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周囲の支援行動がレジリエンスに与える影響 
 

水谷 春樹 

 

要約 

本研究では、レジリエンスの規定要因として、心理的安全性と LMX、ライバル観の影響

を検討した。具体的には、レジリエンスを「資質的レジリエンス」と「獲得的レジリエン

ス」に分け、ライバル観を「相互性・互恵性」と「競争意識」、「対等性・対照性」の３つ

として検討した。分析の結果、レジリエンスに対して、心理的安全性とライバル観の相互

性・互恵性が正の影響を与えていること、特に資質的レジリエンスに対しては、心理的安

全性とライバル観の相互性・互恵性、競争意識が正の影響を与えていること、獲得的レジ

リエンスに対しては、ライバル観の相互性・互恵性、対等性・対照性が正の影響を与えて

いることが明らかになった。また、回答者が想定したライバルの対象とレジリエンスの関

係性を検討し、結果として、レジリエンスを高めるライバルの理想像を明らかにした。 
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I. 問題意識 

2018年現在、企業の時価総額ランキングの上位に創立年数が浅いユニコーン企業の名前

が並んでいる。ユニコーン企業とは、非上場ながら企業の評価額が 10億ドルを超える企

業であり、その中には 2018 年 6月から施行された民泊新法(住宅宿泊事業法)に密接に関

わる Airbnb, Inc や、日本発の企業では株式会社メルカリが含まれる。(メルカリは 2018

年 6月に東証マザーズ上場)その他にも freee 株式会社など、ネクストユニコーンと呼ば

れる、非上場かつ企業の評価額が 1億ドルを超える企業も注目されている。これらの企業

には、ITの力を駆使することで、既存のビジネスモデルを根幹から覆しているといった共

通点が見られる。このことから、世界的にビジネスの変化が激しくなってきていることが

分かる。 

また、内閣府(2018)では、技術進歩などの雇用における外部環境変化の激しさによりハ

ードスキルが陳腐化しやすいため、技能のアップデートが必要であると述べている。その

ことから、エンプロイアビリティにはハードスキル・ソフトスキルともに激しい変化に耐

えられる資質が一層求められると考えられる。上記にもあるように、ハードスキルは陳腐

化しやすいことや、ハードスキルをアップデートするという行動は、自身のマインドに起

因することから、本研究では労働者のソフトスキルに注目したい。ソフトスキルでは、コ

ーピング(加藤, 2000)やバイタリティー(福井ら, 2015)が挙げられるが、本研究では特に

困難に対する行動であるレジリエンスに注目する。レジリエンスの定義は研究によって

様々であるが、森ら(2002)では、「逆境に耐え、試練を克服し、感情的・認知的・社会的

に健康な精神活動を維持するのに必要不可欠な心理特性」とされている。田中ら(2010)で

は、レジリエンスが高い個人の特徴として、自尊感情が高く、同じストレスを受けてもス

トレス反応が軽減されるという性質があるとされており、労働者が変化の厳しい環境でも

前向きに活躍する一助になることが期待できるといえる。本研究では、レジリエンスの中

でも特に個人の状態や能力に関するレジリエンスに着目する。 

ではレジリエンスを獲得するためには何が必要なのであろうか。筆者の経験では、レジ

リエンスは、周囲の環境によって形成されてきたことから、本研究では職場の環境に注目

する。齊藤・岡安(2012)によると、ソーシャルサポートが個人レジリエンスに影響を与え

ることが明らかにされている。さらに、平野(2012)では、心理的敏感さとレジリエンスの

関係性を検討した上で、「レジリエンスを引き出すためには、まず、その人の持つ生来的

な能力を援助者がまず把握することが必要であり、その上で、その能力を引き出す臨床心

理学的介入が求められるといえる。」と述べている。つまり、従来の情緒的サポートなど

の一方的なソーシャルサポートだけではなく、生来的な能力を隠さずに、信頼しあえる関

係性を築くことが必要である。Edmondson(1999)は、そのような関係性の１つに心理的安
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全性を挙げている。同論文では、心理的安全性は「対人関係のリスクを犯すことを厭わな

いという組織に共有された信条」と定義されており、本研究ではソーシャルサポートに代

わる概念として注目する。また、齊藤・岡安(2012)では、ソーシャルサポートの他に重要

な他者も個人レジリエンスに影響があることを明らかにしているが、その他者についての

具体的な属性や認識は述べられていない。そのため、本研究では、職場において関わる機

会の多い上司との関係として、LMXに注目する。また、戸梶(2016)ではレジリエンスの先

行要因として「負けたくないライバルがいる。」などの競争心について述べられている。

筆者もレジリエンスを発揮した場面ではライバルの存在があったことが多いが、ライバル

がレジリエンスに与える影響について詳しく述べられている先行研究は見られなかった。

そのことから、太田(2004)で定義されている、ライバルに対する認知枠組みとしてのライ

バル観も、職場の環境の１つとして注目する。 

したがって、本研究では、第１に、心理的安全性、LMX、ライバル観がそれぞれレジリ

エンスに与える影響を検討した後、第２に、心理的安全性、LMX、ライバル観の交互作用

ついて検討する。最後に研究を通して明らかになったインプリケーションを提示し、本研

究の限界を指摘する。 

 

II. 既存研究 

１．レジリエンス 

レジリエンス研究は、1970年頃から注目されている。齊藤・岡安(2009)は、「この時期

(1970年代：筆者注)に、戦争や自然災害などの外傷体験に曝露されたにも関わらず、抑う

つ症状や心的外傷後ストレス障害(Posttraumatic Stress Disorder)のような外傷性精神

疾患を発症しない人における、保護的、あるいは緩衝的に作用している要因の解明を目的

とした研究が行われるようになった。」と述べている。このように外傷体験を起点として

レジリエンス研究の歴史は形成された。そして現在では、各種の心理学のみならず医療や

教育などでも研究が行われ、その分野は非常に多岐に渡っている。 

また、Masten, et al.(1990)によると、レジリエンスは「ハイリスクな子供の良好な結

果を対象とした研究」と、「ストレス下におけるコンピテンスの維持に関する研究」、「外

傷体験からの回復に関する研究」の３分類に分けられるとされる。その中でも「ストレス

下におけるコンピテンス維持に関する研究」は、レジリエンス研究が最も盛んに行われて

きた分野の一つであり、本研究で扱うレジリエンスもその分野に該当する。 

ただ、ストレスに関連するレジリエンス研究の中で扱われるレジリエンスの定義につい

ては様々なものがある。先の問題意識で挙げた森ら(2002)以外では、小塩ら(2002)によ

る、「（レジリエンスの状態にある者とは）困難で脅威的な状況にさらされることで一時的

に心理的不健康の状態に陥っても、それを乗り越え、精神的病理を示さず、よく適応して

いる者」といった定義も存在する。 

本研究では、多くの定義の中でも、個人の状態や能力に関するレジリエンスの規定要因

について検討したい。そのため、レジリエンスの規定要因に関する研究で、先天的要因と

後天的要因の２つの側面からアプローチを行っている研究のうちの１つである、平野

(2010)を用いる。同論文では、先行研究によってそれぞれに見出されてきた多様なレジリ

エンス尺度の項目を集め，レジリエンスに関わる要因をなるべく広く捉え，細かく整理す
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ることを目的としているが、基本的にはレジリエンスを「一時的なストレス状態に陥って

