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国立大学病院における診療放射線技締の職務特性と
組織文化およびモラールとの関連
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はじめに

平成16年4月に毘立大学が独立行政法人化され

たことによち国立大学議院では、採算性の高い組

識に生まれ変わることが急務とされており、そこ

で柔軟な経営が求められているc 国立大学病院の

使命である教育、研究および医療を充実しながら、

痛民運営を改善していくためには山積する課題を

乗り越えていく必要がある。環境が激変する中、

菌立大学講院はまさに今、経営改革・業務改革推

進の渇中にあると言えるD そして、その改革の現

場において菊段スタッフの一員である診療放射線

技師の意識改革も求められている G また、現実に

患者サービスの向上を図り、診療の質と安全を確

保し、専門職としての向上を図る人祥育或を巨指

米国和夫

している。

診療放射線技輔の人材育成はOJT(On the Job 

Training:職場内司11隷〉、 OfιJT(Off the Job 

Training:職場外司11諌)、自己啓発により実施さ

れているc 人材育成において中心的な教育の柱は

OJTであ号、熟練者により部門割に実施され、教

育期間は配置転換(部門間移動者)の場合3ヶ月

から 6ヶ月を要し、新人は6ヶ月から 1年を必要

とする。 0笠:"JTは中堅職員研修として文部科学省

が主催している全国の国公私立大学病設で5年以

上の経験を有する診察放射隷技師を対象にした研

修が実施されているc 職能別研惨としては関連学

会での研修、最先端の技術をもっ他雄設への研修

が随時行われているs 自己啓発については外部で

の勉強会、講濠会が多数開催されており、また放

射線技術に関連する資格取得、大学院等での学位

取得の啓蒙がなされている G

医療技衝者の職業意識分析において田屠(1983)

は、臨床検査技師、設射線技師、理学療法士など

8載種を実態調査の対象として選び、組識内での

社会関係、研修と自己啓発、モラールとモチベー

ションなど8項目にわたって比較検討している D 11 

また田尾 (1983) は痛院内での医療技術者がどの

ような職種のものと葛藤関係を持っかを調べ、診

療放射線技師が臨床衛生検査技師と同様に他の職

種と比べて医詩と看護鶴との葛藤関係が比較的大

きいことを示している。 2)一方、松原ら (2002)

は理学療詮士を対象としてリーダーシップと組議文

化、職員のモラールとの関係を明らかにしている。 3) 

これらの研究より診療放射隷技輔の人材育成を

進めていく上で、指標になる尺度を探してみると
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リーダーシップと部下のモラールの関係、職務特

