
付表　特性的自己効力感尺度の因子分析結果
第１因子 第２因子 第３因子

新しいことを始めようと決めても，出だしでつまづくとすぐにあきらめてしまう .786 -.234 .029

すぐにあきらめてしまう .779 -.163 -.211

何かを終える前にあきらめてしまう .750 -.107 -.069

重要な目標を決めても，めったに成功しない .696 -.110 -.171

思いがけない問題が起こった時，それをうまく処理できない .681 -107 -.044

難しそうなことは，新たに学ぼうとは思わない .638 -.068 -.110

人生で起きる問題の多くは処理できるとは思えない .615 .101 -.094

しなければならないことがあっても，なかなかとりかからない .487 .236 .103

非常にややこしく見えることには，手を出そうとは思わない .440 .415 -.053

困難に出合うのを避ける .349 .284 .136

私は自分から友達をつくるのがうまい .233 -.987 .217

最初は友達になる気がしない人でも，すぐにあきらめないで友達になろうとする .421 -.684 .187

新しい友達を作るのが苦手だ .229 .677 .099

友達になりたい人でも，友達になるのが大変ならばすぐに止めてしまう .202 .645 .190

人の集まりの中では，うまく振る舞えない .406 .496 .048

何かしようとする時，自分にそれができるかどうか不安になる .428 .452 .274

失敗すると一生懸命やろうと思う -.010 -.168 .737

初めはうまくいかない仕事でも，できるまでやり続ける -.090 .095 .726

自分が立てた計画はうまくできる自信がある -.158 -.232 .602

何かをしようと思ったら，すぐにとりかかる -.141 -.173 .499

面白くないことをする時でも，それが終わるまでがんばる -.069 .094 .496

人に頼らないほうだ -.110 .200 .378

会いたい人を見かけたら，向こうから来るのを待たないでその人のところへ行く .069 -.309 .332

因子間相関　第１因子 ─ .454 -.086

第２因子 ─ ─ -.031

第３因子 ─ ─ ─

累積寄与率 48.1
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1. �問題設定

安全に関する諸施策の積み重ねや徹底した人を介
さないで機械による自動化を進めてきているもの
の，労働災害件数は依然減少していないのが現状で
ある．多くの企業が労働災害ゼロを目標として掲げ
る中で，それを達成するため安全に作業を続けら
れる状態を維持することは重要であるが，どのよ
うな状態がよいのかそれらを測るものさしとして，
「安全志向的モチベーション」が提案され，その測
定尺度が開発された（池田ほか，2021）．一方，従
前より安全風土の測定・評価手法が開発されてきた．
原子力安全分野における組織風土を測定する代表的

な尺度として，福井（2014）によって開発された
「安全風土」の測定尺度がある（西田，2017）．
本稿の目的は，「安全志向的モチベーション」と

「安全風土」の２つの測定尺度において関連がある
のか否かについて，１つの調査データの分析を通し
て明らかにするものである．

2. �データと分析のモデル

2.1 �使用するデータ

使用するデータは，原子力産業従事者に対して実
施された安全にかかわる意識調査（2020年）から
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る．どのような状態がよいのかを測るものさしとして，「安全志向的モチベーション」が提案され，
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査データの分析を通して明らかにする．「安全志向的モチベーション」と「安全風土」は関連が
あり，「安全志向的モチベーション」は「誇り」などにより高められ，「人材尊重」や「安全配慮
行動」を後押しすると考えられる．また，リーダーシップは組織文化を変える役割を担っており，
リーダーの振る舞いを通してモチベーションを向上させる取り組みを行うことで労働災害が起こ
りにくい組織が形成されるものと考えられる．
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得られたものである．サンプルサイズは，n＝1737
であり十分であると考えられる．

