
横浜市立大学・国際総合科学部（八景キャンパス）・准教授

科学研究費助成事業　　研究成果報告書

様　式　Ｃ－１９、Ｆ－１９－１、Ｚ－１９ （共通）

機関番号：

研究種目：

課題番号：

研究課題名（和文）

研究代表者

研究課題名（英文）

交付決定額（研究期間全体）：（直接経費）

２２７０１

基盤研究(C)（一般）

2017～2015

高機能自閉症スペクトラムの人の特性を活かした組織行動

Organizational Behavior of People with High-functioning Autism Spectrum Disorder
 in the Workplace

４０４６７１２１研究者番号：

吉永　崇史（Yoshinaga, Takashi）

研究期間：

１５Ｋ０３６０８

平成 年 月 日現在３０   ７   ２

円     1,700,000

研究成果の概要（和文）：本研究の目的は、知的に遅れがないものの、社会的コミュニケーションと想像力の点
で障害があるとされる高機能自閉症スペクトラムの人（以下、HFASD者）が、自身の特性を活かした職場での効
果的な組織行動について明らかにすることである。本研究では、組織行動の観点からHFASD者とマネジャーとの
相互作用プロセス・モデルを開発した上で、HFASD者がその特性を理解しているマネジャーから期待される組織
市民行動についての調査を行った。その結果、援助、従順性、スポーツマンシップ、市民道徳、厚意性／礼儀正
しさで構成される組織市民行動が、限定的ではあるものの、包括的にHFASD者に期待されていることを明らかに
した。

研究成果の概要（英文）：Effective organizational behaviors of people with high-functioning autism 
spectrum disorder (ASD) in a workplace were examined. We developed a process model for interactions 
between employees with ASD and managers regarding organizational behavior. On the basis of the 
process model, we then tried to clarify the organizational citizenship behaviors (OCB) expected by 
managers who understand the limitations of employees with ASD. The results indicated that the OCBs 
expected of employees with ASD included all of the following OCB dimensions: helping, compliance, 
sportsmanship, civic virtue, and courtesy. However, each behavior was not fully expected by the 
managers because of the employees' limitations.
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様 式 Ｆ－１９－２ 

１．研究開始当初の背景 
 これまで、経営学において、組織の中での
個人の行動については、組織行動論
（Organizational Behavior）の領域において
研究成果が蓄積されてきた。組織行動論の代
表的な分野としてリーダーシップに関する
研究があるが、近年はリーダーシップと対に
なる概念として、フォロワーシップが注目さ
れている。フォロワーシップに関連する理論
の 1つとして、組織市民行動（Organizational 
Citizenship Behavior）がある。組織市民行
動は「自由裁量的で、公式的な報酬体系では
直接的ないし明示的には認識されないもの
であるが、それが集積することで組織の効率
的および有効的機能を促進する個人的行動」
（Organ, Podsakoff, & MacKenzie, 2006, 
訳 p.4）と定義され、フォロワー同士のちょ
っとした助け合い行動が、組織全体の生産性
を高めるとされている。 
 また、近年では、組織の中の個人の態度を
表す職務満足感を発展させた概念として、ワ
ー ク ・ エ ン ゲ イ ジ メ ン ト （ Work 
Engagement）が注目されている。ワーク・
エンゲイジメントは「ポジティブで、達成感
に満ちた、仕事に関連のある心の状態である
活力、熱意、没頭をその特徴とする」
（Schaufeli & Bakker, 2010, 訳 p.25； 
Schaufeli, Salanova, González-Romá, & 
Bakker, 2002, p.74）と定義されている。 
 組織でのマネジメント行動については、従
来の効率性・生産性の向上を追求する「コン
トロール」だけではなく、自律的な活動を助
ける「支援」が注目されている（村田，2005）。
学術的背景として、近年の高度情報化・消費
社会といった新たな社会の出現（瀬口，2011）
に伴い、社会構成主義にもとづく経営組織研
究であるポストモダン組織論の展開がある
（岩内，2005；高橋，1999）。ポストモダン
組織の具体的な形態として、Heckscher and 
Applegate（1994）のポスト官僚主義組織が
ある。この組織形態では、情報通信技術の高
度活用の下、横断的な組織内外コラボレーシ
ョンと集団的意思決定が促進される。そこで
のマネジャーの役割は、「管理者」から「タ
スクフォース・リーダー」、「コーディネータ
ー」、「境界打破者」に変容するとされ、マネ
ジャーの支援者としての立場がより強調さ
れている。 
一方、本邦では、知的に遅れのない高機能
自閉症スペクトラムの人（以下、HFASD者）
への就労支援への関心が社会的に高まって
いる。ASD者には、1）コミュニケーション
障害：言葉を字義通りに受け取りがち、2）
社会性の障害：常識が乏しく集団の中でうま
くいかない、3）想像性の障害と固執傾向：
同じ状況へのこだわりが強く新しい状況に
適応しづらい、の 3つがあるとされる（福田，
2008；Wing，1996）。これらは何らかの生物
学的な要因による中枢神経系の障害であり、
生まれつき、あるいはごく早期から持ち、医

