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中堅女性社員の職業的満足感・職業意識・

自我意識に関する総合的研究

一一各次元の意識の把握ならびに 3次元意識の関連性の検討一一

園田雅代*中釜洋子村田中香織*村

A STUDY OF THE OCCUPATIONAL AND THE EGO IDENTITY OF 

WOMEN BACKBONE EMPLOYEES AND THEIR RELATIONS 

TO THE PRESENT OCCUPATIONAL SATISFACTION 

Masayo SONODA *， Hiroko NAKAGAMAぺKaoriT AN AKA *村

The purposes of this study were to investigate (1) the realities and the latent structure of 

women backbon巴 employees'present occupational satisfaction， and (2) the occupational and 

the self consciousness of the women backbone employees. The Ss were 248 women employ巴es

in 21 companies， whose average age was 26.7 years old， and whose average length of 

servic巴 was5.4 years 

The adopted tests were the questionnaire designecl to measure their present occupational 

satisfaction， ancl SCT methocls measuring (2) from the point of view of the occupational 

iclentity ancl the ego iclentity. 

The major results were as follows; 

砂aboutthe present occupational satisfaction 

1. Factor analysis for this research founcl th巴 following6 inclications; feeling of self 

development through occupation/comfortable human relations relating to job satisfaction/th巴

labor condition ancl post climate which were easy to work for women/complete provision of 

welfare system/well-equippecl job environment/trustworthy relationship with co-workers ancl 

jUl1lors. 

2. 5s's age or th巴 lengthof service were not clirectly correlatecl to these factors， acco-

rcling to Duncan's multiple analysis methocl. 

砂aboutthe occupational ancl the self consciousness (the occupational ancl the ego iclentity) 

3. Th巴 significantcorrelation was detectecl in each of SCT methods. 
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4. The statistically significant correlation was not detected through Duncan 's multiple 

analysis method grouping Ss's age or the length of service. So， we reached the conclusion 

that the development of the occupational identity and th巴 egoidentity was not promoted by 

the working experience itself in companies， and the most wom巴nbackbone employ巴巴swere 

not so conscious of such a relationship and problems. Th巴yse巴medto feel some ambiguity 

and anxiety about their life planning and career. 

5. Finally， we tried to verify the hypothesis of the relationship of 3 dimensions-that is， 

the occupational identity， the ego identity， and the present occupational satisfaction. As a 

result， this relationship was proved through GP analysis. 

序 Zコ

本研究の目的は， 企業内中堅女性社員の職業的満足

感，職業意識(職業的同一性)， 自我意識(全体的同一

性)を包括的に関連付けて検討することにある。

考えてみるに，年齢2Qt~半ばから 30代半ばを主とする

中堅女性社員層は，近年確実に増加の傾向にある。社員

教育や自己研鈴の機会の多い男性社員に比べ，また昨

今，男女雇用機会均等法をはじめとし脚光を浴ひ、つつあ

る若手女性社員層に比べても，従来見落されがちな層で

あったといえよう。 職場全体の人/1J]E州系や，4守に後輩女

性社員に及ぼす影響といった職場モラー/レひとつをとり

上げても，今後，この層をいかに活性化していけるかが

企業にとり重要な課題であると考えられる。また，中堅

女性社員各人にとっても，伝統的性役割が著しく流動化

し，女性の就労率が急激に上昇している現状の中で3 現

在の仕事や職場に対する満足感 ・不満を手がかりとし

て，自分の職業意識の問い返しゃ職業人としての自己像

の再検討が求められているといえるのではないだろう

か。更に，人生80年のライフスパンを見通したライフプ

ランニングについての主体的な模索も必要とされつつあ

る時機ともいえるのではないだろうか。

以上のような問題意識から，我々は，企業内中堅女性

社員における a職業的満足感， b職業意識.職業的同一

性 c自我意識:全体的同一性の 3次元の様相を把握

し， これら 3次元の関連性を探る調査を実施した。そ

して，これら3次元聞に有意な相関が得られるであろう

という仮説の検証を試みた。

まず<調査 1>では aJ織業的満足感についての分析

をとり上げる。

調査 1・a職業的満足感の実態ならびに構造分析

1. 目的

① 企業内中堅女性社員の，現在従事している職務や

職場についての満足感 ・不満の様相を把握するのに適切

な質問紙を作成すること，②この質問紙調査を通し，現

状の把握を試み，更に因子分析をほどこし，中堅女性社

員の職業的満足感の因子を抽出すること， ③勤続年数，

年齢等の属性により，職業的満足感の多少や構造に相違

があるかを検討すること，以上の 3点を主目的とした。

2. 方法

(1)調査内容

質問紙は予備調査等の手続きを通して，最終的に，職

業的満足感を次の 5要素(側面) から把えることとし

た。 5 段階 I~I 己評定による。

要素

A 労働条件

B 職場環境

C 職場での人間関係

D 精神的満足度 ・充実感

E 仕事を通しての自己の成長 (感)

項目数は B が 5 項目である以外， 各 8 項目，合計 37lJ~

目である(資料 1)。

なお，被調査者自身が結果について確認や検討ができ

ることを意図して，前l使なプロフィールを自己採点によ

り拙lける形式を組み込んだ。

(2)調査対象

調査対象は，東京近辺の企業に正社員として就業1:/"の

女性248名である。属性として，①年齢， ②勤続年数，

③婚姻関係， @家族構成(家族と共同生活か否か)の4

J誌を把握したが， ③，④については，未婚ならびに家族

と共同生活の被調査者が圧倒的に多く，統計的比較には

使用不適切であった。①年齢分布，勤続年数分布を各々

表 1，表2に示す。平均年齢は26.7歳 (SD4.61)，平均

勤続年数は 5.4"'1三 (SD4.47)であった。また，年tI給×

勤続年数のクロス集計から見ると， 最多群は， 年齢26-

29歳，勤続年数 5-9年の群であり (17.3%)，我々が当

初意図した意味での1:/"堅女性社員層からデータが得られ
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表 1 年齢分布

Age 0 Age 1 Age 2 Age 3 Age 4 

20歳以下 21~ 23歳 24~ 25歳 26~ 29歳 30歳以上

実数(人) I 248 2 75 64 71 36 
割合(%) I 100 0.8 30.2 25.8 28.6 14.6 

表 2 勤続年数分布

区分

実数(人)

割合(%)
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たといえる。 5要素は互いに関連の高い，意味のあるひと まとまり と

