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lBl8 研究開発技術者のモチベーションプロセスに 関する一考察 

0 古井 仁 ( 東大経済 ) 

1 節 はじめに 研究であ る。 しかしながら、 内容理論も期待理論も 、 単 

今日の日本企業は 極めて 職烈 な技術革新と 企業間競 独 では人間のモチベーションについて 十分に説明できな 

争により、 それを担う研究開発人材に 対する新たな 育成 い。 したがって、 本報告では、 両 理論の不完全なところ 

と マネジメントの 方法が要請されている。 また諸外国か を補い、 統合できるモデルを 提起し、 そのモデルを 検証 

ら「基礎知識・ 基盤技術のただ 乗り」といった 批判を受 することにした。 次節ではそのための 分析モデルを 設定 

けており、 今後はいかに 創造的な研究開発成果を 生み出 する。 

していけるかが 重要な，経営課題となっている。 

企業の存続と 継続的発展は、 顧客が真に求める 製品 

に対する付加価値の 創造に大きく 左右される。 このよう 2 節調査の概要、 サンプル属性 

な付 ； 口 価値のあ る製品開発の 具体化に向けて 重要な役割 アンケート調査は、 研究開発集約型の 産業、 医薬品と 

を果たしている 機能力巧打突開発であ る。 研究開発機能は エレクトロニクスの 2 つを選び、 それぞれの産業に 属 

言うまでもなく、 他の経営機能とは 異なっており、 他の する研究開発技術者を 対象として 1999 年 8 月に実施さ 

経営機能と比べてその 活動期間が長く、 目標達成が不確 れた。 医薬品からは 12 社、 エレクトロニクスからは 25 

実であ り、 しかもチームではなく 一人の人間の 独 倉 u, 性に 社が選ばれた。 

よるところが 多い。 調査票は研究開発部門に 郵送し、 回収期限は同年 9 

そのためには、 研究開発技術者を 動機づけし、 彼らの 月 とした。 調査対象は 3, ㏄ 0 人であ ったが、 回答者数は 

能力開発を促進し、 創造性を発揮させることが 必要にな 885 人で、 回収率は 29.5% となった。 研究開発は一般 

るわけだが、 企業内では研究技術者を 動機づけのための に、 基礎研究・応用研究・ 開発研究の 3 つにわかれる。 

様々な 幸顕州 が有効に機能していないといわれる。 その要 各部門の業務の 特性を考慮して 本研究で対象とする 回答 

因として彼らが 従来の労働者像と 異なる自己開発火であ 者の部門別構成をみた 結果、 研究技術者が 385 人、 開 

ることがたびたび 指摘されている。 つまり、 彼らを他の 発 技術者が 500 人となった。 

労働者と同様に 一般化されたイメージでみることは 動機 回答者の年齢構成の 内訳は、 20 歳代が 23.5% 、 30 歳 

づけの失敗の 原因となるのであ る。 また、 研究開発技術 代が 30.1% 、 40 歳代が 29.0% 、 50 歳代が 15.4% 、 末 

者にも様々なタイプが 存在しており、 画一的なイメージ 回答が 2.0% であ った。 概ね均一な年齢構成をしている 

で 捉えていては 十分な動機づけができない。 そうしたこ ことから年齢による 歪みは少ないと 判断できる。 

とから、 本報告では企業内において 研究開発活動に 従事 

する研究技術者および 開発技術者がどのような 動機づけ 

要因を持っているか、 どのようにして 動機づけられるの ' 節 仮説 " 調定 ' 概念 " 由果 体化 
かを、 アンケート調査に 基づいて検討する。 ( また本調 仮説の設定 

