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職場におけるコミットメントの認知

職場におけるコミットメントの認知
── 合理性・自律性・一貫性・一体性の観点から ──

枝　川　義　邦　・　杉　浦　正　和

要　　旨
　本稿の目的は、職場におけるコミットメントの認知に関する探索的調査を行い、経営学と脳科学のクロス
ポイント分析を行うことである。コミットメントは、経営学においては人材を通じての生産性向上に関する
主要な要素のひとつであると考えられている。同時にコミットメントはそれ自体が認知過程であることか
ら、認知科学の一部からも研究が行われている。先行研究では、コミットメントはその対象が組織・職務・
目標など多岐にわたるだけでなく、情緒的に基づくもの、功利に基づくもの、また規範的なものなどが並立
することが示されており、更に能動的・積極的なものと受動的・消極的なものがあることが示唆されている。
それらの軸を組み合わせることにより多様な類型化が可能となるが、コミットメントの特徴のひとつは、そ
れらの類型が必ずしも相互に排他的ではなく、補完しあいながら共存する点にある。本稿においては、ビジ
ネススクールで学ぶ社会人 64名に対する調査を実施し、分析を行った。主因子法による因子分析を行い、
コミットメントの理解と認知は 8つの因子があることが明らかとなった。また、それらの因子は合理性・自
律性・一貫性・規範性の 4つの観点におけるそれぞれ相反しあう要素であると考察することが可能であり、
そのような重層的アンビバレンスがコミットメントのひとつの特徴であると考えられた。
キーワード：コミットメント、認知、合理性、自律性、一貫性、一体性

Abstract
　The purpose of this article is to conduct exploratory research on cognitions regarding commitment at work-
places and to analyze the results from the cross point of management science and brain science. Commitment is 
regarded as one of the major components of productivity improvement through people at workplaces and is one of 
the major fields of researches on management. At the same time, commitment itself is a cognitive process and can 
be a part of cognition science fields. Previous studies suggest commitment can be made to organizations, jobs, 
goals and others, and can derive from affective, utilitarian and normative sources. Also natures of commitment 
can be classified as active and passive. The combinations of such axes can create variety of categories, but one of 
the characteristics of commitment is that such categories are not necessarily discrete and mutually exclusive, but 
they can coexist whilst supplementing each other. What is conducted to prove such characteristics is a research 
and analysis on cognitions of 64 MBA students regarding commitment, and eight factors were found through 
principle axis factoring. In addition to it, it was discussed that such eight factors can be mutually exclusive pairs 
of four factors, i.e. rationality, autonomy, consistency and normativity. It is discussed that nature of commitment 
could be characterized by such multi-layered ambivalences.

Cognition of Commitment at Workplaces: 
From Perspective of Rationality, Autonomy, Consistency and Identification

Yoshikuni EDAGAWA and Masakazu SUGIURA
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1.　はじめに

　本稿の目的は、経営学における重要なテーマであ
り、かつそれ自体「認知」の過程であるコミットメ
ント（commitment）に関する調査をもとに、実証
的な分析を行い、経営学および脳科学の観点から考
察を行うことである。
　関与、約束、誓約、言質、委任などを意味するコ
ミットメントは、その対象が組織や職務あるいは業
績であることから、経営学における主要なテーマと
なっている。ビアら（Beer et al., 1984）は、コミッ
トメントをコンピテンシー（業務遂行能力）および
コングルエンシー（目標合一性）と並ぶ「人材を通
じての生産性向上」の主要な要素であると整理し
た。すなわち、人材からコミットメントを引き出す
ことがマネジメントの要諦であると考えた。また、
それ自体が「認知」の過程であるコミットメントは、
脳での情報処理の結果として表現される心理状態や
行動を表すともいえることから、脳科学のテーマと
して捉えることも可能である。
　このように、コミットメントに関する議論は、経
営学・脳科学のクロスポイントでもあることから、
本稿においては両者の側面からの実証的なアプロー
チを試みた。ビジネススクールの社会人学生を対象
にした主要因分析から、コミットメントには合理
性、自律性、一貫性、一体性における相反するペア
と考えられる 4つのグループの因子群から成り
立っていることがわかった。
　本稿は 5節から構成される。第 2節においては、
コミットメントの先行研究をもとにしてコミットメ
ントの概念について整理し、カテゴリー間の関係を
示す。第 3節では本稿の内容に即して行った調査の
概要と結果を示す。また第 4節では脳科学・心理学
からの解釈を加えて、第 5節において統括的にまと
めを行うと共に本稿の限界を示し今後の研究の方向
を示す。

2.　コミットメントの概念規定

2.1.　組織・職務・目標に対するコミットメント
　コミットメントは、その対象、源泉、様態などに
よって区分される。コミットメントの対象にはさま
ざまなものがあるが、経営学分野においては「組織」
「職務」「目標」が中心的である。
　組織コミットメント（organizational commit-

ment）は、コミットメントの対象が所属する組織
に向かっている心理的な状態であり、後に頻繁に引
用される定義は、ポーターら（Porter et al, 1974）
によって示された、個人がある組織に対してアイデ
ンティティーとインボルブメントを持つ強さ」であ
り（a）組織の目標や価値を信じ受容すること（b）
組織のために相応の努力を行うことを厭わない気持
ちおよび（c）組織の成員として留まりたいとする
明確な欲求という少なくとも 3つの要素によって
特徴づけられると規定したものである。
　組織コミットメントが重視される背景には、それ
が他のコミットメントや職務満足感と比較して離職
率（turnover）を引き下げる効果があること（Porter 
et al., 1974, Porter et al., 1976）であった。一方業績
との関係においては、顕著な因果関係を持たないと
結論づける研究が多くみられた。特に 1990年まで
の日本において、コミットメントはこの文脈で語ら
れることが多く、所属する組織に対する忠誠心をあ
らわすロイヤルティー（loyalty）と類似した意味で
使われることが多かった。
　職務コミットメント（job commitment）は、コ
ミットメントの対象が職務に向かっている心理的な
状態であり、自分の職業についてプロフェッショナ
ルとしての誇りを持って心理的愛着を有することを
意味する。1990年代になって日本でも「組織人」
の育成から「プロフェッショナル人材」の育成に移
行することが必要であることが指摘されるように
なった（申 2001）。また、目標コミットメント（goal 
commitment）は、コミットメントの対象が設定し
た業績目標であることを示す。カルロス・ゴーン
（Ghosn, C.）が 1999年からの日産自動車における
経営改革に際して導入した「コミットメント」は、
「必ず達成すべき目標」の意味でも用いられ、経営
の中心的概念であったことから「コミットメント経
営」「必達経営」とも呼ばれた（宮本 2009）。

