
職務態度の構造と ワ一     モ チ ベージョン 

一一職務満足の 動機づけ効果を 中心として一一 

境 忠 宏 

よる対人的満足を 重視し， コミュニケーション 
1.  早早 題 

の 開放性や信頼感の 共有などを特徴とする 支持 

人間行動は，基本的には 欲求充足のための 環 的職場風土や 成員の自律性を 尊重し欲求充足を 

境への働きかけと 考えられるが ，それも，環境 配慮する支持的 ( ョ 円目永 的 ) リーダーシ 、 ソプスタ 

の 客観的条件に 直接に規定されるわけでほ な イルが対人的満足を 喚起し職務意欲を 強める 

く ，環境についての 知覚・推論・ 評価・感情な としている。 

どの心理的反応 ゼ こより媒介される。 これらの 心 人間関係論による 単純満足仮説の 提示以来 職 

理 的反応は ， 人の直接の欲求充足経験や 他者か 務 満足と職務成果 (job performance) との関係 

らの間接的情報に 基づき，評価的感情を 中心と ほ ついてはきわめて 多くの実証研究が 行なわれ 

して，比較的安定して 持続的な心的複合体へと ている。 しかし これらの研究では ， 両者の間 

体制化される。 このような心的複合体は ，環境 に人間関係論の 主張するような 明確な関係は 認 

ほ ついての信念や 期待という認知的要素とそれ められてし、 ない。 たとえば， Vroom(1964) は， 

らに対する評価や 感情という情緒的要素を 主要 20 の研究結果について 検討し，職務満足と 組織 

な 構成要素とし ，態度 (attitude) と呼ばれる。 への参加行動との 間には一貫して 強い相関関係 

人間行動は状況 ンこ 特定的で一過的なものであ る が 示され， 満足している 成員ほど欠勤率や 転職 

が ，態度ほ比較的安定しており 持続的なもので 率は低いが，職務満足と 職務成果との 相関は広 

あ るから，状況を 越えた人間行動の 一貫性を理 く 負から 正 へと分布し，一貫した 関係は示され 

解し予測するためには 態度は欠かせない 概念と ないことを見い 出している。 人間関係論の 単純 

なる 0 満足仮説は，職務満足の 動機 づげ 効果 ( 職務 満 

周知のように ，職務行動， とくに職務意欲 足 一 つ 職務意欲 ) に関する部分と 動機 づ げと 職 

(work motivation) 研究において ，態度の重要 務 成果との関係 ( 職務意欲 一ョ 職務成果 ) に関 

性を強く主張したのは 人間関係論であ る (Roe.  する部分とを 含み両者を明確に 区別していない 

tMisberger  and  Dickson  1939)0  人間関係論 ため， これらの研究結果がただちに 単純満足 仮 

は，職務態度 (job attitude) のなかでもとくに 説を否定するものではない。 たとえば，職務 戊 

  清 結約側面を重視し ， 「満足している 成員ほど 果は職務意欲のみでほなく ，組織の技術的条件 

職務意欲は強く ， したがって生産性も 高い」と や 職務の構造的特性， あ るいは成員の 職務遂行 

い う ， いわゆる「単純満足仮説」を 提示してい 能力等にも規定されるが ， これらの研究ではこ 

る 。 また，人間関係論は ，職務満足 (job satis- の点が十分統制されているとは L. 、 えない。 とほ 

faction) のなかでもとくに 社会的欲求の 充足に いえ，人間関係論では ，職務満足の 動機づ け効 
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果は自明の前提とされてしまい ，職務満足が 職 

務意欲を引き 出すプロセス ，つまり動機 づ げの 

過程そのものについてはまったく 説明が与えら 

れておらず，かつ ， Atkinson (1964) らにより 

展開された動機 づ げの一般理論からは 満足と動 

機 づ け との間に直接的な 因果連関は想定されな 

い点などからも 単純満足仮説の 経験的妥当性は 

疑わしいものとされ ，近年では， ワーク・モチ 

へ一シ ，ンは ついて新たな 理論的展開が 示され 

ている。 

本稿の目的は ， これらの理論の 概略を紹介す 

るとともに， その限界点を 指摘し， 各理論を統 

合するためのひとつの 枠組としてのモデルを 提 

示し， その工部を実証的に 検討することにあ 
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Vroom (1964), Po,ter と LawIer (1968) 

らは，人間関係論が 動機づ け 過程そのものを 十 

分に説明していない 点を重視し， Atkin,on 

(1964) らン こより展開された 動機 づ げの一般理論 

ヰこ 基づき，期待・ 価値理論 (EXpect 、 ncy,VaIue 

Theory) と 呼ばれるワーク・モチベーションの 

プロセス・モデルを 提示している。 

このモデルでは ， 動機づ け 過程と職務遂行過 

程および欲求充足過程とは 厳密に区別され ， 職 

務 意欲 ( ワーク・モチベーシ ， ン ) は，職務目 

標達成行動への 努力の投入意図 ( あ るいは，投 

入する努力水準の 選択 ) と定義される。 努力の 

投入意図は， 職務目標の達成によっていかなる 

報酬が得られるかという 知覚 ( 行動の道具性 期 

待 ) と 得られる報酬の 魅力 ( 報酬の誘因 価 ) との 

交互作用に よ り規定される ( 職務意欲目Ⅰ ( 行動 

の道具性期待 X 報酬の誘因 価 ) と表示される コ 。 

行動の道具性期待は ，努力の投入が 一定水準 

の成果，つまり 職務目標の達成をもたらすとい 

ぅ 知覚 ( 行動の成功期待 ) とその水準の 成果と 

報酬の随伴 牲 ( 「 eward contingency) について 

の 知覚 ( 成果の道具性期待 ) との交互作用によ 

り 規定される ( 行動の道具性期待 二 /( 行動の成 

功 期待 X 成果の道具性期待 ) と表示される コ 。 

報酬の誘因 価は ， 欲求強度と報酬のその 欲求の 

充足機能に関する 知覚 ( 主観的効用 ) との交互 

作用に よ り規定される ( 報酬の誘因 価 目 /( 欲求 

強度 X 報酬の主観的効用 ) と表示される コ 。 な 

お， このモデルでは ， 期待や主観的効用は ， 主 

観的確率を測度として 定義される。 組織や職務 

の 構造的条件が 一定であ れば，職務遂行過程の 

出力 ( 職務成果 ) は，職務意欲と 職務能力との 

交互作用に よ り規定されるが ， このとき，職務 

成果に随伴する 報酬による欲求の 充足 度 と成員 

の要求水準との 差によって，経験される 職務 満 

足の方向と強度が 規定される ( 職務満足 自 /( 要 

求水準一欲求充足 度 ) として表示される コ 。 

このモデル ほ ， しばしば 図 Ⅰのように図式 

的に表示される。 

Vroom (1964) 以来， このモデルを 検討する 

ため多数の実証研究が 行なわれ，若干の 方法論 

的問題を残しているものの ", ほ ぼ モデルを支 

持する結果を 見い出している。 たとえば， 

CampbelI と Pritchard (1976) のレ ダュ 一に 

よれば，行動の 道具性期待と 報酬の誘因 価 のそ 

れぞれの測定値の 積算と職務意欲あ るいは職務 

成果との相関は 一貫して有意であ り，平均はほ 

ば十 0.30 になることが 見い出されている。 

期待・価値理論 セこよ るワーク・モチベーシ ， 

ンの プロセス・モデルは ， 人間関係論の 単糸 屯満 

1)  乗除という数 的 操作が許されるのは 比例尺度を 
構成する場合のみであ るが， これらの研究では 

距離尺度を構成するにすぎない 期待や誘因価の 

測定値の積算と 職務意欲との 相関がとられてい 
る。 また，期待と 誘因価の測定値は 必ずしも独 
立しておらず ，そのため，職務意欲とこれらの 
積算 値 との相関は，期待や 誘因 価 個々との相関 
とそれほど差は 示していない。 これらの問題 

を明確に認識しているのは ， Matsui andTerai 

(1975) であ り，彼らは期待の 高・ 低 X 誘因 価 の 

高 ・低を条件とした 二元配置分散分析を 用いる 

ことで，期待と 誘因価の交互作用効果が 8% の 

有意水準に達することを 見い出している。 
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図 -1 期待・価値理論によるワーウ・モチベーションのプロセスモデル 

欲求の高次化 " 

欲 氷り 麒 ． ，受 

Ⅰ 
x  , 動機づけ過程 ).   

