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基礎研究者と開発研究者の態度比較：職務関与 ・組織

コミットメン トと業績との関連

成蹊大学 義村敦子

1.は じ め に

 研究者は自分の職務には熱心に取 り組むが，所

属組織への帰属感は薄いと一般に言われている。

これを裏付けるように， 日本の企業研究所に勤務

する基礎研究者は，職務関与は非常に高いが，組

織への帰属感は低いことが示されている(石 川，

1996；義村，1996)。 では，製品開発に携わる開

発研究者はどのような職務および組織への態度を

有 しているのであろうか。職務の特性が態度に及

ぼす影響は大きいと言われ(Rabinowitz&Hall，

1977；Steers，1977；Dunham， Grube&Casta-

neda，1994)， 同じ研究者の範疇にあっても，基礎

研究者と開発研究者の態度はそれぞれの特徴を持

っと考え られる。

 企業研究所のマネジメント側にとっては研究者

の職務および組織への態度自体よりも，それらが

及ぼす業績向上効果に関心があるのは異論の無い

ところであろう。基礎研究者においては職務関与

が業績の多様さにプラスに働 くことが報告されて

いるが(石 川，1996；1998)， 求められている業

績が基礎研究者とは異なる開発研究者については

どうであろうか。

 1.1 本研究の目的

 本稿では基礎研究者 と開発研究者の態度比較を

通 じて，上記の疑問点を明らかにしたい。すなわ

ち，測定上の制約はあるが， 日本企業の研究所で

働 く基礎研究者 と開発研究者 とでは職務関与およ

び組織 コミットメントがどのように異なるかをで

きるだけ多次元的に描 きだすのが第1の 目的で

ある。そして，両職種従事者の職務関与および組

織コミットメントが研究業績にどのような影響を

及ぼ しているかを明 らかにするのが第2の 目的

である。

 1.2 職務関与 と組織 コミットメントの定義 と

多次元性

 職務関与 と組織 コミットメントはあらゆる職種

に適用できる。 したがって，他の職種 との比較 も

視野に入れて基礎研究者および開発研究者の職務

態度を論議できる利点がある。本稿では，職務関

与を 「個人と職務との心理的距離」(義 村，1996

b)で あり， 本人が認識 している職務への態度を

表す概念と捉える。同様に組織コ ミットメントを

「個人と所属組織 との心理的距離」であり，本人が

認識 している所属する組織への態度を表す概念と

捉える。

 このように職務関与と組織コミットメントを捉

えると，より正確に各対象への態度を把握するに

は複数の指標が必要になる。例えば，家族経営組

織の管理職者と企業研究所の基礎研究者の態度を

比べると，単一の構成概念では両者はともに職務

関与も組織コミットメントも高いとしか表現でき

ず，両者の違いが浮き彫りにならない。複数の構

成概念で表すと，前者は組織への愛着が強く職務

への参加意欲が強い，後者は職務への興味関心が

強いので企業への勤務継続意志が強いと表現でき

る。 このように態度の峻別をはかるたあには職務

関与 も組織 コミットメントも多次元で捉える視点

が不可欠だと考えられる。

 職務関与は単一の構成概念を提唱している研究

(Kanungo，1982)と 複数の構成概念を提唱する研

究(Lodahl&Kejner，1965；Seleh&Hosek，

1976； 義村，1996)が 併存 している。片柳(1992)

は職務関与の構成概念を情緒，認知，行動 という

態度の3要 素に対応させ，職務関与を情緒的職務

関与(職 務への興味や愛着)，認知的職務関与(職

務の重要さと参加意欲)，行動的職務関与(自 発的

な職務行動志向)と 捉えている。

 高尾(1996b)お よび高木(1997)に よれば，組

織コミットメントも単一の構成概念か ら複数の構

成概念で捉える傾向にある。ほぼ単一の構成概念
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を想定 したOCQと い う組織 コ ミッ トメ ン ト測定

