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対人評価の正確さに関する研究の展望

柳澤さおり・古川久敬

A　REVIEW　OF　THE　STUDIES　ABOUT　ACCURACY

　　　　　IN　PERFORMANCE　APPRAISAL

SAORI　YANAGIZAWA　and　HISATAKA　FURUKAWA

　　Performance　appraisal　must　be　accurate　because　it　is　used　the　decisions　about　pro－

motions，　salary　increase，　assignments，　and　education．　This　article　reviewed　previous　re－

search　on　performance　appraisal　focusing　on　rating　accuracy．　First，　research　on　ratee’s

information　processing　models　and　the　factors　that　affect　the　processing　and　rating　was

reviewed．　Next　three　measures　of　rating　accuracy，　that　is，　rating　accuracy　measure，　rat－

ing　error　measure，　and　psychometric　criteria，　were　discussed．　Rating　accuracy　measure

is　mainly　described　by　how　close　an　actual　rating　compares　with　an　expert’s　rating．　Rat－

ing　error　measures　indicate　to　what　to　extent　rating　errors，　such　as　halo　and　leniency，　are

represented．　Psychometric　criteria　is　defined　by　reliability，　such　as　the　rating　differences

among　individuals，　and　validity，　such　as　construct　validity．　Rating　error　measures　and

psychometric　criteria　are　calculated　based　on　means　and　standard　deviations　of　actual

ratings．　lt　was　noted　that　there　are　problems　with　these　measures　of　rating　accuracy

related　to　the　application　of　performance　appraisal　in　real　situation，　and　only　measure

relative　rating　accuracy．　After　the　problems　were　described，　it　was　concluded　that　the

rating　differences　among　individuals　were　worthy　of　note　when　considering　the　applica－

tion　in　a　real　situation．　A　new　information　processing　model　was　presented，　taking　into

consideration　the　rating　differences　among　individuals．　Finally，　several　research　issues

were　presented　which　are　relevant　when　studying　accuracy　of　performance　appraisal　in

the　future．

　パフォーマンスの評価は，報酬分配，人事配置，教育などを目的として行われるので，正確

である必要がある。本稿では，評価の正確さに焦点を絞り，パフォーマンスの評価に関する先

行研究を概観した。まず，評価者の情報処理過程のモデルやその情報処理過程に影響を及ぼす

要因についての先行研究を概観した。次に，それらの先行研究で用いられている3つの評価の

正確さの測度，すなわち，評価の正確さの測度，評価のエラーの測度，そして，心理測度につ

いて示した。評価の正確さの測度は，主に，評価のエキスパ・・一一トが下した評価に，実際に評価

を下した評価者たちの評価がどのくらい近いかによって表される。評価のエラーの測度は，ハ

ローエラーや寛大化エラーなどの評価のエラーがどの程度みられるかによって示される。心理

測度は，評価の個人差などの信頼性，および構成概念妥当性などの妥当性によって示される。

そして，評価のエラーの測度や心理測度は，実際に下された評価の平均値や標準偏差をもとに

算出される。評価の正確さに関する測度は，現実場面の人事考課への適用に関してそれぞれ問

題点をもっており，相対的な評価の正確さを測定しているにすぎないことが述べられた。それ

ぞれの問題点が指摘された後，評価の現実場面における適用を考慮する場合には，評価の個人
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差を測度として取り上げる価値があることを指摘した。そして，この評価の個人差の生起メカ

ニズムを理解するための従来とは異なる評価者の情報処理過程モデルを提示した。最後に，今

後，評価の正確さを検討するために必要とされる研究課題について述べた。

1．はじめに

　近年，日本の組織においても，成員が課題や

仕事を遂行する際にみせるパフォーマンスの評

価が行われ，その評価の結果が報酬分配，人事

配置，あるいは教育などに生かされる機会が増

えてきた。そのため，対人評価に関する基礎的

な研究を行う必要性はますます高まっている。

　対々評価は，一般的に，組織において，報酬

分配，人員選抜，あるいは斜材育成などの目的

をもって行われる。そのため，下される評価が

正確である必要がある。これを達成するため

に，組織においては，評価者が正確な評価を行

うための指導や評価者訓練が行われている。

　本稿では，欧米に比べて日本ではまだそれほ

ど研究がなされていない課題遂行の際にみせる

個人のパフォーマンスの評価に関して取り上げ

る。このパフォーマンスについては，2つのと

らえ方がある。一つは，個人の仕事の目標や組

織の目標の達成に効果的（非効果的）な“行動

（behavior）”をパフォーマンスとしてとらえる

ものである（Motowidlo＆Schmid，1999；Murphy

＆Cleveland，1995）。もう一つは，パフォーマンス

を業績といった“行動の結果（result・of・behavior）”

