
2B3 技術者の成長を 加速する啓発的風土の 研究 

0 後藤 澤 ( 日本能率協会 ) 

] . 調査の目的 

技術者の育成には、 人材育成の 3 要素といわれる 0 JT 、 自己啓発、 off 一 J T を有効 

に 組み合わせることに 加えて、 組織風土の影響が 無視できないと 考えられるようになった。 

組織風土は、 間接的ながら 長期間にわたって 技術者の能力に 影響を与えるため、 その状況 

によって技術者の 成長速度が大きく 異なると考えられる。 

日本能率協会が 行った 1986 年からの一連の 研究で、 技術者にとって、 課題設定・解決 カ 

が 極めて重要な 能力であ るとの結論を 得ているので、 本研究では「課題設定・ 解決 力 」の 

伸びに対して、 仕事そのもの、 0 JT 、 自己啓発、 of 十 一 J T 、 風土等環境の 各種の要因 

が 、 どのような影響を 与えているかを 定量的に解明することを 目的とした。 

] 口 研究のフレーム 

研究メンバ一でディスカッションを 行い、 「課題設定・ 解決力 め 伸び」に影響を 与える 

要因について、 次の 13 の分野を設定して 調査にあ たった。 

①仕事の内容 ⑥研究開発環境 ⑪ トップのマネジメント 
②能力開発活動 ⑦風土 1¥ 評価・処遇 )  ⑫企業の状況 
③技術知識 ⑧風土 ( 人的環境 )  ⑬家庭環境 
④賃金・労働時間 ⑨風土 (7 科。 メント・スタイル ) 

⑤組織，制度 ⑩風土 ( コミユートク ヨ目 

2. 調査方法 
2. ] 謂査 対象 

調査は 1 部上場の有力企業 9 社における W0 名前後の課のレベルを 対象として、 研究業務 

を主とする部門および 開発業務を主とする 部門の中から、 それぞれ成長性の 高い部門と無 

作為に抽出した 部門 ( 平均的部門 ) を調査した。 1 社当り 6 ～ 7 部門を対象に 調査を行い、 

会社合計で 68 部門 880 名の研究・開発技術者から 回答を得た。 各部門の回収数は 次の通り 

であ る。 

成長性の高 い 部門 平均的部門 

研究部門 2 2 6 2 3 3 

開発部門 2@ 0@ 1 2 2 0 

  注 : 成長佳の商い 部門 : 輯 蚕時点の 2 ～ 3 年前と比べて 研究や開発の 成果 ( 寅と五 ) を 

若しく向上させた なお、 ここでいう研究開発の 人が多いと考えられる 成果とは、 部門 ここ ( 課のレベル 1 ～ 2 年の間の車 ) 。 
桑的 貢献の大ささを 意味しない。 

平均的部門     上記以外の課レベルの 部門。 

2.2 調査方法および 実施時期 

調査は、 調査 先 企業の協力の 下に、 調査察 を 1992 年 2 月 13 日から各技術者に 配布し 、 留 

め置きの後、 郵送回収方法で 3 月 10 日までに回収した。 
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3. 1 技術者の能力の 伸び 

技術者の能力を 22 項目あ げて、 最近 3 年位の間の自分の 能力の伸びについて、 「大幅に 

伸びている」から「多少低下している」までの 8 段階でたずねて 認識度を得点化し、 成長 

性の高い部門と 平均的部門に 分けて平均値を 求めて比較した。 ( 図表 1) 

図表 1  能力の伸びの 自己認識度 ( 研究部門 ) 

      
  タイヤ   
  はび 
            平均値 
    

  的 ある高 % 均 

      
部 れ 部門 

探題発見能力                                                                 4. 54 4.78 

課題解決能力                                                                         4. @ l 4 . 37 

基礎技術 知織                                                                       4. 52  4. 65 

専門技術 知劫                                                                     4.01 4.16 

周辺技術知識                                                                       4.l0  4.42 

方法論の知識                                                                     4.3@  4.54 

