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経済論叢(京 都大学)第162巻 第3号,.1998年9月

自己現象 からみた組織帰属意識の

認知 メカニズム

1.は じ め に

太 源 有

これまでの組織 と個人の関係はど.ちらか とい う..と組織に重点があって組織の

業績や効率性の影響要因とレて個人 と組織の関係を扱う傾向が強い。アメリカ

¢)組織 コミットメント理論 も組織コミットメ.ントを高めることが,組 織の成果

にいかに関係するかを重大なテーマとして発展 している。このような経営管理.

的アプローチには,組 織によって管理されるし,す でにできあがった存在とし

て個人を扱ってお り,個 人が自己と自己を取 りまいている環境をどう認知して

いるか とい う主体的な意味合いには関心が少ない。

研究上の個人の主体性を奪 うような研究に対する危険性がGouldner[1970]

によって指摘 されている。Gouldnerは 「迫 り来る西欧社会学の危機」 におい

て社会科学者が素朴に前提 している 「方法論的二元論」を批判した。すなわち,

彼は,社 会科学者が,自 分自身には自立的な主体の地位を,対 象者である行為

者には社会構造によって規定される客体の地位を割 り当てる 「二重帳簿」.をつ

けていることを批判 した。

現象学的社会学の創始者であるSchutz[1967]は,彼 の主著 『社会的世界の.

意味構成』の中で,社 会科学理論における方法論的問題を指摘 しなが らどのよ

うな方法を用いるべ きかに言及する。社会的世界における生活者にとっての意

.味構成の理解することが社会学の義務であるし,「社会的世界のあらゆる主題

は,主 観的意味関連一般ない しは特殊な主観的意味関連の客観的意味関連を構
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成す るこ とにあ る」」}とシュ ッツはい う。つ ま り,社 会科学の根 本問題 は,ど

のよ うに して主観的意味関連の科 学は可能か を明 らか にす ることであ る。

本稿で は,組 織帰属意識を組織 に対す る個人 の主観的意味関連 の理解か ら求

め る。Schutzに 始 まる現象学 的社会学 の概念 である 自他分節 を用い て,組 織

を自己 として認知す る自己現 象の認知 的プロセスに注 目す る。主 に組織誘 因 と

個 人貢献の均衡 に基づ く従来の組織 コ ミッ トメ ン ト理論 とくらべて,自 己現象

モデ ルは環境 の認知 におけ る個人 の 自己自習的 な(heuristics>判 断,文 化 要

因の認知方法 として社会情報プロセス,そ して過去 の選択の結果 を強調 す る。

11自 己現象の構成

組織帰属意識 を自他の分節からなる自己認識 のプロセ スで考え ると,帰 属意

識 は自己の範囲内に帰属集団を取 り組 むよ うな自己が成立 してい る状 態 として

考 えるこ とがで きるQ自 他 分節において自己の一部 として意識され るような組

織への所属の様式は,こ れまであま り取 り上 げてい ない。会社 と自己 との境.界

が な くなって,会 社を 自己 として考 える自己現象 を組織行動の説明原理 として

捉 えた もの と してErez&Earley[1993]の 研 究が あるq

Erez&.Earley.は 文 化 的 自 己 概 念 モ デ ル(Culturalself-representation

theory)を 使 って,文 化的要因や経営 実践 の認識 におけ る自己概念で 従業 員の

組織行動 を.説明 している。彼 らのモデルに基づ いて組織帰属意識 を考 える と次

の四つ の構 成要素で説 明で きる。1)あ る仕事環境で行 われ る経営実践や動機

管理,2)内 外 的仕事環境 や 自己を基底す る文化 的価値や 行動 コ ンテ クス ト,

3)経 営 管理や モチベー シ ョン管理を分析す る し,文 化 に よって規定 され る 自

己現象(組 織帰属意識),4)組 織 を自己と して認知す る自己現象の結 果あ らわ

れ る組織 帰属行動,で ある(図1)。

Schwa,A.,丁 肋P加 πr川枷`」'ggン4.MeSocialWorld1967.(佐 藤 嘉.一 訳 「社 会 的構 造 の意 味 構

成 』1982年,311ペ ー ジ)G,
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図1自 己現 象 モ デ ル.

文化

経営実践
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自己現象 組織帰属行動

自己強化

自己.有効

自己持続

離職率
欠勤率
役割外活動

*Ercz&Ear且ey[1993]の 文 化 自己 表現 モ デ ル を修 正 した 。

1自 己現象の動機

一般 的 に自己現 象 に は三つ の動機 があ る といわ れ てい る(Gecas[1982},

Markus&Wurf[1987])。

① 白己に対 して肯定 的な認知や感情状態を探 るし維持 しよ うとす る自己強

化動機(self.enhancement)

② 自 ら自分 を有能で有効視す る自己有効動機(self-efficacy)

③ 一 貫性を もって継続性 を感 じたい 自己継続動 機(self-consist.ency>

自己 強化,自 己有効,自 己持続性 とい うこれ らの動機 の充足 は 自己現象 の発

生,維 持そ して変化を説 明 して くれ る。理論的 にいえば,会 社 に所属す る こと

.に よって この三つの動機 が満 たされ ると自己現象がお こ り,組 織帰属意識 は高

.ま る といえ る。特に 自己に対 して肯定 的認知や感情状態 を探 るし,維 持す る自

己 強化 動機 は従 来.の モチベー シ ョン管理 におい て一 番重 要視 されて い る。

Bandura[1986]は 自己強化動機 を自己概念における決定 的要素 としてみ る。

従来の欲求満足理論の基本的パラダイム もこれ に基づいてい る。欲 求理論 は

欲 求 を ど う分 析 す るか に よっ て 異 な るが(Maslow[194?],McClelland

[1961],Alderfer[1972]),態 度 と行動 を個.人属性 の観点 か ら予想 す る。つ ま

り,入 は欲求や動機を も6て お り,職 務環境 と相互作用す る。そ して職務態度

や行動 はこの二つの要因の結 合による もので ある。 ここでは従業員の態度や行

動 を抹況要因 よ り個人の属性 や欲求を重要視す る。行動 の説明変数 として値入
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と状 況 の相 互 作 用 よ り個人 属性 の比 較 的重 要性 が議 論 され る し(Sarasbn,

