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 The number of nonpermanent employees has been sharply increasing recent-
ly. With such situations, this paper aims to clarify the job attitude of the non-

permanent  employees, focusing on organizational commitment, mental health 
and work motivation in particular. A survey was conducted among employees 
of 17 social welfare corporations. It was revealed that nonpermanent employees 
have higher levels of affective and internalized factors of organizational com-
mitment and work motivation than permanent employees, and the complete 
opposite was suggested for continuance commitment. The survey showed no 
significant results for other variables. In conclusion, it is suggested that manage-
ment should think about the various practices like job enrichment in order to 
enhance positive factors of organizational commitment and work motivation of 

permanent employees.
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1.は じめ に

近年,我 が国 において も,非 正規 も しくは非

常勤 の従業員 ・職員が増加傾向にあ る。毎月行

われている総務省労働力調査1に よれば,非 正

規労働者 は2009年7月 現在 で,全 雇用者 の う

ち33%を 占める に至 ってい る。1984年 の同調

査結果 に よればその割合 は15.3%で あるか ら,

この25年 間に実 にその割合 は2倍 以上 に まで

増加 したことになる。非正規労働者増加の背景

には,人 件費の抑制や雇用調整の柔軟性 を求め

る企業のニーズ と,ラ イフスタイルに適合 した

働 き方や時間や場所 を自由に選択 しようとする

労働者個人のニーズがある。バブル経済の崩壊

とそれに続 く長引 く不況のために,終 身雇用慣
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行が見直 され始め,組 織 に残ることがで きるの

は一部の従業員たちに限定 されつつある。そ し

て,そ れ以外の辺縁的な労働はアウ トソーシン

グされるか非正規労働者 に委ね られるようにな

ってきているのである。

本研究では,こ うした非正規労働者,な かで

も介護を中心 とした福祉分野における非正規労

働 に焦点 を当て る。高齢化が急速 に進展 してい

る我が国 において,高 齢者介護の重要性 につい

ては言 を待 たないが,そ の担 い手であ る介 護

サ ー ビス従事者 は依然 と して,不 足 傾 向にあ

る。それは全産業平均 を上回る離職率の高さを

見 て も明 らかで あろ う(栗 田,2009)。 その背

景 には,介 護サ ー ビス従事者の収入の低 さや,

職務 に対する不満があ ると考え られる(Glisson

&Durick1988)。 また,サ ー ビス従事者 の不

足 は,福 祉分野における非正規労働者の活用 を
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促進 してお り,そ の 数 は増 加傾 向 にあ る(栗 田,

2009)。 そ こで,本 研 究 で は,こ う した福 祉 労

働 を担 う非正 規 労働 者 に フ ォー カス し,そ の職

務 態 度や 意識 につ い て検 討 したい 。

介 護 な どの福 祉労 働 の現 場 で提 供 され るサ ー

ビ ス は ヒ ュ ー マ ン ・サ ー ビス と呼 ば れ る。 ヒ

ュ ー マ ン ・サ ー ビ ス とは 対 人 的 に提 供 され る

サ ー ビスで あ り,サ ー ビ ス提 供 者 の 人間 的 な要

因 が そ の サ ー ビ スの 量 や 質 を決 定 す る と さ れ

る(田 尾2001)。 ま た,ク ラ イア ン トの 生 命

や 人生 に直接 的 な関 わ りを有 す る こ とが 多 い た

め,ヒ ュー マ ン ・サ ー ビス従 事 者 の心 理状 態 は

良 好 に維 持 され て お く必 要 が あ る。 なぜ な ら,

従 業員 の心理 状 態 がサ ー ビ スを受 け る ク ラ イア

ン トの安 寧(well-being)に 影響 す るか らで あ

る(Glisson&Durick,1988)。 しか し,だ か ら

こ そ,ヒ ュ ー マ ン ・サ ー ビ ス従 事 者 は ス トレ

ス を多 く抱 え込 む こ とに もな るの で あ り,そ れ

が 離職 率 の 高 さに も結 びつ い てい る と考 え られ

る。 そ こで 今 回 は,こ れ らの こ と を踏 ま えて,

離 職行 動 を生 じさせ る態 度 と して の組 織 コ ミッ

トメ ン ト,メ ン タルヘ ル ス,そ して ワー ク ・モ

チ ベ ー シ ョ ンにつ い て検 討 す る。

2.問 題

2.1組 織 コ ミ ッ トメ ン ト

近 年,個 人 と組 織 との 関係 につ い て は,帰 属

意 識 や組 織 コ ミッ トメ ン トとい っ た文脈 にお い

て論 じ ら れ る こ とが 多 い(例 え ば 高 木,2003

な ど)。 そ れ は,組 織 コ ミ ッ トメ ン トの 高 い 従

業 員 が 低 い従 業 員 よ りも高 いパ フ ォーマ ンス を

示 し,職 務 満 足 の よ うな他 の態 度 よ りも組 織 コ

ミッ トメ ン トのほ うが 従業 員 の 離職 な どの組織

的 成果 を よ りよ く予想 で き,さ らに組 織 コ ミッ

トメ ン トの 高 い 従 業 員 は役 割 以 上 の働 き をす

る こ とが 多 く,組 織 の 生 産 性 に結 びつ く と考

え られ て きた か らで あ る(AranyaKushnir,&

Valencヱ1986)。

し か し,組 織 に 対 す る 従 業 員 の コ ミ ッ ト

メ ン トに は,様 々 なバ リエ ー シ ョ ンが あ る。

Arany&etal.(1986)が 想 定 して い る 組 織 コ

ミ ッ トメ ン トは,情 緒 的 も し くは態 度 的 と呼 ば

れ る コ ミ ッ トメ ン トで あ る と考 え られ る。 この

コ ミ ッ トメ ン トは,組 織 の価 値 や 目標 の共 有,

組織 に残 りたい とい う願 望,組 織 の メ ンバー と

して努力 したい とい う意欲 な どに よって特 徴付

け られ る,組 織 へ の情 緒 的 な愛 着 と して 定 義

づ け ら れ る コ ミ ッ トメ ン トで あ り(Mowday ,

Steers&Porter,1979),組 織 に対 して好 ま し

い効 果 を もた らす と考 え られ て きた。 組織 コ ミ

ッ トメ ン トが 変 数 と して取 り上 げ られ る際 に使

用 され るの は,多 くの場 合,こ う した情 緒的 な

コ ミッ トメ ン トで あ る と考 え られ る。

ただ し,前 述 の よ うに,組 織 に対す る コ ミ ッ

トメ ン トに は様 々な タイプが あ る。近 年,組 織

コ ミ ッ トメ ン ト研 究 の1つ の 到達 点 と も考 え ら

れ るのがAllen&Meyer(1990)の 三 次 元モ デ

ル であ ろ う。 そ して,こ の三 次元 モ デ ル を 日本

企業 労働 者 に適 用 しよ うと して 開発 された のが

高木 ・石 田 ・益 田(1997)の 四次 元 モ デ ルで あ

る。 高木 らは20歳 か ら57歳 までの,様 々な業

種 に従事 す る会 社 員203名 を対象 に,組 織 コ ミ

ッ トメ ン トを測 定 す る と思 わ れ る69項 目の 質

問 を設定 した うえで,調 査 を行 っ てい る。 その

結 果,Allen&Meyer(1990)と は異 な り,4

つ の 因子 が 抽 出 され た。 そ こで 高木 らはAIlen

&MeyerG990)に な らい なが ら,最 も高 い

負荷 量 を示 した 因子 か ら順 に,組 織 コ ミッ トメ

ン トの愛 着 要素,内 在 化 要素,規 範 的(日 本 的)