情報源の知 織                                                                                       4.29  4.48 
マーケット知識                                                                                 5.25  5.48 

給理的 思考力                                                                       4.66  5.ll 

思いつき能力                                                                     4.77  4.90 

直視能力                                                                     4.56 4.74 

評価能力                                                                       4.36 4.56   

プレ ぜ ・ / 卜乃ン 能力                                                                     4.5@  4.77 

文章表現能力                                                                       4.59  4.90 

図化 ・表現能力                                                                               4.32  4.6l 

課題 ぺ 0 集中力                                                                     4.70  4.85 

忍耐力                                                                     4. 63 4.90 

  
仕事への責任感                                                                         3. 98 4 . 27 

れ肝肝ィ 追求心                                                                     4.13 4.62 

自己実現の欲求                                                                   4.04  4.30   
一 高い部門・・・・ ， 平 mg 白 9 部門 

成長牲の高い 研究部門は、 平均的部門より 以下の能力の 伸びを大きく 認識している。 

・課題設定・ 解決 力 …「的確な研究・ 開発課題を発見する 能力」 知 識… 「研究・開発に 必要な周辺の 技術知識」 
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・スキル                                     「論理的な思考力」 「研究・開発成果を 文章で表現する 能力」 

「研究・開発成果を 図化してわかりやすく 表現する能力」 

・姿勢・態度                         「与えられた 仕事への責任感」 「オリジナリティを 追求する 心 」 

優れた研究開発成果を 多く生み出すには、 的確な研究開発課題を 見つけて、 オリジナリ 

ティを追求する 心を持ち、 技術的知識を 活用しながら 論理的に積み 上げる能力を 持って い 

ることが必要と 考えられる。 また、 生み出した成果を 上手に表現し、 第三者に知らしめる 

能力も必要と 考えられる。 

一方、 能力の伸びが 小さいのは、 「マーケット 知識」と「マネ 、 ジメント能力」であ る。 

マーケット知識の 伸び小さいのは、 シーズを生み 出すことや未知の 事柄を既知とすること 

などのウェイトが 大きいことや、 製品や市場からあ る程度距離があ ることなど、 やむを得 

ない面が表れている。 また、 マネジメント 能力については、 研究という仕事の 性格や組織 

の 単位の小さいことから、 その必要性が 少ないためとみられる。 

3.2 成長に役立つ 仕 亨の内容 

ここ 3 年位の間に携わってきた 仕事の経験が、 どの程度成長に 役立ったかを 5 項目にわ 

たり、 「そ う思、 ぅ 」から「そ う思、 れない」までの 4 段階でたずねて 認識度を得点化し、 成 

長性の高 い 部門と平均的部門に 分けて平均値を 求めて比較した。 ( 図表 2) 

図表 2  過去 3 年間の仕車の 役立ち度認識 ( 研究部門 ) 

    
  う思． 

思う 
荏 ・高い平均的   

  二部門 部門 

仕事が成長させてきた     87     07 

上回る力を必要とする 仕事 -                                                                                                     16     22 

    12     1 8 

自分のやりたい 仕事     24     52 

おもしろい仕事 会社にとって 重要な仕事                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         96     22 

一 高い部月目…‥平均 60 き日 『 号 
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3,3 能力の伸びに 影 客を与える組織風土の 要因 

仕事そのものや 仕事の環境など 組織風土に関する 37 項目について、 「そう 居 、 ラリから 

「そ う 思わない」までの 4 段階でたずねて 認識度を得点化し、 成長性の高 い 部門と平均的 

部門に分けて 平均値を求めて 比較した。 ( 図表 3) 

図表 3  組織風土の認識度 ( 研究都門 ) 

    

  フ叫、 ・ 車 

    
  な 平め 値 

い 高 い 平め的 
そ " 

