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創造性を決めるのは、個人か環境か 
―階層的重回帰分析による創造性決定要因の実証－ 

 

１．はじめに  

企業の経営において創造性の必要性が高まっている。従業員の創造性は組織

の競争優位に必要不可欠であり (Amabile et al.,1996;Shalley,1995;Shalley 

et al.,2004;Woodman, Sawyer, and Griffin,1993)、Amabile et al.(1996)や

Nonaka(2008)は、従業員の創造性が組織のイノベーションや効率性、生存に

貢献することを強調している。  

 実際に、従業員の創造性の活用を試みる企業は数多く存在する。例えば米

IBM は 2014 年に 1 億ドル以上を投資し、1000 人のデザイナーを採用するこ

とを発表した。集めたデザイナーを各拠点、各部門に派遣し、創造的な人材の

力でイノベーションを創出していく狙いである。ヤフー株式会社も同様に、デ

ザイナーチームが、エンジニアやデザイナーをまとめ新サービス開発を行って

いる。これらの取り組みは、創造性は個人に依存するものと捉え、創造的な個

人を活用するアプローチだと言えるであろう。  

 一方で従業員の創造性は環境によって高められると考え、環境づくりをする

アプローチも存在する。代表的な例がソニーの SAP Creative Lounge であ

る。学びやアイデアを共有し、ボトムアップでイノベーションを創出するため

の空間である。これらの 2 つのアプローチはどちらが有効なのであろうか。

創造性に影響を与えるのは、個人なのか、あるいは環境なのであろうか。  

 初期の創造性研究では、創造性は個人に依存するものと捉え、生物学者によ

る遺伝と創造性の研究 (Reznikoff et al.,1973)や、心理学者によるパーソナリ

ティなどの個人の特性に関する研究(e.g.,Gough,1979;Feist,1998)が繰り広げ

られてきた。  

 しかし、Amabile and Sensabaugh(1992)の質的研究では、従来研究されて

きた個人の特性よりも、個人を取り巻く環境の影響が創造性に強く関係すると

主張した。それ以降、個人の創造性に影響を与える環境要因の研究が活発に行

われるようになった (e.g.,Coelho et al.,2011;Oldham and Cummings,1996)。  

 上記の通り、個人の創造性に影響を与える要因には、大きく「個人要因」と



「環境要因」に分けられる。しかし Brown(1989)は、これまでの研究では多

くの要因の中で 1 つの要因のみに焦点を当てる傾向があると指摘している。

また包括的な研究においても、創造性を促進する要因を、考えられうるだけ列

挙した研究が多く、各要因と創造性との相関について、定量的な裏付けのない

ものがほとんである (開本・和多田 ,2012)。数少ない包括的な定量研究として

は、Coelho et al.(2011)が挙げられる。この研究では、主要な環境要因(関

係・役割・仕事の複雑性)と創造性の関係について、網羅的に実証されてい

る。しかし、創造性に影響を与える「個人要因」については考慮されていない

ため、実証された「環境要因」の効果は「個人要因」に影響されている可能性

がある。  

 一方で、「個人要因」と「環境要因」の両方を扱い、どちらの要因がより創

造性に影響を及ぼすか検討している研究は、Amabile and Sensabaugh(1992)

の定性研究にとどまる。現在においても、実証的な研究は行われていない。  

 そこで本研究の目的は、以下の 2 点である。1 つ目は、「個人要因」を含め

た包括的な定量研究を行い、どの要因が創造性に影響を及ぼすのかを明らかに

することである。2 つ目は、「環境要因」と「個人要因」のどちらが創造性に

強い影響を与えるのかを実証的に検証することである。  

 

2．先行研究  

 2.1.創造性とは  

 創造性とは、「組織にとって(a)新規性があり、(b)潜在的に有用な製品や慣

行、プロセス、手順に関するアイデアの開発」と定義されている

(Amabile,1988,1996;Shalley et al.,2004)。(a)の新規性は、組織の中で現在利

用可能なアイデアと比べて独創的であれば、新規性があると判断される。 (b)

