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 In this research, we suggested two new organizational-psychological concepts which define various 

organizational behaviors. The first, "organizational self-efficacy" is self-efficacy limited in the 

organizational context. The second, "normative group commitment" is the commitment to the 

group/organization which is developed by the interaction among group members, and by the internalization 

of reciprocity among group members. We conducted two web-surveys and examined the validities and 

reliabilities of these concepts.

本稿では,組 織文脈における行動に影響する要因として,2つ の新たな概念 を提案する.第 一

に,組 織文脈 に限定 した自己効力感,"組 織内自己効力感"で ある.第 二に,集 団成員性の認識

に基づ く"集 団規範的コミットメント"で ある.こ れらは,組 織 という集団の一員である個人が,

組織の圧力の中で,必 ず しも容易ではない行動選択 をどのように行 うかを検討するために提案さ

れた概念である.

組織的違反と内部告発

ここ数年,社 会的問題になっているのは,様 々な組織による組織的違反である.自 組織集団の

利益のために,あ るいは損 を防 ぐための組織的違反2)は,違 反を是認す る組織の意思決定や,違

反を黙認 ・容認する暗黙の集団規範,そ して,長 い間を経て培われる組織風土など,集 団過程か

ら捉えられる問題である3).個 人は,特 定の集団の成員性 と外集団の存在 を認識するだけで,外
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集団よりも自集団の利益 に動機づけられる4).組 織的違反は,自 集団の利益のみが強 く認識 さ

れる状況で生 じると考えて もいいか もしれない.実 際に組織を取 り巻 く社会や人々をなお ざり

にして違反 を行 うかどうかは,組 織 を取 り巻 く状況や,組 織内の諸要因 も影響するが,集 団の

存在意義その ものと,集 団の もつ自然の特性を考えると,組 織的違反は,ど の組織集団にもあ

りうるリスクともいえるだろう.
一方で
,多 くの組織成員は,自 組織内の不正や違法行為を見聞きした場合に,異 議 を申立て

るなど何 とか したいと考えている5).こ のように,組 織成員(元 成員,応 募者 も含 む)が,組

織的違反の制止や抑止に何 らかの影響力 をもつ と思われる人物や機関へ,違 反 ・不正 に関する

情報 を申告することが,内 部告発である6).一 般に内部告発 というと,マ スコミや外部 に告発

することで,一 種の裏切 り行為 とみられやすいが,実 際は,組 織内部への申告がほとんどで,

組織的違反 を制止 ・抑制する機能 として期待 されてもいる5).内 部告発行動の核は,発 言,す

なわち異議 を唱えること(voice)7)8)で ある.し か しこれは容易ではない.個 人の行動であっ

て も,組 織文脈 にある場合 には,組 織の一員 としての様々な認識が影響を及ぼすからである.

声を上げた結果,集 団 と自分にどのような結果が もたらされるかを予測 して行動を遂行で きる

かを考 え,自 身の集団内の立場や,集 団との関係性を見直す必要 もあるだろう.自 身の行動や

その可能性 に対 してもつ信念は自己効力感であ り,集 団成員の,集 団との関係性の維持に向か

う認識が集団へのコミットメントである.自 己効力感9)と 組織 コミットメント'°)は,内部告発

行動や,申 告に対する動機づけの重要な規定要因でもある5)1').

自己効力感と組織内自己効力感

自己効力感 は,目 標達成に必要な一連の行動 を組織化 して遂行するための,自 らの可能性に

対する信念である12).一 般化された日常場面での認知傾向として,自 己効力感 を長期的な個人

特性 とみる立場がある一方,場 面や課題を限定 して概念化する立場 もある13)14).成田ら'5)によ

る特性的自己効力感は,長 期的かつ一般化された日常場面における自己効力感で,前 者の立場

である.特 性的自己効力感は,組 織での内部告発動機づけにも影響する5).

自己効力感 は,コ ーピングスキル トレーニングの経験'6),過 去の制御体験やモデル学習'7)な

どによって高 くなる.一 般化 された特性的自己効力感は,個 人の人格的特性であるから,個 人

の経験 に基づ く多様 な先行要因により影響を受 けるであろう.そ のため,組 織文脈の中で形成

される自己効力感 として,組 織特性要因 と組織文脈における行動の媒介変数 としては,適 用 し

にくい可能性 もある.

