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は じめに

 組 織 行 動 研 究 に お け る重 要 な テー マ の ひ と つ

に ， 組 織 成 員 の 知 覚 や 行 動 が い か に 組 織 内 の 要：因

に よ って 構 造 化(structuring)さ れ ， コ ソ トロー

ル され て い るか ， と い う問 題 が あ る(Pfeffer，

1982)。 よ り実 践 的 な 観 点 か らは ， これ は ， 成 員

の行 動 や 知 覚 を 予 測 可 能 に し(組 織 に とっ て)望

ま しい 方 向に コ ソ トロール して い くた め に は ，組

織 シ ス テ ムを ど の よ うに デ ザ イ ン してい け ば よい

の か ， とい う問題 と もいxる 。 い ず れ に して も，

組 織 の視 点 か らみ て組 織 成 員 の ラ ン ダ ムな 行 動 や

知 覚 を ， い か に組 織 変 数 の操 作 に よ って パ タ ー ソ

化 して い くのか ， とい うテ ー マ を 多 くの研 究 者 が

追 求 して きた とい え よ う。

 これ まで ， こ う した 組 織 成 員 の行 動 や 知 覚 の構

造 化研 究 で 最 も大 きな 位 置 を 占め て きた のは ， い

わ ゆ る 官僚 制的 コ ン ト ロー ル の 考 え 方 で あ る

(Ouchi&Johnson，1978)。 官 僚 制 的 コ ソ トロー

ル の理 論 で は， 組 織 に よる生 産 プ ロセ ス が組 織 内

に お け る成 員 の行 動 や 知 覚 を コソ トロー ルす る ，

と考 え られ て お り(Pfeffer，1982)， 技 術 の設 計 と

仕 事 の デザ イ ン とい う2つ の メ カ ニ ズ ムが 主 に 研

究 の 対 象 と な っ て き た(Pierce， Dunham&

Cummings，1984)。 そ の うち ， 技 術 が 組 織 内 の

成 員 の行 動 や 知 覚 を 構 造 化 す る とい う命 題 は ， こ

れ までHulinら の一 連 の研 究 に よっ て 明 らか に

され て きた(Hulin&Roznowski，1985に 詳 し

い レ ビ ューが あ る)。 彼 らに よれ ぽ ， 技 術 は ， 組

織 の中 に 存 在 す る職 務 の内 容 を 規 定 し， また ， そ

れ らの 職 務 の配 置(つ ま り組 織 構 造)を 規 定 す る

こ とで ，成 員 の 行 動 や 知 覚 を 構 造 化 して い く， と

考}xら れ て い る。

 これ に 対 して ，仕 事 の デ ザ イ ンが 個 人 の行 動 や

知 覚 を 構 造 化 す る作 用 は ， これ まで 職 務 特 性(job

characteristics)と の関 連 で 多 くの研 究 が な され

て きた(Fried and Ferris，1987；Hackman&

01dham，1980；Roberts and Glick，1981)。 な

か で もHackmanとOldhamに よる職 務特 性 モ

デ ル に も とつ い た 研 究 は ， これ まで に様 々 な組 織

状 況 や サ ン プルを 用 い て ，200以 上 の研 究 が お こ

な わ れ ， モ デル か ら予 測 され る様 々 な関 係 が 経 験

的 に 検 討 され て い る。 これ らの研 究 を レ ビ ュー し

たFried&Ferris(1987)の メ タ ・アナ リシ ス

に よれ ぽ ，仕 事 自体 の もつ 特 性 一一.一技 術 多 様 性 ・

自律 性 ・課 題 一 貫 性 ・課 題 フ ィー ドバ ヅク ・課 題

重 要 性 一一一は ，内 発 的 動 機 づ け ，仕 事 遂 行，離 職 ，

欠 勤 な ど の結 果 変 数 と関 連 して い る こ とが 見 い 出
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されている。職務の特性を一定の方向ヘデザイン

することで，成員の心理的反応や行動はある程度

コソトロール可能になるのである。

 しか しなが ら，このような組織行動や知覚の構

造化の決定因を技術や仕事のデザイソといった組

織の設定する要因のみに限定することへの疑問も

提出されはじめている。すなわち，組織行動や知

覚の構造化は，組織の側か ら人間への一一方通行で

はなく，組織の提供する技術や仕事をひとつの機

会(opportunity)と して利用し，人間が組織との

相互作用の中で構造を形成してい く，とい う主張

であ る(Barley，1987；Ranson， Hinings&

Greenwood，1980)。 つま り， 組織の側から成員

に提供される技術や仕事のデザインなどの要因の

みではな く，成員が組織にもちこむ要因または成

員が組織内で作 りあげる要因なども，知覚や行動

などの構造化の要因として考慮されなければなら

ないとい う考ax方 である。そしてこの中でも，組

織行動や知覚の構造化の要因として，近年，研究

者の関心がよせられているものに，成員間の対人

的なつなが りとしての社会的ネヅトワークがある

(Pfeffer，1982)。 とりわけ，成員同志が，仕事上

の資源の交換を通じて形成する組織内の対人ネヅ

トワークが，い くつかの研究でとり扱 わ れ て き

た。組織内における資源交換ネットワークは，成

員が組織からの技術や仕事のデザイソとい う規制

のもとで，自らの仕事を実施してい くために形成

する動態的なネットワークだと考えられる。した

がって，組織内における資源交換ネ ットワークが

成員の行動や知覚とどのように関連をもつかを明

らかにすることは，組織成員が技術や仕事のデザ

イソとの 相互作用の中で作 りだす 創発的(emer-

gent)な 組織(Tichy，1981)が ，逆に成員の行

動や知覚を構造化していく結果を明らかにするこ

とになる。本研究ではまさにこうした組織内で成

員が形成する社会的ネットワークと彼 らの知覚 ・

行動 との関連を明らかにすることを 目的とするの

である。
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これまでの研究 9

1.資 源交 換 プ ロセ ス

 資源交換 プロセスは程度の差 こそあれ，どのよ

うな社会的システムにも普遍的にみられる現象で

ある(Tichy，1981)。 そして，これは，組織を社

会 システムと考える場合でも同じであ り，組織は

すべて，外部から資源 を受 け 入れ，これを変換

し，外部へ出す ことで成立していると考えられる

(Katz&Kahn，1976；Thompson，1976)。 また，

このプRセ スは，組織の構成部分である部や課，

ひいては ワーク ・グループや成員のレベルに分解

しても同じであると考えられる(Rousseau，1979)。

それぞれのユニットは，それぞれのレベルで外部

から資源を受け入れ，変換 し，外部へ放出してい

くのである。

 このように考えた場合，組織成員や組織単位の

おこな う 「仕事」は，資源の投入，変換，放出の

3つ の部分に分解 して考えることができる。例え

ば，組織の研究開発部門における実験技師を考え

てみよう。彼の仕事は単に実験をするのみではな

い。実験を実施する前に彼は，他の組織成員(例

えば企画部門の成員)か らどのような目的の実験

をするのかという指示をうけ(入力)， これを実験

にかけ(変換)， そして，結果をデータとして他の

成員へ戻 していかなければならない(出 力)。出力

のプロセスがなければ，変換のステップは存在せ

ず，彼の仕事は3段 階から構造化されているとい

xよ う。

 これまで，組織行動や知覚の構造化の要因とし

て，技術や仕事のデザインが考えられた場合，主

に変換プRセ スのみに注目したものが 多 かった

(Rousseau，1979)。 これに対 して，成員など組織

の構成単位による資源交換過程(投 入 ・放出)に

焦点をあて，行動や知覚の構造化に与xる 影響を

調ぺた研究はきわめて少ない(Brass，1985b)。 も

ちろん，組織の中には，工場生産のように変換段

階が仕事の中心的な部分である場合 もあるが，よ

り非生産的な要素が多いほど，資源の流れの中で

の投入 ・放出の占める重要性が大 き くな って く

る，と考えられ る，極端な例をあげれば，Lifson

(1979)に 描かれた日本の商社の場合があ り，仕事

のほとんどは，物資や情報などの資源を交換する

ことで構成されている。 したがって，組織行動や

知覚の構造化要因として，資源の交換 プロセスを

無視することは得策ではないのである。
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2・ 資源 交換 と社会 的 ネ ッ トワー ク

  これまで述べられた よ うな資源交換プロセス

は，組織の中ではそれ自体が構造化されパターソ

化 されていることが考xら れる。組織成員間の資

源の交換は，時間がたち，繰 り返されることによ

って，パターン化され，固定化 した資源交換のつ

なが り(tie)が 形成されてくるのである(Tichy，

1981)。 特に，組織のように資源交換の相手が，

ある時間の幅の中で固定しているこ とが 多 い場

合，また，資源交換の物理的 ・制度的枠組 として

の技術が設定されている場合，資源交換は， より

固定化 したつなが りとして成立する可能性が より

高 くなる。そこで，こうした成員ひとりひとりの

問のつなが りを組織全体としてみた場合，内部に

は りめぐされた資源交換の網の目が浮ぴあがって

くる。これが，組織内の資源交換ネットワークで

ある。

 では，どのようにして，組織内の資源交換ネッ

トワークが成員の行動や知覚を構造化する影響を

もつのであろ うか。

 本研究では，資源交換から社会 システム内の個

人行動を説明しようとする Burt(1982)の 仮説

を基本 として議論をすすめる。Burt(1982)の 考

え方では，まず理論の前提として2つ の命題をお

く。この うち，まず第1は ，社会システム内にお

ける個人の行為は資源の交換を目的としておこな

われる，というものであ り，そして第2は ，個人

の資源交換は，資源交換ネットワーク(社 会的ネ

ットワwク)内 で個々人が占める位置によって規

制され，または促進 される，とい うもの であ る

(Burt，1982， p.180)。 したがって，この2つ の命

題を認めるとすれば，資源交換を目的 とするシス

テム成員の行為は，社会的ネットワーク内に占め

る位置に よって影響を受ける，とい う仮説が導び

かれる。なぜならば，社会的ネットワークの中で

個々人の占める位置によって，その位置を占める

個 々人の資源交換は似かよったものにな り，ひい

てはその成員の行為を構造化 していく，と考えら

れるからである。さらにBurt(1982)は ，こうし

た位置によって規定される行為は，それが繰 り返

され る こ と に よ り，資 源 交 換 の コ ソ テ クス トにつ

い て の知 覚 を 構 造 化 して い く， と述 べ て い る。 し

た が って ， 社 会 的 ネ ヅ トワー ク内 に お け る位 置 が

似 か よ って い れ ば ， これ に 対応 して 知 覚 も似 か よ

って くる ， とい うの が本 研 究 で の主 張 で あ る。

 組 織 行 動 研 究 に お い て も資 源 交 換 パ ター ソ と行

動 ・知 覚 の 関連 は ，多 少 で は あ る が追 求 され て き

た 。 そ の中 心 はThompson(1967)に よ る技 術 の

タ イ プが 成 員 の 行 動 や 知 覚 を構 造 化 す る こ とを 明

らか に した 研 究 で あ ろ う(Brass，1985b；Rousseau，

1978a；Van de Ven， Delbecq&Koenig，1976)O

Thompsonの 技 術 タ イ プー ■一10ng-1inked， inten-

sive， mediatillgの3種 一一 ・一は ，組 織 単 位 内 の資

源 の流 れ 方 に依 存 した 技 術 の分 類 で あ り(Van de

Ven et al.，1976)， これ が成 員 の 知 覚 や 構 造 に 与

え る影 響 を研 究 す る こ とは ，組 織 単 位 ご とに 分類

され た 資源 の流 れ 方 と， そ の も とで働 く成 員 の知

覚 ・行 動 の関 連 を 明 らか にす る こ とに ほか な らな

い 。 経 験 的 に は こ の関 連 は ，Rousseau(1978a)や

Van de Ven etal.(1976)に よ って 実 証 され て

お り， さ らに ，Thompson(1967)の 技 術 タ イ プ

を ，組 織単 位 で は な く成 員 の 資 源 交 換 レベ ル で 測

定 したBrass(1985b)に よ って よ り正 確 に テ ス ト

され て い る。Brassの 研 究 は ， 同 じ組 織 単 位 内 で

も ，個 々人 の 占め る位 置 に よ り資 源 交 換 パ ター ソ

が 異 な る こ とを 示 した こ と で， 研 究 を前 進 させ て

い る。 組 織 成 員 の知 覚 や 行 動 は 資 源 交 換 パ タr..ソ 層

を 個 々人 の位 置 レベ ル で 測 定 す る こ とで ， よ り詳

し く説 明 で きた の で あ る。

 これ ま で の議 論 に も とつ い て ，本 研 究 で の基 本

的 な仮 説 が 以 下 の よ うに提 出 され る。

基本仮説

  組織成員が資源交換 ネ ッ トワー クにおいて占あ

 る位 置は，成 員のおこな う資源 交換 パター ンを決

 定 し， その結果 として，成 員の行動や知覚に影響

 を与 える。

 したがって，資源交換ネヅトワーク内で似かよ

った位置を占める成員は，位置による資源交換パ

ターンが同方向で規定 ・促進 されるため，行動や

知覚が同じような形で構 造 化 され るの で あ る
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図1 本研究の基本枠組み

(Burt，1982)。 図1は こ こに 示 され た 関 係 を あ ら

わ して い る。

3.こ れ ま での研 究

 個 々人 の 占 め る ネ ッ トワ ー ク内 の位 置 が ， 行 動

や 知 覚 に 関 連 して い る こ とを示 した研 究 は これ ま

で い くつ か み られ て い る。

 ま ず第1に ，1950年 代 か ら60年 代 に か け て盛

ん に お こなわ れ た 小 集 団 の コ ミュ ニ ケー シ ョン ・

ネ ッ トワー クの研 究 が あ る (McGrath，1984；

Shaw，1981に 詳 しい レビ ュー が あ る)。 こ こで

お こな わ れ た 実 験 的 研 究 で は ，典 型 的 に は ， 被 験

者 は な ん らか の 解 決課 題 を 与 え られ ， 実 験 室 の し

き りの 中 に 入 れ られ る。 そ して ， そ れ ぞ れ が課 題

解 決 の た め に 必 要 な 情 報 の 一 部 を 与xら れ ， これ

を お互 い の 間 で交 換 す る こ とで課 題 を解 決 す る こ

とが 求 め られ るの で あ る。 この 際 ， 実験 の デ ザ イ

ソ と して しき りを 通 じ て の コ ミュ ニ ケー シ ョソ

(惰 報 の 交 換)が 実 験 者 の意 図 した よ うに 作 られ て

い る の で あ る。

 これ らの研 究 の関 心 は ，主 に グル ー プの持 つ 全

体 的 ネ ヅ トワー ク構 造 と グル ー プの生 産 性 の関 連

で あ った が ，McGrath(1984)やShaw(1981)

に よれ ば ， 個 々 の被 験 者 の位 置 に注 目 した 場 合 で

も， よ り中心 的 な位 置 にい る被 験 者 は よ り満 足 度

も高 く， 生 産 性 も高 い こ とが 明 ら か に な っ て い

る。 そ して， こ の こ とは 課 題 の違 い や ， グル ー プ

の構 造 の違 い に もか か わ らず 一 貫 してい た の で あ

る(Shaw，1964)。

 しか し なが ら， こ の時 期 にお こ なわ れ た 一 連 の

研 究 は ， あ くま で も実 験 者 に よ っ て作 られ た 単 純

な 構 造 を もつ 社 会 的 ネ ッ トワー クに と ど ま って お

り，Roberts&0'Reilly(1978)の 指 摘 す る よ う

に 組 織 の中 に お け る他 の 構 造 ， 例 え ぽ 階 層 構 造 な

どを 考 慮 しな い 点 で ， 外 的 妥 当 性 が 問わ れ るの も

事 実 で あ る。 そ こ で， 社 会 的 ネ ヅ トワー ク 研 究

を ， 実 際 の 組 織 を フ ィー ル ドと して お こな うこ と

が 必 要 と な った 。

 組 織 内 ネ ッ トワー クと個 人 の 行 動 や 知 覚 と の関

連 を 実 際 の組 織 内 で テ ス トした 初 期 の 研 究 で は ，

Mochの 研 究 が あ る(Moch，1978，1980)。 Moch

(1980)で は 組 織 の部 署 内 に 成 立 す る仕 事 の流 れ に

注 目 し， 仕 事 の 流 れ に も とつ い た 社 会 的 ネ ッ トワ

ー クに 深 く組 み こ まれ て い る(integrated)ほ ど満

足 度 や 内 発 的 モ テ ィベ ー シ ョソが 高 い こ とを 見 い

出 して い る。 また ，Moch(1978)で は ，仕 事 の流

れ と仕 事 仲 間 で の友 人 関 係 とに も とつ いた 社 会 的

ネ ヅ トワー クが比 較 され ，両 者 へ の統 合 度 は相 互

作 用 的 に満 足 度 を高 め る こ とを 見 い 出 して い る。

 さ らに ，Linco1叫Hanada&Olson(1981)の

研 究 は ，Mochと 同 じ テー マを 交 叉 文 化 的 な 組 織

で考x， 同 じ企 業 内 で働 く 日本 人 とア メ リカ人 を

比 ぺ て い る。 この研 究 で は ，組 織 内 の構 造 的 分 化

の進 展 が ，す で に存 在 して い る社 会 的 ネ ッ トワー

クを切 断 し，職 務 満 足 度 を 下 げ る こ とが見 い 出 さ

れ た 。 そ して この効 果 は ， ア メ リカ人 社 員 に比 べ

て 日本人 社 員 に よ り大 き くみ られ た 。
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 Brass(1979，1981)の 研 究 は ， これ まで 述 べ て