の有用性は、短期的か長期的かに関わらず、また直接的か間接的に関わらず、

組織に価値をもたらすかどうかで判断される (Shalley et al.,2004)。  

 先行研究において、従業員の創造性の評価方法については、大きく 2 つに

分けられる。1 つ目は、直属の上司が従業員の創造性を評価する方法である。

2 つ目は、従業員自身が創造性を評価する方法である。  

 いくつかの先行研究では、上司が評価する前者の方法を採用していた。しか



し、個人の創造的な仕事のプロセスを他人が直接確認することは難しいとされ

ており、後者の自己で認識・申告することが、創造性の尺度として好ましいと

言われている(Hocevar,1981;Hocevar and Bachelor,1989)。  

 

 2.2.個人要因  

初期の研究では「なぜ個人間で創造性に差が生じるのか」という議論が繰り

広げられてきた。この個人間の差異を説明するために、多くの先行研究では個

人要因が重要であると考えられてきた。そこで先行研究では、主に (1)創造性

に関するパーソナリティと(2)内発的モチベーションによって説明されてき

た。(1)創造性に関するパーソナリティについては、(a) Gough(1979)に基づく

Creative Personality Scale(以下、CPS)を用いた研究と、(b)Costa and 

McCrae(1992)に基づく The Five Factor Model of personality(以下、FFM)を

用いた研究の 2 つに分けられる。  

 (a)CPS とは、個人の創造性にまつわるポテンシャルを測定する指標であ

る。CPS のスコアが高い個人ほど、多様な情報や意見を認識することが可能

となり、幅広い関心を持って問題に取り組むことが期待される (Barron and 

Harrington,1981)。さらに CPS スコアの高い個人は、自信を持ち、矛盾する

見解に対して寛容で、独特なアイデアを生み出すことに励むと推測される

(Shalley et al., 2004)。実際、いくつかの実証研究において CPS は創造性に

正の影響を及ぼすことが実証されている (Feist,1998,1999; Oldham and 

Cummings,1996;Zhou and Oldham,2001)。  

 一方で、(b)FFM は、経験への開放性、誠実性、神経症傾向、協調性、外向

性の 5 つの因子から構成されている(Feist,1998)。5 つの因子の中でも、一貫

して創造性との関連が強いのは経験への開放性である (Feist,1998,1999)。こ

の経験への開放性が高い人ほど寛容で好奇心を持ち、慣習に捉われない傾向が

あるため、多様なアイデアや視点を持ちやすい(Baer and 

Oldham,2006;Shalley et al.,2004)。そのため、創造性を発揮しやすいと想定

され、数多くの実証研究が行われてきた (e.g.,Shalley et al.,2004)。  

 (2)内発的モチベーションとは、「従業員が仕事に熱中し、活動自体に動機づ

けられる程度」と定義される(Amablie,1983)。そして個人の好奇心、認知的



柔軟性、リスクテイク、そして障壁に立ち向かう粘り強さなどの傾向を強化す

る(Utman, 1997; Zhou and Shalley,2003)。これらの要素は全て創造的なアイ

デア開発を促進する (Shalley et al.,2004)。そのため創造性を促進すると考え

られ、数多くの実証研究が行われてきた。 (e.g.,Oldham and 

Cummings,1996;Coelho et al.,2011) 

 

