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研究者の年齢と意識

専修大学 永井裕久

1.は じ め に

 創造的な生産活動に従事する研究者にとって，

年齢やそれに伴 う経験年数の長 さは，個人の研究

のコッや満足度 といった意識にどのような影響を

及ぼすのであろうか。人間の加齢による心理的な

変化にっいて，生涯発達心理学によれば，児童期

と同 じように成人期か ら老年期にかけても特徴的

な発達段 階の存在 す ることが確認 されて いる

(Levinson，1978)。 すなわち，職業に対する意識

は，20歳 の時と40歳 や60歳 では本人の心理的

発達により異なる特徴を もつことが示唆される。

したがって，研究者の年齢は，本人のキ ャリア発

達を考える上で，重要な役割を果た していること

が考えられる。

 特に，基礎研究分野の研究者は，長期にわたる

教育期間と研究経験の蓄積により，高度な専門的

知識や能力を身に付けたプロフェッショナル人材

である。かれらのもつ人的資源を長期にわたり最

大限に活用するためには，その年齢に応 じた意識

特性やキャリア志向を考慮に入れた処遇を行なう

ことが大切であると思われる。例えば， 日本的な

人事管理の特色といわれてきた年功的な人事制度

は，能力や業績による昇進の差を短期間に顕著に

っけない特徴をもっている。こうしたゆるやかな

昇進や昇給 は，研究者が研究能力を育成 しなが

ら，中長期的なタイムスパ ンを必要とする研究開

発を成功 させるのに適 した人事制度 といえるかも

しれない。

 ところで，近年，日本企業における研究者の

キャ リア ・パスとして，海外 のよ うに研究 フェ

ローという専門職を設ける研究所が増えている。

研究フェローとは，優れた研究業績を挙げた研究

者に与え られる称号のようなもので，高い報酬 と

自由度 のある研究環境が提供されるポス トであ

る。そ して，研究フェロー職は， ライン管理職 と

は別個に処遇されることか ら，この二っのキャリ

ア ・パ ス を 併 せ て デ ュ ア ル ・ラ ダ ー シ ス テ ム

(dual ladder system： 二 重 の昇 進 経 路)と 呼 ばれ

て い る。

 した が って， 高度 の 専 門 的 知 識 や 能 力 を もっ 研

究 者 に と って， 研 究 フ ェ ロ ー は， よ り 自由 度 の 高

い環 境 下 で研 究 に専 念 す る こ とが で き る理想 的 な

ポ ス トと い え よ う。 そ して， 研 究 フ ェ ロ ー へ の

キ ャ リア ・パ ス を希 望 す る意 識 に も年 齢 の影 響 が

作 用 して い る と考 え られ る。 な ぜ な らば， 研 究 年

数 に応 じて， 研 究 者 と して の 自 らの専 門 性 に対 す

る認 識 も変 化 す るで あ ろ う し， 二 つ の キ ャ リア ・

パ ス の ど ち らを追 求 して い くのか を意 識 す る よ う

に な る と思 わ れ るか らで あ る。

 本 章 にお け る研 究 の 目的 は， 以 上 の よ うな問 題

提 起 に基 づ き， 先 ず ， 研 究 者 の ラ イ フ ス テ ー ジ の

違 いが ， そ の 意 識 特 性 に与 え る影 響 につ いて 分 析

して い くこ とで あ る。 次 に， そ の よ うな ラ イ フ ス

テ ー ジに よ る意 識 の 違 いが あ るな らば ， そ れ は経

年 的 に一 般 的 な 傾 向 を 示 す もの な の か ど うか を 過

去 の研 究 と比 較 す る こ とに よ り確 認 す る こ とで あ

る。 さ らに， ライ フ ステ ー ジ と研 究 フ ェ ロ ーへ の

キ ャ リア ・パ ス意 識 の 関係 に着 目 し， ステ ー ジ ご

とに研 究 フ ェ ロー を希 望 す る研 究 者 と希 望 しな い

研 究 者 の 間 に は ど の よ うな意 識 の違 い が あ るの か

を検 証 す る こ とで あ る。 そ して， これ らの分 析 を

通 して， 研 究 者 の年 齢 と形 成 さ れ る意 識 の差 を調

べ ， これ か らの研 究 者 の ライ フ ス テ ー ジに応 じた

処 遇 の あ り方 につ いて 考 察 して い く。

2.年 齢と意識の差に関する先行研究

 一般的な年齢と満足度の関係について，年齢が

高 まるにっれて満足度が向上 し， この傾向は経年

的に一定であるといわれている。 この傾向は，わ

が国における研究者についてもあてはまり，加齢

と満足度の間には正の関係があることが確かあら

れている(化 学エネルギー労協 ，1988)。しかも，

この調査結果によれば，男女 とも研究者の満足度
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(資料 出所) 日本生 産性 本部 『米 国の技 術者 ・日本の技術 者一 技術者のキ ャ リアと能力開発一 』1991年

