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ABSTRACT

Thepresentstudydealswithaspecifictypeoforganizational

pathology,namelyorganizationalneurosis(ON).Itconstitutesan

attempttotestempiricallytwodifferenthypothesises.Thefirst,

whichdealswiththeetiologyofNO,statesthatthelatteristhe

resultofleadershipbreakdown,thatis,theleader'sinabilityto

functionbasedontwoprincipalprinciples,orthepleasureand

realityprinciples.ThesecondhypothesisrelatespositivelyONwith

thephenomenonofstress,statingthatthehighertheONdegree

thehigherthestresslevelis.Totestthesetwohypothesestwo

scalesweredevelopedtomeasureNoandthestresslevel,anda

surveywasthenconducted.Atotalnumberof1091respondents

(male=803;female=277;missingvalue=ll)from15differentsmall,

midiumandlargeJapanesecompanies.Theresultsrevealedastrong

supportforbothhypotheses.First,itwasthusfoundthatNOwas

positivelycorrelatedwithlowlevelofthetwoleadershipprinciples.

Second,therewerealsosignificantcorrelationsbetweenhighlevel

ofNOandhighdegreeofstress.

組織について述べる時に用いられる用語から分かるように、人々は一般

的に 「組織」を比喩的に一つの 「生体」、のように表象 し、生体以外のも

のに当てはまらない表現を使用 している。例えば、よく日常会話において

も、組織が 「誕生」 した り、「発達」 したり、親組織(例 えば、親会社)

または末端組織(例 えば、 日本語で言えば 「子会社」)に なったり、健康

的な状態であったり、病的状態におちたり、 「死ん」だ りするとい うよう

な比喩的表現はしばしば使用 されている。このような組織に対する比喩的
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な 表 象 は、言語的、意識 的 なものだげでは ない。「組 織」 を 「大 集団」 と

して考 える、精神分析家 か らみれば、組織 は、成 員に よって無意識的 に、

「体 」、 す なわ ち、母 の体 、 と して体 験 され るので あ る(Slater,1966;

Hearst,1981;Ganzarain,1989)。 この体 験の本質 に よって、 この ような

母の体 は、良 い もの(良 い母 グルー プ)、 か悪 い もの(悪 い母 グループ)

か と して表象 され るよ うに な る。 日本語 「母 集 団」、英 語 の、例 え ば、

「religious,economic,body」(宗 教 あ るい は経済 団体)、 「手足」 を意味す

る 「members」 は 、 この よ うな グル ー プや組織 に対 す る無 意識的 な表象

を支持す るような言語 的側 面 と考 えられ る。

この よ うに、「生体 、 または体 と して組織」 の比喩 は、言語上 だけで は

な く、(無 意識的 に)体 験上 の事実 で ある。 要す るに、人 々に とって組 織

は、生 まれ、発達 し、そ して場合 によって、他 の組織 を産む比喩的 な 「生

体」 であ る。本論 文は、組織 が上述 した 「正常 な」発達過程 を体験 しない

場 合、すなわ ち、一定 の 「組織的病理」 に陥 り、効果的 に機能 しな くな っ

た時に関す るもので ある。

組織病理 に関す る文献 の レヴィユーか ら分か るよ うに、以上 の組織状 態

(機 能不全)を 記述 す るた めに、研究者 は(非 効果性)(ineffectiveness)、

「ス トレス」、「危機 」、「不健康 的」、「不適用性」(maladaptation)、 「失敗」、

「衰 微」 な どの記 述 的 か つ曖 昧 な用語 や 概 念 を用 いて い る(Merry&

Brown,1987)。 例 えば、「非効果 性」 に関す る理 論や研 究 の レビューが

示す よ うに、 この用語 の定 義について不同意や混乱 が生 じてい ることは 明

らかであ る。すなわち、「非効果性」 を 「生産性」 とい う一つの クライナー

リアに よって定義 してい る研究者 もいれば(Philips,1945)、 多 変数の モ

デルを用 いて、それ を定義 してい る研 究者(Gibsonetal.,1976)も い

るとい うことであ る。

一方
、衰微 した様々 な組織の観察 を通 して、臨床 的なバ ックグラウ ソ ド

を もった 研 究者(Deboard,1978;KetsdeVries&Miller,1982;
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Harvey'etal.,1971、 等)は 、 この よ うな組 織 と ノイ ロー ゼ患者 との

間 に機 能上の類似性 が ある とい うことを指 摘 し、「組織 ノイローゼ」 とい

う概念 を用 い ることにな った。 さらに、最近 、他 の多 くの研究者は、 この

概念 の重要性 を認 め、それを用い るよ うになって きた。 従 って、 ここで筆

者 はMerry&Brownの 研 究 に基 づいて、 この概 念 がど うい う意味 をもっ

て い るのか、 または、「組織 ノイ ロー ゼ」 に陥 って い る組織 がどの よ うな

特徴、 あ るいは、症状 こよって特徴づ け られ てい るのであ ろ うか と、論 じ

てみ たい。

1.組 織 ノイ ローゼ の定義

Merry&Brown(1987)に よれ ば、「組 織 ノイ ロー ゼ」 とい う比較的

に新 しい概念 は、「現実 の歪 曲を含 む病理 的、改善 され に くい組織 行動 の

繰 り返 しのパ ター ソ」 と定義 され る。 この定 義におけ る 「繰 り返 し」 とは、

一時 的な行動 ではな く
、永続 す る組織行 動 を意 味す る。r病 理的 」 とは、

組織 のい くつかの部 門あ るいは組織全体 と して機 能的 に安定 して いない こ

とを意味す る。「改善 され に くい」 とい うのは、 ノイ ロー ゼの患 者 と同様

に、組織 には変 わ ろうとい う意図 があって も、 自らの カでは行動 パター ソ

を変 え ることが出来 ない とい うことであ る。Merry&Brownの 言 葉 を措

りれば、組織 は まるで 「悪 循環 にはめ られ、そ こか ら逃げ られ な くなって

い る」 ようであ る。r組 織行動」 とは、組織 におけ る対人 関係(相 互作用)

や 、部 門間 の相互 作用 か ら生 じる集 合的行動 を意味す る もので あ る。 「現

実 の歪 曲を含 む」 とい うのは、組織 は現実 に対 して歪め られ たイメー ジを

抱 い て い る とい うこ とを 意 味 す る もの で あ る。 す な わ ち、Merry&

Brownが 記 述 してい るよ うに、「ノイ ロー ゼの患 者 と同様 に、組織 は(組

織 の)内 部 と外部の世界 との間 に幻想 の ゾー ソをつ くって しま う」 とい う

ことであ る。 さらに、個人の ノイ ローゼの場 合の よ うに、 この現実 の歪 曲

は、「投影 」や 「取 り込 み」等 の心的防衛 メカニズ ムの利用 に よる もので
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あ る。

