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Incapable of transferring knowledge to the following generations may cause the 

deterioration of generativity, which is a psycho-sociological concept, developed by Erikson, 

representing to generate new entities and to transfer them to next generations. In order to 

elucidate correlate factors with generativity, we conducted a questionnaire survey about 

generativity and related features including competence and knowledge inheritance behavior 

for staffs of “Fugen,” a nuclear power plant under decommissioning projects since 2003. 

We hypothesized that the staffs having operation experience of the power plant had lower 

generativity because the operation of power plant had ceased and their knowledge about the 

operation was thought of as not useful for the present work. 

The analysis of our survey showed the followings. (1) The average scores of generativity 

were not different between two groups with and without operation experience. (2) The score of 

generativity did not correlate with age but with the score of competence in the group with 

operation experience. (3) The average scores of knowledge inheritance behavior differed 

significantly between the two groups and correlated with generativity. 

The result (1) did not prove our hypothesis positively. The results (2) and (3), our novel 

findings as the correlation factors with generativity, suggest that the competence affected the 
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generativity of staffs with operation experiment than age and that the operation experiment led 

to their competence and knowledge inheritance behavior. 
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第１章 はじめに 
 

1.1 背景 

 近年の技術発展の加速は，これまで人が担ってきた仕事を奪ってしまう可能性が

ある．例えば，弁護士などの高度で専門的な知識を必要とする職業でも人工知能で代

替される可能性があったり(中本, 2017)，プログラム開発が自動化されてプログラマー

がいらなくなったりするかもしれない．このような場合，人が長年培ってきた経験・

知識・技術を活用することができないばかりか，それらを他の人に継承できなくなる

怖れがある．このように持っている知識が活用できずに，他人に知識継承できなくな

る行動とは逆に，以前の知識・経験に基づいて新しい知識を生み出し，次世代の成長

に貢献することは Erikson(1950)が提唱した心理社会発達論の第 7 段階(成人中期)の発

達課題である「世代継承性」と密接に関連している． 

McAdams (1999)は，世代継承性を，新しいもの（人々・考え方・知識・技術）を生

み出し，養い育て，そして，その成果を他者に捧げることへの関心と行動と定義した．

本研究は，知識を継承する行動だけではなく，継承される知識が生み出されることに

も着目しているため，McAdams (1999)の世代継承性の定義を採用する．岡本(2014)に

よると，世代継承性は仕事の中で何かを生み出すだけでなく，子どもや部下といった

次世代の育成や関心を指している．その一方で，人は世代継承性の発達課題を達成で

きなければ自分のことにしか関心を示さない「停滞」に陥る．このような状態に陥る

と人間関係は貧困になり，他者に積極的に関与しようとしなくなる (西山, 2010)．組

織の成員に「停滞性」が生じてしまうと，これまで組織が生み出してきた知識が継承

されないだけでなく，仕事を通じた次世代の育成も妨げることになりかねない． 

Herrmann et al.（2005）によると，成人が世代継承プログラムに参加し，子どもにア

ンガーマネジメント教育，あるいは職業教育という二つのライフスキルを教える，成
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人は自分が教えていることが相手にとって意味がない，継承する必要がないとと思っ

た場合，世代継承性が下がったという問題点と述べている．また，西本ら(1997)は，

50 代男性における世代継承性尺度の得点が下降した理由としては，定年退職にとも

なう心理的な危機(心理的な危機は，これまでの蓄積を無にされることに対する不満

などを指している，例えば，技術，対人関係，社会的評価)を意識したことが原因にな

っている可能性があると示唆している．これらの研究は，持っている知識を継承する

必要がなくなるので，世代継承性が下がったと示唆しているものの，これらの研究は，

知識継承ができなくなる人の世代継承性が低下することを示唆しているものの，実証

的に示すことができているわけではない． 

上記の可能性から，環境の変化(定年退職，技術の発展)により，持つ知識を他人に

継承できなくなると考えられる人の世代継承性は，そうではない人により低い」とい

う仮説が立てられる．そこで本研究では，知識継承ができなくなることによる世代継

承性への影響を明らかにするために，原子力研究開発機構の新型転換炉原型炉「ふげ

ん」（以下「ふげん」）の職員を調査対象として，調査票調査を行った．「ふげん」では，

2003 年 3 月で発電するための運転を終了し，廃止措置（廃炉）へと移行した．廃止措

置は，それまでの運転や原子炉発電に関わる技術開発とは異なる業務を遂行すること

になるため，運転経験のある職員は今まで培ってきた運転に関する知識・経験・技術

といった部分は廃止措置作業に直接使うことがなくなるため，他人にそれらの知識を

継承しなくなると考えられる． 

また，世代継承性が低くなった場合，世代継承性を向上させる方法を考えるため，

世代継承性に相関する要因を明らかにする．先行研究から世代継承性と相関する要因

として年齢，仕事の有能感，次世代に知識を伝える知識継承行動の 3 つが挙げられて

いる．ここで述べる仕事の有能感とは，仕事を遂行し，自分の能力を発揮することに

よって得られる感覚を指す（蘇ら, 2006）．新木(2011)によると，介護施設における業

務は，他者との間に支え，支えられるという相互作用が生じる環境があり，世代継承

性が発達する環境を提供することができると考え，看護師業務により仕事は，年齢に

より高まり，介護施設職員の仕事の有能感が高いほど職員の世代継承性の発達は促さ

れる述べている．「ふげん」のように業務内容と世代継承性に直接関係ないが，仕事の

有能感と世代継承性の関係に関する研究が乏しく，その関係は十分に検証されていな

い．本研究は，知識継承できなくなることによって仕事の有能感の現状を把握する，
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そして，有能感と世代継承性の関係を確かめる． 

また，世代継承性の概念は，次世代に関心を持つことを意味し，新しい物を創り出

し，そして，創り出した物を次世代へ継承し，次世代を育成することも含んでいる．

このような次世代へ知識継承，次世代を育成することは世代継承性にとって大事な要

素と考えられる．成人が長期的に次世代に知識を継承することにより，世代継承性を

改善することができると言われているが (Herrmann et al., 2005)，先行研究の調査項目

には仕事に関する知識の継承や職場における後輩の育成といった内容が含まれてい

なかった．本研究では，新たに知識継承行動と世代継承性の間の相関を明らかにする

点に独自性がある．また，運転に関する知識を持つ人(持つ知識を継承する必要がな

い)の特性を見出すため，先行研究において調査された様々な人々の世代継承性との

比較も行う． 

 

1.2 本研究の目的 

本研究では，知識の継承できなくなると考えられる人たちの世代継承性が低いとい

う仮説を立っているので，もし，世代継承性が低いなら，停滞を抑え，世代継承性を

向上させる方法を考える時に，世代継承性に相関する要因を明らかにする必要がある

と考え，知識継承ができなくなることによる世代継承性への影響と知識継承行動との

関係を明らかにし，さらに世代継承性に相関する要因を明らかにすることが目的とな

った． 

特に前者の目的を達成するため，本研究では以下の 2 つの仮説の検証を行う．仮説

1: 運転経験のある職員は運転経験のない職員より知識継承行動が少ない．仮説 2: 運

転経験のある職員は，運転経験のない職員より世代継承性が低い．この 2 つの仮説を

検証することで，知識継承できなくなることによって世代継承性が低下するかどうか，

そして世代継承性と知識継承行動がどのような関係となっているのか明らかにする

ことができる．  

最後に，探索的分析により(先行研究(串崎, 2005; 新木, 2014)と比較する)，知識継承

できなくなる人の世代継承性の特性を見出す． 
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1.3 社会意義 

日本では，原子力発電施設が 63 基あり，そのうち稼働している原子力発電所は 5

基，廃炉が決定している原子力発電所は 17 基ある．世界では 447 基が運転中であり，

そのうち廃止措置中にあるものは 157 基ある（IAEA, 2017）．「ふげん」は大型水炉と

して国内最初の廃止措置事例であり，「ふげん」で得られる知見は，今後増えてくる

廃止措置になる施設にも活用できるであろう． 

 

1.4 本論文の構成 

本研究は，「ふげん」の職員の世代継承性の現状を把握し，知識継承と世代継承性の

関係を解明し，世代継承性に相関する要因を明らかにする，そして，対象者の世代継

承性の特性を探索することが目的になっており，アンケート調査の結果から目的を達

成するための分析をするという流れとなっている．本章に続き，2 章では世代継承性

の概念に関する既存研究と本研究の位置づけと，関連研究では明らかにされているこ

とと，まだ明らかとなっていない問題について詳細に説明する．3 章ではアンケート

調査の方法，内容について述べる．4 章では調査の結果，35 歳以上の技術者を運転経

験あり・なしの 2 群に分けして分析した比較の結果を紹介する．ここでは，運転経験

あり群と運転経験なし群の世代継承性とそれに相関する要因などを分析する．そして

5 章は，知識を継承する必要性のない人たちの世代継承性の特性を見出すため，世代

継承性のより詳細的な面に注目し，運転経験有無別，年代別で先行研究との比較を行

っている．6 章では，4 章，5 章の結果に対する考察を提示し，最後に 7 章で結論につ

いて述べる． 
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第２章 関連研究 
 

 世代継承性について 

2.1.1 心理社会発達論の各段階 
世代継承性は，心理社会発達論の第 7 段階にあり，中年期の発達課題であると

Erikson(1963)によって位置付けられている．心理社会発達論において Erikson(1963)は

人の生涯を通じて心理社会的発達を 8 つの段階を分けている．各段階には発達課題と

心理社会的危機があり，一連の心理社会的段階を経て進歩し，各段階がその段階の前

または後に影響を与える．Erikson and Erikson(1982, 村瀬・近藤訳, 1963)に基づき以下

に八つの段階を詳細に説明する． 

第 1 段階は乳児期であり，発達課題は基本的信頼 vs 基本的不信である．自分を取

り巻く世界からの安心感と自分への自信である．発達課題が達成できないと，他人

への不信が生まれる．第 2 段階は幼児期初期であり，発達課題は自律性 vs 恥・疑惑

である．その時，子どもは自分の意識で動けるようになり，コントロールする．し

かし，度を越えるとコントロールを失い，自信を失い，自分の能力に対する疑惑と

恥の感覚に奪われる意味となる．第 3 段は遊戯期で，発達課題は自由性 vs 罪悪感で

ある．自己内外のバランスを保ちつつ，自分で何かをし始める時，その方向に向か

って動き出すことができ，自分を表現できる力を持つようになる．時間が経過する

と，その度が過ぎて冷静さを欠いたものに思えてくるという罪悪感が出てくる．第 4

段階は学童期であり，発達課題には勤勉性 vs 劣等感になっている．学校を通って勉

強し，ものごとに集中して打ち込み，適格(有能)を獲得する．ただ，老齢のために有

能でなくなったと思うと，劣等感になってしまう．第 5 段階は青年期であり，発達

課題はよく知られているアイデンティティの達成 vs アイデンティティの混乱であ

る．主体的な自分を獲得し，社会の中に居場所を得ることであり，どのような役割

やどのような位置を取るかを期待されている．それに失敗すると役割混乱が起こ
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り，人格が統一されず，社会へのコミットメントができない状態に陥ってしまう．