きた も のの な か で 最 も本 研 究 の 基 本 仮 説 に 近 い 命

題 を 扱 って い る 。彼 は ， ネ ッ トワー ク内 の位 置 が

持 つ特 徴 を様 々 な方 法 で操 作 化 し， これ が 成 員 の

持 つ職 務 自体 につ い て の知 覚 を 経 由 して， 満 足 度

や 職 務 評 価 な ど に関 連 してい る こ とを 見 い 出だ し

た 。

 最 近 に な って ， 個 人 が 社 会 的 ネ ッ トワ ー ク内 で

占め る位 置 の 特 徴 を な ん らか の 特 性 の 大 小(例 え

ぽ 中心 性 が 高 い か低 い か)で 考 え るの で は な く，

ネ ッ トワー クの構 造 上 ， どの よ うな他 の位 置 と，

どの よ うな資 源 を交 換 して い る のか とい う構 造 的

同一 性(structural equivalence)で 考 え る研 究 が

あ らわ れ は じめ てい る。 構造 的 同一 性 は ，2つ の

位 置 が 社 会 的 ネ ッ トワー ク内 で ， 全 く同 一 の 他 の

位 置 と， 全 く同 一 の 資 源 を 交 換 して い る時 に 完 全

な形 で成 立 す る(Boorman&White，1976)。 例

え ば ，Krackhardt&Porter(1985)で は ， 友 人

の離 職 が ，残 され た成 員 の コ ミ ッ トメ ソ トに与x

る影 響 は ，離 職 した 成 員 に対 して構 造 的 同一 性 が

高 い 成 員 の間 では 似 か よ っ てい る こ とを 見 い 出 し

て い る し，Krackhardt&Porter(1986)は ， 構

造 的 同 一 性 の 高 い成 員 は ま と ま って 離職 す る傾 向

の あ る こ とを 見 い 出 し て い る。 また ，Walker

(1985)は ，構 造 的 同一 性 の高 さは ，成 員 の組 織 内

で お こる事 件 に つ い て の 帰 因(attribution)の 類

似 性 と正 の関 連 が あ る こ とを 見 い 出 し て い る。

Walkerは ， これ を ， 構 造 的 に 同一一性 の高 い 位 置

に あ る成 員 は 同一 の経 営 情 報 を 互 い に 交 換 す る可

能性が高いためだとしている。

 現時点において，これらの研究から一般化をお

こなうにはあま りにも研究の焦点が互いにかけは

なれている。関心の持たれている現象，方法，社

会的ネ ヅトワークの位置についての考え方などを

含めた理論モデルにいたるまで様々なものが存在

している。だが逆に，これ らの研究が全体 として

かかえている問題点となると，以下の2つ があげ

られるようである。

 まず第1に ，組織内における異なった資源の交

換をベースとした複数の社会的ネットワークの存

在が考慮されていない(Fombrun，1982)。 組織内

ネットワークは資源の交換を基礎 として形成 され

る。 したが って，交換 される資源が異なれば異な

った社会的ネットワークが形成 されることも十分

に考え られる(Tichy，1981)。 確かにMoch(1978)

のように，組織内の職務に関連 した仕事の流れに

もとついた社会的ネ ットワークと，職務には直接

関係のない友人関係をペースにした社会的ネ ヅト

ワークを比べた研究はあった。だが職務に関連 し

た2つ 以上の資源の流れを同時に考慮 したものは

なかった。

 第2に ，これまでの研究では，社会的ネヅトワ
ークの位置特性を測る変数がどのような概念にも

とついて演繹 され るのかが必ずしも明らかではな

か った。Krackhardt&Porter(1985 ，1986)や

Walker(1985)の 研究における構i造的同一性の考

え方が唯一のものである。
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 前章で，組織内資源交換ネヅトワークにおける

個人の位置が組織内行動や知覚の構造化に関連す

るとい う仮説を提出 した。そこで次に，本研究に

おいて組織内ネットワークがどのように考え られ

たのかを示す。ここでは，先行研究の レヴューか

らの結論，すなわち，①組織内の職務に関連 した

複数の資源を同時に扱 う，②概念的考察にもとつ

いて社会的ネットワーク内位置特性を設定する，

の2点 に焦点が置かれた。

1・ 仕 事ネ ッ トワー クと情報 ネ ッ トワー

  ク

 本研究では，組織における職務に直接関連 した

資源交換 として，仕事自体の流れ と情報の流れを

設定 した。ほとんどの場合，組織のなかでは，仕

事自体が人から人へと受け継がれて，手を加えら

れてい くことで，課題が達成されることが多い。

個々の成員は仕事を他の成員か ら引 き受 け(入

力)， これに自らの作業を加x(変 換)， また他の

成員へ渡 してい く(出力)の である。したがって組

織の中では，職務の達成に向けて，各成員の仕事

の結果が次々と受け渡 されていくと考えられる。

本研 究 で は これ を仕 事(の 流 れ の)ネ ヅ トワー ク

(workflow network)と 呼 ぶ 。

 仕 事 の流 れ に も とつ い た 組 織 内 ネ ッ トワー クの

研 究 は これ ま でに い くつ もみ られ て い る(Blau&

Alba，1982；Boje&Whetten，1981；Brass，

1981；Lincoln&Miller，1979；Moch，1978，

1980；Tichy&Fombrun，1979)。 この な か で ，

い くつ か の研 究 で は 仕 事 の 流 れ は 成 員 の 報 告 に よ

って構 成 され て お り， 他 の研 究 で は 実 際 の 仕 事 の

流 れ を組 織 内部 の記 録 か ら再 構 成 して い る 。 いず

れ にせ よ成 員 の所 属 す る組 織 の課 題 や 職 務 に直 接

関 連 した 仕 事 の流 れ を 研 究 して い る。

 本 研 究 で の 組 織 内 の 資 源 交 換 ネ ッ トワー クの 第

2の 基 礎 は 情 報 の 流 れ で あ る。 仕 事 自体 の 流 れ も

情 報 の流 れ も，組 織 課 題 の達 成 に直 接 の 関連 を持

って い る。 だ が情 報 の流 れ は ，課 題 達 成 に お け る

意 思 決 定 に よ り直 接 にか か わ ってい る といxよ う

(0'Reilly，1983；Tushman&Nadler，1978)。 多

くの コ ミ ュニ ケ ー シ ョン論 者 が 主 張 した よ うに ，

組 織 は課 題達 成 上 の 不 確 実 性 を 低 減 す るた め に 部

分 部 分 に 情 報 を 分 散 して い る(Rogers&Agar-

wala-Rogers，1976)。 また 情 報 は 部 分 同 士 の 調 整

(coordination)や 対応(adaptation)の た め に も
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必 要 で あ る。 組 織 の 内 部 に こ う した 情 報 を 分 散 す

る対 人 間 ネ ッ トワー クが 存 在 して い る こ とは 十 分

に考 え られ る(Roberts&0'Reilly，1978)。 本 研

究 では これ を 情 報(の 流 れ の)ネ ッ トワー ク(in-

formation network)と 呼 ぶ 。具 体 的 に 情 報 の 流

れ に は ， 職 務 上 の ア ドヴ ァイス ，技 術 的 な 情 報 ，

専 門 的 知識 ，生 産 プ ラ ソや 達 成 基 準 な どが 含 まれ

る。

 組 織 内 の情 報 の流 れ につ い て も これ ま で 多 くの

研 究 が な され て きた(Allen，1978；Krackhardt，

1987；Monge， Edwords&Kirste ，1983；O'Reilly

& Roberts，1977；Roberts& O'Reilly
，1978，

1979；Schwartz&Jacobson，1977)。 だ が ， これ

ま で の研 究 は主 に， 情 報 の流 れ の ネ ッ トワー ク の

全 体 的 な パ タ ー ンや 個 人 の 占め る位 置 の特 性 を 測

定 す る こ とが 中 心 に な って い た 。 組 織 成 員 の 行 動

や 知 覚 と の 関 連 は ， 最近 に な っ て， 離 職 行 動

(Krackhardt&Porter，1986)や 組 織 内 事 象 の 帰

因(Walker，1985)と 関連 づ け た研 究 が あ る の み

で あ る。

2.資 源 の流 れ の方 向

 これ まで述べてきた資源の種類による分類に加

えて，組織内ネ ットワークは，資源の流れの方向

によっても分類が可連である。だが，これまでの

組織内ネ ヅトワークの研究においては，資源の方

向についての言及はほとんどなざれ て こなか っ

た。その理由としては， これまでの社会的ネット

ワークの研究が主に友人関係に焦点 を お い てお

り，友人同士のソシオメトリック選択において対

称性(symmetry)を 仮定 したことがひとつ考xら

れる。対称性 とは，AがBを 友人として指名し

た時，BもAを 友人として選択することをい う

(Freeman，1978，1979)。 友人関係においては，対

称性を仮定してもこれが実際の友人同士のつなが

りと異なる可能性はなかったと思われる。特に，

比較的交際頻度の高い小中学生集団では，AとB

は互いに友人であるとい う知覚を共有している可

能性は高い。この結果，対称性の仮定はほとんど

盲目的に受け入れ られてきた。

 だが，組織内の分析では，資源の流れの方向性

は組 織 行 動 や 知 覚 と関 連 して 大 きな 意 味 が あ る と

考}xら れ る。 こ こに は2つ の 理 由 が あ る。 まず 第

1に ， 組 織 内 成 員 間 の 資 源 交 換 は 必 ず しも1対1

の 関 係 で 成 立 して い るの で は な い こ とが あ る。A

Bが に 送 る資 源 は ， 直 接Bに 帰 って く るの で は な

くて ，CやDを 経 由 してAに 戻 って く る時 もあ

る。 また ，Bか ら組織 外 に 出 て い って しま う こ と

もあ る だ ろ う。 した が って ，Aか らBへ の流 れ が

あ って も，Bか らAへ の流 れ を仮 定 す る の は 必 ず

しも正 し くは な い か も しれ な い。 さ らに ，第2の

理 由 と して，AとBが 互 換 的 な資 源 交 換 を して い

て も，AがBに 渡 す 資 源 と， BがAに 送 る資 源 は

必 ず しも 同 じ で は ない こ とが あ げ ら れ る。 例 え

ば ，Aか らBへ の流 れ は 主 に 仕 事 自体 で あ り， B

か らAへ は 主 に 情 報 が 送 られ る， とい うこ と もあ

りxよ う。

 した が って 本 研 究 で は ， 資 源 の流 れ を ，受 け取

る方 向(receiving)と 送 る方 向(sending)と にわ

け た 。 これ は ，Thompson(1967)やRousseau

(1979)の 組 織 技 術 の議 論 にお け る資 源 の入 力(in・

put)と 出力(output)に 対 応 す る も の で あ る。 つ

ま り， 組 織 成 員 は特 定 の資 源 を受 け取 る こ とで ひ

とつ の社 会 的 ネ ッ トワー クに参 加 し，送 る こ とで

また 別 の社 会 的 ネ ッ トワー クに参 加 す る と考}xる

の で あ る 。

 これ ま で2つ の組 織 間研 究 が ，組 織 に関 連 した

社 会 的 ネ ヅ トワー クの方 向性 を考 慮 し， そ の有 益

性 を 示 して い る。 まずGalaskiewicz&Marsden

(1978)は ，コ ミ ュニ テ ィ組 織 間 の 情 報 ，金 銭 ，社 会

的 サe.一一トの流 れ が 組 織 間 で互 換 的(reciprocal)

な パ タ ー ソを 示 す のか ど うか を 調 ぺ てお り， そ の

結 果 と して ， コ ミ ュニテ ィ組 織 の 間 で は ， 交 換 行

為 は 互 換 的 に な され て い るが ， 交 換 され る資 源 は

必 ず し も同 一 で な い こ とを 明 らか に して い る。 言

い 換 え れ ば ， 他 組 織 か ら金 銭 的 な 資 源 を 受 け 取 っ

た場 合 ， この逆 の流 れ は 金 銭 以 外 の 情報 な ど他 の

資 源 が送 られ て い る こ とが 多 い ， とい うこ とで あ

る 。 また ，Mizruchi&Bunting(1981)は ，組 織

の 社会 的影 響 力 と組 織 間 ネ ッ トワー クの 中 心 性 に

関 す る研 究 で4つ の 中心 性測 度 を比 較 し，資 源 の

流 れ の 方 向 性一 一 こ こで は ，会 社 間 で の社 外 重 役

の送 り出 し と受 け入 れ 一 一 を考 慮 に入 れ た 中心 性



表1組 織 内ネ ットワー クの視点

組織内資源 社会的ネットワーク 資源の流れる方向

仕事 自体 仕事のネットワーク ①受け取る方向

               ②送る方向
情報そのも 情報のネットワーク ①受け取る方向
の               ②送る方向

の考え方が，組織の影響力を最 もよく説明するこ

とを見い出 している。これ ら2つ の研究は，あ く
       

まで も組 織 間 ネ ッ トワー クを 対 象 に して お り， 本
          

研究のような組織内ネットワー クに直接にはあて

はまらないかもしれない。しかしながら，資源の

流れを考えることで新たな発見があ り得る可能性

は十分示 したといえよう。

 これまでの資源の種類 と方向に関する議論を整

理 したのが表1で ある。本研究では2種 類の資源

と2方 向を扱 うことで計4つ の異なった組織内ネ

ットワークが設定される。

3.社 会 的 ネ ッ トワー・・クの位 置特 性

 本研究でもうひとつ重要な要素は，組織内ネッ

トワークのなかでそれぞれの位置が持つ特性であ

る。本研究での基本的仮説は，社会的ネットワー

ク内の個人が経験する資源交換のパターンは，個

人が占める位置によって規定され，これがひいて

は，当該個人の行動や知覚に影響を及ぼす，とい

うものである。 したがって，個々人の占める位置

が持つ特性は重要な説明変数なのである。

 ちなみに，社会的ネットワークの位置特性は，

組織内ネ ットワークの成立基盤である資源交換に

表2 社会的 ネ ヅトワー クの位 置特性

資源 とのかかわ りあい方
  (潜在的特性)

位 置 特 性
(顕在的変数)

資源への アクセ ス

・到 達 可 能 性

・依 存 性

資 源 の コ ン トロー ル

・中 間 性

・重 要 性

               ・統 合 性資源
の流れへのインボルブメント

               ・境界横断性

一 一一組 織 内 ネ ッ トワー クー 一 13

関 して意 味 の あ る もの で な け れ ば な らな い 。 そ の

た め 本研 究 で は これ ま で の研 究 に も とつ い て ，資

源 交 換 との 関わ りあ い の あ り方 に つ い て3概 念 を

設 定 し， さ らにそ れ ぞれ を2つ づ つ の位 置 特 性 で

操 作 化 した(Blau&Alba，1982；Brass，1984，

19858；Burt，1982；Freeman，1977，1978，1979；

：Lincoln，1982)。 表2は 以 下 の議 論 を 視 覚 的 に 示

した も ので あ る。 また ， 表3に は ， 本 研 究 で 用 い

られ た ネ ッ トワー ク位 置 特 性 の 定 義 を 示 し て あ

 るc

表3 社会的ネ ットワー・ク位置特性の定義

1.到 達 可 能 性 ： その位置か らネ ヅトワー ク内の

  (Reachability) 他の位置 に到達す る能力

  RCHκ=Σ(kか ら.9までの最短経路の ステ ップ数)
     ブ

2.依 存 性 ： その位置が利用 できる代替可能

  (Dependency) な経路の数(の 希少性)

  DPk=Σ(kか ら.7ま での経路の数)
    1

8. 中  間  性 ： その位置が他の2位 置間の最短

  (Betweenness) 経路上に位置 してい る程 度

BTWNk=

習塑鱒 響 智韈縦 経路蠻
4.重 要 性 ： そ の位置 を除 くと， ネ ッ トワー

  (Criticality)  ク内に存在す る経路が失 なわれ

         る程度

  CRTk=

  習埜弖際 響 磊懿皺鯲噬
5.統 合 性 ： そ の 位 置 が ネ ッ トワー クに 組 み

  (Integration) 込 まれ て い る程 度

INT呵(麗 鵜 げる間に他位置を介さ)

6.境 界 横 断 性 ： そ の位置が組織境界外 の他位置

(BoundaryCrossingContacts)とつ な が つ てい 儼

  BDk=(褫 懇殲 界外で直攤 つなカミり蝣 つ)

注 ： 「到達 可能性」 と 「依存性」は，概 念 と変数の方

  向を一 致 させ るため， ここでの計算式 か ら得 られ

  る値 の大小 を逆 にして分析に用 いられ る.
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 ①アクセス

 まず第1は 資源へのアクセス(access)で ある。

これはそれぞれの位置が組織内の資源を どの程度

手に入れやすいか とい う潜在的能力を表わ してお

り，資源交換ネットワークへの接近可能性といっ

てよい。同様にこれは資源を保有する他者へのア

クセスといってもよい。本研究においてアクセス

は，到達可能性(reachability)と 依存性(depen・

dency)に よって操作化がおこなわれた。到達可

能性は中心性測度のひとつであ り，特定の位置か

ら他の位置にどれだけ到達 しやすいかを，社会的

ネ ットワーク内の到達可能な位置 までの距離をす

べて足しあげることで示 される。到達可能性が高

いほど，他者が保有する資源へのアクセスは高い，

といえよう。

 アクセスのもうひとつの測度は依存性であ り，

これは，位置が特定の相手 と資源交換をするため

に用いることができる代替可能な経 路 の 数 を示

す。ある資源を交換するために用いることのでき

る経路が少ないほど，少数の経路への依存性が高

く，その資源へのアクセスは低い，といえよう。

 ② コン トロール

 第2の 概念は資源のコソ トロール(control)で

ある。これは特定の位置が組織内の資源の流れを

どれだけコソ トロールする可能性があるかを示 し

てお り，言い換えれば，その位置が社会的ネット

ワーク全体の資源交換を継続するために欠かせな

い存在である程度を示す。

 コソ トロールの操作化は，中間性(betweenness)