尺度(Mowday， Steers&Porter，1979)の 後 ，3

つ の 構 成 概 念 を 想 定 し た モ デ ル(0'Reilly&

Chatman(1986)；Allen&Mayer，1990)が 提 出

され た。 日本 で は研 究 ごとに内容 に差異 はあ る

が，4っ の構成概念 を抽 出 した実証研究が蓄積 さ

れ て い る(関 本 ・花 田，1987； 高 尾，1996； 高

木 ・石田 ・益田，1997)。

 上 記の理論研究お よび実証研究を元 にす ると，

職務 関与 と組織 コ ミットメ ントはいずれ も多次元

性 を有す ると考 え られ る。

 1.3 職務関与 と組織 コミットメントの独立性

 職務関与と組織 コミットメントは一見すると類

似 した概念なので，独立 した変数として用いるた

めに理論的な整理をしておきたい。まず，両変数

の理論的な相違点は対象にある。職務関与は現在

従事 している職務が対象であり，組織 コミットメ

ントは個人が所属 している組織が対象であるとい

う明確な概念上の相違が存在する(Blau，1985)。

Brown(1996)が71研 究をメタ分析 した結果，修

正相関係数平均値はr=.496で あり，職務関与 と

組織 コミットメント間にかなりの正の相関が報告

されている。一方，因子分析の結果，両変数が独

立 した変数であることを示 した研究 もいくっかあ

る(Blau，1989； 片柳 ・守島，1991)Q

 したがって，職務関与と組織コミットメントは

その性質上ある程度の共通性を持ちながらも，独

立 した態度変数であると判断できる。

2.研 究 枠 組

 2.1 研究者の職務関与

 担当する職務の内容によって職務関与の強さは

左右されるが，これを職種別の職務関与特徴とし

て分析した研究がある。Mannheim(1975)は7

職種の認知的職務関与を比較 し，科学者などの専

門職従事者の職務関与が最 も高いことを示 した。

義村(1996a)は 基礎研究者(N=965)と 他の4職

種の従事者(合 計N=682)を 比較 し，営業職や事

務職 に比べて基礎研究者 は職務への興味や愛着

(情緒的職務関与)が 著 しく高 く，自発的に職務に

役立っ勉強をする意志(行 動的職務関与)も 強い

ことを明らかにした。

 職種ではなく職務特性が職務関与に影響すると

の指摘 もある。March&Simon(1958)は 意思決

定への参画度が職務関与を高める可能性を示唆

し，実証的にも両変数間に正の相関が報告されて

いる(White&Rue，1973；Siegel&Ruh ，1973)。

職務の自律性 も職務関与との正の相関が確かあ ら

れている(Brown，1996)

 本人が自覚 している職務特性が職務関与を強 く

規定 するとの指摘 もある(義 村，1998)。 義村

(1998)で は職務関与3因 子 それぞれを従属変数

にした重回帰分析の結果，職務の専門性が情緒的

職務関与および行動的職務関与に正の説明力を示

し，アイディア必要性が情緒的職務関与，認知的

職務関与，行動的職務関与のいずれについて も正

の説明力を示 した。自分の担当職務の専門性やア

イディア必要性を認識 している人ほど職務関与が

高い傾向がわかる。

 開発研究者 は職務遂行のために高い専門性 とと

もにさまざまなアイディアを考え出す力や工夫が

必要な職種であろう。 したがって，次の仮説が想

定できる。

 仮説1： 開発研究者は基礎研究者 と同様に情

     緒的職務関与，認知的職務関与，行動

     的職務関与が いずれ も高 いレベルに

     あり，なかでも情緒的職務関与は非常

     に高い。

 2.2 研 究 者の組織 コ ミッ トメ ン ト

 前 述 のよ うに，研究者 の組織 コ ミッ トメ ン トは

一般 に低 い
。高尾(1996a)に よれば，基礎研究者

(N=965)の 心 理的距離 は企業 よ りも職務 に圧倒

的 に近か った。6コ ミッ トメ ン ト対象(会 社， 研

究所，上司，先輩 ・同僚，研究職，研究対象)を

提示 して， コ ミッ トしてい る強 さの順 番を評定依

頼 した結果，1番 強 くコ ミッ トして る対象 は研 究

対象 または研究職 であ ると認識 してい る基礎研究

者 が約8割 なのに対 して，会社 だ と認識 している

基礎研究者 は1割 弱 にとどまって いた。Dunham

ら(1994)に よ れば，組織 へ の愛 着 な どを意 味す

る情緒的 コ ミッ トメ ン トは職務 の自律性， タスク
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同一性， タスク有意味性，技能多様性などと正の

相関を示 している。

 開発研究者は職務内容が組織経営戦略 と密接に

結びつき，研究成果が企業にとってどのような意

味を持つのかがわかりやすいので，基礎研究者に

比べると組織へのコミットメントはやや強いと想

定できる。 したがって，次の仮説を提出する。

 仮説2： 開発研究者の組織 コ ミットメン トは

     基礎研究者に比べて高い。

 2.3 研究者の職務関与 と組織 コミットメント

  の関連

 基礎研究者の場合，組織 コミットメントは総 じ

て低 く，職務関与 と組織 コミットメントとの相関

も穏やかである。 日本企業研究所に勤務する基礎

研究者と他4職 種従事者との比較(義 村，1996a)