培与   宜 与は適切に評伍された 拮栗 
一チ 部門 部門 

    29     33 
良 い成果による 昇進や昇桔への 朗待       40     54 
仕耳の プロセスの 妊切 な 坪価         48         
洩 剛性 や 革新 珪 の 接視     02     25 
一括に付いている 人々のよい 刺故     95     1 4 
身近に目 億 となる上司や 先輩     97     35 
傭尭技 桁の面でのよきライバル     48     75 
媒の人々の生き 生きとした 取租み     30     , 60 
身近に気色に 舐蜻 できる相手       93     06 
企業理念や域 略 の 没迂   

      64     68 
金貝の広見をⅡいての 里要ワ 項の決定                                                                                                                       00 
リーダ一の的 珪 な方針決定       20     34 
仕下は偕 々 人の成長も 考 屯 した配分       37     40 

上司の仕 下の チュフク頻度の 近切さ       27     45 
上下の分け 臆 てのない自由な 牡 時             92     99 
下句な拮 時 が効率的に出やすい 与時       52     64 

毎を笘 えたコミュニケーシ 接ン や文 旋                                                                       67     72 

踵笘 はの方針や扶 時 の 轄 且への + 分 な 投法                                                                                     75     80 
      08     22 

卑 内の祖 恩はモ切 な片眉 俺貝 の英里や意見の 軽 古体への十分な 任運                                                                                                                                                                                     42     56 

目的や牲 桔に 応じた 迂切 なメンバ一揖 成                                                                         50     56 

    , 32     52 
会社や俺の方針に 規定されない 自由な研究                                                 62     . 54 
作案、 打合せズベ - スの広さ 、 位Ⅰの 迫 句さ                                                                           67     76 

接均 内のリラフ ク ススペースの + 分な用 窒                                                                           70     79 

    78     88 

踵宮 はの研究・ 閲尭 部門の五 %       32     23 

踵 宮内の研究・㎏ 発現めへの + 分 な 坊間                                                                   97         

在 化に応じた 妊切 なワ案 頑牡 の拡大・変更                                                                 2.38  2.29 

現在の自社の 案租の将来性                                                                       27     26 
なの研究   耳尭は 神来を左右する コ妾 領域                                                                       18     24 

一生 使 くにふさわしい 会 社                 33 

笘 内での自分の 珪 案 荷向が多い       58     ,65 

片辺への気兼ねで 休仮 がとれない       ,07     05 

裸 内の仕 耳の ロードのアンバランス さ               20 

自宅は自己吉元ができるⅠ サ       38     47   

一 高い部門・…半ナ 簗轄 Pn 

成長性の高い 研究部門は、 平均的部門よりも 以下の組織風土を 大きく認識している。 

・評価・処遇……「独創性や 革新性も重視されている」 
・人的環境…・           「一緒に働いている 人々は良い刺激となっている」 

「身近に目標となる 上司や先輩がい ろ 」 

「研究開発・ 技術面でよ き ライバルがいる」 

「課の人々は 生き生きと仕事に 取り組んでいる」 

・マネ 、 ジメント…「リーダーは 的確な方針決定をしている」 

「上司が仕事をチェックする 頻度は適切であ る」 
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・コミュニケーション             「技術者の要望や 意見は経営陣に 十分に伝わっている」 