なお，調査対象者の属す企業は主に一部上場の企業 とらえてよいことになる。

で，合計21社 (1社あたり3~ 30名)か ら ご協力をいた また 5要素聞の相関で，特に高いものをまとめると

だいた。データの偏りを少なくするために，多様な業種 2群に分けられた。ここから，中堅女性社員の職業的満

の企業にご協力を賜わった。 足感を構成するものとしては，労働条件 ・職場環境とい

(3)調査時期 った外的条件と， 仕事に対する精神的満足感(充実感)・

1986年11月から1987年1月にかけ実施。回収は，個人 仕事を通しての自己成長感といった内的条件の両国があ

的配布ならひ、に企業を通した留置法の両者による。 ることがうかがえた。また，この両面に，職場内人間関

3. 結果・考察 係への満足度が j密接に関連していることも特徴といえ

(1)質問紙の妥当性検討 る。

本調査で作成 ・使用した質問紙の妥当性を検討すベ (2)因子分析

く 5要素加算尺度問の相関を求めた。表 3に示すよう エカマックス回転により因子分析をしたところ 6因

に，相関は全て 1%水準で有意となり，我々が想定した 子を抽出した (累積寄与率89.8%)。各因子の特性を明

確にするため次のように命名をした(図 1)。

表 3 第l因子・職業を通じての自己の成長感 ・充足感の因

子A B C D E 

ーー・....・

0.46 A 1.00 0.36 0.33 0.20 

B 0.46 1.00 0.43 : 0.35 0.27 

1.00 C 0.36 0.43 0.57 0.44 

D 0.33 0.35 0.57 1.00 0.60 

E 0.20 0.27 0.44 0.60 1.00 

第2因子。職場の良好な人間関係を通じての仕事の充

足感の因子

第3因子:女性が{i!iiJきやすい雇用労働条件および職場

風土の因子

}}4~ 4因子・福利システムの整備に関する因子 (例.財

形貯蓄・社内貯金等)

第 5因子 (社員食堂，有給休111望等の)具体的レへ/レ

での職場環境の整備の因子

第 6因子同僚，後輩との人間関係の因子

この因子分析結果からは，中堅女性社員が日頃勤務し

ている職場，従事している職務についての満足感 ・不満

を形成する上で，特にどのようなことを重視したり，意

識を焦点化させやすいかが明らかにされたといえる。

(3)属性別分析

先述した 2属性①年齢， ②勤続年数をとり上げ，職業
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的満足感の多少，構造に相違があるかを検討した。 表 効果が見られるかどうかを検定した。結果的に，年齢に

1，表2の区分に示すように，年齢は Ag巴 Oから Age よる主効果のみられたものは 5要素の中では， A 労

4，勤続年数は， Year 0 から Year6と分類命名する。 働条件 (5%水準)， D 精神的満足感 ・充実感 (1% 

①年齢各段階の，職業的満足感5要素 6因子得点に 水準)であった。また 6因子の中では第2因子，第 4因

ついて，一元配置による分散分析を行い，年齢による主 子(共に 1%水準)に， 年齢による主効果がみられた

図 1 5段階評定質問紙因子分析結果

<6因子エカマックス回転>

<第 l因子>(寄与率 23.5%)(0.2352) o 0.1 0.2 0.3 0.4 0.5 0.6 

DI仕事を通して…話題が笠
宮になった。

481 DI仕事を始めて将来が計画
的lζ見られる一。

49 I DI仕事の中で技術や将来役
K立つものを身に・

451 DI仕事を通して対人7 ナー
がより身についた。

351 5 |ζの仕事にやりがいを感
じている。 I .526 

381 s |自分の技術や能力をいか
していると思う。 I .501 

50 I DI働く ー意味が理解でき他
人…思いやりが 。 I .489 

30 1 R |自分の目標に したいと恩
える人がいる。 1.443 

431 DI仕事を通して時間の使い
方がうまくなった。 1.438 

461 DI仕事の中で…人と出会う
チャンスがある

DI仕軒始めて健康に
をつけるように…。

S 責任ある仕事を任せられ
ている。

.414 

I .396 

37 1 s |仕事からくるストレスは
コントロールしている。 1.357 

S l自分の会担 問る将来
K期待がもてる。 I .267 

<第 2因子>(寄与率 16.596)(0.1654) o 0.1 0.2 0.3 0.4 0.5 0.6 
27 R 職場で気がねなく，自由

に意見が言える。

32 R 上司との人間関係はうま
くいっていると恩、う。 I .566 

35 s ζの仕事にやりがいを感
じている。 1.509 

39 1 S |責任のある仕事を任され
ている。 I .480 

s l… ー されて
いると思う。

s 自分の技術や能力をいか
していると思、う。

I .453 

1.434 

R |職場では印る女
性lζ偏見を持たない。

S まわりの人からの個人的
雑用が少ない。

I .335 

I .329 

421 S l自分の会社における将来
に期待がもてる。

501 DI 働く . ..~、味が理解でき他
人一思いやりが I .286 

36 1 s |会社が社会的lζ認められ
..誇りに思っている。 I .263 

.630 

.621 

.621 

8 

643 
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<第4因子>(寄与率 11.996)(0.1192) 0 

16 I c I職場では社内預金の制皮
がある。

171 c 職場では女性も財形貯W，
…融資11i1JJ.l[も適用・・。

231 E 職場では福利厚生が怒っ
ている。

191 c 職場では女性にも教育訓
車liが受けられる。

241 E 職場では社員割引など会
本dJ1l自の特典がある。

361 s 会討が社会的に認められ
て諮りに思っている。

431 D 1仕事を通 して時間の佼い
|方がうまくなった。

<第 5因子>(寄与率11.9%)(0.1189) 0 

25 I E 職場には社員食堂がある。

36 1 s |会制が社会的に認められ
て誇りに思っている。

23 I E |職場では ，福利厚生が終
っている。

211 c |職場では有休がきちんと
とれる。

141 c |現在のセク γ ョンにおい
て賃金が妥当である。

201 c |職場では女性でも昇進昇
絡の機会がある。

24 1 E |職協では社員割引など会
社独自の特典がある。

42 1 S |自分の会社における将来
に J~J待がもてる 。

22 1 E |職場ではオフィスがI!}，Jる
く~i'i ~H整illi'íされている 。

( 17 ) 

QI Q2 Q3 Q4 Q5 Q6 

I .489 

I .445 

I .281 

! .276 

668 

0.1 0.2 0.3 0.4 0.5 0.6 

I .544 

I .491 

I .305 

I .274 

1.267 

682 

0.1 0.2 0.3 0.4 0.5 0.6 

I .387 

I .364 

I .343 

306 

303 

I .262 

659 
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<第6因子>(寄与率 10.8必) (0.1080) 
291 R 図った11寺!C相談できる人

34 I R 

33 I R 

211 c 

28 I R 

26 I E 

がし、る。

職場の不満などを気軽く
言える仲間がいる。

後'111女性社員との人間関
係はうまくいっている。

殿場では有休がきちんと
とれる。

職場では一長く勧める女
性lζ偏見をもたない。

職場では衣服や化粧iζ関
してあまり1!l!約がない。

。 0.1 0.2 0.3 0.4 0.5 

I .531 

I .365 

I .337 

1.318 

I .272 

(制i)C 労働条件 (cond山 on)，E 職湯環境 (environment)，R. 人間関係 (humanrelation) 

S・・精神的満足 (satisfaction)，D 自己の成長 (self-development) 

