
名古屋工業大学学報 第30巻(1978)

勤労者の職場意識に関する研究*

甲 相 和 三･南 俊 守**

人 文 社 会 教 室

(1978年9月20日受理)

A study on Worker's Job-Attitudes in Relation to

Adjustment in Job-Environment

Kazumi KoHMURA and Toshimori MINAMI

Deparlment of Humanities.

(Received September 20, 1978)

In order to investigate the actual conditions of worker's adjustment in job･environment, we

administered a questionnaire
to 1093 workers employed in two manlPulating corporations･ The

questionnaire had
22 items related mainly to the J'ob-attitudes･

The relationship between inter-items of the questionnaire wasanalyzed
in regard to the

job-attitudes which seemed to be important factors of the adjustnent･ The rating scores for

each of
19 items on the job-attitudes were examined for each of 3 groups; these were, male･,

Lemale･subordinates andmiddle managements. Each group was classified into 3 sub-groups of

H-Mo(highmorale) , M-Mo(middle morale)and L-Mo(low morale) according to the totalmorale

score by using the NRK-Morale Survey. Moreover, each group was classified
into 3 sub-groups

of H-Co (highcooperativeness) ,
M-Co (middle cooperativeness) and L-Co (low cooperativeness)

according tO the standard
score
of cooperative scale in the

Y-G Personality Test.

T血e main results were as follows: (1) For several items associated with the job-attitudes,

rating scores in the HIMo and H-Co sub･groups were higher than those in the L･Mo and L-Co

sub-groups. (2) Middle managements group showed to be more desirable tendencies in the

rating scores of the adjustment for almost all items in comparison with other two groups. (3)

As for the difference of the rating
scores between the two items of 3ob-attribute and human

relation, which
were regarded as the factors of the job-attitudes, however, middle managements

showed themselves to be conscious of uncertainty. Accordingly, it might be suggested to offer
middle managements a clear orientation in regard to their practical role iz)the job･environment.

(4) The H-Mo and H-Co sub-groups seemed to find out lhe reason for living in working. (5)
Finally, further study may be necessary for the clarification of difference between the tested

traits in the morale or the personality and those esteemed by the workers themselves.

閉 居

職場に働く勤労者にとって,職場は1日約8時間もの

間拘束される極めて重要な生活時間のウェイトを占めて

いる.それだけに,職場は単に仕事をするだけの場では

なく,勤労者の意識においてほ,そこでの活動を通して,

できれば自分を生かし,また,そこで満足も得たいと際

う場でもある｡そのような職業意識･勤労意識ほ,もは

7

や古い時代の宗教観や教育観によって指導された動労意

識ではなく,一種の内発的動壊と考えることができよう｡

ところが,職場は文字通り職務遂行の場として,まさに

職業的目標達成をはかる組織された集団活動の場である

ことから一般的に言って,勤労者の個人的な感情や欲求

を表出することは難しい｡しかし,組織集団といえども

結局ほある職業目標の達成を目指して集まった人々で樺
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成されているわけで,それら人々の個人的感情や欲求を