2.2 �使用する変数

設問群は，表１に示す「安全志向的モチベーショ
ン」の３設問，および「安全風土」の下位尺度であ
る「組織の安全姿勢」，「直属上司の姿勢」，「安全の
職場内啓発」，「安全配慮行動」，「モラル」，「人材育
成」，「人材尊重」，「現場重視」，「仲間意識」，「意思
疎通」，「精神衛生」を測定する46設問に，「誇り」
を加えた47設問を使用した．なお，福井（2014）
の「人材育成・尊重」は人材の「育成」と「尊重」
の２つの概念に関する設問が混在していると考えら
れるため，本研究では「人材育成」と「人材尊重」
の別々の２つの下位尺度として取り扱う．
「そう思う」「どちらかというとそう思う」「どち
らともいえない」「どちらかというとそう思わな
い」「そう思わない」の５件法で尋ねており，５点
から１点までを割りあて，逆転項目の場合否定的回
答をした方が点数が高くなるように処理している．
「安全志向的モチベーション」を変数として用いる
場合，関連する３設問の平均値を「安全志向的モチ
ベーション」得点とした．「安全風土測定尺度」の
下位尺度を変数として用いる場合，各下位尺度を構
成する設問群の平均値を尺度得点とした．

2.3 �分析の方法とモデル

「安全志向的モチベーション」と安全風土測定尺
度の関連を確認するため，以下の３つの分析を行う．
はじめに，「安全志向的モチベーション」と

「安全志向的モチベーション」から影響を受ける要
因の関係について考える．池田ら（2021）におい
て，「安全志向的モチベーション」は安全参加行動
と安全遵守行動を後押しするという結果が得られて
おり，「安全風土」の下位尺度である安全配慮行動

はそれらと同じと考えた．また人材尊重については，
設問が「少数の異なる意見も取り上げ議論されてい
る」「安全についてのマイナス情報が言いやすい職
場環境である」などであり，「安全志向的モチベー
ション」が後押しすると考えられるので，「安全志
向的モチベーション」を独立変数，「安全配慮行動」
と「人材尊重」をそれぞれ目的変数とした回帰分析
を行う．
次に，「安全志向的モチベーション」と「安全志
向的モチベーション」へ影響を与える要因の関係
について考える．「安全風土」の下位尺度の中から
前述の「安全配慮行動」と「人材尊重」を除いた
「組織の安全姿勢」，「直属上司の姿勢」，「安全の職
場内啓発」，「モラル」，「人材育成」，「現場重視」，
「仲間意識」，「意思疎通」，「精神衛生」および「誇り」
を独立変数候補としてステップワイズ法により重回
帰分析を行う．
最期に，「安全志向的モチベーション」と関連の
深い設問を探るため，安全配慮行動と人材尊重に関
する設問を除いたすべての設問を独立変数候補と
し，「安全志向的モチベーション」を目的変数とし
たステップワイズ法による重回帰分析を行う．また，
重回帰分析や判別分析の場合，独立変数が多い方が
良いモデルとは限らない．独立変数の候補から，予
測や判別に有用な順に独立変数を採用するための方
法を用いた．まず，最も有用な独立変数を１個採用
する．次の段階では，まだ採用されていない独立変
数のうちで最も有用な独立変数を１個採用するとい
う手順を繰り返す．独立変数の選択基準はあくまで
も統計的な指標に基づくため，選択された独立変数
が解釈可能であるかは別途判断が必要である．

3. �結果と考察

安全志向と関連する安全風土要因について重回帰
分析により行った分析の結果と考察を示す．

3.1 �安全志向が影響を及ぼす安全風土要因

「安全志向的モチベーション」を独立変数，「安全
配慮行動」と「人材尊重」をそれぞれ目的変数とし
た回帰分析を行ったのが表２，表３である．双方と
も「安全志向的モチベーション」と関連が強いこと
がわかる．
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表１　安全志向的モチベーションの設問

あなたは，安全を確保するための手続きや基本ルール
がどのような経緯で定められているか明確に理解して
いる

あなたは，安全を確保することに向けて高い緊張感を
持って業務に取り組んでいる

あなたは，安全が脅かされていないか、絶えず緊張感
を持続して業務に取り組んでいる
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3.2 �安全志向が影響を受ける安全風土要因