表 4 年齢段階別分散分析 の結果

.588 

F 値|

有志差|
す 1 1.68 1 ~，.*6:' 1 1. 51 1 1.27 1 6*.*1~ 1 1.47 I 川1.41 I 0.87 

(*) 10%水準 '* 5 %水準 判 断 1%水準

0.75イ6

1.00 

1. 25 

0 
20歳以l人j
AgeO 

(表 4，図2)。

-----------

1 

21-23i'& 
Agel 

2 

24 -25 ;~'長

Age2 

3 4 
26-30政 31歳以上

Age:l Age4 

図 2 >jニ1I治段階別因子得点

また，Ag巴 Oから Age4までの 5~j!(問多重比較を，

Duncan 検定法により 行ったところ， 表 5， 6に示す

結果が得られた。

② 次に， 同僚の手続で，勤続年数段階JjlJの職業的ì~ti

要~U項目)

A:労働条件!C

ついての

満足感

B:職場E盟境!C

ついての

満足感

C:職場内人間

関係につい

ての満足感

D:紛争Il的

満足感

充実感

E 仕事を通 し

ての自己の

成長感

表 5 職業的満足感 :5要素

年歯(}段階 人数 平均
検 定 5pg
水準有意差

Age 0 2 33.50 

コ
2 64 29.40 

l 74 29.05 

3 70 27.21 

4 35 26.83 

Age 0 2 19.50 

3 68 16.56 

2 64 16.06 

4 35 15.94 

173 15.12 

Age 0 2 35.00 

山
3 66 28.30 

4 33 28.12 

2 64 27.75 

1 71 27.41 

Age 4 36 27.03 

3 70 26.77 。 2 25.50 n.5. 

2 64 24.95 

75 24.12 

Age 3 70 28.07 。 2 27.50 

4 36 27.14 n.5. 

1 75 26.53 

2 64 26.36 



因子

第 1因子

職業をiillじて

の自己の成長

感・充足感の

因子

第 2因子

職場の良好な

人間関係をiill

じての仕事の

充足感の因子

第 3因子

女性が働きゃ

すい雇用労働

条件および職

場風土の因子

第4因子

福利システム

の柱。ItHζ|剥す

る因子

第 5因子

具体的レベル

での殿場環境

の技術の因子

第 6因子

同僚 ・後輩と

の人間関係の

因子

表 6 職業的満足感 :6因子

年齢段階 人数 平均
検定 5% 
水準有意差

Age 3 64 0.21 

l 69 0.03 

4 33 -0.09 n.S. 

2 64 -0.11 。 2 -0.27 

Age 0 2 0.46 

4 33 0.35 

3 64 0.28 n.s. 

2 64 -0.17 

1 69 0.29 

Age 0 2 0.54 

4 33 0.29 

2 64 0.01 n.s. 

1 69 0.03 

3 64 -0.12 

Age 0 2 0.73 

b 
2 64 0.25 

l 69 0.23 

3 64 -0.14 

4 33 0.69 

Age 4 33 0.21 。 2 0.18 

3 64 0.12 n.s. 

2 64 0.05 

1 69 0.14 

Age 0 2 0.96 

円
I 69 0.03 

2 64 0.01 

3 64 0.00 

4 33 0.12 

( 19 ) 

図 3)。

続いて， Year 0から Year6までの 71中間多重比較を

Duncan検定法により行った。結果は表 8，9に示すと

おりである。

上述結果の中から，特に重要と 忠、われる諸点を整理

し，総合的考祭を試みたい。

職業的満足感を 5要素で見ると B 職場環境，c 
職場内人間関係， E 仕事を通しての自己の成長感の評

価において，年齢や勤続年数による明らかな差はなかっ

た。 他方， D:精神的満足感 ・充足感については，年齢

や勤続年数が増す方が高い満足感を示す傾向があった。

しかし，年齢や勤続年数が上昇すれば，精神的満足感 ・

充足感も直線的に上昇するといった比例関係はなく， 20 

代半ば，勤続年数 3-4年あたりの群がこの満足感にお

いて最も低いという興味深い結果となっている。A 労

働条件に対する満足感については，勤続年数による差は

明瞭には得 られていないが，年齢でみると若年齢の方が

比較的に高い満足感を示していた。

因子分析による 6因子で再検討をすると，まず第 l因

子:職業を通じての自己の成長感 ・充足感においては，

年齢，勤続年数による明らかな差はみられていない。同

じく，第 6因子・同僚，後輩との人間関係においても，

年齢や勤続年数に伴う差はみられない。第 4因子・福利

システムの整備に関しては，年齢，勤続年数共に明|阪な

差があり，年齢，勤続年数が増すにつれ得点が低くなる

傾向がみられた。また，第3因子 女性が働きやすい雇

用労働条件および職場風土，第 5因子 :具体的レベルで

の職場環境の整備では， 年齢による明瞭な差はみられ

ず，ある程度以上の勤続年数 (10年以上)を示す人々に

おいて高得点となっていた。

以上を総括すると，次のことが考察される。

足感得点について検討した。まず， 一元配置による分散 年齢が増し，勤続年数が長い人々の方が，若く入社問

分析を行い，勤続年数による主効果が見られるかどうか もない人々より，労働条件や福利システム等の現場の状

を検定した。結果的に，勤続年数による主効果のあった 況に対して厳しい評価の目を持っている。一方，仕事に

ものは 5要素の 中では D :精神的満足感 ・充足感 関してはより高い満足感 ・充足感をもって働いているよ

(1 %水準)， 6因子の中では，第 3因子，第4因子 (共 うである。これは，職業人の経験を積むことが，より客

に1%水準)， 第5因子 (5%水準)であった(表 7， 観的，現実的に自 らの職場を検討 ・批判する姿勢を育ん

表 7 YYJ続年数段階1]IJ分散分析の結果

5 要素

1.96 1 1.67 1 0.58 
1 ~.*~6 1 1. 84 1 1.14 1

1ペヲ1 6*'*~，1 1 2~~5 1 0.86 

同 5%水準 廷判 1%水準
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1.25 
表 8 職業的満足感 :5要素

1.00 

0.75 

0.50 6 

0.25 5 

0.00 

-0.25 

-0.50 4 

-0.75 

-1.00 

-]，25 

-1.50 

o 1 2 3 4 5 6 
1 年未満 1-211'- 3ーがド 5-91f- 10-1411' 15-191ド20年以上
YearO Yearl Year2 Year3 Year4 Year5 Year6 

(勤続1Y.数)

Isl 3 勤続年数段階別因子符，rA~

だ結果であるとも考え られる。また，仕事にあまり満足

感を持たない者が比較的早くに退職するのであろうこと

を考えれば，そのために職場に留まる中堅女性社員の仕

事への満足感 ・充足感が高く表れているとも言えよう。

しかしここで，因子分析結果で第 1因子として抽出され

た職業を通じての自己の成長感 ・充足感では年齢，勤続

年数に伴う差はみられなかったことを考え合わせる必要

があるだろう。つまり，年齢，勤続年数の上昇につれ，

満足感は高まっているものの，更に内面的，核心的と思

われる自己成長感は同じように強まっているというので

要素(項目)

A:労働条件IC

ついての

満足感

B:職場環境IC

ついての

満足感

c:職場内人間

関係につい

ての満足感

D:精神的

満足感

充実感

E:仕事を通し

ての自己の

成長感

勤続年数
段階

Year 6 

2 

3 。
5 

1 

4 

Year 6 

4 

3 

2 。
5 

Year 6 。
5 

2 

3 

4 

l 

Year 5 

6 

4 

3 。
2 

l 

Year 6 

5 

3 

2 。
4 

1 

人数 平均
検定 5~百
水準有意差

5 29.80 

75 29.27 

82 28.72 

14 28.21 キ

9 28.11 

42 27.07 

18 25.50 ← 

5 16.80 

18 16.72 

82 16.38 

73 16.15 n.s. 

