
日米欧を問わず, 企業間の国際競争の激化, 労働市

場の成熟化といった変化を受けて, 従業員の自律的な

キャリア志向と, 働き方の個別化が進んでいる｡ こう

した変化を受けて, 雇用主側も, 成果主義に代表され

る新たな人材マネジメントの導入を検討してきた｡ 過

去 20 年の間, こうした雇用関係の変化を捉える中核

的概念として位置づけられてきたのが, 心理的契約

(psychological contract) である｡ 最も多く引用され

る Rousseau (1989) の定義によれば, 心理的契約と

は, ｢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)

である｡ やや難解な定義だが, 要するに, 従業員と雇

用主がお互いに何を求め合うかという, 具体的な内容

についての合意が心理的契約である｡ かつて多くの日

本企業でみられた ｢終身雇用｣ は, 成文化された契約

ではなく, 雇用者と従業員の間の暗黙の合意として成

立していたという意味で, 心理的契約の典型例である｡

Rousseau (1989) 以降, 欧米を中心に心理的契約に

関する多くの研究が蓄積され, 現在では 1 つの成熟し

た研究分野として確立されている｡ 本論文は, こうし

た流れを引き継ぎつつ, この分野の新たな展開を企図

したものである｡ 以下, 本論文の論旨を追いかけてい

こう｡

Ng and Feldman (2008) によれば, 既存の心理的

契約研究は主として, 雇用主による契約の (不) 履行

と従業員の態度・行動との因果関係に注目してきた｡

そこでは, 雇用主による契約の不履行が, 従業員のネ

ガティブな態度・行動 (例えば, 企業へのコミットメ

ントや信頼の低下, 離職意図や実際の離職の増加など)

をもたらすということが, 一貫して報告されてきた｡

ところが, Ng and Feldman (2008) は, この枠組み

では, 雇用主による契約の (不) 履行と従業員の態度・

行動との関係を完全に説明することができないという｡

例えば, 他社に比べて ｢賃金水準｣ が高い企業におい

て, 賃金の引き下げが行われたとしよう｡ 心理的契約

の観点からすれば, これは雇用主による契約の不履行

に他ならない｡ この時, これまでの研究成果に基づけ

ば, 従業員の会社に対するコミットメントや信頼が低

下し, 離職の可能性が高まると予想される｡ ところが,

経験的にもわかるように, 実際にはこのような場合で

も従業員が会社にいつづけることが多いだろう｡

本論文は, ｢契約の代替可能性｣ (contract replica-

bility) という概念を導入し, こうした現象を説明し

ている｡ 契約の代替可能性とは, ｢現在の雇用主の下

での心理的契約が, 他の企業においても容易に代替さ

れるであろうと個人が知覚する程度｣ (p. 268) であ

る｡ Ng and Feldman (2008) によれば, 契約の履行

状況を評価する際, 従業員は, 雇用主がどの程度契約

を履行したかという絶対的な評価ではなく, それが他

の雇用主の下で得られる水準と比べてどの程度かとい

う相対的な評価を行う｡ したがって, 仮に賃金水準が

引き下げられたとしても, それが他所で手に入るより

も高い水準だと見なされれば, 彼 (女) はそこにいつ

づける｡ このように, 雇用主と従業員との二者関係は,

労働市場における潜在的な雇用者という第三者の存在

を考慮してはじめて, 完全に理解することができると

いうのである｡

Ng and Feldman (2008) は, 以上の議論に基づき,

契約の代替可能性と従業員の企業へのコミットメント

との関係に関する仮説を導出している｡ まず, 契約の

代替不可能性が高いほど, 情緒的コミットメント, 継

続的コミットメント, 規範的コミットメント1) が高ま

る, と予想される (仮説 1)｡ 加えて, 彼らは, 契約

の代替可能性とコミットメントとの関係をモデレート

する 3 つの要因 年齢, 仕事経験, キャリアステー

ジ についても検討している｡ 彼らによれば, 年齢

が高く, 仕事経験が豊富で, キャリアステージが進ん

でいるほど, 従業員は当該企業以外での雇用の可能性

に関して悲観的な認識を持つ｡ その結果, 契約の代替

不可能性が, 従業員の企業に対する情緒的コミットメ
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ント, 継続的コミットメント, 規範的コミットメント

