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1．問題意識

本研究の目的は，職場に関するインフォーマ

ルコミュニケーションの一形式１である職場交

流活動に注目して，それらの活動の定着度合い

を測定する職場交流活動尺度を作成し，その信

頼性と妥当性を検証することである。その社会

的背景および理論的背景を以下に述べる。

1.1 社会的背景

職場において，業務に直接関係しない交流は

様々な形式でなされ，その効果が報告されてい

る。例えば社員旅行について，産労総合研究所
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（2014）では，社員旅行の実施率として 1994年

（88.6 ％）から 2014 年（46.0 ％）までの傾向

を捉え，減少傾向から増加，そして横ばいで推

移，社員旅行に行ってよかったことについては，

「ふだんあまり話さない人と会話できた」とい

う回答が最も多い（41.5 ％）と報告されてい

る。

親睦を深める行事の開催については，日本経

営協会（2015）が組織・職場内コミュニケー

ション向上のために行っていることについて調

査を行い，「社内（庁内）イベント・懇親会等

の開催」（34.6 ％）が最も多くなっていること

を報告している。同結果から，親睦を深める行

事の開催は，コミュニケーション向上策として

重要視されていることが確認できる。具体的な

効果について，中部産業・労働政策研究会

（2015）は，親睦行事の中でも，飲み会・バー

ベキュー開催数が上司・同僚との仕事に関する

コミュニケーション，プライベートに関するコ

ミュニケーションを促進するという結果を報告

している。

職場の交流は，先に挙げた社員旅行や親睦を

深める行事といった大掛かりなものに限らず，

より気軽に行えるものもある。日本経済新聞

（2017）では，「交流を深めようにも飲み会は

『労働時間外に参加を促すのは難しいし，子育

て中の社員にとっては参加しづらい』。おやつ

を職場で食べるのなら気軽に楽しめて『思った

以上に和む』」と，職場の「飲みニケーション」

に代わる，菓子の活用について紹介されている。

しかしながら，昨今，職場コミュニケーショ

ンの機会が減少傾向にある。中部産業・労働政

策研究会（2015）は，近年において，対話や

関わり合いの機会が豊富にあるような人間関係

が希薄化しつつあることを示している。その背

景として，日本的雇用慣行の見直し，雇用の非

正規化などの企業の雇用方針の変化，職場の

IT 化に伴う個人単位での業務遂行の増加，若

年層を中心とする会社人間的な考え方の弱まり

などを挙げている。

その一方で，職場コミュニケーション機会の

減少については，職場で働く人が決して望んで

いるわけではないことを確認できる調査結果が

ある。宮木（2015）は，ランチや飲み会の機

会を「楽しい」と感じる人が全体の半数以上で

あるという調査結果に基づき，多くの人が交流

の機会に否定的であるというわけではないこと

を示している。また，NHK 放送文化研究所

は，５年に１度実施している「日本人の意識」

調査において「理想の仕事」について尋ねてお

り，荒牧（2019）によると， 1980 年代以降，

「仲間と楽しく働ける仕事」が常に最も多い回

答２であることが確認できる。

職場交流の機会の減少と交流に対するニーズ

の存在というギャップをどのように埋めていく

のか，その対応が組織における課題といえる。

1.2 理論的背景

これまで挙げた職場の交流は，組織内のコミ

ュニケーションにおいてどのような位置づけと

なるであろうか。加藤（1986）は，コミュニ

ケーションには「伝達」の側面と「交わり」の

側面があると述べている。仲谷他（1994）は，

加藤（1986）をもとに，前者を情報伝達のた

めのコミュニケーション，後者を伝えることが

なくても相手と交流したいからとるコミュニケ

ーションと捉えつつ，コミュニケーションには

常にこの２つの要素が含まれていて，どちらか

一方ということはなく，その含まれる割合が違

うだけであると説明している。また，仲谷他

（1994）は，「伝達」要素が多いほどフォーマ

ル，「交わり」要素が多いほどインフォーマル

と捉えている。これらの知見に基づけば，職場

の交流はインフォーマルコミュニケーションの

要素が多いといえる。

インフォーマルコミュニケーションは組織に

おいて重要な役割を果たすという報告がある。

Kraut, et al.（1990）は，インフォーマルコミ

ュニケーションがなされることが職場における

人間関係の構築につながると述べている。また，
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Roethlisberger & Dickson（1939）は，「ホー

ソン研究」と呼ばれる一連の研究により，協働

の限界は，フォーマルよりもインフォーマルに

よって決定づけられることを述べている。

Kraut, et al.（1990）および Bismarck, et al.

（1999）も，インフォーマルコミュニケーショ

ンは，職場において協働がなされることにつな

がることを示している。日本においては，濱

口・公文（1982）が「企業体において，フォ

ーマルな組織がいかに整備されていようとも，

組織に有機的に結合しているインフォーマルな

仕組みやコミュニケーション・システムを抜き

取ったり，機能を停止させてしまえば，やはり，

表
おもて

の組織は動かなくなるだろう」（p.165）と

述べている。よって，インフォーマルコミュニ

ケーションの要素が多い職場の交流がなされる

ことは，組織にとって望ましいといえる。

1.3 研究の目的

先述の社会的背景および理論的背景により，

職場の交流は，組織において重要な役割を果た

し，職場で働く人々においてもそのニーズがあ

る一方，その機会が減少していることが確認で

きる。中でも，インフォーマルコミュニケーシ

ョンが減少することは，1 .2 の議論に基づく

と，組織の機能に負の影響が及ぶことが懸念さ

れる。職場それぞれに応じた工夫を施しながら

交流の機会を持つ必要があることを宮木（2015）

が指摘しているように，自職場においてどのよ

うな方策が有効であるかを検討することが望ま

れる。これを実現させるためには，職場の交流

には，いかなる形式があるのかをまずは明らか

にすることが有効といえる。こうした中，二瓶

（2017）は，日本国内の実態を明らかにするた

め，職場に関する数々の交流形式を「職場交流

活動」と称し，「職場メンバー間の相互関係促

進あるいは職場の活気を高めるため，ひいては

効果的な業務がなされるための，業務内あるい

は業務外での活動」と定義したうえで，社会人

に対するヒアリング調査および定量調査を行

い，交流形式の 19 項目を導出，各項目の頻度

について報告している。

組織として，様々な職場交流の形式のうち，

何を選択するかを具体的に検討できるようにす

るためには，それらを測定できる物差しが必要

となる。そこで本研究では，二瓶（2017）で

導出された項目を土台とした職場交流活動の測

定尺度を作成し，その信頼性および妥当性の検

証を行うことを目的とする。二瓶（2017）を

土台とする理由は，日本の文脈で職場交流の具

体的な形式についての網羅的な検討を試みた唯

一の，かつ他の類似する先行研究とも補完的な

研究だからである。

2．職場交流活動に関する先行研究

理論的背景において触れたインフォーマルコ

ミュニケーション，職場交流の形式に関する先

行研究を確認する。

2.1 職場に関するインフォーマルコミュニケ

ーション

インフォーマルコミュニケーションは，Fay

（2011）によれば「単なる仕事上のやり取りで

なくてよい，あるいは仕事に焦点を当てなくて

もよい，自由な意思から出た会話」（p.213）と

定義されている。これに対するフォーマルコミ

ュニケーションは，Felipe & Dailey（2017）

によれば「組織階層を流れ，定められた規律に

従い，時間と空間を越えていく，組織が目指す

ゴールに方向づけられ，明確に定められた，組

織の機能と関連したコミュニケーション」(p.1)

