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要　旨

　本研究では、リーダーとフォロワーの関係性に注目して、どのような先行要因が影響を及

ぼし、どのように結果に影響を及ぼすかを検証した。このリーダーとフォロワーの関係性に

ついて、Graen & Uhl-Bien（1995）の LMX理論を用いた。そして、第一印象を重大な先

行要因として取り上げた。なぜなら、このリーダーとメンバーの関係性は同じ職場で出会っ

た瞬間から始まり、その出会った瞬間、印象が形成されてしまうからだ。同様にLMXの先

行要因として、機能型信頼を扱う。結果には、組織コミットメントを用いた。本研究では、

これらの要因がどのように相関し、影響を与えているのかを検証した。その結果、FIはリー

ダーへの信頼に正の影響を与え、信頼とLMXが継続的組織コミットメントに正の影響を与

えることが示された。

1．はじめに

　リーダーシップに関する研究は数多くあるが、様々なアプローチがなされていて、複雑化

している。特性アプローチ、行動アプローチ、相互作用アプローチ、変革型リーダーシップ

などがある。多くがリーダーの特性や行動に注目した研究であり、それらの研究ではリー

ダーがフォロワーに及ぼす影響力に注目する。しかし、相互作用アプローチは、伝統的なリー

ダーシップ論と違い、リーダーとフォロワーの関係に焦点をあててきた。この相互作用アプ

ローチにおいて、リーダーとフォロワーの関係性を扱うリーダー・メンバー交換モデルと呼

ばれる研究がある。

　そして、日野（2002）によれば、権限受容説という観点から、リーダーだけでなく、フォ

ロワーに注目することは重要である。そして、リーダーシップが機能するためには、フォロ

ワーに信頼されることが重要である。多くの研究によって、理論的にも経験的にもリーダー

シップに対する信頼の重要性は広く合意されている。そのため、本研究では、リーダーとメ

ンバーの関係性を対象としているLMX理論（Leader Member Exchange Theory）を用いる。

　本研究では、LMX理論を用いて、主にLMXにどのような先行要因が影響を及ぼすかを

明らかにすることが目的である。そして、その先行要因に影響を受けたLMXが、どのよう
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に結果に影響を及ぼすかを明らかにする。LMX理論において、これらの概念間の検討を行