そこで,自 己効力感 を組織集団という場面 に限定 して,組 織生活 における課題限定的な概念

として新たに定義することを第一の目的 とする.重 要な課題 としては,組 織内プロセスの理解,

新 しい仕事への適応 と方向づけ,組 織内の人的ネッ トワークの利用 を挙 げて検討する.

組織 コミッ トメン トと集団規範的コ ミッ トメン ト

組織 コミッ トメン トは,従 業員が組織に対 して抱 くアタッチメントや,組 織にいることで利

益があるとい う功利面でのつなが り,帰 属意識や一体感による価値観の共有,忠 誠心や恩恵な

ど,個 人と組織 との多面的な心理的結合の状態 を反映する概念である.
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近年頻繁に用いられるのが,MeyerとAllenに よる明確に規定された3次 元の組織 コミッ トメン

ト(情 緒,存 続,規 範)の 尺度18)である.日 本では,田 尾19)が提示 した,愛 着要素,内 在化要

素,存 続的要素,規 範的(日 本的)要 素の尺度が多 く用いられる.こ れらの2つ の尺度は,情 緒

と愛着,存 続要素において意味は共通だが,規 範的次元の意味 には顕著な相違がある.

Meyerら の規範的次元は,雇 用者や同僚 に対する恩義,自 らの利益 を優先 して辞めることの疑

問や罪悪感 組織への忠誠心 といった,組 織に残 ることが正 しく道義であるとい う,道 徳的な認

識である.組 織が個人 に投資することで,個 人は恩恵を感 じるという,互 恵性が基盤である2°).

田尾'9)の規範的要素 にも会社 の人々へ の恩義や罪悪感が含まれるが,特 徴的なのは,世 間や家

族の目を気にして辞められない とい う,日 本的な社会規範の内在化の反映である.

Wiener21)は,内 在化 した規範圧力,す なわち,他 者か らの期待を規範 として内在化 した もの22>

として,規 範的コミットメントと,功 利的な報酬一罰 との区別 を強調 している.そ して,個 人の

道徳観や,個 人と組織 との適合性 と,エ ン トリー前後の組織社会化をコミッ トメントの影響因と

する21).規 範的コミットメン トを情緒的,存 続的コミットメン トの先行要因とする見方や23),組

織に長 くとどまることに対する規範認識の薄れを規範的コミッ トメントとする捉え方 もある24).

忠誠心や恩恵の対象 としての組織 とは,雇 用者,組 織,同 僚 など,さ まざまである。 しか し,

組織生活の中心 にあるのは、集団の他の成員 と共に働 き,協 力 して組織の目標を達成することで

ある。挨拶を交わし,頻 繁に顔 をあわせて一緒に働 く上司や同僚の影響は最 も大きいであろう.

仕事仲間である集団成員問との相互作用 は,集 団規範や,互 恵性 の認識 に強 く影響する.仲 間か

らの期待 は,集 団規範 として内在化 し,コ ミットメン トを形成するであろう.

最 も基本的で重要な集団規範のひとつが,集 団内の自分の仕事や役割 をこなすこと,自 分の利

益を優先 して集団の仲間に損害を与えるようなことをしないこと一すなわち、仲間を裏切 らない

ことである25).集 団が特定の目標達成に向かって進んでいる時に,異 議を唱えれば,逸 脱や背信

とみなされることもあるだろう5).第 二の目的として,集 団の成員性 と集団規範 に基づ く,集 団

規範的コミットメン トの概念化を試みる.集 団規範的コミットメン トは,集 団のサイズや凝集性,

雰囲気や,人 間関係に加えて,集 団に入る前後の社会化経験,集 団内の地位や役割によって規定

されることが予測される.

方法

1.手 続 き

約2ヶ 月半 の間 をあけて,web調 査 を2回 実施 した(第1次 調査 ・第2次 調査).

1-1.第1次 調査

①調査対 象 者 の抽 出:京 浜地域30～40km圏,名'古 屋25～30km圏,お よび,阪 神25～30km圏 に

在住 の調査会 社(株 式会社 イ ンテ ージ)に 登 録 してい るwebモ ニ ターの うち,20歳 か ら59歳

の男 女 で,従 業員1,000人 以 上 の組織従 業員(正 社 員 ・正職員)と した.