と重要性(criticality)に よっておこなわれる。ま

ず中間性は，ある位置が他の位置の資源交換経路

の中間に位置 している程度を示す(Freeman，1977 ，

1978/79)。 例えば，AとBが 資源を交換する場合

に，A→C→Bと いう形で， Cを 経由しなければ

ならない場合，CはAB間 のこの経路に関 して中

間性をもち，Aか らの資源をBに 経由するとい う

形で，この経路での資源交換をコソ トロールする

可能性をもつ。

 ただ し，Freeman(1978，1979)の 定義では，

こうした場合，AとBは ，資源を交換するために

最も短い経路を利用する， とい う仮定がおかれて

お り， 中 間 性 は ，AB間 で の 最 も短 い ， した が っ

て 最 も効 率 的 な 経 路 の 中 間 にCが 位 置 して い る時

の み 成 立 す る と考 え られ て い る。 言 い 換 え れ ぽ ，

AとBがA→C→Bに 加 え てA→D→E→Bと

い う経 路 持 つ 場 合 ，DとEは ， AB間 の 資 源 交 換

に つ い て 中 間 性 は 持 た な い の で あ る 。

 上 記 の よ うに 中 間 性 が や や 制 限 の あ る コ ソ トロ

ー ル を示 して い る の に 対 して
，重 要 性 は位 置 が 持

つ よ り一 般 的 な コ ン トロー ル の 可 能 性 を示 す 。重

要 性 は ， も し この位 置 が欠 け て しま うと，組 織 内

ネ ッ トワー クの 資源 交 換 能 力 が低 減 され て しま う

程 度 を示 す(Brass，1981)。 例 え ば い ま ，組 織 内

ネ ッ トワー クに全 部 で100の 資 源 交 換 経 路 が あ る

と し よ う。 こ の時 こ の100本 の経 路 が 特 定 の位 置

Aを 除 くこ と で50ま で下 が り，Bを 除 く こ とで ，20

ま で下 が る とす る。 こ の よ うな場 合 ， 明 らか にB

は ， こ の社 会 的 ネ ッ トワ'一クに つ い て重 要(criti-

cal)な 位 置 で あ り， Aよ りも重 要 性 が 高 い とい え

る。 す なわ ち，Bの ほ うがAよ りも組 織 内 の 資 源

の流 れ を コ ン トロー ル す る可 能 性 は 高 い ， とい え

よ う。

 ③ イ ンボ ル ブ メ ン ト

 第：3の 概 念 は イ ソ ボル ブ メ ソ ト(involvement)

で あ り， これ は ， それ ぞれ の 位 置 が組 織 の 資 源 交

換 ネ ッ トワー クに 深 く組 み こ まれ て い る程 度 を示

す 。 イ ソ ボル メ ソ トの操 作 化 は 統 合 性(integra-

tion)と 境 界 横 断 性(boundary crossing contacts)

を用 い て 行 な わ れ た 。統 合 性 は ， あ る位 置 が組 織
 

内の社会的ネ ットワークにどれだけ統合されてい

るかを示 し，具体的には，その位置が組織内に持

つ資源交換経路の数が多いほど，インボルブメン

トが高いといえる。

 これに対 して，境界横断性は，位置が，組織外

の資源交換ネットワークにどれだけ深 くかかわ っ

ているのかを示す。具体的には，その位置が組織

の境界を横断 して持 っている資源交換経路の数で

示される。

 以上のように本研究では，資源交換に関 した位

置特性 として3つ の概念を設定 し(ア クセス， コ

ソ トロール，インボルブメソ ト)，それぞれを2つ

づつの変数で操作化 した。
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組織内行動と知覚の構造化
一 一仮 説 の 提 示 一 一一

1. 「仕 事 ネ ッ トワー ク」 に関 連 して … … …16

2. 「情 報 ネ ッ トワー ク」 に関 連 して … … …17

 本 研 究 の主 要 な関 心 は ，組 織 内 に おけ る成 員 の

行 動 や 知 覚 の構 造 化 の メカ ニ ズ ムを 理 解 す る こ と

に あ る。 した が っ て， 成 員 の組 織 内 行 動 や 知 覚 は

被 説 明変 数 と して扱 わ れ る。 本 研 究 では ， 知 覚 変

数 と して 厂職 務 に関 す る知 覚 」(job perceptions)

そ して行 動 変 数 と し て 厂職 務 遂 行 の評 価 」(per・

formance evaluations)に 焦 点 が あ て られ る
。

 職 務 に 関 す る知 覚 は ，個 人 が 経験 す る組 織 内 で

の 構 造 化 の あ りよ うに よ って基 本 的 な 部 分 が 占 め

られ る と考 え られ る(Hackman&Oldham，1970)。

これ まで の研 究 で ，職 務 自体 の デ ザ イ ンや そ の特

性 が組 織 内 に お け る行 動 や 知覚 ，態 度 の構 造 化 要

因 で あ る こ とが主 張 され て きた(Fried&Ferris，

1987；Pierce et al.，1984)。 だ が 職 務 の デザ イ ン

や 特 性 が 行 動 や 態 度 を 構 造 化 す るた め に は ， まず

そ う した 職 務 自体 が 知 覚 され な くて は な らな い だ

ろ う (Brass，1981；Hulin&Roznowski，1985；

Roberts&Glick，1981)。 職 務 自体 を 知覚 す る段

階 が な け れ ば ， 職 務 の デ ザ イ ソや 特 性 は 成 員 の 行

動 や 態 度 に 結 び つ か な い か らで あ る。

 組 織 内 ネ ッ トワー ク と職 務 知覚 の 関 係 は ，職 務

に お け る 資 源 の 入 出 力 プ ロセ ス が 変換 プ ロセ ス の

知 覚 に 及 ぼ す 影 響 で あ る と 考}xら れ る(Brass，

1986；Rousseau，1979)。 職務は仕事や情報など

の資源の入力，変換，出力すべての過程を経て構

成される(Rousseau，1979)。 しかしなが らこれま

で，入出力過程 と変換過程の関連はほとんどが考

察されてこなかった。 したがって本研究では，組

織内ネットワークの位置特性によって影響を受け

ると考えられる資源入出力のパターソが，変換過

程である職務の知覚をどのように構造化 している

かを調べることにした。

 本研究では，2種 類の職務知覚が被説明変数と

して採 り入れられた。第1は ，職務の内容自体に

関した知覚で，具体的にはHackman&Oldham

1975，1980)の 言 う 「職務に関する5つ の中核要

素」が用いられた。すなわち，「技術多様性」「課

題一貫性」厂課題重要性」 「自律性」 「課題ブイー

ドバック」の5つ である。

 職務知覚の第2の 側面として，職務の対人的な

特性に関する知覚が採 り入れられた。これは，こ

れまでの組織内における構造化研究が構造化要因

として職務の内容自体に注目してい る のに 対 し

て，本研究では，組織 内におこる成員間の対人的

資源交換関係を説明変数としているため，職務に

関連 した対人的な要素の知覚 との関連が予想され
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た た め で あ る。 具 体 的 に は ， 「対 人 的 フ ィー ドバ

ック」(Rousseau，1986b)， 「仕 事上 の 他 者 との 接

触 」(Hackman&Lawler，1971)， 「他 者 との相 互

依 存 関 係(受 動 的 と能 動 的 の2つ にわ け られ た)」

(Kiggundu，1981，1983)の4要 素 が 組 み 込 まれ

た 。

 次 に 本 研 究 に お け る被 説 明変 数 の 中 で の行 動 変

数 と して 成 員 の職 務 遂 行 レベ ル が 採 り 入 れ ら れ

た 。 これ は 成 員 の 知 覚 とは 異 な り， 成 員 の 職 務 行

動 の 評 価 で あ る。 組 織 内 ネ ヅ トワー クの 位 置 特 性

が 成 員 の職 務遂 行 や生 産 性 に 影 響 を 及 ぼ す とい う

関 係 は主 に コ ミュ ニ ケー シ ョン ・ネ ヅ トワー クを

用 い た 実験 的 研 究 で 明 らか に され て きた(Shaw，

1981)。 だ が これ を 実 際 の組 織 の 中 で テ ス トした

研 究 は きわ め て少 な い(Brass，1981)。

 組 織 内 ネ ヅ トワ「 クの位 置 特 性 が 職 務 遂 行 に影

響 を 及 ぼ す メ カ ニ ズ ム と して は ， 成 員 の 占め る位

置 が 資 源 交 換 の パ ター ンに 影 響 を 与x， これ が 一

種 の 「状 況 に よ る規 制 」(situational constraints)

を 形成 して い る こ とが考xら れ る(Peters，0'・

Collnor&Eulberg，1985)。 状 況 に よる規 制 は ，

組 織 内 で の資 源 や 機 会 を 規 制 す る こ とを 通 じて，

成 員 の能 力 や モ テ ィベ ー シ ・ソが 行 動 の結 果 に 直

接 反 映 す る のを 妨 げ る(Peters et al.，1985)。 し

た が って ， 個 人 の 組 織 内 で の職 務 遂 行 が ， 仕 事 に

関 連 した 資 源 の量：や 質 に関 連 してい る限 り(Rou・

sseau，1983；Peters et al.，1985)， 組 織 内 ネ ヅ ト

ワー クの 位 置 特 性 は ， 成 員 の 資 源 交 換 に 影 響 を与

え る こ とで ，職 務遂 行 に 関 連 す る と考 え られ る の

で あ る。 もち ろ ん ，組 織 内 ネ ッ トワー ク位 置 特 性

は職 務遂 行 を規 制 す る形 で も影 響 を与 え る こ とは

十 分 に考xら れ る。

 図1に 示 され た よ うに， 本 研 究 で は組 織 内 ネ ッ

トワー クの位 置 特 性 と個 人 の知 覚 ・行 動 と の関 係

が 一 般 的 に仮 説 され て い る。 以 下 で は こ の基 本 仮

説 に も とつ い て ， 本 研 究 で 用 い られ た 変 数 に よ り

焦 点 を あ て た 仮 説 を 提 出 す る。

1.「 仕 事ネ ッ トワー ク」 に関連 して

(1)中 間 性

 すでに述べたように，中間性は組織成員が組織

内資源交換をコン トロールできる潜在的可能性を

示 している(Brass，1984，1985a；Freeman，1975，

1979)。 したがって， 中間的な位置にある成員の

資源交換は組織内ネ ットワークの他の部分で必要

とされている可能性が高く，中間性の高い位置に

いる成員の課題重要性の知覚を高めると考えられ

る。また同時に，中間性の高い位置にいる成員は

他の位置にいる成員の資源交換に影響を与える可

能性が高 く，それだけ他から指示などを受けるこ

とは少な くな り，自律性の知覚も高いと考えられ

る。さらに中間性の高い位置は，他の位置にいる

成員の課題遂行に影響を与xる 可能性も高 く，能

動的相互依存関係の知覚 も高いと考えられる。 し

たがって，

 仮説1： 中間性は課題重要性と正の関係を示す。

 仮説2： 中関性は自律性と正の関係を示す。

 仮説3： 中間性は能動的相互依存関係と正の関係を

     示す。

(2) 到達可能性

 到達可能性は成員の組織内ネ ットワークにおけ

る資源交換へのアクセスの容易さを示 している。

したがって，到達可能性の高い位置にいる成員は

他の位置との資源交換が容易にでき，その結果，

自らが必要とする資源を手に入れ，また，自らの

資源を他に送ってい くことがより効果的にできる

と考えられる。したがって，職務行動が他の位置

との資源交換に大きく左右される以上，到達可能

性の高い成員の職務行動の評価は高 くなることが

考えられる。したがって，、

 仮説4： 到達可能性は職務行動評価と正の関係を示

     す。

(3)統 合 性

 統合性は組織内ネヅトワークにおいて，ある位

置が他の位置と持つ直接の資源交換関係の数で表

わされる。 したがって，まずはじめに，直接的に

資源を交換 している相手が多いほど対人的接触の

頻度が高く，仕事上の他者接触の知覚 も高いと考
}xられる

。また統合性の高い位置にいる成員は，

多数の位置から送 られてくる様 々の種類の仕事を

受け入れ，また多数の位置に様 々の種類の仕事を

送 っていくことにな り，技術多様性め知覚は高い

と考xら れ よう。また数多 くの位置 と頻繁に仕事



を 交 換 す る こ とに よ り， み ず か らの職 務 行動 に つ

い て の 対 人 的 フ ィー ドパ ヅクが 高 くな る と考}xら

れ る。 した が って ，

 仮説5： 統合性は仕事 上の他者接触 と正の関係を示

     す 。

 仮説6： 統合性は技術多様性 と正の関係を示す 。

 仮説7： 統合性は対人的 フ ィー ドバ ヅクと正の関係

     を示す。

(4)重 要 性

 組織内ネ ットワーク位置特性として の重 要 性

は，その位置を除去した時に，ネ ットワーク全体

がどれだけ資源を交換する能力を失うかというコ

ントロ'一ルの概念を示す。 したがって，仕事ネッ

トワ'一ク内では，位1の 重要性は，その位置が他

の位置にいる成員の職務遂行にとって不可欠であ

る程度を示す(Hickson et al.，1971)。このため，

組織内ネットワーク位置特性としての重要性は課

題重要性の知覚と関連 していることが考 え られ

る。またこうした不可欠性のために，重要性の高

い位置にいる成員は，他の成員がその職務行動に

規制を加}xる ことは少な く，自律性の知覚も高い

と考えられる。しかしながら，これと同時に，重

要性の高い位置にいる成員はその職務遂行が他の

成員にとって重要であるため，対人的フィー ドパ

ヅクを受ける機会も多いであろう(Brass，1979)。

したがって，

 仮説8： 重要性は課題重要性と正の関連を示す。

 仮説9： 重要性は自律性正と関連を示す。

 仮説10：重要性は対人的フィードバヅクと正の関連

     を示す。

(5)依 存 性

 依存性はその位置にいる成員が他の位置と資源

交換のために少数の経路に依存 している程度を示

す。 したがって，依存性の高い位置にいる成員は

仕事上の相互依存性が他者にコン トロー一ルされて

いるとい う知覚が高いと考えられる。またこのこ

とは同時に自律性の知覚を下げるこ とに もな ろ

う。さらに依存性は，課題一貫性の知覚 も低いこ

とが考xら れる。これは，自らの資源交換が少数

の他の位置に依存している場合，自らの職務の境

界が他の位置に吸収されていると感 じられ，みず

か らの職務を一貫 したものとして知覚できないと
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考 え られ る か らで あ る(Rousseau，1978a)。 した

が って ，

 仮説11： 依 存性 は受動 的相互依存性 と正 の関係 を示

     す。

 仮説12： 依 存性 は 自律性 と負の関係 を示す。

 仮説13： 依 存性 は課題一貫性 と負の関係 を示す。

(6) 壌 界横 断 性

 仕 事 ネ ヅ トワー クに お い て組 織 上 の境 界 を横 断

す る資 源 交換 をす る位 置 に い る成 員 は ，職 務 上 ，

自律 性 の知 覚 が高 い と考xら れ る。 これ は 境 界 横

断性 の高 い位 置 に い る成 員 は境 界 の外 に対 して ，

自 らの所 属 す る組 織 の 代表 者 と して 位 置 し て お

り， そ のた め に あ る程 度 の意 思 決 定 力 を持 つ と考
}
xら れ る か らで あ る 。 ま た 同時 に ，境 界 の外 に お

け る資 源 の交 換 は ，組 織 内部 か らの職 務 上 の制 限

も少 ない で あ ろ う(Aldrich&Herker，1977)。

また ， 組 織 境 界 で の 資 源 交 換 に は組 織 内 に おけ る

よ りも多 くの技 術 が 必 要 と され る と考xら れ ， 技

術 多 様 性 の 知 覚 も 高 い と 考}xら れ る(Keller，

Szilagyi&Hollard，1976)。 した が って ，

 仮説14： 境界横断性は 自律性 と正の関係を示す。

 仮説15： 境界横断性は技 術多様性 と正 の 関 係 を 示

     す。

2.「 情 報 ネ ッ トワ.oク 」 に 関 連 し て

(1) 到達可能性

 情報ネットワークにおける到達可能性は，組織

内ネットワークの位置が情報を他の位置か ら受け

取 り，また他の位置に送る潜在的な能力を示 して

いる。 したがって，到達可能性の高い位置にいる

成員は，職務遂行上，必要な情報の量が多 く，そ

のため自らの職務上の意思決定を他の位置から独

立 して行な うことができ，自律性の知覚が高 くな

ると考えられる。また同時に情報の量は，職務遂

行上の不確実性を下げ，職務行動の評価も高 くな

るかもしれない。 したがって，

 仮説16：到達可能性は自律性と正の関係を示す。

 仮説17：到達可能性は職務行動評価と正の関係を示

     す。

(2)重 要 性

 情報ネ ヅトワークにおける重要性は，組織内に
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お け る職 務遂 行 に必 要 な情 報 を コ ン トロ'一ル す る