Smhh&Diener[1975]),行 動 にお け る性 格構 造 の役割(Hogan,DeSoto&

Solano[1977],Mist:hel[1977])が 強 調 されてい る。

しか し,欲 求理論 において,個 人の行動を欲求や態度 を個 人属性 によって定

義 す る こ とは,そ れ が 個 人 属性 に よ.って 決 定 さ れ る こ とを 意 味 しな い

(Salancik&Pfeffe■[1978])。 実 際,個 人 と環境 の相 互作用 において個人の属

性 も重要であ るが,個 人 と環境の関係 は社会 コンテ クス トによって行われ るし,

そ の影響 は大 きい。

2自 己現象の環境

経営実践(managementpractices)

従 業 員の組織 に対す る自己現象 は人 的資源管理 とモチベー シ ョン技術か ら詳

明で きる。 これ は従来の産業心理学 者や経営学者の もっとも関心が高い部分で

あ り,組 織 コミッ トメ ント理論 も基本 的発想 はこれ に基づいてい る。

人的資源管理 とは,企 業経 営 に必 要な人 的資源の調達,開 発,維 持およびモ

チベー シ ョンに関す る管理活動 をい デ}。 人的資源の調達機能 とは,公 募,面

接,テ ス ト,選 考 な どか らなる採 用機 能をいい,開 発機能 とは,教 育訓練,昇

進,配 置転換 な どをつ うじて人的資源め能力や知識 の向上 をはか る機能をさ し

てい る。維持機能 とは,給 与 管理,福 利 厚生施 設,安 全衛 生,コ ミュニケー

シ ョン,提 案制度な どを通 じて,従 業員の働 く良好 な環境 を維持す る機能をさ

.してい る。最後にモチベー ション機能 とは,業 績 主義 の給与管理,昇 進制度,

参 加 的 リー ダー シップ,職 務 充実 や 自主管 理な どを通 じて従 業員 のモチベー

シ ョンを高め る機能をさ している。

経営実践 とは,企 業 の経営 目的の効率的 な達成のために企業が行 う人的資源

管理や モチベ ーシ ョン管理 の実施や その結果 をさす。

しか し,経 営実践はその.企業 が置かれ てい る状況や文 化によ って異 なる形式

2)人 的資源管理については,角 野[1995】229-234ペ ージ,占部[1994]を 参照。
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を取 る。ア.メリカにおける典型的な人的資源管理 は個 人主義 的競争文化が当て

はま る。すべての人的資源管理は従業 員個 人に向いて機能 してい る。例えば,

個 人の選抜 は個人の特性 によって決:められる し,仕 事 も個人単位で与 えられて,

業 績評価 も個 人単位で行われ る。

アメ リカの人的資源管 理 には集 団や個人 間の関係 は考慮 され ない。例 えば

チーム活動や対人関係のパ ター ンはこのモデルには含 まれていない。環境特性

として文化的次元は扱われていない し,国 際的側面 にお ける人的資源 管理 の問

題点 には真剣に取 り組んでいない。

アメ リカの人的資源管理 と違 って日本g会 社 は家族的経営 主義一 労使 の相互

依存 と強い連帯関係,従 業員 の福祉 に関す る経営側の責任一 に基づ いてい る。

日本 に海 ける主な人的資 源管理 は従業員 問の緊密な コ ミュニケー ション,意 思

決定 におけ る集団の参加,チ ーム活動であ る。報償 は年功 に基づ く,従 業員の

評価は個人単位 で行われ るよ りも集団や組織単位 で行われる傾 向が強い。

このよ うに経営実践 は自己現象 の動機 と相互作用 しなが ら自己現象 の発生,

維 持 し高める説明要因と して重要であ るが,実 際行 われる経営実践 はその組織;

ト が置かれている文化 的価値や規範 によ
って異な る。

文 化

文化 に対 していろい ろな定義がなされているが.こ こで は認知的側面 か らみ

る ことにす る。文化 人類学 的アプロー チをとったKluckhohn[1954].は 文化 は

思 考 の規 定 され た パ ター ン と してみ る。 同 じ よ う にShweder&LeVine

[1984].は 共 有す る意味 システムのセ ッ トとして定義す る。Hofstede[1980]は

あ るコ ンテクス ト.において個 人の反応 を統制す る先進的 プログラムのセ ットと

.して文化 を定義す る。以.ヒの定義か らみ る と文化 は刺 激 に対す る個 人の反応 の

多様性 を決 める共有 された知識 として見 ることが出来 る。

自己の構造的 ダイナ ミックな動機が普遍的 にみ られて も自他 の区分 は文化 に

よって ことなる。同 じ文化環境 に住 んでい る人 は同 じ価値や認知構造 を持 って

いる。そ してあ る種 の行動 の評価 に も同 じ基準で行わ れ る(Triandis[1989])。
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欧米文化は個 人主義価値 を持 ってい る。普通重要視 され るのは他 人との区別