第 6 段階は前成人期で，発達課題は親密性 vs 孤立である．他人(異性)とお互いに親

密な関係性を築くことである．獲得に失敗すると，長期的な人間関係が維持できず

孤立していく．第 7 段階は本研究で扱う概念であり，後に詳細に説明する．第 8 段

階は老年期で，発達課題には統合 vs 絶望・嫌悪である．今まで自分の人生を総合的

に評価し直すという営みを通して，自分の人生を受け入れて，肯定的統合する．

様々な好機を逸したとして後悔するのではなく，よく生きたとして自分の人生を受

け入れられるかどうかが，その人が経験する嫌悪や絶望の程度を決定する． 

 

 世代継承性における概念，特性 
ここでは，第 7 段階成人中年期の発達課題と危機について説明する．成人中年期は

40 歳から 64 歳までの人を指している．発達課題は世代継承性であるが，発達できな

ければ，相互的な関心を拒否・排斥し，生み出し世話するものへのリビドー供給が著

しく低下した状態による人格発達の停滞を表す(丸島, 2000)． 

世代継承性（Generativity）は Erikson and Erikson(1982)が generative（生殖力のある）

と generation（世代）を組み合わせた造語であり，最初に“次世代を確立させて導くこ

とへの関心(The concern in establishing and guiding the next generation)”と定義されたが

(Erikson, 1950) ，この中で自分の子供を持たない場合，あるいは特別な才能があり，

自分の子孫だけに継承人もいることから，“子孫を生み出すこと，生産性，創造性を

包括するものであり，(自分自身の)更なる同一性の開発に関わる一種の自己一生殖も

含めて，新しい存在や新しい製作物や新しい観念を生み出すこと”と再定義した

（Erikson and Erikson, 1982）. 

McAdams (1999)によると，世代継承的な行動を大きく三つに分けている．第１は善

きものや人々，考え方，結果を「作り出す」．第 2 家庭や社会において善き習慣や恒

久的な価値を世代へと「伝える」．そして第 3 は，創造し，維持し，養育し，つくり

出してきた成果を「解き放つ」．簡単に言うと，生産性や創造性を包括する概念であ

り，新しいもの（概念・経験・知識・技術）を生み出し，養い育て，そして，生み出

したものを次世代に伝え，他者や環境へ貢献するという意味も含んでいる．ただし，

生産的であること，創造的であることが前提条件となるが，成果を他者にケアするた

めに捧げるという行為が含まれなければならない(McAdams, 1988)． 
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Erikson の理論によると，中年期が世代継承性の発達のピーク期であり，そのあとは

幾分減少することを示唆している．しかし，近年の実験的研究が示すところによれば，

多くの高齢者が老齢になっても世代継承的目標を強く持ち続けて活動していること

から，世代継承性をより発達することができるという．例えば，丸島(2000)よる，成

人，中年期，高齢者を対象にして比較した結果は，高齢者の世代継承性得点が一番高

かった．また新木(2011)・McAdams(1992)は，年齢と世代継承性には正の相関があるこ

とを示唆している．社会は中年の成人に世代継承的役割を果たすことを期待しており，

そうなれない中年期の成年は「未成熟」であるとか「発達段階ずれ」であるとかと見

なされることがある．実際，人々は成人期のどんな時にも世代継承的になれ，強く世

代継承的な成人の例は，20 代代にも，40 代にも，60 代にも，80 代にも，そしてそれ

以上の年齢の男女にも見ることができる (McAdams, 1999)． 

 

 世代継承性の四つの型と本研究の視点 
落合(2017)によると，世代継承性について，Kotre(1996)が四つの領域を指摘してい

る．1 つ目は，子供を受胎し，産み，授乳していき，生物学の領域である．2 つ目は，

子供を養育し家庭生活に取り組んでいく親の役割としての領域である．3 つ目は，様々

な技術を授ける技術的な領域である．最後に，価値観，信念を伝えるという文化的な

領域である．本研究では，子供をもうけ養育することを超えて，仕事の中で知識・技

術的な能力を次世代に教えるあげることに注目している．この研究視点は，世代間に

おける知識継承行動によって，世代継承性がより発達できるだろう．一方，教える相

手がいない場合，知識を教える行動ができなくなり，世代継承性が下がると考えられ

る． 

 

 世代継承性の個人差，影響を与える要因 
 世代継承性には性による違いがあり，女性の世代継承性が男性より高いと言われ

ている．男性の世代継承性にとって親になることは強い影響力がある．父親もしくは

父親の経験をしたことのある男性は父親をしたことのない男性により世代継承性の

得点が著しく高くなるが，反対に母親になることで女性の世代継承性の得点には影響

が少ない． 

世代継承性は地域活動への参加にも強く関係している．また，職業活動，ボラン
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ティア活動の参加，宗教活動の参加などのような公的な行動とも関係すると言われ

ている． 

仕事の有能感は，年齢により高まり，仕事の有能感が高いほど世代継承性の発達

は促されると言われている(新木, 2011)．有能感は仕事を遂行し，自分の能力発揮す

ることによって得られる感覚である(蘇ら, 2006)．新木(2011)は，「世代継承性の発達

によって人は“世話”という心理社会的強さを獲得する」，高齢者のよりよい生活に向

けた援助が中心となるケア施設における業務は，他者との間に支え，支えられると

いう相互作用が生じる環境である．そのため世代継承性が発達する環境を提供する

ことができると考えられ，介護施設の職員の有能感と世代継承性の関係を明らかに

する研究である．新木(2011)による特別養護老人ホームに勤務する職員を対象にした

調査では，有能感は，年齢や経験年数により高まり，介護施設の職員の有能感が高

いほど職員の世代継承性発達が促されることを見出している．本研究は，業務内容

と世代継承性には直接相関がない場合，仕事の有能感と世代継承性の関係を確かめ

る．  

Herrmann et al., (2005)が，成人が長期的に次世代に知識を継承することにより，世

代継承性を改善することができると述べている．Kotre (1996)も，次世代に知識・技

術を教える技術的世代継承性を指摘しているが，実際の調査によるデータで検証す

ることができていない．本研究では，次世代への知識・技術を継承する行動と世代

継承性の関係について確かめる． 

 

 世代継承性がもたらす利益 
世代継承性の高い親は，より子供の教育に関心を持ち，よく子供の世話する傾向が

ある．厳然とした両親でも，常に子供の気持ちを考慮し，高いレベルの高徳心の発達

や高いレベルの自尊心の形成など，子供たちについて多くポジティブな成果を出して

きた(McAdams, 1992)． 

世代継承性は精神的な健康も促すことが報告されている．McAdams (1992)は，世代

継承性が，生活の満足感，幸福感，自尊心，人生の一貫性についての得点とよく関連

していることを明らかにした．また，別の研究では，世代継承性と生活満足度と正の

相関があると判明した，つまり，世代継承性は成人期の幸福や満足度を作りだす重要

な要素であるといえる． 
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 「ふげん」について 

日本では，全部の原子力発電施設は 63 基があり，稼働している原子力発電所は５

基,廃炉決定済みは 17 基である．世界中では 447 基が運転であり，廃止措置中は 157

基である(IAEA, 2017)．本研究では，原子力研究開発機構の新型転換炉原型炉「ふげ

ん」の職員であり，「ふげん」は 2003 年に原子炉の運転を終了し国の認可を受けて廃

止措置に移行した．大型水炉として国内最初の廃止措置事例であり「ふげん」を先行

的事例として得られた知見は，今後，多くなっていく廃止措置にある施設，廃止措置

になる前の施設にも役に立つと考え，調査対象を選択する理由の一つとなっている． 

「ふげん」では，2003 年 3 月で発電するための運転が終了し，廃止措置（廃炉）へ

と移行した．廃止措置は，それまでの運転や原子炉発電に係わる技術開発とは異なる

業務を遂行することになるため，発電するための運転を関わった職員が今まで培って

きた運転に関する知識・経験・技術といった部分は廃止措置作業に直接使えないから，

他人に継承しなくなり，伝える必要がないと思っている可能性があると考え，調査対

象を選択する理由の一つとなっている． 

また，「ふげん」の建設時代がからかかわっている職員が 2017 年，また，その少し

前から，徐々に退職している．原子力の黎明期から発電業務に従事していた職員も定

年退職を迎える状況にあり，当時の状況や多くの技術や知識が伝承されずに喪失して

しまう可能性もある．これらは知識や技術の伝承課題でもある．それに対応し，知識

などを継承するための方法を検討するために「ふげん」では 2015 年から知識マネジ

メントの取り組みを始めている．知識継承する行動において，知識継承実践の動機づ

けが重要であることが指摘している(中山, 2007)．そこで，知識継承にとっては，知識

を生み出したり共有したり活用したりする人間の次元に着目するすべき．「受け入れ

た」，「尊敬された」，「感謝された」と感じる時，世代継承性をより発達できる(田渕・

三浦, 2014)，つまり，世代継承性は，こういう知識継承行動にともなう心理社会であ

るから，世代継承性を上がることによって，世代継承行動を促すだろうと考えている．  

本調査により，「ふげん」とっての意義は二つがある．まず，世代継承性が低くなる

と，個人にも，組織にもデメリットをもたらす．そこで「ふげん」の運転経験ある職
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員の世代継承性が下がっている可能性があるが，本研究によって，「ふげん」職員の 

