
１. はじめに

本研究の目的は，研究開発人材の自己目標設定

がキャリア成功に与える影響を媒介する要因とし

て，組織内での研究開発人材の知識共有行動の役

割を評価することである。組織内の知識共有を通

じて，研究開発人材は問題を効果的に認識し，創

造的な解決策を提案する一方で，職務上の困難と

不確実性を克服する可能性がある。

研究開発組織においては，従業員の創造的なア

イデアとイノベーションが重要である（Amabile,

1988; Nonaka, 1994; Wang, Wu, & Horng, 1999;

Dewett, 2007）。このプロセスにおいて，従業員が

自ら目標を設定し，達成に向けて持続的に自己調

整することは，イノベーションの源ともいえる。

人は価値を認めたことに対して具体的な形で目標

を設定し，意図をもって目標を管理しながら実際

の行動に移す。そして，目標を強く意識する人こ

そが，職務だけでなくキャリアの結果に対しても

明確な目標を持ち，それを達成するために努力す

る傾向がある。

自己目標設定を通じて従業員のモチベーション

が高まることは，先行研究で確認されている

（Latham & Marshall, 1982; Locke & Latham, 1990;

Austin & Vancouver, 1996）。また，目標設定とそ

の目標の管理がキャリア成功に与える影響を示し

た研究もある（Seijts, Latham, Tasa, & Latham,

2004）。

一方で，安定した個人の性格からキャリア成功

を予測した研究の中にも，目標設定の重要性を指

摘したものがある。安定した性格の持ち主がキャ

リア成功を収めやすい理由は，職場におけるキャ

リアが長期的な時間を要するプロセスであるた

め，仕事に対する個人の持続的な態度と行動を通

じて達成できると考えられているからである

（Boudreau, Boswell, & Judge, 2001）。たとえば，プ

ロアクティブな性格が強い人は，目標設定によっ

て自ら行動を起こし，目標達成の可能性が高まる

（Bateman & Crant, 1993; Seibert, Crant, & Kraimer,

1999）。このような性格の持ち主は，自ら設定し

た目標に向けて努力する傾向があり，仕事で成果

を上げやすく，キャリア成功を達成できるのであ

る。

そこで，この研究では，研究開発人材の自己目

標設定が組織内でどのような行動として現れるか

を検証しながら，自己目標設定がキャリア成功を

形成する経路の重要性を明らかにする。研究開発

業務は知識集約型の作業であり，効果的な知識共

有は研究開発人材が組織メンバーと重要な知識を

交換することで，最善の問題解決策を生成できる

ようにし（Huang, 2009），知識創造と高い組織パ

フォーマンスをもたらす（Thompson & Heron,

― 1 ―

社会環境学 第13巻第１号（2024)