学的に根本から治す治療法はない（福田，
2008）。 
これらの特徴により、ASD者と非 ASD者
（例えば、業務チーム内でのマネジャー・同
僚・フォロワー）との間に共感的な関係が醸
成しにくく、かつ対話や議論が成立しないこ
とも多いため、ASD者の安定的な就労は困難
な状況にある。 
このような状況を受けて、HFASD 者を対
象とした就労支援サービスが充実しつつあ
る。ハローワークでは、大都市圏を中心に一
般相談窓口でもHFASD者への就職活動支援
を行っている。また、2011年度の制度改正に
よりHFASD者が精神障害者保健福祉手帳を
取得しやすくなり、障害者雇用枠で就労する
ケースが増えている。2013 年には「障害を
理由とする差別の解消の推進に関する法律」
が制定され（2016年 4月 1日施行）、事業者
は障害の状態に応じて、社会的障壁（事物、
制度、慣行、観念その他一切のもの）の除去
の実施について必要かつ合理的な配慮をす
ることが求められることとなっている。 

HFASD 者の職場環境での自立を支えるた
めのマネジャーの課題として、望月（2011）
は、1）接客などの対人対応や複雑な工程を
伴うタスクをさせない、2）特性に即して作
業指示を行う、3）企業文化に適応するため
の役割と行動様式を事前学習させる等、マネ
ジャーにとって過重な負担にならず、かつ障
害の理解や特性に応じた合理的な配慮の調
整を挙げている。また、吉永・鈴木（2014）
は、HFASD 者によって構成される職場での
業務チームのマネジメントのプロセスにつ
いて、以下のように明らかにしている。1）
HFASD 者の業務ミスを減らす取組みに着手
する、2）HFASD者にリーダーシップを発揮
してもらう範囲を設定する、2）HFASD者の
リーダーシップの特性を見極める、3）
HFASD者の 1人をチーム内リーダーとして
任命する、4）実際の HFASD 者のリーダー
シップやフォロワーシップの観察を通じて
マネジャーの新たな役割（業務チームの外部
環境適応への調整等）を模索する。しかしな
がら、これまでの研究では、HFASD者の「支
援者」としてのマネジャーの役割に焦点を当
てており、HFASD 者自身が自らの特性を活
かして職場で適応し能力を発揮するための
主体的な組織行動について、十分に焦点を当
ててこなかった。 
本研究では、上記を踏まえて、HFASD 者
が主体的に自身の能力を発揮できるための
組織行動について、組織市民行動の観点から
明らかにする。 
 
２． 研究の目的 
 本研究の目的は、知的に遅れがないものの、
社会的コミュニケーションの困難さと反復
行動と狭い興味との 2つの特性があるとされ
る（Baron-Cohen, 2008）、高機能自閉症スペ
クトラムの人の職場での効果的な組織行動