表４は，「安全風土」の下位尺度の中から「安全
配慮行動」と「人材尊重」を除き，「組織の安全姿
勢」，「直属上司の姿勢」，「安全の職場内啓発」，「モ
ラル」，「人材育成」，「現場重視」，「仲間意識」，「意
思疎通」，「精神衛生」および「誇り」を独立変数候
補としてステップワイズ法により重回帰分析を行っ
た結果である．「安全志向的モチベーション」と関
連が強いのは，人材育成，安全の職場内啓発，誇り，
組織の安全姿勢，モラル，現場重視，仲間意識となっ
た．安全配慮行動と人材尊重に関する設問を除いた
すべての設問を独立変数候補，「安全志向的モチベー
ション」を目的変数としたステップワイズ法による
重回帰分析を行った結果が表５になる．標準化係数
の値が大きかったのは，人材育成，モラル，組織の
安全姿勢，誇り，仲間意識，現場重視，安全の職場
内啓発であった．池田ら（2021）の研究によると，
誇りが「安全志向的モチベーション」を高めるとい
うがわかっている．モラルの設問である「あなたの
職場では，仕事に対して社会的責任をもつ一専門家

としての自負心を持っている人が多い」と「あなた
の職場では，組織の常識にとらわれず，一般市民の
視点も重視して仕事をすることが大切だと思ってい
る人が多い」については，社会的貢献感と解釈でき，
社会的貢献感も誇りと同様に「安全志向的モチベー
ション」を高めるという池田らの研究と整合する．
ここで着目したいのは仲間意識と組織の安全姿勢
の設問である．仲間意識の設問は「あなたの職場で
は，お互いがベストをつくすように励まし合う」で
あり，組織の安全姿勢の設問は「安全に対する姿勢
や取り組みを直属上司は認めてくれる」である．仲
間意識や組織の安全姿勢は「安全志向的モチベー
ション」に誇りや社会的貢献感と同程度に正の影響
を与えている．

3.3 �環境の違いによる影響の違い
3.2節では，サンプル全体での分析の結果を示し
たが，環境の違いにより結果が変化するかどうか
を確認するため，「安全志向的モチベーション」が
高い事業所について，安全配慮行動と人材尊重に
関する設問を除いたすべての設問を独立変数候補，
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表２　安全志向的モチベーションと安全配慮行動

変数名 非標準化係数 標準誤差 標準化係数 t値 有意確率
（切片） 1.46 .08 19.31 <.001
安全志向的モチベーション .67 .02 .67 37.77 <.001
R2…=….45

表３　安全志向的モチベーションと人材尊重

変数名 非標準化係数 標準誤差 標準化係数 t値 有意確率
（切片） 1.12 .08 14.00 <.001
安全志向的モチベーション .69 .02 .64 34.70 <.001
R2…=….41

表４…安全志向的モチベーションとの安全風土下位尺度

変数名 非標準化係数 標準誤差 標準化係数 t値 有意確率
（切片） .98 .08 12.54 <.001
人材育成 .25 .03 .26 … 9.10 <.001
安全の職場内啓発 .15 .03 .16 … 5.75 <.001
誇り .08 .01 .12 … 5.52 <.001
組織の安全姿勢 .08 .03 .09 … 3.34 .001
モラル .08 .02 .09 … 3.95 <.001
現場重視 .07 .02 .09 … 3.36 .001
仲間意識 .07 .02 .08 … 3.11 .002
R2…=….55…,……adjR2…=….55
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「安全志向的モチベーション」を目的変数としたス
テップワイズ法による重回帰分析を行った結果が
表６になる．サンプルサイズは，n＝500である．
標準化係数を見るとモラル，人材育成，意思疎通，
仲間意識，現場重視の値が高かった．また，誇りは
独立変数として選択されなかった．ここで着目した
いのは意思疎通と現場重視の設問である．これらは
意思疎通の設問「あなたの直属上司は，その直属上
司と連絡をうまくとっている」，および，現場重視
の設問「あなたの職場では，業務を遂行する上で必

要な要員が確保，配分されている」である．意思疎
通や現場重視は「安全志向的モチベーション」に正
の影響を与えている．

4. �総合考察

「安全志向的モチベーション」と，「安全風土」
の下位尺度である「組織の安全姿勢」，「直属上司
の姿勢」，「安全の職場内啓発」，「安全配慮行動」，
「モラル」，「人材育成」，「人材尊重」，「現場重視」，
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表５　安全志向的モチベーションとの関連設問（全データ使用）

