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職務 特性理 論等 の 観点か ら
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1 ． 組織の従業員における

　　　キャ リア ・プラ ト
ー

　最近組織 内て の 管理 職 へ の 昇進 を基準 と した

従業貝の キ ャ リア （職 業経 歴）に お い て
， キ ャ

IJア ・フ ラ トーか 年齢的に 早期に み られ る よう

に な っ て きた e 組織 の 従 業 貝に お け る キ ャ リ

ア ・プ ラ トー
とは ，

こ れ まて 主に 勤労者の 外的

キ ャ リア に お け る キ ャ リア ・
ス テ

ー
ノ （職 業経

歴 段 階）の 側 面か ら検 討 さ れ て き た 概 念 で ，

Ference
，
　Stoner

，
＆ Warren （1977）は 「今後 の

職階上の 昇 進 の 可能 陛か非常に 低 い キ ャ リア⊥

の 地 位」 と定義 し て い る。すな わ ち キ ャ リア
・

ブ ラ トー
は 職位 自休 の こ と を指 して い るか ，

「昇進 の 可能性か 非常 に低 い 」 と い うの は個 人

の 首 識 て あ りそ の 1气て 心理 的 な概 念 て もあ る。

　 さて ， それ て は こ の キ ャ リア　プ ラ ト
ー

は わ

か 国の 企 業社会 て は との よ り な形 て 表れ て い る

て あろ うか 。 ます キ ャ リア ・プ ラ ト
ー

は管理 職

へ の 昇進 を対 象 と して い る ため ，管理 職 の 現 状

及ひ 変化 を検討する 。
マ ク ロ の 雇用者全体 に 占

め る管理 職 の 数 と比率 は 総 務庁統 計局 （1995）

に よる と， 数 は それ まて 増加傾 向に あ っ た か 93

年 以降減 少 に 転 し， 比ず も85年以降横這 い また

は減 少傾 向 をみ せ て い る。 また 社会経済生産 性

本 部 （1996）の 調査 に よ る と
， 管理 職 を人数 的

に 「過剰」「少 し過剰 」 とす る 事業所が 全休 て

は 472 ％ ， 人 企 業 （従 業員 数 1， 000人 以上 以 卜

同 じ）て は 60．7％に の ぼ っ て い る。そ して 个後

の 管嬋 職の 人数の 調整 に つ い て は 「必 要最小 限

に 減 ら して行 き た い 亅（全体391 ％，大 企 業538

％）， 「現状維 持て 彳亅 きた い 」（全体542 ％，大企

業 424 ％）， 「増 や して い く チ定」（全体 59 ％，

人 企 業34 ％）て あ っ た 。 こ の ように，管理職 の

マ ク ロ の 数 字て の 横 這 い もし くは減 少傾 向 と経

’
呂側 の 人的資源管理 上 の 意識 ・今 後の 方針 （特

に 人企業で 顕著 て あ る）か
一

致 した 傾向 をas し

て お り，今後 も管理 職位 か増 える可能性の 咼 い

企 業は 少 な い と考 え られ る 。 全体の キ ャ
ハ ン テ

ィ
ー

か 増 大 しな い とす る と問題 とな る の は従業

員の 側 の 意識 ，
つ ま り爿進 に対す る志向忤 て あ

る 。 こ の 点 に つ い て ， 社 会経 済牛産 1牛本部 ・日

本 経 済青年 協 議会 （1995）は新 入杜 員 を対 象 に

「ど の ポス トまで昇進 した い と思 い ますか 」 と

聞 い た。そ の 結 果 は ， 社 長 （20％），重 役 （12
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％），部長 （11％），課 長 （3 ％），係長 （2 ％），

専 門職 （ス ペ シ ャ リ ス ト〉（24％），役職 に は 就

きた くな い （7％）等で あ り， 79年か ら の 20数

回 の 同
一

質問項 目の 調査 結果 と比較 して もあ ま
’

り大 きな変化 は み られ て い な い 。つ ま り， 新入

社員の デー タか らで は あるが ， 全体 と して も従

業員の 昇進 志向性に つ い て は現状 まで の とこ ろ

はあ ま り大 きな変化 は示 され て い な い とい え

る。

　 さ て ， 全体 の キ ャ
パ シ テ／

一
が増大 しな い 状

況 の もと従 業員の 昇進志 向性 が大 き く変化 しな

い とす る と ， 全体 的に 昇 進が 遅 くな る と と も

に ， 従業員間の 昇進競争が 激化す る 。 前者の 点

は労働省政策調査 部 （1995）の
， 部長 ， 課長 と

も74年 ， 84年 ， 94年 と平均 年齢 が上昇 し ， 分 布

も高齢化 して い る と い う調査結果 に み られ る。

後者 の 点は典 型的 に は 同一年 次に 入社 した従 業

貝 間の 昇進格 差 の 問題 で あ るが それ も拡 大 して

い る。 日本労働 研究機 構 （1993）に よ る と ， 課

長 クラス で 57．0％ ， 部長 クラス で 54．　7％の 企業

が 同一年 次 内昇進格差が 拡大 して い る として い

る 。

　 さて
，

こ の ような状況 が まさに キ ャ リア
・プ

ラ トーで あ る とい え る。
つ ま り， 「昇 進 の 可能

性 が 非常に 低 い 」 と い う意 識は昇進が 遅 れ るこ

とか らは じま る． 昇進が 遅れ ると い うこ とに は

二 っ の 側面 が ある 。

一
つ は組織全体 に お い て 各

職位 の 平均 年齢が 上 昇す る こ とで あ る 。 さ らに

もう
一

つ は 同
一

入社 年次 の 従業員と比 較 して 昇

進 が遅 れ る と い うこ とで ある 。

　 さ て
， わ が 国 の 企 業に お け る昇 進管理 を説明

す る有力な仮 説 と して 小 池 （1981） ら が い うよ

うな 「ゆ っ くりと した 昇進」仮説が あ る 。こ れ

は 企 業 が 入社 後
一

定期 問 は 同
一

入社年次 の 従 業

員 間に 処 遇 上の 差をつ け な い と い う点 を中心 と

し て い る 。 なぜ な らわが 国で は経営側 ， 従業員

側 と もに 少 な く と も従業員の キ ャ リア の 初期に

お い て は 同一
人社 年次 の 横並 び意識が 存在 する

か らで あ る。た とえば 前 出の 日本労働研 究機構

（1993）では ， 62．7％の 企業が 「入社 5年 程度」，

21．1％の 企 業が 「入杜後 7 〜 8年程度」は 差 を

つ け な い で 同時に昇進 ・昇格 させ て い る と答 え

て お り，多 くの 企 業は 入社後
一
定期 問は 同期 入

社従業貝の 昇 進 ・昇格に 差をつ け な い と して い

る。 さ らに ， わが 国の 企業 にお け る人事考課 に

は 同一入社年次 の 従業 員間 にお け る相対評価の

側 面が み ちれ る。こ の 点 も横 並 び意識 を助 長 し

て い る と考 えられ る。

　 さ て ， 従業貝 の キ ャ リアが 進展す るに つ れて

こ の 状況 が変化 して 同
一

年次 内の 昇進格 差が 拡

大す る とす れば ， 当然 昇進が 遅れ る状 況が 継続

した従業員が キ ャ リア ・プ ラ ト
ー

状態に 陥 る可

能性が 高 い と い え る 。 そ して今後管理 職 ポ ス ト

が 増加す る可能性の 低 い 状況に お い て は ， キ ャ

11ア ・プ ラ トー状態 の 従業 員 （以下 「プ ラ ト
ー

」

と略す）が 増加 す る可能 性が高 い の で あ る。

　 また わが 国の ほ とん ど の 企業が 定年制 を採用

して い るため ， ほ とん ど の 従 業員が 最終的に は

キ ャ リア
・プ ラ トー状 態 を迎 え る。社会 的に は

60歳定年制が 定着 し， さらに 65歳 まで の 継続雇

用の 必要性 が 叫ばれて お D，定年 延長等の 形 で

勤労者の 職業生涯 の 期 間 自体 は 長 くな っ て きて

い る 。 しか し実態 は労 務行 政研 究所 （1996）に

み られ るように
， 選択定 年制 や役職定年制 等 を

導入す る企 業 が 増加 して お り，

一
組織 と して み

る とキ ャ リア ・プ ラ ト
ー

状 態が早 期に 発生 す る

よ うに な っ て い る 。
つ ま り， 今後 は従業 貝に よ

っ て そ の 組 織 内キ ャ リア の 様相 が 大 き く異 な る

と い うキ ャ リア の 多様化 と い う状 況に お い て ，

ますますプ ラ ト
ー

が 増加 する と思わ れ る 。

2． 研究の目的

　以上述 べ て きた よ うに
，

プ ラ トー
は今後 その

該 当者が 増加 し，企 業 の 人的資源 管理 上 も対 策

が 必要に な る と思わ れ る 。 山本 （1996）の レ ビ

ュ
ーに よ る と，キ ャ リア ・プ ラ トーは従業員の

業績や 意識 に対 し必ず し もマ イナ ス の 影響の み

を及 ぼ す現象で は な い 。 しか し先行研 究で マ イ

ナ ス の 側 両 （頻繁 に 組織 を変更す る，欠勤率 が 高
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い 等）が い くつ か 指 摘 されて い る以上 ， 人的 資