2.2. 　情緒的コミットメントと功利的コミットメ
ントおよびその重層性

　対象が何であれ、コミットメントの向上は生産性
の向上をもたらすと考えられたことから、コミット
メントはモチベーションと並んで経営学分野の主要
なテーマとなってきた。ビアら（Beer et al. 1984）
はコミットメントがもたらす効果について次のよう
に述べている。
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　「従業員のコミットメントが増せば、組織への忠
誠心が更に増し、職務の業績が更に向上する結果に
なるだけでなく、個々人は自分は価値があるのだと
いう感覚を持ち、品格を保ち、自分は参画している
のだという実感を持ち、個人としてのアイデンティ
ティーを持つことができるようになる」
　上記の文章においてコミットメントが増したとし
て記述されている状態は、モチベーションが高まっ
ている状態のある面をあらわすと考えることもでき
る。モチベーションは専ら心理的な状態であり、組
織心理学および組織行動論の主要なテーマである。
西脇（2004）は、多くのコミットメントの研究は
モチベーションとの関係を軸にしてきたと指摘し、
その理由として、コミットメントがモチベーション
理論の限界を補い、人事管理上の代替手段となりう
る可能性を秘めていたからであると指摘している。
　コミットメントには、対象に対する情緒的な思い
（affection）を持つ側面があり、その観点から 1970
年代から組織行動論において研究が盛んになった。
　なかでも、組織コミットメントは情緒的側面から
論じられ、情緒的組織コミットメントは、組織に対
する愛着や同一化であるとされている（Porter et al. 
1974）。主として組織心理学、組織行動論の研究の
アプローチであり、コミットメントを心理的過程や
情緒的現象と捉えている。西脇（2004）はこれを「価
値アプローチ」と名づけている。アランとメイヤー
（Allen and Meyer, 1990）は、このようなコミット
メントを「情緒的コミットメント（affective com-
mitment）」 と し た。 本 稿 に お い て は、「 情
（affection）」に基づくコミットメントであると整理
した。
　コミットメントがモチベーションと質的に異なる
のは、効用（utility）を求めた合理性に基づく心的
状態であるという側面があることである。例えば、
投資や契約はそれ自体コミットメントの一形態であ
り、その観点からは経済学のテーマとしての研究が
行われた。
　アランとメイヤー（Allen and Meyer; 1990）は、
「情緒的」とは異なるコミットメントとして「存続
的（continuance）」の類型を示した。存続的（con-
tinuance）組織コミットメントとは、離職しない理
由が、経済的・社会的コストにかかわることである
と説明される（Meyer et al., 2002）。それらに留ま
らず、組織の成員は組織内で築いてきた地位や評判

やその企業に留まるからこそ活かせる技能や人的
ネットワークなどを包括的に計算する。西脇（2004）
はこれを「経済的交換アプローチ」と名づけ、「コ
ミットメントを組織と個人の間で交わされる賃金と
労働力の交換という、経済的な意味での交換関係を
軸にとらえようとする」ものであるとしている。
　同様の視点は、賃金に限定せず、あらゆる投資や
契約にも広く応用可能である。たとえば、新製品の
規格を巡る対立があった場合に、勝った場合の有利
さを考えて早いうちにコミットすることは「利」に
基づく行動であるといえる。あるいは、どちらの陣
営が優勢か見極めてから勝ち馬に乗ろうと考えて敢
えてコミットしない行動も功利的である。一般に、
コミットメントによるプラスとマイナスを計算した
うえでとる行動は、功利的であるということができ
る。同様の視点は、賃金に限定せず、あらゆる投資
や契約に応用可能であり、このようなアプローチは
経済学的であるといえる。このような「功利的コ
ミットメント（utilitarian commitment）」について、
本稿においては「利（utility）」に基づくコミットメ
ントと整理した。
　このように、コミットメントは「情」に基づくも
のと「利」に基づくものがある。そしてそれらは性
質としては一見相互に排他的（mutually exclusive）
であるが、相補的に同時に存在する（co-existing）
ことも可能である。
　コミットメントはそれ自体外部に対して表明する
ことであり「旗幟を鮮明にする（show the flag）」
ことはコミットメントのひとつの様態である。ま
た、「退路を断つ（cut off the retreat.）」「背水の陣を
敷く（to burn one’s boat）⑴」などの言葉によって表
現されるように、逃げ隠れできない立場に身をおく
ことを表明することもコミットメントである。ここ
において、それぞれの表現は情緒的なものであり、
またコミットする本人の自己認知も情緒的なもので
あるに違いないが、その背後にはコミットメントを
示すことで戦いに勝つという「利」を求めての合理
性がある。この場合は、表面的には「情に基づくコ
ミットメント」と見えるものが、同時にその基底に
おいて「利に基づくコミットメント」である事例と
考えることができる。
　そもそもコミットメントを持つことは、言質を与
えることであり、他の選択肢を放棄し自らをロッ
ク・インされた状態に置いてしまうことであるか
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ら、ネゴシエーション上不利な状況を招く。そのこ
とがわかっていてもコミットするのは、その根底に
必ずしも合理的ではない情緒があるからである。し
かしながら、一般には強いコミットメントは、それ
自体が評価の対象となる。そのことから、評価や褒
賞を見込んで情緒的なコミットメントをアピールす
る場合も考えられる。そのような計算が無意識的に
せよ働いているのだとすれば、「利」に基づく行動
となる。これも「情に基づくコミットメント」を「利
に基づくコミットメント」が支えている事例であ
る。

2.3. 　能動的コミットメントと受動的コミットメ
ント

　コミットメントは、自律性や自己関与の度合いに
よっても分類することができる。すなわち、自ら進
んで愛着心を持ってコミットする場合もあれば、他
に選択肢がないのでコミットせざるを得ない状況に
追い込まれている場合もある。あるいはビジネスに
おいては、強制的に目標をコミットさせられること
もしばしば見られる。前者は、能動的・積極的であ
り、後者は受動的・消極的であるが、本稿において
は、それぞれ能動的コミットメント（active com-
mitment）、 受 動 的 コ ミ ッ ト メ ン ト（passive 
commitment）」と呼称する。
　強い「情」に基づくコミットメントも、強い「利」
に基づくコミットメントも、能動的コミットメント
である。それに対して、西脇（2004）は「社会的
交換アプローチ」の範疇を示し、「コミットメント
を個人と組織の間の関係に限定せず、周囲の環境を
含めて理解しようとする」ものであると説明し、「取
り巻く周囲の状況を考慮に入れるとコミットメント
は必ずしも積極的な理由で生じるとはいえなくな
る」ところに特徴があるとする。
　受動的コミットメントをゲームの文脈で捉えるこ
とも可能である。例えば、「ロック・イン（lock-in）」
や「囲い込み（enclosure）」による戦略は、相手に
選択肢をなくさせることによって受動的コミットメ
ントを持たせることである。ロック・インや囲い込
みは、顧客が自社の製品やサービスに対して「それ
がなくては困る」状況に追い込んでロックし、他の
製品やサービスに乗り換えることが困難な状態にす
ることを意味する⑵。還元すれば、ゲームにおける
戦略のひとつの側面は、相手を受動的にコミットせ

