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南山大生の生産性は高いのだろうか 	

 

総合政策学部総合政策学科  鶴見哲也  

 

1. 	 仕事の幸福 	
 

『大学の「しあわせ」を測る（１）：南山大生は幸福なの

だろうか』で説明を行った「主観的ウェルビーイングの主た

る決定要因」に関する議論は、 W o r l d  H a p p i n e s s  R e p o r t の元

デ ー タ で あ る ギ ャ ロ ッ プ の ア ン ケ ー ト デ ー タ を 用 い た 研 究

で も な さ れ て い る （ R a t h  &  H a r t e r ,  2 0 1 0 ;  C l i f t o n  &  H a r t e r ,  

2 0 2 1）。ギャロップが 2005 年 か ら 世 界 150 か 国 以 上 、各国

1000 サ ン プ ル 程 度 で 実 施 をし続けてきている、他に類を見

ないデータ（ G a l l u p  W o r l d  P o l l）を用いた分析から、どのよ

うなことが指摘されているのであろうか。分析の結論として

現状示されているのは次のような結論である。すなわち「 “最
も 多 く の 時 間 を 費 や す こ と ”が そ の 人 を 作 り 上 げ る 」 こ と 、
そして、「人生の幸福を考えたときに「仕事の幸福」が最も
重要で根幹をなす」ということである。  
こ の 結 論 は『大学の「しあわせ」を測る（１）：南山大生

は幸福なのだろうか』で示したダニエル・カーネマンによる

「注意を払い続けられ、かつ人生を豊かにする活動に時間を
投資すべき」という主張と整合している。すなわち、ギャロ
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ップの研究で示されている「仕事」は収入を得られる仕事に

限らず、自分が情熱を持って取り組める何か、たとえば学校
に行くことやボランティア活動も「仕事」と定義されている
のである。仕事を行っている時間に如何にその仕事に情熱を
持 つ こ と が で き る か ど う か が 幸 せ の 鍵 と な る こ と が 示 唆 さ
れる。  

関 連 し て 、近年、「静かな退職（ q u i e t  q u i t t i n g）」という
言葉に注目が集まっている。静かな退職とは、就業規則に定

められた業務は果たすが、追加の創意工夫や自発的貢献、感

情的なコミットメントを控える行動とされている。「静かな

退職」の状況、すなわち仕事に対して情熱を持つことができ

ていない状況は、主観的ウェルビーイングを強く低下させる

と考えられる。  

「 静 か な 退 職 」 と い う 言 葉 が 世 界 的 に 広 まったのは 2022

年 で あ り 、 T i k T o k 上 で の 米 国 の 若 年 労 働 者 に よ る 投 稿 で 、

「会社を辞めるわけではないが、職務記述書に書かれた以上

のことはしない」「仕事を人生の中心に置かない」という態

度を指す言葉として使われたとされる（ 註 1）。しかしながら、

この概念自体は新しいものではなく、学術的にはワークエン

ゲ ー ジ メ ン ト と し て 定 義 づ け が な さ れ て き た も の と 言 え る 。

先述のギャロップは「静かな退職」を「会社を辞めていない

が、心理的にはすでに距離を置いている状態」と定義してい

る。  

仕 事 に 対 する前向きな気持ちの欠如は、先述の「情熱を持

って取り組める時間の欠如」に他ならないのである。この仕

事に対する情熱に関連する指標として「ワークエンゲージメ

ント」と呼ばれる指標がある。  
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ワ ー ク エ ン ゲ ー ジ メ ン ト は 従 業 員 が 仕 事 の 役 割 に 対 し て

活力・熱意・没頭をもって関与するポジティブな心理状態と

して概念化されている（ S c h a u f e l i  &  B a k k e r ,  2 0 0 4）。ギャロ

ップのアンケートデータによると、このワークエンゲージメ

ントの状況は「高エンゲージメント従業員」である割合が世

界平均で約 20％（ 2025 年 版 21％ ）で あ り、世界中で平均的

に ワ ー ク エ ン ゲ ー ジ メ ン ト が 低 い こ と が 示 さ れ て い る

（ G a l l u p ,  2 0 2 5）。特筆できることは日本ではこの「高エンゲ

ージメント従業員」の割合が約 7％ と 世 界の中で最低水準と

なっていることである。他国と比較して日本人は仕事に情熱

を持てていない状況と言える。  

関 連 し て 同アンケートでは「あなたは今の仕事が好きです

か？」という問いに対して「はい」と即答できる人の割合が

示 さ れ て お り 、 世 界 平 均 で は 20％ で あ る こ と が 示 さ れ て い

る（ C l i f t o n  &  H a r t e r ,  2 0 2 1）。この 20％ は 「 高 エンゲージメ

ント従業員」の割合と整合する。以上より、「仕事に情熱を
持てるかどうか」、「自分の仕事が好きかどうか」を考える
こ と が 主 観 的 ウ ェ ル ビ ー イ ン グ 向 上 の 鍵 と 言 え る の で は な
いだろうか。  

 

（ 1） h t t p s : / / w ww . w e f o r um . o r g / s t o r i e s / 2 0 2 2 / 0 9 / q u i e t - q u i t t i n g -
e x p l a i n e d /  

 

 

2. 	 生産性の決定要因 	
 

2024 年 の 日 本 の時間当たり労働生産性（就業 1 時 間 当 た

り付加価値）は、O E C D 加盟 38 カ 国 中 28 位 で あ り 、実質ベ
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ースでは、 2023 年 か ら 若 干低下（－ 0.6％ ）し て いる（日本

生産性本部 ,  2025） 。労 働 生産性は企業の成長のための原動

力とされ、日本の労働生産性の低さは日本の経済成長率低迷

の主要因と議論されることも多い状況と言える。  

経 済 状 況 の 先 行 き 不 透 明 感 は 将 来 不 安 に 対 し て 強 く 影 響

することが先行研究で議論されてきており（ K n a b e  &  R ä t z e l ,  

2 0 1 1 ;  C l a r k  e t  a l . ,  2 0 0 1 )、 日 本 の 主観的ウェルビーイングの

低さの主要因とも考えられる。日本の生産性向上は主観的ウ
ェルビーイング向上の鍵と考えられるのである。  
そ れ で は 、個々人の労働生産性は何によって決定されるの

だろうか。先行研究により明らかとなった「個人レベルの労
働生産性」の主たる決定要因としては主として次の 4 点 が 挙

げられる。すなわち、（１）ワークエンゲージメント、（２）
職場の人間関係、（３）労働環境、（４）肯定的感情である。
このうち、（１）～（３）は主観的ウェルビーイングの一指

標である（４）に影響を及ぼすとされている（ C l i f t o n  &  H a r t e r ,  

2 0 2 1 ;  L y u b o m i r s k y  e t  a l . ,  2 0 0 5 ;  W a l s h  e t  a l . ,  2 0 1 8）。  

