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論 文 要 旨       

 

所属ゼミ    渡辺   研究会 学籍番号 81330431 氏名 川口 究 

（論文題名） 

組織市民行動とその関連要因及びパーソナリティとの関係 

 

（内容の要旨） 

 

 

 本研究の背景には、金銭的インセンティブまた罰則によるディスインセンティブが従

業員パフォーマンスに対するモチベーション管理の主軸となる組織に所属した経験か

ら、直感的にその対となる概念により金銭や罰則による管理と同等もしくはそれを超え

てパフォーマンスを発揮することが可能かという疑問が存在する。 

 

 

従業員の業績を高める上で、金銭的インセンティブまた罰則によるディスインセンテ

ィブを排した上で、従業員の組織に対するポジティブな想いが（本研究では職務満足度、

組織コミットメントなど）、従業員のパフォーマンスにどの程度影響を与えているのか

検証を行っている。 

 

同時にパフォーマンスを、中核と周辺という概念で分けて考え、周辺に該当する組織

市民行動がパフォーマンスの中核をなす課題業績に対し、どの程度影響を与えているの

かを検証を行っている。ここで述べた関係性は直観的に、他人の仕事を手伝うことを厭

わないような人物と自身の仕事が良くできる人物との間には、相関関係に代表されるよ

うな影響関係があるのかと解釈できるだろう。 

 

そして、従業員のパーソナリティがパフォーマンスにどの程度影響を与えているのか

を検証を行っている。その関係性は、パーソナリティから従業員の自己評価への影響関

係、そして自己評価からパフォーマンスへの影響関係へと 2段階を追って検証されてい

る。 

 

 

より自発性を高めた職場づくり、内発的動機に基づいて業務を遂行していくような従

業員の育成などへの示唆とする。 
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概要 

 

本研究は４つの研究より構成される。 

まずワークストレス総合インデックスの実施により収集されたサンプル

(N=3066)をもとに、従業員の組織市民行動と他の諸変数（職務満足、組織サポ

ート、組織コミットメント）との関係を検討した。次いで、従業員のパファー

マンス（業績評価）と上記で検討された諸変数（職務満足、組織サポート 

組織コミットメント、組織市民行動）との関係を検討している。続いて、組

織市民行動の諸変数（利他、丁寧、スポーツマンシップ、誠実、美徳）と従業

員のパフォーマンス（業績評価）との関係を検討している。最後に、MODI 職

業傾性総合インデックスの実地により得られたサンプルからワークストレス総

合インデックスで測定される中核的自己評価と従業員のパフォーマンスとの関

係を検討した。 

主な手法としては相関分析及び重回帰分析とパス解析を用いた。 

結果としては第 1研究において職務満足と組織ｻサポート感と組織コミットメ

ントは組織市民行動に正の影響を与えていることが示された。第 2 研究では、

職務満足と組織サポート感と組織コミットメントと組織市民行動が業績評価に

僅かながら影響を与えていることが示された。第 3 研究では、利他と美徳が業

績評価に影響を与えていることが示された。第 4 研究では、レジリエンスと中

核的自己評価の間に正の影響関係、そして中核的自己評価と従業員のパフォー

マンスに正の影響関係があることが明らかとなった。 

 

 

研究の目的 

 

就業時の業務遂行において、個人がより生産性を高めるような示唆を提供す

ることを研究の目的とする。 

 

 

問題意識 

 

筆者は、証券会社のリテール営業に従事した経験がある。その当時、社内に

おいて営業員の評価は、課題業績(Motowidlo & Van Scotter, 1994)によりその

大半を評価されるという規定であった。ここで課題業績とは、営業員各人の証

券売買のノルマ達成度等を指す。そのため、営業員の心理として、個人の課題

業績を意識した行動に偏る傾向があったと見ている。しかし、個人を意識し過
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ぎる行動は、須らく課題業績の達成度及び上司から見た営業員の業績評価の双

方に負の影響をもたらしていたとも感ずる。本研究では、こうした問題意識か

ら組織市民行動が課題業績の達成度や個人の業績評価に与える影響を明らかに

することを目的とする。同時に OCB を行動として取れる従業員にはどのような

特性が備わっているかを明らかにするため、OCB を規定する要因が検討されてい

る。これまで多くの先行研究が、OCB の規定要因として、職務満足感、組織コミ

ットメント、組織サポートを上げている。そこで、本研究においても、これら

の要因を総合的に検討する。 
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第 1 部 

 

 

第1節 第１研究概要 

 

従業員の組織市民行動と他の諸変数（職務満足、組織サポート、組織コミッ

トメント）との関係を検討した。分析の結果、職務満足と組織ｻサポート感と組

織コミットメントは組織市民行動に正の影響を与えていることが示された。 

 

 

第2節 組織市民行動の概念 

 