源管理 上具 体 的 な対 策が 必要 で あ る。そ して 人

的資源管理 施策 に よ っ て キ ャ リア ・プ ラ トーの

問題 に対処 す るた め に は，そ の 定義か ら い っ て

もまず従業貝 の 意識 の 側 面 を検 討 し，それ に よ

っ て現象を明 らか に する こ とが 必要 で あ る。そ

して ， そ れ を実証的 に検討す る際には 以 下の 二

種 類の フ レ
ー

ム
・ワ ー

ク の 研 究が 必 要で ある と

思われ る．

　 A 　 多様 な業種 ， 組織 ， 職種 に所属する従業

員 を横 断的に 対象 とし，
一

般的 な キ ャ リア
・プ

ラ トー現象 を探索的 に 検討す る研究

　 B　 業種 ， 組織 ， 職 種等の 外部 ・内部環境 毎

に ケ
ー

ス ・ス タデ ィ 的 に従 業員 を細分化 して 対

象 と し， その 対 象毎 に キ ャ リア ・プ ラ トー現 象

を個別に検討する研 究

　 A に お い て は他の 現 象や他の 環境 の 従業 員 と

の 比較が 可能で あ り， B に お い ては 個 別環境毎

の 厳密なプ ラ トー
と キ ャ リア ・プ ラ ト

ー
状態に

な い 従 業員 （以下 「ノ ン ・プ ラ ト
ー

」 と略 す）の

分 類基準の 設定や ， 個別の 人 的資源 管理施策 と

の 関係の 検討等が 可能で あ る。 キ ャ リア ・プ ラ

トーの 研究は現状 で は初期的段 階に ある と考え

られ るため ， まずA に お い て総 論的 に現象自体

の 解明やプ ラ トーと ノ ン ・プ ラ トーの 一般 的 な

差異 を検 討 す る必 要 が あ る 。 そ の 後 B に お い

て ， 各論的 に 検討す るこ とが 必要で ある と考 え

られ る 。 そ の た め ， 本研 究 は 主に A の フ レ ー

ム ・ワ ー
ク に よ る実証研 究に よ っ て ， 以下の 点

に基づ きプ ラ ト
ー

と ノ ン ・プ ラ ト
ー

を比較 し，

キ ャ リア
・プ ラ ト

ー一
現 象 の

一一
般 的な解明 を 目的

とす る。さ らに B に つ なげ るた め ， 職務特性理

論 に依拠 し， 人的資源 管理施策上職務充実化 を

目指す職務設計 の た め の 基礎 資料 を得る こ とを

目的 とする 。

2− 1．ブラ ト
ー

，
ノ ン ・プラ ト

ー
の区分

　従業貝をど の よ うな属性，特徴に 着目 して プ

ラ トー
， ノ ン

・プラ トーに分類するか は 重要 な

問題 で ある。 こ の 基準 をど の よ うに 設定す るか
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に よ っ て ，
プ ラ ト

ー
とノ ン ・プ ラ ト

ー
を比 較 す

る場 合対象者の 範囲や実証研究の 結果が 異 な る

か らで ある。 しか し先行研 究の レ ビ ュ
ー

や ，わ

が 国の 代 表的 な企 業 の 実 態か らは両 者 を分 類す

る統
一

した基準 は現在 存在 しな い と い え る （こ

の 点 に つ い て は 山本 （1996）に 詳 し い ）。 しか し

それ ら の 検討 の 結果 か ら，大枠 で は 「現在 の 職

位に お い て職位 歴 が 5 年か ら10年 で あ る こ と」

が プ ラ トー ， ノ ン ・プ ラ ト
ー

を分 類す る基準 と

い えそ うで あ る 。 そ し て，Ference　 et　 a1．

（1977）の プ ラ トー化 を将来の 昇 進可 能性 と現

在 の 職務業績 を ク ロ ス させ て検 討する モ デル を

除け ば ， 他 の 先行 研究 はほ とん ど職位歴の み で

基準 を設定 して い る。職位 歴 は 人 的資源管理 上

は 明確 な客観 的基 準で あるが ， キ ャ リア ・プ ラ

トーの 「昇進 の 可 能性 が 非常 に低 い 」 とい う個

人の 意識 として の 心理 的な側 面 を考慮する と，

現 象の
一

面の み を考慮 した 基準 と い わ ざ る を得

な い
。 その た め 本研 究 で は ， 「職 位 歴」 と 「現

在 の 所属組 織 で の 昇進可能性 」の 二 つ の 基準に

よっ て プ ラ ト
ー

， ノ ン ・プ ラ トー を分 類す る。

2− 2．従業員の職位と

　　　　 キャ リア ・プラ ト
ー

現象

　企 業 の 人 的資源 管理 の 観点 か ら キ ャ リア ・プ

ラ トーを検討 する場合 ， 前提 と して その 結果 と

して の 組織 に お け る具体 的な個 別 の 職位 とキ ャ

リア
・プ ラ トー

と の 関係 を検 討す る 必 要が あ

るe つ ま りキ ャ リア
・プ ラ トー現 象は 課長職等

個別 の 職位 に お い て発生す るわけで ， 個別の 職

位毎 の 現象 の 現状 とその 差異 をまず検 討す る必

要が あ る 。

　通常組織 は ピ ラ ミ ッ ド型 の 階層構造 に な っ て

お り， 職位に お い て上位 ほ ど下位 よ り人数 が 少

な い 。労務行政研 究所 （1995） の 調 査 に よ っ て

も， 全従業員に 占め る管理職 の 比率は部長級 2．6

％ ， 次 長 級 3．6％ ， 課長級8．6％， 係 長 級7．2％
で あ り，

ほ ぼ 職位 が 上昇 する に と もな い 低下 す

る 。 また 連合 総合 生活 開発 研 究所 （1995）の 調

査 に よる と
， 通常企 業 の 幹部候補生 と い わ れ る
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4 年制 大卒総合職 の 昇進 に つ い て ， 同期 入社 者