2.3.環境要因  

個人要因の特定が行われてきた一方で、開本・和多田 (2012)は個人を取り巻

く環境こそが個人の創造性の発揮を促進・抑制する要因であると主張する。環

境要因には主に「関係」、「役割」、「仕事の複雑性」の 3 つの要因がある。  

 第 1 の要因である「関係」は、同僚との関係と上司との関係に分けられ

る。同僚とは、お互いに精神的なサポートを提供するとともに、仕事の問題に

ついて助け合う存在である(Coelho et al.,2011)。さらに同僚は、個人のアイデ

ア開発を刺激するアイデアや、知識の源として機能し (Madjar,2005)、自分と

異なる情報や視点を持っていると推測される。特に情報は、個人が創造性を発

揮する上で重要な構成要素である(Amabile,1988)。他者との情報交換を通じ

て知識が拡張されることで、新たなアイデアが開発できるとともに、問題を解

決するためにアイデアを改善・検証しようとする(Gong et al.,2012)。実際

に、他者との情報交換をするほど、創造性が高まることが実証されている

(Gong et al.,2012)。以上のことから、同僚との良い関係は創造性を高めるこ

とが推測される。  

 同僚と同様に職場を構成する要素として、上司との関係がある。支援的な上

司は、従業員のニーズや意見に関心を示し、フィードバックを提供し、スキル

開発を促進する(Deci and Ryan 1985;Lichtenstein et al.,2010)。  これらの上

司の行動が、職場における従業員の自己決定、および個人の独創力を促進し、

それが職務活動への意欲を向上させることで創造性を高める(Oldham and 

Cummings,1996)。以上のことから、上司との良い関係は創造性を高めること

が推測される。  

 第 2 の要因である「役割」は役割の葛藤と役割の曖昧さに分けられる。役

割の葛藤とは、上司、同僚、顧客、家族など、複数人からの期待に非互換性が



あると従業員が認識した時に発生する状態である(Walker et al.,1975)。役割

の葛藤に直面する従業員は、相容れない 2 つ以上の要求に対処するため、創

造的な行動を促されるということを Farh et al.(2010)は明らかにしている。  

 役割の曖昧さとは、仕事を遂行するために必要とされる知識が不十分である

ことを、従業員が認識した状態である(Dubinsky and Skinner,1984)。曖昧さ

は、監督上の誤解、不適切な訓練、および経営陣による明確な役割の定義の欠

如から生じる可能性がある(Mattson and Dubinsky,1979)。役割の曖昧さを感

じている従業員は、彼らが実行する仕事やその仕事への裁量について確信が持

てない。さらに、彼らの仕事が他の仕事、組織の内外の人々、そして会社の全

体的な目標とどのように関連しているかについて不明確になる。その結果、従

業員が自分の能力を仕事に関連付けること、および仕事に集中することが困難

になる。これは彼らが仕事を遂行する際に、彼らの専門知識や創造的思考スキ

ルを用いることを妨げ、創造性に悪影響を及ぼす。 (Coelho et al.,2011) 

 以上のように、先行研究において役割の葛藤は創造性を促進し、役割の曖昧

さは創造性に悪影響を及ぼすことが言われている。  

 第 3 の要因は、「仕事の複雑性」である。これは、Hackman and 

Oldham(1980)による職務特性モデルに基づく概念である(Coelho and 

Augusto,2010)。仕事の複雑性は自律性、多様性、完結性、フィードバック、

重要性に満ちた仕事のことを示す(Coelho et al.,2011)。それぞれの定義は

Hackman and Oldham(1980)によれば以下の通りである。自律性とは従業員

が仕事をする際に、スケジュールや手順、設備などを自由に選択できる程度で

ある。多様性とは多様なスキルの活用を含む様々な機器や手順を扱わなければ

ならない程度である。完結性とは従業員が全体的かつ、完全な作業を実行しな

ければならない程度である。フィードバックとは従業員が仕事中に、明確で直

接的なフィードバックを受け取る程度である。重要性とは組織や他者に、自身

の仕事が貢献していると従業員が実感する程度である。これらの程度が高い複

雑でやりがいのある仕事は、比較的単純な日常的な仕事よりも、高いレベルの

内発的モチベーションと創造性を促進する  (Deci et al.,1989;Hackman and 

Oldham,1980)。また、仕事の複雑性は内発的モチベーションを経由し、創造

性に影響を与えるという研究も存在する (Coelho and Augusto,2010;Shalley 



et al.,2004)。それゆえ、Coelho et al.(2011)は仕事の複雑性から創造性への直

接的な影響と、上述の媒介効果について実証している。  

 

