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研究開発活動に関する 
モチベーション研究のレビュー

積　田　淳　史

一　はじめに

Ⅰ　本稿の目的
　本稿の目的は、研究開発活動に従事する個人のモチベーションに関連す
る研究を整理し、将来の研究に向けた理論的基盤を構築することにある。
とりわけ、個人の成果に強い影響をあたえると思われる内発的モチベー
ションに注目する。詳しくは後述するが、研究開発活動に関する研究は厚
く積み重ねられてきているものの、研究者個人に注目した研究はそれほど
多くなく、研究ストリームを成しているとは言いがたい。そこで、研究者
のモチベーション研究のみならず、それに関連する周辺領域まで含めてレ
ビューすることとする。昨今、特に日本では研究開発活動の効率性が低下
していると指摘されており（大塚、2011）、この問題を解決する一つの手
立てとして研究者個人のモチベーションについて理解を深めることは実務
的にも有意義である。
　なお、研究開発活動は、文献や研究者によってその意味する範囲は多少
異なる。例えば、研究開発活動を「研究開発」と「技術開発」に分け、前
者を基礎研究、後者を応用研究とよび、また従事者も「研究者」「技術者」
と呼び分けることがある。本稿ではこうした区別は行わず、原則としてい
ずれもまとめて「研究開発」「研究者」と表記し、必要に応じて「基礎研
究」「基礎研究従事者」などと表記することとする。
　



134

Ⅱ　本稿の概要
　本稿は、本章を含む、全４章から構成されている。
　第二章では、研究開発活動に関連する研究を、分析単位のレベルに従っ
て分類し、研究者個人を対象とした研究が不足していることを説明する。
　第三章では、少ないながらも存在する研究者個人を対象とした研究を整
理し、モチベーションを含む幾つかの重要な概念を整理する。
　最終の第四章では、研究者個人を対象とし、モチベーションを重要な概
念として位置づけている研究を紹介し、これまでに明らかになったことと
これから明らかにすべきことを明確にして、本稿の結びとする。
　

二　研究開発組織を対象とした研究

Ⅰ　研究開発活組織の「外」の視点
　研究開発活動は、重要である。研究開発活動は、科学的知識を発展さ
せ、それを製品やサービスという形で実用化することで、様々な主体に貢
献する。人々の健康・安全・幸福のために（Bush，1945）、あるいは一国
の経済的な国際競争力のために（Keesing, 1967）、さらには一企業の競争
力のために（Gambardella, 1992）、研究開発活動は重要な役割を果たす。
　研究開発活動は重要であるという認識のもと、研究開発活動に関する研
究も様々に蓄積されてきた。例えば、研究開発成果は様々な経路でスピル
オーバー（溢出＝いっしゅつ、液体が周辺に漏れ出すこと）するがゆえ
に、常に投資を上回るリターンが得られる保証は無い。そのため、特許な
どによる成果占有が難しい領域においては公的投資が重要であるという
Arrow（1962）らの主張に端をなす、研究開発活動における公的投資の是
非や効果を問う一連の研究がある。
　このスピルオーバー効果を意図的に利用することで、強固な国や地域の
イノベーション・システムを産み出すことができるという研究群もある

（Anselin,Varga & Acs, 1997; Beise & Stahl, 1999; Fritsch & Schwirten, 
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1999; Jaffe, 1989）。これらの議論を研究開発活動の主体に注目する研究と
解釈すれば、民間・公的の区別のみならずユーザー（顧客）の知識を利
用することも重要であるというユーザー・イノベーション（von Hippel, 
2005）や、研究開発プロセスはクローズドであるよりもオープンに多様な
主体を参加させるほうが効率的であると主張するオープン・イノベーショ
ン（Chesbrough, 2003）などの議論もこれら研究の系譜に位置づけること
ができる。
　研究開発活動に関するメインストリームであるこれらの研究に共通する
点は、いずれも研究開発活動に従事する組織の「外」に目を向けている
点である。国や地域、組織間の研究はもちろん、Rosenbloom & Spencer