を100と した昇 進 で きる職 位 の 割合 は 課長 相 当

資格 が 平均 70．9％ ， 課長役職 以上 が 平均53。9

％ ， 部長役職以上が 平均25．8％で あ り， 明 らか

に E位 の 職位 ほ ど昇 進者 は減少す る。そ の た め

従業員 か らみ て も， 昇 進すれ ばす る ほ どキ ャ リ

ア の 天 井 が 低 くな り， 人数 も減少 して 昇進競 争

が 激 化す る と 考 え られ る。 こ の よ うな状 況 か

ら
， 職位 が 高 い ほ ど 「昇進 の 可能性が 非 常に 低

い 」 と考 えるプ ラ ト
ー

が 増 え る と思わ れ る。こ

の 点 に つ い て 山本 （1996）は職 位歴 の み に よ る

分類 （ノ ン ・プ ラ ト
ー

： 2 年 よ満 ，
プ ラ ト

ー
：10

年超 ）に 基づ くプ ラ トー
， ノ ン ・プ ラ トー

別に

職位 在籍 者数の 比率 の 差 異 を検討 した。 そ の 結

果 ， 係 長に お い て プ ラ トー の 比率が ノ ン ・プ ラ

トー
よ D有意 に 低か っ た が ， 職位 が上昇 す るほ

どプ ラ トー
の 比率が 高 い と い う点は 明 らか に 認

め られ なか っ た。そ の た め昇 進 可能性 と職位歴

の 二 つ の 要 因で両者 を分 類す る こ とに よ り，職

位 が上 昇す るほ どプ ラ トー
の 比率が 高 くな るか

ど うか を再度検 証す る。

2 − 3．従 業員 の労働 観と

　　　　 キャ リア ・プラ ト
ー

現象

　次 に キ ャ リア ・プ ラ ト
ー

を解明 する際，検討

され る べ き点 は プ ラ ト
ー

， ノ ン
・プ ラ ト

ー
が そ

の 従業員に 固定的な要因 に よ っ て先験 的に規定

され て い るか ど うか と い う点で あ る。 そ うで あ

れ ば ， 従業貝 の キ ャ リア
・プ ラ トー化 を防止す

る ため に職務充実化 の た め の 職務 設計や 人 事相

談 ， CDP 等の 人 的資源管理 施策 を実施 して も，

従業員 に よっ て その 有効性 が 低 下す るこ とも考

えられ る。つ ま り，
こ の 点の 検 討は人的資源管

理施策 の 有効性 に も関係 す る重要 な点 と考 え ら

れ る 。 それで は従業貝 に 比較 的固定 的 な要 因，

特 に 意識 的な要 因に は ど の よ うな もの が あろ う

か 。

　た とえば 「価 値観」 に つ い て Super （1957）

は人格的要因の 階層構造に お い て ， 欲求 ， 性格

に次 い で よ り変化 しに くい 要因 として と らえて

い る 。 また高橋 ・渡辺 （1996）の 従 業員 の 組 織

社会化 の 段階 モ デ ル に お い て ， 最 も達成 の 困難

な組織 仕会化 の 段階 と して 「会社 と の 価値観 の

共有」が 挙げ られ て お り， 個 人固有の 価値観 の

変化 へ の 抵抗性 が 示 唆 され る。 ま た キ ャ リア ・

プ ラ トー
は 入 社

一
定 期 間 後 の 現 象 で あ り，

Super （1957）の キ ャ リア 発達 理 論か ら い っ て

も価値観 は 年齢的 に もそれ以上 あま り変化 しな

い 段 階に あ る と考 え られ る。 こ の ように プ ラ ト

ー
と ノ ン ・プ ラ ト

ー
が 比較 的変化 しに くい と考

え られ る価値観 （本研 究 の 場合 労 働 観）に お い

て 差異が なけ れば ， 従業員が もともと持 っ て い

る生得的 ・固定的要因に よ り昇進の 困難性の 認

知 が 規定 され て い な い こ とが 類推 で き， 人 的資

源管理施策 の 有効性 を確 認 で きる と思われ る。

2 − 4．企業の職務 設計と

　 　　 　 キャ リア ・ブラ ト
ー

現象

　 企業 の 人的資源管理 の 観 点か ら従 業貝 の 意識

に重点 を置 い て キ ャ リア
・プ ラ トーを検討 す る

場合 ，その 結果 と して 従業員が 実際に 担当 して

い る職務 をど の ように 認知 して い るか が そ の 出

発点 に な る と思 わ れ る。その 点注 目され るの は

職 務 特 性 理 論 で あ る。こ の 理 論 の 中 心 は

Hackman ＆ Oldham （1975）に よる と，組 織

の 従業員 が職務へ の 高 い モ テ ィ ベ ー
シ ョ ン と職

務満足 を獲得 して所属組織 に高 い 成果を もた ら

す よ フ に職 務 を設計す る こ とで ある。そ して そ

の た め の 診 断 モ デ ル と して は ， 彼 ら の JDS

（Job　Diagnostic　Survey） モ デ ル は概 念が整理 さ

れ ， 実証 的な測定 も可能 と い う点で優 れ て い る

と評価 されて い る。JDS モ デ ル は技 能 の 多様

性 ， 完結 性 （ア イデ ン テ ィ テ ィ ）， 意 義 （有 意味

性）， 自律性，フ ィ
ー ドバ

ッ ク の 5 つ の 中核 的

な職務 特性 が あ るこ とに よ っ て ， 職務 自体 に 関

す る限 り高 い モ ティ ベ ーシ ョ ン を期待 で きる と

して い る 。 そ して職務 ・職場 の 状 況要 因で ある

中核的 な職務特性 が従 業員 に認知 され る こ とに

よ っ て ， モ テ ィ ベ ー
シ ョ ン の み で な く職務 業

績 ， 職務満足 を高め ， 欠勤や 離転職 を減少 させ
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る と して い る。その た め 従 来 ， 従業 員の 職務意