無視して,鼠織の持つ擁能を十分に発揮させることは難

しいo 特に,現代にみるような管理社会の時代において

ほなおさらのことである｡即ち,産業社会はこれまで以

上に,人間にとっての組織の在り方,組織の中の人間の

在り方･生かし方が問われていると言っても過言ではあ

るまい｡そして,それに対する方策としてほ,時代,あ

るいは社会情勢の変化に即応する形で勤労者の意識や行

動を的確に把捉することがまずもって重要であることは

言うまでもあるまい｡

さて,産業社会における人間の意識および行動の探究

は,母胎である社会心理学の技法を導入しながら主に産

業心理学(あるいは産業社会心理学)が担ってきた｡こ

とに,第二次世界大戦以後,産業界の高度成長を一つの

契機として,それまでどちらかと言えば個人の活動一

例えば,生産活動において人ほいかに動作し,いかなる

無駄をなすか,そしてその無駄を排除していかに個人の

活動を高揚させ,能率向上をほかるか等々一に主眼を

置く傾向が主であった9)のに対し,集団的状況の実験的

研究がさかんになるにつれて組織あるいは集団とのかか

わりの中での個としての人間行動,さらには組織と人と

の有棟的関係,組織内前の人間関係などが積極的に探究

されるようになってきた｡経営の側からすれば,それは

生産性を目指す人間管理の問題であり,勤労者の側でほ

職場への適応に関する問題であると表現することができ

よう｡これらの問題に関する限り,二つの側に立場と目

的の違いはあっても,それを理由に相対立するとは思え

ない.勤労者が職葛環境にあって,真に自己存在の確信

(identity)が得られ,労働による達成感が得られるよう

な適応状況では,勤労意欲の高揚を媒介にして生産性の

向上を期待することができよう｡

ところで,適応とほ一般的には人がおかれている環境

に対して好ましい行動がとれることを意味する概念であ

る｡このことから,適応概念は人の環境に対するかかわ

り方を価値的に問題にする｡すなわち,人が為した行動

ほ,その目的･手段･結果などについて,適応に関する

ある種の価値基準に照して自分もしくは他者によって適

応か否かが判定される.ところが,その基準は一般的･

客観的なものもあれば,個人的･主観的なものもあり,

両者は必ずしも一致しない｡このため,他者観察でほ適

応と判定されても,個人の意識においてはしばしば不適

応が実感されているということもありうるわけである｡

職場適応に関する問題も同様の矛盾を内包している｡し

かも,職場適応に関与する一般的要因ほ多様であり,それ

らはまた個人の有する価値観の多様性と絡み合って,勤

労者の職頃適応bための方策が単純･一様にほすまなく

なってきている｡そこに, `個を考える必然性'を伴っ

た現代における職場の人間管理の視点と対処の難しさが

あると言えよう｡

本研究においては,ひとまず職場適応の実態を,職務-

とのかかわり指標としての｢労働意欲｣と,職場の人間

関係指標としての｢協調性｣という2つの側面から,勤

労者の意識傾向を通して分析,考察してみたい｡労働意

欲はNRK Morale Surveyの総得点により,また,協謁

睦はY-G Personality Test中の協調性尺度の標準点

によって★勤労者群を分類し,労働意欲と協調性の程度

の差異が勤労者にいかなる職場意識の違いをもたらして

いるかについて,面接法に代わる質問紙を用いて検討し

てみる｡また,このような意識傾向について調査対象者

の一般従業員の男女間,およびそれらと中堅管理者(係

長･課長)群との間に差異が認められるか否かを,対象

者群間の比較から分析する｡これらの検討を通して勤労

者の職場適応の実態を考察してみる｡

方 法

調査対象 調査の対象は,自動車用プレス部品･合成

樹脂茄晶のメーカーである中堅企業A社の本社工場と分-

エ葛の従業員743名と,全国的に営業所を持つインター

ホンメーカーである中堅企業B社の従業員350名の計

1093名である｡

使用テスト 既製のテストとしては, ｢NRK式従業見

意識調査票｣と｢Y-G性格検査｣を用いた｡さらに,

面接に代えて,次に示すような主に職場における勤労者

の意識や行動に関する22の質問項目から成る質問紙｢倣

葛生活についての調査**｣を併せて実施した.なお, 22

項目中の19項目については,その程度に応じて5段階で

評定させた｡残り3項目についてほ,選択式および自由

記述によった｡

｢職場生活についての調査l

(質問項目)

(1)現在の自分に自信がありますか.

(2)現在の自分を幸せであると思いますか｡

(3)今の仕事をいっしょうけんめいにやっていますか.

(4)家庭生活は幸せであると思いますか｡

(5)職場で毎日愉快に生活していますか｡

(6)家庭と職場と,どちらが自分の人生にとって,より大切だ

と思いますか｡

★このテストでは`協調性のなさ'が高得点として表示されるので,分類においては低得点を高協調性とした｡

**この質問鰍ま,インタビューに代えて西平(1964)4),総理府青少年対策本部(1976)7'を参考に,個人の職場にお

ける感情や欲求(特に仕事に対する生きがい欲求),そして適応に関する項目を中心に構成した｡
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く7)今の敬場が自分の性にあっていると思いますか｡

(8)今の職場で今後も働きたいと思いますか｡

(9)自分の子供にも自分と同じ仕事をさせたいと思いますか｡

(10)今の職場で自分を生かすことができると思いますか｡

(ll)上役に親しみを持っていますか.

(12)職場の仲間に頼りにされていると思いますか｡

(13)上役からよく思われていると思いますか｡

(14)今の職場で将来昇進する見込みがあると思いますか｡

(15)今の職場につとめていれば,将来経済的に安定すると思い

ますか｡

(16)職場の先輩は,職場で生き生きしていると思いますか｡

(17)職場の若い人達は,職場で生き生きしていると思いますかo

(18)職場(仕事)に生きがいを感じますか｡

(19)今の職場に対して,いろいろな不満や希望がありますか.