変数名 設　　問 非標準
化係数

標準
誤差

標準化
係数 t値 有意

確率
（切片） 1.05 .07 14.07 <.001

人材育成 業務手順に関する教育・訓練では、なぜそうするのか理由
が十分に教えられている .11 .02 .15 6.00 <.001

モラル あなたの職場では、仕事に対して社会的責任をもつ一専門
家としての自負心を持っている人が多い .11 .02 .13 5.76 <.001

組織の安全姿勢 安全に対する姿勢や取り組みを直属上司は認めてくれる .11 .02 .11 5.27 <.001
誇り あなたは、今の職場で働いていることを誇りに思っている .07 .01 .11 5.41 <.001
仲間意識 あなたの職場では、お互いベストをつくすように励まし合う .09 .02 .13 5.39 <.001

現場重視 あなたの組織では、いかなる場合も、原子力発電所に
関して安全側に立った意思決定がされている .07 .02 .10 4.53 <.001

安全の職場内啓発 あなたの職場では、安全性・作業性向上に役立つ改善提案
が提起されている .06 .02 .08 3.54 <.001

モラル あなたの職場では、組織の常識にとらわれず、一般市民の
視点も重視して仕事をすることが大切だと思っている人が多い .06 .02 .09 4.04 <.001

人材育成 教育・訓練は、業務の安全性向上のために十分に役に立っ
ている .08 .02 .09 3.75 <.001

R2…=….57…,……adjR2…=….57

表６…安全志向的モチベーションとの関連設問（安全志向的モチベーションが高い事業所のみ）

変数名 設　　問 非標準
化係数

標準
誤差

標準化
係数 t値 有意

確率
（切片） 1.17 .18 6.39 <.001

モラル あなたの職場では、仕事に対して社会的責任をもつ一専門
家としての自負心を持っている人が多い .23 .04 .31 6.62 <.001

人材育成 教育・訓練は、業務の安全性向上のために十分に役に立っ
ている .16 .04 .18 3.72 <.001

意思疎通 あなたの直属上司は、その直属上司と連絡をうまくとっている .13 .04 .15 3.57 <.001
仲間意識 あなたの職場では、お互いがベストをつくすように励まし合う .11 .03 .15 3.25 .001

現場重視 あなたの職場では、業務を遂行する上で必要な要員が確
保、配分されている .05 .02 .10 2.44 .015

人材育成 あなたの職場では、事故・トラブル事例の教訓が周知さ
れている .10 .04 .11 2.39 .017

モラル あなたの職場では、個人的な感情や利害を職場に持ち込
んでいる人がいる（逆転項目） -.04 .02 -.08 -2.15 .032

R2…=….55…,……adjR2…=….54
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「安全志向的モチベーション」を目的変数としたス
テップワイズ法による重回帰分析を行った結果が
表６になる．サンプルサイズは，n＝500である．
標準化係数を見るとモラル，人材育成，意思疎通，
仲間意識，現場重視の値が高かった．また，誇りは
独立変数として選択されなかった．ここで着目した
いのは意思疎通と現場重視の設問である．これらは
意思疎通の設問「あなたの直属上司は，その直属上
司と連絡をうまくとっている」，および，現場重視
の設問「あなたの職場では，業務を遂行する上で必

要な要員が確保，配分されている」である．意思疎
通や現場重視は「安全志向的モチベーション」に正
の影響を与えている．

4. �総合考察

「安全志向的モチベーション」と，「安全風土」
の下位尺度である「組織の安全姿勢」，「直属上司
の姿勢」，「安全の職場内啓発」，「安全配慮行動」，
「モラル」，「人材育成」，「人材尊重」，「現場重視」，
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表５　安全志向的モチベーションとの関連設問（全データ使用）

変数名 設　　問 非標準
化係数

標準
誤差

標準化
係数 t値 有意

確率
（切片） 1.05 .07 14.07 <.001

人材育成 業務手順に関する教育・訓練では、なぜそうするのか理由
が十分に教えられている .11 .02 .15 6.00 <.001

モラル あなたの職場では、仕事に対して社会的責任をもつ一専門
家としての自負心を持っている人が多い .11 .02 .13 5.76 <.001

組織の安全姿勢 安全に対する姿勢や取り組みを直属上司は認めてくれる .11 .02 .11 5.27 <.001
誇り あなたは、今の職場で働いていることを誇りに思っている .07 .01 .11 5.41 <.001
仲間意識 あなたの職場では、お互いベストをつくすように励まし合う .09 .02 .13 5.39 <.001