（ １ ）ワ ークエンゲージメントについてはギャロップの大

規模アンケート（ 54 業 種 、 276 組 織 、 96 か 国 の 従 業員を対

象。計 270 万 8538 人 、11 万 2312 の 事 業・作業単位を調査）

の分析が有名であり、エンゲージメントが高い事業所・作業

単 位 の 生 産 性 が 高 い こ と が 示 さ れ て い る （ C l i f t o n  &  H a r t e r ,  

2 0 2 1）。（１）ワークエンゲージメントは主観的ウェルビー

イングの主たる決定要因である「情熱を持って取り組める時

間」の確保に結び付き、（４）肯定的感情を高め、仕事に対

す る 前 向 き な 気 持 ち に 結 び 付 く こ と で 生 産 性 が 高 ま る と 考

えられる。  
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（２）職場の人間関係については主観的ウェルビーイング

の主たる決定要因である「人とのつながり」と同様の概念と

言える。すなわち、人とのつながりにより（４）肯定的感情

が高まると考えられる。加えて、人とのつながりは学術的に

は社会関係資本と呼ばれ、従業員間でのスキルや情報の効果

的 な 共 有 ・ 拡 散 に 結 び 付 き  (C o l e m a n ,  1 9 9 0 ;  H e a l y  &  C ô t é ,  

2 0 0 1 ) 、 知 識 の 蓄 積 や 共 有 に プ ラ ス と な り （ N a h a p i e t  &  

G h o s h a l ,  1 9 9 8 ;  T s a i  &  G h o s h a l ,  1 9 9 8）、生産性を向上させる

という研究がある。また、チームメンバーへの信頼が、仕事

を期限内に終わらせることにつながる、問題を迅速に解決さ

せる、作業の質を継続的に向上させる、重大なミスを犯す可

能性を低下させる、などの経路で生産性向上に寄与すること

（ E r d e m  a n d  O z e n ,  2 0 0 3 )を 示 す 研 究もある。また、上司が部

下に高い信頼を置く組織は高い生産性を有し（ T z a f r i r ,  2 0 0 5 )、

雇 用 主 や上司への信頼欠如は冷笑主義、組織へのコミットメ

ントの欠如、低いモチベーションといった非生産的な結果を

招く（ D i r k s  a n d  F e r r i n ,  2 0 0 2 ;  G o u l d – W i l l i a m s ,  2 0 0 3 ;  B r o w n  e t  

a l . ,  2 0 1 5 )と い う 研 究もある。以上のように、職場の人間関係

は生産性向上に結び付く可能性が指摘されている。  

（ ３ ）労 働環境に関しては、建築の分野で職場内の居住環

境 に つ い て の 研 究 蓄 積 が 存 在 し て い る 。 具 体 的 に は 室 温  

(F e d e r s p i e l  e t  a l . ,  2 0 0 4 ;  L a n  e t  a l ,  2 0 1 1 )、 騒 音 ・ 照明（ L a m b  

a n d  K w o k ,  2 0 1 6 )、 職 場 の 緑（ S i n g h  e t  a l . ,  2 0 1 0 ;  D u n c k l e y  e t  

a l . ,  2 0 0 8 ;  T h a t c h e r  &  M i l n e r ,  2 0 1 4 )に つ い て 生産性との関係

が検証されてきている。快適な職場環境で（４）肯定的感情

が実現できることを示唆するものと言える。  
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関連して、主観的ウェルビーイングの決定要因として労働

環境に注目する研究蓄積もなされてきている。主観的幸福度

と労働環境の関係については、仕事の「量」だけでなく「質」

が重要であることを示す実証研究が存在している。たとえば

欧州 9 か 国 の 調査データを用いた D r o b n i č  e t  a l .（ 2 0 1 0）は、

雇用・賃金についての安定性が人生満足度に直接影響するこ

と、そして自律性やキャリア見通し、仕事の面白さといった

職 務 特 性 が 主 と し て 仕 事 満 足 度 を 介 し て 人 生 満 足 度 を 高 め

る可能性を示している。主観的ウェルビーイングの高まりは

（４）肯定的感情の向上に結び付き、生産性向上につながっ

ていくのである。  

ま た 、労 働時間に関する研究蓄積もあり、たとえば H o l m a n  

( 2 0 0 8 )  で は セ ク タ ー 別 産 業 別 の 労 働 生 産 性 （ 単 位 労 働 時 間

当たりの産出量）を生産性指標とし、米国労働統計局の労働

時間のデータを用い、特に情報産業、製造業、小売業におい

て、労働時間が減少することで労働生産性が向上することを

示している。労働時間が減少することで、限られた時間の中

で効率的に業務を行う可能性を示唆するものと言える。  

な お 、こ の他にも労働環境が生産性に及ぼす影響について

は有名な研究があるが、紙面の関係上、本稿の補論に掲載を

行うので参照されたい。  

（ ４ ）肯 定的感情についても労働生産性との関係性を示す

研究蓄積が多い状況である（詳細なサーベイは W a l s h  e t  a l . ,  

2 0 1 8 を参照）。（４）肯定的感情は主観的ウェルビーイング

指標の一つであり、肯定的感情以外にも他の主観的ウェルビ

ーイング指標も含めたものと言える。すなわち、カントリル

ラダーや生活満足度、主観的幸福度も含めた概念と考えられ
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ている。 Z e l e n s k i  e t  a l .（ 2 0 0 8）は管理職の自己評価での生産

性と主観的ウェルビーイングの関係性を検証し、幸福度の高

い管理職は（そうでない管理職と比較して）より生産性を発

揮することを示している。また、 D i M a r i a  e t  a l .（ 2 0 2 0）も幸

福度の高い従業員は（そうでない従業員と比較して）より生

産性を発揮することを示している。また、B e l l e t  e t  a l .（ 2 0 2 4）

は肯定的感情と生産性（営業成績）の関係性を検証し、幸福

度 が 高 い 労 働 者 は 幸 福 度 の 低 い 労 働 者 よ り も 生 産 性 が 13%

高 い こ とを示している。仕事に対する前向きな気持ちが生産

性向上の鍵ということになる。  

以 上 の よ うに、個人レベルの労働生産性の決定要因につい

て （ １ ） ワ ー ク エ ン ゲ ー ジ メ ン ト 、 （ ２ ） 職 場 の 人 間 関 係 、

（３）労働環境、（４）肯定的感情について主として研究が

おこなわれてきているのである。（１）から（３）について

は 主 観 的 ウ ェ ル ビ ー イ ン グ の 決 定 要 因 と し て も 重 要 視 さ れ

ており、（４）に影響を及ぼすことが示唆されている。総じ

て（１）～（３）を通して働く人の主観的ウェルビーイング

を 高 め る こ と が 主 と し て 個 人 の 労 働 生 産 性 向 上 に 結 び 付 く

可能性が示唆されるということが言える。  

本 研 究 は 上 記 の 個 人 レ ベ ル の 労 働 生 産 性 の 学 術 研 究 を 教
育分野に適用するものである。厳密には当然ながら労働にお
ける生産性の決定要因は教育における生産性（成績等）の決