ざるをえない状態に追い込んでいくことであると見
ることも可能である。
　このような状態は、「コミットせざるを得ない」
あるいは「コミットさせられている」という状態に
近く、受動的コミットメントと類似していると考え
られる。ただし、このようなコミットメントは、そ
の消極性ゆえに必ずしも「情」にもとづくものか
「利」に基づくものかは判然としない場合も多い。
また、「利」にもとづく受動的コミットメントが自
己正当化などの認知的プロセスを経て「情」にもと
づくコミットメントの主観的認知に置き換わる場合
もある。たとえば、客観的に見ればロック・インさ
れたり囲い込まれたりしている顧客は、商品や店舗
に愛着を持っているとの主観的認知を持っている。
　情に基づくコミットメントと利に基づくコミット
メントの関係と同様、能動的コミットメントと受動
的コミットメントの間にも、一見相互に排他的であ
るが、実際には相補的な関係を保ちながら同時に存
立している関係がある。
　たとえば、組織コミットメントが強いことは、個
人が組織に対して積極的に誇りに裏打ちされた情緒
的一体感を持つことであるが、労働力の流動性が低
く一旦組織を離れると再就職が難しい場合には、所
属する組織に存続的にコミットせざるを得ない状況
となる。同様に、職務コミットメントが強いことは、
個人が職務に対して積極的に誇りに裏打ちされた情
緒的一体感を持つことであるが、労働力の流動性が
低く一旦職務を変わると不利な情況になる場合に
は、現在の職務に存続的にコミットせざるを得ない
状況となる。
　これらは、情緒的コミットメントと存続的コミッ
トメントの相克と捉えることも可能であるが、能動
的コミットメントと受動的コミットメントの相補的
共存と捉えることも可能である。
　また、客観的には受動にコミットさせられている
状況であっても、心理的正当化のプロセスが働くこ
とにより、主観的には能動にコミットしていると認
知する場合も十分に想定される。例えば、一旦コ
ミットした（させられた）ことに対する自己正当化
からコミットメントが更に深くなる「エスカレー
ション・オブ・コミットメント（escalation of com-
mitment）」の事例（Staw 1976）にも、そのような
ケースが含まれる。
　以上から、「情（affection）」に基づくか「利（util-
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ity）」に基づくか、能動的か受動的かの二種類の二
分法を組み合わせることにより、4つの象限を得る
ことができる。但し、受動的な場合は何に基づくか
が判然としないことも多いため、実際には表 1に示
した 3つのカテゴリーを想定することが現実的で
あろう。また、前述したように、一見「情」に基づ
くようであっても見方を変えると「利」に基づいて
いたり、あるいは「能動性」と「受動性」は状況的・
心理的に相補的であったりするため、これらのカテ
ゴリーは必ずしもディスクリートなものではないこ
とには注意を要する。

2.4.　規範的コミットメント
　アランとメイヤー（Allen and Meyer, 1990）は、
情緒的・存続的コミットメントに対して規範的
（normative）コミットメントを追加した。
　規範的コミットメントは、愛着があったり利益が
あったりするからコミットするのではなく、理由に
関わりなく持つ「べき」ものであるとする心的態度
であり、情に基づくコミットメントや利に基づくコ
ミットメントとは別のカテゴリーとされている。
　しかしながら、見方を変えれば規範的コミットメ
ントは、コミットメントに対する情緒的コミットメ
ントであると考えることも可能であり、それ自身の
うちに別次元の情緒性を内包していると見ることも
可能である。
　一方で、一般には強い規範的コミットメントを
持っていることは少なくともビジネスにおいては好
意的に評価される。なぜならば、前述のようにコ
ミットメントは一般に生産性の向上に繋がると考え
られており、マネジメントの役割は人材からコミッ
トメントを引き出すことだからである。しかしなが
ら、コミットメントを持つ当事者は無意識のうちに
そのような事情を織り込んで規範的組織コミットメ

ントの推進者となっている場合もある。
　このように、情緒的・存続的なものとは別の範疇
とされた規範的コミットメントのなかにも「情」に
基づく要素と「利」に基づく要素がある。
　また、規範的コミットメントを能動的・積極的に
持つ成員もあれば、受動的・消極的にそれらを持つ
場合もある。特に、職場においては「コミットメン
ト経営」が行われている場合には、規範としてのコ
ミットメントを受け入れざるを得ない。特に、能動
的に受け入れる他のメンバーが増えるほど、自分は
受動的に受け入れざるを得ない状況に追い込まれ
る。その意味では他者の能動性と自分の受動性は相
互に強めあう関係にあるといえる。
　このように、規範的コミットメントが強い場合で
あっても弱い場合であっても、（表 1）に示した様々
な種類のコミットメントは同時に成立し得る。
　以上から、コミットメントについての根源的な問
いは、むしろ、カテゴリーによって様々な意味を持
ち得ること、そしてそれらが共存していることであ
る。すなわち、本研究における大まかな仮説は、コ
ミットメントという言葉は様々な意味を伴って認知
されており、またその意味するところには多層性が
あるのではないかということである。
　探索的かつプレリミナリーな実証的調査を行うこ
とを企図して、また多層性の要素を客観的に抽出す
るための調査を行った。

3.　調査の方法と結果の概要

3.1.　調査の方法
　コミットメントの認知に関する調査の方法は次の
とおりであった。本調査の対象者はすべて早稲田大
学ビジネススクール夜間主プログラムに所属する大
学院生であるが、全員日中はフルタイムでの職業を
持っているため、本調査の対象の基本的属性は日本

表 1　コミットメントのカテゴリー

←より組織心理学的アプローチ より経済学的アプローチ→

情（affection） 利（utility）
能動的（active）
（あるいは積極的）

能動的な「情」に基づくコミットメント
（価値アプローチ、情緒的組織コミットメント）

能動的な「利」に基づくコミットメント
（経済的交換アプローチ、功利的アプローチ、
契約、投資に関する意思決定、その他の契約）

受動的（passive）
（あるいは消極的）

受動的なコミットメント
（社会的交換アプローチ、ロック・インされている状況、囲い込まれている状態・外部環境を勘
案した状況、強制された目標コミットメント、存続的組織コミットメントなど）