性と組織文化の関孫などがあるc 医療職で看護師

以外の先行研究として、松原ら (2∞訟は理学療

法士を対象として、職務特性と組織文化、職員の

モラールとの関係を明らかにしており、本研究の

モデルとしたc

本研究では国立大学病院職員の診療放射線技師

を対象として、職務零性と組織文化およびモラー

ルの関連を翼べることにより人材育成のあり方を

被討することである。

第1章 診療放射線技師の人材育成

第 1鯖専門職としての診療放射線技師

豆本語で「専門職jという用語を用いるときに

は2遥りの解釈がある。 1つはプロフェショナル

の意味で用いられる場合、もう 1つはスペシャリ

ストの意味であるむプロフェショナルとはアマチ

ユアの対概念であ号、スペシャリストとは、知識

や技術を多方面あるいは広範囲に発揮するジェネ

ラリストの対概念であり、特定の分野において特

別な知識や技術を構えていると評倍される入を指

しているc 4} 診療放射線技師壌は一般のもちえ

ない知識や技術を獲得しており、しかも診療放射

線技陣職でしかできない業を行うことができるの

でプロフェショナルであるD そして、各種の資棒、

認定を有する診療放射線技師職はプロフェショナ

ルのなかのスペシャワストであると考えられる。

第2節診療設射線技師の現状

現在の診療放射隷技師は更新性もなく、一度資

搭を取得すれば生涯にわたり費用できる免許であ

るが、医療技番号は日々向上しておりプロフェショ

ナルとして真髄を発揮するためには、定期的、あ

るいは随時の学曹が必須のこととなっている。

また、診療放射隷技諦の業務は一般X隷撮彰検

査、透視検査、血管造彰検査、 X線CI検査、 MR

検査、核医学検査、放射線治療、放射隷運営・管

理と額分化されており、専門分野ではスペシャリ

ストとして名診療科から要求されるレベルが高い

ものとなっているa 各謹の資格、認定においてー

部の業務では資格を持っていないと施設として検

査{治療〉を実擁できないものも存在する。この

ようにスペシャリストとしての要求されている専

門分野で辻資揺は必須のものとなっており、組織

として資格取得者を養成することとなるむまた自

らの意思で資格取得をE指す者も少なくない状況

であるむ

第3欝 変革を求められる診療設射隷技障の入替育成

特に冨立大学病院の診療放射線技師は、教育、

研究、診察の3つの柱を同時に要求される立場に

あ与、プヨフェショナルとしての学習は当然とし

て、スペシャリティーが要求されている。看護締

には現在者教育であるクリニカル・ラダー〈能力

関発・評価システム〉が導入されている施設があ

るc これはレベルIからIVの設i箸的実践能力の育

成を行うために、看護実践、管理、教育、研究に

必要な知識・技術・態震に関する学習の機会を提

供しているcu このようまクリニカル・ラダー

に相当する詑力開発・評儒システムが診療放射線

技諦職にも求められているように思われるc

第2章 職務特牲と組織文化およびモラール

第 1館職務特性

職務{仕事〉そのものの内容を有意義で、興味

深いものとしなければ、労欝者は十分な満足が簿

られず、業務システムを有効に機能させてゆくこ

とができない。このため、職務の内容を分析し、

どのような載務特性が労働者の満足を高めるかと

いう点を明らかにする必要がある。職務特性モデ

ルとは、職務再設計が義務遂行者の動機的反応iこ

与える効果を説明する詩定化されたモチベーショ

ン・モデルである。 Hackman金 Oldham(1975) 

のモデル唱)が、職務再設計の効果が生じるプロセ

スを証明する最も優れた理論であると評輔されて

いるG7} 載務特性モデルでは、車義務特性として

「多様性Ji完結性Ji重要性Ji自律性Jrフィー
ドパックJの5つが抽出されている。
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第2節組識文化

鑑識は秩序を守り、仕事をスムースに仕上げて

いくために整寵されている f制度」という公式北

されたものと、公式化はされていないがしっかり

と組織の或員の行動に強い影響を与えている「文

化jとよばれる要国があるo E.H.シャイン (2004)

ほ文化を文物〈人工物)、標携されている緬鐘観、

共有された暗黙の張定の3つのレベルで捉えるこ

とができると主張しているou 艦議文化はその

構成要素という観点から見ると巨に見える文物で

ある表麗部分と、錨値観や暗黙の仮定という深麗

部分から成り立っていると考えることができるだ

ろう。また現実的な視点としてE.H.シャイン

(2004) は「ある組織がその主要な業務で成功を

収めている限り、その組織の文化は正しいことと

なる。もし組織がうまくいかなくなり始めれば、

このこと辻、文化の要素が機能し会くなっており、

変革しなければ会らないことを意味する。しかし、

正しい文化かどうかの基準は、どうすれば組織は

その主要な業務で或功を収めるかという実科的な

ものであるJ9) と述べているむ

第3欝モラール

モラールとは、勤労意欲(労働意欲)、士気の

ことであり、職場の労働条件や労儀環境、人間環

境や帰属意識などに影響されて生じる従業員の意

識を示している。モラールに近い言葉にモチベー

ションがあるが、モチベーションとは、人が行動

を起こすときの動機、いわゆる「やる気Jであり、
留入の意識に属する概念であるのに対し、モラー

ルとは集団的な惑靖や意識に対して使われる概念

とされるむ

第 4箆仮説の設定

Hackman & Oldham (1975)の研究から職務特

性の多様性、自律性およびフィードパックは、モ

ラールの職務適応(仕事満足)と正の担興がある

こと、また松原ら (2002)の研究から組議文化が

議場適応および職務特性と密接な関係を持つこと

が指指されているo これらから以下のような仮説

を設定した。

仮説 1:職務特性の多様性、自律性およびフィ

ードパックは、モラールの職務適応(仕事溝足)

