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I 序

われわれは，-総合職」として誇らしげに就職していった女性卒業者が，数年

を過ぎると，職場に不満をもらし，辞めてしまいたいともらす現実に接してい

る。主としてインタビュー調査による先行研究や体験手記も，一般職はもとよ

り，女性総合職の不満や離職の実態を明らかにしている(秋葉， 1993;ワーキ

ングウーマン研究所総合職研究会， 1993;竹信， 1994)。

なぜ，一般職だけでなく，女性総合職までも，職務不満をいだくのだろうか。

人的資源管理による解決策はないのであろうか。本論文は，この問題をとりあ

げ，まず第 1に「職務特性モデソレ」げobCharacteristic Model)という理論モ

デルを用いて職務不満の原因を理論的に解明し，第2に，香川大学経済学部卒

業の有職女性等を対象に収集した統計的データで理論モデルの現実妥当性を検

証しようとするものである。そして，第3に実証研究の結果から問題解決のた

めの人的資源管理に対する実践的示唆を得たいと願望している。

II 文献レビュー

1 .女性の雇用形態としての一般職・総合職

*本稿は，香川大学大学院経済学研究科修士課程において第一著者の指導のもとで作成され

た第二著者・吉田恭子の問題目名学位士論文 (1997年1月10日提出)に，第一著者が修正・

加筆をおこなったものである。分量的にはかなり圧縮された。吉田は現在，人間科学研究所

(池田弘子所長)勤務。
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津田 (1995)によれば，現代日本の人事労務管理上の雇用形態は，①総合職，

②←般職，③契約社員，派遣社員，フリーター，④パートタイマー，アルバイ

ト，の4つに大別される。最初の 2つは「正規従業員」であり rストック型労

働市場」を構成する。総合職は，転勤範囲の広さによって「ナショナルJ rエリ

アJ rローカル」に区分して管理されることもある。最後の 2つは「非正規従業

員」であり rフロー型労働市場」を構成する。

正規従業員をこのように一般職・総合職の雇用形態別に管理することを一般

に「コース別雇用管理制」あるいは単に「コース制」という。では，一般職・

総合職とは何であろうか。もちろん，各企業が主体となる施策であるから，多

様な定義があるであろうが，コース制に関する実態調査等では，つぎのように

定義されることが多い(津田， 1995;山岡， 1995)。総合職とは「国内外に転勤・

転居があり，管理職・役員まで昇進可能性がある基幹的業務要員J，一般職とは

「補助的な一般事務要員で，昇進・昇給が一定範囲内で，転居をともなう転勤

などがない」というものである。つまり，①基幹業務か補助業務かの職務特性，

②転居をともなう転勤の有無，③昇進昇給の限定性一ーの3つをどう契約する

かで区別されている。したがって，転居をともなう転勤はないが，基幹業務で

昇進昇給の道も閉ざさない中間職を生む可能性をもっている。

それでは，コース制が企業に導入されるようになったのは何時のことなのだ

ろうか。男女雇用機会均等法施行の 1986年が一つの分かれ目になっているよう

である。もちろん，それ以前にこうした制度を採用する企業がなかったわけで

ない。池井(1996)によると，1975年以前は皆無であったが，1980年以前は12..5%
(1) 

の企業が導入，試案が出てから 40%に， 1986年以降は 60%に増えたという。

しかし， 1992年の労働省「女子雇用管理基本調査」の結果は，それほどの普

(1) 以上のような雇用管理の動向には，つぎのような歴史的背景がある。戦前の日本企業に

は，職員・工員の身分制があった。身分の区分に応じて人事管理と労務管理か、実施された。

戦後になって身分昔話はなくなったが，男女別の雇用管理は慣行として是認されてきた。男

性は長期的雇用を前提に基幹的職務を担当し，女性は短期的雇用を前提に補助的職務を

担当するという慣行である。1986前後以降の動きは，それまで正面にでていた性別が背後
にまわり，職掌が正面に出てきたと見ることができる。職掌は，しかし，転勤や昇進昇給

といった雇用条件もともなっており，コースは雇用形態でもある。
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及を示していない(労働省婦人局， 1995)。同調査によると，従業員 5，000人以

上の企業で， 49..3%を示しているにすぎない。小規模企業になるほど，導入率

は下がっている。業種別にもかなり差があり，金融・保険業の 24..2%が最高で

ある。

2.総合職・一般職それぞれの不満

朝日新聞の記者でもある竹信(1994)は，約80人を対象にした聞き取り調査を

通じて，女性の総合職・一般職がそれぞれに不満をもっており，離職(あるい

は辞めてしまいたいという意識)が絶えない現状を明らかにし，その原因を探

ろうとしている。

ある女性総合職からは，同じ人件費をかけながら，男性総合職とは仕事内容

が違う現状を聞き出している。たとえば，根っからの営業職希望だ、った女性は

希望がかなえられたが，入社後に意外な経験をする。男性営業は全員が大口顧

客である大企業の担当であるのに，女性は女性だけの営業チームで零細企業を

中心とする小口顧客を担当させられたのである。

同じ人件費をかけながら男性と比べて小口の仕事が割り振られることに加え

て，向性一般職との関係も離職の原因になったと思われる女性との面接もある。

この女性に仕事を教えてくれたのは一般職の先輩であった。ところが，教えら

れる側の方が「総合職」というだけで給料が高い，という現状である。

他方，一般職からみると，能率や生産'性では勝っているはずなのに，給料は

後輩の「総合職」が高いことが不満となる。ほかに rこれからは女性の時代，

一般職でも活躍できる」という会社説明会があったのに，仕事はいくらやって

も補助職の域をでない，責任がないから楽といえば楽だが，と言う女性との面

接もある。「将来」がない一般職の女'性は，今を陽気に生きる，明るい絶望とで

も言える軽やかさがそこにあった，と竹信は述べている。

池井 (1996)も r辞めたい? どうして? 給料はいいし，仕事も合ってい

ると思うのに。何が不満なのですか」と，女性総合職の不満に関心を持ってい

る。彼は，その理由を3種の「社内の人間関係」に帰している。第1は，女性，
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とくに一般職とのあつれき，第2は，女性総合職を嫌なライパノレと見る同期入

社の男性との人間関係，第3は上司の理解のなさである。

3 .職務特性モデル

渡辺(1995)は，コース別雇用管理に対しては，①組織行動論的分析，②経

済学的分析，③法政治に関する制度的分析一ーの3つの視点から分析されなけ

ればならない，と述べている。われわれの研究は，絶織行動論的分析に限定さ

れるものであるが，組織行動論には「職務特性モデル」が共通遺産として蓄積

されている。ここでは，山口(1992)の文献レビューによりながら，職務特性

モデルに至るまでの既存研究の系譜を述べておきたい。

職務特性と職務満足との関係についての実証研究の曙矢は， Herzberg et al.. 