によれば，基礎研究者の場合，両変数の相関は穏

やかな相関(r=.344)に 留 まった注1)。日本の企業

研究所に勤務する基礎研究者は他職種に比べて情

緒的職務関与が著 しく強いが，組織への帰属感は

む しろ弱 く，職務関与が強い研究者ほど組織への

帰属感の弱さが軽減される傾向がみ られる程度で

ある。基礎研究者の職務関与が高いか らといって

組織への帰属感は高いとは限 らないと言える。

 前述のように開発研究者は基礎研究者に比べて

所属組織の製品開発方針に密接に関わって仕事を

しているので，開発研究の職務に積極的に関わっ

ている人ほど組織への態度 も積極的だと想定でき

る。 したがって，次の仮説を提出する。

 仮説3： 開発研究者の総合職務関与 と組織 コ

     ミッ トメ ントとの正 の関連は基礎研

     究者に比べて強い。

 2.4 研究業績と職務関与

 エ ンジニアや製薬の基礎研究者など理系専門職

を対象に した研究では，職務関与 は業績に関連 し

ているが(石 川，1996；1998，Keller，1997)， 職

種 を限定 していない25研 究に関す るメタ分析

では業績 と職務関与 との修正相関係数平均値は

r=.088で あり(Brown，1996)， 両変数との関連

は明確に示されていない。石川(1996)で は日本

の製薬企業5社 に勤務する基礎研究者(N=319)