が他の職種に比べて高い傾向を指摘 している。 こ

れを職務設計の観点から分析すると，研究職 は専

門性が高 く，従業員の職務充実度を高め，その結

果，満足度 に影響することが考え られる。 した

がって，経験年数 とともに専門性が向上する研究

者の場合，年齢とともに満足度が継続的に深化す

ると考えられる。

 また， 日本生産性本部(1991)の 調査 もこの結

果を支持 している。すなわち， 日本の技術者にっ

いて 「開発部門」と 「研究部門」を比べた場合，

より研究の専門性が高い 「研究部門」に従事 して

いる技術者の方が高い傾向がある。そして，年齢

別でも，技術者の満足度は年齢とともに向上する

結果を支持 している。また，これらの結果につい

て，米国の技術者の結果と比較 した場合，部門別

の結果は日本 と同 じであったが，年齢別 の結果

は，米国においては年齢と満足度の間に有意な関

係が認められなかった。 したがって，年齢と満足

度の関係は，日本人の特徴といえる(表1)。

 一方，榊原(1995)は ，日本人研究者の年齢によ

る価値観や行動様式の変化に焦点を当てた研究を

行なっている。その分析によれば，調査対象者を

大 きく 「年長者」 と 「年少者」の二っのライフス

テージに分け，意識の違いを比較する手法を用い

ている。

 その結果，日本人研究者の特徴 として，第一に，

「年長者」は 「年少者」に比べて社外の人々との接

触が多いことを明らかに した。したがって，「年長

者」の実質的な役割 は，技術的な問題解決を進あ

る現場のテクニカル ・リーダーではな く，組織的

なまとめ役 として，対外的な仕事を担うソーシャ

ル ・リーダーであることを分析 した。

 第二に， 「年長者」 は，会社の業續に影響する

テーマで働 くことや，営業や製造 の人 々への貢

献，そして，管理の仕組みや方法の習得 という組

織的な目標を重視 しているのに対 し，「年少者」

は，給与 ・ボーナスという待遇 という個人的な目

標をより重視 していることを示 している。 した

がって，「年長者」はビジネス ・ゴールを目標にし

ているのに対 し，「年少者」はマネタリー ・ゴール

を目標にしていると分析 した。

 第三に，「年長者」は 「年少者」に比べて，全体

的な満足度が高 く，これはビジネス ・ゴール，マ

ネタリー ・ゴールに共通 していることを明 らかに

した。 したがって，組織的にも個人的にも 「年長

者」は 「年少者」よりも満足度が高いことが示さ
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れた。

 さらに，Allen and Katz(1991)は ，米国人研究

者 にデュアル ・ラダーシステムにおいて技術系

キ ャリアを志向させる要因について研究 してい

る。そして，技術系キャリアへの志向に関係する

要因として，年齢，学歴，管理職を挙げ，一方，

有意な関係がない要因として職種を挙げている。

 先ず，年齢に関しては，技術系キャリアの志向

者は30-40歳 代でもっとも多 く，以後，減少する

としている。 したがって，年齢の若い方が技術系

キャリアを志向す る割合が高いといえる。

 次に，学歴に関 しては，博士号を取得 している

研究者の方が，技術系キャリアへの希望が高いこ

とを示 している。この理由として，博士号を取得

するたあには長期間の教育を必要とし， この専門

的職業教育の経験が研究に対する 「職業的社会

化」(Occupational Socialization)を 促進 した結

果であろうと分析 している。

 また，管理職に就いている研究者は，そうでな

い研究者に比べて，技術系キャリア志向が低下す

るとしている。 しかしながら，博士号を取得 して

管理職に就いている研究者は技術系キャリア志向

が低下 しない ことを示 している。この理由と し

て，管理職についている研究者は，純粋な科学的

目標の追求よりも，経営的目標の追求への関心が

強いが，博士号の取得者は，管理職に就いていた

としても，科学的目標への関心が低下 しにくいと

指摘 している。

 これに対 し，職種は技術系キャリア志向に有意

な影響を与えていないことを明 らかにしている。

これらの研究結果から，技術系キャリアをもっと

も志向す る層は，年少者 で管理職 に就いておら

ず，博士号を取得 している研究者であることが予

想される。

 以上の研究結果から，研究者の意識には，年齢

や経験年数による影響 の存在が示唆 された。ま

た，今後， 日本において活躍 が期待 されている

厂研究 フェロー」を希望する研究者は，年齢，教育

年数，管理職といった点で希望 しない研究者 と区

別 され，両者は異なる意識を形成 している可能性

が考えられた。

 以上のような先行研究の結果を踏まえ，次節に

示す分析枠組に基づいて，実証的に本研究の目的

を検証 していく。

3.二 つ の ライ フス テー ジ間 にお ける意識

の差

 1)分 析枠組と変数設定

 本研究では，研究者の年齢による意識の違いを

分析 し，経年的な変化を調べるため，上述の榊原

(1995)の 分析枠組を踏襲 し，可能な点については

両者の調査結果を比較する。

 榊原研究の問題意識 は，企業内の技術者の考え

方や価値，行動様式にその人の年齢による違 いが

あるかないか，あるとすればどのような点で違 う

のかを検討 したものである。その分析方法とし

て，アンケー ト調査の対象者を二っのライフス

テージに分類 し，ステージ間の意識の違いについ

て，各項目の平均値の有意差検定を用いて比較 し

ている。具体的に二つのライフステージを分類す

る方法としては，調査対象者の年齢分布か らカッ

トオフ ・ラインを33歳 に設定 し，33歳 未満 を

「年少者」，33歳 以上を 「年長者」としている。

 本研究では，同様の分析手法により，36歳 未満

を 「年少者」，36歳 以上を 「年長者」に分類 した。

両研究 における3歳 のカッ トオフライン違いに

ついては，榊原研究の調査時点が1984年 ，本研

究の調査時点が1994年 を考慮すると，10年 間に

研究者の平均年齢が高まっていることが考えられ

る。

 次に，本研究ではライフステージ間の意識を比

較する変数として，1.個人属性，II.研究者活性化

の条件，III.満足度を取 り入れた。 個人属性につ

いてはさらに，a.転職経験の有無， b.年 齢として

活躍できる年齢的な限界があると考えているか，

c.研究フェローに就きたいと考えているか，d.研

究能力についての他者評価および自己評価，e.研

究業績の達成度， という5項 目に細分化 した。

 以下は，各変数に対応 した具体的な質問項目お

よび，尺度の説明である。

 個人属性 に関 して，a.転 職経験 については，

「あなたはこれまで転職の経験がありますか。」 と

いう質問に対 して，1.「ある」，2.「ない」の二者



択 一 に よ り回 答 を求 あ た。

 b.年 齢 限 界 意 識 に つ い て は， 「研 究 者 と して

活 躍 で き る年 齢 的 な限 界 が あ る とお考 えで す か 。」

と い う質 問 に対 して ，1.「 あ る」，2.「 な い」 の二

者 択 一 に よ り回 答 を求 め た。

 c.「 研 究 フ ェ ロ ー」 希 望 の 有 無 に つ い て は，

「あ な た は研 究 管 理 職 よ り も， 研 究 専 門 職(研 究

フ ェ ロ ー な ど)に 就 きた い と思 い ます か 。」 とい う

質 問 に対 して ，1.「 ぜ ひ就 き た い」，2.「 で きれ ば

就 き た い」，3.「 あ ま り就 きた くな い」，4.「就 きた

くな い」，5.「 ど ち らと も言 え な い」 とい う選 択 肢

を 設 け，1.と2.の 選 択 肢 を ま と め て 「研 究 フ ェ

ロ ー希 望 者 群 」，3.と4.の 選 択 肢 を ま とめ て 「研

究 フ ェ ロ ー非 希 望 者 群 」 と した。 な お， 新 規 変 数

と して ， 希 望 者 群 を1， 非 希 望 者 群 を2と した。

した が って ， 数 値 が 小 さ い ほ ど， 希 望 者 数 が 多 い

こ とを 示 す もの で あ る。

 d.研 究 能 力 の評 価 に つ い て は， 他 者 評 価 につ

いて は， 「あ な た は上 司 や 同 僚 か ら創 造 性 が あ る

と言 わ れ る こ とが あ りま す か 。」 と い う質 問 に対

して ，1.「 全 くな い」～5.「 頻 繁 に あ る」 とい う5

点 尺 度 に よ り測 定 した。自己 評 価 につ いて も，「あ

な た は 自分 の仕 事 に関 して ， 自分 が 創 造 性 が あ る

と思 い ます か 。」 とい う質 問 に対 して，1.「 全 く思

わ な い」～5.「 非 常 に そ う思 う」 とい う5点 評 価 に

よ り測 定 した。

 e.研 究 業 績 に つ い て は，13項 目 に わ た る業 績

(表6参 照)に 関 して ， 「あ な た は， 入 社 後 ， 次 の

よ うな 成 果 を あ げ ま したか 。 あて は ま る もの い く

っ で も○ を つ けて くだ さ い。」 とい う質 問 に よ り，

○ の つ いた 項 目数 の合 計 を業 績 変 数 と した。

 研 究 者 活 性 化 の 条 件 に つ いて は， 「研 究 者 を 活

性 化 し， 研 究 成 果 を あ げ る た あ に下 記 の項 目 は ど

の 程 度 重 要 だ と思 い ます か 。」 とい う質 問 の下 で，

21項 目の 内容(表4参 照)に 関 して， そ の各 々 の

当 て は ま りの 程 度 を5点 尺 度(1.「 全 く重 要 で な

い 」～5.「 非 常 に重 要 で あ る」)に よ り測 定 した。

 満 足 度 に つ い て は， 「あ な た は現 在 の研 究 環 境

に つ い て ど う感 じて い ま す か 。」 と い う質 問 に関

して ，22項 目 の 内容(表5参 照)に つ い て， そ の

各 々 の 当 て は ま りの 程 度 を5点 尺度(1.「 大 い に

不 満 」～5.「 大 い に満 足 」)に よ り測 定 した。
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 2)分 析結果