(1959)によってなされた。彼らは職務満足・職務不満の原因を究明する過程で，

職務満足の唯一最大の決定因が職務構造であることを発見した。これこそ「モ

チベータ」であり，管理方式，リー夕、ーシップ，人間関係，給与，作業条件な

どの職務環境要因は「衛生要因」にすぎない，と結論づけた。そして，職務満

足をもたらすように職務構造を設計する施策を「職務拡大」と呼び，これを提

唱した (Herzberg，1966)。

Turner & Lawrence (1965)は， Herzbergらとは異なる測定方法を用いた

実証研究で，職務拡大が職務満足をもたらすという普遍モデルを否定し，米国

非都市労働者にあっては職務拡大と職務満足は正の相闘を示すが，都市労働者

にあっては負の相関を示すことを発見した。この発見に基づいて，職務拡大が

職務満足をもたらすかどうかは「下位文化」に依存するというコンティンジェ

ンシー・モデルを提示した。しかし，これは「理論なき実証研究」にとどまっ

た。つまり，田舎と都市では，なぜ上述の違いが生じるのかについて理論的説

明を欠くものであった。

Hackman & Oldham (1975; 1976)は， Turner & Lawrenceのコンティ

ンジェンシー・モデlレを r職務拡大が職務満足をもたらすかどうかは従業員の

ノfーソナリティに依存する」という仮説に修正して継承しながら r職務特性モ
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デル」という理論モデルを構築し，その検証のための実証研究をおこなった。

この研究は，現段階では職務拡大と職務満足との関係に関する最も優れた研究

と言われている(金井， 1982;坂下， 1985)。それは，つぎのような特徴をもっ

ている。

第 1に，職務拡大(彼らは「職務特性」あるいは「中核的職務次元」と言っ

ている)と職務満足(彼らは職務満足のほかに仕事効率なども含めて「アウト

カム」と概念化している)との聞に「臨界的心理状態」という媒介変数をおい

ている。この変数は，①仕事の有意義感の経験，②仕事の結果に対する責任感

の経験，③仕事の実際の結果についての認識一ーの3次元からなる。

第2に，職務満足に対して，職務拡大と交互作用効果をもっモデレータとし

て，-下位文化」に代えて「成長欲求強度」というパーソナリティ要因をおいて

いる。これによって，低い成長欲求強度というパーソナリティの従業員の場合

には職務拡大が職務不満をもたらす， という理論的説明を可能にした。詳細に

述べれば，-職務特性→臨界的心理状態J ，-臨界的心理状態→アウトカム」の因

果関係を成長欲求強度がモデレートする。

第3に，モデルを構成する「職務特性J，-臨界的心理状態J，-アウトカムJ，-成

長欲求強度」の各概念について，その操作化(次元の選択→インディケータの

選択→スケールの選択)が整備されており，このモデルの検証のためのJDS

(J ob Diagnostic Survey)という質問票も公表されている (Hackman& Old-

ham， 1980) 0 ，-職務特性」の概念は，①技術多様性，②タスク完結性，③タスク

重要性，④自律性，⑤フィードパックーーの5次元からなっている。

以上の特徴をもっ「職務特性モデ、yレ」は本研究でも，仮説形成の際にモデレー

タを追加して用いる。後に本研究の理論モデノレとして図示(図1)するので，

詳細な因果関係はそのモデルを参照していただきたい。

III 概念の選択と理論的仮説

1 .研究課題の確定

男女雇用機会均等法が1986年に施行された。それ以降に普及をみせた女性の
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一般職・総合職の職務不満がそれぞ、れに高いのはなぜか，という問題について

職務特性モデルを用いて理論的実証的に解明することが本研究の課題である。

前提として，職務不満の高さが実証されなければならない。「高さ」の実証には

比較対象が必要である。したがって，男性総合職の場合との比較検討も必要と

なる。

2.概念の選択と一般的定義

上に述べた課題を解決するには，以下のような概念が選択されなければなら

ない。以下に，選択された概念と各概念の一般的定義を述べる。

(1) 性

男女の性別のことである。

(2) 雇用形態

「正規従業員」の雇用形態をさす。すなわち，雇用条件である職務内容，転勤

や昇進昇給の形態を総称した一般職，総合職，専門職等の職掌区分をさす。

(3) 職務特性

職務の特性を職務拡大の程度で示したものを言う。

(4) パーソナリティ

パーソナリティは，各従業員の人生経験を通して蓄積的に形成され変化しに

くくなっている個性と定義されるメタ概念である。 Hackman& Oldham 
(1975 ; 1976 ; 1980)の職務特性モデルが概念として選択しているのは「成長

欲求強度」であるが，組織行動論には同様の定義をもっ概念に Vroom(1960) 

の「独立欲求」強度がある(山口， 1992)。この概念は操作化もされているので，

われわれはこれを職務特性モデルに追加してみることにした。さらに，女性一

般職・総合職の職務満足を解明するのが本研究の課題であるので r男は仕事，

女は家庭」といった社会的性別役割分業意識や「男は外勤，女は内勤」といっ

た職場での性別役割分業意識(天野ほか， 1980 ;筒井・山岡， 1991 ;杉山， 1992; 

吉津， 1996)を，組織行動論に蓄積されている「役割知覚」の概念にならって，
(2) 

「性的役割知覚」と概念化して職務特性モデルに追加した。以上を要するに，
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本研究においては，パーソナリティは「成長欲求強度J r独立欲求強度J r性的

役割知覚」の3つの概念を包括するメタ概念である。

(5) 職務満足

仕事ぶりや欠勤・離職等の客観的に観察できる組織行動に先行する「心的態

度」をいう。本研究では，内発的仕事意欲である「内発的モチベーション」な

ども含む広義のものとして定義する。

(6) 臨界的心理状態

職務特性モデルを用いる都合上選択する概念である。客観的な職務特性に対

応して「臨界的」に生じる心理状態のことである。

3 .理論的仮説

選択した概念を組み合わせて，因果関係を表現すれば仮説が形成できる。た

だし，理論的仮説は，因果関係の論理的必然性を示すことによって，なぜ，結

果としての現象が生じるかの問題を論理的に解決するものでなければならな

し〉。

(1) 職務とパーソナリティの不適合仮説

職務特性モデルという理論モデルに基づいて，われわれが選択した概念を組

み合わせるならば，つぎのような仮説が形成できるであろう。

① 女性一般職の職務不満は，職務特性とパーソナリティの不適合によって

(2) r役割知覚」はPorter& Lawler (1968)以来のモチベーションに関する期待理論の重

要な概念で，操作化もされている(山口， 1992， 97ページ)。役割知覚は，個人が職務を

成功的に遂行するために，とるべきだと信じている活動や行動の種類，と一般的に定義さ

れる。

なお，第二著者の修士論文を第ー著者が修正加筆する過程で，つぎの論文に出会った。

女性の年齢別労働力率グラフは，日本と韓国が，欧米諸国と比べてとくに顕著なM型を示

していること，つまり出産育児期にあたる 25~35 歳の就業率が他の年齢層より低くなっ

ていることの「理由」を性別役割分業窓識」が強いことに求めている佐藤 (1996)の

論文である。われわれも，概念内容のわかりやすさの点から「性的役割知覚」より「性別

役割分業意識」を選択すべきであったかもしれない。もっとも，佐藤は「性別役割分業意

識」を測定しているわけではない。「女性の労働力率の低さは性別役割分業意識の強さと

比例しているJ (佐藤， 1996， 45ページ)という前提で論じている。
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生じる(なぜなら，-一般職」の職務特性は，その名称からすれば，低い職