を対象に研究業績の多様さと職務関与などの関連

を分析 した結果，高業績企業3社 に勤務する基礎

研究者においてのみ，研究業績の多様さの決定要

因 として職務関与が有意に働いた。さらに，同様

の対象者を年齢別に分析 した結果，30-34才 層以

外のほとんどすべての年齢層の基礎研究者におい

て，職務関与が研究業績の多様さにプラスの影響

を及す ことを明 らかにしている(石 川，1998)。

また，Keller(1997)は 業種をエンジニアと科学

者 に特定 し，職務関与の高さと業績 とに関連が

あったと報告 している。

 基礎研究者 と開発研究者はいずれ も職務への積

極性 が研究成果に繋がる職種である。したが っ

て，本稿では次の仮説を提出する。

 仮説4： 研究業績の多様 さに情緒的職務関与，

     認知的職務関与，行動的職務関与がい

     ずれ も正の影響力を示す。

 2.5 研究業績 と組織 コミットメント

 組織コミットメントは業績と直接的な関係は強

くないと言われている(石 田，1997)。 研究者に

限って も，組織コミットメントが業績にプラスの

影響を単独で与えたとは言い難い。日本企業の基

礎研究者(N=965)の 場合，組織 コミットメント

は研究業績の多様 さに直接の影響を与えず(守

島，1996)， 日本の製薬企業の基礎研究者(N=

483)の 場合で も組織 コ ミットメ ントが直接には

研究業績の多様さに影響を与えていなかった(石

川，1998)。 本研究の基礎研究者および開発研究

者においても，組織コミットメントの高さが研究

業績向上には直結 しないと考えられる。 したがっ

て，次の仮説を提出する。

 仮説5： 基礎研究者および開発研究者 は研究

     業績の多様 さと組織 コ ミッ トメント

     に関連がない。

 2.6 研究業績 に及ぼす職務関与と組織コ ミッ

  トメントの交互作用

 職務関与 と組織 コミットメントの交互作用が研

究業績を挙げるのに良い影響をもたらす可能性 も

考慮 しておきたい。Blau(1986)は 両変数の交互

作用が遅刻や欠勤を減 らす と想定 した。また，実



26

際 に転職率 や(Blau&Boal，1989)転 職 意志

(Martin&Hafer，1995)を 減 らしたとの報告 もあ

る。 しか し，Blauら(1989)で は組織 コ ミットメ

ントが転職 率を減少 させていた可能性 も指摘 され

る(義 村，1998)。 上 記 はいずれ も逃避i行動 の減

少 に関 してであ り，研究業績 の増加 に影響 するか

はまだ実証 されていない。

 仮 説6： 職務 関与 と組 織 コ ミッ トメ ン トの両

     方 が 高 い研究者 は研究業績が多 い。

3.研 究 方 法

 3.1調 査手続 きと調査対象

 本稿で は基礎研究者(N=818)と 開発研究者

(N；168)を 比較 して分析を試み る。基礎研究者

サンプルは1994年 の個人調査票による質問紙調

査で収集され， 開発研究者サ ンプルは1998年 の

同様の質問紙調査で収集された。両調査ともに個

人調査票の配布 ・回収は各企業に依頼 し，一括 し

て各企業か ら研究窓 口に返却を受 けて収集 され

た。

 a.基 礎研究者サンプル

 本稿の基礎研究者サンプルは1994年 の基礎分

野研究者対象の 「研究者の意見調査」によって収

集された956票 のデータ(有 効回答率86.9%， 詳

しくは，石田，1996を 参照)の 一部を抜粋 した。

企業研究所10社 に勤務する基礎研究者965名 の

うち，4年 後の第2回 「研究者の意見調査」にも

協力 している企業8社 の基礎研究者にサ ンプル

を限定 したところ，鉄鋼1社 ，エレク トロニクス

1社 ，製薬企業6社 に勤務する基礎研究者818名

となった。平均年齢は36.42才 ，平均勤続年数は

11.31年 であった。 最終学歴は修士課程修了以上

が77.0%， 博士号取得者は31 .4%， 性別は男性が

94.3%， 課長相当以上の管理職が31 .5%を 占め

ていた。

 b.開 発研究者サンプル

 開発研究者のデータは開発研究者および応用研

究者対象の第2回 「研究者の意見調査」によって

1998年 に収集された個人調査票の中か ら，①基

礎研究者サンプルと共通の8社 に勤務 し，②対象

者自身が現在の職務は 「開発研究」と回答 した人

を対象 に した。 したが って，開発研究者 サ ンプル

は168名 に絞 られ た。平 均年 齢 は35.71才 ，平均

勤続年数 は10.64年 で あ った。最 終学歴 は修士課

程修 了以上 が72.0%， 博 士号取得者 は21.0%， 性

別 は男 性 が89.3%， 課 長 相 当以 上 の管 理 職 が

27.4%を 占 めていた。

 3.2 測 定 尺度

 本 稿で は基礎研究 者サ ンプル と開発研 究者サ ン

プルに共通 して用 いた以下 の質 問項 目によ って分

析 を試 み る。

 a.職 務 関与 (6項 目)： 職務 関与測定尺度11

項 目(義 村，1996b)の 中 か ら，本稿で は両サ ンプ

ルで共通 して用 い られた6項 目(Cronbach'sα=・

.7349)で 総 合職務関与 を測定す る(表1)。 下 位 因

子 は情緒 的職務関与(3項 目，α=.7794)， 認 知 的

職務関与(1項 目)， 行動的職務関与(2項 目，α・=

.6152)で 構 成 され，5段 階評定 であ る。

 b.組 織 コミッ トメ ン ト(3項 目)： 関本(1991)

の 組 織 帰属 意識 を表 す質 問項 目か ら3項 目を用

いた。α=.7717で あ った。評定 は5段 階であ る
。

 c.コ ミ ッ トメ ン トの 対 象 ：高尾(1996a)が

Becker(1992)を 参 考 に して作成 したコ ミッ トメ

ン ト対 象 を順 位 付 けす る測定 尺 度 を使 用 した
。

「どのよ うな対象 につ 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」と尋ね，

重 要 な順 に1位 か ら6位 まで をっ け るよ う依頼

してい る。 コ ミッ トメ ン ト対象 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」で ある。分析

のために，6位 を1点 ，5位 を2点 ，1位 を6点 と

順位 が高い ほど高い点数 を付与 した。

 d.研 究 業績(13項 目)： 守 島(1996)が 作 成 し

た13の 研究 業績 について，入 社後 あげた成 果 に

該 当す ると回答 され た項 目の合計数 を研究業績 の

多様 さの指標 に用 いる(表6)

 e.個 人 属性 ：対 象者 の職務 関与 お よび組織 コ

ミッ トメン トに影響 す るとの指摘 があ る個人属性

の うち，年齢 のみを今回 の分析 に取 り入 れた。

3.3分 析方法

まず，基礎研究者サ ンプルと開発研究者サ ンプ
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ルの特徴を明らかにするため，両サンプルの態度