能 力 が あ る こ とを示 す 。 した が っ て ，重 要 性 の高

い位 置 は他 の位 置 の職 務 遂 行 に影 響 を与xる こ と

が で き， 課 題 重 要 性 の知 覚 が 高 い と考xら れ る。

す なわ ち，

  仮説18： 重要性は課題重要性 と正の関係を示 す。

(3)統 合 性

 情 報 ネ ッ トワー ク内 で よ り統 合 され た位 置 に い

る成 員 は よ り多 く職 務 上 の情 報 を 交 換 す る こ とが

で き， そ の結 果 ， 職 務 上 の不 確 実性 を下 げ ， よ り

正 確 な意 思 決 定 が 可 能 とな る と考 え られ る。 した

が って ， 職 務 行 動 の 評 価 は高 くな る で あ ろ う。 す

なわ ち，

  仮説19： 統合性は職動行動評価 と正の関係を示 す。

(4)境 界 横 断 性

 情 報 ネ ッ トワー クで 最 も意 味 の あ る 位 置 特 性

は ，境 界 横 断 性 で あ ろ う。組 織 行動 研 究 で は ，組

織 境 界 にい て外 部 と情 報 を交 換 す る成 員 は ・ミウ ン

ダ リー ・ス パ ナ ー(boundary spanners)と 呼 ば

れ ， これ まで 多 くの研 究 が な され て きた(Aldrich

& Herker， 1977； Keller & Hollard， 1975；

Tushman&Scanlan，1981)。 パ ウ ソ ダ リー ・ス

パ ナ 』 は ，組 織 内 部 に 対 して は 外部 環境 か らの 情

報 を取 り入 れ ， ま た外 部 に対 して は ， 内部 の情 報

を伝 達 す る役 割 を は たす と考 え られ て きた(Ald・

rich&Herker，1977)0

 情 報 ネ ッ トワー クに お け る境 界 横 断 性 は まず は

じめ に 課 題 重 要 性 の 知 覚 に 関 連 して い る こ とが 考

}xら れ る
。 これ は 上 記 に 述 べ た バ ウ ン ダ リー ・ス

パ ナ ー の 役 割 が 組 織 の 内 部 に 対 して は 職 務 上 の 意

思 決 定 に 必 要 な 情 報 を 供給 し， 外 部 に は組 織 を 代

表 して情 報 を提 供 す る こ とに よ り， 内 部 と外 部 の

両 方 に イ ソ パ ク トを 持 つ こ とが で き る か ら で あ

る。 また ， 同時 に境 界 横 断 性 の高 い 位 置 の成 員 に

は， 組 織 の内 部 及 び 外 部 の他 者 が 情 報 を 求 め て接

触 す る と考 え られ ， 仕 事 上 の 対 人 的 接 触 の 知 覚 も

高 くな るで あ ろ う。

 さ らに ， 境 界 横 断 性 は 自律 性 の 知 覚 も高 め る と

考 え られ る。 これ ま で の研 究 に よ れ ば(Aldrich

&Herker，1977；Keller et al.，1976；Tushman

&Scanlan，1981)， 組 織 の境 界 外 の行 動 は ，成 員

    表4 本研究におけ る仮説一覧

●「仕事ネ ッ トワー ク」に関 して=

仮説 1.中 間 性

仮説 2.中 間 性

仮説 3。 中 間 性

仮説 4. 到達可能 性

仮説 5.統 合 性

仮説 6.統 合 性

仮説 7.統 合 性

仮説 8.重 ： 要 性

仮説 9.重 要 性

仮説10. ：重 要 性

仮説11. 依 存 性

仮説12.依 存 性

仮説13.依 存 性

仮説14.境 界 横断性

仮 説15. 境界横 断性

十

十

十

十

十

十

十

十

十

十

十

十

十

課題重要性

自 律 性

能動的相互依存関係

職務行動評価

仕事上の他老接触

技術多様性

対人的フィードバヅク

課題重要性

自 律 性

対人的フィードバヅク

受動的相互依存関係

自 律 性。

課題一貫性

自 律 性

技術多様性
●「情報 ネ ッ トワー ク」に関 して3

仮 説16.

仮 説17.

仮 説18.

仮 説19.

仮 説20.

仮説21.

仮説22.

注 ：

到達可能性 + 自 律 性

到達可能性 + 職務行動評価

重 要 性+課 題重要性

統 合 性+職 務行動評価

境界横断性 + 課題重要性

境界横断性 + 仕事上の他者接触

境界横断性 + 自 律 性

+は 正 の関係 を予測 し， 一は 負の関係を予測.

が自らの判断で意思決定を しなければならないこ

とが多 く，また組織内部にいる上司は，組織境界

外部についての情報を持たないことが多い，とい

われている。また，こうした傾向は，外部環境の

変化が早く，不確実であるほど強いとも主張され

ている(Aldrich&Herker，1977)。 したがってr

境界横断性の高い位置にいる成員は自律性の知覚

が高 くなると考えられる。すなわち，

 仮説20：境界横断性は課題重要性と正の関係を示

     す。

 仮説21：境界横断性は仕事上の他者接触と正の関係

     を示す。

 仮説22：境界横断性は自律性と正の関係を示す。

 以上のように，本研究ではこれ ら22の仮説をテ

ス トしていくことを通 じて，図1に 示された基本

仮説を検証 してい く。本研究で検討さるべき22の

仮説命題が整理 して表4に 示される。
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1.調 査 フ ィー ル ド

 本研究のためのデータ収集は東京近郊にある中

規模の 自動車部品 製造会社の研究開発(R&D)

部門でお こな われ た(こ の組織は，以後便宜的

に，R&D組 織 とよばれる)。1984年 度の売 り上

げは4，200万 円，全従i業員数は約800人 であ り，

そのうち約500人 が生産部門(工 場)に 属 してい

た。R&D組 織は本社 ピルの中にあ り，管理，設

計，実験，研究，の4課 にわかれていた。

2.被 調 査者

 デ ，_.タ収 集 の 対 象 とな った のはR&D組 織 に

働 く80名 の正 社 員 で あ った 。 この うち，4名 の課

長 を除 く76名 は非 管 理 職 位 につ い て いた 。 また ，

R&D組 織 は チ ー ム編 成 を とっ て お り，76名 中 に

約20名 の チ ー ム ・リー ダー が いた 。そ の意 味 で組

織 上 ， こ の20名 は チ ー ム の メソz，. と課 長 の 間 に

存 在 す る 「中 間管 理 職 」 で あ る ともいxよ う。 調

査 の前 に お こなわ れ たR&D部 長 との イ ン タ ビ

ューに よれ ば ， 仕 事 と情 報 との 交 換Yrt..，は この80名

全員が参加 してお り， したがって，組織内ネット

ワー クはR&D組 織の80名全員で形成されてい

ると考えられたため，課長，チーム ・リーダー別

の分析はおこなわれなかった。また，この80名 に

加えてR&D組 織全体を管理する部 長 が いた

が，仕事の内容が，直接，研究開発に関連 したも

のではなかったため，分析から除かれた。

 80名 中，75%が 男子であ り，平均年齢は34.1

歳であった。平均の勤続期間は9.6年 で あ り，

85%はR&D組 織以外で働いたことはなかっ

た。また75%が 少な くとも4年 制大学を出てお

り，全員がなんらかの形で高等学校以上の教育歴

があった。

3.調 査票の設計

 2種 類の調査票が用いられた。「本人用調査票」

と 「上司用調査票」である(参 考資料1お よび2

を参照)。

(1) 本人用調査票

 これは以下の順で4つ の部分からなっていた。

 ①職務知覚

 職務に関する知覚のうち，職務の内容自体に関
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す る知 覚 に は ，Hackman&Oldham(1980)の

JDS(Job Diagnostic Survey)か らの質 問 が 用 い

られ た 。 こ こで はJDSの 形 式 に な ら って ， 「技 術

多 様 性」 厂課 題 一 貫 性 」 「課 題 重 要 性 」 「自律 性 」

「課 題 フ ィー ドバ ッ ク」 の5側 面 の それ ぞ れ につ

い て ，3問 つ つ の質 問 が な され た 。

 次 に職 務 の対 人 的 側 面 につ い て の 知 覚 で は，

「対 人 的 フ ィ・一 ド・ミック」 がBrass(1979)を も と

に3問 ， 「仕 事上 の 対 人 接 触 」 がHackman&

Lawler(1971)を も とに3問 ， が 用 い られ た 。 さ

らに ，Kiggundu(1993)に も とつ い て ， 「課 題 依

存 関 係 」 に 関 す る質 問 が6問 入 れ られ ， この うち

3問 は ， 自分 の 課 題 遂 行 が 他 成 員 の 仕 事 の結 果 に

依 存 す る程 度 を示 す 厂受 動 的 相 互 依 存 性」 に 関 し

て お り，残 りの3問 は ，他 成 員 の課 題 遂 行 が 自分

の仕 事 の結 果 に依 存 す る程 度 を示 す 厂能 動 的 相 互

依 存 性 」 に関 した も の で あ った 。

 ② 組 織 内 ネ ッ トワ ー ク

 組 織 内 ネ ヅ トワー クの測 定 は 成 員 ひ と りひ と り

に組 織 内 資 源 を 交 換 してい る相 手 を 選 ば せ る ソシ

オ メ トリー方 式 が と られ た(Alba，1922；Krack-

hardt，1987)。 ソ シォ メ ト リー一方式 で は 資源 交 換

の 相 手 を指 名 す るに あ た って ，全 く個 人 の 自由 回

想 に よ るの で は な く，組 織 に い る全 員 の リス トを

前 も って示 して お い て ， これ か ら選 ぽ せ る方 法 を

と る こ とが 多 い 。最 近 の研 究 に よれ ば ， リス トを

提 示 す る 方 法 は ，選 択 の 時 間 を短 縮 し， ま た再 構

成 され た社 会的 ネ ッ トワー クが ，第3者 に よる観

察 に よ って再 構 成 され た 社 会 的 ネ ッ トワー ク と よ

りよ く対 応 す る こ とが 示 され て い る(Holland&

Leinhard，1973；Walker，1985)。 本 研 究 で は ，

R&D組 織 に い る全 員 の リス トが 調 査 票 の 中 で
，

ソシ オ メ トリ'一質 問 の 前 に 置 か れ た 。

 ソシ オ メ トリー選 択 の た め の 質 問 はBrass

(1979)，Moch， Feather&Fitzgibbons(1983)な

どに も とつ い て作 成 され ，調 査 票 に次 の順 で組 み

込 ま れ た 。

  ・仕事 の流 れ(受 け取 る方 向)の 質問

 ・仕事 の流れ(送 る方 向)の 質問

 1情 報 の流れ(受 け取 る方 向)の 質問

 ・情報 の流れ(送 る方 向)の 質問

質 問 では そ れ ぞ れ の資 源 交 換 につ い て簡 単 な 定 義

表5組 織内ネ ットワー クについての質問項 目の例

 ここでは， あなた が 日常，仕事 を通 じてもってお ら

れ る，社 内の人hと のつなが りにつ いてお聞 きします。

 会社 など組織 の中での仕事は，多 くの人 々の手 を経

由 して進 んで い くことが多 いと思 います。つ ま り，ひ

とつ の仕事が完成す るためには，仕事は多 くの人hの

間 を，人か ら人へ と， うけつがれなが ら進んでいかな

けれぽな らない， とい うことです。そ うした，仕事の

流れのなかで，い ま，あなた ご自身を考えてみ ると，

あなたは，だれかか ら仕事をひ きつ ぎ，それに 自分で

手を加}xて ， さらにそれを他の人に うけ わ た し て い

る， と言 うことにな るのだろ うと思い ます。以下では

こ うした，あなたを中心 とした仕事の流れについて，

お聞 きしたい と思い ます。

 まず は じめに， 他の人か らの， あなたへ の仕事 の流

れ嬉2込 てお聞き します。つ ま り，あ なたが仕事を だ

れか左』ら登 きっ些上で，一旦 自.分の.仕事をは じめ る場合の

弖 とです。その よ うな場合に，あなたに仕事をわた し

て くれ る方 々は どなたですか。その方 々のお名前をあ

げ て くだ さい。ただ し， ここでは まず，研究開発部に

所属す る方hの お名前を，先にあげた研究開発部の名

簿(横 浜のみ)か ら選んで書いて くだ さい。その後 で，

社 内の他の部や課に属 していて，あなたに仕事 をわた

して くれ る方 々があれぽ， そのお名前 も書 いて くださ

い。何 人あげていただいて も，かまいません。

(例)山 田 太 郎

と例が示 され，その後で被調査者は前述の リス ト

中から資源交換をしている相手を選んでその名前

を記入するように求められた。そして同じ形の質

問が4つ の資源交換にわた って繰 り返された。表

5に ，ソシオメトリー選択の質問例が示される。

 ③バックグラウン ド変数

 被調査者の バ ックグラウンドについては， 「性

別」厂生年月」「入社年月」「職種」厂学歴」「年収」

「結婚 しているかどうか」が 尋ねられた。 これ ら

は，本研究の仮説には直接関係のない被調査者の

個人属性に関する変数である。



(2)上 司用調査票

 上司用調査票では，本研究の被説明変数のひと

つである成員の職務遂行が直接の上司による評価

の形で測定 された。したがってここでは，被調査

者の直接の上司に上司用調査票がわたされ，部下

(すなわち， 被調査者)の 評価が求められた。具

体的'/rYL.は上司は，すでに自らの部下の名前が記入

されている調査票を受け取 り，それぞれの部下に

つ い て， 「仕事の質」 「仕事の量」 「努力の量」

の3側 面にわたる評 価 を お こなった(Brass，

1979)0

 ところで，本研究で用い られた質問の大半はす

でに米国で開発された尺度を利用してお り，日本

語への変換が必要であった。これは次のような手

続きでおこなわれた。まず第1に 研究者(筆 者)

が英文質問を日本語に翻訳 した。この際，職務内

容に関するJDSか らの質問は松井(1986)を 参考

にした。第2に この日本語訳を米国の組織研究の

文献に詳 しい 日本人研究者2名 がチェヅクし，最：

終的に筆者を含めた3人 で必要な改正をほ どこし

た。これが後述するプリテス トに用いられた質問

である。そ して第3に プリテス トがおこなわれ，

ここでは，質問の日本語としての通 りのよさと，

日本の組織状況へのあてはまりのよさが，プリテ

ス トの被調査者ひとりひとり，及びプリテス ト企

業の人事担当管理職2名 との話 しあいで検討され

た。特にプリテス トの被調査者との話 しあ い で

は，質問のむずか しさ，わか り易さが中心に検討

された。最後にプリテス トの情報をもとにした改

正がおこなわれ，R&D組 織におけるデータ収集

に用い られる調査票が完成 した。

 なおここで注意されなければならないのは，完

成された調査票は交叉文化的または文化間の比較

を目的にした質問ではないことである。したがっ

て，もととなる米国版 との対応は概念上は密接な

ものであっても，質問ひとつひとつについては必

ず しも保たれていない。

4.?”ｰ夕 収集 の概 要

 本研究のデータ収集は以下のごとくの4段 階を

経て行なわれた。

一 研究の手続 き一一  21

(1)第1段 階

 まずはじめに，調査票 とそれの実施手続 きに関

するプリテス トがおこなわれた。プリテス トは東

京近郊にある製造工場に働 く29名を被調査者 とし

て行なわれた。プリテス トの目的は，調査票の質

問が日本語 としてわか りやす く，答えやすいもの

であるかを検討することにあった。 したが って，

このために被調査者は一同に集め られて，調査票

に記入 したあと，研究者(筆 者)ま たは研究助手

(大学院学生)と の個人面接を行ない，調査票のわ

か りやすさについての意見をのべた。それぞれの

面接は20分 程度であった。また，この工場の人事

担当部長及び人事部員との詳 しい面接もおこなわ

れた。この面接の目的も主に調査票の検討にあっ

た。 プリテス ト用の調査票はここで得られた情報

をもとにR&D組 織でのデータ収集へ向けて改

良された。

(2)第2段 階

 第2段 階では，研究老がR&D組 織の4人 の

課長，及び研究開発部長 と面接 し，R&D組 織で

の仕事の内容に関 して詳 しい聞き取 り調査を行な

った。また，同時に研究者は，R&D組 織での実

際の仕事状況を6時 間ほど観察 し，仕事上の資源

交換を 目的とした対人的接触がR&D組 織の成

員間で成立していることを確認 した。さらに，こ

の聞き取 り調査の間に，上司用の調査票が聞き取

り調査の対象となった5人 に手わたされた。上司

用調査票の目的は部下である被調査者の職務行動

の評定であり，回収は郵便により直接，研究者に

送る方式によりなされた。

(3)第3段 階

 ここでは，本研究の中心となる本人用の調査票

によるデータ収集がおこなわれた。被調査者は約

20人 の単位で一同に集められ，研究者が自分の身

分，調査の目的，研究の概要などを説明し，個人

レベルのデータは，研究者以外だれも見ることは

ないことを確認 した上で調査への協力が求め られ

た。時間制限のため，本人用調査票のうち，組織

内ネヅトワークを構成するための ソシオメ トリー

質問のみがその場で記入され，残 りは記入された

ものを研究者に 郵便で返送 してもらう形を とっ

た。
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(4)第4段 階

 ここでは，研究者がR&D組 織を数回訪問し

て，ソシオメ トリー質問に対する回答間の矛盾を

解決する努力が行なわれた。ソシオメトリー回答

における矛盾 とは，一般的に，AがBに ある資源

を送 っていると回答 した場合，BがAか らはこの

資源を受け取 っていると報告 しない 時 に成 立 す

る。あるいはその逆に，AはBに 送ると回答 しな

いのに，BがAか ら受け取ると報告する場合でも

成立する(Bart，1983；Romney&Faust，1982)。

本研究でも初期の回答に同様の傾向がみられたた

め，研究者が被調査者に会 って，矛盾を解決する

努力がおこなわれた。この結果，仕事自体を送る

方向と受け取る方向の間の矛盾は，全 回答 数 の

13.5%， 情報を送る方向と受け取る方向での矛盾

は16.5%ま で下げることができた。これ らはこ

れまでの研究からみて十分低い レベルと考xら れ

る(Brass，1979)。

(5) 組織の境界

 これまで述べてきたように本研究の分析 レベル

は組織の中に働 く個人である。だが，組織での社

会的ネットワーク研究では，分析 レベルの設定に

加えて，社会的ネットワークの境界をどのレベル

にお くかとい う決定もなされなけれ ば な らない

(Brass，1979)。 これは，特に位置特性の計算にあ

たって重要な意味をもって くる。例えば，到達可

能性を考える場合，どの範囲までの他の成員を含

んで到達可能または不可能なのかを考xな くては

ならないからである。

 本研究では，以下に述べる2つ の理由からひと

つの部(department)を 境界と考}xた 。まず第1

に，会社組織などでは，部内の成員はほとんどの

場合，ひとつの課題環境 と技術を共 有 して お り

(Scott，1911)， このために，環境や技術などが行

動や知覚に与える影響がある程度統制されるため

である。逆に部より大きな単位(例 えば会社全体)

