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因果関係モデルによる若年従業員の 「仕事の楽 しさ」の分析

山 下 京
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因果関係モデルによる若年従業員の 「仕事の楽しさ」の分析

山下 京

1.は じめ に

今日ではQWL(QualityofWorkingLife:労 働生活の質)と いう概念が一般的にな り、流出

仮説などに示されるように、働きがいの高い充実 した労働生活は個人生活全体にわたる幸福を

規定する重要な要素であると考えられるようになった。そこで重要になってくるのは、仕事そ

のものの質である。従来行われてきた職務の充実化や拡大化は、本来個人的な能力や資質 ・満

足を最大限に引き出すための試みであり、そこでは、個人にとって仕事がより魅力的であ り、

「楽 しい」 ものと認知されることが、第一義的に重要であるとされてきた(田 尾,1978)。 つま

り職務充実や職務拡大の試みは仕事を個人にとって 「楽 しい」、内発的に興味の持てる 「課題」

としてつ くりかえることで仕事に対する動機づけを高めることを意図してきた といえる。いい

かえれば、個人を内発的に動機づける仕事こそが模索されてきた ともいえるりである。内発的

に動機づけ られた行動 とは、本来、外的報酬が存在 しないにもかかわ らず自発的になされるよ

うな行動を指す。「遊び」な どに代表される、その課題をなすこと自体が 目的であるような行

動を説明するのに使われてきた概念である。「仕事」 という場合、生活の糧を得 るという外発

的な側面は無視できないものの、それ以上に 「仕事」 という課題に内発的に動機づけ られるた

めの条件が備っていることがQWLの 要件 となるであろう。

このような観点から、筆者 らは実験社会心理学における内発的動機づけ(intrinsicmotiva-

tion)の概念に基づいて、その中心的な構成要素である 「楽 しさ」(cf.Harackiewicz,

Sansone,Manderlink,1985)に 着 目し、「仕事の楽 しさ(jobenjoyment)」 という概念を仕事

における主観的幸福感の指標 とした。仕事が楽 しい人は仕事中心性が高 く(山 下 ・八木 ・古川,

1989)、 「楽 しさ」は仕事 という課題自体に個人を自発的に取 り組ませてゆくプロセスを担って

いると考えられる。ワーク ・モティベーションとの関係をみても、山下 ・八木 ・古川(1990)
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は、重回帰分析の結果、仕事の継続意志には 「仕事の楽 しさ」が圧倒的な影響力(β=.64)

を有 していることを報告 している。この場合、賃金などの多発的要因の影響力はかな り小さい。

「仕事の楽 しさ」を規定する要因の相互関係を検討 した共分散構造分析 もこの結果を支持 して

おり、「仕事の楽 しさ」→ 「ワーク ・モティベーシ ョン」の標準化 された因果係数は.80で あっ

た(八 木 ・山下,1994)。 仕事における 「楽 しさ」指標は、従業員の側からみた 「働きがい」の

1指 標 という側面が強いが、人を仕事にかりたてるという点では、組織の側からみて も意味の

ある指標であると考えられる。

2.問 題 と 目的

以上のように 「仕事の楽 しさ」は、職業生活における個人の主観的幸福感の指標 として有用

であるが、「楽 しさ」のような指標は若年層にとってより重要な意味をもつ。若林(1992)は 、

若年世代に職務愛着Gobattachment)注 を持たせるためには、第一に内発的動機づけが必要で

あると述べている。 しか し、それは内発的動機づけ本来の意味である適度な挑戦性や 自己決定

性に富んだ興味ある仕事を与えるということを必ずしも意味 していない。困難な課題に挑戦 し

た り問題状況を統制 した りすることは、内発的満足をもた らし、職務への愛着を高めるが、そ

のためには多大な努力が必要 となる。それゆえ職務挑戦や自己有能感を通 じて職務への愛着を

高めようとするアプローチは、現代の多 くの若者には不向きであ り、真にやる気のあるごく一

部の者にしか適用できない可能性がある。この指摘は、職務の充実化が成長欲求の高い個人で

しか効果的に働かない という結果 と通 じるものがある(Hackman&01dham,1975;

