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1. はじめに
閉じたループないしサイクルを描く.

この生成の過程に対して，他者生成的システムは，コ

組織には，一定の行動やその行動に対応して生ずる反 ントローんを必要とし，そのための機構として階層構造

応の連鎖がある.典型的には，標準業務手続きやメンパ を!日 L 、ることとなる.これに対して，白己生成的システ

ーの行動規範などである.さらに，組織における儀式や ムは，白治を必要とし，そのための機構としてネットワ

慣習もこの例である. ークないし Hierarchy を用いることとなる.

Weick (1979) の議論において明らかなように，組織 他者生成的システムは，他者参照的(Other-referenー

は保持内容を変更することによって変異を創り出してい tial) である. すなわち，生成するものや生成の過程に

る.この点に関しては，組織学習との関連で， :llI:稿( 1987) ついての青写真は，生成過程に刈して外部から与えられ

において展開を試みた. る.これによJして，白己生成的システム(主，白己参照的

ここでは，組織にとって，このような常識化された (Self-referential)である.すなわち，生成過程それ白

極論すれば無意識化されているといっても過言ではなし、 身が青写真である.

組織の行動様式こそ，組織知能における革新知能や創造 したがって，他者生成、/ステムに関しては，外部環境

知能を考察する上で重要であると考えたい. との相互作用が重要であり，インプットとアウトプット

組織の行動様式は，組織のノL ーんとして抱握すること の分析が意義を持つ これに対して，白己参照的システ

ができる.このノL ーノL に対して，どのような方法でアプ ムに関しては，内部の関係が重要であり，内部における

ロ一千することができるのであろうか. 4，小論は，この 混乱や補償の分析が意義を持つ

ようなルールの分析方法と分析事例を示す.このため， このような対比にもとついて，組織をぢ察ずると，他

まず他者生成的システムと自己生成的システムとの対比 者生成的なシステムという縦}，~\からみた組織は，社会に

にもとづいて考察を進めることとする. ある組織にとって外部的な価値を探索すふシステムであ

2. 他者生産システムと自己生成システム
る.たとえば， Ili 1坊と L 、う組織にとっての外部環ほに適

合するため， IÎ苦戦!日告を構築する組織である

システムを特徴つけるため，他者生成的な (Allopoieー これに対して，自己生成的なシステムという観点から

tic) システムと自己生成的な (Au topoietic) システムと ナる組織は，臼己の II~J -性をjQ究「る組織であり，白己

に分けて与える. の 1，，]一性合示すことのできるノレール右側治する組織であ

他者生成的なシステムでは，その生成のパターンは， る.たとえば，組織の伝統や同一性にもとついて，諸戦

図式的には ， A+B• C , C十D→E のように，次々に他 日告を形成する組織である.

のものに転換されてゆくのに対して，自己生成的なシス 組織における自己生成的連鎖とは，具体的iこはどのよ

テムでは，同様の図式で， a+ß• r , r+ o→α のように うなものであろうか.ここでは，管迎者の行動と却下の
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反応と L 、う連鎖に注目する.

管理者行動と部下の反応と L 、う連鎖は，多くの組織に

おいて観察することのできる述鎖である 組織はこのよ

うなさまざまな連鎖を用いて，組織の活動を遂行してし、
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，')il下の反応
項目

表 1 管理者行動と部下の反応に関する連結係数行列 (R)

ると考えることができる したがって，組織における問

題解決能力としての組織知能は，実態としては，この上

うな連鎖に見いだすことができる.

3. 自己生成的連鎖毛デル

3. 1 モデルの考え方

管理者の行動と部下の反応との関連を自己生成的連鎖

と考えてモデ!~化を試みる.

管理者がある行動をとったとき，部ドはどのように反

応するのかとしづ問題は，組織における人間行動を研究

したり， 経営システムのあり方を研究したりする場合

に，重要な問題である.

この問題は， リーダーシップやモラールの問題とし

て，多くの調査や統計的な分析がなされている.これら

の分析は，多くの場合， リーターシップやモラーノL をμ己

述する分類や記述次元の抽出に向けられてきた.ここで

は，行動と反応の連鎖という観点から，これらの分析と

は異なったモデノレ化を試みる.

