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問 題

組織の中で働いている場合、人はどのような時に疎外を感 じるのであろうか。職務に関 して

情報量が不足 していた り、職務を遂行 した結果が有効であったのかはっきりしなかったりする

場合、すなわち仕事をする環境に関 して働 く人々が感 じる環境不確実性が高い場合、働 くこと

に対する疎外はどう変化するだろうか。 また疎外はどのようにしたら減 らすことができるので

あろうか。たとえば意思決定過程へ参加することは職務満足感を増加させるのに効果があるこ

とが多4・(Locke&Schweiger,1979)が 、疎外を減らすためには効果があるのだろうか。

環境不確実性と意思決定過程への参加が職務満足感に効果を及ぼす過程を表すモデルを小久

保(1992)は 提示 した。Fig.1(網 かけの部分を除 く)は そのモデルをその時の研究結果に従っ

て修正 したものである。このモデルの中に疎外を追加す ることはできるのであろうか。そのこ

とを見てい く前に網かけ部分を除いたモデルについて簡単に説明しておきたい(詳 しくは小久

保,1992を 参照)。 意思決定過程へ参加す ると職務満足感が増大する。また、役割葛藤 と役割

曖昧性が小さくなり、(E→P)期 待(特 定の レベルの努力が成功す る遂行をもたらすであろ

う、とい う期待)と(P→O)期 待(遂 行がある結果をもたらすであろう、 とい う期待)が 高

まると、やはり職務満足感は大 きくなる。そ して役割葛藤、役割暖昧性、(E→P)期 待、

(P→0)期 待には組織的変数、個人的変数、環境的変数が影響を与える。環境的変数の中に、

環境不確実性が含まれる。本研究で取 り扱 う環境不確実性とは、組織の タスク環境の不確実性

である。Thompson(1967)は 組織の目標設定 と目標達成に関連する環境を 「タスク環境」 と

呼ぴ、 この環境から組織に不確実性がもたらされるとした。これが環境不確実性である。環境

不確実性をどのよう壮次元で操作化するかについては、Thompson(1967)が 導いた複雑性一

単純性、不安定性一安定性という環境の二つの次元に基づ く考えが現在ではほぼ定着 している

(坂下,1985;野 中,1978)。 この二次元は職務内容の空間的壮多様性や情報量の次元と、職

務内容や情報の時間的可変性の次元のよ うにとらえられてきた(た とえばDuncan,1972;

坂下,1985)。 本研究では組織で働いている個々人が仕事をする時 に知覚する環境不確実性を
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取 り扱 う。Duncan(1972)やSathe(1974)に 従 って、働 く個々人が知覚す る環境不確実性

を①職務遂行時に情報が不足している程度、(2)職務遂行時の反応のしかたが不明確である程度、

③職務遂行の結果が有効なものであったのか不明確である程度、の三つの次元からとらえる。

モデル中のその他の変数について、以下簡単に説明する。

役割葛藤は役割期待の間の不適合の程度(Kahn他,1964)で あり、役割曖昧性とは次の三

点について明確な情報が欠如 している程度である;(1)役 割に関係 している期待(2)既知の役割期

待を遂行する方法(3)役割遂行の結果(Kahn他,1964)。(E→P)期 待と(P→0)期 待 とは

期待理論から出てきた概念である。期待理論にはいろいろなバ リエーショソがあるものの、基

本的な考えは、 ¢→P)期 待と(P→O)期 待 と結果の誘意性の三者の強度によってモチベー

ショソの強さが変わ り、その結果実際の行動傾向も変わる、というものである。

疎外について古 くはMarx(1844)やDurkheim(1897)が 理論的研究を行・った。その後疎

外の実証的研究に大 きく貢献 したのは、Seemanで ある。Seeman(1959)は 疎外 を理論的に

次の5つ に区別 している。

(1)無力感(powerlessness)

自分 自身の行動が自分の探 し求める結果や強化の生起を統制出来ないと感 じる期待または確

率。

(2)無意味感(meaninglessness)

行動のもたらす将来の結果について満足な予測をすることができるということの低い期待。

(3)無規範性(normlessness)

特定の目標を達成するために、社会的に容認 されない行動が要求 されるという高い期待。

(4)孤立感(isolation)