も回復し，適応状態を示すこと」と定義して尺度開発している。その結果、レジリエンス

を資質的なものと獲得的なものに分類し、資質的レジリエンス要因として「楽観性」「統

御力」「社交性」「行動力」、獲得的レジリエンス要因として「問題解決志向」「自己理解」

「他者心理の理解」とした。資質的レジリエンス要因とは、ストレスや傷つきをもたらす

状況下で感情的に振り回されず、ポジティブに、そのストレスを打破するような新たな目

標に気持ちを切り替え、周囲のサポートを得ながらそれを達成できるような回復力である

と示唆される。獲得的レジリエンス要因とは、自分の気持ちや考えを把握することによっ

て、ストレス状況をどう改善したいのかという意志をもち、自分と他者の双方の心理への

理解を深めながら、その理解を解決につなげ、立ち直っていく力であると示唆される。 

 

２．心理的安全性 

心理的安全性には、「個人」、「チーム」、「組織」の３つのレイヤーがあるとされてい

る。その中でも多く扱われているのは「チームの心理的安全」である。 

問題意識でも述べたが、Edmondson(1999)によると、チームの心理的安全性の定義は、

「チームにおいて、他のメンバーが発言することを恥じたり、拒絶したり、罰を与えるよ

うなことをしないという確信をもっている状態であり、対人関係のリスクを犯すことを厭

わないという組織に共有された信条」とされており、この定義が代表的なものとなってい

る。心理的安全性に似た概念としては「信頼」があるが、Edmondson(1999)では、特定の

相手との２者間の関係性である信頼と比べ、心理的安全性は集団レベルの状態として存在

するため、特定の相手の行動をモニタリングする必要がないとされている。また、心理的

安全性が不足していると、「無知だと思われる不安」「無能だと思われる不安」「邪魔をし

ていると思われる不安」「ネガティブだと思われる不安」を引き起こすとされている。こ

のように、心理的安全性は、心理的な負担に関連する概念であるため、ソーシャルサポー

トに比べサポートする側の視点だけでなくサポートされる側の視点からも、チームが個人

に与える心理的な影響について検討することができるといえる。 

日本で心理的安全性が注目されたのは、2015年に Google の持ち株会社である Alphabet

株式会社の労働改革プロジェクトである「Project Aristotle」において、チームを成功

と導くための５大要素の中でも「信頼性」「構造と明瞭さ」「仕事の意味」「仕事のインパ

クト」の４つを支える土台として最も重要な要素であるとされたことが主なきっかけであ

る。しかし、国内では心理的安全性についての知見が蓄積されておらず、先行研究は見ら

れない。 

一方、海外では研究が進んでおり、Newman, et al.(2017)によると、心理的安全性に先

行する要因として、リーダーシップやダイバーシティが挙げられ、学習やチームパフォー

マンスには影響を与えるとされている。また、Schaubroeck, et al.(2011)では、チーム

の業績には心理的安全性が重要であり、その形成にはリーダーシップの一種で、リーダー

が部下に対して奉仕の気持ちを持って接し、メンバーの能力を引き出す環境づくりを重視

するサーバントリーダーシップが大きく寄与するとされている。心理的安全性によって、

チームのパフォーマンスが向上しているということは、チームメンバー個人としてのパフ

ォーマンスも向上させていると考えられるため、本研究では心理的安全性をレジリエンス
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の規定要因として扱う。 

 

３．LMX 

LMX(LMX; Leader Member Exchange)は、Scandura, et al.(1986)によると、「LMXとは、

構成要因とそれらの関係からなるシステムであり、メンバー間の二者関係を包含する、行

動における相互依存のパターンを包含する、お互いの成果への手段を共有する、環境、因

果マップ、価値観に関する概念を作り出すことである。」と定義づけられている。この分

野の研究を広くまとめている Schriesheim, et al.(1999)では、この定義が最も明確かつ

詳細だとしている。ただ、LMXについては 1970年代以降多くの研究がなされており、小野

(2011)によると、定義に関しては統一的な見解がとれていないが、多くの研究で共通する

見解として、リーダーとフォロワーとの間の社会的交換の質を意味するとされている。同

論文では、ここでいう社会的交換とは、二者間で特定の利益を獲得するためにお互いの資

源をやりとりし合うことであり、具体的にどのようなものから構成されるのかというと、

「相互支持」「信頼」「連帯感」「裁量範囲」「注意」「忠誠」という６つの要因が多くの研

究で共通して指摘されているとも述べられている。類似概念として、當間ら(2006)による

マネジャーのリーダーシップなどが挙げられるが、この概念は上司の行動に注目されてい

るのに対し、LMXは上司と部下の二者間の関係性について注目されている。このことか

ら、問題意識でも述べた重要な他者として上司が認識されているのか注目するにあたって

LMX が妥当な概念であるといえる。 

また、Graen & Uhl-Bien(1995)によると、LMXの関係は、リーダーとフォロワーの行動

特性によって影響を受け、そこでの役割形成過程を通じて発生し、成熟した LMXの関係

は、相互信頼、尊重、共通目的への責任意識および内面化という効果が得られることが明

らかにされている。さらに、石川(2006)では、「LMXは、フォロワーの職務満足、組織コミ

ットメント、OCB といった態度変数だけでなく、フォロワーの業績にも影響を及ぼすとさ

れる。」と述べている。LMXは上司と部下の関係性や職務態度に関わる変数に加え、部下の

業績にも影響を与えていることから、本研究では、LMXをレジリエンスの規定要因として

扱う。 

 

