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研究者のコミットメントの対象と創造性：仕事志向の研究者は

        会社志向の研究者より創造的か?

慶應義塾大学 高尾尚二郎

1.は じ め に

 いわゆる先進国において，企業経営における研

究開発 の重要性が指摘 され るようになって久 し

い。資源や人材の調達コス トの優位性で後発国に

おくれをとる先進国は，付加価値の高い製品を造

り出さない限りその競争優位を確保できないとい

う訳である。 この研究開発部門の競争優位性に関

して， これまで日本企業 は比較的高い評価を受け

てきた。 自動車やエレクトロニクスなどのいわゆ

るハイテク産業において， 日本企業の製品開発力

は他の国から驚異の目を持 って注 目されてきた。

しか し，最近の論調は， 日本企業 は製品開発にお

いては高い力を持つが，それはあくまで他国が産

み出 した ものを応用 しそれを改善 してい くだけ

で，本当に自ら新 しい物を産み出す力，すなわち

創造的研究力はないというものになっている。そ

して，その創造的研究力不足の論拠の一っとして

よく議論の的になるのが，「日本の研究者が欧米

の研究者に比べて十分に創造的でないのは， 日本

の研究者は会社への忠誠心が高 く，個を押さえる

傾向にあり，その結果個性の発揚の所産である創

造性も高まらない」というものである。 これは，

ひいては協調性を重視 しすぎる日本の教育問題に

まで議論が発展 していくのだが，実はこの忠誠心

と創造性の因果関係を経験的に検証 した ものはこ

れまでのところ見当た らない。本当に日本企業に

勤ある研究者 は創造的ではないのだろうか? ま

た，会社への帰属意識が高い人は創造的にはなり

えないのだろうか? この2つ の疑問に答 える

のは非常に大変な事である。なぜなら，「創造性」

を測定することが極めて困難だからである。 これ

まで，創造性を測ろうと様々な学者がテス トを

作って挑戦 してきた。だが， どれも芳 しい成果を

得たものはない。原因の一端はテス トという最初

に決まった枠で測ろうという事自体が，枠にはま

らないという創造性の概念 と矛盾するからであ

る。

 だが，難 しいといって手をこまねいていては物

事は先に進まない。そこで，今回の研究において

は，あえてこの問題に挑戦するために，創造性の

研究の中で も特に個人の創造的行動に焦点 を絞

り，その創造的行動に帰属意識(今 回の研究では

コミットメントと呼ぶ)の 対象，すなわち愛着の

対象が会社なのか仕事なのかが影響を与えている

のかどうかという切り口で検証を試みる。

2.研 究 枠 組

 1)創 造 的行動 の決定要 因

 序 論 で述 べた ことを解 き明か して い くたあ に，

まず，個人 の創造 的行動 が どの ような要 因 によっ

て影響 を受 けるのかを， これ までの文献 を基 に整

理 して み る。米 国 の 研 究 者Scott and Bruce

(1994)は ， 個 人 の創 造 的 行 動(innovative be-

havior)に は大 き くは4つ の要 因が影響 してい る

としてい る。その4っ とは，企業風土 ， リー ダー

との関係，所属集団 との関係， および個人 の問題

解決 のス タイルであ る。 その うち ここでは，企業

風土，所属 グループ との関係， および個人 の問題

解決 のス タイルにつ いて文献 の レヴューをお こな

い， その後 に今回 のテーマで ある個人 の コ ミッ ト

メ ン トの対象 と創造的行動 につ いての考察 をお こ

な う。

 企 業風土 と創造的行動

 これ まで多 くの研究者(例 えば，Abbey and

Dickson，1983；Paolillo and Brown，1978)は ，

創造的企業風土が組織あ るいは部門の創造性 につ

なが る事 を経験 的 デ ー タを用 いて示 して きた。

Abbey and Dickson(1983)は 創 造的研究開発組

織 とは，成功報酬 と創造 的 アイデ アにっ いての実

験 を許 す雰 囲気 に特 徴づ け られ る と指摘 して い

る。 また，Kanter(1983)は 新 しいアイデアの追
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求 に おい て独立 に研 究 で き る こと，Siegel and