としてとらえるものである（Bernardin＆Russel，

1993；　Landy　＆　Farr，　1983）o

　後者の行動の結果は，個人のパフォーマンス

だけでなく，他の要因（例えば，他者の協力，置

かれた環境，課題の困難さ）によって影響を受

ける。そのため，その個人が優れた行動をとっ

たり，その能力を発揮したとしても必ずしも高

業績をおさめるとは限らない。このことを考慮

して，本稿では，被評価者のパフォーマンスを，

課題や仕事を遂行する上でみせる行動とする。

そして，パフォーマンスは，一般的に，自律性，

責任感，管理能力などのいくつかの次元から評

価されている。

　このパフォーマンスの評価に関する研究は，

一貫して“正確な評価を行うためにはどうした

らいいのか？”という共通の関心のもとで行わ

れている。

　本稿では，まず歴史的流れに沿って，過去に

行われてきた評価の正確さに関わる研究につい

て概観する。その後に，評価の正確さを測定す

る際の測度に関わる議論を取り上げる。そし

て，評価の正確さの測定に関わる問題点を指摘

し，従来の研究とは異なる研究の方向性を示

す。最後に，評価の正確さを含めた対人評価研

究の今後の課題について論じることにする。

■．評価の正確さに関わる研究の展開

　評価の正確さに関わる研究の歴史的な流れは

2つに分けられる。それは，1920年から1980年

前研究パラダイムと1980年から現在に至るまで

の研究パラダイムである。

　1920年から1980年までは，評価の尺度や評

価の方法を変えることで，評価のエラーをなく

すことを念頭において研究がなされてきた。

1980年以降は，評価者の情報処理過程を明らか

にし，それをもとに正確な評価を行うための要

因が検討されている。

　以下に対人評価研究における歴史的な流れに

沿って，これまでに行われてきた研究について

示す。

評価の際に用いられる評価方法，評価尺度

　人が課題や仕事を行う時のパフォーマンスに

対する評価は，報酬分配という観点から，今か

ら100年以上も前から関心が向けられていた。

Wells（1907）は，ヘイローエラー（halo　error）と命

名こそしていないが，この現象を観察してい

る。本格的な対人評価に関する研究というの

は，Thorndike（1920）によって初めて公に発表さ

れた評価のヘイローエラーに関する論文から始

まるとされている（Murphy＆Cleveland、1991）。
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1920年から1980年まで，対人評価に関する研

究は，もっぱら寛大化傾向（leniency）やヘイ

ロ一心ラーなどの評価のエラーに焦点が絞ら

れ，評価方法や評価尺度によってこのエラーを

減らすことが試みられた。

　対人評価の際に用いられる評価方法，あるい

は評価尺度として提示されている代表的なもの

を以下に示す。

　まず，仕事を行う際に被評価者がみせるすべ

てのパフォーマンスではなく，被評価者が行っ

た特定の非常に良かった出来事，あるいは非常

に悪かった出来事，いわゆるクリティカル・イ

ンシデント（critjcal　incident）を評価者が決めて記

述する方法が提案された（Flanagan，1949，1954；

Flanagan＆Burns，1955）。これに類似したもの

として，2つ以上の望ましい，あるいは望まし

くないパフォーマンスの記述が評価者に提示さ

れ，評価者が特定の被評価者に当てはまる記述

を選択する強制選択法（Sisson，1948）がある。こ

れは，評価の寛大化を防ぐための方法として提

示されたがそのような効果はみられなかった。

　Smith＆Kenda11（1963）は，　Behaviorally　An－

chored　Rating　Scale（BARS）を示した。この評価

尺度では，尺度のアンカーが優れているとか

劣っているというような形容詞で示されるので

はなく，具体的なパフォーマンスによって示さ

れている。そして，評価者は当該の被評価者に

当てはまると思う行動のアンカーを選択する。

また，これに類似したものとして，評価者が被

評価者のパフォーマンスを評価するのではな

く，観察した行動を記す行動観察尺度
（Behavioral　Observation　Scales；BOS）をKane＆

Bernardin（1982），そしてLatham＆Wexley

（1977）らが推奨している。

　その他の尺度としては，Blanz＆Ghiselli

（1972）が提案した被評価者のパフォーマンスの

レベル（平均以下，平均的，平均以上など）を

決める混合基準評価尺度（Mixed　Standard　Rating

Scales）などがある。

　1920年から1980年までは，以上に示した評

価の方法や評価の尺度が開発され，それらと評

価のエラーとの関係に関する研究が盛んになさ

れてきた。しかし，Landy＆Farr（1980）による

それらの研究の広範なレビューの結果は，ある

方法や尺度が他のそれより優れているというこ

とはないことを示している。そして，彼らは評

価の正確さを高めるためには，評価方法や評価

尺度よりも，評価者の認知過程，すなわち評価

者が行う情報処理過程に注目すべきであると主

張している。このときから現在に至るまで，対

人評価においては評価者の情報処理を考慮に入

れて研究が行われている。

評価者の情報処理過程

　対人評価にみられる情報処理過程についての

主なモデルとしてFeldman（ユ981），Ilgen＆

Feldman（1983），　DeNisi，　Cafferty，　＆　Meglino

（1984），そしてMurphy＆Cleveland（1991）らの

ものがある。

　これらのモデルは，評価者は情報の“獲得→

符号化→想起”をもとに“評価”を行うことを

仮定している点で共通している。また，人間の

情報処理能力には限界があるので，観察した全

ての情報を処理できないこともこれらのモデル

において暗黙の前提となっている。

　一方，これらのモデルにはそれぞれ特徴があ

る。

　Feldman，　llgen＆Feldmanモデル　1981年に

提示されたFeldmanのモデルでは，情報処理過

程を自動化処理と制御的処理とに分類してい

る。評価者は，カテゴリーやプロトタイプに一

致するような情報については，意識することな

く自動的に処理する。逆に，それらに一致しな

いような情報については，意識的に注意を払っ

て制御的な情報処理を行う。

　Feldman（1981）のモデルに続いて，1983年に

Ilgen＆Feldmanが示したモデルでは，職場の文

脈が評価に影響を及ぼす重要な要因であるとい

う考えが取り入れられている。

　DeNisi，　Cafferty，＆Meglinoモデル　DeNisi，

Cafferty，＆Meglino（1984）のモデルでは，評価者

が行う情報処理過程のうち，情報の獲得の段階

に特に注目しており，さらに，情報を想起する際

の被評価者のパフォーマンスの原因帰属（内的

帰属，あるいは外的帰属）過程を重視している。
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　Murphy＆Clevelandモデル　Murphy＆Cleve－