査 では、 彼らのモチベーション と揖 責の間での関係を 分 内容理論に基づく 先行研究で指摘された 様々な動機 

析 するためのデータを 併せて収集している。 ) づけ要因 ( 以下では モチ ベータ と 称す ) を大きく二つに 

ところで、 働きたいという 意欲、 すな む ちモチベーシ 分類し、 それぞれ内発的モチベータ と 外光 的 モチベータ 

ョンの研究については 大きく分けて、 内容理論 ( 欲求 説 )  とする。 前者 力 拙掌自体や自己実現などであ るのに対し、 

と 期待理論の 2 つの流れがあ る。 前者は人間は 何によっ 後者は給与や 昇進といった 外部から与えられるものであ 

て動機づけられるのかについての 理論であ り、 モチ ベ一 る。 またこれらを 管理者サイドからみれば、 後者の方が 

ションの素は 何か、 あ るいは欲求構造など、 動機づけの 比較的コントロールしやすい 性質を持っものであ る。 前 

内容に研究の 焦点を当てる 考え方であ る。 後者は人間が 述の期待理論との 関係でみると、 内発的 モチ ベータは 期 

いかに動機づけられるか、 そのプロセスに 焦 。 点を当てる 
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待 理論でいう内的報酬に、 外光 的モチ ベータは期待理論 