 2.4.個人要因と環境要因  

 Amabile(1983)によると、創造性にはスキルやパーソナリティなども重要で

はあるが、内発的モチベーションが特に強く影響する。さらに内発的モチベー

ションは職場環境から強く影響を受けると主張している。  

 また Amabile and Sensabaugh(1992)は、創造性を促進または疎外する要因

を明らかにするため、数十社の研究者を対象に個人や職務環境に焦点を当てた

インタビュー調査を行った。その結果、個人要因も重要ではあるが、それ以上

に環境要因が創造性に影響するという回答が多く得られた。調査対象は研究者

であり、彼らには十分な専門知識や能力が備わっているにも関わらず、創造性

の結果が異なっていたことからも、環境要因の重要性が示唆された。しかしこ

の研究は、対象が研究者のみであり、かつインタビュー調査にとどまっている

ため、実証的な分析が行われていない。そのため、研究結果の一般化に課題が

残る。  

 

3.調査  

 3.1.先行研究と仮説導出  

 本研究の目的は、以下の 2 点である。1 つ目は、「個人要因」を含めた包括

的な定量研究を行い、どの要因が創造性に影響を及ぼすのか明らかにすること

である。2 つ目は、「環境要因」と「個人要因」のどちらが創造性に強い影響

を与えるのか、実証的に検証することである。そこで我々は、先行研究を参考

に、個人要因と環境要因に分けて以下の仮説を導出した。その上で、個人要因

においては Gough(1979)の CPS を用いた。パーソナリティ(CPS・FFM)や内

発的モチベーションの中から CPS を選んだ理由は以下の 2 つである。1 つ目

は、CPS の項目が Shalley et al.(2004)の FFM を包括している点である。例

えば、「型にはまらない(unconventional)」、「大胆な(confident)」、「興味が狭

い(interests narrow)」などの項目が当てはまる。2 つ目は、内発的モチベー

ションはいくつかの実証研究(e.g.,Coelho et al.,2011)で、環境要因から影響を



受けることが明らかにされている点である。そのため環境要因と比較する際に

適切ではないと判断し、除外した。  

 

  3.1.1.個人要因に関する仮説  

 Barron and Harrington(1981)によると、CPS のスコアが高い個人ほど、多

様な情報や意見を認識することが可能となり、幅広い関心を持って問題に取り

組むことが期待される。さらに、Shalley et al.(2004)は CPS スコアの高い個

人は自信を持ち、矛盾する見解に対して寛容で、独特なアイデアを生み出すこ

とに励むと主張している。そのため、仮説は以下の通りである。  

 

Ｈ1.CPS スコアが高い従業員は、創造性が高い。  

 

  3.1.2.環境要因に関する仮説  

 Madjar(2005)によると、同僚は個人のアイデア開発を刺激するアイデア

や、知識の源として機能する。そのため自分と異なる情報や視点を持っている

と推測される。Amabile(1988)によると、情報は個人が創造性を発揮する上で

重要な構成要素である。Gong et al.(2012)によると、個人は他者との情報交換

を通じて、知識が拡張されることで、新たなアイデアが開発できるとともに、

問題を解決するためにアイデアを改善・検証しようとする。そのため、仮説は

以下の通りである：  

 

Ｈ2.同僚との良い関係は、従業員の創造性に正の影響を及ぼす。  

 

 先行研究(Deci and Ryan,1985;Lichtenstein et al.,2010)では、支援的な上

司は、従業員のニーズや意見に関心を示し、フィードバックを提供し、スキル

開発を促進すると実証されている。また Oldham and Cummings(1996)によ

ると、これらの上司の行動が、職場における従業員の自己決定、および個人の

独創力を促進し、それが職務活動への意欲を向上させることで創造性を高め

る。そのため、仮説は以下の通りである：  

 



 Ｈ3.上司との良い関係は、従業員の創造性に正の影響を及ぼす。  

 

 Farh et al.(2010)によると、役割の葛藤に直面する従業員は、相容れない 2

つ以上の要求に対処するため、創造的な行動を促される。そのため、仮説は以

下の通りである：  

 

 Ｈ4.役割の葛藤は、従業員の創造性に正の影響を及ぼす。  

 

 Coelho et al.(2011)によると、役割の曖昧さを感じている従業員は、自分の

能力を仕事に関連付けること、および仕事に集中することが困難になる。これ

は彼らが仕事を遂行する際に、彼らの専門知識や創造的思考スキルを用いるこ

とを妨げ、創造性に悪影響を及ぼすことが推測される。そのため、仮説は以下

の通りである：  

 