（出所）筆者作成
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の企業で働く職業人である。

調 査 名  「ビジネススクール社会人学生のコ
ミットメント調査：2012年」

調査対象  早稲田大学ビジネススクール夜間主
プログラムの学生 72名。

調査方法 質問紙（アンケート）調査
調査期間 2012年 7月
調査内容  属性（3問）、コミットメントの定

義など（29問：本稿の分析対象）、
コミットメントの源泉（31問：本
稿では分析対象としない）

回 収 数 64（回収率 88.9％）
性　　別  男性 50人（78.1％）、 

女性 13人（20.3％）、NA 1人（1.6％）
年　　齢 平均年齢 35.15歳
 　 50-54歳　2人（3.1％）、 

45-49歳　5人（7.8％）、 
40-44歳　7人（10.9％）、 
35-39歳　92人（14.1％）、 
30-34歳　29人（45.3％）、 
25-29歳　12人（18.8％）

　この調査では、ビジネススクールで学ぶ学生に対
して、コミットメントを構成すると仮定される 32
の質問項目対してどの程度同意するのかについて 1
を「まったくそう思わない」、2を「あまりそう思
わない」、3を「どちらでもない」、4を「ある程度
そう思う」、5を「まったくその通りだと思う」の
5段階のリッカートスケールで回答を求めた。
　この調査のひとつの特徴は、質問の作り方にあ
る。すなわち、この調査に先立つ事前調査として、
調査対象者に対してひとり 1問、自分が考えるコ
ミットメントに関するステートメントを考えるよう
に依頼し、それを集計したうえで、筆者自身の質問
項目と合わせているためである。調査対象者から集
められた質問項目（64問）は、類似するものを統
合することで、50問に集約され、筆者自身が用意
した項目 15問とあわせて本質問票が作成された。
この方法を採用したのは、質問票項目の偏りを出来
るだけ少なくしようとしたためである。そのうち
31問は「コミットメントとはどのようなものであ
るか」「コミットメントが高まるとどのようなこと
が起こるか」という、コミットメントの理解と認知

を問う質問であり、29問は「どのような原因があ
ればコミットメントが高まるか」というコミットメ
ントが高まる原因を問う質問であった。そのため、
本稿においては、前者の 32問について分析を行っ
た。

3.2.　結果の概要1：基礎統計量と相関関係
　コミットメントの認知に関する調査回答の平均
値、標準偏差および回答のばらつきは表 2の通りで
ある。
　平均値についての全項目の平均値は 5点満点で
3.49であった。「コミットメントは、大切である」
の項目については、平均値（以下 Ave）が 4.64と
非常に高く、標準偏差（以下 SD）は 0.52と最も低
かった。
　コミットメントの認知に関する各質問項目に対す
る回答の相関関係は表 3に示すとおりである。ピア
ソンの相関（2 tails）を使い有意水準は 5％とした。
（他の項目と特に有意な相関を持たない 4項目は外
してある。）

3.3.　結果の概要2：因子分析
　ここでは、コミットメントの認知に関する調査か
ら得られた数量データを用いて分析を行う。ビジネ
ススクール学生が持つコミットメントの認知の構造
を探るために、コミットメントについての理解と認
知を構成する質問項目のうち、他の項目と特に有意
な相関を持たない項目を除いた合計 25項目に対す
る主因子分析（n＝ 64）を実施した。バリマック
ス回転（21回）後の因子負荷量の絶対値が 0.35以
上の項目を採用している。
　この調査から、コミットメントの認知は、第 1因
子を共有する 8つのグループに分けることが可能
である⑶。
　第 1の因子は、「コミットメントという言葉は、
好きである」「コミットメントという言葉は胡散（う
さん）臭い（反転項目）」「損得を考えずに、コミッ
トすることがある」の背景に共通する要素として
「情緒」のネーミングとした。
　第 2の因子には、「コミットメントを変更したく
なる」こと「体調や気分によってはコミットできな
くなる」などの不安定な要素、コミットメントが高
いと「昇進の可能性が高まり」「成長できる」とい
う功利的な要素が混在している。ここでは「不定」
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職場におけるコミットメントの認知

とネーミングした。
　第 3の因子は、「本来自分からする」ものであり
「自分に対してするもの」であるとしており、継続
性の観点も含めて「能動」とネーミングした。
　第 4の因子は、「コミットメントが高いとモチ
ベーションが高まる」と「コミットメントが高いと
成果がでる」については、合理的な要素と考えられ、
「功利」とネーミングした。
　第 5の因子は、「最後までやり遂げる」ことに共
通点があり「約束」はその文脈で捉えられているこ
とがわかる。この因子については「完遂」とネーミ
ングした。
　第 6の因子は、「不可能とわかっていることにつ
いてでも、コミットすることがある」「コミットメ
ントとは、自らを追い込むことである」「コミット
メントとは、時間を捧げることである」については、
「没入」であると考えられる。

　第 7の因子は、「コミットメントとは、本来他者
に対して行うものである」と「コミットメントとい
う言葉をきくと、プレッシャーを感じる」は「受動」
的なコミットメントのありようを示している。
　第 8の因子は、「コミットメントが高いと、依存
度が高ま」ってしまったり「会社 /他人に利用され
てしまう」ことが役割と絡めてまとまっている。コ
ミットメントに対してむしろ「距離」を置いた理解
の集まりであると考えられる。
　これらの 8つの因子は、その性質から表 5にお
いて R・A・C・Iの頭文字で示された 4つの対に整
理することができる。すなわち、「R：合理性（ratio-
nality）」の程度が強い場合は「功利」、弱い場合は
「情緒」、「A：自律性（autonomy）」の程度が強い場
合は「能動」、弱い場合は「受動」、「C：一貫性
（consistency）」の程度が強い場合は「完遂」、弱い
場合は「不定」、「I：一体性（identification）」の程

