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要約 : 本研究の目的は� 組織の活性化モデルを検証することである� かつて筆者が実施した大企業 �東京証
券取引所一部上場企業� の回答者 +1+人 �N�+1+� の調査研究の結果によれば� 説明変数である�マネ
ジャ�のリ�ダ�シップ行動と�心理的エンパワ�メントについては� �ビジョン�� �面倒見行動�� �自己
決定� そして �有能感� の .つの次元から構成されていた� また� 目的変数である�組織の活性化は� �人間
関係の満足度�� �革新性� の ,つの次元から構成されていた� 本研究の目的は� この組織の活性化のモデル
が� 調査対象が中小企業に変わっても有効であるかどうかを検証することである� そこで� 北海道網走支庁
管内にある中小企業を調査対象 �N�//� とし�どのような傾向を示すかという実証研究をおこなった�組織
の活性化モデルの検証結果�説明変数の因子の数は�一部上場企業を調査対象の場合� .変数であったのに対
して� 中小企業を調査対象は� �権限委譲� という因子が追加され� /変数になった点であった�

キ�ワ�ド : マネジャ�のリ�ダ�シップ行動� 心理的エンパワ�メント� 組織の活性化� 面倒見行動
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I� は じ め に
本研究は� 必要となる組織の活性化モデルが� 調査対象
が変わっても有効であるかどうかを検証することである�
この組織の活性化モデルを構成する変数を述べておくと�
説明変数として�マネジャ�のリ�ダ�シップ行動と�
心理的エンパワ�メント� そして目的変数として�組織
の活性化の -つがあげられる� さらに� 各変数の次元は�
マネジャ�のリ�ダ�シップ行動が� �ビジョン�� �面倒見
行動� の ,つの次元で捉えられた� また� 心理的エンパ
ワ�メントは� �自己決定�� �有能感� の ,つの次元で捉え
られた� そして� 組織の活性化として �人間関係の満足
度�� �革新性� の ,つの次元で捉えられた�
以上に示される組織の活性化モデルが� 北海道網走支庁
管内にある中小企業 �以下� 中小企業とする� を対象とし�
どのような傾向を示すかという実証研究をおこなうことと
する�

II� 組織の活性化のモデル概要
組織の活性化は� 次のような仮説が導かれる� それは�
�組織の活性化は� マネジャ�のリ�ダ�シップ行動と組
織メンバ�の心理的エンパワ�メントによって影響を与え
られる��+�である� この仮説をモデル化し� 各変数と次元
を含め� 図示すれば図 +のようになる�

+� 組織の活性化モデルにおける各変数の諸次元
� 目的変数の次元�組織の活性化�

�人間関係の満足� および �職務満足度� は� 従来からマ
ネジメント理論の重要な課題であった� しかしながら� こ
の ,つの視点から組織の活性化は可能であろうか� 長期的
な視点に立つ持続的な競争優位性の構築そして確保は� 競
合他社がすぐに真似出来ないような製品やサ�ビスを次	
に創造するものでなくてはならない� したがって� 組織メ
ンバ�が� 良好な人間関係を保ちながら� 自ら与えられた
職務の中で� より高い目標を掲げ� これを克服する組織メ
ンバ�の挑戦意欲を必要とするのである� これと同時に�
革新的 �innovative� な行動へと組織メンバ�を導かなけ
ればならない� したがって� 組織メンバ�の革新的な行動
や挑戦意欲という視点をも加える必要がある�
以上のことから� 長期的な視点に立つ持続的な競争優位
性を構築そして確保するために必要な組織の活性化は�
�人間関係の満足�� �職務の満足�� �革新性�� �挑戦意欲�
の .つの次元として捉える必要がある�
� 説明変数の次元 +�マネジャ�のリ�ダ�シップ行
動�

これまでのリ�ダ�シップ論に現代的意味を勘案しなが
らリ�ダ�シップの諸次元を考えると以下のようになる�,��
� ビジョン �vision�
ビジョンは将来のあるべき姿を示すものである� これは
組織の将来の方向性を明確化すると同時にその行動の範囲
を暗黙のうちに規定することから組織の秩序と混沌を創り
出すものといえるであろう� このビジョンにより� 従業員
は自部門にこだわるような短期的視点から� 企業全体にか
かわるような長期的視点を持つようになる�
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� ストレッチ&レバレッジ �stretch & leverage�
ストレッチは� 組織のおかれた現状よりもはるかに高い
目標を設定し� ギャップを創り出すことである� そしてレ
バレッジは� 組織のメンバ�がこのギャップを埋める方法
を自ら考案し� 実行していくことである� この考案� 実行
の過程は� 組織メンバ�各�の独得の能力であるために�
それが組織全体でおよぶように推進されるならば� まさに
組織の創造性や革新性を促すものとなると考えられる�
� メンタリング �mentoring�
これは� マネジャ�の組織メンバ�に対する面倒見行動
のことである� 組織メンバ�が� 高い目標あるいは職務遂
行上の困難に立ち向かい� �やればできる�� �失敗はいとわ
ない� というように� マネジャ�が� 彼らを元気づける行
動や支援を与えることである� このメンタリング行動によ
り� 勇敢なる挑戦意欲を助長することになると考えられ
る�
� モデリング �modeling�
組織のトップあるいはミドルのマネジャ�にこれまで

数�の成功を収めてきた人物が存在するというモデル効果
のことである� 組織メンバ�がこのような人物を師と仰ぐ
ことは� 師と同じように行動すれば自分も成功するといっ
た精神的支柱を喚起させることと考えられる�
� 権限委譲 �delegation�
組織のメンバ�が職務上の意思決定に参加し� さらに権
限委譲のマネジメント�スタイルをとるならば� 公式的に
自分が経営に参加しているのという自負を感じることとな
る� また� 部下の成果 �performance� や情報がフィ�ド
バックされ� 組織メンバ�が共有することになる� このよ
うになると� 組織に対する帰属意識が生まれ� 現在のよう
なチ�ムやプロジェクト単位の職務のあり方では� やはり
この次元は極めて有効なものとなるのである�

� 説明変数の次元 ,�組織メンバ�の心理的エンパワ�
メント�

心理的エンパワ�メントは� 次の次元から把握すること
ができる� これらの各次元は Spreitzerの研究で用いられ
たものであり� 各�が付加的に結びついており� どの次元
が抜けてもこのエンパワ�メントの包括的な程度を弱めて
しまうことになるのである�-��
� 有意味感 �meaning�
これは� 個人の持つ理想や基準に基づいて判断するもの
で� 組織 �あるいは仕事� の目標もしくは目的が自己の信
念や価値との間にどのようにして適合しているのかという
ことである�
� コンピテンス �competence�
これは� 職務上の役割に特有の個人の能力に対してもっ
ている個人の有能感のことである� そのため� 個人の行動
を支配するものである�動機づけ理論の期待理論 �expect-

ancy theory� でいう� 努力	成果 �effortoperformance�
期待に類似している�自己効力 �self-efficacy�と同義語的
に考えてよいであろう�
� 自己決定 �self-determination�
これは� 行動を開始し� そして調節することへの選択権
を自らが持っているという職務に対する個人の自由裁量を
あらわしている�
� 影響感 �impact�
これは個人が戦略的�管理的な側面に立脚する職務の成
果に影響を与える程度のことである� これは学習性 �獲得
された� 無力感とは反対のことである�

,� 説明変数の次元と質問項目について
� 説明変数の質問項目
本研究で用いた測定方法について述べていくことにす

図 + 組織の活性化モデル
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る� 具体的には� 説明変数として �マネジャ�のリ�ダ�
シップ行動� と �心理的エンパワ�メント�� ,つの変数に
ついてである�なお�質問項目は�説明変数の �マネジャ�
のリ�ダ�シップ行動� を �L ��Leadership��� �心理的
エンパワ�メント� を �E ��Empowerment�� とした�
まず� 説明変数である �マネジャ�のリ�ダ�シップ行
動� と �心理的エンパワ�メント� についての概念の操作
化を行うために� 変数を特定する必要がある� この場合�
説明変数の各	に対して次元を設けた� 再度確認しておけ
ば� �マネジャ�のリ�ダ�シップ行動� については� �ビ
ジョン�� �ストレッチ&レバレッジ�� �メンタリング��
�モデリング�� �権限委譲� の合計 /つの次元で捉えた� 一
方� �心理的エンパワ�メント� については� �有意味感��
�コンピタンス�� �自己決定感�� �影響感� の合計 .つの次
元で捉えた� なお� 説明変数については� �マネジャ�の
リ�ダ�シップ行動� として ,-項目 �L+
L,-�� �心理的
エンパワ�メント�として 1項目 �E+
E1�で�合計 -*の
質問項目を用意した� これら諸次元に対応する質問項目
は� 本来 +つの質問項目でも良いと考えられる� しかしな
がら� 本研究では� 測定可能な形にするために +つの次元
に対して複数の質問項目を用意した� そして� 因子分析を
おこなうことによって� これらの質問項目が適切な質問を
おこなっているかどうかを確認した� これらの各質問項目
は� 以下に示すことにする� なお� これらの質問項目は�

アンケ�ト用紙に� + �まったくちがう�� , �どちらかとい
えばちがう�� - �どちらともいえない�� . �どちらかとい
えばただしい�� / �まったくそのとおり� で示されており�
アンケ�ト回答者にもっとも当てはまると思われる +から
/までのポイントのうち� いずれかをチェックしてもらう
という方法を用いることにした�
� 説明変数 + �マネジャ�のリ�ダ�シップ行動� に
ついての質問項目

実証研究を行う上で� 説明変数 +のために� /つの次元
を仮に設け� これらを測定可能なものにするために L+か
ら L,-の質問項目を考えてみた�マネジャ�の役割として
のリ�ダ�シップの次元と意味�内容および質問内容につ
いては� 表 +の通りである�
� 説明変数 , �心理的エンパワ�メント� ついての質
問項目の提示

この説明変数 ,は� .つの次元から捉えた� 具体的な内
容について述べれば以下のようになり� そして質問項目に
ついては� Spreitzerの研究で用いられたものを用いるこ
とにする�.�� 心理的エンパワ�メントの次元と意味�内容
および質問内容については� 表 ,の通りである�

-� 目的変数の諸次元と質問項目について
目的変数である �組織の活性化� を特定するために� 因
子抽出を行い� 変数を特定する必要がある� 測定可能な形

表 + マネジャ�のリ�ダ�シップの次元と意味�内容および質問内容
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にするために各質問項目を用意した�
この場合� これまで述べたように� 目的変数の各�に対
して次元を設けた�再度確認しておけば�この目的変数は�
�人間関係の満足�� �職務満足度�� �革新性�� �挑戦意欲�
の合計 .つの次元で捉えた�この目的変数については� �組
織の活性化� として +,項目 �R+�R+,�� 合計 +,の質問項
目を用意し測定した�これら諸次元に対応する質問項目は�
本来 +つの質問項目でも良いと考えられる�しかしながら�
本研究では� 測定可能な形にするために +つの次元に対し
て複数の質問項目を用意した� そして� 因子分析をおこな
うことによって� これらの質問項目が適切な質問をおこ
なっているかどうかを確認した� これらの各質問項目は�
以下に示すことにする� なお� これらの質問項目は� アン
ケ	ト用紙に� + �まったくちがう�� , �どちらかといえば
ちがう�� - �どちらともいえない�� . �どちらかといえば
ただしい�� / �まったくそのとおり� で示されており� ア
ンケ	ト回答者にもっとも当てはまると思われる +から /

までのポイントのうち�いずれかをチェックしてもらうとい
う方法を用いることにした� 組織の活性化の次元と意味�
内容および質問内容については� 表 -に示すことにする�

III� 網走の企業についての調査の概要
ここでは� 組織の活性化モデルが� 中小企業についてど
のような結果を示すかについて分析を行う前に� 調査の概
要について述べることにする�

+� 調査対象
調査対象は� 北海道網走支庁管内の中小企業を対象に�
水産業� 建設業� サ	ビス業を含んでいる� これら調査対
象企業は合計で /つの組織 �表 .� である�/��

,� 調査方法
調査方法は� 書面郵送によるアンケ	ト調査�0�であり�
アンケ	ト回答者は� 対象企業に一任してある�

-� 調査期間
,**/年 0月から ,**/年 1月の ,ヶ月の期間で� /つの

組織で調査を行った�

.� 調査回収状況
今回の調査では� /つの企業 12人に配布して合計 //件
�N
//� の回答を得ている� なお� 回答率は 1*./�であっ
た�

表 , 心理的エンパワ	メントの次元と意味�内容および質問内容

表 - 組織の活性化の次元と意味�内容および質問項目
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IV� 統計分析の結果
ここでは� 組織の活性化モデルが� 中小企業についてど
の程度検証されるのか分析をおこない� 調査結果を具体的
に述べていくことにする� 但し� 以前実施した大企業で調
査した分析結果も述べ� 調査対象である中小企業の分析結
果について述べていくことにする�1��

+� 説明変数の特定�中小企業の因子分析結果�
この ,つの説明変数を� 中小企業より回収したデ�タ

�N�//� をもとにして� 因子分析を行い� 因子を特定する
必要がある� そして� これらいくつかの因子から構成され
ると考えられる説明変数について� 分析していくことにす
る� この場合多数の変数の中に� 分散されている情報を +

つ �あるいは少数� の総合得点に集約する手法が主成分分
析のことであり� この総合得点が主成分というものであ
る�2�� この手法を用い� 説明変数の中の因子を抽出するこ
とにする� 分析の結果を示すと以下の表 /のようになる�
この場合�固有値 +を最重要視し�累積寄与率は 0*�を目
標として分析をおこなった�3�� 以下の表 /にみられるよう
に� 分析の結果は� /因子が抽出された�

また� 表 0では� 以前に実施した大企業を対象にした調
査結果も示し� 比較できるようにした� さて� この分析の
結果をもとにして� 説明変数として考えられる ,変数につ
いて� 詳細に検討する事にする�
具体的には� �マネジャ�のリ�ダ�シップ行動�の質問
項目 �L+	L,-�と �心理的エンパワ�メント�の質問項目
�E+	E1�の回答結果から得られたデ�タ �N�//�を用い
て分析を行い� 変数を特定した�
その結果を示せば� 以下の表 1のようになる�
因子負荷量は� 主成分値 �因子得点� と各変数の値との
相関係数であるから� この値の大小により� その主成分は
どのような変数に近い性質を持っているかがわかる� 換言
すれば� どのような変数が何番目の主成分に近いかがわか
るのである�
主成分+では�係数の絶対値が大きいのは�L+0 �*.2-2��

L+. �*.2+0�� L+/ �*.130�� L+1 �*.12.� L++ �*.1.0�� L1

�*.1./��L2�*.0*1��L+*�*.1--��L+,�*.1-1��L+-�*.0,.��
L3 �*.0,,�� L+2 �*.0+0�が大きく�符号はすべて正である�
これらのことから�主成分+は�マネジャ�のリ�ダ�シッ
プ行動を表す因子� 特にメンタリングやモデリングといっ
た次元に相当する� このメンタリングという次元は� マネ