定 要 因 と さ れ て き て い る も の と は 学 術 的 に 異 な る も の と 言

える。さらに、教育分野での研究としては試験の点数を教育

のアウトプット指標として注目し、その決定要因を検証する

研究の他にも、学校における学生のエンゲージメントの決定

要因に関して研究を行った研究蓄積も別途存在している。し
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かしながら、労働生産性の決定要因の知見を南山大生の生産

性に適用することで見えてくるものがあるかもしれない。そ

こで、本研究は労働分野での学術的な研究蓄積を教育分野で

の研究に適用することを特色および独自性とする。  

以 上 よ り 、本研究では以下、南山大生の生産性の決定要因
と し て 個 人 レ ベ ル の 労 働 生 産 性 の 決 定 要 因 の 要 素 が 適 用 で
きるのかどうかについて検証を行う。  
 

 

3. 	 データおよび分析の概要 	
 

以上の先行研究を踏まえ、南山大学の学生を対象にアンケ

ート調査を実施した。アンケートは『大学の「しあわせ」を

測る（１）：南山大生は幸福なのだろうか 』と同じものであ

り、 2025 年 度 の 著 者 の 授 業 の 受講生を対象に行ったもので

ある。具体的には 2025 年 度 第 2 ク ォ ー ター「経済政策論」

（対象学年 2 年 次 以 上）の受講生（受講者数 501 名 ）お よ び

第 3 ク ォ ー ター「社会システムと環境 2」（ 対 象学年 1 年 次

以 上）の受講生（受講者数 453 名 ）を 対 象に実施した。「経

済政策論」の授業では 444 名 の 有 効 サンプルを得ることがで

き、「社会システムと環境 2」の 授 業では経済政策論ですで

に 回 答 済 み の 学 生 を 除 い た 329 名 の 有 効 サ ン プ ル を 得 る こ

とができ、合計 773 の 有 効 サ ンプルを得た。  

本研究では南山大生の生産性として成績（ GPA）を 用 いる。
大 学 生 の 生 産 性 の 指 標 と し て は 成 績 以 外 の 要 素 も 当 然 な が

ら重要と言える。しかしながら、「学生の生産性」の定義は

多岐にわたり、学生の生産性を一意に指標化することは難し
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い状況と言える （ 註 2）。そこで、本研究では、客観的に把握

可 能 で あ る 指 標 と し て 「 学 業 成 績 」 を 生 産 性 の 指 標 と す る 。

学業成績としては、授業の平均的な成績である GPA（ 南 山 大

学の成績は C,  B ,  A ,  A＋ の 4 つ で 評 価され、C が １ 、B が 2、

A が 3、 A+が ４ と され、取得単位の成績数値の平均が GPA

と し て 算出される）に注目し、この GPA を 本 研 究では個人

の労働生産性の指標と見なすことにする（当然ながら学生に

求 め ら れ る 能 力 は こ れ 以 外 に も 存 在 し て い る こ と に 注 意 が

必要と言える）。限定的な意味での生産性であるという制約

のもと、研究を行うことに注意をされたい （ 註 3）。  

質 問 で は 「あなたの直近での大学での GPA は ど の 程度で

すか？記憶の範囲で構いません。」と尋ね、 2 未 満 、 2 以 上

2.5 未 満 、 2.5 以 上 3 未 満 、 3 以 上 3.5 未 満 、 3.5 以 上 の 5 段

階 の 選択肢を設けて回答をしてもらっている。この 5 段 階 に

ついて 2 未 満 を １、 2 以 上 2.5 未 満 を ２ 、 2.5 以 上 3 未 満 を

３、 3 以 上 3.5 未 満 を ４ 、 3.5 以 上 評 価 を５とし、これらの

数値を生産性の指標としている。数値が大きいほど生産性が

高いという指標である。本研究では重回帰分析を用いて生産

性の決定要因に関する分析を行う。被説明変数は上述の成績

の選択肢の数値を用いる。  

説 明 変 数 は以下のものを用いる。まず、先行研究で生産性

の 主 た る 決 定 要 因 と さ れ て い る 「 ワ ー ク エ ン ゲ ー ジ メ ン ト 」

については、ワークエンゲージメントの指標として最も多く

の研究で用いられてきている活力・熱意・没頭の 3 次 元 か ら

構成される U W E S（ U t r e c h t  W o r k  E n g a g e m e n t  S c a l e）を参考

にして測定する（ S c h a u f e l i  e t  a l . ,  2 0 0 2 ;  2 0 0 6）。すなわち、

U W E S を参考に、学生の学業に対するエンゲージメントを測



南山大学をはかる 

 10

  

る 目 的 で 「 次 の  3  つ の 項 目 は ， 学 業 に 関 し て ど う 感 じ て い

るかを記述したものです．各文をよく読んで，あなたが学業

に 関 し て そ の よ う に 感 じ て い る か ど う か を 判 断 し て く だ さ

い．」という質問に対して、以下の 3 つ の 項 目を提示してい

る。一つ目は「学業をしていると、活力がみなぎるように感

じる」、二つ目は「学業に熱心である」、そして三つめは「私

は学業にのめり込んでいる」である。これらはそれぞれ活力・

熱意、没頭に該当するものである。これら３つの項目につい

て 以 下 の 7 つ の 選 択 肢 を 設 け て 当 て は ま る も の を 回 答 し て

も ら っ て い る 。 １ ． 全 く 感 じ な い 、 ２ ． ほ と ん ど 感 じ な い 、

３．めったに感じない、４．時々感じる、５．いつも感じる、

６．とてもよく感じる、７．いつも感じる、の７つの選択肢

である。７段階評価の数値の 3 項 目（ 活力・熱意・没頭）の

平均値を学生のエンゲージメント指標としている。数値が大

きいほどエンゲージメントが高いという指標である。  

二 つ 目 の 説明変数として、先行研究で生産性の主たる決定

要 因 と さ れ て い る 「 職 場 の 人 間 関 係 」 の 代 理 指 標 を 用 い る 。

代理指標としては友人知人との関係性満足度（ 1 か ら ５ の 5

段 階 評 価）を用いる。数値が大きいほど関係性に満足してい

ることを示すものである。  

ま た 、三 つ目の説明変数として、先行研究で生産性の主た

る 決 定 要 因 と さ れ て い る 「 労 働 環 境 」 の 代 理 指 標 を 用 い る 。

代理指標として、先行研究で職場の緑が生産性にプラスに影

響を及ぼすことが確認されていることから、キャンパス内の

自然満足度（ 1 か ら 5 の 5 段 階 評 価）を用いる。数値が大き

いほど満足していることを示すものである。  
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なお、著者のフィンランドにおける現地調査ではフィンラ