と定義されており，仕事に焦点が当たることを

前提としていることが確認できる。

インフォーマルコミュニケーションについ

て，同僚となされる機会が増えるほど，その同

僚および彼らの仕事に親しみを持ち好意を抱く

こと，よく知らない人や階層の異なる人との会

話よりも，親しい人や同僚同士の会話のほうが

インフォーマルになりやすいこと，公式な規則

のもと行動している人同士の会話よりも，規則
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から外れた時のほうがインフォーマルになりや

すいことが Kraut, et al.（1990）により報告

されている。また，コミュニケーションを行う

場についても，その類型を決定づけること（例

えば，会議の場よりも会社のフィットネスセン

ターで話をするほうがインフォーマルになりや

すい）も同氏らにより述べられている。

Luo（2006）は，インフォーマルコミュニケ

ーションの概観を体系的に示している。同コミ

ュニケーションは，「コミュニケーション域の

確立と維持」と「情報交換３」という２つの重

要な過程を含むとしている。前者を促進させる

ための要件として，仕事を行ううえでの人との

関わり（業務プロジェクトやネットワーク），

物理的な近接，人同士が会する仕組み，集団同

一性を挙げ，後者を促進させるための要件とし

て，会話をする人同士の互いの共通点を挙げて

いる。

インフォーマルコミュニケーションの研究に

おいては，いくつかの体系的な整理が試みられ

ている。発生する必然性や偶然性という観点で

は，Kraut, et al.（1990）が従業員間の会話を

分析し，①その会話は元々予定されていた

（scheduled），②会話を始めた人が，相手方の

所属する部署を訪問することを明確に示した

（intended），③会話を始めた人が，いずれ相

手の人と話すつもりであり，ちょうどその時に

会話をするチャンスととらえた（opportunis-

tic），④会話を始めた人にとって，相手とは

元々話すつもりはなかった（spontaneous）と

いう４分類で整理をしている。割合は，①から

④の順に 12 ％，36 ％，21 ％，31 ％と報告さ

れている。これらの研究成果を先述の Luo

（2006）が示した体系で捉えると，「コミュニ

ケーション域の確立と維持」の過程に該当する

ような位置づけであるといえる。

インフォーマルコミュニケーションの内容と

いう観点では，Bismarck, et al.（1999）が話

題を，仕事に関すること，プライベートなこと

に分けて整理している。具体的には，仕事に関

することでは，業務環境，業務プロジェクト，

仕事に関する質問，約束事の調整，組織の変

化や発展に関する話題が挙げられ，プライベー

トなことでは，天気，趣味，誕生日，家族，個

人的な問題，噂，世間話が挙げられている。

Bismarck, et al.（1999）は，インフォーマルコ

ミュニケーションにおいて，仕事に関する話題

が占める割合が相対的に大きいものの，プライ

ベートも含めた全ての話題に基づくやり取りが

組織の健全性につながることを指摘している。

Fay（2011）は，調査対象者から得られたイン

フォーマルコミュニケーションに関する回答を

５つに分類している。具体的には，①個人的な

内容の開示，②社交的なやり取り，③支えとな

るやり取り，④不平や哀れみ，⑤仕事に関連し

たやり取りである。これらの研究成果を Luo

（2006）が示した体系で捉えると，「情報交換」

の過程に位置づけられるといえる。

本研究が焦点を当てる，職場に関するインフ

ォーマルコミュニケーション（いわゆる職場交

流）の形式について，Luo（2006）の体系に照

らすと，主として「コミュニケーション域の確

立と維持」の過程における人同士が会する仕組

みに該当するといえる。同仕組みについては，

Luo（2006）がコミュニケーションをとる場所

（廊下やカフェテリア等）を取り上げているほ

か，先述の，インフォーマルコミュニケーショ

ンが発生する必然性・偶発性という観点からの

研究成果（Kraut, et al., 1990）も該当するが，

これらにより十分に解明されているとは言い難

い状況である。

2.2 職場交流の形式

包括的ではないものの，職場交流の形式を取

り上げている研究がある。まずは“ fun at

work”や“workplace fun”と表現される（以

降，職場の“fun”と記す）研究分野である。

Fluegge（2008）は“fun at work”を「職場の

メンバーに楽しみや喜びをもたらす，陽気な，

あるいはユーモアのある特性を有した，社会
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的・相互関係的活動，業務活動」（p.15）と定

