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役割過重測定尺度の信頼性・妥当性の検討
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問題と目的

役者が脚本に従って特定の役を演じるように，我々は日常生活場面においても様々な文

脈で異なる役割を果たす必要があり，その役割によって要求される役割期待は，社会生活

に多大な影響を与えている。役割期待は，個人の成長と行動規範を形成する上で，肯定的

な影響をもたらすものであるが，個人が外部からもたらされる役割期待に沿うことができ

ない場合，役割ストレスが生じることから否定的な影響が生じることもある。特に，現代

社会においては，企業が生産性向上を実現するために，従業員への役割期待も高くなる傾

向があると考えられることから，企業従業員は，その高い役割期待に応えられなければ，

役割ストレスを経験することは想像に難くない。

役割ストレスは「役割過重」・「役割葛藤」・「役割曖昧」に分類される（Kahn et al., 1964）。

これまで，多くの研究者は役割葛藤および役割曖昧に焦点を当てていたが，近年は，従業

員の役割過重に関する問題が顕著になり，役割過重についての研究も注目されている。例

えば，役割過重が従業員の勤務態度，パフォーマンス，及び家庭に悪影響を与えるという

知見が報告されている（Andrews & Kacmar, 2014 ; Twumasi & Gyensare, 2016）。さらに

具体的に，役割過重が，バーンアウトの増加，仕事上でのストレスの発生，組織コミット

メントの低下などに繋がり，その結果として離職する可能性が高くなることを示した先行

研究もある（Bowling et al., 2015 ; Noblet et al., 2012）。

役割過重の概念については，Kahn et al.（1964）が提出したものであり，複雑で困難な

職務要求を持つ人は，役割過重に陥る可能性があるとされている。その後，研究が進むに

つれて，多くの研究者が「時間次元」に焦点を当て，時間不足が役割過重の生じる重要な

根拠であると主張している（Reilly, 1982 ; Barnett & Baruch, 1983）。例えば，Barnett &

Baruch（1983）は，限られた時間で，多くの役割要求を果たすことができない場合に役割

過重を感じることを指摘している。一方で，一部の研究者は「資源次元」を強調し，役割

過重の認識は，個人が保有する資源に影響されることを示唆している。例えば，Yousef

（2002）は，従業員が困難で複雑な仕事を引き受ける際に十分な資源がなければ，役割過
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重が生じると論じている。すなわち，役割過重とは，個人が様々な役割要求を満たすため

に必要なエネルギーやスキルが足りない場合に生じるストレスの感覚であるといえるので

ある（Surana & Singh, 2013）。

上述の先行研究を踏まえた日本国内における役割過重に関する研究では，「時間次元」と

「資源次元」の両方を統合した定義がよく知られている。田尾（2005）は，役割過重を，

過度の負担または圧力が加わったときに生じたストレッサーであると定義している。例え

ば，能力以上に仕事を消化しなければならなくなったときなどがそれに該当する。また，

時間に厳しい制限が加えられることや急がされること，細かく質の良さを求められること

なども同様である（田尾，2005）。こうした先行研究の論議を踏まえて，本論では，役割

過重の概念に関して，上記の田尾の述べた定義に従って理解することとする。

役割過重の測定尺度については，研究の初期において役割過重を役割葛藤の１つと認識

され，独立した概念として定義されていなかったため，独自の尺度は存在していない。ま

た，類似概念である役割ストレス測定尺度に関する先行研究でも，役割葛藤と役割曖昧の

２概念しか含まれておらず，役割過重の単独の下位尺度は報告されていない。

先行研究の多くで引用されている Rizzo et al,.（1970）の研究では，組織における従業員

の役割ストレスを測定することを目的として役割に関する尺度が開発されている。この測

定尺度は，役割葛藤（15項目）と役割曖昧（15項目）２つの下位尺度で合計30項目から成

り立っている。一般従業員の役割ストレスを幅広く測定することが可能であるため，多く

の研究者が役割ストレスに関する尺度を作る際の参考にしている（Reilly, 1982 ; 大浦，

2021；田尾，1986）。例えば，Reilly（1982）は，Rizzo et al.（1970）による質問項目を援用

し，役割過重を「働く女性」と「利便性消費」の間の媒介変数として測定するために測定

尺度を開発した。この尺度は13項目から構成されたリッカート５段階評価尺度で，α係数

は0.88という高い信頼性であるため，役割過重を測定する際に多く使用されている。また

田尾（1986）は，Rizzo et al.（1970）および Ivancevich & Mattenson（1980）を参考に，組

織のなかで中間管理者における役割ストレスを測定することを目的として，測定尺度を開

発している。この尺度は，「役割曖昧」・「役割葛藤」・「役割過重」３つの下位尺度で合計18

項目によって構成され，役割過重に関する下位尺度（６項目）は，α係数は0.88である。

しかし，Reilly（1982）の研究では，女性のみの役割過重に焦点を当て開発された尺度

であるという短所がある。また，田尾（1986）は中間管理者を対象として役割ストレス全

体に注目しており，役割過重の測定のみに絞って精緻化しているわけではない。こうした

先行兼研究の多くでは，信頼性の高い尺度構成がなされているものの，対象者がかなり限

定されているため，使用に際して注意が必要なことが多いのが実情である。

そこで，本研究では，日本の職場における従業員を対象として，属性や職位などに関わ

らず広汎に使用可能な役割過重尺度を作成することを目的とする。

方法

日本の職場における従業員を対象として役割過重を構成する項目を作成するにあたって
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は，まず既存尺度を再度検討し，多くの尺度の基とされている Rizzo et al.（1970）および

