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人事評価における 行動情報の処理過程 
一一とくに評定誤差との 関係について 一一 

境 忠 、 宏 

価 そのものの評価基準の 開発や人の社会的情報 

Ⅱ 問 題 の 処理過程の理解とそれに 応じた評価制度の 設 

計に よ る評定誤差の 人事意思決定への 介入の回 

人事評価は，処遇管理のみならず ，適正配置 避が 重視されている。 しかし，人事評価の 評価 

のための人事，情報源として ，教育ニーズの 発見 基準を設定するためには ，現在の評定誤差の 定 

や 教育効果測定の 評価基準として ，あ るい ほ能 義 自体がなお不明確であ り，そのための 測度も 

力 開発やモチベーション 管理のためのフィード 十分とはいえない。 

ノミ ッ グ 情報として，人事管理の 広範な領域にお 本研究では，上記のような 問題意識のもと 

いて重要な役割を 果すものであ る。 この ょう な に ， まず評定誤差の 種々のタイプを 明確にする 

役割の遂行のためには ，評価範囲や 評価方法 とともにその 測度を提案する。 ついで，これら 

などにおいて ，個々の管理目的に 応じた評価制 の評定誤差の 発生を規定する 要因に関する 従来 

度 ( 目的別評価 ) の確立が必要であ るが，人事 の研究を展望するとともに ，それらの要因が 人 

評価が人事管理の 広い領域においてより 有効に 0 社会的情報の 処理過程にいかなる 影響をお ょ 

活用されるためには ，個々の管理目的との 斉 合 ひますのかを 明らかにする。 それによって ， 人の 

性 とともに，人事評価そのものの 信頼性と妥当 社会的情報の 処理過程と評定誤差との 関係につ 

性 が十分に検証され ，かっそれに 係わるすべて いてのひとっの 考え方を提示し ， これを実験的 

0 人々に納得されるものでなければならない。 @ こ 検討する。 

人事評価の信頼性に 関して， もっとも大きな 

問題は様々な 評定誤差 (rating errors) の存在 2. 人事評価における 評定誤差 

であ る。 評定誤差は必ずしも 意図的なものでは 

なく，人の社会的情報の 処理過程 (cogn Ⅲ ve 人事評価に限らず ， 人物評価 (person per- 

P て OCeSS  Of  soCIal  info て nmatlon)  の基本的特質 ception)  全般におけるバイアスの 存在を指摘 

を 反映するものであ り，人が人を 知覚したり 評 したのは Thorndike(l920) と Kngsbury(1922) 

価する際に必然的に 体な う ものであ る。 従来の であ る。 Thorndike は ， 人は本来多面的でそ 

評定誤差への 対応方法としては ，評価尺度の 開 れぞれの側面について 異なる特徴をもっにもか 

発 あ る ぃほ 評定者訓練の 実施などにょり 評定訳 かわらず，知覚者あ るいは評定者がこれらの 側 

差の発生そのものを 抑制しょうとするものであ 面の相違を無視してしまい 対象人物を全般的に 

っ たが， これらの効果についてはなお 十分な検 すぐれている ( あ るいは劣っている ) と判断し 

証 はなされていない。 一方，近年では ，生じて てしまう傾向を 指摘し， これを八口一 (halo) 

いる評定誤差のレベルを 把握するための 人事 評 効果と呼んでいる。 また， Kngsbury は ，八口 
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一 効果以外に，他者をより 寛大に評定する ，あ 

るい ほ より厳しく評定するという 評定者の個人 

的特性や対象人物間の 差別化そのものを 回避し 

ょうとする傾向の 存在を指摘している。 これら 

は，現代では 寛容性 (leniency) 効果および 中 

石化傾向 (central  tendency)  あ るいは尺度範 

囲の制限 ( 「 es ㎡ ction  of  range)  と呼ばれるも 

のであ る。 

Thorndike  (1920)  および Kingsbury  (1922) 

以来， これらの評定誤差に 関する研究は 数多い 

が，評定誤差そのものの 概念的な定義はなおあ 

いまいであ り，かつ統一的な 測度が設定されて 

いないため研究者間での 混乱がみられる。 本研 

究では， まず， これらの定義を 整理しその 測 

度 について検討を 加える。 

八戸 一 効果 (HaIo e は eCt) 

八口一効果は ，評定者が本来は 相互に独立し 

ておりかつ異なるはずの 評価対象人物の 種々の 

側面に対する 弁別能力を欠いていることによる 

ものであ るが，その定義についてほ 研究者によ 

って次のような 混乱がみられる。 

(1) 対象人物の全般的な 印象あ るいは対象人 

物への感情的態度が ，対象人物の 個々の側面に 

ついての知覚や 評価を支配する 傾向 (Bo,man, 

1975 など ) 。 

(2) 評定者の，対象人物の 多様な側面に 対す 

る弁別能力の 欠如 (DeCo ㎡ s, 1977 など ) 。 

(3) 対象人物をそれぞれの 側面について 斎食 

的に知覚・評価しょうとする 傾向 ( 曳 ， nad;n, 

1977 など ) 。 

これらの定義はいずれも ，対象人物に 対する 

知覚内容や評定結果の 個々の側面間での 強い相 

関関係の存在を 示唆するものであ るが， このよ 

うな評定誤差の 発生国については 異なる考え方 

をとっている。 まず， (2U は ，八口一 効果は ， 

人の情報処理能力の 低さに よ るものとする 点 

で ， (1) および (2) の定義と大きく 異なってい 

る。 また， C1) と (3) は， ともに，人の 情報処理 

様式のもつ特質を " ロ一効果の発生国としてい 

るが， (1) は ， 人の情報処理におよぼす 感情的 

側面の影響力をその 基本的源泉とする 点で (3) 

と異なる。 (3) は，人物知覚に 限らず，人の 知 

覚過程そのもののもつ 基本的特質，つまり 激し 

く 変化する外部環境をより 安定的で予測可能な 

かたちで知覚し 認知しょうとする 認知的体制 

化傾向を "p 一 効果の発生田とするものであ 

る。 このような， " ロ一効果の定義そのものに 

ついての概念的混乱に 対して， Msbett と 

Willson(1977) は，発生のメカニズムが 異なる 

ふたりのタイプの 八口一効果の 存在を指摘して 

いる。 ひとつほ，全般的印象が ， 個々の側面に 

ついての知覚や 評価そのものを 変容 し 歪曲して 

しまうという 強い八仁一 効果であ り，ひとっ 

は，全般的印象があ いまいな知覚的手掛りの 解 

釈や欠如している 情報の推測に 一定の方向性を 

与えるという 弱い八口一 効果であ る 0 また， 

Nisbett らほ， 強い " ロー 効果の存在は 実験方 

法 によってのみ 例証可能であ り， 日常的場面で 

はむしろ弱い " ロ一効果の方が 一般的であ ると 

している。 われわれも，人事評価における " ロ 

ー 効果は， NiSbett らのい う 弱い "p 一 効果に 

よ るものと考える。 これは，基本的に 人の情報 

処理様式の基本的特質を 反映するものであ り， 

評価方法の開発や 評定者訓練だけでは 対応する 

ことのできないものであ る。 むしろ，職務分析 

の徹底に よ る職務要件の 明確化や評価対象範囲 

の 制限，あ るいは評価目的の 特定と評価項目の 

具体化など評価システム 全体の見直しが 必要で 

あ り，そのためには ，人の行動情報の 処理様式 

そのものの十分な 理解を必要とする。 " ロ 一勧 

果 発生の背後にあ ると思われる 人の認知過程の 

特質については 5 章において詳細に 検討する。 

"p 一 効果の測度としてしばしば 用いられる 

のは，個々の 側面についての 評定結果間の 相関 

係数であ り，相関係数が 大きいほど個々の 側面 

ほ ついての評価の 分化度は低く ， より強い " ロ 

ー 効果が存在するとされる。 また， これをより 

発展させたものとして ，因子分析を 用いた研究 
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も 多い。 つまり，抽出される 因子数が少なく ， 