の外的報酬に 対応させられると 考えられる。 

内容理論と期待理論の 統合をはかることにより、 内容 

理論の欠点として 指摘される個人の 主観的確率の 認知を 

考慮することができ、 また期待理論で 明らかにされてい 

ない報酬の具体的な 姿が明らかにすることが 可能となる。 

さらに、 ここでは期待理論の 欠点と指摘される 主観的確 

率の形成プロセスに 対する言及がない 点について、 期待 

形成に影響を 与えると考えられる 媒介変数として 組織 特 

性 ・環境特性を 取り上げることで 仮説をより現実に 適合 

させようと試みた。 図 Ⅰはこうした 分析枠組みを 表そ 

うとしたものであ る。 

図 1 モチベーションプロセスの 分木片 中雑且み 

モチペ一 ション 

    
媒介変数 

「 E,+P 」 @B@@ き 

  組登 特性 
「 P づ 0 ， 」期待 環境特性 

内発的 モチ ベータ 外光 的イ / ベータ 

  仕事自体   給与 
  自己実現   昇進など 
  社会的評価 
  社会への貢献など 

概念の笘 イ卸ヒ 

企業における 研究開発キ黄術者のモチベーションを 検討 

するため、 上で設定したモチベーションモデルについて 

研究技術者、 開発技術者に 分類し、 その妥当性を 統計的 

手法を用いて 検討することにした。 ここでは、 前節であ 

げた仮説の検証に 必要な概俳の 定義とその操作化につい 

て述べる。 

Wl) モチベーションを 表す変数 

モチベーションとはやる 気であ り、 能力や役割を 一定 

とすれば、 モチベーションの 水準が高いほど 業績も高い 

と仮定できる。 そうしたやる 気の強度を測定するため、 

ここでは仕事に 関する満足が 清 ければ、 仕事に対し積極 

的に取り組もうとし、 したがってモチベーションが 高い 

と仮定することとした。 本調査では個人のモチベーショ 

ンの強度を仕事に 対する総合的な 満足の程度 ( モチ ベ一 

、 ンコ ンスコア ) によって測定した。 

(2 片チベータを 表す変数 

前述したようにモチベーションをもたらす 要因として 

内発的 モチ ベータ と 外光約モ チ ベータを採用した。 それ 

ぞれのモチベータの 強さ ( 誘 意サ 生 ) を検証するため、 内 

発的 モチ ベータにこでは 仕事そのものより 生じる精神 

的動機づけ要因 ) として、 「専門分野での 社会的地位の 

高さ」 ( 「自分の専門領域において 社外で権 威としての 

評価を得ること」 ) 、 「社会的地位の 高さ」 ( 「科学・技 

術系出身者がもっと 社会の要職に 就くべきであ る」 ) 、 

「社会への貢献」 ( 「自分の専門領域における 科学的・ 

技術的貢献で 評価されること」 ) 、 学習機会 ( 「自分の専 

門領域に関する 新しい知識・ 発想を調べる 機会を与える 

こと」 ) 、 プロジェクト 参加 ( 「会社の事業の 成功に大き 

な影響のあ るプロジェクトに 参加すること」 ) 、 プロジ 

ェクト の推進 ( 「自分の発案によるプロジェクトを 推進 

すること」 ) 、 「正当な社会的評価」をあ げた。 これら 

モチ ベータのスコアは 5 点、 リカート尺度で 尋ねた結果 

を取り上げた。 

また 外発 約モ チ ベータ ( ここでは、 仕事を行うことで 

盾 % 安的に得られる 物質的な動機づけ 要因 ) として、 「給 

与の相対評価の 高さ」 ( 「主に事務系の 同期と比較して 

貴方の給料についてどのように 思われますか」 ) 、 「 昇 

進 に対する期待の 高さ」 ( 「定年までにどの 職位まで昇 

進できると思いますか」 ) 、 「昇進の相 ヌ輻 ㍻面の高さ」 ( 「主 

に事務系の同期と 比較して貴方の 昇進についてどのよう 

に思われますか」 ) 、 「職位の高さ」 ( 「経営方針を 決定 

する地位に昇進すること」 ) 、 「年収」を取り 上げた。 

以上の変数の 測定にあ たっては内発的モチベータと 同様、 

5 点、 リカート尺度を 用いた。 

(3) 期待を表す変数 

期待を表わす 変数として、 本調査の質問項目のうち、 

「努力すればそれに 見合うだけの 掲 漬は上げられる」を 

期待理論でい う 「努力 0 肋 Ⅰ り 一実績 (per 偽 rm ㎝ ce) 期 

待 」 ( 以下、 「 E づ P 」と称す ) を示すものとし、 「業 

績をあ げればそれに 見合うだけの 報酬はな 髭号 できる」を 

「労きづ 艮酬 (Ou 比 ome) 期待 ( 以下、 「 P 弓 O 」期待と称 
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す ) を 表わすものとした。 前者は目標が 達成されるのに 