欲求充足期待 
X 

( 没官Ⅱ 遂 7 千 過 本望 ) 
  口 回 

期待強化 " 
米 これらのフィードバ ， グ 機制については 後述する。 

足仮諏こ 対して，職務態度の 認知的側面であ る てなんらかのフィー ド " , ク 効果を持つことが 

欲求充足期待 (expectancy  for  need  fulfRllment)  想定される。 ただし， フィードバッ ク 機制を通 

の 動機づ け 効果がとくに 重視される。 したがっ した職務満足の「間接的な」動機づ け 効果も ， 

て ，この理論では ，行動の成功期待を 高める職務 人間関係論の 仮定するような 単純なものではな 

役割の明瞭性や 職務配置の適切さおよび 成果 い 。 学習理論に ょ れば，満足経験はその 行動を 

の道具性期待を 高める職務成果の 評価基準の客 通した欲求の 充足期待を強め ，同様な行動場面 

観性や成果と 報酬との関係の 透明性が，成員の におけるその 行動の生起確率を 高めるという 強 

動機 づ げを高めるために 重要な条件とされる 化 効果 (relnfornCement)  をもつ。 このフィー ド 

(La 刮 er l97 つ。 また，この理論では ，職務満足 バック機制により ，間接的ながら 職務満足は動 

は ，職務成果に 報酬が随伴した 結果の感情的反 機づ げを強める効果をもっ。 しかし同時に ， 

映 にすぎず，職務満足をもたらす 欲求の充足 過 満足は充足された 欲求の強度にもフィードバ   

程は ，基本的には ，職務意欲を 引き出す動機づ け ク 効果を及ばす。 欲求階層 説にょ れば， 自己 実 

過程とは別のものであ り，かつ，動機づ け 過程 親欲求 ( あ るいは成長欲求 ) 以外の下位欲求は 

に後続するものでしかないとされる。 また，職 欠如欲求 (def6Ciency needs) であ り， それが 

務 成果と職務満足とは 直接的な対応関係にあ る 不充足なときにのみ 欲求強度が強まり 動機づ け 

のではなく，職務成果と - 報酬との随伴性が 職務 要因となる (Alderfer l969), したがって，職務 

満足を規定するのであ るから， Vroom ㎝ 964) 満足は，欲求充足期待を 強化すると同時に ，充足 

の 見 い出したよらに ，職務満足と 職務成果との された欲求の 強度を弱めることになる。 後者の 

相関が広く負から 正 へと分布するのも ，現実に フィードバック 機制を通して ，職務満足は 間接 

は 職務成果と報酬との 随伴性 は 完全には確立さ 的に動機 づ げを弱める働きももつことになる。 

れていないことから 当然のことと 解釈される。 この ょう に， 人間関係論の 仮定するような 単 

このように，期待・ 価値理論では ，職務満足 純 なものではないが ，期待‥価値理論にお L. 、 て 

の 「直接的な」動機づ け 効果は否定さね・ る 。 し も ， フィードバック 機制による職務満足の 間接 

かし職務行動は 日々反復されるものであ り， 的な動機づ け 効果は想定される。 しかし， この 

この点から職務満足経験が 動機づ け 過程に対し 点は ついての実証的検討はいまだ 十分に行なわ 
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れているとはいえない 幼 。 

なお， 自己実現欲求や 成長欲求の充足に よ る 

職務満足 ( 内的満足と呼ばれる ) については， 

満足が欲求充足期待を 強めるとともに 欲求強度 

をも強めるため ，満足している 成員ほど強い 職 

務 意欲を示すことになる。 また，下位欲求の 充 

足は ，それらの欲求強度を 弱めるとともに 上位 

欲求の強度を 強めることになるため ，最終的に 

は ，満足と職務意欲との 間には一貫した 関係が 

認められることになるとも 想定されるが ， これ 

らの欲求に基づく 動機づ け 過程 ( 内的動機づ け 

と 呼ばれる ) は期待・価値理論では 十分に説明 

することはできない 0 なぜなら， これらの欲求 

の 誘因となるのは ，行動の成果に 随伴して与え 

られる報酬 ( 外的報酬 ) ではなく，行動やその 

成果自体から 経験される興味や 達成感などの 内 

的 報酬であ るが，期待・ 価値理論では 行動の成 

功 期待が高いほど 動機 づ げは強まるとするの 

に ，内的報酬の 誘因価は行動の 成功期待が中程 

度 のときにもっとも 高く，それ以上では 著るし 

く 低まる (Atkinson  1958)  ためであ る。 成功 

期待の高い容易な 課題では，たとえそれを 成功 

したとしても 強い達成感は 得られない。 また， 

Deci  (1971)  らも， 内的に動機 づ げられた行動 

でも，それにいったん 外的報酬を伴 うと ，行動 

の 内的報酬としての 誘因価は著るしく 低まり， 

内的動機 づ げは生じにくくなることを 見い出し 

ている。 

I11. 職務満足の二要因理論 

期待・価値理論が ，動機 づ げの過程を重視す 

るのに対し Herzbere  ら (1959)  に よ り展開 

された職務満足の 二要因理論 (Two Factor 

Theory) は，職務満足の 内部構造を重視する。 
Herzberg ら (1959) は， 人間関係論以降の 

2)  この点について 実証的検討を 行なっているの 
は ，筆者の知る 限りでは，松井ら (1974) のみ 
であ る。 彼らは， 200 名のセールスマンについ 

ての調査からこのようなフィードバック 機制の 

存在を見い出している。 

職務満足と職務成果との 相関研究では ，職務満 
足の一元 性が 暗黙に仮定されてしま い ，全般的 

な職務満足 (overall job satisfaction) と職務成 

果との関係のみが 検討されており ， これが職務 

満足と職務成果との 間に一貫した 関係の見 ぃ出 

されない原因のひとつとする。 

Herzberg ら (1959) は，職務満足の 内部構 

造を明らかにするため 一種の限界事例 法 による 

面接調査を行ない ，組織が提供する 誘因には， 
それが不充分であ っても成員にそれほど 頭ぃ 不 

満を生じさせないが 充足することで 強い満足を 

もたらすものと ，充足してもそれほど 強い満足 

は生じさせないが 不充足ならば 強い不満をもた 

らすものがあ ることを見い 出している。 前者の 

誘因は，達成，承認・ 仕事自体・責任など 職務 

行動あ るいはその成果自体。 こ 係るものであ り， 

Herzberg らは， これらの誘因に よ る職務満足 

を内的満足 (intrinsicsatisfaction) と呼び，内 

的満足のみが 成員の職務意欲を 引き出す効果を 

もつとしている。 また， この意味で， これらの 

誘因は動機づ け 要因 (motivator) と呼ばれる。 

一方，後者の 誘因は，上司や 同僚との対人関係 

・会社の政策や 管理・作業条件など 社会的側面 

をも含めた職務環境条件に 係るものであ るが， 

Herzberg らは， これらの誘因に よ る職務満足 

を外的満足 (extrinsicsatisfaction) と呼び， こ 

れらの誘因は 不満の発生を 防止することはでき 

るがそれをいくら 充足しても成員の 職務意欲を 

引き出すことはできないとする。 この意味で， 

これらの誘因は 衛生要因 (hygiene factor) と 

呼ばれる。 

このように， 二 要因理論では ，職務満足の 二 

元 牲が 仮定され，全般的な 職務満足や外的満足 

ではなく， 内的満足のみが 動機づ け 効果をもつ 

とされる。 したがって， この理論でほ ，職務の 

挑戦 性 ( 困難度や責任 ) . 自律性 ( 自由裁量の 

範囲 ) . 多様性 ( 必要な活動や 技能の種類 ) な 

どの職務特性が ，成員の動機 づ げを高めるのに 

重要な条件とされる。 一般に，職務をこの ょう 

な方向に再編・ 再 設計する手法は 職務充実 (job 
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enrichment) と 呼ばれるが， Herzberg (1966) 

は ， 多くの企業で 職務充実を実施しそれが 成 

員の内的満足を 高めるとともに 強い職務意欲を 

も引き出すという 事例を報告している。 

二 要因理論は，単純満足仮説とその 実証 デ一 

タ との矛盾を，職務満足の 二元 牲 という視点か 

ら解決しようとしているが ， この理論にはいく 

つかの問題点が 含まれている。 まず，第 1 に， 

この理論の出発点となった Herzberg ら (1959) 