Kaemmerer(1978)は 異 質 なメ ンバ ー構成 に対す

る許容度の高 さが組織 の創造性 を高 めると結論づ

けて いる。

 一 方，企業風土 と個人 の創造的行動 の関係 につ

い て の 研 究 は あ ま り多 く な い が，Scott and

Bruce(1994)は 創 造 的行動 を サ ポー トす るよ う

な風土 を もつ企業で働 く従業員の個人的創造性 は

高 くな ると報告 して いる。

 職 場集 団 と創造 的行動

 Rogers(1954)は 職 場 グル ープの凝集性 の高 さ

が，緊張 を感 じずに 自分 の アイデ アを表 明す る程

度 を決定 す る と指 摘 して い る。 また，Amabile

and Gryskiewicz(1987)やSethia(1991)は 仲 間

内 の協働的努力 がアイデア創発 には非常 に重要 だ

とい う指摘 を行 っている。また，Bruce and Scott

(1994)は ，職場 グループのメ ンバ ー と良好 な関係

を保 って いる研究者 は同僚 とアイデアを共有 した

り， フ ィー ドバ ックを もらうなど，創造性 を高 め

るたあの よ り良 い環境 を所有 して お り，結果 と し

て よ り創造的行動を行 うと して いる。

 問 題解決の スタイノレと創造的行動

 これ まで，多 くの研究者(例 え ば，Barron and

Harrington，1981；Jabri，1991；Kirton，1976)が

個 人の認知 スタイル と創造的行動の関連 につ いて

の研究 を発表 してい る。Kirton(1976)は ， 個人

は事 を 「よ り良 くす る」能 力 を持 っ人 と 「人 と

違 った事 をや る」能 力を持っ人の間の どこか に位

置付 け られ ると指摘 し，Jabri(1991)は 概 念的な

問題解決 のス タイル は 「連想 的」(associative)と

「直感 的」(bisociative)と い う独 立 な思考 モ ー ド

で構成 され ると指摘 してい る。連想 的思考方 法 は

合理性 や論理展 開を重視 し， ルールや規範 な どに

則 って物事 を考 える型 であ り， 直感 的思考方法 は

関係 のない領域 の事 を同時 に関連 づけた り， ルー

ルや既成 の領域 を無視 して想像力 や直感力 に基 づ

いて考 える型 である。

 コミットメントの対象と創造的行動

 次は，今回の研究の焦点となるコミットメント

の対象の違いと創造性の関連にっいてである。欧

米においては，近年，コミットメントの対象の違

い(multi-foci of commitment)に よって従業員

の職務態度や職務遂行能力に違いが生 じるという

研究 が注 目を集 めて いる。た とえ ば，Becker

(1992)は 所属 グループや上司に対 してコ ミット

している従業員よりも，会社に対 してコミットし

ている従業員の方が職務満足が高 く，転職志向が

低 いという結果を得ている。一方，日本において

は，経験的には確認 されていないが，創造的 ・革

新的仕事をする人 は会社 よりも仕事 によりコミッ

トしているという暗黙の仮説がある。今回の研究

では， このコミットメントの対象の違い(個 人が

どのような対象に対 してコミットメントを抱いて

いるか)が 個人の創造的行動に影響を与える， と

いう仮説を立ててその検証を試みる事になる。

 では，どういう理由づけでこの暗黙の仮説は出

てきたのだろうか。まず，考えやすい理由づけと

しては研究職の専門性の高 さの問題があるだろ

う。会社よりも仕事にコミットしているというこ

とは，すなわち，仕事に対 してより興味をもって

いると考え られる。仕事に対 して興味が高ければ

当然その人のモティベーションは高 く，その結果

その研究者の専門性は高まっていくだろう。研究

分野において専門的知識が高ければ，専門的知識

が低い研究者よりも創造的な仕事をする確率が高

くなると考えるのは論理的に矛盾のある考え方で

はないだろう。次に，時間配分の問題が考え られ

る。仕事よりも会社に対 してより高 くコミットし

ている研究者は，関心の対象が自分の研究だけで

はな く，社内で発生する様々なことにも向けられ

てくると考えられる。そうなって くると，雑用や

社内の人間関係など，本来的な研究活動以外のこ

とに時間をとられ，創造的活動に十分な時間を割

けないという事態が考えられる。実際今回の質問

表1 第一線研究者として活躍できなくなる理由

鋸惚
発想力

31.2% 劃
技術革新にっ

いていけない

 16.4

管理的業務
こよる多忙

69.7 讐聖
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紙調査においても，第一一線の研究者として活躍で

