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要 旨

組織で働いている人々が、自分の職務を取 り巻 く環境に関して感 じる不確実性、すなわち知覚さ

れる環境不確実性が大 きくなると、ワーク ・モチベーションと職務満足感は低下する。このことは

成長欲求の強い人にも当てはまるのかを本研究では検証 した。次のような仮説をたてて調査を行っ

た。

仮説 成長欲求の強い人は、環境不確実性が大 きくなっても成長欲求の弱い人ほど、 ワーク・モ

チベーションと職務満足感は減少 しないだろう。

調査の結果は次のようなものであった。ワーク ・モチベーションは、環境不確実性の大小にかか

わらず成長欲求が強 くなるほど高 くなり、職務満足感に対 しては、環境不確実性の負の主効果及び、

環境不確実性 と成長欲求の交互作用効果がみ られた。すなわち環境不確実性が小さく成長欲求が弱

い群で、他の群(環 境不確実性大で成長欲求弱群、環境不確実性大で成長欲求強群、環境不確実性

小で成長欲求強群)よ りも職務満足感が有意に大きかった。

以上のように仮説はほぼ支持 され、環境不確実性が大きくなっても、成長欲求の強い人のワーク

・モチベーションと職務満足感は成長欲求の弱い人に比べて減少しないということが実証された。

問 題

組織の中で働いている人々が自分の職務を取 り巻 く環境に関 して感 じる不確実さ、すなわち

知覚する環境不確実性が大きくなると、ワーク ・モチベーションと職務満足感は低下し、役割

曖昧性、役割葛藤、労働疎外は増大する(小 久保,1992a,1992b,1993)と いったさまざまな

マイナスの結果が働 く人々に現れてくる。本研究ではそれらのマイナスの結果のうちワーク・

モチベーションと職務満足感について、成長欲求の強い人の場合に も知覚する環境不確実性が

大 きくなると低下するのかどうかをみていく。
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成長欲求 とはJDS(JobDiagnosticSurvey)モ デル(Hackman&Oldham,1975)に

おいて使用 されている個人差変数である。JDSモ デルでは、仕事のいくつかの特性(ス キル

の多様性、タスク・アイデンティティ、 タスクの有意味性、自律性、フィー ドバ ック)が 、そ

れぞれある心理状態(仕 事の有意味感、仕事の結果に対する責任感、仕事活動の実際の結果の

知識)を 喚起 し、その心理状態が組織で働 く人の成果(内 的な動機づけ、パフォーマンス、満

足感、欠勤や離転職)に 影響を及ぼすとしている。成長欲求は、仕事の特性、心理状態、成果

変数の間でその関係の方向や強度を調整するモデレータとして働 く個人差としてこのモデルの

中に取 り入れ られた。 このモデル より一つ前の仕事特性モデル(且ackman&1.awler,

1971)で 高次の欲求といわれていたものをより明確にしたものが成長欲求である。Hackman

&Oldham(1975)に よれば、成長欲求 とは、仕事から成長の満足感を獲得 したいという欲求

であり、潜在的な能力を客観的にみて高度に動機づける仕事に対 して従業員がどのくらい肯定

的に反応するのかということに影響を与えることを予測させる、順応性のある個人差特徴であ

る。つまり成長欲求は、個人的な挑戦や達成に対する、そして学習やプロフェッショナルな発

展に対する強い欲求、なのである(Graeneta1.,1986)。

Hackman&Oldham(1980)は 次のように述べている。 「潜在的な能力を動機づけるよう

な仕事は、仕事におけるかなりの自己管理、学習、個人的達成に対する機会を生みだす。全て

の人が このような機会を歓迎するわけではない。」(Hackman&01dham,1980,P85)