Ｈ5.役割の曖昧さは、従業員の創造性に負の影響を及ぼす。  

 

 先行研究  (Deci et al.,1989; Hackman and Oldham, 1980)によると、複雑

でやりがいのある仕事は、比較的単純な日常的な仕事よりも、高いレベルの創

造性を促進する。そのため、仮説は以下の通りである：  

 

 Ｈ6.仕事の複雑性は、従業員の創造性に正の影響を及ぼす。  

 

  3.1.3.個人、環境要因に関する仮説  

 Amabile and Sensabaugh(1992)が数十社の研究者を対象に行ったイ

ンタビュー調査では、職場環境が自律性に富み、個人の内発的モチベー

ションが高い時に、個人は高い創造性を発揮した。また Amabile(1983)

は内発的モチベーションは職場環境から強く影響を受けると主張してい

る。そのため、仮説は以下の通りである：  

 

 Ｈ7.個人要因よりも環境要因の影響が創造性に強く影響を与える。  



 

表 1 仮説図  

 

3.2.調査方法  

  3.2.1.手順  

 本研究は以下の 3 段階で行った。第 1 段階では、先行研究から創造性に影

響を及ぼす各要因をまとめ、アンケートを作成した。第 2 段階では、Google 

form で作った質問項目を調査対象者に配布し、回答を集計した。第 3 段階で

は、従業員の創造性を従属変数とした階層的重回帰分析の手法を用いて分析し

た。階層的重回帰分析を用いた理由は以下の 2 つである。1 つ目は他の要因を

統制した上で、どの要因が個人の創造性に影響を与えているかを明らかにする

ためである。2 つ目は後述する変数群を段階的にモデリングすることを通し

て、各変数のそれぞれのモデルにおける説明力の変化を明らかにするためであ

る。なお本研究では、統計ソフト SPSS Statistics を用いた。  

 

  3.2.2.アンケートの作成  

 アンケートの作成にあたり、質問項目へのそれぞれの回答を、昇順(プラス

の面が高いほど、点数が高いように)に統一し、「非常に当てはまる」から「全

く当てはまらない」までの 5 段階のリッカート尺度を使用した。  

 アンケートでは、回答者の「基本属性」 (年齢、性別、最終学歴 )、「個人要

因」(CPS)、「環境要因」 (関係、役割、仕事の複雑性)、「従業員の創造性の測



定尺度」 (従業員の創造性)を項目とした。これらを測定するために用いられた

質問項目は、全て先行研究と同様である。  

 「個人要因」には、Gough(1979)の CPS を用いた。「環境要因」について

は、「関係」の中でも同僚との関係は Comer et al.(1989)から 2 項目、上司と

の関係は Churchill et al.(1974)、Comer et al.(1989)から 6 項目用いた。  

「役割」の中でも役割の葛藤・曖昧さは Rizzo et al.(1970)からそれぞれ 2 項

目と 4 項目ずつ用いた。  

 「仕事の複雑性」は 5 つの要素からなり、Hackman and Oldham(1980)か

ら①自律性：4 項目、②多様性：3 項目、③完結性：3 項目、④フィードバッ

ク：2 項目、⑤重要性：2 項目を用いた。仕事の複雑性の 5 要素は多くの実証

研究で、The Motivating Potential Score(以下、MPS)を用いて測定されてき

た(Oldham and Cummings,1996)。以下が公式である：  

 

MPS=自律性×フィードバック×(多様性+完結性+重要性)/3 

 

 最後に従業員の創造性は Ganesan and Weitz(1996)から 5 項目用いた。こ

れは先述した 2 つの評価方法の内、従業員自身で創造性を評価する方法であ

る。5 項目を合計したスコアが高いほど程、創造性は高いと判断する。  

 