義している。Ford, et al.（2003）は，職場の

“fun”がなされる環境につながる項目を挙げ

ており，一部に職場交流の形式が含まれている。

具体的には，イベント・行事，仕事上の成功に

対する御祝い，コミュニティ活動の機会，ユー

モア，ゲーム，エンターテイメントが挙げられ

る４。また，Georganta（2017）の職場の

“fun”に関する研究においては，同概念を測定

するための尺度が作成されており，職場交流の

形式が項目の一部として組み込まれている。具

体的には，冗談を言う，ゲームをする，仕事以

外の場で同僚と社交的に関わる，誕生祝い等の

項目５が挙げられる。これらの先行研究におい

て，職場の“fun”は，従業員間のコミュニケ

ーション，集団凝集性，ワーク・エンゲージメ

ント等に正の影響が及ぶことが報告されている。

次に，職場のフレンドシップという分野であ

る。フレンドシップの定義は，Wright（1984）

によると「属性や役割といった体裁に囚われる

というよりはむしろ，互いに一個人として尊重

し合った，自発的または制約のない人同士の交

流を含む関係」（p.119）とされている。同概念

は，職場においても用いられている。Sias &

Cahill（1998）は，業務時間外において一緒に

過ごす，共に昼食をとる，終業後に飲みに行く，

趣味や最近の出来事や家族のことといった仕事

以外の個人的な問題についての話し合いをする

等により，職場のフレンドシップの進展がなさ

れることを示している。

一方，職場交流の形式について日本の文脈に

合わせて検討した研究として，二瓶 （2017）

が挙げられる。同研究では，28 名（社会人）

からヒアリングした内容をもとに職場交流活動

を 19 項目挙げている。具体的には，モノの貸

し借り，お菓子の振る舞い，ユーモアあふれる

会話，歓送迎会，忘年会，打ち上げ会，社員旅

行，運動会（スポーツ大会），誕生日祝い，食

事等（昼食以外），休日におけるレジャー活動，

ランチ，趣味等の活動，スポーツ活動，部やサ

ークル活動，プライベートな相談，プライベー

トなやり取り，雑談（勤務外），雑談（勤務中），

である。

2.3 先行研究の概観に基づく理論的課題

2.2 において，職場の“fun”および職場の

フレンドシップという研究分野で職場交流の形

式が取り上げられていること，また，職場交流

の形式そのものに着目した研究があることを示

してきた。しかしながら，職場交流の形式につ

いての先行研究は若干数が確認されるに留ま

り，信頼性，妥当性，網羅性という点で十分に

整理されていない状況である。

先述の宮木（2015）による指摘に基づくと，

組織では，職場の状況に応じたコミュニケーシ

ョンの機会を創出する手段（どのような職場交

流活動を行うのか）の検討が求められていると

いえる。こうした取組がなされるためには，整

理された職場交流の形式を独立変数，職場メン

バーや組織への影響が考えられる事柄を従属変

数とした研究がなされることが必要である。よ

って，まずは職場交流の形式が整理されること

が課題であると考える。また，職場交流の形式

が整理されることは，先述の，インフォーマル

コミュニケーションを促進させるための人同士

が会する仕組みを明らかにするという新たな議

論がなされることにもつながるといえる。

本研究の目的である職場交流活動の尺度作成

は，上記課題を解決することにつながるものと

考える。

3．方　法

3.1 職場交流活動の尺度項目の設定

本研究では，日本の文脈を踏まえた職場交流

活動の測定尺度を作成するため，二瓶（2017）

で挙げられた 19 項目のほか，職場交流の形式

についての新たな情報収集を通した項目追加，

さらには全体的な整理のうえ再設定した。

二瓶（2017）では挙げられていない，日本

における職場交流活動の項目を追加抽出するた
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め，マスコミで紹介されている職場交流の形式

に関する記事を収集・整理した。記事の抽出元

は，日本の主要経済紙である日本経済新聞およ

び日経流通新聞である。まず，本調査のために

2014 年１月から 2018 年７月にかけて紙面を

閲覧する中，職場交流の形式に該当すると判断

された 37 件の記事を抽出した。それに加え

て，調査時期には該当しないが，第一著者が個

人的に保有している同形式に該当すると判断さ

れた３件（2012 年が２件，2013 年が１件）の

記事を抽出した（表１）。

収集した記事の内容について，一つの記事に

表１　本研究において抽出された職場交流の形式に関する記事一覧

1
2
3

4

5
6
7
8
9

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25
26
27
28
29
30
31
32
33
34
35
36
37
38
39
40

No. 新聞名 掲載年月日 種　別 頁 記事タイトル 

褒め合いゲーム　社員を育てる 
飲食店店員　褒めて繁盛 
朝礼で笑顔に　ゲーム感覚で盛り上がる 
 
企業の親睦行事　なぜ復活？ 

職場が静かすぎるのも…　求ム，上司の雑談力 
バイトにも全力感謝　オリエンタルランド 冬の一夜，TDL貸し切り 
ユニーク表彰 職場に活気　人間性や頑張り評価／互い知り一体感 
なぜか職場対抗戦　本気で競い 強まる結束 
招客招福の法則　グータッチでスタッフの絆 
社内運動会，つながり応援 
従業員が辞めない店　挨拶・笑顔で関係築く 
雑談風会議　仕事に活気 
社員旅行は皆で汗 
「密な職場」自分も強く 
なぜか職場でおやつ・家族… 
私の課長時代　信頼つかんだ「卓球所長」 
おばけ人口増加中　ハロウィーン 職場や学校で 
スタッフの協調性育む　見える形で褒め合う 
ビジネスランチの心得 社内編 
テナント同士　仲良く交流会 
十字路　社内人脈づくりの世代差 
フットサルで一致団結 
職場への手土産　好印象の極意 
攻める人事部　意欲引き出す 
飲みニケーションの掟 
やる気オン！　斬新オフィス 
会社の理念　伝わる場選ぶ 
毀損した日本企業の組織力⑦　維持・強化の活動「組織開発」 
おやつ　職場交流のお供 
ほめてホメられ　褒め三昧 
上司に相談　円滑のコツ 
職場の交流減った今こそ　社員旅行 復活だ 
職場を変える？　社員のゆるコミ 
スタッフを本気にさせる場 
飲み方改革に乾杯！　飲みニケーション進化 会社に新風 
「開発合宿」能率アップ　非日常・集中 アイデア誘う 
残業規制，迫る退社時間　働き方改革で会話が消える？ 
鍋奉行は上司，一体感作る 
つながり重視の平成世代　会社イベントに前向き 
社歌っていいね！ 

日経流通新聞 
日本経済新聞 
日本経済新聞 

 
日本経済新聞 

日本経済新聞 
日経流通新聞 
日本経済新聞 
日本経済新聞 
日経流通新聞 
日本経済新聞 
日経流通新聞 
日本経済新聞 
日経流通新聞 
日本経済新聞 
日本経済新聞 
日本経済新聞 
日本経済新聞 
日経流通新聞 
日本経済新聞 
日本経済新聞 
日本経済新聞 
日本経済新聞 
日本経済新聞 
日本経済新聞 
日本経済新聞 
日経流通新聞 
日経流通新聞 
日本経済新聞 
日本経済新聞 
日経流通新聞 
日本経済新聞 
日本経済新聞 
日経流通新聞 
日経流通新聞 
日経流通新聞 
日本経済新聞 
日本経済新聞 
日経流通新聞 
日経流通新聞 
日本経済新聞 

2012/11/21
2012/12/25
2013/６/17

2014/１/11

2014/１/27
2014/２/５
2014/３/17
2014/５/７
2014/８/６
2014/９/３
2014/10/３
2014/10/20
2015/２/18
2015/３/３
2015/３/16
2015/９/22
2015/10/31
2015/12/11
2016/３/14
2016/６/28
2016/７/28
2016/８/９
2016/９/５
2016/９/20
2016/10/24
2017/１/４
2017/１/25
2017/３/30
2017/６/20
2017/８/２
2017/８/14
2017/８/21
2017/10/２
2017/12/10
2018/１/12
2018/１/27
2018/３/２ 
2018/３/７
2018/５/16
2018/７/13

