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1 ．はじめに

　知識は企業にとって重要な資源と言われて久

しく，知識共有行動の規定要因に関する多くの

研究がみられる。先行研究のレビューから，こ

の知識共有行動の規定要因の 1 つに，職場にお

ける従業員の自尊感情である組織内自尊感情が

挙げられており（Wang and Noe, 2010），組織

内自尊感情が知識共有行動を促進していること

も明らかにされている（向日 , 2015a, 2015b）。

　しかし，上記の研究も含め，知識共有行動

に関する研究は知識提供行動のみを想定した

研究が多く，知識獲得行動を考慮した研究が

少ないとの課題がある。一部の知識共有の研

究（e.g., Lin, 2007; Van den Hooff and De 

Ridder, 2004）では，知識の提供と獲得，双方

を分けて検討しているが，その結果，獲得と提

供で規定要因が異なることが示されている。ま

た，知識獲得が知識提供やイノベーションを生

み出すなど，知識獲得の重要性も指摘されてい

る（e.g., Van den Hooff and De Ridder, 2004; 

Yli-Renko et al., 2001）。そのため，組織内自

尊感情が知識提供行動とともに知識獲得行動に

与える影響を明らかにすることが期待される。

　一方，組織内自尊感情については，自尊感情

の高低以外に目を向けた研究が求められる。自

尊感情の研究においては，自尊感情の高さが必

ずしもポジティブな効果をもたらすわけではな

いことから，自尊感情の源が根差している領域

に注目すべきであるとの議論がみられる。たと

えば，Crocker and Wolfe（2001）は，自己価

値の随伴性（contingencies of self-worth）の

概念を提案している。彼女らは，他者からの受

容に随伴した外的な自己価値の随伴性は，自尊

感情の不安定化や低自尊感情につながり，逆に

自己の内面の基準に随伴した自己価値の随伴性

は，自尊感情の安定化や高自尊感情につながる
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と述べている。さらに，Crocker et al.（2003）