（1996）などの研究も、一企業内に完結してはいるが「研究所」と「研究
所以外の組織」の関係性を扱うという点で類似している。
　
Ⅱ　研究開発組織の「内」の視点
　組織の「外」に注目する研究が蓄積される一方で、研究所そのものを取
り扱う研究、すなわち研究所の「内」側に目を向けた研究も少しずつ積み
重ねられてきている。
　例えば、研究開発組織の組織内（企業内）の位置づけや戦略を問う研究
が存在する。普遍的な科学的知識の発展を目的とする基礎研究と、科学的
知識の具体化（製品化・サービス化）を目的とする応用研究に分けた上
で、企業がどのように両者のバランスを取るかを論じる一連の研究がある

（Rosenbloom & Spencer, 1996; Varma, 1995; 山口、2006）。
　ほかにも、研究所の有効性（effectiveness）や成果（performance）、生
産性（productivity）を検討する研究がある。研究開発活動をマネジメン
トする際の難しさの一つは、その成果や生産性を客観的に測定しにくいと
ころにある。より有効な成果指標を構築することができれば、研究開発活
動のマネジメントも容易になる。Scott & Bruce（1994）は、研究所の評
価は研究所員相互の観察や評価に偏っているがゆえに妥当性に不安が残
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るために、適宜、新製品開発「数」や新製品開発における貢献「率」な
どの客観指標を併用することの重要性を主張している。あるいは Coccia

（2001）は、銀行破綻を予測する財務分析の手法を応用して、研究所の生
産性を簡易に測定するモデルを提案している。他にも、バランスト・スコ
ア・カードを利用する指標（Bremser & Barsky，2004）や、組織の有効
性測定の経済学的手法である DEA（Data Envelopment Analysis）を援
用したモデル（Guan & Chen，2010）などが提案されている。
　これら研究所全体を取り扱う研究に対して、研究所内に存在するチー
ムやユニット、プロジェクトに注目する研究も存在する。Reagans & 
Zuckerman（2001）は、チーム内の多様性（diversity）がチームの生産
性を高めるのか損なうのかを 255 のチームを対象に調査した結果として、
チーム内のコミュニケーション密度が高いほど、チーム内の異質性が高い
ほど、チームの生産性は高くなることを統計的に明らかにした。
　また、研究開発チームにおけるリーダーシップの役割を論じる研究も多
い（Reagans & Zuckerman, 2001; Waldman & Atwater, 1994; Yeh, 1995）。
例えば Stoker, Looise, Fisscher & Jong（2001）は、リーダーシップをタス
ク志向型・人間関係志向型・カリスマ型・参加型・コーチング型の 5 次元
で測定し、2 組織を対象に調査を行った結果、それぞれのリーダーシップ
が職務満足や主観的有効性（Perceived team effectiveness）に与える影響
のパターンが組織ごとに異なることを明らかにしている。あるいは Hirst & 
Mann（2004）は、合計 350 人 52 チームを対象に 1 年間にわたって調査を
行い、リーダーが境界連結（boundary spanning）に従事すると効果的で
あるといった知見を報告している。
　
Ⅲ　研究者個人に注目する研究の不足
　このように、研究所と研究所外の関係性に注目した研究や、研究所それ
自体や研究所を構成するチームやユニットに注目した研究は、多く蓄積
されてきている。これらの研究と比較すると、技術者個人（R&D person-
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nel）に注目した研究はそれほど多くはない（Dewett, 2007; 三崎、1998）。
理由は推測するしかないが、おそらく、定量研究に用いるに十分なサンプ
ル数を集めることが難しい点や、研究開発や技術開発の成果を概念化した
り測定したりすることが難しい点などを指摘できる。
　もっとも、ある特定の職業を対象とした研究が不足していること自体が
問題であるかどうかは、その職業の特異性に依存する。もし研究者以外の
母集団（例えば小売店販売員）を対象とした研究結果をそのまま当てはめ
ることができるのであれば、研究者を対象とした研究が少ないことは問題
ではない。それでは研究者という職業の特異性はどうかというと、これは
大きそうである。研究職とそれ以外の職に従事するものの間には、無視で
きない差が存在していると想定される（例えば Allen & Katz（1986）に
てこの問題が指摘されている）。
　ある組織の従業員がコミットする対象が組織か職種かの区別に注目し
た、いわゆるローカル対コスモポリタンの対比を論じた Gouldner（1957）
の議論がその一例である。組織に雇われる従業員でありながら、職種その
ものや同職のコミュニティに忠誠心を向ける研究職はコスモポリタンの典
型例であり、ローカルといわれるその他の職種との間には大きな差がある
と議論されている。
　こうした差異を考慮すると、非研究職を対象とした研究結果をもって単
純に研究職について論じることは難しいと思われる。非研究職を対象とし
た研究結果は研究職に援用できるのか、それとも研究職は特殊なサンプル
として別に研究調査が必要であるのか、検討が必要である。
　