  3.2.3.対象  

 本研究では国内大手製造業 1 社の社員を対象とした。職種は企画・品質保

証・設計・事務・人事・技術開発を含む。これらのサンプルを選定した理由は

以下の 2 つである。1 つ目は、先行研究の多くは製造業などの製品志向の組織

を対象としてきたことである(Madjar and Ortiz−Walters,2008)。2 つ目は職

種の異なるサンプルを収集することで、調査結果の一般化に貢献するからであ

る(Coelho et al.,2011)。  

 今回の研究ではインターネット上の Google form で質問項目を作り、調査

員の知り合い及びその知り合いの中で選定企業の社員を対象としアンケートを

実施した。  Podsakoff et al.(2003)に従い、対象者に研究の具体的な目的を語

らず、回答の匿名性を保証することで、自己申告制に起因するコモンメソッド



バイアスを抑制した。  

 計 141 票配布し、136 票回収した(回収率＝96.5％)。回収した回答で空欄の

あった票と回答に不備が見られた票を合わせた計 2 票を除いた結果、有効回

答数は 134 票となった (有効回答率＝98.5％)。社員の平均年齢は 40.79 歳

(SD=9.85)であった。  

 標本全体の個人属性については 79.1％が男性で、年齢構成は 40 代(37.3%)

が最も多く、順に、30 代(25.4%)、50 代(19.4%)、20 代(16.4%)、60 代以上

(1.5%)であった。最終学歴は大学院卒 (58.2％)が最も多く、順に大学卒

(35.8％)、高校卒 (6％)であった。  

 

  3.2.4.変数  

 独立変数には、先行研究において創造性と関係が強いと考えられている「個

人要因」の「CPS」に加え、近年着目されている「環境要因」である「同僚と

の関係」、「上司との関係」、「役割の葛藤」、「役割の曖昧さ」、「仕事の複雑性」

を用いた。  

 従属変数には、「従業員の創造性」を用いた。「従業員の創造性」は先行研究

(Hocevar,1981; Hocevar and Bachelor,1989)に倣い、先述した評価方法のう

ち従業員自身が創造性を評価する方法を用いた。  

 コントロール変数には、先行研究(Farmer et al.,2003;Mumford and 

Gustafson,1988;Zhou,2003;Gong et al.,2009)と同様に、回答者の基本属性に

関する変数である「年齢」、「性別」、「最終学歴」を用いた。性別は「男

(=0)」、「女 (=1)」として測定した。最終学歴は「高校卒 (=0)」、「大学卒(=1)」、

「大学院卒(=2)」として測定した。  

 

 3.3.記述統計、相関分析の結果  

 本研究では、上記の 6 つの独立変数と 3 つのコントロール変数をいくつか

のステップに分け、従業員の創造性を従属変数とした階層的重回帰分析を行っ

た。分析の目的は以下の 2 つである。1 つ目は、他の要因を統制したうえで、

どの要因が従業員の創造性に影響を与えているかを明らかにするためである。

2 つ目は、それらの要因の従業員の創造性への影響の程度を明らかにするため



である。  

 前述した独立変数をまとめたものが表 2 である。具体的な分析方法とし

て、表 2 に示した独立変数のうち、まずステップ 1 として属性及び個人要因

と従業員の創造性の関係を検討した。  

 次に、ステップ 2 では良好な周囲との関係が従業員の創造性に及ぼす影響

を検討するため、同僚・上司との関係に関する変数を投入し、検討した。  

 そして、ステップ 3 では職場における役割が従業員の創造性に及ぼす影響

を検討するため、ステップ 2 の変数に加えて、役割の葛藤・曖昧さに関する

変数を投入し、検討した。  

 最後に、ステップ 4 では仕事の複雑性が従業員の創造性に及ぼす影響を検

討するため、ステップ 3 の変数に仕事の複雑性を投入し、検討した。  

 

表 2．相関分析の結果  

 

 

加えて、変数間において多重共線性が生じているかを判断するため、基準と

なる VIF を計算した。この指標が 10 以上の値を取ると、多重共線性が発生し

ている可能性が高く、5 以下であることが望ましい(Cohen et al.,2003)。その

結果、全ての変数の VIF は 2 を下回る結果となったため、本研究において多

重共線性の問題は起きていないと判断した。  

 

