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問題の背景と目的 

個人と環境のフィット（Person-Environment fit：以下 

ＰＥfit）は、1980 年代以降、研究者や実務家の高い関

心を集めているテーマであり、フィットと様々な結果変

数（職務満足、組織コミットメント、パフォーマンス、転職

意思など）との間の関係性に焦点をあてた多数の研究

が行なわれている。 

ＰＥfit の研究では、研究者によってフィットの定義や

測定領域、測定手法が様々に異なる状況にあるため、

Edwards と Shipp（2007）は、ＰＥfit の概念の統合的な整

理を行い、「フィットのタイプ」、「環境のレベル」、「内容

の次元」の３つの軸による分類を提示している。 

「フィットのタイプ」は、①個人と環境の特徴の類似の

程度（Supplementary fit）、②環境が要求するものを個

人が有している程度（Demands-Abilities fit）、③個人の

欲求を環境が充たしている程度（Needs-Supplies fit）の

３つに区分される。このうち、②と③は合わせて

Complementary fit と呼ばれる（Michinsky & Monahan, 

1987; Kristof-Brown, Zimmerman, & Johnson, 2005）。 

「環境のレベル」は、職業（Person-Vocation fit: 以下

PVfit）、組織（Person-Organization fit: 以下 POfit）、職

場（Person-Group fit：以下PGfit）、職務（Person-Job fit: 

以下 PJfit）、個人（Person-Supervisor fit など）の５つに

区分される。また、「内容の次元」は、全体（Global）、領

域（Domain）、要素（Facet）の３つに区分される。 

ＰＥfit の研究では、様々なフィットを用いて様々な結

果変数との関係性を調べることが可能であるが、結果

変数として満足度や組織コミットメントが取り上げられる

ことが多いのに比べて、パフォーマンスを扱った研究

は相対的に少ない。この原因としては、満足度や組織

コミットメント等の態度的な変数に比べてフィットとの明

確な関係性が確認されにくいこと、パフォーマンスの測

定には本人とは異なる上司、同僚等による評価が用い

られるため、サンプル収集の観点で研究を行なう難易

度が高いといった理由があると考えられる。言うまでも 

 

 

なく、働く個人や組織にとってパフォーマンスは非常に

重要な要素であり、パフォーマンスに与えるＰＥfit の影

響を明確にすることの意義は大きい。 

Kristof-Brown, Zimmerman & Johnson（2005）が行っ

た メ タ 分析に よ る と 、 パ フ ォ ー マ ン ス (Overall 

Performance)との相関（相関は以下すべて補正なしの

値）は PJfit が.16（研究数 19）、POfit が.05（研究数 22）

であると報告されている。PJfit に関する研究を「フィット

のタイプ」別に見ると、Demands-Abilities fit が.10（研究

数 8）であるのに対し、Needs-Supplies fit が.16（研究数

8）と高い傾向がある。一方 POfit に関しては、「フィット

のタイプ別」の報告はされていないが、パフォーマンス

のタイプ別に見ると、Task Performannce が.11（研究数

17）であるのに対し、Contextual Performance が.21（研

究数13）とより高い傾向がある。 

 

研究の狙いと仮説 

本研究では、営業職に従事する企業人を対象に、

Demands-Abilities fit とNeeds-Supplies fitというタ

イプの異なる 2つのフィットがパフォーマンス

(Overall Performance)に与える影響について検証を行

なう。過去の研究の多くは、単独のフィットについて研

究したものが多いが（Kristof-Brown, Zimmerman & 

Johnson, 2005）、本研究では、Needs- Supplies fit, 

Demands-Abilities fit の双方を含む統合的なモデルの

検証を行なうものである。 

 

Demands-Abilities fit とパフォーマンスとの関係につ

いては、スキル、知識、能力を用いた研究が多いが、

パフォーマンスの予測変数としての性格の重要性に関

する認識の向上を背景に（Barrick & Mount, 1991）、

Demands-Abilities fit の対象の中に性格を含めた先行

研究もいくつか存在する（Edwards,1996; Lauver & 

Kristof-Brown, 2001）。しかし、職務要件に照らした性

格的な適合を Demands-Abilities fit に用いてパフォー

マンスとの関連を検証した研究は見当たらない。そこ

P-Eフィットとパフォーマンスの関係性について；統合的なアプローチ 
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で本研究では、営業職に従事する企業人を対象に、