不満や希望があるとすれば,どんなことですか｡次の中

からいくつでも選んで○で囲んで下さい｡

収入 昇進 上役との人間関係 同僚との人間関係

職場環境 会社のイメージ その他( )

(20)あなたは,どんなとき乾生きがいを感じますか｡次の中

からいくつでも選んで○で囲んで下さい.

1会社のために役立つことをしているとき

2 仕事に打ち込んでいるとき

3 勉強K打ち込んでいるとき

4 スポーツや趣味匠打ち込んでいるとき

5 家族といるとき

6 友人や仲間といるとき

7 他人にわずらわされず,ひとりでいるとき

8 その他( )

9 生きがいを感じたことはない

(21)あなたの現在の生活目標はどれですか｡あてはまるもの

を順に2つ選んで下さい｡

第一目標( ) 第二目標(

1まじめに自分なりの電力をすること

2 明るい家庭を作ること

3 個人として立派な人間になること

4 生活を楽しむこと

5 専門分野で-涜になること

6 教養の豊かな家庭をつくること

7 仕事にうちこむこと

8 世のため人のためつくすこと

9 金持になること

10 出世(高い地位につくこと)

11社会の指導者となること

12 有名になること

13 その他( )

(22)あなたが,職場について,ふだんから強く感じているこ

とがありましたら自由に記入して下さい

9

結果 と 考察

NRK式従業員意識調査票やY-G性格検査を基に,勤

労者の職場における意識傾向の分析を行うことも可能で

あるが,本研究でほ勤労者が日頃職場において感じてい

ること,特に,個人的感情や欲求を中心に分析したいこ

ともあって,質問紙による評定値の分析に主限をおく｡

そのため, NRK式従業員意識調査票とY-G性格検査

は,ここではとりあえず,調査対象群の分類指標として

利用する｡なお, NRK式の調査票では職場満足･士気

の指標として総得点(以下総合モラール得点と記述)を,

y-G検査では社会的適応性(客観性･協調性･攻撃性)

に関する3尺度を取上げた｡

(1)結果はまず, A社, B社それぞれの全調査対象者

について,職業意識に関する質問項目(Q･ 1-19),総合

モラ一ル(Q. 20), Y-G性格検査中の社会的適応性尺

度の客観性(Q. 21),協調性(Q･ 22),攻撃性(Q･ 23)

の計23項目間の内部相関係数を求めた｡そして,本研究

において職場適応規定要田として詳しく吟味したい｢勤

労意欲(Q.3)｣, ｢仕事の適合性(Q･ 7)｣, ｢自己勲計

(Q. 10)｣, ｢生きがい(Q･ 18)｣の各項目について,r>･4

を｢かなりの相関あり｣の基準として設定し*,それぞ

れの関連項目を相関行列表の中から拾い出して図示した

のが図1-4である｡これらの関連諸項目ほ,規定要因

に関する質問の内容的妥当性を示しており,今後,これ

らの結果は因子分析を含めた多角的な統計的解析を行な

い,次の調査実施の際の質問項目を構成する参考とした

い｡

質問紙19項目全体については,その狙いが勤労者の意

識のうちでも,特に,職場適応,個人的な感情や生きが

い欲求の分析にあるため,それらに関係する項目を中心

に構成したこともあって,図1-4からわかるように項

目内容に偏りがあるといえよう｡その点,勤労者の意識

をさらに多角的に捉えるのに, NRK式調査票やY-G検

査の併用したことは望ましいことであった｡

総合モラール得点は,職務満足･士気などを示すとさ

れることもあって,本質問項目とほぼ全体的に相関がみ

られた｡

一方, Y-G検査中の適応性指標としての客観性･協

調性･攻撃性尺度でほ, A, B両社を通じて協調性尺度

のみが質問粧の多くの項目と関連性(協調性がない場合

に高得点となるため負の相関)を示した｡このことは,

y-G検査と本質問統による｢適応性｣の捉え方の違い

によると思われる｡即ち,一つの考え方として前者では

♯無稽閑検定の結果A社(N-793)では r>.0942,

閑なしとは言えない)｡

B社(〟-350)ではr>.1368で帰無仮説が棄却される(棉
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国1 ｢勤労意欲｣との内部相関 国2 ｢仕事の適合性｣との内部相関