特定の社会の中で典型的に高い価値が与えられている目標あるいは信念に対 して低い価値を

与えること。

(5)自己疎隔(se1卜estra㎎ement)

特定の行動が、予想 される将来の報酬、すなわち活動それ自体の外にある報酬に依存する程

度。

その他Srole(1956)、Dean(1961)も 疎外を操作化 している。一 一
意 思決定 過 程 ←一一一一一→ 役 割葛 藤 一一一一一一 一 一→ 仕事 への満 足感

への参加 役割暖味性

(E→P)期 待

(P→0)期 待
A

監督者への満足感

組織 的変数(例 えば 、大 きさ、 レペル 、仕 事)

個人的変数(例 えぱ、人格、能力)

環境的変数(例 えぱ、環境不確実性) 注)網 かけの部分が新

しく取り入れた変数

Fig.1意 思決定過程への参加とさまざまな変数と職務満足感 と疎外の関係を表すモデル
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環境不確実性が大 きくなると役割葛藤、役割暖昧性が高 くなり、(E→P)期 待、(P→O)

期待は低 くなって、その結果職務満足感が減 る(小 久保,1992)。 大きな役割葛藤 と役割曖昧

性、低い(E→P)期 待と(P→0)期 待から疎外も生まれて くるのではないだろうか。特に往

割暖昧性や(P→O)期 待は前に述べた定義からいって、少な くとも無意味感には影響を及ぼ

すであろう、と考えられる。つまりFig.1の 網かけ部分のように疎外を追加できないだろうか。

意思決定過程への参加が疎外を減 らすことについてはSeeman(1967)が 示唆 している。また、

役割暖昧性 と疎外の正の関係についてはMichaels他(1988)が 指摘 している。ゆえにFig.1

の網かけの位置に疎外を追加できる可能性はあるだろう。Fig.1の モデルから疎外について仮

説を導いてみる。

まず職務満足感と疎外に負の相関関係があることがモデルか ら予測で きるが、このことは坂

下が実証 している(坂 下,1985)。 ただ し坂下(1985)は このような相関関係がでてきたのは、

両者の間に真の因果関係があるからではなく、第3の 要因が介在 した疑似的な相関である可能

性が強いことを示唆 している。

また(E→P)期 待 と疎外、そして(P→O)期 待と疎外には負の相関関係があることが予測

できる。

次に疎外と役割葛藤、役割暖昧性、(E→P)期 待、(P→O)期 待、環境不確実性、意思決

定過程への参加との関係についてモデルから次のように推論することができる。環境不確実性

は役割葛藤、役割曖昧性を増大 させ、(E→P)期 待、(P→O)期 待を低下させるであろう。

その結果疎外は増大するであろう。結果的に、環境不確実性は疎外 と正の相関があることにな

るであろう。一方、意思決定過程への参加は疎外を低下 させるであろう。以上のことをまとめ

て、毛デルから次のような仮説を導いた。

仮説1環 境不確実性と疎外には正の相関があるだろう。

仮説2疎 外は役割葛藤、役割暖昧性と正の相関があ り、(E→P)期 待、(P→O)期 待とは

負の相関があるだろう。

仮説3環 境不確実性は、役割葛藤、役割曖昧性、(E→P)期 待、(P→0)期 待を媒介 して

疎外を増大 させるだろう。

仮説4意 思決定過程への参加 と疎外には負の相関があるだろう。

方 法

被験者

被験者は首都圏の41の 組織 に正社員 として勤務 している、102人 の人々である。男性55人 、

女性32人 、性別に答えなかった者15人 、その うち管理職25人 、管理職以外(管 理職かどうか不

明の者も含む)77人 である。

平均年齢29.8歳 、標準偏差6.4歳 である。平均勤続年数5.8年 、標準偏差4.9年 であった。

手続き

質問紙により後で述べる変数を測定 した。11人 の協力者(そ れぞれ正社員として組織 に勤務

する人々)が 各人の属する会社及びサークルに質問票を持参して各被験者に手渡 し、1週 間か

ら10日後に同 じ協力者が回収 した。

変数及び尺度

変数及びそれを測定する尺度は以下のとおりである。

1.環 境不確実性

組織で働 く人が、仕事をする時に知覚する環境不確実性を測定 した。Ferris(1978)が 紹介
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している、Duncan(1972)が 操作化 してSathe(1974)が 修正 した尺度を採用 した。ただし、

