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1.	 問題意識と目的
　研究開発をいかに活性化するかは国際競争力に直結する重要なテーマである。総務省

（2021）によれば，日本における研究開発費総額の72.1%を企業主体の研究開発費が占めてい

る。企業による研究開発は非常に重要な役割を担っており，日本企業に勤務する研究開発者

を対象として知識共有行動と人的資源管理（Human Resource Management, 以下HRM）の実証

研究を行う意義も大きいと考えられる。

　本稿では，知識共有行動を「職場外から獲得した暗黙知または形式知を職場内の他者に

提供し，共有すること」（義村，2019）と定義し，知識創造プロセスの一部と捉える。知

識創造とは，それまで存在しなかった新しい知識の結合をつくることであり（Nahapiet & 

Goshal,1998），研究開発の働きそのものである。Hotho, Becker-Ritterspach & Saka-Helmhout 

（2012）は知識創造プロセスを3つの位相に分解して説明している。第一位相は新しい知識の

認識と獲得，第二位相は獲得した知識を個人や組織の文脈に変換，第三位相は獲得した知識

や変換した知識を他の知識と結合である。このうちの知識創造プロセス第一位相に知識共有

行動は相当すると考えられる。すなわち，研究開発者による知識共有行動は新製品開発や特

許取得または学術論文公刊という創造的成果に結実するまでの知識創造プロセスにおける初

期段階に位置する行動と考えられる。

　知識創造あるいは創造性を高める組織要因に関する研究は1980年代に遡る（Amabile & 

Gryskiewicz,1987）。義村（2014）は創造性と人的資源管理に関する実証研究を整理し，職務

デザイン，評価，報酬など多岐にわたる人的資源管理機能が適切に運用されてはじめて組織

における創造性が高められると指摘している。知識創造を促す組織マネジメント研究という

文脈で知識共有行動に与える人的資源管理の影響を検討した研究はまだ数少なく，解明され

ていない点が多い。そこで，知識共有を支援するHRM施策が所属企業で実施されているこ

とへの研究開発者による認識が知識共有行動を促進するかを明らかにすることを第一の目的

とする。
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　人間行動には基本的にモチベーションが伴う。特に創造性を発揮する人間行動には内発的