彼らは、このような複雑化、充実化された仕事に対 して成長欲求の強い人は肯定的に反応す

る、としている。すなわち成長欲求の強い人は、充実化された仕事によって与えられる、自分

を成長させることのできる機会に熱心に肯定的に反応する、ということが予測できる。研究や

企画あるいは管理職など、職務が複雑化 して くると環境不確実性は大きくなるだろうと考えら

れるし、反対に単純でルーチンワークと言われる仕事は環境不確実性が小 さいと考えられるよ

うに、環境不確実性は広い意味で仕事の特性 といえるのかもしれない。JDSで 考え られてい

るような複雑化、充実化に向かう特性とは異な っているが、環境不確実性が大きい状況は成長

欲求の強い人 々にとってはかえって挑戦 しがいのある状況かもしれない し、不確実なものを確

実にしようという動機づけが大きくなるか もしれない。成長欲求の上記の定義か らみて、成長

欲求の強い人は環境不確実性が大 きい場合にも成長欲求の弱い人より仕事によって成長すると

いうことに対 してより肯定的に反応するだろう。つまり内的な動機づけ及び職務満足感が下が

らないだろう、 と予測できる。以上のことから次の仮説を導いた。

仮説 成長欲求の強い人は、環境不確実性が大 きくなって も成長欲求の弱い人ほど、ワーク ・

モチベーションと職務満足感が減少 しないだろう。

なお本研究で取 り扱 う環境不確実性 とは、前記の研究(小 久保,1992a,1992b,1993)と 同

じく組織の成員が知覚するタスク環境の不確実性である'oThompson(1967)が 組織の目標設

定と目標達成に関連する環境を 「タスク環境」と呼び、 この環境か ら組織に不確実性がもたら

されるとした。 これが環境不確実性である。環境不確実性の操作化 にあたって本研究では

Duncan(1972)やSathe(1974)に 従い、(1)職務遂行時に情報が不足 している程度、(2}職務遂

行時の反応の しかたが不明確である程度、(3}職務遂行の結果が有効なものであったのか不明確

である程度、の三つの次元からとらえる。

方 法

被験者

1992年度奈良大学社会学部公開講座rリ ーダーシップアカデミー」の参加者11人 の中で調査
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に参加す ることを承諾 した10人 の方の直属の部下の うち正社員として働いている40人 。この

方々は奈良県の異なる四つの会社に勤務 している。なおパー トタイムで働いている方にも調査

に参加 していただいたが、そのデータは今回の分析か らは除いた。

・男性27人 、女性13人 。
・年齢:18才 ～60才。平均33。35才。標準偏差12.60。
・勤続年数:1年 未満～20年 。平均4.92年 。標準偏差6.03。
・勤務 している部門:製 造部門21人 、研究開発部門1人 、人事 ・総務 ・労務部門4人 、経理 ・