心理状態を明らかにすることができる．また，世代継承性が低下しているなら，相関

する要因を明らかにすることにより，その原因を解明でき，対策を立てることができ

る． 
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第３章 研究方法 
 

3.1  調査対象者群分け，選定と年齢構成および  
調査実施の手続き 

調査対象者は，日本原子力研究開発機構の新型転換炉原型炉「ふげん」（2003 年 3

月に運転が終了し，発電フェーズから廃止措置に移行した）の全職員である．「ふげ

ん」の全職員（アルバイトを含む）112 名中，106 名から回答があり，回収率は 95%

であった．年齢は 19 歳から 65 歳までで,全体の平均年齢は 44.8 歳であった．本研究

では，発電するためのプラント運転に関わる知識を持つ人の世代継承性が運転停止後

に低くなっているのではないかという仮説を設定しているため，運転経験がある人と

ない人の 2 群に分けて分析する．プラント運転経験は，当直経験であると考え，アン

ケート調査票の中で「プラント運転経験あり」を選んだ方を「プラント運転経験のあ

る職員」として扱い，「プラント運転なし」と選んだ方を「運転経験のない職員」とし

て扱い，分析を行う． 

運転経験の有無で分ける時に，運転経験のある職員はすべて技術職であるため，比

較対象となる運転経験のない職員の職種も技術職に限定することとした．そのように

2 つの群に分けた結果，運転経験あり群の平均年齢は 53.2 歳(SD=8.41)，運転経験な

し群の平均年齢は 39.3 歳(SD=12.2)，運転経験有無では年齢の差が 13.9 歳で，両群

の年齢差が大きいことが分かった 1．また，先行研究(串崎, 2005; 丸島, 2000)より，

世代継承性は年齢と正の相関があることが知られているため，本研究では，運転経験

あり群となし群の年齢構成を合わせるため，運転経験あり群の最小年齢である 35 歳

以上の技術職を分析対象とした．その結果，最終的な分析対象者は，運転経験あり群

                                                   
1 2 名の運転経験なし技術者が「その他」を選んだ． 
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で 37 名（平均年齢 53.2 歳）であり，運転経験なし群で 28 名（平均年齢 48.0 歳）と

なった． 
 

表 1 基本属性 

 
 

35 歳以上の技術者は女性が 0人である(表 2)．先行研究(丸島, 2007)によれば，男

女によって世代継承性の得点の高さが違いを示しているが，本研究の分析対象は全員

が男性であるため，性別による差がない． 

本研究では，知識を継承行動できなくなる人の世代継承性の特性を見出すため，世

代継承性のより詳細的な面に着目し，運転経験有無別，年代別で先行研究との比較を

行う．表 3 に，運転経験あり群の 29 歳以下は 0 人で比較分析できないため，先行研

究と比較する際には，30 歳以上の人を分析対象とした． 

 

性別 男性 95人(89.6%)

女性 11人(10.4%)

年齢 29歳以下 16人(15.1%)

30歳代 22人(20.8%)

40歳代 25人(23.6%)

50歳代 27人(25.5%)

60歳代 16人(15.1%)

職種 技術職 82人(77.4%)

研究職 1人(0.9%)

事務職 15人(14.2%)

その他(アルバイトなど) 8人(7.5%)

あり技術者人数 37人(34.9%)

あり技術者平均年齢 53.2歳(SD=8.41)

なし技術者人数 28人(65.1%)

なし技術者平均年齢 48.0歳(SD=8.75)

全員 人数 106人

運転経験有無
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表 2 35 歳以上対象者の年齢，および職種の構成 

 

 

表 3 「ふげん」の 30 歳以上の技術者を運転経験有無別，年齢の構成 

 

 

3.2 調査期間 

調査期間は 2018 年 10 月 22 日から 11 月 2 日で，「ふげん」の全職員（アルバイト

を含む）112 名にメールで調査票を配布し，2 週間以内に「ふげん」が所有する共有サ

項目 技術職 研究職 事務職 その他
小計
n(%)

35歳以上 63(76.8) ‒ 11(13.4) 8(9.8) 82

35歳未満 19(79.2) 1(4.2) 4(16.7) ‒ 24

小計 82 1 15 8 106

35歳以上運転経験あり 37(100) ‒ ‒ ‒ 37

35歳以上運転経験なし 28(62.2) ‒ 11(24.4) 6(13.3) 45

小計 63 ‒ 11 8 82

35歳以上男 63(86.3) ‒ 4(5.5) 6(8.2) 73

35歳以上女 ‒ ‒ 7(77.8) 2(22.2) 9

小計 63 11 8 82

nは人数，カッコ内は横になる群の群内での割合を示す

年齢 「ふげん」全員 運転経験あり 運転経験なし

29歳以下 16 0 16
30歳代 19 5 14

40歳代 15 5 10

50歳代 25 17 8

60歳代 14 10 4

合計 89 37 52



 14 

ーバに回答を送付する形を採った．調査票の回収率を上げるために，Adobe フォーム

の機能を使った調査票を作成し，PC 上で回答・送信ができるようにした．また，回答

条件が設定されている質問に対する誤記入を避けるため，Adobe フォーム上で Java 

Script を動かし，回答条件による回答記入の可否の制御を行った． 

 

3.3 調査内容 

提示した 2つの仮説を検証するために，調査票では主に世代継承性，仕事の有能感，

知識継承行動の 3 つを測ることのできる尺度を用いる．次に各尺度の内容について説

明する． 
世代継承性尺度 

世代継承性の測定には，串崎(2005)の世代継承性尺度を用いる．この尺度は「生み

出し育てることへの関心」，「世代継承的感覚」，「自己成長・充実感」，「脱自己本位的

態度」の 4 因子 25 項目で構成されている．第 3 因子「自己成長・充実感」は逆転項

目であり，停滞の感覚という世代継承性の否定的な側面を測っている．第 4 因子「脱

自己本位的態度」（逆転項目）は世代継承性の否定的な対応要素であり世話の拒否や

自己―耽溺に相当する内容となっている．串崎(2005)の世代継承性尺度の特徴は，丸

島・有光(2007)などのそれ以前の世代継承性尺度に対して，停滞や自己-耽溺といった

否定的な対応要素を含み，世代継承性を肯定的要素と否定的要素の両面から測定でき

る点である．本研究では分析対象者の世代継承性だけではなく，分析対象者が停滞に

陥っているかどうかも調べる必要があるため，停滞の程度についても測定できる串崎

(2005)の世代継承性尺度を採用した． 
また，串崎（2005）は開発した世代継承性尺度を用いて幅広い年齢層(19-69 歳)を対

象に調査を実施しているため，世代継承性の発達における年代差をみることができる．

尺度全体で α＝.80 であるため，尺度の内的整合性が確認されている．「生み出し育て

ることへの関心」，「世代継承的感覚」及び「自己成長・充実感」は，「EPSI(Erikson に

よる 8 段階の心理社会的発達感覚を測定する尺度)」との相関について，第 7 段階の

世代継承性と最も高い相関を示しており，依存的妥当性が確認されている．第 4 因子

「脱自己本位的態度」は従来の世代継承性社尺度には扱われてこなかった(EPSI も含
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む)，尺度の採点方法は，「あてはまる」を 5 点，「ややあてはまる」を 4 点，「どちら

でもない」を 3 点，「あまりあてはまらない」を 2 点，「あてはまらない」を 1 点とし

て，各質問項目における得点を単純に加算することで，尺度全体の得点とする．逆転

項目については，5 点を 1 点，4 点を 2 点に換算して(3 点はそのまま)加算する．全 25
項目の合計得点（125 点満点）を各個人の世代継承得点と呼び，この得点によって世

代継承性を評価する． 

 

仕事の有能感尺度 

新木(2011)は，介護施設で働く職員の世代継承性発達と仕事の有能感には正の相関

があり，仕事の有能感が高いほど世代継承性も高くなることを示している．本研究

では，職場の世代継承性における研究であり，世代継承性の発達と仕事の有能感の

関係を明らかにし，知識を継承行動ができなくなる場合とそうでない場合による世

代継承性と仕事の有能感の関係を検討するために，壬生・神庭(2013)の仕事の有能感

尺度を使う． 

壬生・神庭(2013)の仕事の有能感尺度は，「業務上の達成」「能力の発揮・成長」「仕

事の予測・問題解決」「仕事に対する満足感・やりがい」「チームとしての役割」5 因

子 20項目で構成されている．採点方法は，「あてはまる」を 5点，「ややあてはまる」

を 4 点，「どちらでもない」を 3 点，「あまりあてはまらない」を 2 点，「あてはまら

ない」を 1点として，各質問項目の得点を単純に加算する．全 20項目の合計得点（100

点満点）を各個人の仕事の有能感得点と呼び，この得点が高いほど仕事で自己の能力

を発揮できていると感じている． 

 
知識継承行動尺度(職場内のサポート尺度) 

世代継承性の概念は，次世代に関心を持つことを意味し，新しい物を創り出し，そ

して，創り出した物を次世代へ継承し，次世代を育成することも含んでいる．このよ

うな次世代への知識継承，次世代を育成することは世代継承性にとって大事な要素と

考えられる．蘇ら(2006)の上司および同僚からのサポートに関する尺度は，後輩から

相談，励ましなどの情緒的な側面でのサポートや，業務遂行上必要な情報提供やアド

バイス，後輩に専門知識に関する情報を提供してあげる・技術の指導，仕事の手助け

る，仕事のやり方やこつを教えてあげるなどのサポート項目を含んでおり， 
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仕事における知識の継承や次世代の育成を測ることができるため，この尺度を採用

した．「あてはまらない」（1 点）から「あてはまる」（5 点）の 5 段階で評価してもら

った．全 8 項目の合計得点（40 点満点）を知識継承行動得点と呼び，この得点によっ

て知識継承行動を評価する． 
 

知識の継承・獲得・活用に関する質問 
上記の 3 つの尺度の他にも，廃止措置前後における知識の継承・獲得・活用に関す

る質問も行っており，これらは廃止措置が実施された 2002 年度以前に入社した職員

のみを対象とした．具体的には運転経験のある職員が廃止措置後に知識を他人に伝え

ることができなくっているのかという質問によって仮説の前提が成り立っているか

を確認し，また運転に関する知識が現在の廃止措置業務で活用できているか，そして

廃止業務に関する知識をどのように身につけたのかなどを問うことで，知識の獲得・

活用と世代継承性との関係を明らかにしようと試みた(表 4)． 
それ以外には基本属性である性別，年齢，入社年度，職位，職種，プラント運転経

験の有無，プラント運転経験がある場合の経験年数，所属課に関する項目，子供の有

無を尋ねた．子供の有無という項目以外は全て回答必須項目とした． 

 

比較に利用する先行研究について 
本研究は，「ふげん」職員の世代継承性の高さや世代継承性の特性を見出すため，

先行研究と比較した．先行研究のデータは以下となっている． 

1). 串崎(2005)の調査対象は，一般成人 267 名，中には男性 105 名，女性 162 名，

平均年齢 48.60 歳，年齢範囲 30～69 歳．さらに，大学生・専門学校生 77名，中には

男性 25名，女性 52名，平均年齢 21.66 歳，年齢範囲 19～29歳 

  2). 新木ら(2014)の調査対象は，特別養護老人ホーム全 13か所の職員(事務職を除

く)453 名を対象とした． 
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表 4 アンケート調査票の二つ目の質問項目 

 

 

． 

 

問1 あなたは，今の仕事において，プラント運転時代(2003年以前)の業務経  験
や知識を活用できていますか．

問2.
問1で「あまり活用できていない」，「まったく活用できていない」と回答し
た方にお聞きします．あなたは，2003年以前の経験や知識を活用できないこ
とに対して，もったいなさを感じますか．