・組織・制度……「研究・ 開発テーマの 選定が適切に 行われている」 

「課では会社や 課の方針に規定されない 自由な研究が 認、 められている」 

・企業の状況……「一生働くのにふさわしい 会社であ る」 

これらの項目をみると 人的環境を構成する 項目が最も多い。 これについでマネ 、 ジメント 

では、 リーダーや上司の 直接的なマネジメントに 関するものがあ がっている。 さらに、 組 

織 ・制度の内容も 部門長の影響が 多いと思われる 項目であ り、 身近に目標となる 先輩が い 

と る や、 アングラ研究が 認められる自由な 風土などに代表される 人的環境とマネジメン 

トの 重要性が示されているといえる。 

4. 調査結果の解析 

4.] 都門の成長を 加速する 影害 要因 

ここでは、 研究部門と開発部門の 両方について 部門の成長を 加速する要因をみてい < 

組織風土で質問した 53 項目の影響要因に 因子分析を適用して、 次の 8 因子に集約した。 

①上司のマネジメント 

②トップマネ 、 ジメント 
図表 4  部門の成長度への 影菩 要因 

③過去 3 年間の仕事の 内容 
-0.200 0.000 0.200 0.400 0.600 0.800 l.000 

④評価・処遇 

⑤コミュニケーション 上司のマネジメント 

⑥研究・開発環境 

⑦人的構成 

⑧仕事の配分の 適切性 
トップマネジメン 冊 ． け 

どのような組織風土が 技術者 

の 成長を加速する 要因として重過去 3 年間の仕事の 内容 

要 かを評価するため、 判別分析 

を 適用した。 ( 図表 4) 

図中の数値 ( 判別係数 ) が 大 

きい要因ほど 部門の成長を 左右 

する重要なものであ る。 

研究部門で判別係数が 大きい                               

要因の上位 3 項目は 、 次のよう 

になっている。 

・過去 3 年間の仕事の 内容 

・評価・処遇 

・上司のマネ 、 ジメント 

開発部門で判別係数が 大きい 

3 要因は次のとおりであ る。 

・仕事の配分の 適切性 
位下の配分の 打切 佐 

・トップマネ 、 ジメント 

・上司のマネジメント 
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このように、 研究部門と開発部門ではやや 異なった要因の 影響が大きくなっており、 そ 

れぞれの部門にとって 、 好ましい組織風土に 違いがみられる。 

研究と開発の 両方の部門で 特に判別係数が 大きいのは、 口過去 3 年間の仕事の 内容」で 

あ る。 過去 3 年間の仕事の 具体的な内容は、 3.2 で記したような 仕事に恵まれた 技術者が大 

きく成長している。 

3 位にあ がっている「上司のマネジメント」は 研究と開発の 両部門に共通する 重要な項 

目であ る。 技術者が仕事に 恵まれた背景には、 企業の戦略を 部門の具体的方針として 設定 

し 、 技術者の提案テーマに 対して技術者の 力量を勘案し、 適切な業務配分を 行った上司や 

マネージャ一の 適切なマネジメントがあ ったと考えられる。 

4.2 個人の課題設定・ 解決力 め 伸びへの影響要因 

本研究では、 技術者の課題設定・ 解決能力を研究・ 開発成果に直結する 能力として位置 

づけている。 そこで、 技術者の課題設定・ 解決力 め 伸びへの影響要因を 探るため、 調査で 

得られた課題設定能力および 課題解決能力の 伸びの結果について、 それぞれの能力の 伸び 

が全サンプルの 平均値を上回る 
グループと下回るバループに 公 図表 5  個人の課題設定・ 解決力 め 伸びへの影響要因 

けて判別分析を 行った。 ( 図表 5) -0.200 0.000 0.200 0.400 0.600 0.800 1.000 1.200 

図表を見て明らかなよ う に 、 

研究部門も開発部門も 共に、 「 過 上 

去 3 年間の内容」の 判別系 数が 

極めて大きい。 このように技術 

者の成長を加速するのは、 仕事 ト，プ マネジメ " ト 

に 恵まれることだと り える。 

5. まとめ 過去 3 年間の仕事の 内容 

技術者の成長に 影響を与える 

組織風土は、 過去 3 年間の仕事 

の 内容、 仕事の配分の 適切性、 

トップマネ 、 ジメント、 上司の マ 

ネ、 ジメントの 景 j 響の大きいこと コミュニ 戸 ション 

がわかった。 

しかし、 上司やマネ、 ジャ一だ 

けが技術者の 成長加速化への 責 

任 を負 う ものではない。 伸びの 

鈍い能力については、 0f ト J T 

などで補強するほか、 マ トリッ 

クス組織の活用等による f 日立刺 

激など、 各種の施策を 組合せて、 
技術者にとって 好ましい啓発的 は 

風土を醸成することが 望まれる。 

.000 

1.025 

  

    臆発 部門 

目 研究部門 
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