ン ド の 生 産 性 の 高 さ の 背 景 に は 仕 事 か ら 離 れ る 時 間 （ 余 暇 ）

の重要性があることが分かってきている。すなわち、余暇に

しっかりと休息をとることが、仕事の活力や生産性につなが

っている可能性があると推察されるのである。この仮説を検

証するために、本研究では 4 つ 目 の 説明変数として、余暇時

間満足度（１から５の 5 段 階 評 価）を説明変数に含めている。

数値が大きいほど満足していることを示すものである。  

以 上 4 つ の 主 たる説明変数に加えて、コントロール変数と

して女性ダミー（女性＝１、その他＝０）、健康状態満足度

（ 1 か ら ５ の 5 段 階 評 価）も含めている。健康状態満足度は

数値が大きいほど満足していることを示す。健康状態が悪い

場合には生産性が低下すること、逆に健康状態が良い時には

生 産 性 が 増 大 す る こ と を 考 慮 に 入 れ る た め に 含 め て い る

（ S t r a u s s ,  1 9 8 6 ;  C u r r i e  &  M a d r i a n ,  1 9 9 9 )。  

以 上 の デ ータの基本統計量を表１に示す。  

 

表 １  基 本 統 計 量 （ N=773）  
 

平 均  標 準 偏 差  最 ⼩ 値  最 ⼤ 値  
⽣ 産 性 （ 成 績 ）  2 . 8 9  1 . 0 5  1  5  
エ ン ゲ ー ジ メ ン ト  3 . 2 7  1 . 1 6  1  7  
友 ⼈ 知 ⼈ と の 関 係 性 満 ⾜ 度  4 . 0 3  0 . 9 8  1  5  
キ ャ ン パ ス 内 の ⾃ 然 満 ⾜ 度  3 . 8 3  0 . 9 3  1  5  
余 暇 時 間 満 ⾜ 度  3 . 1 5  1 . 1 5  1  5  
⼥ 性 ダ ミ ー  0 . 6 0  0 . 4 9  0  1  
健 康 状 態 満 ⾜ 度  3 . 6 0  1 . 1 1  1  5  

 
（ 2） た と え ば 、 経 済 産 業 省 が 2 0 0 6 年 に 提 唱 し た 「 社 会 人 基 礎 力 」 は 、
社 会 的 に 大 学 生 が 求 め ら れ て い る 能 力 を 示 し て お り 、産 業 界 や 教 育 界
に お い て 注 目 が な さ れ て い る（ h t t p s : / / w w w . m e t i . g o . j p / p o l i c y / k i s o r y o k u /）。 
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（ 3） 計 測 で き る も の の み で 人 間 の 評 価 を す る こ と の 危 険 性 は 補 論 に 示
し た La z e a r  ( 2 0 0 3 )の 研 究 に 言 及 さ れ て い る 。 ま た 、 指 標 に 信 頼 が 置
き や す い と い う 安 易 な 理 由 だ け で 客 観 的 指 標 だ け に 頼 っ て 人 間 を 評
価 す る こ と は 、客 観 指 標 で 把 握 し き れ な い も の を 含 め る こ と が で き な
い と い う 問 題 を 発 生 さ せ る 。主 観 的 ウ ェ ル ビ ー イ ン グ 等 の 主 観 指 標 の
存 在 意 義 は そ こ に あ る の で は な い だ ろ う か 。他 方 で 、主 観 指 標 の 計 測
方 法 な ど 偏 り の な い 信 頼 の で き る 指 標 と し て の 信 頼 性 担 保 が 学 術 的
に 極 め て 重 要 で あ る こ と も 併 せ て 言 及 で き る 。  

 

 

4. 	 生産性（成績）の決定要因の推計結果 	
 

南山大生の生産性（成績）の決定要因を検証する重回帰分

析の推計結果を表２に示す。  

 

表 ２  南 山 大 生 の 生 産 性 （ 成 績 ） の 決 定 要 因 （ N=773）  
 

標 準 化 係 数  

エ ン ゲ ー ジ メ ン ト  0 . 2 4  * * *  

友 ⼈ 知 ⼈ と の 関 係 性 満 ⾜ 度  0 . 0 2  
 

キ ャ ン パ ス 内 の ⾃ 然 満 ⾜ 度  − 0 . 0 1  
 

余 暇 時 間 満 ⾜ 度  − 0 . 0 9  *  

⼥ 性 ダ ミ ー  0 . 3 2  * * *  

健 康 状 態 満 ⾜ 度  0 . 0 3   

注：* * ,  * * *は そ れ ぞ れ 5% ,  1 %水 準 で 統 計 的 に 有 意 で あ る こ と を 意 味 し て い る 。 

 

分 析 の 結 果 、先行研究で生産性の主たる決定要因とされて

き て い る エ ン ゲ ー ジ メ ン ト が 統 計 的 に 有 意 に プ ラ ス の 係 数

となった。このことは、統計的に有意にエンゲージメントが
生産性とプラスの相関を有することを意味する。しかしなが
ら、他の先行研究で主たる決定要因とされてきている友人知

人との関係性満足度、キャンパス内の自然については統計的
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有意性が得られていない。友人知人との関係性満足度につい

て生産性にプラスの影響が見出せなかったことは、人とのつ

な が り の 先 行 研 究 で 示 し た よ う な 友 人 知 人 が 互 い に プ ラ ス
の 影 響 を 及 ぼ す こ と が で き て い な い 南 山 大 生 の 現 状 を 示 唆
するものと言え、今後の改善が期待される点と言える。学生
同士が互いに高めあえる環境を作るための方策は次節（エン

ゲージメントの決定要因）で触れる。また、キャンパス内の

自然についても次節の追加分析でその存在価値を考える。  

さ ら に 、余暇時間満足度については生産性にプラスの影響

を想定していたが、推計結果ではその逆の結果であるマイナ

スの係数が統計的に有意に得られた。このことが意味するこ

とは、余暇時間に満足しているほど、生産性が低下してしま
うという状況である。なお、コントロール変数については女
性 ダ ミ ー の み 統 計 的 に 有 意 に プ ラ ス の 係 数 が 得 ら れ て い る 。

女 性 の ほ う が 男 性 よ り も 生 産 性 が 高 い こ と を 意 味 し て い る 。
健康状態について統計的有意性が得られなかったことは、今

回 の サ ン プ ル が 授 業 に 出 席 し て い た 学 生 に 限 っ て い る こ と

から、勉強が難しくなるほどの健康状態が極めて悪い学生が

サ ン プ ル か ら 外 れ て し ま っ て い る と い う サ ン プ ル バ イ ア ス

の問題が指摘できる。  

余 暇 時 間 満足度の係数がマイナスとなったこと（すなわち

余暇時間に満足しているほど生産性が低下すること）は、実

はフィンランドの現地調査でも見られたことであった。フィ

ンランドの現地調査で見出されていたことは「エンゲージメ
ン ト が 高 い 場 合 に 限 っ て 余 暇 が 充 実 す る ほ ど 生 産 性 が 増 大
する」ということであった。エンゲージメントと余暇は車の
両輪であり、余暇が生産性にプラスになるためにはエンゲー
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ジ メ ン ト が 高 い 状 況 が 必 要 で あ る 可 能 性 が 示 唆 さ れ る の で

