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研究成果の概要（和文）：企業の永久的な継続および成長には，将来の事業目標を達成するためにパフォーマンスを発
揮してくれる人材を確保することは特に重要な要素である．そのためには，能力のみにおいて優れている人材を採用す
れば良いというわけではなく，雰囲気を良くしたり周りの社員のモチベーションを上げるような人徳のある人材を採用
する必要がある．本研究では能力および徳を考慮した人材採用のためのモデルを構築し，職種および世代によるパフォ
ーマンスへの影響について明らかにする．

研究成果の概要（英文）：In order to achieve a future business target and for eternal continuation and grow
th of a company, obtaining of human resources who shows performance is one of especially important element
. Therefore, each company needs to employ talented people with natural virtue that improves atmosphere or 
raises a employee's motivation rather than needs to employ the talented people who are excellent only in c
apability. In this research, we describes the human recruitment model with consideration of capability and
 virtue, and relationship both capability, virtue and performance is clarified.  
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１．研究開始当初の背景 
 
 近年，景気の悪化により従業員のリストラ
を行ったり，正社員として雇用するための新
規採用者数を絞り込む企業が増加の傾向に
ある．採用は企業の人的資源の構成を決める
ものであり，その企業の労働力の質と量を決
定する．人材採用管理は企業活動の中核を構
成し，かつ，中・長期の経営計画の遂行にお
いて非常に重要なファクターである． 
 しかしながらこのような状況下において
も企業が人材を採用しても，2～3年で退職し
てしまうという若手社員の早期退職が問題
になっている．若手社員が早期で退職してし
まう理由としては，本人の希望・やりがいと
実際の会社における仕事のミスマッチや，社
内における人間関係などがあげられる．そこ
で人材を採用する側である企業としては，い
かに早期退職しない人材を採用するかとい
うことが必要とされている．一般に企業が人
材を採用する際には主に，能力や徳（人間性）
を重視して採用活動を行っている．能力では，
学歴や各分野に対する能力，徳では協調性，
リーダーシップ，コミュニケーション能力，
創造性があげられる．また近年では，中途退
職者増加の問題に対応するために，企業のビ
ジョンと求職者のビジョンのマッチングの
重要性が高まっている． 
 このマッチングを重視した採用活動を行
う場合には，J. P. Wanousによって提唱され
た RJP(Realistic Job Preview)理論が用いら
れている．伝統的なリクルーティング法では，
仕事や会社について「よいイメージ」が築か
れるように応募者にアプローチし，実際に応
募し面接を受ける人数を増大させるという
考え方にもとづいていた．これに対し RJP
理論にもとづくリクルーティングでは，「わ
るいところ」「たいへんなところ」も知らせ
たうえで、本人のビジョンと企業のビジョン
が一致している求職者を採用した方が社員
の定着率や会社に対する満足度が高くなる
ことが明らかにされている．このように効率
的な人材採用が求められていた． 
 
２．研究の目的 
 
 一般に企業が人材を採用する際には，主に
試験によって測られるその人物が持ちうる
能力および，主に面接によって測られる徳
(人間性)を重視して採用活動を行っている．
能力では，学歴や各分野に対する能力，徳で
は協調性，リーダーシップ，コミュニケーシ
ョン能力，創造性などがあげられる．これら
の項目について複数回の採用過程により採
用する人材を決定している．そこで本研究で
は，能力や徳に着目し，企業において高いパ
フォーマンスをあげることができる社員を
採用するためのモデルを構築することを目
的とする． 
 