現場重視 あなたの組織では、いかなる場合も、原子力発電所に
関して安全側に立った意思決定がされている .07 .02 .10 4.53 <.001

安全の職場内啓発 あなたの職場では、安全性・作業性向上に役立つ改善提案
が提起されている .06 .02 .08 3.54 <.001

モラル あなたの職場では、組織の常識にとらわれず、一般市民の
視点も重視して仕事をすることが大切だと思っている人が多い .06 .02 .09 4.04 <.001

人材育成 教育・訓練は、業務の安全性向上のために十分に役に立っ
ている .08 .02 .09 3.75 <.001

R2…=….57…,……adjR2…=….57

表６…安全志向的モチベーションとの関連設問（安全志向的モチベーションが高い事業所のみ）

変数名 設　　問 非標準
化係数

標準
誤差

標準化
係数 t値 有意

確率
（切片） 1.17 .18 6.39 <.001

モラル あなたの職場では、仕事に対して社会的責任をもつ一専門
家としての自負心を持っている人が多い .23 .04 .31 6.62 <.001

人材育成 教育・訓練は、業務の安全性向上のために十分に役に立っ
ている .16 .04 .18 3.72 <.001

意思疎通 あなたの直属上司は、その直属上司と連絡をうまくとっている .13 .04 .15 3.57 <.001
仲間意識 あなたの職場では、お互いがベストをつくすように励まし合う .11 .03 .15 3.25 .001

現場重視 あなたの職場では、業務を遂行する上で必要な要員が確
保、配分されている .05 .02 .10 2.44 .015

人材育成 あなたの職場では、事故・トラブル事例の教訓が周知さ
れている .10 .04 .11 2.39 .017

モラル あなたの職場では、個人的な感情や利害を職場に持ち込
んでいる人がいる（逆転項目） -.04 .02 -.08 -2.15 .032

R2…=….55…,……adjR2…=….54
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「仲間意識」，「意思疎通」，「精神衛生」，「誇り」と
を回帰分析し，その結果をパス図として図１に整
理した．「安全志向的モチベーション」は人材育成，
安全の職場内啓発，誇り，組織の安全姿勢，モラル，
現場重視，仲間意識により高められ，人材尊重，
安全配慮行動を後押しすると考えられる．

サンプル全体の分析結果に基づいて，「安全志向
的モチベーション」と関連がある項目について，仲
間意識の設問「あなたの職場では，お互いがベスト
をつくすように励まし合う」，組織の安全姿勢の設
問「安全に対する姿勢や取り組みを直属上司は認め
てくれる」について考察した．
「お互い励ましあう」については，人は褒められ
ると受け身になるより，むしろ積極的でエネルギッ
シュになるとされる．反対に批判したり口やかま
しく言ったりすると，受け身になり，活力は枯渇
するとされる．自分は何ひとつとしてまともにで
きないと感じたら，やる気はなくなるものである
（Schaufeli…&…Dijkstra，2010　島津・佐藤訳2012,…
pp.…107-111）．一方，「直属上司の承認」については，
上司からの承認は自己効力感，満足感を高め，自己
効力感は自分の環境をコントロールできているとい
うという感覚であり，人間が働き，生きていくうえ
でとても大切な要素である．そのため自己効力感の
向上は，内発的・外発的なモチベーションにつなが
るうえにメンタルヘルスにも役立つなど，さまざま
な効果をもたらす（太田，2011,…pp.…158-161）．ま
た，組織や上司からのポジティブメッセージが組織
内自尊心を高め，それが組織や同僚に貢献する自発
的な支援行動や組織への愛着を意味する組織コミッ
トメントを引き出すことを明らかにしている．組織
内で必要とされているという自己認識や存在意義を
感じる組織内自尊心は，組織の特性いかんにかかわ
らず，「モチベーション」を高めると予想できる（池
田，2021）．
「安全志向的モチベーション」が高い事業所につ