そのままの形の尺度は紹介されておらず、尺度の各項 目の内容が紹介されていた。その内容を

筆者が文章に して使用 した。たとえばFerris(1978)の 紹介では 「(1)どの方法が最善であるか

について明確である」という項 目は付録1の(1>の ような文章にした。実際に使用 した文章を付

録1に 示す。各項 目に対 して5段 階での評価を求めた。①職務遂行時に情報が不足 している程

度②職務遂行時の反応のしかたが不明確である程度③職務遂行の結果が有効なものであったの

か不明確である程度の三つの次元を測定 した。①の次元は項目2,4,7,12② の次元は項 目

1,5,6,9で ある。③の次元は項 目3,8,10,11で ある。12項 目の平均を環境不確実性

とし、各次元の得点はそれぞれの次元の項目の平均とした。点数が大きいほど環境不確実性は

大きい。Cronbachのaユpha係 数は0.86で ある。

2.意 思決定過程への参加

本研究では、以下の二種類の意思決定過程への参加を使用する。

①仕事目標を達成するための手段についての意思決定過程への参加

似 下PDMと 略する。"participationindecisionmakingaboutthemeanstoachieve

objectives"の ことである。)

②仕事目標を決定する意思決定過程への参加

(以下GPDMと 略する。Apazticipationinsettingworkobjectivesorgoals"の ことであ

る。)

①については、SiegalとRuh(1973)の 研究から取った三つの尺度を筆者が日本語に訳 し、

その尺度によって測った。付録2の3項 目である。各項 目について5段 階の評価を求め、3項

目の平均を取った。点数が高いほど参加の程度は大きい。Cronbachのalpha係 数は0.72で ある。

②についてはSteers(1976)が 発展させ、尺度化した四つの尺度を筆者が日本語に訳 したも

のを使った。付録2の4項 目である。5段 階の評価を求め、4項 目の平均をとった。点数が高

いほど参加の程度は大 きい。Cronbachのalpha係 数壱ま0.78である。

3.役 割葛藤、役割曖昧性

Rizzoた ち(1970)の 役割葛藤 と役割暖昧性の尺度を筆者が日本語に訳 して使用 した。付録

3に 示 した。Cronbachのalpha係 数は役割葛藤が0.79、 役割暖昧性が0.75で ある。各項 目に対

して5段 階の評価を求め、役割葛藤、役割暖昧性それぞれの項 目の平均を取った。得点が高い

ほど、役割葛藤、役割暖昧性は高い。

4.職 務満足感

職務満足感は多次元概念であり、いろいろな次元がある。その中から本研究では仕事に対す

る全般的満足感を測定 した。HackmanとOldham(1975)がJDS(Job】?iagnosticSurvey)

のために発展 させ、妥当化 した三つの尺度を筆者が日本語に訳 しだ付録4に 示すような3項 目

を使用 した。5段 階の評価を求め、各項 目の平均をとった。点数が高いほど満足感は大 きい。

Crollbachのalpha係 数は0.76で ある。

5.(E→P)期 待、(P→0)期 待

尺度はLawlerとSuttle(1973)が 発展させたものを筆者が日本語に訳 して使用 した。(E→

P)期 待は次の2項 目について、矢印の左の事柄が矢印の右の事柄を引き起 こすとい うことが

自分の仕事について個人的にどれ ぐらい しばしば起 こるか、ということを1(全 然起 こらない)

から7(い つも)ま での7段 階で評価を求あた。2項 目の得点の平均を(E→P)期 待とした。

点数が高いほど期待が大 きいことを示す。Cronbachのalpha係 数は0.61で ある。

「一生懸命働 く→仕事上の高い業績」
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「一生懸命働 く→高い生産性」