問3. 2003年以前の経験や知識を活用できていないことに対して，あなたは，以前
の経験や知識を活かして，自分の価値を発揮したいと思いますか．

問4. プラント運転を終了し，廃止措置業務に移行したときに，廃止措置に関する
知識・技術を身につけるための教育・訓練がありましたか．

問5. 問4で「あった」と回答した方にお聞きします．あなたは，その教育は十分だ
と思いますか．

問6. あなたは，入社してから職場で他人に知識・技術を教えたことがあります
か．

問7.
問6で「よくある」，「ややある」と回答した方にお聞きします．プラント運
転が終了し，廃止措置に移行することにより，あなたの他人に知識・技術を
教える回数はどのように変化したかを教えてください．

問8. 問7で「減少した」と回答した方にお聞きします．あなたが，他人に知識・技
術を教える回数が減少した理由を教えてください．

問9. 「ふげん」がプラント運転を終了したことによって，生じた業務内容の変化
に適応するため，あなたはどのようなことを取り組みましたか(自由記述)．

問1，2,3,4,5,6,7は最も当てはまる項目一つを選択質問であり，問8は当てはまる
項目をすべて選択になっている．問9は自由記述である．
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表 5 串崎（2005）の世代継承性尺度項目 

 

【生み出し育てることへの関心】

6. 新しい考えや計画,作品などを生み出そうと努力している

11. 私にしかできないような個性的な仕事や活動をしたい

1. 他の人の成長を手助けしたい

20. 大人として社会に貢献する責任を感じている

14. 未来の社会や子どもたちのために役立つことをしたい

4. 次の世代のために何ができるか考える

23. 独創的な仕事や活動がしたい

24. 自分より若い人のモデルになるよう心がけている

【世代継承的感覚】

13. 自分のやってきたことを引き継いで発展させてくれる人がいたら嬉しい

19. 引退した後も自分がやってきたことを誰かに引き継いでほしい

7. 子どもは先祖から授かった命を子孫につなげてくれるものだと思う

10.子どもは社会からの預かりものであると思う

【自己成長・充実感】

● 3. 今の自分に物足りなさを感じている

● 21. 誰も私のことを必要としていないように感じる

● 12. 大人としてなすべきことを果たしていないような後ろめたさ感じる

● 8. 若い頃から成長していない気がする

● 15. 本来の能力を発揮できていない気がする

● 17. 世の中のためになるようなことはほとんどしていない

18. 若い人に自分の知識や技術・経験などを伝えている

【脱自己本位的態度】

● 2. 子どもや部下を自分の思い通りに動かしたい

● 5. 見返りがなければ，人のために骨を折りたくはない

● 16. 自分のやり方を人に押しつけることがある

● 22. 縁の下の力持ちにはなりたくない

● 9. 若い人たちがどう生きていこうが，私には関係がない

● 25. 子どもや部下がいうことをきかないと恩知らずだと感じる

注) 実施時には下位尺度名と逆転項目を示す●を取り除き，番号順に項目を並び替えた．
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表 6 仕事の有能感尺度の項目 

 

【業務上の達成】

仕事の目標は常に達成している　

毎日の業務を十分やり終えている  

与えられた課題をしっかりと遂行している 

【能力の発達成長】

業務に関する幅広い知識と熟練した技術を研鑽している

仕事を通じて自分の能力を伸ばし、成長している  

新たな能力を獲得するため、積極的に挑戦している

仕事で自分の知識や技術を十分に発揮している

仕事に価値観あるいは信念をもって取り組んでいる

【仕事の予測・問題解決】

仕事上の起こりうる状況を予測しながら仕事ができる

仕事上の問題はだいたい解決できる     

いつもと違うことが起こっても迅速かつ適切に対応できる

【チームとしての役割遂行】

チームで他のメンバーとうまく協力しながら仕事をしている

チームの目標を十分に達成できるように取り組んでいる

チーム内で仕事上の決定をするときに、自分の意見を言える

チーム内で自分の存在の重要さを認められるように取り込んでいる

【満足感・やりがい】

仕事を常に創意・工夫しながら遂行している 

自分の対応や行動を客観的に評価できる

仕事の役割が明確になっている 

廃止措置業務の全体を理解した上で、自分の仕事に取り組んでいる

仕事に自信を持って取り組んでいる
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表 7 知識継承行動（職場内のサポート尺度）項目 

 
 

3.4 研究対象の妥当性の検討について 

3.4.1 知識・技術を他人に教える行動の変化 
本研究では，「ふげん」における廃止措置によって運転経験のある職員が持つ運転

に関わる知識や技術が廃止措置業務に直接使えず，それらの知識や技術が他人に継承

できなくなると想定している．まず「ふげん」においてこの前提が成立しているかど

うかを確かめるため，廃止前後における知識や技術を教える回数の変化について見る

ことにする．表 8 は廃止措置前後における知識や技術を他人に教える回数の変化を示

したものである．結果から廃止措置後に知識や技術を他人に教える回数が減少した人

数は，運転経験あり群で 17 名(48.6%)，運転経験なし群で 2 名(11.1%)であった，知

識や技術を他人に教える回数があまり変わらなかったと回答した人数は，運転経験あ

り群で 15 名(42.9%)，運転経験なし群で 12 名(66.7%)であった．教える回数が増加し

たと回答した人数は，運転経験あり群で 3 名(8.6%)，運転経験なし群で 4 名(22.2%)
であった．ここから運転経験のある職員の半数近くが知識や技術を他人に教える回数

が減ったことが確認され，その割合は運転経験がない職員と比べて大きいことがわか

後輩に役立つアドバイスをしてあげるか

後輩にうまくやれたことを正しく評価してあげるか

後輩にどこがうまくいかなかったか指摘してあげるか

後輩に相談にのってあげるか

後輩に好意的に励ましてあげるか

後輩に負担の大きいときは仕事を支援してあげるか

後輩に専門知識に関する情報提供してあげるか

後輩に仕事のやり方やこつを教えてあげるか
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った． 

  
表 8 運転経験別の廃止措置前後における知識・技術を他人に教える回数の変化 

 
 

3.4.2 知識・技術を教える回数が減った理由 
表 9 は他人に知識・技術を教える回数が減少した主な理由である．理由として一番

多かったものは「伝える相手がなくなったから（10 名）」で，次いで「自分の知識・

技術は役に立たないと思うから（4 名）」であった．「自分は他人に教える能力がない

から」を選んだ者はひとりもいなかった．表 10 は表 9 において「その他」を選択し

た者の具体的な理由を示している．その理由として「プラント運転に関する技術であ

るから」や「廃止措置への移行により，規制される項目が減った」という点は廃止措

置によって業務内容が変わったことが原因であると考えられる．したがって，廃止措

置によってこれまで保持していた運転に関する知識や技術が直接活用できないこと，

そしてそれらを他人に教える必要がなくなっていたことが確認できた．これらに該当

するのはほとんどが運転経験のある職員であることから，我々が想定した「運転経験

のある職員が廃止措置後に知識を他人に伝えることができなくっている」という前提

が成り立っていると言える． 
 
表 9 運転経験あり群，他人に知識・技術を教える回数が減少した理由について 

 

教える回数 運転経験あり 運転経験なし

減少した 17名(48.6%) 1(10.0%)

あまり変わらなかった 15名(42.9%) 6(60.0%)

増加した 3名(8.6%) 3(30.0%)

知識・技術を教える回数が減少した理由 人数

伝える相手が無くなったから 10人
その他 6人
自分の知識・技術は役に立たないと思うから 4人
自分は他人に教える能力がないと思うから 0人
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表 10 運転経験あり群，他人に知識・技術を教える回数が減った理由 

(自由記述，多数選択) 

 

  

プラント運転に関する技術であるから

他人に知識や技術を教えるような場所ではないため

廃止措置への移行により，規制される項目が減少

業務が多く，教育の機会が減少

運転時は正にOJTが主体であり機会が多かった



 23 

 

3.5 先行研究との比較 

 本研究は，「ふげん」職員の世代継承性の高さを見るために，先行研究と比較し(比

較データは表 11 に示す)，その結果は表 12 に示す．表 12 は「ふげん」における 30
歳以上の技術者の世代継承性得点の平均と先行研究(新木, 2014; 串崎, 2005)におけ

る様々な職種の 30 歳以上の世代継承性得点の平均を比較したものである．この結果

を見る限り，「ふげん」における技術者の世代継承性得点が先行研究での調査結果の

それらと比べて著しく高い，もしくは低いという結果となっていないことから，運転

経験別で「ふげん」の技術者の世代継承性得点の平均を比較することに大きな問題は

ないと判断した． 

 

表 1111 30 歳以上，「ふげん」の技術者と先行研究の年齢構成 

 
 

表 12 世代継承性尺度の平均得点について，「ふげん」の技術者と先行研究との 

比較結果 

 
  

年齢 運転経験あり 運転経験なし 小計 介護職員(新木, 2014) 一般成人(串崎, 2005)

30代 5 14 19 62 30

40代 5 10 15 69 124

50代 17 8 25 89 84

60代 10 4 14 26 29

合計 37 36 73 246 267

「ふげん」30歳以上技術者 介護施設職員(新木, 2014) 会社員(新木, 2014) 一般成人(串崎, 2005)
世代継承性 89.86 87.68 86.45 84.96
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第４章 調査の結果  
4.1 運転経験有無別の各尺度の平均値 

運転経験有無別での各尺度の相違点を見るために，運転経験有無別での各尺度の平

均得点について t 検定を行い，その結果を表 13 に示した．表 13 に示すように，35 歳

以上の技術者を対象とした運転経験あり・なし2群の各尺度のそれぞれの平均得点は，

まず，世代継承性について，運転経験あり群が 90.5（SD = 10.5），運転経験なし群が

90.2（SD = 10.0），有意確率は p = .93 で世代継承性について運転経験有無による得点

に有意差がなかった．有能感について，運転経験あり群が 72.8（SD = 9.35）, 運転経

験なし群が 71.1（SD = 10.0）, 有意確率は p = .50 で,有能感について運転経験有無の

得点に有意差がなかった．知識継承行動について，運転経験あり群が 31.9（SD = 3.81）, 

運転経験なし群が 30.0（SD = 4.98）, 有意確率は p = .11 で，知識継承行動について運

転経験有無による得点に有意差がなかった．  

 
表 13 運転経験有無別の各尺度合計得点の平均値，標準偏差，両側 t 検定の p 値 

 
 

