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労鋤生活の質（ＱＷＬ）に関する連関構造

ACanonicalCorrelationAnalysisofQWL

andWorkRelatedCharacteristics

高橋

Ｋｂﾉ0s〃

潔

ルノbaAMrsﾉbノ

Thisstudyinvestigatestherelationshil）betweenworkrelatedcharmcteristicsandQWL

variables、２８ｗｏｒｋrelatedvariab1escloselyconnecｔｅｄｗｉｔｈＱＷＬａｒｅｃｈｏｓｅｎｆｒｏｍｔｈｅｐｒｅ‐

ｖｉｏｕｓｌｉｔｅｒａｔｕｒｅｏｎｔｈｅｄｏｍａｍｓｏｆｉｔ・TheseNariablesaredevidedintofourcategories：Job

ContextualCharacteristics，JoblnternalCharacteristics，JobOutcomes，andPsychological

Outcomes、Moreover,ｆｏｕｒｖａｒｉａｂｌｅｓａｒｅｓｅｔａｓｔｈｅＱＷＬcriteria：OverallQualityofWork‐

ingLife，JobSatisfactioll,Joblnvolvement,andMotivation・Thepostulatedaffectingrelation‐

sllipsaretakenfromllackmKm＆Oldham,ｓＪｏｂＣharacteristicsLIodel、Inordertoverify

themempirically,partcanonicalcorre1ationanalysisisappliedtodataonlO7Japanesｅｍａｌｅ
ｅｍｐｌｏｙｅｅｓｗｈｉｃｈａｒｅｏｂｔａｉｎｅｄ［romsocialresearcl1・Ｔｈｅｒｅｓｕｌｔｓｉｎｄｉｃａｔｅｔｈａｔｔｈｅｅｆｆｅｃｔｓｏｆ

ＪobContextualCharacteristicsandJoblnternalCharacteristicsontheQWLCriteriaare

entirelymediatedbythePsychologicalOutcomes、Ｏｎｔｈｅｏｔｈｅｒｈａｎｄ，ｔｈｅＪｏｂＯｕｔｃｏｍｅｓａｒｅ

ｒｅｌａｔｅｄｔｏＱＷＬｉndependently，notbeingmediatedbythePsychologicalOutcomes、IIowever，

aconsiderableeXtentoftheeffectｓｏｆＪｏｂＯｕｔｃｏｍｅｓｏｎｔｈｅＱＷＬＣｒｉｔｅｒｉａapI)eartobe

attributabletotheelYectsofPsychologicalOutcomes・Therefore,thePsychologicalOutcomes

acquirｅｔｈｅｕｎｉｑｕｅｐｏｓｉｔｉｏｎｏｆｔｈｅｍｅｄｉａｔｏｒｉｎｔｈｅｓｅｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｓ．

ている。そのためこれは，「労働の人間化」（Humaniza‐

tionofWork）や「産業民主主義」（IndustrialDemoc‐

racy）等の諸概念とも，しばしば互換的に用いられてい

る（奥林，１９８１；微，1983)。

ＱＷＬの名称の下で「職務充実」(JobEnrichment)・

｢自律的作業集団」（AutonomousWorkingGroup)・

｢組織開発」(OrganizationalDevelopment)等の実践的

試みが実施されており(Davis＆Cherns,1975；Nadler

＆Lawler,1983)，またそれと並行して，ＱＷＬを理論

的に支持するための枠組がいくつか提出されている。お

およその考え方は少なくとも次の２つの流れに依ってい

る（奥林，1982；Mohrman＆Lawler,1984)。

ひとつは「社会一技術システム論」（Socio-Techni‐

calSystemsTheory）の考え方である（Trist＆

ＱＷＬ研究の背景

近年，仕事の本質をあらためて見直してゆくことに対

する関心が，企業組織の側，労働者の側相方に高まって

いる。この関心の広まりは「労働生活の質」(Qualityol

WorkingLife：ＱＷＬ)と呼ばれる一連の議論の内に集

約される。ＱＷＬとは，最も広義には，「労働者に対し，

現行以上に自律・責任・権限を多く付与する目的で，そ

れを通じて組織と職務が設計されるきわめて多様なプロ

グラム・技法・理論・管理スタイルを網羅する広範な表

現｣(Jenkins,1983)と定義されている。この概念は，字

義通りの労働生活の質的側面を指し示すのみでなく，職

務それ自体を改善し，向上させるための手段・方法をも

視野に含み入れるため，同様の試みの総称として扱われ
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Bamforth，１９５１；Ｅｍｅｒｙ＆TrisL1965；Emery，