なお、Merry&Brown(1987)とMiller(1978)が 述 べているよ うに、

組織 ノイロー ゼの症状 は個人 の ノイ ローゼの症 状 と基本的 に類似 して い る

が、その主 な違い は、個人 ノイ ローゼの原因が患者の心発達の初期段階 に

あ るの に対 し、組織 ノイ ロー ゼの原因 が 「here-and-now」(Foulkes,

1970;Anzieu,1984;Yalom,1985)、 つ ま り、組織 の現在 の社 会的 ・経

済的状祝 にあるとい うことであ る。 さらに、つけ加 えなけれ ばな らない こ

とは、 このよ うな病理が組織 のあ らゆる側面(人 間関係、生産方針 、計画 、

等)に 反映 され るのである。

Table1.TheSymptomsCharacterizingOrganizationalNeurosis

①

②

③

④

⑤

⑥

⑦

⑧

⑨

⑩

⑪

⑫

⑬

⑭

⑮

組織が無力であることに対する意識

エネルギーの欠如と動機づけの低下

対人間の葛藤と集団間の葛藤

成員の要求不満

モラールの低下

成員のネガティヴな選択淘汰

イソプ ット・アウ トプットの減少

組織の目標や価値観や規範に関す る不一致

日常の諸問題に対処する能力の欠如

未来への計画を立てない

コミュニケーショソの衰微

深刻化する危機状態の繰 り返 し

リーダーシップの衰微

設備に対する不注意と不管理

失敗の定め
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2.組 織 ノイ ローゼの症状

さて、 この ような組織の病理 は、一体 どの ような症 状 によって特徴 づけ

られてい るのであ ろ うか。多 くの現場研究 や、事例研 究の結果及 び、 コソ

サル タソ トと して の長年の経験 に基づ いて、Merry&Brown(1987)は 、

以下 の、15の ク ライテー リアあ るい は症状 の リス トを提 示 した。 まず、 こ

れ らの 「組織 ノイ ロー ゼ」 の症 状 について簡単 に述 べて み よう。(詳 しい

記述 は、Hafsi,1994を 参 照)。

① 「組織 が無 力であ ること」 に対す る自覚

この ような組織 に属 す る成員は、組織 が効果的 に機能 していない ことを

自覚 し、それ を他 の組織 と比較 すれ ば、「失 敗」、「普通 じゃな い」、「無責

任」 といった ような否定 的かつ皮肉混 じりの表現 を用 いて組織 の ことを語

る。要す るに、成 員は組織 に対 して 「失敗 のイ メー ジ」 を抱 いてい る。

② エネルギーの欠如 と動機 づけの低下

相対 的に低 い動機 づけ のために、 ノイ ロー ゼに陥 って いる組織 は、「不

活発 な」風土 や雰 囲気 に よって特徴づけ られ る場 合が多い。す なわち、 こ

の よ うな組織 の成員 にはエネルギーがほ とん どないので、なに ものに も動

機づ け られ えないとい うことであ る。それは、以下 に述 べてい るように、

組織の エネルギーが リー ダー シ ップの衰微 による内部的 な対 人葛藤 やその

他の 日常的問題 に浪 費 され るか らであ る。 さ らに、組織 の状態 を改善 す る

ための共 同的 な活動 がほとんど行 われてい ないだけで はな く、む しろ不可

能 なもので ある。

③ 対人間 ・集団間 の葛藤

ノイローゼ的組織における対人関係 と集団間 の関係は、敵意や嫌疑 によっ

て特徴づけ られ るので 、個 々人、集団、あ るいは、諸部門 は、 お互 いに批

判 しあ った り、直面 して いる問題(失 敗な ど)を お互 いのせ いに しあ った

りす るとい うことが しば しば見 られ る。
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④ 成 員の要求不満

ノイ ローゼに陥 ってい る組織 においては、要求不満 が蔓延 してい るので、

成員は十分に評価 されて いないとか、 自分 の能 力を活 かす機会が与 え らて

いない とい った不満 を感 じ、 それ を常 に表現 してい る。 この よ うな欲求不

満の結果 と して、成員 は失望 し、「組織 におけ る現 在の生活 を後悔 してい

る」 とい う事態 が生 じて い る。

⑤ モラールの低下

エネル ギーの欠 如に加 え、 この ような組織 におけ る成員 の行動 が、低 い

モラール によって特徴 づけ られ るので、成員はそれぞれ の与 え られた仕 事

や役割 に コ ミッ トしないだけでな く、それ を疎 かにす る傾 向に もあ る。そ

れ の 日常場面 におけ る結果 と しては、会議 をさぼ る こと、仕事 が遅 れ るこ

と、仕事 を よりよ くす るために考 えられ ること(革 新)に たい して どん ど

ん興味 を失 ってい くこと等の否定的 な行動や態度 であ る。

⑥ 成 員のネガテ ィヴな選択

組織 ノイ ローゼに陥 ると組織は もはやや る気 にあふれた有能な成員 を引

き留 め ることが出来な くな り、 ニューカマーに とって も魅力の ない もの に

な って しまってい るので、皆す ぐに去 って しま うことにな る。残 って いる

人は 、古参者 や、 その組織 以外 には選 ぶ余地 の ない人々ば か りで あ る。

Merry&Brown(1987)が 比 喩的 に述 べてい るよ うに、 この よ うな組織

では、 システムを活性化 させ るための 「新 しい血液 」は流れて こないので

ある。

⑦ イソプ ッ ト・ア ウ トプ ッ トの減少

最 も頻繁に観察 され るノイローゼ症状は、組織の イソプ ッ ト・ア ウ トプ ッ

トの量的 ・質的減少 であ る。 エネルギーの欠如や、 モラールの低下 等の要

因 は、組織 の生産 の過程 と財政状態 に ネガテ ィヴな効果 を及 ぼす ので、 ノ

イ ローゼに陥 ってい る組織 は、不均 衡的 なイソプ ッ ト・ア ウ トプ ッ ト比率

によって特徴 づけ られ る。 すなわ ち、 よ くみ られ るよ うに、ア ウ トプ ッ ト
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(支出)の 方が イソプ ット(投 入)よ り常に高いとい うことで ある。

