許されている，本人の役割状況を意味 している。

いいかxれ ぽ，このような役割状況のもとでは，

本人は自己の役割を自ら開発し発展させてゆく自

由裁量の幅をより広く与えられ，そのために必要

な理解や支持といった対人的資源を， より多 く上

司から期待できることになる。

 高い目標 と期待を持って入社 した新入社員たち

にとって，入社1年 目に上記のような良好な上司

一部下関係を経験することが，その後，本人の仕

事への動機づけや成長のためにいかに重要なもの

となるかは，ここで改めて強調するまで もないだ

ろう。入社1年 目の上司 との良好な交換関係は，

本人が組織の中で自己の役割を自ら開拓し充実さ

せてゆ くために不可欠な，成長への動機づけとい

う跳躍台を準備したものと考えられる。この効果

によって，1年 目の垂直的交換関係は，非常に広

範で持続的な影響力を，結果変数の上に及ぼす こ

とができたものと解釈され よう。 しか も，1年 目

の交換関係の与えた効果は，潜在能力や幻滅感が

生み出した効果 とは独立の， きわめてユニークな

ものであった と考えられるのである。
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2

相互作用効果 ： 「潜在能力」 と 「垂直的交換関係」 の織 りなす効果

 以上の偏相関分析の結果は，潜在能力と垂直的

交換関係の2要 因が，新入社員の組織内キャリア

発達過程に対 し，主要な独 自の影響力を及ぼして

いることを明らかにした。垂直的交換関係は，仕

事への動機づけや上司との恵まれた対人関係をテ

コとして，本人のキャリア発達に広範で持続的な

効果を与えていた。また，潜在能力の及ぼす効果

は，仮説に反し，一般的とい うよ り多分に部分的

ではあったが，強力でそれな りに一貫した もので

あった。これらに対して，幻滅感の及ぼす影響力

は，垂直的交換関係とい う現実要因からその大部

分が派生してお り，独自の影響力はごく限定され

たものでしかなかった。

 しかし，以上の結果は，潜在能力と垂直的交換

関係の2要 因が，キャリア発達過程の重要な独立

的規定要因である， とい う単なる一般的事実を明

らかにしているにす ぎない。

 この結果を所与として，次に推論さるべき，よ

り精緻化されたキャリア発達過程の説明仮説は，
一体いかなるものであろうか。この推論は当然の

結果として，2要 因の作 り出す相乗効果の分析へ

と，われわれを導びかなけれぽならない。なぜな：

ら，今までの分析をつ うじて，潜在能力と上司と

の交換関係とい う2つ の要因が織 りなす影響力の

もとで，新入社員本人のキャリア発達過程が展開

したことが，明確に示 されたからである。

(1)2要 因の相互作用に関する仮説

 それでは，2要 因の織 りなす効果に関して，d

体 どのような推理をめ ぐらしていった らよいのだ

                      表4-3

    「潜在能力」と 「1年目の交換関係」の2要 因の組み合せが生み出す効果に関する仮説一覧

潜在能力 孃 驫    結果変数に及ぼす効果(仮説)

高い(H)高 い(H)① 高い潜在能力が，良好 な上司 との交換関係に媒介 され十二分に開花す る。ない しは，

           高 い交換関係が本来持 ってい る効果が，高い潜在能力 とい う好条件に恵 まれ倍加 され

            る。 したが って， この組み合せ のもとで結果変数の水準は最高 とな る。

低 い(L)低 い(L)② 低 い潜在能力が，劣悪 な上司 との交換関係に よってネ ガテ ィブな方向で よ り一層強化

            され る。ない しは，低い交換関係が本来持 ってい るネ ガテ ィブな効果が，低い潜在能

           力に よって倍加 され る。 したが って， この組み合せの もとで結果変数の水準は最低 と

           なる。

低 い(L)高 い(H)③ 低い潜在能力は，高い交換関係が本来持つポ ジ ィテ ィブな影響力を基本的には損わな

           い。

         ④ 低い潜在能力は，高い交換関係の本来持つポ ジ ィテ ィプな効果を阻害 し，状況を悪化

           させ る。

高 い(H)低 い(L)⑤ 高い潜在能力は，低 い交換関係が与xる 本来 のネガテ ィブな効果 を基本的 には好転 さ

           せ ることはで きない。

         ⑥ 高い潜在 能力は，低 い交換関係が与xる 本来 のネガテ ィブな効果 を打 ち消し，状 況を

           好 転させ ることがで きる。

         ⑦ 高い潜在 能力は，低い制限 された交換 関係に よってその発 露がはぽ まれた場合 ，反動

           として最 も深刻 な 「失意」(discouragement)の 状態 を作 り出す。 この場合，結果変

           数 の水準 は，予測② のケース と同 じか それを下 まわ るもの となろ う。

(注)：HはHigh， LはLowの 略.
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ろうか。

 まず，分散分析の枠組みを用いて，問題を整理

してみよう。 この枠組みのもとでは，相互作用は

2要 因の組み合せの問題 として取 り扱われる。例

えば，潜在能力が高 くかつ1年 目の交換関係も高

い水準にある場合 とか，前者は高いが 後者 は低

い，ない しは そ の逆，あるいは両者 とも低い場

合， といった2要 因の様々な組み合せである。そ

して，個々の組み合せのケースごとに結果変数に

対する影響のあ り方を考えてゆけば，2要 因の織

りなす効果を具体的に記述することが可能となろ

う。表4-3は ，上に述ぺたような潜在能力と1年

目の交換関係の組み合せが，結果変数に対 してど

のように異なった効果を与xる かを，仮説のかた

ちで一覧表にして示 した ものである。

 今 もし仮に，潜在能力の部分的適合性仮説にの

っとり，潜在能力が本来の効果を発揮するために

は，それを可能にする別の何らかの条件が必要で

ある，と仮定してみよう。本研究のもとで，この

仮定を満たす 厂何 らかの条件」 とは，1年 目の上

司との交換関係にほかならない。 したがって，表

4-3に 示された①か ら⑦までの予測は，潜在能力

に関する部分的適合性仮説を，1年 目の交換関係

とい う条件にもとづき具体化したものと解釈され

る。問題は，1年 目の交換関係を条件 とした場合，

①か ら⑦までの可能性の うち， どのような組み合

せが最 も出現 しやすいと予想されるか， とい うこ

とである。

 第1に ， もし1年 目の交換関係という条件によ

って，潜在能力が本来の効果を発揮することがで

きるとすれば，その効果の一部はまず表4-3に 示

した①と②のようなかたちで現われて くることが

期待され るだ ろ う。そして，この2つ のケース

が，結果変数におけるパラツキの上限と下限をそ

れぞれ形成するものと予想される。ただし，⑦に

Tし た ような極度にインタラクティブなケースが

生 じない， としてのことである。ほかの③か ら⑥

までのケースは，いずれの場合でも① と②の中間

に位置づけ られることになる。

 上に述べた相互作用のパターソをより明確に認

識するため，表4-3の ①，② と，③以下のいろいろ

なケwス との組み合せを図式的に示してみよう。

 図4-1の(a)を みていただきたい。 タテ軸は結

果(outcome)変 数の 水準を表わし，ヨコ軸は時
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     図4-1

相互作用のい くつかのパ ター ン



62

間(time)を 示 して い る。(a)の 場 合 は ，表4-3に

お け る仮 説 ① ・② ・③ ・⑤ とい う特 定 の 組 み合 せ

が 図 式 化 され て い る。(a)，(b)，(c)，(d)，(e)の4

つ の パ タ ー ンはH-H(潜 在 能 力 と1年 目の 交換

関 係 が と もに 高 い ケ ース)とL-L(両 者 と もに

低 い ケ ース)を 両 極 端 とし， そ の中 間 に レHと

H-Lの ケ ース が位 置 づ け られ るか た ち で あ る。

(c)と くf)は 表4-3の 仮 説 ⑦ に示 され た 「失 意」

プ ロセ ス が 生 まれ る ケ ース で ，H-HとH-Lを

両 極 端 と し， ほ か の2つ が そ の 中 間 に位 置 づ け ら

れ て い る。

 本 研 究 で 予 想 され る 相互 作 用 の パ タ ー ンの ひ と

つ は ，(c)お よび(f)と して 図示 され た ケ ー ス に よ

っ て 代表 され よ う。 この パ タ ー ソが 予 想 され る理

由 は 以下 の とお りで あ る。 い ま，(c)と(f)の 両 図

に お い て ， も し1年 目の交 換 関 係 とい う条 件 を考

慮 しな い とす れ ぽ(す な わ ち， 図 中H-HとH-L

を一 括 して 高潜 在 能 力 グル ー プ と し， 同様 にL-

Hと ：L-Lを 一 括 して低 潜 在 能 力 グル ー プ と考 え

れ ぽ)， 潜 在 能 力 の 高 い グル ー プ と 低 い グル ー プ

の 間 で結 果 変数 の水 準 に 関す る差 違 は 消滅 して し

ま うこ とが予 想 され る。 い いか えれ ば，H：一Hグ

ル ー プ の作 り出す ポ ジ ィテ ィブ な 効 果 が ，H-L

グル ー プ の生 み 出す ネ ガ テ ィブ な効 果 に よ っ て相

殺 され て しま い， 結 果 と して高 潜 在 能 力 グル ー プ

の平 均 は， 低 潜 在 能 力 グル ー プ の平 均 と同 じ水 準

に落 ち着 い て しま う。 す なわ ち， 潜 在 能 力 はそ れ

自体 とし ては ， 結 果 変数 の水 準 に何 ら影 響 を 与x

な い こ とに な る の で あ る。 上 述 の予 測 は ， 潜 在 能

力 の単 独 の効 果 に 関 し てわ れ わ れ が す で に 見 い 出

した 部 分 的 適 合 性 を 示 す 結 果 と良 く符 号 す る の み

な らず ， ど うし てそ の よ うな 結 果 が 生 ず る こ とに

な った か に つ い て もあわ せ て説 明を 与 え て く れ

る。 図4-1中 ，H-L(7)と い うケ ー スが 含 まれ

ない(a)，(b)，(d)，(e)に お い ては ， 潜 在 能 力 は1年

目の交 換 関 係 とい う条 件 な しで も(条 件 が あ れ ば

よ り強 力 に)結 果 変 数 の上 に 独 自 の影 響 力 を 及 ぼ

して い る こ とが わ か る。

 以 上 を 総 括 す るか た ち で ， 潜在 能 力 ，1年 目の

交 換 関 係 ， お よび 両 者 の 相 互 作 用 に 関 して 以 下 の

よ うな 仮 説 を た て て み よ う。

●上司との1年 目の垂直的交換関係は，ほとんど

の結果変数の上に有意な影響力を及ぼすが，潜在

能力の独自の影響力はごく限られたものとなる。

一一〔仮説1〕

●高い潜在能力が，1年 目の上司との良好な交換

関係によってその発揮の場を与xら れた場合，潜

在能力は本来のポジィティブな効果を諸結果変数

の上に広範に及ぼす ことができる。一方，逆に高

い潜在能力が，1年 目の上司との制限された交換

関係によって発露の場を阻止された場合，その反

動 として高い潜在能力は，本来の効果 とは逆の強

いネガティブな効果を結果変数の上に及ぼすこと

になる。一一 〔仮説 ∬〕

●潜在能力が低い場合，1年 目の交換関係の影響

力は，仮説IIで の場合ほど強力には結果変数の上

に反映されない。一一 ・〔仮説 皿〕

(2) 分析の枠組み

 以上の仮説を検証するため，潜在能力 と1年 目

の本人←〉上司間の垂直的交換関係を独立変数と

した，継時分散分析がおこなわれた。

 まず本人達を表4-3に 示された考xか たにそっ

て，①潜在能力 ・1年 目の交換関係 ともに高いグ

ループ(H-Hグ ループ)，②両者ともに低いグル

ープ(L-Lグ ループ)，③前者が低 く後者が高い

グループ(L-Hグ ループ)，④前者が高 く後者が

低いグループ(H-Lグ ループ)，の4つ のグルー

プに分割した。分析の目的は，これらの4つ のグ

ループが時間の経過とともに，種々の結果変数の

上でどのような変化と差違のパターンを作 り出し

てゆ くのか，を統計的に吟味しようとす るところ

にある。

 もしわれわれの仮説が正しいとすれぽ，諸結果

変数の上での4グ ループの相対的位置関係(各 グ

ループの結果変数の水準)は ，以下のようなパタ

ーソを示す ことが予想される。①3年 間とい う時

間をつ うじて，結果変数の上でH-Hグ ループが

最 も高い水準を示 し，②逆にH-Lグ ループは最
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も低い水準で推移す る。③L-LとL-Hグ ルー

プは，両極端を示す上記2グ ループの中間に位置

づけられる。すなわち，分析結果が図4-1の(c)

または(f)に 近似 したパターソとなって現われる

ことを期待するものに他な らない。

 潜在能力尺度と1年 目の交換関係尺度の組み合

わせによる本人グループの分割は，結果として表

4-4の ごとくであった。

         表4-4

 分散分析の枠組み ：「潜在能力」 と 「1年 目の

 交換関係」 にもとつ く新入社員 のゲル ープ分け'

1年 目の交換     潜在能力(AP)

関係(VE)  High一 一. Low一 一 『

 High     H-H 15名   L-H：14名

 LOW     H-L 16名   ：L-L 16名

(注)：AP：Assessed Potentia1.

   VE：First-Year Vertical Exchange.

(3) 分析の結果

 結果の吟味にはいるまxに ，予測の焦点の1つ

となっている上司との垂直的交換関係 そ の もの

が，3年 間を とおして，潜在能力 と1年 目の交換

関係によって，どのように規定されたかをまず把

握してお く必要がある。もし先に述べたわれわれ

の仮説が正しいとすれば，潜在能力と1年 目の交

換関係の織 りなす効果は，3年 間をつ うじた交換

関係それ 自身の上にも反映されなければならない

だろ う。図4-2は ，われわれの推理が正当なもの

であったことを明瞭に示している。この図におい

て，まず潜在能力が高 く1年 目の交換関係も良好

であったH：一Hグ ループは，予測 どお り3年 間一

貫 して最 も高水準の上司との交換関係を経験 して

いる。 これ と対照的な位置にあるのが，高い潜在

能力があ りながらも入社1年 目に制限された上司

との交換関係をよぎなくされたH-Lグ ループで

ある。彼らはわれわれの仮説が予測したとお り，

3年 間一貫して最も低い水準の上司との交換関係
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  分散fi析 の結果

AP：     P<.536

VE：     P<，001

AP×VE：  Pく.001
1T：      P<

.001
APxT：   P<.504

VE×T：   P<.002

，APxVExT_P<.075

潜在能力(AP)と1年 目の交換関係(VE)と にもとついて区分 された

4つ の新 入社 員グループごとにみ た 「垂直的交換関係」の推移
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の内に留まっている。 このグループにおいては，

1年 目の上司が与えた衝撃とそれに対する本人の

反動(失意や幻滅)は非常に大 きく， この経験が以

降，上司との交換関係の充実 ・拡大にとって大 き

な妨げとなっていることが図から読み取れ よう。

H-Lグ ループは，第7次 調査時点においてよう

やく好転のきざしを見せはじめている。

 さて残 りのグループ(L-HとL-L)で ある

が，先の仮説皿で予想された とお り， これ ら2グ

ループは，H-HとH-Lの 中間レベルで推移し

ている。潜在能力が低いと評価されているこれ ら

2つ のグループにとっては，1年 目の交換関係の

良し悪しは，潜在能力が高いとされている本人グ

ループの場合とくらべて，持続性のある大きな衝

撃とはなっていない。

 以上の結果は，潜在能力の効果が1年 目の交換

関係の水準如何で異なったものとなる，とい う2

要因間での相互作用過程の存在を示唆している。

分散分析の結果は，AP×VEで 示 される潜在能力

と交換関係の相乗効果が，P<.001水 準で有意で

あることを明らかにしている。

 なお，図4-2は ，1年 目の交換関係を考慮 しな

かった場合の，潜在能力独 自の効果についても興

味ある結果を示 している。図中，点線を用いて示

した とお り，高潜在能力グループ(High APグ

ループ)は 基本的に 低 潜 在能 力グループ(Low

APグ ループ)と 同一水準にある。 くわえて，分

散分析の結果 も，潜在能力APの 効果(P<.536)

が有意水準には達 していない ことを明らかにして

いる。 この結果は，潜在能力はそれ 自身独立では

本人の交換関係に何 ら有意な影響を与}xて いない

ことを物語っているといえよう。

 さてそれでは，以上の結果を念頭 に お きなが

ら，以下，主要な結果変数に対する潜在能力と交

換関係の相互作用効果を吟味してみよう。

●上司からの支持(受 領)

 図4-3か ら明らかなとお り，本人が受領してい

る上司からの支持に対す る分析結果は，基本的に

は図4-2と 同一の相互作用のパターソをもたらし
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司
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(1年 目) (2年 目)

図4-3

(3年 貝)

  潜在能力(AP)

匚 厂 交換関係(v・)
jH-H(n=15)

L一 一一H(n=14)

L一 一L(n=16)

H-L(n=16)

 分散 分析の結果

AP：     P<.924

VE：     P<.001

T：     P<.001

APxVE：  P<.001

APxT：   P<.888

VE×T：   P〈.203

APxVExT：P<.057

潜在能力(AP)と1年 目の交換関係(vE)に もとついて区分 された4つ の

新 入社 員グ ループごとにみた 「上 司か らの支持(受 領)」の推移
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時間要 因を一定 と した場 合の，「上 司か らの支持

(受領)」 に対す る潜在能力 と交換 関係 の 相 互 作

用のパ ター ン

た 。 す な わ ち図4-3は ， 潜 在 能 力 ・1年 目の交 換

関 係 と もに 高 か った グル ー プ(H-H)が ，3年 間

一 貫 して 最 も高 い レベ ル の上 司か らの支 持 を 受 領

し， これ とは 逆 に ， 潜 在 能 力 は 高 い が1年 目の 上

司 との 交 換 関 係 が 低 く， そ の た め に 潜 在 能 力 の 発

揮 を 制 限 され た グル ー プ(H-L)が ，終 始 一 貫 し

て最低レベルの上司からの支持の受 領 に甘 んず

る，とい うわれわれの仮説に合致した相互作用の

パターンを示している。くわえて，潜在能力の低

い2つ のグループ(L-Hと ：L-L)は ，上記2グ

ループの中間レベルで推移している。

 以上の結果を反映 して，分散分 析 の結 果 は，

AP×VEの 相互作用効果が， P<.001水 準で有意

となっている。また，VEお よびT(時 間)の 効果

もともにP<.001の 有意水準に達しているが，AP

そのものは上司からの支持(受 領)に対しては，何

ら有意な影響力は与xて いない(p<.924)。

 相互作用のパターンをより明確に と ら}xる た

め，い ま時 間を 一定(平 均)と した場合の潜在

能力と交換関係の効果について考え て み よ う。

図4-4は ，図4-3に 示 された結果を，時間をつ う

じて平均化す ることによって捉x直 した，潜在能

力と交換関係の相互作用のパターソを示 したもの

である。 この図か らは，3年 間平均して本人が上

司か らの支持を受け とるレベルは，④潜在能力が

低い場合，1年 目の交換関係の良し悪 し(High・

Low)に よって大きな影響は受けないが，しか し，

②潜在能力が高い場合，その良し悪しは， 「上司
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 分散分析の結果

AP：     P<.479

VE：     P<.001

T：     P<.318

AP×VE：  Pく.001

APxT：   P<.974

VExT：   P<.095

APxVExT：P<.040

              図4-6

潜在 能力(AP)と1年 目の交換 関係(VE)に もとついて区分され た4つ の

新 入社 員ゲ ルー プごとにみた 「役割幻滅」の推移
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からの支持(受 領)」 の水準に 決定的な 差異を生

じせしめていることがみてとれる。図4-4に 示 し

たような，十字形に交差する相互作用のパターソ

が生まれる原因は，高潜在能力グループが1年 目

の交換関係の良し悪 しを条件に，両極端に分化 し

てしまうところにある。そ して，この分化傾向こ

そ，われわれが仮説IIに おいて予測 した結果にほ

かならない。

●役割幻滅

 図4-5は ，本人が報告している自己の役割に対

する幻滅感の推移を示している。図に示された4

つのグループの位置関係は，われわれの仮説が予

測したとお りの相互作用のパターソを明 らかにし

ている。すなわち，潜在能力と1年 目の交換関係

が ともに高いグループ(H-H：)で は，3年 間をつ

うじた幻滅経験は最 も軽度のものとなっている。

(役割幻滅は，得点が大きくなればなるほど幻滅感

が少な くなる， とい う逆スケールで測 られている

ことに注意されたい。) これに反し，高い潜在能

力を持ちなが らも，制限された上司との交換関係

のもとで入社1年 目をすごさねぽな らなか った

H-Lグ ル ー プは ， そ の 後 一→貫 して 最 も厳 しい 幻

滅 経 験 を 味 わ って い る。 この グル ー プの 本 人 た ち

は ， 潜 在 能 力 が 高 くや らせ れ ぽ で き る素 材 で あ る

だ け に ， 制 限 され た 上 司 との 交 換 関 係 が もた らす

反 動 ， そ の 結 果 と し ての 幻 滅 感 も， そ れ だ け 大 き

い とい うこ とで あ ろ う。 潜 在 能 力 の 低 いL-Hグ

ル ー プは ， 予 測 どお り上 記 グル ー プの 中 間 で 推 移

して い る。

 分 散 分 析 の 結 果 は ，AP×VEの 相 互 作 用 がP<

・001水準 で 有 意 ，VEの 主 効 果 もP<.001水 準 で

有 意 で あ る こ とを示 して い るが，APの 主 効 果 は，

い ま まで の 例 と同 じ く，P<.479と 有 意 水 準 に は

ほ ど遠 い 結 果 とな って い る。

●二者間問題(頻 度)

 図4-6は ，本人が仕事をつ うじて上司との間で

さまざまな問題(コ ミュニケーショソ・権限委譲・

決定参加 ・相互理解等々，本人 ←〉上司二者間に

生起する諸問題)を 経験する頻度を示したもので

ある。結果は，いままでみてきた潜在能力と交換

関係との独特な相互作用のパターンを支持す るも

のである。すなわち，上司との間でいろいろな問

者
間
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              図4-6

潜在 能力(AP)と1年 目の交換 関係(VE)に もとついて区分され た4つ の

新 入社員ゲループごとにみた 「二 者間問題(頻 度)」の推移
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 一一一潜 在能 力(AP)

∵ 一 一)
ii-H(n一 一=15)

L一 一H(n…=14)

L一 一1，(n・ 一.・16)

H一 ・・L(n==16)

分散分析の結果

AP：     P<.062

VE：     P<.00?

T：     P<.001

APxVE：  P<.137

APxT：   P<.780

VExT：   P<.996

APxVExT：P<..910

潜在能力(AP)と1年 目の交換関係にも とついて区分 された4つ の新入

社員ゲル ープ ごとにみた 「上司か らの支持(供 給)」の推移

題 を 経 験 す る頻 度 は ，H-Hグ ル ー プで 最 低 で あ

り， 逆 にH-Lグ ル ー プで は 一 貫 して そ の 頻 度 が

最 高 水 準 に 達 して い る。 も っ と も， 上 記 の 傾 向 は

2年 目以 降 徐 々に 弱 ま り， 第7次 調 査 時 点 に お い

て ，各 グル ー プは 全体 の 平 均 水 準 に一 様 に収 斂 し

て きて い る。

●上司からの支持(供 給)

 以上，図4-2か ら図4-6を 用いて示された結果

は，すべて新入社員本人の報告か ら引き出された

結果変数を問題としている。それでは，潜在能力

と1年 目の交換関係の織 りなす効果は，彼らの上

司の報告にはどのように反映されているのだろ う

か。いいかえれぽ，いままで論 じてきた4つ の本

人グループの上司たちは，部下である新入社員本

人に対 し，それぞれ どのように異なる対応を示 し

てきたのだろうか。 この問いに答える手始め とし

て，各 グループの上司が本人に対 しどの程度 「上

司か らの支持」を供給 したかをまず検討してみよ

う。

 図4-7が そ の結 果 を示 して い る。

 この 図 に よれ ば ，潜 在 能 力 が 高 く1年 目の 交 換

関 係 も高 い 本 人 グル ー プ(正{一H)は ，3年 間 を と

お して ，厂上 司か らの支 持 」を 最 も高 い 水 準 で 供給

した上 司 に 恵 まれ た こ とに な る。 この上 司 の報 告

は， 図4-3でH-Hグ ル ー プの 本 人 が最 も高 い水

準 の 「上 司か らの支 持 」 を受 領 した ， と報 告 して

い る事 実 を 裏 書 きす る も の で あ る。 しか し一 方

で ， 図4-7は ， こ のH-Hグ ル ー プ の上 司 とは 対

照 的 に ， 他 の グル ー プ(L-H，L-L， H-L)の

上 司 全 員 が ， 彼 らの 部 下(新 入 社 員 本 人)の 置 か

れ た 状 況 の 明 らか な 差 異 に は 関 係 な く， 全 員 一様

に ほ ぼ 同 一 水 準 の 「支 持」 を 本 人 に対 して供 給 し

て きた こ とを も物 語 っ て い る。

 図4-7は ， 「上 司か らの支 持(供 給)」 とい う行

動 に関 して， 上 司達 がH-Hグ ル ー プ(の 上 司)

とそ れ 以外 ， と い う2つ の集 団に 分 化 し てい る こ

とを 示 し てい る。 こ の こ とは ， 図4-8に よ って ，

よ り明瞭 に 了 解 され よ う。

 図4-8は ， さ きの 図4-4と 同様 ， 時 間要 因 を一
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定 と した 「上 司か らの支 持(供 給)」 の レベ ル を ，

各 グル ー プ ご とに示 した もので あ る。 図4-8は ，

H-Hグ ル ー プ の上 司 の 「支 持 」 供 給 が ひ と り飛

び抜 け て 高 く， 他 の3グ ル ー プ の上 司 の 「支 持 」

供 給 行 動 は 基 本 的 に 同一 で ， 前 者 よ りもだ いぶ 低

い水 準 に留 ま っ て い る こ とを 示 して い る。

 以上 ， 図4一?と4-8に 示 され た 本 人 に 対 す る上

司 の 「支 持 」 供 給 のパ タ ー ソは ， 先 の 図4-3と で

29-

.銘

 

 
幻

 

 
%

上
，
司

か

ら

の

支

持

潜在能 力High一 丶

L-L

(n=16)

H-L

(n=16)

H二H

(nご15)

  L-H

  (n=14)

潜在能力Low

  て_」 、

   Low          High

        1年 目の交換関係

        図4-8

時間要因を一定に した場合の，「上司か らの支持

(供給)」 に対する潜在能力 と交換関係の 相 互 作

用のパ ター ン

明らか となった 本人の 「支持」受領のパターソ

と，いくつかの点で食い違いをみせている。まず

上司達は，H-Hグ ループと “その他大勢”とい

う単純な二分法でしか本人たちを見ていない。上

司の目には，H-Lグ ループの本人が持つ高い潜

在能力や 厂失意」の状況はまった く反映されてお

らず，彼 らはその他大勢の低潜在能力グループと

同一視されてしまっている。いいかえれぽ，上司

の目は一部のH-Hグ ループのみに傾注されてお

り，そ れ 以 外 の本人達は，全部このグループの

「対極」としてしか見 られていない，とい うこと

であろう。第2の 相違点 として，同一の 「上司か

らの支持」という側面に対して，本人による 「受

領」の水準と上司による 「供給」の水準が一致せ

ず， “受給”の不均衡が生じていることがあげら

れよう。図4-3か ら明らかのとお り，本人による

受領の水準はグループ平均で，13点 か ら24点 の

範囲で推移している。しかし，図4-7Yom.示された

上司による供給の水準は20点 か ら28点 と受領の

水準よ りもかな り高い。この原因の一端として，

上司が自己のリーダーシップの行動の評価におい

て寛容ないしは防衛的となり，自分に対し気前の

良い評点を与えているのではないか，とい う問題

点が指摘されねぽならない。

職
務
遂
行

37
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   I      I

   6次        7次

  潜在能力(AP)

、属 厂 嬾 係(VE)
H-H(n=15)

分散分析の結果

AP：      P，.370

VE：     Pく.010

T：     P<.029

APxVE：   P<.545

APxT：   P<.054

VE×T：   P<。723

AP×VE；. T：P<.052

L一 一H(nコ14)

H-L(n=16)

L-L(n=16)

(1年 目) (2年 目)

図4-9

(3年 目)

潜在 能力(AP)と1年 目の交換関係(VE)に もとついて区分 された4つ の

新入社員ヴループごとにみた 「職務遂行」の推移



一一一予測変数間の相互作用分析一 一  69

、

●職務遂行

 図4-9は4つ の本人グループに対 し，それぞれ

の上司が与xた 「職務遂行」評価の推移を示 した

ものである。 この図においても，潜在能力が高く

1年 目の交換関係が良好であったH-Hグ ループ

は，第4次 調査時点でその他のグループか ら抜け

出し，以後一貫 して最 も高水準の評価を受け続け

ていることが明らかとなっている。結果として，

第4次 調査以降，本人たちは最 も高い評価が与x

られているH-Hグ ループとその他大勢，とい う

図4-7と 同様な2グ ループ ・パターソに分化する

傾向を強めている。 この傾向は，1年 目の上司と

の交換関係は良好では あった が潜在能力が低い

と評価された本人グループ(L-H：)が ，それが高

いと評価されたグループ(H-H)か ら，徐々に乖離

し てゆ くこ とに よ っ て， よ り顕 著 とな っ てい る。

 分 散 分 析 の結 果 は ， 時 間 を つ うじた 上 記4グ ル

・一プ の分 化(divergence)傾 向 を反 映 して
， AP

×VE×Tの 全 要 因 間 の 相 互 作 用 効 果 が ， 有 意

な 水 準(P<.052)に 達 して い る こ とを 明 らか に し

て い る。

相互作用効果の分析と結果：まとめ

 以上，潜在能力と1年 目の交換関係が時間をつ

うじて結果変数の上に及ぼす相互作 用 効果 に関

し，主要な結果を取 り上げ論じてきた。

 表4-5は ，以上の結果に加え，全分析の結果を
一覧表のかたちで示したものである

。この表によ

れば，仮説の焦点であるAP×VEの 相互作用効

                   表4-5

潜在 能力(AP)と1年 目の交換関係(vE)が 時間(T)を つ うじて結果変数の上に及ぼす諸効果一覧

数変果結
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果 は， 職 務 問 題(深 刻 さ)・ 組 織 へ の コ ミ ッ トメ