と正の相関を示すであろう。

仮説2.組織文化の 1つの次元である債の尊重

はモラールの職務適応〈仕事満足)と正の梧関を

示すであろう己

仮説3:職務特性のフィードバックは、組織文

fとの慣の尊重と正の相関を示すであろう c

第3章職務特性と組識文化

およびモラ}ルの検証

第 1箭調査対象

謁査は全国の国立大学法人萌院(42大学45撞設)

に勤務する診療放射隷技師であり、診療放射隷技

部長{部長、副部長)に協力要請を行い、 29擁設

870名を対象とした。調査方法は、無記名による

自己記入式費関紙調査を行い、 2006年9丹下旬か

ら10丹初旬に掛けて実施した。質問紙は診療放射

線技師長(蔀長、副部長)により配布し、個々の

質問紙は記入した後、産接筆者に届くよう郵送法

により図寂したむ

第2諦倫理的配慮

研究への協力辻自由意志によるものであること、

研究E的以外に講査データを使用しないこと、回

答者が特定できない方法を用いることを保証したD

第3節分者方法

調査項自は以下の通りである。尚、 (2) ~ 

( 4 )については先行研究として松原ら (2002)

が実施した方法10)を使用し、プレテストを行った

上で実擁した。

( 1 )フェイスシートとして、対象者の年齢、

性別、経験年数、重用形慈、学歴、職位、

主な業務について記入を求めたむ

( 2 )職務特性のi毘定尺震として、この分野の

溺定尺震としては定評のある田尾 (1978)

11) を用いる c 内訳辻23裏目であり、評定

は5段階尺度である。
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( 3 )モラールの測定尺度は三隅 (1984)12)の中

からチームワーク、コミュニケーション、

仕事満足感と花田 (1988)ω の組織コミッ

トメント足度を用いた〈計26項EI)。評定

は5段措尺度である。

(4)経議文化の灘走尺度は高尾・位田(199η 凶

を用い、計23項目からなり、評定は5段

階尺度であるo

(5)人材育成として、職場内訓練(2項呂)

と験場外喜11練 (4項目)、自己啓発 (5項

目)について質問を行い、評定は 5段階

尺度である。

統計学的解析は、単結集計を行った後、尺度ご

とに因子分析(パリマックス匝転)を行った。各

尺度の信頼性の確認のためクローンパックのα係

数を算出した。各尺度との関孫性についての検詩

は、下位尺度を構成する項巨:得点、を加法してその

項目数で隷して下位尺度得点とし、穆関係数を算

出した。

第4章仮説の検証

第1節 アンケート単純集計結果

アンケート配布数は870名、題収数は413名〈回

収率47.5船、有効回巷数は389名(有効回答率

94.2紛であった。

1 .対象者背景

対象者の震性は診察放射線技師であり、年齢を

見ると平均年齢38.2議であった9 表1に示すよう

に26-30歳出名 (20.8叫が最も多く、次いで年齢

22・25議63名(16.2%)であり、これらより若年層

が多い集団であることが現れている。

表1 年齢層部人数

年齢層 人数 % 
22-25 63 16.2 
26-30 81 20.8 
31-35 38 9.8 
36-40 43 11.1 
41-45 45 11.6 
46-50 36 9.3 
51-55 48 12.3 
56-60 35 9.0 