を用いた場合，行動や知覚の構造化に与える環境

や技術の影響が組織内ネットワ'一クの位置特性の

効果 と混在してしまうことが考}xられる。第2の

理由はより実際的な考慮である。社会的ネ ットワ

ーク分析のデータ収集は，組織境界の範囲が大き

くなると，研究に参加する被調査者に大きな負担

を強いる(Alba，1982)。 また，分析のための時間

と費用も莫大なものになる。 したがって，あまり

多人数の単位は利用できない。だが統計的分析の

ためには，ある程度の人数がなければならない。

部はこうした2つ の要求の妥協 として適当であっ

た。

(6) 組 織 内 ネ ッ トワ ー ク位 置 特 性 の 計 算

 本 研 究 で ， ネ ッ トワー ク位 置 特 性 は 第2章 の定

義 に も とつ い て ， 表3の 計 算 式 に よ って 算 出 され

た 。 また こ のた め の コ ン ピ ュー ター ・プ ログ ラ ム

はAlba(1973)， Freeman(1977，1978，1979)，

Harary， Norman，&Cartwright(1968)な どに

も とつ い て 作成 され た 。
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   知覚 ・行動との関係        26

1， 本研究に用いられた変数の基本属性

 (1) 組織内ネットワーク位置特性

 表一6は，本研究に用いられた組織内ネットワー

ク位置特性の平均と分散を示 している。すべての

指標はLincoln&Miller(1979)の 方法で0か ら

100ま での尺度に基準化され て い る。 基準化は

100に 近づ くほど概念的な定義に示された内容を

表6

あらわすようになってお り，例えば依存性は100

に近づ くほど位置が少数の資源交換経路に依存 し

ていることを示す。

 表6を 見てまずあげ られる特徴は，すべての変

数において平均が0か100の いずれかの極に近 く，

また分散が高いことである。これは組織内ネット

ワーク位置特性がかたよった分布をもっているこ

とを示 してお り，以後の統計的分析でネットワー

ク位置特性の分布に注意 しなければならないこと

「組織内ネヅトワーク位置特性」の平均と分散

依 存 性 中 間 性 重 要 性 統

(n-80)

墾。薦 疹 到翻 能性

仕 事 (受)

仕 事 (送)

情 報 (受)

情 報 (送)

14.3
(13.2)

53.1
(35.0)

62.5
(24.4)

21.8
(zs.7)

95.6

(12.7)

91.2

(i7.1)

86.5

(18.3)

97，1

(11.6)

 6.7
(16.9)

13.4
(24.2)

 5.6
(15.?)

 9.1
(17.9)

 9.7
(20.1)

21.4
(30.3)

19.7
(26.1)

14.8
(25.0)

合

 5.8

(11.5)

 5.9

(i2'o)

 8.5

(11.6)

 5.9(

ii.7)

注 ：()内 の数値 は分散 すべ ての変数 は，0か ら100の レンジに基準化 され ている.

  仕事(受)は ，仕事 ネ ッ トワー クの受 け取 る方 向を意 味す る.

  仕事(送)は ，仕事 ネ ッ トワー クの送 る方 向を意 味す る.

  情報(受)は ，情報 ネ ッ トワー クの受け取 る方 向を意味す る.

  情報(送)は ，情報 ネ ッ トワー クの送 る方 向を意 味す る.

性  境 界 横 断 性

    4.3

   (14.6)

    1.3

   (11.2)

    3.4

   (12.2)

    2.7

   (11.9)
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表7 「ネ ッ トワー ク位置特性変数」間 の メデ ィア ン相関 (n-sod

ネ ッ トワ ー ク

位 置 特 性
1

 .290

餾)

 .211

(一：$7g)

 .296

囓)
 .326

(：565073

 .431

(：8G1215)

 .295

(：734152)

2 3 4 5 6

1. 到達可能性

2.依 存 性

3.中 間 性

4.重 要 性

5.統 合 性

6. 境界 横断性

 .233

(：792072

 .184

一
.031/

 .149

(：419015)

一
.58?

一 .927

一
.486

(=：068950)

.469

C.216
.461

(.868074)
.310

(：733031)

.394

(.782.002)

.369

C.181/
.262

(：549011)

.322

(：525019)

.863

(：920830)

.874

(：924'727，)

.900

(：955740)

注 ：メデ ィアン相関は，4種 の組織 内ネ ッ トワークのそれぞれにっいて同一の位置特性が測定 され，全部で4つ の

 位置特性変数が得 られ るため， これをか けあわせて得 られ る10個 の相関係数 の メデ ィア ンである.例 えぽ， 「中 間性
」 と 「重要性」 との メデ ィア ン相関 係数.461は ，4種 の ネ ットワー クでの 「中間性」 と4種 の ネ ッ トワー・

 クでの 「重要性」 との間 に計算 され る10個 の相関係数の メデ ィア ンであ る.()内 の数値は，10個 の相関係数 
の最大(上 段の数値)と 最 小(下 段の数値)を 意味す る.

を示す ものである。

 次に表7と 表8は ，本研究で用いられた全位置

特性問の相関を2つ の方法で要約 した も ので あ

る。まず表7で はそれぞれの位置特性ごとに4種

類の組織内ネ ットワーク(仕 事自体の送る方向と

受け取る方向，情報ネ ヅトワークの送る方向と受

け取る方向)に ついて測定された同一の位置特性

を相関させ，このメディアンをとった。 したがっ

て，表7で 例えば中間性と重要性の間にある .461

とい う相関は，4種 の組織内ネットワークからの

中間性と，4種 の組織内ネットワークからの重要

性をかけあわせて得 られる10個のユニークな相関

のメディアソである。また同じネットワーク位置

特性(例xぽ 中間性同士)を かけあわせた場合，

対角線は全て1に なるので，これを除いた6個 の

ユニークな相関のメディアンである。

 組織内ネットワーク位置特性間の相関はメディ

アンでみた限 り，中程度である。ただ し，境界横

断性と統合性だけは例外で，両者間での相関は高

い。しかしながら，これを除けば最大の相関は，

統合性と依存性間の 一.587で あ り，表7を 見る

限 りでは，組織内ネ ットワーク位置特性を，一応

独立 した変数として扱 ってもさしつかえないよう

である。

 ここで統合性 と境界横断性について一言つけ加

えるとすれば，第2章 で述べ られた ように，これ

ら2つ の位置特性は概念的には位置の資源交換ネ

ヅトワー クへのインボルブメソ トを示 したもので

ある。そ して，両者は，統合性が組織境界内のイ

ンボルブメン ト，境界横断性が組織外の資源交換

へのインボルブメソ トを示す点で異なっている。

したがって，表7に 示 された高いメディアン相関

は，組織境界内部で資源交換ネットワークに統合

されている位置は，境界外の資源交換にも参加す

る傾向が高いことを示す。

 次に表8は ，4種 類の組織内ネットワーク間の

相関をやは りメディアソで示 したものである。こ

こでのメディアン相関は，ひとつの組織内ネット

ワークについて定義される6個 の位置特性と，他

の組織内ネットワークについて定義される6個 の

位置特性とをかけあわせて，21個 のユニークな相

関係数を算出し，このメディアンをとったもので

ある。表7と 同様に同じ組織内ネ ットワーク同士

をかけあわせた場合，対角線上は全て1に なるの



表8 「組織内ネ ットワー ク」 間の メデ ィア ン相 関

                   (n-sod

内
↓
面

薦

事
ッ

一
仕

組
ネ

冖
L

2.仕 事(送)

3.情 報(受)

4.情 報(送)

i 2

.699

(：879016)

.450

㈱)
.479

(：869038)

.526

(：911011)

.487

(：887152)

.419

(.895/.07J2
.423

C.028/

3 4

.539

C.027/
.473     .607

(：955002)(：927011

注 ：仕事(受)は ，仕事 ネ ッ トワー クの受け取 る方 向を

 意味する.

  仕事(送)は ，仕事 ネ ッ トワー クの送 る方 向を意味
 す る.

  情報(受)は ，情報 ネ ッ トワー クの受け とる方 向を

 意 味す る，

  情報(送)は ，情報 ネ ッ トワー クの送 る方 向を意味
 す る.

  メデ ィア ン相関 係数は，それぞれの組織 内ネ ッ ト

 ワー クについて全部 で6つ の位置特性が測定 され る

 た め， これをかけ あわせ て得 られ る21個 の相関係数

 の メデ ィア ンであ る.例 えぽ，「仕事(受)」と 「仕事

 (送)」 の メデ ィア ン相関係数.450は ，仕事 ネ ヅト

 ワーク(受け取 る方 向)の6位 特性 と，仕事ネ ットワ

 ーク(送 る方 向)の6位 置特性 との間に計算 され る

 21個 の相関係数の メデ ィアンであ る.()内 の数

 値は，21個 の相関係数 の最大(上 段 の数値)と 最小 (
下段の数値)を 意味す る.

で ， ユ ニー クな 相 関 係 数 は15個 で あ る 。

 表8を 見 た結 果 言x..る こ とは ，仕 事 ネ ッ トワー

ク と情 報 ネ ッ トワー クの 間 に .419か ら.699ま で

の相 関 が あ る こ とで あ る。 こ の レン ジは 表7に 比

べ て高 い 。 これ が 意 味 して い る の は恐 ら く
，R&

D組 織 で の4種 類 の資 源 交 換 ネ ッ トワー ク の間 に

は ， あ る程 度 の重 な りあ い が あ る とい うこ とで あ

ろ う。 こ う した 組 織 内 ネ ッ トワー ク間 の重 な りあ

い は ・ 社 会 的 ネ ッ トワー クの 同 一 性(homology)

とい う形 で これ まで に も指 摘 され て お り(Moch，

1978；Tichy，1981)， 今 回 の研 究 の フ ィー ル ドと

な ったR&D組 織 で もあ る程 度 存在 して い る こ

とが確 認 され たわ け で あ る。 した が って ， 当該R

&D組 織 に は ， 仕 事 ネ ヅ トワ_..ク と情 報 ネ ヅ ト

ワー クを あわ せ た ， 「仕 事 情 報 交 換 ネ ッ トワ ー ク」
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表9「 知覚 ・行動変数」の基本属性

知覚 ・行動変   
数

技術多様性

課題一貫性

課題重要性

自 律 性

課題 フ ィー
ドバ ック

受動 的相互
依存関 係

能動的相：互
依存関 係

仕事上 の他者
接触

対人的 フ ィ
ー ドパ ヅク

職務行動評価

注 ：信頼性は，

n嬲 信馳

?6   3   .80

76   3   .73

77   3   .81

77   3   .56

78   3   .80

76

?8

78

7
醒

0

ワ
置

8

3

3

3

Q
り

0
り

.54

.74

.80

.68

.81

平均 分散

3.9  1.2

4.4  1.1

4.3  1.1

4.3  0.9

4.6  1.0

4.0  1.0

4.1  1.1

3.9  1.2

2.8  1.0

5.0  1.0

      クロンパ ックの α係数であ り，質問間
の内的整合性 を意味す る.

といったものが存在 して い る のか も しれ な い

(Walker，1985)0

 表9は ，本研究の被説明変数の基本属性を示 し

たものである。ここでは，サソプルの大きさ，尺

度の質問数，信頼性推定値(ク ロソバ ックの α)，

尺度の平均値 と分散が示されている。各尺度の値

は，尺度を構成する質問に対する回答 を 足 しあ

げ，それを質問の数で割 って得点化 した。尺度は

すべて3つ の質問から構成されていた。

 尺度の信頼性をクロンバ ックのαで推定 した結

果をみると，ほとんどの場合，αの値は.60以 上

であり，項 目間の内的整合性からみて十分な信頼

性を示 しているといxる 。 だが， 自律性の知覚

(α=・.56)と受動的相互依存関係の知覚(α= .54)

についてはαの値が，.60を 下まわってお り，尺

度の信頼性に疑問がもたれる。この2尺 度を用い

た分析の結果は注意 して解釈 しなければならない

だろう。

 知覚 ・行動変数間の相関が表10に 示される。 こ
こでは2点 が注 目され る。まず第1に ，JDSを も

とにした仕事の内容 自体に関する知覚はこれまで

の研究 と同様に，中程 度 の 相関 を示 してい る

(Hackman&01dham，1980)。 第：2には，新たに

本研究で加え られた仕事の対人的側面についての

4種 類の知覚は，相互相関でも，また，仕事の内
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表10 「知覚 ・行動変数」間の相関

知 覚 ・行動変数 1 2 3 4    5 6 z 8 9  10

1.技 術多様性

2.課 題一貫性

3.課 題重要性

4.自 律 性

5.課 題 フ ィ・一ドバ ック

6.受 動的相互依存 関係

7.能 動的 相互依存関 係

8.仕 事上 の他者接触

1.000

.300**

.599**

.639**

.561**

.229*

.434**

.241*

9.対 人 的 フ ィー ド・ミッ ク.294*

10.職 務行動評価 .201

1.000

.391**

.515**

.531**

.048

.444**

一
.093

.054

.095

1.000

.510**

.334**

.513**

.729**

.433**

.219

.260*

1.000

.533**  1.000

.216    .117

.486**   .314**

.076   一.028

.265*    .302**

.290*    ，038

1.000

.559**

.514**

.122

.283**

1.000

.449** 1.000

.220   .039  1.000

.223    .162 一.00?  1.000

注 ：n>75(相 関 係数 ご とに 異 な る) *p<.05，**p<.Ol

容に関する知覚との相関でも，あまり大きな相関

は示 さなかった。

 しかしながら，上記のような対人的側面の知覚

に関する一般的なパターンに対 して，2種 類の相

互依存関係の知覚を含んだ相関係数だけは例外的

に高い値を示 した ことは注 目されなければならな

いだろう。表10で は，まず受動的相互依存関係 と

能動的相互依存関係 との相関は.559で あ り，さ

らに， 受動的相互依存関係と課題重要性の 相関

が.514， 能動的相互依存関係と課題重要性の相関

は.730で あった。したがって，2種 類の相互依

存関係と課題重要性の知覚はR&D組 織の中で

関連が高いことが示されている。そしてこの関係

は，受動的相互依存関係 と能動的相互依存関係の

間に同じような大きさの相関があることを報告 し

たKiggundu(1983)の 研究と比べた時さらに興

味深 くなる(r=.50)。 また，Kiggunduの 研究で

は，能動的相互依存関係と課題重要性の相関も，

他の相関と比較した場合，高かった(r・=.46)。 し

たがって，本研究とKiggundu(1983)の 研究は，

組織の中で，能動的相互依存関係と受動的相互依

存関係の間には一般的に正の関係があり，さらに

両者がさらに課題重要性 と関連を持つことを示唆

している。

2.組 織 内ネ ッ トワー ク位 置 特 性 と知

  覚 ・行動 との関係

本研究において，組織内ネットワーク位置特性

と個 人 の知 覚 ・行 動 と の関 係 は ，3種 類 の方 法 を

用 い て テ ス トが お こな わ れ た 。 まず 第1は ， 仮 説

に示 され た2変 数 間 の相 関 係 数(以 後 ，r係 数 と

よぶ)に よ る分 析 で あ る。 だ が ， 最 近 の研 究 で 指

摘 され た よ うに 社会 的 ネ ヅ トワー クの位 置 特 性 は

通常 の 相 関 係 数 に よ る分 析 の た め に 必要 な 正規 分

布 を示 さな い こ と が 多 い(Feinberg&Was-

serman，1981；Krackhardt&Porter，1986)0

した が って ，正 規 分 布 に依 存 しな い分 析 と して の

ノン パ ラ メ トリ ヅ クな 方 法 が 必 要 であ る こ とが 主

張 され は じめ た 。 本 研 究 に お い て も表6に 示 され

た 組 織 内 ネ ッ トワー ク位 置 特 性 の分 布 は ， 正 規 的

で は な い こ とが 示 唆 され て い た 。 この た め 本 研 究

で は ， 第2の 分 析 方 法 と して ケ ソ ドー ル の タ ウ係

数(以 後 ，τ 係 数 と よぶ)を 用 い て ， 変 数 間 の 関

係 を テ ス トす る こ とに した(Blalock，1979)。 τ係

数 は ノン パ ラ メ トリ ッ クな仮 定 に も とつ い た 相 関

係 数 であ る。

 さ らに 第3の 分 析 方 法 と して， 重 回 帰 分 析 が 利

用 され た 。 重 回 帰 分 析 の 目的 は相 関 分 析 と 同様 に

仮説 に 含 まれ た 変 数 間 の 関 係 を テ ス トす る こ とに

あ る が ， そ の際 ，組 織 内 ネ ッ トワー ク間 の重 な り

あ い(homology)を 考 慮 して い る点 で異 な って い

る。 組 織 内 ネ ッ トワー ク間 で重 な りあ い の程 度 が

高 い 場 合 ， ひ とつ の組 織 内 ネ ッ トワー クに お け る

位 置 特 性(例}xば 仕 事 ネ ッ トワー クの 中間 性)の

知 覚 や 行 動 へ の 影 響 は ， 他 の 組 織 内 ネ ッ トワー ク

に お け る 同 じ位 置 特 性(例 え ば 情 報 ネ ッ トワー ク

の 中 間性)の 影 響 と重 複 して い る こ とが考 え られ
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る。したがって，ある位置特性の影響のみを抽出