について明らかにすることである。そのため
に、本研究では、以下の 3点を明らかにする
ことを試みた。1）HFASD者の職場での組織
行動の基盤となる、HFASD 者の業務管理に
ついてのマネジャー自身による肯定的な意
味づけと、HFASD 者によるチームワークを
高めるための取組み、2）HFASD者とマネジ
ャーとの組織行動の観点からの相互作用に
ついてのプロセス・モデル、3）HFASD者が
その特性を理解しているマネジャーから期
待される組織市民行動。 
 
３．研究の方法 
 HFASD 者に焦点を当てた組織行動の研究
は国内外ともに少ないことから、本研究では
質的研究手法を採用し、以下の 2つの調査を
行った。 
 
（1）調査 1の方法 
以下は、吉永・鈴木（2014）および吉永
（2015；2016b）が示した調査方法を一部改
変の上引用して記述している。 
従業員数が数千人規模の小売業を営む日
本企業（以下、A 社）において、HFASD 者
によって構成される業務チームのマネジメ
ントを担当している管理スタッフ 2名（Dマ
ネジャー：50 歳代男性、E マネジャー：40
歳代女性）、2つの業務チームの構成メンバー
であるHFASD者 6名（全員アスペルガー症
候群ないし広汎性発達障害の医学的診断有、
性別内訳：男性 5名と女性 1名、年齢層内訳：
20歳代 3名と 30歳代 3名）を対象にインタ
ビュー調査を行った。管理スタッフには個別
にインタビューを行い、HFASD 者には業務
チーム（各チーム 3名で構成される）毎に担
当管理スタッフ同席の下でグループ・インタ
ビューを行った。 
当調査は、2014年 3月 28から同年 4月 4
日までの期間中に行われた。半構造化インタ
ビューおよびアクティブ・インタビュー
（Holstein & Gubrium, 1995）の形式を採用
し、本研究の目的を踏まえた複数の質問項目
を作成してインタビュイーに提示し、当研究
者の支援経験を踏まえた対話形式で行われ
た。 
 
（2）調査 2の方法 
 以下は、吉永（2017；2018）が示した調査
方法を一部改変の上引用して記述している。 
従業員数が数千人規模の小売業を営む日
本企業（以下、A 社）において、HFASD 者
によって構成される業務チームのマネジメ
ントを担当している管理スタッフ 6名を対象
として、個別にインタビュー調査を実施した。
当調査は、2016年 9月 8日から同年 9月 20
日までの期間中に行われた。 
インタビュー調査は、半構造化インタビュ
ーおよびアクティヴ・インタビュー（Holstein 
& Gubrium, 1995）の形式を採用し、筆者の
支援経験を踏まえた対話形式で行われた。当

調査にあたっては、Smith, Organ, and Near
（ 1983）および Organ, Podsakoff, and 
MacKenzie（2006）に準拠した以下の文章を
インタビュイーに提示して、マネジャーとし
てHFASD者に期待している組織市民行動に
ついての回答を得た。 

 
ご自身が、HFASD 者に対して、感謝する以
外には指示したり確かな報酬を約束したり
できないもので、もっとやってもらいたいと
思っている行動についてお教えください。以
下の内容を参考にしてお教えください。以下
の内容からかけ離れた行動であっても全く
問題ありません。 
 