 分析枠組にしたがって，36歳 未満の 「年少者」

と36歳 以上の 「年長者」の間で，各質問項 目に対

する回答の平均点を比較 し，年齢による研究者の

意識の差を検討 した。以下は，各項 目ごとの比較

結果である。

 1.個 人属性(表2)

 a.転 職経験 については，「年少者」(1.97)が

「年長者」(1.91)に 比べて転職経験の多いことが

明らかになった。そして，研究者の労働市場にお

ける流動化が若年者を中心に進んでいることを示

す結果 といえる。 この結果から，研究者の領域に

おいても転職志向が高まっていること，企業が優

秀な技術や知識をもった研究者を積極的に中途採

用 していることが予想される。

 b.年 齢限界意識については， 「年少者」(1.42)

と 「年長者」(1.43)の 間には有意な差がみられな

かった。 これは，研究者 自身にとって，研究者が

活躍できる限界は 「年齢的要素より個人的資質に

依存する」 という考え方が一般的であることを示

唆する結果 といえるかもしれない。

 c.研 究 フェローへの就任希望については，「年

少者」(1.28)の方が 「年長者」(1.43)よ り希望者が

表2 年少者と年長者の転職経験，意識特性，研

  究能力と業績に関する比較   (5点評価)

比較項目

1.転 職経 験

2.年 齢 限 界 意 識

3.フ ェ ロー希 望

4.他 者評 価

5.自 己評 価

6.研 究業 績1

 (1-9)

7.研 究業 績2

 (1-10)

8.研 究業 績3

 (1-11)

9.研 究業 績4

 (1-12)

10.研 究業 績5

 (1-13)

年少者

(N=474)

平 均
(標準偏差)

1.97(0.16)

1.42(0.49)
1.28(0.45)

2.95(0.97)
3.17(0.92)

4.32(1.82)

4.48(1.97)

4.57(2.08)

4.58(2.09)

4.59(2.10)

年長者

(N=485)

平 均
(標準偏差)

1.91(0.29)

1.43(0.50)
1.43(0.50)

3.25(0.91)
3.47(0.82)

6.15(1.68)

6.44(1.83)

6.68(2.03)

6.81(2.21)

6.85(2.28)

t値

一4 .28**

 0.43

 4.55**

 4.83**

 5.24**

10.36**

10.23**

10.24**

10.46**

10.48**

p*<0.05  p**<0.01
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有意に多い(こ の変数の数値が小さいほど，高い

希望の程度を表 している)。この結果について，前

述のAllen and Katzの 「職業的社会化」の観点

か ら分析すると，学校教育を終了 して間 もない若

年者ほど，技術面と心理面の専門意識が高いたあ

に，専門的能力が発揮できる 「研究フェロー」へ

のキャリア志向が高いことが考えられる。

 c.研 究者としての能力については，他者評価，

自己評価 とも「年長者」(3.25：3.47)の方が 「年少

者」(2.95：3.17)よ り評価が高い傾向がみ られる。

この前提として，研究者の仕事に就 くこと自体，

教育や就職における選抜の結果であり，研究者は

年齢に関係な く・一定水準の研究能力を有すること

が考えられる。その上で，年齢とともに研究者と

しての評価が高まるのは，研究者 としての評価が

経験年数に比例する学習量や訓練時間の関数であ

ることを示唆するといえるのかもしれない。言い

換えれば，研究者の能力は，年齢 とともに研究経

験を積むにしたが って継続的に成長する可能性が

考え られる。

 d.研 究業績については， 入社後に挙げた研究

成果項 目の合計とした。 しか し，その中には，国

際学会などの座長や主催といった，「年少者」には

慣例的に実行することが難 しい項 目が含まれてい

る。そこで，「年少者」と 「年長者」では慣例的な

差がっきやすい項目にっいて，含あた場合 と含め

ない場合で両者を比較することにした。

 業績内容13項 目の内，特許申請(国 内外)，学

会発表(国 内外)，論文掲載(国 内外)， 製品化，

社内表彰，社外表彰 といった，年齢による慣例的

な差が比較的っきにくいと思われる業績項 目を研

究業績1と した。以下，慣例的な性質の程度に し

たが って，研究業績1に 「事業部などからの重大

な要請に答える」を加えて研究業績2と し，研究

業績2に 「招待講演」を加えて研究業績3と し，

研究業績3に 「国際会議などの座長」を加えて研

究業績4と し，研究業績4に 「国際会議などの主

催」を加えて研究業績5と した。

 以上の操作の結果，研究業績1か ら研究業績5

まで，5つ の従属変数を新たに作成 した。 これら

の研究業績変数について 「年長者」 と 「年少者」

を比較 したところ，いずれの変数においても，「年

長者」の方がより業績の高いことが明らかになっ

た。

 この結果か ら，年齢による慣例的影響を考慮 し

て も，年齢とともに研究業績が高 くなることが明

らかになった。この結果の原因として，制度的な

影響が考え られる。例えば，理工系分野の研究は

グループ研究により行なわれることが多 く，研究

業績にもグループ全員の名前が連名で掲載される

場合が多い。その場合，勤務年数の長さに比例 し

て研究業績が増えることが考えられる。 したがっ

て，研究者の年齢 と研究業績の間には，純粋な個

人能力以外の制度的要素 も含まれることも予想 さ

れる。

 II.研 究 者 活 性 化 の条 件(表3)