は自己価値を随伴させている領域に関する行動

が引き出されやすいことも明らかにしている。

　以上を踏まえるなら，職場における自己価値

の随伴性が組織内自尊感情や知識獲得／提供行

動に影響を与えていることが予想される。しか

しながら，職場における自己価値の随伴性を

扱った研究はほとんどみられず，またそれらと

組織内自尊感情や知識獲得／提供行動との関係

を分析した研究はみられない。そこで，本研究

では職場における自己価値の随伴性が組織内自

尊感情と知識獲得／提供行動に与える影響につ

いて，アンケート調査で得られたデータを用い

て検討する。

2 ．研究背景

2．1　知識獲得行動と知識提供行動

　知識共有行動の規定要因に関する研究は数多

くみられるが，Wang and Noe（2010）は先行

研究のレビューから，知識共有行動の規定要因

の 1 つに，職場における従業員の自尊感情で

ある組織内自尊感情を挙げている（Wang and 

Noe, 2010）。そして向日（2015a, 2015b）は，

組織内自尊感情が知識提供動機や知識提供行動

に与える影響を分析し，組織内自尊感情が内発

的または自律的知識提供動機を介して知識提供

行動を促進していることを明らかにした。

　しかし，これらの研究も含め，知識共有行動

の研究は知識提供行動のみを想定したものが多

く，知識獲得行動を扱った研究は少ない。た

だ，知識獲得が知識提供やイノベーションを

生み出すなど，知識獲得の重要性も指摘され

ている（e.g., Van den Hooff and De Ridder, 

2004; Yli-Renko et al., 2001）。そして一部の

研究（e.g., Lin, 2007; Van den Hooff and De 

Ridder, 2004）では，知識の提供と獲得，双方

への影響を検討し，獲得と提供で規定要因が異

なることが示されている。たとえば Lin（2007）

は，他者を助けることの喜び，知識共有の自己

効力感，上司からのサポートが知識獲得行動と

提供行動双方を促進することを示すとともに，

情報通信技術の活用は知識獲得行動のみを促

進することを示している。Van den Hooff and 

De Ridder（2004）は，コミュニケーションの

風土が知識獲得行動と提供行動双方を促進する

ものの，知識獲得行動への影響の方が強いこと，

そして情緒的コミットメントが知識提供行動の

みを促進することを示している。また彼らは，

知識提供行動は知識資産を伝達するプロセスで

あるのに対し，知識獲得行動は知識資産の提供

を促すように同僚に働きかけるプロセスと定義

している。つまり知識提供行動には，知識資産

が豊かであるとの自己の長所を示す側面がある

のに対し，知識獲得行動は知識資産が乏しいと

の自己の短所を示す側面がある。そのため，知

識獲得行動と知識提供行動は心理的に異なる可

能性があり，また周囲の評価を気にするかどう

かで，その行動が左右される可能性がある。

　以上から，知識共有への影響について検討す

る際は，知識提供行動と知識獲得行動を区別し

て検討する必要があると考えられる。

2．2　自己価値の随伴性

（1） 職場における自尊感情

　自尊感情は心理学の分野を中心に非常に多く

の研究が取り組まれているが，遠藤他（1992）

は先行研究のレビューを踏まえて自尊感情を

「人が自分の自己概念と関連づける個人的価値

及び能力の感覚」（p.1）と定義している。自尊

感情の測定には，Rosenberg（1965）が作成し

た尺度が用いられることが多いが , 彼は自尊感

情には，他者との比較による優越感に基づいて

自己を「とてもよい」と判断する側面と，自己

の中の基準に従って「これでよい」と判断する

側面があると指摘し，後者の自尊感情の測定に

取り組んだ。

　職場における個人の自尊感情には，Pierce 

et al.（1989） が 提 案 し た 組 織 内 自 尊 感 情

（organization-based self-esteem） の 概 念 が

用いられることが多い。彼らは組織内自尊感

情を「個人が組織の成員として自己を有能で

価値のある重要な存在と捉える度合い」（松田

他， 2009, p.115）と定義し，個人は自尊感情を
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維持するように行動することから，組織内自尊