表 2　平均値・標準偏差および回答の散らばり

平均値
参考：
項目間の
偏差値

標準偏差

1
まったく
そう思わ
ない

2
あまりそ
う思わな
い

3
どちらで
もない

4
ある程度
そう思う

5
まったく
その通り
だと思う

コミットメントは、大切である。 4.64 72.4 0.52 0％ 0％ 2％ 33％ 66％
コミットメントとは、約束を守ることである。 4.59 71.5 0.64 0％ 2％ 3％ 30％ 66％
コミットメントとは、最後までやり遂げることである。 4.22 64.2 0.98 3％ 5％ 6％ 39％ 47％
一度コミットしたからには、最後までやり遂げるべきである。 4.17 63.3 0.75 0％ 3％ 11％ 52％ 34％
コミットメントが高いと、自分が成長できる。 4.08 61.5 0.84 2％ 3％ 13％ 52％ 31％
コミットメントとは、本来自分に対して行うものである。 3.98 59.6 1.02 2％ 6％ 23％ 30％ 39％
コミットメントが高いと、成果がでる。 3.88 57.5 1.11 3％ 11％ 16％ 36％ 34％
コミットメントが高いと、モチベーションが高まる。 3.83 56.6 1.15 5％ 11％ 14％ 38％ 33％
コミットメントとは、本来自分からするものである。 3.80 56.0 1.04 2％ 11％ 23％ 34％ 30％
一度コミットしたら、最後までやり遂げる自信がある。 3.75 55.1 0.85 2％ 8％ 19％ 58％ 14％
コミットメントとは、周囲に対して宣言することである。 3.70 54.2 1.11 3％ 14％ 19％ 38％ 27％
体調や気分によっては、コミットできないがある。 3.67 53.6 1.02 3％ 13％ 17％ 48％ 19％
コミットメントとは、本来組織に対して行うものである。 3.66 53.3 0.93 3％ 6％ 28％ 47％ 16％
コミットメントが高いと、昇進する可能性が高まる。 3.63 52.7 0.92 2％ 9％ 30％ 44％ 16％
コミットメントとは、本来業績に対して行うものである。 3.55 51.1 1.05 6％ 9％ 22％ 48％ 14％
コミットメントという言葉をきくと、プレッシャーを感じる。 3.47 49.6 1.27 13％ 11％ 13％ 45％ 19％
一度コミットしたあとで、変更したくなることがある。 3.45 49.3 1.05 5％ 19％ 13％ 55％ 9％
コミットメントとは、諦めずに継続することである。 3.41 48.4 1.20 3％ 28％ 16％ 31％ 22％
損得を考えずに、コミットすることがある 3.23 45.1 1.21 11％ 20％ 13％ 47％ 9％
コミットメントという言葉は、好きである。 3.22 44.8 0.98 2％ 20％ 47％ 17％ 14％
コミットメントとは、自らを追い込むことである。 3.19 44.2 1.23 6％ 30％ 22％ 23％ 19％
コミットメントとは、本来他者に対して行うものである。 3.08 42.1 1.17 11％ 22％ 25％ 33％ 9％
コミットメントとは、役割を演じきることである。 2.98 40.2 1.09 6％ 31％ 30％ 23％ 9％
不可能とわかっていることについてでも、コミットすることがある。 2.97 39.9 1.27 16％ 25％ 16％ 34％ 9％
コミットメントが高いと、会社（または他人）に利用されてしまう。 2.86 37.8 1.05 8％ 33％ 31％ 22％ 6％
コミットメントが高いと、依存度が高まる。 2.84 37.5 1.01 9％ 28％ 34％ 25％ 3％
コミットメントとは、時間を捧げることである。 2.75 35.7 1.25 19％ 28％ 20％ 25％ 8％
コミットメントという言葉は、胡散（うさん）臭い。 2.39 28.7 1.03 25％ 27％ 33％ 16％ 0％
コミットメントとは、本来他者からさせられるものである。 2.16 24.2 0.91 28％ 34％ 31％ 6％ 0％
平均 3.49 50.0 1.02

（出所）ビジネススクール社会人学生のコミットメント調査：2012年
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度が強い場合は「没入」、弱い場合は「距離」である。
そして、コミットメントの本質は、これらの一見対
立する対のそれぞれが補完しあいながら共存するそ
のダイナミクスのなかにあるのではないかと考えら
れた。

4. 　脳活動を基盤においたコミットメントの
解釈

4.1.　対象の価値判断にかかわる脳部位の活動性
　人間を含む動物の行動は、外界を認識し、その情
報をもとに認識した外界に働きかけることで成立し
ている。このようなスキームにおいては、外界にあ
る多様な対象の価値を判断する過程が重要となるこ
とから、外界から得られた情報を脳内での処理する

場の活動性の高低が問題となる。対象の価値判断
は、主に脳の前頭前野眼窩部（前頭眼窩野；orbito-
frontal cortex）の活動性に依拠するものと考えられ
ている（Thagard et al., 2008）。
　なにかの行動には、その結果得られる報酬に対す
る欲求が必要となるが、人間の欲求の階層性を説い
たマズローの説（Maslow, 1970）では、下位の欲求
が満たされることにより上位の欲求に基づく行動が
惹起されるとしている。この説に従うと、最も下位
にある欲求は生理的欲求であるので、これが対象の
価値を定める最も基本的なものであることになる。
生理的欲求そのものを司るのは、脳の視床下部
（hypothalamus）が主である。しかし、生理的欲求
を満たすための行動を計画し制御する役割を担うの

表 4　コミットメントの因子

1 2 3 4 5 6 7 8
情緒 不定 能動 功利 完遂 没入 受動 距離

コミットメントという言葉は、好きである。 .780 .026 .083 .192 .120 .132 .008 .107
コミットメントという言葉は、胡散（うさん）臭い。 -.711 -.110 .038 -.203 .040 .095 .072 .145
損得を考えずに、コミットすることがある .437 .193 -.021 -.048 -.137 .388 -.016 .231
一度コミットしたあとで、変更したくなることがある。 -.269 .751 .009 -.110 -.308 .054 -.151 .251
コミットメントが高いと、昇進する可能性が高まる。 .199 .611 .090 -.081 .406 .016 .267 -.013
コミットメントが高いと、自分が成長できる。 .260 .567 .138 .232 .249 -.082 .173 -.155
体調や気分によっては、コミットできないがある。 .059 .491 .047 .108 -.019 .101 .020 -.027
コミットメントとは、本来他者からさせられるものである。 -.336 -.398 -.362 -.074 -.008 .002 .155 .267
コミットメントとは、本来自分からするものである。 .256 .121 .748 .094 .087 .078 .077 -.038
コミットメントとは、諦めずに継続することである。 .041 .058 .711 .239 .027 .167 -.026 .187
コミットメントとは、本来自分に対して行うものである。 -.127 .027 .529 -.045 .067 .094 -.073 -.001
コミットメントが高いと、モチベーションが高まる。 .234 .118 .122 .904 .110 .036 -.046 -.113
コミットメントが高いと、成果がでる。 .176 .033 .112 .730 .253 -.133 -.063 .063
一度コミットしたからには、最後までやり遂げるべきである。 .075 -.047 .027 .054 .775 -.086 -.041 .100
一度コミットしたら、最後までやり遂げる自信がある。 .321 -.086 .103 .157 .489 .145 -.134 .061
コミットメントとは、最後までやり遂げることである。 -.221 .129 .398 .305 .469 .159 -.260 -.200
コミットメントとは、約束を守ることである。 -.189 .088 .057 .157 .429 -.027 .101 -.075
不可能とわかっていることについてでも、コミットすることがある。 .387 .169 .069 -.122 .071 .770 -.214 .205
コミットメントとは、自らを追い込むことである。 -.052 .185 .338 .028 .157 .607 .309 -.258
コミットメントとは、時間を捧げることである。 -.070 -.058 .154 -.008 -.074 .368 .014 .125
コミットメントとは、本来他者に対して行うものである。 .054 -.094 -.184 .022 .020 .091 .754 .126
コミットメントという言葉をきくと、プレッシャーを感じる。 -.175 .181 .111 -.125 -.073 -.082 .673 -.015
コミットメントが高いと、依存度が高まる .082 .107 .289 .094 .118 .248 .159 .456
コミットメントが高いと、会社（または他人）に利用されてしまう。 -.078 -.274 -.126 -.016 .072 .033 .141 .613
コミットメントとは、役割を演じきることである。 .078 .259 .123 -.106 -.107 .121 -.135 .448