表 0 説明変数についての因子分析結果の比較

表 / 説明された分散の合計

表 . 網走支庁管内の調査対象企業
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ジャ�の組織メンバ�に対して� 組織メンバ�が� 高い目
標あるいは職務遂行上の困難に立ち向かい� �やればでき
る�� �失敗はいとわない� というように� 彼らを元気づけ
る行動や支援を与えることである� そしてモデリングとい
う次元は� 組織のトップあるいはミドルのマネジャ�にこ
れまで数�の成功を収めてきた人物が存在するというモデ
ル効果である� 組織メンバ�がこのような人物を師と仰ぐ
ことは� 師と同じように行動すれば自分は成功するといっ
た精神的支柱を喚起させることであろう� このことからマ
ネジャ�の �面倒見行動� ということができるであろう�
したがって� 主成分 + �面倒見行動� と名付けることにす
る� そして� この主成分値が大きいほど� マネジャ�の
リ�ダ�シップ行動として� 面倒見行動が高いということ
になる�
主成分 ,において� 係数の絶対値が大きいのは� E+

�*.1+0�� E- �*.1+*�� E. �*.1**�� L,, �*.03-�� E, �*.02,��
L,- �*.0,-�であり�符号がすべて正である�これらのこと
から� 主成分 ,は� 心理的エンパワ�メントを表す因子�
特に� 有意味感やコンピテンスといった次元に相当する�
有意味感という次元は� 個人の持つ理念や基準に基づいて
判断するものであり� 組織の目標や目的が自己の信念や価

値との間にどのように適合しているのかということであ
る� また� コンピテンスという次元は� 職務上の役割に特
有の個人の能力に対して自らが持っている個人の自負心で
ある� したがって� ここでは主成分 ,を心理的エンパワ�
メントの �有能感� と名付けることにする� この主成分値
が大きいほど� 組織メンバ�の有能感が大きく影響を与え
るということになる�
主成分 -において� 係数の絶対値が大きいのは� L-

�*.1.1�� L+ �*.032�� L, �*.03.� であり� 符号がすべて正
である� これらのことから� 主成分 -は� マネジャ�の
リ�ダ�シップ行動を表す因子� 特にビジョンといった次
元に相当する� このビジョンという次元は� 組織の将来の
方向性を明確化すると同時にその行動の範囲を暗黙のうち
に規定することから組織の秩序と混沌を創り出すものであ
る� ここでは� 主成分 -をそのまま �ビジョン� という名
前を用い� 名付けることにする� この主成分値が大きいほ
ど� マネジャ�のリ�ダ�シップ行動で示されるビジョン
が大きく影響を与えるということになる�
主成分 .において� 係数の絶対値が大きいのは� E0

�*.3*,�� E/ �*.2-1� であり� 符号が正である� これらのこ
とから� 主成分 .は� 心理的エンパワ�メントを表す因子

表 1 説明変数の回転後の成分行列
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であり� Spritzerの示した心理的エンパワ�メントのう
ち� 自己決定感という次元に相当する� この自己決定感と
いう次元は� 行動を開始しこれを調節することへの選択権
を自らが持っているという� 職務に対する個人の自由裁量
権のことである� ここでは� そのまま心理的エンパワ�メ
ントの �自己決定感� という名前を用いることにする� こ
の主成分値が大きいほど� 組織メンバ�の自己決定感が大
きく影響を与えるということになる�
さらに�主成分 /において�係数の絶対値が大きいのは�

L,+ �*.0*+� であり� 符号が正である� これらのことから�
主成分 /は� マネジャ�のリ�ダ�シップ行動を表す因子
であると考えられ� 権限委譲といった次元に相当する�

,� 目的変数の特定�中小企業の因子分析結果�
この目的変数を� 中小企業より回収したデ�タ �N�//�
をもとにして因子分析を行い� 因子を特定する必要があ
る� そして� これらいくつかの因子から構成されると考え
られる目的変数について� 分析をおこない� 目的変数の中
の因子を抽出することにする� この場合� 分析の結果を示
すと以下の表 2のようになる� この場合� 固有値 +を最重
要視し� 累積寄与率は 0*�を目標として分析をおこなっ
た�+*�� 以下の表 2にみるように� 因子分析の結果� ,つの
因子が抽出された� また� 表 3では� 以前実施した大企業
で対象にした調査結果を示し� 比較できるようにした�
以下では� この因子分析の結果をもとにして� 目的変数
として考えられる ,つの変数について� 詳細に検討するこ
とにする�
具体的には�目的変数として考えられる �組織の活性化�
の質問項目 �R+	R+,�からの得られたデ�タ �N�//�を
用いて分析を行い� 変数を特定する� この場合� 説明変数
の分析と同様に� 因子抽出を行うことにする�
まずは�その結果を以下の表 +*に示すことにする�この
結果をふまえ� 計算結果の解釈をおこなうことにする�
主成分 +では� 係数の絶対値が大きいのは� R3 �*.22/��

R1 �*.20+�� R++ �*.2+0�� R+, �*.1.2�� R/ �*.1*+�� R2

�*.012�� R. �*.0+2� が大きく� 符号はすべて正である� こ

のことから� 主成分 +は� 目的変数のうち� 目標達成� 革
新性そして挑戦意欲を表す次元であると考えられる� ここ
では� 組織の活性化の �革新性� と名付けることにした�
この主成分値が大きいほど� 組織の活性化として� 組織メ
ンバ�の革新性が重要な次元ということになる�
主成分 ,では� 係数の絶対値が大きいのは� R, �*.3,+��

R+ �*.23+�� R- �*.201� であり� 符号はすべて正である�
これらのことから� 主成分 ,は� 目的変数のうち� 人間関
係の満足を表す次元であると考えられ� ここでは� そのま
ま �人間関係の満足� と名付けることにした� この主成分
値が大きいほど� 組織の活性化として� 組織メンバ�の人
間関係の満足度が重要な結果をもたらすということにな
る�

V� 検証結果から得られる網走の中小企業の特徴

組織の活性化モデルの分析結果をもとにして� 中小企業
を調査対象とした組織の活性化モデルの分析結果では� ど
のような傾向がみられるのかを述べていくことにする�

+� 説明変数 �因子分析の結果�
ここで� 以前大企業で実施した組織の活性化モデルの検
証結果と中小企業を調査対象とした今回の組織の活性化モ
デルの検証結果 �表 0�を比較してみる限りにおいて�やや
異なる点が見られる� それは� 組織の活性化モデルの結果
では� 因子 �主成分� の数が� .であったのに対して� 中小
企業を調査対象とした組織の活性化モデルの結果では� /

つになった点である� 因子 /は� 権限委譲と命名されたも
のが追加されたが� 高いものは L,+の +項目だけであっ
た�
また� 大企業で実施した組織の活性化モデルの検証結果
と中小企業を調査対象とした組織の活性化モデルの検証結
果では� 因子 -と因子 .の順位が入れ替わった� しかし�
抽出された因子には� 大きく影響を与えるとは言いがたい
といえる�さらに詳細に見ていくと�因子+ではL2とL+-�
因子 ,では L,,と L,-� 因子 -では E1がそれぞれ追加さ
れ� より顕著な傾向を示すこととなった�

表 3 目的変数についての説明された分散の合計

表 2 目的変数についての因子分析の比較
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,� 目的変数 �因子分析の結果�
ここで� 大企業を調査対象とした組織の活性化モデルの
結果と網走管内の中小企業を調査対象とした組織の活性化
モデルの結果 �表 3�を比較してみると限りにおいて�それ
ほど顕著な違いは見られなかった� 因子の数は ,であり�
�革新性� と �人間関係の満足度� の ,つであった� 主成分
+の R0� R/� R.が中小企業を調査対象とした組織の活性
化モデルの検証結果では追加され� より顕著な傾向を示す
こととなった�

VI� 結 論

本研究では� 現代企業の長期的な視点に立つ持続的な競
争優位性の構築そして確保に向け� 必要となる組織の活性
化のモデルを考え� 実証研究をおこなった� これまでの研
究では� このモデルを構成する変数は� 説明変数として�
マネジャ�のリ�ダ�シップ行動� �心理的エンパワ�メ
ント� そして目的変数として�組織の活性化の -つが取
り上げられた� マネジャ�のリ�ダ�シップ行動は� �ビ
ジョン�� �面倒見行動� の ,つの次元で捉えられ� 心理的
エンパワ�メントは� �自己決定�� �有能感� の ,つの次元
で捉えられた� さらに� �組織の活性化� は� �人間関係の
満足度�� �革新性� の ,つの次元で捉えられた�
本研究では� このモデルが� 中小企業を調査対象 �N�

//� としてどのような傾向をもつのか実証研究を行ったの
である� その結果� これまでの組織の活性化モデルの検証
結果と� 全体として同様な結果が得られることとなった�
しかし� 詳細にみると� やや異なる点が見られる� それは�
以前行った大企業の組織の活性化モデルの検証結果では�
説明変数の因子の数が� .であったのに対して� 中小企業
を調査対象とした組織の活性化モデルの検証結果では�
�権限委譲� という因子が追加され� /つになった点であ
る� 中小企業の場合� 企業組織の規模が小さいことはいう
までもないが� この点が �権限委譲� という +つの因子が
検出された大きな要因になると考えられる� 小規模組織と
いうのは� 組織の人員の数も少ないばかりか階層も少な

い� よって� +人あたりに期待される職務の範囲は拡大す
るからである� この視点から� 組織の活性化モデルの試論
として� 大企業との中小企業の相関分析を行うことが今後
の研究課題となる�

�注�
�+� 組織の活性化については� すでに繰り返し議論している�

そのため�ここでは�詳細な議論を割愛した�以下の文献を
参照されたい� 當間政義� +332年� 組織の活性化とエンパ
ワ�メント� 日本経営教育学会� 第 -2回全国大会報告要
旨�當間政義� +333年�創発戦略と組織の活性化�拓殖大学
大学院研究年報� 第 ,0号� そして� 當間政義�岡本眞一�
,**/年� 組織の活性化のモデル	マネジャ�のリ�ダ�
シップと人材のエンパワ�メント� 東京情報大学研究論集�
Vol. 3� No. +において十分に議論を重ね� 理論的にモデル
を構築した�さらに�當間政義�岡本眞一� ,**/年�組織の
活性化におけるマネジャ�のリ�ダ�シップ行動と組織メ
ンバ�のエンパワ�メント� 東京情報大学研究論集� Vol.

3�No. ,において�目的変数の因子分析を行い�各変数の次
元を抽出している�

�,� マネジャ�のリ�ダ�シップ行動については� すでに繰り
返し議論している�そのため�ここでは�詳細な議論を割愛
した�以下の文献を参照されたい�當間政義� +332年�組織
の活性化とエンパワ�メント� 日本経営教育学会� 第 -2回
全国大会報告要旨� 當間政義� +333年� 創発戦略と組織の
活性化� 拓殖大学大学院研究年報� 第 ,0号� そして� 當間
政義�岡本眞一� ,**/年� 組織の活性化のモデル	マネ
ジャ�のリ�ダ�シップと人材のエンパワ�メント� 東京
情報大学研究論集� Vol. 3� No. +において十分に議論を重
ね�理論的にモデルを構築した�さらに�當間政義�岡本眞
一� ,**/年� 組織の活性化におけるマネジャ�のリ�ダ�
シップ行動と組織メンバ�のエンパワ�メント� 東京情報
大学研究論集� Vol. 3� No. ,において� 説明変数の因子分
析を行い� 各変数の次元を抽出している�

�-� 組織メンバ�の心理的エンパワ�メントについては� すで
に繰り返し議論している�そのため�ここでは�詳細な議論
を割愛した� 以下の文献を参照されたい� 當間政義� +332

年� 組織の活性化とエンパワ�メント� 日本経営教育学会
第 -2回全国大会報告要旨� 當間政義� +333年� 創発戦略と
組織の活性化�拓殖大学大学院研究年報�第 ,0号�そして�
當間政義�岡本眞一� ,**/年� 組織の活性化のモデル	マ