Hackman&Lawler,1971)。

「遊び」や好奇心に基づいた行動に代表される内発的に動機づけられた行動は、それ自体が

楽 しく、その行動自体を目的 としてなされる。若林は、会社での仕事において、このような体

験をエンジョイすることができれば、仕事への愛着は確実に高まるであろうと述べている。彼

は、このような仕事への愛着づ くりを 「軽い動機づけアプローチ」 と呼んで、現代の若者を職

場に定着させるためには、仕事そのものに好奇心、遊び、空想 といった楽 しみの要素を多分に

取 りこみ、若者を 「軽い」内発的動機づけのプロセスにのせていくことが大切であるとしてい

る。この ような観点か ら、「仕事の楽 しさ」を働きがいの指標 として とらえる試みは若年層に

おいてより妥当といえるか もしれない。仕事に 「楽 しさ」を感 じる層は、正規従業員において

は若年層の方が少な く、仕事の継続意志や会社への勤続意志 も同様である(山 下,印 刷中)。

一方で、若年層が多 くを占めるアルバイ トなどの非正規従業員では正規従業員よりも仕事が「楽

しい」 と回答する傾向にあることが報告されている(山 下 ・八木 ・山岸 ・小久保,1995)。 若年

層を対象に仕事における 「楽 しさ」を高める要因を探っていくことは重要な問題であると考え

られる。

注〉職務愛着とは、仕事に愛着を感じ、仕事を離れたくないという気持ちを意味する。
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そこで、本研究ではこれまで筆者らが検討 してきた 「仕事の楽 しさ」の構造の一般モデルを、

若年層(20歳 代)に 限定 したデータで再分析を行い、その構造 と特徴を検討することを目的 と

する。

3.方 法

【調査対象者 と時期】

働 く楽 しさの構造は会社や職場によって変動が大きいと考えられる。そのため、その構造を

検討するためのデータは多様な会社や職場からサンプリングされたものが望ましい(井 手 ・山

下 ・八木,1992)。 本論文で扱 うデータは、1991年 から1994年 かけて(社)国 際経済労働研究

所:第30回 共同意識調査に参加 した65の労働組合(全 国組織を含む)を 通 じて配布回収された

調査票に基づいており、全国各地域 ・各産業の組織労働者か ら網羅的に収集されたものの一部

である。各労働組合では基本的に全組合員の5～10%程 度の無作為標本抽出を行なっているが、

全数調査なども含まれるため、本研究においては各労働組合の組織人員の1%に 対応 した人数

を抽出した8086名 データから20歳以上30歳 未満の層(2960名)を 対象 として分析を行った。

若年層データの平均年齢は24.66歳(SD=2.68)、 平均勤続年数は4.96年(SD=4.96)で あ

る。男性64.9%、 女性35.1%、 職種は専門 ・技術 ・研究22.9%、 営業 ・販売 ・サービス16。6%、

事務(管 理部門を含む)26。1%、 技能 ・現業32.8%、 パー ト0.4%、 その他1.2%で ある。

【調査項 目】

第30回 共同意識調査は16の フェイス ・シー ト項 目を除 くと、設問数は総計約220項 目である。

本研究ではそのうち、Table1に 示す30項 目を用いた。Table1は{モ デルの分析で用いられ

た項目の内容を、当該項目群を規定 していると想定される 「構成概念」ごとに示 したものであ

る。分析に用いた項目の内容は基本的に八木ら(1994)で 報告されているものと同様である。

① 「仕事の楽 しさ」測度(V1,V2):Harackiewiczら(1985)の 内発的動機づけの6つ の

測度のうちの 「楽 しさ」項目、桜井 ・高野(1985)の 内発的一外発的動機づけ測定尺度の次元

における 「楽 しさ」次元などを参考に作成 した。②有能感(V5,V6)お よび自律感(V7,

V8):有 能性 と自律性に関する項 目は、桜井(1983)な どを参考にして作成 した。③ ワー

ク ・モティベーション(V3,V4)、 ④会社関与(V9,V10)、 ⑤職務特性測定尺度:自 律

性(V11,V12)、 多様性(V14)、 フィー ドバ ック(V13)の3次 元。⑥職場の人間関係(V15,

V16,V17)、 ⑦上司との関係(V18,V19)、 ⑧コミュニケーシ ョン(V20,V21,V22)、 ⑨地位の

満足度(V23,V24)、 ⑩給与 ・労働時間(V25,V26)、 ⑪福利厚生(V27,V28)、 ⑫会社 ・仕事

の社会的評価(V29,V30)。

【分析方法】

「仕事の楽しさ」を規定する要因に関してあらか じめ設定 した因果モデルの妥当性を共分散

構造分析により検討 した。分析においてはSASのCALISプ ロシジャを使用 した。共分散構造

分析では、い くつかの変数(多 重指標)に よって構成される潜在変数(latentvariable)を 設定
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する。この潜在変数は直接には測定できない構成概念であり、因子分析における因子にあたる。