ある。逆にエンゲージメントが低い場合には余暇のみが充実
しても生産性にはプラスに働かず、むしろ余暇にばかり力を
入れてしまう可能性が示唆されていたと言える。そこで、本
研 究 で は エ ン ゲ ー ジ メ ン ト の 値 が 平 均 よ り も 大 き い サ ン プ

ル と エ ン ゲ ー ジ メ ン ト の 値 が 平 均 よ り も 小 さ い サ ン プ ル に

サンプルを絞った推計も追加の分析として行っている。その

推計結果を表３と表 4 に 示 す 。  

 

 

表 3  南 山 大 生 の 生 産 性 （ 成 績 ） の 決 定 要 因  

（ N=2 6 8、 エ ン ゲ ー ジ メ ン ト 高 群 ）  
 

標 準 化 係 数  

エ ン ゲ ー ジ メ ン ト  0 . 2 3  * * *  

友 ⼈ 知 ⼈ と の 関 係 性 満 ⾜ 度  0 . 0 4  
 

キ ャ ン パ ス 内 の ⾃ 然 満 ⾜ 度  0 . 0 5  
 

余 暇 時 間 満 ⾜ 度  0 . 1 7  * * *  

⼥ 性 ダ ミ ー  0 . 3 4  * * *  

健 康 状 態 満 ⾜ 度  0 . 0 4  
 

注 ： * * *は そ れ ぞ れ 1%水 準 で 統 計 的 に 有 意 で あ る こ と を 意 味 し て い る 。  

注 ： エ ン ゲ ー ジ メ ン ト 高 群 ＝ エ ン ゲ ー ジ メ ン ト が 平 均 以 上 の サ ン プ ル  
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表 4  南 山 大 生 の 生 産 性 （ 成 績 ） の 決 定 要 因  

（ N=3 5 3、 エ ン ゲ ー ジ メ ン ト 低 群 ）  
 

標 準 化 係 数  

エ ン ゲ ー ジ メ ン ト  0 . 2 5  * * *  

友 ⼈ 知 ⼈ と の 関 係 性 満 ⾜ 度  0 . 0 9  
 

キ ャ ン パ ス 内 の ⾃ 然 満 ⾜ 度  0 . 0 8  
 

余 暇 時 間 満 ⾜ 度  − 0 . 0 6  * * *  

⼥ 性 ダ ミ ー  0 . 3 5  * * *  

健 康 状 態 満 ⾜ 度  0 . 0 5  
 

注 ： * * *は そ れ ぞ れ 1%水 準 で 統 計 的 に 有 意 で あ る こ と を 意 味 し て い る 。  

注 ： エ ン ゲ ー ジ メ ン ト 低 群 ＝ エ ン ゲ ー ジ メ ン ト が 平 均 未 満 の サ ン プ ル  

 

表 3 と 表 ４ に 示すように、エンゲージメントが平均以上の

サ ン プ ル に 限 っ た 分 析 で も 平 均 未 満 に 絞 っ た サ ン プ ル で も 、

エ ン ゲ ー ジ メ ン ト は 生 産 性 と 統 計 的 に 有 意 に プ ラ ス の 相 関

を有することが確かめられた。特筆できることは、エンゲー
ジ メ ン ト が 平 均 以 上 の サ ン プ ル に 限 っ た 分 析 で は 余 暇 時 間
満 足 度 の 係 数 が 統 計 的 に 有 意 に プ ラ ス と な る こ と が 示 さ れ 、
平 均 未 満 の サ ン プ ル に 限 っ た 分 析 で は 余 暇 時 間 満 足 度 の 係
数 が 統 計 的 に 有 意 に マ イ ナ ス と な る こ と が 示 さ れ た こ と で
ある。このことが意味していることは、エンゲージメントが

高 い 場 合 に は 余 暇 時 間 満 足 度 が 生 産 性 に プ ラ ス に 働 く と い

うことである。余暇の充実はエンゲージメントが高い場合に
の み 生 産 性 に プ ラ ス に 働 く と い う こ と が 示 唆 さ れ た こ と に
なる。言い換えると、エンゲージメントが高い場合に生産性
をさらに高めていくためには仕事と余暇のバランス（ワーク
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ライフバランス）が重要ということが言えるのではないだろ
うか。  

本 研 究 が 示唆することは、エンゲージメントが低い場合に
は、余暇の充実は生産性をむしろ低下させる可能性があると
いう注意喚起に他ならない。そのような場合には学生は「余
暇にばかり力を入れる」ことにつながる。大学の一教員とし

て厳しい示唆を得たと考えている。学生が学業に活力を持ち、

情 熱 を 持 て る よ う な 授 業 を 実 施 し て い く こ と が 大 学 教 員 の

役割ということを改めて感じる結果と言える。  

加 え て 、人とのつながりである友人知人との関係性満足度

と 生 産 性 と の 関 係 に 統 計 的 有 意 性 が 得 ら れ な か っ た こ と も

注目すべきことであると考えられる。生産性においては職場

内 の 人 間 関 係 は 先 述 の 通 り の 理 由 で 生 産 性 向 上 に 結 び 付 く

ことが指摘されてきている。学業において学内の人間関係の

充実が生産性に結び付いていないということは、学業におけ
る 良 い 影 響 を 友 人 同 士 で 互 い に 与 え る こ と が で き て い な い
状況を示唆するものと言える。この状況を改善していくため
に も 学 生 一 人 一 人 の 学 業 に 対 す る エ ン ゲ ー ジ メ ン ト を 高 め
ていく必要があるように感じられてならない。補論に示す通
り、生産性の高い仲間の存在は、周りの生産性を高める可能

性が指摘されてきているのである。エンゲージメントを高め

て い く た め に は 教 員 一 人 一 人 の 努 力 が 重 要 で あ る は ず で あ

る。その重要性を再確認する貴重な機会となった。  

な お 、本 節の推計結果を図示すると以下の通りになる。図

1 が 全 サ ンプル、図 2 が エ ン ゲージメント高群、図 3 が エ ン

ゲージメント低群の生産性の決定要因である。数字は標準化

係数であり、統計的に有意なものを示している。標準化係数
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の 絶 対 値 の 大 き さ は 相 対 的 に ど の 要 因 の イ ン パ ク ト が 大 き

いかを意味しており、符号は影響の向きを意味している。正

の値はプラスの相関、負の値はマイナスの相関である。  

 
図 1  全 サ ン プ ル の 生 産 性 の 決 定 要 因  

注：数 値 は 標 準 化 係 数（ 数 字 の 絶 対 値 の 大 き さ は 相 対 的 な 影 響 の 大 き さ を 意

味 す る 。 正 の 値 は プ ラ ス の 相 関 、 負 の 値 は マ イ ナ ス の 相 関 で あ る 。 ）  

 
図 2  エ ン ゲ ー ジ メ ン ト 高 群 の 生 産 性 の 決 定 要 因  

注 ： 数 値 は 標 準 化 係 数 （ 数 字 の 絶 対 値 の 大 き さ は 相 対 的 な 影 響 の 大 き さ を

意 味 す る 。 正 の 値 は プ ラ ス の 相 関 、 負 の 値 は マ イ ナ ス の 相 関 で あ る 。 ）  
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5. 	 エンゲージメントの決定要因 	
 