感情が高い人はその自尊感情の水準を維持する

ために自発的に行動すると主張している。さら

に，組織内自尊感情が内発的職務動機や組織市

民行動などを促進することを明らかにしてい

る（e.g., Pierce et al., 1989）。その後，多くの

研究が重ねられたが，組織内自尊感情は職務動

機，職務満足，組織コミットメント，組織市

民行動，職務パフォーマンスなどにポジティ

ブな影響を与えることが示されている（Pierce 

and Gardner, 2004; 松田他 , 2009; Bowling et 

al., 2010）。また，先述したように向日（2015a, 

2015b）は，組織内自尊感情が知識提供行動を

促進することを示している。

（2） 自己価値の随伴性

　組織内自尊感情の研究にみられるように自尊

感情の高さがポジティブな行動を引き出すとの

研究がみられる一方で，必ずしも自尊感情が高

いときにポジティブな結果を生み出すわけでは

ないとの指摘も存在する（e.g., Baumeister et 

al., 2003）。

　そのような中で，自尊感情の水準よりも，自

尊感情の源が根差している領域により個人の行

動が規定されるとの議論がみられる。たとえば

伊藤他（2011）は自尊感情の源である自尊源に

注目し，自分らしくいられている感覚である本

来感や，他者との比較に基づく肯定的な感情で

ある優越感の特徴について大学生を対象に分析

した。その結果，外見，知性，運動能力などの

個人的特長に関連する自尊源が優越感と関係が

深いことを明らかにしている。

　また，Crocker and Wolfe（2001）は自己価

値の随伴性（contingencies of self-worth）の

概念を提示している。彼女らは，他者からの受

容に基づいた自尊感情は，他者に依存した不安

定なものであるため，自尊感情の不安定化や低

自尊感情につながりやすいと述べている。逆に

自己の内面の基準に基づいた自尊感情は，外的

な要因の影響を受けにくいことから安定したも

のになり，結果，高自尊感情につながると述べ，

自己価値の随伴性に注目する必要を指摘してい

る。また Crocker et al.（2003） は大学生を対

象に，自己価値の随伴性の因子について分析を

行った。その結果，他者評価，外見的魅力，競

争性，学業能力，家族・友人からのサポート，

倫理，神の愛の 7 つの自己価値の随伴性を明ら

かにし，他者評価，外見的魅力，競争性，学業

能力は他者からの受容に基づく外的な随伴性，

家族・友人からのサポート，倫理，神の愛は自

己の基準に基づく内的な随伴性であると解釈し

た。そして，それぞれの自己価値の随伴性が関

連する行動を規定していることを明らかにし，

また外的な随伴性ほど低自尊感情や精神的な不

安定さにつながっていることを明らかにした。

　職場では結果が求められ，また結果に対して

評価がなされることから，職場においてどのよ

うな自己価値の随伴性が存在し，また影響を与

えているかとの疑問が生じる。また，組織内自

尊感情がどのような随伴性の影響を受けている

のかとの疑問が生じる。職場における自己価値

の随伴性に注目した研究はほとんど見られない

が，笹川他（2015）は従業員の職場での自己価

値の随伴性が心理的健康に与える影響について

検証している。その結果，競争への随伴性が心

理的ストレスを高めるのに対し，自律性への随

伴性が仕事内容のやりがいを介して心理的スト

レスを抑制し，また主観的幸福度を高めること

を明らかにした。さらに笹川他（2017）は，メ

ンタルヘルス不調による求職者の自己価値の随

伴性について検証し，自律性が重視されていな

い職場では，自律性への自己価値の随伴性の効

果が打ち消されることなどを明らかにした。こ

れらの研究は職場において自己価値を随伴させ

る対象次第で行動が左右されることを示してい

る。

3 . 研究仮説

　以上から，組織内自尊感情と知識共有行動と

の関係を検証する際に，知識獲得行動と知識提

供行動を区別すること，また組織内自尊感情の

背後に自己価値の随伴性を考慮することが期待

される。そこで，本研究では職場における自己
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価値の随伴性が組織内自尊感情と知識獲得／提