ン ト ・欲 求 不 充 足 とい った 本 人 サイ ドの結 果 変 数

に対 し， 統 計 的 に有 意 な結 果 を もた ら し ては い な

い。 しか し， これ らの結 果 変 数 につ い て各 グ ル ー

プ ご との3年 間 の推 移 を つ ぶ さに 観 察 し て み る

と，4グ ル ー プ間 で の差 異 の パ タ ー ソは ， 図4-3

や 図4-4に 示 した 姿 と 基 本的 に 同一 で あ り，H-

HとH-Lグ ル ー プが 両 極 に 分 解 し， 他 の2グ ル

ー プが 両 者 の 中間 に 位 置 す るか た ち とな っ てい る

ので あ る。

 同様 な議 論 は ， 上 司 の報 告 に も とつ く結 果 変 数

に対 して も適用 され る。 表4-5か ら明 らか な とお

り，AP×VEの 相 互 作 用 は ， 時 間(T)を 加 えた

AP×VE×Tの 形 で ，職 務遂 行 に対 して有 意 な結

果 とな って い る。 この場 合， 相 互 作 用 の パ タ ー ソ

は ， 図4-7お よび 図4-9で 示 した とお り，H-H

グル ー プ とそ の 他 大 勢 ， とい う形 とな っ て現 われ

て い た。 しか る に， この2グ ル ー プ分 化 の パ タ ー

ソは ，程 度 の 差 こそ あ れ ，上 司 の報 告 に な る 他 の

す べ て の結 果 変 数 に お い て 見 い 出 され て い る の で

あ る。

3

本章の総括 ： 組織内キ ャリア発達 システムの基本構造

 と こ ろで ， 以 上 で 述 べ た よ うな 相 互 作 用 の パ タ

ー ンは ， 一 体 どの よ うな メ カ ニ ズ ムを つ うじて 生

み 出 され て い るの だ ろ うか 。 い か な る組 織 内 キ ャ

リア発 達 シス テ ムの 基 本 構 造 が ，上 述 の よ うな 相

互 作 用 パ タ ー ソを 生 み 出 して い るか とい う疑 問 で

あ る。

 この 問 い に 答 え るた め ，潜 在 能 力 と1年 目の 交

換 関 係 の2要 因 に よ って形 成 され る， 最 も基 本 的

な グル ー プ隔 差 の パ タ ー ソは 何 か ， を 明 らか にす

る分 析 が 試 み られ た。 グル ー プ隔 差 の基 本 パ タ ー

ソを 析 出す る 目的 で ，H-H， L-H， ：L-L， H-

Lの グル ー プは 全結 果 変 数 を つ うじて 相互 に比 較

され る こ とに な った 。 表4-6は ， この比 較 検 討 の

結 果 を 一 覧 表 に した もの で あ る。

 比 較 分 析 に あ た って， 図4-3に 示 され た最 も極

端 な グル ー プ隔差 の パ タ ー ンが モ デ ル とされ た。

この も とで， 最 下 位 のH-Lか ら上 位 に 向 け て順

番 に， ：L-L，L-H， H-Hと それ ぞれ ，1，2，

3，4の グル ー プ番 号 が ま ず与xら れ た。 つ い で，

比 較 を 容 易 にす る た め， 結 果 変数 の値 は全 調 査 時

点 を つ うじて平 均化 され た 。 この平 均値 を用 い，

以下 の ス テ ップ で一 連 の グル ー プ 間比 較 の作 業 が

行 なわ れ た 。

 まず 第1の ス テ ップ と して，1か ら4ま で の グ

ル ー プ の 間 に， そ もそ も何 らか の差 異(そ の差 異

が ど の グ ル ー プ に起 因 しよ うと も)が 存 在 し てい

るか 否 か が ， 一 元 配 置 の分 散 分 析 に よ っ て テ ス ト

され た 。 表4-6の 結 果 は ， 職 務 問 題(深 刻 さ)と

成 功 可 能 性 を 除 いた 他 の主 要 な結 果 変 数 の上 で ，

4つ の グ ル ー プは 相 互 に 何 らか の有 意 な 差 異 を 持

っ て い る こ とを 明 らか に して い る。 次 の ス テ ップ

は ， こ の全 体 と し て の有 意 差 を ， 具 体 的 な グル ー

プ間 の差 異 と し て と らえ 直 す 作 業 で あ る。

 そ のた め ， 第2の ス テ ップ と して ， 表4-6Y`示

した 〔t一検 定1〕 の分 析 が 試 み られ た 。 この 分 析

で は ， 最 も極 端 な 差 異 の パ タ ー ソ と して ， 各 グル

ー プが 他 のす べ て の グル ー プ と有 意 差 を示 す 可能

性 が 検 討 され た 。す な わ ち ，①1/2(H： 一L対 ：L-

L)， ②2/3(L-L対L-H)お よび ③3/4(L-

H対H-H)の 対 比 較 が ，す べ て有 意 差 を 生 み 出

す ケ ース で あ る。 表4-6に よれ ぽ ， この よ うな4

グル ー プ ・パ タ ー ソは ， 予 測 変 数 そ の もの で あ る

垂 直 的 交 換 関 係 に お い て の み 見 い 出 され ， 他 の結

果 変 数 で は 一 般 的 とな って い な い こ とが 明 らか と

な って い る。

 第3の ス テ ップは ， 〔t一検 定II〕 で あ る。 この

テ ス トで は， ①H-L， ②L-Lプ ラスL-H， お

よび ③H：一H：の グル ー プが対 比 較 され た 。 この3
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結 果 変 数 一 覧

       表4-6

    ゲループ間での比較
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(注)： 表 中1・2・3・4の 数 字 は ， そ れ ぞ れH一 ：L，L一：L， L-H， H-Hグ ル ー プ を し め す.(2+3)は ：L-Lと ：L-H ，   (1
+2+3)はH-LとL一 ：L，L-Hを 結 合 した グル ー プを 意 味 して い る， ダ ッ シ ュ(/)で 区 切 られ た 数 字

   は比 較 の た め の対 を し めす.

   *… …5%で 有 意 ，**… …1%で 有 意 ，一 … … 有 意 性 は 認 め られ ず.

グ ル ー プ ・モデ ルは ，H-H(4)とH-L(1)と い

う両 極 の2グ ル ー プ と， そ の中 間 に 位 置 す る低 潜

在 能 力 グル ー プ(L-L(2)とL-H(3)が 結 合 さ

れ た もの)， とい う パ タ ー ンを代 表 して い る。 表

4-6に よれ ば， 本 人 の報 告 か ら得 られ た結 果 変数

で は， この3グ ル ー プ ・パ タ ー ソが支 配 的 で あ る

こ とが見 て とれ る。 しか し， 上 司 の報 告 に も とつ

く結 果 変数 に お い て は，(2十3)/4の 比 較 は有 意 と

な っ て い るが ，1/(2+3)の 比 較 は有 意 差 を示 さず ，

結 果 と して3グ ル ー プ ・パ タ ー ソは ， 基 本 的 な グ

ル ー プ隔 差 の構 造 と しては 十 分 な支 持 を 受 け てい

な い。

 さ て最 後 の ス テ ップは ，H-H(4)と そ の他 大

勢(1+2+3)の 間 で 結 果 変 数 の水 準 を 比 較 す る，

2グ ル ー プ ・パ タ ー ンの テス ト 〔t一検 定 皿〕 で あ

る。 この モデ ル で は ，H-L， L-L， L-Hの3

グル ー プは 本 質 的 に 均 質 な1群 と仮 定 され ， 彼 ら

と対 極 に あ るH-Hグ ル ー プ と 比 較 さ れ た 。

表4-6に 示 され た結 果 は ， 分 散 分 析 で有 意 な グル

ー プ隔差 が検 出 され た結 果 変数 に お い て は
， グル

ー プ隔差 の生 ず る源 が この2グ ル ー プ ・パ タ ー ソ

に よっ て， す べ て統 一 的 に説 明可 能 で あ る こ とを
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示している。このパターンは，全体 として有意な

グループ隔差が見い出されなかった成功可能性に

おいてさえ顕著なものとなっているのである。

 以上の結果は，潜在能力が高く1年 目の交換関

係が良好であったH-Hグ ループとその他大勢，

とい う2グ ループ ・パターソによって，主要な結

果変数の水準が決定 されてくる，とい う組織内キ

ャリア発達システムの基本構造を示唆しているも

のといえよう。紙幅の都合上割愛するが，同様な

2グ ループ ・パターンは，第7次 調査で測定され

た職務挑戦尺度や，業績指標 ・潜在能力指標 ・ボ

ーナス ・組織適合性 といった一連のハー ドな結果

変数についても見い出されている。

 最 後 に ， 本 章 の結 論 と し て， 今 まで の分 析 を つ

うじて 明 らか とな った 組 織 内 キ ャ リア発 達 シス テ

ムの 基 本 構 造 に つ い て ， も う少 し立 ちい った 考 察

を くわ え よ う。

 今 まで の 議 論 を 要 約 す る と， 本 研 究 の フ ィール

ドとな った “デ パ ー ト組 織 ” に お い て は ， 組 織 内

キ ャ リア発 達 シス テ ムは ， ① 潜 在 能 力 と垂 直 的 交

換 関 係 とい う2要 因 を 基 本 的 要 素 と し， ② これ ら

の 要 因 の 相 互 作 用 の 結 果 と して ，表4-6で 明 らか

とな った よ うな2グ ル ー プ ・パ タ ー ソの 「キ ャ リ

ア結 果 」(career outcome)を 作 り出 して い る ，
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キ ャリア形成
レベル

平均

      垂直的交換関係不良  中間  良好

      ●一一…㊦ 潜在能力Highグ ルー プ

      0一一..._一く) 潜在能 力Lowグ ループ

 とい うことになる。 さらに付け加えれぽ，③ この

 パターンは潜在能力と1年 目の交換関係がともに

 高いグループが，他の大多数のそ うではないグル

 ープと峻別されてくる，とい う特異な構造を示 し

 ていた。図4-10の(A)は ，以上の3点 によって

 特徴づけられる当該キャリア発達システムの基本

 構造をモデル化したものである。

  この図式の意味するところは，以下のとお りで

 ある。図(A)に 示されたようなシステムのもとで

 は，高度のキャリアを発達させてゆく当事者は，

 まず平均以上の潜在能力の所有者でなければなら

 ない。ちなみに，本研究では，本人に能力がなく

 コネにたよる入社の場合， コネの強さと潜在能力

 尺度 とは有意なマイナスの相関，そして種 々の結

 果変数 とは一貫 してマイナスないしは零の相関で

 あることが分析の結果か ら明らか となっている。

 しかし，高い潜在能力だけでは十分ではない。そ

 の上に，キャリア発達のごく早い時期(多 分入社

 1年 目)に ，上司との良好な垂直的交換関係を経

 験する必要がある。この経験，すなわち上司との

 高い役割期待の交換と広範な役割自由度の経験を

 つ うじて潜在能力は挑戦をうけ，それを乗 り越え，

 本人はしらずしらずの うちに高い成長への動機づ

 けと，より高度な職務遂行 目標に向って水路づけ

 られてゆ く。上記の過程はより高い業績の達成に

           つなが り，この結果は上司

(B)         との関係にもフィー ドバ ッ
            クされてくる。すなわち，

      垂直的交換関係は役割期待

       と自由度の幅をますます高

      めてゆく，とい う循環が形

      成されるのである。

        以上のような厂上向螺線」

      的展開は潜在能力と垂直的

      交換関係の両者がともに高

      い水準で結合した場合(H：一 垂直的交換関係

            Hグ ループ)の みに生 じて

            図4-10

キ ャリア発達システムの2つ の異な る構造3垂 直的交換関係 と潜在

能力の2要 因を基 礎と して構 成 される 「非代替性モデル」(A)と 「代

替性 モデル」(B)

くる。 とい うことは，この

システムでは，いずれか一

方の要因が欠落 した場合，

残っている他の要因の効果

でその欠落を補充すること
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は で きな い 。 この 意 味 で ，要 因 の 「非 代 替 性 」 が ，

図(A)の タイ プの キ ャ リア 発 達 シス テ ムを 特 徴 づ

け る こ とに な る。 さ らに 付 け 加 え れ ば ， 図4-3で

示 した よ うに ， も し高 い潜 在 能 力 が ， 制 限 され た

本 人 一上 司 の 交 換 関 係 の 壁 に よ って そ の 出 口を ふ

さが れ た(H-Lグ ル ー プ)場 合， 非 代 替性 は お

ろか ， キ ャ リア 発 達 は 「下 向 螺線 」 的 展 開， す な

わ ち幻 滅 プ ロセ ス に突 入す る危 険 さ え は らん で い

る こ とに な る。

 注 目す べ き点 は， 図(A)の よ うな構 造 の も とで

の一 定 期 間 内 の キ ャ リア発 達 の展 開 が ， 潜 在 能 力

と対 人 的 環 箋 と もに 恵 まれ ， 高 い水 準 の キ ャ リア

結 果 を 達 成 す る ご く一 握 りの “エ リー ト層 ” と，

平 均 水 準 で 低 迷 す る “そ の 他 大 勢 ” とい う2種 類

の 人 材 イ ソベ ソ トリー・を ， 組 織 の 内 部 に 作 り出 し

て ゆ くとい うこ とで あ る。 この 場 合 ， 高 い潜 在 能

力 が あ りな が ら も対 人 環 境 の 壁 に は ぽ まれ 埋 もれ

て ゆ く “人 材 の ロス ”(H-Lグ ル ー プ)と ， せ っ

か く良 好 な対 人 環境 に 恵 まれ な が ら も 能 力 不 足

(そ し て多 分 ，この能 力不 足 を 補 うた め の訓 練 の不

備)の た め ，結 果 と して人 材 が 育 た な い(L-Hグ

ル ー プ)， とい う “機 会 の ロス ”の2つ が 問題 と し

て指 摘 され な けれ ば な らな い だ ろ う。

 図(A)と 対 照 的 な構 造 が， 図(B)に 示 した 「代

替 性 モ デル 」 で あ る。 この 図式 は ， 第1章 に 紹 介

したBrayら(1974)のAT&T社 で の 研 究(詳

し くは ， 最 上 潤 訳 ， 「企 業 は 人 を ど う変 え るか 」，

ダイ ヤ モ ソ ドータイ ム社 ，1974年 を 参 照)に も と

つ い て作 成 され て い る。Brayら は ， 本 格 的 な ア

セ ス メ ソ ト ・セ ソ タ ー の運 用 に よ る潜 在 能 力 の徹

底 した 測 定 と， 入 社 後 上 司 に よ って 本 人 に 課 せ ら

れ た 「職 務 挑 戦 」(job challenge)の2要 因 に よ

っ て ，AT&T社 に お け る大 卒 新 入 社 員 の キ ャ リ

ア 発 達 を 説 明 し よ うと 試 み て い る。 彼 らの 研 究

は ， い くつ か の 点 で 本 研 究 と趣 きを 異 にす る が，

基 本 的 な理 論 的枠 組 み(す なわ ち， 問題 とされ た

2要 因 の性 格 と， 両 要 因 の 相互 作用 の重 要 性 へ の

着 目)に お い ては 何 ら異 な る と こ ろは ない 。Bray

らの研 究 で は， 主 と して面 接 に も とつ いた8年 間

の追 跡 調 査 に よ っ て， 新 入 社 員 の組 織 内 キ ャ リア

発達過程が解明されたが，われわれが彼らの得た

研究結果の再整理をつ うじて得た結論は，図(B)

に示 したような構造を明瞭に物語っていた。

 図(B)は ，ある一定期間内でのキャリア発達過

程が，図(A)と 比べて相対的に大量の， しかも一

定水準以上の質を有する人材 プールを作 り出す，

という点において特徴づけられる。 このような結

果は，2要 因を代替的に機能させることによって

生 じてくるものと考えねばならない。すなわち，

①アセスメソ ト・セソタ Y'よって徹：底 した 「潜

在能力」評価を行ない，潜在能力の見きわめ と採

用 ミスの極小化を促進すること，② 「垂直的交換

関係」をとおして，本人に機会を与え，集中的訓

練を行な うことによって，潜在能力が低いとされ

る人びとを引き上げて行 くこと，の2つ を同時に

徹底させることによってである。

 図(B)は ，上記2つ の施策をつ うじて，“機会

のロス”と “人材のロス”が最小限にくいとめら

れる構i造となっている。 しかし現実には，Bray

らが問題とした組織においては，高いレベルのキ

ャリア発達の見込みがないと気づいた多数の本人

達が，最悪の結果が出てしまう前の早い時期に自

ら会社をやめた り，また “君の才能がこのまま埋

れてゆくのを見るのはしのびない” とい う助言か

ら “強制的”に離職を迫 られた りして，キャリア

発達過程における強力な初期淘汰のプロセスが進

行 していた。図(B)に 示された ようなパターソが

生まれてくる背景には，上記のような “アメ リカ

的組織”の構造が存在 していることも忘れてはな

らないだろう。

 結論として，図4-10に 示 した(A)，(B)の 構

造は，キャリア発達システムそのもののちがいと

い うより，「2要 因の 結合様式の2つ の異なるあ

り方」と考えるのが妥当であろう。 とい うこ と

は，それぞれの組織は，潜在能力とい う本人側の

要因と垂直的交換関係とい う対人的環境要因の2

つを適切に結合することによって，それぞれの目

的にかなった組織内人材育成システムを形成する

ことが可能であることを意味 している。

* * *
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 前章での分析をつ うじて，本人の潜在能力 と彼が入社

1年 目に経験する上司 との垂直的交換関係の2要 因が，

少な くともその後3年 間の本人の組織内キ ャリァ発達 に

対 し，決定的な影響を与えていることが明らかにされ た。

しか し，これ らの結果をも って，組織 内キ ャリア発達 は

「潜在 能力」と 「1年 目の交換 関係 」に起因する，と結

論 することは軽 率のそ しりを免がれ ないだろ う。時 間を

つ うじての2要 因の規 定力 は確 かに強力であるが， まだ

解 き明かさるべ きい くつか の因果連関 の鎖 の輪 が残 され

ている。

 本章 では，垂直的交換関係 とほかの諸要因 との因果連

関 がよ り立 ち入 って分析 され る。

 まず第1に ，垂直的交換関係が職務環境の諸要因(構

造変数)や 本人 自身の個人的属性変数か ら， どのてい ど

機能的に独立 しているかが検討 され る。すなわち，職場

の構成(大 きさや仕事 のタイプ，等)や 上 司の属性(地

位や年齢，等)と い った構造変数が，垂直的交換関係の

影響力に どのよ うな連関 を持 ってい るかが分析 され るの

である。 第2に 垂直的交換関係 と職務遂行 との関係 が，

“鶏 が さ き か 卵が さきか”とい う視点か ら吟味 され る
。

すなわち， ここでは，垂直的交換関係の影響力が，実は

職務遂行の結果か ら派生 してい るのではないか， とい う

疑問が検討 されるのである。

 以 上のごとき分析 は， しか し，潜在 能力 に対 しては適

用されない。なぜなら，入社時の潜在 能力 が構造 変数 や

職 務遂行 によ って規 定される，とい う連 関は論理的 に成

立 し得ないか らである。潜在 能力 は1入 社以 前の本人 の

生活歴 と何 らかの関連 を持 っているはずであるが， さき

にも述べ たよ うに，本研究 では残念なが ら， この点 を究

明す るための十分 なデー タが集め られていない。
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1

垂直的交換関係と 「構造変数」および 「本人属性変数」 との連関

 まず，垂直的交換関係 とそれが持た らす諸結果

が，職務環境の構造的要因や新入社員本人の個人

的属性要因によってどのような影響を うけるか，

から検討 ・吟味しよう。ここでの分析の焦点 とな

る問題点は，図5-1に よってより明確に理解され

よう。

 図5-1は ，分析上の2つ の局面を示 している。

第1は 構造変数と新入社員本人の属性変数が，垂

直的交換関係と結果変数の両者を直接的に規定す

る局面である。図中， この局面での諸要因の連関

は点線を用いて表示されている。第2の 局面は，

第1の 局面を所与 として，垂直的交換関係が結果

変数を規定する過程である。 この過程(太 い実線

で表示)は ， もし第1の 局面が強力に機能 してい

る場合(い いかえれぽ，構造変数 と本人属性変数

によって，垂直的交換関係 と結果変数が十分に説

明されつくされる場合)， 機能的な 相互連関の実

質的意味を喪失することになる。

 したがって，分析の中心的興味は，①構造変数

と本人属性変数によって，垂直的交換関係および

諸結果変数がどの程度説明可能かを明らかにする

こと，ついで，②構造変数 と本人属性変数の効果

を除去 した後，垂直的交換関係の結果変数に与x

る独自の影響力がどの程度保持されるかを見 きわ

めること，の2つ にある。 とくに後者は，垂直的

交換関係とい う対人的交渉の過程が，構造変数や

本人属性変数の制約を xて ， どの程度独自の影

響力を結果変数に与え得るかを問題 としているだ

けに，分析のよ り中心的課題を提示 している。

 以上をまとめれぽ当面の分析課題は，本人の職

務行動にとって所与の条件となっている職務環境

の諸要因すなわち 「構造変数」と，本人の特性や
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経歴に関する諸要因すなわち 厂本人属性変数」が，

まず全体として，そしてつぎに個別的に結果変数

のあ りかたをどの程度規定 しているかを明らかに

することにあるとい うことである。このため，構

造変数および本人属性変数を構成す る諸要因を独

立変数とし，諸結果変数を従属変数とした，一連

の 「重回帰分析」(multiple regression analysis)

がこころみられた。

 結果の吟味にはいる前に，まず，独立変数 とし

て分析にもちこまれた諸要因を，「構造変数」「本

人属性変数」のカテゴ リー別に，簡単に説明して

おこう。

構造変数

① 直属上司の地位 ：当該組織での管理職の地位

階梯は，等級と役職名の組み合わせ(た とxぽ ，

3級 次長，4級 次長，3級 部長代理，等 々)と し

て理解 されていた。分析にあたっては， これ らの

地位データは，最下位の3級 次長(1点)か ら最

上位(6点)ま で，6点 尺度に変換された。

② 直属上司の年齢 ：満年齢の値をそのまま用い

た。

③ 直属上司の教育歴 ：新制大学卒業ないしはそ

れと同等の場合を1， それ以外を0と したダミー

変数。

④ 直属上司の勤続年数 ：年 数 を そのまま用 い

た。

⑤ 直属上司の変更 ：3次 と4次 調査の間で直属

上司が同一であった場合は1， 変更になった場合

は0の 値が与えられた。約40%の 本人が，3次 と

4次 の間で上司の変更を経験していた。

⑥ 仕事のタイプ ：販売業務を1， 他の業務を0

としたダミー変数。第4次 調査時点では，約70%

の本人が販売業務に従事していた。

⑦ 課の大きさ ：直 属 上 司傘 下の常勤要員の総

数。

⑧ 男子社員比率 ：本人の所属部署の総要員数の

うちに占める男子社員の比率(%)。

⑨ 勤務地 ：勤務地は大別して，東京 ・大阪 ・京

都 ・神戸の4地 区に分け られ，東京を0と し，他

の地区を1と するダミー変数として利用された。
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 以上9個 の構造変数は，第4次 調査時点におい

て最もシスティマティックに調べられた。ちなみ

に一連の重回帰分析は，第4次 調査時点でのデー

タにもとついておこなわれた。

本人属性変数

① 潜 在 能 力 ： い ま ま で問 題 と して きた 予 測 変 数

と して の潜 在 能 力尺 度 と同一 で あ るが ， こ こで は

「高 い」 「低 い」 と い う2分 法 で は な く
， 潜 在 能 力

尺 度 上 で の得 点 を そ の ま ま利 用 した 。

② パ ー ソナ リテ ィ ・タ イ プ ： 入 社 時 の 文 章 完 成

法 テス ト結 果 に もとづ き，S・Z・Eの3つ の パ ー

ソナ リテ ィ ・タイ プ(佐 野 ほ か ，1971)が 判 別 さ

れ た 。E型(も っ と も多 か った パ ー ソナ リテ ィ ・

タイ プ)を1と し， 他 の タイ プを0と す る ダ ミー

変 数 と して 分 析 に もち こ まれ た。

③ コネ ： 入社 に際 して の コネ の強 さを， 強 力=

3， 普 通=2， コネ な し=1の3件 法 で 評価 して

用 いた 。 最 終 的 に 採 用 とな った85名 の本 人 の う

ち，15名 が 何 らか の コネを 有 して いた 。

④ 本 人 の年 齢 ： 入 社 時 の本 人 の満 年 齢 を そ の ま

ま用 い た 。

⑤ 出 身大 学 ： 私 立 大 学 を1， そ の 他 国 公 立 大 学

を0と す る ダ ミー変 数 と して 利 用 した 。

⑥ 専 攻 ： 文 科 系 を1， そ の 他 を0と す る ダ ミー

変 数 と して 利 用 され た 。

⑦ 出 身 大 学 の 所 在 地 ： 出 身 大学 の所 在 地 は 大 阪

地 区 と東 京地 区 に大 別 で きた 。 前 者 を1， 後 者 を

0と した ダ ミー変 数 に変 換 して利 用 され た 。

 以 上7個 の本 人 属 性 変 数 は ， す べ て， 本 人 の入

社 時 点 に お け る資 料 に もとつ い て作 成 され た 。

(1) 「構造変数」の及ぼす効果

 表5-1が 重回帰分析の結果を示 している。表中

の数字は，各構造変数に対する標準化された偏回

帰係数(β ウェイ ト)と，重相関係数(R)， 決定

係数(R2)を 意味している。結果を 読みとるにあ

たって，興味の焦点は，つぎの2点 にある。第1
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        表5-1

結果変数と構造変数との関係3重 回帰モデル

     構造変数(独 立変数)

結果変数(従 属変数)
上司 上司 上司 上司の 上司 仕事
の の の教 勤 続 の のタ

地位 年齢 育歴 年 数 変更 イブ

の
き
 
 
さ

課
大

男子社
員の比 大阪 京都 神戸 R R2 F率

(%)

●新入社員本人 の報告

職務欲求 ：(受領)

 上 司か らの支持

 職務充実

職 務問題 ：(頻度)

 二者間問題     一.il  .02 .10

 風土問題       .04 一.24 .18

職務問題 ：(深刻 さ)

 二者間問題      .01

 風土問題      一.03

役 割幻滅        .26

組織へ の コ ミッ トメン ト

 組織へ の一体感    .04

 コミヅ トメ ソ ト条件  .11

職務欲 求不充足

 上司か らの支持   一.21

 職務充実      一.08

垂直的交換関係     .10

●新入社員 の上 司の報告

職務欲求：(供 給)

 上司からの支持

 職務充実

垂直的交換関係

職務遂行

成功可能性

.34* 一.14   .01 一.04   .04 一.39** 一.14   .04   .03 一.01   .07 .53 .28* 2.47

.16    .13 一.13 一.19   .04 一.10     .01   .20   .04   .03   .21 .36 .13   .90

.05 一.08   .10   一.02 一.27 一.05   .01 一.10 .36 .13   .90

.23 一.14 一.15    .11 一.20   .25   .11  .18 .34 .13   .91

一
.26   .26   .31   .07   .14

一 .30   .38*  .55** .03 一.14

一 .13 一.01 一.07   .11 一.22

一
.05 一.15 一.20 一.01 一.12 .42 .18

一 .11 一.33   .06   .13 一.12 .45 .20

一 .01   .13 一.19 一.15   .16 .46 .21

1.34

1.56

1.6?

一
.23   .05   .11   .16 一.10   一.01   .08 一.24 一.09   .12 .33 .11   .77

一 .01 一.15 一.21   .07   .05    .08   .07 一.14 一.03   .26 .35 .12   .86

 .17 一.09   .08   .12   .17

一
.20   .02   .18 一.07 一.21

 .21 一.19 一.32   .14 一.12

 .04 一.12

一 .40*   .40

一 .os  .ol

一 .22  .07

一 .22  .09

.19   .17   .09 一.21

.10 一.14   .13 一.11

.20   .05 一.04 一.13

.09   .05   .11 一.07

.01 一.05 一.01 一.28*

 .08   .01 一.10   .22   .12 .45 .20

一 .16 一.42 一.06 一.01 一.06 .37 .14

一 .03   .08   .08 一.16   .16 .45 .20

.03   .07 一.07   .02   .02 .29 .08

.06   .03 一.22 一.34*一.02 .44 .19

.01 一.10   .06 一.13   .13 .32 .10

，10 一.45   .09   .04 一.01 .31 .10

.10 一.20   .19   .06 一.01 .43 .19

1.55

1.00

1.54

.68

.58

1.48

.66

1.43

(注)： 数 値 は 標 準 化 され た 偏 回 帰 係 数(βweights)を しあ す ， Rは 重 相 関 係 数.

  *…5%で 有 意 ，**…1%で 有 意 ， 自 由度 …d.f.=F(11，68).

は，構造変数が全体として，結果変数をどの程度

説明す ることができるかとい う点で，これはRま

たはR2の 値によって知ることがで きる。第2は ，

種々の構造変数のなかで，何が有意で一貫 した影

響を結果変数の上に及ぼしているかとい う点で，

これは，各構造変数に対す る偏回帰係数の大きさ

とその符号を吟味す ることによって明らかとなろ

う。

 まず第1の 点であるが，表5-1を みれtip，11の

構造変数は全体として， 結果 変 数 の分散を8%

(「上司か らの支持」供給)か ら28%(「 上司から

の支持」受領)の 範囲で説明していることがわか

る。一般的に，構造変数は上司の報告にもとつ く

結果変数(8%か ら19%の 範囲)よ りも，本人の

報告にもとつく結果変数(11%か ら28%の 範囲)

に対 して，より強い影響を与えていることが うか

がえる。 しか し，その差は決定的 とはいえない。

いずれにしても，R2に 関するF検 定は，「上司か

らの支持」(供給)に かかわる回帰方程式ただ1つ

が，統計的に有意味な結果 となっていることを示

している。

 つぎに，第2の 点，個々の構造変数の影響力に
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目を転 じてみよう。結論 として， どの構造変数 も

一連の結果変数に対 し
，何 ら体系的な効果を与え

ていない， とい う点がまず指摘 される。上司の地

位 ・教育歴 ・勤続年数 と，仕事のタイプ，勤務地

の京都 といった変数のもとで有意な効果が散見さ

れるが， これ らは結果変数全体に対する一貫 した

影響力の源泉 とはなっていない。

 ついで，回 帰 係数 の符号を吟味することによ

り，影響力の方向性について考えてみよう。たと

えぽ， 「上司の地位」は，職務充実の供給 ・上司

の垂直的交換関係 ・職務遂行と成功可能性評価に

対してネガティブな 効果 を与xて いる。すなわ

ち，地位が高けれぽ高いほど，本人に対する上司

の対応や評価は悪 くなる， という連関のあ りかた

である。同様のパターソは，「仕事のタイプ」(こ

の場合は販売業務が負の効果を及ぼす)に おいて

も見い出される。一般的解釈 としては，多忙な販

売部門で高い地位を持つ上司のもとで働いている

本人は，ほかの本人達に くらべ不利な立場に置か

れている(た だし，上司の報告するかぎりにおい

てだが)，ということになろう。しかし，表5-1か

らも明 らかなとお り，上記の傾向は本人の報告に

もとず く結果変数には，一貫したかたちでは反映

されていない。いいかえれば，構造変数は影響力

の方向とい う点からしても，必ずしも安定した一

定の効果を及ぼしてはいないのである。

         表5-2
本人属性変数と結果変数との関係3 重回帰モデル

本人属性変数(独 立変数)

結果変数(従 属変数)
潜在能力

パー認 ティ コネ 輩櫑 出身大学 轍 奇鸛R RZ F

●新入社員本人の報告
職務欲求：(受領)

 上司からの支持
 職務充実

職務問題：(頻度)

 二者間問題
 風土閙題

職務問題：(深刻さ)

 二者間問題
 風土問題

役割幻滅

組織へのコミットメント

 組織への一体感

 コミットメソト条件

職務欲求不充足

 上司からの支持
 職務充実

垂直的交換関係

●新入社員の上司の報告
職務欲求：(供給)

 上司からの支持
 職務充実

垂直的交換関係

職務遂行

成功可能性

ワ
5

8

0

0

ρ0

3

0

Q
U

.15

.15

.09

一 .03

一
.15

.os

.05

.16

.03

.21

.35**

.12

.14

-
亠

ρ0

1

0

一
.09

一 .06

一 .09

一
.13

 .09

一
.os

一 .09

一 .19

一
.05

 .18

.05

.21

.12

.19

.25*

.09  一.15    一.28*  一.06  一.18  .34  .12  1 .33

.11  一.16    一.20     .03  一.12  .28  .08   .87

.ol  .17

.15 一.01

 .05

 .os

一
.oi

 .12

 .of

一
.14

 .03 一.06

一
.15  .12

 .Ol

一
.07

 .07

 .22

 .18

一
.14

一
.13  .08

一 .01  .0?