受付2024年１月５日

研究開発人材のキャリア成功に対する自己目標設定と知識共有の影響

尹 諒 重

要 旨

研究開発分野では，技術革新と組織の業績向上において，研究開発人材が重要な役割を果たす。

そのため，キャリアの成功を理解することは，研究開発組織が有効なキャリア開発プログラムを

策定し，個々人が効果的なキャリア戦略を立てるのに役立つ。本研究は，自己目標設定とキャリ

ア成功の関連性を理解するために，研究開発人材による組織内での知識共有に焦点を当て，パス

分析を行った。分析の結果，自己目標の設定がキャリア成功に与える影響だけでなく，その影響

が知識共有を通じて媒介されていることが確認された。

キーワード：キャリア成功・自己目標設定・知識共有・研究開発人材



2006; Huang, 2009; Ensign & Hebert, 2010; Lilleoere

& Holme Hansen, 2011; Liu & Phillips, 2011）。その

ため，研究開発人材のキャリア成功を議論する際

に，知識共有の媒介効果を検証することは研究目

的の自然な帰結といえる。ここでは，自己目標設

定を行う研究開発人材が，組織メンバーとの知識

共有に積極的に参加し，個人の知識資産を向上さ

せ，個人のキャリア能力とキャリア成功を前進さ

せる可能性が高いと提案する。

以上の仮説を検証するために，韓国にある60箇

所の研究開発組織に所属する従業員を対象にした

調査に基づき，研究開発人材のキャリアの進捗，

収入，昇進に関する主観的満足度について，自己

目標設定と知識共有行動の影響を分析する。特

に，知識共有の媒介効果を検証することは，研究

開発人材の目標設定と管理が組織レベルの行動と

してどのように現れ，個々人のキャリアを進展さ

せるかを理解する上で重要である。

２. 先行研究

2.1 自己目標設定

目標を達成しようとする人間の意図がモチベー

ションの源泉である。そして，様々な事象の中で

特定の目標が設定される理由は，そこに価値があ

ると個人が感じるからである（Locke & Latham,

1990; Latham & Locke, 1991）。

自己目標設定は，従業員自らが設定した目標を

使用してどの程度自己調整を行うかを表している

（Austin & Vancouver, 1996）。適度に難しく具体的

な目標を設定し，それを受け入れることは，個人

のパフォーマンスを高める（Locke & Latham,

1990）。先行研究では，個人が自分の目標を設定

できるようにすることが，モチベーションと自己

調整を高めることを発見された。上司から指示さ

れた目標，従業員と上司が意見交換して設定した

目標，従業員が自律的に設定した目標があるとし

たら，自律性の度合いが高いほど目標に愛着を持

ち，納得する傾向がある（Latham &Marshall, 1982;

Latham & Locke, 1991）。おそらく，自ら設定した

目標はより強いコミットメントを生み出すからで

あろう。

一方で，他の研究はこの考えに同意せず，人々

が指定された目標の正当性を受け入れるなら，指

定された目標でも同様の役割を果たすと主張して

いる。それでも，適切な目標設定スキルを基に自

ら設定した目標は，指定された目標よりも目標達

成へのモチベーションとコミットメントを高める

（Latham & Locke, 1991）。

2.2 知識共有

知識共有は，知識の交換プロセスであり，既存

の知識を活用し，それらを組み合わせて新しい知

識を探求するのに役立つ（Nonaka, 1994; Szulanski,

1996; Foss, Husted, & Michailova, 2010; Wang &

Noe, 2010; Liu & Phillips, 2011; Casimir, Lee, &

Loon, 2012）。効果的な知識共有は，組織内の個

人が知識資産を最大限に活用し，組織の知識創造

プロセスに貢献することを可能にする（Foss,

Husted, & Michailova, 2010; Wang & Noe, 2010）。

さらに，知識共有は，個人の暗黙知を形式知に変

換することにより，組織学習の過程で重要な役割

を果たすとされる（Nonaka, 1994）。この変換プ

ロセスは，個々の従業員に新しい洞察やアイデア

を吸収する機会を提供し，企業固有の知識ベース

の蓄積を促進する。ビジネス戦略の研究におい

て，効果的な知識共有は生産コストの削減に正の

影響を与え，イノベーション能力の向上を通じて

サービス品質を向上させ，結果的に組織の競争優

位性を促進するとされる（Wang & Noe, 2010）。

個人の知識共有の重要性を認識し，イノベー

ション文献の一部は研究開発人材の個人的な知識

共有の予測要因を調査している。例えば，ソー

シャルネットワーク（Lilleoere & Holme Hansen,

2011），従業員同士の信頼（Huang, 2009），心理

的契約と組織への忠誠心（Thompson & Heron,

2006），インセンティブやパフォーマンス評価な

どの人事制度（Liu & Phillips, 2011）が知識共有

を予測する要因として指摘された。以上のよう

に，知識共有に関する研究は多いものの，既存の

研究には個人の特性に関する理解がそれほど進ん

でいない（Foss et al., 2010; Wang & Noe, 2010）。

多くの場合，知識共有は非公式で自発的な方法で

行われるため，個人の能力や特性は知識共有行動

に重要な影響を与える可能性がある。

３. 仮説

3.1 自己目標設定とキャリア成功

自己目標設定は，自らを動機づけ，制御する能

力を指し，既存の状況に挑戦する積極的な行動と

関連している（Locke & Latham, 2002; Austin &
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Vancouver, 1996）。研究開発活動の基本要素は，