land（199！）のモデルでは，評価の際に示される

評価の目的を特に重視しており，評価者は評価

の目的に応じて情報処理，そして評価を下すと

している。また，彼らは，情報の想起の後に判

断（judgement）という段階を想定している。この

判断の段階では，評価者は，被評価者のパ

フォーマンスを観察し，その優劣を率直に評価

している。この判断の後に，評価者は被評価者

のパフォーマンスの優劣を評価尺度に記入する

形式で評価を下す。Murphy＆Cleveland（1991）

によると，このとき下す評価は，判断と必ずし

も一致しない。というのは，実際の組織におい

ては，評価者の思惑などが絡むために，評価者

の判断をそのまま評価尺度に記入することはな

いためである。

評価者の情報処理過程に影響をおよぼす要因

　これまで，評価者の情報処理過程に影響をお

よぼす様々な要因について取り上げられてき

た。これらの要因は，評価者個人の内部の要因

と外部の要因とに分けて考えることができる。

　内部の要因　評価者内部の要因として，まず

評価者の“認知的能力”を挙げることができる。

これに関しては，認知的複雑性（Schneier，1977），

選択的注意能力（Cardy＆Kehoe．1984）そして

知性（Smither＆Reilly，1987）などのについての研

究がなされてきたが，評価の正確さにおよぼす

影響は相対的に小さいようである。

　評価者がもつ体制化された“知識構造”に関

しても多くの要因が検討されてきた。例えば，性

別（Maurer＆Taylor，　1994），職業（Kinicki，　Hom，

Trost＆Wade，1995），あるいは学歴（佐々木，

1997）などの知識，課題関連の知識（Freeberg，

1969）そして被評価者の以前のパフォーマンスや

評価（Kozlowski＆Ford，1991；Sumer＆Knight，

1996）についての知識などを挙げることができる。

　また，暗黙の人格理論（Krzystofiak，　Cardy，　and

Newman，1988）や特性理論（Hong，　Chiu，　Dweck，

＆Sacks，1997）など評価者が持つ“人格や特性に

ついての暗黙の考え方”，評価に対する“態度”

（柳澤・古川，1998a，1998b），あるいは評価者

の“モチベーション”（Mohrman＆Lawler，

1983；Salvemini＆Reilly，1993）なども評価者が

下す評価の正確さに影響がある。

　外部の要因　評価者にとって外部にある要因

としては，評価者の情報処理に直接的に影響す

るものと間接的に影響するものがある。

　直接的に影響するものとしては，評価者が評

価を行うにあたって与えられる“評価の目標や

目的”（Bernardin＆Cooke．！992；古川，1994；

Murphy，　Philbin　＆　Adams，　19．　891　Williams，

DeNisi，　Blencoe，＆Cafferty，ユ985），評価者訓

練のときに与えられる“パフォーマンス次元に

関する基準”（Bernardin＆Buckley，1981；

Mclntyre，　Smith，　＆　Hassett；　！984；　Pulakos．　19841

Woehr，1994）などを上げることができる。

　一方，間接的に影響するものとしては，グ

ループの内の相互依存性（Liden＆Mitchel，

1983），メンバーの特性が目立つ程度（Brewer，

1979；　Linville　＆　Jones，　19801　Quattrone　＆　Jones，

1980），あるいは評価の尺度（Murphy＆Con－

stants，1987；1988）などが取り上げられてきた。

　外部要因に関して，前者の直接的に評価に影

響をおよぼす評価の目的やパフォーマンス次元

に関する基準などの要因は，後者の間接的に影

響を及ぼす要因に比べて，評価の正確さにおよ

ぼす影響が大きいことをMurphy＆Cleveland

（！995）は示唆している。

：皿．評価の正確さの測定

　すでに示した評価者の情報処理過程に影響を

およぼす様々な要因について検討した研究で

は，評価の正確さを測定するために何らかの測

度を用いている。この評価の正確さの測度は，

その測定の方法によって大きく二つに分けるこ

とができる。一つは，評価者が下した評価の正

確さを直接的に測定する方法である。これには，

評価の正確さの測度（rating　accuracy　measures）が

該当する。この測度では，評価を下すことを職

業とするエキスパートが下す評価を基準とし

て，実際に評価を下した評価者達の評価がその

基準にどのくらい近いかによって表されること

が多い。

　もう一つの方法は，評価者が下した評価の不
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正確さを測定することで，評価の正確さを間接

