
The Japanese Association of Administrative Science

NII-Electronic Library Service

The 　Japanese 　Assooiation 　of 　Administrative 　Soienoe

Japanese　Journα 1　ofAdministi ’
ative 　SCtence

Volttme　21
，
　No ，3」2008 ，

229・23　7．
経営行動科 学第21巻 第3号，2008，229− 237．

Research　Note
　 研 究 ノ

ー
ト

転職経験による心理的契約の 異同に関する研究

神戸 大学大学院経営学研究科・
博士 課1呈後期課程 服 部 泰 宏

Difference　of 　psychological　contract 　caused 　by　job　change 　experience

　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 Yasuhiro　Hattori

（Graduate　School　of 　Business　Adrninistration，1〈obe 　University）

The 　pr。sent 　study 　examined 　wiiether　tumover 　experience 　would 　aflreet　the　nature 　 of 　the

psychological　contract 　between　employees 　and 　employers ．　Two　reasons 　ex ｛st　for　this　study 　to

look　at　turnover 　experience 　as　a　determi皿 ant 　of 　the　psychological　contraCt ・Fhrst，　the　U  over

rate　is　increasj皿 g　in　Japan，　and 　the　need 　11as　emerged 　f｛）r　the　management 　to　work 　out 　how 　to

treat　newcomers 　l｝om 　other　organiz 乱tions．　Second，　people曲 o　can 　change 　their　employers

tcnd　to　have　some 　expertise 　and 　exhibit 　considerable 　barga量ning 　power　in　their　job　hunting
activities，

　which 　may 　cause 　differences血 the　nature 　of 　psychological　contract 　between　them

and 　those　Who　have　continued 　to　stay 　in　the　same 　orga 血 ations．　The　resUlt 　indicated血 at

some 　dimensions　of 　psychological　contraCt 　are 　differently　perceived　betWeen　the　leavers　and

the　stayers ．　The　ilnplications　ofthe 　study 　and 　future　directions　are 　discussed．

Koywor （始：psychological　contract，　job　change 　exrPerience，　probit　lnode1 ，　factor　analysis

1．問題の所在

　企業の 国際競争の 激化，労働市場の 成熟化 とい っ た

変化を受けて，自律的なキ ャ リア 志向（鈴本 2007）と，働

き方の 個別化（守島 2002）が進ん で い る とい う。 従業員に

とっ て キ ャ リ ア は，自分自身で積極的 に デ ザイ ン する も

の に な りつ つ ある（金井，2002）。

　こ の よ うな自律的．個別的なキ ャ リア志向に よ っ て ，

人材マ ネジ メ ン トの あり方は大 きな影響を受ける 。 こ れ

まで の 人事制度 は，組織内で 昇進 ・昇格する事が 全 て の

従業員に共通す るモ テ ィ ベ ータで あ る とい うこ とを前提

に設計されて きた（守島，2002）。 しか し．従業員の キ ャ リ

ア の あり方が 個別化しつ つ ある今日，人事制度を従業員

に対 して
一

律 に適用する集合的な人材マ ネジ メ ン トの 限

界が浮き彫りに なっ て きて い る（守島 2002）。 日米を問わ

ず，組織側 として は，個々 の 従業員の 個別的な期待を受

け容れて い か ざるを得な い （平野 2006；Rousseau，2005＞。

同時に，個々の 従業員 か らい っ た い どの よ うな貢献を期

待 しうる の か，とい うこ とも把握する必要がある 。 そ の

た め に は，まず，従業員が組織に対 して求め て い る もの，

反対 に 従業員が組織 に対 して 与えようと して い る もの の

具体的な中身 と は い っ た い 何 で あ り，それ が どの よ うな

要因 に よ っ て影響を受け る の か を特定し な くて は な ら な

い o

　本論文の 目的は，以上 の問題を，組織 と従業員 の相

互 義務 で あ る 「心理的契約（psychQlogical　contracr ）」の

観点から検討する こ とで ある。具体的 に は，転職経験者

と未経験者とで は，組織と従業員の 心理的契約 につ い て

どの ような差異がみ られるのか　とい う課題に取 り組む 。

とい うの も，転職経験の 有無と従業員の 心理的契約 の 内

容との関連に 関 して は，こ れまで ほ とん ど明示的 に分析

対象となっ て こ なか っ たからで ある 。 そ して また，心理

的契約は，変化の 節目 に あ る 日本企業の 雇用慣行を捉え

るもの と して有望で ある と考えられて い るが （金井 ・守

島 ・高橋，2002），同時に い くつ か の理論的 ・経験的な課

題も抱えて い る（服部，2007 ；近刊）。 本論文で 取 り組む課

題 も，そ うしたもの の ひ とつ で ある。

　以下 で は まず，先行研究の レ ビュ
ーを行う。 主と し

て 欧米で研究されて きた心理的契約研究をレ ビュ
ー

し，

契約内容の 差異 を説明する要因に 関す る知見が蓄積され

て い ない こ とを指摘する 。 そ の 上 で，心理的契約の 内容

が 転職経験に よ っ て どの よ うに差異をみせ るの か と い う

本論文 の 研究課題 を提示す る。 第3節で は，本論文の調

査方法 とサ ン プリ ン グ方法 およびサ ン プル の 概要を述

べ る 。 第4節で は，分析結果の 説明を行う。 最後に，第5

節で は，本論文が 明 らかに した成果につ い て の 要約 と理

論的な考察を行い ，残され た課題と今後の展 望 を示す 。

2．先行研究の レ ビ ュ
ー

本節 で は，本論文が取 り組む研究課 題を明 らか に す

る た め に，先行研究 の レ ビュ
ーを行 う。 まず，現代にお

け る キ ャ リ ア 志向の 変化 ， 特 に転職経験 の 有無 に よ る組
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織 との 関わ りあ い の 相違 を明示する 上 で心理的契約とい