う理由は、LMXに関する研究は主にリーダーとメンバーの関係性の質がどのような成果に

与えるかが重要視されているが、権限受容説の観点から、リーダーとメンバーの関係性の質

を高める要因も重要であるからだ。近年LMXを決定する先行要因の実証的研究が行われる

ようになってきたが、LMXの先行要因の実証的研究は、まだ不十分である。そのために、

本研究では、主に第一印象が信頼に及ぼす影響、信頼がLMXに及ぼす影響を検証する。

　LMX理論において、第一印象を取り上げたのは、今までの先行研究に存在しておらず、

LMXに大きな影響を与える重要な要因だと推測されるからだ。リーダーとメンバーの関係

性は、同じ職場で出会った瞬間から始まり、その出会った瞬間、印象が形成される。そして、

そこでネガティブな評価を受けてしまえば、ポジティブな評価を取り戻すのは困難である

（吉川, 1989）。ネガティブな評価は人間関係に悪い影響を及ぼし、その人間関係から生まれ

る組織コミットメント、人事評価結果なども悪い影響を与える。しかし、良い印象を受けた

なら、人間関係に良い影響を及ぼすだろう。Hamermesh & Biddle（1994）によれば、重要

な生活領域において、魅力的な人々は、魅力のない人よりも良い成果を得る。つまり、第一

印象は組織コミットメントや人事評価結果などの結果に影響を及ぼすLMXに、大きな影響

を与えると考えられる。そのため、LMX理論において、第一印象を取り上げた。

　次に、LMX理論において、信頼を取り上げた理由は、第一印象、LMX両方からみて信

頼が重要な要因となるからである。今までの第一印象に関する研究では、第一印象がどのよ

うな変数にどのような影響を及ぼすのかを調査する研究が多数であり、信頼が大きな要因と

なっていることがわかる。例えば、Willis & Todorov（2006）の研究では、人物が写った写

真を実験者に瞬間的に見せて、実験者のその写真に写った人物に対する信頼、能力、魅力、

好感度などへの影響を測定した。その結果、第一印象と信頼が一番高い相関を示した。そし

て、つぎに能力と魅力、好感度が同様に高い相関を示した。また、Ert, Fleischer & Magen

（2016）の研究では、Airbnbのデータと実験を分析した結果、売り手の写真からの信頼感が、

消費者から選択されることにプラスの影響を与えることを実証した。つまり、第一印象、

LMX両方からみて信頼が重要な要因となるため、第一印象、LMX、信頼の 3つの要因の関

係性を調査する。

　また、それらが組織コミットメントにどのような影響を及ぼすかにも注目した。組織コ

ミットメントはLMXの成果の重要な要因であり、LMXの主効果のひとつであるからであ

る。LMX理論は、高いLMXが高いレベルの感情や好みによって特徴付けられる対人関係

であり、これがリーダーと組織の両方への満足とコミットメントを増加させることを示唆し

ている（Dulebohn et al, 2012）。

　つまり、本研究では、第一印象に始まり、機能型信頼、LMX、組織コミットメントにい

たるまでの影響を調査することが目的である。
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2．相互作用アプローチの LMX理論

　相互作用アプローチとは、リーダーがフォロワーに及ぼす影響力に注目するのと同等に、

フォロワーによるリーダーシップ受容も重んじるアプローチである。このアプローチの研究

の多くが依拠するのが、社会的交換理論、特異性-信頼理論、LMX理論である。これらの

理論の中で、Graen（1976）によって開発され、Graen & Uhl-Bien（1995）によって拡大

されたLMX理論は、相互作用アプローチにおいて重要な理論である。この理論はリーダー

シップにおけるメンバーの重要性に注目している。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、LMXは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。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互いの資源をやりと

りすることである（小野, 2011）。そこでは、公平に交換が行われること、そして、行為に

対する確実な返報が重要である。

　このLMX理論において、リーダーは自分の部下全員に、同じような態度を示すのではな

く、気に入った部下と気に入らない部下との間に、仕事上の面で違いをつける。関係が良好

な部下とは、配慮やサポートなどをみせる関係をもつが、関係が良好ではない部下とは、職

場限りの特に何もない関係をもつ。図 1のようにリーダーとフォロワーが良好な関係（in-

group）であれば、高い信頼が築かれ、期待以上の働きをするが、良好でない関係（out-group）

ではその逆となる。

リーダー

フォロワーA フォロワーB フォロワーC フォロワーD

＋
＋ －

－

in-group out-group

図 1　イングループとアウトグループ

出所：筆者作成

　つまり、リーダーとフォロワーの社会的交換の質が高ければ、LMXが高い状態である。

LMXが高ければ、権限委譲と成果が向上する。逆にLMXが低ければ、権限移譲と成果に



第一印象と信頼がLMXに及ぼす影響

─ 4 ─

負の影響がある（Graen & Uhl-Bien, 1995）。数多くの先行研究の結果を見れば、高いLMX

はさまざまな影響をもたらすことがわかる。たとえば、高いLMXは、部下の人事評価結果、

満足、組織コミットメント、組織市民行動などと正の関係があることが発見されている（高

橋・大里・伊藤, 2005）。

フォロワーの特徴
・能力
・協調性
・外向性
etc

リーダーの特徴
・期待
・変革型リーダーシップ
・協調性
・外向性
etc

両者の関係性
・リーダーへの信頼
etc

文脈変数
・労働環境
・文化の範囲
etc

組織コミットメント
人事評価結果
業績
満足度
組織市民行動
etc

LMX

図 2　LMXの先行要因と結果

出所：Dulebohn, Bommer, Liden, Brouer & Ferris（2012）1717 ページより作成

　図 2のメタアナリシスの研究では、高いLMXは、高い満足度や高い業績をもたらすこと

を発見した（e.g. Dulebohn, Bommer, Liden, Brouer & Ferris, 2012）。フォロワーの能力や

協調性、外向性といった要因、リーダーの期待や変革型リーダーシップ、協調性といった要

因、両者の関係性のリーダーへの信頼などがLMXに影響を及ぼす。そして、LMXは、組

織コミットメント、人事評価結果、業績、満足度、組織市民行動などに影響を及ぼす。

3．先行研究と仮説の構築

3.1．第一印象の先行研究

　本研究では、リーダーとメンバーの関係性において、第一印象を先行要因として注目して

いる。社会的成果に対して、顔などの外見が影響を与えているという経験的な証拠がある。

ほとんどの重要な生活領域において、魅力的な人々は、魅力のない人よりも良い成果を得る

（Hamermesh & Biddle, 1994）。また、顔の構造から、人々は全体的な印象だけでなく、特

定の形質印象も形成する（Hassin & Trope, 2000）。同様に、このリーダーとメンバーの関
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係性は同じ職場で出会った瞬間から始まり、その出会った瞬間、印象が形成されてしまうこ