財務部門9人 、システム部門1人 、その他5人(検 査2人 、資料管理 ・購買3人 、技術開発

1人)。 複数回答 した方がいたため40人 以上となっている。

・何らかの役職についている人:4人(製 造部門1人 、その他の部門3人)。

手続き

被験者はそれぞれの会社の一室に集まり、調査者が質問を読みあげるのに合わせて、質問紙

に答えを記入した。

変 数

独立変数 ・環境不確実性

・成長欲求の強さ

従属変数 ・ワーク ・モチベーション

・職務満足感

尺度に関する説明

ワーク ・モチベーション 期待型 ワーク ・モチベーションを使用 した。これは期待理論か ら

理論的に導きだしたワーク ・モチベーションである。

期待理論のごく基本的な考えは、特定 レベルの努力が成功する遂行をもたらすであろうとい

う期待((E→P)期 待)と 、遂行がある結果をもた らすであろうという期待((P→0)期 待)と 、

結果の誘意性の三者の強度によってモチベーションの強さが変わ り、その結果実際の行動傾向

の強度 も変わる、というものである。LawlerとSuttle(1973)は ワーク・モチベーションを

以下の式でもとめ、本研究 もそれに従 った。

(E→P)Σ[(P→0)(V)]:Vは 誘意性

これは(E→P)期 待と、誘意性によって重みづけ られた(P→0)期 待の積として計算されてい

る。

この式の構成要素をもう一度説明すると次のようになる。

(E→P)努 力→遂行の関連:努 力が成功する遂行をもたらすだろうという信念を測 ってい

る。

Σ(P→0)遂 行→結果の関連:遂 行と幾つかの第一 レベルの結果(行 動の直接的な結果で

ある)を 結びつけるという信念の総計あるいは平均を計算

することによって測 った期待。

Σ[(P→0)(V)]誘 意性によって重みづけられた遂行→結果の関連:各 結果に誘意性を掛

けている。

前記のLawlerた ち(1973)が 発展 させた尺度を筆者が日本語に訳 し、それを使用 した。(E

→P)期 待と(P→0)期 待 は7段 階での評価をもとめた。(E→P)期 待 と(P→0)期 待の具体的な

尺度は小久保(1992a)を 参照のこと。誘意性 は(P→0)期 待を求めたときの結果にあたる21項

目を提示 してそれぞれの望ましさを1(き わめて望ま しい)か ら9(き わめて望ま しくない)

までの9段 階で聞 くことによりもとめた。
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成長欲求の強さ 田尾(1987)の 尺度を使用した。1(ま ったく違 う)か ら5(ま った くその

とおり)の5段 階での評価を求め、全項目の平均をとった。質問項 目は次の5項 目である。

(1)仕事上の新 しい知識や技術が得 られるような本や情報には進んで接 したい。

②いつも他の同僚よりもす ぐれた知識や技術を身にっけておきたい。

⑧たとえ苦しくても、私の素質や能力を生かすような仕事をしてみたい。

(4)わた しにはやさしくて簡単にできるような仕事の方が向いている。(逆 転項目)