要素,存 続 的要 素 と命 名 したの で あ る。愛着 要

素 と はAlien&Meyer(1990)の 愛 着 的 コ ミ

ッ トメン トに近 い概 念 であ り,組 織へ の情緒 的

な愛着 を示 して い る。 内在 化要 素 とは,組 織 の

価 値が 自分 の価値 と一致 して お り,組 織 の ため

に尽力 した い とい う意識 を表 してい る。 この 要

素 はAllen&Meyer(1990)で は 表 立 って 取

り上 げ られ て はい ない 。愛 着 的 コ ミッ トメ ン ト

の なか に含 まれ る要 素 で あ る と思 わ れ る。 しか

し,高 木 らで は,こ の因子 が愛 着 要素 とは独 立

して抽 出 され てい る。 次 に規 範 的 要 素 で あ る。
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これは,周 囲の 目が気 になるとい う意識 と,組

織 を辞めるべ きで はない とい う意識か ら構成 さ

れてい る。Allen&Meyer(1990)の 規範的 コ

ミットメン トに近 い概念 である と考 えられ る。

最後 に存続的要素 とは,辞 めることに伴 うコス

トに基 づいた帰属意識 を表す因子 で,Allen&

Meyer(1990)の 存続的 コ ミッ トメン トに近い。

本研究では,こ れ ら4種 類の組織 コミッ トメン

トに注 目し,こ れ らの コミッ トメン トと雇用形

態 との関係 について検討す る。

さて,雇 用 形 態 と組 織 コ ミ ッ トメ ン トと

の 関係 を扱 った研究 はそ れほ ど多 くはない。

Gakovic&Tetrick(2003)は 組織 か ら提供 さ

れ るサ ポー トに対す る知覚 と雇用形態 との関係

を探 るなかで,パ ー トタイム従業員 とフルタイ

ム従業員の組織 コミッ トメン トについて比較 を

行 ってい る。サ ウ スウエ スタ ン大学 の在校生

お よび卒業生601人 を対象 に,Allen&Meyer

(1990)の 尺 度 を用 い て調査 を実施 した結果,

勤続年数 を統制すれば,後 者の愛着的 コミット

メ ン トは前者 よ りも高 い こ とが 見出 されてい

る。この点についてGakovic&Tetrick(2003)

は,フ ルタイム従業員の方が,信 頼,相 互依存,

そ して長期 のコ ミッ トメン トに基づいた関係 を

組織 との間に築 きやすいか らであると説明 して

い る。一方,小 売産業 に新 しく雇用 された従業

員211人 を対象 に調査 を行ったStill(1983)に

よれば,情 緒的 コミッ トメン トについて両者に

差異 は見いだされなか った。ただ,こ の研究に

おける調査対象者は雇用 されてわずか4カ 月 と

い う従業 員であ り,情 緒的 コ ミッ トメン トが醸

成 され るのに十分 な時間が経過 していなか った

ため に,差 異が生 じなかった とも考 え られ る。

情緒 的コ ミッ トメン トを測定す る尺 度は,Still

(1983)の オ リジナ ルであ る。 また,公 立学校

に勤務する教員154名 を対象に調査 を実施 した

Feather&Rauter(2004)に よれ ば,常 勤 教

員 と非常勤教員 との間には有意差が確認で きな

かった。 この研究では,Allen&Meyer(1990)

の尺 度が使用 されている。最後 に,ベ ルギーの

民間企業,公 企業お よび小売業 に従事す る447

人 を対象 に調査 を実 施 したDeCuyper&De

Witte(2007)で は,勤 続年数 や学歴 な どを統

制 して,階 層的重回帰分析が行われた結 果,正

規労働者の方が組織 コ ミッ トメン トに対 して負

の影響 を及ぼす ことが確認 されている。 この結

果 について2人 は,常 勤の方が,雇 用不安 を感

じた際に経営者 を批判する傾向が強いか らでは

ないか と解釈 している。なお,組 織 コミットメ

ン ト尺度はCook&Wa11(1980)を 参考 にして

いるので,情 緒的要素の強い コミットメン トを

測定 してい ると考え られる。

さて,情 緒 的なコミッ トメン トと雇用形態 に

ついての関係 を分析 した,こ れ までの研究 を概

観 した ところ,結 果が一様ではない ことが理解

で きる。 しか し,雇 用形態が職務態度に及ぼす

影響 を探 ろ うとした これ までの研究(例 えば,

Thorsteinsor㍉2003)に おいて,取 り上 げ られ

ることの多い部分的包含理論(partialinclusion

theory)に よれば,非 正規労働者の方が正規労

働者 よ りも,愛 着的なコ ミッ トメン トが低い と

考える方が合理的であるように思 われる。部分

的包含理論 とは,「 個人 は多様 な社会 システム

の一員であ り,多 様 な役割 を有 している」 とい

うKatz&Kahn(1978)の 命題 に依拠 している。

したが って,組 織は個入 に対 して,そ の個人の

アイデ ンティティのご く一部 にしか過 ぎない役

割 を遂行す るように求め ることしかで きない。

それは組織 に包含 されるのが,そ の個 人のほん

の一部に しかす ぎないか らである。非正規労働

者 と正規労働者 を比較 した場合,前 者 の方が後

者 よりも組織 に包含 される部分が小 さい。言葉

を変 えれば,前 者の方が組織 に対 しては,あ ま

り強 い関与 を求め られない とい うことであ る。

組織 コミッ トメン トの愛着的な要素 とは,組 織

への情緒的な愛着がその源泉にあ る。 また内在

化要素 は,組 織の価値が 自分の価値 と一致 して

お り,組 織 のために尽力 したい とい う意識 を表

しているため,非 正規労働者の愛着的お よび内

在化 的なコミットメン トの方が弱い と予想 され
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る。