モチベーションが不可欠である（Amabile, 1996）。知識共有行動を知識創造プロセスの一部と

みなせば，知識共有への内発的モチベーションが知識共有行動には不可欠と考えられる。知

識共有行動の特性もまたモチベーションを考慮する必要性を高めている。知識共有行動は知

識提供者から知識受給者への知識移転によって始まり，この知識移転段階において知識提供

者は知識共有へのモチベーションを持つことが必要である（Szulanski,2000）。なぜなら，た

とえそれが職場内での知識共有であっても，個人が所有する知識を同僚等に提供すれば知識

提供者の競争優位を損ねる可能性が生じるため，その懸念を上回る知識共有へのモチベーシ

ョンを知識提供者が有していなければ知識移転は実行されないと考えられるからである。モ

チベーションは内発的モチベーションと外発的モチベーションに大別できるが，特に外発的

モチベーションが知識共有行動に及ぼす影響について現時点では解明が進んでいない。

　知識共有行動の奨励を目指すHRMが従業員に認識されたとき，その従業員の知識共有行

動への内発的／外発的モチベーションが高まり，知識共有行動を活発に実践するようになる

可能性が指摘できる。そこで，知識共有行動の奨励を目指すHRMが実践されている組織環

境下において知識共有への内発的／外発的モチベーションは研究開発者による知識共有行動

にそれぞれどのように影響するかを明らかにすることを第二の目的とする。

　企業に勤務する研究開発者が共有する知識内容は基礎研究領域で必要な知識から製品開発

領域で求められる知識まで幅広い。また，研究開発においては知識創造を目指して多様な専

門性を持った人材による協働が推奨されているため，研究開発者は自分の専門領域以外の知

識についても知識共有行動を実施している可能性が大きい。本稿では研究開発者の知識共有

行動を現状に則して把握するため，知識共有の対象となる知識の種類を研究開発に関わる知

識（以下，研究開発知識）とビジネスに関わる知識（以下，ビジネス知識）に分け，2種類

の知識それぞれの知識共有行動にHRMあるいはモチベーションが持つ効果を検証すること

を第三の目的とする。

2.	 先行研究及び仮説導出
2-1	 知識共有行動を促進するHRM

　知識共有行動を促す組織要因について，Zarraga & Bonache （2003）は適切な組織環境の構

築が必要と指摘し，Goh（2002）は協力的なメンバーで職場が構成されていることが望まし

いと提唱している。HRM施策として知識共有などの互助的行為を促進することは実際の知

識共有行動を起こしうるインセンティブとして機能することで，HRMが組織メンバーの行動

を規定することも考えられる。具体的なHRMが与える知識共有への影響に関する実証研究

も主に海外で蓄積されつつある。 台湾の大企業で働く様々な職種の従事者を対象としたLin 
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（2007）では，他人を助ける喜びなどを意味する内発的報酬と相互利益になる状態を意味す

る外発的報酬が従業員の知識共有態度と有意にポジティブな関連を示した。マレーシアの製

造業従事者を対象としたFong, C. Y., Ooi, K. B., Tan, B. I., Lee, V. H., & Chong, A. Y. L. （2011）で

は賞金などの金銭報酬と知識共有に有意な関連はないものの，職場での良好なチームワーク

は知識共有を促進する結果が示された。

　近年ジョブデザインに注目した研究も実施され始めた。Andreeva & Sergeeva （2016）はロ

シアの中等教育教員を対象として，担当職務で許容されていると教員が知覚した職務自律性

の程度をジョブデザイン変数と設定した上で，この自律的ジョブデザインが教員間の知識共

有行動を促す影響を見出した。同様に，Llopis & Foss （2016）も多国籍企業のエンジニアが知

覚した職務自律性が協力的組織風土を補足する形で知識共有を促す結果を示している。義村

（2019）は日本の研究開発者が知覚した担当職務で創造性を必要とする程度をジョブデザイ

ン変数と設定し，創造性必要度の高いジョブデザインの実行が知識共有行動を促進する結果

を報告している。上記は職務自律性を奨励するジョブデザインあるいは職務創造性を奨励す

るジョブデザインが組織メンバーに浸透することによって職場内の知識共有行動が活発化す

る結果を示している。

　従業員が担当業務の職務特性をどのように知覚するかはHRMとして組織マネジメント側

が実施するジョブデザインに依存する。研究開発者は創造的成果を強く求められる職種であ

る。企業が職務で創造性を発揮することを奨励するジョブデザイン（以下，創造型ジョブデ

ザイン）を浸透させることができれば，研究開発者による知識共有行動促進につながると想

定できる。例えば，製薬企業がジョブデザインを通じて自社に勤務する基礎研究者の職務要

件として新薬シーズの発見を求めた場合，基礎研究者は自分の担当職務を新しいアイデアが

必要で探索的な職務であると知覚し，シーズのヒントを求めて知識共有行動を取るであろう。

共有される知識は基礎研究に関する知識に留まらず，ビジネスに直結した知識に及ぶことも

想定できる。したがって，下記の仮説を提出する。

H1a: 創造型ジョブデザインが自社で有効に機能していると認識していることは研究開発知識

に関する知識共有行動を促進する

H1b: 創造型ジョブデザインが自社で有効に機能していると認識していることはビジネス知識

に関する知識共有行動を促進する

　HRMは従業員にどう行動してほしいかを伝える企業からのメッセージである。田中（2008）

によれば，企業の競争優位を獲得するために企業の意図を従前のHRMにくらべてさらに明

確に従業員に示す戦略的人的資源管理（SHRM）が1980年代から実践され始めた。企業が従
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業員に職場内での知識共有行動を活発にしてほしいとき，その希望を確実に従業員に伝える