前節で南山大生の生産性（成績）向上のためには「学業に

対するエンゲージメント」を高めることが有効という結果が

得られた。それでは、この学業に対するエンゲージメントは

どのようにしたら高まるのだろうか。  

ワ ー ク エ ン ゲ ー ジ メ ン ト の 決 定 要 因 に 関 す る 実 証 研 究 は 、

主として K a h n（ 1 9 9 0）による学術的な理論的枠組みに基づ

いて行われてきている。K a h n（ 1 9 9 0）は役割遂行への「自己

投 入 」 を 可 能 に す る 心 理 的 条 件 と し て 、 心 理 的 有 意 味 感
（meaning fu lness）、心理的安全（ safe ty）、心理的利用
可能性（ ava i l ab i l i t y）の 3 条 件 を 提示し、以後の実証研究

における基礎的枠組みを与えている。ここで心理的有意味感

 
図 3  エ ン ゲ ー ジ メ ン ト 低 群 の 生 産 性 の 決 定 要 因  

注 ： 数 値 は 標 準 化 係 数 （ 数 字 の 絶 対 値 の 大 き さ は 相 対 的 な 影 響 の 大 き さ を

意 味 す る 。 正 の 値 は プ ラ ス の 相 関 、 負 の 値 は マ イ ナ ス の 相 関 で あ る 。 ）  
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とは仕事のやりがいに該当し、心理的安全は職場の同僚や上

司 部 下 同 士 で 信 頼 関 係 に 基 づ い て 自 分 の 意 見 を 言 い や す い

関係にある状況（言い換えると罰せられにくい状況）に該当

する。心理的利用可能性は個人が仕事役割に自分のエネルギ

ー（身体的・感情的・認知的資源）を投入できる余力がある

状態を指す。すなわち、疲労・ストレス・不安・役割過多な

どにより、心理的・感情的な余裕が枯渇していない状態とさ

れる。具体的には十分に休息が取れている、感情的に安定し

ている、同時に抱える役割や心配事が過度でない、「今日は

集中して仕事に向き合える」と感じているような状況が心理

的利用可能性が高い状況である。  

こ の K a h n（ 1 9 9 0）の枠組みを量的に検証した代表的実証

研究として、M a y  e t  a l .（ 2 0 0 4）が挙げられる。そこでは保険

会社従業員を対象とするフィールド調査により、仕事有意味

感・心理的安全性・心理的利用可能性のいずれもエンゲージ

メントと正に関連し、とりわけ心理的有意味感の関連が強い

ことが示されている。さらに、職務充実や職務役割適合が仕

事有意味感を高めること、同僚関係や上司の支援的関係が心

理的安全性と関連すること、仕事外の活動（育児・介護、家

庭内の役割過多など）が「心理的・感情的な消耗」をもたら

す場合に限り心理的利用可能性を低下させること等、心理的

条件を規定する要因も具体化している。  

な お 、上 記の環境要因（職務特性）だけでなく、「個人資

源（例：自己効力感、組織ベース自尊感情、楽観性等）」の

役割も、エンゲージメント研究の中心的決定要因として位置

づけられている（ X a n t h o p o u l o u  e t  a l . ,  2 0 0 9）。  
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以上の先行研究を踏まえて、本研究では重回帰分析を用い

て南山大生のエンゲージメントの決定要因を検証する。被説
明変数はエンゲージメント、主たる説明変数に友人知人との
関係性満足度、キャンパス内の自然満足度、健康状態満足度、
自己効力感、余暇時間満足度、そして授業の楽しさを用いる。
コントロール変数として女性ダミーを用いる。  

こ れ ら の 重 回 帰 分 析 で 用 い る 変 数 の 基 本 統 計 量 を 表 4 に

示 す 。ここで、エンゲージメント、女性ダミー、友人知人と

の関係性満足度、健康状態満足度、余暇時間満足度について

は 生 産 性 の 決 定 要 因 の 分 析 で 用 い た 変 数 と 同 じ も の で あ る 。 

キ ャ ン パ ス内の自然満足度については、「あなたは以下の

項目について全体としてどの程度満足していますか。」とい

う 質 問 に 対 し て 「 キ ャ ン パ ス 内 の 自 然 」 と い う 項 目 を 示 し 、

1 か ら ５ の 5 段 階 で 満 足 度 を 評 価 し て も ら っ た 指 標 で あ る

（数値が大きいほど満足している）。自己効力感については、

「以下の項目それぞれについて、あてはまるものを回答して

ください。」という質問に対して 10 項 目 を 示 し、それぞれ

の項目に対して１．全くそうではない、２．あまりそうでは

ない、３．かなりそうである、４．とてもそうであるの 4 つ

の 選 択肢から回答をしてもらっている。この選択肢の数値の

10 項 目 平 均 を 自 己 効 力 感 指 標 と し て い る 。 こ の 自 己 効 力 感

指 標 は 学 術 的 に 最 も 広 く 用 い ら れ て い る も の で あ り 、

G e n e r a l  S e l f - E f f i c a c y  S c a l e（ G S E；S c h w a r z e r  &  J e r u s a l e m ,  1 9 9 5）

と呼ばれている。世界各国で翻訳・妥当性検証が蓄積してお

り、「一般的自己効力感」を短い項目数で測れることが普及

理由とされる。また、授業の楽しさについては、ワークエン

ゲージメントが仕事の役割に対して活力・熱意・没頭をもっ
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て 関 与 す る ポ ジ テ ィ ブ な 心 理 状 態 と し て 概 念 化 さ れ て い る

ことから、授業が楽しいという前向きな気持ちを持っている

か ど う か が エ ン ゲ ー ジ メ ン ト に 影 響 す る こ と が 考 え ら れ る

ため把握している。質問では「全体としてあなたはどの程度

大学での授業が好きですか」という質問に対して１．全く好

きではない、２．あまり好きではない、３．まあまあ好きで

ある、４．大変好きであるという 4 択 で 把 握している。この

選択肢の数値を授業の楽しさの指標としている。  

 

表 4  基 本 統 計 量 （ N=77 3）  
 

平 均 値  標 準 偏 差  最 ⼩ 値  最 ⼤ 値  
エ ン ゲ ー ジ メ ン ト  3 . 2 7  1 . 1 6  1  7  
⼥ 性 ダ ミ ー  0 . 6 0  0 . 4 9  0  1  
友 ⼈ 知 ⼈ と の 関 係 性 満 ⾜ 度  4 . 0 3  0 . 9 8  1  5  
キ ャ ン パ ス 内 の ⾃ 然 満 ⾜ 度  3 . 8 3  0 . 9 3  1  5  
健 康 状 態 満 ⾜ 度  3 . 6 0  1 . 1 1  1  5  
⾃ ⼰ 効 ⼒ 感  2 7 . 1 5  5 . 4 7  1 0  4 0  
余 暇 時 間 満 ⾜ 度  3 . 1 5  1 . 1 5  1  5  
授 業 の 楽 し さ  2 . 5 8  0 . 6 2  1  4  