13 15.39 

42 14.71 

9 14.44 

5 30.20 

12 29.08 

9 28.44 

71 28.10 n.8. 

82 27.82 

16 27.31 

41 27.29 

9 29.11 |←「

5 26.60 |← トー十一

18 26.44 

83 26.37 * 
14 25.93 

75 25.29 〈ー

43 22.88 

5 28.60 

9 27.78 

83 27.59 

75 27.33 n.5. 

14 27.07 

18 27.00 

43 25.02 

はないということである。第 1因子として抽出されると 仕事を通してどう自己を成長させていこうかという模

いう重要な意味を有しながら，当の中堅女性社員自身が 紫，選択，検討等が乏しかったのかもしれないというこ

この仕事を通じての自己成長感という手応えを十二分に と，しかし当の中堅女性社員屑は実際の職業体験の議積

は育成しえていないのかもしれない。これは，先に指摘 を通して，この自己成長感の重要性を現在は強く意識し

した点ー20代半ば，勤続年数3-4年あたりの群が満足 ているということである(この点については調査2でも

感において最も低値であったことーと関連付けて，まさ 再考を試みたい)。

に現在の中堅女性社員のおかれている現状を示唆してい なお，女性の働きやすい条件と風土が整っているこ

るように思われる。従来は，企業側も中堅女性社員層に と，職場環績が具体的に整備されていることが，一定の

対しては自己成長感を体得させうるような仕事への取り 期間以上，女性社員を勤続させていくための，職場とし

組ませ方，人材としての育て方等という視点が弱かった ての必要条件であるといえることを付け加えたい。

かもしれないということ，また，中堅女性社員各人も，
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第

調査 2・b職業意識 c自我意識の把握

1 目的・問題

① 企業内中堅女性社員の，職業意識な らびに自我意

識を把握するのに有効な方法論を検討すること，②職業

( 21 ) 

* 

意識・自我意識の現状を実際に把握すること，③勤続年

数 ・年齢の属性によりこれらの意識に相違があるかを考

察すること，を主な目的とした。

我々は，職業意識 ・自我意識を把握する試みにおい

て，各々，職業的同一性 (occupationalidentity)，全

体的同一性 (egoidentity) という概念を援用し，これ

らの概念枠組にのっとり調査を編成，実施した。言うま

でもなく， ego identity とは Erikson，E. H. (1959， 

63， 68) のうち出した概念で r自己定義Jr自己統合

性」などと意訳されている包括的 ・多義的な概念であ

る。この egoidentityに対して，実証的に分析 ・検討

しようとした研究として Marcia，J. E. (1966. 67. 72. 

80)らの一連の自我同一性他位函接研究がある。女性の

ego i白川町 を把握しようとする上でも， この手法の

有効性は高いこと，また， ego identity係相を動態的に

とらえうることを， 女子大学生への面接調査(医|回，

1981) ， 女子高校生への面接調査(中釜， 1983)， 若い

母親への面接調査(園田， 1984)，人材派遣登録女性ワー

カーへの面接調査(問中，園田， 1986， 1987)などを通

して我々は確かめてきている。また， occupational ide-

ntltyについては， ego identity形成における職業の重

要性が強調されているにもかかわらず，これまで研究主

題としてはあまりとり上げられていない。 わずかに，

Hershenson， D. B. (1967)の職業的発達段階論は，職

業的同一性の形成 ・発達を考える上で興味深い視点を示

しているが， それにもとづいた実証的調査研究は乏し

い。Waterman，A. S. ら (1976)は，男性を対象とし

て職業経験を経た人の egoidentity様相と，職業選択

時の動機等との聞に関連がみられたとしているが，デー

タ数も少なく，一般化に問題が残るといえる。いずれに

しても，特殊な職務 ・専門職に従事している者を対象と

した調査ならば，女性を被調査者としたものもあるが，

企業内一般職の女性社員を対象とした調査はないように

思われる。おそらく ，鎚ら (1984) も指摘するように，

occupational identityについてはまだ egoidentity全

体の中にどう位置付けるかといった概念的問題が十分に

整理されていないこと，また， occupational identityに

ついて何を研究すべきかという問題点の焦点化が不十分

なこと，がその大きな理由 ・前提としてあり， その上

で，企業内女性社員を occupationalidentity という視

点でとらえる社会的状況の必然性がこれまではあまり備

わっていなかったからなのであろう。

我々としては 1個人の職業的満足感をと らえるに

は，現に従事している職務や職場への満足感の大ノj、.構

造を問うのみな らず， より内面的なその人の職業意識 ・



( 22 ) 

自我意識をもとらえること，それら 3者の関連性を探る

ことが重要ではないかと考えている。そこで，今回は，

職業意識を職業的同一性 (occupationalidentity)， 自

我意識を全体的同一性 (egoidentity) という枠組でと

らえることを試みたのである。なお，各々の同一性に対

する操作的定義を次のようにした。 職業的同一性とは

「自分にとって仕事とは何か，社会の中で仕事を通じて

自分はどのようであるか，ありたいか等の主体的意識や

感覚JI職業を通しての自分らしさの確かめ， 自分らし

さを生かし育てていく職業的姿勢」とした。具体的には，

自分が選んだ仕事が肌に合うという職業的適合感 occu-

pational fit (Hershenson， D. B. 1967)，職業に関する

ライフプランニング，職業人としての客観的な自己認知

などをふくんで、いる。また，全体的同一性とは「自分と

は何か，社会の中でどう生きていきたいかの主体的意識

や感覚」とし，時間展望，自己受容，自己認知， トータ

ルなライフプランニングなどをふくむものとした。

2. 方法

(1)調査内容ならびにスコアリングマニュアルの作成

職業的同一性・全体的同一性の様相把握には SCT法

を採用した。同一性という複雑 ・多岐にわたる概念への

接近には本来は面接法が最適であろうとの感を我々も抱

いているのだが，被調査者への負担の大きいこと，今回

は数多くのデータを入手したかった等の理由から，反応

自由度の高い SCT法とした。

①まず先行研究をもとに(岡本， 1985，問中 ら1986)