(P→0)期 待は下に示す18項 目について、(E→P)期 待の場合と同じ方法で評価を求めた。

18項 目の総和を(P→0)期 待とした。Cronbachのalpha係 数は0.88で ある。

例 「仕事上の高い業績→高い賃金」

「仕事上の高い業績→昇進」

他の16項 目も矢印の左側は全て 「仕事上の高い業績」である。矢印の右側は例にあげた2項

目の他、次のような項 目になっている。 「他の従業員からの尊敬」 「特別の賞あるいは特別の

評価」 「安心感」 「よい奉仕を提供する」 「より多 く賛辞をうける」 「達成感」 「友人をつく

る機会が減る」 「他の人々に対 してあまりLYLも高い基準を設定する」 「独自に考えて行動する

機会が増す」 「他の人々に対 して援助を与える」 「昇給」 「速 く過 ぎていく労働時間」 「個人

的成長と発展」 「自分自身に対 してあまりにも高い基準を設定する」 「上司からの尊敬」 「一

生懸命働 くことによる疲労」

(E→P)期 待が平均をとり、(P→0)期 待が総和であることについては、L,awlerとSuttle

(1973)の 研究を参照していただきたい。

6.疎 外

坂下(1985)の 疎外尺度を使用 した。これは前に述べたSeeman(1959)の5次 元からなり、

それぞれの次元は次のイ ソディケータから構成されている。 「無力感」のイソディケータは

「主体性発揮の困難度」(付 録5の1)と 「能力発揮の困難度」(付 録5の8)で ある。 「無

意味感」のイソディケータは 「仕事の意味の理解困難度」である(付 録5の5)。 「無規範性」

のイソディケータは 「社会 ・職場規範の否定」(付 録5の6)で ある。 「孤立感」のイソディ

ケータは 「同僚との友情感の喪失」(付 録5の3)と 「社会的孤立感」である(付 録5の7)。

自己疎隔のイソディケータは 「仕事の生き甲斐感の喪失」(付 録5の4)と 「天職感の喪失」

(付録5の2)で ある。それぞれ5段 階で答を求めた。各項 目の平均を疎外 とした。点数が高

いほど疎外は大 きい。Cronbachのalpha係 数は0.71で ある。

結 果

各変数の平均と標準偏差をTable1に 示す。

環境不確実性と疎外の相関係数はTable2に 示 した。次元ごとの組合せによって相関が有意

でない場合 もあるが、 トータルな疎外と トータルな環境不確実性の相関は有意な正の値であっ

た。環境不確実性 と疎外の正の相関を予測 した仮説1は 孤立感と環境不確実性の全ての次元と

の相関、 「情報の欠如」と疎外の全ての次元との相関などを除いて支持された。

次に仮説2に ついて見てみよう。Table3に 疎外と役割葛藤、役割曖昧性、(E→P)期 待、

(P→0)期 待、職務満足感との相関係数を示 した。疎外と他の変数との相関係数は、役割葛

藤を除いておおむね有意な値となっている。ただ し孤立感の次元は何れの変数 とも有意な相関

がない。 トータルな疎外との相関を見た場合、役割葛藤以外の変数 とは有意な相関があった。

仮説2は 役割葛藤を除いておおむね支持された。

その他、モデルから予測できる職務満足感と疎外の間の負の相関関係については、疎外の孤

立感の次元を除いて有意な値となっている。

Table4に 環境不確実性と役割葛藤、役割暖昧性、(E→P)期 待、(P→0)期 待、職務満

足感 との相関係数を示す。環境不確実性はどの変数とも有意な相関がある。また、環境不確実

性と疎外には各次元間のいくつかの組合せを除いて有意な正の相関があった。仮説3に ついて、

環境不確実性と疎外の有意な相関から役割葛藤、役割暖昧性、(E→P)期 待、(P→0)期 待
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の影響をコソ トロールした時の環境不確実性と疎外の偏相関が有意な値でなくなれば、環境不

確実性と疎外の間にそれ らの変数が媒介 していると言えるであろう。Table2のi)内 の値は役

割葛藤、役割暖昧性、(E→P)期 待、(P→0)期 待の影響をコソ トロール した時の環境不確

実性と疎外の偏相関である。環境不確実性と疎外との単純相関で有意であった場合の組合せか

ら、四つの変数の影響をコソトロール した偏相関は、どの組合せもほとんどゼロに近い値とな

り、有意な値ではなくなる。 したがって環境不確実性 と疎外の有意な正の相関関係の間には役

割曖昧性、役割葛藤、(E→P)期 待、(P→0)期 待が媒介 していると言えるであろう。つま

り仮説3も 仮説1同 様、孤立感と環境不確実性の全ての次元との相関、 「情報の欠如」と疎外

の全ての次元の相関などを除いて支持された。

意思決定過程への参加 と疎外の相関をTable5に 示す。孤立感以外の次元とPDM,GPDM

との相関係数は有意な負の値 となっており、仮説4は 孤立感を除いて支持 された。

Tablel各 変数の平均と標準偏差

尺度 ㎜ SD N

環境不確実性 2,748 0,708 99
・情報の欠如 2,883 0,719 101
・反応の仕方が分 らない 2,fi46 0,818 100
・結果が分らない 2.70i 0,869 102