至る主観的な 確率であ り、 後者は目標が 達成されること 

を前提にして、 望ましいもの ヵ ￥ 与 られる主観的な 確率の 

ことであ る。 両者の積を計算し、 その結果を期待の 強さ 

を表わす変数を「期待スコア」として 定義した。 

(4) 期待形成に媒介するとみられる 変数 

m%f 織 4 安サ 生 

研究の自由度や 社内外の研究交流や 職場の人間関係な 

どの組織特性は 研究開発技術者の 期待スコアに 影響を与 

える変数と考えられる。 例えば、 テーマ選択の 自由度が 

高まれば、 自分のやりたいテーマを 選択することができ、 

したがって仕事そのものの 諾意 性 、 業績をあ げる見込み 

が向上する。 そのことが期待スコアを 向上させ、 結果的 

にモチベーションを 向上させると 予想される。 組織特性 

としてここでは、 「テーマ選択の 自由度の高さ」 ( 「貴 

方 ヵ 研究テーマを 選ぶ場合、 誰が決定しますか」 ) 、 「ア 

プローチ方法選択の 自由度の高さ」 ( 「与えられたテー 

マにアプローチする 技法や順序を 選ぶ場合、 個人的にど 

の程度自由に 選ぶことができますか」 ) 、 「技術系スタ 

ッフ の発言力の大きさ」 ( 「貴社では企業の 最高に政策 

決定において 技術系スタッフの 発言力は重視されている 

と思いますか」 ) 、 「オープンな 組 ， 織 風土」、 「職場の 

集団主義」、 「個人業績評価の 公平さ」、 「日常業務の 

忙しさ」、 「業績中心主義」、 「予算配分制度」を 取り 

上げた。 

②環境特注 

期待形成に影響を 与える環境特性として、 ここでは 

専門知識の陳腐 ィヒ の速度を取り 上げることにした。 技術 

革新が急速に 起こる環境では、 獲得した専門知識もそれ 

に応じて変化せざるを 得ない。 したがって知識の 陳腐化 

が速いと認識する 者は、 そうした技術革新の 速度が速い 

環境にいると 仮定できる。 最新の専門知識の 獲得には 時 

問 ・コストがかかるため、 業績達成に必要な 専門知識の 

陳腐化の速度が 速まれば、 業績達成の見込みは 小さくな 

るといえる。 したがって専門知識の 陳腐化の速度が 速け 

れば、 期待スコアヵ 紙下することでモチベーション 力 斗 氏 

下すると考えられる。 環境特性として「専門知識の 陳腐 

化の速度」 ( 「貴方が仕事で 必要な最新の 専門知識はど   

れほどの期間で 8 Ⅲ お罷 れになりますか」 ) を取り上げた。 

開発技術者がどのような 動機づけ要因によって 動機づけ 

られているかについて、 より具体的な 仮説を提示し、 そ 

の仮説に沿って 各変数の相関分析を 行った上で、 有意な 

相関を有する 変数を抽出する。 そして抽出された 変数を 

回帰 モヂル に当てはめ、 回 ， 帰 係数を算出および 検定する 

ことで仮説の 検証を行うことであ る。 続 きィ前手法には、 

主として、 クロス集計、 相関分析、 回帰分析を用いた。 

㈹内容理論に 基づく分析 

仮説 1 : 内発的 モチ ベータ、 外 光 杓モ チ ベータの向上は 

モチベーションを 向上させる。 

内発的および 外光 的モチ ベータとして 取り上げた各 

変数が誘急性を 持ち、 モチベーションを 向上させる効果 

があ るかが確認できる。 分析結果から、 モチベーション 

スコアと有意な 相関を持っている 内発的 モチ ベータ、 外 

光約モ チ ベータは、 研究技術者と 開発技術者の 間で違い 

のあ ることが確認された。 また、 内発的および 外光 的 モ 

チベーションに 有意な変数を 独立変数とし、 モチベーシ 

コ ンスコアを従属変数とする 回帰分析を行った。 その結 

果が表 1 、 表 2 に示されている。 

呈巴 内チ 匂付 頚 ザづと聯ザ - 治 ン和 70 回帰分析 

7 玉 : l.a=P く O.05 、 辞 P く O.OL 、 c=P く 0.0Olo 

2. ぽ 。   二 定数項、 宙 = 回帰係数。 

表 2  外 光 的研 ザつ と 仔ザ - 治 矧 コ ア の回帰分析 

給与の相対盲判 面 昇進期待の高さ 昇進の相対き 平有価 

研究 開発 研究 開発 研究 開発 
篠 n  2.95%  2.951c  3.15%  22.71 ぬ 3.5lf5h   

0.  0.31 ㏄ 0.25 缶 0.113b  0.27 氏 0.021   

@ 玉 : l.a 二 P く O.05 、 ト二 P く O.0I 、 c 二 P く 0 ． 001 。 

2. ぱ 。   = 定数項、 ぱ ，二回帰係数。 

(2 測待 理論に基づく 分析 

4 節 データ分析 

分析のステップとしては、 まず内容理論に 基づき研究 

仮説 2 : 期待スコアが 高まれば、 モチベーションスコ 

アが高まるの 
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上の仮説から 次の 3 つのサブ仮説が 考えられる。 1 つ 

