
「モーティベーションの行動科学」  

と労務管理論（2・完）  

－－ リッカート理論とハー・ツバ－グ理論の比較研究を中心、に・－  

．山   口  博  幸  

Ⅰ はじめをこ  

ⅠⅠリッカー・ト理論  

1 ミシガン調査  
2 リッカート理論の基礎  

3 リーダーシップ論  

4 リッカー・ト理論への批判  

ⅠⅠⅠハーツバーグ理論  

1 ピッツバーグ調査  

2 モータイページヨン＝衛生の理論  

3 ハーツバー・グ理論への批判（以上前号）  

ⅠⅤ モータイページヨンの行動科学（以下本号）  

－リツカ－ト理論とノ、－ツバーグ理論の比較と統合－－  

Ⅴ むすびにかえて  

一近代労務管理論の発展動打－－  

ⅠⅤ モータイべ－レ畠ンの行動科学  

－リッカー・ト理論とハーツバ－グ理論の比較と統合一Ⅶ－   

これまでにおいて，われわれほリッカ－ト理論とノ＼－ツバ－グ理論とについ  

て－，その母胎をなす調査研究，理論的基礎としてのプレ－ムワ－クや基本的仮  

説，あよび理論を構成する主要な仮説をみてきた。つづいて，われわれはこ・れ  

らの研究に．与えられている名目としての行動科学の実質をみることにする。  
（63）   

行動科学は本質的に」は，行動科学的方法論である。このことを明らか粧するた  

めに，まず，リッhL－トやハーツバーグが，理論の構造を諸種の仮説（assumption）  

（63一）このことについては，たとえばつぎを参照のこと。  

占部都美著『近代管理学の展開』有斐閣，昭和41年，34ぺ－ジ。  

占部都美著『ト現代企業の人間関係』白桃書房，昭和42年，37ぺ一汐。   
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のVステムとみなし，仮説の機能を現象の説明（explanation），予定（prediction），  

およびコントロr・）レ（control）に求め，仮説の経験的検証（empiricalverification，  
64）  

empiricaltest）の可能性を重視する科学方法論の立場をとっていることを  

摘しなければならない。   

リッカート理論やハーツバーグ理論に．おける諸仮説ほ2種類に．区別すること  

ができる。1つは，特定の現象同土間の因果関係について，観察ないし測定の  

可能な概念を用いて，個別的に記述する経験的仮説である。他の1つほ，経験  

的諸仮説に．ついて－，一－・般的な統一・概念を構成することによって，叫・般的に記述  

する－・般法則約な仮説である。一一・般法則的な仮説は理論の基誕をなす基本的仮  

説である。特定の現象が与えられた後，それがなぜ生じるかを記述するため経  
（65）  

験的仮説から－・般法則的な基本的仮説へと順次示していくこ．とを説明という。  

逆に，特定の現象が与えられる前に，－・般法則的な基本的仮説から論理的演緯  

把．よって，経験的仮説を導くこ．とを予定という。予定は説明の健全さを確認す  

る。したがって，予定に．失敗するような基本的仮説ほ放棄されるであろう。調  

査研究から理論構築へというリッカートやハーツパーグの研究過程ほ．，このよ  

うな科学的な説明と予定の過程であるといえる。   

つぎに．，ひとたび－・般法則的な基本的仮説が明らかにされると，その仮説か  

らほ，それが設定されるとき説明の対象となっていた現象とほ．別個の，いわば，  

（64）「仮説」「説明」「予定」「コントロール」「検証可能性」に関してはつぎを参照  

のこと。  

カール・G・へソぺル稿中村秀吉訳「科学的説明」『現代の科学哲学』誠信書房，  

昭和42年，115－123ぺ一汐。  
R．M．Cyert and E．Grunberg，砧Assumption，Prediction，and Explanation   

in Economics”，in R．M．Cyert andJ．G．March，ABehayioralTkeor二y Ofthc  
Firm，Prentice－Hal1，Inc，1963，pp．298v311 

西田耕三著『企業行動科学の基礎』（現代経営学全集算21巻）白桃書房，昭和44年，   

算1章行動科学的経営学の方法論，3－57ぺ一汐。  

（65）たとえば，へ・ソぺルはつぎのように述ぺている。「ことで問題とする意味での説明  
とほ．基本的には，なぜ与えられた事件が生起したか川…・という問いに対する答えであ   