の 調査方法には 大きな欠点があ る。 Herzberg 

ら (1959) は， 破 面接者に強い 満足や不満を 経 

験したとぎと ，その原因を 直接あ げさせている 

が，人に は ，快感情の原因を 自己の内部にあ る 

と見なし不快感情の 原因を自己の 外部にあ る 

と 見なす強い傾向があ り， とくにそれが 自尊心 

に係る場合にこの 傾向 は 更に強まることが 知ら 

れており，調査結果も ，現実の誘因の 異なる効 

果を反映しているというより ， この ょう な防衛 

機制の表われではないかという 疑問が残る。 こ 

の点については ，防衛機制を 統制した場合にも 

同様な結果が 見い出されるという 研究もあ るが 

(Bobbit and BeMing 1972), まだ結論 は 提示 

されていない。 

第二に， He.rzbe,g らは 959) の結果は ， 誘 

因の異なる効果を 示すだけのものであ って，内 
的満足の動機づ け 効果を直接に 示すものでほな 

い。 彼らの結果は ， 確かに，職務満足の 一元性 

を否定し 異なる次元の 存在を示すものではあ 

るが， そのなかの特定の 次元のみが動機づ け 効 

果をもつということほどこにも 示されていな 

い。 この点では 二 要因理論は，単純満足仮説を 

暗黙の理論的前提としてしまっている。 つま 

り，外的満足はいくら 誘因を充実しても・さほど 

強まらず， 内的満足のみが 強まるのであ るか 

ら，向自 り 満足のみが動機づ け 効果をもつとして 

いるにすぎない。 また， Herzberg (1966) で 

は，人を行動へと 動機づける過程のひとつに ， 

それによって 何らかの報酬を 得ることによって 

ではなく，その 行動をすること 自体で充足され 

る欲求。 こ 基づくものがあ るとする内的動機づ け 

理論を内的満足の 動機づ け 効果の理論的根拠と 

しているが， そうなると，外的満足は 動機づ け 

効果をもたないという 点の理論的根拠は 失われ 

ることになる。 

このように， 二 要因理論は，職務満足の 動機 

づ け 効果については 十分な理論的説明を 与ええ 

なかったが，職務満足の 内部構造の多元性への 

注目を強めたという 点では評価される。 He,z- 

berg ら (1959) 以降の研究では ， 研究ごとに 

多様な次元が 見い出されているが ， そのなかで 

は ，欲求階層説を 実証データに 基づいて展開 

し欲求構造との 関連で職務満足の 内部構造を 

仮定する Alderfer (1969) の E. R. G. 理論 

がもっとも妥当な よう に思われる。 

川 derfer (1969) は， Maslow(1954) の欲求 

階層説を検討するため ，組織の提供する 多様な 

誘因や報酬に 対する成員の 重視座と満足度を 調 

査している。 この結果の因子分析でほ ， Maslow 

の想定するような 五つの誘因群は 抽出されず， 

経済的報酬や 雇用の安定，および 物理的作業環 

境条件からなる 誘因 群 ( 因子 ), 同僚や上司と 

の対人関係を 中心とした誘因 群 ( 因子 ), 自律 

的行動や能力の 発揮と成長の 機会からなる 誘因 

群 ( 因子 ) という 3 因子が抽出されている。 Al- 

derfer は， これらの因子に 対応する欲求を 想定 

し， それらを， 生存欲求 (EXi,t 。 n 。 e n 。 ed,) . 

関係欲求 (Relatedness needs) . 成長欲求 

(G,owth needs) と呼び， これらの欲求の 充足 

がそれぞれ異なる 次元の職務満足を 経験させ 

るとしている ( 本稿では，各次元の 欲求充足に 

よる職務満足を ， 外 白 9 満足，対人的満足， 内的 

満足と呼ぶことにする ) 。 また， この調査結果 

からは， Maslow の主張するような 欲求の階層 

性 も見 ぃ 出されている。 つまり， 生存欲求はそ 

れが不充足な 場合にのみ人の 主要な動機づ け 要 

因となるが，充足された 場合にほ よ り高次の関 

係欲求強度が 強まる。 関係欲求もそれが 不充足 

な場合にのみ 人の主要な動機づ け 要因となる 

が ，充足された 場合にほょり 高次の成長欲求強 

度を強め，成長欲求は 充足されればされるほど 
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より強度を強めることになる。 Alde,fer(1969) 

は， 低次 欲求の充足による 欲求の高次化ととも 

に，高次欲求の 不充足に よ る欲求の低沃化とい 

う一種の退行現象の 存在も見い出している。 つ 

まり，成長欲求の 不充足 は ，成長欲求強度を 弱 

め ，関係欲求強度を 強めることになり ，関係欲 

求の不充足は ，関係欲求強度を 強めるだけでな 

く生存欲求強度も 強めることになる。 

E. R. G. 理論 ザま ， 欲求理論としては 現在の 

ところもっとも 有力なものであ り，同時に， こ 

の 理論の想定する 職務満足次元は ， 多くの職務 

満足の内部構造研究でも 共通して抽出されてい 

る (Locke l976) ところから，経験的妥当性 

も十分に高いものと 考えられる。 したがって ， 

本稿でも，組織成員の 欲求構造は，生存欲求・ 

関係欲求・成長欲求の 3 次元からなり ，職務満 

足も，外的満足・ 対人的満足・ 内的満足の 3 次 

元から構成されると 考えることにする。 

IV. 同一化理論   組織同一化と 職務関与 

二 要因理論および E. R. G. 理論は，職務満 

足の多元性を 見い出しその 内部構造は明らか 

にしているが ，職務満足が 職務意欲を引き 出す 

機制，つまり 動機 づ げの過程については 十分な 

説明を与えていないことは 先に述べた。 また， 

動機づ け 過程をモデル 化している期待・ 価値理 

論では， フィード， ック 機制を通した 職務満足 

の動機づ け 効果が想定されているものの ， この 

理論からは職務満足が 職務意欲を強めるとは 一 

義的には言えないことも 述べた。 これに対し 

て，最近，西田 (1976, 1977) は，職務満足が 

職務意欲を引き 出す機制として 同一化過程の 重 

要 性を指摘している。 

期待・価値理論がモデル 化しているのは ，職 

務行動を通した 個人的目標の 達成といういわば 

「道具的な (instrumental) 」動機づ け 過程であ 

るが，動機 づ げにはこの ょう な過程のほかに ， 

本来は外在的であ った目標が内面化され ，その 

達成自体が個人目標へ 転化されるという 機制に 

よ るものが想定される。 外在的目標の 内面化 

は，一般 ナ こは，人が自分にとって 有意義な他者 

(signi66Cant other) あ るいは所属集団 (member. 

ship group) と自己とを同一視しその 目標を取 

り入れることによって 生じる。 内面化された 目 

襟は ， 人の自己概俳 ( 自分ほいかなる 人間であ 

るかという自分自身に よ る定義 ) の主要な構成 

要素となり，その 達成自体が人の 自己評価や自 

尊心と直接に 関係してくるため ，特別な報酬を 

伴わずとも強 い 動機 づ げを喚起する よう にな 

る。 

この 2 5 な心的機制は 同一化 (ident 市 cation) 

と呼ばれるが ，その存在を 明らかにしたのは ， 

Freud (1949) であ る。 Freud は ， 人の社会化 

は ，本来外在的であ った社会的規範が 内面化す 

ることで成立するが ， これは，人が 幼児におい 

て自己の欲求充足のほとんどを 依存している 両 

親と自己とを 同一視し，両親の 有する規範を 内 

面化することで 達成されるとし この内面化さ 

れた規範を超自我 (Super,ego) と呼ぶ。 

人が他者や集団と 自己とを同一視することで 

その目標を内面化し なんらの外的報酬なしに 

その達成を強く 動機 づ げられるという 現象は組 

織のなか ン こおいてもしばしば 生ずることが 知ら 

れている (March and Simon 1958)0 また， 

この場合，集団が 成員の個人的な 欲求の充足を 

もたらす度合が 強く，成員間の 相互作用が密 

で，集団活動そのものが 興味あ るほど，成員の 

集団への同一化は 強まることも 見ぃ 出されてい 

るが， この ょう な結果は，成員が 生存・関係・ 

成長といういずれの 欲求についてもその 充足を 

集団に依存しているほどその 集団への同一化が 

強まることを 示すものと思われる。 

したがって，職務満足のいずれの 次元につい 

ても，満足 は 成員の組織への 同一化 (org ㎝ iza- 

tion 田 commitment) をもたらし組織目標の 

内面化を通して 強い職務意欲を 引き出す効果を 

もつと考えられる。 たとえば， 城戸 (1980) は ， 

外的満足・対人的満足・ 内的満足のいずれもが 

組織同一化を 強めることを ，西田 C1977) は ， 
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同一化によって 成員が目標達成へ 強く動機 づ げ 

られることを 報告している。 このような効果 @. ま 

すでに ホ一 ソン研究によっても 見い出されてい 

るが， この同一化とい 5 過程を明示的に 理論化 

したのは Likert (1961) であ る ( 西田工 976)0 

ホ一 ソン研究では ，職場の中に 形成される非公 

式集団の規範 (informal group norm) が成員 

の職務行動や 生産性を強く 規定していることが 

見い出されているが ，人間関係論はこの 現象を 

非公式集団の 成員の関係欲求の 充足に対する 統 

制力に よ るものと見なしている。 しかし非公 

式集団は成員の 関係欲求を充足するだ げ でな 

く， 負率 切り下げという 脅威から成員を 保護す 

るとともに，職場における 成員の行動に 意味 づ 

げを与えたり ，成員間で業務を 交換するなど 

で，生存欲求や 成長欲求の充足をも 統制してい 

る。 したがって，非公式集団は ，規範からの 逸 

脱に対する関係欲求の 不充足によってで は な 

く，生存・関係・ 成長という欲求の 充足による 

成員の集団への 同一化を通して 成員を集団目標 

( この場合は，生産性の 低水準での安定・ 維持 ) 