 研 究 者 の 活 性 化 の た あ に 重 要 な 条 件 と して ，

「年 少 者 」が 「年 長 者 」 よ り高 く評 価 して い る項 目

は，1)研 究 の 自由 度(4.08-3.92)，2)時 間 の 自由

度(3.85-3.66)，3)研 究 施 設 の 充 実(4.23-4.04)，

4)職 場 の 人 間 関 係(4.09-3.95)，5)没 頭 で き るよ

うな趣 味 ・ レ ジ ャ ー(3.24-3.00)，6)家 族 の 理 解

や サ ポ ー ト(3.81-3.70)で あ った。一 方 ，「年 長 者 」

が 「年 少 者 」 よ り高 く評 価 して い る項 目 は，1)幅

広 い ロ ー テ ー シ ョ ン(3.16-3.01)，2)専 門 能 力 重

視 の気 風(3.87-3.63)で あ る。

 これ らの結 果 か ら， 研 究 者 を 活 性 化 させ る条 件

と して，「年 少 者 」 は個 人 的 な立 場 か ら，研 究成 果

に直 結 す る よ うな条 件 を重 視 して い るの に対 し，

「年 長 者」は管 理 者 の立 場 か ら，研 究 者 の能 力 育 成

条 件 を重 視 して い る こ とが 伺 え る。 この結 果 は，

榊 原 研 究 の 「年 少 者 」 に お け る個 人 的 な マ ネ タ

リー ・ゴ ール の 重 視 ，「年 長 者 」にお け る組 織 的 な

ビ ジ ネ ス ・ゴ ー ル の 重 視 と符 号 す る結 果 とい え

る。 そ して， 両 調 査 の結 果 は， 年 齢 と と も に研 究

者 の重 視 す る項 目が研 究 自体 か ら研 究 管 理 へ と移

行 して い る こ とを表 して い る と考 え られ る。

 さ らに， 本 研 究 で 「年 長 者 」 が重 視 す る条 件 と

して 挙 げ る 「幅 広 い ロ ー テ ー シ ョ ン」 と 「専 門 能

力 重 視 の 気 風 」 は， 一 見 矛 盾 す る よ うな内 容 で あ

るが ， 基 礎 研 究 と い う専 門 領 域 にお け る ロ ー テ ー

シ ョンに 限定 す れ ば ， 同 一 部 内 の ロ ー テ ー シ ョ ン

に よ る専 門 的能 力 の 向上 と解 釈 す る こ と もで き，



表3 問12： 「研 究者 を活性 化 し，研 究成 果 をあ

   げる ため に下記 の項 目はどの程度 重要 だ と

  思いますか.」        (5点 評価)

重 要 度

1.上司 の指導力

2.研 究 の自由度

3.時 間の自由度

4.社 内他部 門 と

 の交流

5.社 外 の研究交

 流

6.有 能 な人材 の

 スカ ウ ト

7.外 国人研究者

 の導入

8.研 究施設 の充

 実

9.研 究費 の重点

 配分

10.会社 トップの

 研究 開発 への

 関心

11.研究部 門 トッ

 プの力量

12.研 究成果 に直

 結 す る報 酬

13.職 場の人間関

 係

14.オ ープンな組

 織風土

15.研 究 目標の明

 確 さ

16.業 績評価の公

 平 さ

17.幅 広 い ロ ー

 テーシ ョン

18.研 究サ ポー ト

 スタ ッフの充

 実

19.専 門能力重視

 の気風

20.没 頭で きるよ

 うな趣味 ・レ

 ジャー

21.家 族の理解や

 サ ポー ト

年少者

(N=473)

平 均

(標準偏差)

4.27(0.71)
4.08(0.68)

3.85(0.87)
3.92(0.76)

4.06(0.70)

3.73(0.85)

3.20(0.91)

4.23(0.74)

4.00(0.74)

4.26(0.78)

4.11(0.85)

3.73(0.84)

4.09(0.76)

4.16(0.73)

4.40(0.69)

4.26(0.67)

3.01(0.84)

3.82(0.78)

3.63(0.85)

3.24(1.00)

3.81(0.88)

年長者

(N=489)

平 均

(標準偏差)

4.26(0.77)
3.92(0.75)

3.66(0.90)
3.86(0.73)

4.01(0.75)

3.81(0.85)

3.19(0.83)

4.04(0.68)

3.92(0.75)

4.32(0.72)

4.19(0.86)

3.68(0.87)

3.95(0.74)

4.09(0.70)

4.42(0.69)

4.2?(0.65)

3.16(0.85)

3.77(0.78)

3.87(0.76)

3.00(0.93)

3.70(0.83)

t値

一 〇
.06

-3
.39**

一3
.40**

一1
.14

一1
.18

1.52

一 〇.22

一4
.16**

一1 .71

ユ.18

1.50

一1
.00

一2 .89**

一1
.57

0.37

0.15

2.62**

一1
.11

4.66**

一3
.73**

一2
.01*

p*<0.05 p**<0.01

職務訓練のあるべき形を提示 しているとも考え ら

れる。

III.満 足 度(表4)

満 足 度 に つ い て， 「年 少 者 」が 「年 長 者 」 に比 べ
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表4 問13： 「あな たは現 在 の研究環 境 につ いて

   どの程度満足 してい ますか，」 (5点 評価)

満 足 度

1.研 究 テ ー マ の

 内容

2.仕 事 の量

3.研 究成果 の評

 価

4.人 事 考課

5.昇 進 ・昇格 の

 機会

6.研 究支援 体制

7.研究 予算

8.他 部門 との連

 携

9.研 究設備

10.研 究所の所在

 地

11.研 究所の周辺

 環境

12.他 の研究所 と

 の交流機会

13.外 部での研究

 発表

14.能 力開発の機

 会

15.上 司 との人間

 関係

16.同 僚 との人間

 関係

17.仕事 の自由度

18.仕事上 の権限

19.労 働 時 間

20.給 与 ・賞 与

21.複 利 厚 生

22.総 合的 な満足

 度

年少者

(N=474)

平 均

(標準偏差)

3.51(1.03)

3.30(0.90)

3.07(0.87)

3.00(0.79)

2.98(0.76)

2.73(0.88)

3.07(1.00)
2.81(0.88)

3.09(1.13)
3.23(1.20)

3.05(1.19)

2.52(0.80)

2.97(1.01)

2.85(0.86)

3.53(0.90)

3.77(0.80)

3.43(0.92)

3.19(0.82)

3.32(0.85)
2.97(0.99)
2.70(1.12)

3.27(0.86)

年長者

(N=485)

平 均

(標準偏差)

3.59(0.97)

3.16(0.96)

3.01(0.86)

2.93(0.79)

3.00(0.81)

2.72(0.84)

3.07(1.01)
3.11(0.86)

3.26(1.02)
3.31(1.11)

3.09(1.12)

2.83(0.86)

3.25(0.95)

3.09(0.81)

3.48(0.88)

3.62(0.73)

3.43(0.87)

3.28(0.90)
3.32(0.89)

2.94(0.93)
2.86(0.98)

3.31(0.81)

t値

1.19

一2 .30*

一1
.14

一1 .24

 0.33

一 〇
.14

-0
.06

5.40**

2.37*

0.99

0.56

5.81**

4.29**

4.56**

一 〇.94

一3
.06**

一 〇.ii

 1.74

 0.ol

-0
.48

 2.36*

 0.84

p*<0.05  p**<0.01

て 高 い項 目 は，1)仕 事 の量(3.30-3.16)，2)同 僚

と の人 間 関 係(3.77-3.62)と い う個 人 的 な2項 目

だ けな の に対 し，「年 長 者 」 が 「年 少 者 」 よ り高 い

項 目 は，1)他 部 門 との連 携(3.11-2.81)，2)研 究

設 備(3.26-3.09)，3)他 の 研 究 所 と の 交 流 機 会

(2.83-2.52)，4)外 部 で の研 究 発 表(3.25-2.97)，5)

能 力 開 発 の機 会(3.09-2.85)，6)福 利 厚 生 の機 会

(2.86-2.70)と い う， 組 織 に 関 係 した6項 目 を 数

え る。

 したが って ， これ まで の研 究 と同 じよ うに 「年
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少者」は個人的な項 目について満足度が高 く，「年