役割葛藤 2,735 0,808 102

役割暖味性 2,358 o.zoo 101

PD鯛 3,709 0,819 102

信P圓 3,500 0,814 102

職務満足感 3,248 0,87? 102

(E→P)期 待 3,540 1,286 100

(Pっ0)期 待 61.4fi9 15,561 98

疎外 2,171 0,588 ioi
・薫力盛 1,980 a.sie 101
・魚意味感 1,96工 1,052 102
・撫規範性 2,647 1,078 za2
・孤立感 1,475 o.saa 102
・自己疎隔 2,946 11 zo2
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↑able2環 境不確実性 と疎外との相関

環境不確実性の次元 疎外 疎外(無 力感)

環境不確実性 0.244'(0.003,n.s.) 0.105{-0.029,n.s.)
・情報の欠如 0.004(-0.151,n.s.) 一〇.064(-0.174,n.s.)

・反応の仕方が分 らない 0.245'(0.028,n.s.) 0.093(-0.055,n.s.)
・結果が分 らない 0.344""(0.134,n.s.) 0.228'(0.124,n.s.)

環境不確実性の次元 疎外(無 意味感) 疎外'(艇 規範性)

環境不確実性 o.ass・c-o_aas,n.s.〉 0.320"'(0.02fi,n.s.)
・情報の欠如 0.075t-0.110,n.s.) 0.089(-0.105.n.s.)
・反応の仕方が分 らない 0.238'(一 一〇.057,n.s.) 0.357"闘(0.135,n.5.)
・結果が分らない 0.298"'{0.050,n.s.) 0.354""(0.080,n.s.)

環境不確実性の次元 疎外(孤 立感) 疎外(自 己疎隔)

環境不確実性 一〇
.015(-0.001,n.s.} 0.280(0.052,n.s.)

・情報の欠如 一〇
.124(-0.138,n.s.) 0.117{0.012,n.s.)

・反応の仕方が分 らない 0.018(0.071,n.s.? 0.22?'(0.019,n.s.)
・結果が分 らない 0.050(0.112,n.s.? 0.288"'(0.065,n.s.)

.lpく0.05,◎ 「ρ<0.01,sssp<0.005,....p<0.0005

0内 は後割 葛 藤、 役割 暖 昧性 、(E一ｺP)期 待 、(P→0)期 待 の 影響 を統 制 した場 合 の

偏 相 関係数 。

Table3疎 外 と役割葛 藤、 役割 曖昧性 、(E→P)期 待 、(P→0)期 待 、職 務 満足 感 との相 関

疎外の次元 役割葛藤 役割曖昧性 (E→P)期 待 (P→0)期 待 職務満足感

疎外 0,005 0.381脚 ●。..
一〇

.249'
一〇

.325"'
一〇.395"""

・無力 感 0,040 0,156 一〇
.159

一〇
.342鱒 帥

一〇
.406輯 ●●..

。無意味感 一〇
.002 0.442闘 帥 帥

一〇
.X70

一〇.224' 一α379。 脚 騨'

・無規範性 0,074 α405鱒'9● ● 一〇.333""
一〇

.369'軸 帥
一〇

.364纈 ●●闘

・孤立 感 一〇
.ofs 0,019 0,015 0,142 0,019

・自己疎 隔 一〇
.034 α356網 ●88

一〇
.261ss

一〇
.321騨'

一〇
.273"

+pくO
.1,sp<0.05,ssp〈0.01,9● 「p<0.045,....」p<0.001

ssssspく0
.0005,≫ss*・spく0.0001

Table4環 境不 確 実性 と役 割 葛藤 、役 割 曖 昧性 、(E→P)期 待、(P→0)期 待、 職務 満 足感 との 相 関

環境不確実性の次元 役割葛藤 役割曖昧性 (E-'p)期 待 (P→0)期 待 職務満足感
一一

環境不確実性
・情報の欠如
・反応の仕方が分 らない
・結果が分らない

0.461鱒 鱒"