供行動に与える影響について検討する。以下で

は，先行研究に基づき仮説を設定する。

　まず自己価値の随伴性と組織内自尊感情と

の関係について検討する。先述したように

Crocker et al.（2003）は，他者からの受容に

基づいた外的自己価値の随伴性は低自尊感情

に，自己の内面の基準に基づいた内的随伴性は

高自尊感情につながっていることを明らかにし

た。そのため職場においても外的随伴性は組織

内自尊感情を抑制し，また内的随伴性は組織内

自尊感情を促進する可能性がある。

仮説 1 ：外的自己価値の随伴性は組織内自尊感

情を抑制する

仮説 2 ：内的自己価値の随伴性は組織内自尊感

情を促進する

　つぎに自己価値の随伴性と知識獲得／提供行

動との関係について検討する。先述したように

Van den Hooff and De Ridder（2004）は，知

識提供行動は知識資産を伝達するプロセスであ

るのに対し，知識獲得行動は知識資産の提供を

促すように同僚に働きかけるプロセスと定義し

ていた。このことは知識提供行動には，知識資

産が豊かであるとの自己の長所を示す側面があ

るのに対し，知識獲得行動は知識資産が乏しい

との自己の短所を示す側面があることを意味し

ている。

　職場においては知識の有無は自我脅威と結び

ついている可能性がある。脇本（2008）は，自

尊感情の高低と安定性が援助要請に与える影響

について検討し，自尊感情が不安定な場合，自

尊感情が高い人ほど援助要請を回避し，自尊感

情が安定している場合，自尊感情が低い人ほど

援助要請を回避する傾向があることを明らかに

した。その理由として，不安定な人は，否定情

報へ過敏であり，他者への援助要請は自我脅威

情報として受け取るのに対し，安定した人は自

尊感情に従った一貫した行動をとるためとされ

ている。この結果を踏まえるなら，他者の評価

に依存することで自尊感情が不安定になる傾向

のある外的自己価値の随伴性の高い人は，他者

へ知識を求める行動は，知識が乏しいことを示

す自我脅威情報として受け取り，知識獲得を回

避する可能性が高い。また知識を提供する行動

は，他者に知識資産の豊かさを顕示できると考

え，積極的に知識を提供する可能性がある。こ

れに対し内的自己価値の随伴性の高い人は内的

な基準に従い自尊感情が安定しており，自己や

組織の必要に応じて知識を獲得し，また組織の

必要に応じて知識を提供すると考えられる。

　以上からつぎの仮説が考えられる。

仮説 3 ：外的自己価値の随伴性は知識獲得行動

を抑制する

仮説 4 ：外的自己価値の随伴性は知識提供行動

を促進する

仮説 5 ：内的自己価値の随伴性は知識獲得行動

を促進する

仮説 6 ：内的自己価値の随伴性は知識提供行動

を促進する

　さらに組織内自尊感情と知識獲得／提供行動

について検討する。組織内自尊感情は，一般的

に従業員の行動にポジティブな影響を与えるこ

とが示されており（e.g., Pierce et al., 1989），

また知識提供行動を促進することも示されてい

る（向日 , 2015a, 2015b）。一方，知識獲得行

動については，上記のように不安定な自尊感情

の下では自我脅威情報として受け取られる可能

性があることから，組織内自尊感情が不安定な

側面を有している場合，高い組織内自尊感情が

知識獲得の回避を引き起こす可能性がある。た

だ，そのような自尊感情の不安定な側面を除外

した場合，組織内自尊感情は組織や自己の成長

のために知識を獲得するとのポジティブな影響

をもたらす可能性がある。そのため，分析の際

に組織内自尊感情とともに外的／内的自己価値

の随伴性を説明変数に投入し，これらの随伴性

が統制変数として働くことで，不安定な自尊感

情の側面が統制された組織内自尊感情の知識獲

得行動へのポジティブな影響が現れる可能性が

ある。
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　以上から，つぎの仮説を設ける。

仮説 7 ：組織内自尊感情は知識獲得行動を促進

する

仮説 8 ：組織内自尊感情は知識提供行動を促進

する

　最後に知識獲得行動と知識提供行動との関係

について検討する。知識を獲得して蓄積するこ

とで，知識の提供が容易になると考えられ，先

行研究においても知識獲得行動が知識提供行

動に影響を与えることが明らかにされている

（Van den Hooff and De Ridder, 2004）。その

ため，以下の仮説が考えられる。

仮説 9 ：知識獲得行動は知識提供行動を促進する

4 ．方法

4．1　調査対象者と調査方法

　上記の仮説を検証するために，アンケート調

査で得られたデータを分析する。調査はネット

リサーチ業者に依頼し，従業員 10 名以上の株

式会社の正社員で，知識労働に従事している

モニターに対してアンケート調査を実施した。

知識労働者の抽出の際には Davenport（2005）

のナレッジワーカーの概念を参考にし，「仕事

では自分で判断する機会が多い」，「多くの知識

や情報が必要とされる」「創造性が必要とされ

る」，「ルーティンワーク（日々，決まって行う

業務）が少ない」の 4 つの選択肢から，3 つ以

上選んだモニターを抜き出した。調査時期は

2017 年 3 月で，500 名からアンケートを回収し

た。回答者の内訳を表 1 に示すが，業種は製造

業，職種は研究・開発・技術と営業・販売，勤

続年数は 15 年以上，年齢は 40 代と 50 代，性

表 1　回答者の内訳

業種 人数 % 職種 人数 %

製造業（企業向け） 136 27.2% 営業・販売 117 23.4%

製造業（消費者向け） 35 7.0% 研究・開発・技術 135 27.0%

卸売業（企業向け） 22 4.4% 総務・人事 34 6.8%

卸売業（消費者向け） 4 0.8% 財務・経理 16 3.2%

卸売業（総合商社・各種商品） 21 4.2% 企画・マーケティング 18 3.6%

小売業 20 4.0% 広告・広告・デザイン 7 1.4%

ソフトウェア・情報処理業 58 11.6% 事務職 34 6.8%

サービス業（企業向け） 64 12.8% 管理職 70 14.0%

サービス業（消費者向け） 53 10.6% 会社経営・役員 27 5.4%

その他 87 17.4% その他 42 8.4%

従業員数 勤続年数

10 ～ 49 人 86 17.2% 1 年未満 22 4.4%

50 ～ 99 人 45 9.0% 1 年～ 3 年未満 39 7.8%

100 ～ 299 人 86 17.2% 3 年～ 5 年未満 37 7.4%

300 ～ 999 人 100 20.0% 5 年～ 10 年未満 80 16.0%

1,000 ～ 4,999 人 82 16.4% 10 年～ 15 年未満 71 14.2%

5,000 ～ 9,999 人 34 6.8% 15 年以上 251 50.2%

1 万人以上 67 13.4% 性別

年齢 男性 433 86.6%

20 代 18 3.6% 女性 67 13.4%

30 代 95 19.0%

40 代 202 40.4%

50 代（60 才を含む） 185 37.0% 合計 500 100%
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別は男性が多くなっている。