的に推定する方法である。これには，評価のエ

ラーの測度（rater　error　measures）や心理測度

（psychometric　criteria）が該当する。これらの測

度では，実際に評価を下した評価者達の平均値

を基準として，各評価者たちが下した評価の不

正確さが表される。

　以下に，評価の正確さの測度，評価のエラー

の測度，および心理測度について順次述べる。

評価の正確さの測度

　評価の正確さの測度では，最良の状況下でバ

イアスのない評価者が下す評価を“真の得点

（true・score）”とし，これを基準にして，普通の

評価者が下した評価との差異を測定することが

ほとんどである。一般的には，評価を下すこと

を職業とするエキスパートによる評価がこの基

準となる。評価の正確さ測度は，行動に基づく

測度（behavior－based　measures）と判定を表す測度

（judgmental　measures）とに分けられている

（Murphy　＆　Cleveland，　1995）．

行動に基づく測度　行動に基づく測度では，

ある被評価者に特定の重要な出来事（critical

｛ncident）が生じたか否かを評価者に回答しても

らう。

　したがって，この測度では行動（パフォーマ

ンス）の優劣のレベルを測定することができな

い。実際の組織では，成員の行動（パフォーマ

ンス）における優劣のレベルに応じて，報酬分

配，人事配置，あるいは教育などを行うことも

多い。そのため，限られた範囲で行動に基づく

測度が利用されている。

　判定を表す測度　判定を表す測度として，最

もよく用いられるものが，Cronbach（1955）に

よって公式として提示された（a）elevation，（b）

d董fferential　elevation，（c）stereotype　accuracy，お

よび（d）differential　accuracyである。これらの測

度指標を理解する際には，評価者が，複数の被

評価者について，それぞれ複数のパフォーマン

ス次元（自律性，責任感，管理能力など）を評

価するという状況を念頭におく必要がある。

　上記の測度指標は，それぞれ評価の異なる側

面に注目して正確さの程度を求めている。ま

ず，elevationは，評価者が行った全ての評価の

正確さに関わるものである。すなわち，複数の

被評価者の全パフォーマンス次元について評価

者が行った評価が，全体としてどのくらい正確

であるかを示す。この指標によって，各評価者

が正確な評価を行ったか否かに関して，総合的

にとらえることが可能になる。

　次のdifferential・elevationは，複数の被評価者

の区別に関わるものである。このときに，パ

フォーマンスの四次元における評価の正確さを

問題としない。この指標によって，各評価者が

複数の被評価者の優劣の評価によって，それら

被評価者の順位づけを正確にしているかどうか

をとらえることができる。

　stereotype　accuracyは，被評価者が示すパ

フォーマンスの各次元についての評価の正確さ

に関わっている。stereotype　accuracyでは，被評

価者間の優劣を正確に区別しているか否かを問

題としない。この指標によって，自律性，責任

感，管理能力などのパフォーマンス次元のう

ち，評価者はどの次元をどのくらい正確に評価

しているのかをとらえることができる。

　そして，differential　accuracyは，複数の被評

価者が示すパフォーマンスの各次元についての

評価の正確さに関するものである。この指標

は，differential　elevationとstereotype　accuracy

のいずれの評価の正確さも検討する測度指標

で，最も詳細に評価の正確さを検討できる。こ

のdifferential　accuracyについては，　Borman

（1977）やMcIntyre，　Smith，＆Hassett（1984）に

よって，Cronbach（1955）の公式を変容させた測

度が指標提案されている。

評価におけるエラーの測度

　評価にみられる主要なエラーとして，（a）寛大

化傾向（leniency），（b）中心化傾向（central

tendency），および（c）ヘイローエラー（halo

error）があり，これらについては70年以上も前

から（Kingsbury，1922）現在に至るまで検討され

て続けてきている。

　寛大化傾向　まず，評価における寛大化傾向

とは，ある被評価者（あるいは複数の被評価者）

のパフォーマンスを実際よりも寛大に（高く）
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評価する傾向である。Saal．　Downey，＆Lahey