1967,1969)。この考え方は，組織の技術的要請と成員の

社会的欲求との間に相互作用を仮定する，システム的観

点を有する。すなわち，生産過程を２つの相互作用する

下位システムー企業組織の設Iilli体系として示される技

術システムと，組戚成Llによって構成される社会システ

ムーからとらえるのである。社会システムを考慮せず

に，あるいはその犠牲によって技術システムが最適化さ

れれば，達成される効率は般適であるとは限らない。ま

た，社会システムの要禰にのみもとづいて技術システム

を変更したとしても，その結果は最適とはいえない。追

求すべき目標は，社会システムと技術システムの「同時

最適化」（JointOptimization)として示される。すなわ

ち，技術の最大限の活用からもたらされる効率と，成員

の労働場面内における社会的欲求の充足の両者を，同時

に最適化してゆくことをめざすのである(IIerbst,1974)。

もうひとつは「職務設計論」（JobDesign）である

(Davis＆Taylor,1972)。この考え方は，職務に付随す

る属性・特徴を，労働者のモティベーションを両める方

向で変更してゆこうとするものである。なかでも，多く

の経験的研究が実施され，股も理論的に精繊化されてい

るものとして「職務特性論」（JobCh;lracteristicsThe‐

Cry）がある（Hackmlm＆Lilwlcr，l9711llackman

＆Oldham，1976,1980)。

この理論では，「職務核特性」（CoreJobCharacter‐

istics）として，

・技能多様性(SkillVariety）

・職務完結性(Taskldentity）

・職務の重要性(TaskSigniIicance）

・自律性(Autonomy）

・課業からのフィードバック（FeedbackfromJob）

の５つの職務特性が取り上げられ，個々人の職務内にこ

れらの特性を保持する程度が高いことが，以下の３つの

｢重大な心理的状態」（CriticalPsychologicalStates）

を生起させる。

・仕事の有意義感（ExperiencedMeaningfulnessof

theWork）

・仕事の結果に対する責任感（ExperiencedRespoか

sibnityforOutcomesoftheWork）

・職務活動の実際の給果に関する知識（Knowledgeof

theActualResultsoftheWorkActivities）

この３つの心理的状態は内的報酬として作用し，その職

務に従事する労働者の「内的ワーク･モティベーション」

(InternalWorkMotivation)を高める。その結果満足

度も高まり，生産性も増大すると考えられている。ま

た，この過程を媒介し，変化させる要因として，

、知識と技能（KnowledgeandSkill）

・成長欲求の強さ（GrowthNeedStrength）

・コンテクスト満足度（ColltextSatisfaction）

が仮定されている（IIackman＆Oldham，1980)。

「職務特性論｣の根幹は，ある特定の職務の属性が，労

働者の内的報酬を意味する心理的状態を生起させるとい

う心理的メカニズムの仮定である。それは，労働場面で

記述される様々な制度的要因を，労liliI者の内的過程と連

結させている点で高く評価される。また「職務特性論」

は，職務に付随した特性の診断，及び，職務自体を労働

者にとって有意義なものにする職務再設計の効果の評価

という，実践的な価値をも有している。それゆえ,ＱＷＬ

問題を労働の価値理念上の議論から，経験的研究の段階

へと移行させる際の機軸ともなりうるであろう。

ＱＷＬそれ自体がいかに概念規定されるか，あるいは

どのような側面から考察されるぺきかについては，いま

だ研究者間に一致をみるとは言いがたい。数々の研究者

から様々に異なった視点がＱＷＬに含み入れられてお

り，研究者ごとに多少とも相違した数々の概念規定がな

されてきている。たとえばWalton(1973)は，ＱＷＬを

以下の８側面からとらえている。

''’十分かつ公平な報酬

(2)安全で健康的な労働条件

(3)人間能力を利用・発展させる直接的機会

(4)継続的成長を可能にする機会と保障

(5)作業組織における社会的統合

(6)作業組織における民主的権利

(7)労働と生活全体との調和

(8)労働生活の社会的意義

同様の議論が，政策論的観点（Delamotte＆Walker，

1975；武澤，1975；など）や測定論的観点（Seashore，

1975；Taylor，１９７９：Davis，１９８３：Ｍｉｒｖｉｓ＆Lawler，

1984；など）から棟々に取沙汰されている。これらの論

述はそれぞれに包括的洞察がなされており，ＱＷＬとし

て考察しなければならない綱目の示唆に富んでいる。し

かしながら，これらは概念枠組の提示に終始しており，

その知見にもとづいてＱＷＬを経験的に測定する試みは

ほとんどなされていない。

「労働生活｣と一言でいっても，そこには非常に多様な

側面が含まれている。物理的な作業環境や人間関係，責

任や参加の問題，給与や昇進，はたまた人間的成長など，
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かなりの数の問題がそこに集約され,関係を持ってくる。