を高める度合いは, 年齢が高く (仮説 2), 仕事経験

が豊富で (仮説 3), キャリアステージが進むほど

(仮説 4), 強くなると予想される｡

以上の仮説が, 複数企業に所属する 285 名の従業員

を対象とした質問票調査に基づくデータの分析によっ

て検証される｡ 契約の代替可能性は, 先行研究を基に

した 6 項目 (昇進の可能性, 賃金水準, 訓練, 雇用の

保証, キャリア開発, 個人的な問題へのサポート) が

他の雇用主によって代替されえない程度をたずねるこ

とによって, 測定されている｡

重回帰分析の結果, 当該企業における契約の代替不

可能性が高いほど, 従業員の当該企業に対する情緒的

コミットメント, 継続的コミットメント, 規範的コミッ

トメントが高まる, ということが示されている｡ 次に,

交互作用項付き重回帰分析によって, 契約の代替可能

性とコミットメントとの関係をモデレートする 3 つの

要因 年齢, 仕事経験, キャリアステージ の影

響を検討している｡ 分析の結果, 契約の代替不可能性

が従業員の企業へのコミットメントに対して与える影

響は, 年齢が高く, 仕事経験が豊富で, キャリアステー

ジが中盤以降になるほど強いことが示された｡ 代替的

な雇用関係を得られる可能性について悲観的になれば

なるほど, 当該企業へのコミットメントが強まること,

しかもそうした傾向がベテラン従業員になるほど顕著

になることが示されたのである｡

本論文の意義は, 少なくとも 2 つある｡ 1 つ目は,

雇用主と従業員の関係性の議論に, 潜在的な雇用者と

いう第三者の存在を導入したことである｡ 二者間の交

換関係に対して第三者の存在が影響を与えるというこ

とについては, March and Simon (1958) や Merton

(1949) の先駆的研究において既に指摘されている｡

ところが, 雇用主と従業員の関係性を扱った今日の研

究はこうした視点を捨象し, 専ら雇用主と従業員とい

う二者関係に注目している｡ 労働市場が成熟化し, 企

業間の移動が容易になった今日の日本の雇用関係を分

析する際には, このような二者関係を超えた分析モデ

ルを構築する必要があるだろう｡

2 つ目は, 雇用関係の議論に時間概念を導入したこ

とである｡ 心理的契約研究の初期の主導者である

Schein (1978) によれば, 企業を取り巻く環境は時間

とともに変化するし, 従業員もまたキャリアを通じて

欲求構造を変化させる｡ したがって, 両者の関係が継

続するためには, 心理的契約に関して再交渉

(renegotiation) を行う必要がある｡ このように, 心

理的契約はもともと, 年齢の増加やキャリア発達といっ

た, 時間の経過と不可分の現象と捉えられていた｡ と

ころが, Rousseau (1989) 以降, クロスセクショナ

ルな調査デザインによる因果関係の探求が志向される

中で, 時間という視点が捨象されていった｡ 年齢や勤

続年数といった変数が導入されることがあっても, そ

れは専ら, 回帰分析に投入されるコントロール変数と

しての扱いであった｡ 雇用主と従業員の心理的契約が

時間の経過とともにどのように変化するのかという問

題は, 雇用関係の変化の節目にある今の日本において

こそ, 改めて問いなおされるべきではないだろうか｡

定番となる定義や尺度が登場し, 研究者間で分析枠

組みが共有されるにつれて, しばしば, 研究者の関心

は新たな変数や分析手法の導入といった, マイナーな

変更に向かいだす｡ このように成熟段階に達した研究

分野においては, 概念そのものの見直しをせまるよう

な, 斬新なアイデアが出にくくなる｡ 本論文は, 成熟

段階に達した心理的契約研究に, 新たな方向性を見出

そうとしたものである｡ 過去の研究を振り返りつつ,

その中に新たな展開への兆しを見出した本論文を, 成

熟段階をむかえた研究分野に突破口をもたらす 1 つの

お手本として読むことも可能だろう｡

1) 情緒的コミットメントは従業員の企業に対する感情的な愛

着の程度, 継続的コミットメントは企業を離れることによって

失うことになるサンクコストの程度, 規範的コミットメントは

その企業にいつづけることに義務を感じている程度をさす｡
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