表 +* 目的変数の回転後の成分行列
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ネジャ�のリ�ダ�シップと人材のエンパワ�メント� 東
京情報大学研究論集� Vol. 3� No. +において十分に議論を
重ね�理論的にモデルを構築した�さらに�當間政義�岡本
眞一� ,**/年� 組織の活性化におけるマネジャ�のリ�
ダ�シップ行動と組織メンバ�のエンパワ�メント� 東京
情報大学研究論集� Vol. 3� No. ,において� 説明変数の因
子分析を行い� 各変数の次元を抽出している�

�.� Spreitzerの実証研究で用いた質問項目が掲載されている
論文は以下の通りである� Spreitzer, G.M., +33/, psycho-

logical empowerment in the workplace : Dlmensions

Measurement and Validation, Academy of Management
Joumal, Vol. -2, No. /, pp. +..,�+.0/. この論文の中に示し
てある質問項目を和訳し用いた�

�/� ここで� 具体的な企業名は割愛し� アルファベットで /社
の企業名を示した�なお�以下の表は�調査対象企業を一部
上場企業の概要を示した� これは當間政義�岡本眞一�
,**/年� 東京情報大学研究論集� Vol. 3� No. ,において示
されている� 大企業の調査対照表企業の概要の表を参照く
ださい�

�0� 使用した質問項目については� 金井壽宏� +33-年� 変革ミ
ドルの探求�白桃書房�および�堀洋道�山本真理子�松井
豊編� +33.年�心理尺度ファイル : 人間と社会を測る�垣内
出版� さらに� 野中郁次郎�加護野忠男�小松陽一�奥村
昭博�坂下昭宣� +312年� 組織現象理論と測定を参考にし
ながら作成した�

�1� 以下に� 大企業を対象におこなった分析結果を示した� こ
れは當間政義�岡本眞一� ,**/年� 東京情報大学研究論集
Vol. 3� No. ,において示されている�
説明変数の説明された分散の合計の表を参照ください� 目
的変数のバリマックス回転後の因子行列の表を参照くださ
い� 目的変数の説明された分散の合計の表を参照ください�
目的変数のバリマックス回転後の因子行列の表を参照くだ
さい�

�2� 岡本眞一� +333年� 多変量�統計解析の基礎� 創成社� p.

/.参照�
�3� この場合� SPSS++. /Jという統計ソフトを使用することに

よる�
�+*� この場合� SPSS++. /Jという統計ソフトを使用することに

よる�
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The Model of “the Rejuvenation of the Organization”

�Case of small and medium-sized enterprise in Abashiri�

By
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Summary : This research is to verify the model of “the rejuvenation of the organization”. When the

variable that composes the model of “the rejuvenation of the organization” is described, it becomes the

following. The explaining variable is composed of two ; ”The manager’s lead behavior” and “Psycho-

logical empowerment”. The dimension that composes this variable is four : ”Vision”, “Troublesome

behavior”, “Self-decision”, and “Competence”. The objective variable is composed of the rejuvenation

of the organization. The dimension that composes this variable is two ; ”Satisfaction rating of the

interpersonal relationship” and “innovation”. This result targets part answers of +1+ (N�+1+) of the ++

listed company companies. The aim of this paper is to show that even if the investigation object

changes, the model of “the rejuvenation of the organization” can be verified as e#ective. Then, the

small and medium-sized enterprise in Abashiri in Hokkaido was investigated, and the experimental

study of this model was done. The result of the model of “the rejuvenation of the organization”, is as

follows. When the big enterprise was investigated, the factors were four. On the other hand, the factor

of “Delegation” was added when the small and medium-sized enterprise in Abashiri was investigated,

and it became five.

Key words : Manager’s leadership behavior, psychological empowerment, the rejuvenation of the

organization, competence

* Department of Business Science, Faculty of Bio-Industry, Tokyo University of Agriculture

組織の活性化モデルの試論 91