には，人事評価や報酬制度など複数のHRM機能が束となって知識共有行動を促すメッセー

ジを発すると効果的であろう。したがって，本稿では以下の仮説を提出する。

H2a: 知識共有行動を奨励するHRM施策群が自社で有効に機能していると認識していること

は研究開発知識に関する知識共有行動を促進する

H2b: 知識共有行動を奨励するHRM施策群が自社で有効に機能していると認識していること

はビジネス知識に関する知識共有行動を促進する

2-2	 知識共有へのモチベーション

　モチベーションは人の行動が一定の方向に向かい，かつ，持続する一連のプロセスの総称

である（藤本・田中，2013）。人がなぜ行動するのかに着目して人の内的状態を推論し，行

動の生起プロセスを説明する概念とも言える。モチベーションには，金銭などの外発的要因

によって動機づける作用をもたらす外発的モチベーションと行動そのものが動機づけ作用を

もたらす内発的モチベーションが存在するとされている。

　知識共有への内発的モチベーションとは，知識共有行動がもたらす楽しみや満足感が行

動の要因となることを意味する。創造的行動への内発的モチベーションは創造的成果を促す

ために重要な要因であると指摘されている（Amabile, 1996）。特に創造的行動への内発的モ

チベーションは長期間にわたって創造的行動を促す効果が見出されている（Gagne and Deci, 

2005）。

　対象行動を知識共有に絞った内発的モチベーションについても，知識共有行動の予測変数

となるであろうとの指摘はいくつかの研究でなされている（Osterloh & Frey, 2000,　Kuvaas et 

al., 2012）。自律性を強化するジョブデザインが知識共有への内発的モチベーションを高め，

さらに知識共有への内発的モチベーションが知識共有行動に正の影響を示した実証研究もあ

る（Andreeva et al., 2016）。しかしながら，知識共有への内発的モチベーションが知識共有行

動に与える影響についてはまだ十分な結果が蓄積されているとは言えない。

　創造型ジョブデザイン及び知識共有行動を奨励するHRM施策群が実施されているという

従業員の認識は知識共有行動への内発的モチベーションを高め，その知識共有行動への内発

的モチベーションが知識共有行動の実践につながると想定できる。そこで，特定のHRM認

識を持った従業員が知識共有行動へのモチベーションを高めて知識共有行動を活発化させる

効果を探るという第二の目的に対応して，知識共有行動への内発的モチベーションについて，

以下の仮説を提出する。
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H3a: 創造型ジョブデザインと知識共有行動を奨励するHRM施策群が機能している職場では，