う概念が有効 で あ る と指摘す る。先行研究 に お い て は 心

理的契約の 内容に差異をもた らす要因の探求がなされ て

い ない とい う事実 を指摘し，本研究が取 り組む研究課題

を提示す る。

2．1 心理 的契約 とは何か

　組 織 の 研 究 に お け る 心 理 的契約 概 念 の 萌芽 は ，

ArgyriS（1960）に求め る事が で きるが，こ れを経．験的 な

検証が 可 能な概 念に まで 精緻 化 した の は，Rousseau

（1989，　1995）で あ る 。 1989年以降 に 展開した心理的契約研

究の ほ と ん どが，Rousseau の 定義に基 づ い て 進め られ

た と い っ て よ い （Conway ＆ Briner2005）。　Rousseau

（1989）は，心理的契約を 「当該個人と他者との間の 互恵

的な交換に お い て合意された項目や状態に関する個人の

信念（p．123）」 と定義 した。

　ROusseau（1989｝以前，・d・理的契約の 分析 レベ ル は 個対

個とい うダイア ドレベ ル にあっ たが，彼女は，これ を個

体レベ ル の 概念へ と転換 した 。 Rousseau（1989）に よ れ 1弌

心理的契約とは従業員 に よ る知覚現象で あ り，それが組

織に よ っ て共有され て い る 必要 は ない 。 必要なの は，従

業員が 契約内容 につ い て，組織 との 間 に 合意が存在する

と知覚する こ とだけで ある 。 また．契約内容は必ず しも

文書化される必要 が無 い 。そ して，こ れらの 合意は，例

えば 「信頼」概念 の ような従業員と組織の 全体的な関係

で はな く．「終身雇用」「成果に 基づ く賃金」とい っ た具

体的な契約項目単位 で なされる。そ の ような契約項 目に

関する合意は，従業員に よ っ て知覚された もの に過 ぎな

い に もかかわらず．当事者はそれ を履行する義務を負 っ

て い る とい う。

　 つ まり，Rousseau が 定義した心理的契約は，従業員

と組織 とがお 互 い に何を求め合うの か とい う具体的な項

目に つ い て の 合意を，従業員の 視 点か ら捉えた概念とい

える だろ う。 その 際 T 法的な拘束力を持つ 文章化 された

契約だろ うが，あ る い は，書 か れ ざる暗黙的な契約で あ

ろ うが 構わ ない ，とさ れ る 。 また彼女は，契約項 目が 当

事者間 で （客観的な意味で洪 有され て い る，とい うこ と

をあえて不問に した。

2．2 先行 研 究 の課題

　契約が 合意さ れ て い る とい う知覚に焦点を絞 っ た こ

とで ，経験的な検証 の 際 に 当事者双方に心理的契約を確

認 す る と い う作業 が 不 要 に な っ た 。 そ の 結 果 ，

Rousseau（1989）以降 心理的契約を扱 っ た多くの 実証研

究が蓄積 されて い る 。

　先行磧究は，大 きく2つ に分類 で きる 。 1つ 目は ，心

理的契約に含まれ る具体的な契約 の 内容を探求 しよ うと

い うもの で あ る （Herriot．　Ma 面 ng 　and 　Kidd，1997；R （）−

binson　et 　aL，　IM ；Rousseaq 　1995）。 こ こ で 契約の 内容

とは，従業員が組織 に対して守る べ き具体的義務，そ し

て組織が そ の見返 りと して守る べ き義務に関す る，従業

員の 信念 をさす。2つ 目 は，心理的契約の履行状況に 関

して従業員が行う評価とそ の成果に注 目する研究で ある 。

以 下 で は，本論文 の 関心上 前者の 研究 の み を取 り上 げ

る
1。

　心理的契約の具体的な内容に関する研究は，「終身雇

用」「成果 に基づ く賃金」 とい っ た 具体的な契約内容 を

1 つ 1つ 列挙する だけで な く，それ らを意味的なまとま

りに従っ て 分類 して い る（RobingDn　et 　aL ，1994；Rousseau

1995）。 最 もよ く用 い られ る の は 「取引的契約」「関係的

契約」とい う分類 で ある 。 取引的契約 とは，契約内容が

主として 経済的な側面 に 限定 されてお り．しかも内容が

短期的 に 更新 され る 契約 をさす 。 こ れ に対して関係的契

約 と は，契約 内容が経済的側面だけで なく社会・L理 的側

面まで を含 むとい う意味で 包括的 で あ り，関係が長期間

維持され る こ と を前提 と して い る 。 そ の ため，組織 と 従

業員 と の 間 に は相互信頼が形成 される傾 向が強い 。

　取引的契約 と関係 的契約 とい う分類は，欧米企業 を

対象 と した 多くの 実証研究 に よ っ て 支 持され て い る

a＞liUward　and 　Hop   s．1998；Rousseau．　 19CO）が．日本

企業に は この ような分類が必ず しも当 て はまらない 事が

指摘され て い る（青木，2001；山岡，2006；服部，近刊）。例

えば　i［1岡（2006）は，MrUward 　and 　HQpkins（1998）の 尺度

に若干の 修正を加えた24項 目の 尺度を開発し，関西 の 主

要電機メーカー3社で働 く事務 ・技術系従業員を対象と

した調査を行っ て い る 。 興味深い こ とに，イギ リ ス 企業

を対象と し た MMwad 　alld 　Hop   s（1998）で は 「取引的

契約」「関係的契約」とい う2因子の み が抽出され た の に

対し．日本企業に対して同じ尺度を適用した山岡の調査

で は 「内部キ ャ リア 志向」「合理主義志向」「定年雇用志

向」「金銭契約志向」の 4つ の 因子が抽出された 。 また，

服部（近刊）は，欧米の 研究で 用 い ら れ た項目に 日本企業

独自の 項 巨を加えた オ リ ジナ ル の 尺度を用 い た調査 に お

い て，組織の義務の 潜在囚子 として 「魅力的仕事 の 提

供」「長期雇用保障」 「支援的関係」「ワ
ー

クラ イフ バ ラ

ン ス 提供」 の 4 つ ，従業員 の 義務 の 潜在因子 として 「人

間関係維持」「報酬外業務」「権限受容」「会社擁謁 の4

つ を抽出して い る 。 こ の よ うに，日本企業の従業員を対

象とした先行研究は，日本企業の従業員が欧米企業の 従

業員 よ りも組織 との 相互義務に関して より複雑な認知 を

行っ て い る 可能性を示唆して い る。

　 ただ，先行研究は，こ の ように契約内容その もの の

特定は 行 っ て きた もの の ，そ うした内容 が どの よ うな要
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因に よ っ て 規定 され る の かを明 らか に して こ なか っ た