② 調査 期 間:2005年6月16日 か ら2005年6月20日.

③ 調 査手 続 き:該 当者 のみ にwebペ ー ジ上 に配 置 した調査票 の ア ドレス をeメ ールで 配信 した.

受 信 者 の うち,希 望 者がwebペ ー ジ上 の調 査票 に回答 した.

④ 回収率:eメ ー ル の発信 数 は2,340名,そ の うちwebペ ー ジへ のア クセス数が1,940名,回 収数

が1,785名 で あ った.発 信 数 あた りの回収率 は76.3%,ア ク セス数 あた りの回収率 は92.0%で
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あ る.

⑤ 分析対 象者:全 項 目の 回答 に欠 損が な い1,652名 を分析 対象 者 と した.対 象 者 の平 均年 齢 は,

39.42歳(SD=10.01歳:20代386名,30代438名,40代445名,50代383名)で ある.男 性 が

81%(男 性1,335名 ・女性317名),最 終 学 歴 は大 学卒が59%で 最 も多 い(高 校卒16%,短

大 ・専 門学校 ・高専卒13%,大 学 院卒12%).職 位 の ない一般社員 が42%で あ る(主 任 ク ラ

ス17%,係 長 ク ラス12%,課 長 ク ラス21%,部 長 クラス8%).

1-2.第2次 調 査

① 調査期 間:2005年8月31日 か ら2005年9月5日.

② 調査 対象 者:第1次 調査 の回答者 の うち20代 か ら40代 の1,200名 に対 し,第1次 調査 と同様 に

eメ ールを発信 してweb上 の 調査票 に回答 を求 めた.ア クセス件数 は1,031名 で,う ち1,002名

の 回答 を得 た.発 信 数あ た りの回収率 は83.5%,ア クセス数 あた りの回収率 は97.2%で あ る.

③ 分析対象 者:全 項 目の回答 に欠損 のない953名 の うち,第1次 調査 時の職場 と変動 が ない784

名 を分析 対 象 に した(男 性615名,女 性169名,平 均年 齢35.63歳,SD=7.26歳,20代224名,

30代272名,40代288名).

2.調 査項 目

①組織内自己効力感:全9項 目(Tablel参 照).

②特性的自己効力感:成 田 ら15)による尺度項 目全23項 目か ら,友 人作 りに関する項 目を除 き12

項目を用いた(Table1参 照).

③集団規範的コミットメン ト:全6項 目(Table2参 照).

④組織コミットメン ト:田 尾19)による組織コミッ トメントの尺度項 目から,愛 着,内 在化,お

よび存続的次元の各項目を因子得点の高い順に選び用いた(Table2参 照).

⑤組織サポー ト:Rhoadesら26)に よる組織のサポー トの項 目から因子負荷量 の高い順 に4項 目

を選択 し,主 語を上司にして「私の直属上司は,私 の意見 に関心をもっている」「私の直属上司

は,私 の健康を気遣っている」他全4項 目を 「上司のサポー ト」 とした.ま た,同 様 に主語を

「同僚」 に置 き換えた全4項 目を 「同僚のサポー ト」 とした.

⑥懲罰的組織風土:失 敗や ミスに対する過剰な報復のある組織風土で,「 些細な失敗で も評価や

査定に大 きくひび く」「一度の失敗で も,マ イナスのレッテルはず っとつきまとう」他全11項

目であるi).

⑦手続的公正観:Jonesら27)に よる評価の手続的公正観項 目から,下 位次元の"正 確 さ"の,

「私の上司は,私 の査定の理由について,き ちんと説明する」「私の上司は,評 価 ・査定に対す

る私の意見を配慮する」他全7項 目である.

①か ら⑦は,い ずれも 「そ う思わない」から 「そう思う」の5段 階で評定 を求めた.

⑧組織報酬:Eisenbergerら28)に よる,評 価 における可能性 を示す もので,「 よい仕事は,評

価 ・査定 に反映される」「昇進のチャンスがある」「高い収入を得るチャンスがある」の3項 目で

ある.「 あなたの会社の評価 ・査定では,以 下の項 目の可能性は高いですか,低 いですか」と

問い,「 可能性 はない」か ら「可能性が高い」まで5段 階で評定を求めた.