る。」へソぺル上掲稿116ぺ一汐。「原因による説明は，……・それが対応する法則の言   

明によって具体化され，おき代えられ得るときに限って，科学のあからさまな説明と  

して受け容れるこ．とができる」同117ぺ－ジ。   
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（88） 新しい経験的仮説が演繹されていることは注意されなければならない0この予  

定は説明によって確認することができる性質のものであることはいうまでもな  

い。このように，健全な科学的理論というものは，それ自体のシステムを拡大  

す・る可能性をももつものである。   

以上のこどからも明らかなように，一腰法則的な基本的仮説と個別的な経験  

的仮説との設定の順序は，本質的には重要でない。注意されなければならない  

のは．，そこで，すべての仮説の経験的検証の可能性の有無を重視する立場がと  

（67） られていることである。仮説とは検証さるべき命題を意味し，その真偽は・一腰  
法則的な命題から清輝されるか否かでなく，経験的検証によって確認されるか  

否かである。したがって，あらゆる仮説ほ直接間接に検証が可能であることを  

不可欠の要件としている。   

要する紅，リッカート理論やハーツ バー・グ理論ほ，明示的暗示的にこかかわら  

ず，理論の機能を上述のような説明と予定に求める記述科学の性格をもち，仮  
（6S）  

説の経験的検証の可能性を重視する論理実証主義哲学の流れをぐむ科学方法論  

にもとづいているといえる。最後にでほあるが，両理論ほ，現象同士間の因果  

関係に．ついて予定を行なうのであるから，それ忙したがって原因変数をコント  
（89）  

ロールし，現象を望ましい方向に変化させるのに利j許す－ることもできる。   

ところで上述のような方法論を可・絶に．したのほ．，リッカートが指摘するよう  

（66）たとえば，リッカートはモ－ティべ－ションの仮説から論理的演繹によって支持的   

関係の原則などに関する仮説を導いている。  

（67）たとえば，ハ－ツバーグはピッツバーグ調査につい て「あの研究は人間が2粗の欲   

求をもつものであることを検証するため紅計画された」と述べている（HeI■ZbeIg，  

〃♪．c≠f．，1966，p．．7ユ．）。  

参考‥「科学方法論の機能ほ，・・・倫題が形成された後紅，それを検証するための   
手続上のルー）L／を提供することである。」Cyert＆Grunberg，locncit”，fn・3，p”299・  

（68）論理実証主義については，たとえばつぎを参應のこと◇  

碧海純一・，石本新，大森荘蔵，沢由允茂，吉田夏彦共編『科学時代の哲学1－論  

理・科学・哲学w』培周館，昭和39年，67－98ページ。  

（69）以上述べてきた科学方法論ほ行動科学にのみ固有の方法論であるとはいえない。し   

かし，従来の多くの経営学とその方法論を対比させる意味で，行動科学的方法論とし  

て主張することは有益であろう。   
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に．，近年の社会諸科学や統封学における社会調査法一調査指標と測定技法  
（70）  

－の発展とその適用である。またリッカー・トやハーツバーグにみられるよう  

に，理論的基礎をなす基礎概念や基本的仮説についてほ主として心理学，その  

他の経験的仮説のいくつかについてほ伝統的組織論や管理論の研究成果を批判  

的に適用している。要するに，リッカー・トもノ＼－ツバーグも，ともにいわゆる  
（71）  

学際的アプロqチ（interdisciplinary approach）の方法論を適用して－いるとい  

えるのである。しかし，ここでいう学際的アプローチほ関連諸科学の研究成果  

を単に．集大成することを意味しない。学際的アブロ－チに．よって1つの独立の  

体系的理論を構築サーるこ．とほ，関連諸科学の成果としての諸理論を－・定の基本  

的仮説や統一・概念にもとづいて一統合することを意味しているのである。諸理論  

を－－・定の基本的仮説のもとに統合することが可能であることほ，リッカートが  
（72）  

指摘している。そ・のためには，前提として，基本的仮説や理論のフレー・ムワ－  

クを構成する統一・概念の構成がなければならない。リッカートとハ－・ツバーグ  

の場合，各々の理論構築の過程において，そのような統一・概念として，ともに  

モータイペL－レヨソの概念を設定しているのである。モー・ティページョンの概  

念とほ，ここでほ，人間の目的的行動を規定する諸要因とそれらの因果関係の  

総体を示す概念をさしている。いいかえれば，モー・ティベ－ジョンとは，欲求  

の構造，欲求を活動させる原因となる刺激要因，その2種の要因の関連結果と  

行動の方向を示す態度，などを包括した目的的行動の生成過程を示す概念であ  

る。諸要因のなかでも重要なのほ欲求構造であり，モータイべ－ジョンの概念  

（70）脚注（16）参照。  

（71，）「行動科学はインタ－デイジプリナリ（すくなくともマルチ‥デイジプリナリ）な   
分野であるという議論は，‥‥いつも強調された。」Rusb∂♪・C∠≠・，邦訳，22ぺ－汐。  