4．2　調査項目

　調査では，職場における自己価値の随伴性，

組織内自尊感情，知識獲得／提供行動の項目を

準備した。職場における自己価値の随伴性の

項目は，Crocker et al. （2003）の項目を内田

（2008）が訳したもののうち，職場に関係する

と思われる，競争性，他者評価，学業能力，倫

理，家族・友人からのサポートの項目を職場の

文脈に置き換えた 25 項目を用いる。組織内自

尊感情の項目は，Pierce et al.（1989）が作成し，

Matsuda et al.（2011）が日本語に訳したも

のを用いる。知識提供行動は Van den Hooff 

and De Ridder（2004）が用いたものを参考と

する。これらはすべて，「そう思う（5 点）」か

ら「そう思わない（1 点）」の 5 件法となって

いる。

5 ．分析結果と考察

5．1　因子構造と尺度の検証

　職場における自己価値の随伴性の項目は，因

子分析（主因子法，プロマックス回転）により

因子を抽出した。回転後のパターン行列の値

が 0.4 より小さい項目と，複数の因子で 0.4 以

上になった項目を削除しつつ因子分析を繰り

返し，最終的に 19 の項目から構成される 3 つ

の因子が抽出された（表 2）。これらの因子は

Crocker et al. （2003）や内田（2008）の研究

とはかなり異なるものとなっている。第 1 因子

には仕事の能力や競争性に関する項目が含まれ

るが，同僚からのサポートに関する項目も含ま

れる。第 1 因子は同僚から認められつつ仕事を

うまく進めることに自己価値を随伴させている

ことに関連し，同僚との関係に基づく有能感で

表 2　職場における自己価値の随伴性の因子分析の結果

第 1 因子 第 2 因子 第 3 因子

関係性（α =0.920）

仕事でうまくやっているとわかると、自分をいい感じだと思う 0.874 -0.245 0.092

私の同僚が私のことを誇りに思ってくれるとき、自分に価値があるという気持ちが増す 0.844 -0.043 -0.072

私の同僚が私を認めてくれていると知ると、自分をいい感じだと思う 0.822 -0.127 -0.056

職場でよくできることは、私に自尊の気持ちを与えてくれる 0.818 -0.006 0.047

ある仕事において他の人よりも自分がよくできたと知ると、自尊心が上がる 0.743 0.167 -0.065

仕事において他の人よりもうまくやると、自分に価値があると感じる 0.670 0.150 0.012

仕事において他の人よりもよくできることは、私に自尊の気持ちを与えてくれる 0.623 0.229 -0.052

私を気遣ってくれる同僚がいることは、私の自尊心にとって重要である 0.608 0.145 0.053

優位性（α =0.850）

他の人々が私を尊敬しないなら、私は自分を尊敬することができない -0.106 0.810 -0.071

私の価値は、競争的な仕事においてどれだけうまくやるかということに影響される -0.108 0.805 0.042

私の自尊心は、職場の人たちが私に対して持っている意見によって決まる 0.089 0.731 -0.057

仕事の業績が十分でないときは、いつでも私は自分を駄目だと思う -0.068 0.607 0.052

私の価値は、仕事で他の人と張り合っているときにどれだけうまくやれるかということに

影響される
0.179 0.603 0.049

私の自尊心は、自分が職場で道徳的・倫理的なきまりに従っているかどうかで決まる 0.102 0.552 0.092

非仕事（α =0.803）

私が自分自身をどう思うかは、職場の人たちが自分をどう思っているかということに全く

影響されない
0.078 -0.062 0.807

職場の人たちが私について否定的な意見を持っていたとしても、私は気にしない -0.022 -0.026 0.789

職場の人たちが私のことをどう考えようと気にしない -0.111 -0.020 0.646

私の価値は同僚たちとの関係の質に影響されない 0.051 0.096 0.576

自分をどう思うかは、私が職場でどれだけ優秀であるかということとは結びついていない -0.009 0.110 0.537

因子間相関 第 1 因子 0.625 0.219

第 2 因子 0.228

主因子法，プロマックス回転，値はパターン行列，太字は 0.4 以上のもの
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あることから「関係性」の因子と名付ける。第