管理者の行動はなんらかの部下の反応を呼び起こし，

部下の反応はなんらかの管理者の行動を呼び起こす.企

業組織のメンパーに対して意見調査を行なった場合に何

られる回答は，このような連鎖を反映した結果となって

いると考えられる.すなわち，日常的に生起している行

動 反応の連鎖の積み重ねが凶答に炎われて L 、るとす

ぐ;J.

そこで，ある上叶を持つメンバーの管理者の行fUJによJ

する意見と，そのメンバーが仕事の結果得られる報酬に

対する志見との対に注日する.あるメンバーのそれぞれ

の項目鮮に対する回答をJfn 、て，行動一反応のj出品fi係数

行列をつくる.

この連結係数行列は，基本的には行動項目と反応項 11

との連結の強さの程度を要素としている.そこで，こ;/1..

1988 年 3 月号

らの要素に，ある集団あるいは組織のメンバーの連結の

強さの程度を畳み込む.この畳み込まれた行列は，ある

集団や組織の行動様式を表わす行列と考えてよい

さらに，連結係数行列から，その集団や組織を特徴づ

けることのできる行動一反応に関するベクトルを読み出

すことによって，定常的な行動 反応の対を得ることが

できる.

この JJ::.常的な行動一反応の対は，組織における自己生

成的/工 γ ステムの 1 つであるという点で注目すべきであ

るとともに，組織の診断を行なうための Fがかりとして

も重要である.

3.2 モデルの構築

具体的な行動一反応の対を見いだし，自己生成的なシ

ステムとしての組織の特徴を考察するため，意見調査の

データを用いた.

上 f心こ凶するぷ見調査長口 (i) への凶谷;を， 回答者 (k)

!fj; に，平均 0，分散 1 に燥機化し， 管理者の行政jベクト

ノレ (Sik) とした. また，仕事の結果;得られるものという

忌見調査項目(j)への凶答を，同様に処理し，部下の反

応ベクトノレ (tjk) とした.なお，管理者行動と仕事の結

果得られるものとの連結は，凶答者の認知的な連結にも

とづいていることになる.

これらのヘクトルの積で，各回答者の.~主結係数行列

(Uijd を求めた.

Uijk=Sる k t jk )
 

-(
 

ここでは， ，、ずれの項目 (i ， j) 数も 7 であり， サン

プノレ (kl 数は， 60である.なお，これらの項目の内容に

ついては，結果とともに示す.

こ h~( k について加算し，

rij=~ksiktjk (2 ) 

連結係数行列 (R)を求めた.これを表 1 に示す.なお，

調査データは，筆者が協力者を得て行なった調査結果よ
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表 2 管理者行動と部下の反応パターンの対 (Xh ytl 

第 i 固有値ん=35.7

項目 i 管理者行動の項目 !ヘクトル il 項目 l
番号 ël .JOE-a 1J !IJIJVPAtcl (X.) 番号 l 部下の反応項目

7 I 職場の規律を維持している o 吋 4 I 仕事の達成感
5 1 部下の聞に協調精神を増進させる O.27Q 7 1 上司・同僚・部下なと"への影響力の増大

3 I むずかしい決定を回避しない I -0 似 I 1 個人的成長や個人的発展の機会
2 1 仕事の上で，問題が起きたとき援けてくれる|ー0.085:1 2 I 自律的な思考・行動の機会

6 I 部下を熱心に励ます : -0.17211 3 1 同僚との良好な人間関係
1 1 あなたの向上を緩けてくれる !一0.22611 6 1 昇給

4 I 仕事に必要な技術に精通している 1 -0.49911 5 1 上司・同僚・部下なとのミらの尊敬

り得られたデータである. (x(1l)'R= ( が1)) , 

ーの連結係数行列は，まったくランクムなベクトんの (yC! ))'R'=(xは))'

ベクトノL

(Y.) 