とが考えられる。人がある人の第一印象を作り上げる過程は、一瞬（人によって差異がある

が数秒～数分である）である（林, 2006）。その一瞬のうちに作られた第一印象が、人間関

係のあり方に影響を及ぼすことがある。そして、印象形成後、このLMXは相手の態度や行

動に影響を与える。また、結果に対する解釈や評価にも影響を与える。さらに、Stevenage 

& McKay（1999）の研究では、企業の採用面接で、容貌が最大の採用決定要因であること

を明らかにした。面接という初対面の中で、さまざまな評価方法があると思うが、第一印象

が大きな採用決定要因となるのである。そのため、この第一印象の人間関係への影響を認識

することは重要である。

　第一印象とは、林（2006）によれば、FI が人の言語的行動、非言語的行動、外見（主と

して容貌、容姿、服装・身だしなみ）の 3つから形成されている。問題は、人は何を通じて、

そしてそれにどのくらい強く影響されて、FI を形成しているかにある。しかしFI の形成要

素ではなく、その定義に関して研究者の間にさまざまな違いがある。FI の定義は、性格特

徴に関する推測が体系化されたものと、性格特徴のみならず能力、行動、肉体的魅力などを

総合的に判断して形成したイメージの 2つに分けられるようである。さまざまな研究が進ん

でいる状況で、後者の定義の方が企業への提言の見地から有効であると思われる（林, 

2006）。

　また、印象形成の先行研究（吉川, 1989）によれば、ネガティブな評価の印象はポジティ

ブな評価の印象よりも覆しにくく、時間が経過しても持続しやすいことを明らかにしてい

る。ポジティブな刺激よりもネガティブな刺激の影響の方が大きい現象が日常しばしば見ら

れる。この現象を「ネガティヴィティ・バイアス」といい、これは、ある対象を評価すると

きに、評価者が損失に注目してしまうこと、と定義されている（Kanouse & Hanson, 

1971）。このネガティヴィティ・バイアスは、印象形成研究においても確認されている。性

格特性を表わす形容詞が提示されたとき、ネガティブな形容詞とポジティブな形容詞とで

は、前者により重みのかかった印象が形成される。これらの先行研究から、先行要因として

FI に着目した。

3.2．信頼の先行研究と概念定義

　リーダーシップの発揮や関係性において、信頼は重要な概念である。本研究において、信

頼は機能型信頼として用いるのを前提とするが、一般に、信頼とは、ある集団において信頼

の対象となる他者の好意を確信することと、その他者が集団の目的に一致するような努力を

行うはずだという信念と定義される（Ring & Van de Ven 1994）。そして、機能型信頼とは、

リーダーがその役割を大過なくこなしてくれるであろうという信頼である。

　信頼は経営学、社会学、経済学、心理学などさまざまな領域で用いられる概念であり、こ
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の定義はすべてに共通する定義であるといえる（Rousseau, Sitkin, Burt & Camerer, 