Demands-Abilities fit に性格的な適合を用いてパフォ

ーマンスとの関連性を検証する。 

仮説１；Demands-Abilities fit(性格的な適合)は、

パフォーマンスに影響を与えているだろう 

 

これまでの先行研究を通じて、Needs-Supplies fit は

職務満足度と関係性が高いことが（Kristof-Brown, et al, 

2005）、また、職務満足度は Contextual Performance と

関係性が高いことが（Organ & Ryan, 1995）、それぞれ

確認されている。このことから、Needs-Supplies fit は職

務満足度を経由してContextual Performanceと関係して

いると考えることができる。前述した Kristof-Brown ら

（2005）のメタ分析においても、PJ 関係における

Needs-Supplies fit は、Contextual Performance と.21 の

相関があることが示されている。 

本研究では目的変数にパフォーマンス（Overall 

Performance）を用いるが、二村・今城・内藤（2000）

によれば、日本においては、人事管理や経営に関す

る風土や文化の違いから、人事評価に Contextual 

Performance の一部とされる OCB（Organizational 

Citizenship Behavior）的な要素が含まれやすい傾

向があることを指摘している。そこで本研究では、

Needs-Supplies fitが、職務満足度を経由してパフォ

ーマンス（Overall Performance）に一定の影響を与

えるというモデルを想定する。ただし、その影響に

ついてはそれほど大きな値にはならないと考えられ

る。POfit が職務満足度を経由してパフォーマンス

（Contextual Performance）に影響を与えるモデル

は、Vilelaら（2008）の研究においても採用されて

いる。 

また、PJfit と POfit が結果変数に対してそれぞ

れ固有の影響を有することがいくつかの研究で確認

されているが（Cable & DeRue,2002）、本研究の関心

はDemands-Abilities fit とNeeds-Supplies fitという

タイプの異なる2 つのフィットがパフォーマンスに

与える影響を把握することあるため、職務に対する

指向の適合（PJfit）と職場風土に対する指向の適合

（POfit）の2つを合わせてNeeds-Supplies fitを構

成するモデルを想定している。 

仮説２；Needs-Supplies fit（指向の適合）は、満

足度を経由してパフォーマンスに一定の影響を与え

ているだろう 

 