知識共有への内発的モチベーションは研究開発知識に関する知識共有行動を促進する

H3b: 創造型ジョブデザインと知識共有行動を奨励するHRM施策群が機能している職場で

は，知識共有への内発的モチベーションはビジネス知識に関する知識共有行動を促進する

　知識共有への外発的モチベーションとは，知識共有行動がもたらす金銭報酬や他者からの

承認などが行動の要因となることを意味する。創造的行動への外発的モチベーションは外発

的報酬をどのように提示するかによって異なる影響を創造的行動に及ぼす。創造性と組織環

境の研究においては，事前に金銭報酬を提示すると創造的行動そのものへの興味が薄くなり

創造的成果は質的に低下するものの，事後に創造的成果を高く評価した証として金銭報酬を

与えた場合には創造的成果の質がむしろ向上するであろうと指摘している（Amabile,1998）。

　知識共有行動に対象を限定して，外発的モチベーションが知識共有行動に与える影響を

探った実証研究はいくつかなされている（Bock, Zmud, Kim, & Lee, 2005; Cabrera, Collins, & 

Salgado, 2006; Lin, 2007）。仕事において外発的モチベーションが高い人，すなわち金銭報酬

や承認を重視して仕事をしている人は職場の同僚と知識共有をすると自分の独自性や優位性

が損なわれると考えてこれを避けるために職場での知識共有行動をとらない傾向があると考

えられる。実際に知識共有行動と外発的モチベーションに負の関連を示した研究もある（Bock 

et al., 2005）。一方で，Lin（2007）では知識共有に関する外発的モチベーションが知識共有行

動に有意な正の効果を示し，Cabrera et al （2006）では知識共有に対して知覚的報酬が有意な

正の効果を持つことが示されている。

　これら正反対の知識共有への外発的モチベーションが知識共有行動に与える影響はどのよ

うに生じるのであろうか。本稿では知識共有行動が外的報酬をもたらす仕組みの有無が違い

を生み出すと考えた。例えば，知識共有行動を高く評定する人事評価によって承認という外

的報酬が知識共有行動を取った従業員に与えられる仕組みを備えた職場では，知識共有への

外発的モチベーションが知識共有行動を活発化させると想定できる。従って，以下の仮説を

提出する。

H4a: 創造型ジョブデザインと知識共有行動を奨励するHRM施策群が機能している職場では，

知識共有への外発的モチベーションは研究開発知識に関する知識共有行動を促進する

H4b: 創造型ジョブデザインと知識共有行動を奨励するHRM施策群が機能している職場で

は，知識共有への外発的モチベーションはビジネス知識に関する知識共有行動を促進する。
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2-3	 分析フレームワーク

　本稿の分析モデルは以下の通りとなる（図1）。すなわち，知知識共有のモチベーション及

びHRMが知識共有行動に与える影響について検討する。

図1　分析フレームワーク：HRM及び知識共有へのモチベーションが知識共有行動に与える影響

3.	 分析

3-1	 データ

　本稿においては，グローバル企業に所属する研究開発者による知識共有行動を促進する

HRMとは何かを具体的に明らかにする。そこで，日本企業10社に勤務する研究開発者を対

象とした個人調査票回答データを使用して，日系グローバル企業7社に所属する研究開発者

を分析対象とした。なお，グローバル企業の定義は「自社の研究開発職者が研究開発業務に

従事できる海外拠点を有している企業」（義村，2019）にならい，上記の10社の中から，こ

の定義に合致する7社を選定した。これら7社に所属する研究開発者による個人調査票回答は

643票，有効回答率は42.2%であった。このうち，本章の研究フレームワークに則って分析す

る変数にすべて回答している631票を対象データとした。対象者の平均年齢は39.6才，女性

比率は14.5%であった。

3-2	 測定尺度

3-2-1	 被説明変数：知識共有行動

　これまでの研究開発者を対象としたHRMと知識共有行動に関する実証研究では，自発的

な知識共有行動や同僚の学習をアシストする程度（Chen et al., 2011），あるいは，職場の同僚
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との間で利用価値のある知識を公的及び私的に共有する程度（Liu & Liu, 2011）を尋ねる項