 .06 一一.01

 .05 一.14

 .12 一.04

.13   一.05   .17  .27  .07   .08

.17     .04  一.20  .38  .14  1.52

.15   一.02    .16  .28  .08   .85

.19     .11  一.07  .26  .07   .73

.12     .10  一.04  .20  .04   .42

り
白

ρ
U

O

-
↓

.14    .04  .28  .08   .90

.14   .17  .20  .04   .42

 .27*    .14    .24* .39  .15

 .18   .01  .23 .32 .10

一 .21   一.04  一.12  .32  .10

一 .13   一.02   .01

一 .16   一.13  一.01

一
.24*  一.10  一.12

一
.04     .09  一.12

一 .11    .13  一.19

1.84

1.17

1.14

.22  .05   .51

.33  .11  1.25

.44  .19* 2.42

.29  .08   .96

.38  .14  1.71

(注)： 数 値 は標 準 化 さ れ た 偏 回帰 係数(βweights)を しめ す. Rは 重 相 関 係 数.

  *…5%で 有意 ，**…1%で 有意 ， 自由度 …d.f.=F(7，72).
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(2) 「本人属性変数」の及ぼす効果

 同様の重回帰分析が7つ の本人属性要因を独立

変数としておこなわれた。前頁の 表5-2が この

分析の結果を示している。

 表をみると，7つ の本人属性変数は，全体とし

て，結果変数における分散を4%か ら19%の 範囲

で説明していることがわかる。説明力の範囲は，

本人の報告にもとつく結果変数の場合，4%か ら

15%， 上司の報告にもとつく結果変数の場合は5

%か ら19%と なってお り，両者の間で本人属性変

数が全体 として機能す る力に特別な差異はあ りそ

うもない。ただし，注 目すべ きは，上司の本人に

対する垂直的交換関係への，本人属性変数：の影響

力である。本人属性変数は全体 として，上司の垂

直的交換関係と有意(p<.05)な 連関(重 相関係

数R=.44， 決定係数RZ=.19)を 示 し，なかで

も本人の潜在能力 と出 身大 学(こ の場合，私立

大学出身がマイナスの効果 となる)が ，それぞれ

p<.01お よびp<.05の 水準で，有意な影響力

の源泉 となっている。

 上述の結果は，垂直的交換関係における上司の

行動が，部分的(19%)な が ら本人の属性変数に

準拠してなされている， とい うことを意味する。

すなわち，潜在能力が高 く国公立大学出身の本人

(パーソナ リティ ・タイプはE型 で， 専攻は 理科

系，東京地区の大学出身な らなお望ましい)に 対

し，上司はより高い垂直的交換関係をとり結ぶ傾

向があることが，分析の結果か らうかがわれるの

である。しかし，これには但 し書 きが必要である。

とい うのは，表5-2か ら明らかなとお り，本人の

目からみた垂直的交換関係では，上司の報告にみ

られるような属性変数の影響力は，全体的にも個

別的にも，何ら有意なものとなっていないからで

ある。しかし，影響力の方向性(偏 回帰係数の符

号)に 関しては，本人と上司の垂直的交換関係の

間に完全な一致が見い出されている。

 表5-2は ，本人属性変数の うち， 「出身大学」

(私立大学出身の場合1と いう値をとり， そ うで

ない場合は0)が ， 目立った影響力を示 している

ことを明らかにしている。すなわち，私立大学出

身の本人が，より少ない上司か らの支持を受領 し，

この点でより強い欲求不充足を持つとともに，低

い垂直的交換関係を報告している上司のもとに置

かれることを示 している。くわえて，「出身大学」

は，他の結果変数(組 織へのコミットメソトと役

割幻滅を除いて)の 上にも，上記と整合的な影響

力を及ぼしていることがわかる。とくに，上司の

報告に もとつ く結果変数：に対しては，「出身大学」

の効果はより一貫したものとな っ て い る。しか

し， 「出身大学」は，私立対国公立とい うグロー

バルな対比を示すダ ミー変 数 でしかないので，

具体的にどのような要素が真の影響力をつくり出

しているかを，本分析から明らかにす ることはで

きない。

まとめ

 表5-1お よび表5-2に 示 され た 結 果 は ， 全 体 と

して構 造 変数 も本 人 属 性 変数 も， と もに結 果 変 数

の あ りか た に決 定 的 な作 用 を及 ぼす ほ ど強 力 な影

響 力 を持 つ もの では な い こ とを示 唆 して い る， と

い え よ う。 構 造 変 数 の影 響 力は ， 結 果 変 数(「上 司

か らの支 持 」 受 領)の 分 散 を 最 大28%説 明 し， 本

人 属 性 変 数 のそ れ は(上 司 の垂 直 的 交 換 関 係 に 対

し)最 大19%の 説 明を 与xる に と どま った 。 い ず

れ の場 合 も， 説 明 さ るべ き大 き な領 域(分 散)が

未 知 の ま ま残 され てい る。 もっ と も， 説 明力 の大

き さは ， ひ とつ に は ， 説 明変 数 の多 寡 に 依 存 す る

もので あ るか ら， 職 務 環 境 の 構 造 要 因 お よび 本 人

属 性 要 因 に 関 連 し， 新 しい よ り影 響 力 のあ る変 数

を 発 掘 ・追 加 す る こ との 必 要 性 が ， 今 後 の 課 題 と

して 考 え られ ね ぽ な らな い だ ろ う。

 た とxば ， 構 造 要 因 に 関 して は ，Hackmanと

Lawlerが 指 摘 した よ うな 「多 様 性 」(variety)，

「自 律 性」(autonomy)， 「職 務 同 一 性 」 (task

identity)， 「フ ィ ー ドノミック」 (feedback)と い っ

た仕 事 そ の もの に 内在 す る 「中核 要 素 」(core di・

mensions)の 測 定 が 今 後 必 要 と され よ う(Hack-

man&Lawler，1971；Lawler，1973)。 ま た 同様

な点 に 関 して， 仕 事 の 「動 機 づ け 能 力 」(motiva-

ting Potential)を 評 価す るた め の ， 厂職 務 診 断 調



査 」(job diagnostic survey)も 有 効 な手 段 とな る

だ ろ う(Hackman&Oldham，1975)。

 本 人 属 性 要 因 に 関 して い え ぽ， す で に指 摘 され

た よ うに， 入 社 以前 の本 人 の生 活 歴 にか か わ る情

報 の収 集(と くに大 学 で の学 業 成 績 ， 課 外 活 動 ，

職 業 的 興 味 ， 等 に関 す る)が 必 要 で あ る。 もち ろ

ん， 入 社 時 点 で の， よ り徹 底 した 本 人 潜 在 能 力 の

アセ ス メ ソ トが 望 まれ る こ とは い うまで もな い 。

(3) 「垂直的交換関係」の独立 した機能

 ここでの問題は，つ ぎの2点 にある。 ①表5-1

と表5-2で は，構造変数 と本人属性変数の影響力

がそれぞれ別hに 吟味されたが，両者を統合 し，

合計18個 の独立変数を用いて重回帰分析を行なっ

た場合，はたして結果変数はどの程度よ り良く説

明され うるだろうか。②上記18個 の独立変数によ

って結果変数の分散がある程度説明された後，垂

直的交換関係によって説明可能となる部分は，一

体どれだけ残されているだろうか。もし，後者に

より説明可能な部分が零だとすれぽ，垂直的交換

関係の結果変数に対す る影響力は，構造変数 ・本

人属性変数の結合か ら派生す ることにな り，対人

関係としての垂直的交換過程の持つ独立 した機能

はまった く疑わ しいものとな って くる。表5-3

は，以上の2つ の疑問に答えるべ く行なわれた，

一連の重回帰分析の結果を示している
。

 表中，R、2は表5-1で の結果， すなわち11の 構

造変数によって説明される結果 変 数：の分散の割

合をそのまま転記した ものである。表の第2列 に

示した数字は，11の 構造変数に7つ の本人属性変

数を加x， 合計18の 独立変数を月亅いての重回帰分

析から得られた決定係数R22の 値を示 している。

すなわち，R22は ，「構造変数+本 人属性変数」全

体によって，どの程度結果変数が説明可能か，を

Tし ている。

 表5-3に よれば，R22で 説明可能な割合は，本

人の報告にもとつ く結果変数では，17%(「 職務充

実」 受領)か ら32%(「 上司からの支持」 受領)

までの範囲，上司の報告にもとつく結 果 変 数 で

は，11%(「 上司か らの支持」供給)か ら30%(「 成
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功可能性」および 「垂直交換関係」)ま での範囲

となっている。

 第3列 に示 されるRd22は ，7つ の 本人属性変

数を追加す ることによって(こ れ ら7変 数の独 自

の貢献によって)，決定係数が，11の 構造変数だ

けの場合にくらべて， どれだけの増加を示 したか

を，Rd22=R22-R、2の かたちで表示 したものであ

る。表5-3の 結果によれぽ，説明力の増加(こ れ

は同時に，構造変数の効果を取 り除いた後で，本

人属性変数によって説明可能 となった部分を示 し

ているので もあるが)，全体 として3%か ら20%の

範囲となっている。表5-2に おける議論から予想

されるとお り，上司の垂直的交換関係は，本人属

性変数を追加することによって20%の 被説明力を

増 した。F検 定の結果(表 の第4列 の数値を参照)

は， この増加が 統計的に有意(p<.05)な 水 準

に達 していることを示 している。ほかの結果変数

では，本人属性変数の追加による増分は，統計的

に有意な水準に達することができなかった。

 表5-3の 第5列 以降に示された数値は，構造変

数と本人属性変数の効果を取 り除いた後，垂直的

交換関係が，(図5-1で のA→Bお よびX→Yと

い う方向性で)， どれだけ 独自の影響力を保持す

ることができるか， とい うことにかかわるもので

ある。A→Bの 流 れ は，本人の垂直的交換関係

VE(F)が ，上司の垂直的交換関係VE(S)に 影

響を与え(A)， 結果として 上司による本人の評

に価反映される(B)， という影響過程の方向性を

示している。X→Yの 流れは，逆に，上司の垂直

的交換関係が，本人のそれに影響を与x(X)， 結

果として本人による自己の態度や状況の評価に反

映される(Y)， とい う影響力の方向性を示してい

る。もし，これら2方 向の影響過程が確認されれ

ば，垂直的交換関係が，構造変数や本人属性変数

を越ixた 独立の影響力を持つ， とい うことがより

明確に示されたことになろ う。

 このことの検討にむけて，まず，19個 の独立変

数全体，すなわち，構造変数(11個)+本 人属性変

数(7個)+VE(S)ま たはVE(F)， で一体どれ

だけ結果変数が説明可能となるかが計算された。

計算にあたって，本人の結果変数の説明に対 して

は上司の垂直的交換関係VE(S)が ，上司の結果
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               表5-3
構造変数，本人属性変数および垂直的交換関係変数の結果変数に対する貢献度

結果変数(従 属変数)

独 立

構造変数

 Rlz

  構造変数
   一i一

_杢 人属性 変数.R
ZZ Rd22  F

変 数

      構 造変数
        一}.

     本人属性 変数
        一f一

    垂直的交換 関係a

    Rs2 Ra32   F t

●新入社員本人の報告

職務欲求：(受領)

 上司からの支持

 職務充実

職務問題：(頻度)

 ご者間問題

 風土問題

職務問題：(深刻さ)

 二者間問題
 風土問題

役割幻滅

組織へのコミットメント

 組織への一体感
 コミットトメソト条件

職務欲求不充足

 上司からの支持

 職務充実

垂直的交換関係

●新入社員の上司の報告

職務欲求：(供給)

 上司からの支持

 職務充実

垂直的交換関係

職務遂行

成功可能性

8

9
U

り
白

¶
⊥

nδ

0
δ

-
亠

-

.18

.20

.ai

-
↓

り
自

¶
⊥

ー
ユ

.ao

.14

.20

.os

.19

.10

.10

.19

.32   .04    .52

.17   .04   .41

.19   .07    .78

.28   .15   1.95

.22   .04    .45

.27   .07    .96

.25   .04    .45

.18   .07    .75

.19   .07    .76

.25   .05    .58

.20   .06    .66

.26   .06    .72

.11   .03    .30

.2?   .08    .9?

.30  .20* 2.53

.16   .06    .63

.30   .11   1.46

.35   .03*   2.78

.20   .03*  2.41

.19  .00

.29 .01

.23 .01

.27 .00

.31   .06**

PO

2

0

り
0

.79

.04

5.30

.24   .06**  4.82

.26   .07**  5.72

.as .oi

.21 .01

.31   .05**

.is

.31

.33

.33

.41

.80

.7s

4.39

.07**  5.18

.03*   2.64

.03*   2.7?

.1?** 15.63

.11** 11.47

*

*

*

*

*

*

*

**

**

(注)：R、2は11個 の構造変 数か ら得 られた決定 係数.

  R22は 上記 の構造変数 に7個 の本人属性変数 を加 え，18の 独立変数か ら得 られた決定係数.

  R32は 上記に垂直的交換 関係 を加 え，19の 独立変数か ら得 られた決定係数.

  Razz=Rzz-Rlz；Rasz=Rsz-Rzz.

   a… 本人 の報告 にもとつ く従属変数に対 しては，上司の報告にな る垂直的交換関係尺度VE(S)を

  用 い，上司 にも とつ く従属変数 に対 しては，本人 の報告に なる垂直的交換関係尺度VE(F)を 用いて

   いる.FはRd22お よびRd32の 有意性 の検：定結果を しめす.

   tはVE(S)お よびVE(F)に かかわ る偏回帰係数の有意性 の検定結果 を しめす.

  *…5%で 有意，**…1%で 有意， 一…有意性認め られず.

変数の説明に対 しては本人の垂直的交換関係VE

(F)が ， 第19番 目の独立変数 として重回帰方程

式にもちこまれた。 表5-3中 ，R32が この分析の

結果を示 している，結果によれぽs19個 の独立変

数は全体で，18%(厂 上司からの支持」供給)か ら

41%(成 功可能性)ま での範囲で，結果変数の分

散を説明している。

 つぎに，VE(S)の 本人結果変数に対する独自



の効果，およびVE(F)の 上司結果変数に対する

独自の効果に 目を転じてみよう。この効果は，19

個の独立変数全体で説明可能な部分(R32)か ら，

構造 変数+本 人属性変数(計18個 の独立変数)に 層

よって説明可能な部分を取 り除いた残 り，すなわ

ちRd32=R82-R22と して特定化できる。 結果を

みると，Rd32は0%か ら17%の 範囲で分布してい

ることがわかる。

 より詳しくみると，上司の垂直的交換関係VE

(S)は ，構造変数 と本人属性変数の効果を除去し

た後にも，本人の垂直的交換関係に対 して は5

%， ほかの結果変数に対 しては0%か ら7%の 範

囲で独 自の影響力を及ぼしていることがわかる。

F検 定の結果は，このVE(S)の 付加的効果が，

垂直的交換関係をはじめ， 職務欲求(受 領)， 役

割幻滅，組織へのコミヅトメソ ト，といった本人

の報告にもとつ く重要な結果変数に対して，統計

的に有意な水準に達していることを示 している。

この結果は，VE(S)の 独 自の影響力が，図5-1

にみたX→Yへ とい う方向性をもって，構造変数

と本人属性変数の効果を除去 しきった後でも有効

に機能 していることを示唆するものといxよ う。

 さて，本人の垂直的交換関係VE(F)の 影響力

であるが，これは上述のVE(S)の 場合以上に一

貫 している。 すなわち，表5-3の 結 果は，VE

(F)が 上司の垂直的交換関係に対し3%， ほかの

上司の報告する結果変数に対し3%か ら17%の 範

囲で，独自の効果を与えていることを明らかにし

ているのである。これらのVE(F)の 効果は，す

べて統計的に有意な水準に達してお り，とくに職

務遂行と成功可能性(上 司の評価)に 対しては顕

著な影響力を及ぼしている。以上の結果は，VE

(F)の 独自の影響力が，図5-1に みたA→Bへ

とい う方向性をもって，構造変数 と本人属性変数

の効果を差 し引いた後でも有効に機能 しているこ

とを如実に物語っている。

 なお，t検 定の結果は， VE(S)お よびVE(F)に

かかわる偏回帰係数がほぼ上記の結果と一致して
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統計的に有意な水準に達していることを示してい

る。

まとめ

 以上みてきた重回帰分析の諸結果は，キャリア

発達過程から生ずる諸結果(outcome)が ，本人属

性変数や，われわれが構造変数と呼んだ所与の職

務環境要因によって部 分 的 に 影響を うけながら

も，なおその上に垂直的交換関係とい う動態的な

対人関係要因によって，有意味に規定されている

ことを物語っている。すなわち，仕事をめぐる対

人関係において，一方(た とえぽ本人)の 行動が，

他方(た とxば 上司)の 行動に影響を与え，その

影響がフィー ドバ ックされ，本人の行動や考え方

に新たな変化を引き起こす，ないしは逆に，上司

の行動が本人の行動に影響を与x， その影響がフ

ィー ドバ ックされ，上司の行動や考え方に新たな

変化を引き起こす，とい う本人← 〉上司間での交

換関係の動態的過程の存在が示唆され るの で あ

る。 この過程は，一方における行動の動機 と方向

性が他方のそれを準拠 させる， とい う意味で同時

に 「相互依存的」(interdependent)で あることを

特徴 としている。

 表5-3に み られたパターソは，垂直的交換関係

において，新入社員本人がその関係の推進者 とな

り，自ら高い水準の垂直的交換関係を獲得する場

合(す なわちVE(F)の 上司の評価に与xる 効

果)の 方が，上司が推進者とな り高い水準の垂直

的交換関係を新入社員本人に対して許容する場合

(すなわちVE(S)が 本人に与える効果)よ り

も，諸結果変数に対するインパクトはより強力な

ものとなることを示唆している。い うなれば，本

人の “やる気”がより究極的な要因であ り，それ

によって彼のキャリア発達過程は，上司によって

導かれる場合にくらべ， より力強 く展開するとい

うことであろ う。
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2

垂 直 的 交 換 関 係 か職 務 遂 行 か

 いままでの分析をつ うじて，本人一上司間の垂

直的交換関係は，本人を取 りまく職務の構造要因

や本人の個人的属性要因から機能的に独立し，そ

れ 自体ユニークな原動力としてキャリア発達過程

に関与していることが示された。 この事実は，わ

が国組織におけるいわゆる “対人関係”の重要性

と，それが真に意味するところのものを明示する

に十分であろ う。 しかし，上の事実だけか ら，垂

直的交換関係がキャリア発達の 厂原因」の1つ を

形成している， と結論することは，重大な論理の

短絡につながる。 ということは，その前に解明さ

れなけれぽならない，い くつかの間題がなお存在

しているということである。

 たとえば，つぎのような 可 能性 を 考えてみよ

う。いままでの議論では，本人一上司間の高い垂

直的交換関係が，高い職務遂行や成功可能性を生

み出し，その結果としてキャリア発達もより高い

水準で推移す ることがもっぱら検討されてきた。

そして，当然のことながら分析の焦点は，上記の

因果的連関を立証す ることに集中した。分析の目

的は一応達成 されたが，しかしつぎのような対立

する論理の可能性が存在することは，いまだ否定

されないまま残 されている。すなわち垂直的交換

関係と呼ばれるものは， ことによったら 「原因」

ではなく 「結果」ではないか， という可能性であ

る。

 この場合考えられることは，われわれのいまだ

関知しない何 らかの事情によって，まず先に高い

職務遂行と成功可能性が生み出され，それが結果

として本人一上司間に高い交換関係を促進してい

く，とい う前述とは逆の因果の筋道である。した

がって， つぎの問題は， 厂職務遂行→垂直的交換

関係」とい う図式の可能性を反証す ることでなけ

ればならない。

(1) 交叉ラグ相関分析

 前 述 の問 題 を 検 討 す るた め に ， 本 人 の 報 告 に な

る 「垂 直 的 交 換 関 係 」(VE：vertical exchange)

と， 上 司が 評 価 した 本 人 の 「職 務 遂 行 」(JP：job

performance)と の 時 間 を つ うじた 相互 の 規 定 関

係 を 考 え て み よ う。

 この 本 人 一 上 司 とい う 厂交 叉」(crOSS)し た 関

係 を ， 厂時 間差 」(time-lagged)を 考 慮 した 相 関 関

係 で 説 明 す る とす れ ば ， あ る1時 点(time 1)で

のVE， す な わ ちVE(1)が ， 次 の時 点(time 2)

に お け るJP， す な わ ちJP(2)， と何 らか の 厂交

叉 ラ グ相 関」(cross・1agged correlation)を 示 す ，

とい う よ うに表 現 す る こ とが で きる。 こ の 厂VE

(1)→JP(2)」 とい う交 叉 ラ グ相 関 関 係 の 解 明

が， こ こ で の分 析 の 中心 課 題 の1つ であ る こ とは

い うまで もな い。 これ に 反 し， 対 立 仮 説 は ， rJ

P(1)→VE(2)」 ， す な わ ち， あ る1時 点 で 上 司

に よ っ て評 価 され た 職 務 遂 行 が ， 次 の時 点 に お け

る本 人 の垂 直 的 交 換 関 係 を 規 定 す る， とい うか た

ちで 提 示 す る こ とが で き る。

 以 上 の因 果 連 関 を 検 討 す るた め ，1年 目 ・2年

目 ・3年 目とい う3時 点 を つ うじて の交 叉 ラ グ相

関 の関 係 が ， 職 務 遂 行(お よび 成 功 可 能 性)と 垂

直 的 交 換 関 係 の間 で 検 討 され た 。 相 関 係 数 の 計 算

に あ た って は ， 第2次 か ら7次 まで の6ポ イ ソ ト

の デ ー タは ，1年 目(2次 と3次 の平 均)，2年 目

(4次 と5次 との平 均)，3年 目(6次 と7次 との

平 均)の ，3ポ イ ソ トのデ ー タへ と再 加 工 され た 。

 図5-2が この計 算 の結 果 を示 して い る。 ま ず 図

(A)を ご覧 いた だ きた い。 この 図か らは ， 影 響 力

の方 向性 が， わ れ わ れ の仮 説 どお りVE→JPと

い うか た ちで よ り強 く働 い て お り， そ の逆 のJP

→VEと は な っ てい ない こ とが 読 み とれ る。 す な

わ ち，1年 目 と2年 目の関 係 で み る とVE(1)→
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         図5-2

職務 遂行(JP)お よび成功可能性(SP)と ，垂直 的交

換関係(YE)と の交叉ラゲ相関分析

JP(2)で はr=.26の 相 関 で あ る の に対 し， 逆 の

JP(1)→VE(2)で はr=.09と 非 常 に 低 い 。 ま

た ，1年 目 と3年 目の関 係 を示 すVE(1)→JP

(3)で は ， 相 関 係数 はr=.25と な り， 対 立 す る

JP(1)→VE(3)のr=・.08よ りは るか に 高 い 数：

値 とな って い る。 同 様 な 傾 向 は ，2年 目を 基 軸 と

した 交 叉 ラ グ相 関 関 係 に も現 わ れ て い る。 す な わ

ち ，VE(2)→JP(3)はr=.34と ， そ の逆 の方

向 性 を 持 つJP(2)→VE(3)で のr=.24に く ら

べ てか な り高 い相 関 を示 して い る
。

 図(B)の 結 果 も， 図(A)の それ と基 本 的 に 同一

で あ る。 こ こで は 職 務 遂 行 にか わ っ て， 「成 功 可

能 性 」(SP：success potentia1)とVEの 関 係 が

問 題 と され て い るが ， 影 響 力 の方 向 性 は や は りV

E→SPに あ り， そ の 逆 のSP→VEと は な って
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い な い。 ち な み に，交 叉 ラ グ相 関 係 数 は ，VE(1)

一》SP(2)お よびVE(1)→SP(3)で は そ れ ぞ れ

rニ.13，r=.25と な っ て お り， 逆 のSP(1)→

VE(2)お よびSP(1)→VE(3)に お け るr=.07

お よびr=.03に くらべ ， ず っ と高 い 値 と な っ

て い る。 上 記 の傾 向 は ，2年 目を 出 発 点 と す る

場 合 ， よ り顕 著 と な る。 す な わ ち ，VE(2)→

SP(3)の 関 係 はr=・.40と ， そ の逆 の 関 係 で あ る

SP(2)→VE(3)のr=.09に く らべ て は る か に

高 い 相 関 を示 して い る。

(2) 動態的相関分析とパス解析

 交叉ラグ相関分析の結果は，キャリア発達の中

心的原動力である垂直的交換関係(VE)が ，時間

をつ うじての，上司による本人の職務遂行(JP)

と成功可能性(SP)の 評価に有意に関連している

ことを明らかにした。すなわち，影響力の方向性

は，仮説どお り，VE→JPな いしはVE→SPと

いう関係でより強力に作用 してお り，その逆とは

なっていないことが一応明確にされたのである。

 しかし，問題点はまだいくつか残されている。

まず出発点として，交叉ラグ相関分析の結果の1

つであるVE(1)→JP(2)と い う関係を，ここ

で批判的に論議してみる必要があろう。この図式

は，1年 目の垂直的交換関係が2年 目の職務遂行

に影響を与える， とい う関係を現わしている。 し

か し， このVE(1)→JP(2)と いう関係は，1年

目に存在 していたVEとJPの 共変関係，すなわ

ちVE(1)←>JP(1)が ，そのまま2年 目に移行

し，VE(2)←>JP(2)と い う同様な関係を形成

することによって生じた結果かもしれない。ここ

での問題は，VEく →JPと い う共変的 ・相互依

存関係そのもの(図5-2Y`み るとお り，両者は1

年 目でr=.1?，2年 目でr=.42，3年 目でr=.31

の相関となっている)が ，まず動かし難いものと

して時間をつ うじて存在してお り，したがって図

5-2で 明らかとなったVE(1)→JP(2)と い う関

係は，このVEとJPの 共変関係から派生して く

る単なる見せかけの結果ではないか，とい う疑問

である。この疑問は，VE(1)→VE(2)→VE(3)
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お よ び，JP(1)→JP(2)→JP(3)と い う両 変

数 の時 間 を つ うじて の高 い 安 定 性(図5-2参 照)

を 考 え る と き， よ り明確 な も の とな ろ う。

 以 上 の議 論 は ，VEとJPの 交 叉 ラ グ相 関 関 係

は ， 両 変 数 間 に 高 い 共 変 関 係 が 存在 す る場 合(な

い しは 両 変 数 が ， 第3の 未 知 の変 数 か ら生 まれ る

同 一 の 影 響 力 の もとに あ る場 合)， 単 な る見 せ か

け の 関 係 で しか な い ， とい うこ とを 意 味 して い

る。 こ の疑 問 に む け て， こ こ で は， 「動 態 的 相 関

分 析」(dynamic correlation analysis)と 「パ ス

解 析」(path・analysis)が 採用 され ， 問 題 が 究 明 さ

れ る。

動態的相関分析

 Vroom(1966)に よれ ば ，動 態 的 相 関 関 係 とは ，

つ ぎの こ とを意 味 して い る。 い ま， も しVEとJ

Pの 間 に，VE→JPと い う関 係 が存 在 して い る

とす る な らば，Time 1か らTime 2で のVEの

変 化 の量 ， す なわ ちdVE=・VE(2)一VE(1)は ，

同 じ時 点 で のJPの 変 化 の：量， す なわ ちdJP=JP

(2)一JP(1)と 有 意 な相 関 関 係 を示 さ なけ れ ぽ な

らな い。 い いか えれ ぽ， も しVEとJPの 間 に，

時 間 をつ うじて の 何 らか の 関 係(こ こで は 図5-2

で 明 らか の とお りVE→JPと い う関 係)が あ る

とす れ ば ，JPに 生 じた 変 化(dJP)はVEに 生

じた 変 化(dVE)の 関 数 で な けれ ば な らな い，

とい うこ とで あ る。 明 らか に，dVEとdJPの

相 関 は，VEとJPの 相 関 に く らべ て よ り生 じ

難 い。 い いか えれ ぽ，VEとJPの 間 に見 せ か け

で な く， 何 らか の実 質 的 関 係 が あ る場 合 に の み，

dVEとdJPは 相 対 的 に高 い相 関 関 係 ， す なわ ち

動 態 的 相 関 関 係 ， を 示 す もの と考 え られ る。

 実 際 の動 態 的 相 関 係 数 の計 算 は ， つ ぎ の よ うな

ス テ ップ に した が っ てお こなわ れ た 。

 ① 各 時 点 間 で 平 均 値 の水 準 に 違 い が あ る場 合 ，

2時 点 間 の 引 き算 と して得 られ る 」VEお よびdJP

の値 は， 当該 時 点 間で の平 均 値 の違 い を 反 映 し て

しま う。 このバ イ ア スを 取 り除 くた め に ，VEお

よ びJP得 点 は 各 時 点 内で 標 準 化 され ， こ の標 準

得 点 の上 でdVEとdJPの 値 が もとめ られ た 。 こ

の 手 続 きに もとつ くdVEと4JPの 相 関 を ， 「標

準 動 態 相 関 」(standardized dynamic correlation)

と呼 ぽ う。

 ② 継 時 的 調 査 か ら得 られ た デ ー タに は ， 「平

均 値 へ の 回帰 」(regression toward a mean)の

バ イ ア スが 付 き もので あ る。 もし， た とえ ばVE

(2)に この・ミイ ア ス が生 じた 場 合 ，dVE=VE(2)

一VE(1)に お い て
， dVEの 値 はVE(1)の 大 き

さ に部 分 的 に依 存 す る こ とに な る。 具 体 的 に は ，

VE(1)が 大 きけれ ぽ大 きい ほ どdVEは 小 さ くな

り，VE(1)が 小 さけ れ ぽ 小 さ い ほ どdVEは 大

き くな る。 す な わ ち， 平 均 値 へ の回 帰 が 生 じて い

る場 合 は ，dVEはVE(1)と 有 意 に 高 い 負 の 相 関

を 持 って し ま う。 こ のバ イ アス を 除 去 す るた め に

は ，dVEとdJPの 相 関 を もとめ るに あ た って ，

双 方 の 初 期 値 ，VE(1)とJP(1)， の 効果 が 取 り

除 か れ る必 要 が あ る。

 ③ 上 記 に くわx，VEとJPに 何 らか の影 響

を与}xて い る と思 わ れ る， つ ぎの11個 の 変数 の効

果 が除 去 され た。 す な わ ち， 潜 在 能 力， パ ー ソナ

リテ ィ ・タ イ プ， コネ， 本 人 の年 齢 ， 出 身 大学 に

関す る3つ の ダ ミー変数 ， 仕 事 の タイ プ， 勤 務地

に 関す る3つ の ダ ミー変数 ， の 計11個 の 変数 で あ

る。

 上 記① の 条 件 に ，② と③ の ス テ ップを くわ え て

計 算 され た もの を， こ こで は 「修 正 済 み 動 態 相 関 」

(corrected dynamic correlation)と 呼ぶ こ とに

す る。 表5-4は ， 交 叉 ラ グ相 関 ，標 準 動 態 相 関，

修 正 済 み 動態 相 関 の3つ を ，比 較 対 照 的 に表 示 し

た もの で あ る。

 表 か ら明 らか な とお り， 職 務遂 行(JP)に 関 し

て は ， 仮 説 どお りVE→JPと い う影 響 力 の方 向

性 が ， い ずれ の相 関的 方 法 に お い て も明確 に照 ら

し出 され て い る。 と くに，1年 目を 起 点 と し た

VEとJPの 相 関 は， 方 法 の違 い を越xて す べ て

有 意 な 結 果 とな って い る。 こ の結 果 は ，VE(1)

が ，環 境 の諸 要 因 や調 査 上 の バ イ ア ス に も とつ く

見 せ か け の効 果 に よ らな い， 実 質的 ・因 果 的 な影

響 力 を ，JP(2)お よびJP(3)に 対 して及 ぼ して

い る こ とを示 す もの といxよ う。

 これ に対 し，VEと 成 功 可 能 性(SP)と の相 関

関 係 は ，若 干 複 雑 な 結 果 とな って い る。す な わ ち ，
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                      表5-4

  3つの異なる方法にもとつく，垂直的交換関係(vE)と ，職務遂行(JP)および成功可能性(SP)との相関関係

             __、 職 一.務遂 行_一(JP)__      成 功 可 能 性(SP)
相鬮係   1智 1智 2智 1智 一 午自… 叩 『
               2年 目                    3年目                         3年目                                 2年目  3年目  3年目

交叉ラグ相関          .26*   .34**   .25*     .13   .40**   .25*

標準動態相関          .30**   .24*   .18      .22*   .15    .13

修正済み動態相関        .32**   .25*   .19      .22   .15    .25

(注) *…5%で 有 意 ，**…1%で 有 意.