かつそれによって 説明される変動分の 比率が大 

きいほど，評価結果の 分化度はより 低く，ひと 

つの因子によってほとんどの 変動が説明される 

ような場合に "p 一 効果 は 最大とされる。 

これらの測度は ， " ロー 効果の概念的定義と 

密接に係わるものであ り，その意味するところ 
は直観的にわかりやすいが ，測度そのものは 評 

価結果にみられる 構造的特性の 指標にすぎず ， 

必ずしも " ロ一効果に よ る評価の " イアスのレ 

ベルそのものを 表わすものでほない。 たとえ 

ば，評価対象とされた 側面間の共 変 関係そのも 

のが強ければ ，たとえ " ロ ー 効果による評定誤 

差が存在しなくともこれらの 測度は大きくなる 

( 因子分析を用いる 場合には，抽出される 因子 

数は少なくなる ) 。 したがって ， " ロ一効果に 

よる評定誤差を 検出するためには ，評価結果全 

体の信頼性が 検討できるとともに ，そのなかで 

の " ロ一効果による ，イアスのレベルを 把握す 

ることのできる 測度の開発が 必要であ る。 この 

2 5 な 測度についてほ 本章の最後に 提案する。 

寛容性効果 (LenienCy  e 妊 ect) 

寛容性効果は ，特定の評定者が ，対象人物全 

体をより高い 方向に ( あ るいは よ り低い方向に 

一一 seve 血 y 効果 ) 評価してしまうという 傾向 

であ る。 したがって ， "p 一 効果が，特定の 対 

象人物の異なる 側面についての 弁別 力 を低下さ 

せるのに対して ，寛容性効果は ，特定の評定者 

の対象人物間での 弁別 力 を低下させるものであ 

る。 このような評定誤差については ，次のよう 

ないくつかの 定義が存在する。 

㏄ ) 実際のレベルよりも ，他者をより 高く 

( あ るいはより低く ) 評価しようとする 一般的な 

傾向 (Saal と Landy, 1977 など ) 。 

(2) 人物評価における 他者への要求水準のレ 

ベルという評定者の 個人的特性の 反映 (De- 

Cotlis, 1977 など ) 。 

(3) すべての対象人物についての 評価結果の 

平均値の尺度上の 中位点 (the midpoint of the 

rating scale) からの逸脱 (Benardian, 1977 な 

ど ) 。 

これらの定義のなかで ， (1) は寛容性効果 

を ， 人々の一般的な 評価傾向の表われとするも 

のであ るが， この ょう な評価傾向が 発生する心 

理機制が明確にされていないとともに ， leni- 

ency と severity の発生方向を 規定する条件も 

確定されていない 点で不十分であ る 0 また， 

本来測定不能な 真の評価レベルの 存在を仮定し 

ているという 点で大きな問題をはらんでいる。 

また， (3) は，寛容性効果に よ る評定誤差のあ 

らわれ方そのもので 寛容性効果を 定義するとい 

う誤りを犯しているが ，同時に，尺度上の 中位 

点を実際の評価分布における 中性 点 、 と同一とみ 

なすという点でやはり 大きな問題をはらんでい 

る。 このなかでは ， (3) が，寛容止効果をその 

発生田によって 定義しているという 点でもっと 

も妥当なものと 思われるが，他者評価における 

要求水準のレベルそのものの 規定 因 が明確にさ 

れていないという 点ではなお不十分さが 残る。 

われわれは，寛容性効果は ， 人が他者評価に 

おいて自らの 自己評価を評価基準として 設定す 

ることによる 一種の対比効果および 同一化効果 

の表われと考える。 したがって，寛容性効果の 

出現を規定するひとつの 要因は，評定者自身の 

自己評価のレベルという 評定者の個人的特性に 

あ る。 この点で，われわれは ， (2) の定義に基 

本 的に同意する。 しかし，対比効果が 生じるか 

( したがって， severlty 効果が生じるか ) 同一 

化効果が生じるか ( したがって， leniency 効果 

が生じるか ) は，対象人物と 評定者との心理的 

距離に依存し ，対象人物との 心理的距離が 小さ 

な場合には同一化効果が 生じやすく，心理的距 

離が大きな場合には 対比効果が生じやすいもの 

と考える。 また，対象人物との 心理的距離の 規 

定田としてもっとも 大きな要因は ，両者の集団 

成員性の異同であ り，同じ集団に 所属している 

人物との心理的距離ほど 小さく，寛容性効果が 

より生じやすいものと 思われる。 このため， 管 
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理 者による職場の 部下に対する 人事評価にお い 価 基準としてはなお 不十分であ る。 

ては， severity 効果よりも leniency 効果の方 

がより出現しやすいことになる。 この点で ，わ 中心 ィヒ 傾向 (Central  tendency) 

れわれは， (2) の定義をこえ ，寛容性効果は ， 

自己評価という 個人的特性とともに (1) の定義 中心化傾向は ，評定者が他者に 対する極端な 

が 示唆する人々の 一般的な他者評価傾向との 交 評価を回避し ，尺度上の中位点付近しか 用いた 

工作用効果に よ るものであ るという 視 ，点をとる いという傾向であ る。 しかし尺度上の 中位点 

ことになる。 なお， このような寛容性効果が ， は 必ずしも評価的な 中性 点 を表わさず， しか 

人の社会的情報処理様式の 基本的特質といかに も ， Ieniency  や severity  に よ り評価分布の 中 

かかわっているかについては ， 5 章で詳しく 倹 央が 尺度上の中位点の 左右いずれかにかたよる 

訂 する。 以上， これはむしろ 尺度範囲の制限 (rest,iction 
寛容性効果の 測度として よく 用いられるの ofrange) と 呼ぶ方が妥当であ る。 

は， 個々の側面についての 評定値の平均の 尺度 中心化傾向については ，評定値分布の 特定 範 

上の中位点からの 逸脱であ り，平均が中位点以 囲への集中という 点では一致しており ，その分 

上 であ れば leniency 効果が， 中位点以下であ 布の中央が尺度上の 中位点となるのかそこから 

れば sevenity 効果が生じているとされる 0 し ずれるのかという 点でのみ概念上の 混乱がみら 

かし，この測度は ， (3) の概念的定義における れる。 この点では，尺度範囲の 制限が よ り一般 

問題点として 指摘した よう に，尺度上の 中位点 的な評定誤差のタイプであ り，中心化傾向はそ 

を 評価分布上の 中性点と同一とみなすという 点 の 1 ケースにすぎないとかえる。 そのとき， 尺 

で 妥当なものとはいえない。 この点でほ，評定 度 範囲の制限は ，評定者が尺度上の 極端な部分 

値分布の左右へのかたよりを 示す 歪度 (skew. ( 極性煮付近 ) の利用を回避するわけではなく ， 

ness) を測度とする 方がより妥当であ り，統計 対象人物間の 評価差の拡大を 回避する傾向とし 

的に有意な正の 歪 度は leniency を ， 負の歪 度 て定義されることになる。 なぜなら， leniency は severity を反映している と に な る な 効果が生じているような 場合には，正の 方向の 

お ， 歪 鹿ほ 次式 によって定義される。 極性点は利用されることになる 0 また， この ょ 

ひち う な尺度範囲の 制限は，人物評価における 不確 
苦 '=  Ⅴ ut 毎 実性の増大を 回避しょうとする 傾向のあ らわれ 

ここで，臼は 歪度を ，箆は 2 次のモ ー メン であ り，やはり環境を 安定的でより 予測可能な 

トを， 晦は 3 次のモーメントを 表わす。 また， ものとして知覚しょうとする 人の情報処理様式 

礒 ，仰は， データ数を N としそれぞれの 評 の特質を反映するものと 思われる。 

定 値の平均値との 差を田とすると ， 中心化傾向あ るいは尺度範囲の 制限の測度と 

肝 して よく 用いられるのは ，評定平均の 尺度上の 
め二三が /N 

i- - 二 中位点との近接性 ( 中心化傾向 ) あ るいは特定 
Ⅳ 

ぴ，ニヱピ柑 N 
の 側面についての 対象人物個々に 対する評定値 

Ⅰ 臣 Ⅰ 全体の標準偏差 ( 尺度範囲の制限 ) であ り， 尺 

となる。 庭上の中位点との 近接性が高いほど 中心化傾向 

しかし この測度も ， " ロ一効果の一般的な は強く，標準偏差が 小さいほど尺度範囲の 制限 

測度と同様に ，評定値全体のもつ 信頼性との関 は強いとされる。 また，寛容性効果と 同様に ， 

保て 寛容性効果による 評定誤差のレベルが 検出 評定値分布の 形態的特性に 注目し，分布の 尖 度 

されていないという 点では，評価そのものの 評 (kurt 雨 s) をその測度とする 研究もあ る。 つ ま 
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り ，分布の尖 度 が大きいほど ，尺度範囲の 制限 