1998）。そして、多くの研究において、信頼が心理に基づく機能であり、信頼の相手と相手

が置かれているコンテキストに関する知識に基づいて作られる態度であることは、共通して

いる。信頼をその性格や形成要因から分類することを多くの研究で見ることができる。たと

えば、感情型信頼・認識型信頼（McAllister, 1995）、計算に基づく信頼・関係に基づく信頼・

制度的信頼（Rousseau, Sitkin, Burt & Camerer, 1998）、情緒型信頼・機能型信頼（日野, 

2009）と分類がなされている。

　McAllister（1995）は信頼を感情型信頼と認識型信頼の 2つに分けて論じている。感情型

信頼とは、役割を超えた関与や相互作用の頻繁さから生じる感情的な結びつきに基づく信頼

である。認識型信頼とは、依存関係性や、人種、文化の同一性、専門能力、といった対象を

知ることによって生じる信頼である。そしてRousseau, Sitkin, Burt & Camerer（1998）は

信頼を計算に基づく信頼・関係に基づく信頼・制度的信頼の 3つに分けている。関係に基づ

く信頼とは、信頼の対象との相互作用の蓄積から生じてくる関係に基づく信頼である。計算

に基づく信頼とは、信頼の対象についての情報や評判によって保証されることによる信頼で

ある。制度的信頼とは、信頼の主体が文化規範に従うことによって生まれてくる信頼である。

日野（2009）は信頼を情緒型信頼と機能型信頼の2つに分けて論じている。情緒型信頼とは、

信頼の対象が自分に対して好意的に振る舞ってくれるであろうという信頼である。これは、

人格にかかわる信頼といえる。機能型信頼とは、リーダーがその役割を大過なくこなしてく

れるであろうという信頼である。これは、組織における役割に対する信頼といえる。本研究

では、信頼を機能型信頼として調査、分析している。

　以上において、リーダーシップにおける信頼の重要性と信頼の分類について示したが、信

頼はLMX理論においても重要な役割を果たすと考えられている（Gomez & Rosen, 2001）。

最初の LMX理論は、（a）スキルと能力、（b）信頼できる程度、（c）より大きな責任を引き受

ける動機、この3つに基づいて、グループ内のメンバーがリーダーによって選ばれる（Liden 

& Graen, 1980；Scandura, Graen, & Novak, 1986）。また、Dienesch & Liden（1986）によ

れば、信頼関係、能力、パフォーマンスを評価する手段として、早い段階で、リーダーはフォ

ロワーに権限を移譲する。その時以来、多くの研究で、フォロワーのリーダーの信頼と

LMXとの間の関係を支持してきた（e.g., Gomez & Rosen, 2001；Pelled & Xin, 2000；Van 

Dam, Oreg, & Schyns, 2008；Wat & Shaffer, 2005）。また、Liden & Maslyn（1998）は、

LMX-MDM（LMX-multidimensional measure）スケールのスケール開発では、信頼がLMX

の次元として浮上したが、コンテンツ分析では、専門家はロイヤリティと信頼項目を区別で

きないと判断し、信頼次元をLMX-MDMスケールから削除した。
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3.3．組織コミットメント

　組織コミットメントは産業・組織心理学領域において、非常に多く取り扱われてきた基本

概念の 1つである。組織コミットメントの定義は「ある特定の組織に対する個人の同一化お

よび関与の強さ」（Porter, Steers, Mowday, & Boulian, 1974）である。初期の組織コミット

メント研究は、構成概念を明らかにするものであった。そして、実証研究から組織コミット

メントの構成概念が、「情動的」「継続的」「規範的」の 3因子から成り立つことが確立され

てきた（Allen & Meyer, 1990；高橋, 1997）。「情動的」は組織への愛着によるコミットメン

ト、「継続的」は離職についての損得判断によるコミットメント、「規範的」は義務感による

コミットメントである。

　この組織コミットメントは、LMXと密接に関係しているため、本研究の従属変数とした。

LMXがコミットメントに積極的に関係する理由はいくつかある。まず、Graen（1976）は、

質の高い関係につながる過程において、組織に対する従業員のコミットメントを促すと主張

している。質の高い関係では、リーダーは、組織がコミットメントするに値することを部下

に納得させている（Wayne et al, 2002）。さらに、高品質の関係にある部下は、リーダーに

繋がれ、リーダーに忠誠心を持っているため、組織にコミットすることを期待できる。また、

リーダーへの信頼やLMXが組織に影響を及ぼしているか、組織コミットメントを見ること

は一つの十分な指標となりうる。そのため、本研究では、組織コミットメントを従属変数と

して扱う。

3.4．仮説の構築

　本研究の鍵となるFI がどのような影響を及ぼすかを見ていく。はじめに、リーダーへの

第一印象が、リーダーへの信頼にどのような影響を与えるかを検討する。リーダーへの第一

印象が良ければ、業務において接触する機会が増える。さまざまな仕事でリーダーと関わる

ことで、リーダーに対する機能型信頼が高まるということが考えられる。しかし、第一印象

が悪ければ、業務以外に接触する機会がより少なくなり、互いを知ることがあまりない。そ

の結果信頼が形成されなくなると考えられる。

　Willis & Todorov（2006）の研究では、人物が写った写真を実験者に瞬間的に見せて、実

験者のその写真に写った人物に対する信頼、能力、魅力、好感度などへの影響を測定した。

その結果、第一印象と信頼が一番高い相関を示した。また、Ert, E et al（2016）の研究では、

Airbnb のデータと実験を分析した結果、消費者が売り手の写真を見た場合、信頼感に影響

を与え、消費者の選択に影響を及ぼすことを実証した。

　以上のことから、FI はリーダーへの信頼に正の影響を及ぼすと考えられる。ここでは、

第一印象を説明変数、リーダーへの信頼を従属変数とする。また、先行研究と同様に信頼を

分類する。日野（2009）の情緒型信頼と機能型信頼を用いる。
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仮説 1