予備調査を行い，刺激語の修正等を施した。 結果的に

は，各々 7項目， ~.1.14項目の SCT 法とした(資料 2 参

照)。

② SCT反応のスコアリングをするため，スコアリ

ングマニュアルを作成(資料 3参照)。その手続きは以

下の通りである。 (i)まず，これまでの先行研究をもと

にラフなマニュアルを想定し， (ii)これをもとに実際の

データを試行的にスコアリングし，問題点および我々評

定者間の意見の相違を検討した。 (iii) 最終的なスコア

リングマニュアルを作成し， (iv)データ20人分をラン

ダムに選出し評定者間一致率を検討したところ0.83であ

った。 (v)残りの全データは評定者間で分割しスコア化

し，問題点を随時検討していった。

なお，スコアリングマニュアル作成の基本的な姿勢と

しては，①そのことへの自分なりの検討がなされている

か否か (crisis の有無)， ②そのことに真に関与してい

るか否か (commitmentの有無)の 2点としたが， こ

れは， Erikson， E. H.， Marcia， ]. E らの諸研究を土

台としている。

【資料 1】 (一部掲載)

A. あなたは，現在のセクションにおいて賃金が妥

当である

あなたの職場では，諸手当が女性にも保証され

ている

あなたの職場では社内預金の制度がある

あなたの職場では，女性も財形貯蓄ができ，融

資制度も適用される

B. あなたの職場では，オフィス が明るく整理整I領

さオもている

あなたの職場では，国IJ利厚生が整っている

あなたの職場では，社員割引など，会社独自の

特典がある

あなたの職場には社員食堂がある

C. あなたの職場では，職場で気がねなく ，自由に

意見が言える

あなたの職場では，まわりの人が長く勤めよう

としている女性に対して偏見をもたない

あなたは困った時に相談できる人がある

あなたには自分の目標に したいと思える人がい

る

D. あなたは今の仕事にやりがいを感 じている

あなたは，会社が社会的に認め られていて，誇

りに思っている

仕事からくるストレスは自分なりにコントロー

ノレしている

あなたは，自分の技術や能力をいかしていると

思う

E あなたは，仕事を過 して時間の使い方がうまく

なった

あなたは， 仕事を通して社会に対する目が広が

P話題がi豊富になった

あなたは，仕事を過して対人マナーがより身に

ついた

あなたは，仕事の中でいろいろな人と出会うチ

ャンスがある

(2)調査対象 ・調査時期

報告 1と同一である。

3 結果・考察

(1)質問紙 (SCT法)の妥当性検討

職業的同一性および全体的同一性の SCT 項目が各

々，尺度としての内的整合性を有しているかを検討し

た。結果的に全ての項目間相関係数が 1%水準で有意で

あり，本 SCT法の妥当性は一応確かめられたこととし

て，以下の分析を進めた(表10，表11)。

(2) SCT各項目の反応得点

職業的同一性および全体的同一性の SCT各項目に対
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【資料 2】

教 示:次にいくつかの言葉が並んでいます。その言葉につづけて自分で文章をお作り下さい。 どういう文でも

結構です。 こう 答えた方が良いという条件もありません。 ご自分の気持と対話するつもりで，思い浮か

べたことをお好きなようにお書き下さい。

<職業的同一性> <全体的同一性>

1. 私が本当にやりたい仕事は

その理由として

2. 仕事での私の強味や得意とする所は

仕事での私の弱味や苦手とする所は

3. 仕事をする私の目的は

4 就職した当時の自分と，今の自分を比べてみる

と

5 将来の仕事のために，今，準備していることは

6. 自分の身近な人は，仕事をしている私に対して

7. 手ムのイ士4Jj:は干ょにとって

する反応得点は， 表12， 表13， 図4に示すとおりであ

る。

これらから，企業内中堅女性社員層の傾向として次の

ことをまとめられよう。職業的同一性の面で、は，現在の

仕事上の自分の長 ・短所などについては比較的明瞭に認

識しているが，反面，将来の仕事のために現在何かを準

備しているとか，自分の本当にやりたい仕事は何かとい

った中核的な能動的模索はあまりおこなわれていない傾

向がある。全体的同一性で‘は，将来志向や他者との交流

では比較的高い明確度がみられるものの，自己像の把握

や自己受容という面での明確度がやや劣るといえよう。

(3)属性別分析

報告 1と同様に，2!;君¥.f生①年j(命，②勤続年数をとり上

げ，職業的同一性 ・全体的同一性の反応得点に相違があ

るかを検討した。調査 1と同じく，年齢では 51，'t，勤続

年数では 7群に分割した。

①職業的同一性得点 ・全体的同一性得点を従属変数と

して，年齢各段階の二元配置分散分析を行った。結果:は

表14に示すように， 年齢による主効果はみられなかっ

た。また Age0から Age4までの 5群間多重比較を

Duncan検定法により行ったところ，表15にみるように

1 私は，これか らの人生を

2. 私という人間は

3. 私は自分のこれまでを振り返ってみて

4. 私が一生のうちにしようとしていることは

5 今から10年後，私は

6. 私は友人と

7 私の家族は私に

群問有意差は得られなかった。

② 次に①と同様の手続きで勤続年数各段階の二元配

置分散を行ったところ，勤続年数による主効果はみられ

なかった(表16)。

また Year 0から Year 6までの 7群問多重比較を

Duncan検定法により試みたが， 若手間有意差はなかっ

た(表17)。

上述の結果から以下のことが考察される。

職業的同一↑生，全体的同一性得点については，年j(治，

勤続年数のいずれにおいても明瞭な差はみられなかっ

た。年齢が高くなったり，勤続年数が長くなったりすれ

ばそれだけで，職業的および全体的同一性がより確かな

ものになるというわけではないことが端的に示されてい

るといえよう。 つまり， 職業的同一性 ・全体的同一性

は，年齢や職業の経験年数等に直接的に左右されるので

はなく，各個人に固有の内的変数であると考えられる。

このことは，全体的同一性については， 同一性が幼年

期 ・児童期を通して徐々に形成され青年期に至って集大

成されるものであること，その後は様々な時期に変化・

危機を迎えつつもこの青年期において形成された巴go

identityが核として基本的には保たれていくといった従
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【資料 3】 (抜悲)