（服部，2007）。 Rousseau（1989）が い うよ うに．心理的契約

が従業員の知覚現象で あ る とすれば，同 じ組織 に所属す

る従業員同士 で す ら．契約内容が異なっ て い る可能 1生が

ある 。 Rousseau（1995：2005）に よi，tlX 心理的契約 は，

当該組織の ミ ッ シ ョ ン，人事制度 周囲の 人間 とい っ た

組織が 提供する情報 を従業員が解釈す る こ とに よっ て 形

成され る 。 したが っ て t 異なっ た個人特陸を持つ 従業員

は，組織が 発する情報を異な っ たように解釈する 可能性

が あ り，そ の 結果，同 じ組織に所属 して い る従業員同士

ですら，心理的契約の内容が異な る可能性があ る とい う

の で ある（Rousseau，20Q5＞。 た だ，　 Rousseau は，個人的

要因の 影響に よ っ て 同 じ組織内に お い て す ら心理的契約

が異なる，とい うこ とを理論的に示したに過ぎず，従業

員間で心理的契約の内容に差異が見られ る とすれば，そ

れ は どの よ うな要 因 につ い て なの か を明 らか に して い な

い
。 また，その 後 の 研究者も こ うした問題 を検討 して こ

なか っ た 。

　個別化 しつ つ ある従業員の 要求 を満 た しつ つ ，効率

的な管理 を実現す ると い う実践的な 目的か らすれ ば，従

業員間で 心理的契約 の 内容が異なっ て い る と い うこ とだ

けで な く，そ うした 差異が
一一

体 どの 集団間で ，どの よ う

な項 巨につ い て発生 して い るの か を知る こ とに こそ意味

がある とい えよう。

2．3 心理的契約に影響を与える転職経験

　そ こ で 本論文で は．服部 （近刊） の 再 分析 に よ っ て ，

心理的契約が個人的要因に よっ て どの ように異なる の か

に つ い て探索的 に検討する 。 心理的契約に影響を与え る

個人的要因の うち，本論文が注 目す る の は 「転職経験 の

有無」で あ る 。 現在（2008年）の 日本で は，正規従業員全

体 に 占める転職経験者の割合が増加 して お り，多くの 日

本企業に とっ て，転職経験者2
の マ ネジ メ ン トが避け ら

れ ない 課題 とな っ て い る（日本労働政策研 究 ・研修機構，

20041。組織間 の 移動 を経験 して い る転職経験者は，転

職未経験者に比 べ て，雇用 に対する考え方その もの が異

な っ て い る と予想される 。 とりわけ，専門的な技能を乞

われ て採用 された技術者 ・研究者は，組織に対して強い

交渉力 を持 っ て お り（Roussea“ 2005），そ の こ とが 組織

との か かわ り合 い を異質なもの に させ て い る とも考え ら

れ る 。

　以上 よ り，本論文で は，研究課 題を 「転職 経験者 と

転職未経験者 とで は，組織の 義務お よ び従業員の 義務 に

関す る意識が ど の よ うに異な るの か」と設定し，探索的

な分析を行うこ とにする 。

3．調査方法

3．1 調査の 手続き

　調査 は2006年 1月か ら2007年7月 に かけて ，西日本の 2

つ の 大学 に所属する社会人大学院生 を対象に実施 した。

社会人大学院生は．Rousseau（1990）を は じめ とす る多く

の 欧米研究者が調査対象 として 選択 して い るサ ン プ ル で

もある3。

　質問票の配布は，調査対象となっ た大学 X の 3講義と

大学 Y の 2講義に お い て，講義の前後あ る い は講義中 に

行い ，同時に研究者に よる簡単な調査の 趣 旨 と回答期 日

の説明を行っ た 。 質問票の 回収方法は以下 の 2種類 で あ

る。まず，講義内も し くは 次週 の講義まで に 回 答 した院

生 に つ い て は，指定した回収日の講義内で質問票を回収

した。 この 時点で ，123通が回収された 。 次に，指定し

た 回収 日に質問票 を持参しなか っ た 院生 に対 して は，回

収率 の 向上の ため，切手付封筒を渡 した 上 で 郵送に よ る

回答を依頼 した。こ の ように，最初の 締め切 りとして告

知 した日以 降 に 届い た質問票 は 17通で あ っ た 。

　回収された 140通〔回収率67％ ｝の 質問票 の うち，半数近

くの 設問 に 回答 して い ない 質問票 7通 と信頼性に問題 の

あ る質問票5通（同
一

質問で ある問2の （27）と（泓））の 回答 の

ス ケ
ー

ル の乖離が3ポ イ ン ト以上）を除 く128通 を有効サ

ン プル として 選択した。有効サ ン プル の男女比，年齢構

成 職位，職種．転職経験につ い て は，男女間の 比率 に

極端な偏 りがある が r そ れ以外の項目に つ い て は特定の

個人特性に サ ン プル が集中する こ とはなか っ た
4。

3．2 調査項 目

　日本語で測定で きる心 理的契約尺度は もと より，心

理的契約の標準的尺度 自体が存在しない （服部，2000 。 国

本企 業 を対象 と した青木（2001＞や 山岡（2006）で は，

M 皿ward 　and 　Hop   s（1998）をベ ー
ス に した尺度が 使用

され て い るが 彼等の 研究で は 心理的契約 と遜職 コ ミ ッ

トメ ン トとの 間に強 い 相関が見 られtt概念として 弁別性

に 疑問 が 残 る 結 果 と な っ て い る 。 そ の 理 由 は ，

Millward　and 　Hop  s の 尺度に，心理的契約 の 内容と

は い い 難い 項 目が含まれて い るためだと考えられる 。 例

えば 「私は仕事をこ なすためだけ に 出社 して い る 」「私

に とっ て こ の 会社で 働 くとい うこ とは，家族 の
一一一

員で あ

る かの ようなもの だ」とい っ た項目は，契約内容とい う

よ りは．む しろ 従業員の組織に対す る コ ミ ッ トメ ン トを

測定 して い る と考えられ る 。 Rousseau（1989）の 定義に あ

る よ うに，概念と して の 心理的契約 の 特徴は，従業員と

組織の 関係を 「終身雇用」「成果に基づ く賃金」とい っ

た 具 体 的 な契約項 目単位で 捉 え る こ と に あ る。加 え て ，

一231一
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欧米で 開発 された尺度 をその まま日本の 組織砥究 に 適用

する こ と自体に も疑問が残る。

　服部（近刊）は，こ うした問題をふ まえ て，従業員 と組

織 とがお互 い に何を求め合 うの か とい う具体的な項 目を

測定で きる，日 本語版心理的契約尺度を開発 した。服部

1ま，　Herriot　Mannin9　＆　Kidd　（1997），　MMward 　＆

HQp   s （1998），　 Robinson　Kra旦tz ＆ Rousseau（1994），

Rousseau（1990）とい っ た先行研究 で提示 さ れ て い る 項

目に加え，彼自身に よる日本企業の ブ イ
ール ドス タ デ ィ

をふ まえ，94項目（うち組織 の 義務57項 目，従業員 の 義

務 37項 目）か ら な る心理 的契約内容を提示 して い る 。 既

に 述べ た よ うに，本研究 は 服部｛近刊）の 再分析 で あるた

め．彼が提示 した項 目をそ の まま用 い る こ とにす る。

　各項目に つ い て，心理的契約項 目を以下 の よ うに測

定 した 。 設問の 回答は，0（義務で はない ｝と，1（重要度が

低 い 義務 で あ る）か ら5（重要度 が とて も高 い 義務 で あ る）

とい う変則的な6点リ カ
ー

トス ケ ール で 測定 した 。
こ こ

で い う重要度とは，「組織 従業員｝が そ の項目を履行す

る こ とをどの 程度求 め ら れ て い る か」 とい う意味で の 重

要度で ある 。 質問票で は，組織の義務に つ い て は組織が．

従業員の 義務 に つ い て は 自分自身が，そ の項目を履行す

る義務をどの 程度負っ て い る と認識 して い るか，を問 う

て い る
ε

。 「0（義務で はない ）」を設けた理由は，義務とし

て の 重要度が あ る
一

定水準以 下 の場合，そ の 項目 は もは

や 義務とは い えな くなる か らで ある 。

　さらに，従業員の 個人属性を測定する た め，職種

職位 転職経験 勤続年数 の 回答を求め た 。 この よ うな

変数は．心理的契約内容の バ ラ ツ キを説明す る要 因を特

定するた め に採用された 。 本論文の 検証の 中心となる転

職経験 に つ い て は，「現在の 会社 へ の 入社 が 新卒入社で

あるか中途入社 で あるか」か と い う，二 者択
一

による測

定 を行 っ た。「新卒入社 」で あれば転職未経験者，「中途

採用者」 で あれば転職経験者と見な した
6
。 有効サ ン プ

ル 128通の うち，転職未経験者が雛 人，転職経験者が42

八，転職経験 に つ い て 未 回 答が 2 人とな っ た。

3，3 分析方法

　本論文は．前節で提示 された研究課題 に こ たえ る た

表 1　心 理 的契約（組織の 義務）の探索的因子 分析

質問項 目

魅力的仕事の

　　提供
長期 雇 用 保障 支援的な関係

ワ
ー

ク ラ イフ

バ ラ ン ス 提供

興 味深 い仕事 OB38＿＿＿一一一一一一一一一山一一＿一一一一＿一＿一一一一一一＿一一幽‘一一＿一一’一＿＿一一一齢■一＿一一一，駲“¶−一一一一一，「一一一一一一一一一一一一一一一一一一一
適切 な難 易 度の 仕 事 o．660一一＿一一一一一一一＿＿鹵一一＿一一＿一一一一一一一＿＿一一一＿＿四謄一一一＿“一一一一一一冖一＿一＿一一一一一P曽一一一一一一一一一一一一一一一一一一一一一＿一一一一
キャ リアに 影響す る決定 へ の 参加 α653一　一　一　一　一　鹵　■　一　一　一　一　一　一　冒　一　一　一冒　冒　一　一　一　冒　一　一　冒　醒　『　一　一　冒　一　一　冒　一　冒　一一一罰一■■一一一倡冒■■一一π一羽7π1−一一一一一一一一一一一一一一一一一一＿曽一一＿一＿
社会 的 に意 義の あ る仕事 α587一一疊一凾一一一一一一幽鹵一一疊邑一一一一一一疊一一齣一一一一一一一一一一一幽一一一一一一一π一一一一一俑一闇一闇π一一一一一丁1−一一一一一一一一佰一一幽畠＿一一“一
自社以外で 通用 す るス キ ル 習得 U579一　一　一冒■　一　〒1　冒　冒一闇　一π冒冒−　一　一冒丁　冒　冒■　一　一　F7　■　冒　一　一　一　一7　7　冒一「Fπ7一一一■一一r■一＿．一一一一一一■一一唖一齟一一■一一一一＿＿一一一一，一＿一＿一
会 社 に とっ て意 味の あ る仕 事 0556一一一一−1−一一一一一冒一一一一一罰一一一一一〒一一一一一一一17−一一r■，一一一一一一“一一一一一一一一一一n−■＿一＿一一甼囑，｝暫國曹一一「7｝「一一一一齟一
業務 遂行上 適切な地位 α537一一一一一冖一一一一一一＿一一一一一一罰一一一一一一■曲一一一一r舮一一一一一り一’一一一一一一一一一一一一一一一一一『疊一一邑一一一一一一1T 一一一一．．一一一一一一一
成績 ・業績の頻 繁の フ ィ