の平均値の差を検定 した(T検 定)。次に基礎研究

者サンプルと開発研究者サンプルそれぞれにっい

て，各態度変数間の相関分析を行 った。また，職

務関与 と組織 コミットメントが研究業績に及ぼす

プラスの影響を調べ るためには重回帰分析を行 っ

た。

4.結 果 と仮説検証

 表1で は，基礎研究者 と開発研究者の職務関与

を比較 した。総合職務関与(6項 目)の 平均値は

基礎研究者(4.02)を わずかに下回ったものの，開

発研究者(3.98)も 非常に高かった。項目別にみる

と，「仕事には興味を持っている」と 「今の仕事を

自分でいろいろ工夫 して，改善 していきたい」に

開発研究者は非常に強 くあてはまると回答 してい

る。(それぞれ ，4.33，4.34)。しか しなが ら，基礎

研究者はさらに強 くこれ らの項目にあてはまると

回答 し(そ れぞれ，4.45，4.44)， 開発研究者との

差が有意であった。

 3因 子別にみると， 情緒的職務関与は開発研究

者 もかなり高かったが，さらに有意に基礎研究者

の方が高かった。基礎研究者は情緒的職務関与が

突出して高かった。開発研究者は情緒的職務関与

が非常に高いだけでなく，認知的職務関与 と行動

的職務関与 もそこそこに高かった。 したがって，

開発研究者は情緒的職務関与，認知的職務関与，

行動的職務関与が ともに高 く，特に情緒的職務関

与が著 しく高 いと想定 した仮説1は 支持された

と判断できる。

 表2の 組織コミットメントをみると，開発研究

者サ ンプルの平均値(3.00)は 基礎研究者 サンプ

ルの平均値(3.01)と ほとんど同 じ程度に低か っ

た。項目別にも両サンプルに有意な違いはみ られ

なか った。表3の コミットメント対象をみると，

会社へのコミットは開発研究者が基礎研究者より

強かった。一番強 くコミットしている対象が 「会

社」である人は両サ ンプルとも少ないが，開発研

究者(7.4%)が 基礎研究者(15.2%)よ りは多かっ

た(表4)。 したがって，開発研究者の組織コミッ

トメントが基礎研究者に比べて高いと想定 した仮

説2は 組織 コ ミッ トメントの総量では棄却され

たが，順位付け評定では支持されたと言えよう。

 表5の ように，職務関与 と組織 コミットメント

との相関 は開発研究者(r=.4715)が 基礎研究者

(r=.3489)よ りかなり強かった。職務関与3因 子

別にみると，両サンプルに共通 して，情緒的職務

表1 職務関与平均値の比較(T検 定)

職  務  関  与

① 情緒的職務関与

 JI1)仕 事 には興味を持っている.

 JI2)今 の仕事を自分でいろいろ工夫 して，改善 していき

   たい.

 JI5)こ れからも現在の仕事を続けていきたいと思う.

基礎研究者(N=818) 開発研究者  T検 定

平均値(標 準偏差)  (N=168)  F'値

4.44(0.53)

4.44(0.63)

4.06(0.89)

4.33(0.79)   1.58***
4.34(0.72)    1.29*

3.89(0.96)    1.16

② 認知的職務関与

 JI3)こ の仕事で発言する機会がないとっまらない. 3.82(0.97) 3.93(0.94)   1.08

③ 行動的職務関与

 JI4)プ ライベー トな時間にも仕事に役立たせるための勉

   強 を している.

 JI6)仕 事 場を離れても，今後の仕事の進め方にっいて，

   自分 なりに考えることがよくある.

3.41(1.05)

3.94(0.84)

3.49(0.95)    1.23

3.87(0.91)    1.16

総合職務関与(6項 目)

情緒的職務関与(3項 目)
認知的職務関与(1項 目)

行動的職務関与(2項 目)

4.02(0.56)

4.32(0.62)
3.82(0.97)

3.68(0.81)

3.98(0.61)2   1.19

4.19(0.70)    1.28*

3.93(0.94)   1.08
3.68(0.78)    1.06

*p<0 .05 **p<0.01 ***p<0.001
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表2 組織コミッ トメン トの平均値比較(丁 検定)

OCI)こ の会社のためなら，人一倍働いてもいいと思う.

OC2)私 の考え(価 値観)と ，この会社の経営方針とは，

   かな り似ている.

OC3)な んだかんだといっても，この会社を選んで本当に

   良 か ったと思 う.

基 礎 研 究 者(N=818) 開発 研 究者  T検 定

平 均 値(標 準 偏 差)  (N=168)  F'値

  2.75(1.03)      2.63(1.02)    1.01

  2.82(0.91)      2.83(0.85)    1.15

  3.45(0.93)      3.54(0.87)    1.14

組 織 コ ミッ トメ ン ト(3項 目) 3.01(0.79) 3.00(0.73) 1.18

表3 コミッ トメン ト対象の平均値比較

基礎研究者(N=818)

平 均値(標 準偏差)

開発研究者

(N=168)

T検 定

F'値

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

2.35(1.62)

3.04(1.28)
2.75(1.31)

3.54(1.49)
4.27(1.57)

5.11(1.26)