交叉ラグ相関では，1年 目のVEは3年 目のSP

とr=.40と いう高い相関関係を示 している。 し

かし，この関係は標準動態相関および修正済み動

態相関においては，有意な結果 となっていない。

また，VEのSPに 対す る効果は，1年 目を起点

とす るより，2年 目を起点 とした場合，すなわち

VE(2)→SP(3)， の方がより一・貫 しているよう

に見 うけられ る。

 以上が動態的相関分析の結果であるが，結論 と

して，垂直的交換関係はVE→JPと いう方向性

のもとで，本人の職務遂行に有意でかつ実質的な

効果を及ぼし，結果として，本人の成功可能性や

組織でのキャリア発達そのものに も直接的な影響

を与えている，と総括することが許されよう。い

うまでもな く，動態的相関分析は交叉ラグ相関分

析に くらべ，より厳しいテス トである。表5-4の

結果は，この厳 しい制限付 きのテス トにおいても，

垂直的交換関係の持つ独自の影響力は何らの蝦疵

を も露呈せず，実質的で因果的な効力を保持し得

ていることを示しているのである。

パス解析

 こ こで の分 析 の 目的 は ， 本 章 で の中 心 的 課 題 と

な っ て い るVE→JPと い う影 響 力 の方 向 性 ， す

なわ ち影 響 力 の及 ぶ 厂道 筋 」(path)を ， そ の 逆 の

JP→VEと い う道 筋 と対 比 させ ， よ り決 定 的(数

量 的)な 形 で 提 示 す る と こ ろに お か れ て い る。 図

5-3を ご覧 い た だ きた い 。 この 図 で は ， 時 間 を つ

うじてVEがJPに 与xる 影 響 力 の 道 筋 が ， X・

か らX4， す なわ ちP、4の パ ス と して示 され て い る 。

影響力
のパス

i
 Time 1
 一 一 皿 .  旧 一    一

    p13

Time 2

塵        一
X1'}冖 うX・(VE蠡 臨

)

_一 一 一一一  X4(JP： 職 務 遂行)

騰轡 ：：：劃
       図5-3

2変 数(vEとJP)間 での時間 をとお しての

影響 関係 のあ り方

また ，P14に 対 立 す るJP→VEの 道 筋 は ， X2

か らX3へ の パ ス ，す な わ ちP23で あ る。 図 か ら

明 らか な とお り，上 記2つ の パ ス に は ，P・8 よ

びP24と い う，2時 点 間 で のVEとJPの 再 テ ス

ト安 定 性 を 意味 す る パ ス が 関 与 して い る。 こ こで

の 問題 の核 心 は ，上 記 のP13， P24と い うパ ス の

影 響 力 を取 り除 い た場 合 ，P14は は た して， Pzs

に比 し，十 分 大 き な 厂パ ス係 数 」(path coefficient)

を 示 す こ とが で き るだ ろ うか ， とい う点 に あ る。

 パ ス係 数 は ，Sheridan等(1975)に な ら っ て，

図5-3の 下 段 に 示 した 計 算：式 に の っ と って 算 出 さ

れ た 。 計 算 式 か ら明 らか な とお り，各 パ ス係 数 は，

3つ の 異 な る相 関 係 数 を 要 素 と して 計 算 され て い

る。 お のお の の相 関 係 数rl」 は， XiとX」 の相 関

係 数(た とxばrユ2はX・ とX2の 相 関)， を意 味

して い る。 計 算 式 に よれ ば， 各 パ ス 係数(た とx

ぽP、4)は ， 当 該 パ ス に か か わ る相 関 係 数(r、4)か

ら，X4に 至 るほ か のパ ス の影 響 力(r、2×r2，)を 取
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り除 い た もの(r、4-r、2r24)， と して まず 定 義 され

て い る こ とが わ か る。 そ して この 部 分 は ，Time

1の 時 点 でX、 に よ って 説 明 で きな か ったX2の 分

散 ，(1-r122)に 対 す る割 合 と して 最 終 的 に 評 価

さ れ て い る。 本 分 析 で の 問題 に 即 して い い かxれ

ば ，P、4は ， Time 1でVEに よっ て 説 明 で きな

か っ たJP部 分(1-r、22)の うち， どれ だ け の 割

合 がTime 2に おい て 同 じVEに よ っ て説 明 可

能 と な った か(こ の 部 分 に 相 当す るの はr、4で あ

るが ， ほ か の パ ス の影 響 力を 差 し 引 くの で， 分 子

はr、4-r、2r24と な る)， を 意 味 す る こ とに な る。

した が って ， 前 者 が 後 者 に よ っ て， プ ラ スな い し

は マイ ナ ス の方 向 で 説 明 され る 割 合 が 増 大 す る

に つ れ(す な わ ち ，1-r、22≒Ir、4-r241)， P、4は

1な い し 一1の 最 大 値 また は 最 小 値 に 近 づ く。 一一

方 ， ま った く 説 明不 可 能 の 場 合 ，r、4-r、2r24=0

とな り，P14は 零 とな る。 か く して ， Pigは 相 関 係

数 と同 様 ， 最 大+1か ら，0を 経 て ， 最 小 一1の

範 囲 で 変 化す る こ とに な る。

 表5-5は ，1年 目 ・2年 目 ・3年 目を 起 点 と し

た3時 点 間 で ，垂 直 的交 換 関 係(VE)と 職 務遂 行

(JP)お よび成 功 可能 性(SP)の 間 に計 算 され た

パ ス 係数 の値 を示 した もの で あ る。 各 パ ス 係 数

は， 図5-2で 表 示 した 交 叉 ラ グ相 関 関 係 を モ デ ル

と して設 定 され て い る。 しか し， 実 際 の パ ス 係数

の計 算 に あた っ ては ， 図 中 に示 した 単 純 相 関 係数

が ， そ の ま ま用 い られ て い るわ け では な い。 す な

わ ち， 各 相 関 係 数 は ， 動 態 的 相 関 の場 合 と 同様 ，

外 的 諸 要 因(さ きに 紹 介 した11の コソ トロール 変

数)の 影 響 力 を 取 り除 い た 偏 相 関 係 数 と し て計 算

し直 され ， これ らの 値 が パ ス 係 数 の 算 出基 礎 と し

て 利 用 され た 。

 表5-5の 結 果 か ら，以 下3っ の点 が指 摘 され よ う。

 ①VEとJPの 間 で の 影 響 力 の 方 向 性 が ， V

E→JPで あ って そ の 逆 で は な い とい う主 張 は ，

前 述 の 交 叉 ラ グ相 関 や 動 態 的 相 関 関 係 の分 析 を つ

うじて 一 貫 して 支 持 され て きた が ， 表5-5の 結 果

は ， この 点 を よ り明 確 に 示 して い る。 す な わ ち ，

VE→JPに か か わ る パ ス 係数 は ，1年 目一2年

目，1年 目一3年 目，2年 目一3年 目の3つ の経

路 で そ れ ぞれ.20，.19，.10の 値 を示 して い る。

一 方
， 上 記 とは逆 のJP→VEに か か わ る パ ス 係

         表5-5

 3時 点間で、垂直 的交 換関係(vE)と ， 職務遂行

 (JP)お よび成功可能性(SP)の 間に もとめ られた

 パス係数(Pij)

         ___ O-¥.ろ._係 C一一__.一_
パ ス       1年 目  1年 目  2年 目           ↓   

↓   ↓          
2年 目  3年 目  3年 目

●職 務遂行(JP)

Pia(VE一 一}7P)

Pzs(7P一}VE)

1'is(VETVE)

Pza(JP一>JP)

 .20

一 .02

 .s7

 .43

O成 功 可 能 性(SP)

 P14(VE→SP)   .08

 P23(SP→VE)  一 〇1

 P13(VE→VE)   .67

 P24(SP一>SP)     .43

 .19    .10

一
.02     一.09

 .62    .81

 .37    .71

 .21

一 .04

 .62

 .37

 .23

一
.14

 .80

 .61

数 は ， 同 じ時 間 的 経 路 の上 で ， 一.02， 一.02， 一

.09と ，す べ て マイ ナ ス とな って い る。 こ の結 果

は ， さ きに 示 したP23の 計 算 式 に した がxば ，

r23-r、2r、S<0な い しはr23<rユ2r、3で あ る 事 実 か

ら生 まれ て い る。 い い かxれ ぽ ，JP(1)のVE

(2)に 対 す る影 響 力(r23)は ， VE(2)に 対 す るほ

か の パ ス の 影 響 力(r・2r・3)を 差 し引 く と， 負 の 値

(一.02)に 転 じ て し ま うので あ る。 同様 な結 果 は ，

JP(1)→VE(3)， JP(2)→VE(3)に つ い て も

み られ る。 以上 の結 果 か ら， 影 響 力 の パ ス は，V

Eか らJPに 向け て よ り大 き く開 かれ て お り， そ

の反 対 とは な っ て い な い ことが 明瞭 に理 解 され る

で あ ろ う。

 ② 同様 の結 果 は ，VEとSPの 関 係 に つ い て

も見 い 出 され てい る。 す な わ ち，VE→SPの パ

ス は ，3つ の時 間的 経 路 の上 で それ ぞれ .08，.21，

.23の 係 数 を 持 って い る。 しか し，SP→VEで

は ， パ ス 係 数 の値 は こ こで も .oi，一.04， 一.14

と， す べ て マイ ナ ス の 値Yr転 じて い る 。

 ③ 同 一 変 数 内 で の パ ス を 意 味 す るP・8(VE

→VE)お よびP24(JP→JP)の 値 は ， 前 述

の2変 数 間 で交 叉す る パ ス に く らべ て ， は るか に

大 きな値 とな っ て い る。 こ の こと は， た と え ば

P・3(VE→VE)に 関 して述 ぺ れ ば， VE(2)は



VE(1)に よっ て， ま たVE(3)はVE(2)な い し

はVE(1)に よっ て， 大 部 分 規 定 され て お り， そ

の た め ，VEがJPに よ っ て 影 響 を受 け る 余地

は ， ご くわ ず か しか残 され て い な い こ とを物 語 っ

て い る。 一 方 ，P24(JP→JP)で は， パ ス 係数

の値 は相 対 的 に小 さ い。 この こ とは ， あ る年 度 の

JPが 前 年 度 のJPに よっ て規 定 され る部 分 が そ
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れだけ小さく，逆にJPがVEに よって影響を受

ける余地が相対的に多く残されている可能性を示

唆している。上記の結果は，P、4の パス係数が物

語るとお り，VEがJPに 対 し，開かれた独 自の

影響力のパスを有 している事実 と良く符号する。

同様な結果は，VEとSP間 でのパスについても

観察することができる。

3

本章の総括 ： 行動過程 としての垂直的交換関係

 本章では，垂直的交換関係をとりまくさまざま

な問題が吟味された。分析があまりにも技術的に

過ぎ，細部に拘泥 し過 ぎた嫌いはあったが， 「垂

直的交換関係とは 何か」(少 なくとも， 「それは

なんではあ り得ないか」)，とい う疑問は，本章で

の諸分析をつうじてより明確化されたと思 う。

 まとめれぽ 「垂直的交換関係」は以下のごとき

特徴を有した “対人的行動過程”である，といえ

る。

 ① 本人← 〉上司間での 仕事をめ ぐる期待や行

動 ・サービスの交換過程であ り，この過程は本人

属性や職務環境の構造 要因から独立した，独自の

作用を，本人のキャ リア発達過程に及ぼしている。

いいかxれ ぽ，垂直的交換関係は，本人属性や構

造要因によって置 き xら れてしまうものではな

い。

 ② 垂直的交換関係は，本人によって推進され，

良好な関係が推持された場合の方が，上司によっ

てそれが許容された場合よ りも，影響力の範囲は

より大きな ものとなる。すなわち，本人のやる気

と対人的スキルが，垂直的関係をつ うじて発揮さ

れた場合，それはキャリア発達に対し，より大き

な貢献をもたらす。

 ③ 垂直的交換関係は，職務遂行や成功可能性

の 「原因」 となることによって，キャリア発達の

原動力とな り得る。少なくとも，職務遂行や成功

可能性が出発点となって垂直的交換関係を発展せ

しめ，結果 としてキャリア発達が促進されてゆく，

とい う図式は本章での分析か らは支持されない。

 ④ 以上の特徴は， もしある本人のキャリア発

達過程が沈滞していると判断された場合，垂直的

交換関係の活性化を促すことのみで も(ほ かの条

件が等しいかぎ り)， キャリア発達の過程を部分

的に好転させることが可能となることを意味して

いる。

 補足 として最後に，本人属性(と くに潜在能力)
・構i造要因(と くに 職務特性)・垂直的 交換関係

の3者 は， どのような結びつきによりキャリア発

達過程に関与 しているのか という問題が，今後一一

層厳密に究明される必要があることが指摘されね

ぽならないだろう。

* * *
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 いままでの議論 は，キ ャりア発達 が，その当事者 であ

る 「本 人」に与 える意味 や結 果が中心的 な関心事 項と し

て問題とされてきた。この問題は要因分析 ，すなわち本

人 のキ ャリア発達 過程 に重大な影 響を与 える 「要 因」 は

何 であ リ， これ らの要 因の作 用によ ってどのよ うに異 な

る 「キ ャリア結果」(career outcome)が 本人各人 に持

た らされ るのか， という問題 を問 うか たちで，第3章 ・

第4章 ・第5章 での分析 をつ うじて検討 されて きた。

 これに対 し，本章では，いままでの分析の しめ くく り

と して，個人が仕事 をとお して成長 した り変化 してゆ く

現象が，「組織」と呼 ばれ る存在に とって どのよ うな意味

を持ち，いかなる結果(organizational consequences)

を招来せ しめてい くのか，とい う問題に焦点が移 され る。

い うなれば，いままでの議論を 「組織」の立場か ら見直

し，新 しい解釈 と意味を付け加えよ うとする試みである。

この試みは，キ ャリア発達 とい う現象を，その当事者で

あ る本人 と，彼に対 してキ ャ リア発達のための土壌 を提

供 してい る組織， とい う2つ の異な る立場か ら統一的 ・

整合的に理解す るために，欠かす ことのできない作業の

ひ とつ といわなければな らない。

 一ロに，キ ャリア発達に関する 「組織」の観点 とい っ

ても，いろいろのアプ ローチが 考え られる。 本章では，

Scheinの 『キ ャ リア 発達 の3次 元 モ デ ル』(three-di-

meneional model of career development)と ，Llikert

の 『連結 ピ ン ・モデル』(linking・pin model)が と りあ

げられ ，デ ータが許 す限 りこれ ら2つ のモデ ルの実 証的

吟味 と解釈 の作業 が試み られ る。これ らのモデ ルの検討

にお いても，中心 となる独立変数 は，や は リ潜 在能力 と

垂直的交換 関係 の2つ である。 とい うことは，本章の 目

的が，上記2要 因の機能 を組織 の立場か ら捉 え直す点 に

置かれ ている， ということを意味す る。
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1

キ ャ リ ア 発 達 の3次 元 モ デ ル

 Schein(1971)の モデ ル は ， 組 織 に お け る キ ャ

リア発 達 を， 組 織 内で のあ る一 定 の方 向 性 を持 っ

た 個 人 の 「移 動 」(movements)と して 把 握 す る

こ とか ら出 発 して い る(図6-1を 参 照)。 彼 に よ

れ ば ， キ ャ リア発 達 とい う観 点 か ら意 味 の あ る個

人 の 移 動 は， つ ぎの3つ の カテ ゴ リーに 分 類 され

る。 ① 第1は 「垂 直 的」(vertical)移 動 で， この

!
!

       Sales

Etc.       Prod.  Marketing

 ，'

!!

Inclusion orCentrality

軋`炉 一一 、含一一.皿 『 一 、， 一一 「唇一一一一一

Etc.
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Marketing ¥ Production

Rank

、

 丶

       Funcセ轟O“

       図6-1

キ ャりア発達の3次 元モデル(Schein，1971)

場 合 ， 組 織 は ， 個 人 の上 下 の軸 に沿 った 動 き に対

応 し て， 地 位 や 職 位 の変 化 を 与xる 。 ② つ ぎは ，

厂放 射 状 」(radial)の 移 動 で あ る
。 Scheinに よれ

ぽ ， 個 人 は この 放 射 軸 上 で の 水 平 移 動 を つ うじ
，

組 織 シス テ ムの よ り内 部(ま た は 外 部)へ と進 ん

で ゆ く。 この 移 動 ， と くに 内 側 へ の 移 動 は
， 個 人

が組 織 シ ス テ ム の よ り 「中心 的」(centra1)で ， よ

り 「内密 な環 」(inner circle)に 近 づ い て い き，

組 織 内 で の 影 響 力 を強 め てゆ く過 程 と み な され

る。 ③ 最 後 は ， 厂周 辺 的」(circumferential)な 移

動 で あ る。 こ の移 動 に よ っ て， 組 織 シス テ ム 内で

の 個 人 の 位 置 は ， 上 下 お よび 内 部 ・外 部 とい う軸

のい ず れ に お い て も変 化 す る こ とは な い
。 課 や 部

局 間 で の 横 滑 り的 移 動 の よ うに ， 単 な る所 属 や 部

署 の 変 化 が 生 ず るだ け で あ る。

 Scheinに よれ ぽ ， 上 記3つ の タイ プ の移 動 は ，

それ ぞれ の移 動 に と っ て壁 とな っ て い る， つ ぎの

よ うな組 織 上 の3つ の 「境 界」(boundaries)を 通

過 す る結 果 と し て もた らされ る。

 ① 「組 織 階 梯 の 境 界」(hierarchical bounda.

ries)： この 境 界 は 組 織 階 梯 の レベ ル を 区分 す る

もの で あ り，垂 直 的 移 動 に 際 し て通 過 し なけ れ ば

な らな い 境 界 で あ る。

② 厂内包 の境 界 」(inclusion boundaries)： こ

の境 界 に よ って， 個 人 や 集 団 が シス テ ム内 部 で 占

め る 厂中心 性J(centrality)の 度 合 が 区 分 ざ れ

る。 放 射 状 の軸 に沿 っ た移 動 は，層この境 界 を通 過

す る こ とに よっ て可 能 とな る。

 ③ 機i能的 また は 部 局 の 境 界(functional or

departmental boundaries)： この境 界 は， 部 局

や 異 な る機 能 集 団 を 相 互 に 区 分 す る。 課 や 部 の間

を 横 の線 に 沿 って 移 動 す る と き， こ の境 界 の通 過

が お こな わ れ る。

 Scheinに よれ ば ，この モ デ ル の も とで 人 び との

キ ャ リア が 現 実 に どの よ うに 展 開 す るの か ，す な

わ ち境 界通 過 過 程 は どの よ うに して 可 能 とな るか



は ・ つ ぎの3つ の 「境 界 条件 」(boundary condi・

tions)に 依 存 す る。 第1の 条 件 は ， 「境 界 の数 」

(number of boundaries)で あ る。 た とえば ， 組

織 階 梯 の数 ， 所 与 の組 織 階 梯 の上 で シ ス テ ム の 中

心 部 へ 到 達 す る ま で の境 界 の数 ， 横 へ の移 動 を可

能 にす る課 や 部 の数 ， と い った 量 的 条 件 が これ に

あ た る。 第2の 条 件 は ， そ れ ぞれ の境 界 の 厂透 過

性 」(permearbility)の 度 合 で あ る。 この 条 件 は ，

境 界 の通 過 が ど の て い ど容 易 で あ るか を 規 定 し て

い る。 第3の 条 件 は ， 厂濾 過 機 構 の タ イ プ」(type

of filtering properties)で ， この 条 件 に よ って
，

あ る境 界 を い つ誰 が 通過 す べ きか に つ い て の 資 格

基 準 が生 まれ て く る。

 以上 の よ うな境 界条 件 を規 定 す る もの と して，

組 織 そ の もの の タ イ プ(大 きさや 分 業 の構 造)や

経 営 方 針(分 権 ・集 権 の程 度 ， 採 用 ・人 事 にか か

わ る方 針 や 規 則)と い った ， よ り基 本 的 な要 因 が

まず 考 慮 され る必 要 が あ ろ う。 また ， 現 実 の組 織

内 で の人 び との 動 きは ， あ る部 門 の課 長 か ら他 の

部 門 の 部 長 へ の昇 進 の よ うに ， 複 合 的 な 移 動 の型

と境 界 通 過 を 含 む こ とが しぼ しぼ あ り， これ らは

「対 角 的 」(diagOnal)な 方 向 で の 移 動 と して 特 徴

づ け られ る か も しれ な い。

 以 上 に 紹 介 したScheinの モ デ ル は， 現 時点 に

お け る か ぎ りは， 移 動 の生 じや す さ と， 移動 が生

じた 場 合 それ を組 織 の観 点 か ら分 類 す るた め の単

な る枠 組 み以 上 の もの では な い， と い え よ う。 ち

な みに ， 彼 の モ デル に お い ては ， キ ャ リア発 達 に

と っ て決 定 的 と思 わ れ る， 垂 直 的 移 動 や 放 射 軸 上

に 沿 った 内部 へ の移 動 が ， ど の よ うな 要 因 に よ っ

て 引 き起 こ され ， どの よ うな 結 果 を 生 む か ， とい

う 厂移 動 過 程」 の 問 題 は と くに 詳 し く論 じ られ て

い な い。 ま た， 筆 者 た ち の 知 る限 り， この モ デ ル

を 用 い た組 織 内 移動 過 程 の実 証 研 究 も， まだ見 る

べ き もの が な い。

 本研究の対象となった新入社員たちの間では，

3年 間とい う短い研究期間のため，組織階梯の軸

に沿ったタテの移動は何ら生じていなかった。本

人たちは，入社後3年 間が経過した時点で，2級

職から3級 職への昇進を達成していたが，この昇

進は例外的ケースを除いて全員に自動的に与えら
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れるものとなってお り， 「濾過機構」の発動を何

ら必要としない事態であった。

 前述のScheinの モデルにしたがえぽ，3年 間

をつ うじて新入社員たちに生じたキャリア発達上

の動きは，周辺的移動と放射軸上での移動，とい

う2つ のタイプに分類されるだろう。前者は，課

や部の間を配置転換の名のもとで移動するタイプ

である。これに対して後者は，ある所与の部署全

体の活動の中で，新入社員自身の占める役割を補

助的 ・外部的なものから，中心的 ・内部的なもの

へ転 じて行 く型の移動である
。以下， これ ら2つ

の移動について少 しく検討する。

(1) 周辺的移動と垂直的交換関係

 第2章 の表2-1に 報告したとお り，3年 間のう

ち，本人たちが経験 した 組 織 内での部署の移動

は，想像されるほど頻繁ではなかった。大部分の

移動は，課や部門での主として人員配置の都合か

ら生じ，キャリア発達上の一貫したローテーショ

ンのパターソは，何ら見い出されていない。研究

のフィール ドとなった “デパー ト組織”のはなし

では，本格的な部署間の移動(た とえば，販売か

ら管理的仕事への移動またはその逆，支店間での

移動，等)は ，管理職レベルに達 したのちに生ず

る現象で，それまではできるだけ本配属となった

部署内で “経歴を積ませる”方針をとっている，

とのことである。したがって，われわれの論議を

純粋に部署間の移動だけに焦点を当てることはで

きない。それゆえここでは，本人自身の部署間の

移動をも含め，ほかのさまざまな理由か ら生 じて

きた 「上司の変更」の現象を周辺的移動のケース

として問題とする。

 上司の変更は，本人は移動せずとも，何 らかの

都合で上司そのひとが 移動 す る場合にも生じう

る。しかし，残念ながら本研究の範囲では，上司

の変更が本人・上司のどちらの都合で生 じたかは，

必ずしも明らかではない。したがって，問題の焦

点は若干後退するが，本人一上司の組み合せにお

いて，頻繁に上司変更を経験することが，その組

み合せが安定的であるケースとくらべ，新入社員
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本人のキャリア発達に どの よ うな影響を及ぼす

か，とい う問題がここでの具体的な分析の対象と

なる。

上司変更の頻度

 表6-1は ， 入社1年 目以降(第3次 調査以降)

に起こった上司変更の頻度を，3つ の異なる観点

から整理したものである。表1は ，各調査時点ご

とにみた上司変更の頻度を示 し，変更頻度は6次

から7次 が最高で64%(新 入社員80名 中51名 が上

司を変更)，最低は5次 か ら6次 の期間で9%(7

名)， となっていることを示 している。 また，通

算す ると延べ変更回数は108と な り，平均すれぽ，

本人1人 あた り，3年 間で1.35回 の上司変更を経

験 していることになる。表IIは ，各本人が1年 目

以降合計何回の上司変更を経験 したかを示 してい

       表s-i

入社1年 目以降に生じた上司変更の頻度

1.各 調査時点ごと3次
 の変更頻度   ～
        4次

変更あ り

変更 なし

変   更
パ ーセ ン ト

31

49

39% 24%

4次

1
5次

19

61

5次 6次 延ぺ
～  ～ 変更

6次 7次 人数

?  51 108

73  29

9%  64% 135%

計回3回2回1回0
に
回

降
更

以
変

目
た

年
じ

1
生
数

r

人数お よび  13 32 29  6  8
パ ーセ ン ト  (16%)(40%)(36%)(8%)

皿.変 更回数と調査3次  4次  5次  6次
  時点にもとつく ～   ～   ～   ～  頻度分布    

4次  5次  6次  7次

変 更 グルー プ

0 回(13名)

1 回(32名)

2 回(29名)

3 回(6名)

0

7
置

0◎

ρ0

 

 

1

0

ハり

Q
り

4

0

り
創

0
0

り
白

0

ワ
願

8

ρ0

 

1
亠

り
白

合 計(80名)31 19    ? 51

(注)：パーセ ン トの分母 は新入社 員総数 の80名 で ある.