組織市民行動の概念  

Organ(1988) に よ れ ば 、 組 織 市 民 行 動 ( Organizational Citizenship 

Behavior )とは、「従業員が行う任意の活動のうち、彼らにとって正式な職務の

必要条件ではない行動であるが、それによって組織の効果的機能を促進するも

の」と、そして Organ & Konovoski (1989) では「組織に貢献する様々な個人

的行動のうちで、強制的に任されたものではなく、正式な給与体系によって補

償されるものではないもの、と定義される。つまり組織に属する成員が、自ら

の職務を遂行するのみに終始するばかりでなく、与えられた仕事の範囲を超え

た自分の職務以外の仕事も積極的に行うような場合もその定義に含まれると理

解できる。このような研究は社会心理学における向社会的行動や援助行動の研

究に起源を持ち、OCB が提唱される以前は、産業組織心理学において、Katz, & 

Kahn (1966)がこうした行動に注目し、効果的な組織の 3条件を、従業員から見

た組織の魅力度、与えられた範囲の中の役割業務の遂行、従業員の改革的・自

発的な行動と定義づける研究をしていた。Katz, & Kahn の研究から時間を置い

て OCB が Smith, Organ, & Near(1983)によって初めて提唱されるが、その両者

の間に直接の関係はないようである。現在に至るまで OCB とその原因や帰結に

ついては多数の研究がある。 

尚、本節以後、組織民行動を OCB( Organizational Citizenship Behavior )

と称す。 

 

 

第 3 節 OCB の関連要因及び仮説 

  

(1)職務満足感( Job satisfaction)  
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OCB と職場での満足感との相関関係は、いくつかの研究が存在する。Bateman & 

Organ (1983)の研究では OCB と職務満足感の間に有意な相関 (r = 0.41)が示さ

れている。Organ(1989)では、職務満足の下位概念ある Cognitive components (具

体的には、給料などに対する認識）が Affective components （具体的には、組

織内の雰囲気など）よりも、OCB に対してより相関があることが確認されている

(OCBI, r = .21)。Moorman (1993)による OCB と職務満足感との研究においても

職務満足と Podsakoff, et al. (1990)による OCB 尺度のうち「市民の美徳」以

外の 4尺度と有意な相関関係が見られている。Junak(2007)の研究では、職務満

足が組織サポート感に正の影響( R*2 = .44 , b= .67 )を与えていることが確

認されている。 

これらの研究結果より OCB 行動を取れる従業員は、職務に対する満足感が高

い傾向にあると考える。  

 

(2) 組織サポート(Perceived organizational support)  

組織サポートとは、「組織が従業員の貢献をどのくらい評価し、従業員がどの

くらい満足のいく状態であるかを気遣う程度に関する従業員の認知」であると

定義されている。( Eisenberger, Huntinton, Hitcinson, & Sowa, 1986)。こ

の概念は組織コミットメント研究から派生して発展しているとされている(加

藤, 1995)。組織サポートを見返りに、従業員が OCB 行動を取るという社会的交

換の要因として考える研究者も存在する。Randall, Cropanzano, Borman, & 

Birjulin ( 1999 ) の研究では、組織サポートと情動的コミットメントの間に、

r = .71 があることが確認されている。また、R2 = .17 が報告されている。

Yoon, and Thye  (2002) の研究では、組織サポート及び職務満足が組織コミッ

トメントに正の影響を与えることが確認されている。( R2 = .48, b= .45／ .32 ) 

 

(3)組織コミットメント（Organizational commitment）  

組織コミットメントは、Mowday, Porter, & Steers（1982）によれば「個人

が特定の組織に対してもつアイデンティティーならびに関与に関する相対的な

強さ」と定義される。組織コミットメントについて様々な学問分野ごとに個別

的行われたという経緯があり、それぞれ並立共存している。近年、最も広く浸

透した定義は、Meyer, Allen, & Smith (1993)の three component model であ

る。このモデルでは組織コミットメントを「情動的コミットメント」、「継続的

コミットメント」、「規範的コミットメント」の下位 3 次元からなる集合的概念

として捉える。 

 

① 情動的コットメント  
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情動的コミットメントは、「ある特定の組織に対する個人の同一化および関与

の強さ」(poter et al., 1974)と定義される。情動的コミットメントを形成す

る要因となるものは、心理的愛着を形成する概念のうち「対象との同一化」、「対

象の内在化」、「忠誠心」と考えられており、その 3 要因が傾性された結果、組

織成員は経済合理性や損得計算から離れ(Buchanan, 1974; Stevens, Byer, & 

Trice, 1978), 必ずしも見返りを求めない、時として非合理にもなる感情的な

コミットメントを形成すると考えられている。  

 

② 継続的コミットメント  

継続的コミットメントは、「組織の成員でいることの報酬と費用の関数である。

すなわち、組織在籍年数の長期化にともなってコミットメントは高揚する」 

(Rechirs, 1985, P.486)と捉える。個人は、組織に在籍し続けることによって、

一般的に給与の上昇や年功や職位に応じた様々な付加給付を組織から受けるこ

とができ、離転職をした際に当該組織と同等の給与や給付を得ることのできる

代替職務・代替組織を見つけ出すのが困難となる。このような認識に基づいて

組織に在籍「したい」からではなく、組織に「在籍する必要がある」という理

由から継続的コミットメントを形成する。  

 