0.834 

0.312 

0.237 

0.174 

-0.030 

-0.170 

|一0.302

(4) 

( 5) 

:~み込みとは考えにくい.組織のメンパーの行動は，特 ここで Rは連結係数行列であるので，転医すること

に同一組織に所属している場合，多かれ少なかれ類似性 により連鎖が形成できると考える このような連鎖には

がある.この点からすれば，直交ベクトんだけからなる 因果的関連性がないとはいえないが，多くの相互作用の

畳み込みは望めない.しかし，行動一反応項目群に関す 積み重ねの結果，行動一反応間の連結が得られて L 、ると

るベクトノレの積和であることから，平均的な行動一反応 仮定する.

パターンの出現する確率が商くなるため，連結係数行列 便宜 L 行動ベクトノしを先行させれば，

は，少なくも l つは行動 反応ベクトノレの対を持っと考 (xcn))' RR' ニ (XC1川 ))' (6) 

えてよいであろう. と変形することができる.定常的な状態があると「れは，

また，正方行列を用いることの一般性はないが，行動 作用させる回数 n が大きいとき ， .x (n+ 1)~À.x(n) となり，

一反応項目群を適切に整理することによって，実用上対 式 (6)は，固有方程式の形となる.

処することができる.たとえば，調査項目に対して，因 x'RR'=.l.x' (7) 

子分析法などの多変量解析法を適用することによって， ここで， .l.は，行列 RR' の固有値である.行列Rは・

主要な項目を確認し，利用することはよく行なわれてい 般に非対称行列であるが， 行列 RR' は対称行列である

る. ので，式(7)は容易に解くことができる.また，式(7)で

連結係数行列 (R)に関して，行動ヘクトノレ(縦ベクト 得られたヘクトノレ xìこ対応して，ベクトル y を求めるこ

ノL- x) 一反応ベクトノレ(縦ベクトノL- y) は， とができる.

x'R=y' 

と表現できる なおは，転置を示す.

( 3) このような展開では，前提や条件などに関する i吟味が

不十分ではあるが，次に具体的な結果を見てみることと

さらに，行動ヘクトルと反応ヘクトノレの連鎖を考える. ずる.

表 3 管理者行動と部下の反応パターンの対 (X2 ， Y2) 

第 2 固有値ん= 10. 5 

裂! 管理者行動のそJH:J
lベクトル 11項目
(X2 ) 番号 l 1~f)下の反応項目

7 1 職場の規律を維持している 0.442!: 5 上ぺ・同僚・{fll下などからの尊敬
1 1 あなたの向上を援けてくれる l 03861 4| 仕事の達成感
4 i 仕事に必要な技術に精通している ! 0276i 6! 昇給
2 仕事の上で，問題が起きたとき援げてくれる 0. 0081 7 I 上司・同僚・部下なとザへの影響力の増大

3 1 むずかしい決定を回避しない ; -0.08611 1 1 個人的成長や個人的発展の機会

6 i flIl下を熱心に励ます |ー 0.3631: 2 i 自律的な思考・行動の機会

5 i 部下の聞に協調精神を増進させる I -0.6 

lヘクトノレ
t (y2) 

0.490 

0.337 

0.061 

0.048 

-0.362 

-0.401 

-0.591 
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表 4 管理者行動と部下の反応パターンの対 (Xs， Y.) 第 3 固有値ん= 1. 37 

管理者行動の項目 lベクト I~!I項目
(X3) 11 番号 部下の反応項目

|ベクトル
( Y3) 

3 1 むずかしい決定を回避しない 1 O. 別11 1 I 個人的成長や個人的発展の機会 0.800 

0.310 

0.065 

0.006 

6 1 部下を熱心に励ます 1 0.32111 5 1 上司・同僚・部下などからの尊敬

1 [あなたの向上を援けてくれる 1 0.100[[ 2 [自律的な思考・行動の機会

7 1 職場の規律を維持している 1 0.051il 7 I 上司・同僚・部下などへの影響力の増大

4 1 仕事に必要な技術に精通している [ -0. 152i[ 4 1 仕事の達成感 -0.193 

1 一 0.233

-0.410 

5 !部下の間に協調精神を増進させる ! -0.23111 6 1 昇給

2 1 仕事の上で，問題が起きたとき援けてくれる -0 叫 3 1 同僚との良好な人間関係

4. 宅デルの考察

表 1 に示した迷結係数行列Rに関して，式(7)を解い

た結果を，固有値の大きい11闘に，表 2-表 4 に示す.