きなくなる理由にっいて尋ねたところ，「管理的

業務 による多忙」という答えが一番多かった(表

1参 照)。

 以上の専門性 と時間配分に関する議論に基づい

て以下の仮説を本研究の仮説 として提示する。

 仮説 ：会社より研究対象(仕 事)に コミッ トし

    ている人のほうが創造性が高い。

 2)研 究者のコミットメントの対象

 前節で議論 した， コミットメントの対象 と創造

的行動の関係を検証する前に， 日本企業の研究所

に勤める人々が，会社よりも仕事によりコミット

すると一般に考えられている理由について考えて

みたい。石田(1989)は 技術者 ・研究者について

「ハイテク人間は，主人ではなく家につく猫のよ

うに会社ではなく仕事にっ く猫人種なので，スカ

ウトがきく」という認識が企業経営者の中にある

と指摘 している(p.37)。 ここでは，研究者が仕事

にコ ミットす るようになると思われる要因 とし

て，特に研究職の職務特性と技能特殊性をとりあ

げて考察する。

 職務特性

 米 国 の 組 織 研 究 者HackmanとOldhamは

Harzbergの 流れを汲むモティベーション研究を

集 大 成 して，職 務 特 性 理 論(Hackman and

Oldham，1975，1980)を 確立 した。彼 らの研究に

よれば，モティベーションを高める職務の特性は

大きく5っ にまとめ られる。それらは，技能多様

性，課業重要性，課業統一・性，自律性， フィー ド

バ ックである。技能多様性は単一ではない様々な

種類の技能を使うように仕事が設計されているこ

と。例えば，仕事が終 日コピーとりだけであれば，

技能多様性 は非常に低い。課業重要性は自分の仕

事が一般的に重要だ と考え られている事。例え

ば，管理職などの課業重要性は高いと言える。課

業統一性 は仕事の全体像が把握できるかどうかと

いうこと。っまり，大 きな仕事のごく一部だけを

受 け持 っているような場合 は，課業統一性が低

い。また，自律性はいわゆる自由裁量の度合が高

いかどうかで， フィー ドバックは自分の仕事から

新たな知識を得 られるかどうかという事である。

この5つ の特性を切 り口として研究者の仕事特

性を見てみると，技能多様性に関 しては多少疑問

が残るにして も，他の4要 因は非常に高い得点に

なると思われ る。す なわ ち，HackmanとOld-

hamの 理論に則れば，一般に研究者の仕事 は，そ

れに従事する人達のモティベーションを高める特

性を含んでいる仕事，つまりや りがいのある面白

い仕事 ということになる。もし，研究者が他の職

種の人よりも面 白い仕事を しているとしたら，研

究者の仕事へのコミッ トメントが他の職種よりも

高 くなることは納得がいく。

 技能特殊性

 Becker(1964)は 職場における訓練(on-the-job

training)を 一般訓練(general training)と 特殊

訓練(specific training)と に分けて考える事を提

唱 した。一般訓練 とはそれを行 う企業以外の他の

企業にも有用な訓練であり，特殊訓練 とは訓練を

行 った企業において生産性を特に大 きく増大させ

る訓練である。Doeringer and Piore(1971)は ，

この一 般 訓練 と特殊 訓 練 の考 え 方 を 「技 能

(skills)」に適用 して，様々な企業で様々な職種に

通用する技能(一 般技能)と 一つの企業で一っの

職種にしか通用 しない技能(特 殊技能)と いう分

類を考えた。その後，研究者達は労働市場の流動

性について分析するにあたって頻繁にこの概念を

用いるようになったが，その場合には，職種を横

断しての通用性 という部分 は焦点から外され，あ