は強いとするものであ る。 なお， 尖度は次式 に 

よって定義される。 

ぴ 4 

g3= 2)2 くぴ 

ここで， 9, は 尖度を ，吻は 2 次のモ ー メソ 

ト を， ぬは 4 次のモーメントを 表わす。 

しかしこの測度も ，八口一効果や 寛容止効 

果と同様，評定結果全体の 信頼性との関係につ 

いては何も明らかにしていない。 

評定誤差については ，これら 3 つ以外にも， 

人々のもつ人間性についての 常識的な仮説 (im. 

plicit personaMy theory) にもとづく論理的錯 

誤 (logical e 血 or, Newcomb, 1931) や評定項 

目の空間的な 位置関係にもとづく 近接効果 

(proXimity  erTor,  St ㏄ kford  と mssell,  1949) 

あ るいは行動の 観察順序や情報との 接触順序に 

もとづく順序効果 ( 任 st  and  last  impression 

error, Latham, WeXley と PurSell, 1975) な 

どがあ るが，本研究ではこれらの 評定誤差につ 

いてはとりあ げない。 

3. 人手評価の秤 価 基準 

前章で指摘したように ，評定誤差の 従来の測 

度について共通の 問題点は，それらと 評定結果 

全体の信頼性との 関係が不明確であ り，人事評 

価の評価基準としての 要件を十分に 満たしてい 

ないというところにあ った。 

人事評価の信頼性 ( あ るいは妥当性 ) は本 

来，評価結果と 何らかの客観的指標との 相関関 

係によって検証さるべきものであ る。 しかし， 

人事評価が利用される 理由のひとつは ，個々人 

の 能力や行動の 客観的な指標の 欠落あ るいは利 

用の因難さにあ り，したがって ， このような検 

証方法そのものがきわめて 困難なことになる。 

このとき，人事評価の 信頼性の評価基準として 

用いうるのは ，異なる評定者間での 評定結果の 

一致 (inte Ⅰ て ate て 「 e Ⅱ ablllty O Ⅰ ag Ⅰ <eemen Ⅰ ) であ 

る 。 しかし，評定者間での 一致それ自体は 必ず 

しも評定結果の 信頼性の指標にはなりえない。 

なぜなら，評定者それぞれが " 正しい " 評定は 

していなくても ，全員が同じ 詰まりを犯してい 

れば評定者間での 一致そのものは 高まることに 

なる。 したがって，複数の 評定者による 評定結 

果全体のなかに 評定誤差が生じておらずあ るい 

は生じていてもそのレベルは 低く，かつ，評定 

者間での一致 度 が高いときにのみ ，評定結果は 

十分に信頼し ぅる 妥当なものと 結論することが 

できる。 

ここから，人事評価の 評価基準としては ，評 

定者間での評価の 一致 度 とともに，それとくら 

べた評定誤差のレベルと か 5 複合基準が必要な 

ことになる。 この ょう な評価基準が 適用される 

には，人事評価 は 図 1 に示すような 構造をもた 

ねばならない。 この ヂ 一タ構造のもとでのみ ， 

評定者間での 一致 度 と種々の評定誤差のレベル 

とが統一的な 測度によって 比較可能となる。 

このような構造のもとでは ，評定者間での 一 

致 度 および 3 つの評定誤差は 分散分析における 

種々の効果指標を 用いることによって ，定義す 

ることができる。 まず，図工のデータ 構造から 

次のような平均平方 (Mean き F Ⅱ e) を算出す 

る 。 

(1) 特定の行動次元 ( 沸 ) についての評定者 

間変動の平均平方。 これを， MSS 人 ( 沸 ) と表記 

する。 なお， MSR ②めの算出式は 次のような 

ものとなる。 ムぬ R( 様 ) 二二ェ，， 1 "/ ㌃ 凶 Z@ ェ 。 ，、 /w. れ 
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図 1 人手評価の稗何 % 準 に必Ⅰ な棚造 ( チータ 枯造 ) 

対象人物 
(Rotee) 

評定者 
(R Ⅰ 招 Ⅰ ) 

Pi 

Pi 
  
        
  

 
 

 
 

 
 

 
 

P
     

Dk                               Di 

舌弘 : 評定値 

行劫次元 
(Dimgnsto の 

(2) すべての行動次元についての 評定者問変 動の平均平方。 これを， MSPWd ゐ ) と 表記する。 

動の平均平方。 これを， MSSR と表記する。 (4) すべての行動次元についての 対象人物間 

MSSR の算出式は次のようになる。 の 平均平方。 これを， MSS ア と表記する。 

丑石 SR (5) 特定の行動次元についての 評定者と対象 

人物の交互作用変動の 平均平方。 これを， 

二 (" 凶刃 。 ，，，，、 ,  ヱ 。 、 "//. ㌃Ⅹ凶刃 m" ゴ，、 。 ， 、 お，、 , ヱ i,, バ ・ m.n   Ⅳ， SRP(d めと表記する。 

緩一エ 
(6) すべての行動次元についての 評定者と対 
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の一 Ⅰ 
(7) 評定者，対象人物，行動次元の 3 変数間 

十 ‥‥‥ の交互作用の 平均平方。 これを， MS 穴 PD と 

功一Ⅰ 表記する。 

  
これらの平均平方に 基づいて，評価の 信頼性 

十 。 Ⅹ 。 ，，，、 凶ヱ柿，バ ・㌃Ⅹ ゴ 「 、 ，，、 凶ヨヱ ， 。 、 。 プ， //,m  . れ ） の評価基準として 次のような測度を 設定するこ 

笏一 Ⅰ 
とができる。 

(1) 評価の一致 度 (Agreement) 

なお，以下の 平均平方についての 算出 式は省 評定者間の評価結果の 一致度の指標として 

略する ( 同様な方法によって 求めることがで き は ， 級 内相関 (intracla ㏄ correlation)  を用い 

る )0 ることができる。 

(3) 特定の行動次元についての 対象人物間 変 したがって ， 
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Agreement@= 
MS 尺一刀 dSRP 

MSR+  O 篠一め 刀心 宜 P 

となる。 

(2) 八口一効果に よ る評定誤差 (Halo) 

図 1 のような構造のもとでは ， "p 一 効果に 

よる評定誤差は ，評定者・対象人物・ 行動次元 

の 3 要因のもとでの 変動の大部分が ，評定者と 

対象人物との 交互作用によって 説明されてしま 

い，行動次元の 相違による変動が 最小化すると 

いうかたちであ らわされることになる。 したが 

って ， " ロ ー 効果による評定誤差のレベルは ， 

評定者・対象人物・ 行動次元の 3 要因間の交互 

作用変動にくらべた 評定者と対象人物の 2 要因 

間の交互作用変動の 比率としてとらえることが 

できる。 

ここから， 
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となる。 

(3) 寛容性効果による 評定誤差 (Leniency) 

寛容性効果は ，特定の行動次元における 特定 

の評定者の評価傾向の 正方向あ るいは負方向へ 

のかたよりであ り，図 1 の構造のもとでは 評定 

者 要因の主効果としてとらえることができる。 

したがって ， 
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となる。 なお， この指標 は ，それぞれの 行動次 

元ごとに算出されねばならない。 

(4) 中心化傾向あ るいは尺度範囲の 制限に よ 

る評定誤差 (Restriction of Range) 