第一印象は、リーダーへの信頼（機能型信頼）に正の影響を与える。

　つぎは、FI とリーダーへの信頼（機能型信頼）とLMXの関係について検討する。なぜ

なら、FI と信頼はLMX理論において重要な役割を果たすと考えられるからである。

　FIは、今までの先行研究に存在していないが、LMXに大きな影響を与えると推測される。

リーダーとメンバーの関係性は、出会った瞬間、印象が形成される。そして、そこでネガティ

ブな評価を受けてしまえば、ポジティブな評価を取り戻すのは困難である（吉川, 1989）。

そのため、FI は LMXにおいて重要な要因だと考えられる。そして、FI が良ければ、その

後のリーダーとフォロワーの交換関係に良い影響を与えると推測される。仮にリーダーが

フォロワーと初めて対面し、フォロワーが明るくて優しい人で良い印象を持ったとすれば、

そこで、リーダーはフォロワーをご飯に誘ったり、仕事のサポートをするなど接点が増え、

今後の交換関係に良い影響を及ぼす。また、同じようにフォロワーがリーダーと初めて対面

し、リーダーがしっかりした人で人望が有ったなら、フォロワーは進んでリーダーについて

いくようになり、今後の交換関係に良い影響を及ぼすと考えられる。

　信頼に関しては、LMX 理論において重要な役割を果たす（Gomez & Rosen, 2001）。

Kouzes & Posner（1995）の研究では、企業の役員などに対して、上司に何を望むかを尋ね

たところ、上司が信頼できるかどうか、が重要であることを実証した。リーダーがその役割

をしっかり果たしてくれるとフォロワーが思って、リーダーを信頼する。リーダーを頼りに

することで、リーダーとの接触の増加につながり、リーダーとフォロワーとの社会的交換の

質に影響を与えると考えられる。リーダーへの信頼が高ければ、リーダーとフォロワーの社

会的交換の質が高まり、逆に、リーダーへの信頼が低ければ、リーダーとフォロワーの社会

的交換の質が低まるということである。Dulebohn et al（2012）の研究では、リーダーへの

信頼が r＝0.62 であり、高い相関があることが示されている。

　そのため、リーダーへの信頼（機能型信頼）はLMXに正の影響を及ぼすと考えられる。

（情緒型信頼は、相互作用そのものに基づき、アンケートによる情緒型信頼とLMXの区分

が難しいため、機能型信頼のみを用いる。）仮説 2では、FI とリーダーへの信頼（機能型信

頼）はLMXにどの程度影響を及ぼすかを分析する。

　多くの研究ではLMXのモデルにおいて、信頼は、LMXに影響を受ける要因とされてい

るが、Dulebohn et al（2012）によれば、リーダーへの信頼は先行要因である。また、Wil-

lis & Todorov（2006）によれば、LMXと結果の効果の方向性の問題は、これまでのメタア

ナリシスでは検討されていない。そして、この方向性の問題について、彼らは研究目的の一

つとしたが、LMXと結果の逆因果関係または相反的因果関係の証拠を見いだすことができ
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なかった。そのため、リーダーへの信頼を説明変数として扱うことに問題はないと思われる。

仮説 2

FI とリーダーへの信頼は、LMXに正の影響を与える。

　この仮説では、LMXが組織コミットメントどのような影響を与えるか検証する。組織コ

ミットメントは「情動的」「継続的」「規範的」の因子から成り立つ（Allen & Meyer, 

1990；高橋, 1997）。「情動的」は組織への愛着によるコミットメント、「継続的」は離職に

ついての損得判断によるコミットメント、「規範的」は義務感によるコミットメントである。

LMXとはリーダーとフォロワーの社会的交換の質である。

　LMXがコミットメントに積極的に関係していることが以下の研究で示されている。Ger-

stner & Day（1997）によれば、LMXが組織コミットメントに正の影響を与えることを実

証した。Graen（1976）は、質の高い関係につながる過程において、組織に対する従業員の

コミットメントを促すと主張している。質の高い関係では、リーダーは、組織がコミットメ

ントするに値することを部下に納得させている（Wayne et al., 2002）。さらに、高品質の関

係にある部下は、リーダーに繋がれ、リーダーに忠誠心を持っているため、組織にコミット

することを期待できる。

　つまり、LMXが高ければ、リーダーがフォロワーを高く評価して配慮やサポートをする。

フォロワーはそれに応じようと努力をする。これは、「情動的」「規範的」の因子に影響を与

えると考えられる。LMXが低ければ、リーダーとフォロワーは仕事上の関係でしかなく、

また配慮やサポートが少なく、他に良い仕事場があれば離職する可能性が高くなると考えら

れる。つまり、「継続的」組織コミットメントに影響がある。

　LMXが組織コミットメントに正の影響を与えることが実証されているが、本研究では、

次の仮説へのステップとしてこの仮説 3を設定した。

仮説 3

LMXは組織コミットメントに正の影響を与える。

　最後に、組織コミットメントにおいて、LMX、リーダーへの信頼が、どの程度影響を与

えるかを検証する。組織コミットメントはLMXとリーダーへの信頼からも影響を受けるだ

ろう。リーダーを信頼して、そのリーダーが勤めている会社も信頼する。これは「情動的」

組織コミットメントへの影響であると考えられる。つまり、組織コミットメントはLMXと

リーダーへの信頼から影響を受ける。Colquitt et al（2007）の研究では、情動的コミットメ

ントは、信頼性次元の重要な予測因子であることを示されている。Dulebohn et al（2012）の
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研究では、組織コミットメントはr＝0.41であり、中程度の相関があることが示されている。