で ある し,自 己依拠や 自分 の特徴的属性 を重要視 する。欧米文化 は,行 動 は自

分 自身 の 内.在的 思 考 や感 情 に よって 構 成 さ れ る し意 味 を持 つ 「独 立・自 己

(independentself)」 を 構成する(Markus&Kitayama[1991})。

一 方,極 東 アジアの支配 的文化 は集団主義で集団中心,調 和,順 応,服 従,

そ して関係重視であ る。 これ らの文化で は単一的で特に外部集団か らの脅威や

競 争が あった時共 同 の運命や相 互 関連 によ る集 団性 をよ り強め る(Triandis

[1989})。 集 団室義の文化で は人は集団 との一体感 を強め るため に集団 の構成

員 との類似性 を強調す る。集団主義文化で は対人関係 を重要視 して 「相 互関連

自己(interdependenceself)」 を 作 り出す(Markロs&Kitayama[1991])。

実 証の結 果,東 アジアの人 は欧米人 よ り集 団的相互依存 自己の傾向がある こ

と が 支 持 さ.れ る(Bond&Cheung[1983],Trafimow,Triandis&Goto

[1991])。BondとCheung[1983]は,ア メ1Jカ の 大学 に在掌 中の学 生たちの

自己認識の比較を行 っている。欧米文化か らきた学生は東洋文化か らの学生 よ

り他の人 と類似 性をあま り感 じない。 これ らの結 果は欧米文化か.らの学生 は他

人 よ り自分 自身 に対 して もっと正確 なはっき りした概.念を持つ反面,東 洋の学

生 は自分 よ り他人にたいする明確 な概念 と知識 を持 っている ことが分か る。

しか.し,こ れ まで職務 態度や経営実践 における文化的要因は所与 の存在 とし

て議論 され.;(い る傾向があ る。ある地域や共 同体 に所 属 してい るだけで個人 は

文化 的制約 に置かれ ることになる ことも事実で ある。 ところが,個 人が文化 を

どう認知す るか とい う文化の認知 プロセスには言及 はな く,こ の点は 自明で は

ない。 同 じ文化や価値の支配 に住 む人で もその文化規範 の認知 には偏差 があ り

う る。従来 の文化認識で はこの ような文化認知 の個人偏差 を無視 し,平 均値で

その全体 を簡単 に一般化 した傾向が強い。さ らに,そ の分析枠組み も西欧の個

人主義 と東アジアの集団主義 と大 きく二つ の次元で 単純化 してい る。集団主義

や個人主義 の枠組み に入 らない地域,そ.し て,同 じ文化 の111で も個 人的 に多様

な文化認識 があ り得 ることを配慮 していない。
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以 上 のよ うに,組 織 に対す る個人 の帰属意 識 を,Erez&E肛ley[1993]の

自己概 念モ.デルに基づいて 自己現 象の動機 と経営実践 の相互作用そ して文化 コ

.ン テクス トの制約 を中心 として述べて きた。

しか し,自 己現象 の構 成的観点 はただ構成概 念の用語 を自己 に替 えた ことを

除 けば既存の組織 コ ミッ トメン ト理論 とあ ま り変わ りがない。 自己強化,自 己

有効 そ して自己維持 とい う動 機要因は,組 織 コ.ミットメ ントの 目標や価値 の一

致,貢 献意欲 そ して残留意欲 とそれぞれ対応 してい る。 自己現象の環境 要因

として経営 実践 も組織 コ ミットメン ト理論では役割 関連特性,構 造特性 として.

扱 って い る(Mowday,P・rter&Steers[1982])。 既 存 の組織 コ ミッ ト.メン ト

と違 ってい ることは文化 コンテクス トの変数 を考え ることで あろ う。 しか し,

経 営実践やモテ ィベー シ ョン管理 において文化的差異 を考慮 しているが,実 際

それを受 け入れ る個人の認知的プロセ.スまで には及 んでい ない。

本稿 の 目的は最初の問題提起で叙述 したよ うに個 木の主体的意味関連か ら組

織 帰属意 識の分析 を試み ることであ るp

経 営側が行 った経営実践や モチベー シ.ヨン管理が経営 側の思 い通 りに従業員

に認知.され伝わって くるか,文 化的要因は実際どのよう存方法で個人の自己現.

象 に影響す るか についての議論 は,ま だなされてい ない。

以 下で は,自 己現象 のダイナ ミックな認知 的プロセスを考 える。

III自 己現象の認知 的プロセス

自己現象の経験 は環境 における機会 によって影響 され るし,そ の機会 を収集,

分 析,そ して解釈す る.認知的 自己評価 プロセスによって影響 を うける。

認 知.(cognition)と は,心 理学 的には,「 生体 みずか らの生得的 また は経験

的に獲得 している既存の情報にもとづいて,外 界の事物に関する情報を選択的

に取 り入れ,そ れ によって事物 の相互関係,一 貫性,真 実性 な どに関す る新 し.