③ 規範的コミットメント  

規範的コミットメントは、「組織成員が自分は組織に留まり、適応しなければ

ならない、という義務感・規範意識」(Allen & Meyer, 1990)と定義されている。

個人の義務感・規範意識の基盤となっているのは、「組織規範の内在化」と「組

織内部の権威との同一化」の２つである。規範的コミットメントにおいて内在

化・同一化の対象となるのは、情動的コミットメントと異なり、組織そのもの

ではなく組織のプロセスの一部であると考えられている。近年では、林・大渕

（1998）による日本企業の従業員を対象に功利的コミットメントと情緒的コミ

ットメントが OCB を規定する要因となることが明らかとなっている。 

  

 組織コミットメントを用いた研究として、林・大渕 ( 1999 ) は、日本企業

の従業員を対象に、情動的コミットメントと継続的コミットメントが OCB の規

定要因となることを明らかにした。Liu ( 2014 ) の研究では、組織サポートが

情動的コミットメント、そして情動的コミットメントが OCB の規定要因となる

ことが確認された。 

 

（4）年齢 

  回答者の年齢に関しては、OCB と正の相関が示された研究がいくつか存在す
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る ( Chattopadhyay, 1999: Morison ,1994; 西 田 ,1997; Organ, & 

Konovoski,1989)。回答者の年齢が進むにつれ、OCB を示す傾向がある。しかし、

OCB と負の相関関係があることを明らかにした研究もあり、どちらか一方に一貫

しているという見解を見出すことはできない。 

 

（5）性差 

 研究としての数は少ないが、西田（1997）によれば男性よりも女性の方が OCB 

示す傾向があることが明らかとなっている。 

 

これらを踏まえ、相関分析及び重回帰分析を行った結果、以下の仮説を立て

て分析を行った。相関分析及び探索的な重回帰分析の結果は後頁に表 1・２に掲

載。 

 

 

 

仮説 1a 職務満足は組織サポートに正の影響を与える 

仮説 1b 組織サポートは組織コミットメントに正の影響を与える 

仮説 1c 組織コミットメントは OCB に正の影響を与える 

 

 

 

 

 

図 1 組織市民行動の分析モデル 

 

 

 

 

 

2b 3c

2a

2b 3c

職務満足

情動的

規範的

ｺﾐﾂﾄﾒﾝﾄ 業績考課組織ｻﾎﾟｰﾄ
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第 4節 データ 

 

 (1 ) データについて  

本研究で用いるデータはワークストレス総合インデックス(Multi Facet 

Stress Index = MSI)により得られた 3066 名分のデータより構成されている。

このサンプルは 2000 年代に日本において様々な業種（製造業、金融、公務員、

サービス業、商業等）を対象に収集された従業員の回答データから成り立って

いる。 

MSI は、会社組織の中で仕事をする際誰もが日常的に経験するストレスの量と

質を総合的に測定する。どのような要因が従業員のストレスに影響を与え、そ

の結果ストレスが職場や組織における従業員の態度や行動にどのような影響を

及ぼしているのかを明らかにしている。そのため従業員のストレス反応だけて

なく、中核的自己評価、リーダーシップ、職務満足、職務特性、組織的公平、

職場風土、組織サポート、組織コミットメント、組織市民行動（OCB）、などの

ストレス以外の変数もあわせて測定されている。ストレスの原因、ストレス反

応は仕事の過剰、妨害、認識の不一致、疎外感などの 27 尺度より測定され、 ス

トレスをとりまく環境については人間関係、職場風土、職務満足、組織の公平

など 30 要因により測定される。質問紙全体として、合計 57 の尺度・要因より

構成される。  

 

(2) 測定尺度  

OCB については Organ(1988)の 5 因子モデルを採用している。5 因子の各項目

は、利他主義・丁寧さ・スポーツマンシップ・誠実さ・美徳である。利他主義

は、「組織に関連する課題や問題を抱えている特定の他者を援助する任意の行動

の全て」、丁寧さは「助言、情報伝達、具申といった仕事に関連した問題（ミス）

が他人におこることを回避しようとして起こす任意の行動」、スポーツマンシッ

プは「従業員が理想的な環境でないことに不満を言うことなく我慢することを

厭わないこと」、誠実さは「出勤、規則への服従、休憩をとるといった点で、組

織に関する最低限の役割要件をはるかに超えた従業員の任意の行動」、美徳は

「会社の生活に責任をもって参加あるいは関与しているか、それを気にかけて

いる人の行動」と定義される。組織サポート、職務満足、組織コミットメント、

中核的自己評価などのその他の尺度についても西田・渡辺（2006）の過去の個

別の研究から作成されている。 
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第 5節 データ解析の方法 

 

 相関分析、重回帰分析及びパス解析を行っている。 

 

 

第 6 節 結果 

 

 相関分析の結果については表 1 に記載されている。相関分析によって、変数の

大部分に相関があることが示されている。 

 組織サポート、組織コミットメント、組織市民行動を従属変数とした結果は、

表 2 に記載されている。職務満足が組織サポートへ、組織サポートが組織コミ

ットメントへ、組織コミットメントが組織市民行動に影響を与えていることが

示されている。 

 

 

第 7節 考察 

 