る企業でのみ通用するのか，あるいは他企業に

移 っても通用するのかということが主に議論の対

象 となった。

 この，一般技能，特殊技能 という観点で研究職

を考えてみると，研究職に必要な技能は， 自分の

専門分野に関連する研究を必要 としている企業で

あれば特定の企業でなくても良い訳で，一般技能

として分類する事ができると考えてよいだろう。

すなわち，研究者は特殊技能に分類される職種に

従事する人に比べれば，一っの会社に留まる必要

性は低いということになる。

 表2は 以上2っ の議論に加えて，経営参加の意

識 とい う観点を加えて4つ の代表的な職種の特

徴をまとめてみたものである。 もちろん，研究職

でも営業職でも実際には管理職を兼ねているケー
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表2 4つ の職種の特徴比較

仕事の面白さ

職業

中

営⊥

1

職
一
理

高濃
能の程度  低

加の意識  高

中

一中

中

華職睡
低

高

剄.

究堕
An

高

中

スがあるわけだが，一般に管理職を独立 した職種

としてみなして比較をすれば，他の3職 種の経営

参加の意識 はあまり高 くないといっても過言では

ないだろう。

3.研 究 方 法

 1)被 調査者

 今回の研究は，製薬会社6社 ，エレクトロニク

ス2社 ，鉄鋼1社 ，化学1社 の合計10社 の協力

によっておこなわれた全体調査 「研究者の意見調

査」の一部としてまとあられている。すべての被

調査者は10社 の比較的基礎分野に近いところを

受け持つ研究所で働 く研究者である。

 回答者は，21歳 から61歳 で，平均年齢が36.5

歳，また，勤続年数が0年 から35年 で，平均勤続

年数が11.3年 であった。学校教育の点か らは，博

士号所有者が15%， 修士号所有者が63%， 学士

号所有者が19%で あった。また，社内の研究分

野 としては基礎 が34%， 応用が38%， 開発が

14%， その中で管理職 が32%， 管理職以外 が

68%で あった。 全サンプルの93.3%が 男性，

6.7%が 女性であった。1，110票 の調査票が配布

され，そのうち有効回答数が965通 であった(回

収率86.9%)。

 2)測 定尺度

 今回の研究の測定変数として，コミットメント

の対象，創造性自己認知，創造性他者認知，成果

変数の4尺 度が設定 された。

 コミット多ントの対象

 コ ミ ッ トメ ン トの対 象 を測 定 す る尺 度 は

Becker(1992)を 参考にしてどの様な対象に対 し

て一体感，愛着などを感 じているかを順位づけで

答えてもらった。具体的には 「あなたは，会社で

どのような対象にっいて，帰属意識(一 体感，愛

着，働 く意欲の源泉)を 感 じていますか。自分に

とって重要だと思 う順に，1～6位 の番号を付け

て下さい。」とし，選択肢としては，会社，研究所，

直属の上司，職場の先輩や同僚，研究職という職

種，自分の研究対象の6っ を設けた。

 創造性自己評価

 創造性自己評価尺度は自分にどのくらい創造性

があると思 っているかにっいて1項 目で聞いた。

具体的には 「あなたは自分の仕事に関 して，自分

に創造性があると思いますか。」 とい う設問を用

いた。 この尺度には，5ポ イントの リッカー トス

ケール(全 く思わない一非常にそう思 う)が 用い

られた。

 創造性他者評価

 創造性他者評価尺度は上司や同僚が自分の創造

性をどう評価 しているかにっいての自分の認知に

ついて1項 目で聞いた。具体的には 「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。」 という設問を用いた。 この尺度には，5