目は「 E づ P 」期待スコアが 高まれば、 モチベーション 

スコアが高まるというものであ る。 2 つ目は「 P づ O 」 

期待スコアが 高まれば、 モチベーションスコアが 清 まる 

というものであ る。 3 つ目は屯 づ P 」期待スコアと「 P 

づ 0 」期待スコアの 積が高まれば、 モチベーションスコ 

アが高まるというものであ る。 

こうしたサブ 仮説を比較分析することで 期待理論に基 

づくモチベーションプロセスを 説明する上でいずれのモ 

デルが現実に 適合的なのかを 研究技術者、 開発技術者ご 

とに明らかにできる。 

(m) 統合理論に基づく 分析 ( モチベータと 期待スコアの 

関 ㈲ 
仮説 3 : 内発的 モチ ベータ、 外弁 的 モチベータの 向上 

は期待スコアを 向上させる。 

主観的確率であ る期待は一般に 過去の経験によって 

左右されると 考えられるので、 誘 急性を持つ報酬を 得る 

ことによって 期待は向上すると 仮定できる。 先に内容理 

論の内発的モチベータと 期待理論の内的報酬を、 外光 的 

モチ ベータと覚的報酬を 対応させたが、 モチベータ と期 

待 スコアの相関を 分析することでそうした 仮説の適否が 

判断できる。 表 3 には、 内発的モチベータと 期待スコア 

の相関分析で 有意な相関が 示された変数を 独立変数とし、 

期待スコアを 従属変数とする 回帰分析を行った 結果が示 

されている。 また表 4 には、 外耗約モ チ ベータについて 

の 回 ， 帰 分析の結果が 示されている。 

表 3  内発的モチベータと 期待スコアの 回帰分析 

社会への貢献 社会的評価 社会田井地位 

研究 開発 研究 開発 研究 開発 
ば "     0.031 0.031 0.113b 0.157c 

ひ l     0.071c  0.0822c  0.05 ㏄ 0 ． M2c     0.075  0.078  0.077  0. 巳 1 

7 玉 : l.a 二 P く 0 ． 05 、 も 二 P く O.0l 、 c 二 P く O.001 。 

、 ・ ぴ 。   二 定数項、 宙 = 回脇数 。 

表 4  外光約モ チ ベータと期待スコアの 回帰分析 
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ば l 0 ・ 07% 0 ・。 授 。 0 ・ 0'lb o. 。 61C 