その中で「労働生活の質」の問題を考えるとすれば，い

くつもの要因が絡まって影響を及ぼしていることが容易

に想像される。それゆえ，様々な側面からそれに考察を

加えてゆかなければならない。

ＱＷＬを多領域から考察する理論的枠組はいくつか提

出されてきた。しかし，それを経験的に検討している研

究はほとんどない。そのため本研究では，ＱＷＬの櫛造

的特徴とその規定要因を，社会調査から経験的に明らか

にしてゆくことが求められた。

職務内在的戯勝文脈殉

職
務
特
性

方法

調査対象

本研究は，福澤基金による「生活の質（Qualityof

Life：ＱＯＬ)調査研究」の一環として行なわれ,東京都大

田区在住の有権者920名を対象として，質問紙留置法に

よる社会調査が，昭和60年９月に実施された。対象者の

抽出は,投票区を用いた層別２段階無作為抽出法による。

本研究がとくに「労働生活」に焦点をあてる性格のも

のであるため，分析の対象となるサンプルがさらに限定

された。分析にかけられるサンプルは，会社に勤務して

働いている（個人で働いている人，商店の店主などを除

く）男性に限られ，Ｎ＝107である。

成
果

＜ＱＷＬｊＩＷ変救＞

・全体的労働生１１Wの質

・職務満足

・ジョブ･インポルプメント

・モティベージョン

質問紙の構成

分析に用いられる質問項目は，大きく，「職務関連変

数」と「ＱＷＬ基準変数」とによって柵成されている。

職務関連変数としては，ＱＷＬの概念領域，変数，あ

るいは理念として，多くの研究者（Walton，1973；Sea‐

shore,1975：Taylor，l9791Davis,19831など)が様々

に提示してきた事項を勘案し,28個の項目が選定された。

項目の選定にあたり，２組の類型化軸が設定された。

すなわち，

Ｉ職務文脈的一職務内在的

Ⅱ職務特性一成果

の２つの軸である。

第１のＩＭＩは，項目が職務のコンテクストにかかわるも

のであるか，それとも，臓務に内在するもの，仕事その

ものにかかわるものであるのか，に関する軸である。言

い換えれば，それが客観的に（本人以外にも）観察可能

なものなのか，あるいは，主観的に（本人にのみ）観察

可能なものなのか，を示す軸といえよう。

第Ⅱの軸は，職務特性と職務の成果とを区別する軸で

ある。すなわち，その項目が仕事に付随した特性として

図１．本研究の分析モデル

示されるものなのか，それとも，仕事の結果としてもた

らされる性格のものなのか，を示す軸といえる。

この２つの類型化軸を組合せることにより，大きく４

つのセルが構成される。それぞれのセルとそこに含まれ

る項目は図１の通りである。

各項目について，先行の諸研究から引きだされる知見

は，変数として具体的な操作化のレベルにあるものでは

ない。それゆえ，そこに込められている含意を日常的な

表現で操作化し，質問項目とした。２８個の項目は，「達

成されていない｣～｢達成されている」の間の５件法でそ

れぞれ測定された。また各項目は，その得点が商いほど

望ましい意味をもつように，尺度の方向が統一されてい

る。特に，「5．時間外労働」は時間外労働の少なさを問

い，「23.肉体的・緒神的健康」は肉体面・精神面での健

康が損われないことを，また｢28.疎外感」は疎外感の低

さの程度を評価させるものである。
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～｢満足している」の間の５件法に依っている。