４．ライバル観 

対人関係におけるライバル関係は、Deutsch(1982)によると、ライバル関係は対等で課

題志向的な競争関係とされている。さらに、Wish, et al.(1976)では、仕事において営業

成績を競っている関係を、White(1981)では恋愛関係において特定の相手を巡り競ってい

る関係をライバル関係としている。このように、ライバル関係は、何らかの目標達成につ

いて競い合っている場面に多くみられる。それに対し、室山(1995)では「課題を媒介とし

て競争する相手で、実力が同程度であり、競争によってお互いに良い影響を及ぼし合う相

手」とされている。この定義にもあるように、ライバルの認知基準はただ競争するだけの

関係ではなく、お互いに高め合うという意味も込められている。このような競争的だけで

はない、個人的に潜在的に存在するライバルに対する認知的枠組みを捉えるための尺度と

して、太田(2004)においてライバル観尺度が作成された。 

ライバル観尺度とは、ライバル関係の構造を示す尺度であり、３つの因子で構成されて
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いる。第１因子は「相互性」であり、ライバル関係にあるお互いに対する意識や影響に関

する項目からなるものである。第２因子は「競争意識」であり、ライバルに対する競争意

識に関する項目からなるものである。第３因子は「対等性」であり、ライバル関係にある

両者の対等性に関する項目からなるものである。このことから、問題意識で述べた重要な

他者について探索的にその他者についての認知的な枠組みが検討できるといえる。 

また、太田(2003)によると、ライバルの存在は、競争を意識しすぎると対人感情の悪化

や精神的プレッシャーにつながるなど否定的な側面がある一方で、切磋琢磨することで自

分が頑張れたり、向上心が出てきたりするなどの意欲・行動面での動機づけや、自分の能

力向上においては好影響を及ぼすと述べられている。このことから、ライバルの存在は、

ストレス下でも目標設定をして自分が頑張ろうと思えるきっかけになると考えられるた

め、本研究ではライバルの認知的枠組みであるライバル観をレジリエンスの規定要因とし

て扱う。 

 

III. 仮説の導出 

上司や同僚との関係、職場の雰囲気に関する概念がそれぞれ単体でレジリエンスに与え

る影響について検討するため、以下の仮説を導出する。また、レジリエンスは下位概念で

ある資質的レジリエンスと獲得的レジリエンスについても検討する。 

第１に、心理的安全性に関する仮説を説明する。Edmondson(1999)では、心理的安全性

が保障されると、個人の内面についてさらけ出せるようになると示されている。また、心

理的安全性のレビュー論文である Newman, et al.(2017)によると、本研究で扱っているチ

ームレベルでの心理的安全性は、成果・変革・創造性・学習と関連があるとされている。

そのため、心理的安全性が保障されると、個人的な意志が周囲に尊重されたり、創造性を

発揮したりしながら仕事における成果を残していけると考えられることから仮説１を導出

する。 

 

【H１：心理的安全性は、レジリエンスに正の影響を与える。】 

【H１－１：心理的安全性は、資質的レジリエンスに正の影響を与える。】 

【H１－２：心理的安全性は、獲得的レジリエンスに正の影響を与える。】 

 

第２に、LMX に関する仮説を説明する。本研究では上司との関係を測る尺度として

Graen & Uhl-Bien(1995)を和訳した松原(1998)の LMXを用いた。Graen & Uhl-Bien(1995)

によると、リーダーとフォロワーの交換関係が成熟化するとフォロワーの積極的な意識の

変化や、チームの生産性向上がもたらされるようになることが明らかになっている。つま

り、LMX はフォロワーのレジリエンスを引き出し、チームの生産性向上に影響を与えてい

ると考えられる。このことから、仮説２を導出する。 

 

【H２：LMXはレジリエンスに正の影響を与える。】 

【H２－１：LMXは資質的レジリエンスに正の影響を与える。】 

【H２－２：LMXは獲得的レジリエンスに正の影響を与える。】 

 



首都大学東京 西村孝史ゼミ 2018 年度卒業論文 

8 
 

第３に、ライバル観に関する仮説を説明する。本研究では、同僚との関係を測る尺度と

して特定の同僚に対するライバル観(太田, 2004)を用いた。太田(2004)では、「自身の成

長を意識して競争する」ことを重視する回答者は、ライバル関係の相互作用の面を強く意

識するようになると考えられる。つまり、ライバル観の「相互性・互恵性」は自身の能力

開発に有効であると言える。このことから、仮説３を導出する。 

 

【H３：ライバル観の相互性・互恵性はレジリエンスに正の影響を与える。】 

【H３－１：ライバル観の相互性・互恵性は資質的レジリエンスに正の影響を与える。】 

【H３－２：ライバル観の相互性・互恵性は獲得的レジリエンスに正の影響を与える。】 

 

最後に、心理的安全性、LMX、ライバル観の交互作用が単体でレジリエンスに与える影

響をどう変化させるかについて検討する。 

先にも述べたが、心理的安全性が保障されると、個人の内面についてさらけ出せるよう

になることが明らかになっている(Edmondson, 1999)。つまり、従業員は間違いをしたり

助けを求めたりしても大丈夫だと感じることが出来ると言える。その状況では、太田

(2003)で述べられているライバル観の「競争意識」の否定的な側面が打ち消され、むしろ

立ち向かっていくべき目標になるのではないかと推測される。このことから仮説４を導出

する。 

 

【H４：心理的安全性がレジリエンスに与える正の影響をライバル観の競争意識が高め

る。】 

【H４－１：心理的安全性が資質的レジリエンスに与える正の影響をライバル観の競争意

識が高める。】 

【H４－２：心理的安全性が獲得的レジリエンスに与える正の影響をライバル観の競争意

識が高める。】 

 

竹内ら(2010)によると、LMXの質が従業員の職務態度・成果を高める方向に作用してい

ることが明らかになっている。LMXによって従業員の職務態度や成果が高められている

と、仕事を前向きに捉えることができるだろう。その状況では、太田(2004)で述べられて

いるライバル観の「競争意識」が、否定的側面の精神的プレッシャーではなく、健全な競

争的達成動機として機能すると推測される。このことから、仮説５を導出する。 

 

【H５：LMXがレジリエンスに与える影響をライバル観の競争意識が高める。】 

【H５－１：LMXが資質的レジリエンスに与える影響をライバル観の競争意識が高める。】 

【H５－２：LMXが獲得的レジリエンスに与える影響をライバル観の競争意識が高める。】 

 

以上の仮説１～５を図示したものが図表１である。 
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図表１ 研究枠組み 

 

 