― 
朝刊 
夕刊 

NIKKEI 
プラス１ 

夕刊 
― 
夕刊 
夕刊 
― 
夕刊 
― 
夕刊 
― 
朝刊 
夕刊 
朝刊 
夕刊 
― 
夕刊 
朝刊 
夕刊 
朝刊 
夕刊 
朝刊 
夕刊 
― 
― 
朝刊 
夕刊 
― 
夕刊 
夕刊 
― 
― 
― 
夕刊 
夕刊 
― 
― 
夕刊 

16
13
7

11

7
13
9
9
20
2
15
9
16
1
9
13
9
15
7
35
5
17
7
15
7
20
3
33
9
24
7
9
20
16
14
1
4
3
11
4
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おいて事例情報のほか識者によるコメントが含

まれている，いくつかの事例が紹介されている

等，複数の情報が含まれていることがあるため，

それらを個々の細分化項目として抽出した。そ

のうえで，どのような職場交流の形式であるの

かをキーワード化してまとめた（キーワードの

例：組織行事，仕事について褒める，仕事とは

関係のないことについて褒める，挨拶，儀式的

なやり取り等）。最終的には 97 の細分化項目

が抽出された。次に，二瓶（2017）において

挙げられている 19 項目と重複するものは削除

し，残った項目についてはキーワードをもとに

グルーピングを行い，最終的には 17 の新規尺

度項目が抽出された。

二瓶（2017）の 19 項目と新規の 17 項目を

合わせた 36 項目をもとに，法人経営者（農業

関連・緑地整備・スポーツ施設運営事業を行う

中小企業を経営）および管理者（社会福祉法人

の法人本部に所属。法人運営の業務に携わる）

の計２名に対して，二瓶（2017）における職

場交流活動の定義を説明したうえで，現場をマ

ネジメントする観点で意見を聴取した。その結

果，二瓶（2017）で記されていた「運動会（ス

ポーツ大会）」を，収集した記事から抽出され

た項目である「会社全体で開催される行事」に

集約し，「職場メンバー同士がふざけ合う（笑

顔につながる行動として）」という項目を追加

した。

さらに筆者は，職場交流の形式に該当すると

考えられる日本の風習があることを先行研究に

より確認し，２項目を追加した。一つ目は年賀

状や暑中見舞いといった季節に応じた文面のや

り取りである。追加の理由は，川端・田中

（2001）が，年賀状は身近な人との密接な絆の

機能を果たすこともあるとしながら，「人間関

係網の総特集」と表現しているからである（暑

中見舞いも年賀状と同様と捉えた）。二つ目は

中元や歳暮といった物品のやり取りである。追

加の理由は，市川（1989）が，贈答は人間関

係の潤滑油として重要な意味を持つことを示し

つつ，中元や歳暮に関する調査結果を報告して

いるからである。最終的には，表現整理をしつ

つ再度項目群を見直し，表彰に関する３項目

（勤続年数に対する表彰，仕事の成果に対する

表彰，仕事とは関係のない内容に対する表彰）

を分析対象から除外６し 35 項目とした。除外

の理由は，太田（2013）において，表彰は承

認についての公式な制度であると示しつつ，受

賞を祝った職場のパーティー開催ついて触れて

いることに基づき，筆者として，表彰と職場交

流は関連があるものの，職場交流は主として付

随的な位置づけであると判断したからである。

3.2 調査１に関する方法

職場交流活動尺度の因子構造を探索的に明ら

かにし，信頼性および妥当性を検証することを

目的とする。

3.2.1 調査時期

2018年９月～ 10月に調査を行った。

3.2.2 調査手続き

インターネット調査業者に委託して行った。

具体的には，民間組織に正規社員または職員と

して勤める男性 400 名，女性 400 名の計 800

名に達するまで調査を継続した。なお，調査終

了後の筆者によるチェックにおいて，全ての項

目において評定尺度の端の数値を選択している

回答者が３名確認されたため，これらのデータ

は除外された。

3.2.3 調査対象者

調査対象者数は 797 名，属性について，性

別は男性 397名（49.8%），女性 400名（50.2%），

平均年齢は 42.3歳（SD=12.6），職層は一般社

員（職員）層 624 名（78.3%），リーダー・管

理職層 173名（21.7%）であった。
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3.2.4 調査内容

3.2.4.1 職場交流活動尺度

先述の 35項目について尋ねた。回答は，「全

くなされていない」（１点），「ほとんどなされ

ていない」（２点），「どちらでもない」（３点），

「ある程度定着している」（４点），「定着してい

る」（５点）の５段階評定とした。特に高得点

の項目においては，「定着」という表現を用い

ている。理由は頻度に左右されないからである。

例えば，項目「私の職場では，年賀状，暑中見

舞い等，季節に応じた文面のやり取りがある」，

「私の職場では，お中元，お歳暮といった風習

に基づく物品のやり取りがある」のように，季

節性が高いという特性がある場合，年間を通し

た頻度は大方決まってしまうので，「非常に数

多くなされている」といった表現は相応しくな

いと判断した。さらに，社員旅行や行事といっ

た項目は，組織的な行事や制度に係る内容であ

り，それを実施する主体は限られてくると考え

られることから床効果になる可能性がある。よ

って，本研究では，たとえ活動がなされていな

くても，その活動に向けた取組の話が職場でな

されていれば，同項目に相当する程度の相互接

触がなされていると捉えることとした。

3.2.4.2 収束的妥当性を検証するための尺度

3.2.4.2.1 職場の人間関係尺度

職場交流活動の定義において，職場の人間関

係をより良くする要素が含まれていることはも

とより，先述のように，職場の交流は人間関係

構築に深く関わってくるため，その測定尺度と

の相関を捉えることにした。使用尺度について

は，日本労働研究機構（2003）のうち，「職場

の人間関係」の尺度を用いた。同尺度は，職場

の人間関係が構築されている状態を「職場のコ

ミュニケーションは良好で，友好的な雰囲気が

ある」と捉えている。同尺度の利用にあたって

は，表現の一部を削除，修正した。具体的には

「職場は友好的な雰囲気である」，「私の職場の

人間関係はよい」，「職場のメンバー間では，み

んな気持ちがしっくり合っている」の３項目で

ある。回答は，「あてはまらない」（１点），「ど

ちらかといえば，あてはまらない」（２点），

「どちらでもない」（３点），「どちらかといえば，

あてはまる」（４点），「あてはまる」（５点）の

５段階評定とした７。

3.2.4.2.2 チームワーク尺度

先述のように，職場の交流はメンバー同士の

協力がより強くなされることにつながることか

ら，関連する事柄を測定する尺度との相関を捉

えることにした。使用尺度については，日本労

働研究機構（2003）のうち，「チームワーク」

の尺度を用いた。同尺度は，チームワークがと

れている状態を「同僚との間には仲間意識があ

り，お互いに助け合って仕事をしている」と捉

えている。同尺度の利用にあたっては，表現の

一部を削除，修正した。具体的な項目は「仕事

が遅れたり困ったりしているとき，職場のメン

バーはお互いに助け合っている」，「職場のメン

バーは団結して，全体の業績を良くしていこう

としている」，「職場のメンバー間では仕事上の

情報交換が活発である」の３項目である。回答

は，職場の人間関係尺度と同様，５段階評定と

した８。

3.2.4.3 基準関連妥当性を検証するための

項目

先述のように，先行研究では，交流の形式を

含む職場の“fun”とワーク・エンゲージメン

トとの関係が報告されている。ワーク・エンゲ

ージメントは「活力，熱意，没頭により特性づ

けられた，前向きで，充実した，業務に関連し

た心の状態」（ p.74）と Schaufeli, et al.