識 を向 Eさせ る た め，認知 され た職務 特性 の 変

化 ，
つ ま り職務設計 に よる職務充実化 ， そ して

それ に よ る労 働 生 活 の 質 （QWL ） の 向上 が 図

られ て きた 。 こ の よ うに従業員 の 業種 ， 組織 ，

職種等 の 差異が分 析上解決 ロ∫能な職務 特性 の 検

討 に よ っ て ， 横断的な対象の キ ャ リア ・プ ラ ト

ー
現 象に対す る職 務設 計等人的資源 管理 施策 の

応用 が 可 能に な る と 思わ れ る 。

　それ で は キ ャ リア ・プ ラ ト
ー

と職務特性の 認

知 と は ど の ような 関係に あ る で あ ろ うか 。

　Near （1985）に よる と， ノ ン ・プ ラ トー
の 管

理 職 は プラ ト
ー

状 態の 管理 職に 比較 し有意に 自

己 の 職 務 の 重 要性 を 認 知 して い る。さ ら に

Gerpott ＆ DQmsch （1987）は ，
プ ラ トー

は ノ

ン ・プ ラ ト
ー

に 比較 して 業績に 関す る E司 か ら

の フ ィ
ー

ドバ ッ ク の 認知 が 少 な い と して い る。

こ れ らの 先行研 究 の 結果か ら ，
ノ ン

・プ ラ トー

は プ ラ トー よ り自己 の 職務 をよ り複雑 で あ る等

職務充実度 の 高い 職務 で あ る と認知 して い るの

で は な い か と考 えられ る。プ ラ トーが ノ ン ・プ

ラ トー よ り認知 す る職 務 充実 度 が 低 い とす れ

ば ， 人的資源管理上 プ ラ トーに 対 し重点 的な職

務 設計 に よ る職務 充実化が 必 要 とさ れ よう．

2− 5．従業員のキャ リア意識と

　　　　 キャ リア ・プラ トー現象

　企業の 人 的資源 管理 の 観点か らみ る と ， キ ャ

リア ・プ ラ トー
は従業 員 の 組織 内キ ャ リア発達

に 非 常 に 関 係 の 深 い 現 象 で あ る。 しか し南

（1988）に よ る と ， 組 織 内 の キ ャ リア 発達 を検

討す る際に は従業員 の 職位 と い う客観 的指標 の

トレ ース に よる 「昇 進 ・昇格 」 メ カニ ズ ム の 側

面 だ け で な く， 自己の 状 況に 対する主観 的な受

け止 め が 重 要 で あ る として い る 。 こ れ は 組織 内

キ ャ リア発達に お け る内的側 面 ，
つ ま り従業員

の 自己の キ ャ リア に 対する意識 （キ ャ リア意 識）

の 問題 で あ る 。

　そ して現状 で は ， 組織が従業員の ため に用意

す る外的キ ャ リア と して収 入 ， 権限 ， ステ イタ

組織 の 従業 貝に お け る キャ リア ・プ ラ トーの 研 究　　39

ス と もに 高 い もの は 管理 職 吸 び そ の 階 層を上

昇す る こ と）で あ る 。 ま た前述 し た よ うに ， 従

業員の 側 も社会 的な肩書重視 の 影響の も と ， 組

織に 対 して 自己の キ ャ リア と して 期待する の は

管理 職位 の 上昇 で あ る。 こ の よ うな状況 に お い

て は ， 将来 の キ ャ リア上 の 展望 を持ちに くい プ

ラ トーは ノ ン
・プ ラ ト

ー
よ リキ ャ リア 意識 が 低

い と思わ れ る 。

　 しか し 山本 （1996）の レ ビ ュ
ー

に よ る と，
プ

ラ ト
ー化 とキ ャ リア 意識 を含む従 業員 の 種 々 の

職務意識 の 関係 に つ い て は ， 職務 意識 の 差 異や

調査 対象 の 差 異等に よ リプ ラ トー
， ノ ン

・プ ラ

トー問 の 差異 を指摘 す る研 究 とそれ らの 共
．
通点

を指摘 す る研 究 が 混 在 して い る の が 現 状 で あ

る。

　そ こ で 本 研究 で は ， 多くの 先行 研究 と異 な り

多様 な業種 ， 組織 に 所属す る従 業員 を対象に ，

昇 進可能性 と職 位歴 の 二 つ の 要因 で ノ ン
・プ ラ

ト
ー

とプ ラ ト
ー

を分類す る こ とに よ り，プ ラ ト

ー
は ノ ン

・プ ラ ト
ー

よ り，プ ラ ト
ー

化 に関係が

深 い キ ャ リア意識が 低 い か ど うか を検証す る 。

2− 6．従業員の認知された職務特 1庄要因と

　　　　 キャ リア 意識との 関係における

　　　　 キャ リア ・プラ トー現象

　職 務特性 理 論 に お い て は 成 長 欲 求 （Hack −

man ＆ Oldham ，
1975）や 自尊心 （Tharenou ＆

Harker ，1984）， 達成動 機 （Mowday ＆ Spencer，

1981）等多 くの 個 人差要 因や，組織風 土 や リー

ダー シ ッ プ （円 尾 ， 1987）等 の 職 務 ・職 場 の 状

況要 因に よ っ て ，認知 され た職務特性 と モ ティ

ベ ー
シ ョ ン 等の 職務 意識 の 関係が 変化 するか ど

うか と い う点が 検討さ れ て きた 。

　同様に ， プ ラ ト
ー

， ノ ン ・プ ラ トー
の 別 に よ

り職 務特 性 とキ ャ リア意 識 と の 関係 が 異な る と

すれ ば職 務 設 計等 に 影響 を及 ぼ す 可 能性 が あ

る。た とえば プ ラ トー
が ノ ン ・プ ラ トーよ り両

者 の 関連 性が 低 い とす れ ば ，
プ ラ トー

に 対す る

職務 設計の 有 効性が 低下す るおそれが あ る。そ

の た め ，
プ ラ トー

，
ノ ン ・プ ラ トーの 別 に よる
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職務 特性要 因 とキ ャ リア意識の 関係 の 差 異 を検

討す る必 要が あ る と思われ る 。

　以上 の 点 を仮 説及 び 問題 点の 形 で以下 に示 す

（有意差 等の 形 で 統 計的検定 が 困難な もの は 「問題

点」 と した）。

［仮　説 1 ］職位 が 上 昇 す る程 ， そ の 職 位 在籍

　者に 占め るプ ラ ト
ー

の 比率が 高 くな る。

［問題 点 1 ］プ ラ トー
及 び ノ ン ・プ ラ ト

ー
に お

　け る労働観 の 差 異 の 検 討

［仮 　説 2 ］プ ラ トー
は ノ ン ・プ ラ トー

よ り自

　 己 の 職務 を職務充実度 の 低 い 職務 で あ る と認

　知 し て い る 。

［仮　説 3］プ ラ トーの キ ャ リア 意 識 は ノ ン
・

　プ ラ トーの そ れ よ り低 い 。

［問題 点 2］プ ラ トー及 び ノ ン ・プ ラ トー
に お

　け る職務特性要因の キ ャ リア 意識に 対す る関

　係 の 差異 の 検討

　以上 の 点 を図式化 した の が 以下 の 本研 究 の 概

念図 で ある。

3．研究の方法

（1）手続 き　本社が 東京都 を中心 とする民間企

業 9 社 に 勤務 す る正 社 員 480名 を対 象 に ，
1992

　 　 　職

年 3 月か ら 5 月 ま で 質問紙調査 を実 施 した 。質

問票 は 調査 者か ら各社 の 人事担 当者に 郵 送 さ

れ ， 職制 を通 じ会 社 の 各セ クシ ョ ン に わ た りラ

ン ダ ム に従 業 員に 配 布 され た 。 回 収 に つ い て

は ， 職制 を通 じて 回収 し調査者に郵 送す る方法

が 採用 され た 。その 結果 ， 9社 合計で 345票が

回収 された （回収率 71．9％）。所属企 業の 業種 は

化 学，繊維 ， 造船 ， 卸売 ， 小売 ， 不 動産等で あ

る ，

（2）測 度　  属性 要 因一年齢 ， 勤務 歴 （現在 の

組 織に 所属 し て か ち の 年数）， 職 位 歴 槻 在 の 職

位 に 就 い て か らの 年数），職位 （取締役 以上，部長 ，

課長 ， 係 長 ，

一
般 ， 社 内専門職別）。

  昇進可能性
一

所属組織に お け る将来 の 昇進可

能性 の 自己認 知 を測定する 2項 目の 尺度。

  労働観 　一
般的に 仕事 を して ゆ く上 で 重要

と 思わ れ る価値観 に 関 し， 林 （1989 ）の 「仕事

の 価値」尺 度 を用 い た
。

こ れ は 18の 労働に 関す

る 価値観項 目 （内 9 項 目が 仕 事の 内在的側 面， 9

項 目が 仕事の 外在 的側 面 に 関す る項 目）に対 し，

重要度に 応 じ第 1 位 か ら第 3位 まで の 順位 をつ

け価値観の 相 対的評価 を測定す る方法 であ る 。

選 択性 と相対性 を重視 して 採用 した 。

  職 務特性要 因一職務特性要 因の 認知 に お け る

労 働 観

【本研究 の概念図】
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プ ラ トー ， ノ ン ・プ ラ ト
ー

の 差異に 関する特性

要 因理 論 全体か ら の 総 合的な検討 を試 み た 。そ

の た め ，
Hackman ＆ Oldham （1975）の 中核

的な職務特性以外に 最近 林 （1989）等に お い て

職務特 1生要 因 と して 重視 されて きた 能力開発的

要 因や ， 労働 時 間等職務 の 外在 的 な労働条件的

要 因も含め る。

　（a ）中核 的職 務特性
一

職務設計上重要 な職 務の

　　特 徴 と し て 挙げ られ る ， 自律性 ， 多様性 ，

　　完結性 （ア イデ ン テ ィ テ ィ ）， 意義 ， 職務 か

　　ら の フ ／
一

ドバ ッ ク の 5項 目の Hackman

　　＆ Oldham （1980）の 尺度。

　さ らに ， そ の 他職務特性要 因 と考 えられ る項

目の 因子分析 結果か ら以下 の 尺度 を加 えた 。

　（b）作業 条件　労働 時間 ， 仕事 量等職務 ・職場

　　に お け る外在的要 因 を示す 5 項 目の 尺度。

　（c泊 己実 現 の 機会一職務 と興 眛，能力，背景

　　等 の
一

致 等 内在 的要 因 を示す 5 項 目の 尺

　　度。

（d）意思決 定 へ の 参加
一

職場 の 仕事の 手順 等に

　　関す る意思決定へ の 参加 を示 す 4 項 目の 尺

　　度。

  キ ャ U ア 意識
一

職務特性 要因 が 影響する と考

え られ る従業貝の 自己 の キ ャ リアに 対す る意識

に関係する項 目の 因 子分析結果か ら以下 の 尺度

を採用 した 。

　（a ）キ ャ リア ・コ ミ ッ トメ ン ト　 （現在 の ）職

　　業 の 継 続意欲 等 ，
コ ミ ッ トメ ン トの 程度 を

　　測定す る 7項 目の 尺度。

　（b）キ ャ リア 満足一過 去の 自已の キ ャ リアに 対

　　す る満 足度 を測定す る 1 項 目の 尺度 。

　（c ＞従 業員 と組織の キ ャ リア ・プ ラ ン の
一

致

　　従 業員 の 将来の キ ャ Uア ・プ ラ ン が ど の 程

　　度組 織 に よ っ て提供 さ れ る キ ャ リア の 機

組 織 の 従 業 員に お け る キ ャ
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　会 ，
プ ラ ン