まず本研究では、これまでの OCB 研究の結果と同様に、従業員が組織に対し

て情動的に高くコミットしている場合、OCB が生じやすいことが追認された。ま

た、規範的コミットメントも OCB に対して正の影響を及ぼしていることが確認

され、仮説 1c が支持された。すなわち、組織に対し愛着心を形成し、かつ組織

のルールや権威を重視している従業員には、OCB が生じやすいと言える。これは、

会社を心理的に好きだと思っている従業員からすれば、何の見返りも求めず中

核的な仕事以外の仕事、即ち、同僚を手伝うことや組織に対して無償の貢献を

厭わないということも直観的にうなずける。またこの結果から、規範的な人物、

即ち会社のルールやルールに近い習慣・風土と、自信の価値観の一致度の高い

人物は、会社に対する好意からではなく、ルールを守るまたは決まりに沿って

いるという感覚で、明文化されていないが行った方がよいだろうという役割外

行動を遂行しているのではないかと推測される。その解釈が妥当だとすれば、

規範的なコミットメントの高い人物が OCB を行いやすいということも直観的に

うなずける。ただし、パス解析では、規範的コミットメントが OCB に対し影響

があるということは確認されなかった。そして、職務満足が組織サポート感に

影響を与え、組織サポートが組織コミットメント、取り分け情動的コミットメ

ントと規範的コミットメントへ影響を及ぼしていることが確認された。よって

仮説 1a,2b が支持された。ここから、職務に満足している人物は、組織から自

分がサポートを受けていると知覚しやすく、組織からサポートをされていると
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感じている人物は、情動的に組織に愛着を形成するということが理解できる。

職務に満足しているということは、会社から自分の望む仕事を得ている、また

職務に見合った報酬を得ているという満足感を形成し、そのことが自分が会社

から高く評価され、ケアされているという信念の形成に大きく寄与し、その結

果会社を好きになるのだろうという一連流れを踏む解釈できるかもしれない。

会社を好きな人物が取る行動は、上記で述べた通りでる。 
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表１ 相関係数表 
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表 2 従属変数：OCB 
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表 3 従属変数： 組織ｻﾎﾟｰﾄ 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

組織サポート

変数
コントロール変数
年齢 -0.580 ***
性別 0.013 ***

パーソナリティ
自尊心 0.103 ***
ローカス・オブ・コントロール 0.039
自己効力感 0.073 **
神経症 0.109 ***

職務要因
職務満足 0.504 ***

組織要因
組織サポート

組織コミットメント
情動的コミットメント
継続的コミットメント
規範的コミットメント

R2 0.402 ***
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表 4 従属変数：規範的コミットメント 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

規範的コミットメント

変数
コントロール変数
年齢 -0.345 **
性別 0.006

パーソナリティ
自尊心 -0.041
ローカス・オブ・コントロール -0.063 **
自己効力感 0.058 *
神経症 -0.124 ***

職務要因
職務満足 0.123 ***

組織要因
組織サポート 0.292 ***

組織コミットメント
情動的コミットメント
継続的コミットメント
規範的コミットメント

R2 0.200 ***

p<0.001 ‘***’  P< 0.01 ‘**’  P<0.05 ‘*’   
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表 5 従属変数：情動的コミットメント 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

情動的コミットメント

変数
コントロール変数
年齢 -0.038
性別 0.038 ***

パーソナリティ
自尊心 0.052 **
ローカス・オブ・コントロール 0.018
自己効力感 0.056 **
神経症 -0.082 ***

職務要因
職務満足 0.158 ***

組織要因
組織サポート 0.383 ***

組織コミットメント
情動的コミットメント
継続的コミットメント
規範的コミットメント

R2 0.416 ***

p<0.001 ‘***’  P< 0.01 ‘**’  P<0.05 ‘*’   
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表 6：従属変数：ＯＣＢ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

OCB

変数
コントロール変数
年齢 0.598 *
性別 -0.010

パーソナリティ
自尊心 0.273 ***
ローカス・オブ・コントロール -0.030
自己効力感 0.471 ***
神経症 0.011

職務要因
職務満足 0.118 **

組織要因
組織サポート 0.127 **

組織コミットメント
情動的コミットメント 0.874 ***
継続的コミットメント 0.028
規範的コミットメント 0.243 ***

R2 0.291 ***

p<0.001 ‘***’  P< 0.01 ‘**’  P<0.05 ‘*’   
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図 2 表 3 から表 6までの分析結果モデル 

 

 

 

 

 

図 3 パス解析結果 
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表 7 パス解析結果 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

係数
推定値 標準誤差 検定統計量 確率

組織サポート <--- 職務満足 0.56 0.013 41.794 ***
情動的ｺﾐｯﾄﾒﾝﾄ <--- 組織サポート 0.66 0.02 33.254 ***
規範的ｺﾐｯﾄﾒﾝﾄ <--- 組織サポート 0.347 0.014 24.548 ***
OCB <--- 情動的ｺﾐｯﾄﾒﾝﾄ 1.671 0.065 25.542 ***

共分散
推定値 標準誤差 検定統計量 確率

e2 <--> e1 -1.964 0.192 -10.239 ***
e4 <--> e2 1.731 0.115 15.089 ***
e3 <--> e2 -3.727 0.425 -8.76 ***

CMIN 45.864
自由度 3
GFI 0.994
AGFI 0.97
NFI 0.99
CFI 0.991
RMSEA 0.068
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図 4 決定係数ビジュアル 
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第 2 部 