　こうした研究を根拠として、組織コミットメントへの影響において、LMXもリーダーへ

の信頼も強い影響があると予測する。

仮説 4

リーダーへの信頼とLMXは組織コミットメントに正の影響を与える。

4．分析方法

　本調査はインターネットを通じ、事務系の会社員から回答を得た。上司と職場に関するア

ンケートを実施した。上司をもつ部下が対象ということだが、基本的に会社員は上司を持っ

ていると考えられる。

　アンケートは、基本属性、上司に対する質問、職場についての質問、上司に対する印象に

ついての質問で構成されている。そして、基本属性以外の質問は「まったくあてはまらない」

から「非常にあてはまる」までの 5段階尺度の質問項目に設定した。変数は、基本属性、

LMX、リーダーへの信頼（情緒型信頼、機能型信頼）、第一印象（FI）、組織コミットメン

ト（情動的、継続的、規範的）で構成する。

4.1．基本属性

　日本企業で働く 20 ～ 60 歳の正社員 206 名を分析対象とした。男性 90 人であり、女性

116 人である。年齢 20 歳代が 34 人、30 歳代が 44 人、40 歳代が 60 人、50 歳代が 59 人、

およそ 60 歳が 9人であった。

年齢 N ％

20代 34 16.6

30代 44 21.4

40代 60 29.1

50代 59 28.6

60才以上 9 4.4

全体 206 100.0

4.2．変数

　LMXについては、LMXを測定するために、Graen & Uhl-Bien（1995）の LMX測定尺

度の 7項目を参考にした。質問項目は「あなたは上司の立場を理解していますか」「上司は
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あなたの仕事上の問題やニーズをどの程度理解していますか」「上司はあなたの潜在的可能

性をどの程度理解していますか。」といった質問であり、「まったくあてはまらない」から「非

常にあてはまる」までの 5段階尺度の質問項目を設定した。FI については、初対面時の上

司についての 5段階尺度の質問を設定した。

　リーダーへの信頼については、「あなたは上司に対して、仕事や役割上抱えている問題を

自由に話せますか」「あなたの上司は、自分の仕事にプロフェッショナリズムを持って、献

身的に取り組んでいますか」といった質問であり、5段階尺度の質問項目を設定した。

　組織コミットメントについては、一般的にAllen & Meyer（1990）によるモデルが代表的

に用いられており、「情動的」は組織への愛着によるコミットメント、「継続的」は離職につ

いての損得判断によるコミットメント、「規範的」は義務感によるコミットメントの 3つが

ある。また、高木・石田・益田（1997）による研究では、情動的コミットメントが、組織

に対する愛着の要因と、組織の価値との一致を示す内在化の要因に分かれていることが判明

した。そのため、愛着的組織コミットメント、内在化組織コミットメント、継続的組織コミッ

トメント、規範的組織コミットメントの 5つについてアンケートを行った。「私はこの会社

に愛情を感じている。」「今この会社を去ったら、罪悪感がある。」「私は会社という家族の一

員になっていると感じる。」といった質問から構成されている。

4.3．分析枠組み

　前節で述べた仮説に踏まえて、本研究の分析枠組みを図 3に提示した。LMXと LMXの

先行要因である、第一印象と信頼、そしてLMXの結果の組織コミットメントである。

図 3　分析枠組み

5．分析結果

　まず、表 1に記述統計量と相関分析の結果を示した。相関分析の結果からは、LMXが他

の全ての独立変数との間に有意な関係を示しており、またFI が他の変数との間に有意な関
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係を示していることがわかる。また、組織コミットメントとFI の相関を見たところ、0.472