長者」は組織的な項 目の満足度が高い ことが伺

え，二っのライフステージの間に満足度の差があ

ることが確かめられた。

 その反面，個別の満足度項目では，10年 前の榊

原研究の結果か ら変化 している点が見 られる。す

なわち，榊原研究では，「年少者」は 「年長者」に

比 べて，月給やボーナスといったマネタリー ・

ゴールの満足度が低いことが意識の差として示さ

れて いた。 しか し，今 回 の調 査 で は，マネ タ

リー ・ゴールにおけるライフステージによる差異

は認められなかった。 この結果は， この10年 間

に 「年少者」に対するマネタリー ・ゴールに対す

る待遇が向上 したことを示唆する結果といえるか

も知れない。

4・ 研究 フ ェロー希望 者 と研究 フ ェロー非

希望者 における意識 の差

 1)分 析 枠 組

 前 節 の 分 析 結 果 か ら，「年 長 者 」 は 「年 少 者 」 に

比 べ て ， 研 究 フ ェ ロ ーの 希 望 者 が 少 な い傾 向 が み

られ た。そ れ で は，二 っ の ライ フス テ ー ジ ご とに，

研 究 フ ェ ロー を 希 望 す る研 究 者 と希 望 しな い研 究

者 を比 較 した場 合， 何 らか の 意識 の 違 い が 見 られ

る の だ ろ う か。 も し， ス テ ー ジ間 に， 研 究 フ ェ

ロ ー希 望 の有 無 に よ る意 識 の差 が見 られ る とす れ

ば， 年 齢 と研 究 フ ェ ロ ーへ の キ ャ リアパ ス意 識 と

の 関 係 を 探 る こ とが で き るか も しれ な い。

 そ こで， 次 に，1.研 究 業 績 ，II.研 究 者 活 性 化 の

条 件 ，III.満 足 度 ， に つ いて ， 「年 長 者 」 と 「年 少

者 」 そ れ ぞ れ の ラ イ フ ス テ ー ジ に お け る 「フ ェ

ロー希 望 者 」 と 「フ ェ ロー非 希 望 者 」 が もっ意 識

を比 較 す る。

2)分 析結果

 1.研 究 業 績(表5)

 研 究 業 績 に つ い て，「年 長 者 」 ス テ ー ジ の 「研 究

フ ェ ロ ー非 希 望 者 」 は 「研 究 フ ェ ロー希 望 者 」 に

比 べ て ，1)国 内 で の特 許 申請(0.81-0.90)，2)研

究 成 果 の 製 品 化(0.55-0.37)，3)研 究 成 果 の 社 内

表5 問16： 「あ なた は， 入社 後，次 の よ うな成

  果をあげ ま したか.」

  (年少/年 長 ・フェ ロー希望 者v.s.年 少/年

  長 ・フェロー非希望者)

業  績

1.海外 での特許

 申請

2.国 内で の特許

 申請

3.海 外での学会

 発表

4.国 内での学会

 発表

5.海 外雑誌 への

 論文掲載

6.国 内雑誌 への

 論文掲載

7.研 究成果 の製

 品化

8.研 究成果の社

 内表彰

9.社 外での表彰

10.事業部 な どか

 らの重大 な要
 請 に答 え る

11.招待講演

12.国際会議 など

 の座長

13.国 際会議 など

 の主催

a.上 記1-9合 計

b.上 記1-10合 計

c.上 記1-11合 計

d.上 記1-12合 計

e.上 記1-13合 計

年少 フェ ロー

希望者(上 段)

年長 フェ ロー

希望者(下 段)

(N=270)

(N=211)

平 均

(標準偏差)

1.00(0.00)

1.00(0.00)

0.62(0.49)

0.70(0.46)

0.29(0.45)

0.61(0.49)

0.59(0.49)

0.86(0.35)

0.28(0.45)

0.63(0.48)

0.25(0.44)

0.67(0.47)

0.20(0.40)

0.37(0.49)

0.18(0.39)

0.38(0.49)

0.04(0.20)

0.09(0.29)

0ユ0(0.30)

0.18(0.38)

0.07(0.25)
0.19(0.39)

0.00(0.06)
0.07(0.26)
0.00(0.06)
0.24(0.15)

4.56(2.32)
6.39(2.08)

4.55(2.30)
6.38(2.05)

4.55(2.30)
6.30(1.90)

4.45(2.17)
6.10(1.73)
4.29(1.98)
5.90(1.70)

年少 フ ェロー

非希望者(上 段)

年長 フェ ロー

非希望者(下 段)

 (N=103)

 (N=161)

 平 均

(標 準 偏 差)

1.00(0.00)

1.00(0.00)

0.70(0.46)

0.81(0.40)

0.31(0.47)

0.58(0.50)

0.65(0.48)

0.84(0.36)

0.22(0.42)

0.63(0.49)

0.32(0.47)

0.70(0.46)

0.26(0.44)

0.55(0.50)

0.26(0.44)

0.53(0.50)

0.01(0.10)

0.11(0.31)

0.10(0.30)

0.34(0.48)

0.03(0.17)
0.18(0.39)
0.Ol(0.10)
0.12(0.32)

o.oo(o.oo>
0.04(0.19)

4.91(1.77)
7.18(2.48)
4.91(1.77)
7.11(2.38)

4.89(1.69)
6.94(2.17)
4.80(1.5?)
6.71(1.94)

4.63(1.46)
6.32(1.70)