IV. 調査 

１．概要 

本研究では、上記の仮説を検証するため、正社員の社会人として働く方を対象にアンケ

ート調査を行った。回答期間は 2018年 10月 22日から 10月 31日までの 10日間とし、

Google Formを使用して作成した WEBアンケートによる回答が 183名であった。その 183

名（男性 111名、女性 72名）を以降の研究で用いた。回答者の属性をまとめた図表２か

ら読み取れる回答者像を述べる。本研究の平均的な回答者は、平均 31.3歳で ITやサービ

ス業において役職なしで勤めている営業である。 

 

図表２ サンプル内訳 
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１．使用項目 

２－１従属変数 

①レジリエンス 

平野(2010)が作成したレジリエンス尺度全 21項目を使用した。本研究では天井効果・

床効果とも見られず、また今回使用した尺度は先行研究でレジリエンス尺度として認めら

れていたため、21項目で確証的因子分析を行った。信頼性分析によるクロンバックのα係

数は 0.882であったため、21項目の合成変数(総和の平均)をレジリエンス尺度として使用

する(平均値=3.72, 標準偏差=0.556）。21項目の具体的な内容は、「困難な出来事が起きて

も、どうにか切り抜けることができると思う。」「嫌なことがあっても自分の感情をコント

ロールできる。」「交友関係が広く、社交的である。」「決めたことは最後までやりとおすこ

とができる。」「人と誤解が生じたときには積極的に話をしようとする。」「自分の性格につ

いてよく理解している。」「人の気持ちや、微妙な変化を読み取るのが上手だ。」等であ

る。 

また、同じように先行研究で示されていた資質的レジリエンス尺度の 12項目、獲得的

レジリエンス尺度の 9項目でも確証的因子分析を行った。資質的レジリエンスでは、信頼

性分析によるクロンバックのα係数は 0.851であったため、12項目の合成変数を資質的レ

ジリエンス尺度として使用する(平均値=3.68, 標準偏差=0.656）。獲得的レジリエンスで

は、信頼性分析によるクロンバックのα係数は 0.772 であったため、9項目の合成変数を

獲得的レジリエンス尺度として使用する(平均値=3.78, 標準偏差=0.567)。 

 

２－２独立変数 

①心理的安全性 

Edmondson(1999)の７項目を和訳し、使用した。記述統計をとり天井効果・床効果の確

認を行ったところ、「他のメンバーに協力を求めやすい。」の項目に天井効果が見られた。

そのため、この項目を除いた６項目について信頼性分析を行った。その結果、クロンバッ

クのα係数は 0.627であったため、本研究では６項目の合成変数を心理的安全性尺度とし

て使用する(平均値=3.52, 標準偏差=0.691）。 
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②LMX 

Graen & Uhi-Bien(1995)の LMXに関する７項目を和訳した松原(1998)の論文を使用し

た。記述統計をとり天井効果・床効果の確認を行ったところ、天井効果・床効果は見られ

なかった。７項目の信頼性分析を行った結果、クロンバックのα係数は 0.838 であったた

め、本研究では７項目の合成変数を LMX尺度として使用する(平均値=3.69, 標準偏差

=0.706）。 

 

③ライバル観 

太田(2004)が作成したライバル観尺度 27項目のうち、因子負荷量の高いものから 16項

目を抜き出し、使用した。記述統計をとり天井効果・床効果の確認を行ったところ、「お

互いに相手の存在を認めている。」「お互いに相手の能力を認めている。」の２項目に天井

効果が見られた。また、「お互いを強く意識して相手に負けまいとしている。」「お互いに

相手に勝つことを目標にして努力している。」「相手を負かそう、勝とうと二人とも努力し

ている。」「いつも相手に勝とうとしている。」「相手に負けないようにと考えて行動してい

る。」「同期生や同級生である。」の６項目に床効果が見られた。そのため、この項目を除

いた８項目について、先行研究で示されていた下位概念である相互性・互恵性尺度４項

目、競争意識尺度２項目、対等性・対照性尺度２項目に分けて確証的因子分析を行った。

相互性・互恵性では、信頼性分析によるクロンバックのα係数は 0.881であったため、４

項目の合成変数を相互性・互恵性尺度として使用する(平均値=3.73, 標準偏差=0.918）。

競争意識では、信頼性分析によるクロンバックのα係数は 0.830であったため、２項目の

合成変数を競争意識尺度として使用する(平均値=2.54, 標準偏差=1.139）。対等性・対照

性では、信頼性分析によるクロンバックのα係数は 0.078 であったため、本研究では「も

ともとの境遇が似ている。」を「境遇対等性」、「対照的な過去を持っている。」を「過去対

照性」として、それぞれ単独で使用する。 

 

④コントロール変数 

本研究では、コントロール変数として、男性を１、女性を０とするダミー変数である

「性別ダミー」、「年齢（実数）」、最終学歴が４年制大学である回答者を１、それ以外の回

答者を０とする「４大卒ダミー」、役職にはついていない回答者を１、それ以外の回答者

を０とする「役職なしダミー」、自身とライバルの役職が同程度の回答者を１、それ以外

の回答者を０とする「ライバル役職同等ダミー」、ライバルが自身の年代より上である回

答者を１、それ以外の回答者を０とする「ライバル年代上ダミー」の６つを使用した。 

また、これらの使用変数には、同一のサンプルからすべての回答を得ていることによる

コモンメソッド問題が生じている可能性が存在するため、Podsakoff & Organ(1986)が推

奨するハーマンの単一因子テストを行った。使用した全ての尺度の項目を対象に、探索的

因子分析(主因子法、回転なし)を行うことで、コモンメソッドによるバイアスの問題はな

いと判断する方法である。「固有値 1以上の因子が 2つ以上であり、第 1因子の寄与率が

50％を超えない」の 2点を満たすことを確認した(因子数 11、第 1因子の寄与率

19.963%）。 
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図表３ レジリエンス因子分析結果 

 
 

図表４ 心理的安全性因子分析結果 

 

 

  

No. 項目 レジリエンス 資質的 獲得的
1 自分は粘り強い人間だと思う。 .683 .739
2 決めたことは最後までやりとおすことができる。 .680 .720
3 つらいことでも我慢できる方だ。 .587 .667
4 困難な出来事が起きても、どうにか切り抜けることができると思う。 .585 .650
5 努力することを大事にする方だ。 .624 .601
6 たとえ自信がないことでも、結果的に何とかなると思う。 .488 .549