， r・定表 と
一

致 し て い る か 等の

　 程 度 を表 わす 4 項 目の 尺度。

（d）昇進 の た め の 積極 的 な 自己開発意欲一将来

　の 昇進の た め 訓練や 努力 ， 自己啓 発 を行 う

　程 度 を表 わす 2 項 日の 尺度。

（e）仕事 の 役割中心性　生活に お ける仕事の 位

　置 づ け の 中心 件 の 程 度 を示 す 6 項 目の 尺

　度。

（f）キ ャ リア 目標 まで の 距 離　 キ ャ リア 目標到

　達 まで に必要 な職務 ・職 位 の 数 を示す 1 項

　 目の 尺 度。

4． 研究の結果及び考察

《プ ラ トー とノ ン ・プ ラ トーの 抽出》

　 まずプ ラ トー と ノ ン ・プ ラ トーの 抽出に 際し

性別 の 影響 を検 証する た め，男性 と女 性の 昇進

可能 1生の 平均値の t検 定 を行 っ た 。 そ の 結果 男

性 （平 均 ：5．88， SD ：1．84）， 女性 （平均 ：3．77，

SD ：1．74）で 男性が 有意 に 高 く （t（334）＝9．62，

p 〈 ．001）， 非常 に大 きな差 異が 性別 に よ りみ ら

れ た 。そ の ため 分析上 の 偏 りを避 け る ため 女性

を除外 し男 性 の み の サ ン プ ル を山本 （1996）同

様採 用 した
ω 。そ して ， 職 位歴 と昇 進可 能性 の

ユ
ー

ク リ ッ ド距離 に基づ く非階層的方法 に よる

クラス ター分析   を行 っ た。全分散 に対 す るク

ラス ター問分散 の 比率等 の 基準か ら 2 クラ ス タ

ーが 適 当で あ ると解釈 された 。 クラス タ
ー

別 の

職 位歴 と昇進 可能性 の 平均値 を t検 定 した結果

が 表 1 で あ る 。

　 こ の 結 果 クラ ス タ
ー 1が クラ ス タ

ー IIよ り有

意に 職位 歴 が 短 く， 昇 進可能性 も高か っ た た

め ， クラ ス タ
ー 1 をノ ン ・プ ラ トー

， ク ラ ス タ

ー IIをプ ラ トー
と した。平均値か らみ て クラ ス

表 1 ク ラ ス ター
別 の 職 位歴及 び 昇進可能性 の t検定 の 表

クラス タ
ー1 （15  入） ク ラ ス タ

ーII （66人）

α 係数 平均 （SD ） 平均 （SD〕 t値

職 　位 　歴
一 5．66 （L55 ） 6．36q ．90） 2．83＊ ＊

昇進 可能性 ．76 6．80 （1．06） 3．76 （1．／9） 18．75＊ ＊ ＊

＊ ＊
』
P く ．0ユ　 ＊ ＊ ＊ ：P 〈 ．OOl
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タ
ー 1 は必ず し も昇進可能性 の 自己認知 が 高 い

ノ ン
・プ ラ トー

とは い え な い が ， ク ラ ス ター II

は か な りそれ の 低 い プ ラ ト
ー

と考えられ る 。 相

対的 な比較 の 観点 か らみ て分類 した 。

　次 にプ ラ トー
，

ノ ン
・プ ラ ト

ー
が年齢や 勤務

歴 にお い て大 きな偏 りを示す場合 ， 分析一．Eプラ

トー化が 高齢化や 勤務歴 の 長期化 に過 度に 強 い

影響 を受け現象的 に 混 同され るお それが あ る。

そ の ため そ の 偏 りを検 討す る た め ，プ ラ トー
，

ノ ン ・プ ラ トーに よる年齢 層別 （20−29歳〜60歳

以上 の 6 段 階）及 び 勤務 歴 層別 （2 年未満 〜20年

以上 の 6 段 階） の X2検 定 を行 っ た 。 その 結 果 ，

年齢にお い て の み 全体 と して有意差が み られた

（X2 （5）＝ 12．76，
　 pく ． 5）。 そ の た め 年 齢層別 に

残差分析
〔3〕

を行 っ た結果 ， 50歳代 の み プ ラ トー

が ノ ン ・プ ラ ト
ー

よ り 1％水準 で 頻度が 高か っ

た 。結果 と し て プ ラ ト
ー

は ノ ン ・プ ラ ト
ー

よ り

50歳代は 比率が 高 い が
， そ の 他それ ほ ど大 きな

年齢及 び 勤務 歴 に よる偏 りは な い と判 断 された

た め
， 特に それ らに よ り対象を統制 して分析す

る必 要性 は 低 い と考 え られ た 。以k の 抽 出及 び

検 討過程 に よ り， 全 サ ン プ ル よ り216名 （ノ ン ・

プ ラ トー150名，プ ラ トー66名，全員 男性 ）を抽 出

し以
．
ドの 分 析 を行 っ た。

4 − 1．職位による ブラ ト
ーと

　　　　 ノ ン ・ブラ トー
の 差異 （仮説 1 ）

　取締役以上 ， 部長 ， 課 長，係長 ，
一
般，社 内

專 門職別 の プ ラ トー と ノ ン ・プ ラ トーの 人数が

表 2 に 示 され る。X2検 定 の 結 果 ， プ ラ トー
，

表 2 職 位 別 の プ ラ ト
ー

， ノ ン ・プ ラ ト
ー

の 人 数

職 　位 ノ ン ・プ ラ トー　 　 　 　 プ ラ トー

取 締役 以 L
部　長

課 　 長

係 　長

　 般

社 内 可 門 職

1　 　　　　 ぐ 　　　 　　3

15　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 4

44　　 　　　 ＞　　　　 H

l7　 　 　 　 　 く
’
　 　 　 14

67　 　　 　　 　 　　 　 29

6　 　　 　　 　 　　 　　 5

合 　計 150　 　　 　　 　 　　 　 66

X2
− 11．　ES9，　d，　f．− 5，　pく ．〔〕5

〈
’

；⊥0％水準の 傾 向値 で 有 意差 あ り　 〉 ： 5 ％水 準で

有意差あ り

ノ ン
・プ ラ トー間に全体 と して 有意な差が 検 出

さ れ ， 残 差分 析 の 結 果 課 長 （ノ ン ・プ ラ ト
ー

〉

プ ラ トー）， 取締 役 以上 （プ ラ ト
ー

〉 ノ ン ・プ ラ

トー）及 び 係 長 （プ ラ ト
ー〉 ノ ン

・プ ラ ト
ー
）が

そ の 差 に 有 意に また は有意 な傾 向 を もっ て寄与

して い た 。 その ため組織 業種 ， 職種横断的な

調査対象に お け るノ ン ・プ ラ トー
，

プ ラ トー
に

職 位別に 全体的 な差異が あ るこ とは実証 され た

が ， 社 内專 門職 は別 に して職位 が上昇す る ほ ど

プ ラ トー
が 多 くみ られ る とす る仮 説 1 は否定 さ

れ ， 職位 に よる個 別的な特徴 が 示唆 された 似

下 取締役 以．Eはサ ン プ ル が 少 な い た め考察 を省略

す る）。

　 まず ， 係長 は通常 ど の 組織の 管理 ・監督職階

層に お い て も下位 に位 置 し E位 の 職位 へ の ス テ

ッ プ で あ る。その ため ，
ノ ン ・プラ ト

ー
が プ ラ

トーよ り有意 に比率が 高 い と予想 さ れ たが ， 逆

に プ ラ トー
が ノ ン ・プ ラ トーよ り高 い 傾 向が み

られた 。 つ ま り， 係長段階 で上位 の 職位 へ の 昇

進 が 困難 と考 えて い る従 業貝が か な り存在 する

可能性 が 高 い と い う点で
， キ ャ リア の 心理 的天

井は職位が 規定す る とい うよ り，その他 の 要 因

に よる部分 が 大 きい こ とが 示唆 され た 。

　 ま た 課 長 は ， 多くの 男性従 業員に と っ て の 一

つ の 大 きな キ ャ U ア 日標 で あ る と考 えられ る。

た とえば 日本経 営者団体連盟 ・関東経営者協会

（1995）の 新入 社員 を対象に した調査 に よ る と，

男性 の 新 入社 員175人 の 48％ が 課 長 ク ラ ス 以上

へ の 昇進 を望 ん で お り， 価値観 の 変化が 著 し い

と い わ れ る 若年の 男性 にお い て も同様 の 傾 向が

他 の 調査 に お い て もみ られ る。 ま た 橘木 ・連合

総合 生活 開発研 究 所 （1995）の 業種 の 異な る 5

社 の 男性 大学 （院）卒社 貝へ の 調査 結果 で も ，

86．0％か ら93．5％の 社 員が最 低課 長以上 まで 昇

進 で きそ うで ある とし て い る u
つ ま り，その よ

うな性格 を もつ 職位 で あ る課 長職 に昇 進した従

業員 は最低 の 目標 を達成 した とい うとに な る。

しか し最低 の H標 で あ っ て もそれ で 終 わ りか ，

終わ りで な い か と い う意 識に は年 齢や 勤務歴 等

が 関係 す る と思 われる。本研 究 の サ ン プ ル で は
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係長 ， 課長 と もプラ ト
ー