問題の認識，新しいアイデアの生成，サポートの

動員，効果的な解決策の提供である（Scott & Bruce,

1994）。したがって，自己目標設定のできる個人

は，重要な問題の特定，効果的な解決策の生成の

ための創造的なアイデアの探求，望ましい解決策

の実施のために組織のサポートの動員に積極的に

参加する可能性が高い。さらに，イノベーション

プロセスは不確実性に満ち，困難を伴うため，明

確な目標がある場合，個人が困難を乗り越え，問

題解決に成功するのに役立つ。

自ら目標を設定し，それを強く意識しながら自

分の行動を調整した結果として得られたイノベー

ションは，組織内での自己効力感とパフォーマン

ス評価を高めるため，個人のキャリア成功に正の

影響を与える。自己目標設定のできる個人は，不

確実な状況においてアイデアを実行する際に粘り

強く取り組み，高い成果を生み出すのである

（Locke & Latham, 2002; Austin & Vancouver, 1996）。

その過程において，現在の知識とスキルレベルを

高めるべく学習を続け，職務遂行能力を開発する。

そして，高い業務上の成果と業務遂行能力は，組

織における高い処遇につながる確率を高め，最終

的にキャリア成功をもたらす基盤を築く（Ge, Yu,

Zhang, Song, & Liu, 2023）。したがって，自己目標

設定が研究開発人材のキャリア成功に正の影響を

与えると予想される。

仮説１：自己目標設定はキャリア成功に正の影響

を与える。

3.2 知識共有行動の媒介効果

仕事において自らの目標を設定し，綿密に管理

する行動は，研究開発人材がイノベーションを達

成する上で有効に機能する。なぜなら，イノベー

ションは，重要な問題を認識し，創造的なアイデ

アを生み出し，それを効果的に実施するプロセス

を含んでいるからである。挑戦的な目標は達成に

対するモチベーションを誘発するため，一人では

解決が難しい問題の解決に向けて知識を組織内で

積極的に交換するよう促すと考えられる

（Wulandari, Ferdinand, & Dwiatmadja, 2018）。した

がって，研究開発人材による自己目標設定は，組

織メンバーとの知識共有と強く関連すると予想さ

れる。

知識共有は，組織メンバーとの知識の交換によ

りイノベーションに不可欠な暗黙知や関連知識を

獲得することで，研究開発人材のキャリア開発に

重要な影響を与える（Thompson & Heron, 2006;

Huang, 2009; Ensign & Hebert, 2010）。上司や同僚

などからの情報フィードバックと知識サポートが

ある場合，従業員のキャリア開発能力は向上しや

すい。これにより，知識，キャリア関連の人的ネッ

トワーク，および職務関連スキルの獲得が促進さ

れる。加えて，高いエンプロイアビリティ

（employability）1)を得ることができ，将来のキャ

リアが開ける可能性も高くなる（De Vos, De Hauw,

& Van der Heijden, 2011）。

要約すると，研究開発人材の自己目標設定は，

組織内での学習と知識共有を促進する重要な要因

であり，積極的な知識共有によって強化された個

人のキャリア開発能力は，最終的にキャリアの成

功につながる。したがって，積極的な知識共有は，

自己目標設定と研究開発人材のキャリア成功との

関係において仲介要因であることが予想される。

仮説２：知識共有は，自己目標設定のキャリア成

功に対する影響を媒介する。

４. データ

4.1 データの概要

実証データは，韓国産業技術協会（KOITA）2)

によって生成された法人研究開発組織のリストに

アクセスし，電子および電気産業の従業員を対象

に収集された。2015年12月時点で，同産業には

8,302の民間組織が存在し，調査では年間売上高

が500億ウォン（約50億円）以上の企業319社にア

プローチし，60組織から調査に対する同意を得た。

訓練を受けた調査員が2015年12月から2016年２月

までの期間に，各組織の研究開発に携わる従業員

を対象に１名から９名の回答を収集した。研究開

発活動の長期性を考慮して，調査は３年以上の経

験を持つ従業員を対象とした。回収結果は264の

回答が得られたが，本研究はデータの欠損がある

12のサンプル（4.5％）を排除し，252の回答を使

用して分析を実施した。

調査参加者の人口統計学的な特徴は表１の通り

である。男性回答者が84.5％であり，女性回答者

は15.5％である。これは，韓国の研究開発部門に

おいて女性研究者の雇用率が低いことを反映して
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いる。学歴に関しては，学士号を持つ回答者が

72.6％，修士号が26.2％，博士号が1.2％である。

勤続年数は，３年から５年までが60.7％，６年か

ら８年までが15.5％，９年から11年までが15.9％，

12年以上が7.9％である。年齢層は30歳から39歳

が63.5％で，20歳から29歳が24.6％である。最後

に，研究の性質に関しては，開発と設計が78.2％，

基礎研究が11.9％，応用研究が9.9％を占めてい

る。

4.2 変数測定

従属変数の測定では主観的なキャリア満足を用

いてキャリア成功を測定した。既存文献の質問項

目を利用し，キャリア成功，キャリア目標の達成，

昇進，収入，および組織からの能力認識にどの程

度満足しているかを評価した（Heslin, 2005;

Hofmans, Dries, & Papermans, 2008）。

独立変数の自己目標設定は，既存の文献から質

問項目を一部採用した（Prussia, Anderson, & Manz,

1998; Houghton & Neck, 2002）。そして，それらを

研究開発組織の文脈に合わせて調整した。測定項

目は，個人の目標設定，目標意識，目標による統

制を評価した。

媒介変数は，研究人材の知識共有行動である。

知識共有の測定に関して，本研究では既存の研究

からの質問項目を利用し（Liu & Phillips, 2011;