（2002）により定義されており，バーンアウト

とは対の概念として位置づけられている。

Georganta（2017）においては，職場の“fun”

がワーク・エンゲージメントに及ぼす影響につ

いて定量的な分析を行っており，「組織的に行

われる“fun”」因子は，「活力」，「熱意」，「没
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頭」のワーク・エンゲージメント全３因子に対

する正の影響，「純粋に自然発生した“fun”」

因子は，「活力」，「没頭」の２因子に対する正

の影響が確認されている。また Plester &

Hutchison（2016）は，インタビューを通し

た定性的な調査により，職場の“fun”につい

て語る際，エンゲージメントに関わる内容が多

く盛り込まれていることを報告している。その

理由として，職場の“fun”により，肯定的な

感情を抱いたり，周りのメンバーとの間に友愛

が生まれたりすることがきっかけとなることが

挙げられている。

これらの結果から，本研究では，ワーク・エ

ンゲージメントの尺度を，基準関連妥当性を検

討するための項目として位置づけた。使用尺度

については， Shimazu, et al.（ 2008）の

Japanese Version of the Utrecht Work

Engagement Scale（UWE-J）を用いた。同尺

度は，全 17 項目で７段階評定により構成され

ている９。

3.2.4.4 分析方法

職場交流活動尺度について，天井効果および

床効果を確認し，該当する項目を削除した。そ

の後，探索的因子分析を行い，信頼性および妥

当性を検証した。信頼性の検証には内的一貫性

を示すクロンバックの a 係数を算出した。妥

当性については，先に挙げた収束的妥当性およ

び基準関連妥当性を検証するための尺度との相

関関係を確認した。

3.3 調査２に関する方法

調査１で導出された職場交流活動尺度の信頼

性・妥当性を検証すること，確認的因子分析を

行い，同尺度とデータとの当てはまりを検証す

ることを目的とする。

3.3.1 調査時期

2018年 11月に調査を行った。

3.3.2 調査手続き

調査１と同一のインターネット調査業者に委

託して行った。具体的には，民間組織に正規社

員または職員として勤める男性 200 名，女性

200 名の計 400 名に達するまで調査を継続し

た。その際，調査１と回答者が重複しないよう，

調査１の回答者属性と照合しながら進め，同じ

回答者の場合は除外するという処理を行うよう

調査業者に依頼した。なお，調査終了後の筆者

によるチェック（調査１と同様）において，全

ての項目において評定尺度の端の数値を選択し

ている回答者が１名確認されたため，除外され

た。

3.3.3 調査対象者

調査対象者は 399 名，属性について，性別

は男性 199名（49.9%），女性 200名（50.1%），

平均年齢は 40.4 歳（SD = 12.1），職層は一般

社員（職員）層 321 名（80.5%），リーダー・

管理職層 78名（19.5%）であった。

3.3.4 調査内容

調査１と同様の内容で実施した。

3.3.5 分析方法

職場交流活動尺度について，クロンバックの

a 係数を算出することにより信頼性を検証する

とともに，収束的妥当性および基準関連妥当性

を検証するための尺度との相関関係を確認し

た。また，調査１で導出された職場交流活動の

因子モデルについて，確認的因子分析を行っ

た。

4．結　果

4.1 調査１に関する結果

4.1.1 職場交流活動項目における探索的因子

分析の結果

天井効果を確認したところ１項目が該当し

た。具体的には「私の職場では，メンバー同士

で挨拶をする」であった。床効果を確認したと
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ころ計 11 項目が該当した。具体的には「私の