住民は表2に示すように男性321名 (82.5鉛、

女性68名(17.5紛で為弘男性の多い職場と言

える G

表2 性別

i 性部 | 人数 i 
i 男性 I 321 I 
i 女性 1681 

%
一
郎
市

経験年数は表3に示した。経験年数平均は15.8

年であり、経験年数1・5年11合名 (28.3紛が最も

多く、次に31年以上58名 (14.9紛、 6・10年56名

(14.4完)と続き、 26-30年56名 (9.8略、これらよ

り経験年数の少ない 1-10年の層が多くを占めて

いることが詞える。
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一

雇用形態は常勤職員315名 (81.0%)、有期雇用

職員59名(15.2紛、時間雇用職員 7名(1.8刻、

その他8名 (2.1%)であり(表4)、約2舗が非

正規職員であった。

表4 雇思形態

9
・一2
一三
1

%
一
割
一
日
一

1
一2

学歴は表 5に示すように短期大学137名

(35.2完)、大学(学士)124名 (31.9紛、専門学校

102名 (26.2船、大学院(穆士)22名 (5.7%)、大

学疑〈博士) 4名(1.0詰)の顕であり、近年の大

学卒業生の採用と授与機構での学士取得の増加が

調えたG
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表5 学歴

学歴 人数 % 
専門学校 102 26.2 

短大期学主(主学一士)
137 35.2 
124 31.9 

大学院〈修士〉 22 5.7 
大学院{博士〉 4 1.0 

職位は表5に示すように診療放射線技師231名

(59.4%)、主任99名 (25.4'詫)、爵技諦長36名 (9.3覧)、

技師長19名 (4.9%)、爵部長3名 (0.8'完)、部長1

名 (0.3俗であり、約4裂が役職を持っていたs

主な業務は一般撮影92名 (23.7紛が最も多く、

透視検査9名 (2.3%)、血管造影34名 (8.7略、 X

隷Cf49名(12.6的、 M哀43名(11.1先)、放射線治

寮61名 (15.7%)、核医学51名(13.1粉、運営・管

理20名 (5.1初、その他30名 (7.7紛であった

〈表7)0 その他は複数の部門を兼務しているケー

スが多かった。

表6 職位

議位 人数 % 

診主療笹放射議技師 231 59.4 
99 25.4 

車技屋師盤長長
36 9.3 
19 4.9 

副部長 3 0.8 
部長 1 0.3 

表7 主な業務

人数 % 
92 23.7 
9 2.3 
34 8.7 
49 12.6 
43 11.1 
61 15.7 
51 13.1 
20 5.1 
30 7.7 

2.職務特性、組織文北、モラールおよび人材育

成の単純集計結果

職務特性で高得点を示したのは f自分の始めた

社事は自分の手で仕上げているよ f自分の仕事に

は同僚と協力しなけれiまやっていけない面があ

る」などであり、低得点は「仕事がうまくいって

いるかいないかを知るチャンスはないj、「毎日の

仕事は決められたことをするだけ」などで、あった。

これらの結果より診療放射線技隠は自分の仕事に

ついては自律的であり、同僚と協力しなければ仕

事を行うことができないことが伺える。

組織文色の単純集計高得点は f自律性ム「組識

が柔軟J、「マイペース」であり、抵得点は f人間
優先j、「講和が取れているよ f実験的ム「協調性」

であったG これらの結果より診療放射隷技師は自

律的かつマイペースで仕事を行うが、人間優先・

協調性に欠ける一面が伺えるむ

モラールの高持点は f邑分が担当する仕事につ
いて、更に高震な知識、技祷を身tこつけたいJ、
「仕事上のことで必要なとき仕事仲間は私を助け

てくれるj、f今の仕事に興味がもてるJなどであ
り、低得点は fこの組織で動こうと患ったのは間

違いであったム「この組様iこずっといても得られ

るところはあまりないJ、7この組織で動き続ける
為であればどのような仕事でも引き受けるjであ

ったD これらの結果より専門職としての自覚があ

号、経議内では診療放射穣技師以外の社事をする

ことを望んでいないことが伺われる。

人材育或について自己啓発の個人として資格取

得、認定取得には比較的積極的に推進しているよ

うであり、組識として岳亘書発を奨励しているが、

職場外誤練の階層別額修〈新人研修、中堅研修、

管理者研移、経営者研修)、専門民研穆が不足し

ていることが伺える。

第2箆因子分析

統計解析には統計パッケージWindows版SPSS

Ver.14.0Jを用いて、単経集計後、因子分者にはパ

ワマックス回転を行った。

1 .職務特性尺度

職務特性の構造を確認するために因子分析を行

った。その結果、固有債が1.00以上のものが5つ

抽出されたので5医子解としてパリマックス回転

を行い国子の解釈を試みた(表針。
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表8 義務特性の因子分析