 

 

第１節 第 2 研究概要 

 

ある企業より提供を受けた業績考課を基に従業員の業績と職務満足、組織サ

ポート感、組織コミットメントとの関係を検討した。パス解析の結果、職務満

足、組織サポート、組織コミットメントの情動的コミットメントと継続的コミ

ットメントが業績考課に影響を与えていることが確認された。 

 

 

第 2 節 パフォーマンスの概念及び関連要因 

 

（１）課題業績 

課題業績とは職場での中核をなす業務のことであり、Motowidlo & Van Scotter 

(1994)によれば大きく２つに区分できる。まず、組織が原材料から生産品やサ

ービスに変える活動であり、具体的には工場勤務者であれば製造工場で生産機

器を操作することであり、営業員であれば訪問または小売店内で製品を売ると

いうことである。その他、資格学校のインストラクターで考えると教えること

が、内科医ならば病院で診察を行うこと、役所の窓口係であるならば市役所な

どで提出書類をチェックし決済を下すこと、等が該当すると考えられる。次に、

作業上の中核部分を点検し、維持する活動である。具体的にいえば、ごみの焼

却を仕事する場合、原料の供給、つまり燃料を補充することである。製造業の

場合で考えると、完成した部品を次の組立工程に送ることが考えられる。経営

企画部が効果的かつ効率的に全社戦略を遂行するための重要な計画の策定、人

員の調整、リソースの管理、などのサポートや調整機能があげられる。 

 

（２）文脈的業績 

 文脈的業績とは職務上での活動であることは課題業績と同じである。しかし

中核的な職務に直接貢献する活動ではなく、中核的な職務が機能するためによ

り広範囲な組織的・社会的・心理学的環境を支援する活動である(田中,2003)。

文脈的業績の具体的な活動としては５つのカテゴリーが示されている。Borman & 

Motowidlo (1993, 1997）によると、①自分の課題業績をよりうまく遂行する

必要があるときは、人より努力を惜しまない、②正式には自分の役目ではない

課題業績を自発的に行う、③他者を助けたり、他者と協力したりする、④たと

え個人的には不便であっても、組織の規則や手続きには従う、⑤組織の目標を
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支持・支援し保守する、の５つである。  

Motowidlo (2000)の見解では、文脈的業績の定義上の本質は“task（課業；

自分が行うと決められている仕事）ではないもの”ということであり、課業代

表される中核的な業務をサポートする「周辺の仕事」（すなわち文脈的業績）

は見過ごされがちではあるが、意外にも仕事の文脈の維持や推進に貢献してい

る、ということなのである。 

 前記の OCB と非常に近しい概念ではある。ただ OCB を行う意図には見返り

をもとめるという発想が含まれていないのに対し、文脈的業績を行う意図には、

場合によっては、見返りを求めて行うという社会的交換の要素も含まれる。そ

の点が両者の違いと考えられている。 

 

 

第 3節 方法 

 

サンプル数は 290 名、従業員の業績評価を偏差値で表記されている。 

 

 

第 4 節 仮説 

 

仮説 2a 職務満足は組織サポートに正の影響を与える 

仮説 2b 組織サポートは組織コミットメントに正の影響を与える 

仮説 2c 組織コミットメントは業績考課に正の影響を与える 

 

 

 

 

 

2b 3c

2a

2b 3c

職務満足

情動的

規範的

ｺﾐﾂﾄﾒﾝﾄ 業績考課組織ｻﾎﾟｰﾄ
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第 5 節 データ解析の方法 

 

重回帰分析及びパス解析を行う。 

 

 

第 6 節 結果 

  

 重回帰分析を行った結果、組織コミットメントが業績考課に正の影響を及ぼ

すということは確認されなかった。よって、仮説１ｃは指示されなかった。パ

ス解析の結果、RMSEA 値が１を上回り、AGFI 値が 0.9 を下回る状態ではあるが、

職務満足から業績考課に至る一連の関係に正の影響関係があることが明らかと

なった。よって、パス解析結果からは、仮説 2a、2b、2c が支持された。 

 

 

第 7 節 考察 

 

 重回帰分析の結果、組織コミットメントの情動的コミットメント及び規範的

コミットメントと業績考課との間に影響関係を見出すことができなかった。会

社が好きな人物は業績への貢献度が高くはない、また自己の価値観と会社のも

つ規範との一致が高い人物も業績への貢献度は高くないという結果は直感に反

する。ただし、職務満足と業績考課との間には、正の影響が確認されている。

いわずもがなであるが、職務に満足している従業員は、業績への貢献度が高い

ことが分かる。雇用主としては、業績を高めるにあたって従業員の職場での満

足度調査、従業員が何にたいして満足を感じるかを明らかにし、それに有効な

施策を打つことで 5％程度の業績の上昇が望めるかもしれない。 

 パス解析の結果、AGFI、RMSEA、の当てはまりが良いとはいえないものの、仮

説 2a、2b、2c が支持されている。前述の重回帰分析の結果から、パスの順序を、

職務満足を最後の説明変数におき、変数間の順序を入れ替えて分析を行なうこ

とでより有益な結果が得られるかもしれない。同時に、結果的に職務満足を高

める変数について、先行研究をもとに検討し、パス解析を行うことも十分有益

な分析になるだろうと想定される。 
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表 2－1 仮説 2ｃ 重回帰分析結果 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