「ジョブ・インポルブメント」は，職務への関与を意

味する概念であり，「個人が心理的に自分の仕事と一体

化している程度，もしくは，彼の自己像の中でもつ仕事

の重要性｣(Lodahl＆Kejner,1965)と定義されている。

一般に，仕事に関与する，あるいは同一化するというと

きには，仕事仲間や監督者に対する関与や，組織への関

与を含めて考えられることがあり，March＆Ｓｉｍｏｎ

(1958）の「同一化」（Identification）やPatchen(1970）

の「同一化」などの概念と同等視されがちでもある。だ

がジョブ・インポルプメントは，仕事そのものに対する

関与を問うものであり（ＭＯＣ11,1980),同一化より狭い意

味あいの関与を示すと考えられる。

ジョブ・インポルプメントの測定は，その概念の暖昧

さも原因して，複数の項目からなされるのが一般的であ

る（たとえば，Lodahl＆Kejner，1965；Ｌａｗｌｅｒ＆

Hall,19701など)。しかし本研究では，職務への関与の

度合を引き出し得る１項目（５件法）で測定された。

「モティベーション」は，労働者の行動エネルギー行

動の方向・行動の持続'性を説明する概念であり（Ｃａｍp‐

bell，Dumlette，LHlwler＆Weick，１９７０；SteersNd

Porter,1975)，組織成員の行動過程に注目を寄せる「組

織行動論」の中心的トピックである。そしてそれは，大

きく２つの観点からとらえられてきている。

ひとつは，行動を動機づける特定の個人要因（特に，

欲求の各次元)や個人にとっての環境的要因（たとえば，

職務特'性や報酬など）という，実体の解明を志向するも

のであり，「内容理論」(ContemtTheory）と呼ばれてい

る。そこには,Murrayの欲求理論（1938),McClel1and

(1961）やAtkinson（1964）の欲求系モティペーション

理論，Maslowの欲求階層論(1954)，A1derferのＥＲＧ

理論（1972)，Herzbergの動機づけ－衛生理論(1966)な

どの諸理論が含まれる。

もうひとつは，モティベーションの心理的メカニズム

の解明を志向するものであり，「過程理論」（Process

Theory)と呼ばれている。このモデルとして代表的なも

のに，「公平理論」（EquityTheory）（Adams，1963,

1965；Weick，1964）と「期待理論」（ExpectancyThe‐

Cry）（Vroom，196'1；Lawler’1971,1973；Ｌａｗｌｅｒ＆

Suttle，1973）がある。

モティベーションは，行動のエネルギーとして抽象的

に想定されるものであり，考え方の相違によって，具体

的に測定される内容が随分と変化してくる。また，モテ

ィベーションの考え方は，そこに理論的なメカニズムが

社会学研究科紀要1４

「労働生活の質｣を測定する項目として，本研究では以

下の４変数を考察する。

全体的労働生活の質

職務満足

ジョブ・インポルブメント

モティベーション

「全体的労働生活の質」を評価する前提として，「労働

生活の質」という用語が，わが国においてはいまだ広く

日常用語として普及していないことに留意されなければ

ならない。それゆえ，研究上の混乱をさけるために，あ

らかじめ定義づけを行なった。すなわち，本研究で考え

られている「労働生活の質」とは，「『ひろく仕事を通じ

てもたらされる幸福や人間らしさ』をさし，ロボットや

機械の部品のように扱われたり，苦役の源となる仕事と

はまったく反対の意味をなすもの」である。このような

内容を提示して，個々人の「全体的労働生活の質」を

｢わるい｣～｢よい」までの５件法で評lilliさせた。

また，他の３変数についても，それがＱＷＬと密接に

関連をもつものであり，また，個々人の労働の良否を問

題にするとき，よく引きあいに出される項目でもあるこ

とから，ＱＷＬの基準変数として選定された。

「職務満足」は，「職務事態の諸側面に対する感情，あ

るいは情緒的反応」（Smith，Kendall＆Hulin，1969）

と定義され，それは主に，客観的職務特性からもたらさ

れる，欲求の充足に関する態度として理解されている。

またその測定法に関しては，ＮＳＱ（NeedSatisfaction

Questionnaire）（Porter，1961,1962,1963）やＪＤＩ

(JobDescriptiveIndex）（Smith,Kendall＆IIulin，

1969)，ＭＳＱ(MinnesotaSatisfactionQuestionnaire）

(Lofquist＆Dawis，1969）等の測度をはじめ，棟々な

測定法が提出されており，労働の問題を考える際に，看

過することのできない鍵概念となっている。

職務満足とＱＷＬとは，常に緊密に結びつけて考えら

れており，職務満足が仕事や労働環境のあらゆる側面に

関しての満足を含むまでに拡張されて考えられることに

より工労働生活の質の良し悪しを評価する，唯一の代表

的な基準として広く採用されてきた(Mirvis＆Lawler，

1984)。それゆえ，職務満足の概念それ自体や測定法に

関して批判も多いが（Lawler,1975；Taylor,19771な

ど)，ＱＷＬを問題にする際には，考慮に入れられなけれ

ばならない変数でもある。

木研究における「職務満足」の測定は，「不満である」
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関係が，ピアゾン積率相関係数によって検討される。同