するためには，他の組織内ネ ットワークにおける

同一の位置特性を コントロール しなければならな

いのである。本研究のR&D組 織でも表7に 示

されたようにネヅトワー ク間の重な りがある程度

見られたため，重回帰分析を行なったのである。

 具体的に，重回帰分析を用いての仮説のテス ト

は，仮説に示 された位置特性(例 えば仕事ネ ヅト

ワークの中間性)に 加えて，他の組織内ネットワ

ークにおける同じ位置特性(例 えば，ネヅトワー

クの両方向での中間性)を 分析に入れ，計4変 数

を説明変数としておこなった。仮説のテス トは，

重回帰係数の統計的有意性を調べ る ことに よっ

た。

 (1) 仕事ネットワークの相関分析

 表11は ，仕事ネヅトワークに関する15仮 説の

相関分析の結果が示されている。まず，仮説1か

ら3ま では，中間性 と課題重要性，自律性，能動

的相互依存性との関係についてであ り，相関分析

では，送る方向および受け取る方向の両方で強 く

支持されている。r係 数，τ係数あわせた6つ の

相関は全て正の方向で有意になった。次に仮説4

の到達可能性 と職務行動の評価は，r係 数では支

持されなかったものの，送る方向のτ係数は正で

有意であった。しかしながら，仕事を受け取る方

向の係数は逆方向で有意になった。この結果で見

る限 り，成員が仕事ネ ットワークで他の成員から

仕事を受け取ることの容易な位置にいる場合，職

務行動は阻害されるようである。

 次の3仮 説では，仕事ネヅトワークの統合性と

仕事上の 他者接触(仮 説5)， 技術多様性(仮 説

6)， 対人的フィ..一ドバ ック(仮 説7)の 関係が検

討 されている。このうち，仮説6と7は 相関分析

では全 く支持 されなかった。これに対 し，仮説5

は，r係 数及び τ係数の両方で支持された。また

有意な結果は仕事を送る方向，受け取る方向の両

方に見られた。

 仮説8か ら10は，仕事 ネヅトワーク1..rYおける重

要性が課題重要性(仮 説8)， 自律性(仮 説9)，

対人的 フィー ドバ ック(仮 説10)と の正の関連に

ついてである。このうち，仮説8と9は 共に，仕

事を送る方向，受け取る方向の両方で相関分析の

結果が有意である。組織内ネットワークとの仕事

の流れを継続 してい く上で不可欠な位置にいる成

    表11「 仕事 ネ ッ トワー クに関す る仮説」 の検討(相 関分析 の結果)

膝 ネ。ト，一，繝 する仮説  _塑 け髄 互 碗_  送 る拶 壷 一一..
                     Y           T           Y

仮 説1.

仮 説2.

仮 説3.

仮説4.

仮 説5.

仮 説6.

仮 説7.

仮 説8.

仮 説9.

仮 説10.

仮 説11.

仮 説12.

仮 存13.

仮 説14.

仮 説15.

中 間 性+課 題重要性

中 間 性 + 自 律 性

中 間 性 + 能動的相互依存関係

到達可能性 + 職務行動評価

統 合 性+他 者 接触

統 合 性 + 技術多様性

統 合 性 + 対人的フィードパヅク

重 要 性 + 課題重要性

重 要 性 + 自 律 性

重 要 性 + 対人的フィードバック

依 存 性+受 動的相互依存関係

依 存 性 一 自 律 性

依 存 性 一 課題一貫性

境界横断性 + 自 律 性

境界横断性 + 技術多様性

 .404**

 .287**

 .320**

一 .125**

 .253**

一
.140

一
.096

 .365**

 .221

 .065

一
.135

 .033

一 .025

 .279**

 .089

 .293**

 .272**

 .354**

一
.166(*)

 .266**

 .024

 .010

 .255**

 .239**

 .100

一
.os7

.171(*)

 .122

 .263**

 .209*

 .352**

 .228**

 ，345**

 .116

 .329**

一
.045

一
.021

 .407**

 .244*

 .050

一 .274(**)

一 .230*

一 .232*

 .246**

一
.091

  z

 .306**

 .238**

 .312**

 .134*

 .285**

 .119

 .115

 .312**

 .231**

 .124

一
.274(**)

一
.101

一
.005

 .138*

一
.106

注 ：n>76；*p<.05，**p<.01；()内 の*，**は ， 相 関 が 仮 説 とは 反 対 の方 向 で有 意 で あ った こ とを 意

 味 す る.

  +は 正 の 関 係 を 予 測 を し， 一 は 負 の 関 係 を 予 測 して い る.
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員は，自らの職務を他者に影響を与xる ものであ

り，自律性が高いと知覚 しているようである。仮

説10は 相関分析で支持されなかった。

 次の3仮 説は，仕事ネヅトワーク内の依存性に

ついてのものであり，まず仮説11は ，依存性と受

動的相互依存の関係が正であることを予測 してい

る。しかしなが ら，仮説に反 して，相関はr係 数，

τ係数ともに逆方向であった。この理 由 と して

は，本研究での依存性の低さは，他の位置 と資源

を交換する経路が少ないことを意味 しており，他

の位置に端を発する職務上の相互依存関係を経験

する機会が少ないことが考え られる。実際，依存

性は仕事上の他者接触 と負の相関関係を示 してお

り，(r=一.34，p<.01；z=一.18，.≠)<.05と も

に仕事を送る方向)，上記の議論を支持 している。

 次に，仮説12で は依存性と自律性，仮説13で

は依存性と課題一貫性との負の関係が検討されて

いるが，相関分析の結果は，仕事を受け取る方向

の組織内ネットワークでは仮説を支持せず，仕事

を送る方向で支持 している。 したがってある位置

が仕事を送るために少数の経路に依存 している場

合，自律性と課題一貫性の知覚は低 くなるようで

ある。

 仕事ネットワークにおける残 りの2仮 説は，境

界横断性と自律性(仮 説14)， および技術多様性

(仮説15)の 関係についてのものである。 このう

ち，自律性については相関分析の結果は強い支持

を与xて いる。組織境界外の資源交換経路数が多

いほど自律性の知覚も高いようである。これに対

して，技術多様性についての仮説は仕事を受け取

る方向におけるτ係数が有意な結果を示 したのみ

であった。組織境界外から資源を うける経路が多

い場合に技術多様性が高 く知覚されるとい う仮説

に強い支持は得られなかった。

 (2) 情報ネッ トワークの相関分析

 表12は 情報ネットワ・一クに関する仮説16か ら

22ま での相関分析の結果を示 している。

 まず仮説16と17は ，情報ネヅトワークにおけ

る到達可能性が自律性の知覚と]職務行動の評価に

正の関係がある， とい うものである。分析の結果

を見ると仮説16に ついてはやや複雑なパターソを

示 し，情報を送る方向についてはr係 数，τ係数

ともに仮説を支持して正で有意な相関を示 したも

のの，情報を受け取る方向については両係数とも

負で有意の関係となった。情報を受け取る方向に

ついて結果が仮説と逆方向で有意になった理由の

ひとつは，情報受容ネヅトワークで到達可能性の

高い位置にいる成員は他者の送る情報によって職

務上の不確実性を低減するため，意思決定が他の

成員に依存 しているとの知覚が 成立 し，そ の1結

果，自らの職務が自律的であるとい う知覚が成立

しないためであるかもしれない。情報受容のネヅ

トワークにおける到達可能性と受動的相互依存関

係の相関は正で有意であ り(r=.24， ρ<.05； τ=

.15，p<.05)， 上記の議論 と一致 している。

 同様に仮説17の 分析も到達可能性と職務行動の

評価は，情報を送る方向においてのみ正で有意な

相関を示 した。仮説17が 情報を送る方向において

表12「 盾報 ネ ッ トワー クに関す る仮説」の検討(相 関分析の結果)

情報 ネ ッ トワー クに関す る仮説
受け取 る方向

r            z

仮説16.

仮説17.

仮説18，

.仮説19.

仮説20.

仮説21.

仮説22.

到達可能性 + 自 律 性

到達可能性 + 職務行動評価

重：要 性 + 課題重要性

統 合 性+職 務行動評価

境界横断性 + 課題重要性

境界横断性+他 者接 触

境界横断性 + 自 律 性

一
.271(**)

一 .133

 .322**

 .145

 .187*

 .317**

 .229*

注 ：n>76；*ρ<.05，**p<.01；

 味 す る.

  +は 正 の 関 係 を 予測 ， 一 は 負 の 関 係 を予 測 して い る.

一
.192(**)

一
.009

 .214**

 .137*

 .225**

 .321**

 .249**

送 る 方 向

y            z

.354**

.352**

.151*

.220*

.189*

.311*

.229*

.270**

.331**

.174*

.313**

.193*

.353**

.164*

()内 の*，**は ，相関が仮説 とは反対の方向で有意であ った ことを意
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支持された結果は，職務行動の評価の高い成員は

既に職務上必要な情報を所有 してお り， これを利

用 して職務行動を効果的におこなうば か りで な

く，他の位置にいる成員が情報を求めて情報を受

け取るための経路を形成することを示唆する。

 次に仮説18の 分析結果は，情報ネットワークの

位置特性としての重要性と，課題重要性の知覚と

が正に関係 していることを示 している。成員が組

織内ネ ットワークで情報の流れをコソトロールす

る可能性の高い位置にいる時，自らの職務が他者

に影響を及ぼすとい う知覚は高 くな る よ うで あ

る。さらに，情報ネットワークへの統合性 と職務

行動の評価についての仮説19も 相関分析の結果強

い支持を得た。4つ の相関係数中，情報を受け取

る方向でのr係 数のみが有意ではなかった(p<

・07)。情報ネ ットワークにおける重要性は，成員

の情報資源の量に影響を与えることで職務評価 と

結びつ くようである。

 残 りの3仮 説は情報ネットワークにおける境界

横断性に関 したものであ り，そのうち，まず仮説

20の 分析結果は，境界横断性と課題重要性の知覚

が正であることを示 している。 したがって，組織

境界の外部との情報交換の多い位置 に い る成 員

は，自らの職務を重要だと知覚するようである。

次に境界横断性と仕事上の他者接触についての仮

説21も 全ての相関係数が正で有意であることによ

り強 く支持された。また，境界横断性 と自律性が

正の関係をもつ という仮説22も 相関分析の結果は

強い支持を与えた。この結果は仮説14の 分析で見

られた仕事ネヅトワークにおける境界横断性と自

律性間の有意な関係とあわせて考える時，組織内

ネットワークにおける境界横断性が，交換される

資源の種類にかかわ りなく，自律性の知覚と関連

することを示唆している。またこの結果はこれ ま

での研究とも一一致している(Aldrich&Herlcer，

1977；Keller et al.，1976)0

 (3)重 回帰分析による仮説のテス ト

 重回帰分析の結果が，表13， 表14に 示される。

 まず最初の3仮 説は，仕事ネットワークにおけ

る中間性と課題重要性(仮 説1)， 自律性(仮 説

2)， 能動的相互依存関係(仮 説3)に 関するもの

である。このうちで仮説1と3は ，情報 ネットワ

ークの中間性を コントロールした時でも，仕事を

送る方向，受け取る方向の両方で有意な回帰係数

表13 「仕事ネ ットワー クに関す る仮説」の検討(重 回帰分析の結果)

仕事 ネ ットワークに関す る仮説
受け取る方向    送 る方 向

  β        β

仮 説1.

仮 説2.

仮説3.

仮説4.

仮説5.

仮 説6.

仮 説7.

仮 説8.

仮 説9.

仮 説10.

仮説11.

仮説12.

仮説13.

仮説14.

仮説15.

中 間 性+課 題重要性

中 間 性 + 自 律 性

中 間 性 + 能動的相互依存関係

到達可能性 + 職務行動評価

統 合 性+他 者 接触

統 合 性+技 術多様性

統 合 性+対 人的フィー ドバック

重 要 性+課 題重要性

重 要 性 + 自 律 性

重 要 徃 + 対人的フィードバック

依 存 性+受 動的相互依存関係

依 存 性 一 自 律 性

依 存 性 一 課題一貫性

境界横断性+自 律 性

境界横断性 十 技術多様性

 *p<.05， ** p<.01；  (

 .389*

 .120

 .224*

一
.237(*)

倆一
.473(*)

P
.719(**)

一
.618(**)

 .146

一
.003

 .037

ｰ
.009

.316(*)

 .101

 .209*

.281

 .258*

 .oil

 .278*

 .072

 .647**

一
.504(*)

 .400*

 .172

 .028

一
.035

一 .269(*)

一 .249*

一 .230*

一
.342(*)

一
.301(*)

注 ：n>76；             )内 の*，**は ，回帰係数が仮説 とは反対 の方 向で

 有意であ った ことを意味す る.

  +は 正の関係を予測 し， 一 は負の関係を予測 してい る.
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表14 「情報 ネ ッ トワー クに関す る仮説」 の検討(重 回帰分析の結果)『

情報 ネ ッ トワー クに関す る仮説
受け取る方向

仮説16. 到達可能性 + 自 律 性

仮話17. 到達可能性 + 職務行動評価

仮説18.重 要 性 + 課題重要性

仮説19.統 合 性 + 職務行動評価

仮説20.境 界横断性 + 課題重要性

仮説21.境 界横断性 + 他 者接 触

仮説22.境 界横断性 + 自 律 性

送 る方 向

 β

一
.310(*)

一 .081

 .121

一
.oao

一
.277(*)

 .345*

 .480*

β

 .394**

 .377**

一
.010

 .526**

一
.084

 .149

一 .231

注 ：n>76；*p<.05，**ρ<.01；()内 の*，**は ， 回 帰 係 数 が 仮 説 とは反 対 の方 向 で

 有 意 で あ った こ とを意 味 す る.

  十 は 正 の関 係 を予 測 し， 一 は 負 の関 係 を予 測 してい る.

を示 した。だが， これに対 して，仮説4は ，情報

ネヅトワークの影響をコントロールした時，結果

は有意ではなかった。また仮説4の 仕事ネットワ

ークにおける到達可能性 と職務行動の評価も重回

帰分析の結果では支持されなかった。

 次Y'仮 説5か ら7は ，仕事ネヅトワーク内の統

合性 と仕事上の 他者接触(仮 説5)， 技術多様性

(仮説6)， 対人的フィー ドバック(仮 説7)の 関

係であり，このうち，技術多様性に関する仮説6

では，仕事を送る方向，受け取る方向の両方で回

帰係数が仮説 とは逆の負の方向で有意であった。

仮説5と7は ，共に仕事を送る方向が仮説に示さ

れた正の方向で有意であり，受け取る方向では逆

に負の方向で有意となった。

 次に仕事ネットワークの重要性に関する仮説8，

9，10は いずれも重回帰分析では全 く支持されな

かった。これは相関分析で，課題重要性(仮 説8)

と自律性(仮 説9)に 関する相関が有意であった

のと対照的である。組織内ネヅトワーク位置特性

としての重要性は，ネットワーク間の重なりあい

に敏感な変数であ り，仕事ネットワークと情報ネ

ットワークとい う2つ に分れた形で重要性が存在

す るのではな く，一般的な組織内ネッ トワークを

通 じて重要性の高い位置とい うのが存在するのか

もしれない。

 仮説11は 仕事ネットワークにおける依存性と受

動的相互依存関係に関するものであったが，重回

帰分析Vrよ っては支持されなかった。また，相関

分析と同様に送る方向の回帰係数は負の方向で有

意であった。これに対して，仕事ネ ットワークの

依存性と自律性(仮 説12)お よび課題一貫性(仮

説13)と の関係は仕事を送る方向において負の有

意な関係が確められた。また，境界横断性 と自律

性(仮 説14)お よび技術多様性仮説は仕事を受け

取る方向で正の有意な回帰係数が得られた。しか

しなが ら，仕事を送る方向では回帰係数は仮説 と

は逆の方向で有意になった。

 図14は，情報ネ ヅトワークの位置特性について

の重回帰分析の結果である。まず仮説16と17は 到

達可能性と自律性の知覚および職務行動の評価に

ついてであ り，共に，情報を送る方向で正の有意

な結果を示 した。これに対して情報ネ ットワーク

の重要性と課題重要性の知覚の関係(仮 説18)は

重回帰分析の結果は有意でなかった。また，仮説

19は，情報ネ ットワークにおける統合性と職務行

動評価の関係についてのものであ り，情報を送る

方向で回帰係数は有意な結果を示 した。

 情報ネ ットウークP)境界横断性に関する残 りの

3仮 説の うち，課題重要性に関する仮説20は ，相

関分析で支持されセいたにもかかわ らず，重回帰

分析の結果は仮説を支持 しなか?た6こ れに対 し

て，境 界横断性 と仕事上の他者接触および自律性

の知覚に関する仮説21と22は ，相関分析の結果

と同様に，情報を受け取る方向で有意であった。

組織境界外の情報を収集する頻度の高い位置にい

る成員は，仕事上，他者との接触が多く，自律性

も高いと知覚しているようである。

 要約すれば重回帰分析の結果は，い くつかの例
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外を除いて，相関分析で見い出された関係が組織

内ネットワーク間の重なりあいをコソ トロールし

た後でも有意であることを示 した。だが，これに

対 して以下の2点 は重回帰分析と相関分析で異な

る結果 として注 目されなければならないだろ う。

第1は ，相関分析で仮説が強 く支持された組織内

ネ ットワ'一クの重要性が重回帰分析では有意な結

果を示 さなかったこと。この原因としては重要性

について2種 の組織内ネ ットワーク間で重な りあ

いの程度が高いことが考えられた。第2は ，仮説

のテス トにおいてしばしば組織内資源を送る方向

と受け取る方向で回帰係数：が逆にな り，共に有意

な結果を示 したこと。これによって資源の流れる

方向によって組織内ネットワークを 分類 した 場

合，知覚や行動について異なった影響がみられる

ことが明らかとなった。
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 本研究の目的は，組織内における資源交換ネヅ

トワークの位置特性が成員の知覚や行動に影響を

与え，これを構造化するとい う仮説をテス トする

ことにあった。

 前章で示された分析の結果は，全体として，上

記の仮説を大まかに支持 した といえ よう。しかし

なが ら，分析の結果はい くつかの組織内ネットワ

ー ク位置特性が知覚や行動と関連を持たないこと

をも明らかに した。

1.相 関分析の結果から

 仕事ネ ットワークにおける 相関分析では， 「中

間性」 と 「重要性」が知覚 と行動に強い関連を見

せた。中間性 と重要性は課題重要性と自律性の知

覚と有意な関連を示 し，また中間性はこれに加x

て能動的相互依存関係と有意な相関を見せた。こ

の結果はBrass(1979)と 非常に似かよっている。

第2章 に述ぺたように，理論上，重要性は組織内

ネヅトワーク全体にわたる資源の交換をコソ トロ

ールする潜在的能力を表わ し，中間性は他の2者

間の資源の流れをコソ トロー一ルする潜在的能力を

表わす変数である。したがって，仕事 ネットワー

クに関して，組織内の資源交換の潜在的 ゴソ トロ

ール能力を表わす2変 数が組織内の知覚 と大きな

関連を示 したことになる。

 情報ネ ットワークに関 しては，ほとんどの仮説

が相関分析で支持された。特にこの中でも，境界

横断性が課題重要性，仕事上の他者接触，自律性

の知覚すべてと有意な相関があった。これに対 し

て情報ネットワークにおける到達可能性はやや複

雑な相関パターンを示 し，情報を送る方向におい

ては仮説どお り自律性の知覚と職務行動評価と正

の相関がみられたが，情報を受け取る方向では相

関係数の方向は負であ り， 自律性の知覚について

は有意であった。資源の流れる方向を用いての組

織内ネヅトワークの区別の有益性をあらわすもの

と考えられる。

 以上のように相関分析の結果はおおむね仮説を

支持するものであったが，この結論はあ くまでも

2変 数間の相関にもとついたものであ り，仮説)，rYL.