2 因子には，仕事の能力や競争性に関する項目

とともに，他者からの評価に関する項目も含ま

れ，評価や競争に基づく有能感に関することか

ら「優位性」の因子と名付ける。これに対し，

第 3 因子は，職場の評価や仕事の能力などに影

響されないとの項目が含まれており，仕事に自

己価値を随伴させていないことに関するため，

「非仕事」の因子と名付ける。

　各因子に含まれる項目の尺度の信頼性をクロ

ンバックのα係数を求めて検証したが，すべて

0.7 以上となり，信頼性が確認された。以上に

基づき，各因子に含まれる項目の平均をそれぞ

れ「関係性」，「優位性」，「非仕事」の尺度得点

とする。

　つぎに，これらの尺度を外的または内的自己

価値の随伴性に区分する。優位性は，仕事の能

力とともに，競争性や評価など自己の外部から

の評価に関連した項目から構成されることか

ら，外的な自己価値の随伴性と考えられる。関

係性は，仕事の能力や競争性などの項目も含ま

れる一方，同僚からの気遣いなどの項目が含ま

れる。この同僚からの気遣いなどの項目は，尺

度の参考とした Crocker et al. （2003）の研究

の「家族・友人からのサポート」の項目を参照

したものであるが，Crocker らは，家族・友人

からのサポートを内的随伴性として位置付けて

いる。そのため，本研究の関係性の因子も，外

的な側面がある一方で，身近な同僚との親しさ

などの内的な側面も含まれており，優位性に比

べると相対的に内的な側面が強いと考えられ

る。さらに，非仕事は仕事という外的な要因に

は自己を随伴させておらず，自己価値を内的な

基準に随伴させている可能性が高いことから，

内的な随伴性と考えられる。

　また，組織内自尊感情については，1 次元構

造を確認するために主成分分析で分析したとこ

ろ，第 1 主成分にすべての質問項目が含まれた

ことから，1 次元構造が確認された（表 3）。ク

ロンバックのα係数も 0.7 以上となったことか

ら，これらの項目の平均値を組織内自尊感情の

尺度得点とした。

　知識獲得行動と知識提供行動については，因

子分析（主因子法，プロマックス回転）によっ

て尺度の確認をした。第 1 因子の固有値が大き

かったが，2 因子を抽出したところ，想定通り

知識獲得行動と知識提供行動の因子が抽出され

た（表 4）。尺度信頼性をクロンバックのα係

数で確認したが，それぞれ 0.7 以上となり，尺

度の信頼性が確認された。そこで各尺度に含ま

れる項目の平均値を各尺度の得点とした。

　以上の尺度の基礎統計量と尺度間の単相関を

求めた結果を表 5 に示す。

5．2　仮説の検証

　仮説検証するために，優位性，関係性，非仕

事の 3 つの自己価値の随伴性から，組織内自尊

感情を介して知識獲得行動，さらには知識提供

表 3　組織内自尊感情の主成分分析の結果

第 1 主成分

組織内自尊感情（α =0.960）

この職場の価値ある一員だ 0.914

職場で役に立つ 0.905

この職場の重要な一員だ 0.899

職場では私に対する信頼がある 0.894

職場で重要視されている 0.893

職場で信用されている 0.888

職場で必要とされている 0.879

職場で違いを生み出すことができる 0.818

職場で協力的だ 0.761

職場で手際がよい 0.739

寄与率 74.1
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行動に至る関係を想定し，パス解析で分析し