三　研究者個人を対象とした研究

Ⅰ　金銭的報酬と成果
　研究者個人のパフォーマンスを高める上で、どのようなインセンティブ
を与えればよいかは、政策や制度の決定者や組織管理者にとって重要な課
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題となっている。このテーマは背後に「いかに研究者のモチベーションを
高めるか」という問いを内包しているが、成果を高めるメカニズムよりも
どの制度がどのように結果に影響するかが注目されるのが特徴である。
　例えば Hoskisson, Hitt & Hill（1993）は、研究開発部門のマネージャー
を対象とした調査を行い、金銭的報酬と研究開発投資強度の関係性を調査
した結果、短期的に設計された金銭的報酬は研究開発投資強度を下げる一
方で、長期的に設計された金銭的報酬は研究開発投資強度を高めることを
明らかにした。この研究は研究者個人を対象とした研究とは異なるが、報
酬が研究開発領域における個人の行動に影響を及ぼすことを定量的に明ら
かにしたという意味で、大きな発見であった。
　類似の問題設定のもと、現場の研究者個人を対象とした研究も存在す
る。Honig-Haftel & Martin（1993）は、57 の企業に所属する研究者たち
を調査した結果として、非金銭的報酬は研究開発の成果に影響を及ぼさな
いが、成果連動型の変動報酬や巨額のボーナスは研究開発の成果に正の影
響を及ぼすことを明らかにした。Onishi（2013）は、日本企業を対象にパ
ネル調査を行い、特許数に連動した成果連動型報酬制度は引用数の多い特
許（すなわち高質と思われる特許）数を増やす一方、特許数を増やすこと
を目的とした特許分割などのサボタージュは行われないことを明らかにし
た。
　金銭的報酬以外の報酬に注目した研究も存在する。Tampoe（1993）に
よれば、企業が研究者たちに与える報酬を①金銭、②仕事、③自律性、④
成長機会に分類した上で、研究者たちが何を重視しているかを調査した。
結果、多くの研究者たちが④成長機会や③自律性などの内発的モチベー
ションを重視する一方、①金銭を重視した研究者たちは少ないことを明ら
かにした。こうした、インセンティブ提供者である組織と、インセンティ
ブにより管理される対象である研究者たちの齟齬は、石田（2002）におい
ても報告されている。
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Ⅱ　内発的報酬と成果
　研究者たちは、何をモチベーションとして職務に取り組んでいるの
か。この問題が重要であるのは、研究開発成果に直結する知識は、究極
的には、個人によって創造されると考えられるからである（堀江・井川、
2007）。モチベーションは個人の行動に直結し、そして個人の行動は様々
な経路を経て、個人や組織の成果へと至る。成果を予測する変数として、
個人のモチベーションは重要なのである。また実務的にも、より良いイン
センティブ・システムを設計するために、モチベーションが行動を経て成
果に至るメカニズムを理解することは不可欠である。
　Ⅰ節の終盤で登場した「成長機会」や「自律性」を高める報酬は、「内
発的モチベーション」というコンセプトとともに語られる「内発的報酬」
の一種であると考えられる。内発的報酬とは、個人の内発的モチベーショ
ンを刺激する報酬を指す概念である。内発的モチベーションとは、Deci