- A･B両社共通

---

A杜のみ

-B杜のみ

国3 ｢自己実現｣との内部相関

具体的な質問を組合せ,あるいは総合して人の内部的な

人格特性を探究し,判定しようとしているのに対して,

後者(本質間紙)では,単刀直入な質問から勤労者の直

接的な意識懐向を知ろうとしていると考えられる｡この

ことから,二つの質問紙による傾向の差異の原因を検討

することも今後の興味ある課題であろう｡

次に(1),でみたように本質問項目との関連性から,以

下の質問紙による勤労者意識の分析における新労者群の

分類指標として総合モラール得点,協調性尺度を用いる

国4 ｢生きがい｣との内部相関

こととする｡

質問紙による勤労者の職場意識ほ次のように分類され

たグループごとに, 5段階評点別人数比(%)を算出し

て,グループ間の比較の形で検討した｡

まず, A, B,両社の勤労者を一般男子と一般女子,そ

して役付男子の3グループに分け,性差･職階差による

意識傾向の差異を調べる.併せて,総合モラール得点に

よって各グループをさらにH-Mo(高士気群;総合得点

範囲61-100点), M-Mo(中士気群; 41-60点),しMo

(低士気群; o-40点)の3サブグループに分斉し,職場
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田5…22評点別人数比(%)(-･各サ男莞竺発雷人軒×100)の那別プロフィル

国6 male subordinate M-Mo

国7 male suborditLate L-Mo

国8 female subordillate E-Mo

ll

図9 female subordinate M-Mo

国10 female suaordimate I･-Mo
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国1l middle management H-Mo

国12 middle marLagemeIlt M-Mo

国13 middle management L-Mo

国14 male suborやinate Ⅱ-Co

国15 male subordirLate M-Co

国16 male s血ordinate L-Co



園17 female stlbordinate Ⅱ-Co
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国20 middle management H-Co

囲18 female stlbordimate M-Co

femalesubordinate IJ-Co

13

国21middle management M-Co

middle management L-Co
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満足･士気の程度による意識債向の差異を調べる｡また,

総合モラール得点による分類と同様に, Y-G検査の協

調性尺度によってH-Co(高協調性群;標準得点1, 2点),

M-Co (中協調性群; 3点),しCo(低協調性群; 4, 5点)

の3サブグループに分け,テストによって判定された協

調性の程度の違いによる職場意識傾向の差異を調べる.

そのために,各3サブグループの合計人数に対する5段

階評点別該当人数の比率(%)を算出した｡図5-13

(Moによる分類),図14-22(Coによる分類)は各グル

ープについて評点別人数比の項目間プロフィルを示した

ものである｡これらの図を基に,勤労者の全体的意識傾

向,勤労者各グループ間の項目別による意識債向の差

輿,さらに各項目の評点に該当する人数とMo, Cooレ

ベルとの関連性などについて検討してみる｡

(2)得点傾向からみて,勤労者の全体的傾向としては,

勤労意欲は高く(Q.3),幸福な家庭を持ち(Q. 4),職

場以上に家庭を重視する傾向が強い(Q. 6),と言えるo

しかし,一方では自己認知に関しては,自信の無さ(Q.