Reilly（1982）の尺度を改めて日本語に翻訳した。Rizzo et al.（1970）から役割葛藤に関す

る15項目の中，田尾（2005）の定義に基づいて役割過重の測定に援用できる1項目を選択

した。また，女性を対象に作成された役割過重の測定尺度（Reilly, 1982）から職場におけ

る役割過重に関連する３項目を選択し，定義に合わせて５項目に改編した。さらに，田尾

（1986）による組織での役割ストレスの測定尺度から役割過重に関する６項目を選択した。

上記３つの尺度を組み合わせることで，職場における一般従業員の役割過重を測定するこ

とが可能な尺度の原案を構成した（項目内容は Table 2を参照）。

調査手続き：調査専門会社に依頼し，情報通信業と調査業の150名正社員を対象として質

問紙調査を実施した。回答者の性別，年齢，学歴，役職などの属性は Table 1の通りであっ

た。なお，対象者を情報通信業と調査業とした理由は，新型コロナウィルス感染症の流行

以降，テレワークないしリモートワークが増加するなど従来の職場環境とは異なる就業状

況が一般的になりつつあることに配慮し，一定割合以上 ICT技術を使用して企業から割り

当てられた業務を遂行している可能性のある従業員を対象とするためである。2020年以降

の産業別のテレワーク利用率（大久保，2021）を参考に情報通信業と調査業を対象とした。

調査時期：2023年12月。

調査票：Rizzo et al.（1970）で得た１項目，Reilly（1982）を参考にして改編した５項，田

尾（1986）で選ばれた６項目，合計12項目からなる（Table 2）。回答者はすべての項目に

Table 1 回答者（150名）の属性

属性 人数 構成比（％）

性別 男性 131 87.3％
女性 19 12.7％

年齢 22－30歳 8 5.3％
31－40歳 23 15.3％
41－50歳 49 32.7％
51－60歳 59 39.3％
61－65歳 11 7.3％

学歴 大学学部卒 126 84.0％
大学院卒（修士） 20 13.3％
大学院卒（博士） 4 2.7％

業種 情報通信業 149 99.3％
調査業 1 0.7％

役職 一般社員 65 43.3％
係長 25 16.7％
課長 31 20.7％
部長 29 19.3％
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ついて，仕事または職場における，役割過重を経験する頻度がどのくらいかを「全くない

（１点）」「あまりない（２点）」「ときどきある（３点）」「かなりある（４点）」「非常にあ

る（５点）」までの５段階評価で評定した。

基準関連妥当性の検討には，心理的ストレス反応尺度（田中，2012）を使用した。本尺

度は，成人の心理的ストレス反応を測定するための代表的な指標とされる４下位尺度（抑

うつ感・易怒感・疲労感・身体不調感）から構成されるもので，回答は各質問項目に対し，

心理的ストレス反応が高い順に，４点～１点が与えられる。本研究においてはストレス反

応合計得点を分析に使用した。

分析方法：因子分析および信頼性係数の算出に加えて，基準関連妥当性の検討のための相

関分析を行った。分析には，IBM SPSS Statistics Ver. 20を使用した。

結果と考察

役割過重測定尺度を構成する12項目について，最尤法およびプロマックス回転法解によ

る因子分析を行いい，固有値落差，および因子の解釈可能性から１因子構造を採用した

（Table 2）。信頼性係数は，á=.946 であり，十分な信頼性を備えた尺度であることが示さ

れた。したがって，従来の役割ストレス研究において検討されてきた関連概念である役割

曖昧および役割葛藤と明確に区別して，役割過重を測定できる信頼性を備えた項目構成が

保証されたと考えられる。

さらに，役割過重測定尺度の基準関連妥当性を検討するために，外的基準となるストレ

ス反応尺度（田中，2012）との関連性を検討した。その結果，ストレス反応尺度との相関

係数は r=.520 (p<.01)という中程度の相関を持つことが確認された。役割過重測定尺度

の合計得点とストレス反応尺度の合計得点との間の相関は，その構成概念の性質から弱い

相関～中程度の相関が期待できる。したがって，r=.520 という相関係数は規準に合致し

Table 2 役割過重測定尺度の因子分析結果

因子負荷量

９ その日のうちにはとてもできそうもない仕事をしなければならないことがある .880
４ 一刻を争う仕事に取り組まねばならないことがある .833
２ エネルギー以上の課題をやらなければならないことがある .820
３ 仕事の納期が迫っていると感じることがある .777
８ 一度にたくさんの種類の仕事をしなければならないことがある .776
７ 超過勤務をしてまで仕事を急がなければならないことがある .773
１ 超過勤務をしてまで仕事を急がなければならないことがある .768
６ 業務遂行に十分な資源や資料がないままに仕事を引き受けることがある .743
５ いい加減にごまかさなければ、仕事をやり終えられないことがある .734
10 今もっている知識や技術では、とてもたち打ちできないことがある .730
12 まだまだ経験を積み重ねないと十分なことができないと感じることがある .716
11 休みをとる余裕もないと感じることがある .715

因子寄与 7.184
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ていると判断できる,

以上より，作成された役割過重測定尺度は，十分な信頼性・妥当性を備えた尺度である

ことが示された。ただし，本論での調査対象者数は150名であるため，本尺度によるデー

タ収集を充実し，種々の統計的分析手法による信頼性・妥当性の確認などをさらに加えて，

より測定精度の高い尺度構成を行うことが必要だと思われる。
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