0.519闘 騨 鱒

0。3703'寧 脚

0.334.ゆ 鱒

0.550''"鱒

0.306鱒 零

0.548零 韓 岬 。

0.549鱒 騨 騨

一〇
.349鱒'帥

一〇.216'

-0
.365鱒 韓'

-0 .322零 騨

一〇
.a80・ ・

-0
,097

-0
.258'

-0
.364'牌 韓

一〇.380鱒 鱒 鱒

一〇
.294。 牌

一〇
.322"'

-0
.374鱒8寧 鱒

「ρく0.05,s「 ρく0.01,s*spく0.005,.・s・pく0.001,申o●oopく0.0005,・#s*・spく0.0001
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Tables意 思決定過程への参加 と疎外 との相関

疎外の次元 PDT GPD期

疎外 一〇
.578帥 韓 章 一〇。421寧 韓 韓

g無 力感
一〇

.537寧 帥 韓 一〇
.372帥 帥 寧

・無意味感 一〇
.672韓 韓 寧 一〇.422帥 騨 摩

・無規範性 一〇
.338'`*"*

一〇.341韓 軸

・孤立感 一〇
.113

一一〇
.03s

・自己疎隔 一〇
.373章 帥 軸

一一a
.321#・ ・

●●「ρ〈0
.001,鉾 電「p〈0.0005,鱒 躰 『レ〈0.0001

考 察

仮説1,2,3,4が ほぼ支持 されたことにより、次のことが言えるであろう。環境不確実

性は、役割暖昧性、(E→P)期 待、(P→0)期 待を媒介 して疎外を増大させる。そ して、意

思決定過程へ参加すると疎外が減少する可能性はあると言えるであろう。 しかし環境不確実性

が三つの変数を経て、疎外を増大させるというルー トを支持 しない次元もあった。環境不確実

性の 「情報の欠如」》疎外の無力感、孤立感である。環境不確実性や疎外といって も、次元に

よってかな り性格が異なっている。特に孤立感は平均値も標準偏差 も極めて小さかったことも

あって、本研究で取 り上げたどの変数とも有意な相関がなかった。Fig.1の モデルの中に孤立

感を入れることは本研究の結果からはできないであろう。Fig.1の モデルは部分的に支持され

たと言えるだろう。

疎外の各次元の違いとい うことに関 して言えば、日本の典型的な会社で働 くということを考

えてみてもよくわかるであろう。世間に流布 している日本の会社の一般的なイメージのひとつ

に、滅私奉公や会社 のため通常の善悪の判断を越えて働 くことを要求されたりするということ

があるが、 このことは高い無規範性につながるのかもしれない。また、多 くの企業では一つの

職種をずっと動めるとい うのではな く一定期間でいろいろな職種に変わっていく。このことが

仕事それ 自体の外にある報酬を求めて働 く、というように 自己疎隔を高めるのかもしれない。

また日本の会社の一般的イメージには、会社が全員一丸となって一つの目標を迫求 していくと

いうこともあるが、 このことが低い孤立感を生むのかもしれない。このように一口に疎外 と言っ

ても一人の人間の中でさえ次元間で違いがでて くるであろう。今後、疎外の次元の違いを検証

していきたい。また 日本の会社の実情と疎外の関係も検討 してい きたい。

さらに、役割葛藤や役割曖昧性と仕事をするうえでの疎外の関連をより深 く調べていくため

には、Greene(1978)が 指摘 しているように、公式化や職務、組織への同一化 も考慮 しなけ

ればならないであろう。