の達成へ強く 動機 づ げているものと 思われる。 

また，同一化に よ る動機づ け Ⅰこおいては ，同一化 

0 対象の有する 目標の方向や 水準がきわめて 重 

要な役割を果すことになる ( 西田 1977) 。 これら 

の点から， Likert(1961) は， 成員の欲求充足を 

重視する支持的管理様式とともに ，組織目標を 

成員へ伝達するという 管理者の連結ピ ン として 

の役割が，組織目標達成へ 向けての成員の 動機 

づ げを引き出すための 重要な条件としている。 

したがって，職務満足は ，期待・価値理論の 

主張する よう 。   こ 職務成果と報酬との 随伴性の単 

なる感情的反映にとどまるものではなく ，成員 

0 組織への同一化を 促し，それを 通しで積極的 

な動機づ け 効果をももっものと 考えらか， る 。 

なお， 同一化のなかで ，人は本来は 自己以外 

の存在であ る対象を自己概念の 主要な構成要素 

とし， それに基づいて 自己評価を行 うよう にな 

るが， この ょう な心的機制は 自我関与 (ego Ⅰ n, 

volvement) と呼ばれる。 たとえば， 人はしば 

しば自己の所有物に 対して自我関与しその 所 

有によって自己評価を 高めることがあ る。 

V,oom (1962) は， このような心的機制が 成員 

の担当する職務に 対しても生じることを 示し 

これを職務関与 (job invoIvement) と呼んで 

いる。 つまり，人は ， 自分の所属する 組織によ 

るのと同様に ， 自分の担当する 職務によっても 

自己を定義し ， その成果が自己評価と 面接に関 

係づげられるため ，やはり，特別な 報酬はなく 

とも職務成果の 向上に向けて 強く動機 づ げられ 

るようになる。 この意味で，職務関与は ，職務 

への同一化と 考えることもできよう " 。 

V,oom (1962) 以降，職務関与の 規定田 は つ 

いては多くの 研究が行なわれているがこれらの 

研究では，個人特性としての 成長欲求強度や 職 

務特性としての 職務の自律性や 排獣性などが 人 

の職務への自我関与を 強く規定していることが 

見い出されている (RabinowitzandHall1977) 。 

この ょう な結果からは ，職務充実に よ る成長 欲 

求の充足が内的満足をもたらし ， 内的満足が人 

の職務への自我関与を 強め， それによって 強 

い職務意欲を 引き出すのではないかと 想定され 

る。 このような過程 ( 内的満足   職務関与 

一ョ 職務意欲 ) ほ ， 二 要因理論による 内的満足 

の 動機づ け 効果に理論的根拠を 与えるものでも 

あ ろう。 

職務充実が内的満足をもたらすこと ， および 

職務関与が強い 職務意欲を引き 出すことはすで 

に 多くの研究で 例証されているが ( たとえば， 

Vroom  1962,  Herzberg  1966,  Lawler  and 

Hdl  1970 など ),  Weissenberg  と Gruenfeld 

(1968)  や Hall,  Schneider,  と Nygren  (1970) 

は ，満足次元のなかでもとくに 内的満足が強い 

職務関与を引き 出す効果をもつことを 見い出し 

ている。 ただし， Weissenbere ら (1968) で 

3)  厳密には，同一化は ，人の欲求充足を 統制し ぅ 

る 主体的存在，たとえば 人物や人間集合体， と 

の同一視を通して ，その目標・ 規範・価値を 内 
面化する過程についてのみ 用いられるべきであ 

るが， Buchanan (1974) のように，職務関与 

も組織同一化の 一側面とする 考え方もあ る。 
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は ，それほど強くはないが 上司との関係の 満足 

と職務関与との 間にも有意な 相関が見い出され 

ている。 

職務関与や組織同一化という 心的機制の存在 

は，職務満足が ，期待・価値理論の 想定するよ 

う に欲求強度や 欲求充足期待へのフィー ド 』 ッ   

グ 機制を通したきわめて 間接的かつ消極的な 動 

機づ け 効果をもつだげにとどまるのではなく ， 

職務目標や組織目標の 内面化によるより 強く積 

極 的な動機づ け 効果をももっことを 想定させる 

ものであ る。 

V. 職務満足の効果とモチベーション・ 

プロセス 

ここでは， 今までの議論に 基づき， ワーク・ 

モチベーションに 関するひとつのモデルを 設定 

し，われわれの 実施した調査に よ り， モデルの 

一部， とくに職務態度の 構造と モチ ベーシ， ン 

・プロセスについて 検討する。 

(1)  ワーク・モチベーション・モチル 

モデルの設定にあ たって，われわれは ，職務 

行動が，動機づ け ・役割遂行・ 欲求充足という 

一連の過程からなり ，各過程の出力が 次の過程 

の主要な入力のひとつとなるとする 期待・価値 

理論のプロセス・モデルを 基本的枠組とする。 

ただし，われわれは ，欲求充足過程が 動機づ け 

過程および役割遂行過程の 後続過程にすぎず ， 

職務満足は動機 づ げに対してはそれほど 強い効 

果をもたないとする 考え方には同意しない。 む 

しろ，われわれは ，次のような 点から欲求充足 

過程の出力であ る職務満足は 動機づ け 過程にお 

いても中心的な 役割を果すものと 考える。 

第一に，動機づけの 過程には，期待・ 価値理 

論の想定するような 欲求充足期待を 主要な規定 

日とする道具的な 動機 づ げの機制 ( 期待・価値 

機制と呼ぶ ) のほかに，同一化や 自我関与に ょ 

6 組織目標や職務目標の 内面化を介した 表出的 

な動機 づ げの機制 ( 同一化機制と 呼ぶ ) が存在 

するものと思われる。 職務満足はこの 同一化機 

制 において中心的な 役割を果す職務関与や 組織 

同一化の主要な 規定田であ る。 つまり，職務満 
足のいずれの 次元 ( 外的満足・対人的満足・ 内 

的満足 ) も成員の組織同一化をもたらし ，内的 

満足は成員の 職務関与も強める。 また，期待・ 
価値機制においては ，職務成果と 報酬との随伴 

性がきわめて 重要な条件となるわけであ るが， 

この ょう な条件の乏しい 日本においてはむしろ 

同一化機制に よ る動機づ け 過程の方がょり 大 き 

なウ ，イトをしめるものと 思われる。 

第二に，職務満足の 欲求充足期待へのフィー 

ド / 。 Ⅱ ，ク 効果は，期待・ 価値理論が想定する ょ 

りも， より広範で強い 影響を動機づ け 過程に及 

ばす。 たとえば，組織への 参入 (organizationaI 

entry) に関する意思決定 ( あ るいは参入組織の 

選択 ) には欲求充足期待が 大きな役割を 果すが， 

これらの期待は 参加初期における 実際の欲求充 

足経験に体な い 大きく変化すること ，および期 

待の否認 (expectancy disconf6rmation) は ，単 

に 期待を現実化するにとどまらず ，成員の組織 

からの離脱傾向を 強め，職務意欲を 著るしく低 

めることが見い 出されている ( たとえば， Dun- 

nette, Arvey, and, Banas 1973)0 

また，欲求強度へのフィー ド 』 ック 経路は， 

期待・価値理論の 想定するほど 単純なものでは 

ない。 組織は成員の 欲求充足に対して 必要な資 

源・場所・機会を 提供することで 成員の組織 へ 

の 貢献意欲を引き 出そうとするが ，成員は， 自 

己の欲求充足を 組織のみに依存しているわけで 

はない。 組織覚でも，家庭や 地域社会あ るい止ま 

余暇活動を通して 主要な欲求を 充足しようとす 

る。 ただし人の組織覚での 欲求充足形態は ， 

組織内での適応形態に 強く規定される。 職務満 

足と職場外での 生活様式 (life style) との関係 

についての多くの 調査研究では ，職場での欲求 

充足形態と職場外での 欲求充足活動との 間に 

正の相関が見い 出される場合と 負の相関が見い 

出される場合とがあ ることが報告されている 

(Staines 1980) 。 前者 は ，職場で満足している 

成員ほど職場外での 欲求充足活動にも 積極的に 
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参加するというもので 汎化 (sp Ⅲ -over) 関係と 末強度を弱めることになろ う 。 したがって ，職 