（72）「修正腰論（＝リッカート理論一山［］）ほ，既存の諸理論のなかで特紅有益なもの   

はあらゆるものを基礎にして構築される。それは，科学的管理法，・・…の提供するす   
べてのtooIsを十分に利用する，がしかし，そのpbilosopbyほ利用しない。   

修正理論のもとでは，……素材は伝統的諸理論とは異なる方法で，つまり異なるモ－   

デイベ－ジョンの仮説を基礎にして，異なった論理…‥で利用されるム」Likef・t，加 

Cig．．，1959，p．185 
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（73）  

は－・定の欲求ないし動機についての仮説を内包することを囁色としている。そ  

れは，リッカー・トのいわゆる「モータィページョンの仮説」であり，ハー・ツバ  

ーグのいわゆる「2元的欲求システム」の仮説である。これらは各々の理論の  

基永的仮説でもあるのである。その他，則敵襲因の一部が「モーティべ－ジョ  

ン要因」とよはれたり，態度と．同義に「モーブイベ－ペ／ヨソ」が用いられたり  

するのは，それらがモータィべ－ジョンの概念であることを示しているといえ  

よう。そして統合の結果として構築される理論は人間行動－・般でなく，粗織な  
・（74）  

いし企業にやける人間行動を研究対象とする点で，心理学と区別されるであろ  

う。   

とのように，組織ないし企業における人間行動を研究対象とし，仮説の経験的  

検証の可能性を重視する論理実証主義の流れをくむ科学方法論およびモー・ティ  

べ－・ジョンの概念を統一・概念とした学際的アプロ－チの方法論を適用して構築  
■、Jム＼  

される理論を，われわれほ「モーティべ－ジョンの行動科学」とよぶのであ  

る。したがって，リッか一卜理論とハ－ツバ－グ理論は，方法論的にほともに  

「モータィページョンの行動科学」である。   

さて，これまでに．おいて，リッカート理論およびハ－ツバ－グ理論が同じ方  

法論にもとづくものであることを明らかにしたわれわれは，つづいで両理論の  

理論内容の異同，および両理論の統合について論じなければならない。理論内  

（73）参考：「この分析は，それを進めていくと，究極的にほそれ以上進めない－・定の 

欲求紅常に行きつくことを特色としている。l‥これらの欲求は平均的な人間におい  

ては，憤按的紅認識されることほ非常紅少なく，それよりも，具体的把意識される多   

様な欲求から抽出した一層の概念であることを特色としている。いいかえれば，モ－   

デイペ一ジョンの研究は，その一部に，人間の究板叩…・欲求の研究を含まなければ   
ならない。」A．HいMaslow，Motivationand Pers♭nality，2nd ed．，Harper＆  
Row Publishers，1954，3Preface to Motivatior）Theory，p．22．  

（74）参考：「われわれが主張していることは，経済学ほ人間行動の研究の一部と考えるぺ  

きであるということ，および経済学の経験的法則は…・行動に関する命題（pI・OpOSト   
tions of behavior）を基礎とすべきであるということである。」Cyert＆Grurlberg，   