目によって知識共有行動を測定し，唯一の知識共有行動測定項目が定まっているわけではな

い。そこで，先端研究に関する知識から製品化に関する知識までについて知識共有行動の頻

度を尋ねる知識共有行動項目を本研究プロジェクトにおいて新規に作成した。

表1　知識共有行動　因子分析結果

1-1
1-2
1-3
1-4

1-5

　具体的には表1に記載した1-1から1-5の5項目である。職場外から獲得した知識・情報を

職場内の他の人に教えたり，共有したりしている行動について，日頃実施している程度を「消

極的である」＝1から「積極的である」＝5の5段階で評定するよう依頼した。職場外から得

られない知識・情報については，積極性の程度は記入せずに，別の欄に×印を記入するよう

依頼して区別した。義村（2019）を参照に，これら5つの項目によって知識共有行動を測定

したデータを回答傾向が類似したサブグループを見出すため因子分析（最尤法，バリマック

ス回転）した。固有値1.0以上の基準により2つの因子が抽出された。因子負荷量0.4以上の

項目を採択した結果，表1網掛け部分の通りの変数が抽出された。それぞれの構成因子につ

いて，信頼性分析をした結果，第一因子は「研究開発知識共有行動」（クロンバックのα= 

.827），第二因子は「ビジネス知識共有行動」（クロンバックのα= .739）として因子群を構成

できる。このことから，前章で述べた通り，研究開発者による知識共有行動には，職場外か

ら得た研究や技術シーズに関する新知識などを共有する研究開発知識共有行動と職場外から

得た自社製品やビジネスに関する新情報を共有するビジネス知識共有行動の2タイプが見出

されたといえる。

3-3-2	 説明変数①：創造型ジョブデザイン，知識共有奨励HRM

　個別HRM施策を測るアンケート項目もまた，すべて本研究プロジェクトにおいて新規に
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作成した。個別HRM施策項目はグローバル企業に所属する研究開発者が創造的成果をあげ，

ひいては組織パフォーマンスを向上させるために必要な施策として案出され，本研究の個人

調査研究グループでの検討を経て作成された。それぞれの職務やHRMの状況がどの程度該

当するかを「該当しない＝1」から「該当する＝5」の5段階で評定するよう依頼した。それ

ら項目を因子分析した結果は表2の通りである。抽出された2つの因子にそれぞれ次のように

名前を付けた。

表2　創造型ジョブデザイン，知識共有奨励HRM 因⼦分析結果

2-A1
2-A2
2-B1
2-B2
2-B3
2-B4
2-B5
2-B6

創造型ジョブデザイン

　第一因子（A群）には，自分が担当している仕事は探索的であるという認識及び新しいア

イデアを要求されるという認識が特に強くこの因子に寄与していた。そこで本稿では職務遂

行に創造性発揮が必要なジョブデザインと言う意味で，この因子を創造型ジョブデザインと

名付けた。ジョブデザインとは，組織目標達成のために遂行すべき職務内容を決めて担当者

を選定し職務間の連携方法を定めるHRM施策を指す。ジョブデザインが知識共有に影響を

与えることを示した先行研究（Andreeva & Sergeeva, 2016）では，教員に担当職務の特性を尋

ね，自律性の高い職務内容を構築するジョブデザインが教員による知識共有行動を促進する

効果を見出している。左記の点も踏まえ，本研究では，探索力やアイデア創出力を要求する「創

造型ジョブデザイン」がPHRMとして，知識共有に影響を与えることを想定する。この因子

群の信頼性係数（クロンバックのα）は .775であった（構成する尺度は表2参照）。

知識共有促進HRM

　第二因子（B群）には，チームメンバー同士の綿密な連携を重視する人事評価，社内研究

開発者間の知識共有行動の奨励，チーム業績への個人貢献度を重視する人事評価などが特に
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強く寄与していた。チーム内連携や知識共有行動が奨励され，チーム業績に貢献する研究開

発者を高く評価する組織環境では，研究開発者が情報共有をする機会が増加すると考えられ

るため，この因子を「知識共有奨励HRM」と名付けた（構成尺度は表2参照）。クロンバッ

クのαは .771であった。

3-3-3	 説明変数②：知識共有への内発的モチベーション・外発的モチベーション

　知識共有へのモチベーションについても，堀江他（2007）を参照にして，因子分析を実施

した。因子分析結果は表3の通りである。

表3　知識共有への外発的／内発的モチベーション　因子分析結果

3-A1
3-A2
3-A3

3-B1

3-B2

　抽出された2因子のうち，第一因子（A群）は職場の人と知識共有行動を行うことが自身

の仕事や評価などにつながるといった外発的要因に起因する知識共有へのモチベーションで

あることから「知識共有への外発的モチベーション」と名付けた（クロンバックのαは .692

であった）。また，第二因子（B群）は報酬がなくても自身の知識を職場内で共有することを

示す項目であり，外発的要因ではないものに起因する知識共有行動へのモチベーションであ

った。外発的モチベーションに起因しない知識共有は「知識を伝えることが好き」（＝知識

共有という職務が好き），「職務行動として知識共有を行うことが自身の仕事上の成長・達成

につながる」といった内発的なモチベーションによるものであるという想定もできることか

ら，外発的モチベーションと対になるように「知識共有への内発的モチベーション」と名付

けた。この因子群のクロンバックのαは .869であった。
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3-3-4	 コントロール変数，変数間の相関及び分析方法