⑨デモグラフイック項目:年 齢,性 別,現 在の職場での勤続年数,職 位,最 終学歴

①の組織内自己効力感と,③ の集団規範的コミットメン トの項 目は,第2次 調査で も尋ねた.
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仮説

組織内自己効力感は,特 性的 自己効力感の得点と高い正の相関が予測される(仮 説1-1).ま

た,組 織内 自己効力感 は組織特性 により規定 される一方で,特 性的自己効力感は,組 織特性に

よる規定力が小 さいことが予測される(仮 説1-2).集 団規範的コミットメン トは,組 織 コミッ

トメン トの愛着,内 在化の得点 と正の相関が予測 される(仮 説2-1).ま た,同 僚 のサポー ト,

上司のサポー トと,正 の相関が高いことが予測 される(仮 説2-2).同 僚のサポー ト,上 司のサ

ポー トの影響は,報 酬 と罰に関わる懲罰的風土,手 続 き的公正観,組 織報酬などの変数 による

影響 よりも大きいことが予測される(仮 説2-3).

結果

1.自 己効力感項目の因子分析結果

第1次 調査時の特性的自己効力感の12項 目の得点 と,組 織内 自己効力感9項 目の得点,全21

項 目をあわせて因子分析 し,2因 子 を抽出した(主 因子法,バ リマックス回転).初 期の固有値

と分散の変動か ら判断 して2因 子 を抽出した(Table1).斜 交回転(プ ロマックス回転)で も因

子構造は同様であった。

特性的自己効力感,組 織内自己効力感 ともに,各 因子 に含まれる項 目の うち,因 子得点が.4

以上の項 目の単純平均値 を各尺度得点 とした.組 織内自己効力感の「先の目標がないままに仕

事 をすすめている」「新 しい仕事や技術 にチャレンジしている」の2項 目は除外 した.

2.組 織 コミッ トメン ト項 目の因子分析結果

第1次 調査時での愛着,内 在化,存 続の各次元の尺度項 目9項 目の得点 と,集 団規範的次元

Table1組 織 内自己効力感の項 目および因子分析結果

特性的 組織内hz
自己効力感 自己効力感

すぐにあきらめてしまう*
新 しいことを始めようと決めても、出だしでつまつくとすぐにあきらめてしまう*
何かを終える前にあきらめてしまう*
非常にややこしく見えることには、手を出そうとは思わない*
困難に出会うのを避ける*
思いがけない問題が起きた時、それをうまく処理できない*
難しそうなことは、新たに学ぼうとは思わない*
しなければならないことがあっても、なかなかとりかからない*
自分が立てた計画はうまくできる自信がある
何かしようとするとき、自分にそれができるかどうか不安になる*
何かをしようと思ったら、すぐにとりかかる
初めはうまくいかない仕事でも、できるまでやり続ける
先の目標がないままに仕事をすすめている*
経験の中で、会社全体のことが、だいたいわかるようになってきた
社内で影響力を持つ人と、つながりをもっている
仕事の中で、助けが必要なとき、声をかければ、助けを得られる
全体の仕事の流れをよく理解している

困難な仕事でも、自分で先の方向性をみつけて進めていくことができる
新しい仕事を命じられても、やっていく自信がある
社内の人間関係のネットワークからは、はずれている*
新しい仕事や技術にチャレンジしている
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.68

.67

.63

.60

.48

:41

.41

ニ40

ニ40

.36

-.14

-.08

-.13

-.zs

-.41

- .45

.21

- .32

一.27

-.17

-.23

-.15

-.13
-
.28
-
.27

-.1.3

.40

-.20

.29

.30
-
.29

.62

.61

.59

.58

.56

.52

ニ47

.39

.61

.52

.53

.48

.46

.48

.43

.25

.32

.20

.25

.25

.21

.40

.37

.37

.41

.48

.48

.26

.25
Eienvalue 4.82 3.228.03
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Table2集 団規範的 コミッ トメン トの項目および因子分析結果