運転経験別で世代継承性の平均得点に有意差は認められなかったが，実際に運転経

験がある職員が停滞に陥っているかどうかについても調べるために，運転経験有無別

で世代継承性の下位尺度の平均得点について t 検定を行った（表 14）．表 14 に示し

た下位尺度のうち「自己成長・充実感」と「脱自己本位的態度」が「停滞」と関連し

運転経験あり 運転経験なし p値

世代継承性 90.5(SD=10.5) 90.2(SD=10.0) .93

有能感 72.8(SD=9.35) 71.1(SD=10.0) .50

知識継承行動 31.9(SD=3.81) 30.0(SD=4.98) .11
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ているが，これらの下位尺度の平均得点においても運転経験有無別で有意な差は見ら

れなかった． 
運転経験有無別で，停滞の下位尺度はであり「自己成長・充実感」，「脱自己本位的

態度」の中点，それぞれは 21 点，18 点と比較した．まず，「自己成長・充実感」につ

いて，運転経験あり群は 24 点，運転経験なし群は 23.9 点になり，運転経験有無のい

ずれも中点以上になり，自己の成長が止まってないと示した．「脱自己本位的態度」に

つて，運転経験あり群は 22.0 点，運転経験なし群は 23.9 点となっており，中点 18 点

以上になっているため，自己のことにしか関心を持たないという状態になってないと

示した．以上から，運転経験有無とも停滞に陥っていないと判明できる． 
 

表 14 運転経験有無別の世代継承性の下位尺度合計得点の平均値，標準偏差，両

側 t 検定の p 値 

 
  

4.2 運転経験有無別での各尺度の間の相関係数 

先行研究(串崎, 2005；新木, 2011)で世代継承性と相関する要因として挙げられて

いる年齢，仕事の有能感，次世代に知識を伝える知識継承行動が，運転経験の有無

別で各尺度間の相関に違いがあるのかを確かめるために，世代継承性，年齢，仕事

の有能感，知識継承行動の平均得点間での相関係数を運転経験あり・なし群別を算

出した．それぞれの結果を表 15 と表 16 に示す． 

運転経験あり群では，年齢と世代継承性の間（r = .21，p > .05），年齢と有能感の

間（r = .15，p > .05），および，年齢と知識継承行動の間（r = .17，p > .05）の相関

は，いずれも有意ではなかった．有能感と知識継承行動は有意な相関を示した（r 

= .76，p < .01）．世代継承性と知識継承行動の間（r = .65，p < .01），および，有能感

運転経験あり 運転経験なし p値

生み出し育てることへの関心 29.4(SD=3.79) 29.5(SD=4.55) .91

世代継承的感覚 14.8(SD=2.87) 15.0(SD=3.15) .80

自己成長・充実感 24.2(SD=4.04) 23.9(SD=4.00) .76

脱自己本位的態度 22.0(SD=3.41) 21.8(SD=2.36) .75
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と世代継承性の間に有意な相関があった（r =. 68，p < .01）. 

運転経験なし群では，年齢と世代継承性の間に（r = .42，p < .05），年齢と有能感と

の間（r = .38，p < .05）の相関は有意であった．年齢と知識継承行動との間に有意な相

関がなかった（r = -.09，p > .05）．有能感と知識継承行動との間に有意な相関があった

（r = .52，p < .01）．有能感と世代継承性の間（r = .76，p < .01）の相関が有意であった

が，知識継承行動と世代継承性の間に有意な相関がなかった（r = .23，p > .05）． 

 

表 15 運転経験あり群における各尺度の合計得点の間の相関係数 

 

  
表 16 運転経験なし群における各尺度の合計得点の間の相関係数 

 

 

4.3 年齢を制御した各尺度間の偏相関 

 先行研究において仕事の有能感，及び世代継承性と年齢との間に正の相関があるこ

と知られているため，次に年齢を制御変数とし，仕事の有能感，世代継承性の偏相関

世代継承性 有能感 知識継承行動 年齢

世代継承性 − .68** .65** .21

有能感 − .76** .15

知識継承行動 − .17

年齢 −

** p<.01   * p<.05

世代継承性 有能感 知識継承行動 年齢

世代継承性 − .76** .23 .42*
有能感 − .52** .38*
知識継承行動 − ‒.09

年齢 −

** p<.01   * p<.05
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係数を算出し，それらの結果を運転経験別にそれぞれ表 17 と表 18 に示した．まず，

運転経験あり群に対して，表 17 に示すように，仕事の有能感と世代継承性（r = .67，
p < . 01），仕事の有能感と知識継承行動（r = .75，p < .01），及び世代継承性と知識

継承行動に有意な正の相関が認められた（r = .64，p < .01）． 
表 18 は運転経験なし群における年齢を制御変数とした各尺度間の偏相関係数であ

る．有能感と世代継承性の間（r = .62，p < .01），有能感と知識継承行動との間（r = .60，

p < .05)，および，世代継承性と知識継承行動にも有意な相関が認められた（r = .41，

p < .01）． 

 

表 17 運転経験あり群における年齢を制御変数とした各尺度間の偏相関係数 

 
 

表 18 運転経験なし群における年齢を制御変数とした各尺度間の偏相関係数 

 
 

 

  

世代継承性 有能感 知識継承行動

世代継承性 − .67** .64**
有能感 − .75**
知識継承行動 −

** p<.01   * p<.05

世代継承性 有能感 知識継承行動

世代継承性 − .72** .30*
有能感 − .61**
知識継承行動 −

** p<.01   * p<.05
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4.4 運転経験有無別，年代別による世代継承性，及

び世代継承性下位尺度得点の差の検討 

4.4.1 運転経験有無別を 1 群にする妥当性の検討 
年代による世代継承性の差があるということが先行研究（丸島, 2000；串崎, 2005）

より知られている．各年代間の世代継承性の平均得点について，「ふげん」と先行研究

の相違点を見出すため，30 歳以上の技術者を対象にし，運転経験有無で比較する必要

がある．  

まず，30 歳以上の技術者を運転経験あり群・なし群で世代継承性の平均得点を t 検

定行い，その結果は表 20 に示す．表 20 に示すように運転経験あり群の平均得点は

90.5(SD=10.5)，運転経験なし群は 89(SD=11.3)，有意確率は p = .64 で，2 群には有意

な差がなかった． 

 

表 19 30 歳以上技術者，運転経験有無別の年齢構成 

 
  

年齢 「ふげん」全員 運転経験あり 運転経験なし

29歳以下 16 0 16

30歳代 19 5 14

40歳代 15 5 10

50歳代 25 17 8

60歳代 14 10 4

合計 89 37 52
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表 20 30 歳以上技術者運転経験有無別で世代継承性平均得点，標準偏差，   

 両側 t 検定の p 値 

 
 

4.4.2 運転経験有無別と年齢別による世代継承性尺度得点の

差 
30 歳以上技術者を運転経験あり群・なし群で世代継承性の平均得点について差が

なかったが．年代による世代継承性の差があるということが先行研究（丸島,2000；串

崎,2005）より知られていることから，運転経験有無別，年代別で世代継承性の相違点

を見出すために，運転経験有無別（あり群・なし群）と年代別（30 歳代,40 歳代, 50 歳

代，60 歳代）を独立変数，世代継承性尺度の合計得点を従属変数として 2×2 の分散

分析を行い，分析結果は表 21 に示す．表 21 に示すように，運転経験有無別と年代別

について有意な交互作用が見られなかった[F(3,65)=.50, p > .05]； 運転経験有無とい

う要因[F(1,65)=.52, p > .05]； 及び，年代別という要因について[F(3,65)=.18，p > .05]

の主効果がなかった．つまり，年代別と運転経験有無別の交互作用により，運転経験

あり群となし群には差がなかった．但し，図 1 示したように，運転経験なし群は先行

研究と同じく，年齢が高いほど，世代継承性の平均得点が高いと示す．一方，運転経

験あり群は世代継承性について，50 代の方が一番高かった． 

 

運転経験あり 運転経験なし p値

世代継承性 90.5(SD=10.5) 89.3(SD=11.3) .64
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表 21 運転経験有無別と年代別による世代継承性尺度合計得点 

 

 

図 1 運転経験有無別と年代別による世代継承性得点 
 

4.4.3 運転経験有無別と年代別による世代継承性下位尺度得

点の差 
世代継承性の各下位尺度は，世代継承性のそれぞれの特性を持っている．ここは，

串崎(2011)の定義に基づき，四つの下位尺度について説明する．ます，第 1因子「生

み出し育てることへの関心」は，新しいものを生み出すという創造性を持つ，個人的

30代 40代 50代 60代

全員 85.6(11.0) 88.4(10.3) 92.9(11.4) 91.7(8.83) 年代 運転経験 交互作用

運転経験あり 85.0(6.21) 87.4(8.26) 93.5(12.6) 89.5(8.41) F 1.80 .52 .50

運転経験なし 85.9(12.5) 88.9(11.5) 91.6(8.94) 97.3(8.83)
p
値

.16 .47 .68

主効果

** p<.01   * p<.05

左側：平均値, 右側：標準偏差
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な達成という意味を含んでいる．また，自分，あるいは，自分のものを他者にあげた

り，貢献したりするような他人貢献という意味にも含んでいる．第 2因子は「世代継

承的感覚」であり，生み出したものが引き続がれることを望みと指している．第 3因

子は「自己成長・充実感」であり，他者から必要とされているか，自己の成長が止ま

ったかに関する感覚となっている．第 4因子は「自己本位的態度」であり，他者中心

の意識や価値へと移行することに注目する．「自己本位的態度」が達成できない場合，

子供のように自分自身のことばかりを考えるようになる．四つの下位尺度の得点によ

って，対象者の特性を見出すことができる．  

本研究は，運転経験有無によって，世代継承性の下位尺度の相違点を見出すため，

運転経験有無（あり群・なし群）と年代別（30 歳代，40 歳代, 50 歳代，60 歳代）を独

立変数，世代継承性各下位尺度の合計得点を従属変数として二元配置の分散分析を行

い，その結果を表 22, 23 に示す, 運転経験有無別と年代別による「生み出し育てるこ

とへの関心」の得点を図 2 に, 運転経験有無別と年代別による「世代継承的感覚」の

得点を図 3 に，運転経験有無別と年代別による自己成長・充実感の得点を図 4 に, 運

転経験有無別と年代別による「脱自己本位的態度」の得点を図 5 に示した． 

 

表 22 運転経験有無別,年代別による世代継承性各下位尺度合計得点 

 

 

年代

あり なし あり なし あり なし あり なし

生み出し育てる
ことへの関心

30.0
(2.74)

28.1
(6.58)

28.0
(2.83)

27.4
(4.83)

30.2
(4.36)

30.1
(2.69)

28.4
(3.63)

32.3
(2.81)

世代継承的感覚
14.4
(1.52)

13.7
(2.85)

14.4
(1.52)

13.3
(3.92)

15.3
(3.41)

15.5
(2.55)

14.4
(3.06)

16.83
(3.06)