ポイントのリッカー トスケール(全 くない一頻繁

にある)が 用いられた。

 客観的成果指標

 創造性の自己認知と他者認知の妥当性を考察す

るために，ここでは研究成果の客観的指標を用い

る事にする。指標はどの様な種類の成果を入社 し

てからこれまでの間残 してきたかについて問うも

のであり，個人の本当の意味でのアウトプットの

量ではな く，む しろ成果の幅を測定 しているもの

であるが，一一応の客観的基準 として用いることは

可能 と思われる。具体的な指標は，会社に入 って

から実際に達成 した成果について13の 項目につ

いて聞いた。「あなたは，入社後，次のような成果

をあげましたか。」という質問を し，項目としては

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 際会議などの主催の13を 設定 した。なお，

尺度として使用する時 は，13項 目のそれぞれに
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表3 対象別コミットメントの平均値と標準偏差 表4 対象別一位に付けた人数

コ ミ ッ トメ ン トの対 象 平
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表5 コ ミットメントの対象と個人属性の相関係数

コ ミ ッ トメ ン トの対 象

会

研

上

究

社

所

司

先 輩 ・同 僚

研  究  職

 研 究 対 象

**1%水 準 で有意 *5%水 準で有意

迩 堕1一 勤
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    一一
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0.o0.15**

一 〇.16** 一 〇 .0

      一       一  

  一 〇.21**
一

一 〇
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  一 〇.01
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   一 〇.o
-r一.

0.02 一 〇 .o

続1性 別

・15**
_⊥ α・5

      -0.050.00

       0.os-o.ooO.02

位.

22**

17**

14**
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06

of

っいて，経験があれば1， 経験がなければ0と し

て得点化 し，それをたしあげて一人あた り13点

満点の客観的成果指標とした。

4.結 果

 1)組 織 コ ミッ トメン トの対象

 ま ず，今 回の研究仮説 であ るコ ミッ トメン トの

対象 と創造 的行動 の関係 を検 討す る前に， 研究者

の コ ミッ トメ ン トの対象 の実態 についてみてい く

ことにす る。表3は ， コ ミッ トメ ン トの対象尺度

の平均値 と標準偏差 であ る。研究対象 に対 す る研

究者 のコ ミッ トメ ン トの高 さの平均値 は5.12， 一

方会社 に対す るコ ミッ トメ ン トの高 さは3.39， そ

の差 は1.73で あ った。また，「研究職 とい う職 種」

に対 す る コ ミッ トメ ン トの高 さ の平 均 値(4.24)

と会 社への コ ミットメ ン トの差 は0.85で あ った。

 表4は そ れぞ れ の対 象 に一番 コ ミッ トして い

ると答 えた研究 者の実際の数で ある。研究対象 と

答 え た人 が511人(54%)， 研 究 職 と答 えた人 が

208人(22%)， 会 社 と答 え た人 が71人(8%)で

あ った。

 次 に，表5は コ ミッ トメ ン トの対象尺度 と個人

属性 の間 の相関係数 である。会社 や研究所 に対 す

るコ ミッ トメ ン トは，年齢 や職位 が高 くなるにつ

れて高 まるが，上司や職場 の先輩 や同僚 に対 する

コ ミッ トメ ン トは年齢や職位 の上昇 につ れて低 く

な って い く。性別 と対象別 のコ ミッ トメ ン トとの

相関 は見 られなか ったが，勤続年数 は会社へ のコ

ミッ トメン トとそ して，教育の高低 は研究職へ の

コ ミッ トメン トと相関関係があ った。

 2)組 織 コミットメントの対象と創造性の関連

 ここでは，今回の研究のメインテーマであるコ

ミットメントの対象 と創造的行動の関連性につい

て検証 していく。表6は ，創造性 自己認知 と創造

性他者認知の平均値，標準偏差，および両尺度の

相関係数である。 平均値は自己評価の方が0.214

程高 く，標準偏差は0.068低 くなっている。すな

わち，他者認知の方が少 し評価が辛目でバ ラツキ
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表6 創造性自己認知と創造性他者認知の平均値，
  標準偏差，および両尺度の相関係