含まれた変数以外の他の位置特性の効果はコン ト

ロールされていない。 また 最大でも相関係数は

.45で あ り，最低でも80%近 くの分散が説明され

ていないことになる。したがって，上記の結論は
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あくまでも暫定的なものとなる。

2.重 回帰分析の結果から

 相関分析の欠点を少 しでも克服するために重回

帰分析による仮説のテス トがおこなわれた。理論

的には重回帰分析はMoch(1978)やTichy&

Fombrun(1979)の 言 う組織内ネットワーク間の

重な りあいの影響をコン トロールすることを目的

としてお り，例xば 仮説に含まれた位置特性が仕

事ネ ヅトワークに関する特性であれぽ，情報ネ ッ

トワークでの同じ位置特性を含めた分析がおこな

われた。

 分析の結果は，相関分析の結果と同様，仮説の

多 くが支持された。しかしながら，相関分析で知

覚や行動と大きな関連を示 した重要性の有意な効

果が，ネ ットワーク間の重なりあいにより失なわ

れたこと，また，いくつかの仮説の分析で，資源

の流れる方向によって，正 と負の方向に相反する

結果がみられたこと，の2点 が注 目された。

3.研 究結果の考察

 結 論 と して 本研 究 の結 果 は， 組 織 内 ネ ッ トワー

ク位 置 特 性 が成 員 の知 覚 や 行 動 を構 造 化 す る とい

う関 係 を支 持 した ， とい え よ う。 そ して こ の なか

で も， 「中 間 性」 厂重 要 性 」 「到達 可 能 性」 「境 界 横

断 性 」 の4つ の位 置 特 性 が 被 説 明変 数 と大 きな 関

連 を 示 した 。

 そ こで 今 ， こ の4つ の 位 置 特 性 を ， 第2章 に 述

べ られ た 資 源 交 換 ネ ヅ トワー ク位 置 特 性 の潜 在 的

概 念(表2参 照)に した が って考}xて み よ う。 ま

ず 第1に ， 「中間 性 」 と 厂重 要 性 」 は と もに組 織

内 ネ ッ トワー クの資 源 の流 れ を コソ トロール す る

潜 在 的 な 能 力 を 示 してい る。 細 か く言 え ば 「中 間

性 」 は 組 織 内 ネ ッ トワー ク内 で 特 定 の 位 置 が2者

間 の資 源 交 換 を コ ン ト ロー ル す る 能 力 を 示 し

(Brass，1984，1985a；Freeman，1978/79)， 「重 要

性」 は組 織 内 ネ ッ トワー ク全 体 の資 源 の流 れ を コ

ン トロー ル す る能 力 を示 す(Brass ，1979)。 した

が って本 研 究 で第1の 結 論 は， 組 織 内 ネ ッ トワー

クで資 源 交 換 を コ ソ トロー ル し うる潜 在 的 能 力 は

成員の知覚や行動 と大 きな関連をもつ， というこ

とである。

 第2に ， 「到達可能性」は 組織の資源への潜在

的なアクセス能力を示 している(Blau&Alba，

1982；Freeman，1977)。 そ して，アクセスの中で

も 「到達可能性」は組織内ネヅトワーク内の他の

位置に到達 しうる能力を測定することで，資源の

アクセスを表わしている。これに対してもうひと

つのアクセス変数である依存性は，ある位置が特

定の資源を手に入れるため少数の経路に依存 して

いる程度を表わす。 しかしなが ら本1研究 で は，

「依存性」は組織内の行動や 知覚と大きな関連は

示さなかった。 したがって資源交換へのアクセス

に関 しては，組織内ネットワークの他の位置への

到達可能性が知覚や行動を構造化す る効 果 を も

つ， といxる ようである。

 第3に ， 厂境界横断性」はある位置が 組織境界

外の資源交換にどれだけ組み込まれているのか，

とい うインボルブメン トの変数であった。本研究

のもうひとつ の イソボルブメン ト変数は 「統合

性」であ り， これは組織境界内の資源交換にどれ

だけ組み込まれているか， という程度を示 してい

た。 だが分析の結果は， 「統合性」は知覚や行動

と大きな関連は示さなか った。 したがって結論と

して，資源交換ネットワークへのインボルブメン

トを単純に交換経路の数で表わ した場合，組織境

界の外部では知覚や行動と関連して意味をもつも

のの，境界内部ではあまり大 きな意 味 を もた な

い， ということがいえようσ恐 らく，組織境界内

部での行動や知覚には，イソボルメントで表わさ

れる単純な社会的ネットワーク参加 の量 で はな

く，アクセスや コソ トロールなど実際の参加の し

かたを表わすより詳 しい概念が意味をもつのであ

ろう。

4.本 研究 の 限界

 どんな研究でもそ うであるように，本研究も多

くの欠点や限界がある。ここでは以下の3つ をと

りあげ よう。

 まず第1に ，本研究が研究開発を主な課題とし

てもつ組織でおこなわれたことがある。一般的に



研 究 開 発 組 織 の 構 造 は ， 他 の タ イ プの 組 織 に 比 べ

て 柔軟 性 に 富 む こ とが 知 られ て お り (Lawrence

&：Lorsche，1969)， ま た成 員 間 の情 報 交 換 パ ター

ン も組 織 構 造 か ら比 較 的 自 由 に成 立 す る こ と も指

摘 され て い る (Katz&Tushman，1979)。 した

が っ て， これ らの議 論 が 本 研 究 の フ ィ・一ル ドで あ

った 組 織 に もあ ては ま る とす れ ぽ ， こ こ で観 察 さ

れ た 組 織 内 ネ ッ トワー クは 他 の組 織 に比 べ て組 織

構 造 か ら 自由 に 形 成 され て お り， 位 置 特 性 が 知 覚

や 行 動 に もつ 効果 が 他 の組 織 よ り誇 張 され て い る

か も しれ な い こ とが考xう る。

 現 に異 な った構 造 を もつ組 織 間 で 社会 的 ネ ヅ ト

ワー クを比 較 したTichy&Fombrum(1979)の

結 果 は 以 上 の考 察 に信 頼 性 を与 え てい る。 この研

究 でTichy&Fombrunは ア ス トン研 究(Pugh，

Hickson， Hinings&Tanner，1968)に 用 い られ

た3つ の 生 産 組 織(主 に 工 場)を 用 い て ， 組 織 構

造 が 機 械 的 か 有 機 的 か で 組 織 内 に 成 立 す る社 会 的

ネ ヅ トワー クが 異 な るか を 比 較 した 。 そ の 結 果 ，

組 織 が 有 機 的 で あ るほ ど， 内 部 の 社 会 的 ネ ッ トワ

ー クは よ り緻 密 に形 成 され て い る こ と が わ か っ

た。Tichy&Fombrunは これ を有 機 的組 織 構 造

に お け る成 員 の 自由度 の高 さに 帰 因 づ け て い る 。

した が って， も しTichy&Fombrun(1979)の

議 論 が 本 研 究 に も あ て は ま る とす れ ば， 一 般 的 に

有 機 的 な構 造 で知 られ る研 究 開 発組 織 で は比 較 的

自 由 に組 織 内 ネ ッ トワー クが 形 成 され てい る こ と

に よ り， 行 動 や 知 覚 と の結 び つ きは 他 の組 織 に 比

べ て 大 き くな って い るか も しれ な い 。 本 研 究 と同

様 の研 究 を 他 の組 織 で お こな い， 結 果 を比 較 す る

こ とが要 請 され る。

 本研 究 の 第2の 限 界 は， サ ソ プル ・サ イズ が80

と小 さか った こ とで あ る。す なわ ち， 本 研 究 に お

け る統 計 的 分 析 の結 果 は 注 意 して解 釈 され なけ れ

ば な らない とい う こ と で あ る。 だ が ，Barney

(1985)やAlba(1982)が 主 張 した よ うに ， 組 織

内 ネ ッ トワー クに つ い て の デ ー タ収 集 は ， 他 の 組

織 内 研 究 に 比 べ て ， 費 用 と時 間 が か か る。 そ の た

め これ まで の 研 究 で も， サ ソ プル ・サ イ ズは 小 さ

い こ と が 多 か っ た 。 例 えぽ ，Krackhardt&

Porter(1985)の サ ソ プル は 全 体 で で42， Walker

(1985)は で93あ った 。 これ らに比 較 す れ ば本 研 究
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の80は組織内ネ ットワr...ク研究 としてはそれほど

小さいほうではない。だが，このことは単に他の

研究も本研究 と同様に，結果の一般化可能性が低

いことを示すのみである。

 本研究の第3の 限界は，この研究でのデータは

すべて共時的に集められたもので，因果的な関係

のテス トは不可能であったことである。このため
“効果”や “影響”とい う用語は あくまでも理論

上の意味しかない。また，分析結果が理論上め予

測に相反 しない時でも， 「原因結果」の 関係が確

められたわけではない。

5.今 後 にむ けて

 組 織 内 に お け る社 会 的 ネ ヅ トワー クに は どの よ

うな 理 論 的 課 題 が あ るの だ ろ うか 。2点 が 本 研 究

か ら将 来 に 残 され た 課 題 と して あ げ られ る 。

 ま ず 第1に ，組 織 内 ネ ヅ ト ワー ク の 多 重 性

(multiplicity)の 問 題 が あ る(Minor，1983)。 組 織

の 中 で は様 々 な仕 事 に 関連 した資 源 が交 換 され て

お り， 成 員 は こ う した い くつ も の資 源 を ベ ー ス に

した 多重 的 な組 織 内 ネ ッ トワー クに 同時 に参 加 し

て い る。 また 本 研 究 で も示 唆 され た よ うに 同 じ資

源 の交 換 で も成 員 を 中心 に して流 れ る方 向 が異 な

れ ば ， 別 の社 会 的 ネ ッ トワー クが 成 立 してい る こ

とが 考 え られ る(Mizruchi&Bunting，1981)。

 本 研 究 では こ の よ うな資 源 交 換 ネ ヅ トワー クの

多 重 性 は 仕 事 自体 と情 報 とい う2種 類 の組 織 内 資

源 を 考 慮 す る こ とで あ る程 度 ，検 討 して きた 。 し

か しな が ら， この よ うな 多重 的 に 存 在 す る組 織 内

ネ ッ トワー クの 間 に 相互 作 用 が あ る の か， ま た あ

る とす れ ば 知覚 や 行 動 に どの よ うな影 響 が あ る の

か を 明 らか にす る努 力 は な され なか った 。

 社 会 的 ネ ヅ トワー ク研 究 では ， これ ま で， 複 数

の ネ ヅ トワー クを 独 立 した も の と考x， 成 員 が 参

加 してい る ネ ッ トワー クの数 を 足 し あ げ る こ と

で ， 社 会 的 ネ ッ トワー クに お け る成 員 間 の つ な が

りの 強 さを 表 わ す ， と 考}xる こ と が 多 か っ た

(Burt，1982；Boorman&White，1976；Walker，

1985；White， Boorman&Breiger，1976)。 つ ま

り， 組 織 内 ネ ッ トワー ク内 の2つ の 位 置 がA，B

とい う2つ の 資 源 を 交 換 してい る場 合 ， つ な が り
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の強さは1+1=2と いう形で表現 されることにな

る(Walker，1985)。 しか しなが らこれでは，資源

Aと 資源Bの 両方が同時に存在 している場合にど

のような相互作用がおこるのかを明らかにするこ

とはできない。将来の組織内ネットワーク研究は

このような社会的ネットワー クの多重性を考え，

その上でネットワーク問の相互作用を考xて いか

なければならないだろ う。

 第2の 課題 として，本研究では組織内ネ ヅトワ
ー・クの位置特性がどのような心理的 メカニズムを

経て行動や知覚 と結びつ くのか，を理論化 し52..な

かったことがあげられる。 ここではBurt(1982)

の議論から，社会的ネットワークの位置は，その

位置にいる成員が 交換 可能な組織内資源の種類

と， こうした資源を交換する他者を規定すること

YTよ り，組織内の職務行動や知覚を構造化する，

と考えた。したがって位置特性の類似性は資源交

換のあ り方の類似性を通じて，知覚や行動と相関

をもつことになる(図1参 照)。

 これ までの組織行動研究でも，同じようなメカ
ニズムを設定 して職務上の態度や行動や知覚を説

明してきた研究は多い。例えば社会的情報理論の

考}x方 がある(Salancik&Pfeffer，1987)。 ここ

では，仕事や職務についての態度や知覚は成員が

他者と交換する情報の内容によって決定されるの

であ り，情報の内容や交換する相手が類似 してい

れば，態度や知覚 も同じ方向で収束 してくる， と

考える。そ してこの分野での経験的研究は社会的

情報の態度 ・知覚への効果を確認 している(Dean

&Brass，1985；Thomas&Griffin，1983)。

 しかしながら，社会的情報理論はあ くまでも組
                      

織内の情報交換がその組織で働く成員全員の知覚

や行動を構造化 し，職務や技術の客観的特性が構

造化するのではないことを主張 しており(Pfeffer，

1980)， 社会的ネヅトワーク内の個々の位置と知

覚 ・行動との関連にはあてはまらない。また情報

以外の組織力資源(例 えば仕事自体)に ついての

議論でもない。

 したが って， ここで本研究の結果にもとついて

組織内ネットワークの位置特性が成員の行動や知

覚を構造化する， とい う命題を認めるにしても，

この関係が成立するメカニズムはこれからの理論

的研究によってより詳細に明らかにされていかな

ければならないだろ う。そしてこのためには社会

的情報理論など組織行動研究の内部で培われた理

論モデルを利用 していくことが重要となる。そ し

てこれは，社会的ネヅトワーク分析が将来の組織

内行動研究により生産的に利用されてい くための

大きな課題である。
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参考資料1： 本人用質問票

第 1 部

ここでは，以下 の文章 の記述 があなたの今の仕事 に どの程度あては まるかを考えて，該当す

る数字 を○ で囲んで くだ さい。

1)全 体としてみた場合，いまの仕事に満足していますか。

    非常に不満足          どちらとも     である     
，       いえない

1 2 3 4

非常 に満足
している

5

2)あ なた が 日常 の仕事 のなか で， 「自分 が仕事 をや らないと， 部や課の人hの 仕事は進 まな くな って しまう

し，仕事 の質 もおち してしま う」 と感 じるのは， どの程度 ですか。

  このよ うに は  '       ある程度は  全 く感 じな
い        こ う感 じる

1 2 3 4

非常に強 く
こ う感 じる

5

3)あ なたが 日常な さってい る仕事には， どの程度変化やバ ラエテ ィがあ りますか。

単純なことの繰り      ある程度パラエテイ
かえしである        や変化がある

1 2 3 4

非 常に変化 があ り，
バ ラエティに とんでいる

5
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4)あ なた が 日常作業 をすすめ てい くなか で， どの程度結果の善 し悪 しや 自分の仕事の出来ぽ え が 自然 にわか

ってきますか。

  結果 の善 し悪 しは全 く
  わか ってこない

1 2

わかる時とわからない    結果の善し悪しはいつも
時がある          自然とわかってくる

3 4 5

5) 日常 の作業 をすすめ てい くために必要 な道具や機械は どの程度与え られ てい ますか。

ほ とん ど

与 えられ ていない

1 2

ある程度は           十分与えられて与
xら れている        いる

3 4 5

6)あ なたの仕事は，どの程度他の人々と協力してすすめていかなくてはなりませんか。

  他の人々との協力は      ある程度他の人々との     他の人々との協力は  ほんど必要なく仕事                  協力がなければ仕事
が      仕事上，必要不可欠  が