J〃CいC∠才．，p．．309．  

（75）「モ－デイべ′－ンヨンの行動科学」は，意思決定の概念を統叫戯念とする「意思決   

定の行動科学」とともに行動科学的経営学の2大潮流をなすものといわれている（西  

田前掲雷，50－56ぺ一汐）。   
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（76）  

琴は方法論によって規定されるものである。したがって，リッカート理論およ  

びハーツバーグ理論ほ，同じ「モータイベ－・ジョンの行動科学」の名称のもと  

に，理論内容の統合が可能なはずである。   

2つの理論内容の比較と統合の過程は，まず，各々の理論を構成している概  

念の比較と共通概念の設定を含まねほならない。その結果に・もとづいて？検証  

の可能なかぎりの仮説を再構築することが理論内容の統合にはかならない。そ 

して，このような比較と統合に．よって，さきに指適したような各々の理論のも  

つ問題点について，再考しようとするのである。また，それによって各々の理  

論を構成している重・要な概念について，その概念内容をさらに具体的に明らか  

にしようとしているのである。  

1）2つの理論内容の比較と統合において－，最も遠要な過程の1つほ，各々  

の理論の基礎をなしている基本的仮説の比較と統合である。その際，リッカー  

ト理論の「モ－ティページョンの仮説」に含まれている重要な概念である自我  

動機とノ＼－ツバーグのいわゆる「2元的欲求システム」を構成する自己発現の  
（77）  

欲求とは概念内容をはほ同じぐするものであるといえる。ところが，リッカー  

トの「モ－テ■ィベ－・ジョンの仮説」は，自我動機ないし白己発現の欲求の存在  

を指摘した点でほ，新しい仮説であって－も，全体としての動機ないし欲求につ  

いての十分な分析を欠いているこ．とは，さきにわれわれが指摘したとおりであ  

る。したがって，われわれは「モ－ティべ－ションの行動科学」の基本的仮説  

として分析の十分なノ＼－ツバーグの「2元的欲求システム」の仮説を適用する  

ことに．よって，リッカート理論の欠陥を補完しなけれぼならない。   

2）基本的仮説の設定につづいて，経験的諸仮説について－も比較と統合が必  

要である。そ・の際，以下に．おいてほ，監督者と管理者をつぎのような概念内容  

をもつものとして用いること軋する。すなわち，監督者とは労働者の直属の上  

（76）西由前掲書，3－5ぺ－ジ。  

（77）自我動機および自己発現の欲求は，ともに「個人としての存在価値や重要性を感受」  

すること，ないし「独創的な個人として自己を完成」することをめざしての心理的な  

成長の欲求を意味し，具体的紅は意義ある重要な職務，職務の達成，達成の評価など  

にたいする欲求としてあらわれる点で同じである。   
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司であり，管理者とは会社の－・般的な方針や菅野方式を決定し適用する主体で  

ある。考察の便宜上，まず最初に．職務構造を考察の焦点とする。職務構造はヮ  

ハL－一ツバーグ理論によれば，労働者の職務満足や業績向上をもたらすモ、－ティ  

べ－・ジョン要因であり，そ・して衛生要因である「監督一枝術」とほ明確に区別  

されている。ところが，ハーツバーグが自ら指摘するように，現実償おいてほ，  

モ－サイペ、－ジョン要因である「評価」の主体であり，「’達鼠」が可能なよう  

（7S）  

に職務構造の変革を行なうのほ，主に監督者なのである。これにたいして，リ  

ッカート厘論紅おいてほ，労働者の取務満足や業腐向上をもたらす原因変数と  

しで支持的関係の原則の適用やその他の一億の監督行動が明らかに・されてい  

る。ところが，支持的関係の原則の適用やそ・の他の一億の監督行動とほ，現実                                              一声．憩室  
に．おいて，監督者が労働者の職務達成が可能なように・，たとえ．ば，職務構造を  

＼：t11  

変革したり，その職務の達成を評価したりする行動をさして1、るのである0 し  

たがって，われわれは「モ－ティページヨソの行動科学」の仮説の1つとして，  

労働者の職務構造に関する山定の原則を適用した監督者の監督行動ほモ－・ティ  

べ－・ジョン要因であるという仮説を明示的に設定しなければならない。そこで，  

－“足の原則とほ支持的関係の原則や監督の集団方式などをさしている0また，  

監督者が高い組紙業程の目標をもち，それを労働者に示していくことほ，一般  

（78）「監督者は満足に関する話題のなかに・・…しばしば登場した申…0かれ隠 しばし   

ぼすぐれた仕事の評価の源泉（SOu＄Ce）となっているのである。」Herzbergetalu，OP・   
cオ≠．，1959p．134（ただし，力点は山口による）。  