務拡大度を示しているからである)。

② 女性総合職の職務不満は，職務特性とパーソナリティの不適合によって

生じる(なぜ、なら，-総合職」の職務特性は，その名称からすれば，高い職

務拡大度を示しているからである)。

以上の 2つの仮説を統合すれば，さらに一般的な仮説が形成できる。これは，

職務特性モデルが内包している仮説そのものである。これを以後，-不適合仮説」

ということにしよう。

不適合仮説とは，-従業員の職務不満は，職務特性と従業員パーソナリティの

不適合によって生じる」という仮説を指す。

(2) 処遇の集団関不公平仮説

つぎに，日本における雇用形態別の従業員に対する面談調査という先行実証

研究に基づいて，われわれが選択した概念を組み合わせるならば，つぎの仮説

も形成できる。池井(1996)のいう「人間関係のあつれき」に関連している。

それは処遇の不公平感が生む不満である。不公平かどうかは職場同僚他者との

関係できまる。不公平は，自己の貢献に対する報酬比が比較対照する他者のそ

れより小であるとき生じるという「公平理論」を論拠にすれば，問題の論理的

解決はしやすいであろう。雇用形態としての一般職・総合職は，貢献としての

職務負担(負荷)や転勤だけでなく，報酬としての昇進昇給，あるいはやりが

(3) r公平理論」によれば，不満足が生じるのは，つぎのような不公平のときである(坂下，

1985， 50-66ページ)。
立立/'Oa 
b¥Ia 

ただし，Ip，印は，それぞれ特定個人Pが認知したインプットとアウトカムであり，
Ia，Oaは，比較対象となる他者αのインプットとアウトカムである。公平理論では，貢献，
報酬は，それぞれインプット，アウトカムと表現されている。インプットは仕事遂行上の

貢献だけでなく，学歴・年功・性等を含む。また，アウトカムには昇進昇給といった「外

的報酬」だけでなく，達成感等の「内的報酬」も含まれる。

不等号の向きが逆(>)の不公平はどうであろうか。公平理論では r罪の意識」を生

むという仮説が設定されている。しかし，実証的裏付けは見あたらないという(坂下，

1985， 57ページ)。よって，われわれは，この仮説によって総合職の不満足を説明しよう
とはしなかった。
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(4) 

いのある仕事や達成感も含意しているのである。

①女性一般職の職務不満は，女性総合職の職務特性と違いがないことに

よって生じる(なぜなら，もともと他者と比べて報酬が違うのに，貢献に

違いがなくなったら不公平になるからである。この場合，職務特性は職務

負荷として貢献をなす)。

②女性総合職の職務不満は，男性総合職と職務特性に違いがあることに

よって生じる(この場合，職務特性はやりがいや達成感といった報酬と考

えればよい)。

以上の2つの仮説を統合すれば，さらに一般的な理論的仮説が形成できる。

以下では，これを「不公平仮説」ということにしたい。

不公平仮説とは，-従業員の職務不満は，自己の報酬対貢献比が同僚他者のそ

れとの比較して小である(不公平である)と認知されるとき生じる」という仮

説を指す。

IV 概念の操作化と仮説の特定化

1 .概念の操作化

(1)性

男性，女性の名義尺度で質問票を用いて測定する。

(2) 雇用形態

一般職，総合職，その他の名義尺度で質問票を用いて測定する。

(3) 職務特性

職務特性モデルにもとづいて，独立変数と想定される職務特性は，そのモデ

ルの5次元を継承し，それぞれの次元を測定するための質問は， JDSのものを

ほぼ全面的に採用する。質問はリカート尺度で職務特性を測定できるように

なっている。多様性・完結性・重要性・自律性・フィードパック度が高いほど

(4 ) われわれが選択した職務特性の概念も 2つの側面をもつことになる。貢献ないしイン

プットとしての「職務負荷」の側面と，報酬ないしアウトカムとしてのやりがいや達成感

といった「内的報酬」の側面である。
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職務拡大の程度が高い。総合スコアとして MPS(Motivational Potential 

Score)という指標に集約されることもある (Hackman & Oldham， 1975; 

1976; 1980)。

(4)職務満足

従属変数と想定される職務満足は，職務特性モデルで言う「アウトカム」か

ら，①内発的モチベーション，②全般的職務満足，③成長欲求の満足，④欠勤，

⑤離職，の5次元を選択した。JDSの質問項目を用いて測定する。なお，-欠勤」

「離職」はコード名であって，欠勤や離職の経験回数ではなくて，-仕事を休み

たくなる」意識や「会社を辞めたくなる」意識の頻度や強さを指しているので，

とくに誤解のないよう注意を喚起しておきたい。

(5) パーソナリティ

職務特性モデルでは，第三変数 従属変数に対して独立変数と交互作用効

果をもっと想定される第三の変数一ーである従業員ノfーソナリティを把握する

のに， 3つの概念を選択したが，それぞれ以下のように概念の操作化をおこなっ

た。

第 1に，職務特性モデルを継承して，-成長欲求強度」という単次元概念は操

作化した。

第2に，類似の概念であるが，いず、れが優れたモデレータであるか見るため

に「独立欲求強度」という単次元概念を追加選択する。 Vroom(1960)に従っ

て操作化した。

第3に，本研究で焦点を合わせている問題の特殊性から，われわれが独自に

追加した「性的役割知覚」は，-社会的役割知覚」と「職場役割知覚」の2次元

を想定した。それぞれの次元ごとに JDSの形式にあわせて，われわれの調査票

のなかに質問項目を追加した。総合スコアとして SRP(Sex-Role Perception) 

指標の操作的定義も試みた。なお，本研究で選択したスケールによると，-性別

役割分業意識が低い」ことが「性的役割知覚やSRPが高い」という表現になる

ので，誤解のないように注意を喚起しておきたい。

(6) 臨界的心理状態
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媒介変数としての臨界的心理状態については，職務特性モデルの3次元を継

承し， JDSを用いて測定する。総合スコアとして CPS(CriticalPsychological 

States)の指標も操作的に定義してある。

2.調査票の設計

以上述べた概念のうち次元レベルで概念間の関係を図示したのが図 1であ

る。これが本研究で用いる修正職務特性モデルである。

技能多様性

タスク完結性

タスク重要 f生

自律性

フィードノ~y ク

図1 本研究で用いる修正職務特性モデル

仕事の有意義感の
経験

仕事の結果に対す
る資任の経験

仕事の実際の結果
についての認識

内発的1:1"+-ション

μ~G:~同町

一~成長欲求の満足 l

N欠勤!
離 1成

また，上に述べた概念の操作化の方針にしたがって，われわれは調査票を設

計した。上述概念のインディケータに，回答者の年齢・職種・勤続年数・学歴・
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事業所業種についての質問を加えた調査票を，われわれは「仕事についての意

識調査票」と命名した。同調査票は文末に添付しである。

各概念の次元，その一般的定義および操作的定義，スケール， I，{士事について

の意識調査票」の質問項目との対応は，表1に一覧のため表示している(ただ

し，名義尺度で測定する「性」および「雇用形態」は省略しである)。スケール

は，調査票では，すべて 5点リカート尺度に統一しである。 MPS，CPS， SRP 

などの指数の操作的定義も表示のとおりである。

3 .サンプリング

サンプリングは，とくに母集団において数少ない女性総合職(普通は四年制

大学卒の一部しかなれない)から統計的分析にたえられる回答を得るため特別

の工夫をした。まず，香川大学経済学部卒業者名簿から男女雇用機会均等法施

行の 1986年以降の女性卒業者で，勤務先が記載してある 501名全員を調査対象

とした。調査票は香川大学経済学部山口研究室名で1996年7月16日に発送し

た。同年9月1日までに 225名から回答を得た(宛先不明で返送された調査票

が69あったので，回収率は52，，1%となる)。比較対照集団として必要な男性総

合職や大学卒;以外を含む女性就業者については，吉田が近隣13事業所の人事担

当者等に依頼して(依頼調査票数380)，封印した各事業所従業員の回答を回収

した。317の回答が得られた(回収率83，，4%)。合計 542の回答が以下の分析デー

タである。

なお，以上のようにランダムサンプリングとは言えないので，女性の何%は

総合職であるといった一般化は，おこなわないようにしなければならない。あ

くまで集団間比較によって仮説に含まれる因果関係の検証にのみ用いるつもり

である。

4.仮説の特定化

理論的仮説に含まれている概念を操作化したインディケータを用いて因果関

係を表現すれば，特定仮説を形成することができる。上に述べた各理論的仮説
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表仕事についての意識調査票」による職務特性等の測定