2.75(1.89)

3.31(1.34)

2.68(1.35)

3.67(1.62)

4.28(1.63)

4.30(1.61)

*

 

 

 
継

*

 

 

 

 

 
 *

6

9

6

8

8

4

B

m

m

U

m

焔

=

=

=

=

=

=

F

F

F

F

F

F

**p<0 .01 ***p<0.001

表4コ ミットメント対象の第1位

基礎研究者 開発研究者

(N=818)  (N=168)

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

7.4

3.7

2.2

10.9

22.0

54.6

15.2%

4.2

1.2%

19.4

30.9%

29.1%

関与が組織 コミットメントと最 も強く関連 し，認

知的職務関与が組織 コミットメントと最 も弱い関

連を示 した。総合職務関与 と組織 コミットメント

の関連は開発研究者の方が基礎研究者より強いと

想定 した仮説3は 支持されたと言えよう。

 表6に よると，研究業績の多様さは両サンプル

で有意な違いがあった。13の 研究業績のうち，基

礎研究者 は平均4.31の 成果を実際にあげている

のに対 して，開発研究者は平均3.14の 成果をあ

げるにとどまり，基礎研究者の方が幅広 く研究業

績をあげていることが明らかになった。例外的に

「事業部からの要請に対処」が開発研究者の3割

弱が該当 し，基礎研究者より有意に多か った。

 表7の ように，研究業績の多様さと総合職務関

与 とは基礎研究者サ ンプル(r=.2165)と 開発研

究者サンプル(rr2603)に おいて，ともに正の相

関を示 した。 基礎研究者サンプルでは職務関与3

因子がすべて研究業績の多様さと関連 し，開発研

究者サンプルでは情緒的職務関与と行動的職務関

与は関連 していたが認知的職務関与は有意な関連

がなかった。表8の 研究業績の多様さを従属変数

にした重回帰分析注2)の結果，基礎研究者サンプル

においては年齢，認知的職務関与，行動的職務関

与が正の説明力を示し，開発研究者サンプルにお

いては年齢と情緒的職務関与が有意水準 は低いが

正の説明力を示 した。 したがって，職務関与3因

子すべてが研究業績の多様さと関連すると想定 し

た仮説4は 基礎研究者では条件っきなが ら支持

されたが，開発研究者で は棄却 されたと言えよ

う。

 組織コミットメントと研究業績の多様さとは基

礎研究者サ ンプル(r・=.1057)と 開発研究者 サン

プル(r=.1213)と もに正の相関が弱 く，開発研究

者 の相関は有意水準を満 たしていなかった(表

7)。 また，重回帰分析の結果，組織 コミットメン

トは負の説明力を示 した(表8)。 組織 コミットメ

ントと研究業績の多様さとは関連がないと想定 し

た仮説5は 開発研究者サンプルでは支持 された。

しか し，基礎研究者サ ンプルではむ しろ組織 コ
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表5 組織コミットメントと職務関与3因 子の関連(相 関分析)

総合職務関与  情緒的職務関与  認知的職務関与  行動的職務関与

基 礎 研 究 者(N=818)

 の組 織 コ ミッ トメ ン ト

開 発 研 究 者(N=168)

 の組 織 コ ミッ トメ ン ト

.3489***

.4715***

.3278***

.4950***

.1491***

.1809**

.2624***

.3363***

**p<0 .01 ***p<0.001

表6 研究業績の平均値比較

基礎研究者(N=818)

平均値(標 準偏差)

開発研究者

(N=168)

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 事業部からの要請に対処

ll招 待講演
12 国際会議の座長

13 国際会議の主催

0.44(0.50)
0.67(0.47)
0.46(0.50)

0.74(0.44)
0.46(0.50)

0.49(0.50)
0.33(0.47)

0.30(0.46)
0.08(0.26)

0.15(0.36)
0.13(0.33)

0.05(0.23)
0.02(0.13)

0.27(0.44)
0.4?(0.50)

0.26(0.44)
0.55(0.50)

0.32(0.47)
0.24(0.43)

0.32(0.47)
0.25(0.43)
0.04(0.19)

0.29(0.45)
0.08(0.28)

0.Ol(0.11)
0.01(0.08)

 T検 定

 F'値

F'=1.25+

F'=1.14

F'=1.30*

F'=1.30*

F'=1.14

F'=1.35*

F'=1.01

F'=1.11

F'=2.02***

F'=1.58***

F'=1.46**

F'=4.31***

F'=2.63***

研究業績の多様さ(13項 目) 4.31(2.83) 3.14(2.28) F'=1.53***

*p<0 .05 **p<0.01 ***<0.001

表7 研究業績と職務関与3因 子 ・組織コミッ トメン トとの関連(相 関分析)