〈出所)項目については、前掲、松麗散弘也、 21ページ

第 1因子は「毎日の仕事は単調ム f同じような

仕事を繰り返すjなどの項目で因子付加量が高く

f多様性(逆転)Jと解釈された。第2因子は f自

分がやらなければならない仕事の量がはっきりし

ているム「自分がやらなければならない社事の範

酉がはっきちしているjなどの国子負荷量が高く

「範囲の明確性J菌子と解釈された。第3冨子は
「自分の強めた仕事は自分の手で仕上げているJ、
f上司の指示がなくとも岳分の判断で仕事を進め

るjなどの罰子負荷量が高く「自律性」国子と解

釈した。第4因子は「同僚の仕事の進み具合に気

を配らないと自分の仕事をうまく進められないJ、
f仕事を進める上で詞僚と絶えず相談しなければ

ならないJなどの項目の冨子負荷量が高く「協語

性jの因子とした。第5因子は「仕事が患者・家

族iこ喜ばれているかどうかを知ることができるJ

などの国子負荷量が高いので「フィードパック」

の因子としたむこれらの 5国子は先行研究で確認

されたものであり、箆来の研究を追従する形とな

った。

2.組識文化尺度

組織文化の因子分析の結果を表Sに示したD 第

1因子は因子負荷量の高いものから「個人の尊

重j、f葉剤遵守J、f安定性Jなどがあげられるc

これらの結果より第 1因子は「個の尊重j宙子と

解釈された。第2国子は「自律性J、「組蟻が柔軟j
の項目で国子負荷量が高いため「自律性Jと解釈

した c 第 3~子は国子負有量の高い項呂として

f無原則J、f雇用の安定Jなどから「無涼尉Jと
命名したa 第4因子は「謁和が取れているよ fチ
ーム志向Jで因子負荷量が高いため f調和jと命
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表9 組織文化の因子分析

(出所)項目については、最掲、松原敏弘勉、 23ページ

名した。第 5因子は「草新性j、「協力的jで因子

負蕎量が高いため「草新性Jと解釈した。これら
の5医子は先行研究と異なる結果が生じたc その

国子は協調性、安定性で島り替わりに自律性、無

謀剥が抽出されたG

3.モラール尺度

モラール足度の因子分析の結果を表10に示し

たc 第1菌子は「自分が儀くとしたらここより良

いところは勉にないム f他の組織を選ばず、ここ

に勤めることにして本当に良かったム fこの組識

は働くのにとてもよいところだと友人に話すこと

ができるJなどの項自で因子負荷量が高く組織コ
ミットメントの中のこの病院に留まりたいという

f残管頼望J因子と解釈されたc 第2因子は「今
の仕事に興味がもてるよ f私は吉分の担当する仕

事に誇りを惑ずるJなどの項目で因子負荷量が高
いため f仕事満是Jと解釈された G 第3因子は
f上司は病援の計画や業務状況を知らせてくれ

るj、「上司とそのさらに上の上司との関孫はうま

くいっているjなどの項目で菌子負荷量が高いた

め fコミュニケーションJと解釈されたc 第4国
子は「仕事上のことで長要なとき仕事仲関は私を

助けてくれるJ、「仕事待問はチームワークがとれ
ていると思うjなどの項目で国子負荷量が高いた

め fチームワークjと解釈されたc これらの4国

子は先行研究と同様の結果となったむ
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表10 モラールの医子分析

(出所)項目については、前掲、松原敏弘也、 22ページ

4.人材育或尺度

人材育成尺度の因子分析を表11に示した。第1

冨子は f悟人として学会発表を推進しているj、
f個人として論文を書くことを推進しているjな

どの項Eで国子負荷量が高く「自己啓発j因子と

命名した。第2冨子は「専向別研修を実施してい

るム「階層別研修を実施しているjなどの項Bで

国子負蕎量が高く「職場外語I1練j因子と命名した。

第3因子は「個人として職場内書11隷を実施してい

る、あるいは実施してもらっているJなどの項自で
因子負荷量が高く「職場内訓練J因子と命名した。

5.各尺度の平均及び標準偏差

各尺度の平均、標準舗差および信頼性係数を表

12に示したc 各尺度の得点は因子樗点であるが、

その算出方法は因子付加量で高い項目の素点を単

耗加算して求めた。また各尺度を構成する項目数

が尺喪ごとに異なるため、各尺震の平均は項昌平

均として求めた。

各尺度の信頼性係数(クローンパックのα係数)