ードバ ッ ク α512一　一　1　一胃　＿一　一一　一一　冒　一一　一一1　r　冒＿−　r　−−r　1＿　一　一　．．一一　一　一幽　一　一T1｝一鹵一一一一一一一一一一一一一醒一一一冒冒『−置一一丁ππ冒一7 一一一一一一一一一一．．一
人間関係の 良好な職場提供 α491一一一■一一一一一一一一一■一一一一一一一一一一一一一一一一一一■一曹一一＿一凾一＿一一一一一陶，＿一一P−■■一一胴− 冒−匿一一一一一一尼一冖一一一一一一一一一一一一
キ ャ リアの 道筋の 提示 α458一一一一一一一一一一一一一一一一一一一一一一一一一一一一一■一一一一一一一一一一一一＿＿一一臼曽＿一＿＿P−一一一P｝冒一一一一疊一一一m一一¶一一一一一．．幽一一一一一
業務 遂行上の 意思決定 へ の 参加 α437一　一　一　一一　一一一　一　一一　一　一一　一　一　一　一一　一　一　一一　一　一　一　一　一　一　一一　一　一冒　尉　■　一一＿囲＿曽一＿＿一一｝■一＿＿尸一一一一一一一冒−一冒冒一一一一一一一一一一一一一冒一一」・一一
降格の 公 平 さ α421

年功昇進 0795一一一一一一一一一一一一圏一一一一一一一一一一一一一囿一一一一一一一一一一一一一＿一＿一一一齟，＿一一一一一一一一一憎一一■一一一一一．．一一．．一一一一一一一一■幽一幽一
終 身雇用 α684一　一　一　一　一　1　−　一　一　一　一　一　一　一　一　一　一　一　一　一　一　一　一　一　一　一　一　一　■　一　一　一　一　一　冒　一　一山一一＿■一＿＿一劇＿一＿＿＿尸一一一「一隙一一■一一■一一冒一一醒■一一幽r■一冒”噛曽−冒
勤続 年数に応 じた賃金 0．6蹴1−一＿＿＿尸一一一一1n−一一一一了一一一一一一一一鹵一一一一一一一一一一一一一一一一一一一■一一＿一門，辱，圏艪一一一卩一驫一一一一一一齶一一一＿＿＿＿轡一一一一一
長期勤続 へ の 評価 α614一一一一丁1−一一一一一r−一一一一一．一一一一一一一一一一．凾一一一■一一一一一一一一＿一膚曹富一＿−P−一一一一弓囿一『一一鬩一一一一一■一＿，＿＿＿曽■一一辱，一
全面 的 な面倒 α547一一一一一一一一一一一一一齢一一一一一一一一一一一一一一一一一一一一一一一L一一一一一一一＿凾轡■一＿一尸一一一一一，一一一一一一一一一一一一一匿曽一置一一一一一一「一
な る べ く高 い 賃 金 α466一一一Tr一尸一一一一一1−一一一一一一齒齟一一一一一幽一一一一一一一一一一一一一＿一一一一．曽圏一一一尸一一一一一¶一一一一一一一一一一一一一魎，幽，噛＿一一一一一一
仕事の 定式化 ・

形 式化 σ422

仕 事に 対す る適 切 な 支援 Q＆）2一一一一一一卩雫層謄曽一一一，「1−一一一一一一，睥・一一一一一一一一一一一｝一一一■一一一闇一＿一一一藺曹9胃・9■一一一一一一一丁一一一一一一一一一一一一一一一一一
適切な社内 研修 O、645一一一一一r−一一一一一一一一一一疊一一一一一一一一一一一一一一一一P曹一一＿一P，，需暫瞥一冒一一一一F一一一一1闇一一一一一一一一一一一一一旧一一一一一一一一一一一
こ れまでの 経験 を生か す機会提供 α478＿　＿　一　＿　一　一　＿＿　＿　＿　一　＿　一　＿　＿　＿＿＿　＿　＿　一　舮　り　曽　＿＿　＿　一　一冒盟　忰　鴨　曹　一冒一一甲騨一一■一一一一一一一一一吶＿，，旧1＿置一■冒一冒一一一一一一一」．一一一一一冒一一■一■
家族 へ の 配 慮 α459A巳唱一一＿P一一齟【噛畠一一一【P「昌一一一一闇一一一一一一一一一一一一一＿一凾一一＿一一「唖一一冒＿F−一隠一一一尸．一一一一一一一一一一一一＿一一一凾一一一一齟一
職場環境の 物理 的 快適 性 α41工

柔 軟 な 勤務時間 α622一　一　一　一　冒　一　回　曜　一　旧　一　一　一　「　1　−　一　匿　冒　一　一　冒　一　甼　“　「　旧　一　一　一　一　一　一　■　一　一　1 ■■■一一一一一一丁一一一一一一冒■一■一一一一一一一一一一一一置置一■＿＿一＿＿一一■囮一一
就業時間違 守 0．576一　一＿　一＿＿P　一　，1　−　一　一　一一一1　曹　＿　一　一一　一　一一　一　一　π　■　■　驫　一一　一　一　一　一一一一一一一一一一一一’一一一一一一■一一一．一一一一一一鹵一一一一一＿一一＿＿佰一一一一一一
サ
ービス 残業禁止 α517

固有値 生534 3312 2213 1．662一一一一一一一一一一一一一一一一一一一一一一一一一一回幽一一一一一一一幽− 一一一尸一，「一國「一一一一P醐¶一一．．冒■一一・一一一一一一一一一一，P曽「P【一一一一一一
因 子 寄与率〔％ ） 26742 8948 4ユ7工 3．55雲一一一＿＿一＿＿＿一一一一＿一一一一一一＿＿＿一一一一幽櫓r＿一＿一一雫一＿＿一一一一一疊一脚■一一一一r−一一一一TP 一一’鹵一一一疊一一疊一隠1■冒■一一一一一一一
累積寄 与率（％） 2a742 35  39．861 43415

N ＝126
注 2 ：因子負荷量力℃4以上 の み記載 冫
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転 職経験 に よ る心理 的契約の 異同 に 関 す る 研究