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Academy

付 録1

環境不確実性尺度

あなたの仕事の特量 についておたずね します。 あなたが仕事 を行 う時、次のことが どれ くらいひんぱんに

起 こ りますか、お答え くだ さい0

(1)あなたが仕事を行 う時、 どの方法 が最善 であるか、 明確で ある。

(2)あなたが仕事を行 う時、あなたは必 要な情報 を全て持 ってい る。

(3)あなたが仕事を行 う時、仕事上の決定 が正確で あったか ど うか確定 す ることが難 しい。

(4)あなたが仕事 を行 う時、環境 の変化 が しぼ しば仕事上の決定に影響 を与える。

⑤ あなたが仕事を行 う時、 どの ように行動するか不確 かだ。

(6)環境の変化に対処 す るための仕事の調整 について 明確 になってい る。

(9)あなたが仕事を行 う時、新 しい、あるいは珍 しい問題 に しば しば出会 う。

⑧ あなたが仕事 を行 う時、行動が効果 的であ ったかど うか知 ることがで きる。

(9)あなたが仕事を行 う時、情報 を得 る方法 が不確 かで ある。

㈹ あなたが仕事を行 う時、他の人々の期待 が満 た され たかど うか知 ることがで きる。

ω あなたが仕事を行 う時、使用 された方法 が効果 的で あったか どうか決定す ることが難 しい。

鈎 あなたが仕事を行 う時、仕事が どのよ うに行 われるかについては っきりしている。

注)ス ケールの幅は1(全 くない)か ら5(い つ もそ うだ)の5段 階であ る。(1×2×6×8)口①¢オは逆転項 目。

付 録2

意思決定過程への参加尺度

仕事 目標達 成手段 についての意 思決定過程への参加(PDM)

あなたが仕事を行 う上で、次の各項 目が どの くらい当 てはま りますか。

(1)私が仕事を どの ように行 うか について、ふつ う私 には発言権 あるいは影響 力が少 しもな い。

②私 は、私の仕事のや り方を いつ も決め ることがで きる。

(3)私の仕事集団の中で何 をや ってい くかについて、ふ つ う私 には発言権あ るいは影響力が少 しもない。

注)ス ケールの幅は1(全 く違 う)か ら5(全 くそのとお り)の5段 階である。(1×3)は逆転項 目。

仕事 目標 を決定する意思決定過程への参加(GPDM)

仕事 を行 う上で、次の各項 目が どの くらい当てはま ります か。

(1)私の仕事 目標 を決定す るとき、私の管理 者はふつ う、私 の意見 と考 えを求 める。

(2)私の仕事 目標 の設定は、かな り私 自身の コソ トロールの もとにあ る。

(3)私の仕事 目標 の公式な表明 に、私は事実上ほとんど発言権が ない。

(4)私は、私 の仕事 の水準の決定に大 きな影響 力を及 ぼすことが許 されてい る。

注)ス ケールの幅は1(全 く違 う)か ら5(全 くそのとお り)の5段 階である。(3)は逆転項 目。

付 録3

役割葛藤尺度

あなたが仕事を行 う場合、以下の事が どの くらい しば しば起 こるかについてお答 え ください。

(1)異なるや り方で行 われ るべ き複数の事をす るよ うに要求 され る。
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②な し遂 げ るための人手 を与え られずに、仕事 を割 り当て られ る。