 

 

6. 	 エンゲージメントの決定要因の推計結果 	
 

南 山 大 生 の 学 業 に 対 す る エ ン ゲ ー ジ メ ン ト の 決 定 要 因 の

推計結果を表 5 に 示 す 。推計の結果、労働環境の代理変数で

あ る キ ャ ン パ ス 内 の 自 然 満 足 度 は 先 行 研 究 と 同 様 に 統 計 的

に 有 意 に エ ン ゲ ー ジ メ ン ト と プ ラ ス の 関 係 性 に あ る こ と が

分かった。このことは南山大学のキャンパス内の自然が学業
に 対 す る エ ン ゲ ー ジ メ ン ト を 高 め て い る 可 能 性 を 示 唆 す る
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ものと言える。また、南山大生の自己効力感についても先行
研 究 と 同 様 に 統 計 的 に 有 意 に エ ン ゲ ー ジ メ ン ト と プ ラ ス の
関係性を有することが分かった。  
余 暇 時 間 満 足 度 に つ い て は 統 計 的 に 有 意 に プ ラ ス の 関 係

性が見出されている。他方で、生産性の決定要因においては

余 暇 時 間 満 足 度 は 統 計 的 に 有 意 に 生 産 性 と マ イ ナ ス の 相 関

を 有 す る こ と が 示 さ れ て い る 。 こ の こ と が 意 味 す る こ と は 、

南 山 大 生 の 余 暇 時 間 満 足 度 は エ ン ゲ ー ジ メ ン ト を 通 し て 生
産性にプラスの影響を及ぼす可能性が見出されたものの、生
産 性 の 決 定 要 因 の と こ ろ で 議 論 し た よ う に エ ン ゲ ー ジ メ ン
トを介さない経路（直接の影響）では余暇時間満足度は生産
性にマイナスの影響を及ぼすということであろう。  
他 方 で 、友人知人との関係性満足度についてはエンゲージ

メ ン ト と 統 計 的 に 有 意 に マ イ ナ ス の 相 関 が あ る こ と が 見 出

されている。友人知人との関係性に満足しているほどエンゲ

ージメントが低いという状況が示唆される。このことは南山
大 生 の 友 人 知 人 と の 関 係 性 が 学 業 の エ ン ゲ ー ジ メ ン ト に む
し ろ マ イ ナ ス に 働 い て し ま っ て い る こ と を 示 唆 す る も の と
言える。この状況を改善していくためにも学生一人一人の学
業 に 対 す る エ ン ゲ ー ジ メ ン ト を 高 め て い く 必 要 が あ る よ う
に感じられてならない。  

加 え て 、授業の楽しさについては統計的に有意にプラスの

相関を有することが見出されている。このことは、エンゲー
ジ メ ン ト に 授 業 の 楽 し さ が プ ラ ス に 影 響 す る 可 能 性 を 示 唆
している。このことは教員が意識すべきことであると言える

であろう。  
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なお、標準化係数の絶対値の大きさを比較すると、授業の

楽しさが最も大きく、次に自己効力感という順番になってい

る。したがって、授業の楽しさと自己効力感が学業における
エ ン ゲ ー ジ メ ン ト に 相 対 的 に 強 く 影 響 す る 可 能 性 が 示 さ れ
たと言える。  
 

表 ５  エ ン ゲ ー ジ メ ン ト の 決 定 要 因 の 推 計 結 果  

 標 準 化 係 数  
⼥ 性 ダ ミ ー  0 . 0 1 3   
友 ⼈ 知 ⼈ と の 関 係 性 満 ⾜ 度  - 0 . 0 7 0  *  
キ ャ ン パ ス 内 の ⾃ 然 満 ⾜ 度  0 . 0 6 3  *  
健 康 状 態 満 ⾜ 度  0 . 0 0 2 5   
⾃ ⼰ 効 ⼒ 感  0 . 2 5  * * *  
余 暇 時 間 満 ⾜ 度  0 . 0 6 1  *  
授 業 の 楽 し さ  0 . 3 7  * * *  

注：* ,  * * *は そ れ ぞ れ 1 0% ,  1 %水 準 で 統 計 的 に 有 意 で あ る こ と を 意 味 し て い る 。 

 

な お 、こ こ でも表 5 の 推 計 結果を図示すると図 4 の よ う に

なる。  

 
図 4  エ ン ゲ ー ジ メ ン ト の 決 定 要 因  

注 ： 数 値 は 標 準 化 係 数 （ 数 字 の 絶 対 値 の 大 き さ は 相 対 的 な 影 響 の 大 き さ を

意 味 す る 。 正 の 値 は プ ラ ス の 相 関 、 負 の 値 は マ イ ナ ス の 相 関 で あ る 。 ）  
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補論 . 	 労働環境が個人レベルの生産性に及ぼ
す影響 	

 

ここでは、本文中で触れることができなかった生産性の決

定 要 因 と し て 有 力 と さ れ て い る 労 働 環 境 の そ の 他 の 要 素 に

ついて、先行研究の説明を行いたい。  

労 働 環 境 としては「所得」に関する研究蓄積が豊富である。

所得に関しては年功序列の賃金の場合、年功で賃金は上がる
一方で、パフォーマンス評価は経験とともに改善しないこと
があり、経験が常に測定可能な生産性向上に結びつくとは限

らないことが指摘されている（ M e d o f f  &  A b r a h a m , 1 9 8 0 )。「 静

か な退職」のところで述べた通り、年功序列の場合に仕事に

情 熱 が 持 て な い ま ま 経 験 年 数 の み 経 過 す る こ と が こ の 背 景

にはあると指摘できる。  

他 方 で 、 成 果 主 義 へ の 変 更 の 影 響 を 検 証 し た 研 究 と し て

L a z e a r  ( 2 0 0 0 )がある。この研究では自動車ガラス取り付け工

の報酬体系を、固定給である「時給制」から、「出来高払い
制」へと変更したことによる影響を検証し、この変更により
生産性が 44%上 昇 し たことが示されている。また、この 44%

の 上 昇 の半分は労働者が休憩時間を短縮し、作業速度を上げ、

無 駄 を 省 く よ う 行 動 を 変 容 さ せ た こ と で 説 明 で き 、 残 り の

22％ は 労 働 者 の 入 れ 替 わ り に よ っ て 説 明 が で き る こ と を 示

している。労働者の入れ替わりは、能力の高い労働者にとっ

ては出来高払い制が魅力的な制度である一方で、能力の低い

労 働 者 に と っ て は 出 来 高 払 い 制 は 従 来 の 固 定 給 よ り も 魅 力

的ではないことを指摘している。その結果、生産性の低い労

働者が退職し、代わりに高い生産性の労働者が新たに入社す
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ることで「人材の質の向上」が起こり、全体の生産性を押し