本モデルではTable1に 示された1～15の 潜在変数が設定されている。「仕事の楽 しさ」をは

じめとした各構成概念を直接には測定不可能な潜在変数としてとらえ、それらを測定誤差を伴

う複数の指標を用いて測定 し、測定された変数(指 標)の 分散 ・共分散行列にもとついて、構

造方程式をもとに潜在変数(因 子)間 の因果関係の推定を行う。また、共分散構造分析では、

潜在変数 と指標 との関係(指 標の信頼性の程度、因子負荷量)、誤差項間の関係なども同時に

推 定 で き る。

Table1分 析で用いられた項 目(指 標)と 各構成概念(潜 在変数)

潜在変数1仕 事の楽 しさ
V1:「 今の仕事が楽 しい」

V2:「 今の仕事に生 きがいを感 じる」

潜在変数2ワ ーク ・モティベーション
V3=「 今の会社にずっ と勤めたい」

V4:「 今の仕事を続けたい」

潜在変数3有 能感
V5:「 仕事はよくで きる方だ」

V6:「 仕事上の問題はたいてい解決できる」

潜在変数4自 律感
V7=「 仕事に自分の創意工夫が十分生かされている」

V8=「 自分で見通 しを立てなが ら仕事を している」

潜在変数5会 社関与
V9:「 自分の会社や参画している事業の将来に夢を持っている」

V10:「 自分の会社や参画している事業は社会的に意義がある」

潜在変数6職 務 自律性

Vl1:「 自分の立てたプランやスケジェールどお りに仕事を進めることが認められている」
Vl2=「 仕事の手順や方法は 自分の判断に任されている」

潜在変数7*フ ィー ドバ ック
V13=「 仕事の成果は一 目で明らかである」

潜在変数8*職 務多様性.
V14:「 毎 日の仕事は単調である」

潜在変数9職 場の人間関係

V15=「 職場の人間関係」
Vl6:「 職場の雰囲気」

V17;「 同僚 ・部下 との関係」

潜在変数10上 司との関係

V18:「 上司 との関係」

V19:「 上司の指導力」

潜在変数11コ ミュニケーション
V20=「 会社は経営や生産に関する従業員の提案や意見をよく聞いて くれる」

V21=「 従業員の意見が企業活動 に反映されていない」

V22:「 従業員は会社の経営方針な どを十分に知っている」

潜在変数12地 位の満足度
V23:「 昇進の可能性」

V24;「 職場での地位」

潜在変数13給 与 ・労働時間
V25:「 給与の水準」

V26:「 休暇や労働時間」

潜在変数14福 利厚生
V27:「 会社の施設や設備」

V28:「 会社の福利厚生」

潜在変数15会 社 ・仕事の社会的評価

V29=「 仕事 自体の社会的評価」

V30:「 会社 自体の社会的評価」

(注)す べて リッカー トタイプの5件 法に よる測定
V1～V14,V20～V22

V15～V19,V23～V30

*は1指 標 の み

=「 そ う思 う」 一 「そ う思わない」

:「 満足 してい る」 一 「不満であ る」
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【因果関係モデルの構築】