4.結果  

 階層的重回帰分析の結果は、表 3 に示す通りである。ステップ 1 では、決

定係数は調整済み R2=.313(p<.01)であり、有意であった  。CPS(p<.01)のみ



有意であった。  

 次に、同僚・上司との関係を加えたステップ 2 では、決定係数は調整済み

R2=.347(p<.05)であり、有意であった。またステップ 1 からステップ 2 にお

ける調整済み R2 の変化量 (p<.05)は有意であった。CPS(p<.01)とともに、上

司との関係(p<.05)が有意であった。  

 さらに、職場における役割を加えたステップ 3 では決定係数は調整済み

R2=.427(p<.01)であり、有意であった。またステップ 2 からステップ 3 にお

ける調整済み R２  の変化量 (p<.01)は有意であった。CPS(p<.01)とともに、役

割の曖昧さ(p<.01)が有意であった。一方で、ステップ 2 において有意であっ

た、上司との関係は、ステップ 3 では有意ではなかった。  

 最後に、独立変数に仕事の複雑性を加えたステップ 4 では決定係数は調整

済み R2=.518(p<.01)であり、有意であった。またステップ 3 からステップ 4

における調整済み R２の変化量(p<.01)は有意であった。CPS(p<.01)、役割の

曖昧さ(p<.01)に加え、仕事の複雑性(p<.01)が有意であった。  

 以上の分析の結果、ステップ 1 からステップ 4 における調整済み R2 の変

化量が有意であったということは、ステップ 1 の属性および個人要因に、同

僚・上司との関係、職場における役割、仕事の複雑性などの「環境要因」を追

加することにより、説明力が有意に上昇したことを意味する。つまり、従業員

の創造性を説明するうえで、上記の従業員をとりまく「環境要因」が有効性を

もつことを示す結果が得られた。上記の結果をもとに、仮説を検証していく。  

 従業員の創造性に影響を及ぼした項目は、CPS(β=.308,p<.05)、役割の曖

昧さ(β=‐ .229,p<.05)、仕事の複雑性  (β=.473,p<.05)の 3 項目であった。以

上より、H1、H5、H6 が支持された。  

 それ以外の項目である、同僚との関係 (β=.037,p>.05)、上司との関係(β

=‐ .074,p>.05)、役割の葛藤(β=‐ .103,p>.05)は従業員の創造性に影響を及ぼ

さなかった。以上より、H2、H3、H4 が棄却された。  

 最後に H7 を検証するために、各項目の標準化編回帰係数を基に検討する。

従業員の創造性への影響度の強さは順に、仕事の複雑性(β=.473)、CPS(β

=.308)、役割の曖昧さ (β=‐ .229)であった。環境要因である仕事の複雑性が

一番影響度が高かったため、個人要因よりも環境要因が従業員の創造性に影響



を及ぼす結果となった。以上より、H7 は支持されたものの、要因として CPS

も影響度がある程度強いことが分かった。  

 

表 3.階層的重回帰分析の結果  

 

 