さて,こ うした仮説 は調査対象 となる従業員

が従事す る労働領域の影響 を受けるのであろう

か。今 回は,特 に介護 を中心 とした福祉労働 に

従事す る従業員 を対象 としてい る。これ までの

研究 を概観 したところ,民 間企業 や学校,そ し

て公 企業 な ど,様 々な労働 領域が 対象 とな っ

て い る ものの,労 働領域 に よる差 異 や影響 に

つ いて は特 に報告 され ていない。例 えば,De

Cuyper&DeWitte(2007)で は,民 間企業,

公企業お よび小売業 に従事す る労働者 を対象 に

しているものの,そ れ らを統制せずに分析 を行

っている。 また,雇 用形態 と職務態度 との関係

を探 るうえで,労 働領域 をモデ レー ター変数 と

して用いている先行研究 を見つけるこ とがで き

なかった。そ こで今回は,福 祉労働 という固有

の領域 が有 す る影響 につ いて は考 慮せず,ま

た,ほ ぼ同一の労働領域 に従事す る従業員の比

較である と考 え,雇 用形態の差異 にのみ注 目す

ることに した。

H1非 正 規労働者 の組織 コミッ トメ ン トにお

け る愛着要素 は正規労働者 のそれ よ りも

弱 い。

H2非 正規労働者 の組織 コ ミッ トメ ン トにお

け る内在化要素 は正規労働 者のそ れ よ り

も弱 い。

次 に存 続 的 な要素 につい て考 える。存続 的

コ ミッ トメン トはサ イ ドベ ッ ト理論(Becker,

1960)に よって説明 され るこ とが多い。サイ ド

ベ ッ トとは,そ の組織で働 く間にな される労働

行為以外の投 資であ り,労 働者 はその投資の見

返 りとして手にす る組織 固有の特殊 なスキルや

人間関係そ して評判な どを犠牲 にすることを嫌

って組織 に留 まろ うとす る。当然 こうした投

資は長期 的視 野 に基づ いて行わ れ るはず なの

で,正 規従業 員の方 が よ り大 きなサ イ ドベ ッ

トを有す るこ とにな る。 この点は,Gakovic&

Tetrick(2003)で も検 討 されてい る。彼 らの

研究で は,仮 説が逆 に設定 されていたが,結 果

は正規労働者の存続的 コミッ トメン トの方が強

いとい うものであった。

H3:非 正規労働 者 におけ る組織 コ ミッ トメン

トの存続 的要素は正規労働者 のそれ よ り

も弱い。

最後 に規範的な要素 について考 える。前述の

ように規範的 な要素 とは,周 囲の 目が気になる

とい う意識 と,組 織 を辞め るべ きではない とい

う意識 から構成 されている。世間体 を気に した

り,自 らを取 り巻 く関係者の信用 を失いた くな

い とい う意識 が働 くと考 え られる。 したが っ

て,期 間が定め られてお り,常 に契約が更新 さ

れるとは限 らない非正規労働者の方が,こ うし

た意識 から自由でい られるはずであ る。

H4:非 正規 労働者 にお ける組織 コ ミッ トメ ン

トの規 範的要素 は正規労働者 のそれ よ り

も弱い。

2.2メ ン タルヘ ル ス

組 織 に とって,そ こで働 く従業 員 の メ ンタル

ヘ ル スは重 要 な管 理項 目の1つ であ る。 そ こで

今 回 は,雇 用形 態 の差 異 が従 業員 の メ ンタ ルヘ

ルス に対 して 及 ぼす 影響 につ いて検 討す る こ と

に した。 さて,メ ンタルヘ ル ス につ い て は大 き

く2つ の捉 え方が あ るよ うに思 わ れ る。1つ は,

産業 医学 的 な捉 え方 で,主 に ス トレス をその 中

心概 念 とす る。疾 病 や 障害 の ない状 態 を健 康 と

す る立 場 で あ り(例 え ば,夏 目,1995),ネ ガ

テ ィブ なア プ ロー チ とい え る。主 にバ ー ンア ウ

ト研 究(Maslach&Leiter,1998)や,職 務 ス

トレス(jobstress)研 究(例 えば,Mullarkey,

Jackson,Wall,eta1.1997)な ど を挙 げ る こ と

がで きるだ ろ う。 い ま1つ は人格 心 理学 的 な捉

え方 で,例 えば健 康 な 人間 を 「現 実 との接触 を

十分 に維持 しなが ら,人 格 の統 合 を最大 限 に高

め る こ との で き る 人 間(上 田,1969,66頁)」
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と定義す る立場で,ポ ジテ ィブなアプローチ と

い える。生活 の満足感 や楽観 主義,自 己評価

な どを特徴 と したwe1レbeingに 焦点 を当 てた

研究 を例 として挙 げる ことがで きる(例 えば,

Gechman&Wiener,1975;Warr,1990)。 本

研究では,分 析 ツール としての メンタルヘ ルス

概念 については,こ れ ら両側面か らの捉 え方が

必要であるとい う立場 をとるこ ととしたい。

これ らを踏 まえて雇用形態 との関係 について

考 えてみる。 まず,非 正規労働者は正規労働者

に比べて,辺 縁的 な位置 に置かれている。重要

かつ 中核的 な仕事 を任 されるこ とは少 ない。 ま

た,様 々な福利 厚生 を享受 で きる立場 には な

く,収 入面 においても正規労働者 より見劣 りす

ることは否 めない し,何 よ り雇用の不安 を抱 え

ている。 こうした状況はス トレスの原 因となる

ため,メ ンタルヘルスに対 して好 ましくない影

響 を及ぼす可能性が高い。 しか し一方で,家 庭

生活 など,個 入的な活動 に時 間を割 きやす く,

業務 スケジュールを比較的 自由に決定す るこ と

がで きるの も非正規労働者の方である。時間外

労働 な ど自らが好 まない労 働 を拒否 す るこ と

も,正 規労働者 よりは容易であ り,こ の点にお

いてはス トレスが少 な くて済むはずであ る。 ま

た,家 庭生活な ど非労働的な活動 に,よ り多 く

の時 間を割 くことがで き,生 活全体 の満足感 を

得やすい という利点 もある。 この点はメンタル

ヘルスに対 して好 ましい影響 を及ぼす ことが予

想 される。例 えば実際に,非 正規社 員の精神的

健康 について分析 を行 った岩井(2004)に よれ

ば,フ リー ター を積極 的に活用 している企業A

社 では,正 社員の健康度が非正規社員のそれを

上 回 って はい る もの の,A社 以外 で は逆 の結

果 となった。つ まり,一 概には,ど ち らの雇用

形態が精神的健康 に対 して望 ましいかは言 えな

い とい うことなのである。 また,雇 用形態 と幸

福(well-being)と の 関連 について分析 を行 っ

たBernhard-Oettel,Sverke&DeWitte(2005)

の結果においても,両 者 に差異がなかったこと

か ら,今 回は次の ような仮説 を提示 してお く。

H5:メ ンタルヘ ルスにお いて非正規 労働 者 と

正規労働者 との間に差 はない

2.3ワ ーク ・モチベーシ ョン

最後 に,こ れ まで同様 に重要 な管理項 目の1

つであ る従業 員のワーク ・モチベーシ ョンにつ

いて検討 してお きたい。労働成果は個 人の能力

と意欲 そ して時 々の条件や機会 といった,こ

れ ら変 数の組 み合 わせ であ る と考 え られ てい

る。当然 労働意欲が なければ成果が得 られる

ことはなく,し たがって,従 業員か ら高 い意欲

を引 き出す ことは,組 織 において重要な課題で

あ るといえる。では,雇 用形態 との間にはどの

ような関係が予想 され ようか。 これまで見て き

たように,非 正規労働者 は辺縁的な位置にある

場合が多い。 また,い わゆる定型的 な業務 につ

くことも多 く,そ れほ ど高い労働意欲が求め ら

れ るとは考 えに くい。そこで今回は次の ような

仮説 を設けることに した。

H6:非 正規労働者 の ワーク ・モチベ ーシ ョン

は正規労働者のそれ よりも低 い。

3.研 究方法

3.1研 究セ ッテ ィング

本稿で用いるデータは,日 本小集団活動協会

が実施 した 「労働生活に関す る調査」の一部で

ある。本調査 は,小 集 団活動 を実施 してい る

様 々な社会福祉法人 を対象 に,従 業員の職務態

度や就労意識な どを把握することを 目的に実施

された。調査対象施設は,日 本小集団活動協会

が主催する研修 に参加 した ことのあ る施設か ら

ランダムに選抜 された。対象施設の内訳 は,特

別養 護老人 ホームが8,養 護老 人 ホームが2,

老人保健施 設が4,在 宅サー ビス施設が2,知

的障害児入所 施設が1で,施 設 の総数 は17で

あった。

次 にこれ らの各施設 に対 して調査 票 を持 参

し,施 設長経由で全従業員に配布 した。さらに,

従業員食堂や廊下な どに回収箱 を設置 して もら
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い,回 答 済 み の調査 票 を無 記 名 で 回収 箱 に入 れ