総  合
職務関与

情 緒 的   認 知 的
職務関与   職務関与

行 動 的
職務関与

ツ

ト

ミ

ン

コ織

メ

組

ト

基礎研究者(N=818)の

 研究業績の多様さ

開発研究者(N=168)の

 研究業績の多様さ

.2165***

.2603***

.1380*率*

.2164**

.1835***

.1274

.1816***

.2453**

.1057**

.1213

**p<0 .01 ***p<0.001

ミットメントが負の影響力を示 し，棄却されたと

言える。

 表9で は，職務関与と組織コミットメントの交

互作用をみるたあ，タイプ別に研究業績の多様さ

の平均値の差を検定 した。両サ ンプルともに企業

内スタータイプ(高 職務関与 ・高組織コミットメ

ント)の 方が一匹狼タイプ(高 職務関与 ・低組織

コ ミッ トメント)よ り研究業績 の多様 さは大 き

かったが，弱いながらも両群に有意な差が認め ら

れたのは開発研究者サンプルのみであった。 した

がって，職務関与と組織コミッ トメン トの両方が

高い研究者 は研究業績が良 いと想定 した仮説6

は基礎研究者では棄却され，開発研究者において

だけ支持されたと言えよう。

5.結 論

 開発研究者の態度 に関する3仮 説 はほぼ支持

され，研究業績への影響に関する3仮 説は基礎研

究者において1つ ，開発研究者において2つ が支

持されたと言えよう。本研究で明 らかになったこ

とと今後の研究課題は次の通りである。



30

表8 研究業績の多様さに関する態度変数の説明力(重 回帰分析)

     基 礎 研 究 者     開 発 研 究 者

回帰係数 T値 回帰係数 T値

切片
年齢

職務関与
①情緒的職務関与

②認知的職務関与
③行動的職務関与

組織コミットメント

一6
.184

 0.233

 0.164

 0.423

 0.225

-0 .372

一8
.94***

19.40***

 1.11

 4.77***

 1.98*

一3
.32***

一2 .483

 0.07s

 0.535

 0.044

 0.346

-0 .291

一1
.93+

 3.14**

 1.73+

 0.23

 1.30
-1 .03

決定係数r2

F値

サ ンプル数

 .3579

88.75***

801

 .1252

 4.64***

167

+p<0 .10 *p<0.05 **p<0.01 ***p<0 .001

表9 研究業績の多様さのタイプ別平均値比較

タ  イ  プ

   企業内スター           一匹狼      『  T検 定
(高職務関与・高組織コミットメント) (高職務関与・低組織コミットメント)  F'値

  平均値(標 準偏差)      平均値(標 準偏差)

基礎研究者の

 研究業績の多様さ

4.56(2.88)

N=332

4.23(2.75)

N=422

F'=1.10

開発研究者の

 研究業績の多様さ

3.28(2.03)

N=69

3.18(2512)

N=87

F'=L53+

+p<0 .10

 5.1 基礎研究者 と開発研究者の職務関与比較

 基礎研究者 も開発研究者 も総合職務関与はかな

り高かった。なかで も，情緒的職務関与が著 しく

高いという共通点があり，両職種とも職務への興

味が非常に強いことがわかる。基礎研究者に比べ

て開発研究者は総合職務関与が ごくわずかに低

かった。中身をみると，開発研究者は基礎研究者

に比べて職務への興味や改善意欲がやや少なく，

その分，参加意欲などがやや高かった。

 5.2 基礎研究者 と開発研究者の組織 コミット

  メント比較

 基礎研究者も開発研究者も組織へのコミットの

強さの総量 はほとんど同 じであり，中身 にも大 き

な違いはみられなかった。また， コミットメント

対象の順位評定結果によれば，開発研究者に会社

へのコミットメントが強い人が多 く，基礎研究者

に研究対象へのコミットメントが強い人が多か っ

た。 コミットメントの対象 として研究 と組織を並

列 した場合，開発研究者の方が組織をコ ミットメ

ント対象に選ぶ人が多いことがわかる。

 5.3 職 務 関与 と組織 コ ミッ トメ ン トの関連 強

  度 の比 較

 職 務 関与 が高い ほど組織 コ ミッ トメン トも高い

傾 向は想定通 りに基礎研究者 よ り開発研究者 に強

くみ られ た。開 発 研 究 者 の両 変 数 の関 連(r=

.4715)は ， 日本企 業 の事 務職(r=.575)や 営 業職

(r=.557)よ り は弱 いが， コ ン ピ ュ ー タ職(r=

.357)や 基 礎 研 究 者(r=.3489)よ り は強 か っ た

(基 礎 研 究者 以 外 のデ ー タは義 村，1996aに よ

る)。 さま ざまな職 種を対象 に した前 述 の修正 相

関係数平均値r=.496(Brown，1996)に 開発研究

者 の関連強度 は近 い。開発研究者 は基礎研究者 に

比べ て，研究 内容 が企業 の製品化戦略 と直接 に関

わるので， その企業 に所属 しているか らこそ現在
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の職務を担当 している状態にある。 したが って，