を見ると、信頼性係数はそのレンジが0.606-

0.858であった9

第3欝 職務特性とモラールおよび組織文化との

関係

署員務特性とモラールおよび組識文化の関係を表

13'こ示した。職務特性とモラールとの関係で彰響

力を示したのは職務特性の fフィードパックjで

あり、「多義性jについては負の相関を示したむ

「自律性jは予想したほど高い相関を示さなかっ
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表11 人材育成の因子分析

表12 各尺疫の平均、標準編差、信頼性保数(クローンパックのα保数)

変数名
自律性
多様性

署員務特性 フィードノミック

益範三囲三のの長明霊確堂性

残留願望

モラール
チームワーク
仕事溝足

コミュニケーション
講希
革新 生

組織文化 蕪原

調の尊重

職場自害内性割線

人材育或 聴場外調練

自豆璽笠ー-

たc そうした中で職務特性の「フィードバックJ

はモラールの f残留穎望Jとやや相関関孫があっ
た号それに比べて職務特性の「自律性Jはモラー
ルの f仕事満足」に低い椙関関係を示したc

次に職務特性と組識文化の関諜を見ると、「フ

ィードパックjが「習の尊重jとの間にやや桔関

関採があった。次に「範屈の明確性」と f儲の尊

重jが低い相関関係を示したa

組議文化とモラールの隠係を表14に示したD 組

議文化に最も大きな影響力を示すのは「債の尊重j

であった。中でも組織文化の「個の尊重jとモラ

ールの「残留願望」はかなり相関関係があった。

平持 標準偏差 信頼珪係数
3.80 0.837 
3.10 1.069 
3.07 1.012 0.606 
2.97 1.084 
3.42 1.0∞ 
2.99 1.034 
3.68 0.798 

0.858 
3.81 0.876 
3.21 1.011 
2.77 1.026 
3.42 1.022 
3.00 0.895 0.757 

3.18 0.961 
3.67 0.882 
3.30 0.949 
2β7 1.067 0.796 

3.41 1.096 

また組織文先の「掴の尊重Jと「チームワークJ、
fコミュニケーションjについてはやや相関関係

を示したむ組織文化の「自立性jについては fチ

ームワークjがやや相関関係があった。これらか

ら組織文化はモラールと密接な関係をもつことが

理解されるむ
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表13 韓務特性とモラールおよび組識文化との関孫

職務特性

多様性
協力の

自律性
フィード

明範確囲性の
必要性 バック

残留顧望 -0.118象 -0.048 0.050 0.254* 0.144* 

モラール
チームワーク -0β47 -0.028 0.046 0.11ア 0.099* 
fr事溝足 -0.199傘 -0.048 0.17ア 0.156* 

G0 .. 018095 •• 
コミュニケーション -0.205* -0.075* 0.118* 0.168事

盟草企薪豊性重
-0.088象 0.029 0.038 0.265* 0.186* 

組議文化 -0.030 -0.031 0.130・ 0.138* 0.069 
自樟性 -0.136* -0.014 0.065 0.160* 0.154* 

傘.桔関係数は 1%本準で有意{南側}である。

表14 組議文化とモラール

組識文化
個の尊重 革新性 自律性

残留願望 0.397* 0.176* 0.168* 

モラール
チームワーク 0.297* 0.144* 0.206* 
仕事溝足 0.130* 0.081* 0.157* 
コミュニケーション 0.245* 0.138* 0.185・