〈仕事の楽 しさと自律感 ・有能感〉

因果モデルを構築するにあたっては、八木 ら(1994)に よって設定された全年齢層による一

般モデルを基礎 とした。具体的には仮定される因果関係 として以下のようなものを想定 した。

仕事への動機づけを内発的動機づけ過程 としてとらえる試みから、モデル全体の 目的変数 とし

て潜在変数 「仕事の楽 しさ」を位置づけた。そして、内発的動機づけ(仕 事の楽 しさ)の 心理

的な媒介要因 として 「有能感」 と 「自律感(自 己決定感)」 の2つ をモデルに組み入れた。

Deci(1975)は 、White(1959)な どの理論を基に内発的動機づけの心理学的基礎 として、有能

性 と自己決定への欲求を仮定 している。彼の認知的評価理論(cognitiveevaluationtheory)で

は、この 「有能性」 と 「自己決定」の感覚が高まれば、内発的動機づけは促進され、低下すれ

ば阻害されると予測される。仕事 という課題を通 じて、自分が自己決定的に問題を処理 し、有

能であるという感覚が得られる時に仕事への内発的な動機づけは高まると考えられる。この2

つの要因は理論的には どちらも相互作用的に 「仕事の楽 しさ」に肯定的影響力を持つ と予測さ

れるが、過去の研究からは 「有能感」から 「仕事の楽 しさ」へのパスは仮定 しない方がモデル

の適合度がよい という結果が示されている(山 下 ・井手 ・八木,1992;八 木ら,1994)。 これは

「自律感」と 「有能感」は互いに相関が高いため、「有能感」単独の効果はあるものの、全体

としては 「自律感」の影響力の陰に隠れて しまうためではないか と考えられる。本モデルでも

「有能感」 と 「自律感」の間に双方向パスを引 くことにとどめて、「仕事の楽 しさ」へのパス

は 「自律感」のみが持つと仮定した。

〈職務特性〉

「自律感」などの仕事それ自体を遂行 してい くことで生み出される感覚は、職務 自体の特性

に大きく影響されると考えられる。そこで、田尾(1984)に 基づき、山下ら(1990)で も確認

されている職務特性5次 元(自 律性、多様性、相互依存性、役割明瞭性、フィー ドバ ック)の

中でも、「仕事の楽 しさ」や 「自律感」 と比較的相関が高い次元である 「職務自律性」、「多様

性」、「フィー ドバ ック」の3変 数を使用 した。個人の内的認知である 「自律感」は客観的な職

務の特性である 「職務 自律性」に大き く影響 されると予想されることから、「職務自律性」か

ら 「自律感」へのパスを設定 した。「職務多様性」と 「フィー ドバック」に関 して も同様に 「自

律感」へのパスを設定 した。

〈外発的報酬 〉

仕事にかかわる要因としては、上記以外の外発的な要因の影響力にっいても検討する必要が

ある。重回帰分析など予備的分析の結果から、「職場の人間関係」「上司との関係」が 「仕事の

楽 しさ」に比較的影響力が高いことがわかっている。そこで、 これらの変数から 「仕事の楽し

さ」に対する直接パスが設定された。また、影響力は小さがったものの、外発的報酬を代表す

るものとして 「給与 ・労働時間」と 「福利厚生」の満足度 も投入 して影響力を検討 した。

さらに、「仕事の楽 しさ」には組織要因も大き くかかわることが予想される。そこで、従業
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員と会社組織 との関係をあらわす潜在変数 として、会社との一体感やコミヅ トメン トをあらわ

す 「会社関与」と、従業員と会社とのコミュニケーシ ョンの程度をあらわす 「コミュニケーシ

ョン」の2つ の潜在変数も 「仕事の楽 しさ」に直接影響を及ぼすもの として設定 した。

「仕事の楽 しさ」以外の各潜在変数間の関係については、「会社関与」は 「ワーク ・モティ

ベーション」にも直接パスを持つ と仮定 した。「会社 ・仕事の社会的評価」については、会社

へのコミッ トメン トを高める働 きがあると考 えられることから 「会社関与」にパスを持つと仮

定 した。また、「コミュニケーシ ョン」は、「福利厚生」「会社 ・仕事の社会的評価」の満足度

などの外発的な要因に大きな影響を及ぼすことが過去の研究から示されているため(八 木 ら,

1994)、 パスが設定された。「福利厚生」「給与 ・労働時間」などの外発的要因は互いに相関が

高 く、全年齢モデルでは2次 因子を使ったモデルが設定されているが、若年モデルでは2次 因

子を想定せずに計算を行った。「職場の人間関係」に関 しては、「上司 との関係」が強い影響力

を持つことが予想された。さらに 「上司との関係」の満足度は 「コミュニケーション」や 「地

位の満足度」に影響力をもつものと仮定 した。

以上の潜在変数を構成する各測定変数は、あらか じめ潜在変数を構成するために相関行列を

用いて探索的因子分析を行った結果、設定されたものである。各構成概念は可能な限 り複数の

指標 を含むように設定 している(「 フィー ドバ ック」 と 「職務多様性」については1指 標 しか

利用できないため、固定母数を用いて観測変数から直接的に因果関係に推定するという方法を

とっている)。なお、仮定されたモデルの中では、「フィー ドバック」 と 「職務多様性」、「上司

との関係」がモデル内の変数からの影響を受けない外生変数(exogenousvariable)と して扱

われている。

4.結 果

【モデルの評価】

Fig.1の パス ・ダイアグラムは共分散構造分析によって推定された因果関係を示 している。

単方向の矢印には、原因 となる変数 と結果 となる変数の分散を1に 規準化 した場合の標準化さ

れた因果係数を示 してある。係数は全て帰無仮説ゼロの下で、統計的に有意なものである。

モデルの全体的評価を行うための指標 として適合度指標(GFI)、 修正適合度指標(AGFI)、

残差平方平均平方根(RMR)な どがある。GFI(GoodnessofFitIndex)は 、通常0か ら1ま で

の値をとり、構築 した因果モデルが、データ(共 分散行列)を 何パーセン ト説明したかという

モデルの 「説明力」の目安 となる。通常はGFIが.90を 超えた場合、モデルを採択するという

慣例になっている。本モデルにおけるGFIの 値は.93、AGFI(AdjustedGoodnessofFitIndex)