Merry&Brown(1987)が 述べたように、最悪の場合、 このような不均

衡は、組織が自己の準備資金の全部を費や してしまうということに導 くこ

ともある。

⑧ 組織の目標や価値観や規範に関する不一致

組織の異なった諸部門、あるいは、内部の諸集団の間に、活動方法、 目

標、価値観、規範に関す る不一致があることは、組織 ノイローゼのもう一一

つクライテリアである。その不一致のため、前述 したように、組織の目標

達成のための協同的、連帯的な行為を行 うための動機づけを発生させるこ

とはほとんど不可能になるのである。

⑨ 日常の諸問題に対処す る能力の欠如

前述 したようなネガティヴな諸症状の結果として、組織は日常的な諸問

題に満足に対処することが出来な くなる。一一般的に、これらの日常の諸問

題は、最悪の段階に至った時にのみ意識され、その時にはもはや無視でき

ない状態に陥っているのである。

⑩ 未来への計画の欠如

以上の諸要因と以下に記述す る要因によって、組織は 「経営の危機」に

直面 し、 日常の諸問題を処理す ることに大半のエネルギーを集中せざるを

得な くなる。その結果、未来への計画を立てるためのエネルギーがほとん

ど残されない。すなわち、未来の発展のために、長期的な目標を設定 した

り、戦略的な計画を立てたりす ることができなくなるということである。

Merry&Brown(1987)が 述べているように、組織は 「未来に 目を向け

ず、その日暮 しをしている」という状況に置かれている。

⑪ コミュニケーショソの衰微

組織に置いて敵意や相互的不信感が蔓延していることによって、ノイロー

ゼの状態に陥っている組織においては、様々部門間 コミュニケーショソの

流れは、質 ・量ともに減少 している。即ち、重要な情報が伝えられなかっ
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た り、歪め られ た りす る場合 が多いのであ る。 さらに、 このよ うな コ ミュ

ニケー シ ョソの衰微 は、組織 の内部 に限 るものでは な く、他 の組織 との間

の関係 において も観察 され るのであ る。従 って、 ノイ ローゼに陥 ってい る

組織が孤立す る ことにな る場 合が よ く見 られ るので ある。

⑫ 深刻化す る危機状態 の繰 り返 し

この よ うな組織 は、一時 的にではな く、 くり返 し危機 に見舞 われ ること

になる。即 ち、一 つの(財 文 面や管理 面、その他 の)危 機 が去 って も、 ま

た新 たな危機 が訪 れ るとい うことであ る。 こ うした危機 の累積 の結果 、組

織 の状態 はます ます悪化 してい くとい うことになる。

⑬ リー ダー シップの衰微

ノイ ローゼにかか った組織 においては、 もはや リー ダー シップは機 能的

で は ない。 この リー ダー シ ップの無能 力 、あ るい は機 能 不全 は、Bales

(1963)の い う 「作業 と維持」(TaskandMaintenance、 あ るいはBlake

&Mouton(1964)の い う 「生 産に関す る関心及 び」(職 場 の)人 間 に関

す る関心(ProductionandConcernforPeople)、 あ るいはCartwright

&Zander(1968)、 及 びMisumi(1985)の い う 「パ フォーマ ソス とメソ

テナ ソス」(PerformanceとMaintenance)な どの行動 次元 において観察

され るのであ る。 すなわ ち、 リー ダー シ ップは、集 団、 または、組織 を 目

標達成＼動機 づけ るとい う機能や組織 の社会的安定性 、あ るいは、連帯性

を維持 す るとい う機能 を満たす 「ことが出来 な くな る。 従 って、 リー ダー

シップの権威は無視 され ることになる。 そ して、 このよ うな不在の リー ダー

シップに特徴づけ られる組織 は、魅力を失 なって しまい、新 しい有能な リー

ダーを もはや惹 き付け ることがで きな くなって しまうのであ る。

⑭ 設 備に対す る不注意 と不管理

上述 したモ ラールの低下の直接的 な結果 として、成 員の一一人 ひと り、 さ

らには、組織の全体 がその組織 の物理的 な設備 を大事に しな くなるとい う

事態 が生 じる。す なわち、Merry&Brown(1987)が 述 べてい るよ うに、
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ノイ ロー ゼに陥 って いる組織 においては、建物、装備、共 同の レクレエー

シ ョソ施設 に対す る不注意や、不管理 の跡 がいた るところで見 られ るので

あ る。

⑮ 失 敗の定 め

組織 は この ような状況か ら脱す るために様 々な試み を行 うが、 それ らは

す べて失 敗 に終 わる場 合が多い。Merry&Brown(1987)が 述 べ てい る

よ うに、「組 織は全 く成 功す る見込 みの ない事業や 、計 画 にばか りに取 り

組 んでい るかの ように見え る」ので ある。換言 すれば、組織の働 きは、悪

循環 に陥 って い るので あ る。 す なわち、成 員 は組 織 が有効 でな い と言 う

「幻想的」 なイ メー ジを抱 いてい る。 さ らに、組織 は この ような イメー ジ

の真実性 を 自らに証 明す るために、実現で きそ うにない計 画ばか りを選 ん

でい るかの ようにみ える。要 す るに、Merry&Brownが 述 べた よ うに、

「組織 は失敗 し、衰微す るように元 々定 め られてい るかの よ うに見 え る」

とい うことで ある。

注 目すべ きことは、組織 が組織 ノイ ロー ゼに陥 ってい ると診断 され るた

めに、必ず しもこれ らの15の 症 状 のすべて を示 さなけれ ばな らないわけで

はない。その よ うな診断 をす るためにはその リス トの一部 だけが観察 され

れば、十分であ る。

さらに、Merry&Brownの 挙 げ てい る諸症状 の リス トは、記述 的な も

のであ り、価値観 を含む もので ある上 に、組織 ノイロー ゼの 「原 因学」 に

ついてはなに も触れてい ない。す なわち、彼 らの リス トは組織の機能不 全

に関 す るい くつかの クライテ リアを提示 してい るが、それ らが発生す る原

因についてはなに も明 らかに して いないと言 わ ざるをえない。従 って、後

に具体的 に述 べ るように、本研究の一 つの 目的は組織 ノイロー ゼの原 因を

明 らかにす ることであ る。本研究の基本的 な仮説 は以下の通 りで ある。

第一仮説:組 織 ノイロー ゼの原因 は リー ダー シ ップの機能不全 にあ

るとい うことで ある。す なわち、組織 ノイロー ゼを引 き起
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こす のは、本研究において 「快感原則」 と 「現実原 則」 と