「すぐれた監督者が，しばしば，部下の創造的な達成能力の実現を可能にするよう   
に．，仕事の構造を変革する役割をはたしていたということはありうることである0」   

よ∂∠♂．，p．135（同上）。  

（79）「従共晶の業綻ほ原因変数ではない。‥1 従業眉の達成感ないし完成感紅変化を与   

えるために．，組織ないし上司がとる手続は原因変数とみなされる。叫・たとえば，紡   

織がすぐれた業績を評価したり，上司が目標の達成を称讃したり，…するとき，支持   

的関係の原則が原周変数となっているとみなされる。」Likert，OP，Cit・，1967，pp・   

14I－2（ただし，力点ほ山口による）◇  
また，リッカートは，職務構造の変革紅ついて，それが「職務拡大」であれ，「仕事   

の単純化」であれ，有効なものになるためには，それと監督行動を主要な構成要因と   
する管理システム全体との調整が重要であることを指摘している（が昆d・，p・ノ124）。   
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的にいって，職務拡大であるといえるであろう。それほ労働者の昇任をともな   

った責任範囲の拡大，あるいは昇任をともなわない責任範囲の拡大であること   

もあるであろう。   

3）さきにわれわれが設定した仮説ほ，労働者の職務遂行にたいして睡属の   

上司がとる監督行動がモータイページヨン要因となることを明示的に示してい   

る。それでは，ハーツパーーグ理論において衛生要因の主要なものとされている  

（80）  

「監督－・技術」とは何をさすのであろうか。それは，上述の原則にもとづかな  

い，あるいは上述の原則に．反する監督者の監督行動のはかに考えられない。し  

たがって，監督者が労働者にたいして支持的関係の原則を適用しないで－・方   

的・命令的に．職務構造を変革する場合，労働者の職務達成を無視したり，職務  

失敗を対個人的に非難する場合，あるいは監督者が労働者のために執務拡大を  

実現せずに，低い組織幾層の目標を維持する場合など，監督者の監督行動ほ衛  

生要因となるであろう。これが．，ハーツバL－・グのいわゆる「監督－技術」の実  

質である。なお，上述のことは「監督－－技術」に職務構造という要因が不可分  

のものとして含まれていることを示している。したがって，職務態度の原因と   

して，職務構造と職務環境との区別に、ついてのハー・ツパーグの主張も否定され   

なければならな■いといわれるかもしれない。しかしながら，われわれほ，監督  

一一者の行動と職務構造は，現実において，－・体不可分のものであるが，そ■れが，  

理論的にほ，－1かで職務構造とみなされモーサイページョン要因となり，他力  

で監督者の行動という職務環境とみなされ衛生要因となることを，こちでほ肯   

定しなければならない。   

4）労働者の職務態度の庶出としての監督者の行動ほ，職虜構造に関する行  

動あるいは監督行動に限られるものではない。ハーツ バーグが衛生要因として  

（80）「各要因が有志となった回数を数えてみると，『会社の方針と管理方式』および   
『恩督（技術一山口）』は，… 職務不満の最も顕著な虎因であることがわかる◇なぜ   
であろうか。環境は人間という動物にとって，苦痛の源泉であるが，最も明白で影響   
力の強い職務環境要因は会社の経営方式と直接の上司の行動であるからである0」  

HeIZbe王宮0♪．．c∠fゆ，1966，p・125 
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掲げる労働者にたいする人間関係（「人間関係一監督」）および労働者の職務遂行  