（1975）が提唱したモチベーションの重要概念である。簡単に説明すれば、
ある行為のモチベーションは、行為に従事することそれ自体を目的とする

「内発的モチベーション」と、行為に従事した結果やそれに対する報酬を
目的とする「外発的モチベーション」に二分されるという考え方である。
内発的モチベーションは典型的には「行為そのものが楽しい」など個人の
内的な要因に根ざす一方、外発的モチベーションは「行為に対する金銭的
報酬」や「行為に対する社会的評価」など個人の外的な要因に由来するも
のである。
　内発的報酬と外発的報酬を明示的に区別する定量研究も存在する。
Chen, Ford & Farris（1999）は、米国製造業の研究者個人を対象に調査
を行い、内発的報酬と、４種類の外発的報酬（組織成果連動型金銭的報
酬、個人成果連動型一時的金銭的報酬＝ボーナス、個人成果連動型安定的
金銭的報酬＝賃金上昇、褒賞）に分け、それぞれの報酬が研究者の行動に
どのような影響をあたえるかを探った。結果として、内発的報酬の方が研
究開発人材の好ましい行動を喚起する一方、組織成果連動型の方が個人成
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果連動型の報酬よりも良い影響をあたえることが明らかにされた。長岡・
大湾・大西（2014）は、日本人 3,000 名を含む合計 20,000 人の研究者を対
象とした国際サーベイ調査において、内発的モチベーションが研究開発成
果を高めることを指摘し、さらに外発的モチベーションが内発的モチベー
ションを損なう可能性についても指摘している。ただし同じ調査におい
て、外発的モチベーションが研究開発成果を高める効果を持つこともまた
指摘されている。
　
Ⅲ　内発的モチベーションと創造性
　内発的モチベーションが研究開発において重要であることは、他にも
Katz（2006）、Owan & Nagaoka（2008）、Scott & Bruce（1994）、Tier-
ney, Farmer & Graen（1999）などで主張されている。それでは、なぜ内
発的モチベーションは研究成果に正の影響を及ぼすのであろうか。言い換
えれば、内発的モチベーションはどのような経路を経て、研究成果に正の
影響を及ぼすのであろうか。
　内発的モチベーションが成果を高めるメカニズムを探索する幾つかの
研究を統合すると、例えば次のように表現することができる。内発的モ
チベーションが高い研究者は、自身の専門領域を越えた探索活動を行
い（Zhou, 1998）、研究に対する粘り強さが増し（Oldham & Cummings, 
1996）、柔軟性や自発性が増し（Amabile, 1983）、そして最終的には「創
造性（creativity）」が増すがゆえに（Amabile, Barsade, Mueller & Staw, 
2005; Amabile, 1988, 1996a, 1996b）; Dewett, 2007）、研究開発成果が高ま
るのである。
　「創造性」は、昨今の研究者個人を対象とした研究における重要なキー
ワードである（Dewett, 2007）。創造性とは、「新奇かつ適切な仕事を生
産する能力」と定義される、個人の能力ないしは特性の一側面である