t値

 o.oo

 o.oo

-1
.36

-2
.29*

一 〇
.43

 0.65

-1
.00

 0.48

 1.12

 0.os

-1
.28

-0
.56

-1 .32

-3 .36**

一1
.66

-3
.00**

 1.51*
一 〇.34

 0.07
-3

.63**

 1.40

 0.23
-0 .7i
-1 .51

 0.62
-0 .74

一 〇.si

-2 .45*

一 〇
.84

-2
.38*

一 〇
.7s

-2 .25*

一 〇s7

-2
.39*

一 〇.92

-1 .79

p*<0.05  p**<0.01

表 彰(0.53-0.38)，4)事 業 部 な どか らの 重 大 な 要

請 に答 え る(0.34-0.18)と い う項 目 に お い て ， よ

り多 く研 究 者 が 業 績 を 挙 げ て い る。 逆 に， 「研 究

フ ェ ロー希 望 者 」 が 「研 究 フ ェ ロー 非 希 望 者 」 よ

り多 く業 績 を挙 げ て い る項 目は一 っ もな か った 。



 一一方，「年少者」ステージでは，「社外での表彰」

(0.04-0.01)と いう項 目について， 「研究 フェロー

希望者」が 「研究フェロー非希望者」に比べてよ

り多 くの研究者が業績を挙げているのを除けば，

両者の間に差は認められなかった。

 以上の結果か ら，「年長者」 ステージでは，「研

究フェロー非希望者」の方が 「研究 フェロー希望

者」に比べて業績が高いという傾向が見 られたれ

た。本来，研究業績を挙げた研究者が，より大き

な権限と自由度の中で研究生活を継続するために

選択するであろうと考えられる 「研究フェロー制

度」 でありながら， 「年長者」 ステージでは研究

フェローを希望 しない研究者が，希望する研究者

より研究業績を挙げているという結果 は意外 で

あった。

 この結果の理解を深めるため，追加の分析を行

なった。先ず，「年長者」ステージの意識を規定 し

ている要因として，職位が大きな影響力をもっと

考えた。なぜならば， 日本の企業組織では，研究

職であっても管理職にっ くことが組織内のステー

タスシンボルであり，管理職 という地位的報酬が

個人の意識に作用すると推測されるためである。

そして 「年長者」 ステージにおける管理職の割合

を算出したところ，63.8%で あり，約3人 に2人

が管理職に就いていた。

 次に，「年長者」ステージの中で，管理職に就い

ている研究者 と管理職に就いていない研究者の間

で， 研究業績の比較を行なった(表6)。 その結

果，1)海 外での特許申請，2)国 内での学会発表の

2項 目を除く，16項 目について，管理職の方が非

管理職に比べて業績が高いことが明 らかになっ

た。

 この結果か ら，「年長者」の研究者は，業績が高

いほど管理職に昇進 していることが予想される。

 そ して， 「年長者」 の管理職全体で 「研究 フェ

ロー希望者」の割合は，37.3%と 約3人 に1人 で

あることが明 らかになった。 したがって， 「年長

者」の多数派が管理職者であり，かれ らは高い業

績を挙げて管理職に就いてお り，「研究 フェロー」

を希望する割合はあまり高 くないことが分かる。

つまり，現状では業績を挙げた研究者の大半は管

理職 としてのキャリア ・パスを歩むという構図が
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表6 問16： 「あな た は，入 社後，

  果 をあげま したか.」

次 の よ うな成

業  績

年長者

管理職

(N=197)

平 均

(標準偏差)

1.海 外での特許

 申請

2.国 内での特許

 申請

3.海 外 での学 会

 発表

4.国 内での学会

 発表

5.海 外 雑誌 への

 論文掲載

6.国 内雑誌 への

 論文掲載

7.研 究成果 の製

 品化

8.研 究成果 の社

 内表彰

9.社 外 での表彰

10.事業部 などか

 らの重大 な要

 請 に答 える

11.招待講演

12.国際会議 など

 の座長

13，国際会議 など

 の主催

1.00(0.00)

0.82(0.39)

0.67(0.47)

0.87(0.33)

0.70(0.46)

0.76(0.43)

0.52(0.50)

0.53(0.50)

0.15(0.36)
0.33(0.47)

0.27(0.44)

0.14(0.35)

0.05(0.21)

a.上 巳1-9合 計 6.50(1.65)

b.上 己1-10合 計6.84(1.82)

c.上 巳1-11合 十7.13(2.03)

d.上 己1-12合 計7.30(2.24)

e.上 記1-13合 計7.36(2.32)

年長者

非管理職

(N=77) t値

 平 均

(標準偏差)

1.00(0.00)

0.63(0.49)

0.50(0.50)

0.82(0.38)

0.48(0.50)

0.53(0.50)

0.37(0.49)

0.31(0.46)

0.03(0.17)
0.11(0.32)

0.10(0.29)

0.02(0.13)

0.01(0.11)

5.27(1.46)
5.45(1.48)

5.57(1.61)
5.60(1.65)

5.61(1.66)

o.oo

4.72**

3.68**

1.52

5.01**

5.52**

3.16**

4.79**

4.22**

5.35**

4.51**

4.49**

2.01*

5.73**

5.97**

6.05**

6.08**

6.04**

p*<0.05  p**<0.01

あるために，「研究 フェロー希望者」と研究業績の

逆転現象が生 じていると推定 された。

 II.研 究 者 活 性 化 の条 件(表7)

 研 究 者 活 性 化 の条 件 と して，「年 長者 」ステ ー ジ

に お け る 「研 究 フ ェ ロ ー 希 望 者 」 が 「研 究 フ ェ

ロ ー非 希 望 者 」 よ り重 要 で あ る と考 え て い る項 目

は，1)時 間 の 自由度(3.82-3.08)，2)外 国 人 研 究

者 の 導 入(3.32-3.12)，3)専 門 能 力 重 視 の 気 風

(4.02-3.80)，4)没 頭 で き る よ うな趣 味 ・レ ジ ャー

(3.12-2.89)で あ る。 ま た， 「研 究 フェ ロー非 希 望

者 」 が 「研 究 フ ェ ロ ー希 望 者 」 よ り重 要 で あ る と
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表7 問12： 「研 究者 を活 性 化 し，研 究成 果 をあ

  げる ため に下記 の項 目はどの程度 重要 だ と

  思 いますか.」        (5点 評価)

  (年少/年 長 フェロー希望 者v.s.年 少/年 長 非

   フェ ロー希望者)

重 要 度

1.上司 の指導力

2.研 究 の自由度

3.時 間の 自由度

4.社 内他部門 と

 の交流

5.社 外の研究交

 流

6.有 能 な人 材の

 スカ ウ ト

7.外 国人研究者

 の導入

8.研 究施設 の充

 実

9.研 究費 の重点

 配分

10.会 社 トップの

 研究開発への

 関心

11.研 究部門 トッ

 プの力量

12.研 究成 果 に直

 結 す る報酬

13.職場 の人間関

 係

14.オ ープ ンな組

 織風土

15.研究 目標 の明

 確 さ

16.業績評価 の公

 平 さ

17.幅 広 い ロ ー

 テーシ ョン

18.研 究サ ポー ト

 スタッフの充

 実

19.専 門能力重視

 の気風

20.没 頭 で きるよ

 うな趣味 ・レ
 ジ ャー

21.家 族 の理解 や

 サポー ト

4.20(0.73)
4.10(0.87)

4.17(0.63)
4.04(0.75)

3.94(0.85)
3.82(0.86)

3.81(0.78)
3.82(0.74)
4.08(0.66)
4.04(0.76)

3.79(0.84)
3.86(0.87)
3.32(0.89)
3.32(0.84)

4.24(0.79)
4.05(0.72)
3.98(0.75)
3.76(0.80)

4.21(0.50)
4.27(0.74)

4.10(0.84)
4.10(0.92)
3.71(0.87)
3.55(0.91)

4.01(0.77)
3.90(0.77)

4.21(0.69)
4.06(0.71)

4.35(0.68)
4.29(0.78)

4.25(0.66)
4.24(0.67)

2.96(0.85)
3.07(0.86)
3.86(0.79)
3.82(0.81)

3.72(0.83)

4.02(0.78)

3.25(0.98)

3.12(0.99)

3.82(0.89)
3.78(0.81)

年少 フェロー

非 希望者(F段)

年長 フェロー

非 希望者(下 段)

 (N=103)

 (N=160)

平 均

(標準偏差)

4.42(0.59)
4.40(0.66)
3.84(0.70)
3.91(0.72)

3.57(0.95)
3.58(0.88)
4.00(0.75)
3.91(0.77)

4.09(0.76)
4.06(0.80)
3.62(0.82)
3.76(0.84)

3.03(0.91)
3.12(0.86)

4.20(0.64)
4.01(0.68)
4.03(0.66)
4.06(0.70)

4.34(0.77)
4.31(0.74)

4.12(0.87)
4.18(0.86)

3.74(0.79)
3.81(0.86)
4.15(0.77)
3.97(0.75)

4.04(0.82)
4.15(0.75)
4.50(0.64)
4.56(0.58)

4.23(0.70)
4.31(0.67)
3.17(0.91)
3.32(0.87)

3.83(0.77)
3.71(0.76)

3.54(0.70)

3.80(0.69)

3.12(0.98)

2.89(0.93)