で、比較的低い正の相関が認められ、有意確率は .001 で有意である。やはり、信頼とLMX

が .800 で、正の相関が認められ、有意確率は .001 で有意である。

表 1　記述統計量と相関関係

平均値 標準偏差 1 2 3

1　LMX 2.99 .89

2　FI 3.08 .83 .59**

3　組織コミットメント 2.85 .77 .51** .47**

4　信頼 3.04 .87 .80** .64** .53**

***p＜.001　**p＜.01　*p＜.05 

　次に、回帰分析の結果を表 2に示した。仮説 1が Model1、仮説 2は Model2、仮説 3は

Model3、仮説 4はModel4 と対応している。

表 2　分析結果

従属変数

機能型信頼 LMX 組織コミットメント
継続的組織コ
ミットメント

Model1 Model2 Model3 Model4 Model5

FI .471*** .396***

機能型信頼 .609*** .121 .180*

LMX .511*** .432*** .243***

R2 .221 .371 .262 .272 .265

***p＜.001　**p＜.01　*p＜.05

　まず、Model1 において、FI が機能型信頼にどのような影響を及ぼすのかを分析するため

に、回帰分析をおこなった。FI を独立変数とし、機能型信頼を従属変数とした。結果は表

2の Model1 のとおりである。機能型信頼に対して有意な影響が見られた。標準化係数  

.471 であり、有意確率は .000 で p＜.001 において有意である。リーダーへの信頼の R2 乗

は .221 だった。仮説 1は、第一印象は、リーダーへの信頼（機能型信頼）に正の影響を与

えるというものである。機能型信頼に対して有意な影響が見られた。この結果から、仮説 1

は支持された。つまり、第一印象は、リーダーの機能型信頼に正の影響を与えるのである。

　つぎは、Model2 において、FI と機能型信頼にLMXにどのような影響を及ぼすのかを分

析するために、重回帰分析をおこなった。FI とリーダーへの機能型信頼を独立変数とし、

LMXを従属変数とした。結果はModel2 に示した。LMXに対して有意な影響が見られた。
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FI の標準化係数  .396 であり、有意確率は .000 で p＜.001 において有意である。機能型