時に，正準相関分析によって全体的な関係性が分析され

る。その際，有意な各正準変量に対してRedundancy

係数(1)（Stewart＆Love,1968：vandenWollenberg，

1977)が計算される。Redundancy係数とは，予測変数

の正準変量から抽出された基準変数の分散の割合と，予

測変数の正準変量と基準変数の正準変量との間で共有さ

れた分散の割合を乗じたものである。すなわち，これは

予測変数・基準変数間の実際の重複量を示している。

本研究では，「職務文脈特性」・「職務内在特性」・「職

務成果」が，「心理的成果」と「ＱＷＬ基準変数」に対す

る予測変数として設定され，また，「心理的成果」が

「ＱＷＬ基準変数」に対する予測変数とされる。各予測

変数から抽出された有意なlE準変量のRcdundancy係

数の総和は，それぞれ各予測変数によって抽出される基

準変数の分散を示す（Cooley＆Lohnes，1971)。

第二に，「職務文脈特性」・「職務内在特性」・「職務成

果」のそれぞれが，「ＱＷＬ基準変数」に対して及ぼす

独自の効果を検討するために，部分正準相関分析（Part

CanonicalCorrelationAnalysis)がかけられる(Cooley

＆Lohnes,1971)。これは２段階の手続きによる。まず，

「職務文脈特性」・「織務内在特性」・｢職務成果」を構成す

る各項目がそれぞれ別個に，「心理的成果｣４変数を用い

た重回帰式に投入される。各重回帰式から出される残差

は，「心理的成果｣から独立な元の変数の要素（統御済変

数）を櫛成する。次に,｢ＱＷＬ基準変数」と，「職務文脈

特性の残差｣･｢職務内在特性の残差｣･｢蹴務成果の残差」

との間のそれぞれの相互関係を検討するために，正準相

関分析が用いられる。結果として出される正準相関係数

は，「心理的成果｣の影響が第1ステップの重回帰によっ

て排除されているため，実際の部分相関である。

結果

心理的成果ｖｓＱＷＬ基準変数

正準相関分析の結果から，心理的成果とＱＷＬ基準変

数との間に，実質的な関連があることが指摘される。両

変数セット間には，ひとつの正準変量が抽出された（Ｒｃ

＝､64,．｢＝16,Ｐ＜､001)。心理的成果のＱＷＬＪｆ準変数

に対･するRedundancy係数はRd2＝､082であった。表

１に示された０次相関係数と正準構造係数から，心理的

成果が職務満足に非常に強い関連をもつことが見出され

る。また，自尊心と成長は，ＱＷＬ基準変数に強い関連

をもつ心理的状態であることが明らかにされた。

労働生活の質（QWL）

仮定されていることで価値あるものとなっている。しか

しながら，そのようなミクロなモデルは，社会調査によ

る研究の方法に向くものではない。また，本研究はモテ

ィベーションそのものを問題にするものでもない。よっ

て，本研究では，それを５件法による１項目尺度で測定

した。

分析手法

ＱＷＬを考える上では，作業組織の環境的特性に力Ⅱえ

て，労働者の心理的状態が非常に大切な意味をもつもの

とされている。ＩＬＯの見解（MakingWorkMoreHu‐

man,1975)や“WorkinAmerica,'（1973）の中で示

される労働のあるぺき姿は，単に労働条件や作業環境の

整備だけを意味しない。そこで求められるのは，労働者

にとっての有意義な職務経験である。労働を人間化する

と言う場合の「人間化」の本意は，まさしくこの有意義

感であり，また，ＱＷＬに関する各様の議論のなかで，

少なくとも共通するのはこの認識である。ここで日常的

に使われる有意義感は，より厳密に規定すれば，労働を

通じての高次欲求の充足（Lawler,1975）と言い換えら

れよう。それゆえ，ＱＷＬの構造，及び規定要因を経験

的に考察してゆく際にも，労働者の心理的状態に重点が

置かれなければならなくなる。

IIackman＆Oldhamの「職務特性論」は，労働にも

とづく高次欲求充足のメカニズムを子細に検討し，

「職務核特性」－→「心理的状態」－→「内的ワーク・

モティベーション」

に至る規定関係の連鎖を提示している。この「職務特性

論」モデルは，本研究の分析モデルと厳密な形で対応す

るものではない。しかし，「職務特性論」がＱＷＬの中

心的基礎理論のひとつとなっていることを考えれば，本

研究に対しても大いなる示唆を与えるものである。

したがって，本研究で分析される問題は，「職務特性

論モデル」の示唆から分析モデルに演鐸される規定関係，

すなわち，

Ｈ：「職務関連変数」－→｢心理的成果｣－→｢ＱＷＬ基

準変数」

に至る規定関係が，実際に作用しているかどうかを１１りう

ものである。

分析モデルでは，鋭'U]変数・被説明変数のlIIj者が多変

量であるため，正準相関分析（CanonicalCorrelation

Analysis）が最も妥当であり，それが用いられた。

まず第一に，「ＱＷＬ基準変数」（４変数)に対する「職

務文脈特性」（10変数）・「職務内在特性」（10変数）・「職

務成果」（４変数）・「心理的成果」（４変数）それぞれの
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表Ｌ心理的成果とＱＷＬ基準変数との相関係数と正準構造

1６

ＱＷＬ基準変数 正準構造(､）

Ｉ

ＲＣ＝､６４
全体的労働
生活の質

ジョブ・イン

ポルプメント
モティペー
シヨソ

心理的成果 職務満足

自
成
成
疎

尊 ､２６*＊

､３４**＊

､２３＊

､３０*＊

､４８**＊

､５３**＊

.４７**＊

､３１**＊
＊
＊
＊
＊

＊
＊
＊
＊

（
０
。
〉
【
Ｉ
Ｒ
）

ワ
】
ｏ
白
２
０
日

●
■
●
●

､３７**＊

､３７**＊

､２８*＊

､２５*＊

心
長
感
感

､５２

．５７

．４８

．３７

功
外

正準榊造１ｍ） (､082)の）､４２､３８ .５９ ､３５

＊Ｐ＜､0５＊＊Ｐ＜､０１＊*＊Ｐ＜､００１

(a）相手方の正準変量との各変数の1:|]関係数を示す。

(b）括弧内の値は各正準変量のRedundancy係数を示す。

職務文脈特性

職務文脈特性と心理的成果との間の正準相関分析は，

２つの有意な正準変量を抽出している（第１正準変量

Ｒｃ＝､80,ｄｆ＝40,Ｐ＜,001；第Ⅱ正準変量Rc-54,。ｆ

＝27,Ｐ＜､001)。Redundancy係数の総和はRd2-247

である。表２に示した０次相関係数と正準構造係数か

ら，自尊心・成長・成功感の３つの心理的成果が，職務

文脈特性と非常に強い関連をもっていることがわかる。

また，学習の機会・友人は，心理的成果と強い関連をも

つ職務特性であることも見出される。

ＱＷＬ基準変数に対する職務文脈特性の関連は，心理

的成果に対する職務文脈特性の関連よりも強いものでは

なかった。正準相関分析の結果は，ひとつの正準変量を

抽出し（Rc＝､66,.f＝40,Ｐ＜,001),Redundancy係数

はRd2-095であった。表３に示す０次相関係数と正

準構造係数は，上司の評価が，ＱＷＬ基準変数と強い関

係をもつ職務特性であること，また，職務満足は，職務

文脈特性と高い関連をもつことを示している。

心理的成果とＱＷＬ基準変数との関連をコントロール

した後で(職務文脈特性の残差を用いて)，職務文脈特性

とＱＷＬ基準変数の両者の間で部分正準相関分析を行な

った。結果として，両者の間に有意な正準変量は見出さ

れなかった。このことは，職務文脈特性がＱＷＬ基準変

数に対して，独自の影響を及ぼすものではないことを示

表２．職務文脈特性と心理的成果との相関係数と正準構造

正準構造心理的成果

Ⅱ
Ｒｃ＝、５４

Ｉ
ＲＣ＝､８０自尊心成長成功感疎外感職務文脈特性

、３８**＊

、２０＊

、３１＊*＊

－．０１

．０８

．２５本'１

．１２

．４１＊*＊

、２８*＊

、３２**＊

､２４*＊

､３８**＊

､２６*＊

､３０*＊

､０２

．２５*＊

､３１＊*＊

､３１＊*＊

､５２**＊

､２９*＊

学習の機会

作業環境

保障

福利厚生

時間外労働

安全性

援助

上司の評価

人間関係

友人

､５７**＊

､１９

．３４**＊

､０７

．０９

．２０＊

､０７

．４３**＊

､３３**＊

､３５**＊

､４３**＊

､３１**＊

､４１**＊

、１５

．１７

．３１＊*＊

､２２＊

､３３**＊

､４０**＊

､５６**＊

８
５
３
６
２
１
６
３
８
０

１
２
０
２
０
１
７
］
０
２
１

●
Ｃ
Ｄ
●
●
ロ
■
０
●
●

５
４
４
７
４
３
２
６
９
３

５
３
４
１
１
３
２
４
４
５

●
■
■
●
●
■
Ｇ
●
●
●

(､232）正準構造Ｉ

Ⅱ

､４６

．３６

､７０

．０５

、５６

－．１３

．６７

－．２３ (､015）

＊Ｐ＜､０５＊＊Ｐ＜､０１＊*＊Ｐ＜､００１
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表３．職務文脈特性とＱＷＬ基準変数との相関係数と正準構造