中心化傾向あ るいは尺度範囲の 制限に よ る 評 

定誤差は，対象人物に 対する評価が 一定の範囲 

に集中することによる 評価の対象人物間での 分 

化度の低下としてとらえることができる。 した 

がって，図 1 の構造のもとでは ，中心化傾向 あ 

るいは尺度範囲の 制限に よ る評定誤差は ，それ 

ぞれの行動次元における 対象人物要因の 上効果 

の欠落としてとらえることができる。 

ここから， 
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 となる。 なお，この指標も ，それぞれの 行動次 

元ごとに算出されねばならない。 また， この指 

標のみは，他の 指標と異なり ，数値が小さいほ 
ど ( したがって対象人物要因の 主効果が小さな 

ほど ) 評定誤差は大きなことを 表わしている。 

これらが，人事評価の 統一的な評価基準とし 

て用いられるべき 測度であ り，人事評価に 次の 

ような要件の 充足を求めるものでもあ る。 

(1) 評定者間での 有意な一致が 存在するこ 

と 。 

(2) それぞれの行動次元での 評価が有意に 分 

化していること。 

(3) それぞれの評定者に 有意な評価のかた よ 

りがみられないこと。 

(4) それぞれの対象人物についての 評価が有 

意に分化していること。 

4. 評定誤差の規定日 

前章において 3 つの評定誤差を 定義し，評価 

の信頼性に関する 評価基準を設定したが ， ここ 

では人事評価の 過程に係わる 要因のなかでとく 

にどのようなものが 評定誤差の出現を 強め，評 

価の信頼性をそこれるのかという 視点から従来 

の 研究を展望する。 

評定誤差の出現に 係わる要因として 従来の研 

究において検討されているものは ，評価に用い 

られる尺度の 形式・評定者訓練の 有無・評定者 

の 特徴・評価対象人物の 特徴や行動などであ 

る。 本研究でほ，これらの 要因についての 従来 

の研究結果を 簡単に紹介するとともに ，評定者 

の社会的情報の 処理過程という 視点からこれら 

の結果を統合的に 理解するための 基本的枠組を 

提示する。 

(1) 尺度形式 

評価に用いられる 尺度の形式と ，評価の信頼 

性および評定誤差との 関係を体系的に 検討した   
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のは， B 打 ret,Taylor, P 巨 ker と Martens(1958) 

であ る。 良 net らは， 次の 4 つのタイプの 図 

式評定尺度 Qmphic ㏄ ale) を用 い ，それぞれの 

尺度のもとでの 評価の信頼性と 評定誤差を検討 

している。 

Format I. 15 段階からなる 評定尺度 (10 イ 

ンチの線分を 此の区分に区切ったもの ) に評価 

すべき特性 名 のみを付したもの。 

Formlat II. 特性名を提示するだけでなく ， 

特性の内容の 詳しい説明を 付加したもの。 

Format II1. 特性名を提示するとともに ， 

線分上のそれぞれの 段階に対応する 行動基準 

( ㎏ havioral mchorS) を明示したもの。 

Format IV. 特性名は提示せず ，線分上の 

それぞれの段階に 対応する行動基準のみを 明示 

したもの。 

良 Ⅱ @et らの結果でほ ， これらのなかでは ， 

Format II1 を用いた場合に ，評価の信頼性が 

高まり，寛容性効果 や "p 一 効果に よ る評定誤 

差は弱まることが 見い出されている。 この研究 

以来，評定尺度における 具体的な行動事例の 提 

示や行動基準の 明示が重視され ，行動基準評定 
尺度 ( 鹿 haviomlly 血 lch Ⅰ ed R 血 ng 鮫 ale, 

BARS) が開発されている。 この尺度は，線分 

上の評価ポイントが ，特性形容詞や 数値ではな 

く，其体的な 行動事例によって 示され，かつこ 

れらの行動事例は 等親間隔 法 によってその 評価 

値を決定され ， この評価値に 基づいて線分上に 

配列されている。 従来の図式評定尺度 ( 膝 net 

らの Fo,mat I あ るいは Format II) と行動基 

準評定尺度との 比較では，評価の 信頼性の高さ 

および評定誤差のあ らわれにくさという 面では 

行動基準評定尺度の 優位性が見い 出されてい 

る ( たとえば， ぬ rman  と Du 血 ette, 19%, 

Keaveny と McGmn, 1975 など ) 。 とくに， 

Keaveny らは，行動基準評定尺度を 用いた 場 

合 には， "p 一 効果があ らわれにくいことを 示 

している。 しかし， BOrmlan らほ ，行動基準評 

定尺度は信頼性や 評定誤差という 面で図式評定 

の 相違は評定結果全体の 変動の約 5% しか説明 

できないことを 示している。 

行動基準評定尺度は ，評価さるべ き 行動次元 

を特定し，その 手掛りとすべき 行動事例を明示 

することで。 ロー 効果の発生を 抑制しょうとす 

るものであ るが， K ㏄ veny らが示すよ う に， 

この尺度は八仁一効果の 抑制には有効であ って 

も寛容 桂 効果からはのがれていない。 寛容性効 

果を避けるためには ，評定における 社会的価値 

判断 (s ㏄ jal d ㏄ 血 bility) そのものが統制され 

なければならない。 この ょう な考え方から 開発 

されたものに ，強制選択尺度 (forced choice 

ratiW  ㏄ ale) があ る。 この尺度では ，やはり事 

前に評価値の 決定された行動事例が 用いられる 

が ，それが評価値に 沿って配列されるのではな 

く，評価値の 等しい行動事例が 4 つずつ提示さ 

れ，評定者はそのなかから 評価対象人物にもっ 

とも適合すると 考える行動事例をひとつだ け選 

択 することになる。 この尺度と図式評定尺度と 

を 比 校し， Taylor, 臣 ㎞ eider と Oay ( ㎎ 54) 

は，強制選択尺度を 用いた場合には ，寛容 佳 効 

果が著るしく 弱まることを ，また， Co は on と 

Sto ㎏ (19 ㏄ ) は，尺度範囲の 制限が生じにく 

くなることを 見い出している。 これらの研究か 

ら，強制選択尺度は ，寛容性効果や 尺度範囲の 

制限を弱め，評価結果の 対象人物間での 分化度 

を高めるには 有効であ るといえるが ，対象人物 

内の行動次元間での 評価の分化度に 対する効果 

については明らかではない。 

このように，尺度形式と 評定誤差との 関係に 

ついては多数の 研究があ るが， これらの研究に 

共通する問題点は ，尺度がそれぞれの 評定者の 

判断を表明する 手段としてしかとらえられてい 

ないとし ぅ ところにあ る。 しかし，人事評価は 

基本的に記憶に 基づいた判断であ り，過去に観 

察された行動情報の 記憶過程における 認知的体 

制化こそが八口一効果や 寛容性効果を 生み出す 

基本的源泉となっているはずであ る。 このよう 

な認知的体制化現象の 詳細については 次章で述 

尺度よりもすぐれているが ，それでも尺度形式 べることにするが ， この視点から 評定尺度に要 
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永 されることほ ，評定尺度と 人々が行動情報の 