（出所）ビジネススクール社会人学生のコミットメント調査：2012年

表 5　コミットメントの 4つの軸

二つの因子同士の「対」 軸

R 第 4の因子「功利」　vs.　第 1の因子「情緒」 「合理性」の程度

A 第 3の因子「能動」　vs.　第 7の因子「受動」 「自律性」の程度

C 第 5の因子「完遂」　vs.　第 2の因子「不定」 「一貫性」の程度

I 第 6の因子「没入」　vs.　第 8の因子「距離」 「一体性」の程度

（出所）ビジネススクール社会人学生のコミットメント調査：2012年の結果をもとに筆者作成
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は前頭前野であり、特に前頭眼窩野の活動性に依存
したものであることから、この脳部位に五感を介し
た情報の全てが統合的に入力していることも考え合
わせて、本能的とされる低次の生理的欲求を満たす
ための行動規範を形づくっていると考えることがで
きようか。
　前頭眼窩野の活動性の高低を指標にした行動選択
は、パドア－ショッパらの実験（Padoa-Schioppa 
and Assad, 2006）により確かめられている。選好課
題を遂行中に、前頭眼窩野の神経活動を記録するこ
とにより、どのような状況でこの脳部位の活動性が
高低するかを検討すると、行動選択をした結果得ら
れた報酬の質について活動する神経細胞が見出され
た。選好課題において取られる行動は報酬の質と量
の両者をパラメータとするものであり、量が同程度
の場合には質を優先、量の差が 10倍程度に広がる
と、質が多少低くても量が多い方から選出する傾向
があるという。選出の確率が 50％となるのは、量
の差が 2倍程度であることから、定量的な判断を含
めた対象の価値判断が行われているものと考えられ
るが、行動選択を支配する脳の前頭眼窩野は、質の
判断、すなわち報酬を複数の選択肢として並べ、そ
れらの価値の差を表現するときに神経の活動性を高
めることが示唆されるものである。

4.2.　コミットメントについての心理要素と脳活動
　コミットメントの構成要素を解釈するにあたり、
心理学的な軸を想定すると、コミットメントに対し
てもつ心理をポジティブ・ネガティブという方向性
をもつ軸上に尺度を取ることができる。
　コミットメントに対してポジティブな心理を持つ
場合には、コミットすることで少なからず自身の欲
求を満たすことができるという考えが付随するであ
ろう。人間のもつ欲求の階層性（Maslow, 1970）に
沿うと、人間は誰しも安全性や所属性を求める心理
が働くことになる。これらは人間のもつ欲求階層の
中では比較的低位から中位に置かれるものであり、
根源的なものであることが分かる。そして、このよ
うな欲求が満たされたと感じることが、さらに高次
の欲求を抱く駆動力にもなることから、コミットす
ることの意義を見いだすにあたっては、早い時期に
安全性や所属性の確保が必要になるといえるだろ
う。
　より高次の欲求については、社会的な承認欲求や

自己実現欲求であるので、自身の考えや行動に対す
るフィードバックが必要になる。すなわち、自身の
内面にある欲求を知り、それを周囲に拡大して働き
かけることによって、周囲からの応答を感じ取ると
いうサイクルが回ることで高次の欲求についての評
価がなされるものであろう。そして、自身の求める
タイミングで求める質のフィードバックが返ってき
た場合に、コミットメントが強化されると考えられ
る。
　コミットメントに対してネガティブな心理が働く
場合には、それを惹起するような刺激として、懲罰
性の存在が想定される。懲罰性には内的要因と外的
要因があり、自分自身の内面から湧き出る心理によ
るものか、社会の中での関係性によるものなのか、
という側面をもつ。
　懲罰性における外的要因を考えた場合、自身の保
有するリソースに多くの影響を与えるものとして捉
えることができる。例えば、罰金を支払うことや罰
を受けたという記録が残るなど、総ずれば経済空間
や政治空間におけるポジショニングの優劣に影響す
るという文脈性を考え得ることから、そのような状
況に対してネガティブな感情が湧き出るものといえ
よう。
　懲罰性における内的要因については、純粋に内面
から湧き出る感覚と外部からの情報で誘発される内
部感覚とに分けて考えるのがよいだろう。
　純粋な内部感覚としては、自身の価値観や自分が
自身にもつイメージや期待に対する相反であること
から、認知的不協和（cognitive dissonance）を生じ
ている状態として考えることができる（Festinger, 
1957）。
　内的要因を外的要因に付随して起こる心理的なダ
メージとして捉えると、それは「喪失」に対する恐
怖心を想定することで説明可能となる。この場合
は、脳内の扁桃体（amygdala）や島皮質（insula）
といった危機察知行動や心理的な防御反応に関連し
た脳部位の活動性の亢進と関連して生じるものと考
えられる（Kandel et al., 1991, Thagard et al., 2008）。
さらには、社会的な関係性を尺度とした価値判断の
関与を想定すると、前頭眼窩野の活動性も関連する
ということになろう。
　コミットメントに対するネガティブな心理に懲罰
性を据えた場合、コミットしたことを最後まで遂行
できなかった場合に感じる心理としても捉えること
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ができる。これは、個人が設定した目標達成に対す
る感覚や社会的な関係性が深く関与するものでもあ
る。
　目標設定には脳内の報酬系神経回路の活動性が深
く関与するものである。なにかの目標を設定する場
合、それを達成して得られる報酬に対する期待感が
報酬系神経回路の駆動力となることが知られている
が、この場合の「報酬」には、金銭的な報酬や組織
での昇格といった職場での目に見える報酬に限ら
ず、社会的承認や単純に目標を越えたという達成感
も報酬になり得るものである。さらに、脳内の報酬
系神経回路の活動性が極大となる目標は、成功確率
が 50％となるように設定されたものであるという
（Anselme, 2010）。