（ユ980）によると，この寛大化傾向は，評価の値

が尺度の中央値から離れる程度，評価の散らば

りに関する歪度をもとにして測定できる。

　中心化傾向　次に，評価における中心化傾向

とは，評価段階の中心に評定をつけてしまう傾

向であり，ある評価次元における複数の被評価

者に対する評価についての標準偏差，評価の散

らばりにおける尖度をもとにして測定される
（Saal，　Dowfiey，　＆　Lahey，　19．　80）o

　ヘイローエラー　最後に，評価にみられるヘ

イU一エラーとは，評価者の全体的な印象に引き

ずられて，被評価者の特定のパフォーマンス次元

の評価を歪める傾向，および評価にあたって評価

次元や項目を識別できない傾向である。そし

て，複数のパフォーマンス次元間の評価の値の

相関，複数のパフォーマンス次元の評価の値の

なかで第ユ因子によって説明される評価の分散

の割合，あるいは複数のパフォーマンス次元問

の標準偏差によって測定される（Saal，　Downey，＆

Lahey，　1980）o

評価における心理測度

　評価の正確さを測定する測度として最後に示

す心理測度では，評価の信頼性と妥当性を検討

することができる。

　評価の信頼性　信頼性は，（a）評価項目間の内

的一貫性，（b）再検査（test－retest）の一致，そして

（c）評価座間の評価の一致に関する程度によって

それぞれ測定する。評価項目間の内的一貫性の

程度は，一般的な対人評価の研究ではほとんど

取り上げられない。というのは，ある被評価者

が行うパフォーマンスが同一次元，あるいは同

一の構成概念から成り立っていないためであ
る。

　ある被評価者について評価を行い，しばらく

時間をおいて再び同一の被評価者の評価を行っ

て，それらの評価の…致の程度を検討する再検

査法では，評価の測定の長期にわたる安定性が

明らかになる。この測定を行うときに，人のパ

フォーマンスの良否は変化しないということが

前提となっている。現実には，モチベーション，

あるいは教育などによって，入のパフォーマン

スが変化するために，この測度もあまり用いら

れることはない。

　評価者間の評価の一致は，複数の評価者間で

評価の個人差がみられない状態である。その場

合には，それらの評価者が下した評価に関し

て，その正確さについての信頼性が高まる。こ

の測度は，評価の正確さの測度として，それほ

ど多くはないが，用いられてはいる。

　評価の妥当性　評価の妥当性は，パフォーマ

ンス次元に関する（a）基準連関妥当性（criterion一一

related　validity），や（b）構成概念妥当性（construct

validity）によって測定される。

　評価における基準連関妥当性は，パフォーマ

ンスの評価を，業績など客観的な仕事の結果に

関する基準と比較することによって得られる

（Heneman，1986；Roach＆Wherry，1970）。しか

し，パフォーマンスが業績の高さに与える影響

は限定的であるため（Landy＆Farr，　1983），この

妥当性の測度はあまり取り上げられることはな

い○

　評価における構成概念妥当性は，あるパ

フォーマンスの評価が，そのパフォーマンスを

正確にとらえていることを示すことで得られ

る。この妥当性を示すためには，評価の対象と

なるそれぞれのパフォーマンスがどのような要

素から構成されているのかが詳細に検討される

必要がある（Murphy＆Davidshofer，1988）。しか

し，構成要素やパフォーマンスの構造を表す適

切な指標について検討した研究はないために，

評価における構成概念妥当性を示すことは今の

ところ困難であると思われる。

　上記のように，心理測度では，評価民間の評

価の一致の程度以外の測度は，評価の正確さを

測定する場合にあまり適切でない，あるいは困

難と思われる。

評価のエラーの測度と正確さの測度との関係

　近年行われている評価に関する研究では，評

価のエラーの測度や評価の正確さの測度を用い

られることが多いようである。実際，Balzer＆

Sulsky（1990）は，1976年に使われた測度数と

1986年に使われた測度数とを比較し，評価の正

確さの測度や評価のエラーの測度を用いること
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は，心理測度に比べると，増加傾向にあること