の値は,91で 、本モデルとデータとの適合度は十分高 く、構成 されたモデルは標本共分散行列

をよく説明 している と判断される。また、z2検 定 もモデルの適合性の よさを評価するために

使用可能である。モデル棄却の慣例的基準はP=10%以 下であるとされているが(田 中,1987)、
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本モデルの場合、Z2=3041.13(df=379)で 、1%水 準で帰無仮説は棄却 されることとなる。

しか し、標本数が大きい場合、モデルが適合 しているか という帰無仮説は、ほ とん どの場合棄

却される。 したがって、共分散構造分析ではモデルの棄却か採択かを機械的に決める指標 とし

てではな く、モデルがどの程度適合 しているかの目安として用いるのが一般的である(柳 井 ・

繁桝 ・前川 ・市川,1990)。本モデルが棄却されたのは標本数が大きいためであると考えられる。

また、潜在変数から観測変数へのパスもTable2に 示されるよう.に統計的に有意であった(誤

差変数の値については省略 した)。

21会 社関与
.09

自律感 .27
.29

.09

フ ィー ドバ ック

プ芳 ゐ ↓39

職務自律性

有能感

.09

.09

.19

職務の多様性
.12

仕事の楽 しさ 7→ ワークモ デ・べ→ ・ン 聡

潭＼

・20コ ミ ュニ ケー シ ョン

.38

ノ〉(墾

職場の人間関係 .20

上司との関係

/
地位の満足度 乙∫'

目1厚生/

灘

給与/労 働時間
の満足度

,50

注)観 測変数および誤差変数にっいては省略した

Fig.1仕 事の楽 しさの構造 パス ・ダイアゲラム
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Table2潜 在変数 か ら指標(観 測変数)へ のパ ラメータ推定値(因 子 負荷量)

パ ラ メ ー タ 推定値(t値) 標準化された推定値

仕 事 の楽 しさ →V1

仕 事 の楽 し さ →V2

ワ ー ク ・モ テ ィベ ー シ ョソ →V3

ワ ー ク ・モ テ ィベ ー シ ョン →V4

有能感 →V5

有能感 →V6

自律感 →V7

自律感 →V8

会社関与 →V9

会社関与 →V10

職務 自律性 →V11

職務 自律性 →V12

フ ィー ドバ ヅク →V13

職務多様性 →V14

職場 の人 間関係 →V15

職場 の人間関係 →V16

職場 の人間 関係 →V17

上 司 との関係 →V18

上司 との関係 →V19

コ ミュニケーシ ョン →V20

コミ ュニ ケー シ ョソ →V21

コ ミュニケーシ ョソ →V22

地位の満足度 →V23

地位 の満足度 →V24

給与 ・労働時間 →V25

給与 ・労働 時間 →V26

福利厚生 →V27

福利厚生 →V28

会社 ・仕事 の社会 的評価 →V29

会社 ・仕事 の社会的評価 →V30

1.000一

,989(53.630)

1.344(30.582)

1.000-

1.000『

.986(24.724)

1.000一

.903(23.435)

1.000-

1.643(17.695)

1.000一

.907(17.932)

1.000}

1.000-

1,000一

.953(33.826)

,666(28.585)

1.000一

1.015(38.583)

1.000一

.494(一9.241)

.798(13.748)

1.000一

.979(24.240)

1.000一

。627(14.671)

1.000一

,860(19,151)

1.000一

.975(23.807)

*

*

9

3

4

6

6

6

3

2

6

2

8

8

0

0

7

8

5

0

9

2

6

9

1

7

2

7

7

7

4

1

6

9

0

4

5

9

0

1

7

2

4

0

0

0

1

5

1

3

7

0

3

8

8

8

9

5

9

1

8

0

8

8

9

6

8

7

7

6

5

8

6

6

0

0

8

7

6

8

8

5

2

3

6

6

7

4

7

7

7

7

1

1

一

注)*は 固定母数

【因果関係の推定】

本モデルで示された因果関係は相互に関係の強い潜在変数間のまとま りから、大きくは以下

の4つ のエリアに分けて考えることができる。

Ir働 きがい」指標関連エ リア

「仕事の楽 しさ」「ワーク ・モティベーショソ」 そして 「会社関与」を含む

皿 有能感 ・自律感および客観的職務特性要因エリア

「自律感」「有能感」/「 職務自律性」「職務多様性」「フィー ドバ ック」

皿 満足度①:職 場満足度エ リア

「職場の人間関係」「地位の満足度」「上司との関係」の満足度

十 「コミュニケーション」
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W満 足度②:待 遇面を中心とした外発的満足度要因のエリア