め に，2つ の分析 を行 っ て い る。1つ 目は，組織 の 義務57

項 目，従業員の義務37項 目に つ い て の ，探索的因子分析

である 。 心理的契約の特徴が，従業員と組織の 関係を具

体的 な契約項 目単位で捉え る こ とに ある とは い え，94項

目をそ の まま分析に か ける こ とは非生産的だと判断した

た め で ある 。 2つ 目は，因子分析に よ っ て抽出 した潜在

因子 の 因子得点に つ い て の，プ ロ ビ ッ ト回帰分析で あ る。

これに よ っ て，心理的契約の 内容が転職経験の有無に よ

っ て どの ように異なる の かを明らか にする こ とを 目指す。

4 ．分析結果

4．1 心理的契約の潜在因子の探索

　本節 で は ，本論文 の 分析結果を示す 。 まず，探索的

因子分析を用 い て回答者の 認識 を集約し，日本企業にお

ける心理的契約 の 潜在構造を明らかにす る。なお，分析

は 「組織の 義務」と 「従業員の 義務」の 別 々 に実施 した

70

　まず，組織の 義務 の うち，平均値 と標準偏差 の 和が，

取 り得る値の 最大値 で あ る 5 を上回 っ た項 目（天井効果〉

を除 い た37項 目につ い て，主因子法 ・バ リマ ッ ク ス 回転

に よる 分析を行 っ た
8。その 結果 い ずれの 因子 に対 し

て も因子負荷量 tOto．4を満たさなか っ た項 目と，複数の

因子に負荷 した項目を除外し．主因子法 ・バ リマ ッ ク ス

回転に よ り再度分析を行 っ た。因子分析の結果は，表 1

に示さ れ て い る。固有値が 1以上 で ある こ とを基準に 置

くと4つ の 因子が抽出 され，4因子に よ る累積寄与率は

43．13％ となっ た。

　各因子の 内容を，因子負荷量が相対的に高 い 項 目に

注目して，以下の ように解釈した 。

9

　第1因子 は，「興味深 い 仕事を提供す る」「適切な難易

度 の 仕事を提供する」「社会的 に意義 の ある仕事を提供

す る」など 実際 の業務 に 関わ る諸項目が高 い 負荷量 を

示 して い た 。 したが っ て，「魅力的仕事 の 提供」 と命名

した。第2因子は，「昇進を年功に よっ て決定す る 」「終

身雇用 を保証する」「勤続年数に応 じ た賃金 の支払い 」

などが高い 負荷量を示 して い た 。
こ れ らはい ずれ も，組

織が従業員を長期的に 雇用 しつ づ ける こ とに かかわ る契

約で あ る た め，「長期雇用保障」と命名した 。 第3因子 は，

「仕事に対して適切な支援をする」「適切 な社内研修を行

う」「家族へ の 配慮」 とい っ た項 目が高い 負荷量 を示 し

た 。 した が っ て，従業員に対す る 「支援的な関係」 と命

名した 。 第4因子は，「フ レ ッ クス タイム の ように勤務 時

間を柔軟 にする」「就業時間を遵守する」「サ
ービス 残業

を禁止す る」などが高い 負荷量 を示した 。
こ れ らはい ず

れ も，勤務時間に関す る 契約で あるため，「ワーク ラ イ

フバ ラ ン ス 提供」と命名 した。

　次 に ，従業員 の義務に つ い て，組織の 義務と同様の

手続 きに よ っ て分析を行っ た％ 因子分析の結果は表 2

に 示 され て い る 。 固有値が 1以上で ある こ とを基準に置

くと，抽出された因子は 4 つ であり．こ れ らの 累積寄与

率は4685％ となっ た 。

　各因子 の 内容 を，因子負荷量が相対的に 高 い 項 目に

注目して，以下の ように 解釈した 。

　第1因子 は ，「仕事以外で も同僚 と の 交流 を深 める」

「仕事以外で も上司 との 交流 を深 め る」「行事へ の 参加」

など 単なる仕事七の 関係を こ えたかかわ り合い に関す

表 2　心 理 的契約（従業員の義務）の探索的因子分析

質問項目 人間関係 報酬外業務 権限受容 会社擁護

仕 事外 での 同僚 との交流 0β79一一一一一一一一一一一一一一一曽．層．一一幽一一曽鬯幽一國冒一■一一一一一一一一一一一一一一一一一一π一1 一一■■一一一一一一一一一一一一一一疊一一一一一一一’齟
仕事外での 上司 との交流 0る61一一一一F−一尸一一卩一一一一一一一凾闇曽一一一一一一＿一一一一一一一一■一一一一一一一一幽一一罰＿＿一＿一一一一「一響■「一雫刪駲▼幽，，，，・舳轡＿＿一一＿一
競合他社 へ の 転勤禁止 0る59一一　一　一　一　一　一　一　一　一　一　■　一　一　一　一　國　＿　凾　＿　一　一　一　一　一　一　一　＿　一一一一一一一一一一一一一一一一一一一一＿＿一一＿一一一一一一一一一｝，，｝，鬯P，豐，吶■＿一＿一一一＿
短期間での離転職禁止 α639鹵　一　齟　一　一　一　一　一　一　一　一　一　一　一　一　冒　一　冒　冖　1　＿　一　一　＿　＿　一　一　＿　一■一一一一一一一一一一一一一一一鹵唖幽一一一一一一一一一一「蝉，【一，「嚠曽暫啣瞥一冒一幽＿一一一一一＿
長期勤続 0574一　圏　一　一　一　一　一　一　齟　’　一　一　一　一　「　＿　r　r　一　1　＿　”　一　＿　一　一　一　一　■■冒一冒■冒一■■一一■一■一一鹵一一冒＿＿一＿一一一一一一，一「一，駲，掣曽＿，1冒■囓＿＿＿一＿＿一
仕事外 での ク ライ ア ン トとの 交流 α537一　一　一　一　一　’　一　一　一　一　一　一　一　一　，　一　曜　7　一　闇　7　−　一　＿　一　＿　一　＿　＿俑一一一一一一一一一一一一一一一一一一一一＿一一一一一一一一，，P甲，7−＿畠＿一一＿一■一一一＿一一＿
行事 へ の 参加 α518

評価 され な い組織 のた め にな る行 動 O．793応一一一一一一一一一幽一一一一一一一一一一一一一一一一一一一一一一一一1一一r胃一四■冒■一■一一＿一一＿一一一■一一一一一一願一一一“辱，，，瞥＿＿一＿一＿一一
組織の ために なる業務以外の 行動 O．劔 5旧　一　■　π　■　冒　一　一　一　一　一　一　一　国　一　一　一　一　一　一　一　一　一　一　一　一　一　一　一一一一1−−T−一“一『一一一一一一一一＿＿一一一一一一一一一一一一一甲｝一鹽，曹酬曹闇一＿一一＿一＿＿
職 務 記述 書 に書 か れ ない仕 事 O矗81

転勤の 受け 容れ α〔遘1一一一一一一一一圏一一一一一一r−一一rr一旧rrrr＿一■一一■一冒一一冒一一一一一一一【甼一一＿一一＿一一一一「霜＿一一一＿凾＿一一一醒一■一一一一幽’一一一
職種変更の 受け 容れ α62沿「一一一一一一一一一一一一【一＿一一一＿＿一齟一一一一＿一
残業の 受け容れ

一一一一一一一一一一一一一〒一一一一幽一＿一一一一一一一一一一一一一一一一一
　 　 　 　 α413

一騨｝一胴膊噛一一一一一＿＿

競 合他社 に有 利 な行動の 自粛 α744一一一一一一一一一一一一一一一＿一＿一一＿一一一一＿一，一
会社の評判 ・利害の 優先

一一一一一一一一一一一1 羽冒■一一一一一一一r1 一一■■一一一一一一一尸一「・厚幽加曽一一一一一一一一一
　 　 　 　 α533一一一國幽一一■一一一一■一一一一一一一一P陛曽冖，闇髄，

会社か らの 指示命令 の受 け容れ

冒一一一一一一一一一一一一一一一一1−＿一＿＿一一一一一一一一一一一一一一r闇『冒冒一一一一一一一一P「
　 　 　 　 α508

固有値 2938 1．734 1．5〔）2 1．322一一〒一一一一〒1−−T一噂一曹冒骭響””虚國曽暫瞥齟一一
因 子寄与率〔％ ｝

一一一一一一一一一一一一
　 　 　18363

一■−F一噛一＿一幽，一
　 　 ユα838

一一一一1一■一四一一一一一
　 　 　 　 9，388

一一一一一一一胃彈謄囲智一一
　 　 　 　 8265一一一一一一「P曹闘卩一，一一一一一一一一＿一一一一一＿＿

累積寄与率〔％ 1
一一一，一噂幽一囲一一畠
　 　 　 18．363

一一一一一一7r＿＿＿＿
　 　 29201

一一一一齒岫一一一一一一一一
　 　 　 3a589

一一一一一一■一一一一一一一
　 　 　 　 46854

N ＝126
注 ／ ：バ リマ ッ クス 回転6回 の反 復で 回転力取 束。
注 2 ： 因子負荷量が O．4以．Eの み 記載。
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る項目が高い 負荷量を示 して い た 。 したが っ て，「人間