い 情報を生体 内に生成 ・蓄積 した り,外 部 に伝達 した り.あ るいはこのような

情報 を用いて適切 な行為選択 を.行った り,機 能 を行使 す るための生態 の能動 的
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図2自 己現 象 の 認 知 的 プ ロセ ス

文化

〈一一一一 社 会 情 報 一一一 〉 行 動 コミットメント

経営実践 自己現象
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モチベ「ション
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:
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自己強化

自己有効

自己持続

一牛懸命

1

自己自習的判断

[=コ 構成要素

. (=)認 知プロセス

な情報収集 ・処理活動を総称 していう言葉」 と解釈されている3}。

図2に 示されているように,自 己現象は三つの認知的プロセスを通 じて起こ

る。第1は,経 営実践か らなる職務や仕事の誘因要素に対する個人の認知と判

断である。第2は,適 切な態度に対する文化からの社会情報の影響である。第

3は,行 動の帰属過程や過去の行動の理由から調整される個人の自己現象で.あ

る。

1経 営実践の認識における自己自習的(heuristics)判 断

自己 強化や 自己有 効 そ して 自己持続 動機 を充 足す る経 営誘 因や モ テ ィベー

シ ョン管理 は個 人の 自己現象 を強 める。 しか し,組 織 を 自己の領域 として考 え

る自己現象 は,組 織 が行 う経営実践 を個人が どう認知す るか によ って異 なる。

伝統的経営管理では個 人に対す る高い報酬 や物 理的誘 因の提供が組織 コ ミッ

トメン トを高め ると主張 した。従業員 の態度 と行 動は経済 的誘 因に対す る合理

的 自己判断 に基づいて議論 した。 しか し,こ こでは個 人における.合理的 自己判.

断 が どこまで可能であるか につい ては問題 と しない。

3)佐 伯絆 「認知」「新版心理学辞典」平凡社,1981年 。
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人 間 行動 における合理性や効用 最適化 の仮定 は経済学の特徴 である。 そ して

これは組織行動 の理論や研究者の間に遍在す る。合理性仮 定 は ミクロ水準 の組

織 行動論 の基礎 になってお り,期 待 理論(Lawler[1971])や リー ダー シ ップ

のパ ス ・ゴー ルモ デ ル(House[19711)の 特 徴 になってい る。 さらに行動科

学者達(Watsl.m[1913],Skinner[1974])は 個 人 の経験 的実際 に依拠 せず に

これ らの合理性理論 を受 け入れて きた。

経済合理性の規範 は長 い間意思決定理論の基礎で あった。個人 は自分の利益

に よって行 動する し,自 己利益の最適化 による選択 を行 う。

しか し,合 理的認識や それ による行動 は個人の実際の選択や意思決定 を説明

す るのに はあま り有南 で億 ない。実際 の行為者 達は経 済.モデ ルと異 な り,パ

レー トの効率で は ない決定 を行 う(Bazeman[1994])。 経 済 的な観点 か らみ

れば,.こ れ らの現象は無 関心 や適格 な動機づ け,隠 れた好 みのせ いで ある と見

られ る。

しか し,こ め問題 を考慮す良き システム変数 として重要視 した ことは最近で

はない。Edwards[1954ユ は行 動科学者達 に経済 学的,統 計学的研究以外 に,

哲 学者 による意思決定の研究を紹介 した。Simon[1957]は 経 済学・者 に認知的,

心 理的,要 因に関心 を向 くべ きである と主 張 しなが ら制 限された合理性を主張

した。

Simonに よ ると,経 済学者 の公式見解 とサ イモ ンの制 限された合理性 の差

異 は,① 決定 に対す る選択肢 を同時に処理で きない こと,② 最適 の選択肢 を選

択 で きないので,代 わ りに満足 した ト分条件を選好 する こと,③ 意思決定 にお

ける認知的要求を少 な くさせ るため に規則や 自己 自習的な ものによる判断 の簡

単化,に あ るとされている。

Simonの 制 限的合理性 の概念 は規範 的モデル と実際行 われ る こととの差異

に焦点が ある。 これ らの概 念を実証 を通 じて さらに具体的に究明 した ものが,

行 動 決定理論(BehavioralDecisionTheory)0で あ る。Belletal.[1988]に よ

ると,行 動決定理論のお もな焦点 は標準的,記 述的ア慣例的見込みを囲んで い
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るが,後 者の二つの変数に もっ と焦点 をおいてい る。すなわち,行 動決定理論

は,規 範的モデ ルよ り記述モデルの経験的妥当性,慣 例 的モデルの実用 的価値

に もっと関心をおいている。

Kahneman&Tversky[1979]は 判 断 に影響す る具体 的 システ マテ ィク ・バ

イアスに対する重要な情報 を提示 した。意思決定す る時,人 間は多 くの簡単化

した戦 略,あ るいは経験 的にまず勘違 いの無 いや り方,い わゆ る自己 自習的

(heuristics)な もの に依存す る。 これ は判断 や認知 にお ける現代 人の実状 を理

解す る仕事であ った。

Tversky&Kahneman[1974]は 具体 的に三うの 自己 自習 的な もの を記述 し

てい る(表1>。

第1は,利 用 し易さ(availability)の 仮 説で ある。 これ は人 々が特定の事象

の生起する確率を推定す るとき,過 去 にお けるその事象,あ るいはその事象の

事例,あ るい はその事象 に類似 した事象 の いず れか の記憶 を想起 〔また は構

成)し て,そ の 「想起 の し易 さ」で確 率を判断する とい うもので ある。一般的

に人々は曖昧で判断 しに くい問題が出た とき,.そ の時想起す る過 去の事象や事

例を利 用 し判 断を下す。

第2は,人 間が代 表性(representativeness)と い う概 念に基づ く判断 をす

る とい う仮 説で ある。人 間は確率的な事象のサ ンプルを観測す る と.き,そ のサ

ンプルは もとの母集 団の 「縮図」であ り,た とえ少 ない サ ンプルであ って も,

そ.こには.母集 団の重 要 な特性が すべて反 映 され てい るはずだ とい う期待感 を

もって判 断する という仮説であ る。

第3は,投 錨 と調整(anchoringandadjustment)と 名 づけた戦略 によ る判

断の仮説で ある。 これ は,人 が不 確実な問題 につ いて判断す るとき,初 め にお

おざつぱな予測値.を設定 して,そ のあ と次 々 と調整 を行 うが,そ の際,最 終 的

4)行 動決定理論は,組 織行動 における人間の認知 を重要視す る理論であ る。 とくに人.間の意志決

定 の不 完全性 を理解 し,そ の実証 を通 じて認 知モ デルを提 示 して いる(Tversky&K"hnem皿

〔1979],Bazerman「1994]).
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表1三 つの自己自習的認識

(257)73

卜
.