業績考課

変数
コントロール変数
年齢 .852 
性別 .029 

パーソナリティ
自尊心 .035 
ローカス・オブ・コントロール .060 .
自己効力感 .003 
神経症 -.012 

職務要因
職務満足 .078 *

組織要因
組織サポート -.027 

組織コミットメント
情動的コミットメント .003 
規範的コミットメント .012 

R2 .042 **

p<.001 ‘***’  P< .01 ‘**’  P<.05 ‘*’   P<.10 ‘.’
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図 2－1 業績考課 パス解析結果 

 

 
 

表 2－2 パス解析結果 

 

 
 

 

.81
.12

.62

.37

職務満足

情動的

規範的

ｺﾐﾂﾄﾒﾝﾄ 業績考課組織ｻﾎﾟｰﾄ

e1 e3

e2

e4

.39

.16

.29

.21

-.35

.01

係数
推定値 標準誤差 検定統計量 確率

組織サポート <--- 職務満足 0.631 0.047 13.565 ***
情動的ｺﾐｯﾄﾒﾝﾄ <--- 組織サポート 0.79 0.077 10.294 ***
規範的ｺﾐｯﾄﾒﾝﾄ <--- 組織サポート 0.37 0.055 6.752 ***
業績考課 <--- 情動的ｺﾐｯﾄﾒﾝﾄ 0.056 0.028 2.015 0.044

共分散
推定値 標準誤差 検定統計量 確率

e2 <--> e1 -23.81 6.498 -3.664 ***
e3 <--> e2 16.874 4.63 3.644 ***

CMIN 24.777
自由度 4
GFI 0.964
AGFI 0.865
NFI 0.926
CFI 0.935
RMSEA 0.142
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図 2－2 決定係数 ビジュアル  
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第 3 部 第 3 研究 

 

 

第１節 第 3 研究概要 

 

第 2研究で使用した業績考課のデータを基に、従業員の業績と OCB（利他、丁

寧、スポーツマンシップ、誠実、美徳）との関係を検討した。 

重回帰分析の結果、利他、丁寧、スポーツマンシップ、誠実、美徳が 

業績考課に影響を及ぼしていることが明らかとなった。 

 

 

第２節 先行研究 

 

Mackenzie, Podsakoff, & Paine (1999)の研究は、従業員の業績評価と OCB

との間に正の影響関係があることを明らかにした。この研究では、保険セール

スを対象として、客観的な成果変数として（売り上げた契約書の数・一年間の

手数料）の 2変数を、OCB 変数として（援助・美徳・スポーツマンシップ）の 3

変数を用いて、従業員の総合的な業績評価との関係が検証された。ここで、3変

数となっているのは、因子分析結果、利他、丁寧、誠実が１つの変数として判

断されたためである。重回帰結果、決定係数が 58%、標準化編回帰係数として

援助 .48、 美徳 .14、 スポーツマンシップ .11 と 契約数 .06、手数料 .29

のという値が明らかになった。 

 

 

第３節 仮説 

 

 仮説 3a OCB は業績評価に正の影響を与える 

 

 

第４節 方法 

 

重回帰分析を行う。  
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第 5 節 結果 

 

利他主義と美徳が業績考課に対して正の影響を与えていることが明らかとな

った。 

 

 

第 6節 考察 

 

第 3 研究における OCB と業績考課の関係においては、影響の度合いを確認で

きた。これは、OCB が業績評価に正の影響を及ぼすという先行研究と相応に一致

しない。これより考えられることは、先行研究においては、従業員の OCB につ

いては業績評価者である上司がその判断を下しているのに対し、本研究におい

ては従業員の OCB は従業員自信が判断を下している。ここに大きな隔たりが存

在する。 

 また、先行研究における業績評価は、課題業績の達成度及び文脈的業績の評

価も加味した総合的な業績評価であるのに対して、本研究で用いた業績考課は、

課題業績の達成度のみを評価したものなのか、文脈的評価も加味した総合的な

業績評価となっているのかは明らかとなっていない。 

 利他主義と美徳が業績考課に対して、正の影響を及ぼしていることから、自

身の仕事の範囲という概念を超え、自発的に仕事に創造しその仕事を積極的に

こなしていける人物、そして、仕事上の関係だけに留まらない会社づきあいを

構築しその中に積極的に参加していくができる人物は、上司から業績評価に少

なからずプラスに働くと理解できる。自身の仕事の範囲という概念を超えてと

いうのは、仕事を与えられることを待つという受動的な姿勢ではなく、自らに

課題や目標をかしていけることと、仕事上の関係だけに留まらない会社づきあ

いを構築しその中に積極的に参加していくができるとは、自身が属する課や部

で従業員同士がより親密な関係を構築できるよう、スポーツ大会や飲み会など

を企画したり、または企画されたものでも積極的に参加していくことと解釈で

きるだろう。 

 今回は従業員の業績評価と一連の変数との関係を検討してきたが、純粋な従

業員の課題業績達成度との関係を検討していくことは、今後、従業員の会社に

対するポジティブ認知や姿勢そして行動と会社のキャッシュフローをベースと

するパフォーマンスを考えていくうえで、大きな示唆を得ることができるかも

しれない。 

 