4.3. 　コミットメントとモチベーションに関連し
た脳神経活動

　コミットメントとモチベーションの関連について
は、西脇（2004）の指摘するところは先に述べた。
モチベーションは、なんらかの報酬性を必要とする
ものであることから、脳内の報酬系神経回路の活動
性との深い関連が考えられる。この場合、自身で目
標設定したものについて、それを達成することにモ
チベーションを感じ、没入していくことで、その対
象に対するコミットメントが高まることも想定でき
る。
　脳内の報酬系神経回路の活動性を高めることは、
直接的にモチベーションを高めることに繋がること
から、なにかにコミットすることが必要な場合に
は、自身で目標を設定して、それをクリアすること
を繰り返すことが有用になるといえるだろう。この
ことは、チクセントミハイの唱える「フロー
（Flow）」の状態（Csikszentmihalyi, 2003）を維持
することにも寄与すると考えられることから、強い
コミットメントが必要な場合には、設定する目標の
主観性とハードルの高さをコントロールしながら、
報酬系を動かしつづけるような目標を設定すること
を繰り返すことが有効になるのではないか。
　本稿における調査においても、コミットメントの
自律性要素として「能動的」「受動的」の軸を見い
だすことができた。脳の報酬系神経回路の活動性を
指標にとると、対象に能動的に関与するか、受動的
に関与するかの違いは、モチベーションに変化を与
える可能性が指摘できる。すなわち、能動的に関与

する場合にはモチベーションを高めるような報酬系
活動を規定できるのに対して、受動的に関わる場合
にはそれが困難になりがちであると考えられるもの
である。
　しかし、受動的にコミットした状況においても、
その中に能動的な部分を見いだすことができれば、
モチベーションを高めることが可能になるのではな
いだろうか。先に指摘したように、能動的コミット
メントと受動的コミットメントは裏腹の関係で分離
が難しいものである。そのことから、受動的にコ
ミットした対象に対して、主観に基づいて能動的に
コミットする部分を見いだすことが、モチベーショ
ンを高めることに寄与するものと考えられる。受動
的コミットメントであっても、心理的正当化のプロ
セスを経ることにより能動的コミットメントである
かのように感じられる場合は、先の議論の通りであ
るので、なにかにコミットした場合には、脳科学的
にはこのような状況をいち早く作り出すことが得策
といえるであろう。これは、心理学的にも自我防衛
機制の一形態として無意識的に発動される心の動き
と解釈できるものであるが、意識的に行うことに
よってモチベーションのコントロールを可能にする
ものと考えられる。

4.4.　葛藤が生じた場合の脳内機構
　コミットメントには、今回の調査で明らかとなっ
た軸についても相反する方向性の状態が存在するこ
とから、心理的な葛藤が内在するものと考えられ
る。心に葛藤が生じた場合、それをどのように制御
するかは実験により示されている。特に、心理学的
な課題と脳科学研究の手法を用いた実験とを組み合
わせた方法による脳内での認知制御過程について
は、ストループ課題を用いた報告がある。
　ストループ課題とは、色を示す単語が呈示される
際に、呈示された「色」と「読み」が一致したり、
しなかったりするものが表示される。例えば、赤い
色の「赤」という文字が呈示されたり、青い色で
「緑」と呈示されたりするのである。被験者は、実
験者の指示により、呈示された単語の「色」を答え
たり、「読み」を答えたりする。一般的に、呈示単
語の「色」と「読み」が一致しない場合に正答率が
下がり、単語が呈示されてから答えるまでの潜時が
長くなる「ストループ効果（Stroop effect）」
（MacLeod, 1991）が生じるとされる。
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　このような課題を行っている際の脳活動を調べた
報告（Kerns et al., 2004）では、課題を繰り返した
場合に活動する脳部位がそれぞれ異なることが明ら
かとなっている。すなわち、一回目の呈示では認知
制御が不十分なために、生じるストループ効果も大
きく、そこで活性化する脳部位は帯状皮質前部
（anterior cingulate cortex）であったが、二回目では
すでに強い葛藤を生じた後であることから、認知制
御の準備ができてストループ効果も小さいものであ
り、前頭前野外側部（lateral prefrontal cortex）が高
い活性を示したという。このような脳活動の変化
は、コミットメントへの関与に対してどのような姿
勢で臨むのかに葛藤を覚えている間にも見られてい
ることが考えられるものである。

4.5. 　目標指向行動の強化によるコミットメント
の強化

　コミットメントは、なにかの目標をもち、それに
導かれた行動を取ることが多い。このような目的指
向行動（goal-directed behavior）は、行動をとった
結果として引きおこしたい事態を想定して、これを
目標とし、その実現のためにとるものである。特に
その時点での外界の状況からどのような行動をとっ
たらよいのかが自動的に決まらないときに必要にな
るものとされる。一方、過去の繰り返しにより学習
が成立し、それによって外界の状況から行動が自動
的に引きおこされるものを習慣的行動（habitual 
behavior）と呼ぶ。そして目的試行行動は、その行
動を繰り返すことで習慣的行動に成り代わるのだと
いう（Adams and Dickinson, 1981）。
　目的指向行動は、目標が行動を導くことが特徴で
あるが、行動への結びつきの強弱は設定した目標の
価値判断に依存するものである。複数種の報酬を用
いてそれぞれの行動選択を強化する「分化強化（dif-
ferential reinforcement）」は、単一の報酬によって
強化する「共通結果（common outcome）の強化」
と比べて、早い時期に学習が成立する。このような
「分化結果効果（differential outcome effect）」は、
これまで動物や認知機能に障害のある患者、機能性
の未発達な子どもにみられるとされてきたが、認知
機能が充分に備わった後でも課題の困難度が上がる
ことによりみられることが明らかとなっている
（Adams and Dickinson, 1981）。このことは、複雑な
状況下においてコミットメントにまつわる目的指向

行動を取る際に、複数の報酬を基にして自身が行動
を選択するような状況を作り出すことによって分化
結果効果を得ることが可能となり、それが基盤と
なってコミットメントを強化することに繋がるもの
と考えることができるものである。このことは、上
で議論した前頭眼窩野の神経活動の高低に依拠した
行動選択にも通ずるところがあろう。この脳部位
は、報酬性の有無で神経活動の高低が変化すること
から、特定の行動と報酬条件との結びつきを表現す
る役割を担うと考えられているものである。
　報酬期待による行動の規定にまつわる脳内での情
報処理は、ある行動をとった場合に結果に結びつく
確率から、その行動を行わなかった場合に起こる結
果が生じる確率を差し引いて計算されるものである
ので、目的試行行動の基盤には行動と結果の随伴性
があることがわかる。この随伴性が高い場合には、
思った結果を自分自身で引き出すことが出来るとい
う内的統制感を誘発し動機づけを高めることから、
目的指向行動も、行動と結果の随伴性により高まる
動機づけによって支えられていると考えることがで
きよう。すなわち、なにかにコミットした場合に得
られる報酬性についての価値判断を含めた情報処理
に依拠していることになり、本稿の調査によっても
導出された「合理性」の軸上にある行動が関連する
ものと考えられる。