7 昔から、人と関係をとるのが上手だ。 .610 .548

8 どんなことでも、たいてい何とかなりそうな気がする。 .463 .521
9 嫌なことがあっても、自分の感情をコントロールできる。 .482 .516

10 自分は粘り強い人間だと思う。体力がある方だ。 .464 .497
11 自分から人と親しくなることが得意だ。 .531 .448
12 交友関係が広く、社交的である。 .470 .390
13 人と誤解が生じたときには積極的に話をしようとする。 .574 .666
14 嫌な出来事があったとき、その問題を解決するために情報を集める。 .470 .646
15 嫌な出来事があったとき、今の経験から得られるものを探す。 .566 .623
16 嫌な出来事が、どんな風に自分の気持ちに影響するか理解している。 .445 .590
17 自分の性格についてよく理解している。 .403 .552
18 人の気持ちや、微妙な表情の変化を読み取るのが得意だ。 .487 .496
19 他人の考え方を理解するのが比較的得意だ。 .526 .471
20 思いやりを持って人と接している。 .411 .463
21 自分の考えや気持ちがよくわからないことが多い。（逆転） .211 .250

クロンバックのα係数 .882 .851 .772

No. 項目 Factor1
1 メンバー１人ひとりが互いの努力を認め合っている。 .644
2 自分の個性と能力が活かされている。 .572
3 職場は、仕事を進める上での問題点を指摘しやすい。 .516
4 違う立場の意見が拒絶されることがある。 .460
5 ミスを犯すとしばしば非難される。（逆転） .449
6 メンバーの人間関係が悪化することを恐れずに発言できる。 .238

クロンバックのα係数 .627
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図表５ LMX因子分析結果 

 
 

図表６ ライバル観因子分析結果 

 

 

V. 分析 

１．相関分析 

相関分析を付表に示す。レジリエンスは LMXとの間には有意な相関は見られなかった

が、心理的安全性とライバル観の相互性・互恵性と競争意識、過去対照性からは 1%水準で

正の相関が見られた。また、資質的レジリエンスも同様に、LMXとの間には有意な相関は

見られなかったが、心理的安全性とライバル観の相互性・互恵性と競争意識からは 1%水準

で正の相関が見られた。獲得的レジリエンスは、LMX、心理的安全性、ライバル観競争意

識との間には有意な相関は見られず、ライバル観相互性・互恵性から 1%水準で正の相関が

見られた。 

 

２．重回帰分析 

心理的安全性、LMX、ライバル観がレジリエンスに与える影響を検討する。レジリエン

スを従属変数、心理的安全性、LMX、ライバル観を独立変数とし、強制投入法による重回

帰分析を行った(図表７Model１・４・５）。同様に、資質的レジリエンスを従属変数、心

理的安全性、LMX、ライバル観を独立変数とし、強制投入法による重回帰分析(図表７

Model２・６・７)と獲得的レジリエンスを従属変数、心理的安全性、LMX、ライバル観を

独立変数とし、強制投入法による重回帰分析も行った(図表７Model３・８・９）。 

第１に、図表７の Model１より、心理的安全性はレジリエンスに正の影響を与えている

ことから、【H１：心理的安全性はレジリエンスに正の影響を与える。】は支持された。ま

No. 項目 Factor1
1 上司は、あなたが仕事上の問題で困っていることや必要としていることをよく理解している。 .817
2 あなたが仕事上の問題を解決するのを助けるために、上司は個人的に力を注いでくれる。 .816
3 あなたが困難な状況に立たされた場合、上司は自らを犠牲にしてまであなたを手助けしてくれると思う。 .788
4 上司との仕事上の関係は良好だと思う。 .579
5 上司と協調して仕事ができており、たいていの場合、何をすれば上司が満足するのかを理解している。 .575
6 あなたの上司が不在のときにも、上司の決定を支持し順守しようと思う。 .516

7 上司は、あなたの能力を信頼している。 .394

クロンバックのα係数 .838

No. 項目 相互性・互恵性 競争意識 対等性・対照性
1 友人でお互いを高め合っている。 .884
2 お互いに相手がいることで頑張れる。 .861
3 相手が挫折しそうになると励ます。 .780
4 お互いの存在がそれぞれを高め合うように働いている。 .704
5 お互いに相手には負けたくないと思っている .900
6 二人とも「競争」を意識している。 .796

7 もともとの境遇が似ている。 .275
8 対照的な過去を持っている。 .147

クロンバックのα係数 .881 .830 .078
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た、図表７の Model２より、心理的安全性は資質的レジリエンスに正の影響を与えている

ことから、【H１－１：心理的安全性は資質的レジリエンスに正の影響を与える。】は支持

された。図表７の Model３より、心理的安全性について、獲得的レジリエンスとの関係性

は見られなかったことから、【H１－２：心理的安全性は獲得的レジリエンスに正の影響を

与える。】は棄却された。 

第２に、図表７の Model１より、LMXについて、レジリエンスとの関係性は見られなか

ったことから、【H２：LMXはレジリエンスに正の影響を与える。】は棄却された。また、図

表７の Model２より、LMXについて資質的レジリエンスとの関係性は見られなかったこと

から、【H２－１：LMXは資質的レジリエンスに正の影響を与える。】は棄却された。図表７

の Model３より、LMXについて獲得的レジリエンスとの関係性は見られなかったことか

ら、【H２－２：LMXは獲得的レジリエンスに正の影響を与える。】は棄却された。 

第３に、図表７の Model１より、ライバル観の相互性・互恵性はレジリエンスに正の影

響を与えていることから、【H３：ライバル観の相互性・互恵性はレジリエンスに正の影響

を与える。】は支持された。また、図表７の Model２より、ライバル観の相互性・互恵性は

資質的レジリエンスに正の影響を与えていることから、【H３－１：ライバル観の相互性・

互恵性は資質的レジリエンスに正の影響を与える。】は支持された。図表７の Model３よ

り、ライバル観の相互性・互恵性は獲得的レジリエンスに正の影響を与えていることか

ら、【H３－２：ライバル観の相互性・互恵性は獲得的レジリエンスに正の影響を与え

る。】は支持された。 

最後に、ライバル観の競争意識が心理的安全性、LMXがレジリエンスや資質的レジリエ

ンス、獲得的レジリエンスに与える影響をどのように変化させるか、ということを明らか

にするため、交互作用を含めた重回帰分析を行った。以降の交互作用項作成にあたって

は、平均値による修正手続き(mean centering)を行い、交互作用項を作成した（図表

７）。 

図表７の Model４・５よりライバル観の競争意識と心理的安全性、LMXの交互作用項に

ついてレジリエンスとの関係性は見られなかった。よって、【H４：心理的安全性がレジリ

エンスに与える影響をライバル観の競争意識が高める。】と、【H５：LMXがレジリエンスに

与える影響をライバル観の競争意識が高める。】は棄却された。図表７の Model６・７より

ライバル観の競争意識と心理的安全性、LMXの交互作用項について資質的レジリエンスと

の関係性は見られなかった。よって、【H４－１：心理的安全性が資質的レジリエンスに与

える影響をライバル観の競争意識が高める。】と、【H５－１：LMXが資質的レジリエンスに

与える影響をライバル観の競争意識が高める。】は棄却された。図表７の Model８、Model

９よりライバル観の競争意識と心理的安全性、LMXの交互作用項について、獲得的レジリ

エンスとは関係性が見られなかった。よって、【H４－２：心理的安全性が獲得的レジリエ

ンスに与える影響をライバル観の競争意識が高める。】と、【H５－２：LMXが獲得的レジリ

エンスに与える影響をライバル観の競争意識が高める。】は棄却された。 
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図表７ 心理的安全性、LMX、ライバル観が 