上げる要因となったことを示している。  

た だ し 、L a z e a r は、ガラスの取り付け工のようにアウトプ

ットが明確に定義・測定できる単純作業においては、金銭的

インセンティブが極めて有効であることを示す一方で、より

複 雑 な 業 務 に お い て は こ の 限 り で は な い こ と も 示 し て い る 。

具体的には教育現場を対象とした L a z e a r  ( 2 0 0 3 )  に お い て 、

教員に対する成果主義（生徒のテストの得点に基づくボーナ

ス）の導入について検討をしている。教育のアウトプットは

多面的であり、テストの得点だけでなく、生徒の好奇心の育

成や社会性の涵養なども重要とされる。しかしながら報酬が

テストの得点のみに紐付けられると、教員はテスト対策に過

剰に注力し、測定困難だが重要な他の教育活動を疎かにする

可能性があることを示している。これはホルムストロームと

ミルグロムが指摘した「マルチタスク問題」と呼ばれる問題

の実例であり、測定困難な業務においては、あえて強力な金
銭的インセンティブを避ける（固定給にする）ことが合理的
である場合も示唆されていることに注意が必要と言える。  
ま た 、M a s  &  M o r e t t i  ( 2 0 0 9 )は「視線」の経済効果を示して

いる。当該研究では大手スーパーマーケットチェーンのレジ

係を対象に研究を行い、生産性の高い労働者がシフトに入る

と 、 そ の 同 僚 の 生 産 性 も 有 意 に 向 上 す る こ と を 示 し て い る 。

具体的には、同僚の平均的な能力が 10%上 昇 す ると、対象と

なる労働者の「努力水準」（生産性）が 1.5%～ 1 .7%上 昇 す

る ことを示している。ただし、「自分の姿を見ている」位置
に 優 秀 な 同 僚 が い る 場 合 に の み 、 労 働 者 の 生 産 性 は 向 上 し 、
優秀な同僚が自分の背後（視界に入らない位置）にいる場合、
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生産性への影響はほとんどないことも示している。生産性の
高 い 同 僚 の 存 在 が 周 囲 に 波 及 す る 可 能 性 を 示 し て い る と 言
える。  

ま た 、個人の生産性は、「誰に管理されるか」によっても
大きく変動することが示されている。 L a z e a r  e t  a l .  ( 2 0 1 5）は

上司の質（部下の生産性を高める能力）には大きな個人差が

あることを示している。すなわち、最底辺 10%の 質 の 上司を、
トップ 10%の 質 の 上司に入れ替えることは、9 人 の チ ームに
新 た な 労 働 者 を 1 人 追 加 す る の と 同 等 の 生 産 性 向 上 効 果 を
もたらすことを示している。また、平均的な上司は、平均的
な一般労働者の約 1.75 倍 の 価 値 を生み出すことも示してい
る。さらに、同研究では上司が部下の生産性を上げているメ

カニズムについて二つ示している。一つ目は動機付け（叱咤

激 励 や 監 視 に よ っ て 、 一 時 的 に 部 下 の や る 気 を 引 き 出 す ） 、

二つ目は教育（新しいスキルや効率的な作業方法を教え、部

下の人的資本を恒久的に高める）である。分析の結果、良い

上司の下で働いた部下は、その上司が異動していなくなった

後も、向上した生産性を長期間維持し続けたことを示し、上

司の主な価値は教育にあると結論付けている（もし効果が単

なる動機付けや監視であれば、上司がいなくなった瞬間に生

産性は元に戻るはずであるためである）。さらに、この研究

は「誰をどの上司につけるべきか」という最適な割り当ての

問題にも言及しており、「最良の上司は最強の部下と組ませ
るべき」ということを示している。これは、優秀な上司の指
導力は、それを吸収し活用できる能力の高い部下に対して発

揮されたとき、限界生産力が最大になることを意味し、逆に

言 え ば 、 優 秀 な 上 司 を 「 ダ メ な 部 下 の 更 生 」 に 使 う こ と は 、
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組 織 全 体 の 生 産 性 最 大 化 の 観 点 か ら は 非 効 率 で あ る 可 能 性

を示していると言える。  

さ ら に 、労働者の教育（トレーニング）については D e a r d e n  

e t  a l .  ( 2 0 0 6 )が 有 名 で あ る 。 当 該 研 究 は イ ギ リ ス で の 企 業 主

導 の ト レ ー ニ ン グ が 生 産 性 と 賃 金 に 与 え る 影 響 を 分 析 し た

ものである。分析の結果、トレーニングは生産性と賃金の双

方を有意に上昇させることが確認されている。加えてその上

昇幅には顕著な乖離があることも示し、トレーニング受講率
が 1 パ ー セ ントポイント上昇すると、労働生産性が約 0.6%
上 昇 す る一方で、同条件での賃金上昇率は約 0.3%に と ど ま
ること（しかしながら企業としては生産性の上昇のほうが賃
金上昇よりも大きいため利益が増大すること）を示している。
K o n i n g s  &  V a n o r m e l i n g e n  ( 2 0 1 5 )  に よ る ベ ル ギー企業データ

を 用 い た 分 析 に お い て も 、 ト レ ー ニ ン グ は 生 産 性 を 約 20％

程 度 押 し 上 げ る 一 方 で 、 賃 金 上 昇 効 果 は 10％ 前 後 に と ど ま

ることが示されており、生産性効果が賃金効果を大きく上回

るという同様の傾向が確認されている。  

な お 、 労 働環境として生成 A I の導入についての研究蓄積

も始まっている。 B r y n j o l f s s o n  e t  a l . ( 2 0 2 5 )は 5,000 人 以 上 の

カスタマーサポート部門の従業員を対象に、生成 AI ツ ー ル

の 導入効果を検証している。その結果、生成 AI の 導 入 に よ
り、全体平均で生産性が 14%増 加 し たことを示している。さ
らに、その恩恵が一様ではなかったことも示しており、生成
AI ツ ー ル の 恩恵を最も受けたのは経験の浅い労働者やスキ
ル の 低 い 労 働 者 で あ り 、 彼 ら の 生 産 性 が 34%向 上 し た こ と
を示している。生成 A I により初心者は急速に学習し、経験

不足を補うことができたとしている。他方で、トップクラス
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の熟練労働者への影響は限定的、あるいはゼロであったこと

も示されている。この結果は、AI が「 ス キ ル偏向的（ Ski l l -
B iased） 」 で は な く 、 む し ろ 格 差 を 縮 小 さ せ る 「 平 等 化
（ Leve l ing）」の 性 質を持つ技術である可能性を示唆 してい
ると言える。  

 

（ 完 結 ）  
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