記銘・把持・ 想起に用いる 認知構造 (cogn 田 ve 

structure) との適合関係であ る。 つまり，尺度 

形式そのものよりも ，それが行動情報の 記銘時 

における人の 認知構造の分化度にどれ だけ 貢献 

しえているか ( 評定尺度が設定しているような 

行動次元が観察者の 認知構造のなかにも 確立さ 

れているかどうか ), あ るいは評定尺度が 過去 

において観察された 行動のどれ だけ 適切な想起 

手掛りとなりえているか ， また，評定尺度の 用 

意している ヵ テゴリーが想起された 行動情報を 

統合するのにどれ だけ 有効な道具となりえてい 

るかという視点からの 検討が よ り重要であ る。 

この場合，具体的な 行動事例や行動基準の 明 

示は確かに評価の 要求されている 行動次元あ る 

いは想起すべ き 行動情報を特定する ぅ えで図式 

評定法にくらべるとすぐれているといえる。 し 

かし，たとえ 図式評定法であ っても，そこで 設 

定 されている次元が 評定者の認知構造に 適合す 

るものであ れば，行動基準評定尺度と 同様な結 

果を生み出し ぅ るはずであ る。 F,iedman と 

Cornelius (1976) は，行動基準評定尺度の 開 

発に参加したグループ ，図式評定尺度の 開発に 

参加したグループ ，いずれの尺度の 開発にも参 

加しなかったグループの 評定結果を比較し ，第 

3 のグループでは ，第 1 のグループや 第 2 のグ 

ループとくらべいずれの 評定尺度を用いた 場合 

にも八口一効果に よ る大きな評定誤差が 生じて 

いるが，第 10 グループと第 2 のグループ間で 

は差のないことを 見い出している。 これは，評 

定誤差が尺度形式そのものに 依存するわけでは 

なく，尺度形式と 評定者の認知構造との 適合化 

の 欠如に よ るものであ ることを示している。 

また，行動基準評定尺度では ，用いられる ヵ 

テゴリー数が 増加し，尺度そのものが 複雑化す 

るが，人の情報処理容量の 限界から考えれば ， 

これは評価の 信頼性を低下させる 大きな原因と 

もなる。 たとえば， 円 nn (1972) は，評価に用 

いられる ヵ テゴリー数と 評価の信頼性との 関係 

を分析し ， ヵ テゴリー数が 2 つ以下あ るいは 8 

つ 以上になると 評価の信頼性は 著るしく低下す 

ることを示している。 

したがって，評定尺度の 設計において 重要な 

ことは，形式そのものではなく ，評定尺度にお 

いて設定される 次元の内容や 次元の数と評定者 

の 用いる認知構造との 適合化にあ るといえる。 

これは，評定尺度の 認知構造への 適合化のみで 

なく，評定者訓練による 評定者の認知構造の 評 

定尺度への適合化によっても 可能であ る。 な 

お ，前者の場合には ，評定者の認知構造そのも 

のの把握が必要となるが ，そのための 分析手法 

および認知構造の 構造的特性と 人の情報処理様 

式との関係については ， 境 (1985) を参照、 され 

たい。 

(2) 評定者訓練 

評定者訓練が 評定誤差の低減にお ょ ぼす効果 

については，研究結果は 必ずしも一致していな 

い。 評定者訓練の 評定誤差の低減効果を 報告し 

ている研究も 多いが， Vance, Kuhnert と Farr 

(1978) などは，訓練を 受けた評定者と 訓練を受 

けていない評定者間で ，評価結果の 信頼性や評 

定誤差に差はないことを 見い出している。 ま 

た， 膝 madian (1978) は， 評定者訓練により 

評定誤差の低減効果はみられても ，それは訓練 

直後にのみみられる 短期的なものであ り， この 

効果も時間経過にともない 解消されることを 報 

告しており， 肋 rman (1975) は，評定者訓練 

は ハ p 一 効果のあ る程度の低減はもたらすが ， 

評価の信頼性そのものには 影響しないことを 見 

い出している。 

この ょう に評定者訓練の 効果については ，一 

致した研究結果が 見 ぃ 出されていないが ， これ 

は 評定者訓練そのものが 十分に構造化されてい 

ないためと思われる。 つまり，評定誤差の 低減 

に必要なことは ，評定尺度において 評価の要求 

されている行動次元が 評定者の認知構造のなか 

に明確に設定されていることとこの ょう な評定 

誤差を生み出す 自らの情報処理過程についての 

十分な自覚が 存在することであ るが，従来の 評 
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定者訓練ではこの ょう な視点が欠落している よ 

う に思われる。 むしろ，評定者訓練以外の 要因 

をとりあ げている研究において ，認定誤差の 低 

減に必要な評定者の 要件が明らかにされてい 

る。 

たとえば，尺度形式の 影響でもとりあ げたよ 

う に， Friedman と Cornelius(1976) は，評定 

尺度の開発への 参加が " ロー 効果の著るしい 低 

減をもたらすことを 示しており，これは 評定 尺 

度の要求する 評価次元と評定者の 認知構造との 

適合化が評定誤差の 大きな低減効果をもつこと 

を示唆するものであ る。 また， Gordon (1970) 

は，評定者訓練経験よりも ，特定の評定尺度の 

使用経験の方が 評価結果の信頼 牲 をより強く 規 

足 していることを ， KIieger と Mosel (1953) 

は，評価対象人物に 要求されている 職務要件に 

対する理解度の 高さが評価の 信頼性を強く 規定 

していることを 見い出している。 これらはいず 

れも，評定者の 認知構造の評定尺度への 適合化 

や認知構造そのものの 分化度の向上が 評価の信 

頼性に大きく 影響していることを 示すものであ 

る。 あ るいは，㎏ rnadian(1978) は，評定誤差 

に関する知識や 理解度と実際に 生じる評定誤差 

との相関関係を 検討し，評定誤差に 対する理解 

が深まるほど 生じる評定誤差も 弱まることを 見 

ぃ 出している。 これは，評定誤差の 発生過程に 

対する理解と 自覚の評定誤差そのものの 低減効 

果を示すものであ ろう。 

したがって，評定者訓練は ， 単に一般的な 評 

定尺度に関する 知識の提供や 行動観察技法の 学 

習のみではなく ，特定の評価状況における 特定 

の評定尺度と 評定担当者の 認知構造の適合化 お 

ょび 人事評価における 自らの行動情報の 処理過 

程に対する理解と 自覚を引き出し ぅるよう に よ 

り構造化されねばならない。 

(3) 評定者の特徴 

評価の信頼性と 評定誤差に影響をお ょぽす 評 

定者の特徴としては ，評定者の認知的複雑性 
(cognitive complexity), 評定者自身の 自己 評 

倣 および対象人物との 心理的距離 (psychologi, 

cal distmce), 評定者のリーダーシップ・スタ 

イル，職務および 対象人物についての 評定者の 

知識などが見い 出されている。 

このなかでも ， とくに影響力が 強く，かつ そ 

の方向が明確なの ほ ，評定者の認知的複雑性で 

あ る。 認知的複雑性は ， 人が知覚対象を 分類し 

たり，情報を 記銘・処理する 際に用いる認知構 

造の構成次元数を 表わすものであ るが， 

ま hneier (1977) は， 認知的により 複雑な評定 

者ほど，八口一効果や 寛容性効果は 弱く尺度範 

囲の制限も生じにくいことを 示している。 ま 

た，認知的複雑性の 高い評定者ほど ，図式評定 

尺度よりも行動基準評定尺度の 方を用いること 

を 好むことも見い 出されている。 ここから，人 

事評価における 評定誤差の出現を 強く規定して 

いるのは，評定者の 情報処理能力や 情報処理様 

式であ り，尺度形式はこのような 評定者の情報 

処理様式に適合する 場合にのみ評定誤差の 低減 

効果をもつといえる。 

Mandell (1956) は， 自己評価の高い 評定者 

クま どより寛容性効果は 強まることを 示している 

が， Rothaus, Mo 「 ton と Hanson (1965) は ， 

対象人物との 心理的距離が 大きな場合にはむし 

ろ評価は厳しくなる ( ㏄ verlty 効果が生じる ) 

ことを報告している。 これは，寛容性効果 ( あ 

るいは severity 効果 ) が，基本的には 自己評価 

との同一化 ( あ るいは対比 ) によるものであ 

り，そのいずれが 生じるかを規定するのは 対象 

人物との心理的距離であ ることを示すものであ 

る。 また， 団 ores (1966) は， 評定者のリーダ 

ーシ " プ ・スタイルと 評定誤差との 関係を検討 

し ，人間関係指向的な (high in conSide,ation) 

リーダーほど 寛容性効果が 強く，課業指向的な 

(high ln ini Ⅱ a 廿 on of struc ⅠⅠ u て <e) リーダーナヲ 毎 

ど ，尺度範囲の 制限は弱く，かつ 課業遂行に関 

連した行動次元上での 対象人物評価の 分化度が 

より大きいことを 示している。 これは，評定者 

( 管理者 ) の行動様式自体が ，評価に用いる 情 

報 ( 行動的手掛り ) の観察範囲を 規定するとと 
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もに注意を方向づけるためと 思われる。 