に．たいする物的報酬，労働条件などの職務環境のいかんは直接間接に監督者の  

行動に依存していることほ明らかである。そして，そのような監督者の行動は  

監督行動と．同義でほない。けだし，それほ職務をほなれた労働者との人間関係  

をも含むものだからである。このような職務環境に関する監督者の行動ほすべ  

て衛生要因である。   

5）このようにして，職務構造や職務環境のいかんが監督者の行動に依存し  

ている側面をもつことは明らかである。しかしながら，監督者の行動ほ職務構  

造や職務環境を規定するすべてでほない。ここで，われわれほハーツバーグ理  

論が「監督一技術」とならんでもう1つの重要な衛生要因とみなしている「会  
（81）  

社の方針と管理方式．」について考察しなければならない。会社の－・般的な方針  

と管理方式を決定し適隠する管理者の行動が，ハーツ バ－グ理論に反して，現  

実に．おいてほ．モー・ティべ－ンヨン要闇の側面と衛生要過の側面をもつことは，  

上述の監督者の行動と同様に明らかである。それに加えて，注意されなければ  

ならないことは，リッカ－・トが指摘するように，会社の－・般的な方針と管理力  
（S2）  

式が監督者の行動を規定し制約する側面をもっていることである。したがって，  

「■会社の方封と管理方式」を「監督一技術」やその他の職務環境要因と同列に  

衛生要因とするハーツバーグ理論は十分なものとほいえない。「モ－ディベ－  

ジョンの行動科学」に．おいてほ，会社の－・般的な方針と管理方式について－，そ  

れが監督者の行動を規定し制約する現実，およびそれがモ－ティペニージョン要  

因の側面と衛生要因の側面とを同時にもつ現実を記述するように理論内容を修  

正しなければならない。   

これまでにおいて，われわれはリッカ－・ト理論とハ－ツバーグ理論とを比較  

（81）脚注（80）参照。  
（82）「管理者ほその上司が適用しているのと同じリーダー1ンツプの原則にしたがって管   

理を行なう…。ミドルやロワの管理者の多くは，自分自身では企業の現行の管理方   

式にしたがわない方が業絞を改善できると信じている場合でも，実際にはしたがって  

いる。」Like工t，♂♪．c∠才‖，1967，p…46．   
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し，それらの統合を試みて－きた。2つの理論の比較の結果，ともに同じ方法論  