「給与 ・労働時間」「福利厚生」「会社 ・仕事の社会的評価」の満足度

まず 「仕事の楽 しさ」から 「ワーク ・モティベーシ ョン」へのパス係数は。78であ り、仮定

どおり前者は後者の強い規定因となっていることが示された。一方、「会社関与」から 「ワー

ク ・モティベーシ ョン」へのパスは.09で あ り、会社 との一体感の高さが仕事の継続意志や会

社への勤続意志を強めるという直接的な関係はあま り強 くない。「仕事の楽 しさ」からの影響

力が強いため、潜在変数 「ワーク ・モティベーショソ」の残差(原 因 となる構成概念によって

説明できない、結果 となる構成概念の分散を生 じさせる誤差項)が 、.58とかなり小さくなって

いることも注 目される。

「仕事の楽 しさ」に対 して想定された6本 の直接パスの中で、影響力がもっとも強いのは 「自

律感」の.29で あり、仮定通 りの結果が得 られた。やは り自律的に仕事ができているという感

覚は若年層においても 「仕事の楽 しさ」を高めることに大いに貢献するといえる。次いで、影

響力の大きい要因は 「会社関与」の.27と 、「職務多様性」の.19で ある。「職場の人間関係」に

ついても仮定通 り比較的大きな影響力がある。「コミュニケーショソ」も若手社員にとって 「仕

事の楽 しさ」を高める要因であることがわかる。この 「コミュニケーション」は、「会社評価」

「福利厚生」にも.72、.58と大きな影響力を示 し、外発的要因に対する影響力が強いことが確

認された。

「自律感」 と 「有能感」は双方向のパスを持ち、相互に影響を及ぼ しあっていることが確認

された。パスの値は 「自律感」→ 「有能感」が.25に 対 して、「有能感」→ 「自律感」が.39と 、

後者のパスの方が大きい。「上司との関係」は 「職場の人間関係」と「コミュニケーシ ョン」「地

位の満足度」に影響を及ぼ し、「職場の人間関係」は 「職務 自律性」に影響を及ぼ しているこ

とも確認された。

以上のような潜在変数間の因果係数に加えて、構成概念から各測定変数への影響指標は、コ

ミュニケーションの指標(V21へ の 一.236V22へ の.389)を 除いて、各潜在変数でいずれも0.

40以上の値を とってお り、構成概念 と測定変数との対応はおおむね良好 といえる。

5.考 察

分析の結果、20歳 代の若年組織従業員の 「仕事の楽 しさ」に影響を及ぼす諸要因間の因果関

係や相互関係が示された。この若年層モデルは、全年齢対象のモデルを基礎にして構築された

ものであるが、個々のパスの有無や大小という点では差異がみられるものの、基本的には全年

齢モデルの構造を踏襲 している。両者に どのような違いがみられるのか という観点についての

考察を行う方法 としては、2種 類の方法が考えられる(cf.宮 原 ・渡辺 ・林,1995)。 仮にまっ

た く同 じ変数やパスを用いていれば年齢別による因果構造の差が因果係数の大小で比較できる
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という利点はあるが、要因 とパスが必ずしも各属性にそって作成されたものではないために、