Amir, Kovarsky と Sharan (1970) は，評 

価対象人物の 担当する職務の 内容や要件につい 

ての知識があ るほど評価の 信頼性は高まること 

を見い出しているが ，対象人物自体についての 

知識は評価の 信頼性には影響しな、 Ⅰことを示し 

ている 0  また， Landy  と Guion  (1970)  は ， 

評価の信頼性を 規定するのは ，評価の対象とな 

る行動の観察経験であ り，対象人物との 日常的 

な 接触経験と評価の 信頼性との関係 は 弱いこと 

を示している ( 前者の条件では ，信頼性係数は 

0.62 であ るが， 後者の条件では 0 ・ 24 にすぎな 

い ) 。 ここから，評価の 信頼性を規定するの ほ ， 

対象人物自体についての 知識ではなく ，観察す 

べき行動次元についての 理解やその次元に 係わ 

る行動的手掛りの 保有 度 であ るといえよ う 。 

したがって，評価の 信頼性や評定誤差に 影響 

するのは，評定者の 情報処理能力や 情報処理 様 

式 であ り，認知構造の 分化度が高く ，観察すべ 

き行動次元についての 理解度が高く ，かつその 

次元に関する 行動的手掛りが 多いほど，評定誤 

差は弱く，評価の 信頼性は高まることになる。 

(4) 対象人物の行動 

Hamner, Kim, Baird と Bigoness (1974) 

は，人事評価の 変動の最大の 説明変数はやはり 

対象人物の実際の 職務行動 (job performance) 

であ るが，それでも 職務行動は評価全体の 変動 

030% しか説明できないことを 示している。 ま 

た， ま ott と Hamner (1975) ほ ， 職務成果の 

平均的な水準は 一定でもその 時系列的な変動が 

評価を強く規定していることを 示している。 た 

とえば，平均的な 成果水準 (performanceIevel) 

は同一でも，その 時系列的な変動が 大きい場合 

には，能力評価は 高まるものの 意欲評価は著る 

しく低下する。 また，最初に 高い成果をあ げ 

て，それが徐々に 低下するような 場合には， 平 

均 的なレベルは 同一でも，評価は 著るしく低下 

する。 これらの結果 は ，人事評価は 確かにあ る 

程度，対象人物の 職務行動を反映するが ，それ 

以上に評定者の 情報処理様式の 特質を反映して 

いることを示すものであ る。 

5. 人手評価における 行劫情報の処理過程 

人事評価は，評定者による 対象人物の行動観 

察から始まり ，観察された 行動情報の認知構造 

への組みこみ ，記憶過程における 行動情報の認 

知的体制化，評価時点における 行動情報の記憶 

からの検出，検出された 行動情報の統合という 

一連の情報処理過程から 構成されるものであ 

る。 このような人の 情報処理過程の 基本的特質 

は，環境の認知的単純化 (cogn ㎞ ve simpI 田 ca. 

t;on of the environment) にあ る。 つまり， 人 

ほ ，複雑な側面を 有し時々刻々と 変化する環境 

を， より分節化され 構造化され，比較的安定し 
たものとして 知覚することで ， 自らの環境への 

適応性と支配 力 を高めようとする 傾向を有して 

いる。 また，これは ，人間の情報処理能力の 限 

界 によるものであ り，人は自らの 感覚器官に到 

達する無数の 情報をいちいち 処理することによ 

ってではなく ，あ らかじめ設定された 知覚的あ 

るいは認知的枠組みのもとで 情報を選択し ，認 

知的枠組みに 統合することで 環境を知覚し 理解 

しようとする。 このような情報処理様式は ，制 

約された情報処理能力のもとでの 人間の環境適 

応能力を著るしく 高めることになるが ，同時に 

現実と知覚との 間に種々のギャップを 生み出す 

ことになる。 評定誤差は， このような現実の 行 

動とそれについての 知覚とのシステマティック 

なギャップあ るいはバイアスによるものであ 

り，本来の意味での 誤差 (error) ではなく， 人 

間の情報処理様式の 基本的特質を 反映するもの 

であ る。 

人間の社会的情報の 処理様式に基づいた 人事 

評価過程については ， Feldman (1971) などに 

よ り詳細なモデル 展開がはかられているが ， こ 

こでは，観察された 行動 (obse,ved behaviors) 

の記銘と想起の 方向を強く規定するカテゴリー 

化について検討を 加え， カテゴリー化 (cate. 
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gorization) という人の情報処理様式の 特徴が 

評定誤差といかにかかわっているかを 実験的に 

検討することにする。 

Cmtor と Mischell (1979) によれ ば， 人は 

観察された行動そのものを 記憶としてとどめる 

のではなく，観察された 行動 ( あ るいは対象人 

物の外見的特徴 ) を手掛りとして 自らのもつ人 

物 ヵ テゴリ一のいずれかへの 対象人物の所属性 

(category mem ㎏ rship) を判断する。 このと 

き ，所属性の判断基準となるのは ，それぞれの 

カテゴリ一の 典型的事例 (category prototy 膵 ) 

であ り，対象人物とプロトタイプとの 類似性が 

所属性判断の 基本的手掛りとなる。 対象人物の 

カテゴリー化が 成立すると，人はカテゴリー・ 

プロトタイプ と 一致する行動情報へ 注意を向げ 

やすく，不一致な 行動情報は無視される よう に 

なる。 また，不一致な 行動情報が反復して 出現 

する，あ るいは出現頻度は 少なくともそれが よ 

り顕在的な (salient) な 場合には，注意の 方向 

が 意識的に統制され 不一致な行動情報も 短期的 

には記銘される よう になるが，それが ヵ テゴリ 

ー化の修正を 導出する双に ，行動原因の 帰属判 

断 (causal attribution) が行なわれる。 

カテゴリー・プロトタイプは ，行動事例の 集 

合ではなく， より内面的な 人格特性の集合であ 

り，観察された 行動的手掛りから 対象人物の分 

類されるカテゴリーが 判断されるとそのカテゴ 

リー・プロトタイプのもつ 人格特性集合が 対象 

人物にも帰属されることになる 0 しかし，ひと 

たび ヵ テゴリー化が 成立したあ とでは，観察さ 

れた行動はその 原因が対象人物の 内面的特徴に 

あ るのか ( 内的帰属と呼ぶ ) 対象人物の置かれ 

ている環境にあ るのか ( 外的帰属と呼ぶ ) が 判 

定 され，内的帰属判断が 生じた場合にのみ 行動 

情報は対象人物の 内面的特性を 示すものとして 

記銘されることになる。 このと ぎ ，既存のカテ 

ゴリー化と不一致な 行動について 内的帰属判断 

が 生じる場合にのみ ， カテゴリー化の 修正あ る 

いはカテゴリー 構造そのものの 再構成が行なわ 

れることになるが ，事前の ヵ テゴリー化そのも 

のも帰属判断の 大きな規定田であ り， カテゴリ 

ー・プロトタイプ と 一致する情報は 内的原因に 

帰属判断されやすく ，．カテゴリー・プロトタイ 

プと不一致 な 情報は外的原因に 帰属判断されや 

すい。 したがって，ひとたびカテゴリー 化が成 

止 するなら， ヵ テゴリー・プロトタイプ と 一致 

する行動的手掛りのみが 注目されやすく ，かっ 

記銘されることになり ，たとえそれと 不一致な 

行動的手掛りが 存在したとしてもそれは 知覚 さ 

れにくく， また知覚されたとしても 外的原因に 

帰属され， 再ヵ テゴリー化 やヵ テゴリー構造の 

再構成にの場合には ，認知構造を 構成する次 

元数が増加するとともに ，新たな階層構造が 出 

現することになる ) は生じにくいことになる。 

また， ヵ テゴリー化は ，評価時点における 行 

動情報の想起にも 大きな影響をお ょ ぼす。 観察 

された行動的手掛りは 短期間は記憶に 把持され 

るが，長期的には ，対象人物の 分類された ヵテ 

ゴリーとこのカテゴリー・プロトタイプのもつ 

特性集合のなかで 対象人物に帰属される 特性の 

下位集合のみが 記憶に把持されるようになる。 

したがって，評価時点においては ， まず，対象 

人物に帰属されたカテゴリーとそのプロトタイ 

プが 想起され，そのなかで 対象人物に付与され 

た特性集合が 想起される。 これを手掛りとし 

て， これらの特性集合と 合致した行動事例が 再 

生されることになる 0 ただし， Wyer と S,ull 

(19 ㏄ ) は，行動情報が 直接的に想起されない 

のは長期記憶 (long.term memory) が介在す 

る場合であ ることを， また， Cohen(1981) は， 

一致情報を よ り想起しやすくなるのは 情報過重 

が存在する場合であ り，情報が過重でなけれ 

ば ，事前のカテゴリー 化は一致情報とともに 不 

一致情報をもより 想起させやすくなることを 示 

している。 これは，事前カテゴリー 化の存在 

は，情報の評価基準を 与えることになり ，一致 
情報とともに 不一致情報の 顕在性 (salience) 