レジリエンス、資質的レジリエンス、獲得的レジリエンスに与える影響 

 

 

３．分散分析 

重回帰分析の結果を踏まえて平均の差を比較する分散分析を行った。まず、ライバルの

有無によるレジリエンスの平均の差について検討する(追加分析１)。次に、図表７の

Model１でレジリエンスに正の影響を与えているライバルの年代がレジリエンスに与える

影響について検討する(追加分析２)。 

第１に、ライバルの有無がレジリエンスに与える影響について検討した。図表８から、

僅かではあるが、ライバルがいた場合の方がいない場合よりもレジリエンスの平均値が高

い。ただ、二者の平均を比較する t検定ではモデルの有意が見られず、ライバルがいた場

合といない場合の平均の比較は有意な差は見られなかった。 

 

図表８ ライバルがいた場合といない場合のレジリエンスの平均の比較 

係数(β) 標準誤差 係数(β) 標準誤差 係数(β) 標準誤差
LMX -.082 .078 -.105 .091 -.023 .081
心理的安全性 .175 * .078 .259 *** .091 -.005 .081
ライバル観 相互・互恵性 .265 *** .060 .243 ** .070 .237 ** .063
ライバル観 競争意識 .143 .046 .196 ** .054 .021 .048
ライバル観 境遇対等性 .079 .038 .076 .044 .065 .039
ライバル観 過去対照性 .133 .037 .074 .043 .196 ** .039
男性ダミー .084 .101 .051 .118 .120 .105
年齢（実数） .032 .005 .026 .006 .034 .005
４大卒ダミー .056 .123 .091 .143 -.015 .128
役職なしダミー -.108 .120 -.113 .140 -.076 .125
ライバル役職同等ダミー -.105 .116 -.092 .135 -.101 .120
ライバル年代上ダミー .183 * .117 .207 ** .137 .103 .122
定数 2.315 .449 1.806 .523 3.810 .048
F値
調整済みR2乗

係数(β) 標準誤差 係数(β) 標準誤差 係数(β) 標準誤差 係数(β) 標準誤差 係数(β) 標準誤差 係数(β) 標準誤差
LMX -.062 .082 -.084 .078 -.083 .096 -.107 .091 -.010 .086 -.025 .082
心理的安全性 .159 .081 .167 * .079 .242 ** .094 .251 *** .092 -.015 .084 -.010 .082
ライバル観 相互・互恵性 .264 *** .060 .268 *** .060 .242 ** .070 .247 *** .070 .236 ** .063 .239 ** .063
ライバル観 競争意識 .163 * .049 .126 .049 .218 ** .057 .178 * .057 .033 .051 .009 .051
ライバル観 境遇対等性 .077 .038 .079 .038 .074 .044 .076 .044 .064 .040 .065 .039
ライバル観 過去対照性 .129 .037 .141 * .038 .071 .043 .083 .044 .194 ** .039 .201 ** .039
男性ダミー .090 .102 .081 .101 .058 .118 .047 .118 .124 .106 .117 .106
年齢（実数） .039 .005 .025 .005 .033 .006 .018 .006 .039 .005 .029 .005
４大卒ダミー .055 .123 .052 .124 .090 .144 .087 .144 -.015 .129 -.017 .129
役職なしダミー -.105 .121 -.107 .121 -.109 .141 -.112 .141 -.073 .126 -.075 .126
ライバル役職同等ダミー -.111 .116 -.102 .116 -.099 .136 -.089 ** .135 -.105 .121 -.099 .121
ライバル年代上ダミー .184 * .118 .182 * .118 .207 ** .137 .205 ** .137 .103 .123 .102 .123
心理的安全性×ライバル観競争意識 -.057 .060 -.061 .070 -.035 .062
LMX×ライバル観競争意識 .047 .061 .050 .071 .033 .063
定数 3.736 .046 3.737 0.046 3.682 .053 3.684 .054 3.811 .048 3.812 .048
F値
調整済みR2乗
*** 有意確率は1％水準で有意(両側)
**   有意確率は5％水準で有意(両側)
*     有意確率は10％水準で有意(両側)
有意確率が10%水準以上のものについて、網掛けをしている。

変数

1.624*
.167 .167 .207 .282 .057 .057

3.088*** 3.075*** 3.708*** 3.691*** 1.626*

レジリエンス レジリエンス 資質的レジリエンス
Model９

資質的レジリエンス 獲得的レジリエンス 獲得的レジリエンス

3.326*** 3.992*** 1.761*
.171 .210 .063

Model４ Model５ Model６ Model７ Model８

Model１ Model２ Model３

変数
レジリエンス 資質的レジリエンス 獲得的レジリエンス
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第２に、ライバルの年代がレジリエンスに与える影響について検討した。ライバル年代

上ダミーは、ライバルの年代を回答者と比べている変数のため、回答者の年齢は考慮され

ていない。そのことから、回答者の年齢をそれぞれの属性が全体の 20%以上ある 20代、30

代、40代以降に、ライバル年代を自分より上、自分と同じくらい、自分より下に分けてク

ロス集計した後、分散分析を行った。 

図表９から、20代と 30代は自分より上の年代をライバルとしている回答者が約半分い

る一方、40代は自分と同じくらい、または自分より下の年代をライバルと捉える割合が

20代、30代と比べて多い。図表１０からは、レジリエンスの平均値が、20代では自分よ

り上が最も高く、自分より下が最も低くいこと、30代では自分と同じくらいが最も高く、

自分より下が最も低いこと、40代以降では自分より上が最も高く、自分と同じくらいが最

も低いことが明らかになった。ただし、年齢とライバル年代のクロス集計の各属性の間に

有意な差は見られなかったため、解釈には注意が必要である。 

 

図表９ 年齢とライバル年代のクロス集計表 

 