愛着 集団規範 内在化 存続 h2

他の会社ではなく、この会社を選んで本当によかったと思う

この会社が気に入っている

友人に、この会社がすばらしい働き場所であると言える

今もし会社を辞めたら、無責任だ

今辞めると、やりかけた仕事をほうりだすことになる

今、会社を辞めても、それほど責任を感じない*

たとえ自分に利益があっても、今の会社をやめれば、
一緒に働いてきた同僚を裏切ることになる

今辞めると、他の人に迷惑がかかる

自分の得だけで、会社を辞めるのは自分勝手だ

この会社に自分を捧げている

この会社にとって重要なことは、私にとっても重要である

この会社の発展のためなら、人並み以上の努力を喜んで払う

つもりだ

この会社を離れたら、どうなるか不安である

この会社にいるのは、他によい働き場所がないからだ

この会社で働き続ける理由の一つは、ここを辞めることがか

なりの 囗失を伴うからである

.91

.88

.82

.12

.13
-.16

.01

.04

.06

.31

.49

.57

.03

-:22

.13

.12

.12

.09

.87

.74

ニ68

.63

.58

.55

.20

.16

.19

.09

- .12

-
.01

.16

.19

.23

.os

.01
-.os

.23

-.01

.23

.68

.59

.59

.05
-.10

.07

.01.86

.00.82
-.01.74
-.02.78
-.01.57

.14.51

.00.45

.07.35

.04.36

.05.59

.06.62

-.04.72

.71.52

.63.46

.57.35

Eigenvalue 3.052.961.421.268.69

注)*は 逆転項目

の6項 目の得点 をあわせて因子分析 を行い,4因 子 を抽出した(主 因子法,バ リマ ックス回転).

初期の固有値 と分散の変動から判断 して4因 子構造 を採択 した(Table2).斜 交回転(プ ロマッ

クス回転)で も因子構造が同じことを確認 した.

愛着(3項 目),内 在化(3項 目),存 続(3項 目),集 団規範(6項 目)の4因 子 に含 まれる項

目からそれぞれ単純平均値 を算出 し,4次 元の組織コミットメント得点とした.

3、 正 規性検 定,相 関係数,2時 点 の得 点差

組織 内 自己効力 感 と集団規 範 的 コ ミッ トメ ン トの2変 数 につい て,両 時点 の平 均値,標 準 偏

差,下 位 項 目の信頼 性係数,そ して,各 指標 の積率相 関係数 をTable3に 示 した.

正 規性検 定 の結 果,正 規性 は有意 では なか った(Table4,Fig.1).組 織 内 自己効 力感 は高得点

に,集 団規 範 的 コ ミッ トメ ン トは中央 に偏 りがみ られ る.し か し歪度 はいず れ も1未 満 の小 さ

い値 であ る.

組 織 内 自己効 力感の7項 目のa係 数 は,両 時点 ともに.80で,両 時点 の相 関係数 も.72(Pく.001)

と高 い.集 団規範 的 コミ ッ トメ ン トの6項 目のa係 数 は,両 時点 で.84,両 時 点 の相 関係数 も.67

(P<.001)と 高 い.組 織 内 自己効力感 は,特 性 的 自己効 力感 との相 関が最 も高い(t=.58,Pく.001)

(仮説1-1).集 団 規範 的 コ ミッ トメ ン トは,組 織 コ ミッ トメ ン トの愛着お よび内在化 の得点 と有

意 な正の相 関があ り(愛 着r-=.24,Pく.001;内 在 化1=.34,P<.001)(仮 説2-1),上 司 と同僚 のサ ポ

ー トの両 得点 と も正 の相 関関係 であ る(上 司 のサ ポー ト1= .22,P<.001;同 僚 の サポ ー ト1=.22,

P<.001)(仮 説2-2).