る よ うに 依 頼 した。 調 査 票 は2001年7月 上 旬

に配 布 し,7月 下 旬 を回 収 期 限 と した。 そ の結

果,有 効 回答 数 は611(78.1%)で あ った。

有 効 回 答 者 の 属 性 は次 の とお りで あ る。 性

別 に つ い て は,女 性 が448名(733%),男 性

が163名(2a7%)で あ っ た。 配 偶 者 の有 無 に

つ い て は,有 配 偶 者 が354名(579%) ,無 配

偶 者 が257名(42.1%)で あ っ た。最 終 学 歴 に

つ い て は,高 校 卒 が169名(27.7%),短 大 卒

が115名(18.8%),大 学 卒 が101名(16.5%),

専 門学 校 卒 が183名(3α0%),そ の他 が43名

(70%)で あ っ た。 職種 に つ い て は,介 護 ス タ

ッ フが373名(61つ%),医 療 ス タ ッフが64名

(1α5%),相 談業 務 が47名(77%),保 育士 が

20名(3,3%),そ の 他 が107名(17.5%)で あ

っ た。雇 用 形態 につ い て は,常 勤 職 員が463名

(75.8%),非 常 勤 職 員2が148名 く242%)で

あ っ た。 平 均 年 齢 は374歳(SI):15.41),平

均 勤続 年 数 は46年(SD:5.15)で あ っ た。

3.2尺 度

3.2.1組 織 コミッ トメン ト

組織 コミッ トメン ト尺度については,高 木 ・

石 田 ・益 田(1997)お よび松山(2002)を 参考

に,質 問項 目を設定 した。 まず,組 織 コ ミッ ト

メン トの愛着要素 につ いて は,「 他の施設で は

な く,こ の施設 を選 んで本 当 に よか った と思

う」,「もう一度就職す る とすれ ば,同 じ施設 に

入 る⊥ 「この施設 にいることが楽 しい」,「この

施設で働 くことに決めたのは,明 らかに失敗 で

あ った(R)」,「 友 人 に,こ の施 設がす ば らし

い働 き場所である と言える」,「この施設が気 に

入 っている」の計6項 目を用意 した。尺度の信

頼性係数 αは.92で あ った。

次 に内在化要素 については,「 この施設 の発

展 のためな ら,人 並み以上の努力 を喜んで払 う

つ も りだ」,「この施 設 にとって重 要な ことは,

私に とって も重要であ る」,「施設のために力 を

尽 くしている と実感 したい」,「いつ もこの施設

の人間であることを意識 している⊥ 「この施設

があたか も自分 自身の問題であるかの ように感

じる⊥ 「この施設のためだけに苦労 した くない

(R)」 の計6項 目を用意 した。尺度の信頼性係

数 αはB2で あった。

次に,存 続 的要素 については,「 この施設 に

い るのは,他 に よい働 き場所 が ないか らだ」,

「この施 設 を離れ た ら,ど うな るか 不安 であ

る」,「この施設を辞めたい と思っても,今 す ぐ

にはで きない」,「この施設 で働 き続ける理 由の

一つは
,こ こを辞め ることがかな りの損失 を伴

うか らである」の計4項 目を用意 した。尺度の

信頼性係数 αは.61で あ った。

最後 に,規 範的要素 について は,「 この施設

を辞めた ら,家 族や親戚 に会 わせる顔がない」,

「施設 を辞 めるこ とは,世 間体が悪 い と思 う」,

「この施設 を辞め る と,人 に何 と言われるかわ

か らない」,「今 この施設 を去 った ら,私 は罪悪

感 を感 じるだろう」の計4項 目を用意 した。尺

度の信頼性係 数 αは.79で あ った。なお,す べ

ての回答は 「全 くその通 り」か ら 「全 くそ うで

はない」 までの5点 尺 度で行 われた。

3,2,2メ ン タル ヘル ス

橋 本 ・徳永(1999)で 作 成 され た メ ン タルヘ

ル スパ ター ン(MHP)尺 度35項 目 を用 い た。

尺 度 は,「 種 々の ス トレ ッサ ー を不 快 ・恐 れ と

して認 知 す る こ とに よっ て生 じた心理 的,身 体

的,社 会 的 な歪 み の状 態」 を測 定 す る ス トレス

チ ェ ッ ク リ ス ト30項 目 と,「 生 活 の 満 足 感 や

生 きが い,あ るい はそ れ らを含 め たQualityof

Life(QOL)」 を測 定す る5項 目(例 え ば,「 し

あ わせ を感 じてい る」)で 構 成 され て い る。 さ

らに心理 的 ス トレス は 「こだ わ り(例 え ば,「 心

配 ば か りして い る」)」 と 「注 意 散 漫(例 えば,

「一 つ の こ とに気 持 ち を向 け てい る こ とが で き

ない」)」,身体 的 ス トレスは 「疲労(例 えば,「 何

とな く全 身が だるい 」)」 と 「睡 眠起 床 障害(例

えば,「 寝 つ きが 悪 い」)」,そ して社 会 的 ス トレ

ス は 「対 人 回 避(例 え ば,「 人 と話 をす る のが
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いや になる」)」および 「対 人緊張(例 えば,「見

知 らぬ人が近 くにいると気 になる」)」と命名 さ

れた下位尺度か ら成 り立 っている。回答 につい

ては,「 そ う思 う」か ら 「そ う思 わない」 まで

の4点 尺度によって測定 された。尺度の信頼性

係 数 α は.93で あ った。なお,前 述 の ように,

本尺度 は7つ の下位次元 に分解す ることが可能

であるが,今 回はメ ンタルヘ ルスを総合的 に捉

えるこ とにした。本尺度は,メ ンタルヘルスを

総合的 に捉 える尺度 と して,す でに一般的に利

用 されてお り,ま た信頼性係数の高 さか らも問

題ない と判断 した。

3.2.3ワ ーク ・モチベーシ ョン

高木他(1997)お よび松山(2002)を 参考に,

「た とえ残業 手当がつ かな くて も,や り終える

までは,仕 事 を続 け たい と思 うこ とが ある」,

「私 は心か ら仕事 に喜 び を感 じる⊥ 「私 は今の

仕事 に とて も生 きがいを感 じる⊥ 「今の仕事が

楽 しくて,知 らない うちに時間が過 ぎてい く」,

「私 に とって,今 の仕事 は,あ ま り意味のない

ものであ る(R)⊥ 「我 を忘れ るほ ど仕事 に熱

中するこ とがあ る」,「私は仕事の上で重 い責任

を負 わ される ことを避 けた い(R)」,「 私 は こ

の仕事 を してい るこ とに誇 りを もっている」,

「出勤前,仕 事 に行 くのが いや になって,家 に

い たい と思 うこ とが あ る(R)」 の計9項 目で

構成 された。回答は 「全 くその通 り」か ら 「全

くそ うで はない」 までの5点 尺度 で行 われた。

尺度の信頼性係 数 αは.84で あった。

3.2.4統 制 変数

本 研 究 で は,雇 用 形 態 の 影響 力 を 明 らか に

す る た め に,DeCuyper&DeWitte(2007)

お よ びBernhard-Oettel,etaL(2005)を 参 考

に い くつ か の属 性 変 数 を統 制 す る こ とに した。

こ こで,両 研 究 にお け る統 制 変 数 の影 響 力 に

つ い て述 べ て お くと,DeCuyper&DeWitte

(2007)で は,情 緒 的 な コ ミ ッ トメ ン トに対 し

て勤 続年 数 が正 の影響 を,学 歴 の 高 さが 負 の影

響 を及 ぼ して い た。 また,Bernhard-Oettel,et

al,(2005)で は,メ ンタル ・デ ィス トレス に対

して年 齢が 正 の影 響 を,女 性 が 負 の影響 を,有

配 偶者 が負 の 影響 を及 ぼ して いた。 次 に,ワ ー

ク ・モチ ベ ー シ ョンを従 属 変数 と した場合 の統

制 変数 につ いて は,組 織 コ ミッ トメ ン トお よび

メン タルヘ ル スにつ い て分析 した両 研 究 にお い

て,ほ ぼ 同様 の統 制 変 数 が 設 定 され て い た の

で,そ れ ら を適 用 す る こ と に した。 そ れ は 今

回,ワ ー ク ・モ チベ ー シ ョン を従属 変 数 とす る

同様 の先 行研 究 を見 出す こ とがで きなか った た

め,こ れ まで 研 究 蓄積 の あ る 職 務 満 足 を従 属

変数 と した先 行研 究(例 え ば,Vecchio,1984)