概念 次克と変数名 一般的定義 操作的定義 スケー

(調査課質問番号と対応) )v 

技能多様性 多様な技能や才能を要求される (AI0+AI3+AI5r) 低一高

SV 程度 InSV 5 

タスク完結性 全体、あるいはまとまりある部分 (A09+AI4r+AI9) 低一高

ττ が要求される穏皮 InTI 5 

タスク重要性 職務が他人の作業満足十生命に (Al1+AI6+A22r) 低一高

TS とってもつ重要度 InTS 5 
職務特性

自律性 計画や遂行に際して発櫛できる (A08+AI7けA21) 低一高

A 自由裁量の余地 InA 5 

フィードパァク 成績についてフィードパック情 (A12+AI8+A2Or) 低一高

F 報を得ることができる程度 InF 5 

(総合スコア) モチペーション誘発カスコア 低一高

MPS (SV+TI+TS)/3XAXF 1 125 
仕事の有意義感の経 仕事を意義あるものと感じる程 。も26r+A29) 低一高

験 EM 度 InEM 5 

仕事に対する責任の 遂行中の仕事について責任を感 (A23r+A30+A34+A3η 低一高

臨界的心 経験 ER じる程度 InER 5 
現状態 仕事の実際の結果に どのくらい自分がうまくやって (A27+A33r) 低一高

ついての知識 KR いるか知っている程度 InKR 5 

(総合スコア) 臨界的心理状態 低一高

CPS EMXERXKR 1 125 
内発的モチベーショ 仕事の成功に喜びを感じる程度 (A24+A32+A36r) 低一高

ン IM InIM 5 

全般的職務満足 職場での全般的満足皮 (A25+A28+A35) 低一高

JS InJS 5 

アウトカ 成長欲求の満足 精神的成長に対する満足度 (A39+A40+A41 +A42) 低一高

ム GS InGS 5 

欠勤 仕事を休みたくなる程度 低一高

AT A38 5 

官住職 仕事を辞めたくなる程度 低一高

TR A31 5 

成長欲求 (単一次元) 精神的成長を遂げたいという欲 (A43+A44+A45+A46+ 低一高

強度 GNS 求の強度 A47+A48)/nGNS 5 

独立欲求 (単一次元) 他人に頼らず自力でやり遂げた (A53+A54+A55r+A56) 低一高

強度 INS いという欲求の強度 InINS 5 

社会的役割知覚 社会的に男女の役割jは異ならな (A49+A50x) 低一高

RPl いと知覚している程度 InRPl 5 

性的役割 職場役割知覚 職場では男女の役割は異ならな (A51r+A52) 低一高

知覚 RP2 いと知覚している程度 InRP2 5 

(総合スコア) 性的役割知覚 (A49+A50けA51r+A52) 低一高

SRP InSRP 5 

注1)操作的定義における rAJは、 「仕事についての意識調査票Jの該当番号 rJの質問に対する図
答スコアを示す。なお、 r rJは、該当質問回答スコアを逆転して (6から減じて)スコアとする。

注2) 同じく操作的定義における r/nー」は、変数「一」に対する各人の有効回答数で除したことを示す。
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! に対応した特定仮説は以下のようになる。

(1) 不適合仮説の特定化

①従業員の成長欲求強度は，職務特性と，内発的モチベーション・全般的

職務満足・成長欲求の満足との関係に正の交互作用効果を，欠勤・離職と

の関係に負の交互作用効果を与える。言い換えれば，高い成長欲求強度グ

ループで(低い成長欲求強度グループでより)，職務特性とそれぞれのアウ

トカムの相関係数は正，負の高い値を示す。

② 従業員の独立欲求強度は，職務特性と，内発的モチベーション・全般的

職務満足・成長欲求の満足との関係に正の交互作用効果を，欠勤・離職と

の関係に負の交互作用効果を与える。言い換えれば，高い独立欲求強度グ

ループで(低い独立欲求強度グループでより)，職務特性とそれぞれのアウ

トカムの相関係数は正，負の高い値を示す。

③ 従業員の性的役割知覚は，職務特性と，内発的モチベーション・全般的

職務満足・成長欲求の満足との関係に正の交互作用効果を，欠勤・離職と

の関係に負の交互作用効果を与える。言い換えれば，高い性的役割知覚の

グループで(低い性的役割知覚グループでより)，職務特性とそれぞれのア

ウトカムの相関係数は正，負の高い値を示す。

(2) 不公平仮説の特定化

① 女性一般職の職務特性と女性総合職の職務特性に明確な差がないとき，

女性一般職の内発的モチベーション・全般的職務満足・成長欲求の満足は

低くなり，欠勤・離職は高くなる。

② 女性総合職と男性総合職の職務特性に明確な差があるとき，女性総合職

の内発的モチベーション・全般的職務満足・成長欲求の満足は低くなり，

欠勤・離職は高くなる。

V 結果

1 .回答者の分布

表2は，回答者の職掌(雇用形態)分布を男女別に示したものである。サン
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プリングのところで強調したように，女性一般職・女性総合職・男性総合職の

比較分析のために，一種の層別抽出をおこなったものであるから，この表から

母集団の一般的傾向をよみとってはならない。たとえば，女性の 52%は一般職

であり， 34%は総合職である，というふうによみとってはならない。この表は

あくまで「回答者」の分布を示しているにすぎない。以下の分析は，職務特性

モデノレに含まれる因果関係の検証と， 168， 108， 167名からなる職掌集団からの
(5) 

回答の比較分析が目的であって，雇用形態等について現状分析が目的ではない。

回答者の年齢・職種・職種経験年数・最終学歴・所属事業所業種別分布は，

表 2 回答者の職掌分布

性別

男 女 ~ヨk圭ロt
職掌 ー般職 19 168 187 

9.5弛 52.3% 35.8% 
総合職 167 108 275 

83.1% 33.6% 52.7% 
その他 15 45 60 

7.5略 14.0% 11.5% 
合計 201 321 522 

100.0% 100_.11首 10_0_.0% 

文末の別表 1~5 に示しである。

2.不適合仮説の検証

不適合仮説の検証のために，われわれは Hackman& Oldham (1976) と同

様の方法を用いて，交互作用効果をみた。つまり，サンプルをパーソナリティ

特性の高低グループに分けることで，パーソナリティ特性を一定に統制し，両

グループ聞の相関係数の差を検定した。

(1) 成長欲求強度の統制

表3は，成長欲求強度を統制した場合の職務特性モデル構成変数聞のピアソ

ン積率相関係数を示している。高成長欲求強度グループと低成長欲求強度グ

( 5) 以下のデータ分析には統計パッケージSPSSを用いた。
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ループの相関係数の差も平均0，分散1に標準化した Z値で示しである。