関 係維持」 と命名 し た。第2因子 は，「評価 さ れ な くて も

組織の た め になる行動をす る」「業務に関係 な くて も組

織の ため に な る行動をする 」「職務記述書に書かれ て い

な い 仕事 もする」な と  組織 か ら与え られた役割外 の 行

動にか か わ る 項 目が高い 負荷量 を示 した 。 したが っ て ，

「報酬外業務」 と命名 した 。 第3因子 は，「転勤を受け容

れ る」「職種変更 を受け 容れ る」「残業を受け容れる」と

い っ た，従業員に対 して組織が種 々 の権限を持つ こ とを

受容す る こ とに かかわ る項目が高い 負荷を しめ したた め，

「権限受容」 と命名 した。第4因子は，「競合他社に有利

な行動を自粛する」「会社の評判 ・
利害を優先す る」「会

社か らの 指示命令の 受容」と い っ た，会社を守る こ と に

かか わる項 目が高 い 負荷量 を示 して い た 。 したが っ て

「会社擁護」 と命名 した 。

4．2 転職経 験の 有無によ っ て異なる心理的契約内容の 特定

　次 に，こ の ように して得 られた8つ の 心理的契約 の う

ちどれが，転職経験の 有無 に よっ て有意に異なる の か を

明らか に す る。こ の ような8つ の 契約の 因子得点に つ い

て差の検定を繰 り返す こ とに は，方法上の 問題点があ る

こ とが指摘 され て い る 。 例えば 原 田（1999｝で は 「各変

数につ い て の平均値の 比較は，他の 関連する変数の影響

をコ ン トロ ー
ル して い ない ため ，そ こ で 見られ た有意な

差が他 の 変数 の 影響か ら生 じる偽 りの 差 で ある可能 性を

排除す る こ とが で きない （p，43）」 と して い る 。 例えば

転職経験者 と未経験者 との 間 で ，ある契約の 重要度 に差

がある とい う結果が得 られた として も．その ような差異

が転職経験以外 の 変数によっ て もたらされたもの で ある

とい う可能性を排除 で きない 。

　そ こ で ，本論文で は，単に転職未経験 と転職経験 の

間で の 因了
一
得点の差の検定を実施す るの で はな く，こ れ

ら2種類 を 従属変数と し た プ ロ ビ ッ ト回帰分析を実施す

る
10

。 こ こ で の 関心は，心理的契約内容と転職経験の 有

無の 間の 因果関係で は な く，他の変数の 影響を コ ン トロ

ー
ル した 上 で，心理 的契約内容の 高低 が 転職経験 の 有無

を識別する こ とに どの ような影響を与え て い るの か，と

い うこ とに ある 。

　通 常 の 回 帰分析 は．独立変数と従属変数の 間 に 存在

す る 因果関係 を分析す る こ と を 目的 と して 実施 され る 。

本論文 と の 関連で い えば，各心理的契約因子 を被説明変

数 と し，それ らが転職経験等に よっ て どの ように影響 さ

れるかにつ い て，ダ ミー変数を用い た回帰式を推定する

とい う方法も考えら れ る 。 ただ，この ような方法をとる

と， 8 つ の 契約そ れ ぞ れ につ い て 回帰式 を推定す る こ と

に な る ばか りか ，契約相互 の 影響関係を無視す る こ と に

な る 。 こ こ で の 関心が 心理的契約内容 の 高低 が 転職経

験 の 有無 を識別す るこ と にどの よ うな影響を与えて い る

の か，とい うこ とに向け られ て い る理由は，そ こ に あ る 。

　こ こ で は，最 も単純な分析モ デ ル は，次の  式の よ う

に なる。

y ＝Σ§，1（α nFACTORn ）＋ ε （1）

　こ こで 　y は転職未経験なら0を，転職を経験 して い

る な ら 1を と る転職経験 の ダ ミ
ー

変数で あ る 。 ま た

FAC ］TOR 　は，各心理的契約の 重要度につ い ての 因子得

点をあ らわす 。 なお，心理 的契約 の 項 目は 1か ら順 に

「魅力的仕事の 提供⊥　「長期雇用保障⊥　「支援的な関係⊥

「ワ
ー

ク ラ イ フ バ ラ ン ス提 供」，「人間関係維持 」．「報酬

外業務」，「権限受容 ⊥　「会社擁護」 で ある。そ して，

α は各変数の 係数を示 して い る 。 もし，α の 値が正
　 11　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 n

で あれば，その 契約 につ い て は転職経験者の 方が高 い 重

要度を知覚 して い る こ とに な り，反対 に α
、，

の 値が負 で

あれ ば，そ の 契約に つ い て は転職経験者の 方力牴 い 重要

度を知覚 して い る こ とに なる。

　続い て ．（1｝式の モ デ ル に コ ン トロ
ー

ル 変数を導入す る。

技術職であるか否か，また勤続年数の長短や．管理職で

ある か否かなど，転職経験と関連 して い る と予想され る

変数をコ ン トロ ー
ル 変数として 投入する と，分析モ デ ル

は 次の   式 の よ うになる u
。

厂 Σ轟一1（α
．
FACTOR 　 n ）・ agOCC ・ al

・
ita／NFK

’
・ a ・一　EiVfT

’
・ c

　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　（2｝

　こ こ で ，OCC は 技術職 ならば 1を，それ 以 外な ら0を

とる 技術職 ダ ミ
ー

変数 で あ り， RANK は 課長以上 の 管

理職な らば1を，それ以外なら0をとる管理職ダ ミー変数

で あ り，E 〜YTV は入社3年以内なら1を，それ以外な ら0

をとる 入社経過年ダ ミ
ー

変数で ある。11

　各変数 の 記述統計 と相関分析 の 結果 は表 3 の よ うに，

そ して，  式お よ び   式 の 推定結果 は 表 4 の ように な っ

た。 AIC（赤池情報量基準）お よび擬似決定係数12の 値よ り，

コ ン トロ ー
ル 変数を投入した  式の ほ うが分析モ デ ル と

して 妥当で ある とい える。  式の推定値よ り，転職経験

者は未経験者に 比 べ て，組織の 義務 で あれ ば 「長期雇用

保障⊥ 従業員 の 義務 で あれば 「権 限受容」とい っ た心

理的契約を重視 して い ない と い うこ とが示された 。 それ

以外の 因子 につ い て は，転職経験者と未経験者の 間 に統

計的に 有意 な差異は見 られなか っ た 。

一234一

N 工工
一Eleotronio 　Library 　



The Japanese Association of Administrative Science

NII-Electronic Library Service

The 　Japanese 　Assooiation 　of 　Administrative 　Soienoe

転職経験 に よ る心理 的契約の 異同 に関する 研 究

表 3　各変数の 記述統計く平均，標準偏差）と全変数間の相関係数

信頼性 相 関係 数
変数 平均値 標準偏差

係数 α 1　　　　1　2　　　　｝　3　　　　14　　　1　5　　　　1　6　　　1　7　　　18　　　1　9　　　：　工0　　　1　1ユ

1、転 職経験 ダミ
ー G33 α47

1　　　　　　　I　　　　　　　l　　　　　　　I　　　　　　　I　　　　　　I　　　　　　　I　　　　　　I　　　　　　I　　　　　　「
1　　 　　 　 　　 ←　　 　 　　 　　 1　　 　　 　 　　 1　　 　　 　 　　 1　　 　　 　 　 1　 　 　　 　　 　 1　　 　　 　 　 1　 　　 　　 　 1　 　 　　 　　 ■