を参考 に した ところ,ほ ぼ 同様 の 属性 変 数が 統

制 され てい た か らで もあ る。 また,DeCuyper

&DeWitte(2007)に お い て も,職 務 満 足 お

よび組 織 コ ミ ッ トメ ン トを従 属変 数 と した 重 回

帰分析 で,同 一 の統 制 変 数 を用 い てい る こ とか

ら,従 属 変 数 問の比 較 をす る うえで も,そ の方

が好 ま しい と判 断 した。 まず年 齢 と勤 続 期 間 は

年 数 と して測 定 した 。 次 に性 別(男 性=1,女

性=0),配 偶 者 の有 無(有 配偶 者=1,無 配偶

者=0),最 終 学歴(高 卒 よ り高 い学 歴;1,高

卒以 下=0>,職 種(介 護 ス タ ッフ=1,そ れ以

外=0),雇 用 形態(常 勤=1,非 常 勤=0)は

そ れぞ れ ダ ミー変 数 と して測 定 した。 ダ ミー変

数の 設定 もDeCuyper&DeWitte(2007)を

参考 に した。

4.分 析結 果

表1に 本研究で用 いた変数の平均値,標 準偏

差お よび変数 問の相関係数 を示す。表1か ら組

織 コ ミッ トメン トの愛着要素 と内在化要素 およ

びワー ク ・モチベーシ ョンの平均値 が比較的高

いことがわかる。逆 に,規 範的要素の平均値が

極めて低 くなっている。また,雇 用形態 と職務

態度お よび メンタルヘ ルス との関係 についてみ

てみ ると,愛 着要素,内 在化要素,メ ンタルヘ

ルスおよびモチベーシ ョンとの問 には負の相関

が,存 続的要素 との間には正 の相関が認め られ
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表1平 均値,標 準偏差および相関係数(全 体)a

Meanss.d.123456789101112

1年 齢

2勤 続 年数

3性 別

4配 偶 者

5学 歴

6職 種

7雇 用形態

8コ ミッ トメン ト(愛 着)

9コ ミッ トメ ン ト(内 在化)

10コ ミッ トメ ン ト(存 続)

11コ ミッ トメ ン ト(規 範)

12メ ンタルヘル ス

13モ チベ ー ション

37.39

4.58

α27

α58

α65

0.61

0.76

3.64

357

267

1.80

3ユ1

356

15.41

5.15.30**

0.44-07一 ρ6

0,49.51**.24**-X)2

0,48-30寧*㌦14**D9*一.28**

0.49-.15**一.20**一 ρ7-.22**一.09*

0.43-.19**.22**D9*一.22**21**一.07

095D9*.12**ユ1**D9*一 ユ4**一 つ2

080.17**ユ3**ユ7**.19**一,17**一.07

094一 ρ3.12**.07-D4D2竺05

089-,08*九 〇4,20**一 £}5.02-.07

0.47.24**D3-」04.20**一 ユ8**一.G5

0b74.16**ρ5D4ユ9**㌦16**一.05

一.14**

一.10*.68**

.14**-D7-D3

.05.22**27**.41**

一.14**35**.29**一.27**一.10*

一.12**.61**.65**一.10*.16**.47**

aN
;611

尺 度 の レ ン ジ:年 数(変 数1,2>.0-1(変 数3-7),1-5(変 数$11,13),1-4(変 数12)

**;p<D1*:p< .05

ることが わか る。規範的要素 との間には有意な

相関は見 られなかった。

次 に,表2お よび表3に,同 じく本研究で用

いた変数 の平均値,標 準偏差お よび変数間の相

関係 数を示す。ただ し,表2は 常勤職員 を対象

とした分析 結果を,表3は 非常勤職員 の分析結

果 を表 している。心理学的変数 について両者 の

値 を比較 したところ,規 範的要素以外 の変数に

つ いて は数値 に差が ある よ うに見 える。そ こ

で,こ れ らの差異が統計 的に有意であるのかを

明 らかにす るために,そ れぞれにつ いてt一 検

定 を行った。その結果,組 織 コミッ トメ ン トの

愛着要素 については,非 常勤職員の値 の方が有

意 に高 い こ とが わか った(t(295β16)=391Z

p<.001)。 同様 に内在 化要素 につい ては,同

じく非常勤職員の値の方が有意 に高いことが わ

か った(t(609)=239αp<の5)。 存続要素 に

つ いては,常 勤職員の値 の方が有意に高い こと

が 明 らか になった(t(609)=3.569p<.001>。

規範的要素 については両者の間に差異は認め ら

れなか った(t(609)=125αns>。 次 にメ ンタ

ルヘ ルスについては,非 常勤職員の方が高い こ

とがわか った(t(609)=3,475p〈n1)。 最 後

にワーク ・モチベーシ ョンについては,非 常勤

職員の方が高い ことが明 らかになった(t(609)

=3 .096,p〈.()1)。

次に,雇 用形態の心理的変数 に対す る 「純粋

な」影響力 を明 らかにするために,本 研究では

それぞれの心理的変数 を従属変数 とす る階層的

重 回帰分析 を行 うことに した(表4)。 具体 的

に,ま ず統制変数 として年齢,勤 続年数 性別

ダミー,配 偶者 ダミー,最 終学歴 ダミー,職 種

ダミー を投 入 し(ス テ ップ1),続 いて説 明変

数 として,雇 用形態 ダ ミーを投入 した(ス テッ

プ2)。 表4に はすべ ての変数 を投 入 した段 階

のβ値が示 されてい る。

階層 的重 回帰分析の結 果か ら,得 られたR2

値 はそれぞれ1%レ ベルで統計的に有意であっ

た。仮説の検定 に先だって,本 研究で用い られ

ているコン トロール変数 と愛着的 な組織 コミッ

トメ ントとの関係についてみてみ ると,勤 続年

数が増 えるほ ど,ま た男性で高学歴であるほど

愛着的な要素が高い(ス テ ップ1;F(a604)=

a19p〈.01)。 同様 に内在化要素 との関係 につ

いてみてみ ると,愛 着要素の場合 とほぼ同様の

結 果 となった(ス テ ップ1;F(α604>=1α81,

p<ρ1)。 同 じく存続 的要素については,勤 続

年 数が増 えるほ ど値が高 い(ス テ ップ1;F(6,

604);2.92p<ρ1)。 同 じ く規 範的要素 につ

いては,男 性 であるほ ど,ま た介護 スタ ッフで

ないほ ど,値 が高い(ス テ ップ1;F(α604)=

54αp<.01)。 メ ンタルヘルスについては,年

齢が増すほ ど,ま た配偶者が いて高学歴である

ほ ど値が 高 い(ス テ ップ1;F(q604)=900,
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表2平 均値,標 準偏差および相関係数(常 勤職員)a

Meanss,d.1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

1年 齢

2勤 続年数

3性 別

4配 偶 者

5学 歴

6職 種

7コ ミッ トメン ト(愛 着>

8コ ミッ トメン ト(内 在化)

9コ ミッ トメン ト(存続)

10コ ミッ トメン.ト(規範)

11メ ンタルヘ ルス

12モ チベ ーシ ョン

3571

5.24

0.29

0.52

α71

0.59

3.57

3.52

2.74

L83

3.07

3.51

16.18

5.44.37**

0.45-D4㌦08

α50.48**。35**06

0.45-,29**-23**.10*

α49-.17**一.23**-K)8

0.98D7.。16**

082.16**.16**

α93.00.10*

089-.07-D5

048.18**D8

075.11*ρ9

一28**

一.25**一.12*

.12**ま)8∴13**-D5

.15**.19**一.16**一.11*

ρ2-01.02-D7

ユ5**一 ρ2つ4-D7

-D1ユ5**一
.16**-D7

。09.13**一,14**一.08・

70**

一.07⑩8

26**.27**.35**

35**30**-28**-」)6

.63**.67**一.12*.18**.46**

"N=463

尺 度 の レ ン ジ:年 数(変 数1,2).0-1(変 数3-6),1-5(変 数7-10.12),1・4(変 数11)