  

自分より上 自分と同じくらい 自分より下
20代 44 (53%) 36 (43%) 3 (4%) 83 (100%)
30代 11 (46%) 9 (36%) 4 (18%) 24 (100%)
40代以降 6 (21%) 13 (45%) 10  (34%) 29 (100%)

61 (45%) 58 (43%) 17 (12%) 136 (100%)

合計

合計

回答者の年齢

ライバル年代
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図表１０ 年齢×ライバル年代の各属性におけるレジリエンスの平均の比較 

 

 

VI. 考察 

前章の分析結果を受けて、再度仮説および追加分析結果について検討する。また、仮説

１・２・３の分析結果のまとめとして図表７の Model１・２・３から図を作成した（図表

１１～１３）。 

 

１．心理的安全性がレジリエンスに与える影響 

【H１：心理的安全性はレジリエンスに正の影響を与える。】 

【H１－１：心理的安全性は資質的レジリエンスに正の影響を与える。】 

【H１－２：心理的安全性は獲得的レジリエンスに正の影響を与える。】 

心理的安全性がレジリエンス、資質的レジリエンスに正の影響を与えていることは確認

されたが、心理的安全性と獲得的レジリエンスとの間には関係性が確認されず、仮説１、

仮説１－１は支持されたが、仮説１－２は棄却された。心理的安全性によってチームに共

有された信念としてお互いへの信頼や敬意が高められている状態だと、ストレス状況にお

いても焦ることなく気持ちの切り替えや周囲からのサポートを得やすくなるため、レジリ

エンス、特に資質的レジリエンスを強めたと考えられる。心理的安全性と獲得的レジリエ

ンスは、図表７の Model３より有意な関係が見られなかった。Edmondson, et al.(2016)に

よると、心理的安全性は対人リスクを軽減させるため、立場の弱い人にとって有効である

と述べられている。つまり、チーム内での立場が弱く、対人リスクが高い環境では発揮さ

れない潜在的な能力を、心理的安全性を保障することによって引き出すことができるとい

うことである。それに対して、獲得的レジリエンスは、自分の気持ちや考えを把握した

り、意志を持ってストレス状況に立ち向かったりするなど、自ら発揮する能力である。そ
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のため、個人の能力を向上させることよりも、潜在的な能力を引き出すことに焦点が当て

られている心理的安全性は、獲得的レジリエンスには影響がなかったのではないかと考え

られる。 

 

２．LMXがレジリエンスに与える影響 

【H２：LMXはレジリエンスに正の影響を与える。】 

【H２－１：LMXは資質的レジリエンスに正の影響を与える。】 

【H２－２：LMXは獲得的レジリエンスに正の影響を与える。】 

LMX は、レジリエンス、資質的レジリエンス、獲得的レジリエンスとの間に関係性が確

認されず、仮説２、仮説２－１、仮説２－２は、いずれも棄却された。これは、LMXが上

司との関係を構築したとしても、部下側のレジリエンスの形成には結びつかなかったとい

える。LMXはあくまでも関係性の構築であり、能力形成には影響がなかったと考えられ

る。 

 

３．同僚との関係がレジリエンスに与える影響 

【H３：ライバル観の相互性・互恵性はレジリエンスに正の影響を与える。】 

【H３－１：ライバル観の相互性・互恵性は資質的レジリエンスに正の影響を与える。】 

【H３－２：ライバル観の相互性・互恵性は獲得的レジリエンスに正の影響を与える。】 

ライバル観の相互性・互恵性は、レジリエンス、資質的レジリエンス、獲得的レジリエ

ンスに正の影響を与えていることが確認されたため、仮説３、仮説３－１、仮説３－２は

支持された。相互性・互恵性が高い関係性のライバルがいると、相手から認められたり、

励まされたりすることが精神的な支えになるだけではなく、自分自身も相手の支えになっ

ていることから生じる自尊心が自分の行動に自信を持たせてくれることから、ストレス状

況でも自分の行動を選択できるようになるため、レジリエンスを強めたと考えられる。 
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図表１１ 心理的安全性、LMX、ライバル観がレジリエンスに与える影響 

 

 

図表１２ LMX、心理的安全性、ライバル観が資質的レジリエンスに与える影響 

 

 

 

図表１３ LMX、心理的安全性、ライバル観が獲得的レジリエンスに与える影響 
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４．心理的安全性、LMX、ライバル観の交互作用がレジリエンスに与える影響 

【H４：心理的安全性がレジリエンスに与える影響をライバル観の競争意識が高める。】 

【H４－１：心理的安全性が資質的レジリエンスに与える影響をライバル観の競争意識が

高める。】 

【H４－２：心理的安全性が獲得的レジリエンスに与える影響をライバル観の競争意識が

高める。】 

【H５：LMXがレジリエンスに与える影響をライバル観の競争意識が高める。】 

【H５－１：LMXが資質的レジリエンスに与える影響をライバル観の競争意識が高める。】 

【H５－２：LMXが獲得的レジリエンスに与える影響をライバル観の競争意識が高める。】 

図表７の Model４～９より、ライバル観の競争意識と心理的安全性、LMXとの交互作用

項は、レジリエンス、資質的レジリエンス、獲得的レジリエンスとの間に関係性が確認さ

れず、仮説４及び仮説５に関わる仮説は全て棄却された。まず、仮説４、仮説４－１、仮

説４－２が棄却された理由として、心理的安全性と競争意識のシナジーがないものと考え

られる。先に述べたように心理的安全性は周囲に対人リスクを抱えている立場の弱い人に

とって有効である。太田(2004)によると、競争意識では、ライバル関係を競争関係と捉

え、なによりも勝負に勝つことを重視していると述べている。心理的安全性によって立場

が保証されても、競争達成動機を抱くかは個人によって異なるため、影響しなかったのだ

ろう。 

次に、仮説５、仮説５－１、仮説５－２が棄却された理由として、仮説を立てる際に想

定していた、LMX からレジリエンスに対する主効果がなかったためと考えられる。ライバ

ル観の競争意識と資質的レジリエンスの間には主効果があるが、ライバルに抱いている競

争心と LMXはかなり異なる人間関係について問うているため、シナジー効果が生み出され

なかったからであろう。 

 