できる           進まない           である

1 2 3 4 5

7) 日常与え られた仕事の範囲のなかで，あなたは どの程度，仕事の手順や進め方を 自分 ひと りで 決 めるこ と

  がで きますか。

   皇岔蹴 飆 、  蓉醗 鸚 れる 蠶 驪 ひとりで
1 2 3 4 5

8)あ なたの仕事は，社 内で どの程度重要な仕事 だ と考 え られていますか。重要 な 仕事 とは，その仕事の出来

  が良か った り悪 か った りした場 合に，社 内の多 くの人が影響を うけるよ うな仕事 の ことです 。

  鰡饒欝 性は  韆 轜 要性は  馨鶲響 甦は
1 2 3 4 5

9) 日常仕事をすすめていくために必要な，他人からの協力は，どの程度得られていますか。

   他の人hか らの       ある程度他の人々        他の人々の協力   '協力はほとんど                  からの協力は得ら        は十分得られて

   得られていない                  れている           いる

1 2 3 4 5

10)あ なたの同僚や上役はあなたの仕事ぶりについての評価を，どの程度話してくれますか。つまり，まわり

  の人々があなたの仕事ぶりや成績などについての評価をして，それをあなたに話してくれる程度です。

  同僚や上役はほとんど      同僚や上役は時h私 の      同僚や上役はいつも  私の仕事に
ついての評                  仕事についての評価を      私の仕事についての

  価を話してくれない                  話してくれる         評価を話してくれる

1 2 3 4 5

11)あ なたが日常の仕事のなかで 「部や課の人々が仕事をしてくれなくても自分の仕事1ますすめられるし，仕

  事の質もかわらない」と感じる程度はどのくらいですか。

    このようには  ”      ・ある程度こう        1非 常に強くこう    全く感じない                    感じる      
・  、 感じる

1 2 3 4 5

12)あ なたは， 日常 与え られた仕事 のなかで， どの稈 度 まとま った ことをは じめか ら終 りまで仕上 げ るこ とが

  で きます か。つま り，ひ とつの ものをは じめか ら完成するまで組 み立 てる ことや，ひ とつの作業 をは じめ

  か ら終 りまで 自分 です ませるこ とな どがで きる度合 です。

  ひ とつの ことのほんの       ある程度ま とま った       いつ もま とまった  ・一部分を している こと       ことがで きるこ とが       こ とをは じめか ら

  が多い                  多 い           終 りまで している

1 2 3 4 5
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第2部

ここでは，あなたがいまなさ っている仕事 につ いて 日頃 どの ように感 じてお られ るのかを う

かがいます 。

数るすリタツピんぽちいにち持気のたなあ㌔カす懐“し足満度程のどにも昂

馬

晄

燃

下

く

以

で
，
ん

は

こ

た

か

な

で

あ

○

在

を

現

字

非
常
に
満
足

か
な
り
満
足

や
闘や

満

足

 
い
え
な

い

ど
ち
ら
と
も

や
や
不
満
足

 

不
満
足

か
な
り

 

不
満
足

非
常
に

D

ア)

イ)

ウ)

エ)

オ)

仕事仲間

昇進の可能性

1

1

2

2

3

3

4

4

5

5

6

自分の仕事：，作業内容

上司の リー タ㌧ シ ヅプ

1 2 3 4 5

6

1 2 3 4 5

6

給与の水準 i 2 3 4 5

6

6

ワ
・

7
.

7
・

7
・

7
.

2)い まの会社を

ー
ム

9
臼

nj

」4

Fり

いつ もやめたい と思 ってい る

よくやめたい と思 うことがある

た まにやめた い と思 うこ とがあ る

やめた いと思 うことはほ とん どない

や めた い と思 うことは全 くない

ここでは， あなたが 日常，仕事 を通 じて持 っておられ る，社内の人 々とのつなが りについて

お聞 きします。

ア)会 社な ど組織の中で の仕事は，多 くの人 々の手を経 由して進んでい くことが多い と思い ます。つ ま り，ひ

  とつ の仕事が完成す るためには，仕事は多 くの人 々の間を，人か ら人へ と， うけつがれなが ら進んでいか

  なけれぽな らない， とい うことです。そ うした，仕事 の流れのなかで，いま，あなた ご自身を考えてみる

  と，あなたは，だれかか ら仕事 をひきつぎ，それに 自分 で手 を加えて， さらにそれを他の人に うけわた し

  ている， と言 うことにな るのだ ろ うと思い ます。以下 では， こ うした あなた を中心 とした仕事 の流れにつ

  い て， お聞 きした いと思い ます。

まずは じめに，壟巫 か 登≧あな埜 の仕 裏◎流れにつしΣてL塾 闥豊.埴 す。つ ま り，あなたが仕事をだれ

埜 らpき つ墮 ， ご自分の仕事を鑓追ざ～る塑 合の.爆とfir.すOその ような場合に，あなたに仕事をわた し

て くれ る方 々は どなた ですか。そ の方 々のお名前 をあげて ください。だた し，ここではまず ，研 究開発部

に所属す る方 々のお名前 を，先にあ げた研究 開発部 の名 簿(横 浜 のみ)か ら選 んで書 いて ください。そ の

後で，社内の他の部や課に属 してい て，あなたに仕事をわた して くれ る方 々があれば，そ のお名前 も書 い

て ください。何人 あげていただい ても，か まい ませ ん。

 (例) 山 田 太郎
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イ)次 に，上 とは逆 に，璽 か ら他の人 岱の仕事の 流麺 殳?い て，お聞 きします 。つま り， あなた が ご自分

  の仕事 をすませて，一一.それを だ一れかYom. ZTき ついでい く場合 です0そ の ような場合 に， あなたが ご自分 の仕事

  を送 ってい く相 手の方 々は どなたですか。その方 々のお名前 をあげて ください。た だ し， ここでもまず，

  研 究開発 に所属す る方hの お名前 を，先 にあげた研 究開発部 の名 簿(横 浜 のみ)か ら選 んで書 いて くだ さ

  い。 その後 で，社 内の他の部 や課 に属 していて， あなたが仕事 を送 ってい く方 々があれぽプ そのお名前 も

  書 いて ください。何人 あげていただいても，か まいませ ん。

ウ) 次に あなたが仕事 に2』 ・て羣晴 遐り や 塹と り連 ，矢墮識 の交換をす る
.想壬は どなた ですか。つ ま一92あ 麺

  型 旦壅 り仕事 の内容 や作業 につL・てわか らない事丞あ 弖時匹相談 した 望L筮 たは，仕事に関 して何か新

  しい事が知 りた い場合に，聞 きにL・っ塵.動する担 手 です。一ま塵 ，上 とは逆 に，.一あな喪 が仕事の内容につい

  工相.談に り」ρてあ一げた彑L新 レ坐塑iを教え墨 相手 も.含まれ ます0そ の方 々のお名前をあげ てくだ さい。た

  だ し， ここで もまず，研究開発部に所属す る方 々のお名前を，先にあげた研究開発 部の名簿(横 浜のみ)

  か ら選んで書い て くだ さい。そ の後 で，社内 の他 の部や課に属 してい て，あなたが情報のや りと りや知 識

  の交換をす る方hが あれぽ，そのお名前 も書いてkだ さい。何人あげていただいて も，かまいません。

   あなたが相談にい った り，新 しい事を聞 きにい く相手
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あなたの所 に相談にきた り，新 しい事 を聞 きに くる相手

エ)あ なたが仕事 や作業璽 内容 匹関 レても辺 ごとを決めXaと
一き些 ，影響力のあ 亙方 堅々 ど亟 たですか。その方

  々のお名前 をあげて ください。影響力 のある人 とは，あなたがその方 々の意見 や頼一医を重要祝」∠ていて，

  壷 なたの 決定 を左右す る方hO)” とです。ただ し， ここで もまず，研究開発部に所属 す る 方hの お名前

  を，先 にあげた研究 開発部 の名簿(横 浜 のみ)か ら選んで書い てくだ さい。その後で，社 内の他の部や課

  に属 していて，あ なた の決定に影響力を もつ方 々があれぽ，そのお名前 も書 いて ください。何 人あげてい

  ただ いても，か まいませ ん。

オ)社 内で， あなた が特 に親 しい友達 と考xて いる方 々は どなたですか。その方hの お名前をあげ てくだ さい。

  た だ し， ここでもまず，研究 開発部 に所属す る方hの お名前を，先にあげた研究開発部の名簿(横 浜のみ)

  か ら選 んで書 いて くだ さい。その後 で，社内 の他 の部や課に属 してい て，あなたが特に親 しい と考axる 方

  々があれぽ，そ のお名前を書いて くだ さい。何人あげ ていただい ても，かまい ません。
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第4部

ここでは，以下の短文 の内容があなたが今な さってい る仕事に どの程度あ ては まるかを考え

て，該当す る数字に○をつけ てくだ さい。

 
は
ず
れ
て
い
る

完
全
に

 
は
ず
れ
て

い
る

か
な
り

 

は
ず
れ
て

い
る

少

し
 
 
 

い
え
な

い

ど
ち
ら
と
も

少
し
あ

て
は
ま
る

 
 
あ

て
は
ま
る

か
な
り

 
 
あ

て
は
ま
る

完
全

に

1)与 え られた作業の量が多 く全 てのことを

す ませ るのはむずか しし 1

2) この仕事は，進め てい く中で 自分の仕事 の

   質や結果の善 し悪 しが 自然にわか って くる…1

3) 自分 に与 え られた 仕事 や作業 のすすめ方 ，

   手順 はひ とりで自由に決めることが できる…1

4) 日常 の作業 をす る うえで十分 な

2

2

3

3

4

4

5

5

6

6

7

2 3 4 5 6

7

知識や情報が与xら れている 1 2 3 4 5 s

7

7

5) 自分 のすべ き作業 の内容な どは いつ も

は っき りとわか ってい る 1 2 3 4 5 6 7

6) 自分が仕事をすすめない と他 の

人 々は仕事がで きなし 1 2 3 4 5 6 7

7)部 や課の人 々か らの協力は必要な

時 にす ぐ得 るこ とが できる 1 2 3 4 5 6 7

8)社 内全体 を考xて みた場 合 この

仕事の重要性は低し

9) 自分に与えられた作業の量は

   負担にならない程度である

1

1

2

2

3

3

4

4

5

5

6

6

7

7

10) この仕事では，独創性や判断力 を

発揮する機会がたくさんある 1

11) この仕事では，や るぺ きことや依頼 され る

   ことがいろいろあ って，調整がむずか しい…1

12)私 が どうい う仕事をす るかは，部や課内の仕事 の

2

2

3

3

4

4

5

5

s

6

7

質や成績に大きな影響を与える 1 2 3 4 5 6

7

7

13)同 僚 ・上 役な どが仕事ぶ りについての

評価 をす るこ とが多 し 1 2 3 4 5 6 7

14)作 業 を進め るのに十分 な道具 や

機械を与えられている 1 2 3 4 5 6 7

15)社 内 の人 々か らのいろい ろな要求が くい ちが っていて，一方 を

たて ると，他がたたな くなる ことがある 1

16) 自分に与}xら れた仕事の範囲で，ひ とつ の作業を

   は じめか ら終 りまです ませ ることがで きる…1

17)部 や課の人が仕事を して くれない と，

   自分の仕事のながれが止 まってしま う   1

18) この仕事をす るには複雑で高度の技術が

2

2

3

3

4

4

5

5

6

6

7

2 3 4 5 6

7

必要である 1 2 3 4 5 6

z

7
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                      完
                      全は
                      にず
                       れ
                        て
                       し・
                        る

19)私 に与xら れた仕事を進め てい くには，

   同 じことを単調 に繰 りかxし ていけ ぽよい…1

20)部 や課内 の人 々が ど うい う仕事 をす るかは，

   私 の仕事 の質 や結 果の善 し悪 しを左右す る…1

21) 自分の仕事を ど うや って進め ていけぽ

 
 
 

い
え
な

い

ど
ち
ら

と
も

 

は
ず
れ

て
い
る

少

し

 

は
ず
れ

て
い
る

か
な
り

2 3 4

少

し
あ

て
は
ま
る

5

 
 
あ
て
は
ま
る

完
全

に

 

 
あ
て
は
ま
る

か
な
り

2 3 4 5

6

s

7

よいかわか らないことがあ る 1 2 3 4 5 6

7

22) この仕事は他の人 々と話 しあ った り，

   調整 しあわない と進め ていけない

23)私 の仕事は社内の様 々な部門に

1 2 3 4 5 s

7

影響をおよぼす仕事である 1 2 3 4 5 6

7

7

24)私 に与え られた仕事は，ひ とつの まとまった作業をは じめか ら

終 りまで，てがけ るようにはな っていない…1 2 3 4 5 s 7

25)私 の仕事 ぶ りや，仕事の出来ぽえについての評価を，

同僚 や上 役はめ ったに話 して くれ なL 1 2 3 4 5 6 7

26)私 の仕事 では，仕事 の質や結果 の善 し悪 しが，

人 にいわれ な くても， 自分 で判 断できる  1 2 3 4 5 6 7

27)私 の仕事 では，社 内の人 々か らの緊密な協力が

なけれぽ，仕事が進 まなL 1 2 3 4 5 6 7

第5部

最後 にあなた 自身について少 しお聞き します。該 当す る数字に○ をつけ，下線 の部分 には数

字 な どを記 入 して ください。

ア)

イ)

ウ)

エ)

あなたの惟別は

あなた の生れた のは

あなたが この会社に入 った のは

あなたの職種は

男

月

月

 

ゆ 
 
コ

 

一

…

幺

 

 

「

 

 

』

 

年

年

 

一
 

 

女

和

和

く

 

 

 

し

L

昭

昭

詳

オ)あ なた の学歴は

カ)あ なた の年収(税 込)は

キ)あ なた今結婚 していますか

噸1

9
一

3

」4

一b

ハ0

7
願

中学校卒業

高等学校卒業

高等専門学校卒業

短大卒業

大学卒業

大学院修了

その他(具体的に一_.._

年_一 一一  __.一

1.結 婚 していない

2.結 婚 してい る(子 供無 し)

3.結 婚 してい る(子 供あ り)

) 
[

._万 円 ぐらい



参考資料2： 上司用質問票

 以下 にあげ られ てい る3つ の質問は，あなたの部下 の職場 での働 きぶ りについての3つ の側面 です。下 に名前 の

あが ってい るひ と りひ と りについて， この3側 面に関するあなたの ご意見を伺いたい と思います 。

  1. まず は じめに，込 と_りび一と瓰 ヵミ，一.仕事上 どΩく らL・努 彑 レて.し止麺 三九を下記 の尺度 を利用 して評価 して く

    ださい。一般 的にい って，組織 で働 く人 のなか には，一生懸命努力す る人 もいれぽ，そ うで な い 人 もい

    ます。 ここではそ うした，髄 努力 の程度 を，そ の人 のこなす仕事 の量 や質(出 来ぽ}や 結果 の善 し悪

    し)と は関 係な く考 えて ください。ひ とりひ とりにつ いて 該 当す ると思われ る 数字 を ○ で囲 んで くだ さ

    い。

  髪鱗挈鋭   籌耄灘霆生蠱   慧ζ挈聯乏
      12`幽34567

名 前

1

1

2

2

3

3

4

」4

5 s

41  '6

7

1 2 3 4 5 6

7

1 2 3 4 5 s

7

1 2 3 4 5 s

z

1 2 3 4 5 6

7

1 2 3 4 5 6

7

1 2 3 4 5 6

7

1 2 3 4 5 6

7

1 2 3 4 5 s

7

7
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2.次 に，Uと 」りL登とりが どの ぐらいの量の仕事 を並 な；Lている込 を下記 の尺度に したが って評価 して くだ

  さい。一般的にい って，組織 で働 く人のなかには，大量の仕事を こなす人 もいれぽ，そ うでないひ ともい

  ます。 ここではそ うした，但ムの立 なす仕蔓の量 を，そのひ との努力の程度や仕事の質(出 来ばえや結果

  の善 し悪 し)と は関係な く考えて ください。ひ とりひ と りについて該当する と思われる数 字を○で囲んで

  くだ さい。

  あ鶴鑾     馥疼鰺?書皴     雲鶴壕忽量は
  め て 少 な い                  く も な い

    1.............2.............g.............4.............5............. g.............7

名 前

1

1

2

2

3

3

4

4

5

5

6

s

7

1 2 3 4 5 6

7

1 2 3 4 5 6

7

1 2 3 4 5 6

7

1 2 3 4 5 6

z

1 2 3 4 5 6

7

1 2 3 4 5 6

7

1 2 3 4 5 s

7

1 2 3 4 5 s

7

7

3.次 に，登と.り.磁とり」がどのような質Q仕 事を」してぬ盗塗.を 下記の尺度にしたがって評価してください。

  一一般的にいって，組織のなかで働く人のなかには，質の高い仕事をする人もいれば，そうでない人もいま

  す。ここではそうした，聖 仕裏¢～質を，仕事の量や努力の程度とは関係なく考えてください。ひとり

  ひとりについて該当すると思われる数字を○で囲んでください。

仕事の質はきわめて       仕事の質はある程度まで       仕事の質はきわめて低
く，間違いやミス                 いっている。間違いやミ                                    高く，間違いやミス

が大変多い           スはあるが多くない         はほとんどない

1 2 3 4 5 s 7

名 前

1

1

2

2

3

3

4

4

5

5

6

6

7

1 2 3 4 5 6

7

1 2 3 4 5 6

7

1 2 3 4 5 s

7

1 2 3 4 5 6

7

1 2 3 4 5 6

7

1 2 3 4 5 s

7

1 2 3 4 5 s

7

1 2 3 4 5 s

7

7