分析結果は，アメリカ東部・東南部・中西部の労働者を対象にした Hackman

& Oldham (1976)の分析結果で見せたほど多くの相関係数有意差を示さなかっ

た(同文献では上から 16のZ値のうち 10が有意であることが示されている)。

しカ〉し， いくつかは理論的に予測したとおりの結果を示している。第 1に，職

務特性各次元 (MPS総合スコアを含む)と「離職」の相関係数はグループ間で

有意な差を示している。第2に r技能多様性」 と r全般的職務満足」および

「成長欲求の満足」 との相関係数が，両グループ間で有意、差を示している。第

3に rタスク重要性」と「全般的職務満足」との相関係数も同様の結果を示し

ている。

(2) 独立欲求強度の統制

表4は，独立欲求強度を統制した場合の職務特性モデル構成変数聞のピアソ

ン積率相関係数を示している。高独立欲求強度グループと低独立欲求強度グ

ノレープの相関係数の差も Z値で示しである。

分析結果は 1組の相関係数を除いて，理論的に予測したとおりの有意差を

示していない。予測どおりの有意差を示したのは r自律性」と「責任の経験」

との相関だけである。「技術多様'性」と「離職」との相聞は，有意差を示してい

るが，予測どおりではない。低INSグループで強い相闘を示している。

(3) 性的役割知覚の統制

表5は，性的役割知覚の高さを統制した場合の職務特性モデル構成変数聞の

ピアソン積率相関係数を示している。性的役割知覚の高いグループと低いグ

ループとの相関係数も z値で示しである。

分析結果は， 1組の相関係数を除いて，理論的に予測したとおりの有意差を

示していない。その 1組とは rタスク完結性」と「有意義感の経験」との相闘

である。あと 4組の相関係数がグループ聞で有意差を示しているが，理論的予

測と違って，低SRPグループで強い相闘を示している。
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表 3 成長欲求強度 (GNS)を統制した職務特性モデル構成変数聞のピアソン穣率相関係数

高GNS 低GNS z(相関係数
gns>39' gnsく;3.9' 差の検定)

N;235b N;302b 

f職務特性Jと「臨界的心理状態」各次元の相関
総合スコアMPSと総合スコアCPS 473・H 515問 -0..64 

技能多様性(SV)と有意義感の経験(EM) 618 ... ，538... 1.38 

タスク完結性(TI)と有意義感の経験(E問 598 .紳 557紳* 0.71 

タスク重要性(TS)と有意義感の経験(E問 512..・ 478田 053 

自律性(A)と責任の経験(ER) 222 .. 215帥 0.08 

7ィードパyク(めと結果に関する知識(KR) 078 185 .. 司 125

CPSスコアと以下の rrウトカムJ各次元の相関
内発的そFへ・ー悶ン(1島町 .214 .. 146 • 0..80 

全般的職務満足(JS) 594榊 .597帥 -0..06 

成長欲求の満足(GS) 419 .. ・ 461由 ー0.60

欠勤(AT) -.389 .. 申 -..307問 ー106

離脱(TR) -..453... -..334問 ー161
MPSスコアと以下の「アウトカムJ各次元の相関
内発的モチヘ}寸前(1M) 404 .刺 .295 .事。 143 
全般的職務満足(JS) 527州 ι52紳市 1.13 

成長欲求の満足(GS) .681 .. ・ 618榊 125 
欠勤(AT) -.175榊 -186' 012 
離職(TR) -274中制 -081 -228‘ 

技能多様性(SV)と以下の「アウ}カム」各次元の相関

内発的モチヘ寸前(1附 ..287 ..市 ..212 .榊 0.91 

全般的職務満足(JS) 533刷 401..・ 194 • 

成長欲求の満足(GS) 690枠. 558問 2..49.. 

欠勤(AT) -182紳 -.118 • -0.75 

離職(TR) -282帥. -073 -247帥

タスク完結性(TI)と以下の rrウトカムJ各次元の相関
内発的モFヘ'寸前日間 399榊 243間 199 • 

全般的職務満足ωS) 511 ... .463事帥 0.73 

成長欲求の満足(GS) 569叩 563... 0..11 

欠勤(AT) ー193.. ー189.. 問。05
離職(TR) -274判事 -..120 • ー184• 

タスク重要性(TS)と以下の「アウ}カム」各次元の相関

内発的伸、・ーシヨン(1附 330間 .320 .. ・ 。12
全般的職務満足(JSり 424軸 e 299問 165 • 

成長欲求の満足(GS) 458問 .358 .. ・ 137 

欠勤(AT) -.121 -..045 -087 

離腕(TR) -200紳 047 -2.86・4

自律性(A)と以下の「アウトカムj各次元の相関

内発的モチイーンヨン(1附 333紳. .205・H 159 

全般的職務満足(JSり 432 ... 369 .肺 086 

成長欲求の満足(GS) .621柑 .584 ..・ 067 

欠勤(AT) ー189.. -..212 ..・ 0..27 

離職(TR) -237問 -094 -169 • 

ブイードパyク(めと以下の「アウトカムJ各次元の相関
内発的モチヘυ ション(1附 333 ... 318 ..・ 0.19 

全般的職務満足(JS) 474問 363問 155 

成長欲求の満足(GS) 465開 413由 0..74 

欠勤(AT) -..208 .. -.076 -1.54 

離職ITID ー.290柑 ー.049 -2.85.. 

(注)・伊s;3.91立、 N;537のときの成長欲求強度の平均値である。
b相関係数の算出不可能な場合を除去したので、サンプル・サイズは若干小さくなる場合がある。
• p(05、..p(，Ol、 ...p(，OOl
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独立欲求強度(INS)を統制した職務特性モデル構成変数簡のピアソン積率相関係数
高INS 低INS z(相関係数

ins>3， 1 (1. ins<=3" 1・ 差の検定)
N=253b N=284 b 

香川大学経済論叢-50-

表4

「職務特性jと「臨界的心理状態」各次元の相関

総合スコアMPSと総合スコアCPS

技能多様性:(SV)と有意義感の経験(E~の
タスク完結性(TI)と有意義感の経験(EIIの
タスク重要性(TS)と有意義感の経験(EM)

自律性(A)と責任の経験:(ER)

フィードパ yク(めと結果に関する知識(KR)

CPSスコアと以下の「アウ}カムj各次元の相関

内発的そ，.，....回ション(1M)

全般的職務満足ωS)

成長欲求の満足(GS)

欠勤(AT)

離職(TR)

MPSスコアと以下の「アウトカムj各次元の相関

内発的壬チヘ寸前。附

全般的職務満足(JS)

成長欲求の満足(G沼)

欠勤(ATヲ

離職(TR)

技能多様性(SV)と以下の「アウトカム」各次元の相関

内発的をや、寸前(1問 249制

全般的職務満足(JS) 491制

成長欲求の満足(GS) 631叫

欠勤仏.T) -..137・
離職(Tめ 回 112

タ1ク完結性(TI)と以下の「アウ}カムJ各次元の相関
内発的そWサヨン(1M) 337曲

全般的職務満足(JS) 512開

成長欲求の満足(GS) 587間

欠勤(AT) -.267叫

離職畑町) ー177柿

タスク重要往(TS)と以下の「アウトカム」各次元の相関
内発的をや\"._~ョン(1M)

全般的職務満足(JS)

成長欲求の満足(GS)

欠勤(AT)

離職(TR)

自律性(A)と以下の「アウトカム」各次元の相関

内発的モチヘ・寸前(1M) 328閉

会般的職務満足(JS) 司3開

成長欲求の満足(GS) 650間

欠勤(AT) -.220間

離職(TR) へ141• 
7ィードパグク(めと以下の「アウトカムJ各次元の相関
内発的壬チヘリ寸前(1附 335制

全般的職務満足(JS) 427榊

成長欲求の満足(GS) 491間

欠勤(AT) ー.168.. 