　本稿の分析は階層的重回帰分析を用いる。その際，コントロール変数として，年齢，性別（男

性＝1とするダミー），学歴（カテゴリ変数：詳細は相関表注参照），研究者ダミー（研究者＝1，

開発者＝0のダミー），管理職ダミー（管理職＝1，管理職以外＝0とするダミー），産業ダミー（電

機産業をレファレンスとして，製薬産業ダミー，自動車産業ダミーを設定）を投入している。

変数の記述統計及び相関係数は表4の通りである。分析①及び②それぞれにおいて，まずは

コントロール変数のみを投入したモデル，続いて主要変数を投入するモデルの検討を行う階

層的重回帰分析を実施している。
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4.	 結果
　表5左段（Model1～Model3）は，創造型ジョブデザイン，知識共有推奨HRMと知識共有

への内発的モチベーションが実際に知識共有行動に与える影響について分析した結果であ

る。研究開発関連知識の共有に対して，Model2において創造型ジョブデザイン（β= .278， p 

< .001），知識共有奨励HRM（β= .259，p < .001）がそれぞれ有意な正の影響を示した。この

結果より，H1aとH2aは支持されたといえる。また，Model3においては創造型ジョブデザイ

ン（β= .228， p < .001），知識共有推奨HRM（β= .242，p < .001）に加えて，知識共有への

内発的モチベーション（β= .239， p < .001）も正の有意な影響を示した。すなわち，知識共

有への内発的モチベーションは研究開発知識共有を促進する可能性が示唆された。この結果

より，H3aが支持されたといえる。

　表5の右段（Model4～Model6）はそれぞれの変数がビジネス関連知識にどのような影響

を与えるのかを示した結果である。Model5では，創造型ジョブデザイン（β= .164， p < .01）

と知識共有推奨HRM（β= .317， p < .001），Model6では，創造型ジョブデザイン（β= .130， 

p < .05）と知識共有推奨HRM（β= .305， p < .001）はそれぞれビジネス関連知識共有行動に

正の有意な影響を示した。これら結果より，H1bとH2bは支持された。知識共有への内発的

モチベーションは，ビジネス関連知識共有に正の有意な影響を示した（β= .162， p < .05）。

したがってH3bは支持されたといえる。

　表6は創造型ジョブデザイン，知識共有推奨HRMと知識共有への外発モチベーションが研

究開発関連知識及びビジネス関連知識の知識共有行動に与える影響について分析した結果で

ある。Model1及びModel4については，表5と同様の結果となる。Model3では，創造型ジョブ

デザイン（β= .227， p < .001），知識共有推奨HRM（β= .171， p < .01）が研究開発関連知識

共有行動に正の有意な影響を示しており，Model3では知識共有への外発的モチベーション（β

= .292， p < .001）も研究開発関連知識共有行動に正の影響を示している。すなわち，知識共

有への外発的モチベーションは研究開発知識共有行動を促進することが示された。すなわち，

この結果よりH4aが支持されたといえる。

　また，Model6では，創造型ジョブデザイン（β= .121， p < .05），知識共有奨励HRM（β= 

.243，  p < .01 ）がビジネス関連知識共有行動に正の影響を与えることが示され，知識共有へ

の外発的モチベーション（β= 245， p < .001）についてもビジネス関連知識の知識共有行動

に正の影響を与えることも示された。このことより，H4bは支持されたといえる。
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5.	 考察及びまとめ
　本稿では研究開発者に対する企業のHRM施策及び彼／彼女らの知識移転へのモチベーシ