２．手続き 

＜分析対象者＞ 

本研究では、通信系、人材系、社会インフラ系の事業

を営む3 社で、それぞれの営業職に１年以上従事して

いる従業員計231名を対象にしている。対象となる従

業員の性格や指向等に関する質問紙への回答、およ

び当該従業員の直属の上司によるパフォーマンス評

価は、2008年2月～8月の期間に行なわれた。会社別

の人数構成は通信系137名、人材系85名、社会インフ

ラ系9 名であった。性別は男性142名、女性89名、年

齢層別の人数構成は 20～29 歳77 名、30～39歳117

名、40 歳以上37名であった。 

＜分析に用いた変数＞ 

性格的な適合（Demands-Abilities fit）： 

経済産業省が行なった人材ニーズ調査（2004）に基い

て、他の職種と比較して営業職に特徴的に求められる

要件を抽出した。次に、この抽出された要件に概念的

に対応する 5つの性格適性指標を総合検査 SPI２

Career（リクルートマネジメントソリューションズ）の中か

ら選び出した。5つの指標は、「人間関係を積極的に広

げていく（関係構築）」、「人との折衝を行なう（折衝）」、

「柔軟に対応する(柔軟対応)」、「自ら働きかける（積極

性）」、「変化の激しい状況の中で進める（変化適応）」

である。 

指向の適合（Needs-Supplies fit） ：  

【職務に対する指向：PJfit】 

 「働く上で抵抗を感じる仕事の特徴」を表す21要素の

リストの中から、最も抵抗を感じるものを3つ選択させた。

このリストは企業人を対象にした事前調査に基き構成さ

れたものである。項目は、『顧客との接点が少ない』『大

きな目標にチャレンジする機会が少ない』『論理的な指

向や分析力を発揮する場がない』などである。次に、

選択した特徴が現在の仕事にあてはまるか4件法（4あ

てはまる～1 あてはまらない）で評定を求めた。この評

定点を合計し反転させたものを、PJfit とした。 

【職場風土に対する指向：POfit】  

同様に、「働く上で抵抗を感じる職場風土」を表す12要

素のリストの中から、最も抵抗を感じるものを3つ選択さ

せた。このリストは企業人を対象にした事前調査に基き

構成されたものである。「抵抗を感じる職場風土」の項

目には『状況に応じて、組織のあり方や方針が頻繁に

変わる』『指揮系統がはっきりしており、判断はすべて

上層部が行う』『各人が互いに干渉せず、個人主義的

に働いている』などである。続いて、選択した特徴が現

在の職場にあてはまるか 4 件法（4 あてはまる～1 あて

はまらない）で評定を求めた。この評定点を合計し反転

させたものを、POfit とした。 

以上のようにして求めた PJfit と POfit を Needs- 

Supplies fit の指標として用いた。 
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満足度： 

 「仕事に対する満足度（2 項目）」、「職場に対する満

足度（2 項目）」について 5件法（5あてはまる～1 あて

はまらない）で評定を求めた。仕事満足度の項目は『今

の仕事にやりがいを感じている』『今の仕事は自分に

むいている』の 2 項目、職場満足度の項目は『今の職

場で仕事をすることができてよかったと思う』『職場のメ

ンバーと一緒に仕事をするのが楽しい』の 2 項目であ

った。 

パフォーマンス：  

対象者の上司1 名に、『彼（彼女）の現在の職務におけ

る評価は総合的にみるとどの程度ですか』との設問に

対し、6件法（6きわめてすぐれている～1 劣っている）

で評定を求めた。 

＜分析の手法＞ 

Demands-Abilities fit（性格的な適合）と、満足度を経由

した Needs-Supplies fit（職務や職場風土に対する指向

の適合）がパフォーマンスを予測する仮説モデルにつ

いて共分散構造分析を行った。上司評価によるパフォ

ーマンスを基準変数とし、性格的な適合と満足度を経

由した指向の適合を予測変数とした。分析には、

AMOS 4.0を用いた。 

なお、変数間の相関関係は表1 に示すとおりである。 

 

３．結果 

分析結果を図１に示す。要因間の影響を比較するた

め、全体の分析については標準化解を用いた。適合

度指標は GFI=.947、AGFI=.889、RMSEA＝.085であり、

一定水準の適合度が確認された。パフォーマンスの予

測については、決定係数が.07（重相関係数.26）であり、

パフォーマンスを目的変数とした予測モデルとしては

一定の水準であると解釈できる。 

パス係数の値をみると、Demands-Abilities fit（.26, 

p<.01）がパフォーマンスに影響を及ぼすことが確認さ

れた。このことより仮説１は支持されたといえる。一方、

Needs-Supplies fit は満足度に有意な影響を及ぼすこと

が確認されたものの（.80,p<.01）、満足度はパフォーマ

ンスには有意な影響を及ぼさないことがわかった（.12, 

p=.08）。仮説2は支持されなかった。 

 

 

図1 仮説モデル 

 

４．考察 

共分散構造分析の結果から、本研究で仮定したモ

デルはある程度妥当なものと解釈することができる。パ

フォーマンスの予測について Needs-Supplies fit, 

Demands-Abilities fit の双方を含む統合的なモデルを

提示できたことには意義がある。 

職務要件に対する性格的な適合（Demands-Abilities 

fit）については、パフォーマンスに対する有意な水準

の影響が確認された。先行研究の中に職務要件に照

らした性格的な適合をDemands-Abilities fitに用いてパ

フォーマンスとの関連を探った研究は見られず、本研

究はこの点においてユニークであり、パフォーマンス

における性格的側面の重要性を示すものだといえる。

営業職の採用や入社後の配置配属、上司によるマネ

ジメント等の場面において、営業に求められる職務要

件に照らして個々人の性格的な適合を捉えることがパ

フォーマンスを高める上で有効であることを示唆してい

る。 

 