自己成長・充実感
21.6
(1.52)

23.4
(4.83)

23.6
(3.36)

23.2
(5.96)

25.5
(4.80)

24.1
(3.04)

23.8
(3.36)

25.8
(2.06)

脱自己本位的態度
19.0
(2.00)

19.9
(3.71)

21.4
(3.05)

21.9
(2.28)

22.6
(3.62)

22.4
(2.39)

22.90
(3.25)

23.0
(3.16)

運転経験 運転経験

上段：平均値，下段：標準偏差

運転経験有無
運転経験 運転経験

30代 40代 50代 60代
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表 23 運転経験有無別,年代別による世代継承性下位尺度の分散分析結果 

 

 

図 2 運転経験有無別と年代別による「生み出し育てることへの関心」の得点      
 

まず，世代性継承得点の下位尺度である「生み出し育てることへの関心」について，

年代別と運転経験有無別による平均得点と分散分析の結果は表 20, 表 21 と図 2 に

年代 運転経験 交互作用 多重比較

生み出し育てる
ことへの関心

.38 .33 .67

世代継承的感覚 .52 .40 .41

自己成長・充実感 .38 .19 .56

脱自己本位的態度 3.47* .16 .10 30代 < 50代・60代

** p<.01   * p<.05

主効果
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示す．分析結果は運転経験有無別と年代別について有意な交互作用が見られなかった

[F (3,65)=.67, p > .05]，運転経験有無という要因[F (1,65)=.33, p > .05]，及び，年代別と

いう要因について[F (3,65)=.38, p > .05]，主効果がみられなかった． 

世代性継承得点の下位尺度である「世代継承的感覚」について，年代別と運転経験

有無別による平均得点と分散分析の結果は表 20, 表 21 と図 3 に示す．その分析結

果は，運転経験有無別と年代別について有意な交互作用が見られなかった [F 

(3,65)=.41, p > .05]，運転経験有無という要因[F (1,65)=.40, p > .05]，及び，年代別とい

う要因について[F (3,65)=.52, p > .05]，主効果がみられなかった. 

 
図 3 運転経験有無別と年代別による「世代継承的感覚」の得点 
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図 4 運転経験有無別と年代別による自己成長・充実感の得点   

 

世代性継承得点の下位尺度である「自己成長・充実感」について，年代別と運転

経験有無別による平均得点と分散分析の結果は表 20, 表 21 と図 4 に示す，運転経

験有無別と年代別について有意な交互作用が見られなかった[F (3,65)=.56, p > .05]，

運転経験有無という要因[F (1,65)=.19, p > .05]，及び，年代別という要因について[F 

(3,65)=.38, p > .05]，主効果がみられなかった． 
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図 5 運転経験有無別と年代別による「脱自己本位的態度」の得点 

 

世代性継承得点の下位尺度である「脱自己本位的態度」について，年代別と運転経

験有無別による平均得点と分散分析の結果は表 20, 表 21 と図 5 に,「脱自己本位的

態度」について，[F (3,65)=.10, p > .05]，運転経験有無という要因について[F (1,65)=.16, 

p > .05]，主効果がみられなかったが，年代別という要因について[F (3,65)=3.47, p < .05]，

主効果がみられた．また，多重比較の結果は 30 代よりも 50 代，60 代が高い得点を得

られている． 
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第５章  先行研究との比較 
 

5.1 運転経験有無を 1 群にするの妥当性 

先行研究と比較する際に，運転経験有無の 2 群を 1 群に(「ふげん」の 30 歳以上技

術者)するの妥当性を検討するため，30 歳以上の技術者を運転経験あり群・なし群で

世代継承性の平均得点を t 検定行い，その結果は表 18 に示す．表 18 に示すように運

転経験あり群の平均得点は 90.5(SD=10.5)，運転経験なし群は 89(SD=11.3)，有意確率

は p = .64 で，2 群には有意な差がない，「ふげん」の 30 歳以上技術者と 1 群にするこ

とが妥当である(表 20)． 

 

5.2 運転経験有無別，年齢別で先行研究との比較に

よる世代継承性の差 

「世代継承性の平均得点」について，「ふげん」の 30 歳以上の技術者の方が先行

研究より高かった．「ふげん」の 30 歳以上の技術者と先行研究との間の相違点を見

るために，まず，運転経験有無別，年齢別で先行研究との比較を行った． 

単純な平均得点の比較においては「ふげん」の職員が最も高かったが，平均得点

の差が有意であるかどうかについて統計的検定を用いて分析した．先行研究につい

ては元データが得られなかったため，論文に示されていた標準偏差，平均，度数を

用いて t 検定を行うこととした．本来であれば一元配置分散分析を行うところである

が，そのために必要なデータを論文からは得ることができなったため，t検定の事後

検定として Bonferroni方法を用いて，群間の有意差を検討した．Bonferroniの方法
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については，その時の有意水準検定するの組み合わす数で割った数にするだけであ

り，t検定の結果を利用して，補正した値 5%有意の基準により小さかった場合，両

群には差があると認める．ここでは，補正した 5%有意の基準は 0.05÷16=0.00315 と

する． 

世代継承性の平均得点について年代別と運転経験有無別で先行研究におけるそれ

と差が見られるか t 検定によって検討し，その結果を表 24 に示す．運転経験有無別

と年齢別で，一般成人(串崎, 2005)と介護施設の職員(新木, 2014)を比較した結果は，

有意確率は p > 0.00315 で有意な差はなかった． 

 

表 12 世代継承性について，運転経験有無別と年代別で先行研究と比較の p 値 

 
  

年代 対象 得点 あり ありとのp値 なし なしとのp値

介護施設職員(新木,2014)
86.48
(8.26)

85.0
(6.21)

.70
85.9

(12.5)
.83

一般成人(串崎，2005)
79.13

(12.11)
85.0
(6.21)

.30
85.9

(12.5)
.09

介護施設職員(新木,2014)
86.49

(10.52)
87.4
(8.26)

.85
88.9

(11.5)
.85

一般成人(串崎，2005)
84.79
(11.04)

87.4
(8.26)

.60
88.9

(11.5)
.60

介護施設職員(新木,2014)
88.18

(10.39)
93.5
(12.6)

.58
91.6
(8.94)

.37

一般成人(串崎，2005)
84.62

(10.98)
93.5
(12.6)

.004** 91.6
(8.94)

.08

介護施設職員(新木,2014)
91.96
(11.80)

89.5
(8.41)

.55
97.3

(8.83)
.37

一般成人(串崎，2005)
92.66

(10.76)
89.5
(8.41)

.41
97.3
(8.83)

.42

運転経験 運転経験先行研究

60代

30代

40代

50代

** p<.01   * p<.05

上段：平均値，下段：標準偏差
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5.3 運転経験有無別，年齢別で先行研究との比較に

よる世代継承性の下位尺度の差 

分析対象の年代別，運転経験有無別で先行研究との比較によって相違点が出る場

合，その因子を持つ意味，そして，対象者に合わせる意味，いわゆる対象者の特性

を見出すため，世代継承性の四つの因子に関する分析を行った． 

分析について，同じ手法で標準偏差，平均，度数を用いて t 検定を行い，本来であ

れば一元配置分散分析を行うところであるが，そのために必要なデータを論文からは

得ることができなったため，t 検定の事後検定として Bonferroni 方法を用いて，群間

の有意差を検討した．ここでは，有意水準が 0.05÷16=0.00315 より小さければ，両群

には差があると認める． 

 

5.3.1 運転経験有無別，年代別による「生み出し育てることへ

の関心」の差 
世代継承性の下位尺度であり「生み出し育てることへの関心」平均得点について

も年代別と運転経験有無別で先行研究におけるそれと差が見られるかを t 検定によっ

て検討し，その，結果を表 25 に示す．全部の有意確率は p > 0.00315 で有意な差が

見られなかった．つまり，「生み出し育てることへの関心」について，運転経験有無

別，年齢別で先行研究と比較した結果はどちらとも差がみられなった． 
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表 13 「生み出し育てることへの関心」について，運転経験有無別と年代別で   

先行研究と比較の p 値 

 

 

5.3.2 運転経験有無別，年代別による「世代継承的感覚」の差 
 世代性継承得点の下位尺度である「世代継承的感覚」の平均得点についても年代別

と運転経験有無別で先行研究におけるそれと差が見られるか t 検定によって検討し，

その結果を表 26 に示す．50 歳代の運転経験あり群が 15.29（SD = 3.41）, 介護施設の

職員(新木，2014)が 12.56（SD = 3.37）で，有意確率は p = .00305，p < 0.00315 となり

有意な差が見られた． 

 

年代 対象 得点 あり ありとのp値 なし なしとのp値

介護施設職員(新木,2014)
27.84
(3.95)

30.00
(2.74)

.24
28.1

(6.58)
.85

一般成人(串崎，2005)
26.40
(5.38)

30.00
(2.74)

.16
28.1

(6.58)
.37

介護施設職員(新木,2014)
27.80
(6.07)

28.00
(2.83)

.94
27.4

(4.83)
.84

一般成人(串崎，2005)
26.63
(5.52)

28.00
(2.83)

.58
27.4

(4.83)
.67

介護施設職員(新木,2014)
26.82
(5.63)

30.18
(4.36)

.02* 30.1
(2.69)

.11

一般成人(串崎，2005)
26.26
(5.02)

30.18
(4.36)

.0034** 30.1
(2.69)

.04*

介護施設職員(新木,2014)
29.85
(4.73)

28.40
(3.63)

.39
32.3

(2.81)
.33

一般成人(串崎，2005)
28.86
(5.00)

28.40
(3.63)

.79
32.3

(2.81)
.19

先行研究 運転経験 運転経験

30代

40代

60代

50代

上段：平均値，下段：標準偏差

** p<.01   * p<.05
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表 14 「世代継承的感覚」について，運転経験有無別と年代別で先行研究と比較 

 
 

5.3.3 世代継承性の現状把握運転経験有無別，年代別による

「自己成長・充実感」の差 
世代性継承得点の下位尺度である「自己成長・充実感」の平均得点についても年代

別と運転経験有無別で先行研究におけるそれと差が見られるか t 検定によって検討し，

その結果を表 27 に示す．全ての有意確率は p > 0.00315 となり，有意な差は見られな

かった． 

  

年代 対象 得点 あり ありとのp値 なし なしとのp値

介護施設職員(新木,2014)
14.06
(2.65)

14.40
(1.52)

.78
13.7
(2.85)

.65

一般成人(串崎，2005)
11.23
(4.09)

14.40
(1.52)

.10
13.7

(2.85)
.05*

介護施設職員(新木,2014)
14.09
(3.15)

14.40
(1.52)

.83
13.3
(3.92)

.47

一般成人(串崎，2005)
11.81
(3.51)