（Sternberg, 1999）。単に新しいだけではだめで、それが社会や環境の要
求や制約に適合していることが、創造性の重要な要件である。
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　組織における創造性研究の先駆的研究者として高名な Amabile は、
Amabile（1998）において創造性の構成要素を専門能力（expertise）、創
造的思考力（creative-thinking skills）、そしてモチベーションの３つ全て
であると定義している（図 1）。
　専門能力とは、個人のもつ技術や手続きに関する知識や、総合的な知性
のことである。創造的思考力とは、個人が問題に対してどれだけ柔軟に、
あるいはどれだけ最善を求めて、問題解決を志すことができるかを示す能
力である。そしてモチベーションとは言うまでも無く個人の行動を喚起す
る要因のことであるが、「自ら問題を解決したいと願う強い情熱」すなわ
ち内発的モチベーションが創造性において重要であるという。砕けた表現
をするならば、「優れた知識を持ち、ありきたりではない最善の方法を求
める思考が可能で、かつ、それらを存分に動員するに足る強いモチベー
ション」が存在することが、創造性を個人に付与することになる。
　Amabile（1998）の概念が正しいとするのであれば、政策や制度の設計
者にとって研究者の内発的モチベーションを高く保つことは極めて重要な
課題となる。研究者個人の成果を高めるためには、専門能力を高め、キャ
リア・ローテーションなどによって創造的思考力を養うだけでは足りない
ことになるからだ。
　なお、この概念は、Amabile（2012）において４つの構成要素からなる
概念へと昇華されている。３つは従来の概念を精緻化したもので、「領域
関連スキル（domain-relevant skill、expertise に該当）」、「創造性関連ス
キル（Creativity-relevant Processes、Creative-thinking skills に該当）」、

「内発的タスクモチベーション（intrinsic task motivation、モチベーショ
ンに該当）」である。もう１つが新たに追加された概念で、「社会環境

（the social environment）」と呼ばれている、個人の内発的モチベーショ
ンに影響を与えるあらゆる要因を網羅するものである。
　創造性という概念は、いましばらく、研究開発を対象とした研究領域に
おいて、重要な位置づけを保つだろう。最近では、「知識共有」や「組織
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学習」といった概念とともに、個人ではなく組織レベルの要因が個人の創
造性に与える影響を探索する研究も増えてきている（M.-H. Chen, Chang, 
& Hung 2008; Hirst, Van Knippenberg Chen, & Sacramento, 2011; Hirst, 
Van Knippenberg & Zhou, 2009 など）。

図１　創造性の３つの構成要素（Amabile（1998）より著者作成）

Ⅳ　内発的モチベーションと創造性に関する実証研究
　研究者の成果にとって、内発的モチベーションが支える創造性が重要で
あると考えられることは、Ⅲ節で述べた通りである。この「仮説」は、論
理的にはよく筋が通っている。しかしながら、これが本当に現実に適用可
能であるかどうか、研究開発組織においては実証的な吟味はまだ十分にな
されていないのが現実である（Dewett, 2007）。理論的なフレームワーク
が早い段階で構築されているにも関わらず、実証的研究が積み上げられて
いない理由は２つある。
　第一の理由は、創造性という概念の変数化と測定が困難な点にある。
Amabile（1998）の提唱した３要素からなる創造性は、直観的には理解し
やすいものの、定量研究には不向きである。内発的モチベーションは実証
研究の蓄積があるがゆえに測定可能であるとしても、専門能力と創造的思
考力の変数化は難しいだろう。創造的だと思われる成果を成し遂げた人間