反 復 測定 に よる多変量 のGLM分 析 で2時 点 の得点差 を確認 した結果,有 意差 はない(組 織 内

自己効力感F(1,783)=3.67,Pく.10.集 団 規範 的 コ ミッ トメ ン トF(1,783)=2.40,n.s.Wilks'△

=.99).
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Table3各 変 数の平均値 、標準偏差値 、α係数、および変数間の積率相関係数

can 4

i組 繊内自己効力感(第1次 調査)

2組 繊内自己効力感(第2次 調査)

3集 団規範的コミットメント(第1次 調査)

4集 団規範的コミットメント(第2次 調査)

5組 繊コミットメジト(愛 着)

6組 織コミットメント(内 在化)
7組 織コミットメント(存 続)

8性 別+2

9学 歴宰3

10勤 続年数

11職 位 輯

12特 性的自己効力感

13懲 罰的組織風土

14手 続き的公正観

15組 織報酬

16上 司のサポー ト

17同 僚のサポー ト

3.63.61.80

3.65.61.80.72林 ホ

2.93.87,84.18榊 傘

2.95.86.84.14零 艸

3.001.04.93.30榊 拿

2.66.92.84.31*ホ 雰

3。40.86.65-.14榊 零

.00

.00

14.7710.19-.03

-一 一 .20榊 寧

3.52.59.88.58躰 零

2.69.80.93-.19ホ ホ牟

3.08.91.94.29零 鉢

3.35.95.80.26林 事

3,40.89.88.34申 榊

3.46.71.82,46字 林

.13榊

.13寧 榊.67ホ 韓

.23寧 寧孝.24ホ 事寧

.28*韓.34零 林

一
.16.ホ ホ ー.02

.07噸.02

.00.oz

.10.寧 一.06零

.29尊 寧掌.08寧 傘

.52ホ.寧.05+

一.17尊.事 一.08亭 寧零

.27ホ ホ零.19零 榊

.24尊 零率.18事 弊

.29申 宰ホ.22.林

.32率 事掌.22.艸

.20榊

.29桝

.01

.Ot

.00

-
.03

.07零

.03

-
.09事

.19紳 零

.16事 林

.14楙

.13榊

.66榊

一.03.02

.02,14.ホ 噛

.00.01

.08林,16艸,

.13零 紳.22艸 零

.10寧 榊.13榊 傘

一
.32榊 ボ ー」3榊.

.46吻 宰寧.30林 ホ

,46零 榊.36躰 零

.40ホ 零ホ.29林 喰

.31榊 零.25林 窒

一.04

- .07ホ 零.09ホ 率寧

」6榊 寧.28纏 寧

一
.01.37ホ 帥

一
.19專 ホ寧.01

」6零 榊.12林 專

一
.06廓 一.07事 喰

一
.02.05事

一
.07寧 寧 一.05傘

一
.06ホ ー.1t榊 ホ

9 10 11 12 13 14 15 16
1組 織内自己効力感(第1次 調査)

2組 繊内自己効力感(第2次 調査)

3集 団規範的コミットメント 第t次

4集 団規範的コミットメント 第2次

5組 織コミットメン ト(愛 着)

6組 繊コミットメン ト(内 在化)

フ組織コミットメン ト(存 続)

8性 別 宰2

9学 歴f3

10勤 続年数
11職 位 図

12特 性的自己効力感

13懲 罰的組織風土

14組 織報酬
15手 続き的公正観

16上 司のサポー ト

tフ 同僚のサポー ト

一
.17榊.

.19事 零事.508零 串

.01.06ホ 寧

一
.10榊 亭.15ホ 林

.10ホ 躰 一.09寧 寧寧

.10榊 ホ.01

.11零 串.一 ・07寧 率

.03-.05ホ

.15榊

.03

.09ホ紳

.22桝

.10桝

.07榊

一
.13辮

.08林 一.36纏 零

.07寧 寧 一.27傘 榊

.16輯 ‡ 一.39ホ 率率

.26覇 ヰ ー.29榊 ホ

.54榊

.67林 ホ.39串 林

.39*林.28榊 掌.54榊 ホ

ノ コ サ

第2次 調 査N=783-784
.,年 代別 に

、20,30,40,50.
sp女 性=1

.男 性=2.
卓3高 校卒=2

.短 大 ・高 専卒=3.大 学 卒=4.大 学院 卒=5.
　4部 長 ・所長=3

.課 長 ・室長;4.係 長=5.主 任=6.一 般=7.
ttRAく
,001.fiPく.01.寧 〃く.05.+A〈.tO.