る。これによれぽ，大多数(76%)は1回 ないし

は2回 の 変更 を 経験 しているが，なかには0回

(16%)ま たは3回(8%)と ，極端なケースもみ

られる。最後の表IIIで は，表IIに 示した4つ の

変更グループがどの調査時点で上司の変更を経験

したかが 明らかにされている。 この表IIIに よれ

ぽ，①変更1回 のグループ(32名)で は，6次 から

7次 の間で過半数(17名)が 上司が変わ り，②変

更2回 の グループ(29名)で は，6次 から7次

(28名)と3次 から4次(18名)の2つ の期間で上

司の変更が集中的に発生，そして③変更3回 のグ

ループ(6名)で は，全期間をつ うじて絶え間な

く上司が変っていることが読みとれる。

 さきにも述ぺたとお り，われわれの研究の範囲

では，上述のような上司の変更は，本人自身の移

動の結果なのか，あるいは彼の上司の移動の結果

な のか は 必 ずしも明らかとはなっていない。ま

た，表6-1に 整理 した上司変更の頻度はわれわれ

の調査で記録された限 りのもので，可能性として

は1調 査期間に複数回の変更が生ずる事態 もあ り

得る。このことを考えると，実際の変更回数はも

っと頻繁だったのかもしれない。以上の問題点に

もかかわ らず，1年 目の終 りか ら3年 目の終 りま

での2年 間で，3回 も上司の変更を経験したグル

ープと，まった く何の変更を も経験しなかったグ

ループとでは，キャリア発達の上で何らかの違い

が生じているだろうことは，想像に難 くない。前

者はScheinの い う周辺的移動をまった く経験し

なかったグループであ り，後者はより頻繁にこの

移動を経験した可能性のあるグループである。

 では，これらの変更グループの間に，キャリア

発達上どのような差違や問題が生じているのか，

統計的分析を介してこの点を検討してみよう。

上司変更のマイナス効果

 統計的分析は，以下のようになされた。まず，

各結果変数における3年 間での平均得点が新入社

員本人 ごとに計算された。そして，前述の4つ の

上司変更 グループが，結果変数の平均得点の上で

どのような相違を見せるのかが一元配置(4水 準)

の分散分析をとおしてた しかめ られた。



 分析の結果，上司変更の回数は，本人の報告か

ら得 られた結果変数群に対 しては，何の影響 も与
}xていないことがまず明らか とな

った。つま り，

入社1年 目以降，直属上司の変更を何回経験 しよ

うと，す くなくとも本人の目には， 自己を取 りま

く仕事の平均的状況は，基本的には不変なものと

して映じているとい うことである。よ り詳 しく結

果をながめると，3回 の上司変更を経験したグル

..一.プが，ほかのグループに くらべ，結果変数の上

でより問題の多い状況に置かれている傾向が見い

出されてくる。 しかしこの傾向は，垂直的交換関

係をはじめ，ほかのすぺての本人結果変数におい

て，統計的に有意味な結果 としては支持 されなか

った。

 上 司 変更 回数 の違 い は， それ で は， 上 司 自身 の

報 告 す る結 果 変 数 群 の上 に は ，何 らか の ち が い を

現 出 せ しめ て い るだ ろ うか 。 表6-2が ， こ の問 い

に対 す る答 え を示 して い る。 表 か ら明 らか な とお

り， 上 司変 更 の回 数 は ， 結 果 変 数 に対 し一 貫 した

強 い影 響 力 を 及 ぼ し てい る。 一 暼 して ， 変 更3回

グル ー プ(C3)と0回 グル ー プ(C。)と の 間 に 顕

著 な 差 が 存 在 し てい る こ とが 見 て とれ る。 これ に

反 し，変 更2回 の グル ー プ(C2)と1回 の グル ー プ

(C1)の 間 に は ， さ した る相 違 は な い よ うで あ る。

         表6-2

上司変更回数に もとつ く4つ の本人ゲ ループ(C3=3

回変更，C2=2回 ， C、=1回 ， C。=・0回)に 対 し，各 グ

ループの上司が3年 間をつ うじて(平 均 して)評 価

 した結果変数の水準

上 司の報告 に 変 更 グループ ごとの平均値 分散分析

麩 つく結果(Cg6名)毳)13蹴 晶(籥 蠡)

垂 直 的 交 換 関 係  35.8 38.9 38.8 40.1

職 務 欲 求 ：(供 給)

 上 司 か らの 支 持20。823.323.325.0

 職 務 充実   23.3 25.2 26，3 27.8

職 務遂 行    30.532.633。336.2

成 功 可 能性    9.510.310.511.4

.oao

.029

.ooi

.007

.ois

以上の結果はつぎのことを意味しよう。

 ①1年 目以降，同一上司のもとで過ごし何ら

の周辺的移動を経験しなかった本人グループ(C。)

は，3年 間平均して最 も高い評価を，彼らの上司
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から与xら れている。

 ② これに反 し，上司の変更が3回 も生じ本人

自身も周辺的移動を経験 したと思われるグループ

(C3)は ，3人 の上司の 評価を平均 す る と，全結

果変数の上で3年 間最も不遇な状況に置かれてい

た ことになる。 このことは，本人のキャリア発達

にとって最 も大切な契機の1つ である上司との垂

直的交換関係が，たび重なる上司の変更によって，

このグループでは未成熟に終ってしまったと考え

れば，十分納得のゆ く結果であるといえよう。し

かし，前述したとお り，同様な結果は本人自身の

報告には反映されていない。この事実は，上司変

更のマイナス効果が，上司がしばしば変ってしま

うまさにその理由によって，本人にはなかなか自

覚されにくいものであることを物語っている，と

いえよう。

 ③ 上司変更が1回(C1)な いし2回(C2)の グ

ループでは，両者の間に際立った差違はなく，単
一集団としてC3とC。 グループの中間に位置づ

けられている。

 以上の3点 は，図6-2を みることによって一層

42
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司
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魔翻 臨
 34
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         図6-2

上 司 変 更 回 数 に も と つ い て 区 分 され た4つ の新 入社

員 ゲ ル ー プ ご とに み た 「垂直 的 交換 関係 」(上 司 の

報告)の 推 移
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明確 に 理 解 され よ う。 図6-2に は ， 上 司 に よ って

報 告 され た 垂 直 的 交 換 関 係 の3年 間 の 推 移 が ，4

つ の 上 司 変 更 グル ー プ別 に 図 示 され て い る。 図 か

ら明 らか な とお り， 上 司 が3回 も 変 更 とな った

C3グ ル ー プ で は， 上 司 の 目か ら 見 た 垂 直 的 交 換

関 係 は3年 間 を つ うじて 最 も低 い 水 準 で 推 移 して

い る。 これ に 反 し， 上 司 変 更 を1度 も経 験 しな か

っ たC。 グル ー プで は ， 最 も高 い 水 準 の垂 直 的 交

換 関 係 が3年 間 一 貫 して 維 持 され て い る。 また ，

C1とC2は ，1群 と な っ てC3とC。 両 グル ー プの

中 間 に 位 置 づ け られ て い る こ と も見 て とれ る。

 以 上 の パ タ ー ンは ， 各 グル ー プが 経 験 した 上 司

変 更 の パ タ ー ン と密 接 に か か わ って い る。 た とえ

ぽ ， 表6-1のIIIに み た とお り，5次 か ら6次 に

か け て の 上 司 の 変 更 は わ ず か7件 し か な か っ た

が ， これ に 呼 応 して 図6-2に お い て は ， 同期 間 内

で の 安 定 し た 本 人一 上 司 の 組 み 合 せ を反 映 して

か， 垂 直 的 交 換 関 係 を め ぐる グル ー プ隔差 は 最 小

とな っ て い る。 これ と対 照 的 な の が，80名 中64%

の本 人 が上 司 の変 更 を経 験 した ，6次 か ら7次 に

か け て の変 化 で あ る。 こ の 変 動 の 時 期 を 反 映 し

て， 図6-2で は，C3グ ル ー プ(6名 全 員 上 司 変 更)

に垂 直 的 交 換 関 係 の 極 端 な低 下 が み ら れ ， 一 方

C。 グル ー プ(上 司 変 更 な し)に は 同 じ関 係 の若 干

の 向上 が み られ る， とい う ぐあ い に 両 グル ー プ間

の乖 離 傾 向 が 明瞭 に示 され て い る。 くわ え て，C1

とC2グ ル ー プ もC・ グル ー プ か らの乖 離 傾 向 を見

せ ， と くに この期 間 中，29名 の 内28名 ま で が2回

目の上 司 の変 更 を経 験 し て い るC2グ ル ー プで は ，

乖 離 の傾 向 は よ り顕 著 な もの と な っ て い る。 同様

な傾 向 は，・80名 中39%が 上 司 の変 更 を経 験 した，

3次(1年 目)か ら4次Yyか け て の垂 直 的 交 換 関

係 の動 きの 中 に も早 い 出すe-4と が で き よ う。

 図6-2と 同様 の分 析 が， 表6-2に 示 した す べ て

の結 果 変 数 に対 して試 み られ た。『結 果 は4つ の変

更 グ ル ー プが ，'図6」2と 基 本 的 に 同一 の位 置 関 係

(C。，C1+C2， C3と 、い う3グ ル 凸 プ化).で ，3年 間

の推 移 を保 っ て い る こ とを 明 らか に しセ い る。

垂直的交換関係の安定性

 Scheinの3次 元モデルにおいては，周 辺 的 移

動がなぜに生 じ，それがキャリア発達にいかなる

影響を与えるのか，とい う問題はまったく考慮さ

れていない。本人に周辺的移動が生じた場合，移

動のもたらす問題点は，①仕事自体の変更，②上

司の変更， とい う2つ の視点 か ら分析が可能で

あろう。上述した分析では，後者の視点が重視さ

れた。すなわち上司変更の理由如何を問わず，た

び重なる上司変更そのことによって垂直的交換関

係の安定性が脅かされた場合，それが本人のキャ

リア発達にどのような影響を及ぼすのか，とい う

ことが吟味の対象となったのである。この “垂直

的交換関係の安定性”とい う視点から，分析の諸

結果を整理 してみると，つぎのような諸点が示唆

されてくる。

 ① 新入社員本人たちにとって，問題 となるの

は，移動そのものではなく，たびたび移動するこ

左(よ り正確には移動によりたびたび上司が変更

されること)で ある。入社1年 目の流動的期間は

さておき，本研究では6名 の本人が，入社2年 目

か ら3年 目の終 りまでの2年 間に，通算3回 もの

上司変更を経験 していた。

 分析の結果は， このC9グ ループでは たび重な

る上司の変更によって，本人一上司間に安定 した

垂直的交換関係の成立する契機が3年 間にわたっ

て阻害され，同時に， この期間中上司による評価

も最 も厳 しいものであった ことを明らかにしてい

る。 これに反 し，1年 目以降上司の変更がなく，

同一上司のもとで垂直的交換関係を深めることが

できたC。 グループでは，上司による評価は一貫

して最 も良好なものとなっている。

 ② 以上の結果に対しては，つぎの2つ の異な

る説明を与えることが可能であろう。第1の 説明

は， 上司変更をランダムな事象 とみなし，C8グ

ループはたまたま不運に も3回 も上司の変更を経

験し.C。 グループは 幸運にも上司変更をまった

く経験しなかった，とい う説明である。第2の 説

明は，将来誰がC3グ ループのメソパーとな り，

誰がCoグ ループのメソバーとなるかとい うこと



まで もが，入社1年 目の経験から予測可能である

とする立場である。

 第1の 立場では，問題は運・不運で決着するが，

第2の 立場では更なる説明が必要となろう。 この

第2の 立場からの典型的説明のひとつとして，い

わゆる “厄介者のた らい回し”という表現があて

はまるか もしれない。すなわち，入社1年 目に，

本人が彼の直属の上司に よって厄介者ないしは足

手まといとみなされる程度が 強 け れ ば強いほど

(すなわち， 上司の目から見た 本人との垂直的交

換関係が 弱けれぽ弱いほ ど)，2年 目に おいて本

人が 「厄介払い」ないしは 「配置転換」を経験す

る確率はそれだけ強まる。そして，一度 このよう

なタイプの移動が触発 されると，本人一上司関係

はいつまでたっても強固なものとならず，本人は

不安定な垂直的関係の間を転々としなが ら，入社

直後の最 も大切な数年間を過ごすことになる。

 ③ 分析の結果は，上述のような説明(第2の

説明)に ある程度の妥当性があることを暗示して

いる。

 図6-2を もう一一度ご覧いただきたい。図6-2は ，

1年 目の時点ですでにC， グループが，ほかのグ

ループとくらべ，極端に低い垂直的交換関係のも

とに置かれていることを示 している。言葉をかえ

ていえば，彼は入社1年 目にすでに上司から厄介

者扱いされている，といえないこともないのであ

る。そして， この1年 目におけるCgグ ループと

ほかのグループの違いの大きさを考えれぽ，その

後のC3グ ループの不安定な動きも，だいたい予

想がつこうとい うものである。事実，C3グ ループ

の中に，いわゆる “たらい回し”的扱いを受けた

新入社員本人が数名存在 していたことは，会社側

の資料か らも裏付けられている。

 ④C3以 外のグループ， とくにC。 グループに

対 しては，1年 目の垂直的交換関係が強力であっ

たため， “見込まれて”ずっと同一上司のもとで

仕事を続けることがで きた，とい う上述とは逆の

説明を与えることが一応可能である。とくに，6

次から7次 にかけ，ほかのグループでは大勢の本

人が上司の変更を経験しているが，上司に見込ま

れ 一貫 して 高い垂直的交換関係のもとにあった

C。グループでは， この期間に上司の変更はまった
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く生じていない。しかし，明らかにこの説明は片

手落ちである。なぜなら，Coグ ループは，①垂

直的交換関係が高 く “見込まれて”いたがために

上司の変更を経験しなかったのか，②それとも幸

運にも上司の変更がなかったために結果として垂

直的交換関係が高水準で維持されたのか，いずれ

の説明によろうとも，図6-2に 示 されたC。 グル

ープの時間的推移は了解可能だからである。

 ⑤ 最後に，本人の報告にもとつく結果変数の

分析か らは， きわだった特定のパターソは何 ら見

い出されていない。このことは，組織内キャリア

発達の初期段階で周辺的移動ないしは上司の変更

をたびたび経験することが，本人の将来にとって

大きなマイナスとなっている事実が，本人自身に

はまった く自覚されていないことを意味するもの

といxよ う。

(2) 「内部」への移動と垂直的交換関係

 いままでの分析をつ うじ，周辺的移動(と くに

極端な移動パターソ)が 何を契機として発生し，

それが本人のキャリア発達にとってどのような意

味を持つのかとい う問題が，本人一上司間の垂直

的交換関係の強さ (上司の目から見た限 りでの)

に焦点をあてることにより，一応説明可能となっ

た。つぎの問題として，図6-2のScheinの モデ

ルでの放射(直 径)軸 に沿った システム内部への

本人の移動， という側面に分析の焦点をうつ して

みよう。

 図6-3は ，これか らの分析での問題の捉え方を

示した ものである。当該図式は，本 人 の所 属 集

団に おけるすべての役割活動が，厂内包の境界」

によって区分(分 業化)さ れ，体系化されている

ことをまず第1に 示 している。そして，このシス

テムでの本人の移動は， 内包の境界をX1→X2→

X8と システムの中心部へ 向って通過 して行 くこ

とに よって可能となる。 図6-3に よれば，この

境界通過過程は，組織システムに対する本人の貢

献度の増大(Y・→Y2→Y8へ の変化)と 軌を一にし

て転開されるのである。この転開においては，貢

献度の増大が内包の境界通過を可能にする場合も
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あろうし，逆に境界通過の結果 として組織システ

ムへの貢献度が増大す る場合 もあろう。いずれの

場合であろうとも，両者の間にある一 定 の 関係

(相関)が 保持されることによって， 集団の 内包

システムが機能する， というのが図式の第2に 意

味す るところである。

1's

ト一一

ー

ー

覧

ε

1

己

%

シ'ステムへの貢献度

雌 篠 ミ ミ …一
  XIX・X・     内包の境界

         図6-3

 「内包の境界」(lnclusion Boundaries)通 過 と

 システ ムへ の貢献度 との関係

ムテスシ包内の団集
〆

 内包の境界の通過 とは，ある部署における本人

の役割が，その部署での重要な他者(す なわち彼

の直属上司)の 役割 と， 日常の仕事をつ うじて相

互依存性を高めてい く過程にほかならない。この

過程をつ うじ，本人の役割は，彼の公式的な地位

や職務規定に重大な変更 ・移動を加えることなく，

しだ い に より重要な集団や上司の機能と相互依

存を強めてゆくものと考えられる。すなわち，重

要な他者の役割との関連を深めることに よって，

本人の役割はシステムの内部へと少しつ つ移 動

し，厂中心性」(centrality)を 増 大 してゆ くので

ある。

 上述の意味で，本人にとって 厂内部」への移動

とは，上司との垂直的交換関係を高めてい く過程

と表裏一体である。なぜな ら，高度の垂直的交換

関係のもとでは，本人一上司間に高い相互の期待

が存在し，本人の職務に関し，両者の間で相互理

解 ・援助 ・柔軟性 ・自律性といった「対人的資源」

(interpersonal resources)が より豊富に交換され

る用意が保証されているからである。そして， こ

の用意の存在は，本人が内包の境界をシステムの

より中心部へと向って通過 した結果である，と解

釈することができよう。 したがって，ここにおけ

る分析では，本人一上司間の垂直的交換関係の水

準をもって，集団の内包システムにおける本人の

位置(内 部化の程度)と みなし，この尺度 とシス

テムへの貢献度の関連が吟味されることになる。

 しかし，上記にい う 「システムへの貢献度」は，

本研究では，いわゆる 「結果変数」の検討をつ う

じてしか問題 とすることができない。ということ

は，いままで一貫 して追求してきた垂直的交換関

係と諸結果変数との関連を，新 しい視点か ら再整

理することが， ここでの分析の目的でなけれぽな

らないことを意味している。

 以下に，分析の結果を概観しよう。

職務状況および職務態度

 表6-3は ， 垂 直 的 交 換 関 係 に投 影 させ た 内部 移

動 の違 い が， 本 人 の職 務 状 況 と職 務 態 度 に ど の よ

うな相 違 を生 み 出 し て い るか を分 析 した 結 果 で あ

る。 こ の分 析 では ，3年 間 の平 均 で 垂 直 的 交 換 関

係 が 「高 い」(27名)， 「中 位 い」(26名)， 「低 い」

(27名)と され た3つ の本 人 グル ー プが ， そ れ ぞ

れ 「内部 」 「中 間 」 厂外 部 」 グ ル ー プ と命 名 され ，

内部 移 動 の程 度 を異 にす る3つ の グ ル ー プ に近 似

さ れ て い る。 本 人 の報 告 に もとつ く結 果 変 数 群

は， 「職 務 状 況 変 数 」 と 「職 務 態 度 変 数 」 の2群

に分 類 され た 。 そ し て， 上 述 の3つ の 内部 移 動 グ

ル ー プ が， それ ぞ れ の変 数 セ ッ トご と， ど の よ う

な違 い を全 体 と して みせ るか(す なわ ち，1変 数

で の グル ー プ ご と の平 均 値 の差 と して で は な く，

多 変 数 の 上 で の グル ー プ ご と の平 均 値 ベ ク トル

の 差 と し て)が ， 多 変 量 分 散 分 析(multivariate

analysis of variance；MANOVA)の 手 法 に よ

っ て分 析 され た 。

 まず 職 務 状 況 変 数 の セ ッ トか らみ て み よ う。

MANOVA(す なわ ち，職 務 欲 求 ・職 務 挑 戦 ・職

務 問 題 か らな る8つ の変 数 を 一 括 して 比 較 した 場

合)の 結 果 は ，3つ の 移 動 グル み プが ，p<.001

の水 準 で 有 意 味 な ちが い を 持 って い る こ とを 明 ら
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                       表6-3

     垂直的交換関係にもとつく3つ の内部移動ゲループごとにみた本人の職務状況および職務態度

                     垂直的交換関係にもとつく

本人の報告にもとつく結顆 数 艪 グ轡 動晶 ラ蒭 鏑 黔 雇=ヲAN・VA の・

                   (27名)    (26名)    (27名)

● 職務状況変 数

 職 務欲求 ：(受 領)

  上司か らの支持          13.9    18.7    21，9    .001    .606

  職務充実              16。7    20.7    24.5     .001    .435

 職 務挑戦

  役割 の中心性           15.9    22.2    26.6    .001    .325

  職務要求             13.9    17.3    21.1    .001    .250

 職務問題 ：(頻 度)

  二者間問題             33.4    30.8    27.9     .001     .244

  風土問題             20.5    19.3    17.9    .018    .075

 職務問題 ：(深 刻 さ)

  二 者間問題             35.6    34.2    31.5     .028     .064

  風 土問題              19.7     19.3     16.9     .096     .034

(MANOVAに よる有意性 の水準)                       (.001)

●職務態度変数

 組織へ の コミッ トメン ト

  組織へ の一体感          37.7    41，7    44.6    .001    .139

  コ ミッ トメ ン トの条件       14.3    13.9    15.7    .120    .029

 役割幻滅              36.1    41.3    47.5    .001    .539

 職務欲求不充足

 上司からの支持

 職務充実

職務満足

(MANOVAに ょる有意性の水準)

26.9

10.8

14.1

かにしている*。 この事実は，3年 間での内部移

動の程度を異にする3つ の本人グループが，総体

として質的に異なる職務状況のもとに置かれてい

たことを物語るものである。

 以上の結果をもとに，とくにどめ状況変数がグ

ループ差の源となっているのか，が一一元配置(3

水準)の 分散分析(ANOVA)に よって，各変数 ご

とに検討された。表から明 らか な とお り， この

ANOVAの 結 果 は，「風土問題」の深刻さ(P<

.096)を 除 くすべての変数で，統計的に有意なグ

11.2

3.9

16.2

7.0

1.4

20.3

.ooi

.001

.ooi

(.001)

.331

.26?

.258

ループ差を析出している。このことは，全体とし

ての職務状況におけるグループ差が，上司からの

支持や職務充実機会の受領，役割の中心性や職務

要求の増大，二者間問題や風土問題の減少，とい

った具体的職務状況での相違か ら説明可能である

ことを示している。

 では，それぞれの結果変数はグループの違いに

よってどれだけ良く説明されているのだろうか。

つま り垂直的交換関係にもとつ く3つ の内部移動

グループと最 も強 く結びついている状況変数は何

*詳 細は略すが
，多変量分散分析における検定 は，Wilksの ラムダ(∠)値 を カイニ乗分布に近似 させ るBartlettの

 方法に よった(Tatsuoka・1971)。 検定 さるべ き帰無 仮 説 は，各 グル ープの平均ベ ク トルは同等であ る， とい う点

 に存 してい る。
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か とい うこ とで あ る。 この 問 い に 答xる た め ，各

変 数 ご とに の2(omega square)が 算二出 され た

(Fleiss，1969；Vaughan & Corballis， 1969；

Winer，1971)。 結 果 は ， 上 司 か らの 支 持(受 領)が

60.6%と 最 も良 く説 明 され ， つ い で 職 務 充 実(受

領)，]職務 挑 戦(役 割 の 中 心 性 と]職務 要 求)の 順 で

被 説 明力 が 高 くな って い る こ とを示 して い る。 上

司 か らの 支 持(受 領)が ，概 念 的 に も垂 直 的交 換

関 係 と最 も近 い 関 係 に あ る こ とを 考 え る と， 以 上

は し ご く納 得 のゆ く結 果 で あ る とい え よ う。

 さて ， つ ぎに 職 務態 度 に 関 す る一 連 の 変 数 群 に

目を転 じて み よ う。 表6-3に 示 したMANOVA

の結 果 は ，組 織 へ の コ ミ ッ トメ ソ ト・役 割 幻 滅 職

務 欲 求 不 充足 ・職 務満 足 か らな る6つ の態 度 変数

が ，総 体 と して，3つ の移 動 グル ー プ と有 意(p<

.001)に 関 係 して い る こ とを 明 らか に して い る。

この 結 果 に も とづ き， 個 々 の 態 度 変 数 ご とに

ANOVAが 適 用 され た が ， 「コ ミッ トメ ソ トの条

件 」 を除 くほ か のす べ て の 変数 の上 で， グル ー プ

効 果 は統 計的 有 意 の水 準(p<.001)に 達 した。 ま

た，62に もとつ く分 析結 果 は， 内部 移動 の 程 度

の違 い に よっ て， 役 割幻 滅 に かか わ る分 散 が53 .9

%と 最 も良 く説 明 され ， つ い で 職 務 欲 求 不 充 足

(上 司か ら の支 持 ・職 務 充 実)， 職 務満 足 の順 に被

説 明 力 が 高 ま っ て い る こ とを示 して い る。6個 の

態 度 変 数 の うち， 組 織全 体 に対 す る 本 人 の 態 度

(組織 へ の 一 体 感)は ， 内部 移 動 の違 い に よっ て

は ，13.9%と 最 も 低 い 被 説 明 力 しか 与 え られ て

い な い。

ハ.....ドな 結 果 変 数

 つぎに，ハードな結果変数上での内部移動 グル
ープ間の違いを吟味してみよう。ここでは，会社

によってなされた新入社員本人に対す る評価から

構成された4指 標(業 績 ・潜在能力 ・ボーナス ・

組織適合性)と われわれの質問紙で上役の評価を

とおして構成された2変 数(職 務遂行 ・成功可能

性 ；いずれも3年 間での平均値)と が一緒にされ，

多変量分散分析にかけられた。

 表6-4が ， この結果を示 している。MANOVA

(6つ の結果指標を ワソセットにして比較 した場

合の結果)は ，3つ の内部移動 グループが相互に

統計的に有意(p<.001)な 違いを有 していること

を明らかにしている。ANOVAの 結果から，潜在

能力，組織適合性，職務遂行(い ずれ もp<.01で

有意)と いった指標が，全結果変数をとおして現

れたMANOVAの 結果を具体的に説明している

ことが理解 され よう。 このことは， の2値からも

明らかであ り，前記3指 標は内部移動によって10

%か ら15%の 範囲で説明されている。 しか し，ほ

かの結果変数では， この値はずっと小さくなって

いる。

まとめ

 以上の諸分析は，基本的には垂直的交換関係と

結果変数 との関係を再吟味 したものにほかならな

結果変数

             表6-4

垂直的交換関係にもとつく3つ の内部移動ゲループごとにみたハードな結果変数の水準

     匚垂直的交換に一もLとづ.≦」内部移動グループごとの平均値      外部グ
ループ              中間グルニプ   内部グループ   ANOVA

       (27名)               (26名)      (27名)

業績指標             47.5

潜在能力指標            48.1

組織適合性             8.7

ボーナス             1398

職務遂行              31.1

成功可能性             10.0

(MANOVAに よる有意性の水準)

の2

49.5

49.7

9.5

139?

33.6

10.?

51.4

52.9

10.6

1409

35.1

10.7

.089

.002

.009

.042

.001

.063

(.ooi)

.032

.132

.091

.055

.153

.044



い。両者の密接な関係については，前章(と くに

第3章)で の分析をつ うじて，すでにその大部分

が明らかとなっている。が，しかし，表6-3と6-4

に示された分析結果は，組織内キャリア発達に対

して垂直的交換関係が持つ新たな機能的側面を理

解するうえで， きわめて重要な示唆を与えている

といわなければな らない。キャリア発達過程のダ

イナ ミックスを理解するうえで，重要とお もわれ

る分析結果を整理すれば，以下のごとくである。

 ① まず，Scheinの モデルから引き出 される

3つ の移動パターンの うち，周辺的移動と放射軸

に沿った移動の2つ について，分析の結果は， こ

れ らの移動のプロセスが，本人一上司間の垂直的

交換関係に注 目することによって記述 ・説明可能

であることを明らかにしている。

 ② すなわち，組織内キャリア発達の早期にお

ける頻繁な周辺的移動は，その意味が本人には明

確に自覚されていないものの，その後の彼の職務

遂行や上司からの評価に対 し，明らかにマイナス

の効果を持っている。また，頻繁な周辺的移動は，

入社1年 目の垂直的交換関係において，上司が本

人に対する対応を極度に制限す ることか ら誘発さ

れ， 「厄介者払い」や 「た らい回 し」 と呼んで も

さしつかえないような周辺的移動のパターソにつ

ながる傾向を持っている。

 ③ 逆に，1年 目の交換関係において，本人に

対する上司の対応が極めて良好である場合，周辺

的移動は生ぜず，その後少な くとも3年 間，本人

の組織内キャリア発達は，同一上司のもとで順調

に転開してゆくことが予想される。

 ④ 以上の結果は，高い垂直的交換関係が，本

人に周辺的移動を要求する組織内のさまざまな圧

力に対抗 し，対人関係の安定と緊密化の維持を要

求する一種の 「拮抗力」(countervailing power)

として機能していることを示唆するものといえよ

う。この力が弱い場合，本人は組織の都合が要求

す るままに，周辺的移動を繰 り返すことになる。

 ⑤ 放射軸上での 「内部」へ の移 動 に関 して

も，垂直的交換関係は決定的な機能を果している。

すなわち，交換関係は，本人一上司間での役割の

相互依存性を促進する。 このことは，本人の果す

実質的役割が，集団全体の活動の中でより中心的

一一 組 織 とキ ャ リア発 達 一一一  101

なものに移行してゆ く過程を意味する。いいかえ

れぽ，本人一上司間での役割の相互依存性の増大

によって， 「内包の境界」通過が促進されるので

ある。

 ⑥ 分析の結果は，垂直的交換関係にもとつ く

内部移動の程度の差が，本人の役割を取 りまく職

務状況，本人の職務態度，ならびにハードな結果

指標に対 し，有意な相違を生み出していることを

明らかにしている。 この事実は，垂直的交換関係

に導かれ，本人の役割が集団の内包システムのよ

り中心部へと向って移動する結果として，集団に

対する本人の貢献度 も増大してゆく，という内部

移動のメカニズムを暗示するものといxよ う。

 最後に，補足的に，組織の階梯に沿ったタテの

移動について，若干触れておこう。本研究では，

このタイプの移動そのものの欠如によって，垂直

移動過程の分析を試みることはできなかった。し

かし，この移動が，周辺的および内部への移動 と

密接に関連 しているだろうことは，容易に推測 さ

れる。

 垂直的移動の典型は昇進 ・昇格であるが，たと

えば，入社以来頻繁な周辺的移動を繰 り返 してき

たC3グ ループが，ほかのグループに先んじて昇

進や昇格を達成すると予想することは非常にむず

かしいであろう。やは り，最初の垂直的移動は，

Coグ ループ(な いしはC1お よびC2グ ループ)

から，より高い確率で生まれてくると考えるのが

妥当であろ う。以上の周辺的移動の分析結果は，1

垂直的移動が生 じにくいケースを示唆することは

できても，昇進 ・昇格の予測をより積極的に試み

るには，若干根拠が脆弱である。

 積極的な予測の試みに対しては，表6-3お よび

表6-4Y`示 した内部移動の分析結果が，もっと有

力な手力{かりとなろう。これらの結果によれば，

「内部」移動 グループは，職務状況 ・職務態度 ・

会社側の評価のすべてにおいて， 「中間」 および

「外部」 グループより高い水準にあ り，それだけ

良好な垂直的移動の条件を備えているようにみ}x

る。少なくとも，つぎの 「動き」である資格や職

位の移動に対し， 厂内部」グループが入社以来，

そのためのより良い環境づ くりに成功してきたと

考えてもよさそ うである。したがって，結論とし
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ては，組織の階梯に沿った垂直的移動は，厂内部」

への移動を完了 した本人グループか らより高い確

率で発生 してくる，とい うことになろう。 しか し，

これはあ くまで も仮説であ り，その真偽の解明は

今後の調査結果に待たなけれぽならない。

 いずれに しろ，ここでの分析の結果は，本人一

上司間での垂直的交換関係に着 目することに よっ

て，Scheinの 提唱する キャリア発達の3次 元モ

デルが，体系的に説明可能であることを示唆する

点においてきわめて興味深い。

2

連 結 ピ ン ・ モ デ ル

 い ま まで の 分 析 を つ うじ， 本 人 に 対 す る直 属 上

司 の 行 動 が ， 本 人 の 職 務 態 度 や 職 務 行 動 に 大 きな

影 響 を 及 ぼ して い る こ とは十 分 解 明 され た が ， そ

れ で は この よ うに 重 要 な 直 属 上 司 の 行 動 は ， い っ

た い 何 に よ って 規 定 され て い るの だ ろ うか 。

 本 研 究 の 結 果 は ， い ま まで の と ころ ， この 問 い

に 対 し十 分 な 解 答 を 与 え て い る とは い い が た い 。

い ま まで 上 司 の 行 動 は ， 本 人 の(上 司に 対 す る)行

動 へ の 反 応 とい うか た ち で ， 本 人 を 中 心 と した 観

点 か ら説 明 され て きた 。 しか し， この説 明 は 明 ら

か に 一 面 的 で あ る。 とい うの は ，上 司 は上 司独 自

の 組 織 内 対 人 関 係(と くに “彼 自身 の上 役 ” との

関 係 で)の 制 約 を 持 ち ， そ の 制 約 に よ って ，部 下

で あ る本 人 に 対 す る行 動 が(本 人 の上 司 に対 す る

行 動 の 如 何 に か か わ らず)， 大 き く 制 限 され る こ

とは十 分 考 え られ るか らで あ る。

 以 上 の 点 に 関 して は ， リー ダー の影 響 力 とい う

観 点 か ら す で に多 くの 研 究 が な さ れ て い る

(Cashman， et al.，1975；House， et al.，1971；

Likert，1961，1967；Pelz，1952；Wager，1965)o

準 と}xば ，Pelzは ， 上 司 の 行 動 が 部 下 に与xる

影 響 力 は ， そ の上 司 が(彼 自身 もま た1人 の部 下

と して)彼 の上 役 か ら得 て い る影 響 力 が大 きいか

小 さい か で， 有 意 に異 な っ た効 果 を示 す こ とを 明

らか に して い る。 ま たWagerは ，：Likertの リー

ダー シ ヅプ理 論 に 依 拠 し， 自分 の上 役 に対 して大

きな 影 響 力 を持 っ て い る リー ダ ー は ， 自分 の部 下

に対 して 「支 持 的 」(supportive)な リー ダ シ ップ ・

ス タ イ ル を よ り効果 的 に と り得 る こと を示 して い

る 。 同様 にCashmanら は ， Graenの 垂 直 的 交 換

関 係 モ デ ル に も とづ き， 上 司 の 「対 上 役 との 交 換

関 係 」 が ， 彼 の 「対 部 下 との 交 換 関 係 」 お よび 部

下 の 行 動 そ の もの に も大 きな 影 響 を 与 え て い る こ

とを 報 告 して い る。

 以 上 の 結 果 は ， い ず れ も ：Likertの 連 結 ピ ン ・

モ デ ル の 主 張 と深 い 関 連 を 持 っ て い る。Likertの

理 論 で は ， 組 織 に お け る リー ダ ーの 重 複 的 役 割 が

強 調 さ れ る。 た とえ て い うと， 集 団 の リー ダ ー

は ， 集 団 成 員 か ら見 れ ぽ 「上 司」 の 役 割 を 遂 行 し

て い る こ とに な るが ， リ・一ダ ー 自身 が 属 す る上 部

集 団 との 関 係 で は(す な わ ち 彼 の上 役 の 目か ら見

れ ば)， 彼 も ま た1人 の 「部 下 」 と して 当 該(上

部)集 団 の機 能 を に な って い る。 とい うこ とは，

リー ダ ーは 下 部 集 団 と上 部 集 団 を 「重 複 」(over・

lap)さ せ ， 両 者 の統 合 を促 進 す る カ ナ メ の機 能 ，

す な わ ち 連 結 ピ ソ， の 役 割 を 演 じて い る こ とに

な る。 ：Likertの 理 論 で は ，重 複す る集 団 の連 結

と して の組 織 イ メ ー ジ と， この組 織 の も とで連 結

機 能 を 効果 的 に遂 行 す る た め の リー ダ ー の あ りか

た ，す な わ ち 「支持 的 リー ダ ー シ ップ」 の2つ が

もっ と も基 本的 な概 念 とな っ て い る。 支 持 的 リー

ダ シ ップ の も とで は ，部 下 は リー ダ ー に よっ て信

頼 され ， 決定 へ の参 加 を 鼓 舞 され る(上 方 へ の コ

ミュ ニケ ー シ ョソ)。 一 方 ， 上 層 部 の方 針 や 意 見

は ， リー ダ ー の連 結 ピン機 能 をつ うじ て， 部 下 に

確 実 に 伝 達 さ れ る(下 方 へ の コ ミュ ニ ケ ー シ ョ

ソ)。 そ して ，Likertが 理 想 的 と考 え る 参 加 と信

頼 に も とつ くいわ ゆ る 「シ ス テ ム4」 の組 織 は，

連 結 ピ ンが果 たす この2方 向 の コ ミュ ニケ ー シ ョ

ンに よっ て生 み 出 され ， 運 営 され て ゆ く もの と考
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13 Boss(上 役)