.1>利 用 し易 さ(availabilityheuristics)

記 憶 にお い て 思 い 出 しや す い もの を使 用 す る。 曖 昧 で 覚 え 出 しに くい もの よ り,

目 に見 え る もの で具 体 的 な もの を利 用 す る。

3)代 表 性(representativenピssheuri5丘cs)

人 は 決 定 を ドす と き,自 分 自 身の ス テ レオ タイ プ化 した事 件 と比 べ て分 析 す る。

生 物 学 者 は植 物 の種 の分 流 に おい て,新 しい 種 を作 る よ り,既 存 の 固定 化 した 種

との類 似性 に よ っ て,そ れ を配 属 させ る。 この と き,知 られ て な い植 物 が 既 存 の

植 物 に どの く らい似 てい るか ど うか の 代 表性 情 報 が 決 め手 に な る。

3)投 錨 と調 整(anchoringandadjustment>

人 は最 初 の価 値 の基 準 に よ って 最 終 的 決 定 を 調 整す る 。例 え ば,管 理 者 は給 料 の

策 定 に お いて 従 業.員 の過 去 の 給 料 を基 準 に調 整 す るゲ ド凡 で つ ま ら ない 要 素 で あ

る が,そ れが 決 定 の 最 初 の 基 準 に な る と きに は,決 定 に大 き な影 響 を及 ぼ す 。

注:Raze㎜an[1994]を 参 考 。

ピ.

な予測値は最初に設定 する予測値 に引 き.ずられて,..卜 分 な調整 がで きない とい

う仮説であ る。 このよ うな 自己 自習的な簡便法(heuristics)仮 説 は,Tversky

&Kahneman[1974]の 多 数の実験結果で その妥当性が認 め られてい るQ

自学 自習的判断は最高 の選択 を除外す ることに よって最適な決定がで きない

ことがあ るが,い く.つか の利点があ る。 自己 自習的判 断による節約 さ.れた時 間

は全ての変数の探索 による暫定 的損失 を上回 る。さ らに複雑 な世界 に対す る簡

単な方法を提示す ることによ?て,全 体 を考えてす る判 断よ り部分的正確 さを

提 示する。

このよ うな自己自習的認識や判断は 自己現 象における経営実践の認識 におい

て も行 われていると考 えて よい。

自己強.化動機 は,肯 定的 な自己概 念を維持す るため に選択的認識や偏 見を通

じて充足 され る(Gecas[1982])。 この時,記 憶の 中で 思い出 しやすい ものを

使用 する。数 多 くの研 究は 自己関連情報 が他 の情報 に比べて よ り多 く回想 され

るこ とを見せている(Kihlstrometal.[1988])。 これ は私た ちの認知 的 ネッ ト

ワークにおいて 自己概 念の重要性 を表 してい る。

自弓有効 の認識 に おい て も自己 自習 的 もの によ る ところが多 い。Erez&
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Earley[1993]に よ ると三つ の 自己 自習的要素が 自己有効の認知 を調整す る。

第1は,実 質的 な成功経験 か ら規定 され たパ フ ォーマ ンスであ る。成功 は 自己

有効の認知 を強化す る し,反 復 された失敗 はそれ を低下 させ る。一段,強 い自

己有効認識が成立すれぼ失敗の影響 は減少す る。 自己有効の 肯定的認 知を維持

す るた めに人 々は失敗を状況的要因のせ いと してみ る傾向があ る。第2に 代理

経験 は自己有効 に影響をあたえる。有効 的に仕事 をす る他人 をみ ることは 自己

有効 の水準 に影響 を与え る。人は以前 に経験が なか った ことと出合 うとき,他

人の経験 に依存す る。他人が うま く仕事 を成功 させ る時,自 分は もっと効 果的

にその仕事 を遂行す ると思 う。第3の 要因は,生 理 的状態で,入 の能力の評価

の基礎 になる。疲労 とス トレスそ して不安 め症候 は自己有効の認知 を軽減させ

る。

自己持続性 も過去の経験に沿 って選択 的認知や記憶 を引 き出す傾向が多い。.

これ は最.初に行わ れた基準 に よって最終 的 に決定 を調整す るとい うTversky

&Kahnemanの 第3の 自己 自習 的判断 にあたる。 これについ ては後 の行動 的

コ ミットメン トで詳 しく述べ る。

2文 化の認識における社会情報

個.人の行動 における文化的要因の.重要性 は多 く論 じられ本論文で は,そ の実

証 につ いて も言及 した。

しか し,文 化 はそ の説明力 はかな り認定されているが,な か なか変数化で き

ない ことが あ って,産 業心理学 においては除外 されるこ とが多い..と くに行動

科学 者 たち(Watson[1913],Skinner[1974])は,文 化 及 び価 値概念 は行 動

の説明においては占めるべ き何 らの場 も持 っていないこ とを長 い問主張 して き

た。

Parsons&Shills[1951]は 価 値や文化概 念 を比較す るため にパ ター ン変数

を用い る5}.し か し,パ ー ソ ンズの パ ター ン変数は,社 会システムの維持 ・存

続のための機 能分析 を 目的 としてお り,そ の意味では個 々の個人が分析 の対象
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で は な く,文 化の中に埋没 した個 人を想定 して,社 会システムを分析 の対象 と