表8 コミットメントの対象 と創造性自己認知の

  相 関係数

■ 平 均 値

3.324

標準偏差 コ ミ ッ トメ ン トの対 象 創造性自己認知

創造性自己認知 o.s78

一

社

所

司

 

究

会

研

上

0.07

_創 造堕 劃 一311・
0.946 o.ol

相関係数

自己認知

他 者認 知

0.520**

一 〇.09*

先 輩 ・同 僚 一 〇.15*

**1%水 準で有意 *5%水 準 で有意

表7 コミットメントの対象と創造性自己認知の

  相 関係数

研  究  職 0.09*
『皿7一

研 究 対 象 0.04

**1%水 準で有意 *5%水 準 で有意

コ ミ ッ トメ ン トの対 象

創造性自己認知

客観的成果指標

0.24**
表9 コミットメントの対象と創造性他者認知の

  相 関係数

  髄 馳翻 知 …
**1%水 準で有意 *5%水 準で有意

0.24**

もある， と言 う比較的妥当な結果をあらわ してい

る。相関係数は0.520と 統計的には有意な値であ

るものの予想よりも低い数値を示 している。

 今回の研究では個人の創造的行動 は自己評価に

基づいている。Bruce and Scott(1994)も 指摘 し

ているように， このアプローチは測定の難 しい創

造性の計測への試みではあるが，この指標におい

てのみ納得性を確保するのは非常に難 しいであろ

う。そこで， ここでは先に述べた成果指標 と今回

用いた自己評価指標の関連を見てその妥当性を検

証 してみる。表7は ，創造性自己認知，創造性他

者認知 と客観的成果変数の相関係数 の結果であ

る。両係数 ともそれほど高い数値 とは言えない

が，統計的に有意であり，あるレベルでの自己評

価指標の妥当性が確かめられたということができ

よう1)。

 表8は ，コミットメントの対象と創造性 自己認

知 との相関係数である。 この結果を見ると， 自己

認知では，会社に高 くコミットしているのか，あ

るいは研究対象に高 くコミットしているかは創造

性の高 い低 いには関係のないことが分か る。逆

に，上司あるいは先輩や同僚 とのコミットメント

が高いと，創造性が低 くなるという結果がでてい

る。

 表9は ，コミットメントの対象 と創造性他者認

知との相関係数である。 この結果を見 ると，他者

コ ミ ッ トメ ン トの対 象 創造性他者認知
 

会 社

     一 『

   0.05
冖 一ヒーr 一 「一一

研 究 所 0.07
皿 一一 一 一冖一 一

  上

  先 輩 ・同

司

僚

一 〇.os
     曽

一 〇.16**

}

研 究 職 一 〇
.06

研 究 対 象 0.04

**1%水 準で有意 *5%水 準 で有意

認 知で も，会社に高 くコ ミットしてい るのかあ る

い は研 究対 象に高 くコ ミットしてい るか は，創造

性の高い低 いに は関係のない ことが分か る。 ここ

で もま た先 輩 や同僚 へ の コ ミッ トメ ン トが高 い

と，創造性が低 くな るとい う結果がでてい る。

5.考 察

 1)コ ミットメントの対象 と創造性の関連

 今回の相関係数分析の結果を見るとメインテー

マである仮説，「仕事 にコ ミットしている研究者

は会社にコミットしている研究者よりも創造性が

高い」，は棄却されたといえるだろう。先にも述べ

た通 り，個人の創造性の測定 というのは非常に難

しいので，今回の結果をそのまま一般化 して結論

とするのは危険であるが，少な くとも自分でとら

えた自分の創造性の高 さ，あるいは自分が思 う他

者の自分の創造性の高 さへの評価を基に創造性を

測 ると， コミットメントの対象の違いは， この2
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変数の差異を説明 しないことが分か った。 した