〔援助〕 
 茫然自失となった同僚を援助する。 
 その職務に公式に義務付けられていない
事柄を自発的に行っている。 

 たとえ職務記述に含まれていないことで
あっても、新参者が当該部門に慣れること
ができるように率先して行動する。 

 仕事が過負担な同僚を援助する。 
 管理者の仕事を手伝う。 
 部門（もしくはチーム）を全般的に改善す
る革新的な提案をする。 

 
〔従順性〕 
 出勤時あるいは昼食や休憩後にいつでも
定刻に仕事にとりかかるようにしている。 

 仕事に不必要に時間をかけない。 
 余計な休憩を入れない。 
 
〔スポーツマンシップ〕 
 些細な問題に不満を言わない。 
 管理者が導入した変化に対して怒りを表
さない。 

 問題が生じた場合でも、精一杯善処しよう
とする。 

 時たま生じる不都合に対しても忍耐でき
る。 

 仕事の割当に文句を言わない。 
 
〔市民道徳〕 
 組織の発展について十分に通じている。 
 組織が関わる色々な会合に積極的に出席
する。 

 業務改善の方法を提案する。 
 
〔厚意性／礼儀正しさ〕 
 自分が他者の問題を生み出すことを避け
る。 

 他者に対する自分の行動の影響を考える。 
 自分の行動や決定の影響を被る恐れのあ
る他者と相談する。 

 重要な行為を行う前に管理者にそのこと
を伝える。 

 
４．研究成果 
（1）調査 1の結果・考察・今後の課題 



1）HFASD者をマネジメントすることの肯定
的な意味づけ 
 以下は、吉永（2015）が示した内容を一部
改変の上引用して記述している。 

HFASD 者によって構成される業務チーム
をマネジメントすることの肯定的な意味づ
けは、以下の 5点であった。a）HFASD者の
業務管理を通じて自らの業務負担の軽減を
図ったり、仕事の新たな興味深い一面を見出
したりすることができる、b）HFASD者の業
務管理を通じて効率の悪い仕事の進め方を
発見できる、c）HFASD者との関わりを通じ
て自身の成長を実感できる、d）自らの管理
手法を改善できる、e）HFASD者の管理業務
の社内での戦略的価値を見出す。 
今後の課題としては、HFASD 者をマネジ
メントすることの肯定的な意味づけを促進
するHFASD者の組織行動に焦点を当てた分
析を行う必要がある。 
 
2）HFASD者によるチームワークを高めるた
めの取組み 
 以下は、吉永（2016b）が示した内容を一
部改変の上引用して記述している。 
 HFASD 者によって構成される業務チーム
のチームワークを高めるために、HFASD 者
が行っていることは、以下の 4 点であった。
a）自身の強みと、その強みを打ち消しかね
ない弱みを双方認識して、他のチーム・メン
バーと関わる、b）チーム・メンバー間で生
じるトラブルを、マネジャーの支援を得て解
決する、c）HFASD者同士のチームワークの
コツに気づく、d）自身が関わった仕事の成
果が会社に与えた良い影響について理解す
る。 
今後の課題としては、HFASD 者の業務上
の役割外の行動である組織市民行動に焦点
を当てた分析を行う必要がある。 
 
（2）調査 1 を踏まえた HFASD 者とマネジ
ャーとの組織行動の相互作用についてのプ
ロセス・モデルの開発 
 以下は、吉永（2016a）が示した内容を一
部改変の上引用して記述している。 
 HFASD 者とマネジャーとのポジティブな
組織行動の相互作用のプロセスは、以下の通
りである。1）HFASD者が自身の特性を活か
した組織市民行動を意識してマネジャーや
同僚からの支援を得ながらその行動を実践
すると、2）組織市民行動それ自体がHFASD
者の心身の健康を維持し、3）その結果とし
て適度な自己肯定感に基づくワーク・エンゲ
イジメントを保ち続けることができるとと
もに、4）HFASD者の業務を革新的な価値創
出の観点から捉えようとする志向性がマネ
ジャーに生まれる。 
今後の課題としては、上記プロセス・モデ
ルから生まれた以下のリサーチ・クエスチョ
ンに基づく実証的な研究が必要である。1）
HFASD者の特性を活かした HFASD者自身

の組織市民行動とは何か、2）HFASD者自身
の組織市民行動の実践がHFASD者自身のワ
ーク・エンゲイジメントにどのような影響を
及ぼすのか、3）マネジャーが HFASD 者に
よる組織市民行動を期待することによって、
HFASD 者のマネジメントの肯定的な意味づ
けにどのような変化が生じるか。 
 
