
経営情報学部論集33－1･2（2019・6）
論 文

項目反応理論によるパフォーマンス測定ツールの

項目分析の試み

Itemanalysisofperformancemeasurementtool

byitemresponsetheory

西 田 豊 昭＊

ToyoakiNISHIDA

1．はじめに

人事アセスメントツールは，採用・昇進昇格といった選抜を目的として，また教育・

育成を目的として広く利用されている。実際，企業の人事・教育担当者は，その企業

内での役割（人材の選抜・配置・育成など）を果たすために各種の人事アセスメント

のツールを導入・活用するだけではなく経営者やそのツールを受験しフィードバック

を受ける従業員に対して，ツールの内容について説明をする責任が生じる。しかし，

パフォーマンスを測定するアセスメントツールは，その開発の経緯，開発過程，保証

すべき信頼性・妥当性について十分に知ること非常に困難であるといえる。

一般的に，人事アセスメントツールにおいて，同じ批評家者に対してどの評価者も

同一の評価を行うことは困難であり，これまで，これらは評価者の評定誤差として捉

えられてきた。

一方，従業員のパフォーマンス評価，入社試験，教育効果評価などで得られたデー

タの解析には，これまで一般的に素点の「平均値（mean）」「標準偏差（standard

deviation：SD）」「分散（variance）」「通過率（proporlioncorrect）」などの統計

量が使用されてきた。テスト理論において，これらはいずれも「古典的テスト理論

（ClassicalTestTheory：CTT）」に依拠して用いられるもので，これまで多くの研

究者達によって議論されてきた概念である。このように，データ解析の手段として一

般的に使用されてきたこうした方法に，再検討の余地があるということが，最近，主

張されるようになってきた（Embretson& Reise,2000）。それは，このような古

典的テスト理論に依拠した方法にはいくつかの問題点があるためである。

例えば，人事評価において10項目中6項目で「～できる」「十分能力がある」「実行
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している」など肯定的な評価を受けた場合，60点という点数が個人の能力や成績と

して示されるとする。このようにチェックされた項目数をそのまま点数として示され

る得点は「素点（raw score）」と呼ばれている。しかし，このように「肯定された

評価項目の数に基づいた得点（number-rightscore）」には，1）同一測定単位の問

題，2）項目弁別力指数が不明確という問題，3）平行テスト作成の問題，4）被評価

者全体に対する測定の精度の問題，5）被評価者の現状の能力に合わない評価項目の

問題など多くの問題1があると指摘されている（Embretson& Reise,2000）。

本研究では，ある企業の従業員に対して実施した調査データを元に，インタビュー

調査に基づいて作成されたパフォーマンス測定尺度項目に対して新たな理論に基づく

項目分析を実施するとともに，パフォーマンス測定尺度の尺度の構成を行い，古典的

テスト理論に依拠しない方法により測定尺度の開発を試みる。

なお，本研究では項目分析において項目反応理論（Item ResponseTheor,以下

IRT）を用いた分析を行う。IRTを用いることにより，これまでの古典的テスト理論

では行うことができなかった分析が可能になるからである。本研究の構成としては，

多値型IRTモデルを用いることで，項目の特徴を精査することができる。また，テス

ト情報量による尺度の精度をきめ細かく記述することが可能となる。以上の点から，

今回は項目分析にIRTを用いることとした。

2．調査方法

� 尺度

本研究では，従業員の総合的なパフォーマンスを診断する測定尺度として，複数の

企業において，仕事上成果をおさめているハイパフォーマーと一般の社員を対象に，

インタビューを実施し，その結果をもとに，実際の職務における行動，スキル，態度，

思考，性格を測定する新たな測定尺度を作成した。インタビューから得られた回答を

もとに同一の意味内容をもつものを1項目としてまとめる作業を行い，全体として回

答が行動50項目，スキル50項目，態度50項目，思考50項目，性格50項目の合計250

項目に整理された。

� 調査手続きおよび回答者の構成

本研究のデータは，関西地区と九州地区の総合人材サービス企業，技術系派遣会社

に所属する従業員305名（男性206名 女性99名）から得られたものである。調査方

法は，協力企業の社員がWeb上の評価システムを使用して評価が行われ，集計された。
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1①同一測定単位の問題，②項目弁別力指数が不明確という問題，③平行テスト作成の問題，④被