**;pく .Ol*;p<.05

表3平 均値 標準偏差および相関係数(非 常勤職員)b

Meanss.d.1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

1年 齢

2勤 続年数

3性 別

4配 偶 者

5学 歴

6職 種

7コ ミッ トメン ト(愛着)

8コ ミッ トメン ト(内在 化)

9コ ミッ トメン ト(存続)

10コ ミッ トメン ト(規範)

11メ ンタルヘ ルス

12モ チベ ーシ ョン

42.62

2.54

α20

α77

α47

α66

3B8

370

2.43

172

3.22

3.72

11,23

3,41.26**

α40-.10一 ρ7

α42.55**D1

0.50-.24**一 ρ8

0.47-.16

α81諭2

0.73ユ6

093.00

α90-.11

α42

α68

一D2

.16

ユ4

ρ6

一ρ4

41**-02

.27**.05

一.26**

-D2・ 一.13

D3一 ユ9*

ユ4-.03

.29**.08

ユ8*一.02

36**一.10

一ユ1

- .07

ρ5

一ρ7

- .14

-
.11

一ρ6

.32**一.15

.32**一.13

D5

ρ5

D5

-D5

-D2

n3

.57**

.01

.11

.27**

.49**

,20*

.29**.60**

21**一.17*一.21**

.56**」05ユ2 49**

hN=148

尺 度 の レ ン ジ:年 数(変 数1.2),0-1〈 変 数3-6).1-5(変 数7-10,12),1-4(変 数11)
**;P<ρ1*;P<D5

表4重 回帰分析の結果(最 終ステ ップのβ値)

愛着要素

組織 コミッ トメン ト

内在化要素 存続要素 規範要素

メ ン タルヘ ル ス モチ ベ ー シ ョン

ステ ップ1

年 齢

勤続年数

男 性

有配偶者.

高学歴

介護ス タッフ

R2

ステ ップ2

常勤職員

R2

R2変 化

一
.01

.16***

.14***

∴01

.10*

一
.01

D5***

一ユ8***

.07***

D2***

。05

ユ0**

.20***

.08

.12***

九 〇3

.10***

一
。09**

ユ0***

.Ol**

一D3

.11**

.06

一ρ4

.01

-
.03

.03***

.10**

.04***

01**

一ρ6

- .03

.19***

一
.03

.04

-
.08*

.05***

.02

.05***

.00

.17***

一.05

∴02

.08*

ユ0**

∴03

.08***

一
.06

.08***

.00

ρ5

ρ1

ρ6

.11**

.10**

《)2

.05***

一
.08*

.06***

.01*

***;P〈 .Ol**;P<.()5*;P<.10
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p<D1)。 最後 にワー ク ・モチベー シ ョンにつ

い ては,配 偶者が い て高学歴 であ るほ ど値 の

高 い こ とが わ か る(ス テ ップ1;F(6,604)=

5!79,P〈.01)o

まず,非 正規労働者の愛着的お よび内在化的

な組織 コ ミッ トメン トが正規労働者のそれ より

も弱 い とい う仮説1と 仮説2か ら検討す る。仮

説1と 仮説2が 支持 され るためには,表4に お

い て雇用形態 ダ ミーの 回帰係 数が統計 的 に有

意 にプ ラ スにな らなけれ ばな らない。表4か

らわか る ように,ど ち ら も仮説 とは逆 の研 究

結 果が現 われ てお り,非 常 に興味深 い。つ ま

り,非 正規労働者の愛着的な組織 コ ミッ トメ ン

トは統計的 に有意 に低 いわけではな く,む しろ

高 いので あ る(ス テ ップ2;F(1,603)=16.25

p<.Ol>。 内在化要素 について も同様 であった

(ス テ ップ2;F(1,603)エ402,p〈.05)。 次に,

非正規労働者の存続的なコ ミッ トメン トが正規

労働者のそれ よりも弱い とい う仮説3に ついて

検討す る。仮説3が 支持 され るため には,表4

において 雇用形態 ダ ミーの回帰係数 が統計 的

に有意 にプラスにな らなければな らない。表4

か らわ か るよ うに,仮 説3の とお り雇用形態

ダ ミー は存 続要素 に対 して正 の影響 を有 して

お り,仮 説3は 支持 されてい る(ス テ ップ2;

F(1,603)=49αp<の5)。 つ ま り,非 正規 労

働者の存続的 なコミッ トメン トは正規労働者の

それよ りも弱いのであ る。次 に,非 正規労働者

の規範的なコ ミットメ ントが正規労働者のそれ

よりも弱い とい う仮説4を 検討する。仮説4が

支持 され るためには,表4に おいて,雇 用形態

ダ ミーの回帰係数が統計的に有意にプラスにな

らなけれ ばな らない。表4か らわか るように,

雇用形態 は規範的要素 に対 してなん ら影響力 を

有 して い ない(ス テ ップ2;F(1,603)=α3q

ns)。 つ ま り,非 正規労働者 の規範 的なコ ミッ

トメン トは正規労働者 のそれ と差がない とい う

ことである。次 に,メ ンタルヘルスにおいて非

正規労働者 と正規労働者 との問に差がない とい

う仮説5を 検討する。仮説5が 支持 されるため

には,表4に おいて,雇 用形態 ダミーの回帰係

数が統計的に有意になってはいけない。表4か

らわかるように,雇 用形態 はメンタルヘルスに

対 してなん ら影響力 を有 していない(ス テ ップ

2;F(1,603)=1.7qns)。 つ まり,非 正規労働

者 と正規労働者 との間にはメンタルヘルスにお

いて差が ない とい うことであ る。最後 に,非 正

規労働者の ワーク ・モチベーシ ョンが正規労働

者 のそれよ りも低い とい う仮説6を 検 討する。

仮説6が 支持 され るため には,表4に おいて,

雇用形態 ダ ミーの回帰係数が統計的 に有意にプ

ラスにならなければならない。表4か らわかる

ように,雇 用形態はモチベーシ ョンに対 して統

計的 に有意 なマ イナ スの影響力 を有 してお り,

仮説 とは逆の結果が生 じている(ス テップ2;

F(1,603)=32Zp<.10)。 つ ま り,非 正規労

働者のモチベーシ ョンは正規労働者のそれ より

も高 いということなのである。

5.考 察

これ まで本研究で は,近 年増加傾向 にあ り,

就業人口の3割 を占めている非正規労働者 に注

目 して,そ の職務態度お よびメンタルヘ ルスに

ついて正規労働者 と比較 をす ることに よって,

分析 を行ってきた。今回,先 行研究 を参考 にし

て,様 々な属性変数 を統制 したが,組 織 コミッ

トメン トの愛着的要素お よび内在化要素 につい

て は,先 行研究 とは少 し異 なる結果 となった。

先行研究では性別による差 は認められていない

が,今 回は男性の方が高コ ミッ トメン トである

とい う結果になった。 また,先 行研究で は高学

歴であるほ どコ ミッ トメン トが低い とい う結果

になってい るが,今 回は逆の結果 となった(De

Cuyper&DeWitte,2007)。 同様 に,メ ンタ

ルヘ ルスについても,先 行研究 とは異なる結果

となった。先行概究では,年 齢が増すほ どメン

タルヘ ルスが悪化す るこ とが明 らか にされてい

るが,今 回は逆の結果 となっている。 また,今

回性差 は確認 されていない。 さらに,先 行研究

で は学歴 の高 さは影響 力 を有 してい なか った
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が,今 回 は学歴が 高 いほ どメ ンタルヘ ルスが