2，魅力 的仕事の 提供 αOQ α930870 α10 ：　 　 ；　 　 ：　 　 ：　 　 3　 　 1　 　 1　 　 1　 　 ：　 　 1
F−一一胃一一7〒一π一〒1−一一一一一一一一一一‘一■胃冒罰冒一一一■一一一一一一’一一一卩一一一，−7 −一一一一「一一一一一「幽一噛一一一門一一一醒一尸一一一一一1

−■一一一「一一一齟一ド鬯層一，一「一卩一一
3，長期 雇用 保 障一一一一一一一一一一一一一一一一噛一
4，支援的 な関係舮一一一π一一丁1−一一丁一一一一一

　 αoo−一一一凾一一
　 αoo−一一一一一一

　 α92回一一一一一一一
　 〇β8−■一■−h冒罰

0814
−一一一一一一
〇β07冒一■冒一一一

侃 9 ：α03L −一一一⊥一一一一」一一一一一一L−一＿ L−一．一一L −一」一一．一一L−一一一一L−一一一一
石1すT 面

一’
丁α  51 　 1　 ：　 1　 ：　 1　 ；　 1

−一一一一＿」一＿＿＿＿L ＿＿＿＿−」＿＿＿一＿」 一一＿＿＿＿」 一＿＿＿＿L −一＿一一」 一一一一一1−一曽＿一  一回一噌智」 曹舮層一
5 ワ

ー
クライフ バ ラン ス

　 提供国一鹵一一一一一一鹵一一凾一一冒一■
6 人間関係維持一一一一＿一一一一一一＿一＿一一一一

　 αQO
−一一一一■一
　 αoo一一一一一一一

　 α83
−一一一一一一一
　 α89尸一一一一■一一

α659
−一一一一一一
〇831−一一一一髄＿

　 　 　 I　 　 　 　 　 　 l　 　 　 　 　 　 匣　 　 　 　 　 I　 　 　 　 　 　 I　 　 　 　 　 ヒ　 　 　 　 　 I　 　 　 　 　 I　 　 　 　 　 層　 　 　 　 　 1

｛瓦上3　　1　0．05　　：　005　　1　（瓦⊂応　　：　　　　　　1　　　　　：　　　　　 ：　　　　　 ：　　　　　1　　　　　：
一一一一＿1−一一一一一1．一一一一一一1−一一．一一1−一＿一一＿’一一一一＿一’一一一一一一L −一一一一L −一一一1．一一一一一L −一一一
　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 l　　 　　　　　 I　　　　 　　　 I　　　　 　　　 I　 　　　　 　　 I　　 　　　　 　 I　　　I　　　　　　　　　l　　　　　　　　　l　　　　　　　　　　　　　I
危01　　1　α35鮮　l　O．35韓　1　（λ⊂遇　　1　僉02　　1　　　　　・　　　　　 I　　　　　 I　　　　　l　　　　　 I

＿一一＿一一1−一＿一一r彪暫¶−r甼丿胴r刷騨＿」 ＿＿＿＿一＿」 一＿＿＿＿1−一一一一一L −一一，＿L ＿’＿回し＿＿h噌，」pr層一
7 報酬外業務 αo  α88 α749 α16　　1　025騨　3020潮　：021郁　［｛瓦1Q　　l　α09　1　　　　　：　　　　　：　　　　1　　　　　：
＿一一一一一一一一一一一一一一■冒一一一一一一一一一一一一一一一一一一一一一一一一一一一一一1−一一一一一←一一一一一唄一一一一一→一一雫一P，卜開r，rrl．一一一一一P−一一一司一一，骭騨Pg−P一一h 一一閇一
a 権限受容 αoo α820617 ｛）22廓　：　α01　　3　0、06　　：　0D8　　：　qO上　　1　α工2　　：　α〔＞4　　：　　　　　：　　　　　：　　　　　：＿一一一一一一一一一一一一一一一一一一一一一一一一＿一一一一一一一雪一P一P卩一一一一一一一1一一一一一一r

−一一一一「一一一一一「曹・■■一■r
−■冒一−

1
−一一一一「一一一一一「一一一一一「一一齟一鹵「一一一一

9．会社擁護雫丁四一回一7■■罰一国罰一一幽一一
1α 技術職ダミー

　 qoo齟一一齟鹵一幽
　 σ20

　 α鴎一一一一一一一一
　 α41o

島33
一置一一一一一　　 　 　　 　　 　 　　 　 　　 　 　　 　 　　 ・

α061 αQ61 　 　 1　 　 ・
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表 4　プロ ビッ ト推定の結果
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5．考察

　本論文は，日本企業に おけ る心理的契約 の 内容を把

握 し，それが転職経験の 有無 に よっ て どの ように 異なる

の か を検討 した 。 プ ロ ビ ッ ト回帰分析の 結果 よ り，組織

の 義務 と して の 「長期雇用保障」，従業員 の 義務 として

の 「権限受容 」の 2 つ につ い て，転職経験者は，転職未

経験者に比 べ て，それ らを重視 して い ない とい うこ とを

確認 した 。 Morishima（1996b）や酒 1司¢ 006）が 指摘する よ

うに，組織が従業員の長期雇用を保障し，そ の見返 りと

して，従業 員は組織 目標達成 の ために 組織の 権限を受容

す る とい う関係 は，これ まで 日本的雇用 の 典型的な在 り

方とさ れ て きた 。 そ の よ うな契約が 堅持 され て きた か ら

こ そ，日本企業は．それ 以外の 契約を柔軟に変更する こ

とが で きた 。 例えば，1970年代の景気後退の時 雇用者

は雇 用 を守る た め 多くの 従業員を子 会社へ と出向させ ，

従業員もそれを受け容れた。 組織が雇用保障をしっ か り

と履行 し続けたか ら こそ，従業員 は，それ以外の よ り些

細な契約の 変更を受け入れ られたの で あろ う。 社会人大

学院生とい うサ ン プル 上の バ イア スがあるとは い え，本

論文 の 結果は，今 日の 転職経験者 に 関 して はその よ うな

互恵的な関係が もは や 成 り立 っ て い ない 叮能 性を示唆 し

て い る。

　こ れに対 して，組織 の 義務 で あ る 「魅力的仕事の 提

供」「支援的な関係」「ワ
ー

ク ラ イ フ バ ラ ン ス 提供⊥ 従

業員の義務で あ る 「人 間関係維持」「報酬夕僕 務」「会社

擁護」とい っ た項 目に 関 して，転職経験者と未経験者と

の 間 に有意な差がみ られなか っ た。興味深い の は t 転職

経験者は 未経験者 と同 じように，絽織に対 して支援を求

め る
一

方 で ，自分自身は組織内の 人間関係を大切に し，

報酬 の 対象外 となる業務を積極的に こ な し，会社 を擁護

す る 意識があ る と い うこ とで ある 。 こ うした 結果が示 し
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て い る の は．組織 との 関わ りあい を長期的で従属的な も