(3)割り当て られた仕事を遂行す るために、規則や方針 と反す ることを しなければならない。

(4}全く違 ったや り方で仕事を行 う、二つ あるいはそれ以上の集団と一緒 に仕事 をす ることがある。

(5)二人、 あるいは それ以上の人 々か ら矛盾す る要求を され る。

㈲ あ る人 か らは受 け入れ られ、他 の人々か らは受け入れ られないとい う傾向 のある、 そん な仕事を行 うこ

とがある。

(7)遂行す るための適切 な手段や資料を与 え られず に、仕事 を割 り当て られ る。

(8)不必要 な仕事 に取 り組 むことがあ る0

注)ス ケールの幅は1(全 くない)か ら5(い つ もそ うだ)の5段 階であ る。

役割曖味性尺度

あな たが仕事を行 う場合 、以下の事がどの くらい しば しば起 こるかについてお答え くだ さい。

① あなたの仕事には、明確 で、計画 された 目標 と 目的 がある。

(2)さまざまな割 り当てられた仕事の間で、あなたの時間 は適切に分け られ る。

(3)あなたは、 自分 の貴任が何か、 とい うことを知 って いる。

(4)あなたは 自分に何 が期待 されてい るかにつ いて正確 に知 ってい る。

(5)あなたは 自分がどれ ぐらい権限を持 うているかにつ いて、確 実に感 じてい る。

注)ス ケールの幅 は1(全 くない)か ら5(い つ もそ うだ)の5段 階 である。全項 目とも逆転項 目。

付 録4

職務満 足感尺 度

次の各項 目は、あなた にどの ぐらい当て はま りますか。

① 一般的に言 って 、私 はこの仕 事にとて も満足 してい る。

(2)私は、 この仕事 をやめ ることを しば しば考 える。

(3)私は この仕 事の中で私の行 う種類 の作業 にだいたい満足 している。

注)ス ケールの幅 は1(全 く違 う)か ら5(全 くその とお り)の5段 階 である。② は逆転項 目。

付 録5

疎外尺 度

あなたの職場意識や、仕 事 についての個人的な意見をおたずね します。 あなたは以下 に掲 げる8項 目の文

章 の内容や主張 にどの程 度 まで賛成 され ますか。

(1)仕事 の中で主体性を発揮する ことは困難であ る。

(2)どんな仕事であ れそれはな くては ならない ものであ り、それぞれの人 にとっては天職 である。

③ 同僚 は ライバル だか ら、同僚 との間 に親密な友情を育て るのは困難 である。

(4〕仕事 は生活 のた めの手段であ り生 きが いは仕事の外に求め るべ きであ る。

⑤私 の仕事 は非常 に部分的なので全体の 中で どんな意味を もっているのかを知 ることが困雌であ る。

(6)現代 の社会 、企業、職場に、頼るべき行動の規準を求め ることは困難 である。

(7)同僚 は ライバルだか ら、頼 れ るのは自分 しかいない。

(8)仕事 の中で個人の真の能力を生かす ことは困難であ る。

注)ス ケールの幅は1(け っしてそ うではない)か ら5(ま った くそのとおり)の5段 階である。(2臆逆転項 目。
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要 約

本研究 では、環境不確実性 と意思決定過程 への参加 が疎外 にどの ような効果 を及 ぼすかについて検討 し

た。環境 不確実性 と意思決定過程への参加 が疎外 に影響 を及 ぼす過程 を表すモデルを提示 し、 その モデル

か ら次の 四つの仮説 を導いた。

仮説1

仮説2

仮説3

仮説4

環境 不確実性 と疎外には正の相関があるだろ う。

疎外 は役割葛藤、役割暖昧性 と正の相関があ り、(E→P)期 待(特 定 の レベルの努力が成 功

す る結果 をもた らすであ ろ う、 とい う期待)、(P→0)期 待(遂 行 が ある結果を もた らすで

あ ろう、 とい う期待)と は負の相関があるだろ う。

環境不確実性は、役割葛藤、役割暖昧性、(E→P)期 待、(P→0)期 待 を媒 介 して疎外を増

大 させるだろ う。

意思決定過程 への参加 と疎外には負の相 関があるだろ う。

調査の結果、仮説はほぼ支持 された。仮説がほぼ支持 され たことによ り、環境不確実性が大 きい と疎外

も大 き くな るが、意思決定過程へ参加す ることによ り、疎外 を減 らす ことがで きるとい う可能性が考 えら

れ るであ ろ う。

Summary

Thepresentstudyinvestigatesthee血 ∋ctsofenviromentaluncertainty〈EU)andparticipation

血1d6cisionmaking〈PDM)・uponalienation(AL).Thisstudyproposesamode1.Itindicates

theprocessthatEUandPDMaffectAL.

Thefbllowingfourhypotheseswerededuced廿omthe皿odel=1)therewouldbeapositive

relationshipbetweenEUandAL:2)ALwouldhaveapositiverelationshipwith.roleconflict

androleambiguity,andwouldhaveanegativerelationshipwiththeexpectancythatagiven

levelofeffortwouldleadtosucessfultaskperformance(i.e.,E→P)andtheexpectancy'that

performancewouldresultincertainoutcomes(i.e.,P→0):3)EUwouldincn∋aseAL,and

thisrelationshipbetweenEUandALwouldbeintervenedbyfourfactorssuchasrole

connict,roleambiguityandtheabovedescゴbedtwokindsofexpectancies(E→PandP→6

expectancies)=4)therewouldbeanegativerelationshipbetweenPDMendAL.

Questionnaireswereadministeredto202employeesworkingin42differentorganizations.

Theresultss叩portedalmosttheabovefburh昭 ⊃otheses.Itwassuggestedthat・EUmight

increaseAL,butthatPDMmightdecreaseAL.