14.40
(1.52)

.10
13.3
(3.92)

.20

介護施設職員(新木,2014)
14.45
(2.99)

15.29
(3.41)

.30
15.5
(2.55)

.34

一般成人(串崎，2005)
12.56
(3.37)

15.29
(3.41)

.00305** 15.5
(2.55)

.02*

介護施設職員(新木,2014)
16.04
(2.69)

14.40
(3.06)

.12
16.83
(3.06)

.59

一般成人(串崎，2005)
14.62
(3.43)

14.40
(3.06)

.86
16.83
(3.06)

.23

先行研究 運転経験 運転経験

30代

40代

50代

60代

上段：平均値，下段：標準偏差

** p<.01   * p<.05
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表 15 自己成長・充実感について，運転経験有無別と年代別で先行研究と     

比較の p 値 

 
5.3.4 運転経験有無別，年代別による「脱自己本位的態度」の

差 
 世代性継承得点の下位尺度である「脱自己本位的態度」の平均得点についても年

代別と運転経験有無別で先行研究におけるそれと差が見られるか t 検定によって検討

し，その結果を表 28 に示す，全ての有意確率は p > 0.00315 となり，有意な差がみら

れなかった． 

  

年代 対象 得点 あり ありとのp値 なし なしとのp値

介護施設職員(新木,2014)
22.11
(3.84)

21.60
(1.52)

.77
23.4

(4.83)
.28

一般成人(串崎，2005)
20.93
(5.79)

21.60
(1.52)

.80
23.4
(4.83)

.17

介護施設職員(新木,2014)
22.35
(4.13)

23.60
(3.36)

.51
23.2

(5.96)
.57

一般成人(串崎，2005)
24.48
(4.47)

23.60
(3.36)

.67
23.2

(5.96)
.40

介護施設職員(新木,2014)
23.47
(3.68)

25.47
(4.80)

.05* 24.1
(3.04)

.64

一般成人(串崎，2005)
23.16
(4.15)

25.47
(4.80)

.04* 24.1
(3.04)

.53

介護施設職員(新木,2014)
23.58
(4.04)

23.80
(3.36)

.88
25.8

(2.06)
.30

一般成人(串崎，2005)
25.69
(3.48)

23.80
(3.36)

.14
25.8

(2.06)
.95

50代

60代

先行研究 運転経験 運転経験

30代

40代

上段：平均値，下段：標準偏差

** p<.01   * p<.05
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表 16 「脱自己本位的態度」について，運転経験有無別と年代別で先行研究 

と比較の p 値 

 
 
 

  

年代 対象 得点 あり ありとのp値 なし なしとのp値

介護施設職員(新木,2014)
22.47
(3.80)

19.00
(2.00)

.04* 19.9
(3.71)

.02

一般成人(串崎，2005)
20.57
(4.08)

19.00
(2.00)

.41
19.9
(3.71)

.60

介護施設職員(新木,2014)
23.26
(3.55)

21.40
(3.05)

.26
21.9
(2.28)

.24

一般成人(串崎，2005)
21.87
(3.90)

21.40
(3.05)

.79
21.9
(2.28)

.98

介護施設職員(新木,2014)
23.44
(3.36)

22.59
(3.62)

.36
22.4
(2.39)

.40

一般成人(串崎，2005)
22.64
(3.98)

22.59
(3.62)

.96
22.4
(2.39)

.87

介護施設職員(新木,2014)
22.62
(5.52)

22.90
(3.25)

.88
23.0
(3.16)

.90

一般成人(串崎，2005)
23.48
(3.57)

22.90
(3.25)

.65
23.0
(3.16)

.80

先行研究 運転経験 運転経験

30代

40代

50代

60代

上段：平均値，下段：標準偏差

** p<.01   * p<.05
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第６章 考察 
 

6.1 運転経験有無別の世代継承性 

表 14 の結果から，世代継承性の平均得点について，運転経験あり群・なし群の間

に有意な差は見られなかった．また，世代継承性と正の相関をすると言われている有

能感の平均得点についても両群で有意差は認められなかった．本研究では運転経験の

ある職員が持つプラント運転に関わる経験や知識が廃止措置業務に直接使えない，他

人に教えることができなくなることで，世代継承性と知識継承行動の得点が低くなる

と考えていた．しかし，運転経験がある職員が運転経験のない職員と比べて有能感や

世代継承性が低いということは見られなかった．また，先行調査における世代継承性

の平均得点と比較してもむしろ高い得点となっていた．表 14 これらの結果から，本

研究で設定した,「運転経験あり群の知識継承行動は運転経験のなし群により低い」そ

して，「運転経験あり群の世代継承性が運転経験なし群より低い」といった仮説が棄

却されることとなった．運転経験の有無によって世代継承性に有意差がないという本

研究が立てた仮説に反する結果になった理由は，本研究が立てた仮説に反して運転経

験のある職員がその経験によって得られた知識・技術を現在の廃止措置業務に活用で

きていると認識していること，そして世代継承性と正の相関をすると言われる有能感

が運転経験のない職員と比べて低くないことから，運転経験あり群の世代継承性も低

くならなかったと考えられる．  
 

6.2 知識・技術の活用について 

「運転にかかわる知識は廃止措置業務に使えない」を検討するために，「ふげん」が

廃止措置に移行した 2003 年より前の知識を活用できているかどうかという質問に対

する結果を表 29 に示した．表 29 から運転経験あり群は，以前の知識を活用できてい

る人は 33 名（89.2%），運転経験なし群は，以前の知識を活用できている人は 9 名

（90.4%）であった．運転経験のある職員は今まで培ってきた運転に関わる知識や技
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術が廃止措置作業に直接使えないと考えたが，実際には運転経験のある職員のほとん

どが運転に関わる知識を現在の業務に活用することができている． 
 

表 29 2003 年より前の知識を活用の状況について 

 

 

6.3 廃止措置業務に適応するための教育 

 運転経験のある職員のほとんどが 2003 年以前の知識を活用できることが判明し

たが，その知識だけで廃止措置業務を遂行することは難しいであろう．しかしながら，

運転経験の有無によって仕事の有能感の平均得点に有意差がなかったことから，運転

経験のある職員であっても現在の廃止措置に関わる業務をうまくやれる力を持って

いると感じることができている．また，知識継承行動の平均得点にも運転の有無によ

って有意差が認められなかったことから，現在においては知識を継承する行動そのも

のも廃止措置直後に比べて増えていると考えられる．では運転経験のある職員の有能

感の源泉のひとつと考えられる新たな知識，及び知識継承行動の元となる知識そのも

のはどのように獲得することができたのであろうか．その候補として組織における体

系的な教育の実施が考えられる．そのためにまず廃止措置へ移行した時に「ふげん」

の組織として廃止措置に関する教育がなされたかどうかということについて確認す

る．表 30 は運転経験有無別で「ふげん」内で廃止措置に関する知識・技術を身につ

ける教育があったかどうかについて問うた結果である． 
 運転経験ありで「教育がなかった」と回答した人数は 28 名 (75.7%)，運転経験な

しで同じく「教育がなかった」と回答した人数は 7 名(70%)であった．廃止措置に関
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する組織的な教育の存在の認識については運転経験の有無によって大きな差異はな

く，およそ 7 割近くが組織的な教育が存在しなかったと回答している．「教育があっ

た」と回答した職員に対して，その教育の効果について尋ねたところ，こちらも運転

経験の有無によってその効果に大きな差異は認められなかった．教育の効果について

「やや不十分」もしくは「不十分」であると回答した職員はいなかったが，一番多い

回答としては「どちらともいえない」であり，運転経験がある群で 6 名(66.7%)，運

転経験なし群では 2 名(66.7%)であった(表 31)． 
  以上の結果から，廃止措置に関する組織的な教育について多くの方がなかったと認

識されているが，実際に，その教育が行ったと「ふげん」で確かめられた．教育を行

ったのに，なぜその教育がなかったと認識されているについて，「ふげん」から以下の

知見を得られた． 
プラント運転は，定型であり，決まった運転やり方がある．それを引き継いで，教

育を受けながら，自分の技術も高めていくとなっている．一方，廃止措置に関する業務

は，日本の中で始まったばかり，仕事のやり方が決まってない，教育は一般的なこと

しかできない．プラント運転のように，マニュアルに基づいて，教育するようなやり

方は十分できないから，教育がなかったと認識されたと考えられる． 
 

表 30 廃止措置へ移行した時，廃止措置に関する知識・技術を身つける教育あっ

たか 

 

 

 

あった なかった 合計

運転経験あり 9人 28人 37人

運転経験なし 3人 7人 10人

合計 12人 35人 47人
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表 31 廃止措置に関する知識・技術を身つける教育の効果 

 

  

6.4 廃止措置業務に適応するための自己学習と知

識継承 

組織的な教育の効果がほとんどなかったとするならば，個人による学習によって

廃止措置に関わる業務の知識を獲得したと考えられるが，果たして本当にそのよう

なことが起こっていたのであろうか．本調査では「プラント運転を終了したことよ

って，生じた業務内容の変化に適応するため，あなたはどのようなことを取り組み

ましたか」という質問を行っている．その結果をまとめると，運転経験あり群では

新たな業務に適応するために大きく分けて 3 つの方法を取っていることがわかっ

た．一つ目は OJT を通じた業務経験からの知識の習得，二つ目は文献等や参考書を

通じた自主学習，三つ目は外部機関での研修や講演会を受講することによる知識の

習得である．いずれも能動的に新たな知識を習得することで業務の変化に適応しよ

うしていることがわかる．一方で運転経験なし群は「安全管理課の知識・経験を活

かして廃止措置計画の安全評価業務に主担当として従事した」「プラント運転時代の

必要な知識を廃止措置に生かすことに取り組んだ」など，運転時代の知識を活用す

ることで廃止措置業務に適応しようとしていることがわかる． 
このように運転経験がある職員は能動的に新しい知識を獲得することで，「ふげん」

新たに生じた廃止措置に関わる業務に適応しており，結果的にそうした活動が仕事の

有能感を下支えすることによって世代継承性得点が下がらなかったと考えられる． 
知識継承行動と世代継承性の偏相関係数について，運転経験の有無に関わらず有意な

差が認められたが（表 17，18），運転経験のある職員における両者の相関のほうが運

転経験のない職員よりも強いことがわかった．先行研究の調査項目には仕事に関する

運転経験有無 十分 やや十分 どちらとも言えない やや不十分 不十分 合計

運転経験あり 2人 1人 6人 0人 0人 9人

運転経験なし 1人 0人 2人 0人 0人 3人

合計 3人 1人 8人 0人 0人 12人
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知識の継承や職場における後輩の育成といった内容が含まれていなかったが，今回の