職務と組織の結びつきが強 く，2つ の対象への関

わ り方がある程度類似すると考え られる。

 5.4 研究業績への職務関与の影響力

 基礎研究者では，情緒的職務関与，認知的職務

関与，行動的職務関与がいずれも研究業績の多様

さとポジティブに関連 していた。また，年齢に関

係なく，認知的職務関与 と行動的職務関与は基礎

研究者の研究業績を多様にする効果を有すること

が明らかになった。

 開発研究者では，情緒的職務関与 と行動的職務

関与のみが研究業績の多様さとポジティブに関連

していた。年齢の影響を制御すると，情緒的職務

関与だけが開発研究者の研究業績を多様にする効

果があった。開発研究者の認知的職務関与と行動

的職務関与が研究業績の多様 さに関連 しないの

は，企業が開発研究者に別の業績を求めているか

らとも考えられる。開発研究者は国際会議などを

含めた幅広い研究活動ではなく，事業部の要請に

対応する研究成果を数多 く挙げることを求めら

れ，かっ，実践 しているのかもしれない。

 5.5 研究業績への組織 コ ミットメントの影響

  力

 年齢 と職務関与3因 子の影響を考慮 した上で，

基礎研究者においては有意に組織 コミットメント

がマイナスの影響力を示 し，組織コミットメント

が弱い基礎研究者ほど，多様な研究業績をあげて

いることが明 らかになった。組織コミットメント

は研究業績 に関連がないのでなく，研究業績を少

なくする影響があったと言える。 この組織 コミッ

トメントの負の影響力は組織 コミットメントが研

究業績に影響を示 さなかった研究(守 島，1996；

石川，1998)と 一致 していない。その理由には職

務満足の影響が考えられる。研究業績についての

説明変数に職務満足を取 り入れた研究(守 島，

1996；石川，1998)で は，職務満足 も組織 コミッ

トメントも説明力がなか った。 したが って組織 コ

ミットメントは職務満足との強い関連が示唆され

るのである。

 5.6 研究業績への職務関与 と組織 コ ミットメ

  ントの交互作用の影響力

 基礎研究者は組織コミットメントが研究業績に

マイナスの影響力を持っていたので，当然のよう

に研究業績の多様さへの両変数の相乗効果はみ ら

れなかった。開発研究者においては弱いながらも

有意な相乗効果がみられ，職務にも組織にも近い

心理的距離を持っ人が幅広い研究業績をあげると

冨えるQ

 5.7 今後の研究

 本研究の限界は職務関与および組織 コミットメ

ントの測定尺度が多次元性を充分に測定できてい

ない点にある。今後の研究では，第1に ，職務関

与および組織コミットメントの多次元性を測定上

確保することが必要であろう。第2に ，研究業績

の捉え方を吟味する必要があろう。例えば，守島

(1996)の ように研究業績を性質別に分類 した研

究や，業績の量を考慮 した研究が望まれる。第3

に，人的資源管理などの組織特性を考慮 した分析

が必要であろう。優秀な人材確保などが職務関与

と研究業績の関連を強めているとの指摘(石 川，

1996)や 職務関与の先行要因としての人的資源

管理(義 村，1998)や 組織 コミットメントの先行

要因として組織特性 (例えば，Florkowski&

Schuster，1992)が 指摘されており，業績にプラ

スに働 く可能性 も考えられる。第4に ，職務関与

および組織コミットメントが研究業績に与える影

響を明確にするために，因果モデルの検証が必要

であろう。

注 記

注1)義 村(1996)で 基礎研究者(N=965)の 職 務関与

   と組織帰属意識の相関係数をr=.709と 記 載 し

  ま したが，再計算の結果，正 しくはr=.344で し

  た。 ここに訂正させていただきます。

注2)基 礎研究者サ ンプルと開発研究者サ ンプルの重

  回帰分析は分散インフレ係数を算出し，いずれも

  独立変数間の多重共線性が強 くないことを確か

  めている。
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