1７

ＱＷＬ繋準変数 正準職造

Ｉ

ＲＣ＝、６６
全体的労働
生活の質

ジョブ・イン

ポルプメント
モティペー
ション

職務文脈特性 職務満足

学習の機会

作業環境

保障

福利厚生

時間外労働

安全性

援助

上司の評価

人関間係

友人

、３０*＊

、１５

．２８*＊

、１７

－．０２

．３１**＊

、２６*＊

、４９**＊

、２８*＊

、３６**＊

、１６

．１９＊

、１７

．０８

．１５

．３１＊*＊

－．０１

．３３**＊

、１８

．２４*＊

、１３

．２０＊

、２３＊

、１６

－．１８

．１７

．３２**＊

、３３*＊＊

、２２＊

、１９＊

､１４

．２０＊

､２５*＊

､２５鉢

､00

.27*＊

､１６

．４０**＊

、１１

．１８

､２９

．２２

．３２

．２３

．００

．３８

．２５

．５６

．２８

．３６

正準構造Ｉ (､095）､３８ ､６０ ､３９ ､４５

＊Ｐ＜､0５＊＊Ｐ＜､０１＊*＊Ｐ＜､００１

している。換言すれば，職務文脈特性のＱＷＬ基箪変数

に対する影響は，心理的成果をｉ１ｌｉ介して行使されるもの

であるといえよう。

｡f＝27,Ｐ＜､001)。Redundancy係数の総和はRd2＝

､293となった。0次相関係数と正準構造係数の結果（表

４参照）から，自尊心・成長・成功感の３つが，職務内

在特性ととくに関連の強い心理的変数であることが見出

された。また，責任・参加・威信・職務完結性・チャレ

ンジの５変数は，心理的状態と関係の強い職務内在特性

である。

馳務内在特性のＱＷＬ基準変数に対する関連は，心理

職務内在特性

職務内在特性と心理的成果との間の正準相関分析によ

り，２つの有意な正準変屋が抽出された（第１正単変量

Rc-83，ｄｆ＝40,Ｐ＜､001；第Ⅱ正準変量Rc-52，

表４．職務内在特性と心理的成果の相関係数と正準構造

心理的成架 正準構造

職務内在特性 Ｉ
ＲＣ＝、８３

Ⅱ
Ｒｃ＝、５２自尊心成長成功感疎外感

責任

参加

威伯

自律

職務多様性

職務完結性

社会的意義

チヤレソジ

適度の困難

熟練

､４６**＊

､３９**＊

､６７**＊

､２４*＊

､４５**＊

､４２**＊

､３４**＊

､４４**＊

､２６*＊

､２５*＊

､３６**＊

､４５**＊

､５９**＊

､３２**＊

､３８**＊

､３９**＊

､３９**＊

､５５**＊

､５６**＊

､２９*＊

､５１**＊

､４６**＊

､６２**＊

､３４**＊

､３４**＊

､５０**＊

､２６*＊

､５９**＊

､３１鉢＊

､２０＊

＊
＊

＊
＊

＊
＊
＊

＊
＊
＊
＊

＊

＊
＊
＊
＊
＊
＊
＊
＊
＊
＊

句
Ｉ
４
詮
庁
Ｉ
ｏ
凸
Ｒ
ｕ
〈
０
〈
ｂ
〈
、
ｎ
Ｊ
Ｒ
〉

ｏ
】
ｎ
Ｊ
’
４
◎
』
ワ
】
の
。
ｏ
２
ｎ
色
？
』
、
。

●
●
□
●
●
●
●
●
●
■

弱
皿
布
諏
仰
拠
佃
侭
妬
弘

●
●
●
●
●
●
●
●
●
●

３
４
４
４
０
６
２
４
２
９

１
０
０
０
０
０
１
０
３
０

●
の
●
■
●
●
●
●
●
●

正準構造Ｉ

Ⅱ

(､283）、６８

－．１５

､６７

．２８

、７０

－．１９

､４９

．０５ (､010）

＊Ｐ＜､0５中中Ｐ＜､0１＊*＊Ｐ＜､001
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表５．職務内在特性とＱＷＬ基準変数との相関係数と正準構造