離聴:(TR) ー.174.. 

(注)・ ins=311土、 N=537のときの独立欲求強度の平均唱であるb

b相関係数の算出不可能な場合を除去したので、サJプノレ ωサイズは若干小さHくなる場合がある。
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411 女性の雇用形態と職務満足 -51-

表 5 性的役割知覚(SRP)を統制した職務特性モデル構成変数聞のピアソン積率相関係数

高SRP 低SRP z(相関係数
srp>3 1・ srp<=3..1・ 差の検定)

N=262b N=275
b 

「職務特性」と「臨界的心理状態」各次元の相関

総合スコアMPSと総合スコアCPS 485 ... 562制 ー1.23

技能多様性(SV)と有意義感の経験(E~の 612市神 586 .帥 046 

タスク完結性(Tl)と有意義感の経験(EM) 646紳$ 546紳中 1.80 • 
タスク重要性(TS)と有意義感の経験(E附 490 .. ・ 559 ..... -109 

自律性(A)と責任の経験(ER) 222 .紳 304叩 ー101

7ィードパ yク(めと結果に関する知識(KR) 083 186紳 ー1.21

CPSスコアと以下の「アウ}カム」各次元の相関

内発的モh・-~ョン(1M) .181柿 245 ..・ -0..78 

全般的職務満足(JS) .620 .. 事 586間 062 

成長欲求の満足(OS) 491叩 428同 。.91
欠勤(AT) -.330 .. ・ -397叩 0..89 

離職(TR) -.441 ..・ ー374..・ -0..92 

MPSスコアと以下の「アウトカムJ各次元の相関

内発的モチヘ・-~ョン(1~の 369削 402刷 -0..46 

全般的職務満足(JS) 422・H 573柿. -2，，33.. 

成長欲求の満足(OS) .685 .. ・ 652附 0..69 

欠勤(AT) -118 -281紳. 1.97 • 

離職(TR) ー162.. -243紳. 0..97 

技能多様性(SV)と以Tの r.rウトカムj各次元の相関
内発的モチザ回目ン(1M) 231... 329叫 ー1.22

全般的職務満足(JS) 434問 526問 -1.38 

成長欲求の満足(OS) 656... 629 ..・ 。.53
欠勤(AT) ー118 -222附 123 

離職(TR) ー145• -242判事 1.16 

タスク完結性(Tl)と以下の「アウトカムJ各次元の棺関

内発的ザヘ・-~ョシ(1附 .338帥 e 356 .. ・ -0.24 

全般的職務満足(JS) ..510 .. 市 488制 0.34 

成長欲求の満足(OS) 619 .輔 543同 1.32 

欠勤(AT) -.142 • -265同 1.48 

離職(TR) -.235判事 -192叩 -0.52 

タスク重要性(TS)と以下の「アウトカムj各次元の相関

内発的聖子へ・-~ヨン(1M) 305問 408軸' ー136

全般的職務満足(JS) 328問 424輔傘 ー1.29

成長欲求の満足(OS) 441柿. 430開 0..15 

欠勤(AT) -024 -184 .. 186 • 

離職(TR) -.047 -.144 • 113 

自律性(A)と以下の「アウトカムJ各次元の相関

内発的モf̂，.-ンヨン(1M) 330判事 272制 0.73 

全般的職務満足(JS) 338附 484柑 -2.03 • 

成長欲求の満足(OS) .615 ..・ 616開 -002 

欠勤(AT) -118 時 310問 2，，33.. 

離職(TR) -116 -238開 1.45 

7イードパクク(めと以下の「アウトカムj各次元の相関

内発的モチヘ。ーション(1め 328同 379開 -068 

全般的職務満足(JS) .408制 465附 -0..81 

成長欲求の満足(OS) 504榊 421開 121 

欠勤(AT) ー164.. -169悼 007 

離職crill ー.183.. ー.199.. 0.19 

(注) . srp=31は、N=537のときの性的役割知覚の平均値である。
b相関係数の算出不可能な場合を除去したのでlサンプFいサイズは若干小さくなる場合がある。

• p(.05、..p("Ol、 '..p(OOl
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52 香川大学経済論叢 412 

3 .不公平仮説の検証

われわれは調査票設計以前から「公平理論」の検証を行うことを予定してい

たわけではない。ここでは， Hackman & Oldham (1980)の]DS(職務診断

調査票)に大部分を基づいた「仕事についての意識調査票」によって測定する

ことのできたデータを使って，不公平仮説を検証しようとしている。そのため，

第1に，職務特性モデルを構成する各変数の平均値を，公平・不公平の比較対

照集団である女性一般職・女性総合職・男性総合職別に算出し，それを各集団

のプロフィールとして図示した。第2に，職務特性については，平均値の比較

では不足を感じたので，各集団別の度数分布を図示した。

(1) 性別職掌コースのプロフィーノレ

図2は，職務特性モデルを構成する変数の平均値を性別職掌コース間で比較

したものである。図によって明らかになったことは，第1に，職務特性の各次

元では総合職(男・女)と一般職の差が明確である。総合職は一般職より職務

拡大が高いと一般的に言えよう。しかし，男性総合職は女性総合職よりいずれ

の次元においても，わずかだが高い職務拡大度を示している。

第2に，アウトカムに関しては，それぞれの次元において，特有の集団関差

を示している。内発的モチベーションは女性総合職がわずかだが他の 2集団よ

り高い。全般的職務満足の高さは，男性総合職，女性総合職，女性一般職の順

であり，職務特性スコアの高さの順となっている。成長欲求の満足では，男女

の総合職が一般職に水をあけている。「欠勤J r離職」においては，男女の差が

大きくなっており r仕事に行きたくないJ rこの仕事は辞めてしまいたい」と

思う気持ちは，女性とくに女性総合職において強いことを示している。

第3に，パーソナリティ特性には集団関で差がないものと差があるものがあ

る。成長欲求強度と独立欲求強度には差がみられないが，性的役割知覚には女

性総合職，女性一般職，男性総合職の順に高く，差があることを示している。

(2) 職務特性スコアの分布

図3は， MPSの職掌別度数分布を図示している。この図はつぎの2つの事実

を示している点で，重要である。
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第 1は，女性一般職と女性総合職の分布聞には意外に大きな重なりがあると