R2@ 0.079@ 0.061@ 0.042@ 0.076 

江 : l.a=P く O.05 、 b==P く 0.0l 、 C 二 P く O. ㏄ 1 。 

'." 。   " 定数 " 、 ","" 帰 " 数 。 

にあ る組織特性変数と 期待スコアの 間での 単回 ， 帰 分析 と 

重 回帰分析を行った。 表 5 には 単 回帰分析の結果が 示 

されている。 細ぉ % き性が期待形成に 有意な影響を 与えて 

いることが分かる。 期待形成において 人間は合理的な 計 

算を行うと考えられるが、 この分析結果から 組織特注 と 

して採用した 組 ， 絹は 制度がこうしたプロセスに 影響してい 

ることが見いだされた。 

表 5  組織特性と期待スコアの 回 ， 帰 分析 

@  研究 @  開発 l 

  テーマ選択の 自由度 I@ 0.052c@ |@ 0.055c 
アプローチ選択の 自由度 0.05 ㏄ 0 ．㏄ lc 

繍術系 スタッフの発言力 0.04 ぬ 0.03% 

オープンな細 #81fIoW 風土 0.035b 0.02gb 

職場の集団 " 義 0.046b  0 ．㎝ 2c   0.072b  O. ㏄ lc 

H@ITO+tU? 0.05lc 

奨漬 中心主義 0.075b@ 0.045c   0.048b  0. ㎝ 又 

7 玉 : l.a=P く 0.05 、 b=  P く 0.0l 、 c 二 P<0.0010 

m4 郷侍スコアと 媒介変数の関係 

仮説 4 : 期待スコアを 向上させる効果を 持つ組織特性は 

期待スコアの 向上を通じてモチベーションスコアを 向上 

させる。 

まず、 組織特性として 上げられた変数とモチベーショ 

ンスコアの間での 相関関係を検討する。 分析結果から、 

研究技術者では、 研究テーマ選択の 自由度の高さ、 アプ 

ローチ方法選択の 自由度、 技術系スタッフの 発言力の大 

きさ、 オープンな組織風土、 職場の集団主義、 個人業績 

の評価基準、 日常業務の忙しさについて 有意な相関が 確 

認された。 開発技術者では、 研究テーマ選択の 自由度の 

高さ、 アプローチ方法選択の 自由度、 技術系スタッフの 

発言力の大きさ、 オープンな組織風土から 予算配分制度 

で有意な相関が 確認された。 

次に、 以上のモチベーションスコアと 有意な相関関係 

最後に、 環境特注についてであ るが、 専門知識の陳腐 

化とモチベーションスコアとの 相関分析の結果、 環境特 

性として取り 上げた専門知識の 陳腐化の速度は、 モチベ 

ーションスコアと 有意な相関がないことがいずれの 職種 

でも明らかになった。 したがって環境特注 と モチベーシ 

コ ンスコアの直接の 関係はなく、 期待形成に影響もほと 

んどみられない。 
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5 節 分析結果のまとめ 図 2 研究技術者のモチベーションプロセス 

以下の各項目について 研究技術者と 開発技術者に 分け、 田付の 面 さ       
両者の違いを 整理した。 職種によるモチベーションプロ     
セス の相違は図 ム 図 3 のようにまとめられる。 

柏村 拾与     
昇進期待 

(1) モチ ベータとモチベーションスコアの 関係     
  

研究技術者は、 内発的 モチ ベータ と 外光 的モチベ一     

タ 0 相関関係を比較すると、 給与の相六指Ⅶ田の 高さ 、 正 
外光 的モチ ペータ   期待スコア   

当 な社会的評価の 値が大きくなっており、 彼らは内発的 
  

テーマ 姐 択の自由里         

モチ ベータ と 外光 的モチ ベータのうち、 給与の社内での ア アローチ広沢・ D 自由度 l         

相対的な高さと 社会での技術者に 対する高い評価に 強く 

動機づけられているといえる。 年収が表す給与の 額その 

ものよりも他の 職種と比較した 給与の高さが、 モチ ベ一 

、 ンコ ンに強く影響しているのであ る。     内発的 モチ ペータ 

開発技術者では、 外光約モ チ ベータの中で、 昇進に対     
する期待の高さ、 給料の相対評価の 高さ、 年収、 職位の " 挫 

順 で相関係数の 値が高くなっている。 これらは内発的 モ 

チ ベータの 値 よりも高く、 開発技術者は 外光約モ チベ一 
図 3  開発 ォ支 術者のモチベーションプロセス 

タ の方に強く動機づけられることが 分かる。   
研究技術者では 外 光的モチ ベータとして 経済的報酬が 

      

より望まれており、 彼らは他の職種の 者に比べ合理的な 
相力竹 与     

期待形成がモチベーションを 規定する割合が 高かった。 
    o フ 。 良 

それに対し、 開発技術者は 外光約モ チ ベータとして 昇進 
        

に強く動機づけられている。 またどの職種でも 正当な社     
会日 轄 ㍻朋が有意な 回， 帰 係数を持っており、 内発的 モチベ "" 。 迂択 。 。 。 "           

一 タ 0 誘 急性もかなり 高いことが分かる。   
(m) 期待スコアとモチベーションスコアの 関係   

I  BWifB@M } 
  

どの職種でも 期待スコアとモチベーションスコアの 問 1 佃 ・ f 、 荻 胆の押伍 あ 自 1 

目打 井 何の忙しさ 

には有意な目 帰 係数が求められた。 したがって期待理論 
文杖 申 ． し ．土車 

  