Casimir et al., 2012），それらを研究開発活動に合

わせて調整を行った。測定項目は，個人の持つノ

ウハウ，専門家情報，専門知識，公式な報告書や

文書の交換を評価した。そして，以上の三つの変

数は，７段階のリッカート尺度で測定した。最後

に，分析におけるコントロール変数として，性別，

教育水準，勤続年数を用いた。

５. 分析結果

実証データの統計分析は，二段階のアプローチ

を採用した。第一段階では，測定モデルの信頼性

と妥当性を評価し，第二段階では提案された仮説

を確認するためにパス分析を実施した。

測定の信頼性を評価するために，この研究では

クロンバックαを計算しているが，表２にあるよ

うに.90から.93の範囲であり，.7の基準を超えて

いる。すべての変数の標準因子負荷は.68から.92

の範囲である。なお，合成信頼性（CR）は.90か

ら.94の範囲であり，基準の.7のレベルより高い。

また，収束妥当性の評価に関しては，平均分散

抽出（AVE）が.76から.78の範囲であり，.5の

基準よりも高いことから，いずれの指標も基準を

満たしていることが確認された。さらに，各構成

概念の弁別妥当性に関して，FornellとLarcker

（1981）はAVEが構成概念間の相関係数を二乗し

た数値よりも高いことが望ましいとしており，表

３の相関関係が示すように，相関は.47から.52の

範囲に収まっており，いずれの相関も二乗した数

値が表２のAVEを下回っているため，測定モデ

ルは弁別妥当性が確保されていると判断した。表

３では，主要な変数間で有意な相関が見られる。

仮説を検証するための分析では，研究開発人材

の性別，教育水準，および勤続年数を制御した上

で，パス係数を計算した。なお，媒介変数の間接

効果の有意性を検証するために，Sobelテストを

実施した。

― 4 ―

社会環境学 第13巻 第１号

表１. 調査参加者の概要

特徴 N ％ 特徴 N ％

性別
男性 213 84.5 学士 183 72.6

女性 39 15.5 学歴 修士 66 26.2

20-29歳 62 24.6 博士 3 1.2

年齢
30-39歳 160 63.5

40-49歳 28 11.1

50歳以上 2 0.6 ３-５年 153 60.7

基礎研究 30 11.9 勤続年数 ６-８年 39 15.5

研究 応用研究 25 9.9 ９-11年 40 15.9

開発・設計 197 78.2 12年以上 20 7.9



分析結果は，コントロール変数（性別，教育水

準，勤続年数）はいずれも従属変数に有意な影響

を与えないことを確認した。そして，仮説１は，

自己目標設定が研究開発人材のキャリア成功と正

の関連があると述べており，分析結果はこの予測

通りである。（β＝.24，p＜.01）。仮説２は，自己

目標設定とキャリア成功の関係を知識共有が媒介

すると予測した。そして，分析結果はこの予測を

支持している。具体的には自己目標設定から知識

共有へ正の有意性があり（β＝.46，p＜.001），知

識共有からキャリア成功へ正の有意性（β＝.27，

p＜.001）が示された（図１）。そして，自己目標

― 5 ―

研究開発人材のキャリア成功に対する自己目標設定と知識共有の影響（尹）

表２. 変数測定

注：α（クロンバックα），CR（合成信頼性），AVE（平均分散抽出）

表３. 相関関係

*p＜0.05；**p＜0.01；***p＜0.001

変数
因子

負荷
α/CR/AVE

自己目標設定 .93/.91/.77

私は自分のパフォーマンスのために具体的な目標を設定する。 .88

私は自分の仕事の努力について意識的に目標を持つ。 .90

私は自分で設定した具体的な目標に向かって仕事をする。 .91

私は日常的に達成を目指す目標について考える。 .84

知識共有 .90/.90/.78

私は自分が研究から学んだノウハウを組織メンバーとよく共有する。 .88

私は組織メンバーからの要求に応じていつも研究に関連する専門家情報を共有

する。

.84

私は自分の教育や訓練から得た専門知識を組織メンバーと効果的に共有する。 .83

私は研究で得た新しい知見を組織メンバーが学べるように共有する。 .79

キャリア成功 .92/.94/.76

私は自分のキャリアで達成した成功に満足している。 .82

私は自分の全体的なキャリア目標の達成に向けて進展していることに満足して

いる。

.92

私は自分の昇進目標の達成に向けて進展していることに満足している。 .89

私は収入目標の達成に向けて進展していることに満足している。 .68

同僚と比較した場合，私の現在の能力は組織から高く評価されている。 .82

変数 平均
標準

偏差
1 2 3 4 5

性別 0.85 0.36