職場では，休日においてメンバー同士でレジャ

ー活動をする」，「私の職場では，メンバー同士

で趣味等の活動（ボランティア活動を含む）を

する」，「私の職場では，通常とは異なる場所

（社内に設けられた特別な場所，飲食店，宿泊

施設等）でミーティングを行う」，「私の職場で

は，メンバー同士でスポーツ活動をする」，「私

の職場では，メンバー同士で互いの親近感が湧

く，あるいは団結を感じるような儀式的なやり

取りをする（例：グータッチ，ハイタッチをす

る等）」，「私の職場では，メンバー同士で道具

を使って共に楽しむこと（ゲームをする等）を

する」，「私の職場では，お中元，お歳暮といっ

た風習に基づく物品のやり取りがある」，「私の

職場では，メンバーの誕生日を祝う」，「私の職

場では，社員旅行がある（または，実施に向け

た話が出る）」，「私の職場では，自部署にて

（または周辺部署と共に）開催される行事があ

る（または，実施に向けた話が出る）」，「私の

職場では，部やサークル活動がある（または，

設立に向けた話が出る）」であった。天井効果

および床効果が確認された項目を除外し，計

23項目で探索的因子分析を行った。

探索的因子分析の初期解を求めるため，23

項目について，回転なしの設定で最尤法を用い

て因子分析を行った。その結果，固有値が１を

上回るのは４因子以下であった（固有値の減衰

状況は，9.991，1.707，1.417，1.193，0.866

……）。因子の解釈可能性を検討した結果，因

子数を４に設定した。因子間の相関が考えられ

るためプロマックス回転，最尤法で再度因子分

析を行った。その結果，「私の職場では，メン

バー同士で，仕事のしかたや成果等についてほ

めている」の因子負荷量が複数の因子におい

て.40 以上であり，「私の職場では，会社全体

で開催される行事がある（または，実施に向け

た話が出る）」の因子負荷量が全ての因子にお

いて.40 未満であった。そこで，「私の職場で

は，会社全体で開催される行事がある（または，

実施に向けた話が出る）」が除外された。２回

目の分析（22 項目で実施）においては，「私の

職場では，メンバー同士で，仕事のしかたや成

果等についてほめている」の因子負荷量が複数

の因子において.40 を超え，「私の職場では，

メンバー同士で食事（ランチ以外）をとってい

る」の因子負荷量が全ての因子において.40 未

満であった。そこで，「私の職場では，メンバ

ー同士で食事（ランチ以外）をとっている」が

除外された。３回目の分析（21 項目で実施）

においては，「私の職場では，メンバー同士で

ランチをとっている」の因子負荷量が全ての因

子において.40 未満であったため除外された。

４回目の分析（20 項目で実施）においては，

「私の職場では，メンバー同士で，仕事のしか

たや成果等についてほめている」の因子負荷量

が複数の因子において.40 以上であったため除

外された。最終的には，19 項目で構成される

４因子構造になって因子分析が終了した（表

２）。

因子１は９項目で構成されており，メンバー

同士の心理的距離感を縮める項目およびメンバ

ーの心理的な支えに関する項目の負荷量が高い

ことから「親和的交流」と命名した。因子２は

４項目で構成されており，職場行事に関する項

目の負荷量が高いことから，「儀式的交流」と

命名した。因子３は３項目で構成されており，

メンバー間の気遣いの要素を含む項目の負荷量

が高いことから「調和的交流」と命名した。因

子４は３項目で構成されており，業務による緊

張感がほぐれると考えられる項目の負荷量が高

いことから「緩和的交流」と命名した。
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4.1.2 職場交流活動尺度の信頼性検証

クロンバックの a 係数の算出結果について，

「親和的交流」因子は a=.92，「儀式的交流」因

子は a ＝.83，「調和的交流」因子は a ＝.70，

「緩和的交流」因子は a ＝ .72 であった（表

３）。

表２　職場交流活動尺度の探索的因子分析結果

私の職場では，メンバー同士でプライベートな相談をする 

因子１　親和的交流（α＝.92） 

下位尺度と項目 
項目 
番号 

因子１ 因子２ 因子３ 因子４ 共通性 

.809

.808

.777

.725

.713

.591

.543

.539

.500

-.035

.031

.137
-.011

-.074

.137

-.057

.068

-.003

.136

-.199

-.018
-.194

.246

.075

.259

-.134

.309

-.148

.107

-.120
.150

-.078

.032

.007

.378

.031

.637

.612

.610

.504

.645

.561

.502

.619

.568

1

2

3
4

5

6

7

8

9

私の職場には，忘年会（あるいは暑気払い）がある 

私の職場では，歓送迎会がなされている 

私の職場では，飲み会がある 

私の職場では，仕事の打ち上げ会がなされている 

因子２　儀式的交流（α＝.83） 

.051

.066

-.010

-.105

.818

.800

.694

.496

-.129

-.119

.284

.362

-.029

-.008

-.089

.142

.614

.616

.663

.554

10

11

12

13

私の職場では，“おやつタイム”のような，少しの時間くつろ 
げる機会を設けている 

私の職場では，メンバーがお菓子（買ってきたもの，手作りの 
もの等）等を振る舞っている 

私の職場では，メンバー同士でモノ（本，趣味の道具等）の貸 
し借りをしている 

因子４　緩和的交流（α＝.72） 

※サンプルサイズについて，N＝797である。 因子間相関 

因子１

因子２

因子３

因子４

因子１

.566

.637

.618

因子２

.455

.410

因子３

.501

-.056

.133

-.019

-.108

.040

.073

.100

.001

.297

.748

.631

.400

.531

.548

.397

17

18

19

私の職場では，飲食を伴いながらのミーティングを行う 

私の職場では，年賀状，暑中見舞い等，季節に応じた文面のや 
り取りがある 

因子３　調和的交流（α＝.70） 

-.112

.322

-.042

-.082

-.128

.098

.772

.634

.507

.118

.023

-.041

.539

.684

.262

14

15

16

私の職場では，メンバー同士でプライベートなやり取り（仕事 
以外の話等）をする 

私の職場では，勤務時間外において雑談がなされる 

私の職場では，仕事をしながら雑談がなされる 

私の職場では，メンバー同士で，仕事とは関係のないことにつ 
いてほめている 

私の職場では，メンバー同士で，ねぎらい・気遣いの言葉をか 
けている 
私の職場では，メンバー同士がふざけ合う（笑顔につながる行 
動として） 

私の職場では，業務とは関係のないやり取り（笑顔になるよう 
なきっかけづくり等）を行う機会がある 

私の職場では，親近感を持つようなメールのやり取り（絵文字 
を加える等，親しみが湧く表現を用いる等）がなされている 

私の職場では，ユーモアあふれる会話がなされている 
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4.1.3 職場交流活動尺度の妥当性検証