職業的同一性

項目 I~，~l | 刺激語

私そ
のの
本理
当 l卦
にと
やし
りて

( 1) I Tこ
し、

イ士

lま

イ上 イ上
~Jr ~Jr. 
でで
のの

私私
のの
日虫 ~~ 
味味

(2) I やや
f与 苦
，I!，I，手
とと
すす
るる
所所
はは

|得点|

SCTスコアリングマ ニュアノレ

反応内容

-イメー ジとしてはっきり している(具体名でなくても構わない)。理由が明確で， かっ

現在の仕事の発展上にある。

5保| 又は，

4，ヤI!:I 

3怠 1

Z京、 1

・現在の仕事の発展上にはないが，将来の仕事にl向けての準備が具体 的 に 始 ま っ て い る

((5)を参照とする)。

. 5点のものほどイメ ージや理由がはっきりと替かれていないが，その人なりの素朴なイ

メージはありそう。現在の仕事の発展上にある。

又は，

・イメー ジははっきりと して おり ，理由 も明示されている。が，現在の仕事の発展上には

なく将来の仕事に向けて，心がけ程度はあるが， 具体的な準備はまだ始まっていない。

但し，現実性のある 内容である。

-イメー ジも理由もややあいまし、。今の仕事の発展上ではなく準備もまだ始まっていない0

心がけもない。現実性は，な くはない。

-考えたくないと脅かれながら理由が記されている等，かつて考えたこと，又は考えなく

てはな らない という予J惑がうかがわれる(多少そのことにコミットしている)。

又は，

・現実を否定したり逃避したりという理由だけか ら考えられたものである。

又は，

・明確に明示されている(理由の有無は問わない)。

但し， そのことに対して，きちんと検討したりコミッ 卜したりしてはいない(現実性が

ない)。

・無記入， rな し」の記入， r考えたことがないJ，理由なしの「考えたくないJ(投げやり

1点| な意味での)， r今のでいい」等，このことが重要視されておらず， コミッ トされてない

場合。

5点|・強i米，弱味両方の明確な記述がある。

- 強味，弱~両方の記述があるが，ステレオ タイプ的であ ったり，漠然とした表現であっ

たり等，不明確な記述

又は，

-強味の記述 しかない

3点| 又は，

・弱味のみ記述され，そのことが仕事上， 1点ほどの支障にはな らないと考え られる場合

又は，

・両方の記述がある。が，弱味がかなり現在の仕事上の支障になっていると指測 される場

メ入
日

-両方とも然記入， rなし」の記入

又は，
I点|

・弱味のみ記述され，そのことが現在の仕事上， かな Pの支障になっていると推測される

場合
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-はっきりと舎かかれている(一般的なもの言いか否かは問わない)。かっ ，そのことが，

現在の仕事を支えるものになっている場合((7) を参照する)

-はっきりと脅かれているが，そのことが現在の仕事を支えるものになっていない場合

((7) を参照)

又は，

-不明 な表現だ ったり，あまりにもスロ ーガン的であ ったり等，不明瞭な記述である場合

又は，

. iわからないj ["まだわからない」等，迷 っているニュアンスを感 じさせるもの

-然記入， ["ないj (不問に付す形で)， ["わか らない」等，コミッ トして いない場合

(以下省略)

反応内容

-イ メージが明示されていて，その人なりの表現 ・文章である

-イ メージは明示されているが，そのイメージ がやや断片的であったり，ステレオタイプ

的であ ったりする場合(5点にするに はどうかと迷った時はこちらに含むものとする)

-投げやり， あきらめ的，期待がもててい ない綴子，["わからないj，理由なし の 「考えた

くな U、j，然記入

-その人らしいイメージが伝わってくる表現で あり ，否定的なことが一部脅かれていて

も，全体として は肯定的な内容である場合

-断片的，ス テ レオ タイプ的な表現である場合

又は，

-肯定的なことと，否定的なことが丁度半々く らいな場合

又は，

-やや扱え目，謙虚な表現のために否定的にな っている場合

. 1否定的なことが大きい場合

又は，

. iわからないj，["考えたことがないj，理由なしの 「考えたくない」

-その人 らしい内容が記述さ れており，これまでの人生を受容 している感じのもの

-肯定的な表現だが，断片的であったり，ステレオタイ プ的であ ったり等 5点ほどイメ

ージがはっきり しない場合

-ニュー トラノレ又は，アンビパレントな場合

-やや否定的な表現だがそのことがそれほど重大で はない

-全く否定的な表現

又は，

. ["わから ないj["理由なし」の 「考えた くないJ，無記入

(以下省略)

来の自我同一性の考え方に一致する結果といえる。 と同 ているが，今回の結果をみる限りにおいては中堅女性社

JI寺に，違った角度から考察すると， Erikson， E. H.は 員の全体的同一性形成はさほど確固としてはいないこと

ライフサイクノレ通じての生涯発逮という視点をうち出し を示しているともいえる。 特に，勤続年数・職業経験の
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表 10 職業的同一性 SCT項目 問中自民l