１８

正準構造

Ｉ

ＲＣ＝、７０

ＱＷＬ基準変数

全体的労働
生活の質

ジョブ・イン
ポルプメソト

モティペー
シヨン

職務内在特性 職務満足

責任

参加

威信

自律

職務多様性

職務完結性

社会的意義

チャレンジ

適度の困難

熟練

､２１＊

､２９*＊

､３７**＊

､１８

．３７**＊

､３１**＊

､３０*＊

､２９*＊

､２１＊

､３８**＊

＊
＊
＊
＊
＊
＊
＊
＊
＊

＊
＊
＊
＊
＊
＊
＊
＊
＊
＊

＊
＊
＊
＊
＊
＊
＊
＊
＊
＊

〈
０
Ｐ
Ｄ
Ｆ
Ｄ
９
１
勺
１
ｏ
凸
巧
』
ｎ
〉
勺
１
〈
Ｕ

ｎ
ｄ
ｎ
ｏ
４
役
４
生
ｎ
ｄ
４
４
、
０
戸
。
４
４
，
．

■
●
●
●
●
●
●
●
●
●

､３３**＊

､２８*＊

､３８**＊

､２２＊

､２０＊

､３８**＊

､２３本

､３８**＊

､３０*＊

､３１**＊

０
２
５
６
８
０
９
５
２
４

４
４
５
３
３
５
３
５
４
４

●
●
●
●
●
●
●
●
●
●

、１８

．２８*＊

､３４鉢＊

、１２

．１２

．３３**＊

・’２

．４０**＊

､２４*＊

､２７*＊

正準構造Ｉ (､122）､４８ ､４３ ､４８､５９

＊Ｐ＜,0５＊＊Ｐ＜､０１＊*＊Ｐ＜･００１

が抽出された（Rc-70，ｄｆ＝16,Ｐ＜､001)。職務成果

の心理的成果に対するRedundancy係数はRd2-139

である。表６に示された0次相関係数・正準構造係数か

らすれば，聯務成果に対しては，自尊心・成功感・疎外

感の低さの３つの心理的成果が大きな関連をもっている

ことがわかる。また，昇進が，心理的成果に対して強い

関係をもつ聯務成果であることも同時に明らかにされ

た。

職務成果とＱＷＬ基準変数との間に抽出された正準変

量の数は１個である（Rc-60,。f＝16,Ｐ＜､001)。職務

成果のＱＷＬ基準変数に対するRedundancy係数は

Rd2-O65となった。両者のIMIの０次相関係数と正準構

造係数とを見れば(表７参照)，職務満足が職務成果に強

い関連をもつことがわかる。また，ＱＷＬ基準変数に対

的成果に対する関連よりも若干弱いものであった。結果

として,ひとつの正準変量が取り出され（Rc-70,。f＝

40,Ｐ＜､001)，Redundancy係数はRd2-122となった。

職務満足は,職務内在特性に対しとくに強い関係を示し

また，威信・職務完結性・チャレンジの３つの職務特性

が，ＱＷＬ変丑と高い関連を示している(表５参照)。

心理的成果の影響を排除した，職務内在特性とＱＷＬ

基準変数との間の部分正準相関分析の結果は，両者の間

に有意な正準変量を見出さなかった。このことは，職務

内在特性がＱＷＬ基準変数に対して,独自にではなく,心

理的成果を通じて関連を持っていることを示している。

職務成果

職務成果と心理的成果との間には，ひとつの正寧変迺

表６．職務成果と心理的成果との相関係数と正準構造

正蝋構造
Ｉ

ＲＣ＝、７０

心理的成果

職務成果 自尊心成長成功感疎外感

､３０*＊

､５４**＊

､２０＊

､３３**＊

､２３＊

､４２**＊

､２１＊

､３４**＊

､２０＊

､４３**＊

､２５*＊

､22*

､２３＊

､４９**＊

､２５*＊

､２５*＊

給与

昇進

鰍闇健康
職務遂行

泌
囲
泌
如

０
●
。
●

(､139）正準構造Ｉ ､６０ ､５０､４８､５４

＊Ｐ＜､０５＊＊Ｐ＜､０１＊*＊Ｐ＜､００１
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表７．職務成果とＱＷＬ基準変数との相関係数と正準構造