してい る(日 置[1989])。

文 化 は行動の結果あ らわれ る結果変数であ り,そ の行動g説 明変数 として挙

げるの にはか な りの工夫が必 要であ る ことも事実で ある。Salancik&Pfeff【#

.[1978]は これ らの問題 を構 えなが ら,文 化概念 を既存 の構造 パ〒 タ ン変数か

ら,個 人の認知情報 レベ ルで議論 した。.彼 らは文化の認知方法 として社会情報

プロセス(SocialInformationProcess)を 提 示 した。

社 会情報 プロセスは,職 務 や仕事 の特徴,例 えば監督 のタイプ,職 場の状況

は与 える もので はな く構築す るもの としてみる。重要 なこ とは個人が 自分の職

務環境 を どう認知す るか にある。

環境が社 会プロセスや個人 を通 じて創 造され る もの としてみた ことは,す で

に多 く議 論 され て い る(Berger&Luck・nann[1967],Schutz[1967],Weick

[1969])。.Schutz[1967]は,あ らゆ る知識 と意味 は,内 省 した り過去 を顧 み

ることか ら生 じる といいなが ら 「意味あ る経験 」が個 人の態度や行動 の理解 に

重要で あると.主張 した。Schutzの 現 象学的社会学 に影響 され たWeick[1969]

は,「 実現 され た環 境(enactedenviro㎜ent〕 」 を提 唱 し,環 境 は組織 内の行

為者 に.よって実現 されてお り,主 観 的意味 において選 びとられている ことを し

め している。March&Simon[1958]も ま た,組 織 における個人 の判断や行動

において環境か ら くる情報 の重 要性 を指摘 してい る。

5)パ ーソンズらは,価 値の次元として以下の五つの次元を設定し,こ の次元で社会や文化を位置

づけようとする。田 感情惟一感情中.蹉性.あ る行為者が価値態度を決定する場合に,情 緒的な

要素と壽知的な要素のどちらにより輩挺しているかを区分する次元として設定されている。〔2:】

自己志向.一集合体志向。行為者が個人的に持っている欲求や動機が態度決定の場面で優先される

か,あ るいはその行為者が所属する集合体の存続がより優先順位が高いかの区分がなされる話3〕

普遍主義一個別主義.行 為者が態度決定の場面で,そ の評価の対象となる客体との関係が評価の

差異に考慮されるような価値意識を個別主義と呼ぶ,こ れに対して.評 価の対象が白骨と特別の

関係にある場合でも評価の基準が変化しないような態度が普遍主義とされる。〔4}所属本位一業

績本位,評 価の場面で,評 価対象者がどのような社会階層や集団に所属し、どのような肩書を

持っているかによって評価するか,そ れとも彼がどのような業績をヒげたかを基準に判断するか

.と いう区分に関する次元。㈲ 限定惟一無限定性。評価の対象に対して,そ の性格・能力 ・態

度 ・役割などに関してその..一部分のみに限定して評価するか,そ の全体を評価の対象とするかと

.ういう区分の次元である。
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Salancik&Pfeffer[1978]は 社会情報が何人の態度や欲求に直接,間 接的に

影響するプロセスとして四つの過程を.ヒげている。

第1に,同 僚の明白な陳述は行動に直接影響を与える。たとえば,同 僚がい

まやっている仕事を些末でつまらないものとして継続的に語るとき,個 人は自

分の判断を保留 し同僚の判断に同調する。従業員が社会コンテクス トの認知に

おいて他人の評価に敏感になる理由は二つある。一つは,職 務は実際は複雑な

刺激をもっており,従 業員はこれらの多次元的職務内容にどう反応するかわか

らない。 もう一つは,言 語的に従業員は同僚に同意する一般的傾向があって,

繰 わ返 した言語的同意は最終的には従業員自身を確信づけることになる。

第2に,社 会情報は個人の環境に対する注意過程をコント[}一ルを統制する。

端境のある側面を言及 した り,あ る次元1と対する繰 り返 した対話は個人の注意

をある特定のものに制限し,そ の次元を重要視する。そしてこの重要視された

次元は個人の態度に影響する。例えば,あ る作業の認知において同じものを繰

り返 していることにだけ注 目すると,を の作業はルーチンでつまらないものと

されるが,そ の製品の社会的重要性に注目するとその作業は重要なものと認知

される。

第3に,注 意コントロール以外に,社 会情報はある事件に対する構造化した

意味を提供する。会社の経営において従業員中心の管理と経営成果中心の管理

,がある。どちらが有効であるかは社会的にきまる。 日本企業では従業員に対す

る配慮が不足 している管理者は,た とえその業績が高 くてもあまり評価されな

いこともあるが,ア.メ リカの企業では,会 社の成功につよい関心をもっている.