た。最初に，すべての尺度間のパスを設定して

分析し，有意ではないパスを削除し，最終的な

モデルを求めた結果が図 1 である。モデルの適

合度は GFI=0.997，AGFI=0.983，CFI=0.999，

RMSEA ＝ 0.022 であり，適合度の高いモデル

となっている。

　まず自己価値の随伴性と組織内自尊感情との

関係に関する仮説を検証する。分析の結果，外

的随伴性と考えられる優位性は組織内自尊感情

に影響を与えていない。「仮説 1：外的自己価

値の随伴性は組織内自尊感情を抑制する」につ

いては，外的随伴性が組織内自尊感情を抑制す

るとまでは言えないものの，影響を与えていな

いとの点では部分的に支持されたとも言える。

一方，内的随伴性と考えられる関係性と非仕事

は組織内自尊感情に正の有意な影響を与えてお

り，「仮説 2：内的自己価値の随伴性は組織内

自尊感情を促進する」は支持された。

　つぎに，自己価値の随伴性と知識獲得／提供

行動との関係に関する仮説を検証する。外的随

伴性の優位性は知識獲得行動には負の有意な影

響を与えているのに対し，知識提供行動には正

の有意な影響を与えている。そのため「仮説 3：

外的自己価値の随伴性は知識獲得行動を抑制す

る」，「仮説 4：外的自己価値の随伴性は知識提

供行動を促進する」は支持されたと言える。一

方，内的随伴性の関係性は知識獲得行動には正

の有意な影響を与えているが，知識提供行動に

は影響を与えていない。また，同じく内的随伴

性の非仕事は知識獲得行動，知識提供行動とも

に影響を与えていない。以上から「仮説 5：内

的自己価値の随伴性は知識獲得行動を促進す

る」は部分的に支持されたが，「仮説 6：内的

自己価値の随伴性は知識提供行動を促進する」

は棄却された。

　さらに組織内自尊感情，知識獲得行動，知識

提供行動に関する仮説を検証する。組織内自尊

表 4　知識獲得／提供行動の因子分析の結果

表 5　単相関の結果

第 1 因子 第 2 因子

知識獲得行動（α =0.912）

特定の知識が必要なとき、同僚にそれをたずねる 0.901 -0.007

何かが得意な同僚がいれば、どうすればよいか教えてもらう 0.852 0.018

私が学ぶ必要があるとき、同僚にそのことについてたずねる 0.813 0.077

同僚が知っていることは、私に知らせてほしいと思う 0.580 0.263

知識提供行動（α =0.915）

私が持っている知識を同僚と共有する -0.016 0.944

新しいことを学んだ場合、同僚にそれを教える 0.000 0.829

通常、私がしていることを同僚に伝える 0.139 0.730

私がしていることを同僚が知ることは大切だと思う 0.309 0.558

因子間相関 第 1 因子 0.770

主因子法，プロマックス回転，値はパターン行列，太字は 0.4 以上のもの

平均値 標準 優位性 関係性 非職場 組織内 知識獲得

偏差 自尊感情 行動

優位性 3.13 0.72

関係性 3.54 0.73 0.593**

非仕事 3.22 0.73 0.223** 0.192**

組織内自尊感情 3.69 0.82 0.240** 0.440** 0.203**

知識獲得行動 3.75 0.83 0.220** 0.580** 0.188** 0.543**

知識提供行動 3.65 0.83 0.324** 0.525** 0.188** 0.566** 0.783**

**: ｐ＜ 0.01
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感情は知識獲得行動，知識提供行動ともに正の

有意な影響を与えている。そのため，「仮説 7：

組織内自尊感情は知識獲得行動を促進する」，

「仮説 8：組織内自尊感情は知識提供行動を促

進する」は支持された。また知識獲得行動は知

識提供行動に正の有意な影響を与えている。そ

のため「仮説 9：知識獲得行動は知識提供行動

を促進する」は支持された。

5．3　考察

（1） 優位性の影響

　外的自己価値の随伴性と考えられる優位性が

高い人は，知識を獲得することを自我脅威とし

て受け取って回避している可能性がある。分析

の結果，優位性は組織内自尊感情には影響を与

えず，知識獲得行動に負の影響を，知識提供行

動に正の影響を与えていた。援助要請行動に関

する研究では，不安定な自尊感情が高い人は，

否定的な情報に過敏となり，援助要請行動を自

我脅威情報として受け取って回避するとの報告

がみられた（脇本， 2008）。本研究で優位性か

ら知識獲得行動へ負の影響がみられたのは，競

争や他者からの評価に基づいた自己の能力を重

視している人が，他者からの否定的な情報に過

敏になり，知識を獲得することは能力がないこ

とを裏づける自我脅威情報と受け取って，知識

獲得行動を回避したためとも考えられる。逆に，

優位性から知識提供行動へ正の影響がみられた

のは，優位性に自己価値を随伴させている人

が，そのような自己価値を維持するために，知

識提供を通して知識所有の優位性を顕示しよう

としたためとも考えられる。ただし，優位性は

知識獲得行動を介して知識提供行動に間接的な

負の影響を与えていることから，直接の影響が

間接的な影響によって相殺されており，全体的

には優位性は知識提供行動を促進するとは言い

難い。

（2） 関係性の影響

　内的自己価値の随伴性の側面が強いと考えら

れる関係性は，知識獲得行動に直接に強い正の

影響を，または組織内自尊感情を介して間接的

に正の影響を与えている。この結果は，親しい

関係に守られていることで，知識の不足を自我

脅威と感じない可能性を示している。また，親

しい同僚のためにも知識を獲得して組織に貢献

しようとの気持ちが働いている可能性がある。

　関係性は知識提供行動へは組織内自尊感情，

または知識獲得行動を介して一定の正の影響を

与えている。仮説に基づくなら，関係性は直接

に知識提供行動を促進することも想定される

が，実際には両者の関係は組織内自尊感情と知

識獲得行動によって媒介されているようであ