いうことである。つまり，職務特性に明確な差がない場合が多い。

第2は，女性総合職と男性総合職との分布聞には，かなり明確な差があると

いうことである。つまり，同じ総合職でも，男女聞に職務特性の差がある。

図4は，比較のために CPSの職掌別度数分布を示した。女性一般職と男性総

合職の聞には一応予想通りの差がある。しかし，女性総合職のCPSスコアは低

いところから高いところまで広く分布している。

VI 結論とインプリケーション

1 .結論

(1) 不適合'仮説の支持度

「従業員の職務不満は，職務特性と従業員パーソナリティの不適合によって生

じる」という不適合仮説は，一部しかデータによって支持されなかった。従業

員パーソナリティをどのように概念化し，それをどう操作化するかによって，

支持の程度は違ってくる。職務特性モデルにもともとあった「成長欲求強度」

と概念化した場合が比較的高い支持を示した。パーソナリティ特性を「独立欲

求強度」や「性的役割知覚」と概念化し，既述のような概念の操作化をした場

合は，仮説はほとんど支持されなかった。よって，ここでは，つぎのような結

論を下しておこう。

① 高い「離職」といった職務不満は，職務特性と成長欲求強度との不適合

によって生じる。

②低い「全般的職務満足」といった職務不満は r技能多様J生J rタスク重

要'性」といった職務特性と，従業員の成長欲求強度との不適合によって生

じる。

③低い「成長欲求の満足」といった職務不満は r技能多様性」といった職

務特性と，従業員の成長欲求強度との不適合によって生じる。
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以上の発見事実に性別職掌コースのプロフィーノレ(図2)を重ね合わせると，

女性の一般職・総合職の職務不満が生じる原因について，つぎのような結論を

導くことができょう。

① 女性一般職の職務不満(とくに，高い「離職J，低い「全般的職務満足」

「成長欲求の満足J)の原因は，職務特性と従業員ノfーソナリティの不適合

一一この場合，低くない成長欲求強度の女性従業員に，低い職務拡大度(と

くに，低い「技能多様性J iタスク重要性J) の「一般職」の仕事が与えら

れていること によって生じる。

② 女性総合職の職務不満(とくに，高い「離職J，低い「全般的職務満足J)

の原因は，職務特性と従業員ノfーソナリティの不適合一一一この場合，高い

成長欲求強度の女性従業員に，男性と比べて高くない職務拡大度(とくに，

高くない「技能多様性J iタスク重要性J) の「総合職」の仕事が与えられ

ること によって生じる。

(2) 不公平仮説の支持度

「従業員の職務不満は，自己の報酬対貢献比が同僚他者との比較で不公平であ

る(小である)と認知されるとき生じる」という不公平仮説は，ある程度デー

タ(図2および図3)によって支持されたと言えよう。女性の一般職・総合職

の職務不満が生じる原因について，つぎのような結論を導くことができると思

われるからである。

① 女性一般職の職務不満(とくに図2にみられるように，低い「全般的職

務満足J i成長欲求の満足J) は，女性総合職の職務特性と明確な違いがな

いこと(図3において両者の職務特性分布が重なっていること)によって

生じる。この場合 i一般職」の下で女性総合職と同じ職務特性の仕事に従

事させられていることが原因である。つまり，転勤もなく補助的業務とい

う職務負荷の低い仕事だから，昇進昇給といった報酬も低いというのが「一

般職」であったはずが，報酬はそのままで仕事負荷だけ差がなくなるとい

うのは不公平であるというのが，一般職の職務不満の原因である。

② 女性総合職の職務不満(とくに図2にみられるように，高い「欠勤J i離
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職J)は，男性総合職と職務特性に違いがあること(図3において両者の職

務特性分布に差があること)によって生じる。この場合，同じ「総合職」

でありながら男性総合職と異なる職務特性の仕事に従事させられているこ

とが原因である。つまり，仕事のやりがいや達成感といった内的報酬をと

もなう職務特性に差があるのは不公平であるというのが女性総合職の職務

不満の原因である。

2.インプリケーション

(1) 理論的インプリケーション

今回の調査では，理論的予測どおりにいかなかった点がいくつかある。概念

の操作化等に問題があることもあるだろうが，つぎのような理論的再考の余地

も残した。

①職務満足に対する職務特性と成長欲求強度との交互作用効果は，アメリ

カの労働者を対象にした場合ほど明確にでなかった。独立欲求強度も含め

て，パーソナリティの差，つまり個性差が明確に作用する文化的背景とそ

うでない文化的背景の違いについて考慮の余地を残した。

②成長欲求強度と独立欲求強度については，性別職掌グループ聞で差を見

せなかった。他方，性的役割知覚においては，明確な差を示した。にもか

かわらず，そのことを職務不満の説明に使えなかった。理論的予測と違っ

た交互作用効果もいくつか見られた。データ分析結果は低い性的役割知覚

クVレープにおいて，職務特性と職務満足との強い相闘を示したものもあっ

たのである。職務満足が職務特性によって強く左右されるのは，むしろ性

的役割知覚が低い，言い換えれば性別役割分業意識の高いパーソナリティ

の従業員の方である，という現在日本といった時代背景が作用しているの

かどうか再考の余地を残した。

(2) 実践的インプリケーション

職掌コース制については存廃についての議論もあるであろうが，この調査研

究では，現存のコース制を対象にしてきたので，以下のインプリケーションは

OLIVE 香川大学学術情報リポジトリ



-58ー 香川大学経済論叢 418 

その改善に限定される。職掌コース制を維持しようとするのであれば，その設

計・管理者に対して，つぎのような実践上のインプリケーションを与えるであ

ろう。

①従業員の職務満足を高めるには，性によって一括的に把握するのでなく，

成長欲求強度等のパーソナリティ(個性)の違いを把握し，それに合わせ

て一般職・総合職の職掌を選択させることが有効であることを示唆してい

る。

② 女性「一般職」の職務設計にあたっては，とくに向性「総合職」との比

較で昇進昇給条件に比例した職務特性をもたせるようにすべきであること

が示唆されている。

③ 「総合職」の職務設計にあたっては，とくに男女聞に実質的な職務特性

に差がないようにすべきことが示唆されている。同じ総合職でありながら，

「男性」総合職と違った実態の職務特性をもたせることは，-女性」総合職

の職務不満の大きな原因となる。
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仕事についての意識調査票

[こE臥にあたって]
アンケート設定項目は、一制力な表現をいたしておりますので、ごE鞘に該当しないものもあると存じますが、近いと思われ

るものを選んでいただき、 56問すべてについて必ずとれ時」つの脅号にOをつけて頂くようよろしくお願い致します。また、番
号については、あてはまる番号をOで囲み、番号と番号の聞を囲むことはお避けくださし』

[ 1:男 2:女 l
[ 1: 20歳刻前 2:20-29歳 3:30-39歳 4:40-49歳 5:50-59歳 6:60歳以上]

[ 1ト般職 2 :総合戦 3:その他(具榊告にお香き下さし}

棚

輔

鵬

) 1 
※ ここで一般職とは、 「資格昇給古L定範囲内で、車穏を?伴う転勤などがない定型的な一般事務要問、総合戦

とは、 回付いこ車選出転活があり、管嚇龍 l役員まで昇進明白断宮ある騨納業務要員Jを籾車します。

[ 1:調査/企画 2:研究/開発 3:事務 4:営業/販売 5:宣伝/広報 6:生産動3

7 :プログラマー 8:管理職 9:総務/人事 10:経理 ll:その他保体的にお書き下

さい→ ) 1 
(0め上翻断御霊験年数[ 1: 1年対前 2・1-3年端前 3 :3-5年剰筒 4: 5-10年坤繍 5: 10年以上

(04)劫宝の職種

[ 1:中学 2:高校 3:短大/高専 4:大学 5・大学総 6:その他(具体的にお書き

下 さし)1 

[ 1:農林/水産/鉱業 2 :建設業 3:製造業 4:電気/ガス/熱供給/水道業

5 :融証/通信業 6:商業 7:金融業 8・保険業 9:不軍出産業 10:サービス業

ll:公務員 12 :その他保体的にお書き下さし)1 

(06)最終学燈

(07) 事業所の業種

R
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w
b
 

a
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a

A

A

4
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4

4

8

告

q
u
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q
ν
q以
内

。

。，u
。，U内
4
η
t
u
q
L

のめ工夫や自由裁量の余地

(ω) 担当部分の仕事としての完結性

(10)多様な技能知識才能を生かせる余地

(ll)結集の普し悪しカ可也の人組織に与える影響力

(12)結果の普し悪し又は進捗制見を知らせる情報

2 3 4 5 

2 34  

2 3 4 5 

2 3 4 5 

2 4 

2 3 4 5 

2 34  5 

234  

2 3 4 5 

2 34  5 

(次のページへお進み下さい。)