（3）調査 2の結果・考察・今後の課題 
1）1名のマネジャー（ジョブ・コーチの資格
有）を分析対象としたHFASD者に期待する
組織市民行動 
以下は、吉永（2017）が示した内容を一部
改変の上引用して記述している。 
 HFASD者の組織市民行動のうち、「援助」
については、仕事上かつできる範囲で「ほど
ほどに」行うことがマネジャーから求められ
ている。ただし、心身不調の場合に HFASD
者には期待してはいけないのではないだろ
うか。 
「従順性」については、日常的にマネジャ
ーから期待されているようである。ただし、
援助と同様に、心身不調の場合にHFASD者
には期待してはいけないのではないだろう
か。 
「スポーツマンシップ」については、ASD
者の特徴の 1つである、変化を受容すること
の困難さ（Baron-Cohen, 2008）ゆえに、そ
れを期待してしまうとHFASD者に無理させ
てしまうことにつながる。従って、心身の調
子に関わらず、HFASD 者に期待していけな
い行動なのではないだろうか。 
「市民道徳」や「厚意性／礼儀正しさ」に
ついては、HFASD 者は頭では理解できてい
ても、必ずしも感覚的にわかっているわけで
はない。マネジャーは、HFASD 者に合理的
な範囲で当該行動を求めるべきであり、感覚
的にわかった上で行動することは期待して
はいけないのではないだろうか。 

HFASD 者の組織市民行動全体については、
常に頭で考えて行動するためのエネルギー
を持続させることに課題があり、そのことが
心身の不調にもつながってしまい、本来でき
ていた組織市民行動が阻害されてしまうの
かもしれない。この課題への対応について、
他者によるマネジメントや支援、配慮が介在
する余地がある。 
今後の課題としては、残りのマネジャーへ
のインタビュー調査の分析を通じて、複数の
マネジャーの考え方の共通点と相違点につ
いての比較分析を行う必要がある。加えて、
HFASD 者へのインタビュー調査を実施して、
HFASD 者自身が考える組織市民行動につい
て明らかにする必要がある。 

 
2）その他 5 名のマネジャーを分析対象とし
たHFASD者に期待する組織市民行動 
 以下は、吉永（2018）が示した内容を一部
改変の上引用して記述している。 
 HFASD者の組織市民行動のうち、「援助」



については、同僚（HFASD 者）同士の援助
が期待されていることが明らかになった。ま
た、マネジャーに同僚の様子を報告するとい
う間接的な援助も効果的であることがわか
った。 
「従順性」について、仕事の開始時間を守
ることは、HFASD 者の特性に関係なく社会
人として当然に期待されていることが明ら
かになった。 
「スポーツマンシップ」について、ASD者
の特徴の 1つである、変化を受容することの
困難さ（Baron-Cohen, 2008）がある中で、
丁寧な説明を通じてHFASD者に当該行動を
発揮してもらおうとするマネジャーの働き
かけが明らかになった。 
「市民道徳」については、積極的にHFASD
者の持つ能力を活かして業務改善の提案を
促すための会話やミーティングを頻繁に行
っていることが明らかになった。 
「厚意性／礼儀正しさ」については、社会
的コミュニケーションの困難さがある
HFASD 者にとって難しい行動であることは
理解しつつ、業務の質の維持や向上を考慮し
て、繰り返し伝えたり、気軽に管理スタッフ
に報告できる雰囲気を作ったりすることで、
当該行動の発揮を促していることが明らか
になった。 
今後は、マネジャーがHFASD者に期待し
てない組織市民行動や、マネジャー間の考え
方の相違点について明らかにする必要があ
る。加えて、HFASD 者へのインタビュー調
査を実施して、組織市民行動に関する
HFASD 者とマネジャーとの認識の共通点と
相違点を明らかにする必要がある。 
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