呼ばれる。 後者は ，ノ、 は 職場で充足されない 欲 務満足は，成員が 組織において 充足しょうとす 

求を満たそうとして 職場外での欲求充足活動に る 欲求の強度へ 直接にフィー ド " ック 効果を及 

参加するというもので 補完 (compensation) 関 @ ますだけではなく ，組織覚での 成員の生活様式 

係 と呼ばれる。 Staines(1980) は ， 多くの調査 を規定し成員の 組織覚での欲求充足形態が ， 

研究の結果を 検討しいずれの 関係が出現する 組織内での欲求強度を 規定するものと 思われ 

かは成員の従事する 職務の内容に 依存すること る 。 

を見い出している。 しかし，われわれは ， この これらの点から ，職務満足は ， ワーク・モチ 

ような関係の 出現を規定しているのは ，職務内 べ一シ ョン ・プロセスにおいて 中心的な役割を 

容 そのものではなく ，職場で充足される 欲求の 果すものと考えられるが ， 図 -2 は， われわれ 

種類であ ると考える。 つまり，成長欲求につい の モデルを図式的に 表現したものであ る。 

ては，それが 職場で充足されているほど 欲求強 なお，職務満足の 規定田としては ， それぞれ 

度は更に強まり ，人は職場覚でも 成長欲求を充 の理論的立場から ，外的満足についてほ 報酬の 

足するための 諸活動に積極的に 参加するであ ろ 水準および職務成果と 報酬との連結 度 という 組 

ぅ 。 他方，生存欲求や 関係欲求については ， そ 織の報酬特性が ，対人的満足については 職場の 

れらが職場で 充足されておれば ，欲求強度は 弱 人間関係や上司のリーダーシップ・スタイル な 

まり，職場外で 満たそうとする 傾向 は 現われた どが， 内的満足については 自律性や多様性など 

いが，不充足な 場合には， 人は組織の覚にこれ の 職務特性および 参加的意思決定などの 組織の 

らの欲求を充足するための 手段や機会を 求め ， 管理様式があ げられているが ，本稿では，職務 

積極的に参加する よう になるものと 思われる。 満足の効果とモチベーション・プロセスの 検討 

また，組織覚での 成長欲求の充足は ，成員の組 を主眼とするため ， これらの点についての 詳し 

織内での成長欲求強度を よ り強めるが，生存欲 い検討は別の 機会にゆずりたい。 

求や関係欲求の 充足は，組織内でのこれらの 欲 

図 Ⅰ ワーウ・モチペ 一ション・モチ ル 

職務態度 
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表 -1 サ ン プ ル 特 性 

①年 齢 ②地 位   人数 ( 構成比 ) 

イ ． 34m 歳工臥 - 下 181 名 72 名 253 名 (26.2%)  イ ． 部次 ; 艮 36  (  3.7% Ⅰ 

ロ ． 35 ～ 39 歳 176 87 263@ (27.2@ )  ロ ．課 長 140  (  14.5  Ⅰ 

ハ ． 40 ～ 44@ Ⅰ 59 54 213  (22.0  )  ハ ，課長代理 74  (  7.7  ) 

二 ． 45 ～ 49 歳 135 49 184@ (19.0@ ) 係 長 178  (  18.4  ) 

ホ ． 50 歳以上 39 13 52@ (@ 5.3@ )  ホ、 ． 一 般 501  (  51.8   

へ ．不 明 2 0 2  (  0 ・ 2  )  へ ．不 明 38  (  3.9  ) 

- 一 - - コ 十 692 275 967  ( ェ 00 ． 0  ) - 一 口 一 一 十 967@ (100.0@ ) 

(2) 調査の概要。 ， 場 における人間的接触の 機会と他者からの 尊敬 

実施時期 昭和 54 年 11 月 や威信を獲得する 機会という 2 項目を，成長秋 

調査対象 日本生産性本部経営アカデミー 愛 永項目としてほ ，自律的・自主的な 判断や行動の 

講 企業 77 社 ( 製造 54 社， ョ拝 製造 23 社 ) の社員 機会と能力や 個性の発揮あ るいは潜在的能力開 

1680 名。 サンプル特性は 表丑の通り。 発の機会という 2 項目を，それぞれ 抽出した。 

調査方法 質問紙による 留置調査。 回収率 職務満足 われわれは，外的満足・ 対人的 満 

57.6%  (967 名 ) 。 なお，本稿での 分析にほこの 足・内的満足という 職務満足の 3 次元を想定す 

う ち 965 名分が用いられた。 る。 これらの測定項目としては ，主に， Alder- 

態度尺度本調査の 質問項目数は 157 であ る fer (1969) に基づき，外的満足では ，給与へ 

が ，本稿ではこのうち 23 項目を用いて ，われわ の 満足感・福利厚生への 満足感・設備や 環境へ 

れのモデルで 設定した九つの 態度変数の測度を の満足感という 3 項目を，対人的満足では ， 職 

Ⅰ 乍 成した。 場の仲間との 関係への満足感・ 上司との関係へ 

欲求充足期待 われわれは， AIde,fer(1969) の 満足感・職場での 孤独感という 3 項目を ， 内 

の E.R.G. 理論に基づき ，生存・関係・ 成長 的満足としては ，仕事内容への 満足感・仕事の 

という三つの 欲求群の存在を 想定する。 したが 充実感・仕事での 能力発揮感という 3 項目をと 

って，企業の 中でこれらの 欲求が充足されるか りあ げ， これらの感情の 程度を 7 段階尺度上に 

どうかという 見通しを， 7 段階尺度上に 評定さ 評定させた。 

せることで欲求充足期待を 測定した。 具体的 項 職務関与 一般に自我関与された 活動 (ego- 

目の抽出では ， 主に， Porter (1961) の NSQ  involvedactivities) は，活動中における 高い生 

く Need SatISfaCtIonQueStionnal 「 e 》 レこ 三皇 壬 づき， 理的 覚醒あ るいは強い心理的緊張感と 活動後に 

生存欲求項目としては ，給与水準と 給与の安定 お げる緊張感の 残存を特徴とするといわれる 

性 という 2 項目を，関係欲求項目としては ， 職 (Le ㎡ n1g51)oVroom(1962) は，自我関与の 

4)  この調査 は ， 日本生産性本部経営 アヵデ ; 円，こ このような特徴から ，職務関与の 測度として， 

は筆者が行なった。 よって実施されたものであ なお，調査結果の るが，調査票の 概要 設計 は ， 職場外における 仕事への関心の 度合を用いるこ 
昭和 54 年度経営アカデ ; 一人間能力開発コース とを提唱している。 本稿でも， Vroom に従い ， 

A グループ研究報告「中高年余 化 問題への新し 職場外での仕事への 関心の度合 ( 職場を離れた 

い 及び職務意識調査」として 切り口を求めて 従業員のライフスタイル 発表されている ところでも自分の 仕事について 考えることがあ 
が ，本稿での分析は 筆者が独自に 行なったもの る ) を ，職務への自我関与の 測度とした。 ただ 

であ る。 し ，われわれは ，職務活動時における 覚醒の度 
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合も加えるべぎと 考えるので，職場における 仕 

事への熱中度に 関する項目 ( 我を忘れるほど 仕 

事に熱中することがあ る ) もとりあ げだ。 ま 

た， LodahI と Kejner (1965) に よ る職務関与 

の定義とその 測度では，仕事への 生 ぎがいが 職 

務 関与の中心的側面とされるので ， この項目 

( 仕事に生ぎがいを 感じる ) もとりあ げること 

にした。 なお， これらの項目についても ， 7 段 

階評定尺度を 用いた。 

組織同一化 組織同一化は ，成員の組織に 対 

する強 い 帰属意識 や 一体感・組織目標の 積極的 

受容・組織への 高 い 貢献意欲にょり 特徴 づ げら 

れるとされる (Steers1977) 。 Buchanan(1974) 

は，組織同一化が ，組織の目標や 価値を自らの 

ものと見なす 同一視・職務活動への 心理的関与 

・組織に対する 感情負荷 ( 忠誠心 ) という 3 側 

面からなるとし 各側面ごとに 6 項目ずつから 

なる尺度を開発している。 これらの尺度は ，組 

織同一視尺度 (Org ㎝ izationaI identiflcation 

scaIe). 職務関与尺度 (JobinvoIvement scale). 