を基礎にしていることが明らかになった。したがって，力法論によって＼規定さ  
（83）  

れる理論内容の統合の可能性がみいだされ，その統合を試みてきたのである。  

そして，注意されなければならないのほ，理論内容の統合の過程に存在する主  

要な問題の解決が個々の理論がそれぞれもつ問題点の解決に役立って－いたこと  

である。要するに，リッか－ト理論とハー・ツバ－プ理論とほ．方法論に関して基  

本的に周一・の基礎にたち，理論内容に関してたがいに補完関係をなしているの  

である。また，2つの理論の比較と統合の過程は，個々の理論を構成している  

重要な概念について－，概念内容を明らかにする過程を含んでいる。そ・の成果の  

1つほリーダーシップとモータイべ－ションとの関連が，さら軋明らかになる  

ことである。「モ－ティページ ョンの行動科学．」はまた「サーダーぺンップの行  
（84〉  

動科学」とよばれることがある。しかし，この場合の一リー・ダー・シップほ，リッ  

カートにおけるような管理者ないし監督者の監督行動に限定されるものでほ．な  

い。それほ．，企業ないし組織メンバー・のコントロール可能なかぎりでの管理者  

の行動すなわち会社の－・般的な方針と管理方式およぴそれ軋部分的に規定され  

制約される監督者の行動をさしている。この意味でのリーダーシップはコント  

ロール可能なかぎりで原因変数となる。したがらて，この原因変数の側面を強  

調して，「リL－ダーペンップの行動科学」とよぶことができるのである。   

これまでのような比較と統合の結果に若干のものを追加して要約し図示する  

（85） ならば，図6のようになるであろう。  

（83）両理論の統合の過程に軋 ここで取りあげた問題のはかに・，「時間変数」や仮説の検   

証方法の問題が残っている。  
（鋸）西田前掲苫，10ぺ一汐。  

（85）この統合理論についての日本の企業を対象とした検証過程については，つぎを比較  

参照のこと。  

占部都美著『リーダーシップと行動科学』（現代経営学全集第24巻）白桃書房，昭和  

45年。   
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因6 諸変数間の関係についての修正図式   

j京 成 変 数  媒介変数  結果変数  
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言   

注】．）①一①については本稿ⅠⅤを参照のこと。   

注2）④州⑭ほ，リッカートとハーツバーグが共通に叔りあげている変数を取りだし，  

それらの関係紅ついて，両者のいずれかに．よって否定されていない関係のみを示し  

ている。⑧⑨ほノ、一ツ′く－グ理論，⑲⑪はリッか－卜理論を参照のこと。  

Ⅴ むすびにかえ．こ  

－近代労務管理論の発展勤周一   

前節で述べたような方法論と理論内容をもつ「ヰL－ディべ－・レヨンの行動科  

学」が企業の現実の労務管埋に適用可能なことは，リッカートやハーツバー・ グ  
（8う）  

自らの指摘を待つまでもないであろう。衛生要因とされている賃金・給与，  

福利厚生，人間関係，および労働条件などの管理は，従来から労務管理の主要  

内容をなしてきた。その他，募集，採乳教育訓練，配毘，異動，および昇任  
（87）  

などに．その理論が適用可能なこ・とも，ハ－ツバ－グが指摘している○さらに，  

職務構造の変革のための職務分汎職務達成の評価のための人事考課も重層で  

（86）（87）「管理と組織業績に閲する調査研究を母胎としたこの・…組織理論が1abo王■－   

managemeヱ1tエーelati血S土Iipsに適用可能なことは明らかである。」Liiこe王t，∂♪．d－≠．，  

1967，pい 41．  
「モ′－ティべ－シ㌧コン＝‥衛生の概念は．，採用，訓娩，管理者；執戎，‥‥‥叫募集，職務   

拡大，品質管理，賃金・給与管理，モラ・－ル・サ・－ベイなどを含めた企業の■peI■SOnnel   

pIOg！amSに．広範囲にわたって適用されるようになった。なかんずく盈要なことは，  
これらの概念がpeISOnuelp‡・Ogほm5の基礎となるpbilosopbyの役をはたしているこ  

とである。」HeIZbe工■g，0♪りC之才．，1966，pL．160．   
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（88ノ  

ある。このようにして，新しい方法論と理論内容をもつ「モータイペ－レヨン  

の行動科学．」が現実の労務管理へ適用が可能なことほ，いいかえれほ，新しい  

方法論と理論内容をもつ労務管理論そのものの展開が可能なことであるといえ  

よう。そして，それほ．従来の多くの伝統的労務管理論とほ異なる1つの近代労  

務管理論であるはずである。   

近代理論に．よる個々の労務哲理の内容に∴ついての具体的展開ほ，これを今後  

の研究課題としなければならないが，ここでいう近代労務管理論は，基本的に  

は，つぎのような特色をもつものとなるであろう。   

第1に．，この近代労務管理論はモータィペ－レヨンを統一・概念とすることに  

よって学際的アブロ－チを適用し，伝統的労務管理論やその他の関連科学の研  

究成果を批判的に適用していくものである。これにたいして，従来の多くの労  

務管理論は異なった方法論にもとづいて得られた関連知識や明らかにされた問  

題領域のみを断片朝に・追加していく候向がある。それは1つの理論体系の構築  

あるいは理論の統合ではなく，知識の集大成というべきものである。それは理  

論の構築に不可欠な統一・概念を欠いていることが多い。   

籍2に，近代労務管理論ほ基礎概念を用いることに・よって，労務に関する現  

象がなぜ生じるかということを説明し予定する仮説の体系としての記述理論を  

基礎理論とする。それらの仮説ほその検証のための技法軋嚢づけられる。いい  

かえれば，検証を前提として仮説ほ設定される。これにたいして，従来の多く  

の労務管理論は企業の一足の実践的な目的に役立つ諸種の管理技術の体系であ  

る。それは記述理論を欠き，単なる技術論ないし規範論となる傾向をもってい  

る。   

算3に，近代労務管理論に・よって明らかにされる労務管理の内容ほ，、衛生要  

因の管理を基礎昨・しでモーティべ－・ジョン要因の密理を重視するものである。  

それは，企業の従業員ないし労働者の人間的欲求の充足をもたらすばかりでな  

（88）「評価のための公的制度は一・定の人事考課である。」王壬eIZbergβgαJ・，0♪・C葎・・，   

1959，p．135．   
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く，組織業績の向上ももたらすものである。これにたいして，従来の多くの労  

務管理は衛生要因の管理を過重祝し，モ－ティべ－・レヨン要因の管理を無視す  

（89）  

る傾向をもっている。さらに．，それほ労働者の人間的欲求充足の問題と業績向  

上の問題とを，多かれ少なかれ別個の管理問題として取り扱う傾向をもってい  
0）  

る  （完）  

（89）「職務態度に関する伝統的な調査研究は，ほとんどが一斉の組の要因，すなわち衛   

生要因ないし職務環境要因にのみ焦点をあでてきた。モ－テ・イベ－ション要因，すな  

わち横板的ないし自己発現要因は，概して無視されてきた。」HeIZbeI官，0♪．．c∠f．，   

1966，p．79；「モ－ティべ－ショソ要因…－の側面は，理論，調査研究，適用のいずれ  

においても，残念ながら無視されてきた。」さ∂∠d．．，p．．80．  

（90）「この見解（＝伝統的見解）紅は，高い生産性を達成することと従業員の幸福を維   

持することとほ，別個の管理活動であり，多かれ少なかれ無関係な管理汚動である。  

ということが含まれている。」LikeI■t，0♪．（よ－f．，1967，p小132 
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