３．研究の方法 
 
（１） 多重知能理論 
 
 企業が人材を採用する際には，その人が持
つ能力を最も重要視し評価を行う．人が持つ
能力は専門分野に対する能力のみでなく，そ
の対象範囲は非常に広い．そこで H. Gardner
は，人間の知能を多面的な角度からとらえる
多重知能理論を提唱した．ガードナーはこの
多重知能理論にて，人間には 7つの異なる知
能が存在するとした．具体的には，①言語を
学ぶ能力や目標を他制するために言語を用
いる能力である言語的知能，②問題を論理的
に分析したり数学的な操作を実行する論理
数学的知能，③音楽的パターンの演奏や作曲，
鑑賞のスキルに関する音楽的知能，④問題解
決や何かを作るために体を使う能力である
身体運動的知能，⑤広い空間の中の対象物を
認識する能力である空間的知能，⑥他人の意
図や欲求を理解して，他人とうまくやってい
く能力である対人的知能，⑦自分自身を理解
する能力である内省的知能に分類した． 
また，K. Tirri & P. Nkelainen は，人間
の多重知能を測るために，Hay や Bradford に
よる精神性の定義にもとづいた精神的知能，
および Gardner，Morris，Wilson による環境
感受性スケールにもとづいた環境的知能を
加えた9つの知能にもとづく調査指標を提案
した．調査項目としては，言語的知能．論理
数学的知能，音楽的知能，身体運動的知能，
空間的知能，対人的知能，内省的知能，精神
的知能については各 4項目，環境的知能につ
いては 3 項目の計 35 項目存在する．本研究
では表 1 に示すような，計 35 調査項目にも
とづき，人材の能力を測ることとする． 
 
（２） ポジティブ心理学 
 
 企業における人は非常に大きな経営資源
の一つである．会社が成長していくには，全
員が持ちうる能力を最大限に発揮するため
に，効率的な人材育成を行い，かつ，社内の
雰囲気・ムードを良くするような人材を採用
しなければならない．個人や社会を豊かなも
のにするポジティブ感情や強みについて研
究する学術分野として M. Seligman により提
唱されたポジティブ心理学がある．このポジ
ティブ心理学の一部として，「人間の強みと
しての徳」として表 2 に示す 24 種類があげ
られている．本研究ではこのポジティブ心理
学にもとづいた計 48 調査項目（24 種×各 2
種（ポジティブ・ネガティブ））を利用する
ことにより，各人材の人徳を測ることとする．
なお，表 3に調査項目の一部を抜粋し紹介す
る． 
 
 
 
 



表 1 多重知能理論にもとづく調査項目（一部

抜粋） 

言語 書くことは私にとって自己表現する
ための自然な方法である 

論理
数学 
学校で私は数学や物理学・化学が得意
だった 

音楽 私は一度か二度曲を聞いたら，それを
かなり正確に歌ったり，口笛で吹いた
りできる 

身体
運動 
私は手先が器用である 

空間 学校で幾何学や空間認知を伴う課題
は，私にとって方程式を解くより簡単
だった 

対人 知らない人ばかりの中でさえ，私は簡
単に誰か話す相手をみつけることが
できる 

内省 私はわたし自身のなぜその行動や方
法をとったのかを分析できる 

精神 私は忙しい日々の中でもじっくりと
考えることは大切であると気づいて
いる 

環境 私は自然と関連する日や経験を楽し
んでいる． 

 
表２ ポジティブ心理学における人間の強

みとしての徳の種類 
創造性 好奇心 向学心 
柔軟性 大局観 真情・誠実さ 
勇敢さ 忍耐力 熱意 
親切心 愛情 社会的知能 
公平さ リーダー 

シップ 
チーム 
ワーク 

寛容さ 慎み深さ 思慮深さ 
自己調整 審美眼 感謝 
希望 ユーモア 宗教性 
 
表 3 徳に関する調査項目（一部抜粋） 
熱意(pos) 私は全ての事に全力で取り組

む 
リーダーシ
ップ(pos) 

私はいつでもあら探しをせず
に，物事を一緒に取り組んでく
れる人を捕まえることができ
る 

ユ ー モ ア
(neg) 