に 基づくモチベーションプロセスは 在在するといえる。 
  内免的 モチペータ     

主観的な期待がモチベーションに 及ぼす影響は 研究技術   
者の方が大きく、 彼らが期待理論で 仮定している 功利 生 

義 的な特徴を相対的に 有しているといえる。 研究技術者 (m) 媒介変数・期待スコア・モチベーションスコアの 関 

の方の決定係数が 高いことからも、 期待形成の果たす 役 係 

割は非常に大きいと 考えられる。 両者に共通して 観察された事実は、 期待形成に影響す 

ると考えられる 媒介変数のうち、 組織特性の影響がもっ 

(3H モチ ベータ と 期待スコアの 関係 とも大きいということであ る。 細ぉ 哉 4 評性力斗代表する 組織 

職種による モチ ベータと期待スコアの 関係に大きな 相 の諸制度は個人の 合理的な計算に 直接影響を及ぼすとい 

達 はなく、 すべての職種で、 モチベータに 満足を感じる う 意味で期待形成の 規定要因であ ることが確認された。 

者 ほど期待スコアが 高くなっているといえる。 期待理論 研究技術者では 有意な相関が 認められた組織特性の う 

で かぅ 報酬としてここで 指摘されたモチベータが 有効で ち日常業務を 除いて有意な 回， 帰 係数が認められた。 決定 

あ るといえる。 係数をみると、 個人業績の評価基準・ 業績 中 ， 小 主義の値 
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が 大きい。 したがってこうした 組織特性が研究技術者の 

創造性を高めると 認識する者ほど 期待スコアが 高くなっ 

ていることが 示されている。 「 P う O 」期待を高めるこ 

とで期待を向上させる 作用が大きいと 考えられる。 また、 

研究開発技術者のモチベーションを 向上させる際、 組織 

の 仕組みの影響を 十二分に考慮する 必 接があ ることも確 

認された。 

6 節 むす ぴ 

本報告の目的は、 内容理論と期待理論という 二つのフ 

レームワークを 統合・援用しながら、 研究開発技術者の 

モチベーションプロセスを 明らかにすること、 そして研 

究技術者と開発技術者の 間での相違を 確認することであ 

った 。 分析結果から、 モチベータとして 有効な変数が 明 

らかにされ、 そしてその変数の 期待が有意な 因果関係を 

持っていることも 分かった。 最後に、 ここまでの分析か 

らのインプリケーションと 今後の課題をまとめて、 な す 

びとしたい。 

研究開発技術者の 動機づけを考える 際には、 (m) 彼ら 

を研究開発技術者とひとくくりにするのではなく、 研究 

技術者と開発技術者それぞれについて 処遇する 必 接があ 

ることがあ げられる。 研究技術者に 対する処遇には 十分 

な 配慮が必要であ り、 (2) 専門分野での 業績を公正に 評 

価することが 重要であ ることから、 業績中心主義の 利点、 

を積極的に活用した 評価基準が採用されるべきであ るこ 

と、 (3) 業績に基づく 公正で、 事務系職員とと ヒ敵 して 公 

平 な報酬体系を 確立することが 求められていることがあ 

@ られる。 

開発技術者に 対しては、 ㈲彼らの多くは 事務系職員 

のように組織人志向が 強いモチベーションプロセスを 持 

っており、 所属組織から 与えられる昇進というモチ ベ一 

タ をより重視する 傾向があ ることから、 組織が提供でき 

る昇進というモチベータが 有効的であ るということがあ 

げられる。 

最後に、 本研究の課題、 今後の方向性を 述べておこう。 

研究開発技術者のモチベーションを 高めるには、 どのよ 

うな モチ ベータを向上させることが 有効であ るかについ 

てはあ る程度インプリケーション カ ㌢与られたのであ るが、 

モチベーションの 向上が実際の 業績の向上に 結びつかな 

けれ ば 、 意味のあ るモチベーションプロセスの 分析を行 

ったことにはならないと 考えられる。 また高い当 漬 をあ 

げている者こそが 企業にとって、 重要な人的資源であ る 

から、 彼らに注目して 分析を進めることは 重要であ る。 

さらにはモチベーションという 概念の操作化の 問題、 内 

容理論と期待理論の 統合に関する 問題、 期待形成に影響 

すると考えられる 媒介変数の抽出に 関する問題などを 検 

討する 必 接があ ると考えられる。 
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