を示している。この動向に合わせて，評価の正

確さの測度と評価のエラーの測度の関係につい

て検討が行われている。

　評価における正確さの測度では，エキスパー

トの評価を基準にして，評価者が下した評価の

正確さを直接的に測定している。一方，評価の

エラーの測度では，評価者が下した評価の不正

確さを測定することで，評価の正確さを間接的

に測定している。両者の測度では，直接的，あ

るいは間接的に評価の正確さを測定しているの

で，それらの相関は当然高いと思われる。しか

し，実は，それぞれの測度によって測定された

評価の正確さの関係は低いことが示されている

（Becker　＆　Cardy，　19861　Bernardin　＆　Pence，　1980；

Borman，1977；Murphy＆Balzer，1989）。そして，

Murphy＆Balzer（1989）によって行われたメタ

分析の結果は，それらの測度間の相関の低さを

明らかにしている。このことは，2つの測度間

でそれぞれ異なる評価の正確さを測定している

ことを示す。

　このようなエラーの測度と評価の正確さの測

度の関係は，評価にみられるヘイロー効果につ

いて特に顕著である（Becker＆Cardy，1986；

Cooper，1981；Murphy＆Balzer，1986）。すなわ

ち，ヘイローエラーの測度でエラーを示してい

る程度が高いほど，正確さの測度で正確である

ことを示している程度が高いという関係がみら

れる。これは“ヘイ中口と正確さのパラドック

ス（halo－accuracy　paradox）”として知られている

る現象である。

　以上のように，ヘイローをはじめとして，他

のエラーに関しても，評価におけるエラーの測

度によって測定された評価の正確さと評価の正

確さの測度によって測定された評価の正確さ

は，必ずしも一致しないようである。これは，評

価におけるエラーの測度では，実際に評価を下

した評価者達の平均値を基準として測定がなさ

れるのに対して，評価の正確さの測度では，評

価を下すことを職業とするエキスパートが下す

評価を基準として測定がなされるため，それら

の基準の違いが測度間の相関の低さにつながっ

ている可能性が考えられる。

V．評価の正確さの測定に関わる問題点

　すでに述べたように，評価の正確さを測定に

は，評価の正確さの測度（rating　accuracy

measures），評価のエラーの測度（rater　error

measures），そして心理測度（psychometric

criterja）がこれまでの評価研究で主に用いられて

きた。これらの測度についての問題点をそれぞ

れ示すことにする。

評価の正確さの測度

　近年，Cronbach（1955）によって考案された

elevation，　differential　elevation，　stereotype　accu－

racy，そしてdifferential　accuracyといった評価の

正確さの測度を用いて研究が行われることが多

くなっている（Murphy＆Cleveland，1995）。

　この測度は，“最良の状況下で，バイアスのな

い評価のエキスパートが下す評価は正確であ

る”という前提のもとで求められる。しかし，エ

キスパートによる評価が果たして本当に正確で

あるのかどうかを検討できない。そのために，

この前提のもとで測度を求めること自体，問題

があるであろう。

　例え，エキスパートによる評価が正確であっ

たとしても，次のような問題点がある。それは，

しばしば指摘されることだが，Cronbach（1955）

による評価の正確さの測度は実験室場面では有

効であるが，現実場面で行われる人事考課など

に一般化できないことである。というのは，評

価を下すエキスパートは，バイアスが生じない

ような状況のもとで評価を行わなければならな

いが，実際の組織においては，利害，人間関係，

あるいは被評価者に対する好悪感情などが絡ん

で，そのような状況を作り出すことは不可能で

あるからである。

　これらの理由から，エキスパーートによる評価

を正確さの絶対的な基準とすること自体にも問

題があるし，現実の組織においての適用も難し

いと考えられる。

　この測度に対して，エラーの測度と心理測度

は，実際に評価を下した評価者達の平均値や標

準偏差を基準にして測定される。それらの値
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は，絶対的な正確さの基準ではなく，仮の基準