3.79(0.87)
3.62(0.89)

t値

一2 .61

-3 .72**

 4.43**

 1.78

 3.70**

 2.68**

一2
.16*

一1
.10

-0 .03
-0

.17

1.74

1.14

2.86**

2.23*

0.48

0.48

一 〇
.61

-3
.75**

一1 .37

-0 .41

一 〇
.13

-0
.88

-0 .36

-2 .80**

一1
.51

-0
.92

 2.04*

一1 .15

-1
.94

-3
.88**

 0.42
-1

.04

-2
.11*

一2
.73**

」4

1

0
0

Q
り

0

1

1.95

2.92**

1.22

2.33*

9
臼
9
臼

3

8

0

ー
ユ

p*<0.05 p**<0.01

考 え て い る項 目 は，1)上 司 の指 導 力(4.40-4.10)，

2)研 究 費 の 重 点 配 分(4.06-3.76)，3)研 究 成 果 に

直 結 す る報 酬(3.81-3.55)，4)研 究 目標 の 明 確 さ

(4.56-4.29)，5)幅 広 い ロ ー テ ー シ ョ ン(3.32-

3.07)で あ った。

 一 方 ， 「年 少 者 」 ス テ ー ジ にお け る 「研 究 フ ェ

ロー希 望 者 」 が 「研 究 フ ェ ロー非 希 望 者 」 よ り重

要 で あ る と考 え て い る項 目 は，1)研 究 の 自 由度

(4.17-3.84)，2)時 間 の 自由度(3.94-3.57)，3)外

国 人 研 究 者 の 導 入(3.32-3.03)，4)オ ー プ ンな 組

織 風 土(4.21-4.04)で あ る。 そ して， 「研 究 フ ェ

ロ ー非 希 望 者 」 が 「研 究 フ ェ ロ ー希 望 者 」 よ り重

要 で あ る と考 え て い る項 目 は，1)社 内 他 部 門 と の

交 流(4.00-3.81)，2)幅 広 い ロ ー テ ー シ ョ ン

(3.17-2.96)の2項 目で あ った 。

 以 上 の結 果 か ら， 活 性 化 の 条 件 と して ， 「年 少

者 」， 「年 長 者 」 と もに 「研 究 フ ェ ロー希 望 者 」 は

研 究 時 間 や研 究 環 境 とい った個 人 的 な条 件 を よ り

重 要 と考 え て い る の に 対 し， 「研 究 フ ェ ロ ー非 希

望 者 」 は研 究 成 果 と報 酬 の関 係 や ロー テ ー シ ョ ン

な ど， 管 理 的 な条 件 を重 要 と考 え て い る傾 向 が読

み 取 れ た。

 III.満 足 度(表8)

 「年 長 者 」 ス テ ー ジの 「研 究 フ ェ ロー非 希 望 者 」

は 「研 究 フ ェ ロ ー希 望 者 」 に比 べ て，1)人 事 考 課

(2.98-2.99)，2)昇 進 ・昇 格 の 機 会(3.08-2.90)，3)

上 司 と の人 間 関 係(3.59-3.37)，4)同 僚 との 人 間

関 係(3.72-3.53)，5)仕 事 上 の 権 限(3.40-3.17)，

6)総 合 的 な 満 足 度(3.40-3.23)に お い て 満 足 度 が

高 い。 これ に対 し，「研 究 フェ ロー希 望 者 」 が 「研

究 フ ェ ロ ー非 希 望 者 」 よ り満 足 度 の高 い項 目 は一

っ もな か っ た。

 一 方 ， 「年 少 者 」 ス テ ー ジで は， 「研 究 フ ェ ロ ー

希 望 者 」 と 「研 究 フ ェ ロ ー非 希 望 者 」 の 間 に有 意

な 満足 度 の差 が あ る項 目 はな か った 。

 以 上 の結 果 は，1.研 究 業績 の分 析結 果 と同 じ傾

向 を示 して い る とい え る。 す な わ ち， 管 理 職 に就

い て い る か ど うか が 「年 長 者 」 ス テ ー ジの満 足 度

を規 定 す る要 因 と して機 能 して い る可 能 性 が考 え

られ る。そ こで，研 究 業 績 の分 析 と同 様 に，「年 長

者 」 ス テ ー ジ の中 で ， 管 理 職 と非 管 理 職 の間 で満



表8 問13： 「あな た は現 在 の研究 環境 につ いて

   どの程度満足 して いますか.」

   (年少/年 長 フェ ロー希 望者v.s.年 少/年 長 ・

   フェロー非希望者)      (5点 評価)

満 足 度

1.研 究 テ ー マの

 内容

2.仕 事の量

3.研 究成果の評

 価

4.人 事 考課

5.昇 進 ・昇格の

 機会

6.研 究支 援体 制

7.研 究 予算

8.他 部 門 との連

 携

9.研 究設 備

10.研究所 の所在

 地

11.研究所 の周辺

 環境

12.他 の研究所 と

 の交流機会

13.外部 での研究

 発表

14.能力開発 の機

 会

15.上司 との人 間

 関係

16.同僚 との人間

 関係

17.仕事 の自由度

18.仕事上 の権限

19.労 働 時 間

20.給 与 ・賞 与

21.複 利 厚 生

22.総 合的 な満足

 度

雛1：
平 均

(標準偏差)
 平 均
(標準偏差)

4

6

9

7

7

9

4

5

6

1

1

3

8

6

8

1

1

4

9

1

7

9

5

0

6

1

8

0

6

6

9

0

3

2

9

0

2

4

6

2

8

9

7

9

m

α9

α8

σ9

α9

α8

α9

α8

σ9

α8

α9

α8

銘

α9

α9

据

皆

E

m

αB

α8

m

σ9

α9

α8

α9

α8

α8

㎝

σ9

α8

αB

α9

α9

09

m

α9

U

α9

α9

㎝

6

2

0

6

2

6

8

8

4

8

4

0

8

5

6

4

2

2

1

2

1
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表9 問13： 「あ なた は現 在 の研究 環境 に ついて

   どの程度満足 して いますか.」 (5点 評価)

満 足 度

1.研 究 テ ー マ の

 内容

2.仕 事 の量

3.研 究成果 の評

 価

4.人 事考課

5.昇 進 ・昇格 の

 機会

6.研 究支援体制

7.研 究予算

8.他 部門 との連

 携

9.研 究設備

10.研 究所の所在

 地

11.研 究所の周辺

 環境

12.他 の研究所 と

 の交流機会

13.外 部での研究

 発表

14.能 力開発の機

 会

15.上 司 との人間

 関係

16.同 僚 との人間

 関係

17.仕事 の 自由度

18.仕事上 の権限

19.労働 時間

20.給与 ・賞与

21.複利 厚生

22.総 合的な満足

 度

年長者

 管理職

(N=304)

平 均

(標準偏差)

3.67(0.96)

3.25(0.96)

3.07(0.85)

3.01(0.84)

3.09(0.79)

2.72(0.85)

3.04(1.04)

3.18(0.88)

3.30(1.08)

3.34(1.12)

3.14(1.13)

2.87(0.85)

3.32(0.96)

3.18(0.83)

3.52(0.89)

3.67(0.70)

3.52(0.85)

3.36(0.93)