Upper Dyad    7

 (上部)
〉

Lower Dy・dz
.一 (下部)

ク 丶
◎      ◎

グ

” ●'・四Supervisorく 上 司)

丶
◎     ◎

図6-4

垂直的交換関係の組み合せとして再構成された連結ピン・モデル

・・。鵬 ・Focal(本 人)

xら れ て い る の で あ る。

 以 上 は ， 連 結 ピン ・モ デ ル に も とつ くLikertの

組 織 論 の素 描 で あ るが ，これ を視 覚化 して み る と，

た とえ ば 図6-4の よ う で あ る。 この 図 で は ， 組

織 の階 梯 は ， 「本 人 」(foca1)厂 上 司」(supervisor)

そ して上 司 の 厂上 役」(boss)， の3水 準 か らな る

もの と して単 純 化 され て い る 。こ の構 造 の も とで ，

上 司(S)は 「下 部 の2人 関 係 」(10wer dyad)を

つ うじ， リー ダ ー と して の立 場 か ら本 人(F)と 垂

直 的 交 換 関 係 を結 ぶ こ と に な る。 こ の上 司(S)は

しか し， 「上 部 の2人 関 係」(upper dyad)の も と

で は ， 自分 の上 役(B)に 対 し， メ ンバ ー と して振

舞 うこ とに な る。 この よ うな 重 複す る上 司(S)の

役 割 機 能 に よっ て，2つ の垂 直 的 交 換 関 係 は 厂連

動 され 」 (interlocked vertical exchange rela・

tions)，この もとで 上 部 にお け る上 司(S)← 〉上 役

(B)間 の活 動 が ， 下 部 に お け る本 人(F)← 〉上 司

(S)間 の 活 動 と有機 的 に 結 合 され る こ とに な る。

 問 題 は ，上 司(S)が ， これ ら2つ の垂 直 的交 換

関 係 を， 現 実 に どの よ うに連 動 させ て い る の か，

と い う こと で あ る。 本 人(F)の 役 割 状 況 が ， 上 司

(S)の こ の 「連 動 機 能 」(interlocking function)

のあ り方 に よ っ て大 き く左 右 され る こ とは 十 分 考

        表6一一一5

上部 と下部の垂直的交換関係の組み合せに もとつ

く連結 ピン ・モデルの分析枠組み

下部での 「本人
一上司」間の垂

直的交換関係

高  い

優畢轡 翼   罰        一                                        一                 一     一    } -      .         -

低  い

上部効果

X11

(18名)

Xzi

(18名)

X.1

又12

(18名)

Xzz(
18名)

X.z

下部効果

Xi.

文2.

X..

}
xら れる。

 表6-5は ，分散分析の枠組みから，連結ピソ ・

モデルをこの 「上部 ・下部2つ の垂直的交換関係

の組み合せ」として考xた ものである。この枠組

みのもとでは，結果変数(X)の 水準は，つぎの3

つの影響力のもとで決定される。すなわち，①上

部での 「上司一上役」交換関係が高いか低いかの

効果(上 部効果)， ② 下部での 「本人一上司」交

換関係が高いか低いかの効果(下 部効果)， ③ そ

して，上記2つ の組み合わせとしての交互作用効

果。そして，この分析枠組みによって検討さるぺ

き仮説は，以下の3つ であろう。
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 まず第1に ，垂直的交換関係の機能は，上部 ・

下部とい う組織階梯上のレベルに関係なく，基本

的に同一であることが予想される(仮説1)。 い う

なれぽ，いままでの分析をつ うじて明らかとなっ

た，「本人一上司間」での垂直的交換関係の機能が，

上部の 「上司一上役」間においても，基本的に同

・一なものとしてまず確認される必要がある，とい

うことである。この仮説1は ， 「連動」 の前提と

して，垂直的交換関係の機能が，組織の諸階梯を

つ うじて不変であることを主張している。

 つぎに 考えられるのは 連動仮説(仮 説II)で あ

る。連結 ピン ・モデルやそれに関す る諸研究が示

唆する連動のパターソは，上部での「上司一上役」

関係のあ り方が，下部での 「本人一上司」の関係

を決定す る，とい う上部効果の優位性として総括

す ることができよう。 この仮説IIは ，本人を取 り

まく下部集団の状況が，良きにつけ悪 しきにつけ

実は彼の手のとどかない，上部集団での上司と彼

の上役 との交換関係のあ り方によって決定 され る

ことを主張す るものである。 もしこの仮説IIが 正

しいとすれば，本研究で 「本人一上司」間の垂直

的交換関係の分析をつ うじて明らか となったすべ

ての結果は，極端にいうと，実は 「上司一上役」

間での同様な関係の反映でしかなかった， という

ことにな りかねない。い うまでもなく，上記に対

立する考x方 は 「非連動」仮説，すなわち上部 ・

下部は基本的に独立 した関係を有する，とする主

張である。

 第3の 考}xか たは，連動のあ り方は原理的に上

司ごとに異なってよく，その違いが本人を取 りま

く状況にいろいろ異なった結 果 を生み出してい

る， とする交互作用仮説(仮 説III)で ある。この

仮説IIIの もとでは， Likertの 理想とする連結 ピ

ンとその機能は，ある1つ の連動のタイプであ り，

それ以外にいろいろな連動の型があ りうることが

予定されている。

 以下に，これ らの仮説を検討 ・吟味する。

(1) 上部効果と下部効果

 以上の仮説を検討するためには，図6-4に 示し

たような 「本人(F)一 上司(S)一 上役(B)」 と3

人の構成員から，必要なデータが収集されなけれ

ばならない。 これ らのデータ収 集 のための活動

は，最終の第7次 調査においておこなわれた。す

なわち，第7次 調査では，前回から継続の質問紙

によって，下部レベルでの 「本人一上司」関係が

まず調査された。これにくわえて，下部レベルと

まった く同一内容の質問紙を用いて，上部におけ

上
部

レ
ベ
ル

目紙の回答ヨ 匳9紙(デ ー タ) 巨嬾ヨ

上 司 用質 問 紙 一一一一一〉 本 人(と して の.is司)に 対

を 用 いて 回答 。 す る上役として回答。

   li
本 人用質問紙 一一一一一〉 対上役関係におけ る

を用いて回答。     本人としてiii。

下
部

レ
ベ
ル

上 司用質問紙 一一一一一〉 新 入社員本人に対する

を用いて回答。    上 司として回答。

           ↓↑
  本人用質問紙 一一一一一〉 対上司関 係における

  『`ζ用して「1メr     ：本人と1て い1弊：

      図6-5

第7次 調 査 か ら得 られ た デ ー タの セ ッ ト



る 「上司一上役」関係が調べ られた。上部レベル

では，上司(S)は 彼の上役(B)に 対 し， 「本人」

としての立場か ら本人用の質問紙への記入をおこ

ない，一方，彼の上役(S)は 「上司」としての立

場か ら，上司用の質問紙への回答をおこなった。

したがって，第7次 調査か らは，1人 の新入社員

本人をめ ぐって，図6-5に 示した一連のデータが

収集されることとなった。この図から，上司は自

己の 「重複する役割」上，回答者として一人二役

を演じていることがわかる。

 統 計 的 分 析(分 散分析)に おいては， まず，

新入社員本人(F)が 報告 した垂直的交換関係(図

6-5中 ，(4)の デ.eタ に対応している)を用い，そ

の尺度上での得点が 「高い」か 「低い」かによっ

て，全体が2グ ループに分割された(す なわち，

下部レベルでの分割)。 ついで この2つ のグルー

プは，上司(S)が 本人の立場から報告した垂直的

交換関係(図6-5中 ，(2)のデータに対応 している)

の上で，得点が 「高い」か 「低い」かによって，

さらに2つ のグループに分割 された(す なわち，

上部レベルでの分割)。 この分割の結果は，上部・

下部の2つ 垂直的交換関係の組み合せとして，合

計4つ の下位グループを生み出したが，各グルー

プへの充当人数(n)に 若干の不均等が見られた。

このため，表6-5に 示したごとく，ラソダム抽出

により，各グループを18名 とするようサソプルの

均等化がはかられた。

 さて，以上のような統計的分析の枠組みのなか

で，前述の諸仮説は一体どのような位置づけにな

るのか， ここでもう一度考xて みよう。まず，上

部における 「上司一上役」間の垂直的交換関係の

高低が，上部および下部での結果変数のあ り方に

およぼす影響力を， 「上部効果」と呼ぶことにし

よう。同様に，下部における 「本人一上司」間の

垂直的交換関係が，下部および上部での結果変数

に与える影響力を， 厂下部効果」 と呼ぽう。 この

定義にしたがえば，前述の第1の 仮説は，上部 レ

ベルにおける結果変数は 厂上部効果」によって，

また下部レベルにおける結果変数は 「下部効果」

によってそれぞれ規定される，と言いなおすこと

ができる。つぎに，第■の連動仮説では， 「上部

効果」が上部 ・下部の両レベルで，結果変数の水
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準をすべて規定する，と解釈される。い うなれぽ，

上部決定論である。論理的には，これ と逆の下部

決定論 も考xら れる。 しかし， 「本人一上司」間

でのあ り方が 「上司一上役」間での関係を決定す

る， とい う第n仮 説 とは逆のこの規定関係は，現

実 的 可 能 性としては想定 し難いものがある。第

IIIの 交互作用仮説 は，上部効果 と下部効果 との

「結合効果」(combined effects)カミ，両効果の単純

な和ではなく，あるユニークな効果のパターンと

して，下部(と くに新入社員本人)で の結果に影

響を与えている，とするものである。

 次頁の表6-6が ，分散分析の結果を示 している。

まず 下 部 レベルでの結果から観察しよう。表に

よれぽ，下部レベルでは，新入社員本人の報告に

もとつく結果変数にしろ，上司の報告にもとつく

結果変数にしろ，本分析で取 り上げられたほとん

どの結果変数が，1%の 危険率のもとで下部効果

によって説明されることがわかる。たとえば，新

入社員(本 人)の 報告になる 「上司か らの支持」

(受領)に 関してみると， 下部で 上司との垂直的

交換関係が 「低い」本人グループでは，支持受領

得点は18.1と なってお り，同関係が 「高い」 グル
ープの22 .3と くらべ，大 きな有意差(p<.001)が

みられ る。同様のパターソは，本人の報告になる

ほかの結果変数のみならず，本人に対する上司の

評価の上にも顕著に現われていることがわかる。

 これに反し，上部効果は下部レベルでの結果に

対しては何の有意な影響 も与}xて いない。ちなみ

に，さきの 厂上司からの支持」(受領)に 関してみ

ると，上部 に おい て上役との垂直的交換関係が

「低い」 とされる上司グループのもとでは，新入

社員のこの上司からの支持受領得点は19.8で ，

同関係が 「高い」上司グループのもとでの支持受

領得点20.7と くらべ，何 ら有意な差は見い出され

ていない(p<.436)。 同様のパターソは，下部レ

ベルでのほかの結果変数についても観察するごと

ができる。ただ，新入社員本人に対する上司の職

務遂行評価では，上部効果は，p<.053と 統計的有

意の水準に近づいている。 この結果は，上司(S)

が彼の上役(B)と の垂直的交換関係で 「高い」 レ

ベルにある場合，そのもとでの新入社員本人(F)

の職務遂行は，同関係が 「低い」レベルにある上
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        表sｮs

分散分析の結果からみた上部効果と下部効果

_上 部Lと一下部でρ垂直的交換闥係にもLとゴ くグループ
上部 と下 部 レベル
における結 果変数

下部 レベル  上部 レベル
Low High Low High

(38名)(38名)(38名)(38名)

下
部

レ
ベ

ル
で

の
結

果

 下部 ・上部交互作用
LL LH HL HH

(18名)(18名)(18名)(18名)

上
部

レ
ベ
ル
で
の
結
果

」 撒 頒Q結 果_下部
上部 交互作

効果 効果 用効果

●新入社員本人(F)の 報 告か ら

 垂直的交換関係      28.5

 職 務欲求 ：(受 領)

  上司か らの支 持     18.1

  職 務充実        19.3

 職 務挑戦

  役割の中心性      18.7

  職務要 求        15.3

 役 割幻滅         39・0

 職務満足         14.6

●新入社員 の上司(S)の 報告か ら

 職務遂行          32.4

 成功可能性        10.6

 組織適合性         9.0

●上司本人(S)の 報告か ら

 垂直的交換関係      38.1

 職務欲求 ：(受 領)

  上司か らの支持     25.5

  職務充実        26.8

 職務挑戦

  役割の中心性      28.5

  職務要求        22.0

 役割幻滅         48.3

 職務満足         21.3

●上司の上役(B)の 報 告か ら

 職務遂行          36.7

 成功 可能性         10.8

 組織適合性.        10.9

39.9   34.3  34.1

22.3  19.8 20.7

26.6  23.4 22.5

25.3  21.4

20.0   16.8

47.2   43.5

19.8   17.1

36.3   33.1

11.4  10.8

10.4  9.3

22.5

18.6

42.7

17.3

[D

り
白

噌
⊥

尸D

望
⊥

O

Q
り

1
亠

1
⊥

38.1  34.7  41.6

25.3  23.4 27.3

25.4  23.3 28.9

28.9

23.1

47.3

21.?

26.4

21.2

44.9

19.2

37.4   35.2

11.4  10.4

11.2  10.4

31.1

23.9

50.7

23.8

38.8

11.9

11.6

29.5  27.4 39.1 40.8   .001 .868 .603

18.7  17.5 20.9 23.8   .001 .436 .070

20.7  17.9 26.2 27.1   .001 .323 .058

19.7  17.6 23.1 27.4

16.3  14.3  17.3  22.8

40.9   37.0  46.1  48.4

15.1  14.1  19.2  20.4

.001  .491  .048

.001  .154  .003

.001  .539  .019

.001  .868  .272

31.5   33.3  34.7  37.8    .002  .053  .605

10.3  10.9 11.4 11.4   .065 .456 .534

8.6    9.5  10.1  10.7    .009  .145  .703

34.7  41.6 34.7 41.6   .066 .001 .966

23.7  27.3 23.2 27.3   .687 .001 .68?

24.3   29.3  22.4  28.5    .070  .001  .445

26.4  30.6 26.4 31.5   .688 .001 .649
20.6   23.5  21.9  24.2

45.1  51.4 44.? 50.9

18.7  23.9 19.6 23.7

.212  .002  .709

.445  .001  .686

.677  .001  .488

34.9   38.4  35.6  39.2    .497  .001  .978

10.2  11.5 10.6 12.2   .096 .001 .689

10.4  11.4 10.5 11.8   .510 .007 .693

司の場合に比 し，有意に高い評価を獲得する(本

人は高い評価にふ さわしい職務行動をとりやす

い)傾 向があることを示している。

 つぎに，上部レベルでの結果に 目を転じてみよ

う。このレベルでは，結果変数はすべて上部効果

によって説明されてお り，下部効果は何ら有意な

影響を及ぼしていないことがわかる。たとxば ，

上司本人の 「上司からの支持」(受 領)を見てみよ

う。表の結果は，上部 レベルにおいて上役(B)と

の垂直的交換関係が 厂高い」上司(S)は ，上役(B)

か らの支持受領得点 も27.3と高 く，同関係が 厂低

い」上司の支持受領得点23.4と 比し有意な(p<

.001)差 をみせている。同様な結果は，上役(B)

による上司(S)の 評価について もみられ，垂直的

交換関係の 「高い」上司が一貫して，より高い上

役からの評価を享受していることが認められる。
一一方，下部効果は予想どお り，上部レベルの結果

に対しては何ら有意味な関連を示していない。



 以上の諸結果はつぎの3点 に要約され よう。

 ① 上部 レベル ・下部レベルそれぞれ内部にお

いて，垂直的交換関係は結果変数の有効な説明要

因となっている。

 ② 上部効果が上部 ・下部両レベルをとおして

全結果変数を説明する，という決定論的な連動仮

説は，本分析においては支持されていない。下部

効果は下部レベルにおいてのみ，また上部効果は

上部レベルにおいてのみ結果を説明している。

 ③ 上記とは逆の，下部効果が全結果変数を説

明する，という下部決定論 も同様に支持されてい

ない。

 以上の事実は，本研究の対象 となった “デパー

ト組織”において，連結 ピソ ・モデルは何 ら有効

に機能 していないかのような印象を与xる 。しか

し表6-6の 結果は，上部と下部の垂直的交換関係

が，両者の交互作用をつ うじて，結果変数の上に

きわめてユニークな影響を及ぼしていることを明

らかにしている。この交互作用の効果を詳 しく吟

味してみよう。

(2) 「上部 ・下部交互作用」効果

 交互作用の効果は，下部と上部2つ の垂直的交

換関係の組み合せか ら生まれる4つ のグループの

あいだで，結果変数の水準がどのように異なるか

を秤量することによって吟味される。

 表6-6に 示した分散分析の結果によれぽ，交互

作用効果は新入社員本人にとっての職務挑戦(役

割の中心性と職務要求)お よび役割幻滅において，

統計的に有意な結果を生み出している。また，職

務欲求(受 領)の2尺 度 も統計的有意の水準に近

づいている。それではこれ らの交互作用は，どの

ような効果のパターンを示しているのだろうか。

図6-6が この問いに答えている。

 図6-6は ，4つ の垂直的交換関係グループにお

いて，新入社員本人が報告している職務挑戦(職

務要求の大きさ)の 水準を示 したものである。ま

ず注 目され るの は，下部 レベルでの 「本人一上

司」間の垂直的交換関係が高く，同時に上部 レベ

ルでの 「上司一上役」間の垂直的交換関係 も高い，
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下部 レベ ルでの「本 入一上 司」交 換関係

      図6-6
下部レベルでの新入社員本人の職務挑戦

H-Hグ ル ー プ の位 置 で あ る。 この グル ー プ では ，

新 入 社 員 本 人 が 仕 事 を とお して経 験 して い る職 務

挑 戦 は ， 飛 び 抜 け て 高 い。 この結 果 は ， ①対 上 役

(B)と 高 い 交換 関 係 を 持 って い る上 司(S)の も と

で ，② 新 入社 員 本 人 自身 が そ の上 司(S)と ま た 高

い交 換 関 係 で結 ばれ て い る， と い う2つ の好 条 件

の結 合 の もと で持 た らされ て お り， 十 分 納 得 の ゆ

く結 果 で あ る。 同時 に， こ のH-Hの 連 結 ピ ソ・ユ

ニ ッ トの 内部 では ， 「本 人 一 上 司 一 上 役 」 の3者

間 で ，Likert(1967)が 主 張 し てい る よ うな 支 持

的 ・参 加 的 諸 関 係 が 維 持 され て い る， と考 え て よ

い だ ろ う。

 このH-Hグ ル ー プ と対 照 的 な のが ， ：L-Hグ ル

ー プで あ る
。 この グル ー プで は， 上 司(S)は 自芬

の上 役(B)と の対 応 で は高 い垂 直 的 交 換 を経 験 し

て い るが ， 肝 心 の新 入 社 員 本 人(F)と 当該 上 司

(S)と の垂 直 的 交 換 関 係 は 低 い。 図6-6は ， こ の

状 況 の もとで は ， 新 入 社 員 本 人 の職 務 挑 戦 は ， 最

も貧 弱 な ものに な っ て し ま うこ とを 示 して い る。

注 目す べ き こ とは ，L-Hグ ル ー プで の 本 人 の 状

況 が ，L一 ：LやH-Lグ ル ー プの 本 人 た ち の 状 況 以

上 に ひ どい とい うこ とで あ る。 この 点 が ，有 意 な

交 互 作 用 効果 を 生 み 出 す 要 因 の 一 端 を な して い る

こ とは 明 らか で あ る。 な お， 図6-6は ， 上 部 レベ
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ルにおいて上司(S)が 対上役(B)と の間で低い垂

直的交換関係しか持ち得ない場合，下部レベルで

新入社員本人(F)が 当該上司(S)と の間で経験す

る垂直的交換関係の高(H-L)低(L-L)は ，新

入社員本人の職務挑戦に何 ら有意な影響を与えて

いないことを示 している。下部レベルでの交換関

係が重要性を持ってくるのは，上部 レベルでの交

換関係が高い場合においてのみである。

 さて，以上にみたL-Hグ ループの状況はどの

ように考}xた らよいのであろうか。 この問題は，

上部レベルにおいて， 「上司一上役」間に高い垂

直的交換関係が維持されつつも，下部レベルでは，

「本人一上司」間の垂直的交換関係が貧困を極め

ている，という一見矛盾を含んだ状態が，いかに

して生じてくるのかを問 うことによって明らかと

なろう。 くわえて，：L-HとL-Lグ ループにおい

て，両者はともに下部レベルで同じ低い垂直的交

換関係のもとにあ りながらも，何故，上部レベル

での交換関係が高い場合(レHグ ループの場合)

にのみ，下部レベルでの新入社員本人の状況はよ

り厳 しいものとなるのか， という問題 も問われな

けれぽならないだろう。

 この問いに答えるまえに，上部レベルにおいて

上司本人(S)の 状況(職 務挑戦)が ， どのように

，上 25

貝
本

△21

墾

足
な 23
る
職
務
挑 22

， 一，

職
務
要
求
の
大
き 20

v
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「.ヒ司一ユニ彳殳」交 換関係

∴ ニ ンH-H(n=18)
L-H(n=18)

r'

(L41と1.一Lの 平 均)

.(H-HとH
-Lの'14均)

(H-L)
(n=18)

撫髞響 隙瑠
 て一.」       一  ___._._」__一__
  低い             高い

   下部 レベルでの「本人一上司」交換関係

       図s_7

上部 レベルでの上 司(本 人)の 職務挑戦

なっているかをよくみておく必要があろう。

 図6-7は ，上司本人の報告になる職務挑戦(職

務要求の大きさ)，を示 している。 この図によれ

ば，上司本人の職務挑戦の水準に影響 を与 え て

いるのは，上部レベルでの 「上司一上役」間の交

換関係の高低であって(上 部効果 ：p<.002)， 点

線が示すように下部における 「本人一上司」間の

交 換 関係 が 高 い(H-HとH-L平 均)か 低い

(L-HとL-Lの 平均)か とい うことは，上司本人

の職務挑戦には何ら有意な影 響 を与xて いない

(下部効果 ：p<.212)。 図6-6と 比較 して注 目す

べき点は，L-Lグ ループとの対比で， L-Hグ ル

ープが占めている位 置 の相違である。図6-7は

L-Hグ ループの上司本人の職務挑戦が，レL， グ

ループのそれを陵駕 し，H-Hグ ループのそれに

劣らず高い水準に置 かれ てい ることを示 してい

る。 このことは，下部レベルで，上司が新入社員

本人(F)と の垂直的交換関係や彼 らへの職務挑戦

の供給に関し極度に制限的であっても(新 入社員

本人(F)た ちがこれらに対応するための時間やエ

ネルギーを上司(S)が 制限したとしても，否，ま

さに制限することによって はじめて)， 上部 レベ

ルにおいてこれ ら レHグ ループの上司本人(S)

たちは，上役 との交換関係を高度に保ち大 きな職

務挑戦の獲得に成功 している， ということを示 し

ているのではないだろうか。

 図6-6と 図6-7を 対比 しつつ，L-H連 結ピソ・

ユニットの内部状況を，箇条書 きにして整理 して

みよう。

 ① このユニットでは，上司本人の高い職務挑

戦 と対照的に，新入社員本人の職務挑戦の水準が

大 きく低落 している。 この理由の1つ として，上

司本人が対上役 との関係のなかで大 きな職務要求

に直面 しなが ら，下部 レベルでの垂直的交換関係

をつ うじ，その内の一部を部下たる新入社員本人

に委譲せず1人 で抱え込んでいる，とい う状況が

考xら れる。要するに，上司は上部レベルで高い

垂直的交換や職務挑戦，そして高い業績評価を得

ることに忙し過ぎ，部下たる新入社員に対し，良

き上司として対処する時間 もエネルギーも持ち得

ない，とい う状況である。

 ② この場合，上司 は，新入社員 に対 し単 に



“面倒み”が悪 いだ け でなく
，本来新入社員が

なすべき仕事までも 自分 が 抱 え込むことによっ

て，積極的に新入社員の職務挑戦を阻害している

こともあ りうる。 もしそ うでなけれぽ，図6-6に

おいてL-Hグ ループの職 務 挑 戦 が， どうして

：L-Lグ ループのそれ より一段 と落ち込んでいる

のかが説明できなくなる。 というのは，単に面倒

みが悪いというだけなら，L-Hグ ループの職務

挑戦は，L-Lグ ループのそれと，基本的に同一一

水準に落ち着かねぽな らないか らである。

 ③ 新入社員の目から見れば，これらの上司は

面倒みが悪いだけでなく， もっと積極的に，組織

内キャリア発達にとって不可欠な職務挑戦の機会

を，新入社員本人から取 り上げ， 自分の機会 とし

て利用 している， といえないこともない。さらに

言葉を進 めれぽ，L-Hグ ループの上司た ち は，

下部レベルの部下(新 入社員本人)の機会を積極的

に利用(搾 取?)す ることによってはじめて，上

部レベルで，彼の上役に対する自己の立場を望ま

しい姿で保ちうるのかもしれない。

 ま とめ と して ， 図6-6と6-7で 見 い 出 され た よ

うな上 部 レベ ル と下 部 レベ ル の交 互 作 用 の パ タ ー

ソは ， 職 務 挑 戦(職 務 要 求 と役 割 の 中心 性)
， 職

務 欲 求(上 司 か らの 支 持 と職 務 充 実)の 受 領 ， 役 割

幻 滅， そ して垂 直 的 交 換 関 係 そ の も の に つ い て

も見 い 出 され て い る。 表6-6に 示 した 結 果 は ， 統

計 的 有 意 性 の水 準 に峠 多 少 の違 い が あ る もの の，

4グ ル ー プ の平 均 値 が ， 基 本 的 に は 図6-6と 同 一

の交 互 作 用 パ タ ー ソを 形 成 して い る こ とを示 して

い る。 す な わ ち， 上 記 す べ て の結 果 変数 の上 で，

H-Hグ ル ー プが 最 も高 い水 準 に あ り， つ づ い て

H-L，L-L， そ して最 後 にL-Hグ ル ー プが 位

置 す る パ タ ー ンで あ る。

 こ の よ うな 交 互 作 用 のパ タ ー ソは ， 組 織 とそ こ

で の新 入 社 員 本 人 の キ ャ リア発 達 に 対 し， どの よ

うな 意 味 を 持 って い る の だ ろ うか 。 つ ぎに この 点

を考 察 して み よ う。
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⑤ 上部・ベル
_T}

下部レベル

H-H    H-L    L-L

ユ ニ ツ ト   ユ ニ ツ ト   ユ ニ ツ ト

(二二lii騨り
      図s一一s
垂直的交換関係の連結として展開される
「組織の潜在構造」

(3) 組織の潜在構造

⑦

蟻 、

 いままでの分析をつうじ，新入社員が下部 レベ
ルで直面するいろいろな状況が，上部 レベルでの

「上司一上役」関係のあ り方か ら，大 きな影響を

うけていることが明らかとなった。 しか しこの影

響力のパターソは，連結 ピン ・モデルが示唆して

いるような単純な上部決定論ではな く，上部と下

部が，それぞれの垂直的交換関係を触手として結

合している，組織のある種の構造を意味するもの

であった。 この構造は，組織の外部者はもとより

内部者，否 この構造の当事者でさえ，それ と気付

かぬほどの潜在的 ・非視覚的性格を有するものの

ようにおもわれる。図6-8は ，分析の結果見えて

きた， このような 「組織の潜在構造」(organiza-

tional understructure)の ひとつの姿を図示 した

ものである。図には，上部 ・下部の垂直的交換関

係の組み合せから見い出された4つ の連結 ピソ ・

ユニットが，分析の結果にてらして，比較対照的

に位置づけ られている。それぞれのユニヅトの構

造上の特性を述ぺれば，以下のようになろう。

 H-Hユ ニット： 上部 ・下部がともに高い垂直

的交換関係で連結されてお り，連結のカナメとな
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って い る上 司 は，Likertが 主 張 す る 連 結 ピ ソ・リ

ー タrに 近 い機 能 を果 して い る
。 この ユ ニ ッ トで

は， 「上 司(S)一 上 役(B)」 間 で の高 い交 換 関 係

が上 部 レベ ル で の 高 い成 果 を生 み だ し， この成 果

が 同様 な 「本 人(F)一 上 司(S)」 間 で の 高 い交 換

関 係 に媒 介 され ， 下 部 レベ ル で の望 ま しい結 果 の

創造 へ とつ な が って ゆ く。 もち ろ ん ，上 記 とは逆

の ，下 部 か ら上 部 へ 向 け て の影 響 過 程 も同時 に進

行 して い よ う。 図 に よれ ば ，この ユ ニ ッ ト内 で は ，

上 司(S)は 上 役(B)に 対 して， ま た本 人(F)は 上

司(S)に 対 して， よ り近 接 し中心 性 の高 い存 在 と

して位 置 づ け られ て い る。Dansereauら(1975)の

用 語 に した が えば ， 本人 と上 司 は と もに “IN”