と評価される傾向は強い.。

第4に;社 会情報は個人が自分の動機や欲求を解釈する方法を与える。例え

ば,こ の仕事は個人に考える機会を与えていないとい うコメントはその仕事に

おいて個人の動機や欲求を暗示する。つまb個 人の思考による創造的欲求の解

消がその仕事に重要な次元になっていることを章味する。

以上からみると,文 化の認知的プロセスとして社会情報は主に同僚や監督者,
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或 い は他人 との対話や 置 ミュニ ケー シ ョンか らな る。Festinger[1954]は 彼 の

社 会比較 の理論で社 会情報 プロセスに関する鋭 い通察 を行 ってい る。 自分 と世

界 に対す る判断 は難 しい ものである。物理 的情報が得 られ ない し,判 断が不確

実 な時,人 々は他人 とコ ミュニケーシ ョ.ンを求 める。その時,人 は情 報の源泉

を同僚の人 と比較す ることによって評価す るb特 に自分 と類似点が多 い人か ら

の情報であ るほ ど自分 自身の謬知 にとって参考 にな る。例 えば,職 場で新入社

員は行動の規範や情報 を管理者 よ り同僚か ら得 る。特 に職務 内容が曖昧 な とき,

同 じ仕事を している同僚 の態度や行動 は職務遂行 に影響 が大 きい。

従来,文 化の議論 において,同 じ地域や歴史背景 が もっとも重要 な参考対象

であ った。 しか し,文 化 の認知 において社会情 報 プロセスは,地 域や歴史環境

よ りその構 成人のコ ミュニケーシ ョンプロセ スをよ り重 要視す る。 同 じ地域や

歴史環境に住んで もお互いのコ ミュニ ケー ションが行わ れていないと きにはそ

の文化 の影響力 は衰 える。

従 って,個 人が構築す るコ ミュニ ケー ションの広 さ と強度 によって文化の影

響 力は異なる。 同僚 との コ ミュニケー ションが気 になって積極的 に社 会情報 の

形成に参加す る個人 とそうで はない個 人では文 化の影響 は随分異 なる。

この議論 は文化 の形成 において も示唆す る ところが大 きい。従来の文化概 念

は既に存在す る ものとされ,個 人はそれに従属 され,な に もで きない受 け身型

の個人を想定 してい た。 ここでは同 じ地域 や歴 史環境 とい う構成的概 念が文 化

受 容を決めるお もな要素であ った。 しか し,主 体が その.文化情報 を深刻 に考 え

ず,か えって無視す るとその文化は個人の行動や態度 の説明 に全然意味を持 た

な くなる。 それ を意味あ る制約や規範 として認知す る とき,そ の文化 は意味 を

持 つ ことにな る。 これがいわゆ るSchutzが い う意味あ る経験で ある し,こ れ

を理解 するのが真 の組織行動の理解につながる と思 える。

3行 動的コミットメント

組織 帰属意識 は既 に帰属 してい るとい う状況 によって影響 され,再 強化 され
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る。Bem[1972]は,彼 の 自己認 識の理論で,遂 行 された行動 は態 度を構 築す

る情報資 源で あるこ とを指摘す る。行動 によ り組織帰 属意識 の関係 はSalan・

cik[1977]に よ って行動的 コ ミットメ ン トとして説 明され てい る。彼 によると,

コ ミットメン トは,行 動 によって,値 入が組織で の活動 と関与の維持 とい った

信.念を もつ よ うになる状態であ ると考えた。 また,行 動的 コ ミッ トメン トは,

行為 が 自由意志 によって引 き出され た とい う認知(Volition),行 為 の逆戻 り

の 可 能 性 の認 知(Revocability>,重 要 な他 者 が 注 目 して い る と い う認 知

(Publicness}に よ って規定 され ると した。.

Wortman[1975]は,自 己意思 による決定 の重 要性 を実証 している。大学生

を対象 に抽選 による賞品を与える実験で,実 験者 による くじ引 きより直接 くじ

を引 いた大学生がその結果 もらえる賞品に対 して肯定的反応をみせた。た とえ

望 まない賞品が当た って も自分 自身が くじを引いた学生は,実 験 者による代理

くじ引 きをお こな った学生よ りその賞 品に満足度が高か った。

このよ うな一度 コ ミットした行動 と一致す る態度 を維持 しよ うとする行動 的.

コ ミッ トメ ン トは他 の実証 によって検証 され てい る(Kiester[1971],Salancik

.[1977],Kline&Peters[1991])。Salancik[1977]は,.行 動 の公表 性(public-

ness)の 影 響 として,友 達 に自分が歩 くキャリアの道 を公言 していた場合,特

にそ の相手が 自分 自身 と親 しい関係 にある人であ るほ ど,そ の道を続 けてい く

行動的 コ ミッ トメン トは高 くなる としている。

一一方
,組 織行動による態度の再強化過程の説明 として コ ミッ トメン トの手ス

カ レー ション議論がある。一度,組 織 にコ ミッ.トす ると,そ れが一つ の きっか.

け になって,ま す ます コ ミッ.トメ ン トす るようになる現象は しば しぼみ られ る。

Brockner&Rubin[1985]は,エ スカ レーシ ョンg例 として,転 職 の難 しさ,.

一 度 きめた専攻を変え られない学生
,長 くつ き合 ってい る相手 と別 れ られ ない

状況,長 引 くス トライキ,働 きの悪 い従業員 を解雇で きない状況,泥 沼 の戦争

に没入 して しまった国家な どをあげてい る。

Brockner&Rubin[1955]は,組 織 における人 々の行動 と関連 して二つのエ
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.ス カ レー シ ョンを指 摘 してい る。一つ は,現 在 の仕 事や職場 に満足で きな く