が って，序節で検討 した 「会社志向の研究者は創

造性が高 くない」という定説に対 しては少 し疑 っ

てかかったほうがよさそうである。今後 も，創造

性の測定の しかたを工夫 しなが ら，創造性を育成

する，あるいは阻害する要因を探 していく事は，

これか らの日本の企業経営にとって極めて重要な

ことと思われる。

 今回のデータから特徴的なことを拾うと，表8

や表9に 見 られるように，先輩や同僚に対するコ

ミットメントが高いと，創造性が低 くなるという

ものが上げられる。 これは，あくまで相関関係な

ので，因果の方向性が分からないが，先輩や同僚

にコミットしている，すなわち職場の雰囲気など

に満足 している研究者はあまり創造的な仕事がで

きないとい うよ うな解釈 は成 り立っかもしれな

い。逆に考えると， 自分に創造性がないと思って

いる人 は自信がなく，その結果として先輩や同僚

を頼 り，そこから高いコミットメントが生 じると

いう可能性 も考え られ る。今回の研究 はそ もそ

も，会社にコミットし過 ぎることが創造性の発揮

を阻害するのではないかという定説を吟味するた

めに行われたのではあるが，結果 として会社への

コミットではなく，先輩や同僚に対するコミット

の高さが創造性の発揮を阻害する，あるいは創造

性の低い人は先輩や同僚へのコミットメントを強

くするという傾向があることがわかった。因果の

方向性あるいは，両変数聞の相互依存関係にっい

ては今回の研究からは特定できないが，以下に，

どのようなロジックでこの先輩や同僚へのコミッ

トメントの高さと創造性の低さがっながるのかに

ついて考察を加えてみたい。

 2)創 造性と職場へのコ ミットメント

 先に議論 したように，今回の分析結果として，

会社へのコミットメントの高さではなく，職場の

先輩や同僚へのコミットメントが高い事が創造性

の低 さにっながっているということが導 きだされ

たわけであるが，この2変 数の相関関係の解釈と

して2つ の事が考えられる。まず第1点 目は，第

2節 でも少 し触れた，創造的な仕事以外の事に時

間をとられるという事である。考えてみると， 日

常的な業務は職場 グループ単位でおこなわれてお

り， ここで生 じる創造的仕事以外の日常業務をお

ろそかに出来ない研究者は，会社にコミットする

人ではな く，む しろ職場の先輩や同僚 に深 くコ

ミッ トしている人達ではないだろうか。なぜな

ら，職場 の同僚達へのコ ミットメン トが高 けれ

ば，そこでの人間関係を出来るだけこわしたくな

いと考えるのが自然だか らである。また， これは

単に人間関係を考慮するために仕事の量が増える

というだけではな く，.創造的な仕事を している途

中に中断(interruption)が 入 りやすいという側面

もあると考え られ る。職場での人間関係が良好

で， しかもその範囲が広ければ，回りから中断を

受ける確率は高まるだろう。そして，一般に創造

的な仕事をするといわれる芸術家などが 「誰にも

中断されない自分だけの時間」を大切にするとい

うのは周知の事である。

 第2点 は，第1点 とは逆方向の解釈で，自分の

創造性があまり高 くないと考えている人達は，職

場の先輩や同僚に高 くコミッ トする傾向があると

いうものである。 もし， この方向で因果関係を解

釈す るのであれば，仲介変数(mediator)と して

自分の職務遂行能力に対する自信のなさというも

のが考えられるであろう。すなわち， 自分の創造

性が高 くないと自己認知 している研究者は，研究

所における自分の仕事や成果に対 して強い自信を

もつ事ができず，日々不安を抱いた状況で会社生

活を送る事になる。そ してその不安感を癒すたあ

に自分の身近にいる先輩や同僚に仕事以外の面で

(主に人間関係の面で)深 くコミットしてい くこ

とになる。一般的な言い方をすれば，「群れの中に

自分を埋没させ」て不安感を払拭 させるという行