調査・分析によって，新たに知識継承行動と世代継承性の間にも正の相関があること

が判明した． 
運転経験のある職員が能動的に新しい知識を獲得することに対して，「ふげん」で

以下の知見を得られた．廃止措置に関する業務は，運転知識は必要となっている．運

転の経験をうまく使いながら，廃止措置をうまく，合理できるというところに結びつ

ける方法を考えている人が多いから，能動的に新しい知識を獲得するという面で表し

ている． 
また，廃止措置直後に，多く運転経験のある職員が他人に知識・技術を教える行動

の回数が減ったが，知識継承行動の平均得点については運転経験の有無による有意差

が認められなかった．ここから運転経験のある職員は廃止措置業務への転換によって

新たに得られた知識を次世代への知識継承しており，運転経験を廃止措置にうまく使

われていると示唆される．こうした知識継承行動が実践されていることによっても世

代継承性得点が下がらなかったと考えられる． 
 

6.5 知識継承行動と世代継承性の関係 

運転経験の有無による知識継承行動の平均得点にも有意差が認められなかったこ

とから(表 14)，運転経験がある職員は知識継承をしなくなるという本研究が立てた仮

説は棄却された．実際に運転経験よって得られた技術や知識は現在の廃止措置業務に

活用されていることから，運転経験がある職員の知識継承行動は，運転経験のない職

員にとっても有益な行動となっているであろう．しかしながら，運転経験のある職員

の平均年齢は 52.9 歳（SD=8.5）となっていることから，廃止措置に活用できる運転に

関する技術や知識が数年のうちに組織から失われる可能性が高い．このような定年が

近い職員が持つ技術や知識をいかにして継承していくのかということは，各原子力発

電所で廃止措置に移行した際に生じる大きな問題となるであろう． 

また，運転経験がある職員の知識継承行動と世代継承性の相関について，両者に有

意な正の相関がみられたが，運転経験なし職員においては両者に有意な正の相関がみ

られなかったことから，教える相手がいない・教える必要がないという場合は，知識
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継承行動を積極的に行うことによって，世代継承性を下げないことができると示唆さ

れる．先行研究の調査項目には仕事に関する知識の継承や職場における後輩の育成と

いった内容が含まれていなかったが，今回の調査・分析によって，運転経験あり群に

対して，新たに知識継承行動と世代継承性の間にも正の相関があることが判明した． 

 

6.5.1 年齢・有能感・世代継承性の関係 
仕事の有能感は，年齢や経験年数により高まり，仕事の有能感が高いほど世代継承

性の発達が促されることが知られている(新木, 2011)．本研究においても運転経験のな

い群の場合は先行研究と同じく年齢と有能感，有能感と世代継承性のそれぞれに有意

な相関が認められたが，運転経験がある群の場合，有能感と世代継承性の相関は有意

であったが，年齢と有能感，年齢と世代継承性のそれぞれの有意な相関は認められな

かった(表 15)．そのため，運転経験があり群において年齢を制御変数として，有能感

と世代継承性の偏相関係数を見たところ r = .67 となり(表 17)，運転経験があり群の相

関係数(表 15)の r= .68 の値との差が少なく，両者の相関係数は年齢による影響をほと

んど受けないことがわかった． 

つまり，運転経験がある職員では，単に年齢が上がることによって世代継承性が発

達するのではなく，有能感の向上によって世代継承性が発達すると考えられる．その

理由として，運転経験によって得られた技術・知識が現在の業務に活用できていると

ほとんどの職員が回答していることと，年齢と有能感の間に有意な相関がなかった，

有意差が見られないことから，運転経験がある職員の有能感は過去の運転経験によっ

てもたらされ，それが世代継承性の高さにも影響することが示唆される． 
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6.6 「ふげん」の特性分析 

世代継承性の下位尺度「脱自己本位態度」について，30 代よりも 50 代・60 代が

高い得点を得られている．図 1 に示すように，30 代の得点は，50 代，60 代により低

いが，表 28 から見ると，先行研究との間に有意な差がなかった．また，先行研究と

の比較について，「世代継承的感覚」について，50 代運転経験あり群の平均得点が

は，一般成人(串崎, 2005)により高かった．「世代継承的感覚」は生み出した知識・技

術を引き継がれことを望むといった内容を測っている(串崎, 2005)．50 代の運転経験

ある職員は一般成人により高いことは，50 代運転経験ある職員は，自分の持ってい

る知識を引き継がれたい，発展させたいという要望があると考えられる．但し，ど

んな知識には，本調査で明らかにすることができなかった． 
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第７章 結論 
 

7.1 まとめ 

 本研究では，原子力発電所の職員に対して世代継承性，有能感，知識継承行動に

関する質問紙による調査を実施した．そして，原子力発電所で発電業務に従事してき

た職員は廃止措置業務へ業務内容が移行することで，今まで培ってきた運転に関する

知識・経験・技術といった部分は廃止措置作業に直接使えない，他人に知識継承でき

なくなると考えられる．本研究では，運転経験あり群の世代継承性が低いという仮説

を立っている．世代継承性を陥らないような方法を考える時に，世代継承性に相関す

る要因を明らかにすることは本研究の目的にし，具体的には以下の小目的に対して行

ったことを振り返る． 

 

【目的】 
目的 1：知識継承ができなくなることによる世代継承性への影響と知識継承行動との

関係を明らかにする 

目的 2：世代継承性に相関する要因を明らかにすることが目的「ふげん」の職員の世

代継承性の現状把握する． 

目的 3：「ふげん」職員の世代継承性の特性を見出す 

 

特に前者の目的を達成するため，本研究では以下の 2 つの仮説の検証を行う． 

仮説 1: 運転経験のある職員は運転経験のない職員より知識継承行動が少ない． 

仮説 2: 運転経験のある職員は，運転経験のない職員より世代継承性が低い． 

 

7.1.1  研究対象に対する仮説の検討 
 研究では，「ふげん」における廃止措置によって運転経験のある職員が持つ運転に関

わる知識や技術が廃止措置業務に直接使えず，それらの知識や技術が他人に継承でき
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なくなると想定している．廃止措置後に知識や技術を他人に教える回数が減少した人

数は，運転経験あり群で 17 名(48.6%)，ここから運転経験のある職員の半数近くが知

識や技術を他人に教える回数が減ったことが確認され，その割合は運転経験がない職

員と比べて大きいことがわかった． 
 

7.1.2  運転経験有無別，年齢，有能感，世代継承性関係 
新木(2011)，介護施設職員の仕事の有能感は，年齢により高まり，有能感が高いほ

ど世代継承性に対して，本研究では運転経験なし群は先行研究(新木,2011)と同じ結果

だったが，運転経験なし群は有能感，世代継承性は年齢と有意な相関がなかった．運

転経験有無別，年代別の世代継承性の得点から見ると，運転経験あり群の世代継承性

は，30 代から 50 代まで上がっており，60 代が下がっているので，年齢と世代継承性

の有意な相関がなかった． 

60 代の運転経験なし職員の人数が少ないから，世代継承性が下がったという可能

性がある．また，運転経験ある職員が定年退職によって，組織から去る人が多いと示

唆している．つまり，定年退職に意識したから，世代継承性が下がる傾向があるよう

になった． 

運転経験のある職員は能動的に新しい知識を獲得することで，新たに生じた廃止措

置に適応しており，それらの行動には仕事の有能感を下支えすることによって世代継

承性得点が下がらなかったと考えられる． 

 

7.1.3 「ふげん」の職員の知識継承行動と世代継承性の関係 
成人が長期的に次世代に知識を継承することにより，世代継承性を改善すること

ができると述べている．Kotre(1996)にも，次世代に知識・技術を教えるの技術的世

代継承性も指摘されているが，先行研究では，知識を継承することにより，世代継

承性を改善することができると述べているが(Herrmann et al., 2005・Kotre, 1996)．実

際の調査によるデータで検証することができていない．本研究では，次世代へ知

識・技術を継承する行動することと世代継承性の間に正の関係を確かめられた． 

廃止措置業務への転換によって新たに得られた知識を次世代への知識継承してお

り，廃炉になった直後により増えている．こうした知識継承行動が実践されている

ことによっても世代継承性得点が下がらなかった 
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7.2 結論 

本研究では，原子力発電所の職員を対象にし，世代継承性に関する調査と分析を行

い，以下のような議論を得られる． 

運転経験のある職員はプラントの運転に関わる知識を継承することができなくな

ることから，知識継承行動と世代継承性が低くなるという仮説を立て，調査票調査に

よってこれらの仮説の検証を行った．しかしながら，プラント運転経験の有無によっ

て知識継承行動と世代継承性の平均得点に有意差がなかったことから提示した仮説

は立証されなかった．世代継承性得点が低くならなかった原因として，運転時の知識

が現在の廃止措置業務に活用できていることと，廃止措置に適応するために能動的に

知識を習得していることが影響している可能性が示唆された．また，廃止措置直後に，

多くの運転経験のある職員が他人に知識・技術を教える行動が減ったと回答したが，

現在の運転経験の有無による知識継承行動の平均得点にも有意差が認められなかっ

たことは，廃止措置業務に適応するために習得もしくは生み出された知識が部下や後

輩に継承されていることを示唆するものである． 

 

7.3 今後の課題 

本研究では，当初設定した仮説を検証することを目的としていたことから，廃止措

置以前に得られた知識をどのように活用しているかという設問を用意しなかった．そ

のため，その点については十分に明らかにすることができなかった．今後，運転経験

のある職員を対象にしたインタビュー調査を行うなどして，運転経験のある職員が運

転に関する知識を現在の廃止措置業務においてどのように活用しているかを検討す

る必要がある．また，各尺度における因子の下位尺度得点を用いた分析や共分散構造

分析を用いることによって，世代継承性と各因子の相関の強さ，および因果関係を明

らかにする予定である． 

運転経験有無による世代継承性の差がない，先行研究との比較しかし，「ふげん」が
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2003 年に廃炉となり，それから 15 年も経っていることから，廃炉になった当時の運

転経験あり群の世代継承性の高さを知ることはできなかった．ゆえにつまり，運転経

験がある職員の世代継承性は一回下がって，また回復したのか，あるいは廃炉になっ

た同時から変化がなったか，本研究では明らかにすることができなかった．今後，廃

炉になる前の発電施設，運転停止を決まった施設，また，廃止措置に移行したばかり

施設を同時に対象にして比較する必要がある． 

また，本研究の基本的な仮説は，環境変化（定年退職，技術発展の加速）により，

持つ知識を他人に継承できなくなると考えられる人の世代継承性は低いになってい

るから，定年退職前後や陳腐化となった技術を持つ人の世代継承性の変化を明らかに

する必要がある．さらに，業界，知識の価値，難易程度による世代継承性の差がある

かにも検討する必要がある． 
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