創造性

モチベーション

専門能力 創造的思考力
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を創造的であると定義する簡易な方法もあるが（例えば Amabile, 1996b
など）、この方法を採用するためには創造的な個人は創造的な成果を成し
遂げることが多いという命題を受け入れなければならないという限界があ
る。この命題を受け入れなければ、単にモチベーションと成果を探索する
だけの研究になってしまう。
　第二の理由は、創造性と成果の関係性が不明確な点にある。先に述べた
とおり、創造的な個人は必ず創造的な成果を成し遂げることが明らかであ
ればよいが、例えば極めて創造的な個人が相性の悪い上司の下で伸び悩む
ような状況を想定すると、創造的であることと創造的な成果を成し遂げる
ことの間には幾つかの変数が媒介・調整している可能性を否定できないの
である。
　これら２つの問題は、とりわけ行動と成果の関係性に不明確な部分が多
く、かつ、行動と成果の間に長い時間差がある研究開発組織を対象とする
場合に、顕在化するのである。それゆえ、内発的モチベーションと創造性
という、研究者にとって極めて重要であると思われる概念の実証研究は、
まだそれほど蓄積していないのだと考えられる。しかしながら、もちろ
ん、全く存在しないわけではない。以下、いくつか研究を紹介しよう。
　早い段階で内発的モチベーションと創造性の実証研究を試みたのが、
Tierney et al.（1999）である。この研究は、大手化学企業のフルタイム研
究者 191 名を対象に、リーダーとフォロワーのコミュニケーションや内発
的モチベーションと創造性の関係を探索した定量調査に基づいている。こ
の研究における創造性は、「上司による評価」「発明数」「研究報告書」によ
り定量的に測定されている。内発的モチベーションは、Amabile（1985）
による文筆家を対象とした研究で用いられた尺度を用いている。結果とし
て、リーダーとフォロワーの内発的モチベーションは、いずれも創造性に
正の影響をあたえることが明らかにされた。この研究は、内発的モチベー
ションが創造性に与える影響を探索した最初期の定量研究として評価でき
る一方、内発的モチベーションの尺度が不適切である可能性が指摘されて
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おり（Dewett, 2007）、かつ、創造性測定の上司による評価が「独自性の
高い仕事を成し遂げた」「他人には解決できなかった困難な問題を解決し
た」など創造的成果を測定してしまっているという限界がある。
　Tierney et al.（1999）の研究をベースに、46 の韓国企業に勤める 220 人
の研究者を対象に定量研究を行った Shin & Zhou（2003）も、同様の問題を
抱えている。変革型リーダーシップが組織に与える影響を探索することを目
的としたこの研究では、変革型リーダーシップはフォロワーの創造性に正の
影響をあたえること、フォロワーの内発的モチベーションが変革型リーダー
シップとフォロワーの創造性を媒介していることなどが明らかとされている。
　これら２つの研究の問題を解消することを狙った、本稿でもこれまで
たびたび引用している Dewett（2007）は、アメリカ合衆国南部にある研
究開発組織に属する 165 名の研究者を対象に、内発的モチベーションが
創造性に与える影響を、「リスク・テイク志向の高まり」という媒介変数
を設定して、質問票調査および統計分析によって探索した。この研究にお
いて、創造性は回答者による主観的な自己評価と、その直属の上司によ
る評価という２つの変数が設定された。また、内発的モチベーションは
Amabile（1996b）と Deci & Ryan（1985）をベースに、調査対象とした
研究開発組織のタスクに適合するようにカスタマイズした尺度を採用して
いる。結果、創造性が回答者（部下）の主観評価である場合には有意な結
果が得られなかったが、上司による客観評価の場合には、内発的モチベー
ションはリスク・テイク志向を経由して創造性に正の影響を与えることが
明らかになった。
　Dewett（2007）の研究は、概念の変数化や測定はかなり精緻に実施さ
れており、Tierney et al.（1999）や Shin & Zhou（2003）の課題は克服し
ているようにみえる。しかしながら、特に概念的な部分において、幾つか
の課題もまた明らかにしている。第一の課題は、創造性の測定方法によっ
て結果が異なった点である。上司による評価では有意な結果が得られた
が、本人による自己評価では有意な結果が得られなかったという事実は、
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どのように理解すべきであろうか。自己評価の場合には謙遜する可能性や
上司が部下を甘く評価する可能性のほか、創造的な姿勢（自己評価）と創
造的な行動（上司による評価）の間に差異がある可能性も指摘されるか
ら、両者の評価が異なる点は無視できまい。第二の課題は、リスク・テイ
ク志向の高さは、創造性の原因ではなく創造性の一部なのではないか、と
いう概念的な疑問である。Amabile の一連の研究では、挑戦的な姿勢は
創造性の一部であるとされている。Dewett（2007）の研究も Amabile の
一連の研究に立脚している以上、この点について概念的齟齬を解消しなく
てはならないだろう。これら２つの課題はいずれも、創造性という概念の
定義と変数化が不十分なことに起因している。
　