としてとらえられている。、つまり，基準の正確

さの限界を考慮に入れた測度として考えること

ができるであろう。また，エラーの測度と心理

測度は，現実の組織においても用いることがで

きる。しかし，それらの測度についてもまた問

題点がある。次に，この問題点について述べる

ことにする。

評価のエラーの測度

　評価のエラーの測度は，公式によって求めら

れた値をもとに，ある評価に対してエラーがみ

られる（みられない）と判断するが，その判断

が正しいという保証はない。例えば，中心化の

エラーを測定する公式を用いて，ある評価者が

下した評価に中心化の傾向があると判断された

とする。しかし，その評価は本当に中心化傾向

があったかどうかは確かめられない。実はその

評価こそが正確であった可能性もある。このよ

うな問題点について，近年，ヘイm一エラーに

ついて取り上げた研究が増えている（Cooper，

1981；　Kozlowski　＆　Kjrsch，　1987i　Murphy，　Jako，

＆　Anhalt，　1993）．

　ヘイ細川エラーは，評価者の全体的な印象に

引きずられて，被評価者の特定のパフォーマン

ス次元の評価を歪める傾向，および評価にあ

たってパフォーマンスの各次元を識別できない

傾向である。このヘイローエラーを検討する際

に，Cooper（198！）が命名した“擬似的なヘイ

ロー（illusory　halo）”と“真のヘイロー（true

halo）”というそれぞれの状態があることを考慮

に入れる必要がある。

　異なるパフォーマンスの次元で，かつそれら

の問の類似性が低い（相関が低い）とき，それ

は“擬似的なヘイロー”として定義される。こ

の状態で，評価者がそれらのパフォーマンスの

次元に類似した評価を下した場合，その評価に

ヘイローエラーが生じているととらえることが

できる。

　一方，異なるパフォーマンスの次元である

が，それらの問の類似性が高い（相関が高い）と

き，それは“真のヘイm一”と定義される。こ

の状態で，評価者がそれらのパフォーマンスの

次元に類似した評価を下したとしても，その評

価にヘイローエラーが生じているとはいえない

ことになる。

心理測度

　心理測度については，最も利用可能性の高い

と思われる評価者間の評価の一致，すなわち評

価の個人差について言及することにする。この

測度も，エラー一の測度と同様に，研究に用いる

際に注意を払う必要がある。

　すでに述べたように，評価の個人差は評価の

信頼性と関わっている。複数の評価者が，同一

の被評価者について下した評価に個人差がなけ

れば，それらの評価の信頼性は確かに高くな

る。しかし，信頼性が高まったからといって，正

確な評価であるという妥当性は必ずしも高くな

らない。複数の評価者が寛大化など同じバイア

ス傾向をもっている場合，それらの評価者が下

す評価は個人差が見られないとしても，その評

価は正確であるとは言えない。複数の評価者が

同じバイアス傾向を持たないために，frame．of－

reference訓糸東　（Bernardin＆Buckley，1981：

Mclntyre，　Smith，　＆　Hassett，　！984；　Pulakos，　1984；

Woehr，1994）など，外的にパフォーマンスの基

準を教え込む評価者訓練によってバイアス傾向

を修正する必要があるであろう。

　評価の個人差は被評価者が感じる公正感や満

足感にも関係していることは注目に値する。仮

に，複数の評価者が同一の被評価者に対して評

価を下す場面を想定してみよう。被評価者が自

分に下された評価に納得し，公正感を感じるに

は，手続き的公正，および結果の公正だけでな

く，評価者間の評価の一致が重要な鍵となる。

それぞれの評価者によって，下される評価がバ

ラバラであるならば，それらの評価には信頼性

がなく，どれが正確な評価であるのかが分から

ず，不満が残るであろう。一方，皆が類似した

評価を下していた場合には，被評価者はそれら

の評価に納得しやすいことが予想される。も

し，被評価者が下された評価を受け入れなけれ

ば，組織における評価システムがうまく機能し

なくなってしまう。そのため，被評価者の公正

感や満足感は特に重要であろう。



対人評価の正確さに関する研究の展望 87

　実は，これまで，評価の個人差を積極的に取

り上げた研究はほとんどみあたらない。しか

し，評価の個人差は，評価の信頼性，そして被

評価者の公正感や満足感にも関わっているた

め，この評価の個人差にもっと注目する必要が

あると思われる。

　また，エキスパートによる評価ではなく，実

際に評価を下した評価者達の評価の個人差をも

とに“真の得点（true　score）”を求め，それを基

準にした評価の正確さの測度をあらわす方法も

考案されている（Murphy＆Cleveland，1995）。

　そして，最近では，現実の企業組織において

も，面接場面だけでなく，360度評価といった，

複数の評価者が1人の被評価者を評価する機会

が増えている。そのため，評価の個人差を求め

ることが可能になりつつある。

　このような状況を考慮すると，評価の個人差

は，評価の正確さを示す測度として取り上げる

に値するであろう。

　次に，この評価の個人差について研究を行う

うえで必要とされることについて述べることに

する。

VI．評価の個人差の研究で必要とされること

　これまで提示されてきた，Feldman（1981），

Ilgen　＆　Feldman（1983），　DeNisi，　Cafferty，　＆

Meglino（1984），そしてMurphy＆Cleveland

（1991）など評価性の情報処理についての代表的

なモデルは，評価の個人差を念頭においたもの

ではないので，このモデルをもとにして評価の

個人差が生じるメカニズムを検討することは難

しい。

　本稿では，評価の個人差の生起メカニズムを

理解するために新たな情報処理のモデルを提示

する。そして，そのモデルをもとに評価の個人

差の研究で必要な検討事項について述べる。

評価の個人差と情報処理過程

　評価の個人差は，情報処理の内容，すなわち，

被評価者のパフォーマンスのどこに注目する

か，またそれをどのように解釈，あるいは意味

づけするかといったことが，それぞれの評価者

によって異なることから生じる。このような情

報処理の違いは，人間の情報処理能力の違いと

関係している。

　周知のごとく，人間の情報処理能力には限界

があると考えることが妥当であろう。したがっ

て，評価者は被評価者についての情報処理に直

面して，被評価者の全ての情報に着目し，また

その着目した情報を全て処理し，活用すること

は難しい。しかしながら，一定のまとまった評

価を下さなければならない。これを可能にする

ため，評価者は何かしらの枠組みに準拠して，

被評価者についての限定した情報に着目し，そ

の情報を解釈したり意味づけたりして記憶し，

必要に応じて想起し，それをもとに最終的に評

価を下すと考えられる。この情報処理の際に評

価者が拠り所とする枠組みを“準拠枠”として

とらえることにする。

　この準拠枠が，評価者が行う情報処理の内

容，そして評価の個人差を生み出す大きな要因

として考えられる。すなわち，複数の評価者が

異なる準拠枠を拠り所とすることによって，被

評価者のパフォーマンスのどこに注目するか，

またそれをどのように解釈，あるいは意味づけ

するかといったことが，それぞれの評価者に

よって異なり，最終的に評価の個人差が生じる

と推測できる。

内的準拠枠と外的準拠枠

　準拠枠としては，個人が自ら獲得し，保持し

ている“内的準拠枠”，反対に，外的に与えられ

たり，操作されるような“外的準拠枠”を想定

できる。

　前者の内的準拠枠としては，性別（Maurer＆

Taylor，1994）や職業（Kinicki，　Hom，　Trost＆

Wade，1995），学歴（佐々木，1997）など人の特性

についての固定的な見方，あるいは課題関連の

知識（Freeberg，1969）そして被評価者の以前のパ

フォーマンスや評価の知識（Kozlowski＆Ford，

1991；Sumer＆Knight，1996）などが当てはまる。

　一方，後者の外的準拠枠としては，先述の評

価の目的や基準などが考えられる。この内的準

拠枠と外的準拠枠を考慮した評価者の情報処理

過程を図1に示す。図1に示すように，評価者

は自ら持つ内的準拠枠，あるいは外的に与えら
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内的準拠枠 感情