為である。 このような因果の連鎖から今回の分析

結果を解釈する事 も可能ではある。

 3)研 究者のコミットメントの対象

 最後に，日本企業で働 く研究者が会社志向か，

仕事志向かという問題であるが，今回のデータに

限 って言えば，「研究者 は会社 よ りも仕事 にコ

ミットしている」 という定説 は支持されたといっ

てよいだろう。 コミットメントの対象尺度の平均

値の差を見れば，明らかに会社よりも自分の研究



対象 にコ ミッ トして いる度合が強 く出て いる。 ま

た，研究対象 に一番強 くコ ミッ トしてい ると答え

た研究者 の数 は511名(53%)と 全 体 の半 数 を超

えてお り， 会社を1位 に上げた研究者の数71名

(7%)の7倍 以上 の数 とな っている。

 た だ，敢 えて言 うな らば，今回 と同 じ形式の質

問で他 の職 種，例えば営業職，事務職を対象 に し

て調 査を行い，その結果 と研究者の結果を比較 し

てみない と， 厳密に は先の定説 に対 して結論を下

す事 は出来ない。 それ は，今後の研究の結果を待

たなければな らないだ ろう。

 今 回 の結果 で， かな り特徴 的 に出 た事 と して

は，上 司への コ ミットメ ントを1位 につ けた人が

非 常 に少 な か った とい うこ とで あ る(965人 中

18人 ；2%)。 もちろん これ は，他 の対 象 との比 較

の中で決 ま って くるものであ るが，相対 的な上 司

への コ ミッ トメ ン トは低 い と解釈 で きる。 しか し

一方
，今 回の 「全体調査」 の他 の箇所 で測定 して

いる 「上 司への満足度」 は比較 的高い数値 を示 し

た。実 は， この コ ミッ トメ ン トと満足感 が同様 の

ものを測定 してい るのか どうかについては これま

で 多 くの 議 論(例 え ば，Hulin，1991；Brooke，

Russell， and Price，1988；Gerhart and Judge，

1991)が あ る。1つ の解釈 と して は， コ ミッ トメ

ン トは個人 と対象 の心理 的距離 その ものを測定 す

る試 みであ り，一方満足度 はその心理 的距離 を前

提 と した上 での個人 の達成感 を測定 す るものだ と

い う考 えである。 この考 えに立 っ と， コ ミッ トメ

ン トは低 いが満足度 は高 い とい う状況 はあ り得 る

ことになる。 たとえば， 田中氏 は自分 とあま り近

い間柄 ではないが，特 に コンフリク トもな く， い

たって良好 な関係 にあるとする。一方，佐藤氏 は

自分 と非常 に親 しい間柄 であるが，最近 自分 に反

発す る事が多 く，関係 はあま り順調 ではない とす

る。 この場合 の 「間柄」 がコ ミッ トメ ン トに相 当

し，「関係」が満足度 に相 当す る訳 であ る。 このよ

うな事 は， 日常 で起 こ り得 る事 で あ り，低 い コ

ミットメ ン トと高 い満足度 は論理矛盾 を起 こさず

に併存 し得 る ものと解釈す る事 もで きる。

 現 時点で はどの様 な解釈が正 しいか は結論 を下

せな い状況で あるが， この上司へ のコ ミッ トメ ン

トの相対的 な低 さの原因を解明 して い くことは，
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これからの組織のあり方を考えていく上で重要な

問題になって くるのではないだろうか。

注

1)Bruce and Scott(1994)の 研 究 で は，上 司 が 部 下

 の 創 造 性 を 評 価 した 変 数 と 入 社 依 頼 の ア ウ ト

 プ ッ ト変 数 の 相 関 係 数 は0.33(p<0.001)で あ っ

 た.
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