-相関係数は 1%水準で有意(再健)である。

第4箆 人材育成とモラールとの関係

人材育成とモラールの関係を表誌に示した。人

材育成の職場内誤練に影響力を示すのはモラール

の「残留穎望jおよび「コミュニケーションJで

あり、やや相関関係があった。また人材育成の

「自己害発j とモラールの f仕事満足Jについて
もやや相関関採が見られた。

第5節袈説の検証

1 .仮説の検証

1 )仮説1:;職務特性の多様性、自律性およびフ

ィードバックは、モラールの韓務適

応(仕事満足)と正の相関を示すで

あろうむ

この仮説の検証は、職務特性における因子負

荷量の高い因子と仕事講足とがどのような関係性

をもつかを明らかにすることを自的としたむ検証

の具体的手法として、因子分析の結果から相関関

孫を求めた。まず、職務特性の多様性と仕事満足

については負の梧関関係となったc 結果として職

務特性の自律性およびフィードパックはモラール

の職務適応(仕事満足〉と低い値であるが正の相

関を持つことが実証された。

2)仮説2:組織文化の 1つの次元である慢の尊

重はモラーJレの職務適応(仕事満足)

と正の相関を示すであろうむ

この仮説の検証は、組織文化における因子負荷

量の高い園子と仕事満足とがどのような関係性を

もつかを明らかにすることである。因子分事?の栢

表15 入替育成とモラール

モラール

撃蓋皇室I1
0.276傘
0.221事

9.153* 
コミュニケーション I 0.236傘

・.梧関係数は 1%本準で有意(両側)である。

皇呈登塗
0.111* 
Gβ76・
0.258・
0.128・
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関関係から求めた結果、掴の尊重はモラールの