得られたベクトノレの解釈にあたって，この分析方法の

特色は，行動 反応ベクトノLがそのまま読み出されてい

ると考えることがで‘きる点にある.たとえば，正準相関

分析法のように，項目に対するウエイトを求めているわ

けではない.

夫 2 に示した行動一反応の対は，ヘクトノレェ y とも

に，それぞれ対応する各項目の平均値を要素とするベク

トノレに対応している.その対応の程度を知るため，各々

の 7 項目に関して相関係数を算出してみると，それぞれ

0.994 , 0.972 となっている.この結果から，各平均値ベ

クトルに似た行動ベクトノレ，反応ベクトノL の吉IJ合が多い

と推定できる.

興味深いのは，ヨ長 3 ，友 4 に示したヘクトんである.

1< 2 では，管理者行動に関して職場の規律を維持し

ている」という項目や「部下の聞に強調精神を増進させ

る」という項目を高く評価し仕事に必要な技術に精

通している」という項目や「あなたの向上を援げてくれ

る」という項 H を低く評価する回答のバターンは，部干

の反応項目である仕事の結果得られるものに関して，仕

'j~の達成感 J を高く評価する回答のバターンに対応して

いることが読みとれる.

これに対して，表 3 では，管理者行革bに関して職

場の規律を維持している J という項目や「あなたの向上

を援けてくれる J という項同を高く評価する回答のパタ

ーンは，部 Fの反応項目に関して上司・同僚. J'f[\下

などからの尊敬J を高く評価するパターンに対応してい

ることがわかる.さらに，表 4 ではむずかしい決定

を回避しな L 、」に対して個人的成長や個人的発展の

機会J が対応している.

1988 年 3 月号

これうの結果は，定常的な行動一反応バターンが，そ

の行動1頁目に対する評価と反応項目に対する評価に関し

て，平均値ベクトノレ以外にも存在していることを示して

いると考えられる. すなわち， モデルによる分析の結

果，表 2 に表われているパターンとは異なる表 2 や表 4

のノレープが同一組織内に存在していると判断される.

このような多重に存在するループゃんープ問の遷移，

あるいは新たなループの生成こそ，自己生成的なシステ

ムとしての組織の特徴である.新たなんープの生成は，

組織の活動を変化させるものであり，新たな問題解決能

力，すなわち組織知能の付加である.

5. おわりに

管理τ者と部下との間で生ずる相互作用を，自己生成的

なシステムの観点で‘具体的な調査結果のデータをもとに

モデノレ化してみた.その結果，定常的な反応パターンで

あると判断できる 3 つのパターンを得ることができた.

これらのそれぞれのパターンは，管理者行動と部下の

反応とが定常化された，いわばそれぞれの同一性を持っ

たループであると考えられる.ここに，集団ないしは組

織において，同一性のある自己生成的なシステムの例を

見いだすことができる

このループは，少なくも調査時点では，組織内部で再

帰的に生ずるノL- ープであると判断できる.したがって，

ある組織における管理者行動と部下の反応に関する風土

を表現しているノL- ープであると位置づけることが可能で

あろう.

また，これらのループーは，管理者と部下との闘で生ず

る相互作用の集積の中から，一述の手順を経て見いださ

れたループである.この点から考えて，組織における行

動のルーんであり，組織と L、う集合体の中で成立してい

る独自のルールであると考えられる.このようなルール

は，組織の中で生ずるメンパーの行動を律していると同
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時に，部分的にせよメンパーに共有されているルールで

ある.これは組織のルーんと考えて差し支えないのでは

なかろうか.

他方，このノL ーノレに関して，非定常的な側面も考えら

れる.すなわち，ある時点でこのループに生じた混乱は

他のループへの移行という形で収拾されるのか，それと

も，なんらかの補償作用によって収拾されるのかという

問題である.

3 つのループの存在は，さまざまな課題を示唆してい

る これらの課題は，自己生成的なシステムにとって基

本的な課題であると考えられるので，今後検討を重ねて

ゆきたい.

調査にご協力下さいました各位に謝意を表します.

本研究は，文献や資料の収集に関して，昭和62年度科

学研究補助金(一般研究(C)) による助成を受けた.
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