組織忠誠心尺度 (Organizational loyalty scaIe) 

と呼ばれる。 Buchanan は，職務関与も 組織同 

一化の一側面と 見なしているが ， これらの尺度 

間の相関はすべて 有意水準には 達しているもの 

の ，組織同一視尺度と 組織忠誠心尺度との 相関 

に比べ職務関与尺度とこれら 2 尺度との相関は 

低い。 したがって，われわれは ，職務関与は 組 

織同一化とは 異なる態度次元を 構成するものと 

考え，組織同一視に 関する 2 項目 ( 会社の将来 

が 自分のことのように 気になる，会社の 業績が 

向上したことを ニ，一ス などで知ると 自分のこ 

とのようにうれしくなる ) と組織忠誠心に 関す 

る 1 項目 ( 会社のためになることなら 今より 重 

い 責任でもすすんで 引き 5 けたい ) を組織同一 

化の測度として 用いることにした。 なお， これ 

らの項目についても 7 段階評定尺度を 用いる。 

職務意欲 ( ワーク・モチベーション )  われ 

われは，期待・ 価値理論に基づき ，職務意欲 

を ，職務目標達成へ 向けての努力の 投入意図と 

捉える。 この定義に基づき ，成員の設定する 目 

標 水準に関する 項目 ( 自分の仕事はできるだ け 

完全になしとげたい ) と努力の投入意図に 関す 

る項目 ( 自分の仕事には 全力を投入する ) とに 

より，職務意欲の 測度を構成する。 これらの項 

目についても 7 段階評定尺度を 用いた。 

(3) 職務態度の構造 

職務態度を構成する 主要な次元としては ，生 

存欲求充足期待・ 関係欲求充足期待・ 成長欲求 

充足期待・外的満足・ 対人的満足・ 内的満足・ 

職務関与・組織同一化・ 職務意欲の 9 次元が 想 

定 されるが， これを検討するために ，各次元の 

測度として抽出した 23 項目への評定結果につい 

て因子分析を 行なっため。 われわれは， 9 因子 

構造を想定するので ， まず 9 因子を抽出し 因子 

回転を行なったが ， 第 Ⅸ因子の固有値はきわめ 

て小さく，かつ ， 因子構造の解釈、 も困難であ っ 

た。 そのため，次に 8 因子を抽出し 因子回転を 

行なった。 8 因子構造では ，全変動の 69% が説 

明され，われわれの 想定する関係欲求充足期待 

次元と成長欲求充足期待次元とが 単一の因子へ 

集約されるが ，他の態度次元は 独立した因子と 

して抽出され ，かつ， 第 Ⅷ因子の固有値もほぼ 

1 に近いため， この 8 因子構造を採用すること 

にした。 回転後の因子負荷行列は 表 -2 に示さ 

れるが，抽出された 因子とわれわれの 想定する 

態度次元との 対応は次の通りであ る。 

第 1 因子 組織同一化 

第 Ⅱ因子 内的満足 

第 Ⅲ因子 高次欲求充足期待 ( 関係欲求充足 

期待と成長欲求充足期待の 複合 ) 

第Ⅳ因子 低次 欲求充足期待 ( 生存欲求充足 

期待 ) 

第 V 因子 職務意欲 

第 Ⅵ因子 外的満足 

第Ⅶ因子 対人的満足 

第 Ⅷ因子 職務関与 

5)  本稿での結果の 分析には，横浜国立大学経営学 
部電子計算機 室の FACOM230-38S を用いた。 

また，因子分析のプロバラムは BMDP4M を 

用いた。 
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なお，各項目はほばその 測度を構成する と さ かったが，本稿では 一応これらは 相互に別の期 

れる態度次元への 高い因子負荷を 示している 待 次元を構成するものとして 分析を行な う 。 

が ，外的満足の 測度とされた 給与への満足感と したがって，以下の 分析ではで ，表 -2 に示さ 

職務関与の測度とされた 仕事への熱中度および れる 9 つの態度次元についての 尺度値を，善次 

仕事への生きがいとし 5 項目については ，われ 元の測度とされる 項目への評定値を 単純加算す 

われの想定とは 若干異なる因子負荷 " ターンを ることで算出する。 なお，各項目の 評定値は ， 

示している。 給与への満足感は ，その測度とさ 各項目への 7 段階での評定結果を 等間隔で数値 

れる外的満足次元 ( 第 Ⅵ因子 ) よりもむ L, ろ 生 化 ( 一 3, 一 2, 一ェ ， 0, 十 1, +2, +3) した 

存 欲求充足期待 ( 第 Ⅳ因子 ) の方へ高い因子 負 ものであ る。 

荷を示している。 これは，職務満足のなかでも (4) 職務満足の効果とモチベーション・ 

とくに経済的報酬の 充足度の期待へ 及ぼす ブイ プロセス 

@  ド /" 。 ，ク 効果が強いためではないかと 思われ われわれは，職務満足は ，職務意欲を 直接到 

る 。 職務関与次元については ， Vroom (1962) ぎ 出すわげではないが ，欲求充足期待の 強化・ 

が 職務関与の基本的測度とする 職場外での緊張 職務関与や組織同一化の 形成を介して ，動機 づ 

感の残存に関する 項目のみが高 い 因子負荷を示 げにおいても 重要な役割を 果すと考えるが ， こ 

し，われわれが 職務関与の測度とした 他の 2 項 の点を検討するため 重 回帰分析を行なった㈲。 

目 はむしろ Buchanan  (1974)  の想定する 2  5 なお，各変数の 効果の相互比較を 可能にするた 

に 組織同一化次元の 方へ高い因子負荷を 示して め ， 偏 回帰係数は標準化された。 それぞれの 独 

いる。 この点で，われわれの 職務関与尺度には 立 変数の各従属変数に 対する標準化 偏 回帰係数 

若干の問題が 残るが， 3 項目の内部相関ばいず および各従属変数ごとの 車 相関係数は表 -3 に 

れも有意水準に 達するので (0.49, 033, 0 ， 32  示される。 

いずれも P く ・ 01) 本稿では一応これらの 3 項 まず，職務満足の 直接的効果を 検討するた 

目に ょり職務関与の 測度を構成する。 め ，外的満足・ 対人的満足・ 内的満足を独立 変 

また，欲求充足期待についても ，因子分析か 数とし，生存欲求充足期待・ 関係欲求充足期待 

らは， 低次 欲求充足期待と 高次欲求充足期待の ・成長欲求充足期待・ 職務関与・組織同一化を 

2 次元しか抽出されず ，関係欲求充足期待と 成 6)  重 回帰分析のプロバラムは BMDP6R を用い 
長 欲求充足期待との 因子的独立性は 確認でぎ な た。 

表 3  職務満足の効果と モチペ一 ション・プロセス ( 重 回帰分析による 標準化 偏 回帰係数と重相関係数 ) 

( 全体 N Ⅰ 965) 平均 ( 標準偏差 )  Ee   ノを Oc@ I@ Mot 

対 人的満足 (Sr) 2. Ⅰ 3  (2.61)    0.03 

外 的 満 足 (Sc)   
内 的 満 足 (Sg) Ⅰ． 91  (2.83)    0.14 木木 0 ・ 16 木本 0 ・ 33 ホ 求 0 ． 54 ホ ボ 0.34 木本 0 ．Ⅰ 6 本本 

生存欲求充足期待 (E,) 0.27  (2.03) 一 0 ． 09             

関係欲求充足期待 (E バ 0.82  ( Ⅰ． 74) 0 ． 00 

成長欲求充足期待 (Eg) 0.99  (2.00) --0.0 Ⅰ   2.54  (2.66) 0 ． 28," 

組織 同 一 化 (0 の 3.01  (3.01) 0.25% 

職 務 意 欲㎝ ぬ 2)  3.46  (1.62) 

  0 ・ 48 木本   0.45 木木                               0.41 本本   0 ・ 56 本 宰 

t  p く ． 10.  *  P く ． 05.  **  P く ． 01 
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それぞれ従属変数とする 量 回帰分析を行なっ 