良好であ るとい う結果 となっている(Bernhard-

OetteLetaL2005>。 この ように異 なる結果が

生 じた背景には,文 化の差や調査対象領域の違

いなど様 々な要 因が考 えられ るものの,今 回は

その原因を特定する ことはで きない。今後の課

題 としたい。それでは次に,先 行研究な どを検

討す るなかか ら設 け られた6つ の仮 説 につい

て,順 を追 ってみていこう。

まず仮説1と 仮説2に ついてである。分析 の

結 果,両 方の仮説 ともに支持 され なか った。t

一検定において正規労働者 と比較 を行 った とこ

ろ,非 正規労働者 における組織 コミッ トメン ト

の愛着要素お よび内在化要素の方が強い という

結果であった。 この結果は,い くつかの属性 を

統制 して行 った重回帰分析 において も変わ らな

か った。 この ような結 果 になった理 由 と して

は,第1にEberhardt&Shani(1984)に よる

説明が考 えられる。それは同 じ雇用形態の労働

者 同士で比較を行 うため,非 正規労働者の職務

満足はそれほ ど低 くはならない とい う説明であ

る。 しか し,こ れでは非正規労働者 の職務満足

が正規労働者 よりも高 くなることまで は説明で

きない ように思 われる し,職 務満足 と組織 コ ミ

ッ トメン トを同様 に捉 えて よいか という問題 も

残 る。

次 に考 え られ るの は,同 じ くEberhardt&

Shani(1984>が 言 うよ うに,非 正規労 働者の

方 には,正 規労働者ほ どネガティブな情報が入

ってこないか ら,と い う説明である。 これに関

しては,逆 に非正規労働者にはポジティブな情

報 も入ってこないのではないか とい う懸念があ

るが,分 析 後に行った非常勤職員に対するイン

タビューの結果,非 常勤職員 はフォーマルな会

議 に参加するこ とが少 な く,ほ とん どネガティ

ブな情報が入って こない一方で,ポ ジテ ィブな

情報は流れやすい との コメン トもあ り,あ る程

度信愚性があるように思われ る。 しか し,こ れ

について はネガテ ィブな情報だけに注 目すべ き

ではない ように思 われ る。つ まり,従 業員に フ

イー ドバ ックされ るポジテ ィブな情報 とネガテ

ィブな情報のバ ランスの方が重要 なのではない

か,と い うことである。例 えば,非 正規労働者

に対 してネガティブな情報 と同程度 に,ポ ジテ

ィブな情報が フィー ドバ ックされないのであれ

ば,正 規労働者 との問に愛着的 もしくは内在化

的な組織 コ ミッ トメン トにおけ る差異は現れな

いように思 われる。 む しろ,情 報量が 多い分,

組織 に対す る愛着が増 し,価 値観の共有 を図る

ことが容易 にな り,正 規労働者の方が強 くなる

可能性 もある。 しか し,今 回の結果 をみる限 り

では,非 正規労働者の方 にはポジティブな情報

ほど,ネ ガティブな情報が フィー ドバ ックされ

ていないのだと考 えられ る。

また,DeCuyper&DeWitte(2007)が 言

うように,正 規労働者 の方が,雇 用不安を感 じ

た際に経営者 を批判する傾向が強いのか もしれ

ない。近年 における我が国の労働市場は依然 と

して不安定であるため,組 織 に所属する従業員

が雇用不安 を感 じやすい状況が続 いている。こ

う した傾向が雇用形態 と愛着的 もしくは内在化

的な組織 コミッ トメン トとの問の関係に緩衝効

果 をもつ とい うことであ る。

さらには,雇 用形態 を選択する際の 自発性 も

緩衝効 果を有するか もしれない。今 回は,調 査

項 目のなかに含めることがで きなかったが,近

年では,自 発的に非正規労働 を選択 しているか

否 かを統制変数 に加 えてい る研究 もあ る(De

Cuyper&DeWitte,2008)。 ワーク ・ライフ ・

バ ラ ンスが 叫ば れる昨今 にお いて,家 庭 を最

優先 に考え,自 ら望 んで非正規労働 を選択 して

いる従業員 も多い と考 えられる。つ まり,自 発

的な非正規労働者は正規労働者 よりも職務満足

が高 く,そ の ことが組織 に対する愛着を もたら

し,さ らには内在化 的なコミッ トメン トをも強

めるのであ る。

最後に,職 業 に対す るコ ミッ トメン トも緩衝

要 因 として考 えられるのではないか。今 回は,

先行研究な どから,福 祉労働の領域 を他の労働

領域 と区別す る必要 はない と判断 して調査分析
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を行 った。 しか し,福 祉 労働 は ヒューマ ン ・