， ノ ン
・プ ラ トー間で

の 年齢層，勤務歴 層別の 有意差 はみ られ なか っ

た が，年齢が若 く， 勤務 歴の 短 い 係長 ・課長 に

は ノ ン ・プ ラ トーの 比率が 高 く，年齢が 高 く，

勤務歴 が長 い 係 長 ・課長 に は プ ラ ト
ー

の 比率が

高い の で は ない か と考 え られ る 。 今後の 追加 的

な調査 が必 要で ある 。

　ま た ， 個 別職位 毎 の プ ラ ト
ー

， ノ ン
・プ ラ ト

ーの 個 人差 として は III本 （1995）で
一部 実証 さ

れ た よ うに ， 学歴や 職種 ・配属部署 の 差 異が 関

係 して い る と考 え られ る。た と えば 日本労働 研

究機構 （1995）で は ， 高卒 ・短大 卒で は 課 長 ク

ラス 止 ま りが
一

般的で あ る の に 対 し，大卒で は

多 くが課 長 ク ラ ス まで到達 し， 部長 クラ ス に も

半数程度が 到達す る とい う企業が 多 くな っ て い

る。
つ ま り， 学歴別の 職位 へ の 到達 に は差が あ

り， こ の 点か らキ ャ リア の 心理 的天 井 も学歴水

準 が低 い ほ ど低 い と思われ る 。 また組 織内 キ ャ

リア 発達 に は ，
Schejn （1971）の 3次 元 モ デ ル

に よ る と組 織 シ ス テム の 中枢 と外縁 の 間 の 放射

軸上 の 移動 が ある 。
つ まり職種や 配 属部 署の 組

織シ ス テ ム におけ る中枢性 の 度合 い に よ り， 中

枢 （い わ ゆ る エ リ
ー

トコ
ー

ス）に 近 い 職種や 配属

部 署で はキ ャ リア の 心理 的天 井は 高 く， 外縁 に

近 い 職種や 部署 で は 天井 は低 い と考 え られ る 。

今後 よ り大景 の サ ン プ ル に よる 学歴別や 職種 ・

配属部 署別 の よ り詳細 な検 討が 必 要 とさ れ る。

また ， 職 位 の 区分 に つ い て も，た とえば 課長で

は ラ イ ン の 課長 と ス タ ッ フ の 課 長 ， 部下 の 多い

課 長 と少 な い 課長等 に よ り組織に お け る位 置づ

けが 異 なる こ と が あ る。そ れ らの 点 も考慮 して

分割 して 考察す る必要 もあ ろう。

4−2．プラ トー
， ノ ン ・プラ ト

ー
の

　 　　　 労働観の差異 （問題 点 1）

　プ ラ トー
，

ノ ン
・プ ラ ト

ー
別 に 1位か ら 3位

ま で重視 す る労働 観 を挙 げた従業貝の 頻 度 及 び

そ の 比率が 次頁 に掲 げ た表 3 に示 され る （同順

位 を記入 した 回答等が み られ た た め，総列和 は ノ

ン
・プ ラ ト

ー
が 150，

プ ラ ト
ーが 66に な っ て い な

組 織 の 従業 員 に お け る キ ャ リア ・プ ラ ト
ー
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い ）。 まず， 労働観 を全体 と して 仕 事 の 内在 的

側 面 に 関す る価 値項 月群 （1 − 9 ） と外 在 的側

面に 関す る価 値項 目群 （10−18） に分 割 し，
プ

ラ トー
， ノ ン

・プ ラ トー別 に 選択 した （つ ま り

1位か ら 3 位 の 順 位 を付 し た ） 頻 度 に よ る X2 検

定 を行 っ た （X2 （1）＝ 1．　60，
　 n ．s．）

。 そ の 結 果 プ

ラ トー， ノ ン ・プ ラ ト
ー

に よ る両 項 目群 の 選択

は 両者 とも内在 的項 目を選 択す る比率が 高 い が

有意差 は な く，
プ ラ ト

ー
，

ノ ン
・プ ラ ト

ー
の 別

に よ D ， 仕事 の 内在的側 面 ， 外在 的側 面 の 重視

に偏 りは み られ なか っ た 。次に 個別 の 価値観項

目に つ い て は期待 度数 が 低 い 項 目が 含ま れ て い

る た め ， 検 定 は行 わなか っ た 。 以下 パ ー
セ ン タ

イ ル に よ りプ ラ ト
ー

と ノ ン ・プ ラ ト
ーを比較す

る。行和 に よる と企体 と し て プ ラ トー
，

ノ ン
・

プ ラ トー と も，
10．給料 ・賃金 の 比率が 最 も高

く， 次 に 5 ．仕事上 の や りが い （達 成感），
4 ．

仕 事に 対 す る責任，11．職 場の 楽 しい 人 間関係

等 が 続 き， あま り差異は み られ な い 。こ れ らの

結果か ら ， ［問題 点 1］に お い て 価値 観 レ ベ ル

で はプ ラ トー
と ノ ン

・プ ラ トーは類似 して い る

こ とが 明 らか に され た 。特 に 16．昇進可 能性 は

プ ラ トー ， ノ ン
・プ ラ トー と ももと も と仕事を

す る際 に 重視す る価値 観 で は な い こ とが 明 らか

に された。す なわち，昇進可能性 は もと もと仕

事 をす る際重視 しな い が ， 昇進管理 とい う人的

資源管 理 施策 Eの 結果と して 生 じる意識 で あ る

こ とが 示 唆さ れ た。結 果 と して従 業 貝が もとも

と保持 して い る労働観 の 観 点か らみ ると，プ ラ

トー， ノ ン ・プ ラ トーの 差 異 は み られ なか っ

た 。 今後 腔格 等他 の 固定 的要 因 も調査す る こ と

に よ っ て両 者の 差異が 固定 的要 因に よる もの で

は な い こ とが確 認 で きれば，プ ラ ト
ー

の 発生の

防止や その 弊害 を減少 させ る こ とに お け る人的

資源管 理 施策の 役割 の 重 要性 が 認 め られ る もの

と思 われ る 。
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　 表 3　プ ラ トー， ノ ン ・プ ラ トー別 の 重視す る 労働観 を挙 げ た 従業 貝 の 人 数 及 び そ の 比率

　　　　　（ ）内 は総列 和 に 対す る 各項 目の ％表示 　 〔ノ ン ・プ ラ トー群 ： 11＝150，プ ラ ト
ー

群 ：n ＝66）

第 1位 第 2位 第 3位 行 和

労 働 観 の 項 目 ノ　 ン 　 ・
ノ　 ン 　 ・

ノ　ン　 ・ ノ　ン 　 ・

プ ラ トー プ ラ トー プ ラ ト
ー

プ ラ トー プ ラ ト
ー

プ ラ トー プ ラ トー プ ラ ト
ー

1．仕 事上 の 自主性 ・
独 立性 8 （5＞ 7 （9） 11 （8） 4 〔6｝ 9 （6） 4 （6） 28 〔6） 15 〔7）

2 ．興味 あ る　〔面 自い ）仕事 をす る 21 （13） 7 （9） 8 （6） 6 （9） 11 （8） 1 （2） 4  （9） 14 （7）
3 ．会 社 に と っ て重 要 な 仕事 をす る 6 （4） 4 （5） 9 （6） 2 （3） 7 （5） 0 〔  ） 22 （5〕 6 （3）
4 ．自分 の 仕事 に対 し自ら責 任 を もつ 24 （14｝ 8 （1D12 （9） 2 （3） 12 （9） 7 （11） 48 （11） 17 （8〕
5 ．仕事 上 の や りが い （達成 感 ） 25 （15〕 7 （9） 21 （15） 8 （12） 19 〔13） 7 （11） 65 （14） 22 （11）
6 ．自己 の 能 力の 向上 8 （5） 3 （4＞ 9 （6） 6 （9） 6 （4） 3 （5） 23 （ 5） 12 （6）
7 ，自分 に あ っ た仕事 5 （3） 3 〔4｝ 6 （4） 4 〔6＞ 4 （3） 6 （10） 15 （3） 13 （6）
8．自己の 能 力柑 応 の 仕事 0 （ω 2 （3） 2 〔1） 1 （1） 2 （1＞ 1 （2） 4q ＞ 4 （2）
9．自己の 能 力の 発揮 8 〔5） 2 （3） 5 （4） 2 〔3） 9 （ 6） 5 （8） 22 （5） 9 （10）