グル ー プ ・メ ソパ ー と呼 ぶ こ とが で き よ う。 い う

ま で もな ぐ， 新 入 社 員 の組 織 内 キ ャ リア発 達 の土

壌 と しては ， このH-Hユ ニ ッ トが 最 も望 ま しい

特 性 を備 え て い る とい}xよ う。

 L-Hユ ニ ッ ト ： 上 記 とは 対 照 的 に， この ユ ニ

ッ ト内 で は， 新 入 社 員 に とっ て の キ ャ リア発 達 土

壌 は最 も貧 困化 して い る。 上 司 は， 上 部 レベ ル で

の 自己 の “IN” グル ー プ の地 位 を 守 る の に 忙

し く， 新 入 社 員 との交 換 関 係 にわ ず か しか 時 間 や

エ ネ ル ギ ー を配 分 して い な い。 の み な らず ， 本 来

新 入 社 員 に とっ て職 務 挑 戦 とな るべ き仕 事 の機 会

を， 上 司 は 自己 の利 益 のた め に利 用 して い る， と

推 測 され る十 分 な理 由が あ る。 この状 況 では ， 多

分 ， 本 人 が重 要 な仕 事 を任 され る機 会 は ご く少 な

い だ ろ う。 ま た任 され る場 合 で も， 一 方 的 に命 令

され ， 監 督 され ， 評 価 され る こ とに な ろ う。 と同

時 に 本 人 は “OUT” グル ー プ の位 置 に置 か れ て

い るた め ， 上 方 へ の コ ミュニ ケ ー シ ョ ンは 一 段 と

困難 とな る。 した が っ て， 新 入 社 員 の不 満 足 や 役

割 幻 滅 は， この ユ ニ ッ トで最 も高 ま っ て い る の で

あ る(表6-6参 照)。

 H一 ：Lユニ ヅ ト ： 上 部 レベ ル で の上 司 の地 位 は

“OUT” グル ー プで あ るが
， この ユ ニ ッ トの上

司 は， 下 部 レベ ルで 新 入 社 員 本 人 と高 い垂 直 的 交

換 関 係 を結 んで い る。 こ のた め 新 入 社 員 本 人 の状

況 は ，H-Hユ ニ ッ トの 場 合 ほ ど良好 で は ない に

しろ， か な り満 足 のゆ くも の とな っ てい る。 こ の

ユ ニ ッ トで は ， 上 司 は 新 入 社 員 の面 倒 を よ くみ ，

新 入 社 員 本 人 も これ に 答 え て い る が ， こ の効 果

(下部効果)は ，上司本人が上部 レベルで，上役 と

の間に同様の密接な関係を持たないことか ら，そ

の効果のイソパクトをだいぶ損っていると考えら

れる。

 ：L-Lユ ニット： このユニットでは，上司は上

に対 しても下に対 しても，最 も弱い影響力しか持

っていない。上司は新入社員本人に対 し，良い影

響も与xて いないかわ りに， ：L-Hユ ニヅトの上

司のような悪い影響も与xて い な い。したがっ

て，新入社員にとってのキャリア発達環境の良さ

という観点からみると，H一 ：Lと：L-Hユ ニットの

中間に位置づけられる ことになる。 また，L-L

ユニットは，理論上はH-Hユ ニットの対極にあ り

ながら，現実にはそうなっていないところV'興味

深いものがある。

 以上が組織の潜在構造を構成する構造上の 「単

位」(unit)で あるが，これらの単位の結合として

生み出される全体 としての構造は，組織の分業構

造や公式的な地位 ・権限配分の構造 のい ずれ と

も異なっている。強いていうならぽ，組織におけ

る 「影響力の構造」とでも呼ぶ ことができよう。

この構造は，組織図や職務規定のように明文化さ

れていない，という意味で 「非公式」(informal)

であ り，構成員の移動によって変質する可能性が

大 きい，という意味で 「動態的」(dynamic)で あ

る。 しかし，分析の結果が示すように，組織 におけ

る人びとの行動を規定するという観点か らは，こ

の構造(と くに各人が属する連結 ピン ・ユニット

のタイプ)が 最 も直接的(対 人的)影 響 力1を持

ち，結果変数の水準を左右するという意味で，き

わめて実質的な影響力を備えているとみなすこと

ができる。それゆえ，われわれの研究結果か らす

れぽ，連結 ピソ ・モデルとは， “垂直的な対人関

係(交 換関係)の 連結様式から生まれる組織内で

の影響力の配分構造”ということになる。この定

義にしたがえぽ，本研究の新入社員たちは，入社

以来，上述のような見えざる組織の潜在構造によ

って捕縛されていたことになろう。この点をもう

すこし立ち入って考えてみよう。

 本研究での新入社員たちの3年 間 の会社 生 活

は，直属上司との垂直的交換関係と自己の潜在能

力 の2つ の要因が織 りなす交互作用効果によっ
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一 垂一直的交換闖係.

                    表6-7

       「潜在能力」および 「1年目の交換関係」と 「組織の潜在構造」の関連

第7次 調査時点で            潜在能力と入社1年 目の交覆関'fi'r 一一.

部

ル

 

ベ

下

レ

L

L

H

H

部

ル

 

ベ

上

レ

L

H

L

H

.潜在

龍ガL.
交換 関係 ：L    交換 関係H

8(36%)     5(20%)

6(28%)     2(8%)

8(36%)     7(28%)

0 ( 0%)          11 (44%)

22(100%)          25(100%)

区分された新入社員一グィレープ
   潜在能力H 潜在能 力H(L)

交換関係H(H)

 11(34%)

 10(30%)

 5(15%)

 7(21%)

合計

24名

18名

20名

18名

合  計

(注)：L… ：Low， H…High.

33(100%) 80名

て，その大部分が規定されていた。すなわち，①

1年 目の上司との垂直的交換関係が高 い か 低 い

か，②本人 自身の潜在能力が高いか低いか，の2
つの尺度の組み合せか ら，キャリア発達に関連す

る重要な変数が，3年 間をとお して予測可能とな

ったのである。ここでの問題は，このような特色

をもつキャリア発達過程そのものが，一方で，「上

部環境」の性質によって外部的に大きく規定され

ていたのではないか，とい う疑問である。 この上

部環境は，「上司一上役」間の交換関係をつ うじて

生み出されるが，それが本人に与える影響力は，

「本人一上司」間の交換関係のあ りかたによって
，

微妙に異なったものとなってくることが，分析か

ら明らかとなっているのである。

 問題をつぎのように整 理 して みよう。 すなわ

ち，上部環境の影響力がきわめて強力な場合，キ

ャリア発達過程は，図6-8に 示したような組織の

潜在構造に 「吸収」されてしまう。いいかえれぽ，

図6-8でH-Hユ ニットに属する新入社員は，そ

の大部分が潜在能力が高く1年 目の交換関係も高

かったH一 且 グループのメンバー，とい うことに

なる。 同様な対応関係は，H：一：L， L-L， L-H

ユニットに関しても考xる ことができよう
。要す

るに問題は，第7次 調査(3年 目の終 り)時 点で

明らかとなった 「組織の潜在構造」が，出発点に

おいてキャリア発達過程を規定 した諸要因(潜 在

能力と1年 目の交換関係)の 影響を， どの程度反

映(吸 収)し ているのかとい うことである。

 表6-7が この問題に対するひとつの答である。

 表6-7は ， 潜在 能 力 と1年 目の交 換 関 係 で 区

分 され た4つ の キ ャ リア 発 達 グル ー プ(H-H，

L-L，L-H： ， H-Lの4つ で あ るが 後2者 は ま

とめ て1つ の グル ー プ と され て い る)が ， 第7次

調 査 時 点 で 明 らか に され た4つ の連 結 ピ ソ ・ユ ニ

ッ トに， そ れ ぞ れ ど の よ うな割 合 で 吸 収 され て

い った か を 示 す もので あ る。 た とえ ぽ ， 潜 在 能 力

と1年 目の交 換 関 係 が と もに 高 く， そ の後3年 間

最 も順 調 な キ ャ リア発 達 過 程 を た ど ったH-Hの

本 人 グル ープ25名 の うち ，11名(44%)が 第7次

調 査 時 慮 で のH-H連 結 ピソ ・ユ ニ ッ トの構 成 員 と

な っ て い る。 これ と対 照 的 に ，L-Lの 新 入社 員

グル ー プ は， 誰 一 人 と してH-Hユ ニ ッ トに は属

して い な い。 と 同時 に，L-Lグ ル ー プ の新 入 社

員 は ， よ り多 くL-LやH-Lユ ニ ッ トの構 成 員 と

し て 吸 収 さ れ て い る ので あ る。 一 方 ，H-Lと

L-H混 合 の グル ー プ か らは，7名(21%)がH-H

ユ ニ ッ トへ 吸 収 され て い る
。 しか し， この 混 合 グ

ル ー プは ， レLと
.L-H ニ ッ トに 対 し， 大 部

分(64%)の 人 材 を供 給 して い る。

 表6-7の 結 果 は ， キ ャ リア発 達 の土 壌 と して最

も望 ま しいH-H連 結 ピ ン・ユ ニ ッ トは ， 実 際3年

間 を つ うじ最 も高 い 水 準 の キ ャ リア発 達 を 成 し遂

げ たH-Hの 新 入社 員 グル ー プか ら， 最 大11名

(44%)を 引 き抜 い て い る こと を 暗 示 して い る。

統 計 的 分 析 の 結果 ， この44%と い う選 抜 比 率 は混

合 グル ー プか らの選 抜 比 率7名(21%)に 対 し，

有 意 に 高 い こ とが 判 明 して い る(Z=・2 .03，p<

.05)。 な お， ほか の連 結 ピン ・ユ ニ ッ トにお い て
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も，同様な選抜比率の差のテス トが試みられたが，

何ら有意な結果を生み出さなかった。以上の結果

から，組織の観点からみた3年 間での新入社員の

キャリア発達は，上部環境の うち最も活動的で吸

収力に豊んだ構造部分，すなわちH-H連 結 ピソ・

ユニットが，最も高いキャリア発達を成し遂げた

H-Hの 発達グループのなかから， 将来性のある

人材を順次当該ユニットのメソバーとして吸収し

ていった過程である，と解釈できよう。少な くと

も，L-Lの 発達グループからは， 誰一人として

H-Hユ ニヅトには吸収されていないことは 確か

である。

 最後に，新入社員の配属や配置転換とい う観点

か ら考えるとき，彼 らが “面倒み”の悪い上司の

いるL一 ：Lユニットや，“忙がし過ぎる”上司のも

とにあるL-Hユ ニヅトに送 り込まれる場合の不

利益が指摘されねぽな らない。い うなれぽ，新入

社員のOJTは ，組織の潜在構造上での新入社員

の適切な 「配属先」を考慮しつつ，遂行されねぽ

ならないとい うことである。

まとめ

 ここでは，Likertの 提唱した組織の連結 ピン・

モデルとキャリア発達の関係が追究された。分析

の結果は，つぎの3つ のきわめて重要な結論を示

唆している。

 ① 連結 ピソ・モデルは，「本人一上司」と 「上

司一上役」とい うような，2者 間の垂直的交換関

係の連結として記述 ・説明が 可 能 で あ る。従来

か らLikertの モデル に お い ては，重複的な役

割を担 う上司の連結 ピン機能の解明が研究の的で

あった が，そ の操作的定義は 必ずしも明確では

なかった。本研究では上司の連結 ピン機能は，彼

が下部レベルにおいては リーダーとして，その一

方上部レベルにおいてはメンバーとして，同一人

物であ りながらそれぞれ別の立場か ら(すなわち，

上司用 ・本人用とい う2種 の同一内容の質問紙を

とおして)，上部・下部2つ ρ垂直的交換関係の連

結者としての役割を果たすもの，として操作的に

とら}xられた。

 ② 以上の操作化にもとついた分析の結果，上

部レベルでの 「上司一上役」関係が，下部レベル

での 「本人一上司」関係を決定してしまう，とい

ういわゆる上部決定論的(な いしはその逆の下部

決定論的)な 連結 ピソ ・モデルの説明は，支持し

得ないものであることが判明した。上部 ・下部レ

ベルはよ り複雑なパターソで連結 してお り，両者

の交互作用のあ りかたは，われわれが 「組織の潜

在構造」と呼んだ対人的影響力の配分構造を浮き

彫 りにしていた。この構造の単位となっているい

くつかの連結 ピソ ・ユニットのうち，ただひとつ

H-Hユ ニットのみが，：Likertの主張する支持的

・参加的関係にもとつ く組織風土を醸成しうる条

件をそなえていることが明確となった。

 ③ 上 部 環境 の影響力は無視 し得ないとして

も，新入社員の組織内キャリア発達が，第一次的

に下部レベルでの 「本人一上司」間の垂直的交換

関係のあ りかたによって大 きく左右 されるとい

う，本研究全体をつ うじての結論は何 ら修正を要

しない。また，表6-6に 示されたように，下部効

果 の一貫 した有意性もこの事実を裏書きしてい

る。

 以上の諸結果は，新入社員向けOJTプ ログラ

ムの 「基礎的条件」として，十分考慮される必要

があろう。しかし上記の結論はまた，上部レベル

における 「上司一上役」関係がどのようになって

いるか，とい う点を第2次 的条件として，：再吟味

される必要がある。この再吟味の過程は，組織が

潜在構造の各コーニットに，新入社員のキャリア発

達結果を 「吸収」してゆ く過程といえる。これに

よって，新入社員にとってのキャリア形成と，組

織にとっての人材の適正配置が，あるマッチ ・ポ

イソ トを見い出すことが可能となる。このマッチ

ソグが最適(適 材適所)状 態を達成すべ く，キャ

リア発達と吸収の両過程が同時進行する必要があ

ることが，本研究の結果か ら示唆される。

* * *
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 本 章では，主 要な統計的分 析をも う一 度ふ リ返 ってそ

れ ら結果の意味するところを整理 してみよ う。

 この作業 は，本研 究の対象とな った大卒新 入社 員の組

織 内キ ャリア発達 にと って，垂直的 交換 関係 とはい った

い何であ ったのか，それはキ ャ リア発達過程のなかで ど

のよ うな機能を演 じてい るのか， とい う問いに答える こ

とによ って達成 され るだろ う。

 そ して最後 に，本 モノゲラフを閉 じるにあ た って， わ

れわれの研究その ものの もつ方法論(research methods

and methodology)上 の問題点 と， 研究の今後の方向

とについて，い くつかの指摘がな される予定である。
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1

統 計 的 分 析 諸 結 果 の 要 約

 本研究での分析の出発点として，第3章 ではキ

ャリア発達に関す る3つ の説明仮説，すなわち潜

在能力仮説・幻滅仮説・垂直的交換関係仮説，が検

討 された。 この分析は，仕事をつ うじての複雑で

長期にわたる大卒新入社員の組織内キャリア発達

過程が，一体 どのような要因か ら記述 し予測 し得

るのか，を見 きわめる第一歩 となった。そして，

これ ら3仮 説検討の結果 として，新入社員本人の

属性たる潜在能力と，入社1年 目の対人的職務環

境の中核をなす垂直的交換関係の2要 因がキャリ

ア発達に大 きな影響を与えていることが明らか と

なった。すなわち，「1年 目の交換関係」は，“ソ

フ ト”か ら “ハー ド”にいたるほとんどの結果変

数について，それ らの3年 間の推移を予測的に説

明していた。一方， 「潜在能力」要因は，われわ

れがハー ドなキャリア結果 と呼んだ一連の指標 と

特に強い関係を示 していたが，新入社員本人の職

務状況や職務態度にかかわるソフ トな結果変数 と

は，まった く何の関連を も示さなかった。

 以上の分析結果を引き継ぎ，第4章 では潜在能

力 と1年 目の交換関係の2要 因間の相互作用が，

キャリア発達過程に どのような影響を与xる のか

が分析された。この分析ではまず，偏相関分析に

もとづ き，上記2要 因の独立的効果が確認される

とともに，独立的な説明力が相対的に弱い幻滅仮

説が排除された。ついで，潜在能力 と1年 目の交

換関係の相互作用効果が吟味された。相互作用効

果は，新入社員の間に質的に異なる4つ のキャリ

ア発達グループを生み出していた。そのうち特に

注 目すべきは，高い潜在能力 と良好な1年 目の交

換関係に恵まれ，3年 間一貫して最 も高い水準の

キャリア結果を形成した 〈H-Hグ ループ〉 と，

高い潜在能力を持ちなが らも1年 目の制限された

交換関係にわざわいされ，3年 間最 も貧弱な結果

しか達成できなかった 〈H一 ：Lグループ〉 とい う

2つ の対照的グループの存在であった。

 上記の結果はつぎの2つ のことがらを意味 して

いた。第1は ，潜在能力はすべての状況において

一律に正の機能を果す
， とい う潜在能力の一般的

適合性仮説が否定 され，良好な垂直的交換関係と

い う環境条件が与.'2..られたときにかぎ り，潜在的

可能性は現実のものとしてはじめて開花する， と

い う潜在能力の部分的適合性仮説が支持されたこ

とである。分析の結果は，環境条件が劣悪な場合，

本人の潜在能力が高けれぽ高いほど結果はそれだ

けネガティブなものとなる， とい う興味深い傾向

を明らかにした。第2は ，本研究の対象 となった
“デパー ト組織”が，2要 因の相互作用をつ うじ

て(利用して)，高い潜在能力と良好な 「本人 一上

司」関係の組み合せの場合にのみ高いキャリア発

達を許容する， という 「非代替的」な人材育成シ

ステムを運営 していたことである。そ してこのシ

ステムが，アメ リカにおけるBrayら の研究か ら

明らか となった 「代替的」人材育成システムとく

らべ，いくつかの重大な問題点を含んでいること

が指摘された。

 つづ く第5章 の試みは，いわば “詰め”の分析

といxる 。ここでは，前章の分析をつ うじて明ら

か となった垂直的交換関係が，単なる見せかけで

はなく，どれだけ実質的なものであるかが検討さ

れた。この検討では，新入社員本人の個人属性変

数と，集団の構造変数か らなる18の独立変数の効

果が コソ トロールされ，その上でなお垂直的交換

関係が所期の効果を保持しうるかどうかとい う問

題が，重回帰分析の方法を用いて吟味された。分

析の結果，垂直的交換をめ ぐる本人と上司の見解

は，それぞれが関係する結果変数を良く説明して

お り，その説明力は前述の18の独立変数の効果を

コン トロールした後で も，大部分有意なものとし

て留保されることが明らか となった。 この こ と

は，本人一上司間での “対人関係”の質が，それ

自体独自なものとしてキャリア発達過程にユニー
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クな影響を与えていることを意味していた。以上

の結果は，一見平凡で常識の域を出ない一般論の

ように見えるが，この結果を得るために必要とさ

れた分析上の細かい手続 きをつぶ さに吟味す ると

き，上記の結論が意味する重要性はおのずか ら明

らかなものとなろう。

 もう1つ の詰めの分析は，時間をつ うじての垂

直的交換関係 と職務遂行の因果的連関の究明であ

る。この分析は，交叉ラグ相関，動態相関，パス

解析の3つ の分析手法を用いて試みられた。結果

として，時間をつ うじての因果の連関が， 厂垂直

的交換関係→職務遂行」とい う方向を持ち，これ

とは逆の方向性は持ち得ないことが明らか となっ

た。以上の発見は，キャリア発達が垂直的交換関

係に部分的に 「起因」するものであ り，その逆の

規定関係とはなっていない点を立証する上できわ

めて重要である。

 最後に，第6章 では，個人のキャリア発達が組

織の上に もた らす意味や結果が，Scheinの キャ

リア発達の3次 元モデルと，：Likertの連結ピン ・

モデルの枠組みに依拠 して分析・吟味された。分析

の結果は両モデルの主張を部分的に支持 した。 し

かしより重要な事実は， 「本人 一上司」間ないし

は 「上司 一上役」間での垂直的交換関係に焦点を

当て，それを分析上のテコとするとき，これら2つ

のキャリア発達モデルが示唆するいくつかの仮説

が，実証的 ・過程的に検討しうるとい う点である。

 まずScheinの モデルでは，キャリア発達に関

係す る 「周辺的移動」と 「放射軸上の移動」が，

「本人 一上司」間での垂直的交換関係の緊密化の

過程として分析された。 くわえて分析の結果は，

これ ら2つ の移動の延長線上に， 「垂直的移動」

の生起を期待することを可能 とせ しめた。 これに

対 し，連結 ピン ・モデルの分析結果は，単純な上

部決定論を否定し，上部レベルと下部レベルでの

2つ の垂直的交換関係が，複雑な交互作用効果を

生み出しつつ，新入社員本人のキャリア発達に大

きな影響を与.'Z..ていることを明らかにした。上部

と下部との交互作用の結果は，われわれが 「組織

の潜在構造 」と呼ぶ，組織内影響力の配分構造 を

作 り出し， この構造に向って新入社員のキャリア

発達が，一歩一一歩 「吸収」されてゆく過程が見い

出された。この吸収過程は，〈H-Hの 連結ピソ・

ユニット〉と〈H-Hの キャリア発達 グループ〉

とが，有意に高い確率で相互のマッチソグを形成

す る過程としてまず特徴づけられた。と同時に，

この過程でL-Lの キャリア発達グループは，H-

Hの 連結 ピソ ・ユニットへの参入を完全に排除さ

れていた。

 以上が，本研究yl_..YJ る主要な分析結果の概要

で あ る。つ ぎに，上述の諸結果が意味するとこ

ろ，すなわちキャリア発達過程において垂直的交

換関係が果している機能，について詳しく検討を

くわえてみよう。

2

キャリア発達過程 における垂直的交換関係 の機能

(1)動 機 づ け機 能

 新入社員が入社の第1日 目から(そ して多分組

織での全生涯をつ うじて)直 面 しなければならな

いキャリア発達上の問題は， 日々刻々変化する状

況のなかで，自分の役割が何んであるかを見きわ

め，それに的確に対処 してゆくことである。本人

が意識するしないは別として，現実に解決を迫っ

ている問題は山ほどある。

 問題のい くつかを列挙してみよう。仕事の優先

順位をどうつけるかの決定。自分のやった仕事は

良かったのか悪かったのかの判断。会社や部署内

の人たちは自分に何を期待しているのか，また自

分はその期待に答えているか とい う疑問。組織生
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活での自己の個人的 目標をどう設定 し，それを会

社の目標 とどう一致させるか という問題。 自己の

目標水準は高いのか低いのか，またその目標に到

達す るための 「道」(path)は どのように開拓 して

ゆくのか。 「将来」 自分を伸ばすには， 厂今」 自

分は何に投資したらよいのか。そもそも， 自分は

どのような状況に置かれているのか。本人の職務

行動は，彼が以上のような諸問題にどのように答

xた か，ないしは答えようとしているのか，によ

ってまったく質の異なったもの とな ろ う。 した

がって，以上は 「状件即応的問題」(contingency

problems)と 呼ぶ ことができよう。

 ところで，組織人 と して の実践的経験が乏 し

く，問題そのものの発見と問題解決のためのノウ

ハウの蓄積が薄い新入社員にとっては，上記の諸

問題は独力で解決す るには あま りにも困 難 で 複

雑に過 ぎるといわなけれ ぽ な らな い。 しかし一

方， これ ら諸問題の適切な理解 と問題解決のため

の努力なしには， 新 入社 員 の組 織 内 キャリア

発 達 は 決 して スムーズに進展しないだろ う， と

い うことも確 実 に予 想され ることである。 この

ことは，新入社員たち(よ り一般的には，新 しい

プロセスの出発点に立たされた諸個人)の 直面 し

ている 「困難な状況」を如実に物語 っている。垂

直的交換関係の第1の 機能は， このような状況の

もとで，新入社員本人が自己を取 りまく環境の条

件をよく見 きわめ，それに効果的に即応 してゆく

ための， 自律的な行動様式の学習を促進せしめる

ところにあると考えられる。すなわち，垂直的交

換関係はつぎのような一連の過程のなかで，その

第1の 機能を果 しているのである。①本人による

自律的な目標設定行動，② 目標達成のための手段

や援助(す なわち リソース)に 関し上司と折衝す

る，③ 目標達成のための本人の努力と，上司によ

る達成の認知，そして ④つぎの活動に 向けての

よ り高い目標設定。そ してこのような一連の行動

様式は 自律的，な い し 「自己制御的」(self-dirc-

ted；McGregor，1960)で あ り，変化 と成長を志

向している。問題は上述のような行動様式が，上

司との垂直的交換関係をつ うじて，いかにして本

人によって獲得されてゆくのか とい う点である。

 この獲得過程の最 も劇的な展開は，1年 目の交

換関係 と潜在能力の交互作用の結果をとおして読

み取ることができる。第4章 での分析か ら明らか

なとお り，潜在能力に恵まれた うxに1年 目の交

換関係も良好であったH-Hの 新入社員 グルー一プ

は， 自己の組織内キャリア発達に対 し最 も強 く動

機づけられたひとたちであった。彼 らは，高い満

足感と組織へのコミットメソト，高い職務欲求充

足 と少ない職務問題，そして最も軽度の役割幻滅

によって特徴づけられていた。 この よ うな特徴

は，い うまでもなく組織生活におけるH-H新 入

社員グループのより活動的な 「内面」を示唆する

ものである。 と同時に，第4章 の分析結果は， こ

のグループが上司の評価やハードな結果変数 とい

った 厂外面」でも，他のグループとくらべ有意に

高い活動水準を保持していたことを示 していた。

 このH-Hグ ループの行動様式は， 「成長への

Jづ け」獲得の過程として，つぎのように記述

できるだろう。① このグループでは，高い潜在能

力をフルに発揮す ることによって，入社直後の困

難な状況に効果的に対処す るチャソスが，直属上

司との良好な垂直的交換関係によって十分保証さ

れ て いた。②上記2つ の好条件結合の結果 とし

て， このグループでは仕事 と組織に対する態度 ・

職務状況 ・上司や会社による評価等，ほとんどの

変数の上で高水準の成果が生み出された。③ これ

らの成果は，組織や自分 自身に対する本人の；期待

を強化するとともに，こ の グル ー プで はHall

(1968)が 述 べ ているような 「心理的成功」(psy・

chological success)経 験や， Korman(1967，1968)

のい う 「自尊心」(self・esteem)の 高揚 経験 が，

最 も印象的なか た ち で体験 された。④ この体験

は，彼 らの高次欲求(成 長欲求 ・自己実現欲求)

を刺激 し，その欲求充足に対する欲望をさらにか

き立てた。⑤彼 らはより困難な仕事(よ り高い職

務挑戦)に 向かって動機づけられ，その達成のた

め一層の努力を再び開始する。⑥ 結 果 と して，

H-Hグ ループ本人の間では，「目標設定→ 目標達

成→心理的成功経験→成長欲求の強化→ より高い

目標設定」，といった 相互に 共鳴しあ う 「一連の

出来事」(acycle of events)が ，1年 目の上司と

の高い垂直的交換関係を引き金 として強力に展開

してゆく。そして，HallとNougaim(1968)の



言葉を借 りれば，上記サイクルの発展は このグル

ープの新入社員に強い 「成長への欲求」(need for

growth)を 植えつけ，知 らず知 らずのうちに彼 ら

を， 「上向螺線」的に展開する組織内キャリア発

達の軌道に “乗せ”てしまうのである。

 以 上 に述 べ た垂直的交換関係の動機づけ機能

は，それが阻害された場合の組織内キャリア発達

過 程，す なわ ちH-Lグ ループのケースと対比

す るとき，よ り明瞭に理解されよう。このH-Lグ

ループでは，本人の高い潜在能力は，1年 目の制

限された交換関係の壁によってその発露が阻止さ

れた。そ して，第4章 でみた とお り，このグルー

プでは，低い交換関係は前述の成長サイ クルの発

展を阻害したのみならず，3年 間での組織内キャ

リア発達を，「下向螺線」的な幻滅過程へと水路づ

けてしまったとさ}xい うことができる。 このH-

L新 人社員グループは，前述のH：一Hグ ループと

同じ高い潜在能力に恵まれてはいるものの，成長

への動機づけ という点に関 しては，全新入社員中

もっとも後退 した位置に甘んじているのである。

(2)内 包 機 能

 第2に ，垂直的交換関係の果 している機能 とし

て， 「内包機能」(inclusion function)を あげる

ことができる。第6章 での分析結果は，厂本人一上

司」間の垂直的交換関係の発展が，Schein(1971)

のい う内包の境界通過を促進し，本人のシステム

内部への移動を可能とせしめていることを明らか

にしている。内包機能は，システム内での本人の

役割の中心性を高め，重要な他者の役割 との相互

依存性を増大させる。また，本人が集団に とって

よ り重要度の高い仕事に関与する機会が多 くなる

ため，彼のシステムに対する貢献度 もそれだけ高

まる可能性が生まれて くる。

 内包機能は，いわゆる 厂対人関係」と呼ばれる

ものが組織内キャリア発達に与xる 影響を考}xる

場合，非常に重要な意味を持つ。われわれの分析

結果が示唆するところによれば，対人関係の真の

機能は社会 ・心理的な人間関係の円滑化のみにあ

るのではない。それに くわえ，特定の 「二者関係」
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(dyadic relations)に おけ る， 仕 事 をつ うじて の

期 待 ・サ ー ビス ・個 人的 資 源 の交 換 と， こ の交 換

が 生 み 出す 信 頼(よ り厳 密 には 相 手 の交 換 用 意 に

対 す る信 頼)関 係 の維 持 ・発 展 に こそ ， 対 人 関 係

の よ り重 要 な機 能 が ひそ んで い る ので あ る。 こ の

よ うな 仕 事 を つ うじて の ひ とび との 結 び つ きの 深

化 は ， 各 人 が 必 然 的 に ， 相 手 の 仕 事 の よ り重 要 な

部 分 に 関 与す る よ うに な る こ とを 意味 して い る。

す な わ ち ， 二 者 間 で の 役 割 の 相互 依存 性 の進 展 で

あ る。

 この役 割 の相 互 依 存 性 が ， 「本 人 一上 司」 とい

うタ テ の二 者 関 係 をめ ぐっ て進 展 す る とき(い い

か>2..れば 垂 直 的 交 換 関 係 の水 準 が 高 度 化 し てゆ く

と き)， 垂 直 的 関 係 の 持 つ 内 包機 能 に よ って ， 本

人 は シス テ ムの よ り内部 へ と移 動 して ゆ くこ とに

な る。 この 移 動 は ， い うな れ ば 「目に 見xな い」

(invisible)次 元 で の キ ャ リア発 達 で あ る。 し か

し・つ ぎの ス テ ップで あ る 厂目に 見>2..る」(visible)