な もより高めるためであ る。 しかし，情報 畳が 

増し，行動情報の 直接的な把持が 困 難な場合に 

は個々の情報のカテゴリー・プロトタイプへの 
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統合が生じるために 不一致情報の 想起確率は著 が 形成されるかを 検討する。 

るしく低下することになる。 (1) 被験者， 40 代から 50 代の男性 808 。 被験 

また， Pryor, Ostrom, Dukerich, Mitchell  者 は すべて中間管理層であ り，実験は人事考課 

と Herstein(1983) は，複数の対象人物の 行動 のシュ、 レーシ， ン 実習として行なわれた。 

を 観察するような 場合には，記憶において 対象 (2) ラ ベリンバ操作，被験者に 職場における 

人物とその行動が 分離され，特定の 対象人物の 部下数名を自由記述してもら か ，この結果から 

行動であ ってもそれがその 人物の帰属された ヵ 彼らが部下の 分類に よ く用いている ，職務遂行 

テゴリ一のプロトタイプと 合致しない場合に 能力の高低と 職場における 協調性の有無という 

は ，それと合致する 他の対象人物の 行動として 2 次元を抽出した。 この 2 次元の組み合せに ょ 

想起されるという 行動事例の分類自体にお ょぼ り ，図 2 に示すような 4 つのカテゴリーを 設定 

す カテゴリー化の 効果を報告している。 し ，評価対象人物の 行動情報を提示する 前に ， 

したがって，観察すべ き 対象人物が多く ，記 この人物の直属の 上司に よ る評価として ，それ 

憶に把持すべ き 行動情報が増大し ，かつ，把持 ぞれ 20 名ずっにこの ヵ テゴリ一内容を 教示した 

すべき期間が 長期化するほど ，人は自らの 情報 ( ラ ベリンバ手続き ) 。 

処理能力の制約のもとに ，個々の行動情報の 力 (3) カテゴリー・プロトタイプの 測定， 被験 

テゴリー・ プロトタイプへの 統合を強め，特定 者全員に上記の 4 つのカテゴリーを 提示し ，自 

のヵ テゴリー・プロトタイプと 合致する行動 情 分の部下あ るいは同僚のなかでそれぞれの カテ 

報 のみを想起する よう になる。 このような人の ゴリ一にもっとも よく あ てはまる人物を 想起し 

社会的情報の 処理様式の特徴が ，特定の対象人 てもらい，この 人物について 8 つの評価項目に 

物 のそれぞれの 行動次元での 評価の分化度を 低 ついて評価を 求めた ( 評価項目の内容について 

下させ ( 八口一効果 ), 対象人物間での 評価の は 後述 ) 。 

分化度も低下させることになる ( 寛容性効果 お (4) 行動情報の提示，対象人物の 5 つの場面 

ょび 尺度範囲の制限 ) 。 における行動を 記述した小冊子を 配布し，黙読 

本 研究では， このような ヵ テゴリー化が ，人 してもらった。 なお，それぞれの 場面は約 10 ㏄ 

物 評価や行動情報の 想起にいかなる 影響をお ょ 字で記述され ， 3 つが 職務遂行場面， 2 つが対 

ぽ しているかを 実験的に検討する。 人的場面であ る。 また，記述の 内容 は ， 「仕事 

はできるが，職場での 協調性には欠ける」とし 

実験 1  カテゴリー化と 人事評価 も う のであ る。 

(5) 人事評価，行動情報の 提示後，対象人物 
本 実験では， ラ ベリンバ手続ぎによって 事前 ほ ついて 8 つの評価項目について 7 段階で評価 

に 対象人物の所属する ヵ テゴリーを設定したと を 求めた。 8 つの評価項目は ， 表 1 に 示される 

ぎ ，同一の行動情報のもとにいかに 異なる評価 ような代表的な 考課項目であ り，尺度形式とし 

図 2  カテゴリ一のタイプと 教示内容 

  
同   低 

  

仕事はできないが 職場の人々との 協調性は 

( カテゴリー A) あ る ( カテゴリー C) 

蛙   仕事もできないし 職場の人々との 協調性に 

( カテゴリー B) も 欠ける ( カテゴリー D) 



㏄ ( ㏄ ) 横浜経営研究 第 W 巻 第 1 号 (1985) 

表 1  カテゴリー・プロトタイプの 押伍 (  )  内は SD 
      

知 識・技 能 
6.25 
(0.64) 

理 解・判 断 
6. 10 
(0.55) 

創 意・工 夫 6.20 
(0.62) 

折 衝・説 得 5.80 
(0.89) 

指 導・統 率 
5.85 
(1.04) 

協 調 性 6.15 
(0.67) 

積 極 性 
6, ㏄ 
(0.69) 

責 任 感 
6.25 
(0.79) 

(N= ㏄ ) カテゴリ B カテゴリー (N=80)  C  カテゴリー (N= ㏄ ) D 
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表 2 対求人 拘 の押伍 (  )  内は SD 

比 
(N= 勿 ) (N=20) (N=20) 評価項目カテゴリー (N=20)  A  カテゴリー B  カテゴリー C  カテゴリー D    F (3.76) 
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ては図式評定法を 用い，評価項目名を 記したあ 

とに，評価項目の 具体的内容の 説明を加え，そ 

れに 7 領域に区切られた 線分を付したものであ 

る。 また，線分のそれぞれの 領域についてもそ 

の レベルを明示した。 

それぞれのカテゴリー・プロトタイプおよび 

対象人物についての 評価結果 は， 1 から 7 に等 

間隔で数値化する。 

(6) 結果と考察 

それぞれの ヵ テゴリー・プロトタイプの 評定 

値は 表 1 に示す通りであ る。 いずれの評価項目 

ほ ついても，カテゴリ 一間で大きな 有意差が見 

い出された。 ここから，被験者は ，それぞれの 

オ テゴリ一について 明確なプロトタイプ・イメ 

ージを有していることが 確認できる 0 また， カ 

テゴリーを構成する 次元間でもその 優位性に 階 
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層 が存在し，社会的側面にくらべ ，知識・技能 

や理解・判断などの 職務遂行に係わる 能力的側 

面の方が ょ 9 度立であ ることも推測される。 

それぞれの ヵ テゴリー化条件のもとでの ，対 

象人物の評定値は 表 2 に示す通りであ る。 ここ 

では ，プロトタイプ・イメージを 構成するもっ 

とも優位な次元と 思われる知識・ 技能項目での 

み ヵ テゴリー化条件間での 有意差が見い 出され 

た。 ここから，被験者は ，われわれが 予測する 

ほどには事前カテゴリー 化による影響を 受けて 

おらず，カテゴリーを 構成するもっとも 優位な 

次元においてはプロトタイプへの 同一化が生じ 

ているものの ，それ以外ではむしろ 提示された 

行動情報に即した 評価を形成しているといえ 

る 。 

これは，評価対象人物がひとりであ り，か 

つ，行動情報提示直後に 評価が行なわれたた 

め，被験者は 個々の行動情報の 直接的な把持が 

可能であ り，行動情報の ヵ テゴリーへの 統合を 

必要としなかったためと 思われる。 しかし，そ 

れでも，もっとも 優位な次元においてプロトタ 

イプへの同一化が 生じているのは ，事前 ヵ テゴ 

リー化が行動情報の 把持と想起のみでなく ， そ 

の 記銘に大きな 影響をお よぴ まし，この次元に 関 

連した行動情報の 選択的な受容を 生じさせてい 

ることを示している。 これらの点については ， 

評価対象人物を 複数化し，かつ 行動情報の把持 

期間をさらに 長期化することで 検討する必要が 

あ る。 

実験 2  カテゴリー化と 行動情報の想起 

本 実験では，社会的カテゴリー 化によって対 

象人物と評定者との 集団成員 桂 (group mem. 