列　 　　 　 　和 105 隻63） 43 （57） 83 （59） 35 （51） 79 （56） 34 〔55） 267 （60）112 （54）

1〔1，給料 ・賃 金 25 （15） 16 （21） 27 （19） 9 〔13＞ 31 （22） 11 （18） 83 （18） 36 （1の
ll．職 場 の 楽 し い 人 間関係 15 （9） 6 （8） ⊥7 （12〕 6 （9） 16 （11） 5 （8） 48 （11＞ 17 （8）
12．将来 の 充実 した 年 金計 画 ・保 険制 度 o 〔  ） 2 （3） 0 （ ） 2 （3｝ O （0） 1 （2〕 0 （0） 5 〔2）
13． L司 の 態度 ・監督 方式 1 （1＞   〔0） 2 （1） 2 〔3〕 〔1 （  ） o （ω 3 〔1） 2 〔1）
14．会社 の 管理 の や り方 3 （2） ユ （1） 3 （2） 5 （7） 1 （1） 2 （3） 7 （2｝ 8 （4）
15．会社 の 経営政 策

・
方針 13 〔8） 5 （7） 3 （2） 51：7） 5 〔4） 1 （2） 21 （5〕 11 （5）

16．昇 進 の 可能 性 1 （1） 0 〔0） o （o：｝ 0 〔0） 2 〔1） 1 （2） 3 （1） 1 〔ω
17．上 司 か ら の 信頼 2 （1） 2 〔3） 2 （1） 4 （6＞ 4 （3） 2 （3） 8 （2） 8 （4）
18．同僚 か らの 信 頼 3 （2） 1 〔1） 4 （3） 1 〔 1） 3 （2） 5 （8） lo （2） 7 （4）

列 　 　 　 　 　和 63 （37） 33 （43） 58 （41） 34 （49） 62 （44） 28 （45） 183 〔4ω 95 （46）

総 　　　　　列 　　　　　和 168 76 141 69 141 62 450207

1　9 が 什 事 の 内 在 的側 面 に 関 す る価 値 の 項 目，lO−18が 仕事 の 外 在 的 1則面 に 関する 価 値 の 項 目

4 − 3．ブラ トー
， ノ ン ・プラ トー

の 職務特性

　　　　　要 因 及 び キャ リ ア 意識の 差 異 （仮 説

　　　　　 2，仮
．
説 3 ，問題点 2 ）

　プ ラ トー， ノ ン ・プ ラ トー別の 職務特性 要因

の t検 定 の 結 果 が 表 4 に 示 さ れ る。 ま た
，

Hackman ＆ 01dham （1975）の 工 夫 した仕事

の 複雑 さ全体 を示 す統合 的な指標 で ある職務充

実 度 （motivating 　potential　score ； MPS （a 〕） の t

検 定結果 も算 出 した 。 すべ て の 職務特性要 因に

お い て プ ラ トー
が ノ ン ・プ ラ トーよ り有 意に低

表 4 プ ラ ト
…，ノ ン ・プ ラ トーの 職務特性要 因 の 差 異 の t検 定 の 表

ノ ン ・プ ラ ト
ー

（150人 ） ブ ラ トー （66人 ）
α 係 数

平均 （SD ｝ 平均 〔SD ）
t値

自　　律　　性
一 3．83 （ ．85） 3．56 （1．05） ユ．85 ＊

’

完 　　結　　性 3．69 〔 ．79） 3．32 （ ．．95） 3．｛〕3＊ ＊

多　　様　　性
一 3，89 （ ．88〕 3．41 （ユ．14） 3．04＊ ＊

意 　 　 　 　 義 一 4，07 〔 ．74） 3．76 〔1．05） 2．21＊

ブ イ
ー

ドバ
ッ ク 3．57 （ ．90） 3．05 （1．03） 3．75＊ ＊ ＊

職 務 充 実 度 一一 54．99 〔23．54） 41．30 （23．74） 3．93＊ ＊ ＊

作 　業　 粂 　件 ．70 14．22 （2．96＞ 13．24 （3．23） 2．17＊

自　 己 　 実　現 ．81 17．65 （2．92） 14．26 〔4．04） 6．】6 ＊ ＊ ＊

意　思　決 　定 ．89 B ．61 （2．91） 1L55 （3．87） 3．87 ＊ ＊ ＊

＊
1
：P く ．IO　＊ ：P〈 ．05　 ＊ ＊ ：Pく ．Ol　＊ ＊ ＊ ：P ＜ ．O〔）1
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く， また MPS の 結果 に よ り全体 と して の 職務