た。 職務満足の欲求充足期待の 強化効果につい 

ては，対人的満足が 生存欲求充足期待に 及ばす 

効果を除いては ，すべて有意水準に 達しか 
つ，外的満足の 生存欲求充足期待への 効果， 対 

人的満足の関係欲求充足期待への 効果， 内的満 

足の成長欲求充足期待への 効果という各欲求に 

特定的な効果がなかでももっとも 強いという結 

果が示された。 この結果は，職務満足がそれぞ 

れの欲求に対応する 充足期待への 強い強化効果 

のみではなく ，他の欲求の 充足期待への 汎化 効 

果をも持つことを 示すものであ り，職務満足 

が期待・価値理論の 想定するよりもより 広範で 

強い影響を欲求充足期待に 及 は すとするわれわ 

ねめ モデルを支持するものと 解釈できる。 しか 

し 内的満足の強化効果が 示されるものの ，他 

の欲求充足期待に 比べ，生存欲求充足期待に 対 

する外的満足の 強化効果はかなり 特定的であ 
り，期待・価値理論がもっとも 重視する生存 欲 

求 に基づく動機づけ 過程においては ，職務満足 

の期待強化効果は 実際に充足された 欲求に特定 

的といえるかもしれない。 

職務満足が職務関与の 形成に及ぼす 効果にっ 

いては， 内的満足のきわめて 強い効果が見い 出 

される。 また，外的満足についても 5% 。 水準で 

有意な効果が 見い出されたが ， これは賃金のも 

っ多義性を反映するものと 思われる。 とくに， 

岩田 (1977) の指摘する よう に，日本では 賃金 

のわずかな格差に 対して経済的意味以上に ，組 

織に よ る成員の評価的意味が 付加されており ， 

これが外的満足が 職務関与を引き 出すひとっの 

経路を形成しているためと 思われる。 この点に 

ついては更に 検討の余地はあ るが，外的満足が 

関係欲求充足期待や 成長欲求充足期待に 対して 

も強化効果をもつという 本稿での分析結果はこ 

の考察を支持するものであ る。 つまり，賃金欲 

求の充足は，成員に 威信の獲得や 能力発揮の確 

認の機会をも 与えることで 関係欲求充足期待や 

成長欲求充足期待をも 強化するものと 思われ 

る。 これらの点から ，本稿での分析結果は ，内 

的 満足が強い職務関与を 引き出すとするわれわ 

れの想定を支持するものと 解釈できる。 

職務満足が組織同一化の 形成に及ぼす 効果に 

ついては，職務関与ほどではないが ，やはり内 

的満足の強い 効果が見られる。 また，組織同一 

化に対しては ，職務関与の 場合とは異なり ，対 

人的満足も覚的満足と 同程度の効果を 示してい 

る。 このような結果は ，職務満足のいずれの 次 

元も組織同一化を 強めるというわれわれの 想定 

を 支持するものであ る。 

以上のように ，職務満足の 3 次元を独立変数 

とした 童 回帰分析からは ，われわれの 想定する 

ような職務満足が 欲求充足期待・ 職務関与・組 

織同一化に及ばす 強 い 効果が検出されたが ， 次 

に ，期待・価値機制および 同一化機制を 通した 

動機づ け 効果を検討するるため ，職務満足の 3 

次元と欲求充足期待の 3 次元および職務関与と 

組織同一化を 独立変数とし ，職務意欲を 従属変 

数として 重 回帰分析を行なった。 この結果は ， 

表 -3 の最後の列に 示される。 

動機 づ げについては ，職務関与と 組織同一化 

の強い効果が 示されたが， 同時に内的満足にも 

有意な効果が 示された。 ただし 内的満足の職 

務 意欲への効果は ，職務関与や 組織同一化への 

効果に比べると 弱く， 内的満足は職務関与や 組 

織同一化の形成を 介して動機づ け 効果をもっと 

するわれわれの 想定とこの分析結果とは 矛盾す 

るものではない。 むしろ，同一化機制を 介した 

強い動機づ け 効果の存在は ，動機 づ げにおいて 

職務満足の果す 役割の重要性を 想定するわれわ 

れのモデルを 積極的に支持するものであ ろう。 

しかし，欲求充足期待についてほ ，動機づ け 効 

果 は 検出されず，むしろ ，生存欲求充足期待に 

有意な動機 づ げの抑制効果が 見い出された。 こ 

の結果は，期待・ 価値理論の想定と 矛盾するよ 

うではあ るが，西田 (1976) の指摘するよう 

に，期待・価値理論では 職務成果と報酬との 随 

件件によって 条件 づ げられた状況下での 期待の 

動機づ け 効果を想定しており ， 本稿での分析結 

果はむしろ日本における 成果と報酬との 随伴性 



職務態度の構造とワーク ，モチベーション ( 境 忠宏 ) 2 Ⅰ 1 

という条件の 乏しさを反映するものでほないか は職務成果に 条件 づ げられておらず ， したがっ 

と 思われる。 て ，期待・価値機制に よ る動機づ け 効果は現 わ 

この点を検討するため ，組織の処遇制度別に れにくいものと 思われる。 業績 制によ る処遇 制 

モチベーション・プロセスを 検討することにし 皮 下では，欲求充足の 可能性 は ， どれだけの 職 

た 。 われわれの調査では ，回答者の所属企業の 務成果をあ げられるかに 依存しているはずであ 

処遇制度の特徴を 知るため，給与水準や 昇給の り ，期待は職務成果によって 強く条件 づ げられ 

主たる基盤が ，年功・業績・ 能力・職務のいず ている。 したがって，業績 制 下においては ， 期 

れであ るかを 問 5 項目を設けているが ， この 頃 待 ・価値機制に よ る強い動機づ け 効果が示され 

目への回答結果に 基づき，年功 制によ る処遇制 るはずであ る。 他方，年功 制 下では職務成果に 

皮下のサンブルと 業績 制によ る処遇制度下の サ 条件 づ げられない無条件の 欲求充足期待は 成員 

ンプルを抽出した。 ただし，質問項目の 業績を 0 組織への欲求充足依存をょり 強め，組織同一 

選択した者だけではサンプル 数が少なく (N 二 化を促進し これを通した 動機づ け 効果をより 

127),  年功 制 (N  二 402)  との比較が困難 と な 出現させやすくするものと 考えられる。 

るので，能力を 選択した者 (N 二 235) も加え 業績 制対 年功 制 という処遇制度 別 の 重 回帰 分 

て 業績 制 下でのサンプル (N=362) とした。 析の結果 は表 -4 に示される。 

年功 制によ る処遇制度下では ，欲求充足期待 職務満足・欲求充足期待・ 職務関与・組織 同 

表 4  処遇制度別の 車 回帰分析の結果 ( 標準化 偏 回帰係数と重相関係数 ) 

( 業績 制 N ニ 362) 
平均 ( 標準偏差 )    Eg Er Eg  @  % Oc 丑祇 0 古 

外 的 満 足 ( ぶ e) 0.32  (3.03) 0 ． 38,,  0.22 。 。 0 ． 19,,  0 ． 01  一 0 ． 01  一 0.08 

対人 的満足 (5r) 2.16  (2.68) 0.00 0 ． 29 枠 0 ・ 08  一 0 ． 02 0 ・ 0gf 0.00 的 内 満 足 (Sgg 、 ) 5.22  (2.62) 0. Ⅰ 6 料 0 ． 07 0 ． 24 。 ， 0.59%  0.34%  0.24% 

生存欲求充足期待 (E め 0.36  ( Ⅰ． 98) 0.02 

関係欲求充足期待 (E バ 0.83  ( Ⅰ． 69) 0 ． 09 千 

成長欲求充足期待 (Eg) Ⅰ． 23  ( Ⅰ． 33) 0.07 

職 務 関 与 ( ょ i) 2.95  (2.45) 0.38 ホ * 

組織同一化 (0 の 3.63  (2.74) 0. Ⅰ 5 ネ 

職 務 意 欲ひん 2)  3.49  (1.57) 

  0 ・ 47 ネ *    0 ・ 47 本本 @  0.41 ネ 求   0 ・ 58 木本   0.39**  。 0.62** 

( 年功利 Ⅳ 二 40 の 平均 ( 標準偏差 ) Ee Er Eg   刀 @  Oc 丑ゑ 0 古 

外 的 満 足 は 功 一 0.10  (3.27) 0 ． 39%  0 ． 12 。 0 ． 14W  0 ． 06 0 ． 08  一 0 ． 03 

対人的満足 りバ 2.08  (2.60) 0 ． 14%  0 ， 2y 紳 0 ． ly 神 0.0gf  0 ・ 0gf 0.05 

内 的 満 足 (Sg) 1.86  (2.96) 0.05 0. 17 木木 0.32**  0.49 木木 0.30 木木 0.14 本木 

生存欲求充足期待 (E の 0 ． 38  (1.99) 一 0.21 ボホ 

関係欲求充足期待 (E わ 0.91  (1.79) 0.05 

成長欲求充足期待 (Eg) 0 ． 94  (2.06) 0.04 

職 務 関 与 ( 刀 ) 2.39  (2.76) 0.16 木本 

組織 同 一化 (0 の 2.54  (3.18) 0.34 。 、 * 

職 務 意 欲 ( ルグ 0t)  3.48  (1.66) 

                                                            0.56 目 @    0.39M  @  0.54% 

十 P くて．Ⅰ 0 ，， P くて・ 05,  蒋 P くて ・ 01 
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一 化を独立変数とし 職務意欲を従属変数とす 