 

 

パフォー
マンス

仕事
満足度

職場
満足度

PJfit POfit
関係構

築
折衝

柔軟対
応

積極性
変化適

応

パフォーマンス 1.00

仕事満足度 .17 1.00

職場満足度 .16 .55 1.00

P-J fit .07 .46 .59 1.00

P-O fit .07 .38 .42 .58 1.00

関係構築 .12 .21 .19 .14 .10 1.00

折衝 .12 .14 .13 .14 .12 .82 1.00

柔軟対応 .24 .31 .28 .26 .25 .66 .68 1.00

積極性 .13 .18 .25 .20 .20 .77 .77 .65 1.00

変化適応 .27 .10 .16 .17 .16 .57 .70 .66 .63 1.00

パフォーマンス

Demand
-Ability ｆit

(性格的な適合)

Needs
-Supply fit
(指向の適合)

変化適応

積極性

柔軟対応

折衝

関係構築
満足度

職場
満足度

仕事
満足度

PO fit

PJ fit

.07

.12

.80 *

GFI=.947
AGFI=.889
RMSEA＝.085

.26 *

＊  p<.01

表1 変数間相関 
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職 務 や 職 場 風 土 に 対 す る 指 向 の 適 合

（Needs-Supplies fit）については、満足度との高い関係

性が見られた一方で、満足度を経由したパフォーマン

スへの影響については有意な水準には至らなかった。

考えうる理由としては、本研究で用いたパフォーマンス

評価が１項目でOverall Performanceを測定していること

があげられる。項目数を増やすことで信頼性を向上さ

せたり、あるいは Contextual Performanceそのものを測

定する評価項目を別途導入することができれば、指向

の適合から満足度を経由したパフォーマンスへの影響

が今以上に高くなる可能性も考えられる。 

本研究では、多くの研究で行なわれているように、

従業員が環境に対して望むものが満たされている程度

をもって指向の適合とするのではなく、本人がリストの

中から選択した「働く上で抵抗のある要素」が現在の環

境に存在していない程度をもって指向の適合を捉える

方法を採用している。これは、指向には本人にとって

重要な要素とそうでない要素が存在しており（O’reilly 

Ⅲ, Chatman, & Caldwell, 1991）、従業員が望むものを

問うという通常の質問形式では、その個人にとっての

重要性を弁別的に把握しにくいという課題認識に基くも

のである。 

今回の分析結果からは、この手法によって把握され

た指向の適合（Needs-Supplies fit）が満足度を非常によ

く説明することが確認された。このことは、本人にとって

抵抗のある要素が仕事や職場という環境に存在してい

ないということが満足度に与える影響の重要性を示す

ものであり、従業員のパフォーマンスやリテンションを

高めていく上で、この側面のフィットに目を向けることが

有効である可能性を示すものである。この手法が本当

に有効性をもつものであるかの検証にあたっては、今

後研究を積み重ねていく必要があるが、ＰＥfit の研究

領域に新たな一つの可能性を提示するものといえるだ

ろう。 

 

５．今後の課題 

本研究では、Contextual Performanceに関する変数や

転職意思など従業員のリテンションに関する変数は含ん

でいないが、今後はこれらの変数も組み込んだ、より総

合的なモデルの構築に取り組むことが求められる。 

また、先行研究ではDemands-Abilities fitは能力的側面

から検証されていることが多い。今回は能力的な変数を

扱わなかったが、能力的適性と性格的適性をあわせて

Demands-Abilities fitをみることでパフォーマンスの予測

がさらに高まると考えられる。 

 今回、営業職では Needs-Supplies fit とパフォーマン

スとの関連が見られなかったが、環境や仕事の進め方

の制限が比較的大きい事務職などでは Needs-Supplies 

fit がパフォーマンスに与える影響が異なる可能性があ

る。営業職以外の職種でどのような結果が得られるの

かについても、研究を行っていきたい。 
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