充実度 もプ ラ ト
ー

が ノ ン ・プ ラ トー よ り有意 に

低 く評価 して お り，仮説 2 は検証 さ れた。プ ラ

ト
ー

は ノ ン ・プ ラ ト
ー

よ り職務 の 内在的要 因ば

か りで な く作業条件 の よ うな職務 の 外 在 的要

因， さ らに 能力開 発的 要 因 も低 く認知 して お

り， 企業 の 労働 条件管理や教 育訓練 管理 に も不

満で あ る こ とが 示唆 され た 。

　 こ の よ うに 職務 設計 の 前提 とな る職 務特性 の

認知 に お い て両者に 明 らか な差異が検出 され た

ため，特に プラ ト
ー

に対 し重点的な職務 設計 に

よる職務 充実化が 必 要 と され よ う。

　次に プ ラ ト
ー

， ノ ン
・プ ラ トー別 の キ ャ リア

意識の t検定の 結果が 表 5 に示 され る 。 キ ャ リ

ア 目標 まで の 距 離 を除 き， ほ とん どすべ て の キ

ャ リア 意識 に お い て ノ ン ・プ ラ ト
ー

が プ ラ ト
ー

よ り有意に 高 く， 仮 説 3 はほ ぼ 検証 され た と い

え る。特 に キ ャ リア ・プ ラ ン の
一

致 度 は ，

CDP 等 を展 開 して ゆ く際 の 基 礎 とな る従業 員

の 側の 計画 の 受容度や 自発 性 に関係 す る要因で

ある と思 われ るが ， こ の 点 で も従業員の 昇進可

能性の 認知 等が 重要 で ある こ とが 明 らか に さ れ

た。 また昇 進可能性 を低 く認知 して い るプ ラ ト

ーが ， ノ ン ・プ ラ ト
ー

と比較 して昇進 の た め の

自己開発 意欲が 低 い こ とは予想 された 点 と は い

え， 従 業員 の ワ
ー

ク ・モ テ ィ ベ ーシ ョ ン 全体 に

関係する重要な 問題 と い える。さ らに
，

プ ラ ト

ー
の 現 在 の 職 業に対する コ ミ ッ トメ ン トの 低 さ

は ， 場合に よ っ て は転職 意思 の 相対的 な高 さ に

結び つ くこ とが 考 えられ る 。また，プ ラ ト
ー

が

組織 の 従業員に お け る キャ リア ・プ ラ トーの 研 究 　　4S

過去の 自己の キ ャ リア に 対す る満足感 も低 い こ

とは ， 現在 の 昇進可能性 が低 い こ と の 認 知 が過

去に お い て積み上げて きた実績に対 して否定的

に 認知す る可 能性 を示 唆 して お り， 問題 とい え

る 。 しか し ， キ ャ リア 目標 まで の 距離 に有 意差

の な い こ とは そ の 高さ に は個 人差が あ る として

も， 昇進 可能 性 の 認知 の 差 は必ず しも自己 の キ

ャ リア の 見通 しとは 関係 が な い こ とが 示唆 され

た。今後 プ ラ トー とノ ン ・プ ラ ト
ー

に お け る キ

ャ リア 目標 の 具体 的 な内容の 差異 を検討する必

要が あ ろ う （以上 の 分 析 に 際 し， 2 項 凵以 上 で 構

成さ れ る 変数 の α 係数 を算出 し た と こ ろ 表 4 ，表

5 に よ りす べ て 0．7以上 で あ り，各変数 と も概 ね 妥

当な値 で あ っ た た め ，本研 究 に お け る各変数 の 信

頼性 は妥 当な水 準 に あ る と 思 わ れ る）。

　さ らに ノ ン
・プ ラ トー

，
プ ラ ト

ー
別 の 職務 特

性要 因の キ ャ リア 意識 に 対す る関係 を比較 する

た め ， 特性要 因を独 立 変数，キ ャ リア 意識 を従

属変数 とす る重回帰分析 を行 っ た結果が 次 頁に

掲 げた 表 6 で ある （重 回帰分 析 に お け る 多重 共線

性 の 問 題 〔5 ｝は ，V ．1．F，（分 散拡大要 因）が ノ ン
・プ

ラ トーですべ て 2．0未満 ，
プ ラ ト

ー
に お い て も最大

値 2．40 （平 均値 1．79）で あ りそれ ほ ど大 き くな い

と 判 断され た ）。

　昇 進の ため の 積極 的な 自己開発 意欲 を除 き，

ほ とん ど の 変数に お い て プ ラ トー
が ノ ン

・プ ラ

ト
ー

よ り自由度調整 済み 決 定係数 （R2）が 高 か

っ た た め ， ［問題 点 2 ］に お い て ，プ ラ トーが

ノ ン
・プ ラ トー

に 比較 して 職務特性要 因の 認知

が キ ャ リア 意識に 寄与す る 関係 が強 い こ とが 明

表 5 プ ラ ト
ー，ノ ン ・プ ラ ト…別の キ ャ リア 意 識 の 差異 の t 検定 の 表

ノ ン
・プ ラ トー q50人） プ ラ トー （66人）

α 係数 平 均 （SD ） 平均 （SD ） t値

キ ャ リア
・コ ミ ッ トメ ン ト ，8工 22．55 （4．5ω 18．94 （5，32） 5．13＊ ＊ ＊

キ ャ リア 満 足
一 3，14 （．82） 2．61G97 ＞ 4．16＊ ＊ ＊

キ ャ リア
・プ ラ ン の

一致 86 ll．92 （2．291 9．09 （2．81｝ 7．20＊ ＊ ＊

自己開発意欲 85 6．38 （1．73） 5．42 （2．13） 3．2D＊ ＊

仕 事の 役 割 中心 性 ．79 20．56 （3．36） 18．38 （3．57） 4．31＊ ＊ ＊

キ ャ リア 目標 まで の 距離
一 3．62 〔1．43） 3．39 （1．65） ．94

＊ ＊ ：Pく ．Ol　＊ ＊ ＊ ：P く．OOl
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表 6　 職 務 特 性 要 因 を独 立 変 数，キ ャ リア 意 識 を従 属 変 数 とす る重 回帰 分 析 の 表

〔上 段 ＝ノ ン ・プ ラ ト
ー

群 ：n ＝150　 ド段 ニプ ラ トー一群 ： n
＝66）

職務 特 性要 因
自律 性 完結 性 多様 性 意義 二∵夢作業 条件 自 己実現 意思 決定　　琵

キ ャ リア 意識 β β β β β β β β

キ ャ リア
・

コ ミ ッ トメ ン ト
．〔15
−．23＊

’．  5
−．13

．17＊
卩

．01
．20＊

．02
．04
−．06

．20＊

．2  ＊
’，28＊ ＊

，56＊ ＊ ＊

．05　 　 ．18＊ ＊ ＊

．30＊ 　　．50＊ ＊ ＊

キ ャ リ ア 満足
．13
−．27ポ

一．04
−．07

．02
．03

一．11
．07

．00
．10

．03
．22

．26＊ ＊

，56＊ ＊

．27＊ ＊ ．17＊ ＊ ＊

．16　　 ．23＊ ＊

キ ャ リ ア
・プ ラ ン の

一
致

．Kl
−．33＊

．．，〔，8
−．17

．08
．06

．08
．49＊ ＊

．01
．．．13

．17＊

． 7
，35＊ ＊ ＊

．39＊

．21〕＊ 　 　．27＊ ＊ ＊

．12　　 ．31＊ ＊ ＊

積極 的 な 自己開発 意欲
一，05
，｛〕9

一．05
−．16

．19＊

．17
．22＊

一．15
．12
．  4

．1⊥

．15
，01
．04

．08　 　 ．10＊ ＊

．13　　　．06

仕 事 の 役 割 中心性
，ll
，12

．02
−．06

．08
−．03

．09
．21．

．08
．18

一． 8
．12

．20＊

．13
．21＊　　．24＊ ＊ ＊

．21　　 ．39＊ ＊ ＊

キ ャ リ ア 日標 か らの 距 離
一，13
，09

．12
．24＊

’．19＊
，

一．16
一．11
−．17

一．10
．03

．Ol
−．17

．．04
，07

．09　 　 ．00
−．5   ＊ ＊ ．27＊ ＊

V ．1．F．（分散 拡 大要 因〉
1，722
．021

．311
．291

．
．
541
．421

．462
．32

正．191
．481

．211
．521

．432
．40

1．551
．9 

＊
，
； p ＜ ．10　 ＊ 　；p 〈 ，05　 ＊ ＊ ： p く ．Ol　 ＊ ＊ ＊ ；p く ．OO1

らか に さ れ た 。そ の ため ， ノ ン ・プラ ト
ー

よ リ

プ ラ トー
に対 す る方が職務 設計に よる職 務充実

化 の 効果 が高 い こ とが示 唆 され た。仮 説 2 の 結

．果 より認知 された職務特性 自体は プラ トー
が ノ

ン ・プ ラ トー よ り有 意に低 か っ たが ， そ れ が職

務設計 に よ り改善 され る効 果 はプ ラ トーの 方が

大 き い 可 能性 が 示 唆 され た 。人的 資源 管理 上

は，専 門職制度 の 充実化 等が プ ラ トー
に対 して

特 に 有効 で あ る可能性 が 示 唆 され る。

（1） 今 後 女 性 の プ ラ ト
ー

は 管理 職 へ の 男．進 者 の 増 加 に よ り

　 　減 少す る か ，あ る い は 昇 進意 欲 の 増大 に よ り増加 す る か

　 　等，女 性 の キ ャ リア・ブ ラ ト
ー

現 象の 問題 は今 後 の 重 要 な

　　研 究課 題 に な る と思 わ れ るが ，本研 究 の 対 象に お い て は

　 　予想 され た 大 きな性 差が み られ た た め 分 析 上 削除 し た、，

〔2） 個 体 間 の 類似性 の 指標 に 基 づ き個 体 をい くっ か の 個 体

　　の ま と ま り （ク ラ ス タ
ー一

） に 分 割 す る方 Vl，．そ の な か で

　 　同一ク ラ ス タ ー一
に 含 まれ る個 体 間分 散 は 小 さ く，異 な ．

っ

　 　た ク ラ ス タ…に 含 まれ る個 体 間分 散 は 大 き くな るよ うな

　　最適 化 基 準 を設 定 し，ク ラ ス タ
ー一

に 分 割 して ゆ く方 法 を

　 　非 階 層的方 法 と呼ぶ ．

（3 〕 i×jの 集 計 表 に お い て ズ検 定 の 結 果 が 有 意 で あった

　　場合 ど の セ ’レが 有意性 に 貢献 した か を判定 す る 方法 t一標

　 　準正 規分 布 に 従
一
）よ う調整 さ れ た 残差 は 自由度 ec の t分

　 布 と
一

致す る。

（4 ） Hackman 　＆ 　Oldham 　（1975）に よる 職 務 充 実 度

　　〔motivating 　potential　score ：MPS 〕の 計算式．

　　　　　　多様 性 1完結性 （ア イデ ン テ ィ テ君 ＋ 意義
　 　 MPS ＝
　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 3

　　　　　 x 自　t．＃　tth　× フ ィ
ー

ドノs
’．

ン ク

（5 ）　 重 回帰 分 析 に お い て独 立 変数 間の 相 関 の 高 さが決 定係

　 数 を実際以 ⊥ に 高 く推定する傾 向。Chatterjee＆ Price

　　（1977〕 は VIFj＝1〆（1− RjZ）≦ 10の」湯合 多重共 線 性 が 発

　 生 しな い としてい る。
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