Table4正 規性検定の結果

MeanSDMinMaxSkewnessKurtosisShaairo-WilkW

組織内
自己効力感

第1次

第2次

3.62:631.575.00

3.65.611.145.00

.00
-.05

一
.01

.19

.99***

.98***

集団規範的 第1次
コミットメン ト 第2次

2.99.871.00-5.00

2.95.861.005.00

一.26

-
.07

一.28

- .19

.99***

.99***
***ρ 〈

.001.**P<.01.*A〈.05.+ρ く.10.

4.デ モ グラフィ ック変数 および組織 特性の 各変数 によ る規定 力

次 に,組 織 内 自己効力 感,特 性 的 自己効力感,集 団規範 的 コ ミッ トメ ン トをそれぞれ 目的変数

に,重 回帰分析 を行 った(Table5).独 立 変 数 は,第1殺 階 にデモグ ラフ ィック変 数(性 別,最

終学 歴,職 位,勤 続 年数)を,第2段 階 に組織特性 に関する変数(懲 罰的組織風 土,手 続 き的公

正観,組 織報 酬,上 司 のサ ポー ト,同 僚 のサ ポー ト)を 加 えて投入 した.年 齢 は勤続年数 との相

関が高 く,共 線性 回避 のため に除外 した.

組 織 内 自己効力感 は,第1段 階で,性 別,最 終学歴,勤 続 年数,職 位 が影響 する(性 別 β=一

.08t=-2.90.〆.01;最 終 学歴 β=一.07揖 一2.61p<.01;勤 続 年数 βニー.11t=-3.61pく.001;職 位 β

= .29t=9.59Pく.001)が,組 織特性 を加 え ると最終 学歴 と職位 のみが有意 である(最 終学歴 β=一
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組織内自己効力感の得点分布 集団規範的コミットメン トの得点分布

Fig.1得 点 分 布

Table5組 織 内自己効力感および集団規範的コミッ トメン トの規定要因

組織内自己効力感 特性的自己効力感 集団規範的 コミッ トメン ト

f t t f f t

性別

最終学歴

勤続年数

職位

一.08-2.90**一.01-.36

- .07-2.61**一.07-3.24**

一.11-3.61***一.04-1.64

.299.59***.186.63***

一.05-1.83+一.01-.34

-.03-1.08-.03-1.28

-.02-.70.01.20

.196.05***.154.96***

.01.29.041.46

-.03-1.27-.04-1.53

-.14-4.81***一.11-3.67***

.154.91***.082.73**

懲罰的組織風土

手続き的公正観

組織報酬

上司のサポート

同僚のサポート

一.03-1.09

.03.83

.082.93**

.072.25零

.3714.55***

一.09-3.28**

一.08-2.15"

一.03-.89

.051.45

.238.20***

.03.95

.041.01

.072.52

.092.47

.144.89***

R2.05

AdjustedR2.05

dR2

∠ 厂 司

.26

榊
.26

.21

92.97

###

**宰

f##

.03

.oz

.09

楙
.09

.07

24.87

.02
***
.02

***

***

.os
.*.
.07

.os

21.45

:.:

***

*零*

.:.ρ く
.001.**ρ 〈.of.*ρ 〈.05.+ρ く.10.

*'df1=5
,df2=1636

.07t=-3.24p<.01;職 位 β=.18t=6.63p<.001).職 位 が高 く,最 終学歴 が低 い ほ ど,組 織 内 自己

効 力感 の値が 高い.組 織特性 の うち,組 織 報酬,上 司 のサポ ー トお よび同僚 のサ ポー トが プ ラ

ス に影響 す る(組 織 報酬 βニ.08t=2.93pく.001;上 司 のサ ポー ト/9=.07t=2.25p<.01;同 ・僚のサ

ポ ー ト β=.37t=14.55pく.001).全 変 数 の うち最 も影響力 が大 きいの は,同 僚 のサ ポー トであ

る.

一 方
,特 性 的 自己効力感 は,職 位,同 僚 のサ ポー トと,懲 罰 的組織風 土,手 続 き的公 正観 の

4変 数 に よ り有意 に規定 されたが,組 織 内 自己効 力感 に比べ て,組 織 特性 を入 れて も説 明率 が

小 さい(AdjustedRzニ09,F(9,1636)=19.05,P<.001)(仮 説1-2).