四　将来の研究に向けて

Ⅰ　解決すべき３つの課題
　本稿では、第二章における研究開発活動全般の研究潮流の確認から始
まり、第三章において研究者個人に注目する研究の整理を行った。第三章
では、研究者個人を対象とした研究を、金銭的報酬に注目したもの（第Ⅰ
節）、内発的報酬に注目したもの（第Ⅱ節）、内発的モチベーションと創造
性に注目したもの（第Ⅲ節）とその定量研究（第Ⅳ節）に分けて整理した。
　ここまでの議論を簡潔にまとめるならば、次のようになるだろう。研究
者個人を対象とした研究はそれほど多くなく、とりわけモチベーションを
対象とした研究はそれほど多くない。研究者の重要な資質である創造性と
関連させて内発的モチベーションを重要視する研究は存在するものの、そ
の定量研究は不足している。こうした現状に対し、将来の研究課題として
次の３点が挙げられるだろう。
　第一の課題は、創造性概念の更なる精緻化である。Amabile の一連の
研究は多くの創造性研究において引用されているが、能力・志向性・モチ
ベーションを内包する概念はあまりに抽象的に過ぎ、その変数化が困難で
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ある。創造性を支える鍵となる要因を特定し、それに絞った研究が求めら
れる。Dewett（2007）の研究は、最終的な成果を創造性としてしまった
ためにトートロジーの可能性が生じてしまったが、「リスク・テイク志向」
という概念を創造性と切り離した点でこの課題に取り組んでいるとも評価
できる。
　第二の課題は、研究者個人の成果尺度を確立することである。研究開発
活動が完全に個人で行われるのであれば上司評価や特許数などは有益な尺
度となるが、チームで行われる場合には個人の成果を測定することは非常
に難しくなる。この課題については、研究が個人で完結することが比較的
多い基礎研究従事者を対象とすることで解決できるかもしれない。ただし
同時に、基礎研究は研究開始から成果が確定するまで非常に長い時間がか
かるために、調査のタイミングや手法に工夫が必要となるだろう。
　第三の課題は、創造性研究において外発的モチベーションが無視されて
いる点である。モチベーション研究においては、外発的モチベーションが
内発的モチベーションを損なうことが長らく議論されてきている。この点
を無視していては、研究者のモチベーション研究の更なる発展は見込めな
いだろう。また、金銭的報酬（外発的報酬）が研究成果を高めるという
Honig-Haftel & Martin（1993）や Onishi（2013）の研究を踏まえると、
内発的モチベーションと外発的モチベーションの関係性は、研究者という
特殊な職業集団においては特異な影響をもたらす可能性も否定できない。
変数の複雑化を招いてしまうが、研究者を対象に内発的モチベーションと
外発的モチベーションの関係性を探索することは有望な研究領域となるだ
ろう。
　
Ⅱ　おわりに
　本稿では、研究開発組織と研究者に重点を置いてレビューを行った。結
果として明らかになったのは、定量研究の不足である。この点について
は、前節で述べたように研究者を対象に定量研究を蓄積していくことが唯
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一の解決策である。当面の具体的な課題は前節で述べた通りだが、他にも
解決すべき課題はある。
　例えば、研究者を対象としたモチベーション研究では未だに内発的モチ
ベーションや外発的モチベーションに注目する研究が多いが、心理学領域
では既にそれらの概念は自己決定理論（Ryan & Deci, 2000）など別の理
論へと発展的に解消してしまっている。関連諸領域の理論進化に伴い、研
究開発組織や研究者を対象とした研究も、採用する理論をアップデートす
る必要があるだろう。
　また、基礎研究と応用研究の違いにも、より注意を払うべきである。基
礎研究と応用研究には大きな差異があると想定されていると考えられてお
り、研究開発組織を対象とした研究ではこれが十分に考慮されているもの
の、研究者を対象とした研究ではほとんど考慮されていない点も問題であ
ろう。
　このように、研究者個人を対象とした研究は、成立からすでに 30 年以
上が経過しているにも関わらず、まだまだ解決すべき課題の多い、実り多
い成果が期待される領域である。
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