い う二 つの基本的な リー ダー シ ップ機能 を十分 に果 た さな

い リー ダー シ ップであ ろ う。

第二仮説:組 織 ノイ ローゼ とス トレスの間 に負の相 関があ る。すな わ

ち、組織 ノイロー ゼが高 ければ高 いほ どス トレスの水準 が

高 くな るであ ろ う。

以上 の仮説 を検 証す るため に、以下の方法論的 な手続 きを行 った。

方 法

1.尺 度 について

まず、本研究を行 う際 に直面す る問題 は、 どの ような方法 を用 いて、組

織 ノイローゼ及び ス トレスを測定す るのかとい うことで ある。組織 ノイロー

ゼに関 しては、前述 したMerry&Brown(1987)に よ る研究 に基づ いて、

筆者(Hafsi,1994)が 開 発 した 「組織 ノイローゼ尺度」(ONS=organizational

NeurosisScale)を 用 いた。 内容か らみれ ば、ONSは 、 「粗織の機能性 」、

「組織 内の コミュニ ケー シ ョソ」、「対 人及 び集団 間の相互作用 」、「成員 の

モチベー ショソ&モ ラール」、「成員 の満足度」、「リー ダー シ ップの機能性」

などの因子 に関す る52項 目に構成 されてい る。すべて の項 目は5段 階尺 度

(1=非 常 に当て はま る、5=全 く当ては まらない)形 式で あ る。

本研究 におけ るス トレス尺度(STS=StressScale)を 作 成す る前 に、

まず、 ス トレスと言 う研究 分野 に関す る実証研究 を網羅 し、本研 究の 目的

にふ さわ しい尺度 を集 め、検討 した。その結果、多 くの尺度 を参考 に し、

18項 目か らなる尺度 を作成 した。組織 ノイ ローゼ尺度 と同様 に、STSの す

べて の項 目は5段 階尺 度形 式であ る。

2.調 査の対象

本調査の対象(会 社)は 、建設業1社 、製造業3社 、運輸業1社 、御売
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り ・小売 り業3社 、金融 ・保険業2社 、サー ビス業5社 の15社 で あ る。 以

下のTable2に 示 されて いるよ うに、7、8,14,15番 社 のサ ソプルを除

けば、すべての会社 は小 ・中企業 であ る。

Table2.CompanyBytheNumberofRespondents

会社 番号

1

2

3

4

5

6

7

8

9

10

11

12

13

14

15

合 計

回 答 者 数

93

23

40

11

45

11

148

129

92

33

49

19

19

41

338

1091

パ ー セ ソ ト

8.5

2.1

3.7

1.0

4.1

1.0

13.6

11.8

8.4

3.0

4.5

1.7

1.7

3.8

31.0

100.o

さ らに、Table2に 示 されて いるよ うに、回答者 の合計 は1091人(男=

803、 女=277人 、不 明=11)で あ り、各会社 におけ る回答者の人数 か ら分

かるよ うに、サ ソプルのば らつ きが非常 に大 きい(11人 か ら338人)。 年齢

に関 しては、回答者 の平均 年齢は30.7才 で あ る。教 育水準か らみれば、一

番回答者 を多 く含 んでいるカテゴ リーは 「高校」(n=551)で 、その次は、

それぞれ 「大学」(n・=332)、 「短大 ・高専」(n=104)、 「中学校」(n=4

7)、 「大学 院」(n=・29)で あ る。
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3.手 続 きと実施

本調査 を実施 したのは平成10年6月 と12月 の 間で ある。実施 の方法 に関

して は、二 つの方法 を用 いた。 すなわち、可能な場合、1)調 査 員 は質 問

紙 を持 って、調査対象の会社を訪 問 し、調査 に関す る基本的な説明を行 い、

調査 を実施す る方法 と、2)郵 送 に よる方法で ある。す なわち、キーパー

ソンに必要 な質問紙 の部数 を郵送 し、調査実施 を彼 に任せ る とい う方法 で

ある。 しか し、デー タの回収 は、いずれの方法の場合 も、郵送 に よって行

われ た。回収率 は79.3%で あ った。

データを回収 した後 に、基 本的な統計集計 を行 い、調査対 象の会社 に結

果の フ ィー ドバ ックを行 った。 フ ィー ドバ ックの方法 に関 しては、ニー ド

に応 じて、口頭 に よるフィー ドバ ックと、報告書 による フィー ドバ ックを

行 った。 しか し、前者 の方が圧倒 的に多か った(80%)。

結 果

まず 、本研究仮説 を吟味す る前に、単純集計(度 数分析 、記述 分析)と

前尺度 の因子分析 を行 った。その結果、以下 の通 りであ る。

因子分析の結果

1.組 織 ノイ ローゼ尺度

前述 した仮説 を検証 す る過 程 において、行 った最初 の分析 は、本研究の

組織 ノイローゼ尺度(ONS)の 構 造 を吟味す るための因子分析(VARIMAX

回転)で あ る。 その結果、6つ の因子が描出 され た。第一 因子は、回答者

のモチベ ー シ ョソとモ ラー ルを測定す るた あの項 目(Q26～31,42,43,

46)を 含 んで るので、それ を 「モチベーシ ョソ&モ ラール」 と名づけた。

コ ミュニケー シ ョソに関す る項 目(Q35～40)に 形 成 され る第二 因子は、

「コミ ・ニ ケー シ ョン」 と命名 した。 第三 因子 は、属 してい る組織 が衰微

してい るのでは ないかと言 う気持 ち(態 度)に 関 す る項 目(Q51,52)を

含 んでい るので、それ を 「組織 に対す る衰微感」 として解釈 した。第四 因
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子 は 、組織 が効果 的 に機能 して い るか ど うか を測定 す る項 目(Q21,22,