教育水準 1.29 0.48 .03

勤続年数 71.21 42.50 .15* .01

自己目標設定 5.43 0.98 .03 .05 .13

知識共有 5.30 0.96 .11 .03 .03 .52**

キャリア満足 4.47 1.11 .14 .06 -.06 .50** .47**



設定が知識共有を経てキャリア成功にいたる間接

効果（β＝.12）の有意性を確かめるべく，Sobel

テストを実施した結果，仮説２が支持された（z

＝2.68，p＜.01）。

６. 結論と考察

キャリア成功の予測要因を理解することは，有

効なキャリア開発プログラムの設計や従業員の

キャリア戦略の策定に対する重要な示唆を与え

る。この研究は，既存の文献が真剣に考慮してい

なかった重要な変数の相互関係を示し，研究開発

人材のキャリア成功を説明した。

まず，この研究は研究開発人材の自己目標設定

の重要性を再確認した。自己目標設定が革新を促

進し，パフォーマンスを向上させるために個人の

行動を引き起こす必要不可欠な基盤であることを

示した。

次に，この研究は説明変数と従属変数間の因果

効果がどのようにして生じるかを理解するのに役

立つ。研究開発人材の自己目標設定によって示さ

れる組織行動として，この研究は知識共有につい

て理論的に議論し，キャリア構築に対する影響を

分析した。結果は，積極的な知識共有がキャリア

成功をもたらす可能性があることを示唆してい

る。この発見は，研究開発人材の自己目標設定が

組織レベルの行動として現れ，キャリアの結果を

生み出すという経路を示している。

多くの文献が研究開発人材向けのキャリア開発

プログラムの種類と影響を検討している

（Debackere, Buyens, & Vandenbossche, 1997;

Petroni, 2000; Chen, Chang, & Yeh, 2003; Moon &

Choi, 2016）。この研究の実用的な示唆の一つは，

研究開発組織の人的資源管理に有用な選択基準を

提供したことである。個々の研究開発人材は組織

の創造性とイノベーションの重要な源であるた

め，優秀な従業員を引きつけ，動機付けることは

組織の成功の鍵である。この研究の分析結果は，

自己目標設定の指標が新しい従業員を選択するた

めの効果的な基準だけでなく，人材育成において

も有効な手段として機能する可能性があることを

示唆している。例えば，自己目標設定トレーニン

グをキャリア開発プログラムの中核的な部分とし

て検討する価値があると考えられる。

特に，技術環境の不確実性と動的な変化を考慮

すると，自己目標設定トレーニングは，研究開発

人材が学習活動を効果的に管理し，自らのキャリ

ア目標を着実に追求するのに役立つと考えられ

る。

この研究は，研究開発人材の個人特性と組織行

動に焦点を当ててキャリア成功の研究に貢献した

一方で，いくつかの制約がある。学習文化やリー

ダーのサポートなどの組織レベルの要因は，個人

のキャリア成功に直接または間接的な影響を与え

る可能性があるが，この研究はこれらの組織的側

面に十分な注意を払っていない。将来の研究で

は，組織変数の範囲を広げ，これらがキャリア成

功に与える影響との相互作用を検証することで，

キャリア成功の理解を進展させることができる。

例えば，リーダーのサポートは自己目標設定が

キャリア成功に与える影響を強化する可能性があ

る。なぜなら，部下にサポートを提供するリー

ダーは従業員がキャリア目標を追求する中で自ら

目標を立て，自己調整しながら計画を実行するこ

とを容認するからである。したがって，個人特性

と組織変数との相互作用を理解することは，キャ

リア成功を理解するための重要な方向性といえ

る。

最後に，この研究の実証分析は，韓国の電子お

よび電気産業の研究開発人材に限定されているた

め，外的妥当性を確保するには，異なる産業や文

化の文脈に研究を拡大することが望ましい。

※本研究はJSPS科研費JP24730348の助成を受け

たものです。
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図１. パス分析

*p＜0.05；**p＜0.01；***p＜0.001

注：コントロール変数：性別，教育水準，勤続年

数

.24 **

.27 ***
.46 ***



注

１) エンプロイアビリティ（employability）とは，従業

員の雇用される能力を意味する。

２) 韓国産業技術協会（KOITA）は，法人R&Dセンター

の認証権限を持ち，法人R&D組織の設立をサポートお

よび促進する独立した非営利団体である。
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