５．追加分析の解釈 

図表８から、ライバルがいた場合といない場合のレジリエンスの平均に有意差がないこ

とが確認された。図表７から、ライバル観の相互性・互恵性はレジリエンスに正の影響を

与えているため、ライバルの有無ではなく、どんなライバルを持つのかが重要だと考えら

れる。 

図表１０から、年齢とライバル年代のクロス集計の各属性の間で、レジリエンスの平均

に有意な差がないことが確認された。図表７Model１で、ライバル年代上ダミーがレジリ

エンスに正の影響を与えていることを踏まえると、自分の年齢に関わらず、自分より上の

年代にライバルを持つことがレジリエンスに正の影響を与えるといえる。ただ、有意差は

見られなかったものの、20代と 40代以降では自分より上のライバルを持つ方がレジリエ

ンスは高く、30代では自分と同じくらいのライバルを持つ方がレジリエンスは高い。この

ことから、基本的には自分より上の年代に目標となるようなライバルを持った方がレジリ

エンスは高い傾向にあるが、30代では、昇進のスピードに差がついてくる時期であるた

め、同年代をライバル視した人の方が、レジリエンスが身についていると考えられる。 
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VII. インプリケーション 

１．学術的インプリケーション 

本研究の学術的インプリケーションとして、既存研究が少ないレジリエンスの研究に関

して、規定要因について考察することができた点が挙げられる。既存の研究でも、レジリ

エンスの規定要因に着目した研究はいくつか存在するが、ソーシャルサポートではなくラ

イバル観という人間関係や心理的安全性という観点から規定要因を探る研究は存在しな

い。本研究では、心理的安全性、ライバル観の相互性・互恵性、ライバル観の競争意識が

それぞれ単独でレジリエンスに正の影響を与えることを示した。 

 

２．実務インプリケーション 

本研究の実務的インプリケーションとして、２点挙げられる。第１に、職場の環境がレ

ジリエンスに影響を与えるということを示すことができたという点である。本研究では、

働く人のレジリエンスを高めるためには、チームの信条として信頼や尊重が共有されてい

る職場が望ましいと分かった。既存研究では、レジリエンスの先行要因としてリーダーシ

ップが挙げられている。このことから、マネジャーの評価として、現在取り入れられてい

るメンバーからマネジャー個人へのフィードバックをする 360°評価だけでなく、メンバ

ーのチームに対するフィードバックをマネジャーの評価項目に入れることで、マネジャー

に職場の心理的安全性を改善させ、社員のレジリエンスを向上させることができるといえ

るだろう。 

第２に、重要な他者との人間関係がレジリエンスに影響を与えるということを示すこと

ができた。ライバル観の相互性・互恵性と競争意識、過去対照性は、レジリエンスに正の

影響を与えていることが明らかになった。つまり、レジリエンスを全体的に向上させるた

めには、お互いに刺激し合いながらも助け合う他者の存在が大きく、資質的レジリエンス

を引き出すためには適度な競争を意識させること、また、獲得的レジリエンスを身につけ

るためには自分とは全く違った過去を持っているライバルとの出会いが重要であることが

分かった。本研究では、回答者はライバルを同じ会社で働く他者の中で、職位や部署を指

定しない広義での同僚としている。このことから、LMXがレジリエンスに影響を与えない

という結果も含めて考えると、人間関係を部署内に留めるのではなく、社内でライバルと

いえる人物を見つけられる、社内の異部署交流会などの機会を設けることが望ましいとい

えるだろう。 

先の問題意識で述べたように、2018年現在、企業を取り巻く環境の変化が非常に速くな

ってきている。その環境の中で、身につけるべきだとされるレジリエンスの規定要因を明

らかにすることが出来た。企業側に労働者のレジリエンスを向上させる評価設計や組織設

計、労働者同士の関係を提示できたという点で、本研究は大いに有意義であろう。 

 

VIII. 研究の限界と今後の課題 

本研究の限界として、サンプルの数と偏りに関する問題が挙げられる。本研究では、20

代が半数以上を占めていた。追加研究２で示したように、年代によって回答が異なるた

め、30代以降の比率を上げていくことでより実務的なインプリケーションを提示すること

が出来るだろう。また、回答の煩雑さを抑えるために、ライバル観尺度において先行研究
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から計 11項目を削除してサンプルを集めたため、因子の分かれ方などに偏りが生じてい

る恐れがある。今後の研究では、より実態に即した結果を得るためにも、十分な範囲と規

模のサンプルを収集することが課題である。 
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付表１ 使用した変数の相関表 

 

No
項目

N
平均

標準偏差
Cronbachα

1
レジリエンス

183
3.72

.56
0.882

1.000
2

資質的レジリエンス
183

3.68
.66

0.851
.937

***
1.000

3
獲得的レジリエンス

183
3.78

.57
0.772

.843
***

.601
***

1.000
4

心理的安全性
183

3.52
.69

0.627
.190

***
.245

***
.057

1.000
5

LMX
183

3.69
.71

0.838
.090

.101
.049

.491
***

1.000
6

ライバル観 相互・互恵性
136

3.73
.92

0.881
.317

***
.316

***
.242

***
.202

**
.198

**
1.000

7
ライバル観 競争意識

136
2.54

1.14
0.831

.238
***

.273
***

.122
.015

-.058
.391

***
1.000

8
ライバル観 境遇対等性

136
2.28

1.26
.135

.137
.098

.056
.038

.226
***

.207
**

1.000
9

ライバル観 過去対照性
136

2.51
1.27

.160
*

.106
.208

**
.042

.065
.167

*
.162

*
.040

1.000
10

男性ダミー
183

0.61
.49

.141
*

.132
*

.121
.088

.041
-.008

.095
-.071

.017
1.000

11
年齢（実数）

183
31.30

10.47
.062

.038
.083

.043
-.120

.058
-.086

.048
.019

.156
**

1.000
12

四大卒ダミー
183

0.81
.39

-.064
-.031

-.097
-.034

-.011
.022

.042
-.046

-.035
.092

-.159
**

1.000
13

役職なしダミー
183

0.63
.48

-.190
***

-.175
**

-.166
**

-.071
.025

-.161
*

.015
.006

-.043
-.310

***
-.489

***
.178

**
1.000

14
ライバルポジション同等ダミー

136
0.62

.49
-.048

-.058
-.022

-.017
.057

.278
***

.261
***

.091
.232

***
.011

.138
-.022

-.090
1.000

15
ライバル年代上ダミー

136
0.45

.50
.101

.127
.037

.076
-.004

-.293
***

-.176
**

-.154
*

-.140
-.024

-.241
***

-.145
*

.010
-.538

***
1.000

***. 相関係数は 1% 水準で有意 (両側) です。
**. 相関係数は 5% 水準で有意 (両側) です。
*. 相関係数は 10% 水準で有意 (両側) です。

6
1

2
3

4
5

13
14

15
7

8
9

10
11

12