B1 

B2 

B3 

B4 

B5 

B6 

B7 

B1 

1.00000 

0.0000 

248 

0.45354 

0.0001 

248 

0.39835 

0.0001 

248 

0.25212 

0.0001 

248 

0.52638 

0.0001 

248 

0.18790 

0.0037 

2'J8 

0.29633 

0.0001 

248 

B2 

0.45354 

0.0001 

248 

1.00000 

0.0000 

248 

0.47546 

0.0001 

248 

0.32355 

0.0001 

248 

0.36008 

0.0001 

248 

0.30291 

0.0001 

248 

0.28775 

0.0001 

248 

B3 

0.39835 

0.0001 

248 

0.47546 

0.0001 

248 

1.00000 

0.0000 

248 

0.42136 

0.0001 

248 

0.37941 

0.0001 

243 

0.38117 

0.0001 

248 

0.55774 

0.0001 

248 

物理的増加が，全体的同一性形成に直接的には寄与して

いないようであることは注目に価する。この点について

は，職業的同一性について考察すると，より一層問題提

起を含んでいるように思われる。殊に，中堅女性社員層

とされる女性たちが， これまでの教育過程(家庭， 学

校，企業などこ こでは広義のものとする)において，ど

のように職業人として育成されてきたか，或いは.されて

こなかったかということと密接に関連している。本来，

職業教育とは， rその職業 ・仕事を自分の人生 ・生活に

どう位置付けるか，位置付けたいか」という各人の主体

性を尊重し，それを育成していく視座が必要である。 そ

れは 「自分は人生をどのように生きたいかJr社会の中

でどういう役割をと ることが自分らしさの育成につらな

るだろうか」という全体的自我同一性に関する積極的自

聞をも促すべきものであろうと思う 。しかし， 今回の結

果からは，女性社員においてはこれらの問題を就職以前

の教育過程ならひ、に職業経験の中で外発的 ・意識的に問

いかけられることはあまりないようにうかがえた。就職

する以前から，或いは日常の職務を通じ，自分なりに上

述の問いを自分に投げかけるひと握りの意識的な女性社

B4 

0.25212 

0.0001 

248 

0.32355 

0.0001 

248 

0.42136 

0.0001 

248 

1.00000 

0.0000 

248 

0.28064 

0.0001 

248 

0.32371 

0目0001

248 

0.46334 

0.0001 

248 

B5 

0.52638 

0.0001 

248 

0.36008 

0.0001 

248 

0.37941 

0.0001 

248 

0.28064 

0.0001 

248 

1.00000 

0.0000 

248 

0.20873 

0.0012 

248 

0.19869 

0.0023 

248 

B6 

0.18790 

0.0037 

248 

0.30291 

0.0001 

248 

0.33117 

0.0001 

248 

0.32371 

0.0001 

248 

0.28731 

0.0012 

248 

1.00000 

0.0000 

248 

0.36481 

0.0001 

248 

B7 

0.29633 

0.0001 

248 

0.28775 

0.0001 

248 

0.55774 

0.0001 

248 

0.46334 

0.0001 

248 

0.19869 

0.0023 

248 

0.36481 

0.0001 

248 

1.00000 

0.0000 

248 

員のみが，職業的同一性の形成，ひいては全体的同一性

の発達プロセスを歩んでいる。が， 大多数の女性社員に

おいては，このような問題意識を喚起 ・深化させう るよ

うな企業内教育は乏 しく，また，女性社員自身も自分の

職業意識や自我意識等は不明確なまま，日々の仕事に従

事している傾向があるようである。調査 lの冒頭に述べ

たように，今後， 中堅女性社員をどう活性化 していける

かは企業，女性自身双方にとり ，ますます重要なテーマ

になるであろう。各企業がどのようなアプローチを実行

するか，また，中堅女性社員各人もそのアプロ ーチや自

己啓発を契機と してどう成長し同一性を形成していける

か，な ど具体的に検討すべき課題は山積みされている。

我々としては， 同一性概念を採用することの方法論的検

討と共にこれらの課題に今後も取り組んでいきたいと思

っている。

調査 3:3次元関連性の検証

l. 目的 ・問題

調査 1・2で論じてきた 3次元 a 職業的満足感 b

職業意識(職業的同一性)，c自我意識 (全体的同一性)
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全体的同一性 SCT項 目間相関表 11

C7 

1.00000 

0.0000 

248 

0.25274 

0.0001 

248 

C6 

0.30942 

0.0001 

248 

C5 

0.29647 

0.0001 

248 

C4 

0.38130 

0.0001 

248 

C3 

0.21686 

0.0008 

248 

C2 

0.36821 

0.0001 

248 

C1 

C1 

0.35781 

0.0001 

248 

0.32182 

0.0001 

248 

0.27523 

0.0001 

248 

0.46227 

0.0001 

248 

0.38020 

0.0001 

248 

1.00000 

0.0000 

248 

0.36821 

0.0001 

248 

C2 

0.41299 

0.0001 

248 

0.32411 

0.0001 

248 

0.26287 

0.0001 

248 

0.39578 

0.0001 

248 

1.00000 

0.0000 

248 

0.38020 

0.0001 

248 

0.21686 

0.0008 

248 

C3 

0.36852 

0.0001 

248 

0.35421 

0.0001 

248 

0.33643 

0.0001 

248 

.0000 

0.0000 

248 

0.39578 

0.0001 

248 

0.46227 

0.0001 

248 

0.38130 

0.0001 

248 

C4 

0.20551 

0.0015 

248 

0.35243 

0.0001 

248 

1.00000 

0.0000 

248 

0.33643 

0.0001 

248 

0.26287 

0.0001 

248 

0.27523 

0.0001 

248 

0.29647 

0.0001 

248 

C5 

0.28886 

0.0001 

248 

1.00000 

0.0000 

248 

0.35243 

0.0001 

248 

0.35421 

0.0001 

248 

0.32411 

0.0001 

248 

0.32182 

0.0001 

248 

0.30942 

0.0001 

248 

C6 

1.00000 

0.0000 

248 

0.28886 

0.0001 

248 

0.20551 

0.0001 

248 

0.36852 

0.0001 

248 

0.41299 

0.0001 

248 

0.35781 

0.0001 

248 

0.25274 

0.0001 

248 

C7 

表 12

4.0 

3.8 

3.6 

3.4 

3.2 

3.0 

SD 

14
つ

白

内

d

d

A
日

A
R
U
F
b

巧
/

R
U

ロU
D

U

D

U

R

U

ロυ

ロυ

1.16 

1.46 

1.16 

1.41 

1.27 

1.50 
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N 

248 

248 

248 

248 

248 

248 

248 

Mean SD 

1.04 
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表 14 年齢段階5)1]分散分析

|職業的同一性 l全体的同一性

F {fi直 I 1.75 0.79 

有意差 I n. S. n. S. 