いての分析に基づいて，「安全志向的モチベーショ
ン」と関連がある項目の中から，意思疎通の設問「あ
なたの直属上司は，その直属上司と連絡をうまく
とっている」について考察した．
「直属上司間の連絡」については，コミュニケー
ションがよい組織は，上層部とのコミュニケーショ
ンが活発に行われるため，なにか疑問や問題点が
あった際に，その情報が垣根なく伝わり，速やかに
解決できるという特徴を持ち，それが安心感につな
がるという好循環が生まれるのであろう．これは心
理的安全性が，高まっている状態といえるのではな
いだろうか．
心理的安全性とは，率直に発言したり懸念や疑問
やアイデアを話したりすることによる対人関係の
リスクを，人々が安心して取れる環境のことであ
る（Edmondson，2019　野津訳2021,…pp.…24-49）．
人々が率直に発言できない場合，組織の革新・成長
する力が脅かされる．リーダーは心理的安全性をつ
くるうえで重要な役割を果たす．リーダーはメン
バーを尊敬していることを，とりわけメンバーが
持っている専門知識やスキルを認めることによっ
て，はっきり伝えなければならない．率直に話し
たり，ミスを報告することを大いに促す必要もあ
る．そんなふうにメンバーを導くと，リーダーは心
理的に安全な環境を生み出し，支援していけるよう
になる．対照的に，リーダーが独裁者のような態度
をとったり，なかなか会えなかったり，自分の弱さ
を認められなかったりすると，メンバーはアイデア
を共有したりミスを検証したりしなくなってしまう
（Edmondson，2012　 野 津 訳2014,…pp.…179-194）．
したがって「モチベーション」が上がらない状況が
続くということであろう．また，現場重視の設問
「あなたの職場では，業務を遂行する上で必要な要
員が確保，配分されている」については，経営層や
上司が安全第一の姿勢を取っていても，人員不足に
問題があり，安全第一の姿勢に実態が伴わない場合
は「モチベーション」が上がらないということが考
えられる．
近年，職場に活気が感じられない，若手に元気が
ないとの声が聞こえているが，これは個人の問題で
あろうか，組織の問題であろうか，個人のパーソナ
リティーの問題はあるとも考えるが，ほとんどの場
合は組織に根づく文化の問題であると考えられる．
それでは組織文化を形成するのはなにであろうか，
組織文化は組織のメンバーに共有された信念，価

人材育成

仲間意識

組織の
安全姿勢

安全志向的
モチベーション

安全配慮行動

安全の職場内
啓発

誇り

現場重視

人材尊重

モラル
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図１　安全志向的モチベーションと安全風土要因のパス図
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値観，規範の総体である．「信念」は世界観であり，
人間とは，社会とはいかなるものかなど根本的な問
題に対する基本的な考え方であり，「価値観」は物
事の善悪・大切さなどの基準であり，「規範」は成
員が如何に行動すべきかに関わるルールである．信
念は価値観や規範をより深いレベルで正当化する根
拠になり，価値観や規範は信念を具体化したもの
として妥当性を示す根拠になる（加護野，2003,…pp.…
55-61）．いずれにしても組織は自然発生的に生まれ
るわけではなく，文化は創設者やリーダーの行動を
通じて生み出され維持されるものである．したがっ
て組織文化を変えるのも創設者やリーダーの役割と
いうことになる．創設者である経営層や彼らを支え
るリーダーの振る舞いが組織文化を変え，求められ
る方向へ向かわせることになる．職場に活気が感じ
られない等の状況は経営層やリーダーが変革を意識
して取り組むことで徐々に変えていくことが可能で
あると考えるべきであろう．

5. �最後に

組織文化を変えるのは創設者やリーダーの役割で
あることを述べたが，これはなにも役職者だけが汗
をかけと言っているわけではない．目標に対して組
織のメンバーが納得のいく道筋や方向性を示すこ
と，目標を達成するための資源は不足していないか，
ルール等は整っているかを常に確認し，メンバーが
同じ目線で汗をかくことができる状態を保つことが
求められるということである．そのうえで社会的貢
献感や誇りを高めることやお互いベストを尽くすよ
う励ましあう職場環境を醸成することで安全志向的
モチベーションが向上し，労働災害等の問題が起こ
りにくい組織が形成されるものと考える．
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