1)および幸福の実感に乏しい(Q. 2)｡また,今自分が

働いている職場について,子供にはあまり勧めたいとは

思わない(Q･ 9)し,職場や仕事に対する不平･不満も

思いの外多い(Q. 19)ことがわかる｡

(3)次に,職場生活における勤労者の個人的欲求や適

応に関して検討してみる｡そこで,項目のいくつかを個

人的欲求･適応にかかわる要因として,職場適応(Q.7,

5),労働意欲(Q.3, 8),生きがい(Q. 18, 10),人間関

倭(Q. ll),先輩にみる活気(Q. 16),その他に分類し

て,各グループ間の傾向の差異をみた.それによれば会

社別･性別･職階別でほ項目によっては必ずしも一貫し

ないが,図5-22にみるように概ねMo, CoともL群に

比してH群ほ高得点を示す老が多く, H群では職場(仕

事)と個人とのかかわりが密なことを示している｡また,

役付男子,一般男子,一般女子の順に職場と個人とのか

かわりが密接であることもいえる｡

ところで,一般男子については会社間の差異ほあまり

みられないが,役付男子についてほいくらか会社間に差

異が認められる｡もっとも, B社の役付男子の人数がや

や少いこともあってB社についてほ明言しにくいが, B

社役付男子はB社一般男子E,=比べて,高得点(好ましい

と考えられる)を示す老が多い｡それに対して.. A社役

付男子の意識傾向は,職場の帰属意識ほ強く(Q. 6),報

酬についても姪ぼ満足(Q. 14, 15)している.しかし,

職場の仲間たちには活気をあまり感じていない(Q. 16,

17)｡さらに特徴的なことは, B社役付に比して仲間か

らの信掛ま低いと意識している傾向(Q. 12)がみられる

ことである｡職場に身を委ねているつもりでも,他方で

は仲間からの倍額感に乏しく,最近の製造関係企業現場

における中堅管理者のidentityの欠如,すなわち,いわ

ば職場における人間関係の｢中間的｣役割を自ら確定し

えない姿をこの結果から認めることができる｡

また一方,一般女子については, B社の方がやや低得

点の傾向が強い｡このことは, A社の場合, 30-40歳代

のパートの主婦が多いのに対し, B社では,中･高卒の

末婿の従業員が多いことに関係しているのでほあるまい

か｡即ち,両社の場合とも,いわゆる｢厳かけ｣的であ

るが, A, B両社での｢腰かけ｣の意味が違う,つまり,

B社では正式社員であるが故に,いっそう勤労目的が多

様化,もしくは暖昧化し,例えば｢報酬｣だけが目的と

割り切った考えができにくいからではなかろうか.いず

れにしても,一般女子の場合,質問紙結果からみる限り,

男子捻どにほ職場への自我関与は高くない,と言えようo

(4) Moレベルと上記8項目との関連性についてほ,両

社をこみにした分割表によるx2検定(P<.o1)の結果

から, 8項目すべてについて,一般男子,女子,役付男

子の各群とも関連性が認められた｡このことから, Mo

レベルが高い群ほど,一般に上記8項目に高得点を与え

る懐向があることが示唆された｡しかし,また,各項目

との相関係数(ピアソン係数Cc)は.27-.51であっ

た｡そこで, 8項目中Moとの間に, Cc>.4 (本報告中,

｢かなりの相関あり｣の設定規準)の相関係数を示した項

目をみると,一般男子でほ, ｢生きがい｣(Q. 18,Cc-.45)

｢自己実現｣(Q. 10, Cc-.42), ｢先輩にみる活気｣(Q.16,

Cc-.41)が,役付男子では,それらの項目に加えてさ

らに, ｢仕事の適合性｣(Q.7, Cc-.44), ｢勤務継続意志｣

(Q. 8, Cc-.45)であった｡一方,一般女子においては

Cc>.4の相関のある項目はなかった｡

｢仕事の適合性｣ ｢勤務継続意志｣が男子役付において

Moレベルと高い相関を示したことは,一般男子との職

階差,年齢差によるものと思われる｡

(5) Coレベルと上記8項目との関連性については,両

社をこみにした分割表による検定(P<.o1)の結果,普

ず,一般女子においては8項目すべてについてCoレベル

との関連性は否定された.次に,一般男子･役付男子に

共通して関連性が認められた項目ほ, ｢勤務継続意志｣

｢生きがい｣ ｢自己実現｣ ｢先輩にみる活気｣であった｡

このほか,一般男子では｢職場の愉しさ｣ ｢勤労意欲｣が,

また役付男子では｢仕事の適合性｣ ｢仲間からの信栃感｣

が有意であった｡ Coレベルとこれら項目との関連性は

概ね理解しやすいものといえよう｡また, ｢仲間からの

信頼感｣については(3)で指摘したようにA, B両社間の

役付男子には異った傾向がみられたが,両社をこみにし

て調べてみるとCoレベルとの間に関連性のあることが

統計的に認められた｡これにより協調性の高い性質を持

った役付男子は,総じて仲間からの信頼を得ていると感
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じていると言えよう｡なお, Coレベルとここに記した

項目間には.22-.39の相関(Cc)があり, ｢やや相関あり｣

の程度であった｡

討 論

勤労者の職場適応の実態を分析する意図で,勤労者の

職場意識について質問紙によって調べた.その結果,上

述のような興味あるいくつかの意識傾向を認めることが

できた｡これらの結果をふまえて,全般的考察を試みる

ことにする｡

対象者群を性･職階により分類した全体的傾向として

は,概ね,役付男子･一般男子･一般女子の順で職場と

自己との関連性が密接であった｡また,いくつかの項目

に,一般従業員の性差による意識傾向がみられたが,罪

子における職階による差異はあまり明瞭ではなかった｡

このことは男子の場合,年齢的にも,職階的iこも相互に

あまり離れていないということからくる意識の類似性を

示しているのでほないかと思われる｡しかし,いくらか

特徴的な結果としては,役付男子(係長一課長クラス)