bers ㎡ P) の異同が設定された 場合に，対象人物 

の行動情報がどのように 想起され，それによっ 

て対象人物についていかなる 評価が形成される 

かを検討する。 
社会的カテゴリ 一の場合には ，実験上の記述 

的カテゴリ一のよ 5 な 構造化されたプロトタイ 

プ ・イメージは 存在しないが ，対象人物との 心 

理的距離を規定し ，対象人物が 評定者と同一の 

集団に所属する 場合にほ心理的距離 は 小さく， 

より好意的な (favorable) 行動情報ほど 記銘あ 

るいは想起されやすく ，異なる集団に 所属する 

場合には心理的距離は 大きく， より非好意的な 

(unfavorable) 行動情報ほど 記銘あ るいは想起 

されやすくなる。 したがって，社会的カテゴリ 

ー化は，評定者と 対象人物との 心理的距離を 規 

走 することによってやはり 評定者の行動情報の 

処理を方向づ け ， とくに評価における 寛容性効 

果の発生に強く 影響しているものと 思われる。 

(1) 被験者，男子大学生 34 名。 実験は，被験 

者 6 名から 8 名に，評価対象人物となる 実験 協 

力者 1 名を加えて行なった。 

C2) 社会的カテゴリ 一の設定，被験者と 実験 

協力者を， 3 名から 5 名ずつのふたつのグルー 

プに分 け ，それぞれのグループごとに 作業を行 

なりという状況を 設定することで ，評価対象人 

物 ( 実験協力者 ) とそれぞれの 被験者グループ 

との集団成員性の 異同を導入した。 つまり，ふ 

たつに 分 げられたグループのうち 実験協力者も 

入っている方のグループの 被験者にとっては 対 

衆人物は同じ 集団の成員 ( 以後， 内 集団成員と 

呼ぶ ) であ り，他のグループの 被験者にとって 

は対象人物は 異なる集団の 成員 ( 外 集団成員と 

呼ぶ ) ということになる。 

(3) 行動情報の提示，社会的カテゴリ 一の 設 

定 後，評価対象人物を 実験室から退室させ ，残 

った被験者にこの 対象人物の種々の 場面での行 

動情報を 24 項目，実験者が 口頭で提示する。 情 

報項目は，課題達成場面での 成功事例 4 項目， 

失敗事例 4 項目，対人的場面での 協調行動事例 

4 項目，攻撃行動事例 4 項目，中性的な ダ 「一 

事例 8 項目からなり ，それぞれが 短文で示さ 

れ，かっランダム 順に 2 度読みあ げられる。 

(4) 行動情報の想起，行動情報を 提示してか 

ら 約 5 分後に， これらの情報項目の 自由再生を 

行なった。 自由再生では ，情報項目の 提示順序 

にかかわらず ，被験者が想起する 順に情報項目 
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表 3 行劫材簗の 
課題達成場面 

対象人物の集団成員性 @ 成功事例 @ 失敗事例 

3. ㏄ 
① 89) 

2. ㏄ 
外 集団成員 (N=18)  (2.15) 

内 集団成員 (N 幸 16) l l ノ Ⅹ Ⅰ ⅠⅠ 上 l 82 1 9 ） 

2.83 
(2.14) 

を 記述することが 求められるが ， より早く想起 

される情報ほど 認知構造への 統合鹿ほ高く ，対 

象人物についての 評価をより強く 規定すること 

になる。 自由再生の結果については ，第 1 想起 

項目に 4 点，第 2 想起項目に 3 点，第 3 想起 項 

烏に 2 点，第 4 想起項目に 1 点，それ以外は 0 

点と得点化し ，それぞれの 行動事例ごとに 4 項 

目の想起得点の 総和を求めた。 これは，情報項 

目の想起順位のそれぞれの 行動事例へのかた ょ 

りをより敏感に 検出しょうとするためのもので 

あ り，たとえば ，課題成功事例の 4 項目が最初 

に想起されるなら ， この行動事例の 想起得点は 

10 点となり，他は 0 点となる。 

(5) 対象人物の評価，行動情報の 想起後に対 

家 人物について 8 つの評価項目での 評価を求め 

た。 ただし， 本 実験では被験者は 大学生であ 

り，人事考課項目に 不慣れなため ，有能な一無 

能な，協力的な 一攻撃的な，などの 形容詞対か 

らなるより一般的な SD 尺度 ( ま mantic Di- 

丘 erential 髄 ale) を用い， これらについて 5 段 

階での評定を 求めた。 各項目の評定結果 は， 1 

から 5 へ 等間隔で数値化し ， 8 項目への評定値 

の平均を評価測度とした。 

(6) 結果と考察 

行動情報の自由再生の 結果は表 3 に示す通り 

であ る。 分散分析の結果では ，課題達成場面で 

は事例間の玉効果のみが 有意水準に達しげⅠ 

4.81, ザ =1, 32, P く ・ 05), 成功事例にくら 

べ 失敗事例の方が よ り想起されやすかった。 し 

かし，われわれの 予測する対象人物の 集団成員 

性 条件と行動事例の 評価方向との 交互作用効果 

は見い出されなかった。 一方，対人的場面で 

S
D
 

よ
 

 
 

 
 

 
 

面
 

的
場
 

人
 

対
 

点
 

待
 

起
 

想
 

  
一 対象人物の集団成員性     協調事例 l 攻撃事例 

内 集団成員 (N=16) ㏄． 1.44 73) 
0 ． 88 
(1.45) 

外 集団成員 (N Ⅰ 18) 
く 0 0 ・ ． 50 90) 

エ ． 56 
(2.22) 

は ，集団成員性と 行動事例との 交互作用効果の 

みが有意水準に 達し (F 二 5.42, ヴ主 1, 32. 

P く ・ 05), 対象人物が内集団成員の 場合には 妊 

意 的行動の方が 想起されやすく ， 外 集団成員の 

場合には非好意的行動の 方が想起されやすかっ 

た。 この結果 は ，われわれの 仮説を支持するも 

のであ る。 

また，対象人物の 評価は，表 4 に示す通りで 

あ り，対象人物が 評定者と同じ 集団に所属する 

場合には，ネガ チブ な行動的手掛りが 多いにも 

かかわらず評価は 比較的高く，対象人物が 異な 

る集団に所属する 場合には評価はきわめて 厳し 

いものであ った ( 両者の差は 10% の有意水準に 

達する， f 二 1.87, げ Ⅰ 33, P く ・ 10)0 

表 4 対求人物の辞 価 ( ) 内は SD 

対象人物の集団成員性 評定値 

内 集団成員 (N=16) 2. ㏄ 
(2.37) 

外 集団成員 (N=18) 0 ． 94 
(3.61) 

ここから，社会的カテゴリー 化は，評価にお 

ける 内 集団成員への 寛容性効果の 出現を規定し 

ているといえるが ，行動情報全般の 処理を方向 

づけるわけではなく ，その影響は 社会的場面に 

おける行動に 限定されている。 一方，実験Ⅰで 

見 い出されたように ， プロトタイプへの 同一化 

は， とくに能力的側面において 強くあ らわれて 

いる。 したがって，人事評価における 評定誤差 

の出現は，いずれかひとつの 情報処理の特質に 

よるものではなく ，人の社会的情報の 処理様式 

全般の複合効果によるものであ り，行動情報の 

処理全体についての 理論的解明とそれに 基づい 
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た人事評価過程のモデル 化および実証的検討が 

必要とされよ う 。 

( 本研究における 実験は吉田秀雄記俳事業財団 

によ る助成研究の 一部として行なわれたもので 

あ る。 ここに記して 感謝の意を表する ) 
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