獲得→符号化→想起→評価

外的準拠枠

図1　評価者が行う情報処理過程のモデル図

れた内的準拠枠を拠り所として，被評価者の情

報を獲得し，これを符号化し，それを想起して

評価を下すという一連の情報処理を行う。ま

た，この過程には，評価者がもつ被評価者への

感情も影響を与えている。

　これまでの評価に関する研究では，この内的

準拠枠と外的準拠枠について明瞭には意識され

ることはなかった。しかし，実際の組織で行わ

れている評価場面に研究知見を適用するために

は，どのような評価においても一貫した影響を

およぼしているはずの内的準拠枠，そして組織

にで一般的に与えられる評価の基準，あるいは

評価の目標などの外的準拠枠を同時に考慮する

必要があるであろう。

　最近の対人評価に関する研究を振り返ると，

外的準拠枠，特に評価者訓練で利用されるパ

フォーマンス次元に関する基準を評価者に教え

込み，そのことによって，それを拠り所とさせ

て正確な評価への効果を検討することについて

研究されている（Bernardln＆Buckley，1981；

Mclntyre，　Smith，　＆　Hassett　l　19841　Pulakos，　1984；

Woehr，　1994）．

　一方，内的準拠枠については，これまであま

り注目されていなかった。従って，内的準拠枠

にはどのような種類があるのかについてはほと

んど明らかになっていない。しかし，柳澤・古

川（1999）の探索的な研究によって，“評価者の

過去経験”，“仕事上の規範についての考え”，あ

るいは“課題状況の困難さについての考え”な

どの内的準拠枠が存在し，情報処理，および評

価の際の拠り所となっていることが示唆されて

いる。

　内的準拠枠と外的準拠枠との関係に関しては

柳澤・古川（未発表資料）による研究結果から，

次のことが考えられる。評価者が情報処理を行

うときに，基本的には内的準拠枠を活性化させ

て，それをもとにして被評価者に関する情報に

着目し，意味づけや解釈を行い評価を下す。し

かし，外的準拠枠が与えられた場合，評価者は

与えられた外的準拠枠価者を拠り所として情報

処理を行う。

　内的準拠枠は評価者が育ってきた環：境や過去

の評価経験に応じてその内容が異なると思われ

る。そのため，この内的準拠枠のみを拠り所と

した場合，明瞭な外的準拠枠を与えられたとき

と比べて，同一の他者のパフォーマンスについ

て，異なる評価を下す現象，すなわち評価の個

人差がより明確にみられる。

　以上の研究結果を考慮すると，評価の個人差

を検討するために，内的準拠枠の種類，および

それが評価におよぼす影響を分析し，さらに外

的準拠枠との関係をより詳細に調べる必要があ

ることがわかる。

　この内的準拠枠と外的準拠枠に加えて，忘れ

てならないのが，評価者の“感情”の影響であ

る。従来のFeldman（1981），　Ilgen＆Feldman

（1983），DeNisi，　Cafferty，＆Meglino（1984），そ

してMurphy＆Cleveland（199！）のモデルでは，

評価者の感情の要因を含めていない，いわゆる

cool　modelであった。しかし，評価者が好意感

情を持つほど寛大な評価を行うという研究結果

（lrnada　＆　Hakel，　1977；　Robbins　＆　DeNisi，　1994；

Tsui＆Barry、1986；柳澤・古川，1998a）を見過

ごすことはできない。また，現実の組織では，上

司などの評価者と部下などの被評価者と関係

は，感情を伴ったものである。これらのことを

考慮すると，DeNisi（1996）やMurphy＆Cleve－

land（1995）やなどが指摘するように，評価者の

感情を含めたモデル（hot・model）を考案する必要

があるであろう。
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　人が課題や仕事を遂行する際にみせるパ

フォーマンスについての評価は，通常，組織の

中で行われる。そして，その評価は，被評価者

や組織に大きな影響をもたらす。例えば，報酬

分配に関する評価は，被評価者の仕事に対する

モチベーションに影響する。人員選抜のための

評価は優秀な人材を生かすことに関わる。そし

て，人材育成のための評価は人の弱みを改善す

るための教育や強みを伸ばすことに用いられ

る。そのようにして，効果的に評価を活用する

ことによって，組織のパフォーマンスを上げる

ことが可能になる。究極的には，組織における

評価は，このパフォーマンスを上げるために行

われるのである。評価が被評価者や組織にこの

ような影響をもたらすことを考慮すると，評価

者が正確な評価を行うことは非常に重要なこと

であることがわかる。

　本稿では，まず評価者の情報処理過程のモデ

ルやその情報処理過程に影響をおぼす要因につ

いての先行研究を概観した。そして，それらの

研究で用いられている評価の正確さの測度につ

いて説明を行い，それらの測度の問題点を指摘

した。そして，これまであまり取り上げられる

ことのなかった評価の個人差に注目することの

重要性を述べ，評価の個人差の生起メカニズム

を説明するための情報処理モデルを提示した。

　従来の評価に関する研究と同様に，本稿でも

“正確な評価を行うためにはどうしたらよいの

か？”という問いに対する完全な答えを出すに

は至っていない。今後，評価の正確さの測度，お

よび評価者の情報処理過程のモデルやその情報

処理過程に影響をおぼす要因についてさらなる

検討が必要であろう。

　最後に，評価の個人差と同様に，これまで見

過ごされていたが，対人評価について研究を行

う際に，重要であると思われる事柄を示す。

　まず，研究の対象者の“評価経験”について

の考慮である。過去の研究では，評価者の評価

経験の違いによって情報処理，そして評価にど

のような影響がみられるのかを検討した研究は

見当たらない。しかしながら，柳澤・古川

（1998a，1998b，1999）の研究結果が示すように，

評価経験の違いが情報処理，および評価に大き

な影響をもつことを考えると，研究の対象者の

評価経験は見過ごすことのできない要因と思わ

れる。

　次に，すでに示した評価者の“感情”の要因

と同様に，実験室よりも現実の組織においてよ

り大きな影響をおよぼす要因に関する研究も重

要である。これに関して，すでに，部下の取り

入り行動が評価におよぼす影響（Deluga＆Perry，

19941　Gerstein，　Ginter，　＆　Graziano，　19851　Mar－

tin，1987；Wayne＆Kacmar，ユ991）が検討されて

いる。また，現実の組織では評価者と被評価者

が良好な人間関係を続けなければならないこと

（Murphy＆Cleveland，1995）や評価者の報酬がそ

の評価者の所属する職場集団のパフォーマンスと

関係していること（llgen，　Mitchell，＆Frederickson，

1981）などの理由から，評価の寛大化が生じる

と思われる。これら，そしてこれら以外の現実

の組織においてより大きな影響をおよぼす要因

に関してさらに調べる必要があるであろう。
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