適合度に問題が生 じた り、結果が現実の特徴を反映 したものではない可能性がある。このよう

な観点から、この若年層モデルはあ くまで全年齢モデルを基礎にしながら独自にパスの構築を

行い、属性にあった現実的な解釈が可能なモデルであることを目指 した。要因は共通のものを

用い、その間のパスおよび因果係数の違いによって、2つ のモデルの比較を行うという折衷的

な方法をとることにして、若年層モデルの特徴についても必要に応 じて考察の対象 とすること

にする。

「仕事の楽 しさ」に直接に影響を及ぼす要因の中では、特に 「自律感」、そ して 「会社関与」

の影響力が大きく、若年層の 「仕事の楽 しさ」に対するこれ らの要因の重要性が確認されたと

いえる。「自律感」は客観的な職務特性である 「職務 自律性」に強 く規定 され、「職務多様性」、

「フィー ドバック」からも影響を受ける。職務自体を自律的で多様性に富んだものにしていく

職務拡大や職務充実な どの試みは若年層にとっても有効な方策であると考えられる。また、「自

律感」は興味深いことに 「会社関与」にも肯定的影響力を持っている。このパス係数の値は、

全年齢モデル(.31)よ りも低 くなっているが、自律感を持 って仕事ができるという状態は、

会社に対する一体感や肯定的評価を高める働きがあると考えられる。これは、与えられた職務

の内容が後続の会社へのコミットメソ トを規定する とい う知見 とも一致 してお り(Witt&

Beorkram,1991)、 仕事が内発性に富んだものであり、 自律感が感 じられるということは 「仕

事の楽 しさ」のみな らず 「会社関与」にも肯定的影響を及ぼし、結局の ところは 「ワーク ・モ

ティベーシ ョン」にも多大な貢献を していると考えられる。そして、「会社関与」は対外的な

会社 ・仕事への評価をあらわす 「会社 ・仕事の社会的評価」から強い影響を受ける。 この影響

力は若年層モデルの方が強 くなっており(全 年齢モデルでは.37)、 若年社員における 「会社関

与」意識は、大企業であるなどの社会的評価の影響力が比較的強いことが示唆された。

また、「職場の人間関係」要因は、若年層社員の職務愛着を高めるために重要な要因である

という指摘があるが(若 林,1992)、 特に若年層で 「仕事の楽 しさ」への影響力が強いという結

果はえられなかった(全 年齢モデルでは.24)。 しか し、「職場の人間関係」の良好 さは、職場

における相互協力な どの点で 「職務自律性」を促進する働きもみられる。「日本的」組織では

特に対人関係が仕事を遂行するうえでの諸価値の獲得を促進する大きな要因であるという報告

(若林,1982)が 示すように、「人間関係」は直接に 「楽 しさ」を高める以外に 「職務」そのも

のについても影響を及ぼす、かなり重要な要因であることがうかがえる。Herzberg(1966)は 、

人間関係要因を衛生要因として動機づけ要因とは区別 したが、「仕事の楽 しさ」を経 由して 「仕

事を続けたい」 という動機づけを促進するという点では、動機づけ要因としての機能 も否定で

きないと思われる。 しかし、このモデルに含まれている測定変数では、職場の人間関係のどの

ような側面が 「楽 しさ」を促進するのか という問題には答えることはできない。

また、「上司 との関係」の満足度は、全年齢モデルでは 「仕事の楽 しさ」に直接のパスが設

定されていないにもかかわず、若年モデルでは直接パスが有意であった。このデータは労働組
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合から得られたものであるために、全年齢モデルは一定の年齢以上に達 しても組合員であり続