る。

図 1　パス解析の結果
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（3） 非仕事の影響

　内的自己価値の随伴性の側面が強いと考えら

れる非仕事は，知識獲得行動と知識提供行動に

直接の影響を与えていないものの，弱いながら

組織内自尊感情を介して双方に正の影響を与え

ている。仕事に自己価値を随伴させていない人

は，自己の基準を持ち職場の評価などに左右さ

れない人であり，自尊感情が安定した結果，組

織内自尊感情も高まっている可能性がある。し

かし，仕事を重視しないことから，関係性に自

己価値を随伴させている人に比べると，知識獲

得や提供にはさほど積極的ではないと考えられ

る。

　ただ，弱いながら関係性と類似した傾向がみ

られることから，内的自己価値の随伴性は組織

内自尊感情を介すなどして，知識獲得行動と知

識提供行動に正の影響を与えているとも考えら

れる。

（4） 組織内自尊感情の役割

　まず組織内自尊感情は，外的よりは内的な自

己価値の随伴性の影響を受けた概念であると考

えられる。組織内自尊感情は職場における自尊

感情であることから職場における評価などの影

響を受けている可能性も想定される。しかし，

分析の結果，組織内自尊感情は内的自己価値の

随伴性と考えられる関係性と非仕事から正の影

響を受けている一方，外的随伴性と考えられる

優位性からは影響を受けていない。このことか

ら組織内自尊感情は，内的随伴性の影響を受け

た概念であり，比較的安定した自尊感情である

とも考えられる。

　また，組織内自尊感情は知識獲得／提供行動

にポジティブな影響を与える概念と考えられ

る。組織内自尊感情が不安定な自己価値の随伴

性の影響を受けているならば，自我脅威の影響

から知識獲得行動へネガティブな影響を与える

ことも想定された。しかし，本研究では外的随

伴性を分析に組み込み，そのネガティブな影響

を組織内自尊感情から切り離した結果，組織内

自尊感情が知識獲得行動，知識提供行動双方に

ポジティブな影響を与えることが明らかにされ

た。このことは，組織内自尊感情そのものを高

めることが知識共有にとってプラスに働くこと

を示している。

　さらに，これらの結果は，組織内自尊感情が

内的随伴性と知識獲得／提供行動を媒介してい

ることをも意味している。仮説においては，内

的随伴性が知識獲得／提供行動に直接の影響を

与えることを想定していたが，実際には組織内

自尊感情を介して間接的な影響を与えているこ

とが示された。

5．4　適用

　本研究の結果から，組織は知識獲得や知識提

供を促進するために，まず，優位性に自己価値

を随伴させている従業員について注意を払う必

要がある。このような従業員は，自我脅威を感

じて知識を獲得しようとしない一方で，自己の

能力の顕示のために知識を提供しようとする可

能性がある。そのためこのような人は，一見，

知識を提供する積極的な人のように見えるもの

の，個人が持っている知識のみに頼って外部か

ら知識を獲得せず，結果，変化に対応した新た

なアイデアを生み出すことができない人である

可能性がある。

　一方，関係性に自己価値を随伴させている人

は，同僚や組織への貢献を意識して知識を獲得

し，また提供する可能性があることから，この

ような人材を採用する，またはこのような随伴

性が持てるように従業員を育成することが求め

られる。自己価値の随伴性は個人が持っている

価値観ともいえることから，採用においてどの

ような価値観を持っているかを見極めることが

必要になる。また，育成については，組織内に

おいて組織や個人の業績のみを強調するのでは

なく，同僚や社会への貢献など，幅広い価値観

を示すことが必要だと考えられる。そして，組

織の中で相互に認め合うことを奨励すること

で，従業員が自分の存在が同僚に受け入れられ

ていることを実感することができ，評価などに

囚われにくくなるとも考えられる。

　仕事に自己価値を随伴させていない人は，弱

いながら知識獲得／提供へ貢献する人材であ
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る。このような個人は，職場の評価の影響を受

けない自己の基準を持っていることから，良く

も悪くも職場での評価に左右されない人材と思

われる。組織はこのような人材が共感できる目

標を示すことで，その個人の特性を長所として

引き出すことができるとも考えられる。

　上記のような自己価値の随伴性を上手くマネ

ジメントできない場合は，随伴性以外の要因に

よって個人の組織内自尊感情に働きかけること

でも効果が得られると思われる。従業員が働き

やすい職場環境は組織内自尊感情を高めるこ

とが示されていることから（e.g., Pierce et al., 

1989），組織はそのような環境を従業員に提供

することが必要だと考えられる。

5．5　今後の研究課題

　まず職場における自己価値の随伴性の尺度の

問題がある。本研究では，自己価値の随伴性の

先行研究に基づき尺度を作成したが，先行研究

とは大きく異なる因子が抽出されたことから，

職場における自己価値の随伴性の特徴について

はさらなる検証が必要であると考えられる。

　また，職場における自己価値の随伴性の影響

を一般化する上で，説明変数と調査対象を検討

する必要がある。本研究は職場における外的随

伴性のネガティブな影響，内的随伴性や組織内

自尊感情のポジティブな影響を明らかにした。

ただ，本研究は知識共有行動への影響のみを分

析しており，職務動機，組織コミットメント，

組織市民行動など他の研究で分析されているよ

り広い概念への影響については検証していな

い。また本研究では，知識共有への影響を検討

するために知的労働に従事している人が調査対

象となっている。本研究の結果を一般化するた

めには，より広い概念を説明変数に用い，また

調査対象を知識労働者以外に広げることが期待

される。
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