3.40(0.90)

3.03(0.94)

2.91(0.99)

3.39(0.80)

t値

3.45(0.99)  2.46*

3.02(0.95)  2.52*

2.90(0.87)   2.04*

2.82(0.85)  2.46*

2.88(0.82) 2.81*

2.68(0.84)

3.11(0.97)
2.96(0.81)

 0.61
-0 .76

 2.76**

3.17(0.91)   1.41
3.24(1.10)  0.92

3.01(1.08)   1.26

2.77(0.83)   1.27

3.11(0.91)  2.31

2.96(0.77)   2.82**

3.39(0.87)   1.52

3.53(0.75)   2.05*

3.26(0.87)

3.16(0.82)
3.17(0.84)

2.79(0.89)
2.77(0.94)

3.17(0.81)

3ユ8**

2.30**

2.76**

2.73**

1.52

2.96**

p*<0.05  p**<0.01

足度の比較を行なったところ(表9)，14項 目に

おいて，管理者の方が非管理者 より満足度が高

く，その逆 はない ことが明 らか になった。 した

がって，研究業績の結果 と同様，「年長者」ステー

ジにおける満足度は，研究フェローの希望の有無

というより，管理職に就いているかどうかが決定

要因として働 いていると考え られた。
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5.ま と め

 以上の分析結果か ら，研究者の年齢 と意識特性

やキャリア志向の間には，有意な関係性のあるこ

とが確かあ られた。最後に，はじあに述べた本研

究の3つ の問題提起に沿 って，分析結果を要約す

るとともに，その結果から得 られる今後の人事施

策への提言について考えてみたい。

 先ず，研究者のライフステージの違いが研究者

の意識特性に与える影響について， 「年少者」 と

「年長者」を比較すると，研究者活性化の条件に関

して，「年少者」は個人的ニーズを重視するのに対

し，「年長者」は組織的ニーズを重視することが明

らかになった。 また，満足度に関 しては，全体的

に 「年長者」の方が 「年少者」より満足度が高 く，

年齢 とともに満足度が向上す る結果 を示 してい

る。そして，年齢 とともに 「研究 フェロー」希望

者が減少す ることが明らかになった。

 これ らの結果に対 し，研究者の年齢限界意識に

ついては，「年少者」と 「年長者」の間に有意な差

は見 られず，年齢による意識の変化は認あられな

かった。このように，研究者の年齢限界のような，

年齢と意識変化の関係が認められない特性 もあっ

たが，全般的には，意識特性は年齢とともに変化

することが確かめ られた。

 次に， ライフステージによる意識の差が経年的

かどうか，12年 前の榊原研究の結果 と今回の分

析結果を比較すると，研究者活性化の条件に関 し

て，榊原研究では 「年少者」が個人的なマネタ

リー ・ゴール， 「年長者」 が組織的なビジネス ・

ゴールをそれぞれ重視 しており，本調査でも 「年

少者」が個人的ニーズを，「年長者」が組織的ニー

ズをそれぞれ重視 していることが明 らかにな っ

た。また，満足度 にっいても，榊原研究では 「年

長者」の方が 「年少者」 より全体的な満足度が高

く，本調査でも同じ結果を示 している。

 したが って， ライフステージ間における意識の

差は，経年的に同 じ傾向を示す ことが確かあられ

た。但 し，榊原調査では「年少者」のマネタリー ・

ゴールに対する低い満足度が見 られたが，今回の

調査では，マネタリー ・ゴールに対する満足度に

年齢による差異 は認あられなかった。 この点に関

しては，この12年 間に 「年少者」のマネタリー ・

ゴールへの待遇が向上 したことも考えられる。 し

たがって， ライフステージ間の意識特性の変化 は

全体 として経年的に一定であるが，制度的処遇に

応 じて変化する部分 もあると思われる。

 最後に，「研究 フェロー」を希望す る研究者 と希

望 しない研究者の間に意識特性の差異があるかど

うかを確かめた。その際，「研究 フェロー希望者」

の割合が高い 「年少者」 と比較的低い 「年長者」

を比較 した。その結果，研究業績 に関 して，「年少

者」では 「希望者」 と 「非希望者」の間に有意な

差は見 られなかったが，「年長者」では，「非希望

者」の方が 「希望者」より研究業績を挙げている。

また，研究者の活性化条件については， ライフス

テージに関係なく，「希望者」は個人的ニーズを挙

げ，「非希望者」は組織的ニーズを挙げていた。同

様に，満足度に関しても，「年少者」では「希望者」

と 「非希望者」の間の有意差は見 られないが，「年

長者」では，厂非希望者」の方が 「希望者」より全

体的な満足度が高いことが確かめられた。

 この研究 フェロー希望 と研究業績や満足度 との

逆転現象については，職位 としての管理職 との関

係が浮 き彫 りにされた。すなわち，現行のキャリ

ア ・コースでは，業績を挙げた研究者が管理職

コースを歩み，満足度の高い仕事をしていると予

想された。

 以上のように，研究者の年齢は意識特性に影響

を与えていることが認め られた。そこで，最後に

本研究の結果から導かれる今後の研究者の有効活

用に向けた人事処遇を考えてみたい。

 第一に，研究者のライフステージを考慮に入れ

て，報酬の種類を変えることが提言される。本研

究でも一般的な傾向を反映 して，「年少者」の全般

的な満足度は 「年長者」より低い結果が見 られた。

しか し，今回の調査では，10年 前の榊原研究 とは

異 なり，マネタ リー ・ゴールに関 して ライフス

テージ間の差が認あられなかった。この結果は，

この10年 間に生活基盤 を確立 する時期にある

「年少者」に対す る金銭的報酬が改善 されている

ことを示唆するものといえる。

 一・方，「年長者」には，金銭的報酬よりも地位的
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報酬がより満足度に影響を与えると考え られる。

しか し，管理職のポス トには限りがあることはい

うまでもない。そこで，研究に対する関心が強 く，

高い業績を挙げている 「年長者」に対する地位的

報酬 として，研究フェローへのキャリア ・パスを

提供することが推奨される。そのたあには，研究

フェローの称号にふさわしい社内での立場や権限

を与えることが必要である。

 第二に，研究者の処遇 として，年功制を維持す

ることが提言される。本研究では，研究者の能力

は 「年長者」の方が 「年少者」よりも全般的に評

価が高い傾向が示された。 この結果は，研究者の

能力が年齢とともに継続的に向上することを意味

しているといえる。この結果を支持するように，

年齢限界意識についても，「年少者」 と 「年長者」

の間に有意な差は見 られず，研究者の年齢限界に

対する意識は低かった。これは，研究者が活躍で

きる限界は，年齢ではなく個人的な資質により依

存すると考えている論拠といえよう。

 したがって，研究者は経験年数が増すにしたが

い熟練度が高まり，生産性にも貢献すると考え ら

れることか ら，年功賃金体系を維持することが望

ましいと考え られる。特に，基礎研究の分野では，

研究成果を評価するのに長期的なタイムスパ ンを

必要とすることか らも，年功的な処遇が適 してい

ると考え られる。

 また，研究者の能力を長期間にわたって有効活

用するために，ライフステージを考慮 した体系的

な教育研修を実施することも重要であると思われ

る。
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