ョンが知識共有行動を促進するのかについて検討した。本研究では，第一に，創造型ジョブ

デザイン及び知識共有推奨HRMが企業研究開発者の知識共有行動を促進する影響が見出さ

れた。第二に，これらのHRMが機能していると知覚されている職場においては，知識共有

への内発的モチベーション及び知識共有への外発的モチベーションが企業研究開発者の知識

共有行動を促進する影響も見出された。第三に，知識タイプ別に異なるHRMとモチベーシ

ョンの影響も見出され，研究開発関連知識については創造型ジョブデザイン，知識共有推奨

HRM，知識共有への内発的モチベーション及び外発的モチベーションが強い正の説明力を示

した一方で，ビジネス関連知識については，知識共有推奨HRMと知識共有への外発的モチ

ベーションが特に強い正の説明力を示した。ビジネス関連の知識の共有は組織やチームのパ

フォーマンス，ひいては自身のパフォーマンス及び評価を向上させる可能性が研究開発知識

に比べて大きいことから，知識共有への外発的モチベーションがビジネス関連知識共有と正

の関係性を持った可能性が考えられる。

　本稿の学術的インプリケーションとしては以下の点が挙げられよう。まず，知識共有行動

を促進する要因としてのHRMと創造型ジョブデザインに注目して，その効果を検討した点で

ある。それらの要因が機能していると従業員が認知することとともに知識共有への内発的／

外発的モチベーションが高まることが，知識共有行動に正の影響を与えていたことを示した

点はこの研究の独自性であり，本稿の貢献といえる。また，知識タイプによって影響要因の

説明力がやや異なっていた点にも本稿におけるインプリケーションを見出せよう。研究開発

知識共有行動には創造型ジョブデザインと知識共有推奨HRMが特に強い正の説明力を示し

たが，ビジネス知識共有行動には知識共有推奨HRMが強い正の説明力を示していた点によ

り，知識の内容によってそれら知識の共有に与える原因変数が異なることは新たな知見であ

り，学術的貢献ともいえよう。

　実務的インプリケーションとしては，研究開発知識共有行動及びビジネス関連知識共有行

動が従業員の知覚するHRMによって促進される分析結果を得たことより，企業研究開発者

にとっての外部刺激であるHRMの仕組みによって知識共有行動を企業が促進できる可能性

が示された点が挙げられよう。ジョブデザインの効果も期待できるため，意図を持って創造

型ジョブデザイン（あるいはそれらを要求する仕事）を与え，日々の仕事で知識の共有や交

換を必要とする場面を作り，いわゆるマンネリ化が起こらないようにチャレンジングな仕事

をアサインしていくことも有効かもしれない。

　また，本研究の分析対象はグローバルに展開する自動車・電機・製薬の日系企業における

研究開発者の知識共有であり，産業ごとの特性を超えて，多くの産業で働く研究開発者の知
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識共有行動において創造型ジョブデザインと知識共有推奨HRMが効果を発揮することが明

らかになった点も実務的示唆と言えるであろう。

　最後に本稿の限界についてもいくつか触れておく。本稿では，創造型ジョブデザイン，知

識共有推奨HRM及び知識共有への内発的モチベーション・外発的モチベーションが知識共

有に与える影響を分析したが，知識共有行動を促進する要因は他にも多数存在する。今後の

研究では，それら他の要因の効果，そして本稿で取り上げた要因と他の要因の関係などにつ

いても検討することが求められよう。また，本稿で使用したデータはクロスセクションデー

タであり，因果関係の特定が難しいという問題を有している。今後の研究においては，時系

列調査の導入なども検討する必要があろう。

（成蹊大学経営学部教授　義村敦子）

（同志社大学政策学部准教授　田中秀樹）
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