⑤骨が折れそうな仕事でも、自分の勉強になりそうであればすすんで引き受けたい。

Cronbachのalpha係 数は0.830で ある。

環境不確実性 組繊で働 く人が、仕事をする時に知覚す る環境不確実性を測定 した。

Ferris(1978)が 紹介 している、Duncan(1972)が 操作化してSathe(1974)が 修正 した尺度を採

用した。ただ し、そのままの形の尺度は紹介されておらず、尺度の各項目の内容が紹介されて

いた。その内容を筆者が文章に して使用 した。5段 階での評価を求め、全項目の平均をとった。

具体的な尺度は小久保(1992a)を 参照のこと。

Cronbachのalpha係 数は0.847で ある。

職瀦 足感 本研究では仕事に対する全般的満足感を測定 した。Hackmanと01dham

(1975)がJDSの ために発展させ、妥当化 した三っの尺度を筆者が日本語に訳 した。5段 階で

の評価を求め、全項 目の平均をとった。具体的な尺度は小久保(1992a)を 参照のこと。

Cronbachのalpha係 数は0.821で ある。

結 果

各変数の平均 と標準偏差をTable1に 、変数間の相関をTable2に 示す。 「環境不確 実

性」とその他の変数の間に有意な負の相関があった。また、 「成長欲求の強さ」と 「ワーク ・

モチベーション」の間に有意な正の相関があ った。

次に 「環境不確実性」と 「成長欲求の強さ」、及びこの二変数の交互作用を独立変数にし、

「ワーク ・モチベーション」と 「職務満足感」を従属変数に してそれぞれ重回帰分析を行った

結果をTable3に 示す。

また、参考までに 「環境不確実性」とr成 長欲求の強さ」をそれぞれメディアンで分割し、

「環境不確実性」 ・大小2条 件 ×r成 長欲求の強さ」 ・強弱2条 件の4つ のグループをつくり、

各 グループにおける従属変数の平均値を比較 した。その結果をFig.1とFig.2に 示す。図中

で異なる英字のついているグループ間の平均値に5%水 準で有意な差があった。

重回帰分析の結果、従属変数が 「ワーク ・モチベーション」の場合に 「成長欲求の強さ」の

正の主効果があった。 「環境不確実性」の大小にかかわらず、成長欲求が強くなると期待型

ワーク・モチベーションが高 くなるという結果になった。

従属変数が職務満足感の場合、環境不確実性の負の主効果 と交互作用効果が有意であった。

Fig.2を 参考までに見てみると、成長欲求の弱い人では環境不確実性が大きくなると職務満足

感 靖々 意に減少するが・成長欲求の強い人は環境不確実性が大きくなっても職務満足感が有意

には減少 しない、ということがわかる。

このように環境不確実性が大きくなっても、ワーク ・モチベーションも職務満足感 も成長欲

求の強い人は弱い人ほど減少 しない、という結果がでた。従 って仮説は支持された。

なお、部門別そ して管理職とそれ以外の人別に環境不確実性の平均値と標準偏差をTable4

に示 した。
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Table1変 数の平均 と標準偏差 Table2各 変数間の相関

変数 酬 SDN

EU

GNS

EPOV

SAT

2.6730.71040

3.6970.71839

1363758.69831

3.1540.9fi739

GNs

EP(1V

SAT

EU

-0.379'
-0.446'
-0.331

GNS EP(1▼

0.554"

0.0010.100

'p<0
.05*'p<0.005

EU:環 境不確実性,GNS:成 長欲求の強さ,

EPO▼:期 待型 ワー ク ・モチベ ーシ ョン,SAT:職 務 満足感

Table3重 回帰分析の結果

従属変数H搬 数 環境不確実性 成長欲求の強さ 交互作用 丑2

期待型 ワーク ・

モチベ ーシ ョン

一212
.392

(-1.52)

325.12fi'

(2.53)

64,839

(0.55)
4.362"

職務満足感
一Q
.394'

t-2.62)

一Q.145

(-Q.95)

0.329'

t2.48)
0.258'

数 値 は偏回帰係数。()内 はt値 。'ρ<0.05..p<0.Ol

第1項 と第2項 は平均0、 標準偏差1に な るよ うに標準化 した。

期待型 ワーク ・モチベ ーシ ョン
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Fig.1成 長欲求の強さと環境不確実性の

大きさの違いによるワーク・モチ牛ション
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Fig.2成 長欲求の強さと環境不確実性の

大きさの違いによる職務満足感
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Table4部 門別、管理職とそれ以外の人別の環境不確実性の平均値と標準偏差