収束的妥当性の検証について，「職場の人間

関係」，「チームワーク」それぞれの尺度との相

関分析を行ったところ，全てにおいて１ % 水

準の有意で正の相関が確認された。基準関連妥

当性の検証について，ワーク・エンゲージメン

ト尺度（本研究では全 17 項目で１因子と捉え

た）との相関分析を行ったところ，全てにおい

て１ % 水準の有意で正の相関が確認された

（表３）。

4.2 調査２に関する結果

4.2.1 職場交流活動尺度の信頼性検証

クロンバックの a 係数の算出結果について，

「親和的交流」因子は a=.93，「儀式的交流」

因子は a ＝.84，「調和的交流」因子は a＝.71，

「緩和的交流」因子は a ＝ .71 であった（表

３）。

4.2.2 職場交流活動尺度の妥当性検証

収束的妥当性の検証のために「職場の人間関

係」，「チームワーク」それぞれの尺度との相関

分析を行ったところ，全てにおいて１ % 水準

の有意で正の相関が確認された。また，基準関

連妥当性の検証のためにワーク・エンゲージメ

ント尺度との相関分析を行ったところ，全てに

おいて１ % 水準の有意で正の相関が確認され

た（表４）。

4.2.3 職場交流活動尺度における確認的因子

分析

探索的因子分析においては，因子間相関を想

定したプロマックス回転を利用したため，確認

的因子分析においては，潜在変数である「親和

的交流」，「儀式的交流」，「調和的交流」，「緩和

的交流」の間にそれぞれ共分散の矢印を引いた。

適合度指標は，C F I = .924，T L I = .911，

表３　調査１における職場交流活動尺度と妥当性検証尺度の平均値，標準偏差，α係数および相関係数

**p <.01
※サンプルサイズについて，N=797である。

1 2 3 4 5 6 7尺　度 項目数 平　均 標準偏差 α 

親和的交流

儀式的交流

調和的交流

緩和的交流

職場の人間関係

チームワーク

ワーク・エンゲージメント 

1
2
3
4
5
6
7

9
4
3
3
3
3
17

27.52
12.60
7.04
7.88
9.76
9.59
61.17

8.11
4.28
2.92
3.11
3.05
3.01
20.27

.92

.83

.70

.72

.91

.89

.97

 -
.572**

.600**

.599**

.689**

.679**

.524**

 -
.425**

.408**

.439**

.443**

.359**

 -
.504**

.403**

.407**

.488**

 -
.392**

.425**

.369**

 -
.816**

.545**
 -
.565**  -

表４　調査 2における職場交流活動尺度と妥当性検証尺度の平均値，標準偏差，α係数および相関係数

**p<.01
※サンプルサイズについて，N=399である。

1 2 3 4 5 6 7尺　度 項目数 平　均 標準偏差 α 

親和的交流

儀式的交流

調和的交流

緩和的交流

職場の人間関係

チームワーク

ワーク・エンゲージメント 

1
2
3
4
5
6
7

9
4
3
3
3
3
17

27.16
12.33
6.98
7.72
9.58
9.52
55.90

8.59
4.40
3.01
3.12
3.05
3.06
20.40

.93

.84

.71

.71

.92

.88

.97

 -
.649**

.633**

.590**

.670**

.706**

.464**

 -
.514**

.444**

.480**

.515**

.348**

 -
.542**

.443**

.530**

.428**

 -
.367**

.452**

.335**

 -
.842**

.548**
 -
.575**  -
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SRMR=.047，RMSEA=.074，AIC=549.653

であった。

その後，修正指数の数値を確認してモデルの

改善に入った。修正指数の数値が相対的に高く，

かつ項目の内容が類似している「私の職場では，

メンバー同士でプライベートな相談をする」お

よび「私の職場では，勤務時間外において雑談

がなされる」，「私の職場では，歓送迎会がなさ

れている」および「私の職場には，忘年会（あ

るいは暑気払い）がある」の誤差変数間に相関

を認めるモデルとした。この結果，適合度指標

は，CFI=.949，TLI=.939，SRMR=.040，

RMSEA=.061，AIC=449.755となり，適合度

指標である CFI，TLI，SRMR，RMSEA，AIC

に改善が見られた。モデルは図１のとおりであ

る。

CFI=.949, TLI=.939, SRMR=.040, RMSEA=.061, AIC=449.755

注）・サンプルサイズについて，N=399である。
・□の中に記されている数字は項目番号を記している。
・潜在変数から観測変数にかけての数値および誤差相関の数値について，有意確率は全て p<.001である。※図中の数値
は標準化係数を記している。

図１　職場交流活動尺度における確認的因子分析の結果
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5．考　察

本研究では，二瓶（2017）が列挙した 19 項

目の職場交流活動をもとに，40 にわたる新聞

記事から抽出した新たな項目を加え，最終的に

35 項目で分析を行い，尺度作成を行った。結

果として，19 項目の「親和的交流」，「儀式的

交流」，「調和的交流」，「緩和的交流」という４

因子構造となった。特に「親和的交流」につい

ては９項目で構成されており，３～４項目で構

成される他の因子と比べ多くなっている。

職場交流活動尺度の信頼性については，４因

子全てにおいて a 係数が.70 を上回っていたた

め担保されていることが確認された。妥当性の

検証について，収束的妥当性では，職場交流活

動の４因子と「職場の人間関係」，「チームワー

ク」それぞれの尺度との相関係数が正の相関で

全て有意であったことから担保されていること

が確認された。また，基準関連妥当性について，

同４因子とワーク・エンゲージメント尺度との

関係では，相関係数が正の相関で全て有意であ

ったことから担保されていることが確認され

た。さらには，確認的因子分析による最終的な

モデルにおいて，適合度指標の CFI および

TLI については，先行研究 10に基づき大方十

分な数値であること，SRMR および RMSEA

については十分な数値であること，AIC につ

いては，より低い数値が得られたことから，職

場交流活動尺度の４因子はモデルとして成立し

ていることが確認された。

次に，各因子について，先行研究をはじめと

する文献に照らして捉える。まず「親和的交流」

因子について，Georganta（2017）により報

告された職場の“fun”の測定尺度を構成する

因子の一つである「同僚との社交」（互いの物

語の共有，冗談を言う，といった職場交流の形

式に関する項目が含まれている）と重なる部分

があること，先述の，インフォーマルコミュニ

ケーションは人間関係を良好にするという報告

が先行研究によりなされていることが抽出の根

拠となると考える。

「儀式的交流」因子については，Georganta

（2017）により報告された職場の“fun”の測

定尺度において，旅行，コンテスト等の項目が

含まれた「楽しむための特別なイベント」因子，

職場でのパーティー開催，会社から提供される

気分転換の場等の項目が含まれた「楽しむため

のイベント」因子が確認されていることと合致

する。また，労働以外でも共同体的性格を有し，

レクリエーションも職場を単位とすることが多

くなる（工藤，1996），職務上の人間交流の場

であると同時に全人格的交流の場となることか

ら，終業後，同じ職場や組織の人間が共に飲み

食い語り，喜怒哀楽を共にすることになる（濱

口・公文，1982），といった日本企業の特性に

ついての指摘からも仕事と職場行事との関連が

見られる。これらの事項も「儀式的交流」因子

が抽出された根拠となると考える。

「調和的交流」因子については，自分のおか

れた状況に配慮しつつ，相互作用する相手の立

場を念頭においた振る舞い方をする，といった

ようなことが日本人の社会生活にとって非常に

重要である（濱口，1998），日本の職場におい

ては，職場の業務の全般に気を配り，同僚や関

係者との調整をはかり，協同の実をあげようと

努める（濱口・公文，1982），という指摘か

ら，職場のメンバー同士で軋轢を避けながら業

務を行う姿が垣間見られることが同因子の抽出

根拠となると考える。

「緩和的交流」因子については，仕事がきつい

ほど，労働者は些細でインフォーマルな協力（ち

ょっとした気ばらし，ユーモア，心理的な助け

等）に頼り合うこと（Parker & Slaughter,

1988），Roy（1959）が，ある工場内労働者グ

ループの１日の仕事ぶりを取り上げ，昼食休憩

のほか，フルーツを食べる時間や窓を開ける時

間など，リフレッシュする時間を設けており，

その際は，インフォーマルなやり取りがなされ

るという報告をしていることから，職場の緊張

感を緩めると考えられるコミュニケーションが
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確認できる，という事項が同因子の抽出根拠と