 



29 

 

 

表 3－1 従属変数：業績考課 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

回帰分析結果　
業績考課

変数

利他 .089 **
丁寧 .003 
ｽﾎﾟｰﾂﾏﾝｼｯﾌﾟ .008 
誠実 -.059 .
美徳 .059 *

R2 .052 ***
△R2

p<.001 ‘***’  P< .01 ‘**’  P<.05 ‘*’   P<.10 ‘.’
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図 3－1 決定係数ビジュアル 
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第 4 部  

 

 

第１節 第 4 研究概要 

 

 本研究は、分析を中心とする探索的な研究であり、異なるデータセットを用

いて分析を行っている。実企業 3 社から提供を受けた、2 種の質問紙の回答結果

と業績考課の情報を基に分析が行われている。故に検証で用いられている従属

変数と独立変数は３つの企業を跨ったものとなっている。 

本研究の内容は、パーソナリティと自己評価そしてパフォーマンスの関係を

検討したものとなっている。分析の結果、パーソナリティのレジリエンス内省

傾向とローカスオブコントロールとの間に正の影響関係、そしてローカスオブ

コントロールと業績考課に正影響関係があること明らかとなった。 

 

 

第 2節 研究目的 

 

本研究を進めるあたり、以下 2点の目的を掲げる。 

まず、従業員個人に知覚された組織行動論上の諸要素（中核的自己評価の下位

概念にあたる、自尊心、ローカスオブコントロール、自己効力感、神経症傾向）

が個人のパフォーマンスにどのように影響を与えるかを考察する。 

次に、個人の性格傾向（レジリエンス、ハーディネス、社交性、空想志向性）

がどのように従業員の中核的自己評価に影響を与えるかについて考察を行う。 

 

 

第 3 節 関連要因 

 

（1） 自尊心 

 自尊感情については実に様々な定義が存在する。自分をポジティブな存在

と認識しているこという点では、コンセンサスが成立している。自己に対す

る全体としてポジティブな評価感情は当然ポジティブな自己認知と結びつ

いている（遠藤、1992）。 

 本研究では、自分の価値、能力、適性に対して肯定的であることと解釈さ

れる。 
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（２）ローカスオブコントロール 

  Rotter(1966)によれば、人間が一般に自分自身の行動と強化の生起が随伴

しており、強化の統制が可能であるという信念と定義されている。つまり、

自らの運命や行く末を他人や偶然に任せではなく、自ら切り開くことが出来

るという信念と解釈できる。 

 

（3）自己効力感 

 自己効力感(Self-Effivacy:セルフ・エフィカシー）とは、個人がある状況

で必要な行動を考課的に遂行できる可能性の認知のことである。社会的学習

理論または社会的認知理論(Bandura,1977）の中核概念をなす。例えば、テス

トを受ける際に、自分は何点ならとれそうだと思っているかということであ

る。 

 

（４）神経症傾向 

神経症傾向とは、外部刺激に敏感に反応し、情緒不安定の傾向を示している。

神経症傾向の高い人は、危険に対して敏感で、危険を回避するために慎重に行

動する。質問紙の回答結果は、不安や緊張が原因となって適応状態が不安定に

なっていることを意味する。 

 

（5）レジリエンス内省傾向 

 レジリエンスとは、人が不運な状況の直面し、心理的に損傷を受けても、

意図せずとも、もとの適応水準に回復する力を意味する。内省傾向とは、失敗

や挫折を体験した時に、自らを見つめ、よく反省し、解決策を考えて再度挑戦

しようという傾向である。 

 

 

第 4 節 データ 

 

（１）MSI （２）MODI の 2 種類の質問紙調査結果と（３）業績考課を使用す

る。これらのデータは、3社の企業から得たデータである。 

 

（１）MSI（ Multifacet Stress Index ） 

MSI は前研究で説明済みため、省略する。 

 

（２）MODI（ Multifacet Occupational Disposition Index ） 

 MODI は職業傾性総合インデックスと訳される、仕事上のパフォーマンスと仕
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事への適応性を、傾性(disposition)の観点から総合的・多面的に予測すること

を目的に開発された質問紙のことで、傾性は深層、中層、表層の 3 層より構成

されるとし従業員の傾性（≒パーソナリティ）を測定している。 

深層では、外交傾向、不安傾向、協調傾向、持続傾向を測定している。これ

ら 4 要素は、先天的なものと考えられている。外交傾向、不安傾向、協調傾向

を高・低で分け、その組み合わせから 8 つの基底的傾性タイプを導いている。

そこへ「準タイプ」も加え、合計１６の基底的な傾性を表示している。 

 中層では、「社交性」、「情緒安定性」、「自己主張性」、「活発性」、「規則遵守性」、

「積極性」、「感傷性」、「警戒性」、「空想性」、「孤高性」、「懸念性」、「変革性」、

「自律性」、「完璧志向性」、「性急性」を測定している。これらは、生得的な特

徴と後天的に獲得された特徴が混ざり合って出来た傾性と考えられている。ま

た、これらの組み合わせから創造性、職業適性、成熟度を測定している。 

表層では、「レジリエンス」、「ハーディネス」、「時間的展望」、「モチベーション」

を測定している。これらは、社会経験を通じて学習し、傾性された程度が強く、

今後の経験や学習次第で変化しやすいと考えられている。 

 