ける層を含んでいるという点で、ほぼ100%が 組合員層である20歳代社員 とは 「上司 との関係」

についての反応が異なることが考えられる。このような可能性を含んでいるため単純に比較は

できないが、「上司との関係」の満足が現在の地位や昇進の可能性についての満足度にも強い

影響を及ぼすことから考えて、若年層社員にとって上司という存在は特に重要な意味をもって

いるのかもしれない。そして、「地位の満足度」は、「給与 ・労働時聞」に非常に強い影響力を

示す。これについては、地位が高いことは給与 も高 く、労働時間に尉する満足度 も高いという

解釈もできるが、20代社員の場合、女性社員などに代表される地位に対 して要求水準の低い者

は、給与や労働時間に対する要求水準 も低 く、結果 として満足度 も高いという関係があるとも

推測される。

「給与 ・労働時間」「福利厚生」な どのいわゆる外発的要因は、「仕事の楽しさ」にも 「ワー

ク ・モティベーシ ョン」にも直接的な影響力はな く、間接的な影響 しか及ぼさない。 この結果

は、Herzbergの 考え方を支持するものであるが、職種別の分析においては直接効果がみ られ

るという報告 もあり(山 下,印 刷中)、 職種別の分析 も試みる必要がある。また、これらの外

発的要因は 「コミュニケーシ ョン」に大 きく影響を受けており、会社 とのコミュニケーション

が良好であるという評価は、福利厚生面での満足度や会社や仕事に対する評価に肯定的な影響

を及ぼすことが示された。逆にいえば、コミュニケーショソが悪いと認知されれば、待遇面で

の不満も高まりやす くなるので、上司の対応 も含めて(「上司 との関係」→ 「コミュニケーシ

ョソ」のパスは,20)、 社員 とのコミュニケーションの充実 も企業にとっては考慮 していかなけ

ればならない要因であるといえる。

また、「有能感」と 「自律感」は双方向のパスが設定され、相互に影響を及ぼしあうことが

支持された。 この結果は全年齢モデル とも一致する結果である。「有能感」については、「自律

感」を経由してしか 「仕事の楽 しさ」に影響を及ぼさないが、これについては、測定上の問題

が残 されている。今回調査で使用された有能感測定項 目には、Deciの 想定する効力感や最適

水準などの概念が含まれていない。コソピテンスの意味は、本来、課題 と自分の技量が最適の

水準の場合に感 じられる手ごたえのようなものであ り、将来的にはこのような概念を統合 した

尺度を開発する必要がある。Deci(1980)の いう 「有能感」よりも 「自律感(自 己決定性)」

のほうが、根本的な 「内発的動機づけ(=仕 事の楽しさ)」の規定因であるという仮定が妥当

なものであるかどうかについても将来的な検討課題である。

以上のように、「仕事の楽 しさ」の構造の一般モデルを、若年層(20歳 代)に 限定 したデー

タで再分析を行った結果は、個々のパスな どには違いが見 られるものの、若年層に特右の構造

という点ではそれほど特徴的な点は見いだされなかった。これは、基礎 となった一般モデルが

基本的には若年層データに限っても適用可能な普遍的なものであるということを示す1っ の証

拠にはなり得る。 しかし、逆にモデルがあまりにも一般的であるがゆえに、年齢による反応の

差異を反映 しない粗いモデルであることも改めて確認された といえる。内発的動機づけ研究を
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応用 して、構成 されている一般モデルは、「仕事の楽 しさ」そのものにも 「生きがい」 という

変数が含まれた り、「有能感」に代表されるように達成動機づけに近い概念を有する変数が多

く含まれている。理念として、Maslow(1954)の 「自己実現」に代表 されるような、人は誰

でもや りがいのある仕事を志向 しているというようなことを前提 として構築されているモデル

であるといえるかもしれない。若年層に固有の仕事意識を反映 したモデルを構築するためには、

内発的動機づけの原型である 「遊び」に見 られるような、遊び心(cf.古 川 ・山下 ・八木,

1994)、 自由、空想のような次元の変数や、仕事観や組織 ・集団に対する考え方の変化、キャ

リア展望な どについても考慮 してい く必要があると考えられる。また、「有能感」の測定問題

をは じめ として、「仕事の楽 しさ」などの各構成概念の指標についてもさらに検討 ・改良の必

要があると思われる。
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ANANALYSISOFTHESTRUCTURALRELATIONSHlPBETWEENFACTORSlNFLUENClNG

"JOBENJOYMENT"OFYOUNGEMPLOYEESUSINGACAUSALMODEL

M加 左oy五 ハ必45班TA

Thestudyaimedtoinvestigatethevariousfactorsrelatedto"jobenjoyment"(theamountof

enjoymentemployeesintheirwork)experiencedbyyoungemployees.Forsuchpurpose,we

appl量edapreviousgeneralizedInodelthathadbeenappliedtoallages(Yagi&Yamashita,

1994).

Themodelwassu1〕jectedtoacovariancestnlctureanalysis,usingdatacollected.from

2946youngemployeesintheir20'sfrom651aborunionsthroughoutJapan.Itwassho㎜that

theappropriatenessoftheFitIndexwasconsiderablyhighwhilepathcoefficientsremained

statisticallysignificant,thusestablishingthevalidityofthemode1.Fromtheanalysisitwas

foundthat"jobenjoyment"hadadirectandpowerfulimpactontheemployees"workmoti-

vation".Sixlatentvariables:"afeelingofinvolvementinthecompany","afeelingofau-

tonomy","humanrelations","jobvariety","relationswithboss"and"organizationalcom・

munications"weredirectlyrelatedto"jobenjoyment".Comparedwiththesevariables,"a

feelingofautonomy"and"afeelingofinvolvementinthecompanジhadastronger量nfluence

on"jobenjoyment"."Afeelingofcompetence"and"afeelingofautonomy"mutuallyaffected

eachoth6r.However,suchextrinsicfactorsas"ffingebenefits"and"salary"didnothavea

directaffecton"jobenjoyment"or"workmotivation"。Collectively,theseresultsindicate

thattheyoungemployeesmodelisftmdamentallythesameasthepreviousgeneralmode1.