5.考察  

 本研究では、先行研究から従業員の創造性に影響を及ぼす要因をまとめ、そ

の影響を検証した。その結果「CPS」、「役割の曖昧さ」、「仕事の複雑性」が従

業員の創造性に影響を及ぼすことが実証された。しかし「同僚との関係」、「上

司との関係」、「役割の葛藤」は有意な結果が得られなかった。以下に仮説が棄

却された理由を考察していく。  

 「同僚との関係」に関する H2 が支持されなかった理由としては、CIS バイ

アスの影響があると考えられる。CIS バイアスとは、お互いに知らない情報を

新たに共有することによって集団成員のもつ情報を増加することが可能である

にもかかわらず、共通して持つ情報について多く話すという傾向のことである

(Stasser and Titus,1985;Wittenbaum et al.,1999)。さらに話者同士の親密性

が高いほど、新しい情報の共有が少なくなることが実験によって明らかにされ

ている(西田ほか , 1988;浦ほか , 1986)。そのため「同僚との関係」が良好だと

しても、情報共有などが行われず、創造性が促進されなかったと推測される。  



 「上司との関係」に関する H3 が支持されなかった理由としては、「上司と

の関係」よりも、「役割の曖昧さ」の方が、従業員の創造性に対して大きな影

響力があると推測される。考えられうる理由として、上司は常に部下の仕事を

監視し、フィードバックを与えられるわけではない。一方で役割の曖昧さは、

常に発生しているものと考えられるため、より影響力を持つと推測される。そ

のため、ステップ 2 では有意であったが、「役割」を投入したステップ 3 以降

は有意ではなかったと推測される。  

 「役割の葛藤」に関する H4 が支持されなかった理由としては、「役割の葛

藤」の効果の二面性にあると考えられる。Farh et al.(2010)が「役割の葛藤」

が従業員の創造性に対して正の影響を及ぼすと主張している一方で、Hartline 

and Ferrell(1996)は従業員は役割の葛藤により、最適な意思決定が困難にな

り、創造性に負の影響を及ぼすことを主張している。そのため、本研究におい

ては「役割の葛藤」の二面性により有意にならなかったのではないかと推測さ

れる。  

 また階層的重回帰分析を通して、個人要因と環境要因が従業員の創造性に与

える影響の程度を比較し明らかにした。その結果、個人要因である「CPS」よ

りも、環境要因である「仕事の複雑性」の影響が強いことが実証された。つま

り従業員の創造性を高めるためには、従業員に仕事の裁量を与え自律性を高く

することやその仕事が組織・社会に重要な貢献をしていることを実感させるこ

とで、「仕事の複雑性」を高めることがとりわけ重要である。これは今まで実

証されていなかった Amabile and Sensabaugh(1992)の定性研究を支持する形

となった。  

 

6.貢献  

 本研究の貢献点を以下に記す。既存の先行研究は、創造性に影響を及ぼす

「環境要因」を包括的に実証しているが「個人要因」を考慮できていないもの

や、両方の要因を考慮しているものの実証されていないものなど不完全な研究

にとどまっていた。そこで 1 つ目の貢献点は、創造性に影響を及ぼす「環境

要因」と「個人要因」を包括的なモデルとして扱い、実証研究を行ったことで

ある。それにより、それぞれの影響を考慮した上で、創造性に影響を及ぼす要



因は何かを明らかにした。  

 また Amabile and Sensabaugh(1992)は研究者のみを対象に環境要因が個人

要因と比較して、より創造性に影響すると主張したが、これまで実証されてこ

なかった。そこで 2 つ目の貢献点は、異なるサンプル対象とした階層的重回

帰分析を通して、「個人要因」と「環境要因」が従業員の創造性に与える影響

の程度を比較したことである。その結果「環境要因」がより影響があることを

明らかになった。  

 本研究の結果により、創造性に影響する「環境要因」のさらなる特定が、創

造性研究において最重要であることが示された。  

 またこの結果は、企業のマネジメント層に対して、「役割の曖昧さ」、「仕事

の複雑性」を考慮した職場作りが、個人の特性に関わらず、創造性を促進する

ために必要であることを示し、実務的な貢献をもたらした。  

 

7.限界点と今後の研究に向けて  

 本研究の限界点として、以下の 3 つが挙げられる。1 つ目は、本研究では国

内大手製造業 1 社のみを研究対象としているため、他の業種や職種にも本研

究の結果が適用されるかどうかは議論の余地がある。今後の研究では、研究対

象を広げていくことが望ましい。2 つ目は、本研究では創造性の評価方法とし

て本人が評価する尺度を用いたが、コモンメソッドバイアスによる影響を完全

には排除できていない。そのため、特許取得数などの客観的尺度も併用した分

析を今後行うことが望ましい。3 つ目は、本研究では創造性にまつわるすべて

の要因を考慮できたわけではない。先行研究では個人要因の価値観 (Sousa 

and Coelho,2011)や認知スタイル(Baer et al.,2003;Kirton,1994；Tierney et 

al.,1999)、環境要因のリーダーシップスタイル(Gong et al.,2009;Shin and 

Zhou,2003)なども従業員の創造性に影響を与える要因として研究されてい

る。今後はこれらの要因を加えたモデルを検討することが期待される。  
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