(13)私の仕事には、高度な知識や技能治安いろいろと要求される。 1

(14)私の担当は動羽作業であって、まとまりある全体をもっ仕事ではない。 1

(15)私の佐撃は単純反復的だ

(16) 私の仕事はでき具合によって多くの人々 地鳴怨を受ける。 1

(17)仕事をしていく過程で嘩洗して決断しなければならなし機会はほとんどない。 1

(18) 上司は私の仕事がうまくいっているかどう治評価して知らせてくれる。 1

(19)私の仕事に防車成感をもつことかできる機会古移〈含まれている。 1

(20)私の仕事には順調にいっているのかどうかを判断する手掛かりは含まれていない。 1

(21)私の仕事には工夫や自由裁量の余地点司ハ引品、含まれている。 1

(22)私古可担当している仕事は、組織全体の中ではあまり重要性をもっていない。 1
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(23) 勤務中は仕事由叩醐に進んでいるかどうか、かまっている暇はほとんどない。 1

(24) 佐事がうまくいったとき自分でも「我ながら、たいしたものだJと思う。 1

(25)総じて、私は今切仕事に満足している。 1

(26)勤務中、私がしていることのほとんどは雑用的なものだ。 1

0η 自分の仕事がうまくいったかどうか、私には分かっている。 1

(お)今の仕事がうまくいったとき、かなり跡満足掛鳴られる。 1

(29)私カ畦量当している仕事は私にとっても有志議なことである。 1

(30)私は担当している仕事に対しては強い責任感をもっている。 1

(31) 今の仕事は辞めてやろうとしばしば考える。 1

(32) 今の仕事で成績が良くないこと古切っ申りた時l本ひどく落ち込む。 1

(33) 仕事中自分の仕事のやり方が良いの古拙いのカサからなくなって悩むことがある。 1

(34) 仕事の結果については、評価も非難もきちんと受けるべきだと思う。 1

(35)総じて、今の担当部滑に満足している。 1

(36) 今切仕事はうまくいかなかったからといって、それほど気にならない。 1

0η 今の仕事がうまくいかなかったら、それは私個人の責任である。 1

(お)仕事叫こ行きたくないと思うことがよくある。 1
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(39)仕事を通して得られる人間的成長の機会

(40)価値ある仕;事の達成感をもてる機会

(41)仕事中口史力でどこまでやれるか制機会

(42) チャレンジ繍純生かせる機会
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(43) チャレンジ精神を生かせる仕事をしたい。

(44)今句仕事を独功でどこまでやれるか試してみたい。 1

(45)仕事を通して新しいことを学〈る機会がほしい。 1

(46) 仕事のなかに創造力を生かせる機会がほし~'o

(47)仕事を通して人間的成長をとげる機会がほしし'0
(48)価値ある仕司M混成!惑をもちたい。

(49) 家事や子育てなと男女平等に分組して行うべきだ。 1

(50) r男は仕事、女は家庭Jの考えに同意できる。 1

(51) 職場では男女倒拐によりそれぞれの特質を生地、せる仕事につくこと古望ましv¥o 1 

(52) 男女の仕羽村容は平等であるべきだ。

(53)命令されるのはきらいだ日

(54) 自分の意見はしっかり持っている。 1

6め上司や他人からの意見を素直に聞ける。 1

(56)他人にはあまり頼らない。

※ 質問は比比です。ご協力ありがとうございました。讃査察のみを返信用封筒でご返送下さい。
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別表1 回答者の年齢分布

性日IJ

男 女 -@-呈ロ+

年齢 20歳未満

.3% .2% 
20-29歳 43 270 313 

21.0% 81.8免 58.5% 
30-39歳 88 51 139 

42.9% 15.5% 26.0% 
40-49歳 53 6 59 

25.9% 1.8% 11.0% 
50-59歳 21 2 23 

10.2% .6% 4.3% 
合計 205 330 535 

100.0% 100.0% 100.0% 

別表2 回答者の職種分布

性男1/

毘 主 合計
現在の職権 企画・調査 12 7 19 

5.9% 2.1偽 3.6% 
研究・開発 12 5 17 

5.9% 1.5% 3.2% 
事務 31 139 170 

15.3% 42.6% 32.2% 
営業・販売 45 40 85 

22.3% 12.3% 16.1% 
宣伝・広報 2 2 4 

1.0% .6% .8% 
生産現場 3 3 6 I 

1.5% .9% 1.1% 
プログラマー 8 18 26 I 

4.0% 5.5% 4.9% 

管理職 41 3 44 

20.3% .9略 8.3% 
総務・人事 29 34 63 

14.4% 10.4% 11.9% 

経理 7 21 28 

3.5% 6.4% 5.3% 
その他 12 54 66 

5.9% 16.6% 12.5% 
合計 202 326 528 

100.0% 100.0% 100.0% 
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別表3 回答者の職種分布

件男Ij

男 女 合計
E昔Ef司匡益基臨書 l年未満 22 34 56 
年数 10.8% 10.4% 10.5% 

1'"'-'3年未満 36 118 154 
17.6% 36.0% 28.9% 

3'"'-'5年未満 45 99 144 
22.1% 30.2% 27.1% 

5'"'-'10年未満 37 61 98 
18.1% 18.6% 18.4% 

10年以上 64 16 80 
31.4% 4.9% 15.0% 

合計 204 328 532 
100.0% 100.0% 100.0% 

別表4 回答者の最終学歴分布

性別
男 女 合計

数料字歴 中字 1 l 

.3% .2% 
高校 43 25 68 

21.0% 7.6% 12.7% 
短大・高専 3 40 43 

1.5% 12.1% 8.0% 
大学 155 262 417 

75.6% 79.4% 77.9% 
大学院 4 2 6 

2.0% .6% 1.1% 
合計 205 330 535 

100.0% 100.0% 100.0% 
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別表5 回答者fの事業所分布

件 11

現 を 令書十

事業種業所あ 建設業 6 16 22 
2.9部 4.8% 4.1% 

製造業 68 50 118 
33.2略 15.2略 22.1% 

電気・ガス・熱・水道業 4 4 

1.2% .7% 
運輸・通信業 5 15 20 

2.4% 4.5% 3.7% 
商業 13 17 30 

6.3弛 5.2% 5.6% 
金融業 87 77 164 

42.4% 23.3% 30.7% 
保険業 10 10 

3.0% 1.9% 
不動産業 3 3 

.9% .6% 
サービス業 19 56 75 

9.3也 17.0% 14.0略
公務員 43 44 

.5% 13.0% 8.2首
その他 6 39 45 

2.9怖 11.8% 8.4% 
合計 205 330 535 

100_.0略 10M% 100.0% 
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