職務適応(仕事満足)と低い億であるが正の相関

を示すことが実証された。

3)仮説3:職務特性のフィードパックは、組織

文化の倍の尊重と正の相関を示すで

あろう。

この仮説の検証は、職務特性における因子負荷

量の高い因子と個の尊重とがどのような関係性を

もつかを明らかtこすることである。因子分析の相

関関係から求めた結果、職務蓉性のフィードパッ

クは倍の尊重と怪い債であるが正の相関を示すこ

とが実証されたむ

2.今後の課題と研究の限界

調査対象の拡大や調査項目の精選等のiまかに、

どのような組み合わせが望ましいかについての検

討が必要と考えられる。また、年齢別、職制別、

雇用形態別などの分析の検討も必要である。研究

の限界として謁査対象が毘立大学病院であるため

に、わが国の診察放射線技師について一般化する

ことは国難である。一殻化には、私立大学痛院、

公立および民間の大萌院、中小痕院、診療所等の

調査が必要であろう。

3 .国立大学病読診療放射隷技師における入替育或

ここでは副題との関わりにおいて特に診療放射

纏技師の人材育成についてこれまでの叙述を基に

考察し若干の提案を試みる q

仮説1において職務存性の多様性とモラールの

職務満足は負の相関となり、仮説が検証されなか

った。これは表7に示した「主な業務jの単純集

計結果で明らかなように診療放射線技師註専門職

として業務が緑分化されており、多様な能力・技

衝ではなく誤られた職務の中で仕事講足が得られ

るため正の相関にならなかったと考えられる。多

様性を京げるためには、限られた仕事ではなく複

数の業務を行う必要があり、最襲的には知識や技

衡を多方面あるいは広範囲に発揮するジェネラリ

ストにならねばならないg しかし先述したように

スペシャリストとして要求も多く、かつ自己啓発

と社事満足との関係において相関関係があること

から組入として専門性を伸ばすには細分化された

業務の中で少なくとも一つの専従が可能となる組

織運営が必要であると考えるc

次に組織文化の医子分析(表 9)において

Hackman & Oldham (1975)の研究および松原ら
(2002)の研究では、協調性の因子が抽出されて

いたが、国立大学痛院の診療技射線技舗において

は協調性因子が抽出されなかったD これは仕事の

中で彊々の判断で載務を遂行することが多いため

と考えられる。そこで毘立大学病院診察放射銀技

師の人材育成において、協調性のある職種への変

革として fチーム学習jを提案したいorチーム
学習」としてセンゲ(1995)は「チームのメンバ

ーが本当に望んでいる成果を生み出すためには、

一致協力してチームの能力を伸ばしていく通程で

ある。チーム学習を通して協調性のある職種への

変革を行う事が診察放射線技師には必要で、あり、

具体的には蔀門別の定期的な専門研鯵が適してい

ると考えるD ここでの専門研修とは放射隷機器等

の種類別に専門知識を研移し、部内内で知識を共

有化して均一な質の検査・治療を提供できるよう

にすることである。

最後に入材育成における単組集計結果での暗屠

関研修の不足していること、および人材育成とモ

ラール(勤労意欲〉との関係(表15)で職場外訓

練の相関係数が低いことから、職場外訓練として

欝層別教育の充実を提案する。階層別教育につい

て棋村は「新人職員教育や新任管理者研修のよう

に、同ーの資格を持つ人を対象として行うもので

すJ15) と述べている。また「措層部教育は新人職
員→入職 1~3 年自の職員→中堅職員→監嘗者→

管理者→経営者というように、階層が上がるごと

に必要な教育を受けることができるように、資格

頼に体系立てられている」泌)と述べている。栴村

mの図から階層別教育として診療放射隷技師に適

正、するように表16を作成したむ構村は現業系と大

学卒事務技禽系で亙別して記載されていたが、こ

れを診療設射線技師に当てはめると技師長は管理

職桓当であり、副技鶴長が専門事実から管理職の中

詞(準管理者)に位置するものと考える。階層別

教育を体系化することで各自の位量確認とこれか
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表16 国立大学病院における診療放射隷技師の階層別教育

上級管理者研鯵

中堅職員 診療放射線技師

入識 1~3年目韓員|診療放射隷技師

新人職員 診療放射線技師

出所.禍村晋次 f人材育成の進め方〈第3瓶)J、日本経済新需社、 2∞5年、 31ページ、 f階層別教育の体系{倒)Jを
基iこ作農

ら実施される研修・教育が明らかになり、スキル

アップのための指針が明確化されることになり目

標が立てやすくなると考える。

おわりに

国立大学痛震の診療放射線技舗の仕事に対する

意識を職務特性、組織文色、モラール、人材育成

の視点から検討した。診療放射隷技隠の年齢、性

別、経験年数、雇尾形態、学歴、職位、主な業務

について、働いている環境の実態が暁らかにされ

た。

職務特性、組織文化、モラール測定尺震の因子

分析では、 iまほ従来通りの因子が抽出されたが、

組議文化において「協調性」が因子として抽出き

れなかったが、代わりに「自律性ム f講和jの因

子が見出された。職務特性とモラールの関係にお

いて職務特性の fフィードバックjはモラールの

f残留願望jとの関係ではやや相関関係があり、

また職務特性と組織文化の関係では fフィードパ

ックjと「掴の尊重」にやや相関関孫があった。

組議文化とモラールの関係において組織文化に最

も大きな影響力を示すのは「億の尊重jであり、

モラールの「残留顕望jとかなり高い棺関関係を

示した。アンケートの単純集計と職務特性・組議

文化・モラールの棺関関係の結果から菌立大学痛

院の診療放射線技師は個人の尊重を重んじ、残菅

原望は高いが協調性に欠けていることが見出された。

仮説1の検証において、結果として職務特性の

自律性および、フィードバックがモラールの職務適

JZ(仕事満足)と低い債であるが正の相関を持つ

こと実証されたが、多議性はモラールの職務適応、

(仕事満足)と正の相関を持つことが実証されな

かった。仮説2の換証において留の尊重はモラー

ルの職務適応(仕事講足〉と低い憧であるが正の

相関を示すことが実証された。復説3の仮説にお

いて駿務特性のフィードパックは、組蟻文化の偲

の尊重と抵い債であるが正の相関を示すことが実

証された色

人材育成の視点からは、自己啓発として資格取

得、認定取得することにより仕事満足の向上が偶

える。職場外劃練においては階暑問調練(新人研

修、中堅研修、管理者研修、経営者研惨)が不足

しておりこの研修を充実することが求められてい

るむまた協調性のある職種への変革の必要性が見

出された。
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