（３）業績考課 

 業績考課は、ある企業より提供を受けたものである。 

 

上記データは、異なる業種に属する 3 社より提供を受ける。以下にその詳細を

示す。 
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第 5節 方法 

 

相関分析そして重回帰分析、階層的重回帰分析を行う。 

以下に分析の流れを示す。 

 

 

 

MODIと MSI 間では、MODI全変数とMSIの中核的自己評価間の相関分析を行う。

MODI の全変数の中で MSI の中核的自己評価と相関の高い変数と MSI の中核的自

己評価を従属変数においた重回帰分析を行う。また、MSI と業績考課間では、業

績考課を従属変数とした階層的重回帰分析を行う。 

 

 

第 8 節 結果 

重回帰分析の結果、ローカスオブコントロールに対してはレジリエンスの内

省傾向が影響を与えていることが明らかとなった。階層的重回帰分析の結果、

業績に対して自尊心及びローカスオブコントロールが影響を及ぼしていること

が明らかとなった。 

説明変数の選択は、相関分析の結果から、それぞれの従属変数に対する相関

関係の高さをもとに選択を行っている。 
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第 7節 考察 

 

階層的重回帰分析の結果自尊心とローカスオブコントロールが業績に対して

影響を持つことが分かった。自尊心は、個人が、自分がどれだけ価値ある存在

かという事に関するポジティブな認知であり、それが業績に正の影響を及ぼす

というのは直感的にうなずける話である。ローカスオブコントロールは個人が

周囲の出来事に対して自らの統制のもとにあるか、外部的な統制のもとにある

かを示す。ローカスオブコントロールも業績に対する正の影響を持っている。

主体性を持って前向きに働いていく事が重要であるという事をこの分析は示唆

している。自己効力感は何らかのタスクに対して十分な能力を持っていること

の確信のようなものであるので業績に結び付きやすいと予期していたがそうで

はなかった。これは自己評価による自己効力感であり、業績データは客観的な

評価である。自己効力感は業績を説明していないということは、主観と客観の

ズレが仕事の評価に対しては大きい可能性があるということを示唆している。 

 続いて、自尊心とローカスオブコントロールと自己効力感と傾性との関係性

について言及する。重回帰分析の結果、自尊心と情緒性、自己主張性、積極性、

孤高性、との間には影響関係を見出すことはできなかった。常識的に考えれば、

自尊心と自己主張性、積極性など業績に対してポジティブな影響があると考え

られている。この結果は直観に反するように感じる。ローカスオブコントロー

ルは、レジリエンスの内省傾向より影響を受けていることが明らかとなった。

レジリエンスの内省傾向とは、失敗や挫折を経験した時、自らを見つめ、よく

反省し、解決策を考えて再挑戦しようという傾向である。自らの運命を切り開

いていくことが可能だと強く思っている人物は、失敗や挫折の中で、自らをよ

く見つめ反省し、そこから解決策を見出している傾向があると解釈できる。最

後に、自己効力感は、規則性順守性からは正の影響、孤高性からは負の影響を

受けていることが明らかとなった。ただし、有意水準としては 10%である。規則

遵守性は、規則や原則を頑なに守ろうとし、規則・秩序・良心に忠実であるこ

とを示す。自己効力感の基となっているのは、自身の良心であるという解釈が

できるかもしれない。また、孤高性とは他人に対して手の内を明かさず、プラ

イバシーを守ろうとする傾向のことである。自己効力感の高い人は、手のうち

を隠しておく必要がないと認識していると解釈できるだろう。 
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表 2 従属変数：自尊心 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 回帰分析結果　
自尊

step1
変数

コントロール変数
性別 -18.890 .
年齢 1.550

情緒 .110
自己 .075
積極 .264
孤高 -.115
慎重 -.182

R2 .389 **
p<.001 '***'  p<.01 '**'  p<.05 '*' p<.1 '.'
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表 3 従属変数：ローカスオブコントロール 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 回帰分析結果　
ﾛｰｶｽ

step1
変数

コントロール変数
性別 -9.500 .
年齢 .673

持続 .138
ﾚｼﾞ内 .389 *
ﾊｰﾃﾞｨﾈ .218

R2 .322 **
p<.001 '***'  p<.01 '**'  p<.05 '*' p<.1 '.'
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表 4 従属変数：自己効力感 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 回帰分析結果　
効力

step1
変数

コントロール変数
性別 3.454
年齢 -1.169

規則 .292 .
空想 -.053
孤高 -.247 .

R2 .379 ***
p<.001 '***'  p<.01 '**'  p<.05 '*' p<.1 '.'
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表 5 階層的重回帰分析結果 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

業績を従属変数とした階層的重回帰分析

自尊心 .075 ** .054 * .047
ﾛｰｶｽｵﾌﾞｺﾝﾄﾛｰﾙ .068 * .065
自己効力感 .010

R2 .002 ** .040 ** .037 **

Δ R2 .037 * -.003

Step1 Step2 Step3
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