47～49)に よ って=構成成 され てい る。従 って、それ を 「組織 の逆=機能」 と

命名 した。第五因子は組織 に対す る 「失敗 イメー ジ」に関す るものである。

すなわち、 自分の組織は 「失敗」 であ るとい うイ メー ジを抱 いて い るか ど

うか を 測定 す る項 目(Q23,24)が そ れ に 含 ん で い る。 二 つ の項 目

(Q41,44)を 含 む最後 の因子 は、規 範に関す る組織 内の不一致 に関す る

ものであ るので 、Merry&Brown(1987)の 理 論的 な記述 に従 って、 そ

れ を 「規範 に対す る不 一致」 と名 づ けた。 それ ぞれ の因子 のCrombach

Alpha計 数 は、第一因子=.76、 第 二因子=.83、 第 三因子=.87、 第 四 因

子=.81、 第 五因子=.79、 第 六因子=.85で あ る。

次 に、本研 究の第一仮説 を検証す るために、それぞれの因子得点 と全尺

(六 つの因子得点)の 平均 得点 を求 めた。後者 の得 点は、全般的な 「組織

ノイ ローゼ水準」 に相当す るもので ある。

2.リ ー ダーシ ップ尺度

組織 ノイ ローゼ尺度 の場 合 と同様 に、 リー ダーシ ップ尺度 とス トレス尺

度 の構 造 を吟 味す るため に、それ ぞれの因子 分析(VARIMAX回 転)を

行 った。 その結果 、 リー ダー シ ップ尺度 には3つ の因子 が見いだ された。

第0因 子 は部下 の ことを、あ るいは、部下 の立場 か ら考 え る機能 に関す る

項 目(Q11～20)を 含 む ので、別 の ところ(Hafsi,1994)に お い て論 じ

た理論 に基 づ いて 、「快感 原則」 と名づけ た。第 二因 は、 リー ダーの仕事

にお ける能 力の評価 に関す る項 目(Q5～Q10)を 含 むの で、「仕事 に関す

る能力」 と命名 した。第三 因子 は、 リー ダーの指示的行動 を評価 す るため

の項 目(Q1～4)に よ って構成 されて いるので、それ を 「指示的行 動」因

子 と して解釈 した。 同 じく、 ここで もそれぞれの因子得点 とすべての リー

ダー シ ップ因子の平均得点 を求 めた。 後者の得点 は、全般的 な 「リー ダー

ツ ップ水準」 を表す ものと して考 え る。
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3.ス トレス尺 度

ス トレス尺度 に関 して も、因子分析 を行 った結果 、3つ の因子が描出 さ

れ た。 第 一 因子 は抑 欝 的 な傾 向 に関 す る項 目を(Q55,Q58～Q61,

Q63～Q66)に 相 当す るので、「抑欝的 ス トレス」 と名づ けた。第 二因子

は、躁的傾向 に関す る項 目(Q62,Q67,Q68)を 含 む ので、「躁的 ス トレ

ス」 と命名 した。第三因子 は、自己票評 と置かれてい る立場の評価 に関す

る項 目(Q56,Q57,Q69,Q70)に よ って構成 されて い るので 、それ を

「自己評価」因子 と して解釈 した。 同 じ く、 ここで もそれぞれの因子得点

とス トレスの全因子 の平均得点 を求めた。 後者の得点は、全般的 な 「ス ト

レス水準」 に相 当す る ものと して考 え る。

4.組 織 ノイロ0ゼ の原 因

a.リ ー ダーシ ップと組織 ノイ ローゼ

前述 したよ うに、本研究 の第一仮説 は、組織 ノイロー ゼと リー ダー シ ッ

プの間に負の相関 があるとい うことである。それ を検証す るために、まず 、

「リー ダー シ ップ得 点」 と 「組織 ノイローゼ水準」 と一 の相 関(Pearson

correlations)を 求 めた。 その結果 、仮説通 りに、有意な負の相関 が得 ら

れた(r=.75,p<.0001)。

この関係を さらに吟味す るために、 リー ダーシ ップ得点の平均に比べて、

回答者 を上位群(す なわち、 リー ダー シ ップに対 して比較的 に満 足 してい

る群 、N=573)と 下 位群(比 較的 に満足 して いない群 、N=518)に 分 け、

組織 ノイ ローゼ得点 か らの比較 を行 った。以下 のTable3に 示 されてい る

t‐testの結 果 か ら分か るよ うに、組 織 ノイ ローゼ水準 だけでは な く、すべ

ての組織 ノイ ローゼ因子において も下位群 と上位群 の問 に統計 的に有意 な

差 があ る(p<.001～p<.0001)。 す なわち、全 体的 に下位群 は上位群 よ

り高い組織 ノイローゼ水準 を示 して いる(得 点 が低 ければ、低 いほ ど傾 向

が高 い)。 換言すれば、 リー ダー シップに対す る評価が低ければ(下 位群)、
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組 織 ノイロー ゼの水準 が高 くなると言 うことであ る。

Table3.TheRelationashipBetweenLeadershipandtheDifferent

OrganizationalNeurosisFactors

組 織 ノイ ローゼ因子 リー ダー シ ップ得点

モチベーシ ョソ&モ ラール

コミュニケー シ ョソ

組織 に対す る衰微感

組織 の逆機能

組織 に対す る失敗 イ メー ジ

規範 に対す る不一致

組織 ノイ ローゼ水準

上 位 群

3.4(.50)

3.1(.56)

3.2(.75)

3.1(.66)

3.4(.71)

3.1(.62)

3.2(.51)

下 位 群

3.3(.50)**

3.0(.56)**

2.9(.71)**

2.9(.62)**

3.2(.68)**

3.0(.61)*

3.1(.45)**

Note:Valuesrepresentmeansandstandarddeviances(inparenthesis).

Thehigherthevaluethelowerthetendencyis.

p<.01;**p<.0001

b.快 感 原則 と組織 ノイ ローゼ

上述 した ように、 リーダー シップには3つ の因子が見出された。 リーダー

シ ップと組織 ノイロー ゼとの因果 関係 より深 く吟味す るために、 それぞれ

の因子 と組織 ノイロー ゼとの相関計数 を求めた結果、有意 な相関 がみ られ

た(r=.75;p<.001)。 リー ダーシ ップ と組織 ノイローゼの関係 の場 合 と

同様 に、 まず、「快感 原則」 の因子得点 の平均 を求め、 それに比べて 、回

答者 を上位群(N=537)と 下 位群(N=554)に 分 け、組 織 ノイ ローゼ得

点か らのみた比較 を行 った。 以下 のTable4に 示 されて い るt-testの 結 果

か ら分 かる よ うに、類似 の傾 向がみ られ た。 す なわち、「組織 ノイ ロー ゼ

水準」だけでは な く、す べての組織 ノイローゼ因子 において も下位群 と上

位群 の間 に統計的 に有意 な差 がみ られた(p<.001～p〈.0001)。 す なわ

ち、全体的 に下位群 は上位群 よ り高い 「組 織 ノイロー ゼ水準」 を示 してい

る(得 点 が低 ければ 、低 い ほど傾 向が高 い)。 換 言すれ ば、 リー ダー シ ッ
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プの 「快感原則」(あ るいは、部下に対する心配 り)、に対する評価が低け

れば(下 位群)、組織 ノイローゼの水準が高 くなると言 うことがいえる。

Table4.TheRelationshipBetweenPleasurePrincipleandthe

DifferentOrganizationalNeurosisFactors

組 織 ノイ ローゼ因子 リー ダー シ ップの快感原則

モチベー シ ョソ&モ ラール

コ ミュニケー シ ョソ

組織 に対す る衰微感

組織 の逆機 能

組織 に対 す る失敗 イメー ジ

規範 に対す る不一致

組織 ノイロー ゼ水準

上 位 群

3.5(.51)

3.1(.57)

3.2(.77)

3.1(.67)

3.4(.73)

3.1(.63)

3.2(.51)

下 位 群

3.3(.49)***

3.0(.55)**

2.9(.69)***

2.9(.61)***

3.2(.67)**

3.0(.60)*

3.1(.45)***

Note:Valuesrepresentmeansandstandarddeviances(inparenthesis).