なると考える。

以上のように，職場交流の形式は，学術的研

究において，これまであまり焦点が当てられて

こなかったが，これを測定するための尺度が作

成されたことの意義は大きいといえる。しかし

ながら限界もある。１点目は，職場交流活動項

目の抽出方法である。同項目の抽出元は第一著

者が定期購読している日本経済新聞および日経

流通新聞という２紙であること，抽出方法につ

いても，日々，新聞に目を通すという行動がも

とになっているため，該当する記事を見落とす

可能性があること，抽出期間も 2014 年１月か

ら 2018 年７月まで（追加の３記事について

は，先述のように 2012 年，2013 年のもので

ある）と限られていることから，完全に網羅的

な方法で収集されたわけではないことである。

２点目は，職場交流活動尺度における５段階評

定の回答項目の表現である。床効果が 11 項目

にわたり確認されたが，「全くなされていない」

から「定着している」までの幅の持たせ方を調

整することで，床効果の発生数をある程度抑え

られた可能性は否定できない。また，「全くな

されていない」と「定着している」という両極

の表現の釣り合いについても，両極の表現内容

によって回答傾向に影響を及ぼす可能性がある

ため，改善の余地が考えられる。３点目は，職

場交流活動尺度の妥当性検討についてである。

本研究では，「職場の人間関係」，「チームワー

ク」尺度との相関関係を捉えた収束的妥当性，

ワーク・エンゲージメント尺度との相関関係を

捉えた基準関連妥当性という２つの観点に基づ

き検討がなされたものの，他の尺度を用いた弁

別的妥当性の検討はなされなかった。また，収

束的妥当性についても，「職場の人間関係」と

「チームワーク」それぞれの尺度項目および５

段階評定の表現修正（脚注７，８で記載）を行

ったものの，元の表現のままで調査を行うこと

が望ましいという見方も否定できない。さらに

は，実業界における経営者や管理者に尺度構成

に係る意見を求めたことについて，業務が行わ

れる現場視点でのコメントを受ける機会として

貴重であるが，加えて，産業・組織心理学とい

った本研究と関連のある学術分野で活動する研

究者の意見を収集する場を設けることが望まし

かったといえる。

今後，上記限界の克服に向けた取り組みが行

われつつ，職場交流活動の研究がより豊かなも

のになることが切に願まれる。これにより，職

場交流活動の価値に関する認識がより深まると

考える。
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注
１ 本研究においては，形式を「物事を行うときの一
定のやり方」（小学館のデジタル大辞泉より引用）
という意味で捉える。

２ 同調査では，「理想の仕事」について，いちばん
理想的だと思う仕事と，２番目にそう思う仕事と
を選択する方法がとられており，集計は，１番目
だけの結果，１番目＋２番目の結果それぞれでな
されている。本稿において記載しているのは後者
である。

３ 仲谷他（1994）は，情報を伝達するためのコミュ
ニケーションを道具的側面と位置づけ，フォーマ
ル色が強い（いわゆる事務的な）ものとしている。
一方，Luo（2006）における「情報交換」は，仲
谷他（1994）に照らすと，目的的側面と位置づけ
られる。これは，コミュニケーション自体が目的
となっていることを意味する。

４ 本文に掲載している項目のほか，個人の歩みにつ
いての表彰・承認，ストレス解消のための取り組
み，従業員間の好意的な競争，自己啓発のための
機会提供を加えた 10項目が挙げられている。

５ 他には，悪ふざけをする，ダンスをする，押した
りつついたりするようなふざけた行動をとる，い
ちゃつく，いたずらをする，からかう，あだ名を
つける，社会的責任遂行に関するイベントに参加
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する，同僚についての噂話をする，自組織につい
ての噂話をする，風刺をする，同僚と昼食をとる，
職場でパーティーを開催する，その他インフォー
マルな集まり，達成祝いパーティー，旅行，競技，
コンテスト，会社から提供される気分転換の場，
休暇時やほかの特別な時に催される祭典，互いの
物語の共有，が挙げられる。

６ 収集した新聞記事によっては，表彰と職場交流に
ついて共に記載されていることから，表彰につい
ても職場交流活動項目として抽出した。しかしな
がら，記事内容を精査することにより，表彰と職
場交流とでは主従の関係が見込まれると筆者が判
断したことが，除外検討のきっかけとなった。

７ 日本労働研究機構（2003）では，「職場の人間関
係」尺度として「職場は友好的な雰囲気である」，
「私の職場の人間関係はよい」，「同僚の多くに好
感をもてる」，「同僚の間では，みんな気持ちがし
っくり合っている」の４項目が挙げられている。
このうち，「同僚の多くに好感をもてる」につい
ては，回答者を除いた職場メンバー間の状況を尋
ねる要素を含まないと考えられるため（回答者自
身を含む職場全体の状況を尋ねる項目として統一
させるため），本研究では含めないこととした。
また，「同僚」という表現は，回答者の先輩や後
輩等も含めた状況を尋ねる要素を濃くするねらい
から「職場のメンバー」という表現に変更した。
５段階評定については，日本労働研究機構（2003）
では「1. No」，「2. どちらかというと No」，「3. ど
ちらでもない」，「4. どちらかというと Yes」，「5.
Yes」という表現がなされている。

８ 日本労働研究機構（2003）では，「チームワーク」
尺度として「仕事が遅れたり困ったりしていると
き，同僚はお互いに助け合っている」，「メンバー
は団結して，全体の業績を良くしていこうとして
いる」，「私と同僚との間には良好なチームワーク
がある」，「同僚との間では仕事上の情報交換が活
発である」の４項目が挙げられている。このうち，
「私と同僚との間には良好なチームワークがある」
については，回答者を除いた職場メンバー間の状
況を尋ねる要素を含まないと考えられるため（回
答者自身を含む職場全体の状況を尋ねる項目とし
て統一させるため），本研究では含めないことと
した。また，「メンバー」「同僚」といった表現は，
前項と同様の理由で「職場のメンバー」に統一さ
せた。５段階評定の表現についても前項と同様で
ある。

９ Georganta（2017）においては，Utrecht Work
Engagement Scale（UWE）が使用されている。

10 CFI について，.90 以上が望ましいとされてきた
ものの，近年では.95 以上という，より厳しい基

準も提案されていること，TLI について，以前
は.90 という基準が利用されてきたものの，最近
では.95 以上という基準も用いられるようになっ
てきていることが谷他（2018）において先行研究
をもとに述べられている。RMSEAについて，Hu
& Bentler（1998）において，先行研究ではモデル
の当てはまりがある程度良いといえる数値は.05
から.08までであったが，.06付近の数値がモデル
を採択するか否かの境界であることが提案されて
いる。また，山本・小野寺（2002）において
は，.08以下であれば適合度が高いとされ，.10以
上であればそのモデルを採択すべきではないとさ
れていると述べられている。SRMRについて，谷
他（2018）において，.08程度までの範囲に収ま
れば，適合が良好であると判断すると述べられて
いる。AICについては，大石・都竹（2009）にお
いて「比較するモデルにおいて GFI や AGFI，
CFI などの指標がほとんど変わらないのであれ
ば，AICの値が最も小さいモデルを最適のモデル
として採択する」（p.197）と述べられている。
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