サー ビス労働 の典型的なものであ り,そ の従事

者 は職業 に対 して,他 の労働領域 の従事者 より

も強い コミッ トメ ン トを有 してい ると考 えられ

る。使命感が強 く,仕 事 に対す るこだわ りが強

いのであ る(田 尾,1995)。 つ ま り,ロ ー カル

ーコスモポリタンの議論 に もあるように
,職 業

に対す るコ ミッ トメン トが強いほ ど,組 織 に対

す るコミッ トメン トはその分,相 対的に弱 くな

るのか もしれ ない。そ してその傾向は正規労働

者の方が強い ように思われる。

次 に仮説3に つ いてである。分析 の結果,仮

説3は 支持 され た。t一 検 定の結果,非 正規労

働者の存続的 なコミッ トメ ントの方が弱 いこと

が明 らか となった。 この結果は,い くつかの属

性 を統制 して行 った重回帰分析 において も変わ

らなか った。前述のように,非 正規労働者 は有

期的かつ短期的に しか組織 と関わ らない。つ ま

り,組 織 に対 して行 った労働行為以外の投資 に

よる見返 りが得 られる可能性 はあ まり高い とは

いえない とい うことであ る。 したが って,そ の

よ うな見返 りに こだ わ るこ とが ない と思 われ

る。 また,そ もそ も非正規労働者 は,労 働行為

以外 の投 資 を組織 に対 して行 え る ような職務

を,組 織か ら与 えられることが少ないのか もし

れない。例えば,特 殊 なスキルが必要 とされる

ような職務 を任 されることは,あ まり多い とは

い えないのではないだろうか。

次に仮説4に ついてであ る。分析 の結果,仮

説4は 支持 されなか った。t一 検 定の結 果,非

正規労働者 と正規労働者 との間には,規 範的な

コ ミットメ ン トに関 しては差が認め られなかっ

た。 この結果 は,い くつかの属性 を統制 して行

った重回帰分析 において も変わ らなかった。 こ

の ような結果が生 じた理由 として考 えられるの

は,前 述 したよ うに,調 査対象者が福祉労働 に

従事 して いる従 業員 であ った とい うこ とであ

る。 また,所 属 している組織が営利 を 目的 とし

ない法人で あ る とい うこ とも一 因 か も しれ な

い。営利組織 と異 な り,非 営利組織で働 く従業

員 においては,組 織 よ りも仕事 に対す るコ ミッ

トメ ン トが強 い と考 え られ る(田 尾1995)。

したが って,組 織 に対す る義 務感 は希 薄 とな

り,両 者 に差が生 じなかったのではないだろう

か。

次に仮説5に ついてである。分析 の結果,仮

説5は 支持 されなか った。t一 検定の結果,非

正規労働者のメ ンタルヘルスの方が良好である

ことが明 らかになった。 しか し,い くつかの属

性 を統制 して重回帰分析 を行 った結果 雇用形

態 の影響 は認め られなか った。つ ま り,メ ンタ

ルヘ ルスに関 して は,両 者の問に差は認め られ

なかった。重回帰分析の結果 をみると,メ ンタ

ルヘ ルスは年齢が増す ほど良好 になることが わ

か る。非正規労働者の年齢 の方が高 いため に,

非正規労働者のメンタルヘルスの方が良好であ

る とい うt一 検 定 の結 果が生 じたのであ ろう。

今 回,メ ンタルヘ ルスについては労働現場にお

ける健康度 とい うよ りは,よ り一般的かつ 日常

的な健康度を測定 しようと試みた。 日常的な心

の健康 は,労 働によってのみ規定 されるわけで

はない。分析結果が示す ように,配 偶者の有無

なども大 きな影響 を及ぼす。近年,注 目されて

いるワー ク ・ライフ ・バ ランスや会社人間の議

論(松 山,2003)か らも明 らかなように,労 働

領域 は人間の生活領域 の一部に過 ぎず,し たが

って,全 生活領域が調和 的であることが心の健

康 にとって も重要であ る。 これ らの ことは雇用

形態 によってのみ左 右 され るこ とで はないた

め,両 者 において差が生 じなかったのではない

だろうか。

最後 に仮説6に つ いてである。分析 の結 果,

仮説6は 支持 されなかった。t一 検定 を行 った

ところ,非 正規労働者の ワーク ・モチベーシ ョ

ンの方が良好であるという結果 となった。い く

つかの属性 を統制 して重回帰分析 を行ったとこ

ろ,同 様の傾向が生 じた。つ まり,非 正規労働

者のワー ク ・モチベーシ ヨンの方が大 きい とい

う傾向が明 らか となった。前述の ような理由か

ら,非 正規労働者の方が,愛 着的お よび内在化
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的な組織 コミッ トメ ン トが強いのであれば,そ

のことが仲介要因 となって,ワ ーク ・モチベー

シ ョンを高めているのか もしれない。組織 コミ

ッ トメン トの愛着要素がモチベーシ ョンに対 し

て正の影響 を及 ぼす とい う報告はこれ まで にも

い くつか あ る(例 えば,松 山,2002)。 また,

役割葛藤や役割の曖昧 さ,そ して職務の複雑 さ

な どの影響 も考 えられる。非正規労働者 は限定

的 な職務の与 え られ方 をす る場合が 多いため,

役割 における曖昧 さや葛藤が正規労働者 に比べ

て少ない と思 われる。同様 のことが職務の複雑

さにつ いて もいえ よ う。一方,正 規 労働者 は

様 々な職務や役割 を与 えられるうえに,役 割外

の行動 も多 く求め られるため,モ チベーシ ョン

特 に内発的 な動機づけが低 くなるので はないだ

ろうか。 さらには,そ れぞれの雇用形態が有す

る固有 の特性 に も注 目したい。それぞれの雇用

形態問 における根本的な差異 は,雇 用期間に定

めがあ るか否か とい う点 にある。終身雇用が崩

壊 しつつあるとはい え,我 が 国において解雇 を

行 うことは容 易ではない。正規労働者は雇用期

間の定めがないため,関 係 的な心理的契約 を組

織 との問に交わ しやすい。正規労働者 にとって

は安定 した労働 人生 を予測す ることが可能 とな

るのである。 しか し,そ のこ とは,仕 事 に対す

る感受性 を損 ないは しないだろうか。いわゆる

マ ンネリ感である。一方,非 正規労働者 は雇用

期 間に定 めがあるため,将 来的な見通 しをもち

に くい。 その反面,仕 事 に対するマ ンネ リ感 も

少 ない と考 えられる。そのため,今 ここで行っ

ている仕事 に集 中することが可能 となるのでは

ないか。正規労働者 に とって仕事 は空気の よう

な存在であ り,意 識 されることが少 ないが,非

正規労働者に とっては,そ うではないのか もし

れない。 また,正 規労働者へのキャリア ・パス

が開かれているのであれば,な おさら非正規労

働者のモチベー シ ョンは高 まるだろう。

以上,6つ の仮説 についてみて きた。支持 さ

れた仮説 は2つ だけであったが,支 持 されなか

ったが 故 に,新 しい知見 を数 多 く得 る ことが

で きた。特 に,組 織 コミッ トメ ン トの愛着 要

素,内 在化要素そ して存続的要素 については明

確 な結果が出てお り,興 味深い。非正規労働者

の愛着要素が高い とい う結果 は意外性 が強 く,

前述の ような解釈が正 しいのか否か,さ らなる

吟味が必要であろ う。先行研究 によれば,愛 着

要素 は組織 にとって好 ましく,存 続 的要素は組

織 にとってあま り好 ま しくない態度である(例

えば,高 木,2003)。 本稿の結果 をその まま解

釈すれば,正 規雇用 とい う形態 は組織 にとって

好 ましくない とい うことに もな りかねない。考

えなければならないのは,正 規労働者のポジテ

ィブなコミッ トメン トやモチベーシ ョンを高め

るとい うことであろ う。前述の議論を踏 まえる

な らば,や はり,正 規労働者の職務 を充実化 さ

せ,役 割 を明確 に してい くことが望 まれ るので

はないか。 日本の組織 は,こ れまで役割 を固定

化せず,柔 軟 な役割配分に よって,対 応力のあ

る強い組織 を維持 してきた。 しか し,ス ピー ド

化および複雑 さが激 しさを増 してい くなかにあ

って,そ こに限界が生 じてい るの か も しれ な

い。 また,今 回の調査対象 は福祉労働の現場で

ある。 ヒューマン ・サー ビスほ ど不確実性の高

い労働はない。 こうした労働環境 において,で

きる限 り,従 業員個 々人の役割 や職務を明確 に

し,か つ充実化 させ ることは困難ではあ るが重

要なことであると思 われる。 また,仕 事 に対す

るマ ンネ リ感を払 しょくす ることも大切なこ と

ではないだろ うか。 そのために も,い ま述べた

ことが よ り一 層求め られる。 その こ とに よっ

て,職 務の 目標 を設定す るこ とが容易 にな り,

職務 に対す る感受性 を高めるこ とも可能 となる

ので はないだろうか。

今回 は正規従業員 との比較 に焦点 を置いた。

しか し近年 では,非 正規労働者のなかにも様々

な雇用形態があ り,そ れ らが職務態度 に影響 を

及ぼす とも考 え られ ている(例 えばMertin

&SinclaiL2007)。 今後は このよ うな視 点 も必

要 となろう。 また,本 稿では年齢 な どい くつか

の属性 を統制 して分析 を行った。 しか し,配 偶
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者 の年収や,雇 用形態 を選択 した理由,さ らに

は与 えられている職務の質など,考 慮すべ きこ

とはまだまだある。

最後に,本 研究の限界 として,重 回帰分析 の

決定係 数(R2)が 低かったことをあげなければ

な らない。得 られたR2値 はた とえ統計的 には

有意であって も,10%以 下では実務的には有意

とはい えない。R2値 が低 か った理 由 は,本 研

究では主 と して雇用形態の 「ネッ ト」の影響 を

明 らか にす るため に階層的重 回帰分析 を行 い,

R2の レベ ル よ りも,そ の変化 に注 目したため

であ る。 したが って本 来含 まれるべ き重 要な

「独立変数」が含 まれ ていなかった可能性が大

いにあ る。今後は,そ れぞれの従属変数につ き

厳密な理論的検討 を行 った うえで,よ り包括的

なモデルを作成 し,有 意義 な結果 を導 き出 した

い と思 う。
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注
1

http://www.stat.gojp/data/roudou/index.htm.

2009年9月7日 閲 覧 可 能 。

2非 常 勤 職 員 と は
,い わ ゆ る 常 勤 パ ー トの よ う な雇

用 形 態 で は な く,正 規 に 採 用 さ れ て い な い 職 員 を

さ して い る 。
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