る動機づけ効果の 分析結果では ，業績 制 下にお 

いてほ職務関与の 強 い 動機づ け 効果が，年功 制 

下においてほ 組織同一化の 強い動機づ け 効果 

が，それぞれ 見 い出された。 しかし，業績 制下 

でも，それほど 強くはないが 関係欲求充足期待 

と成長欲求充足期待の 動機づ け 効果は見られる 

ものの，期待・ 価値理論のもっとも 重視する生 

存欲求充足期待の 動機づ け 効果は見い出されな 

かった。 これは，本稿での 業績 制 サンプルの設 

定方法に起因するところもあ るものと思われる 

が，外的満足のかなり 強い動機づ け 抑制効果も 

見い出されており ，生存欲求を 基盤とした期 

待・価値機制に よ る動機づ け の ， 少なくとも 日 

本における，有効性には 疑問が残る。 なぜな 

ら，松井ら (1974) も，生存欲求の 充足は， そ 

の欲求強度を 著るしく弱めることを 見い出して 

おり，外的満足は ，生存欲求充足期待の 強化効 

果とともに，欲求強度を 弱め，ひいては 動機 づ 

げを抑制するという 複雑な効果をもっことにな 

るからであ る。 一般に ， 人の欲求水準 ( あ るい 

は要求水準 ) にはその充足に 体な い 水準自体が 

上昇するといら 可変的傾向があ るため (Le ㎡ n 

1951),  あ る範囲内の充足経験では 欲求強度が 

弱まるよりもむしろ 強まることもあ りえるが， 

水準の上昇は 無限に行なわれるわけではなく 一 

定の飽和水準が 存在する。 低次 欲求ほどこの 飽 

和水準は低いが ，本稿で見い 出された覚的満足 

の 動機づ け 抑制効果や松井ら (1974) の 見 い出 

した結果は， 日本においてはとくに 生存欲求の 

飽和水準が低いことを 示唆しているものではな 

いかと思われる。 したがって，生存欲求を 基盤 

とした期待・ 価値機制による 動機づ け 効果の現 

実 適合性を検証していくには ，職務成果と 報酬 

の随伴性条件に 加えて，生存欲求の 飽和水準お 

よびその規定因の 解明を通した 期待・価値機制 

の適用可能な 報酬水準の特定が 必要であ るが， 

この点についての 検討 は ，いまだ十分に 行なわ 

れてはいない。 

また，年功 制 においては，組織同一化に よ る 

強い動機づ け 効果とともに ，生存欲求充足期待 

の強い動機づ け 抑制効果も見られる。 他方，外 

的満足の組織同一化に 及ばす効果 は それほど強 

いものではない。 このことから ，年功 制 におけ 

る無条件の生存欲求充足期待，つまり 職務成果 

とは無関係な 経済的報酬の 獲得可能性は ，組織 

同一化を介して 職務意欲を高めるよりも ，むし 

ろ，何もしないで 報酬のみ得るという 個人主義 

的で功利的な 行動を強める 可能性の方がより 強 

いといえよ う 。 

職務満足が欲求充足期待・ 職務関与・組織同 

一化に及ばす 効果についても 処遇制度による 相 

違が見られる。 業績 制 下では，満足の 期待強化 

効果は，各欲求に 対してかなり 特定的であ り， 

かつ， 内的満足のみが 職務関与を引き 出す。 一 

方 ，年功 制 下では，満足の 期待強化効果は ，欲 

求 に関してかなり 無限定であ りとくに対人的 満 

足にその傾向が 強い。 また，年功 制 下において 

ほ，内的満足とともに 対人的満足も 職務関与を 

引き出す効果を 示している。 これらの点から ， 

いずれの制度下においても ， 内的満足の動機づ 

け 効果がもっとも 大きいが，年功 制 下でほ業績 

制 下に比べ対人的満足の 果す役割が よ り 大 ぎく 

なるといえよ う 。 

VI. まとめと討論 

人間関係論に よ る「単純満足仮説」の 提示 以 

来 ， ワーク・モチベーションについては ，主に 

二つの方向での 理論的展開がみられた。 ひとつ 

ほ， モチベーション・プロセスを 重視し， その 

モデル化を押し 進めようとする 期待・価値理論 

であ り，も う ひとっは，職務満足の 内部構造を重 

祝 し，動機づ け 効果を有する 満足次元を抽出し 

ょうとする 二 要因理論であ る。 たしかに， これ 

らの理論は，人間関係論の 立脚する「素朴な 仮 

定」を乗り越え ，単純満足仮説とその 実証デー 

タとの矛盾に 対してひとつの 説明を与えたとい 

える。 しかし これらの理論はいずれも 人間関 

係論展開の契機となった ホ一 ソン研究の発見事 
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実 そのものについては 十分社説明を 与えていな 

い。 一方，それぞれの 理論の検証研究は ，仮説 

検証的なものであ り，実験あ るいは調査状況は 

かなり人為的で 変数も統制されている 場合が多 

いのに対して ， ホ一 ソン研究では 観察状況の現 

場 との機能的同質性が 重視され， よ り現実的で 

包括的なデータがとられている。 したがって ， 

ワーク・モチベーシ ， ンの 特定の側面に 関する 

精級 な仮説の構築   そのこと自体は 有意義な 

営為にちがいないが   。   ことどまらず ，組織に 

おける成員の 現実の動機 づ げを説明するための 

包括的な理論体系を 構築するためには ， ホ一 ソ 

ン 研究の発見事実をも 説明するようなモデルを 

提示する必要があ る。 われわれは， この意味 

で，期待・価値理論は 組織における 成員の動機 

づ げの経路を単純化しすぎていると 見なす。 ま 

た ， 二 要因理論は， たしかに，職務満足が 動機 

づ げに及ばす影響の 重要さを十分認識して、 、 る 

ものの，動機づ け 過程のモデルに 関しては人間 

関係論を何ら 越えていない。 われわれは，西田 

(1976,1977) の指摘する よう 。 こ ，組織における 成 

員の動機 づ げの経路として 同一化過程はきわめ 

て重要な役割を 果し ， ホ一 ソン研究の発見事実 

であ る職務満足の 動機づ け 効果は，職務満足が 

組織同一化を う ながしたためと 考える。 また， 

二 要因理論の主張する 内的満足の動機づ け 効果 

は， 内的満足のみ。 こ 必ずしも限定されるものと 

は思われないが ，成員の主要な 欲求が成長欲求 

であ るような場合にはその 充足がもっとも 強い 

組織同一化をもたらすであ ろうし，同時に ，内的 

満足は職務関与を 引き出し ぅ るためと考える。 

これらの考察から ，われわれは 職務満足の果 

す 役割を中心にし 複数の動機 づ げの経路を想 

走 する次のようなモチベーション・プロセスに 
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関するモデルを 設定した。 

調査結果からは ，職務満足が 欲求充足期待・ 

職務関与・組織同一化に 及 ひ ます効果および 職務 

関与・組織同一化の 動機づけ効果は 検出された 

が，欲求充足期待の 動機づ け 効果は見い出され 

なかった。 われわれは，欲求充足期待の 動機づ 

け 効果が見られないのほ ，職務成果と 報酬との 

関連性が薄いとし 5 日本の組織の 処遇制度の特 

質を反映しているものと 見なし， この点につ い 

ても分析を行なったが ，生存欲求充足期待 ( 知 

覚された経済的報酬の 獲得可能性 ) の動機づ け 

効果は職務成果と 報酬とが随伴していると 思わ 

れる業績脚下においても 示されず，かつ ，年功 

制 下でむしろ無条件の 生存欲求充足期待は 動機 

づ げに対して抑制効果をもつことが 見い出され 

た。 また，処遇制度の 違いは職務満足の 効果に 

も相違を生み 出し， いずれの制度上においても 

内的満足の効果がもっとも 大きいものの ，年功 

制 下では対人的満足も 重要な役割を 果している 

ことが 見ぃ 出された。 同一化機制に よ る動機づ 

け 効果についても ，業績 制 下では職務関与の 動 

機づ け 効果の方が，年功 制 下では組織同一化の 

動機づ け 効果の方が， それぞれょり 強いという 

相違も見 ぃ 出された。 

この ょう な結果 は ， 日本の組織における 職務 

成果と報酬との 随伴性 ( い わかる業績主義 ) の 

未確立を反映するところもあ るものと思われる 

が，加えて， 目木の組織における 期待・価値 機 

制 に対する同一化機制の 優位性を示すものでも 

あ ろう。 また，この結果 低 ，当該組織において 重 

要 な役割を果す 職務満足次元や 優勢な動機づ け 

の 経路が，処遇制度という 組織の制度的条件に 

より強く規定されることも 示すものでもあ り， 

モチベーション ，プロゼスがどのような 組織に 

おいても同一なものというのでほなく ，組織の 

有する制度的条件にきわめて 特定的なものであ 

ることを示している。 この意味で，職務特性・ 職 

場 特性・リーダーシッブ・スタイル・ 組織の構造 

的特性・報酬水準などが 職務態度の特定の 側面 

に及ぼす効果を 検出するという 従来のアプロー 
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チ では，それらの 動機づけ効果を 知るには不十 

分であ る。 モチベーシ， ン ・プロセスの 様相自 

体が組織の制度的条件に 依存的であ る以上，そ 

れぞれの制度的条件下で 優勢なモチベーシ ， ソ 

・プロセス ( 動機づけの経路 ) を明らかにした 

ぅ えで，各制度的条件下でのこれらの 要因の職 

務態度への効果が 究明されねばなるまい。 

また，本稿では ，成員の職務目標達成行動へ 

の動機づ け ( 職務意欲 ) を最終予測変数とした 

が ， March と Simon (1958) あ るい ほ Vroom 

(1964) の指摘するように ，職務の達成行動と 

組織への参加行動とでは 異なる動機 づ げの経路 

が想定されるし ，職務達成行動についても ， 

Katz (1964) の指摘するよらに ， 日常的・反復 

的な業務の場合と 革新的・創造的な 業務の場合 

とでは異なる 動機 づ げの経路が想定される。 し 

たがって，組織の 制度的条件とともに ，成員の 

担当する業務内容により ，職務満足のいずれの 

次元が重要な 役割を果し どの動機 づ げの経路 

が 優勢化するかがまず 解明されねばならない。 

このような， いわば条件適合的なアプローチ 

(contingency 叩 proach) がワーク・モチベーシ 

， ン 研究の今後の 課題であ ろう。 
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