集 団 規範 的 コ ミッ トメ ン トは,勤 続年 数が短 く,職 位 が高 い ほ ど,値 が高 くなる(勤 続 年数

β=一.14t=-4.81Pく.001;職 位 β=.08t=2.73p<.01).組 織 特性変数 を加 える と説明率 は上昇 す る

が,変 化 は小 さい.組 織特 性の うち,組 織 報酬,上 司 のサ ポー ト,同 僚の サポ ー トの規定 力が

有意 で,同 僚 のサ ポー トの影響 が最 も大 きい(組 織 報酬 β=.07t=2.52pく.05;上 司 のサ ポ ー ト
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β=.09tニ2.47p<.05;同 僚 の サ ポ ー ト18=.14t=4.89pく.001)(仮 説2-3).

考察

組織内自己効力感 と,集 団規範的コミットメントの2つ の概念を項目化 し,因 子構造 と,緒 変

数 との相関係数から概念的妥当性の検証を,複 数回の測定 と,信 頼性係数により信頼性の検証を

行った.さ らに,こ れ ら2つ の変数を規定する要因を調べ た.

複数回の測定 と,信 頼性係数か ら,2変 数の信頼性が高いことはほぼ示 されたが,正 規性 は検

証 されなかったため,項 目の表現の改善,お よび,多 様 なサ ンプルによる検討が必要である.今

回は,大 規模な組織の正規雇用の従業員 を対象 としたが,規 模の小 さな組織や,非 正規雇用の従

業員 を対象にしても検討する必要があるだろう.

因子分析の結果,組 織内自己効力感 と特性的自己効力感 とが別概念 として示 された.こ の2変

数には高い正の相関があることから,因 子妥当性,基 準連関妥当性が示されたといえよう(仮 説

1-1).ま た,重 回帰分析の結果,組 織内自己効力感 は組織特性の複数の変数 により規定 された.

一方 ,特 性的自己効力感 も,職 位,同 僚のサポー トと,懲 罰的組織風土,手 続 き的公正観の4変

数により有意 に規定 されたが,組 織内自己効力感に比べて組織特性による影響力は小さかった

(仮説1-2).前 者が組織的文脈 において有効な概念であることが示唆された.

集団規範的 コミットメン トは,信 頼性係数や複数回の測定か ら信頼性が高いことが示 された.

因子分析から,愛 着,内 在化,存 続 とは別次元の因子 として抽出され,愛 着,内 在化次元の得点

と,有 意な正の相関がみ られた(仮 説2-1).上 司のサポー トと同僚のサポートとも有意な正の相

関が示 された(仮 説2-2).こ れ より,因 子妥当性 と,基 準連関妥当性が示されたと考 えてよいで

あろう.重 回帰分析の結果か ら,今 回検討 した組織特性 による規定力は小 さいことがわかった.
一方で
,予 測 どお り,同 僚 と上司のサポー トの2変 数の影響は大 きかったが,組 織報酬 による影

響 もみ られたために,仮 説は一部支持されなかった(仮 説2-3).

さらに,こ れらの2つ の概念が,組 織集団における個人の行動の有効な先行要因になるかを調

べる必要がある.組 織内自己効力感に関しては,組 織の中の発言行動,沈 黙行動に影響があるこ

とが示 されているが29),組 織的違反の参加拒否など,他 の組織文脈における多様な行動 との関連

性 も検討する必要がある.

両概念の項目には反省点が残る.調 査の性質上,項 目数が限定 され,少 ない項 目による概念化

を行ったことである.特 に組織内自己効力感は,組 織生活の中の様々な課題について,よ り多 く

の視点から概念化させ る必要がある.項 目の追加 とともに,表 現について も工夫する必要がある.

また,勤 続年数が短い場合 に集団規範的 コミッ トメン トが高い とい う結 果が得 られたが、

(Table5)長 期的な関係で,成 員性に基づ く集団規範の圧力が低下する可能性 もある.ど の よう

な ときに集団規範的コミットメントが低下するのかを知る必要がある.集 団同一性3°)の概念や

凝集性など,集 団の成員性や性質に関わる要因を加えることも有効である.
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