1９

ＱＷＬ基準変数 正準構造

Ｉ

ＲＣ＝､６０
全体的労働
生活の質

ジョブ・イン

ポルプメント
モティペー
シヨソ

職務成果 職務満足

給与

昇進

鰍闇健康
職務遂行

､３１**＊

､３０*＊

､２６*＊

､１１

､３０*＊

､４１＊*＊

､０７

．３７**＊

.２４*＊

､３０*＊

､０９

．３７**＊

､１６

．２６*＊

､１６

．３５**＊

､３６

．４５

．１６

．４３

正準構造Ｉ (､065）､３４ ､４４ ､３９､５２

＊Ｐ＜､０５＊＊Ｐ＜､０１＊*＊Ｐ＜､００１

表８．職務成果の残差とＱＷＬ基準変数との相関係数と正寧構造

ＱＷＬ基準変数 正準構造

Ｉ

ＲＣ＝､３５
全体的労働
生活の質 職務満足涼郷v童ﾉﾍﾞｰ職務成果の残差

給
昇

与
進 、２１＊

、１１

．１５

－．０３

、１４

．０８

－．１１

．１９＊

、１３

．１０

－．０２

．２５*＊

､０５

．０３

．０３

．２４*＊

２
２
８
０

０
０
１
３

●
●
●
●:鯏鯉康

職務遂行

正準鱗造Ｔ (､005）－．０９ ､２４ ､２４ ､１９

＊Ｐ＜､０５＊＊Ｐ＜､０１＊*＊Ｐ＜､００１

しては，中でも，昇進と聯務遂行の２変数が関連をもっ

ている。

心理的成果の影響をコントロールするための重回帰か

ら得られた各職務成果変数の残差を用いて，職務成果と

ＱＷＬ基準変数との間で部分正準相関分析を行なった。

結果から，両者の間に有意なひとつの正準変量が抽出さ

れた(Rc-35，。f＝16,Ｐ＜､05)。ＱＷＬ基準変数に対

する，職務成果の残差のRedundancy係数はRd2-005

である。この結果は，職務成果がＱＷＬ基準変数に対し

て，小さいながらも，心理的成果を介しない独自の影響

をもつことを示している。しかしながら，職務成果変数

が説明するＱＷＬ基蟻変数の分散のうち，その92パーセ

ント(2)は心理的成果の仲介に依っている。

表８に示された０次相関係数と正準構造係数の結果を

見れば，職務満足とジョブ・インポルブメントの２変数

が，職務成果に対して比較的強い関連をもっている。ま

た，肉体的・精神的健康と職務遂行の２特性が，ＱＷＬ

基準変数に対し比較的強い関連をもつことがわかる。特

表９．正準相関Redundancyのまとめ

予測変数

…驫窓鵬競
基準変数予測変数

心理的成果

職務文脈特性

職務内在特性

職務成果

､082

.095

.122

.065

､２４７

．２９３

．１３９

､000

.000

.005

に，肉体的・精神的健康の正準櫛造係数がマイナスの値

をとっていることからすれば，健康がある程度損われる

ほど熱心に職務を遂行することが，ＱＷＬにつながるこ

とがわかろう。

分析の結果をまとめれば(表９参照)，職務文脈特性・

職務内在特性・聯務成果は，いずれも心理的成果と関連

をもつ。また,職務文脈特性・聯務内在特性・職務成果・

心理的成果は，いずれもＱＷＬ基準変数と関連をもって



２０社会学研究科紀要

いる。しかしながら，ＱＷＬ基準変数に対して，職務文

脈特性と職務内在特性とが及ぼす影響は，それぞれ独自

なものではなく，どちらも心理的成果に仲介されてい

る。それに対し，職務成果は，心理的成果に媒介されな

い直接の効果をＱＷＬ基準変数に対して持っている。

考察

心理的成果は，職務文脈特性とＱＷＬ基単変数との連

関を仲介する。また，職務内在特性とＱＷＬ基準変数と

の連関をも仲介する。換言すれば，労働場面にある櫛々

な職務の特性の相違が，各人の労働生活の質の良否に与

える効果は，心理的状態あるいは高次欲求充足の程度に

すぺて帰属可能なのである。

それに対して，職務成果はＱＷＬ基準変数に対して独

自の効果を持っている。すなわち，労働者が自分の健康

に気が回らないほど懸命に職務を遂行して得た結果は，

その人の労働生活の質につながってくるのである。だが，

職務成果が労働者のＱＷＬに対して及ぼす効果は，その

大半が心理的成果によって媒介されてもいる。給与や昇

進などの面からする効果は，高次欲求充足の証左として

よりよく反映され，それを介することによってＱＷＬに

影響を及ぼしているといえるだろう。

したがって，職務文脈特性・職務内在特性・職務成果

のいずれにとっても，それらがＱＷＬと係わりをもつ際

には，心理的成果が仲介項として重要な位置を占めるこ

とになる。この点を考えれば，IIackman＆Oldhamの

「職務特性論」から持ち出される考え方は，大体のとこ

ろ支持され，妥当なものであることがわかろう。

職務文脈特性・職務内在特性・職務成果の各予測変数

は，心理的成果に対して，それぞれ適度に大きなＲｅ‐

dundancyの値をとっている。このことは，各職務関連

変数が高次欲求の充足に関して，十分に貢献し得ること

を示している。それに比して，心理的成果とＱＷＬ基準

変数との間のRedundancyはそれほど高いものではなか

った。すなわちこれは，心理的成果とＱＷＬ基準変数と

の間に,それほど高い重複性がないことを意味している。

Hackman＆Oldham流の考え方からすれば，心理的

状態は，望ましい労働のあり方に対してあくまで仲介的

な項目であり，それ自体最終的に求められる目標ではな

い。それに対してＬａｗｌｅｒ(1975）はＱＷＬを，心理学

的な面にのみ限定してはいるが，「高次欲求の充足を追

求することが，それを求める諸個人の手の届く範囲内に

ある状態」として定義し，高次の欲求の充足とほとんど

同義に扱う見方を示している。この考え方に無批判に従

第２７号１９８７

うとすれば，心理的成果は，ＱＷＬに対する仲介項の位

置から，ＱＷＬそのものを操作的に意味する基準項の位

置へと移行する可能性が持ち出されるだろう。それゆえ

このIHI題は，ＱＷＬの基蹴選定や測定の問題ともBLI連し

てくるのである。

本研究で設定されたＱＷＬの基準変数を子細に検討し

てみれば，職務文脈特性・職務内在特性・職務成果・心

理的成果のそれぞれから抽出される各正準変量に対し

て，いずれの場合も最も強い関連を示しているのが職務

満足である。また，質問紙回答者の立場を勘案すれば，

職務満足は比較的明瞭に了解可能であるが，全体的労働

生活の質，ジョブ・インポルブメントモティベーショ

ンという他の３つの変数は，質問上だけでなく，概念的

にも,一般にはわかりにくいものであることは否めない｡

これらの点を考えれば，労働生活の質の良否を職務満

足のみで規定するのが妥当かどうかということが問題と

なる。しかしながらこの116題に対しては，従来職務満足

がＱＷＬの唯一代表的な基準とされてきたことに対する

批判が，様々論じられている．また，「職務」と「労働生

活」とでは，了解の範囲が異なることも考え合わせなけ

ればならない。職務満足はＱＷＬに対して重要な意味を

もつものではあるが，それだけでは十分ではないのであ

る。同様の観点から，高次欲求の充足，あるいはそれを

操作的に意味するところの心理的状態の変数も，ＱＷＬ

の絶対の基準として取り上げられるわけにはいかないだ

ろう。高次欲求にのみ注日することは，視野を心理学的

部分に限定してしまうからである。当然，ＱＷＬを適切

に示し得る他の構成要素をもあわせて考慮していかなけ

ればなるまい。

本研究の中では，正準相関分析を用いることによって，

ＱＷＬを考察する上で，労働者の高次欲求の充足を示す

心理的状態が，相当の重要性をもっていることが明らか

にされた。しかし，それが，「労働生活の質」を別様に

示す他の基準に対して，どのように位置づけられてゆく

ぺきかについては，さらなる検討が必要である。

注

(1)Redundancyに関しては，それを「冗長性」と翻訳

すると，この値が小さいことが望ましいという誤解

を生じやすいとの批判（岡本，1985）があるため，

原語をそのまま用いた。

(2)職務成果とＱＷＬ雄準変数との関係の中で，心理的

成果によって説明される分散の割合は，職務成果と

ＱＷＬ基準変数との正単相関から引き出されたＲｅ‐

dundancy(､065）から，残差のRedundancy(､005）
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