日 F一戸「平均 l検定 5山
有意差

Age 0 2 27.50 

職業的
3 66 23.61 

同一性
4 35 23.00 n. S 

2 62 21.76 

l 69 21.32 

Age 3 67 22.55 

全体的
。2 22.00 

同一性
2 62 21.31 口.S 

4 34 20.59 

1 39 19.90 

表 16 勤数年数段階5J1]分散分析

|職業的同一性|全体的同一性

F 値 I 0.45 I 0.95 

有意差 I n. S. n. S 

1"]-11; I ~ljJ;:~ 同|平均|検ミLT
Year 5 9 25.22 

3 77 22.87 

2 71 22.10 
職業的

4 18 21.94 n. S 
同一性

40 21.90 1 。14 21.86 

6 5 20.80 

Year 5 9 23.56 

3 77 21.61 

2 72 21.35 
全体的

40 20.93 1 n. S 
同一性 。13 19.85 

4 18 19.28 

6 5 18.80 

A 上層部

現在の仕事，職場IL

対する満足感

職業的自我同一性

全体的自我同一性

職業的自我同一性

現在の仕事，職場IC対する

満足感

中心部

図 5

基底部

周辺部

li日にどのような関連性がみられるかを検討する。既述し

たように，我々はこれら 3次元問には有意な相関が得 ら

れるであろうと仮説をたて， この検証を試みる。 我々

は，図 5のような 3層構造を仮説モデ、/レとして考えた。

そしてこれら 3次元は常に相互作用的に関わり合い変動

しているもの，変動し合いながら徐々に確かなものへと

成長しうるものと想定した。

この 3次元で考えてみると，単に a職業的満足感の量

のみでとらえているのに比べて遥かに，問題解決的考察

が可能になると思われる。例えば，個人が現在の職場 ・

仕事への不満が大きい場合，職業を自分にとり積極的，

有意味なものと意味付けているからこそ出てくる合理的

な不満であることもあろう。 一方，もともとまだ自分と

いうものがよくわからず自我が未成熟な状態にあり，た

だ現実逃避的に，或いは，他人に安易に追従して不満を

言いたてている場合もあるかもしれない。要は，何らか

の，仕事上の不満 ・不適応がある場合，その個人におい

てはどこが一番の問題なのかという質的レベルの把握が

必要といえる。それができてこそ，適切なアプローチが

提供しうるし，また本人にとっても，自分の不満の中核

が認識されてこそ真の成長が可能になるといえる。 逆

に，現在の職場 ・仕事への満足感が高い場合も，その人

の職業的問一性および全体的同一性が確かで安定したも

のであり，その統合体としての満足感の高さという理想

的様相であるかもしれないし，或いは，それらが未成熟

であるがゆえに仕事上問題と感じる問題意識も何ら育た



ないままになっている場合も考えられよう 。

以上のような論点を検討するために，これまで扱って

きた 3次元 a職業的満足感 b職業意識 (1際業的同一

性)， c自我意識(全体的同一性)聞の関連性をJ検討する

ことをここでの目的としたい。

2. 方法

調査内容 ・対象 ・時期については報告 1・2で既述し

たのと同一である。

分析方法としては 3次元関連性の検討に適切なよう

に， GP分析をほどこした。手続きは以下の通りであ

る。 (i)職業的同一性得点 ・全体的同一性得点のヒス ト

グラムを作成， (ii)職業的同一性得点に関して，その分

布の上4分位値より高いスコアを示す被調査者64人を職

業的問一性の高い群 :GI群として，下4分位値より低

い値を示す被調査者58人を職業的同一性の低い群・ PI

群とした。(iii)全体的同一性得点についても問綴， G II 

群， P II 1伴を定めた。 GII群は58人， PII群は56人で

ある。

(1)まず， GI. PI群閑に，職業的満足感の要素点 ・

因子得点，さ らに全体的同一性得点に関し有意差がみら

れるかを検討する。 (2) 次いで， GII. PII群間では職

業的満足感の要素点， 因子得点で有意差があるかを 検

討， (3)同一性2尺度のいずれも高い鮮 :Glmrrとい

ずれも低い税 :PIII群問ではどうかを検討する。 な

お， G 1 III洋は34人， P 1 II群は36人であった。

結ー果ではこの (1)から (3)について述べる。

3. 結果

(1) GI. PI群問比較は以下の結果となった。 GI1洋

は PIi洋に比べ職業的満足感の A'B.C・D.E5

要素，第 1・2・6因子，全体的同一性得点に有意に高

い得点を示した(表18)。

(2) G II . P II群問比較では3 職業的満足感の B.C・

D.E4要素と，第 1・2因子に有意差が符られた(表

19)。

(3) G 1 II Wt . P 1 II群問比較で、は次の結果が得られ

た(表20)。有意差がみられたのは，職業的満足感A・

B・C・D.E5要素と，第 1・2・4・5因子であっ

た。

以上の結果をまとめるとまず次のことが導き出されよ

う。職業的満足感と職業的同一性，職業的満足感と全体

的同一性の問には明らかな関連性があり，間一性2尺度

の高い得点鮮の方が職業的満足感も高い。殊にその傾向

は，職場環境・労働条件等の外的条件に対する評価にお

いてよりも，自己の内省的評価を通して得られるj職業的

満足感に強く見られた。即ち，同一性2尺度は相互に関

( 29 ) 

表 18 職業的同一性 GP分析

GI m'， I PI ~洋

r--=-N(人) 64 I 58 

A 29.39(5.07) 27 . 37 (4. 91) * 
5 

B 16.78(3.54) 15.27(3.10) * 
要 C 29 . 86 (4 . 35) 26.46(4.24) ** 

素 D 27.41 (4. 93) 23.14(4.17) ** 
E 29.12(4.05) 24.09(4.20) ** 

1 0.40(0.82) -0.50(0.91) ** 

6 2 0.24(0.86) -0.22(0.80) 会t:*

3 0.13(0.79) 0.09(0.78) 
図

4 0.16(0.85) 一0.07(0.77)
子 5 0.12(0.79) 0.16(0.75) 

6 0.22(0.80) -0.11 (0.85) *ド

日町

表 19 全体的同一性 GP分析

G II ~洋

N(人) 58 

A 28.77(5.25) 27.02(4.56) 
5 

B 16.63(3.61) 15.33(3.10) 十z

要 C 29.47(4.86) 26.67(4.24) 本本

索
D 27.40(4.24) 23.90 (4 . 17) ** 

E 28.68 (3.85) 25.19(4.70) ** 

1 0.29(0.75) -0.31(1.05) ** 

6 2 0.27(0.74) 0.91(0.72) ** 
3 0.07(0.89) -0.11(0.83) 

因
4 0.01(0.90) 0.15(0.82) 

子 5 0.13(0.87) 0.16(0.81) 

6 0.16(0.71) 0.03(0.84) 

* 5 %水準

料 1%水4主

連し合って職業的満足感に影響を与えているようであ

る。

また，職業的同一性 ・全体的同一性の 2尺度問にも有

意な相関があり，職業的同一性得点の高い群は，低い群

に比べて有意に高い全体的問一性得点を示していた。

4 考察

以上の結果をもとに考察を進めたい。

まず，図 5に示した仮説の構造モデノレについてである

が，同一性2尺度のうちいずれがより基底的であるかは



( 30 ) 

表 20 職業的×全体的同一位についての GP分析

N(人)

A 
5 

B 

要 C 

素
D 

E 

1 

6 2 

3 
因

4 
子 5 

6 

G 1 II 1将

34 

29.78 

17.44 

30.57 

28.43 

29.87 

0.51 

0.36 

0.16 

0.24 

0.25 

0.36 

P 1 II群 |有意差

ぉ I-
26.44 * 
14.82 ** 
26.58 ** 
22.43 ** 
23.29 *キ

-0.73 ** 
-0.24 ** 
-0.12 

-0.22 .ミ

-0目30 * 
-0.09 

本 5%水準

料 1%水準

今回の分析のみからではわからないものの，この構造モ

デ‘ルが仮説と して考えうる可能性が示唆されたといえよ

フ。

これまで，調査 1・調査2の考察，さらに調査3の目

的 ・問題においてと り上げてきた論点であるが， 現に従

事している職場や職務への満足 ・不満と いう現象に対し

ては，職業的同一性や全体的同一性の確立具合 ・明確度

といった視点をも交えて分析する ことが重要とま とめら

れよう。つまり，職業をどう自分の人生や生活に意味付

けているか，或いは，ライフサイクル上の仕事や生活全

般に関する見通しゃ展望はどうか，と いった観点をも盛

り込んで検討することが，殊に現実的問題解決や自己成

長を志向する上で大切だといえる。

この点については，元来，中堅女性社員にのみ限った

ことではなく ，働く人間全てに共通して指摘しうる こと

と恩われる。が特に，企業内中堅女性社員においてはこ

のような視点からのアプロ ーチがこれまで乏しすぎたと

いう問題が集約されて表れているといえるのではないだ

ろうか。当の中堅女性社員自身は，調査 1因子分析等の

結果からもわかるように，仕事を通じての自 己成長感を

礎と した職業的満足感に重きをおいている。この中堅女

性社員の理念的意識と現実との間にあるギャップを どう

埋めることが可能なのか。企業にとっての再考と共に，

女性社員自身にとっての自己検討も求められている よう

である。

5 展望 ・課題

まず，本調査の具体的展望 ・課題としては，たとえば

a職業的満足感， b職業的同一性 c全体的同一性の 3

者共に高い群や低い群，それら3者間にギャップがある

人たちの特徴や要因をより一層明確化すること，そ して

各群に対しての提言を考察していくことが急務のように

恩われる。そ して，図5の仮説的モデ、/レについて更なる

検討が必要であろ う。

また，やや広い観点からの課題として，各企業に，な

らびに中堅女性社員に対して，その成長に寄与しうるよ

うなアプローチがど うしたら可能かについて探っていき

たいと思 う。 例えば， 調査をも とにコンサJレテーション

を試みる こと， 中堅女性社員層のアイデンティティ(同

一性)葛藤 ・模索や職業的不満の昇華等を側面援助しう

るようなカウンセ リング機能の充実化を図る こと，な ど

が必須と いえよう。

なお，末尾であるが，本調査に ご協力賜わった各企業

ならびに被調査者の方々 に心よ り深謝を表 したい。
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