私はめったに面白いことを言
わない 

感謝(neg) 私はふと立ち止まってどんな
にいいことがあったかなどを
考えることはめったにない 

 
 上記にて紹介した多重知能理論とポジテ
ィブ心理学を利用して，人材がもちうる能
力・徳を評価する． 
 
４．研究成果 
 
（１） 能力評価モデル 
 本研究では探索的取り組みとして職種お

よび年齢ごとに，個人として，およびグルー
プにおいて高いパフォーマンスを発揮する
ためにはどの力が必要となるのかを明らか
にする．そのため，まず人間の能力に関して
検証を行う．本研究では調査対象職種をマー
ケティング，営業系，人事総務経理，経営・
事業企画，IT 系（SE・NE など）の従事者の 5
つに分類し，年代は 20 代，30 代，40 代とし，
各グループ約 50 名，計 780 名に対し能力・
人徳・パフォーマンスに関してアンケート実
験を行い，実務者の能力を調査した． 
 多重知能理論にもとづく調査結果の因子
分析結果（因子負荷量）を表 4に示す．表中
において赤字で記しているものは，因子負荷
量が 0.5 以上であることを示している．第１
因子から順に，内省的能力，論理・音楽的知
能，企画・フィードバック・可視化能力，空
間的能力，身体運動的能力，対人的能力，環
境・自然理解能力，理系能力が得られた．な
お第 2因子として得られた論理・音楽的知能
は論理的知能と音楽的知能が一つの因子と
して得られているが，先行の多重知能理論を
利用した研究でも同様の結果となっている．  
本研究では各因子にもとづいたスコアと
ポジティブ心理学にもとづくスコアを利用
し，能力および人徳とパフォーマンスの関係
を明らかにした． 
 
表 4 能力に関する因子分析結果 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
ここで抽出された内省的能力，論理・音楽
的知能，企画・フィードバック・可視化能力，
空間的能力，身体運動的知能，対人的能力，
環境・自然理解能力，理系能力におけるクロ



ン バ ッ ク の α 係 数 は 各 々 ，
0.76,0.79,0.70,0.86, 0.83,0.78,0.71,0.59
となり，信頼性・妥当性のある指標が抽出さ
れたことがわかる． 
 
（２） パフォーマンスとの関係 
 能力および徳とパフォーマンスの関係を
明らかにする．パフォーマンスの評価指標に
は，実際の企業において 360°評価として利
用されていた計 10 指標（「目標達成に向けて
着実に障害があっても粘り強く課題を遂行
できた」や，「取引先など社外の関係者に信
頼されている」などが含まれる）を利用した．  
さらに直接的な成果を問う項目として，
「過去一年間を振り返ってあなた個人の業
務上の目標はどの程度達成されたか」と「過
去一年間を振り返ってあなたが属していた
グループの業務上の目標はどの程度達成さ
れたか」を追加し，これら計 12 種のパフォ
ーマンス指標との関係を分析した． 
 
 能力とパフォーマンスの関係において見
られた代表的な傾向は下記の通りである． 
・どの項目においても正の相関がある 
・対人的能力は一部のパフォーマンス指標に
おいて，中程度の相関がある 
・論理・空間的能力と企画・フィードバック・
可視化能力はどのパフォーマンス指標にお
いても弱い相関がある 
・個人およびグループにおいてパフォーマン
スを発揮するには論理・空間的能力と対人的
能力が特に関係する 
・理系能力はグループにおけるパフォーマン
スと弱い相関がある 
 
 徳とパフォーマンスの関係（表 5）におい
て見られた代表的な傾向は下記の通りであ
る． 
・慎み深さはどのパフォーマンス指標におい
ても負の相関がある 
・大局観は一部に中程度の相関がある 
・忍耐力，親切心，リーダーシップ，希望，
熱意，宗教性，ユーモアは全ての指標に弱い
相関がある 
・グループにおけるパフォーマンスの発揮に
は社会的知能も影響する 
 
表 5 徳とパフォーマンスの相関 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

（３） 人材採用モデル 
 本研究では職種および年齢ごとに，個人と
して，およびグループにおいて高いパフォー
マンスを発揮するためにはどの力が必要と
なるのかを SEM（構造方程式モデリング）を
用いて明らかにした．例として 20 代マーケ
ティング担当者に対する調査の分析結果を
図 1に示す．図より，20 代においては管理職
に求められるようなチームとしてメンバー
を引っ張っていくような人徳より，その人が
持ちうる能力のほうが直接的にパフォーマ
ンスに影響を与えていることが見受けられ
る． 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
図１ 20 代マーケティング担当者の SEM 
 
 各職種ごとおよび年代ごとに求められる
能力特性および徳性は異なるため，各部署の
中および社内全体でこれらを組み合わせる
ことにより，会社の長期的展望を見越した人
材採用を考慮できると考えられる． 
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