次 元 で の キ ャ リア発 達(昇 進 や 昇 格)は ， 上 記 の

内部 へ の移 動 過 程 が 完 了 しな い こ とに は まず お ぼ

つ か な い 。

 垂直的交換関係の持つ内包機能は，この関係が

未成熟の場合生じがちな望ましからぬ移動(た び

たびの周辺的移動)を 考えるとき，より明瞭なも

のとなろ う、。第6章 の分析か ら明らかなとお りジ

この移動では低い垂直的交換関係は 厂外包」(ex-

clusion)と して機能 したことにな り，本人はたび

たびシステムの外側へはじき飛ぽされ，3年 間内

包の境界通過に大きな立ち遅れがみられた。結果

として，当該本人グループ(第6章 でC3グ ルー

プと呼ぽれた本人)の 組織内キャリア発達は，明

らかなハソデキャップを背負 うこととなった。

(3)連 結 ピン機 能

 垂直的交換関係が連結 ピン機能を果 している結

果 として，新 入 社 員 本人の組織内キャリア発達

は，下部のみならず上部環境の影響力にもさらさ

れることになる。上部レベルでの 「上司一上役」

間垂直的交換関係は，下部レベルでの 厂本人 一上

司」間垂直的交換関係を 「媒介」 として，本人の
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組織内キャリア発達に影響を 与 え てい る。そし

て， この 厂媒介効果」(moderator effect)は ，わ

れわれが組織の潜在構造 と呼んだ，組織内での影

響 力 の 流れ のパターソを作 り出しているのであ

る。 この構造のもとでは，少数のH-Hユ ニット

の上司のみが，連結 ピソ機能を遺憾なく発揮する

ことができた。 このH-Hユ ニットに 焦 点 を あ

て，垂直的交換関係の持つ連結 ピソ機能を もう少

し詳 しく論 じてみよう。

 われわれの分析結果 に よれ ば，H-Hユ ニッ

トの上司は 「極大者」(optimizer；Seashore&

Yuchtman，1967；Campbell， et al.，1970)と し

て，上部レベルと下部レベルでの自己の活動の均

衡を維持 しているものと考えられる。彼は上部 レ

ベルで，自分の上役 との高い垂直的交換関係をつ

うじ，1人 の部下 として上部 目標達成のため多大

な貢献をなし遂げている。 と同時に，彼は下部 レ

ベルで，立場を変x ，今度は1人 の上司として，

自分の部下 との間の高い垂直的交換関係を媒介 し

なが ら，効果的な リーダーシップを 発揮して い

る。すなわち，彼は一方のレベルでの活動を最大

化 しようとして，他方のレベルでの活動を犠牲に

することなく，上下2つ のレベルでの活動を同時

に満足のゆ く水準に維持すべ く， 自己の活動の極

大化をはかろうとしているといxよ う。

 このような極大化行動は，当該上司がっぎの2

つの 「交流」(transaction)を 促進してい る こ と

に よっ て達成されて いると考 えられる。①上司

は，上部 レベルで上役 との高い垂直的交換関係を

つ うじて獲得 した情報 ・信頼 ・自由度 ・支持 ・新

しい職務挑戦等 々を，下部 レベルで自分の部下に

対 して分かち与xる 。具体的には，権限委譲 ・責

任分担 ・上意下達を促進する。②上司は，下部レ

ベルでの高い垂直的交換関係をつ うじて，集団の

目標達成に対す る部 下 の貢献を最大限に引き出

す。そ して， この貢献を背景に，上司は上部 レベ

ルにおける自己の役割をますます発展させる。具

体的には部下の決定参加 ・目標設定 ・創意工夫を

奨励 し，下意上達を促進する。

 本研究の枠組みにしたがえば，上司は垂直的交

換関係 とい う交流のチャネルを とおして，上述の

ような上部 ・下部2つ のレベルにおける 「自己の

影響力」を極大化することが可能 となる。 と同時

にこの極大化の過程は，①下部レベルのエネルギ

ー(部下の貢献 ・創意 ・苦情や問題 ・参加意欲，等

々)を 上部へ と最大限に吸い上げ，②その一方で

上部レベルにおいて，効果的役割活動に とって必

要 となる諸資源(上 役か らの権限委譲 ・援助や承

認・信頼と自由度 ・新しい仕事や計画への参画，等

々)を 最大限に獲得 し，それを下部レベルへ と流

通させるメカニズムを も含んでいる。 この2つ の

過程によって，エネルギーと資源の流通が，上部

か ら下部へ，下部か ら上部へ と，両方向で促進さ

れる。前者は， 目標達成に対する上部レベルか ら

の要求に答xる 過程であ り，後者はや りがいと自

己の役割開発を求める下部レベルか らの要求に答

xる 過程でもある。

 しか し，本研究での分析結果は，以上のような

連結 ピン機能を効果的に果 しうる上司は，全体の

ごく僅かでしかないことを示 している。その理由

は，①上部 レベルにおいて上役 との間に高い垂直

的交換関係を持つ ことが，下部 レベル に お い て

「本人 一上司」間で高い垂直的交換関係を形成す

る こ とに そのまま自動的に つながるものではな

いこと。その逆 も真で，②下部レベルでの高い垂

直的交換関係は，上部 レベルでの同様な関係を 自

動的に保証 しない。 したがって，すでに見てきた

とお り，①上部 レベルでは高い垂直的交換関係を

確立 しなが らも(と いうよりこめ関係を確立せん

がため)， 下部レベルでは 本人との 垂直的交換関

係に無関心であった り， これ とは逆に，②下部レ

ベルでは高い垂直的交換関係を維持 しなが らも上

部レベルでは同様な関係を確立 し得ない， といっ

た非均衡的な連結 ピソ ・ユニットが生み出される

ことになる。 とくに前者のケース(① のケース)

では，上部レベルでの垂直的交換関係が高まれば

高まるほ ど，下部レベルでの 「本人 一上司」関係

の発展がそれだけ阻害される， とい う垂直的交換

関係の 「逆機能」 (disfunction)を 思わせる状況

が見い出されている。
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3

研 究 全 体 の 総 括 的 検 討

r

 研究の目的でも述べたとお り，われわれの研究

は，いかなる組織におけるいかなる個人のキャリ

ア発達にもあてはまる平 均 的 な事実 と問題点の

発見を目ざす ものではなかった。そ うではなく，

研究の目的は，ある抽象化された概念枠組みとそ

こから引き出される諸仮説の検討をつ うじ，組織

内キャリア発達の基本的過程を理解し説明す るこ

とに向けられていた。 この目的に沿 うため，研究

結果に関する一般化要件(generalizability)は 多

少犠牲にされた。われわれの本来の研究 目的が達

成されたか どうかは，ひ とまず読者の判断 と批判

に待つ として，以下に本研究をつ うじて明らか と

なった諸結果にもとづき，キャリア発達過程の総

括をおこなってみよう。

(1) 組織内キャリア発達過程の特質

 本研究の結果をとおして，以下のよ うな組織内

キャリア発達過程の特質が浮き彫 りにされた。こ

れ らの特質はいずれ も，さきに論じた垂直的交換

関係の諸機能 と深い関係でつながっている。

 ●入社後の経験を基礎として発達する過程であ

ること： この特質は自明の 理のように 考xら れ

るが，現実ない し実践上は必ず しもそのように考

xら れていないきらいがある。キャリア発達に関

する “入社前決定論”や “素材論”は，その典型

であろう。たとえば，学歴・学業成績・入社試験成

績の偏重や，人物とかその人の “器”を他の基準

に優先して重視する立場は，程度の差 こそあれ，

組織内キャリア発達が基本的には組織過程 とは無

関係の(す なわち本人が組織に参入する前からそ

の結果が予想できる)現 象であることを認めてい

ることになる。しかし，本研究の結果は，上記の

立場をまった く否定するものではないが，入社後

本人が組織において経験す る出来事の方が，入社

以前の彼の生活経験を物語る諸要因以上に，初期

の組織内キャリア発達に強いイソパクトを与xて

いることを明らか に して い る。月並みではある

が，組織内キャリア発達が，基本的には，入社後

の組織内要因との作用によって生み出される 「組

織化過程」のひとつである，とい う事実を理解す

ることはきわめて重要である。

 本研究では上記の知見は，潜在能力要因が組織

内キャリア発達に 及 ぼ す “部分的”効果の吟味

をつ うじて明らかにされた。すなわち，分析の結

果は，潜在能力(入社前要因)は そのものとしては

キャリア発達過程のごく一部しか説明せず，垂直

的交換関係(入 社後の組織内要因)と の相互作用

を つ うじてはじめて “一般的”な効果を示すこ

とを明らかにした。 しかも，垂直的交換関係はそ

のものとして新 入社 員 の組織内キャリア発達過

程 を広 い 範 囲にわたって説明して いた の で あ

る。また，第5章 で展開 された詰めの分析は，垂

直的交換関係が個人属性や種hの 組織内構造要因

か ら独立 したユニークな影響力を生み出 している

と同時に，キャリア発達過程の “原因”変数とし

ての機能を も十分備xて い る ことを明らかにし

た。

 ●動機づけにもとついて獲得される過程である

こと2組 織内キャリア 発達は，組織に よって一

方的に付与された り，年功のステージにしたがっ

て自然と形成されてゆ くものではない。たとx外

見上そ う見xて も，各人のキャリアは一定の動機

づけられた行動によって獲得されていく 「成果」

(outcome)で ある。そして， この獲得過程のメカ

ニズムを明らかにすることによっては じめて
，顕

在化した(な いしは結果として生じた)各 人のキ

ャリアが，そのダイナミックな発達的視点から説

明可能となるのである。
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 キャリア発達にかかわる動機づけの過程は，成

長欲求とか自己実現欲求の追求過程として一般に

特徴づけられてい る。 しか し本研究の 結果は，

「キャリア発達の程度は自己実現欲求の強さによ

ってきまる」といった 単 純 な 説明では，大卒新

入社員の組織内キャリア発達過程の理解はまった

く不十分であることを物語っている。なぜなら，

分析結果の示唆するところによれば，成長や自己

実現欲求の強さそのものが，キャリア発達の水準

を示す諸結果変数 と不可分の関係にあるか らであ

る。この意味で成長への動機づけは，キャリア発

達の直接の原因とい うよりむしろ結果の一部 とし

て，新入社員各人によって，入社後組織の コソテ

クス トで，新たに獲得(学 習)し なおされるもの

と考え られなければな らない。

 この成長への動機づけの獲得に，1年 目の上司

との垂直的交換関係と本人の潜在能力が決定的な

影響を与}xて いたことは，垂直的交換関係の動機

づけ機能としてさきに述べたとお りである。成長

への強い意欲は，職務挑戦に立ち向かいこれを乗

り越えてゆ く過程をつ うじて，知 らず知 らずの う

ちに本人の心の中に芽生xて ゆ く。この意味で，

仕事や課題の配分をつ うじて本人の成長への欲求

を刺激することが，直属上司に課せ られた重要な

職務のひ とつであることが理解され よう。

 ●基本的には下部レベルでの対人関係を軸とし

て展開する 過程であると いうこと=新 入社員に

とって組織内キャリア発達 とは，第一次的に 「直

属上司との対人関係」を意味 している。配属先，

自分 の専 門，や りたい仕事，上 司の上役が及ぼ

す勢力などは，非常に重要ではあるが直属上司と

の対人関係にくらべれば第二次的であるといxよ

う。Porterら が いみじくも指摘 した とお り，

上記の意味で， 「上司は組織その もの で あ る」

(Porter， et al.，1975， P.184)。 極端にいえば，良

い上司に恵まれれば組織全体 もすばらしいものに

見xて くるようにな り，キャリア発達にも良い影

響が期待される。 しか し不幸にも良い上司に恵 ま

れない場合，結果は上記 とまった く逆のものにな

ってしま うか もしれ な い。 ここで問題 となるの

は，上述のような直属上司の影響力は，多 くの場

合，部外者による観察や実証研究をつ うじてはじ

めて，しかも事後的な結果として，知 りうるのみ

であるとい う点である。すなわち，当事者である

直属上司は，自己の影響力の偉大さについて(「何

の影響 も与えまい」とすることの影響の大きさも

含めて)，必ずしも明確な自覚を持って いないと

いうこ とで あ る。また仮に自覚していた として

も，上司は日々の業務に追われ，新入社員に対する

十分な配慮にまでは とても手がまわ らない，とい

うのが実情か もしれない。以上述べたような新入

社員を取 りまくキャリア発達環境は，組織の人材

育成とい う教育的観点か らみて，決して望ましい

ものとはいえない。しか し，この状況が大卒新入

社員にとって，組織内キャリア発達土壌の現実を

意味することもまた疑い得ない事実である。教育

者，ないしは職務遂行やキャリア発達のコーチと

して，直属上司のあ り方が十分検討される必要が

あろう。

 ● 組 織 的 社 会 化 の 過 程 で あ る と い う こと ： 組

織 内 キ ャ リア発 達 が ， 社 会 化 過 程 を特 徴 づ け る学

習 メ カ ニ ズ ム と行 動 お よび 態 度 変 容 の過 程 に よっ

て推 進 され る もので あ る こ とは ， 多 くの論 者 に よ

っ て指 摘 され つ つ あ る(Ha11，1976；Porter， et

a1.，1975；Schein，1978，1980)。 しか しな が ら，

厂組 織 的 社 会化 」(organizatiOnal SOCialization)

な い しは 類似 の 「職 業 的 社 会化 」(vocational so・

cialization)の 過 程 は ， 子 供 か ら 大 人 へ の 社 会 化

の よ うな 明瞭 な 「変化 の イ メー ジ」 を持 っ て い な

い。 “f.人 前 に な る” とか “○ ○ マ ソ と して恥 ずか

し くな い人 間 に な る”とか ， また もっ と漠 然 と“使

い もの に な る人 間 に な る” とい った 大 まか な 職

業 人 へ の 変化 が イ メー ジされ て い る だ け で あ る。

 しか し これ と反 対 に， 組 織 的 社 会 化 過 程 の環 境

とそ の効 果 は， 子 供 の社 会 化 過 程 の それ ら と く ら

べ 非 常 に把 握 しや す い。 す なわ ち 子 供 の社 会 化 過

程 の場 合， 家 庭 ・学 校 ・遊 び仲 間 ・マ ス メ デ ィア

等 々，そ れ を 取 りま く環 境 は 複 雑 を きわ め て い る。

しか し組 織 的社 会化 の過 程 は 「職場 」 とい う一 つ

の 限定 され た世 界 を 中心 に 展 開 され る。 そ の た め

そ の過 程 と規 定 要 因 は ， よ り単純 で操 作化 可 能 な

概 念 図 式 へ と， 比 較 的 容 易 に翻 訳 可 能 とな っ て く



るのである.

 本研究で用いられた組織 内キャリア発達の分析

枠組みと，それにもとつ く分析結果によれぽ，組

織的社会化過程は主 としてつ ぎの6点 によって特

徴づけることがで きよう。①大学 とい う自由 で

「非現実的」な社会か ら，会社 とい うフォーマル

で 「現実的」な 世界への 「移行過程」(transition

process)で ある。②この過程は，新入社員本人 と

彼を取 りまく組織の環境要因 との相互作用過程 と

して 展開 される。③この相互作用過程を とおし

て，本人は自己の 厂潜在能力」を武器とし，組織

は直属上司を 「社会化の代理人」(an agent of

socialization)に したて，相互に影響力を 行使 し

あ う。④一定期間の相互作用の結果 として，新入

社員各人は，さまざまな形で自己と組織の関係を

確立する。すなわち，組織内での自己の 「役割獲

得」(role making)が 達成されるのである。⑤し

かしこの役割獲得過程は，入社後のごく早い時点

(多分入社1年 目)での職務経験によって，ある一

定方向へ強 く水路づけられる傾向を有してお り，

そのため初期ステージでの相互作用の結果が，そ

の後の相互作用のあ りかたと結果を規定す る，と

い う時間をつ うじての因果の連鎖が生み出されて

くる。 この結果，⑥組織内キャリア発達全体が，

ある一貫した，予測可能なプロセスとして把握可

能 となる。

(2) 研究方法論上でのいくつかの間題

 最後に，本報告を閉じるにあたって，われわれ

の研究に内在する，い くつかの方法論上の問題点

が指摘されねばならない。これらの問題点は，研

究全体をまったく無価値なものにしてしまうほど

の致命的な方法論上の欠陥を示唆するものではな

い。しかし，本研究での分析をつ うじて明らかと

なった諸事実は，以下に述べるような問題点の故

に，当然ある一定の解釈上の限界と制約を うける

ことになろう。読者のご意見 ・ご批判をいただけ

れば幸いである。
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 ●研究対象の持っ限定性： 本研究の 対象 とな

った被調査者本人 は，“1デパー ト組織”に おけ

る大卒男子新入社員とい う限定 された属性を有 し

ている。本研究の目的が，ある母集団に関する一一

般的な事実や傾向の発見にではなく，抽象化され

た組織 とい う立場において個人のキャリア発達を

規定 している諸要因 と，それ らが作 り出す発達過

程そのものの理論的解明， という限定された 目的

に注がれていたことはさきに述べた とお りであ

る。それにしても，研究対象の持つ限定性が結果

に与えるバイアスの可能性は，十分認識されなけ

れぽならないだろう。

 まず第1に ，組織・職種の限定性が指摘されねば

ならない。本研究の被調査者本人は，デパートと

い う組織の中で，全体の90%以 上 が販 売 ・仕 入

れ， ないしは 広告 ・人事 ・経理 ・企画といっ

た管 理 的 業 務に携わっていた。 これら一連 の

業 務 は， た とえば メーカーで の それにくらべ

て，非常に異なったかたちで成員の組織内キャリ

ア発達を規定しているのか もしれない。第2点 と

して，本研究の対象 となった大卒新入社員の大部

分は，自分の属する組織が求めている理想的な組

織人，すなわち百貨店業務全般に精通したゼネラ

リス ト(店 長，販売 ・業務の 部長等)を 目標 と

して自己のキャリア形成を 目論んで い た ので あ

る。このゼネ ラ リス ト志向のキャリア発達過程

は， メーカーや研究所組織，情報処理関係の組織

にみられ るスペシャリス ト志向のキャリア発達の

過程 とくらぺ，特異な様相を呈 していると考えら

れるか もしれない。さらに付け くわxれ ば，①大

卒男子ではなく，高卒者や女性(必 ず しも幹部候

補生ではない人び と)の キャリア発達はどのよう

に考えた らよいのか，②キャリア開発に真剣に取

り組んでいる組織 とそ うでない組織(本 研究の対

象となった組織は前者に属すると考xら れる)で

は，キャリア発達過程はどのように異なってくる

のか，③組織風土や伝統の違いがキャリア発達過

程に及ぼす影響，といった問題点が指摘されてこ

よう。

 O入 社以前の 経験の違いが 及ぼす影響： さき

にも述べた とお り，本研究は学生か ら組織人への
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「移行過程」に焦点が注がれている。しかし本研

究では，分析の力点はもっぱら入社後の組織内諸

過程に置かれてお り，新入社員たちが入社前の学

生生活においてどのように異なる経験を持ち，そ

の違いがいかなるたかちで組織参入後のキャリア

発達過程に影を落 してい るか，とい う 「前参入

期」(pre-entry phase)の 問題が相対的に軽視 さ

れてしまった。Wakabayashiら(1977)お よび南

ら(1980)の 研究は，学生たちが4年 間の大学生活

をとおして，職業イメージや著者 らが 「職業生活

志向」(work-1ife orientation)と 呼んでいるキャ

リア発達に関する態度を発展させ， これ らが学生

生活の質を物語る諸指標(満 足度 ・学業成績 ・職

業生活への期待 ・会社の選択，等)と 深い関連を持

っている点を明 らかにしている。以上の知見は，

大卒新入社員の組織内キャリア発達過程研究に際

し，本人の潜在能力および 厂本人 一上司」間の対

人関係要因に くわえ，何らかの前参入期にかかわ

る要因が考慮される必要があることを示唆してい

る。

 ●基準変数の汚染=継 時的な 変化の過程 とそ

の結果を予測するタイプの研究においては，分析

の最終目的は，「予測変数」(predictor variable)

と結果評価の 基礎 となる 「基準変数」(criterion

variable)と の間に，何 らかの相関関係を見い出す

ことに置かれることになる。 この場合，研究の手

続 きとして，結果 として得られた予測 一基準変数

間の相関が，調査や実験過程にまぎれ込んだバイ

アスか らではなく，予測変数 自体が本来的に持つ

規定力によって生み出されたものである， という

ことが保証されねぽならないことは当然である。

 この点に関し本研究では，上述の保証を裏切る

研究バイアスのひとつとして，予測変数：による厂基

準の汚染」(criterion contamination)の 可能性が

憂慮されねぽならないだろう。このバイアスは，

結果の出現とその測定が，予測変数に直接 ・間接

に起因する情報(本 研究の場合は入社試験の点数

や，それにもとつく新入社員各人の評価 ・評判 ・

噂といったもの)に よって歪められることから生

じて くる。たとえば，もし，直接，上司が入社試

験 の結果を知ってしまった場合，①上司による本

人の行動の評価は，彼が上記の情報から自由であ

った場合とくらべ，大きく異なったものとなるか

もしれない。そのうx， ②この情報は，上司の本

人に対する見方や行動そのものにも影響を与えて

しまい，自然のままの 「本人 一上司」関係の発展

と，それが生み出す結果を汚染する可能性を持っ

ている。これら2つ の望ましからぬ可能性は，入

社試験の結果情報を極秘に保つことによって除去

す ることができる。

 本研究の対象となった “デパート組織”では，

原則として個人情報非公開のルールが保たれてい

た。 したがって，研究結果は一応基準汚染のバイ

アスか ら自由であった， と結論することができよ

う。 しか しこのバイアスをより厳格に制御するた

めには，採用そのものを外部のアセスメソ ト・セ

ンターに委託 し，会社側は本人の採用情報 とその

利用に一切関与 しない， という実験的制御がなさ

れなけれぽな らないだろう。

 ●分布上の範囲の制限 ： 正規分布 と ラソダム

抽出の仮定にのっとり，予測 一基準変数間での正

しい相関関係(母 集団相関係数)の 推定値を求め

るためには，まず応募者全員に対し採用試験を実

施した上で，採用そのものは試験結果によらず，

無作為になされる必要がある。 この手続 きによっ

てはじめて，分布の上で， 「範囲の制限」(range

restriction)を 持たない，予測変数 と基準変数の

分布が得られることになる。 しか し，現実には上

記のような理想的条件は望むべくもない。か くし

て，ほとんどの実証研究は，分布の全範囲中，一一

部の高得点者を意味する選抜試験合格者 と，その

結果 として生み出される，同様な分布制限を持つ

基準変数に依拠せざるを得ない。このような事態

では，実証的に得 られた予測 一基準変数間の相関

係数は，当然のことながら真の値を 「過少評価」

(underestimate)す ることになる。

 本研究では，入社試験の成績で判断すれぽ本来

採用されない人が，コネ採用によって実際入社を

許され，分布の範囲を拡大する一助 となっている。

(現実に， コネの度合が強けれぽ強いほ ど，入社試

験の成績および入社後の結果変数の水準は，とも

に低下してゆく結果 となっている。)し か し， 全



体 として本研究が範囲の制限を受けていることは

疑いなく，本来の数値に くらべかな り控え目な結

果(と くに潜在能力尺度の予測力に関して)し か

得られていない，と推測することが許されよう。

 ●平均値への回帰： 形式的に述べ れぽこの問

題は，プロセスの出発点T。 において見い出され

た有意なグループ差が，T1， T2，…， Tiと 時間の

経過とともに不鮮明なものとな り，ついには各グ

ループが全体の平均値に収斂 し，相互の差違を消

滅させてしまう傾向として指摘される。 この傾向

は，尺度化された概念内容が曖昧で多義性を含む

ため，調査のたびごとに回答者の反応が揺れ動い

た り，尺度の含意そのものが時間の経過とともに

変容してしまう結果から生れ て くる。い うなれ

ぽ，尺度の 厂概念的妥当性」(construct validity)

にかかわる問題である。

 本研究でも，入社1年 目に見い出された大きな

グループ差が，3年 目の終 りまでにはかな り縮少

してゆく傾向が，いくつかの変数の上で見い出さ

れた。分散分析の上では， この平均値への回帰の

傾向は，独立変数と時間要因との相互作用効果が

有意 となる場合において問 題 とな る。というの

は， この場合時間変化に呼応 した平均値への収斂

傾向が，①尺度構成上の不備に もとつ くものなの

か，それとも，②真の時間効果(時 間の経過につ

れて初期のグループ差は現実に解消する)に よる

ものなのか， いずれ とも判 別 しかねるからであ

る。本研究では，F検 定の結果，最終の第7次 調

査時点で有意なグループ差が存在することが確認

される場合，収斂傾向はあっても尺度構成上のバ

イアスはごく軽度， と一応の判断を下 した。 この

判断をおこなった結果 として，概念的妥当性の不

備が懸念された尺度は，職務問題の内の 「二者間

問題(頻 度)」ただ1つ だけであった。

 ●被調査者が 回答に際 して示す バイアス2本

研究の結果を解釈する上で考慮の対象 とな りうる

この種のバイアス傾向を，以下に列挙してみよう。

 まず第1に ，頻 繁 な 質 問紙や面接による接触

の結果 として生まれるか もしれない，被調査者の

調査に対 する 「反動性」(reactivity)形 成の問題
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がある。この傾向は，典型的には “めんどうくさ

い”，“この忙しいときに…”，“もういいかげんに

してくれ”といった 回答者の 消極 性 ・無関心 ・

敵意などの感情によって表現される。このような

ネガティブな反動性が高まれば，回を重ねるごと

にでたらめな回答が増大し，質問紙の回収率 も低

下し，最悪の場合は調査そのものが挫折してしま

う。本研究では，この よ うな事態を回避するた

め，①各種の文書を用いての研究者 一回答者間の

意思疎通，②研究の意義や目的の伝達 ・質問紙の

配布 と回収 ・未回答者への督促， といった調査の

実行面での会社側の努力，③面接をとおして，研

究者 一回答者間に存在する反 目や社会的距離を短

縮する努力，の3つ が辛抱強 く実行された。しか

し，上述のような研究管理の方法は，所期の効果

を もた らしは した ものの， 「過剰介入」(over・

intervention)に よ る，逆のポジティブな反動性

の懸念を醸成した。具体的にはこのバイアスは，

調査を売 り込み過 ぎたため，被調査者が調査の目

的に迎合した回答を寄せてしま う傾向として出現

してくる。本研究に関するか ぎり，上記のバイア

ス傾向が大規模に顕在化 した形跡は認 め られ な

い。 しか し，微妙な ポ ジ ティブな反動性の場合

は，これを確認することがほ とんど不可能である

こともまた事実である。

 上記に関連し，第2点 として，「統制 グループ」

(control group)の 問題があげられる。 ネガティ

ブな反動性にしろポジティブな反動性にしろ，も

し調査対象に接近す ることから生ずるバイアスが

不可避であるとすれぽ，そのバイアスの程度を確

認す るた め，比較の基準となるサソプル(hold-

out sample)が 用意される必要がある。このサン

プルは，調査の対象 となる本人たち(調 査グルー

プ)と 基本的に同一条件の もとに置かれた後，調

査の対象から除外される必要がある。そしてこの

サソプルは，研究の最終時点で調査グループと比

較 され，後者が研究者との接触によってどの程度

変質したかを知らしめるモノサシの役目を演ずる

ことになる。残念ながら本研究では，諸般の都合

からこの統制 グループを設けることができなかっ

た。今後の研究においては， この点の十分の配慮

が必要であろ う。
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 第3点 と して， 回答 に おけ る 「構 え 」(response

set)に かか わ るバ イ ア ス傾 向 が指 摘 され る。 この

構 え の可 能 性 の ひ とつ とし て上 司が 自分 の部 下 で

あ る本 人 に対 し，あ らゆ る側 面 で 厂甘 い 」(lenient)

評 価 を与 え る傾 向が 見 い 出 され て い る。 本 研 究 で

は ， 職 務 欲 求 ・職 務 挑 戦 ・垂 直 的 交 換 関 係 等 の尺

度 を 用 い ， 本 人 と彼 の上 司に ま った く同一 の 質 問

が 投 げ か け られ た 。 しか し， 上 司 の回 答 は ， ほ と

ん どの 尺 度 で 本 人 のそ れ よ り高 い平 均 値 を 示 し，

評 価 の寛 大 化 傾 向 が 目立 っ て い る。も っ と も，これ

を ， 本 人 の 回 答 が 「辛 す ぎ る」(strigent)と い う逆

の バ イ ア ス 傾 向 と して と らえ る こ と も可 能 で あ

る。 い ず れ に し ろ， 両 者 に は 自己 の 置 か れ た 状 況

を， 「社 会的 に 望 ま しい」(social desirability)す

が た で記 述 し よ うとす る .xが 見 うけ られ ，結 果

と して上 司 は甘 く(“面 倒 み の 良 い上 司”)，本 人 は

辛 い(“ 誰 も僕 の 面 倒 を み て くれ な い … 同情 して

ほ しい”)回 答 パ タ ー ンが 生 み 出 され た もの と考

xら れ る。 上 記 の傾 向 に付 随 し， と くに上 司 の 回

答 に お い て， 「・・ロ ー効 果 」(halo effect)や 「中

心 化 傾 向」(central tendency)カ ミ問 題 とされ る場

面 もあ った 。 しか し全 体 と して， 以上 のバ イ ア ス

傾 向 は デ ー タ の質 を若 干 損 ね は した もの の， 本 研

究 で の分 析 結 果 に 重 大 な変 更 を 迫 る ほ どの もので

は ない ， と結 論 す る こ とが で き よ う。

 ●継時的研究の方法論 ： 最後に，本研究のよう

な，継時的ないしは縦断的研究の方 法 論(longi・

tudinal methodology)に か か わ る諸 問 題 が指 摘 さ

れ ね ぽ な らな い。 この問 題 は今 後 の研 究課 題 で あ

り， こ こで は重 要 と思 わ れ る い くつ か の点 を列 挙

す る だけ に留 め て お く。 ① 本 研 究 で は，3年 間 に

おけ る 「個 人 内」(intraindividual)の 変 化 と 「個

人 間」(interindividual)で の変 化 の相 違 の分 析 が

必 ず し も厳 密 に 区別 され なか った 。 ② キ ャ リア発

達 と い う場 合 ， 「発 達 」(development)に 関 す

る， 社 会 ・心 理 学 的 理 論 の精 緻 化 が 必 要 で あ る。

③ 本 研 究 で は ， 時 間 フ ァ クタ ー(操 作 的 には 各 調

査 時 点)が ， 説 明要 因 のひ とつ とし て統 計 的 分 析

の 枠 組 み に 繰 り入 れ られ た 。 しか し， こ の時 間 要

因 の 説 明 力 が い った い 何 に 起 因 して い るの か は ，

本 研 究 で は 必 ず し も明 確 とな って い な い 。 また ，

④3年 間 とい う限 定 され た 時 間 の 流 れ の 中 で ， わ

れ わ れ の 研 究 が ， 組 織 内 キ ャ リア発 達 の初 期 段 階

に お け る重 要 な 諸 局 面 の 転 開 を どれ だ け もれ な く

汲 み上 げ る こ とが で きた の か ， とい う点 も再 検 討

さ れ る 必 要 が あ ろ う。 そ して ， ⑤ この 検 討 の延 長

線 上 に は ， よ り 息 の長 い 「ライ フス パ ソ発 達 」

(life-span development；Baltes，1978；Baltes&

Schaie，1973；Datan&Reese，1977；Datan&

Ginsberg，1975；Nesselroade&Peese，1972；

Newman&Newman，1972)の 観 点 か ら，組 織

内 キ ャ リア発 達 を 捉 え直 してい く とい う困難 な 問

題 が， 今 後 の研 究 課 題 と して展 望 され て くる の で

あ る。

* * *
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