評価者全体に対する測定の精度の問題，⑤被評価者の現状の能力に合わない評価項目の問題など

が指摘されている。



3．パフォーマンス測定尺度のIRT分析

� 次元性の確認

今回使用したパフォーマンス測定尺度のIRT分析を行う前に，その前提条件となる

尺度の1次元性を確認しておく必要がある。

先ず，作成した行動項目，スキル項目，態度項目，思考項目，性格項目の内的一貫

性としての信頼性の推定を行い，続いて，因子分析による次元性の検討を行った。

内的一貫性としての信頼性には，Cronbach（1951）のα係数を採用した。その結

果，尺度の信頼性係数は，行動（.97），スキル（.97），態度（.96），思考（.97），性

格（.92）であり，いずれも尺度の信頼性が十分高いことが明らかとなった。

次に，有効回答として得られた305名分のデータを用いて，主因子解を用いた探索

的因子分析を行った。分析の結果，各尺度の第1因子の累積寄与率は，行動尺度では

39.174％，スキル尺度では39.558％，態度尺度では36.614％，思考尺度では41.106

％，性格尺度では24.290％であった。これらの値は，Reckase（1979）によって示

された20％という基準よりも高い値である。また，各尺度の累積寄与率をスクリー

プロットした結果，第1因子の以後の因子によって説明される分散の割合が急激に低

下していることがわかった。そこで，行動尺度，スキル尺度，態度尺度，思考尺度，

性格尺度は，IRT分析の前提条件である1次元性が確認された。

以上の結果から，本研究で使用するどのデータに対してもIRT分析の前提条件の1

つである尺度の1次元性の仮定が満たされたことになる。また，その他のIRT分析の

前提条件である局所独立の仮定に関しても，尺度を構成するどの項目も他の項目への

回答の影響を受けない構造となっていることから，局所独立の仮定も満たされている

といえよう。

� IRT分析

2パラメタ・ロジスティック・モデルに基づいて，周辺最尤法を用いてBILOG-MG3

で項目パラメタ値の推定を行った。分析に際しては項目反応に対して肯定的な2件

（やや行っている，十分行っている）に2を与え，否定的な2件（やや行っていない，

十分行っていない）に1を与えるといった2値化を行った。

表1から表5は，行動尺度，スキル尺度，態度尺度，思考尺度，性格尺度それぞれ

の尺度ごとに，2パラメタ・ロジスティック・モデルに基づいてパラメタ値の推定を

行った結果である。表1から表5には識別力パラメタ値a，困難度パラメタ値b，肯定

反応の比率pが示されている。識別力および困難度の水準については様々な議論が

あるが，ここではRoznowski（1989）の研究を参考に（a＞0.50），（－4.00＜b＜

＋4.00）を基準として用いることにした。その結果，行動50項目，スキル50項目，

態度50項目，思考50項目，性格50項目の全項目においてRoznowski（1989）の識
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別力の基準であるa＞0.50を満たしていることが明らかとなった。また，困難度パラ

メタに関しても，すべての項目が－4.00＜b＜＋4.00という基準を満たしていた。

この結果，パフォーマンス測定尺度の下位尺度として行動（50項目），（スキル50

項目），（態度50項目），（思考50項目），性格50項目が完成した。
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表1 行動測定尺度：

項目パラメタの推定値

表2 スキル測定尺度：

項目パラメタの推定値
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表3 態度測定尺度：

項目パラメタの推定値

表4 思考測定尺度：

項目パラメタの推定値



4．考察

今回作成したパフォーマンス測定尺度の下位尺度における項目パラメタ値の推定結

果から言える事は，各項目の識別力パラメタaの値は高く，それぞれの項目が個人の

パフォーマンスを識別する上で感度のよいことが明らかとなった。また，識別力パラ

メタaの値が，Roznowski（1989）の識別力の基準であるa＞0.50を下回ったもの

や，困難度パラメタｂについても，極端に困難度が高かったり低かったりといった項

目もなく，標準的な従業員のパフォーマンスの測定に十分適していると判断できる。

5．結論

インタビュー調査に基づいて作成されたパフォーマンス測定尺度項目に対して新た

な理論に基づく項目分析を実施し，新たなパフォーマンス測定尺度の開発を試みた。

西 田 豊 昭
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表5 性格測定尺度：項目パラメタの推定値



その結果として，識別力パラメタ（a）や，困難度パラメタ（b）を確認することで，

効率的に項目分析を行うことが可能であり，また，完成したパフォーマンス測定尺度

が，標準的な従業員のパフォーマンスの測定に適していることも明らかとなった。

今後の課題としては，作成したおパフォーマンス測定尺度が，個人の業績を測定す

る上で，安定した外的基準になり得るかどうかについて調べる必要があるということ

である。つまり，人事考課を用いた，基準連関妥当性の確認を実施したり，より広範

な妥当性の検証を行うために，横断的なデータを用いた予測的妥当性（predictive

validity）なども検討していく必要があるだろう。
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