における意識と行動の拠点の暖昧さであった｡このこと

ほ本調査でほA社のみにみられたことであったが,しか

し,今後,業種を問わずいくつかの企業における中堅管

理者に予想される傾向と思われる｡即ち,これまで中堅

管理者に要請されてきたピラミッド型組織図の人的構成

の中の中間申役割が薄らいできていることを示唆する事

実と思われる｡言い換えれば,この傾向ほ,部下を監視

はしても管理する役割が意識の上で低下していることと

関係があるように思われる.企業幹部が人的資材として

これからも彼ら(中堅管理者)を真に有用祝するならば

組織の新しい人間管理の観点から,今一度彼らに明瞭な

職階上の役割指針を具体的に与えてやるべきであろう｡

次に,職場適応の実態からすれば,調査対象二社従業

員は,概ね,不適応状態にある者ほ少いといえる｡その

点,従業員の職業生活向上に企業としても努力がはらわ

れていることを窺い知ることができた｡調査結果からは,

一般的に言って,質問項目に低得点を与えている人々

(ネガティブな態度)は, NRK総合モラール得点が低く,

Y-G性格検査Co(協調性)の低い傾向を示す人々でもあ

った.もっとも,総合モラール得点は,もともと職場満

足や士気の指標とされることから,このような対応性は

当然であるが,性格テストによる協調性が低いと判定さ

れた人々の場合には,性格的な側面が潜在的な要因とし

て働いて,職場を自ら愉しくないものとしているとも考

えられる｡いずれにしても,協調性ほ, ｢組織はヒトな

り｣の観点から,今後も職場において重視される個人の

性格特性であろう｡なお,先述したように,項目によっ

てほY-Gテストのような既存のテストで判定された結
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果と質問紙による意識慣向に差異がみられたが,このよ

うなズレの起因を探ることも今後の重要な課題の一つと

なろう.また,質問紙には職場における具体的な不平や

不満を,選択や自由記述によって尋ねたが,これらの結

果については職場以外における不満と対比させたり,普

た,年代別･性別･職階別による不平･不満の内容と程

度の比較という観点から,現在,検討を進めており,舵

数の関係でそれらの論述は別の棟会に譲った｡

ところで,職場における個人的欲求,特に｢生きがい｣

欲求は,本研究の当初からの関心事であった｡結果から

すれば,仕事に生きがいを見出そうとする傾向ほ,総じ

て,役付男子や,モラール･協調性の高い一般男子に多

くみられる｡ ｢仕事に生きがいを見出すこと｣自体が,礼

会にとっても,企業にとっても,また個人にとっても

｢良いか悪いか｣ほ必ずしも断定しにくいところである｡

しかし,どの道拘束された時間を職場で過すならば,そ

の時間が個人にとって有意義であり,あるいほ,そこで

の活動が達成感や自己充実感,人間的成長の意識をもた

らしてくれるならば,また,それを生きがいであるとす

る限りにおいては,いずれの立場からみても好ましいこ

とは言うまでもないo しかし, ｢仕事にだけ生きがい｣を

見出すことになれば,それは精神健康上好ましいことと

は思えない｡また,総理府による青少年意識調査7)など

にみられる,最近特に目立つ傾向の1つ｢職場でほあく

まで生活の資を得ることが目的であり,自分は趣味に生

きる｣とする考え方も,人生の大半を職場で過す老の言

としては不幸な意識といわざるをえない｡

現代は価値の多様化の時代といわれているが,特殊な

個人的価値観に基づく欲求充足ほ,結局は,人から与え

られるのでほなく,自らの意志でその実現をほからねば

ならない｡職場における生きがいの問題とは,自己存在

の実感をその場で獲得しうるかどうかということであり,,

組織体がそのような欲求を充足しやすい条件を整えるこ

とが必要であるということほ言うまでもない｡ただ,そ

の方策が最大公約数的になりがちであるので,動椀の主

体が個人にある限り,各人が,年代･性･職階などを超

えて,組織の中の人間(自分)の在り方を,また,各自

の｢生きざま｣を一度は冷静に省察した上で,再びいか･

にあるべきかを真撃に問うべきであろう｡そして,それ

は文字通り｢生きる甲斐｣を求めて人々が自分の生涯を

通して問い続けなければならない人間存在に関する本質

的課題でもある｡

(付記)本研究を進めるにあたり,いろいろ御便宜を

おはかり頂いた本学経営工学科 堅江清志助教授に厚く_

御礼申し上げます｡
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