Thehigherthevaluethelowerthetendencyis.

*p〈
.01;**p〈.001;***p〈.0001

c.現 実 感原則(仕 事に関す る能力)と 組織 ノイ ローゼ

この リー ダー シップ因子 と 「組織 ノイロー ゼ水準」 との相 関 も統計的有

意 であ った(r=.71,p<.0001)。r快 感 原則」 の因子 の場 合 と同様 な分析

ステ ップを踏 んで、「組 織 ノイ ローゼ水準」 におけ る上位群 と下位群 との

比較 を行 った。その結果 、Table5に 示 されてい るよ うに、同 じ傾向がみ

られた。 すなわち、全体 的 に下位群は上位群 よ り高 い 「組織 ノイ ローゼ水

準」 を示 してい る(得 点が低ければ、低 いほど傾 向が高い)。 換言す れば、

部下 に よる評価 か らみれば、 リー ダー シ ップの仕事 に関す る能力が低けれ

ば(下 位群)、 「組織 ノイロー ゼの水準」 が高 くなると言 うことがい える。

d.現 実 原則(指 示的行動)と 組織 ノイ ローゼ

「指示 的行動」 とい う因子 と組織 ノイ ロー ゼ との相 関 も有 意で あ った

(r=.76,p<.0001)。 下 記のTable6に 示 され てい るよ うに、下位 群 は
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上位群に比べて、「組織 ノイローゼ水準」の得点が高い。他の組織 ノイロー

ゼの因子に関 して も、同様の結果がみられた。すなわち、 リーダーの 「指

示的行動」をあまり高 く評価 してない対象(下 位群)の 方が組織 ノイロー

ゼの症状を強 く示 しているということがいえる。

Table5.TheRelationashipBetweenRealityPrinciple(Leader's
Skill)andtheDifferentOrganizationalNeurosisFactors

組 織 ノイ ローゼ因子 リーダーシッフめ現実原則(仕事に関する能力)

モ チベーシ ョソ&モ ラール

コミュニケーシ ョソ

組織 に対す る衰微感

組織の逆機能

組織 に対す る失敗 イメー ジ

規範 に対す る不一一致

組織 ノイロー ゼ水準

上 位 群

3.4(.51)

3.1(.58)

3.0(.75)

3.0(.66)

3.3(.70)

3.1(.62)

3.1(.51)

下 位 群

3.4(.50)

3.1(.54)

3.0(.74)

3.0(.63)

3.3(.70)

3.1(.62)

3.1(.47)

Note:Valuesrepresentmeansandstandarddeviances(inparenthesis).

Thehigherthevaluethelowerthetendencyis.

Table6.TheRelationshipBetweenRealityPrinciple(derectivity)

andtheDifferentOrganizationalNeurosisFactors

組 織 ノイ ローゼ因子 リーダーシップの現実原則(指示的行動)

モ チベー シ ョソ&モ ラール

コミュニケー シ ョソ

組織 に対す る衰微感

組織 の逆機能

組織 に対す る失敗 イ メー ジ

規範 に対す る不一致

組織 ノイ ローゼ水準

上 位 群

3.4(.50)

3.1(.57)

3.2(.77)

3.1(.66)

3.4(.71)

3.1(.63)

3.2(.51)

下 位 群

3.3(.50)**

3.0(.55)

2.9(.69)**

2.0(.62)**

3.2(.69)*

3.0(.59)*

3.1(.46)**

Note:Valuesrepresentmeansandstandarddeviances(inparenthesis).

Thehigherthevaluethelowerthetendencyis.
*p< .001;**p<.0001
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3.組 織 ノイローゼ とス トレス関係

前述 したよ うに、本研究 の第二の仮説は、組織 ノイ ローゼとス トレス と

の因果関係 に関す るものであ る。すなわ ち、組織 ノイ ローゼは高ければ高

いほど、その組織 に属す る成員の ス トレス度 が高 くなるとい うことであ る。

本仮説 を検証す るため に、 まず、「組 織 ノイ ロー ゼ水準」 と 「ス トレス水

準」 との相 関(PearsonCorrelations)を 求 めた。 その結 果、仮説 通 り

に、有 意な負の相関が得 られた(r=.91,p〈.001)。

この関係 を さらに吟味 す るた めに、「組織 ノイ ローゼ水準」 の得 点 に基

づいて、回答者 を上位群(N=547)と 下 位群(N=544)に 分 け、比較 を

行 った。 以下のTable7に 示 されて い るt-testの 結 果 か ら分 か るよ うに、

「ス トレス水準」 だけで はな く、す べての ス トレス因子 において も上位群

(「組織 ノイローゼの水準」 が高い群)と 下位群(「 組 織 ノイ ローゼの水準」

が低 い群)の 間 に統 計的 に有 意 な差 が ある(p<.001～p<.0001)。 す な

わち、全体的 に上位群 は下位群 よ り高い ス トレス水準 を示 してい る(得 点

が低 けれ ば、低 いほ ど傾 向が高い)。 換 言すれば、「組織 ノイ ローゼ水準」

が高 けれ ば(上 位群)、 「ス トレスの水準」が高 くな ると言 うことであ る。

Table7.TheRelationshipBetweenOrganizationalNeurosisandthe

DifferentStressFactors

ス トレス因子 組織 ノイ ローゼ水準

抑欝的 ス トレス

躁的 ス トレス

自己評価

ス トレス水準

High

3.1(.75)

3.0(.83)

2.6(.68)

2.9(.44)

Low

3.2(.71)

3.0(.78)

2.8(.77)**

3.0(.49)*

Note:Valuesrepresentmeansandstandarddeviances(inparenthesis).