の だとは考えて い な い が，そ こ に所属 して い る限 りは，

組織か ら の援助を期待 し，自分 もまた組織 の ため に 献身

しようとする転職者像で ある 。 彼ら は，単 に 自分 の や

りたい 仕事や高い 報酬 を求め て組織を点々 とする だけの

ジ ョ ブ ホ ッ パ ーで は な い
。 鈴木（2007）が指摘するように，

組織に深く関 わ る こ とと，自律的なキ ャ リア を歩 ん で い

くこ ととは，必ず しも矛盾 しない の だろ う。

　こ の ような発見事実 を見出 した
一

方で ，本論文は 2

つ の 点で 限界 を抱 えて い る 。 第 1に，調査 デ ザイ ン 上．

転職経験 の タ イプを単純化せ ざる を得なか っ た こ とで あ

る 。 転職経験とひ と こ とで い っ て も，実際 に は い くつ か

の タ イプがあ る だ ろ う。例えば 短期間 に 何度も組織間

を移動す る場合と，長 い キ ャ リ ア を通 じて 1度だけ転職

をする場合とで は t 転職経 験の持つ 意味合い が異なる 。

また，よ りよ い 仕事や給料を求め て積極的に組織を移る

場合 と、何 らか の 理由で や む な く組織 を移 る 場合 と で も，

転職 の 意味合 い は異 なる 。 本論文 の サ ン プル 特 駐上 よ

りよい 仕事機会を求め て 積極的 に組織 を移 る タ イプの 転

職経験を想定 して 回答 して い る可能 「生があ る。今後は，

転職経験の バ ラ エ テ ィ を識別 した上で，心理的契約との

関係を探究す る よ うな調査 デ ザイ ン 設計を行う必要 が あ

る 。

　第 2 に，本論文の サ ン プ ル特性．．ヒ，心理的契約に影

響を与える組織的要因の 影響を全 くコ ン トロ ー
ル で きて

い ない
． 転職未経，験者と転職経験者とで は心理的契約 の

内容が異なる，と い う発見事実をよ り頑強に主張す るた

め に は
T 同

・一．
組 織で 働 く従業員 を対象と した研究を行 う

必要 がある 。 同 じ組織 同 じ人事制度 の
一
ドで 働 く転職経

験者と転職未経験者 の 問 で y
い っ たい どの ような契約内

容に つ い て差異がみ られ る の かを確認す る こ と に よ っ て，

本研究の 発見事実 はより実践的な含意を持 つ もの となる

だろ う。 そ の意味で 、本研究はあ くまで探索的なもの で

あり，今後の研究蓄積が 待たれ る。
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注

1
服部（2007）に よれ ば　こ れ ら 2種類の研究が躑々 に蓄

　積 され て きた とい う こ と 自体，こ れ まで の 心理 的契

　約研究 の 問題で ある。なお，そ うした問題の
一

部に

　つ い て は，服部（近刊 ）に お い て 取 り組 まれ て い る。

2
本論文で い う 「転職経験者」とは，現在 の 組織 に 入 る

　前に他の 組織に 所属 した経験 の あ る，い わゆ る 中途

　採用者 をさす 。 また．「転職未経験者」と は，新卒．入
　社以来．現在の組織に い つ づ け て い る者 をさす。
3
ただし，日本企業に所属する従業員を母集団 と想定 し

　た と き，社会人大学院 生 は 相 当程度偏 っ た サ ン プ ル

　で ある と言わ ざる をえない
。 本論文の 結果の

一般性

　を検討する際に は，こ うしたサ ン プ リ ン グ 上 の バ イ

　ア ス に つ い て考慮す る 必要があ る だろ う。
4
回答者 の プロ フ ィ

ール に関する概要 は 以 下 の 通 りで あ

　る 。 性別に関して は，男性116名（92％）に対 して 女性 10
　名（8％），年齢に つ い て は ，39歳表満82名（64％）に対 し

　て 40歳 以 上 46名（36％｝．職位は，課長 以 上 の 基幹職52
　名（40％）に対 して それ以下 の

一
般社員76名（60％），最後

　に 職種 に つ い て は，技術 ・製造 ・研究開発が 26名
　（2（刄6），営業 ・

販売が36名〔28％），事務
・ス タ ッ フ が46

　名 （36％），そ の他が19名（15％）で あっ た 。 転職経験に

　つ い て は，後述する 。

5
ある項目が義務で あ るか どうかとい う事と，その 項目

　が義務 として どの 程 度重要で あ る か とい う事 と は，
　本来．別 の 問題 で ある 。 「義務 で はない 」が 「組織 内

　で は重 視 されて い る」とい っ た項 目も当然あ りえる

　 し，こ の よ うな二 重 の 質問形式が 回答者に混乱を与

　えた可能性もある 。 ただ，本論文が こ の ような質問

　形式を採用 し た積極的な理由 もあ る。それ は．当事

　者に とっ て 何 らか の 意味 で重要で はあるが義務と し

　て 認識 され て い な い 項 目に つ い て は ，心理的契約 の

　操作的定義 か ら外れ る と考え た た め で ある 。 例え ば

　「終身雇用」とい う項 目 に つ い て，そ れが当該組織の

　業務遂行上 い か に重要だ とされ て い て も，当事者に

　とっ て 「義務 で は ない 」場合，心理的契約 とはみ な

　 さない と判断 したの で ある 。

6
転職経験 と ひ と こ と で い っ て も，実際 に は よ り多様な

　分類 が考えられ る 。 ただ，こ こ で は統計的な検証が

　可能なサ ン プル の 数を考慮 し．転職経験の 有無の み

　 を検討す る こ とに した。
7

因子分析 は，服部（近刊）で 既に実施 された もの で ある

　が，便宜上 改めて説明を行う。

s 平均値 と標準偏差の 合計 が 5をこ え る とい うこ とは，
　 こ の 変数 の 分布が大 き く歪 んで い る，もしくは 分布

　 の 中心 が極端 に寄 っ て い る こ とを意味す る。因子分

　析で は ，通常 こ の ような変数 を除外す る事が推奨

　され る（喜 田，2006）。 なお，平均値 と標準偏差 の 差が，
　取 り得る値 0 を下回 る こ とを，床効果 と呼ぶ が，今

　 回の分析で は こうした項 目はみ られなか っ た 。

9
従業員 の 義務 に つ い て は，平均値と標準偏差の 和が5

　 を こ え る項 目は み られ な か っ た。
1° 被説明変数が2値をとる場合の推定方法に は，少な く

　 ともプ ロ ビ ッ ト
・
モ デル と ロ ジ ッ ト

・
モ デ ル の 2つ が

　あるが，い ずれ の モ デ ル を用い て も推定結果が 大き

　 く変 わ らな い （松浦 ・コ リ ン ・マ ッ ケ ン ジー
，　2001）。今

　 回も，プ ロ ビ ッ ト・モ デ ル と ロ ジ ッ ト
・

モ デ ル の 両

　 方 を用 い て 推定 を 行 っ て い る が，推定の 結果．有意
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　となっ た変数は両モ デ ル とも同じで あ っ た 。

11 性別 や年齢に つ い て は 分析 モ デ ル か ら除外 した 。 年

　齢に つ い て は，人社経 過年数や管理職 ダ ミーと強い

　相関が見 られる と い う理由 か ら，そ して性別 に つ い

　て は，本論文の サ ン プ ル の 90％ 以上 を男性が占め て

　い る とい う理由か ら，そ れ ぞれ コ ン トロ
ー

ル 変数 と

　して投入す る べ きで はな い と判断 した 。

12
プ ロ ヒ

’
ッ ト

・
モ デ ル で 擬似決定係数を計算する方法

　は い くつ かあるが，こ こ で は 1 − （対数尤度／制 限

　付き対数尤度）を用 い た。こ れは McFadden の R2と

　呼ばれ る もの で あ り，モ デ ル の 説 明力が全 くな い

　（定数項以外 の 係数が全 て 0 で あ る と い う帰無仮説を

　棄却で きな い ）場合に 0 となる 。 ただし．McFadden
　の R2 は，最小自乗法 （OLS ）の 決定係数とは全 く意

　味が異な る こ とに 注意 されたい 。 詳細 は松 浦
・コ リ

　 ン ・マ ッ ケ ン ジ
ー

（2001）を参照された い 。
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