信頼の標準化係数  .609 であり、有意確率は .000 で p＜.001 において有意である。また、

R2＝.371であり、有意確率は .000で p＜.001において有意である。仮説2はFIとリーダー

への信頼は、LMXに正の影響を与えるというものである。LMXに対して有意な影響が見

られた。この結果から、仮説 2は支持された。

　Model3 では、LMXが組織コミットメントにどのような影響を及ぼすのかを分析するため

に、回帰分析をおこなった。LMXを独立変数とし、組織コミットメントを従属変数とした。

結果は従属変数が組織コミットメントのModel3 に示した通りである。組織コミットメント

に対して有意な影響が見られた。標準化係数  .511 であり、有意確率は .000 で p＜.001 に

おいて有意である。また、R2＝.262 であり、有意確率は .000 で p＜.001 において有意で

ある。仮説 3は、LMXは組織コミットメントに正の影響を与えるというものである。組織

コミットメントに対して有意な影響が見られた。この結果から、仮説 3は支持された。

　Model4 は LMXと機能型信頼が組織コミットメントにどのような影響を及ぼすのかを分

析するために、重回帰分析を行った。説明変数をリーダーへの機能型信頼、LMXとして、

従属変数を組織コミットメントとした。結果は従属変数が組織コミットメントのModel4 に

示した通りである。組織コミットメントに対して、一部において有意な影響が見られた。

R2＝.272 であり、有意確率は .000 で p＜.001 において有意である。標準化係数で機能型

信頼は .121 で、有意確率は .086 で有意とはいえない。LMXは .432 で、有意確率は .000 で

有意である。仮説 4は、リーダーへの信頼とLMXは組織コミットメントに正の影響を与え

るというものである。一部において有意とはいえなかった。これらの結果から、仮説 4は支

持されたとはいえない。つまり、リーダーの機能型信頼は組織コミットメントに正の影響を

与えるとはいえない。

　しかし、組織コミットメントの因子の 1つである継続的組織コミットメントを従属変数と

したところ、Model5 の結果が示された。機能型信頼の標準化係数  .180 であり、有意確率

が .029 で p＜.05 で有意となった。LMXの標準化係数  .243 であり、有意確率が .003 で

p＜.001 で有意となった。そのため、リーダーの機能型信頼とLMXは組織コミットメント

に正の影響を与えるとはいえないが、リーダーへの信頼とLMXは存続的組織コミットメン

トに正の影響を与える。つまり、リーダーがその役割を大過なくこなしてくれるであろうと

いう信頼、リーダーとフォロワーの関係性は、離職についての損得判断によるコミットメン

トに正の影響を与える。

　これらの分析結果をまとめると、以下の図 4のようになる。分析結果としては、仮説 4

は一部支持され、他のすべての仮説は支持された。



第一印象と信頼がLMXに及ぼす影響

─ 14 ─

図 4　LMXの先行要因と結果

6．終わりに

　本研究では、LMX、第一印象、信頼、組織コミットメントの関係を調査することが目的だっ

た。そして、分析結果から、FI はリーダーへの信頼に正の影響を与え、信頼とLMXが継

続的組織コミットメントに正の影響を与えることが示された。第一印象が良ければ、それは

信頼に良い影響を与え、同時にリーダーとメンバーが高い質の関係を築くことができる。高

い質の関係性が築くことができれば、互いのサポートや組織コミットメント、特に継続的組

織コミットメントが現れてくる。結果に対する考察だが、仮説 4において、情動的コミット

メントではなく、継続的コミットメントに影響を及ぼすことが示された。この理由について、

より深い考察と検証を行いたい。また、二つの予想を超えた結果が出た。ひとつ目は機能型

信頼の組織コミットメントに対する影響が予想を下回る結果となってしまった。ふたつ目

は、FI が予想に反して大きな影響力を持つという結果を示した。この二点に関して、アン

ケートの結果をより精査して分析すべきなのかもしれない。

　本研究の貢献点は、LMXの先行要因の発展に寄与したことである。LMXの先行要因と

しての第一印象は、LMXと信頼に大きな影響を与えるという示唆を提言した。Dulebohn, 

Bommer, Liden, Brouer & Ferris（2012）の研究によれば、LMXには 21 の先行要因および

16 の結果を含んでいた。

　限界点は、2つある。第一はサンプルおよびサンプリングに関するものである。本研究の

制約上、上司への質問の難しく、部下への質問のみとなってしまった。本来なら、上司に対

するFI、部下に対するFI、上司に対する機能型信頼、部下に対する機能型信頼のように双

方向の質問をとり、リーダーとメンバーの関係の質にどのような影響を与えるかを調査する

べきだった。しかし、上司に対するFI、上司に対する機能型信頼を用いた。第二は、媒介

要因に関するものである。本研究では、新たに第一印象を取り上げたが、第一印象と

LMX、第一印象と信頼の媒介変数の検討が十分ではなく、他の要因も含めた十分な検討が
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必要だったと考えられる。アンケート上の制約を少なくすることや様々な要因を含めた検討

を今後の課題としたい。

　相互作用アプローチのLMX理論が、リーダーシップ現象の理解を深めることに貢献して

いると多くの研究者は信じている。LMXの先行要因としての FI に、議論の余地は残され

ているが、本研究の結果をもとにさらに研究を重ねたい。

質問項目

LMX あなたは上司の立場を理解している。

上司はあなたの仕事上の問題やニーズをどの程度理解しているか。

上司はあなたの潜在的可能性をどの程度理解しているか。

与えられた権限とは関係なく、上司は仕事上の問題解決にどのくらい支援してくれているか。

公式の権限や範囲とは関係なしに、上司が自分の犠牲においてどのくらい助けてくれているか。

私は上司がいなくとも上司の決定を弁護し、正当化するほど自分の上司を信頼している。

あなたと上司の仕事上の関係はどのような現状であると思うか。

リーダー
への信頼

あなたは上司に対して、仕事や役割上抱えている問題を自由に話せる。（情緒型）

もしあなたの問題が上司にわかっていたら、上司は建設的に答えてくれる。（情緒型）

もし、あなたの上司が異動になって一緒に仕事ができなくなったら、残念に思う。（情緒型）

あなたの上司は、自分の仕事にプロフェッショナリズムを持って、献身的に取り組んでいる。
（機能型）

実績に照らしてみて、あなたの上司は十分な能力があると思う。（機能型）

あなたの上司の不注意によって、あなたに迷惑がかかることがあると思う。（機能型、逆転項目）

組織
コミット
メント

私はこの会社に愛情を感じている。（情動的、愛着）

友人にこの会社がすばらしい働き場所だと言うことができる。（情動的、愛着）

この会社で働くことを決めたのは、失敗だったと感じる。（情動的、愛着、逆転項目）

今この会社を去ったら、罪悪感がある。（規範的）

私は会社という「家族」の一員になっていると感じる。（情動的、内在化）

この会社にとって重要なことは、私にとっても重要である。（情動的、内在化）

いつもこの会社の人間であることを意識している。（情動的、内在化）

会社の人々に恩義を感じているため、今すぐにこの会社を辞められない。（継続的）

私は従業員は会社に忠誠心を持つべきだと思っている。（規範的）

この会社にいるのは、ほかに良い働き場所がないからだと思う。（継続的）

FI 上司の第一印象は良かった。

初対面の時、上司は仕事上で高い能力を持っていると感じた。

初対面の時、上司は誠実な人だと感じた。

初対面の時、上司は協調性のある人だと感じた。

初対面の時、上司は社交性のある人だと感じた。

初対面の時、上司は身だしなみに気を使っている人だと感じた。
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