4.6. 　コミットメントにおけるプレーヤーの示す
認知の多重性

　コミットメントに関する本稿の調査では、認知の
多重性がみられた。自分がなにかを認知していると
いうことの認知は「メタ認知（metacognition）」と
呼ばれ、判断の正誤の分別に関わる能力とされる
（Cleeremans et al., 2007）。そして、メタ認知が正確
に働くことが、意思決定とそれに基づく適切な行動
を導くものと考えられている（Lau, 2007）。つまり、
対象にコミットするか否かの判断を行い、実際にコ
ミットするか・しないかの行動を取る際には、メタ
認知に関連した脳内の情報処理機構が働いているの
である。
　自己の特性を意識的に参照することは、メタ認知
を必要とするものであるが、これに関連する脳領域
は前頭前野内側部（medial prefrontal cortex）にあ
るとされる。前頭前野内側部は、帯状皮質前部と傍
帯状回（paracingulate cortex）、上前頭回（superior 
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frontal gyrus）、前頭極（frontal pole）、前頭眼窩野
内側面からなる脳領域であり、機能的には三つに区
分されるものである。特に、心理学実験で汎用され
るガボールパッチを用いた認知課題に関わる脳活動
を検討した報告（Fleming et al., 2010）では、メタ
認知能力の高い被験者の脳において前頭極の活動性
の亢進がみられたという。さらにこの脳部位で灰白
質の厚みが大きく、白質を形成する神経線維の密度
が高いことが示されていることから、この脳部位が
メタ認知能に深く関与することが伺えるものであ
る。
　コミットメントに作用する要因のうち、一体性に
ついての軸があり、本稿での調査への解答でもコ
ミットメントへの距離を取ることで「没入」するこ
とをよしとしない群があった。このように、なにか
にコミットするということに対して心理的な抵抗感
を覚えることがある。これは、コミットすることを
完全に受容しきれない状態であると思われるが、そ
の背景にあるものは、自身がなにかに没入している
状態をよしとしない心理が働いているのであろう。
没入の度合いが本人にとって“適切な”程度であれ
ば、先のように「フロー」状態を保つことができる
ので、コミットすることでベネフィットを引き出す
ことが可能になると思われるが、コミットする前に
そのような状態への距離を感じてしまうと「距離」
を保った心理状態となり、それが本稿の調査結果に
も表れているのかも知れない。

4.7.　コミットメントの効果と認知負荷理論
　なにかにコミットすることは、一見すると自分の
リソースを相手に捧げるイメージからベネフィット
よりもロスがあるようにも思われるものであるが、
経済学的にも心理学的にも、コミットした本人がベ
ネフィットを享受することができるものでもある。
　コミットメントが生じた場合の心理効果として
は、「認知負荷理論（cognitive load theory）」（Paas 
et al., 2004）により説明される。人の行動は心理的
に認知負荷の低いものを選択する傾向にあることは
先に触れたものである。新しいものや環境に曝され
たときには、自己との関連性を把握するために認知
負荷がかかる。新しい環境で、自身の欲求が満たさ
れるのか否かを判断するものであり、一次欲求のよ
うに低次の欲求から安全な領域に属するようなもの
までが大きく影響すると思われる。また、人間関係

であれば、相手が味方なのか敵なのかを見極めるこ
とも必要になろう。
　その反面、慣れ親しんだものは認知負荷が低いの
で、心理的な親和性も強くなる。これが、なにかに
コミットした場合に「やめられない」心理状態を作
るものであると考えられるが、それは認知のリソー
スを節約するためには必要なことでもある。続ける
ことにより、処理についてのスキルは上がっていく
ものなので、ますます経済的な状態を形成できるよ
うになるのではないだろうか。

5.　おわりに

　私たちは、自身の棲息環境を「世界」と呼ぶ。こ
れは、実際に生活する範囲に限らず、テレビやイン
ターネットのようなメディアで取り上げられるコン
テンツを知覚することで、擬似的な体験や生活をす
ることも含めて考えられるものである。このように
考えると、近代以降の科学技術の進歩が私たちの
「世界」を拡げたことは言を問わない。そして、そ
れを知覚しイメージすることは、自身の中に「世界」
を描写していることにもなる。このように作成され
た「世界」の中で私たちは棲息しているのであるか
ら、自分と他人の「世界」が全く同一であることは
考えるだに困難である。
　自身のイメージの描写が自身の「世界」であるな
らば、そこに棲息する「自分」はひとりのプレー
ヤーである。プレーヤー自身の視点でものを見てい
る「世界」の全てを認知することは困難であると思
われるが、逆に、その「世界」の内部に埋没するプ
レーヤーの視点がその「世界」の全てであると考え
ると、その「世界」には自身が知覚できイメージで
きるものしか存在し得ないことにもなる。つまり、
自身が認知できるものがその「世界」の全てである
ことを意味するので、「世界」の全ては認知可能で
あることになるのではないか。
　しかし一方で、メタ認知をして「コミットする自
分」を観察・分析した後に、「あえて」コミットす
る場合も想定できる。これは、コミットすることで
得られるリターンを期待するケースも多いと考えら
れ、コミットメントの結果（すなわち、自分自身と
コミットする対象の両者、もしくはさらにそれらを
含んだ社会のように、さらに大きな範囲を包括した
全体的な因果についてのビジョン）を含めたメタ認
知を行っているともいえるのではないか。つまり、
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メタ認知した自分をメタ認知していることになるこ
とから、さらに高い次元での認知・分析が行われた
ことになる。

　本稿の限界は、コミットメントの認知の多義性に
焦点を当てた探索的なものであり、調査については
サンプル数も十分とはいえなないため、今後の調査
に向けての準備的なものと位置づけざるを得ない。
今回の調査結果から導出されるコミットメントの重
層性に関する仮説を検証すべく、調査の対象をビジ
ネススクールに通っていない民間セクターの人材、
あるいは公的セクターの人材などに広げて、今回の
発見事実が今回の調査対象にユニークなものである
のか、更に広い一般性を持つものであるかについて
検証を行うべく、サンプル数を更に増やした上で更
なる検討を行うと共に、それらの調査対象群の間に
どのような認知上の差異が認められるかについても
分析を行いたい。

注
⑴　軍隊が川を渡って敵地に攻め入る際、乗ってきた船を
焼き払い、二度と戻れないようにした古代ローマの故事
による。そのコミットメントによって相手を精神的に威
圧することができ、結果的にコミットメントの目的が達
成されることになる。
⑵　かみそりやプリンターの本体を安く売ることで、刃や
インクなどの消耗品の継続的利用を促したり、メンバー
シップ・カードを発行してポイントやマイレージを与え
ることで店舗やサービスの継続的利用につなげたりする
こともその例である。
⑶　但し、Kaiser-Meyer-Olkinのサンプリング適切性基準は

0.53と、不適ではないものの必ずしも高くないことには
留意が必要である。
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