Thehigherthevaluethelowerthetendencyis.
*p< .001;**p<.0001
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4.組 織 ノイ ロ0ゼ に性別 、年齢 と教 育水準の影響

デー タをさ らに吟 味す るために、「性別」、「年 齢」、「教 育」 とい うデ モ

グラフ ィックス変数 の 「組織 ノイ ロー ゼ」 と 「ス トレス」 におけ る影響の

可能性 を検討 した。

a.性 別 の影響 について

まず 、「性別」 に関 して は、以下のTable8に 示 されて い る通 りで あ る。

す なわ ち、Table8か ら分か る よ うに、「モ チベー シ ョソ&モ ラー ル」 と

「コミュニケーシ ョソ」 とい う因子 を除けば、残 りのすべての組織 ノイロー

ゼ因子(組 織 に対す る衰微感、組織 の逆機能 、組織 に対す る失敗イ メー ジ、

規範 に対す る不一致、組織 ノイ ローゼ水準)に おいて も男性 が女 性 よ り高

い得 点にな ってい る(p〈.001～p<.0001)。

Table8.TheRelationashipBetweenSexandtheDifferentOrganizational

NeurosisandStressFactors(resultsoft‐test)

組 織 ノイ ローゼ&ス トレス因子 回答者の性別

モチベー シ ョソ&モ ラール

コミュニケー シ ョソ

組織 に対す る衰微感

組織 の逆機能

組織 に対す る失 敗イ メー ジ

規範 に対す る不一致

組織 ノイ ローゼ水 準

抑欝的 ス トレス

躁的 ス トレス

自己評価

ス トレス水準

男 性

3.4(.50)

3.1(.53)

3.0(.72)

3.1(.63)

3.3(.69)

3.1(.60)

3.2(.48)

3.2(.72)

3.1(.80)

2.9(.76)

3.0(.47)

女 性

3.4(.52)

3.1(.63)

3.3(.72)***

3.2(.65)**

3.5(.72)**

3.2(.58)**

3.3(.49)**

3.2(.80)

3.1(.84)

2.4(.51)***

2.8(.44)***

Note:Valuesrepresentmeansandstandarddeviances(inparenthesis).

Thehigherthevaluethelowerthetendencyis.
*p< .001;**p<.0001
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b.教 育 の影響 ついて

つ ぎに、教育水準 には影響 があ るどうかを調べ るため に、組織 ノイ ロー

ゼの諸因子 における中学校(A)、 高校(B)、 短 大及び専門学校(C)、 と大学 ・大

学院(1))との差 を吟 味 した。Table9に 示 され てい る分散 分析(ANOVA)

の 結 果 か らみれ ば、「組織 ノイローゼ水準」 において、一番 得点 の低 い教

育 カテゴ リー は 「短大 ・専 門学校」 であ る(p<.001)。 他 の組織 ノイ ロー

ゼの因子(組 織 に対す る衰 微感 、組織 の逆機能、規範 に対す る不一致)に

おいて も有意 な差 がみ られ た(p<.0001～p〈.00001)。 例 えば、「組 織

に対する衰微感」 と 「組織 の逆機能」 の場合は、一番傾向の強 いカテ ゴリー

は 「大学 ・大学院」 であ る。

Table9.TheRelationshipBetweenGradeandtheDifferentOrganizational

NeurosisandStressFactors(resultsofANOVA)

組 織 ノイロー ゼ&

ス トレス因子

教育水準のカテゴリー

A B C

モ チ ベ ー シ ョ ソ&モ ラ ー ル3.4(.50)3.4(.53)3.4(.48)

コミュニケーショソ

組織に対する衰微感

組織の逆機能

組織に対する失敗イメージ

規範 に対す る不一致

組織 ノイ ローゼ水 準

抑L3的 ス トレス

躁的 ス トレス

自己評価

ス トレス水 準

3.0(.41)3.1(.57)3.1(.54)

3.2(.57)3.1(.72)3.2(.65)

3.2(.59)3.1(.62)3.1(.65)

3.3(.63)3.4(.70)3.5(.64)

3.3(.50)3.1(.59)3.2(.57)

3.2(.35)3.2(.49)3.3(.45)

3.3(.82)3.2(.74)3.2(.72)

3.2(.86)3.1(.81)3.1(.83)

2.4(.54)2.8(.74)2.4(.47)

3.0(.46)3.0(.47)2.9(.43)

D

3.5(.47)

3.1(.54)

3.0(.75)***

3.0(.63)**

3.3(.71)

3.1(.61)***

3.2(.48)*

3.1(.74)

3.1(.79)

2.9(.78)***

3.0(.50)*

Note:Valuesrepresentmeansandstandarddeviances(inparenthesis).

Thehigherthevaluethelowerthetendencyis.

*p〈
.001;**p<.0001***p<.00001

A=JuniorHighSchool;B=HighSchool;C=2-yearCollege;

D=UniversityandGraduateSchool
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c.年 齢 の 影 響 に つ い て

年 齢 か らみ れ ば 、 有 意 な 年 齢 差 が 見 い だ さ れ た(p〈.001～p<.00001)。

す な わ ち 、Table10に 示 さ れ て い る よ う に 、 す べ て の 組 織 ノ イ ロ ー ゼ 因

子 に お い て も年 齢 差 が あ っ た 。 さ ら に 、 一 番 組 織 ノ イ ロ ー ゼ の 得 点 が 高 い

年 齢 カ テ ゴ リー は40代 の も の で あ る 。 日 本 に お い て 、 こ の ク ラ ス は 一 番

Table10.TheRelationshipBetweenA.geandtheDifferentOrganizational

NeurosisandStressFactors(resultsofANOVA)

組 織 ノイ ローゼ&

ス トレス因子

モチベーシ ョソ&モ ラール

コミュニケーシ ョソ

組織 に対す る衰微感

組 織の逆機能

組織 に対す る失敗 イメージ

年齢 の カテゴ リー

規範に対する不一致

組織 ノイローゼ水準

抑欝的ス トレス

躁的ス トレス

自己評価

ス トレス水準

・ABCDEF

3.43.43.43.43.43.4*

(.50)(.51)(.52)(.39)(.40)(.59)

3.33.23.13.03.13.4**

(.45)(.58)(.57)(.50)(.50)(.58)

3.03.23.02.93.13.1**

(.63)(.73)(.72)(.70)(.69)(.95)

3.23.23.12.93.03.2**

(.58)(.61)(.64)(.65)(.63)(.67)

3.43.53.33.23.43.6*

(.80)(.67)(.71)(.69)(.63)(.61)

3.13.23.13.03.1(.53)3.4**

(.56)(.55)(.63)(.65)(.68)

3.23.33.23.03.23.3**

(.43)(.47)(.50)(.42)(.45)(.56)

3.23.23.13.23.23.0

(.82)(.77)(.65)(.72)(.79)(.76)

3.13.13.03.13.12.8

(.81)(.85)(.79)(.75)(.82)(.63)

3.62.82.82.32.42.5**

(.59)(.74)(.72)(.43)(.48)(.41)

3.33.13.02.92.92.8**

(.53)(.49)(.47)(.39)(.40)(.35)

Note:Valuesrepresentmeansandstandarddeviances(inparenthesis).