なっているにもかかわ らず,そ れ まで に組織 に涯 ぎ込んで きた投 資を正 当化す

るために,組 織 にとどま り続 ける とい うものであ る。他の一つは,他 の組織 に

移 るこ とを考 えてい る場合 に生 じる。た とえば,転 職の意志を もって新 しい転

職先 を探 して きた人が,あ る職場 を実際 に決め る暗いままで考慮 して きたが断

念 した職場が,ど うして もその後の考慮のなかに人 って くる。従 って,移 って

もいい と思われ る職場 の要求水準が どん どん高 くな り,限 りな く完壁 な もの を

求 めるようにな って しま う。結果 として職場を移る ことがで きな くなる。

石 田[1997]は,組 織 コ ミッ トメ ン トとエ.スカ レー ションの関係 を取 り..ヒげ

なが ら日本の会社組織 におけるエス カ レー シ ョンにつ いて言及 している。彼 は,

これ までに実施 されて きた組織 コ ミッ トメン トの国陳比較結果で,日 本人の組

織 コ ミッ トメン トが..ア メ リカ人 よ りも必 ず しも高 くない ことはエ ス カレー

シ ョンの結果 である可能性 を指摘 した。 日本的経営 の終 身雇用 と年功賃金が,

エ スカレー シ ョンを生 じやすい性質 を備えてお り,そ のため,心 か ら満足 して

いないに もかかわ らず,.組 織 に留ま り続けている人が 多い。 この議論 はまだ実

証がな くてそのまま受 け入れ に くい面があるが,日 本 入の組織帰属意識がエス

カレー シ ョンの結果であ る可能性を提 示 したこ とで意味があ ると思 う。

このよ うに自己現象 には,.一 度参加 した組織行動 による行動的 コ ミットメン

トの影響 を無視で きない。特に 日本人の組織帰属意識 は一度入 った ら取 り返 し

がで きない状況が もた らすエス カレー ション現象があ ることは納得がで きる説

明で ある。

. V結 び

本稿では,組 織帰属意識を従来の組織コミットメント理論と離れて,組 織を

自己の延長 として認知する自己現象 としての分析を試みた。組織帰属意識を自

他の分節からなる自己現象プ四七.スで考えると,組 織帰属意識は四つの構成要

素で構成されている。1.)あ る仕事環境で行われる経営実践や動機管理,2>内.
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外 的仕事環境や 自己 を規定す る文化 的価値や行動 コ ンテ クス ト,3)経 営 管理

や モチベー シ ョン管理を分析 する し,文 化 によって規定 され る自己現 象(組 織

帰属意識),4)組 織 を 自己認知す る自己現象 の結果現れ る組織帰属行動,で あ

る。

しか し,こ の ような 自己現象の構成 的観点だ けで はただ概念 を自己現象に移

しか えた こ とを除 けば既存の組織 コ ミソ トメ ン ト理論 とあ ま り変わ りがない。

本稿 の目的 は個人の主体的意味関連 か ら組織帰属意識 を分析す ることにあ る。

経営側が行 った経営実践やモチベーシ ョン管理が経営側 の思い通 りに従業員に

認知 され伝わ って くるか,文 化的要因は実 際どのよ うな方法で 自己現象に影響

す るか に関す る議論は少ない。

ここで,自 己現象の ダイナ ミックな認知 的プロセスを考 えてみ る姐 自己現

象 は三つの認知的 プロセスを通 じて起 こる。1)経 営 実践 か らなる職務や仕事

の誘因要素の認知 における 自己 自習的判断,2)適 切 な態度 に対す る文化 か ら

の社会情報,3)コ ミ ットした行動や過去行動 の理 由か ら調 整 され る 自己現 象

で ある。従来 の組織 コ ミッ トメン.トでは,従 業 員の行動 と態度 は経済的誘因に

対す る合理 的 自己判断 に基づいている。 しか し,合 理 的.認識やそれ による行動

は個人 の実際 の選択や意思決定を説明するのにはあま りにも非現実的であ る。

行動決定す る とき,人 間 は多 くの簡単 化 した戦略,あ るいは経験的 にまず勘違

いが ないや り方,い わゆ る自己 自習的 な判断 に依存す る。 ここでは,Tversky

&Kahnemanの 三 つ の代 表的 自己 自習 的概 念を用いて,経 営実践 の認知 にお

ける自己 自習 的な認知 プロセ スを分析 した。

さ らに,自 己現象 における.文化の影響.を,Salancik&Pfeffer[1978]の 社 会

情報 プロセスによる個人の認知情報 レベルで論 じた。既存 の文化概念 は社 会 シ

ステ ムの維持 ・存続 のための機能分析 を 日的 としてお り,個 々の個人が分析対

象ではな く,文 化 の中に埋没 した個人を想 定 し,社 会システムを分析 してい る。

社 会情報 プロセスは,個 人の行動 に影響される といわれ る文化要 因をあた える

もので はな く構築す る もの としてみる。 ここでは個 人が構築す るコ ミュニ ケー
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シ ョンの広 さ と量が重要 な役割 を果たす。.

最 後 に,組 織 に所属す るこ とによ る自己現象の再 強化過程 としてSalancik

の行 動 的 コ ミッ トメ ン トがあ る。一度,帰 属する と,そ れが きっか けになって,

ます ます組織 に帰属す るようになる 自己現象のエスカ レーシ ョン効果 は,心 か

ら満足 してい ない に もかかわ らず,組 織 に帰属 してい る人々の組織帰属意識 を

よ く代弁 して くる。

以上の よ うに本稿では,シ ュッツの現象学 的社会学の概念を 自己現象 におけ

る主観的意味関連の中で組織帰属意識へ の適用 を試みた。既存 の組織行動論が

求めた構造機能主義が,人 間の社会 を生 きる リアリテ ィを うま く摘 出で きない.

と批判される時,こ のよ うな意味解析方法 は示唆す るところが多 い と思われ る。

特に,ア メ リカの組織 コ ミッ トメン トで はうまく説明出来 なか った 日本 人の組

織帰属意識 及び行動 を自己現象 の認知的 プロセスではか な りの部分が解析可能

である。
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