部門 等 』酬 万 STD N

製造 2,647 N..M 21

研究開発 2.5$3 一 1

人事 ・総務 ・労務 2,375 a.2s5 2

経理 ・財務 2,440 0,951 7

システム 2,750 一 1

その他 2,847 0,351 6

.管理 職
2.$3$ 0,152 4

一一

管理職以外 2,655 0,746 36

注 働いている部門を複数回答した人は部門別の集計から除いた。
部門の人数がひとりの場合、そのひとりの環境不確実性得点を
BANに 記入した。

考 察

ワーク ・モチベーションは、環境不確実性の大小にかかわらず成長欲求が強 くなるほど高 く

なる、という結果がでた。一方職務満足感の場合には、環境不確実性の主効果及び交互作用効

果がみ られた。環境不確実性が小さ く成長欲求が弱い群で、他の群よりも職務満足感が大 き

かうた。前にも述べたように、仕事が充実化 ・複雑化 している場合は充実化 ・複雑化 していな

い場合よりも環境不確実性が大きくなる可能性が高いと考えられる。もちろん違 う場合もある

だろうが、一般的にはそう考えられるであろう。充実化 ・複雑化 した仕事を喜ばないであろう

成長欲求の弱い人が、充実化 ・複雑化 していず、従って環境不確実性が小さい仕事に対 して職

務満足感が大きくなるのはJDSか らの予測と適合する。ここで起って くる疑問は、環境不確

実性が大きいという状況にも成長欲求の強い人がポジティブに反応するから職務満足感やワ・一

ク・モチベーションが下がらないのか、それ とも環境不確実性の大きい状況への成長欲求の強

弱による対応の違いとは関係な く、職務が複雑で充実 したものになる(そ の場合環境不確実性

が大きくなる可能性がある)か ら成長欲求の強い人の職務満足感や ワーク ・モチベーションが

下がらないのか、ということである。本研究では職務の複雑さは測定 しなかった。本研究の被

験者の中には研究や企画、あるいは管理職など複雑さの大 きいと思われる仕事を している人は

少なかったとはいうものの、次の研究では職務の複雑さも考慮 して、 この点を確認する必要が

あるだろう。ただ、本研究で は次の2点 から後者の考えを退けることがで きる。第一に、

Fig.2が 示すように成長欲求の弱いグループでのみ環境不確実性の大小によって職務満足感の

大きさに有意に違いがでている、ということである。後者の考えが正 しいな ら成長欲求の強い

グループでは環境不確実性の大きい群で小さい群よりも職務満足感が大きくな らなければなら

ないだろう。第2にTable4に 見 られるように、部門間そして管理職とそれ以外の人の間で

知覚する環境不確実性の大きさにほとんど違いがなかったということである。以上のことから

成長欲求が強い群で環境不確実性が大きくなって も職務満足感が小さい場合よ りも下が らな

かったのは、環境不確実性の大きい状況にも成長欲求の強い人はポジティブに反応 したからで
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あろうと考えられる。また、成長欲求が弱 く環境不確実性の小さいグループが他の グループよ

りも有意に職務満足感が高いのは、環境不確実性の小さい状況が成長欲求の弱い人には適合 し

てのことであるというP-E適 合(Person-EnvironmentFit)の 考えにも合 う結果である0

付け加えれば、職務の充実化 ・複雑化が大きな環境不確実性を伴 うと仮定 しても、Fig.2か ら

可能性として読み取れることは次のようにも解釈で きるであろう。JDSか ら予測で きる、成

長欲求強群において充実化 ・複雑化 した仕事に対 して職務満足感が大 きくなるといケことは、

すなわち、環境不確実性が大きい群で小さい群より職務満足感が大 きくなるということだろう。

しか し環境不確実性が大きいということのマイナスの影響 と職務の充実化 ・複雑化というプラ

スの影響が相殺 して、環境不確実性大群 と小群で職務満足感に差がでなか ったのではないか、

ということである。この点を調べることも今後の課題である。

本研究では環境不確実性を独立変数 とした。知覚 している環境不確実性をとりあげているた

め、同 じ状況に置かれて いて も知覚す る環境不確 実性 の大 きさには個 人差 がでて くる

(Dun.can,1972)。 成長欲求の強弱が環境不確実性の大きさの知覚に影響を与えるという、環

境不確実性が従属変数 となる可能性 も考えられるためこの点を確かめたい。今後はさらにサ ン

プルを増やし、環境不確実性 と成長欲求の強さの違いによって労働疎外やス トレスなどメンタ

ルヘルスの面がどう違 ってくるかについて も検討 していきたい。
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Summarソ

Whenpeopleworkinginorganizationsperceivethehigheren▼ironmentaluncerta血ty(EU),

theirworkmotivation肌dtheirjobsatisfactiondecrease.Thepresentstudyin▼estigate8thisis

trueofhighgrowthneedstrength(GNS)people.

Thefollowinghypothesiswasconstructed.

HYPOTHESIS:ComparedwithlowGNSpeople,highGNSpeople'sworkmotivationandjob

satisfactionwillnotdecreaseunderthehigherEU.

Questionnaireswereadministeredto40employees.

Themultipleregression肌alysiewasconducted.Inoneca6e,dependent▼ariablewaswork

motivation.Intheotherone,itwasjobsatisfaction.Inbothcasesindependentvariableswere

EU,GNSandtheinteractionofthesetwovariables(EUXGNS).Theresultsshowthereisthe

significantpositivemaineffectofGNSonworkmoti▼anion,肌dthattherearethe・8ignificant

皿egativemai皿effectofEUandthesign置icantpo6itivei砒eraetioneffectonjobsati8faction.The

hgpothesiswassupported.

Keywords:growthneedstrength,environmentaluncertainty,workmotivation,

jobsatisfaction