Thehigherthevaluethelowerthetendencyis.

*p<
.001;**p<.00001

A=youngerthan20;B=from20～29;C=30～39;D=40～49;

E=50～59;F=Olderthan60
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「働 き盛 り」 で、責任を伴 うポス トを占め、野心 の高 いと言 われてい るカ

テ ゴ リー とい うことを考慮にいれれば、本調査 の結果 は一般 に考 え られて

い る通 りであ る。

5.ス トレスに・性別、年齢 と教育水準の影響

組織 ノイ ローゼの 因子 の場 合と同様 に、「性別」、「年齢」、「教 育」 とい

うデモ グラフ ィックス要因 とス トレス との関係 を吟味 した。

a.性 別 の影響 について

まず、「性別」 に関 しては、以下のTable8に 示 され ている通 りで ある。

す なわ ち、tableか ら分か るよ うに、「ス トレス水準」 と 「自己評価」 とい

う因子において女性の得点が男性 の もの よ り高 くな っている(p〈.0001)。

b.教 育 の影響 について

つ ぎに、教 育水準には影響があ るど うかを調 べるために、ス トレスの諸

因子 におけ る中学校囚 、高校(B)、 短 大及 び専門学校(C)、 と大学 ・大学院(D)

との差 を吟味 した。Table9に 示 され てい る分散分析(ANOVA)の 結 果

か ら分 かる ように、「ス トレス水 準」 と 「自己評価」 において有意 な差 が

み られた(そ れぞれ、p〈.001、p〈.0001)。 す なわち、「ス トレス水準」

において、..::得 点 の低 い教育 カテ ゴリーは 「短 大 ・専門学校」で ある。

「自己評価」 に関 して も同 じような傾向がみ られた。

c.年 齢 の影響 について

年齢 か らみれば 、「自己評価 」 と 「ス トレス水準」 とい うス トレス因子

に対 して有 意な年齢差 が見いだ され た(p<.001～p〈.0001)。 す なわ ち、

Table10に 示 されて い るよ うに、一 番 自己評 価の得点 が低 い年齢 カテ ゴ

リーは40代(D)で あ る。前述 した ように、 この カテ ゴリーは、比較 的に高い

地位 を占めてい るので、一番活動的で あ り、 ス トレス(例 えば、上司や部

下 の期待)の 多い年代層であ る。 さらに、 このよ うな低 い 自己評価 は、 こ

のカテ ゴ リーの心 的な特徴で ある 「中年危機」 によ るもの と して も考 え ら
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れ る のであ る(Jacques,1965)。

さ らに、「ス トレス水準」 に関 して、一番得点の低 い層 は、「定年」 に近

い、比較的 に60才 以 上 のカテ ゴ リー(F)で あ る。 それは、現在、 日本の企業

文化 において 目撃 されてい るスピー デ ィー な変化 が もた ら した 「新労働倫

理」、あ るいは、「低 い仕事 中心性 」の結果 と考 え られ るのであろ う。

IV.結 論

前述 した よ うに、本研究 の 目的は、「組織 ノイ ロー ゼ」 と リー ダー シ ッ

プの(部 下 による)認 知 あ るいは評価、 とス トレスとのの因果 関係 を吟味

す ることで ある。本研究 の第一仮説 に よれば、組織 ノイ ローゼの原因は、

リー ダー シ ップの 「快感 原則」 と 「現実 原則」 とい う機能(Hafsi、1994)

の 相 対的 な欠如 にあるとい うことであ る。第二仮説 は組織 ノイ ローゼ とス

トレスの関係 に関す る ものであ る。 すなわ ち、部下 の組織 ノイ ローゼの認

知 が高ければ高 いほどそ の部下 のス トレスの水準 が高 くなるとい うことで

あ る。

結 果か ら分か るよ うに、以上 の主 要な二つの仮説は検証 され た。具体 的

に言 えば、組織 ノイ ロー ゼに陥 るの は、 リー ダー シ ップの基本 的 な因子

(機 能)で あ る 「快感原則」 と 「仕事 に対す る能力」、「指示的行動」 が部

下 に よって十分 に評価(認 知)さ れな くな った ときで ある。従 って、組織

の精神 的健康(精 神衛生)の ために、 リー ダーが これ らの三 つの機能 を十

分 に果 た さなければ ならないとい うことであ る。本結果 は、筆者 の理論 的

考察(Hafsi,1994)を 支 持 してい るとい える。

第二 の仮説 に関 しては、本研究 の結果 か ら明 らか になって いるよ うに、

組織 ノイローゼ とス トレスとの間 に負の相 関が見いだ されたので 、本仮説

は検証 された とい える。す なわ ち、組織 ノイ ローゼの認知 が高 けれ ば高 い

ほど、部下 の ス トレス水準が高 くなってい るとい うことで ある。 この結果

が暗示 してい るのは、組 織 におげる ス トレスが、普通 によ く考 え られ てい
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る と異 なって、個人的 な要 因(個 人の歴 史、パー ソナ リテ ィー)だ けで は

な く、多 くの場合 、組織 の病理(ノ イローゼ)に よるもの と して考 え られ

るとい うことであろ う。

本研 究に おいて 、「年齢 」、「教育」、「性別」 とい うデモ グラフ ィックス

要 因が組織 ノイ ローゼ とス トレスに何 らかの影響 を及 ぼす であろ うとい う

仮説 も立 て、検証 した。 その結果 、い くつ かの違 いが認め られた(Table

8、9、10を 参 照)。 しか し、 これ らの違 いは統計 的 に有 意であ って も、量

的 な ものにす ぎない。組織 ノイロー ゼの認知 とス トレスの認知 に関す る質

的違 いを暗示 す るほ どの ものでは ない と考 え られ る。 しか し、確 かに本研

究 において、第三仮説は、十分吟味 され たとはいえないので、結論 を下す

前 に、上述 のデモ グラフ ィックス要因 と組織 ノイ ローゼ尺 度 とス トレス尺

度 のそれぞれの項 目と関係に関す る具体的 な分析 を行 う必要があ ろ う。

〈注〉本研究は、㈱原子力安全システム研究所 ・社会システム研究所の研究の一貫と

して、小谷文夫(主 査)及 び、守川伸一(主 任研究員)と の協力によって行わ

れた。
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