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要旨

本研究は，職場において関係者が仕事の存在を認識しているにもかかわらず誰も着手しない

状態を「三遊間のゴロ」現象と捉え，その構成概念の一つである役割曖昧性の妥当性と測定尺

度の適用可能性を検討した。まず，役割曖昧性の先行研究を整理し，Rizzo et al.（1970）の

Role Conflict and Ambiguity Scale（RCAS）の概念定義を基礎に，「職務」「権限」「他者との関

係」「方針・指示」の 4要素を分析対象とした。次に，地方公共団体の業務上の不備事例13事

例を分析し，全事例にこれら 4要素のいずれかに関する記述が確認され，役割曖昧性が「三遊

間のゴロ」現象を説明し得る構成概念である可能性が示唆された。また，日本語版 RCAS4を
基礎として，本現象の特徴である着手段階に着目した 9項目からなる役割曖昧性尺度案を整理

した。さらに，全事例で「他者との関係」に関する記述が認められたことから，本現象は役割

や責任の曖昧さだけでなく，関係者間の相互依存を伴う現象である可能性も示唆された。
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Ⅰ．問題と目的

現代の職場では，仕事を進めるために様々な調整対応が不可欠になっており，個人や組

織で仕事を分担しながら協働するのが一般的である。しかし，役割分担や担当の割当が不

明確な状況において，関係者が仕事の存在を認識しているにもかかわらず誰も着手せず，

放置や停滞が生じた結果，不具合やインシデントに繋がる場合がある。

筆者は，この現象を「三遊間のゴロ」現象と呼称している（松尾，2026）。これは，野

球の三塁手（サード）と遊撃手（ショート）のいずれもボールを逃す「三遊間のゴロ」に

例えたものであり「仕事を認識しているにもかかわらず誰も着手しない」状態と重ねてい
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る。この例えは，実務家によるビジネスコラムでも度々言及されており，実務上の比喩と

して活用されている。

他方で，「三遊間のゴロ」は日本型組織の特徴からも言及されている。津田（1984）は，

日本型の経営組織は，職務範囲の「重なり合い」という調整領域をもちながら仕事を進め

ることを特徴として指摘している。一方，欧米型組織は「三遊間のゴロ」を取らないこと

が基本原則であると論じた。また，石田（1982）は職務行動の柔軟性において，日本型組

織は個人の責任範囲が明確な部分と，誰の責任領域か不明確で曖昧な部分があり，互いに

依存し合う曖昧な領域で助け合い，自発的にカバーし合う構造が存在すると論じている。

このように，日本型組織は協調性や人間関係などの集団の和を重視し，曖昧領域での調

整対応を柔軟に行う組織運営を特徴としてきた。

一方で，近年の職場や仕事環境は複雑さを増している。雇用形態，勤務形態や職種の多

様化，業務の高度化などにより，従来の調整対応に基づく組織運営が困難になっている可

能性がある。今日の職場環境の変化を踏まえれば，「三遊間のゴロ」現象は職務遂行によ

り大きな影響を及ぼしていると推察される。

他方で，筆者は「三遊間のゴロ」現象を説明する理論的な枠組みや定義は存在しておら

ず，構成概念の検討および理論体系の構築が課題であると指摘している（松尾，2026）。

同研究では，公表資料である「地方公共団体における業務上の不備事案に関する事例」か

らインシデントの発生要因を分析している。その結果，複数の事例で，単なるミスや連携

不足だけでなく，役割分担の曖昧さや互いに依存し合う構造によって，必要な行動が抑制

されたと解釈できる事例が確認された。すなわち，これらの事例には「三遊間のゴロ」現

象を構成する要素が含まれることが示唆されている。

さらに同研究では，この現象の構成概念の一部は既存の理論的枠組みから説明できるこ

とを論じている。具体的には，役割や責任の曖昧さについては「役割曖昧性」，相互依存

の関係については「相互依存理論」，行動抑制や集団の非効率性については「社会的手抜

き」を理論的枠組みとして挙げている。また，現象の理論的体系化に向けた構成概念の妥

当性および概念間の関連性を検討すること，さらには活用可能性を高めるための尺度作成

が必要であると指摘している。

以上を踏まえ，本研究においては「三遊間のゴロ」現象の構成概念のひとつである役割

曖昧性に着目し，妥当性と測定尺度の検討を行うことを目的とする。

Ⅱ．先行研究

1．役割曖昧性の理論的背景

役割の曖昧さは，日本型組織の「重なり合い」（津田，1984）や「あいまいな責任領域」

（石田，1982）といった不明確な職務境界の間で生じるものである。このような役割の曖

昧さについては複数の研究が存在し，個人や組織への影響について考察されてきた。

Kahn et al.（1964）は「メンバーに期待される役割が明確でないことや，情報の不足に

より役割が不明確である状態」とし，職務満足度や組織への信頼低下などの感情コストが
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生じることを述べた。また，役割の曖昧さは，個人の理解を超える組織環境の変化や，相

互依存関係にある関係者の変化など，組織全体の情報の流れの変化から生じるとされてい

る。さらに，役割の曖昧さが高いほど生産性低下に繋がると指摘している。

また，Cohen（1959）はタスクの定義が曖昧であり，上司との方向性が一致しない場合，

不安が増大し，上司への好感度が下がり，生産性も低下することを指摘している。これに

近接する研究として，Mandell（1956）は，上司による明確な指示や情報提供，業績の

フィードバックが職場の士気に関係することを示している。これらの古典的研究は，職務

遂行に必要な情報の明確性が，個人の行動や態度に影響を及ぼすことを示している。

さらに，近年の研究においても役割曖昧性の影響は指摘されている。Mañas et al.

（2018）は，役割の曖昧さがエンゲージメントや役割外行動に負の影響があることを指摘

するとともに，職務定義や実行に曖昧さを感じる社員は，努力レベルが低下することを報

告している。他方で，Oshio et al.（2021）は，職業性ストレスの観点から，役割曖昧性が，

不確実性に伴う業務負荷の増加の認知を通じて動機づけに負の影響を及ぼすとともに，業

務に対する統制感を低下させることを指摘している。また，役割を明確化するための追加

的努力や評価基準の曖昧さは，努力と報酬の均衡を損なう可能性があると報告している。

このように，古典的研究から近年の研究に至るまで，役割曖昧性については様々な研究

が行われている。その多くで，役割の曖昧さが職務満足，エンゲージメント，努力量に負

の影響を及ぼすことが示されている。

以上を踏まえると，役割曖昧性が仕事に対する個人の認識や行動に影響を及ぼす概念で

あり「三遊間のゴロ」現象を説明するうえで有用な理論的枠組みとなる可能性は高いと推

察する。

2．Role Conflict and Ambiguity Scale（RCAS）

役割曖昧性の測定尺度は複数開発されている。最も使用されているのは Rizzo et al.

（1970）の Role Conflict and Ambiguity Scale（RCAS）である。RCASは，「役割葛藤」と

「役割の曖昧さ」を測定する目的で開発された尺度である。「役割葛藤」で15項目，「役割

の曖昧さ」で14項目の合計29項目から構成される 7段階評定尺度である。

Rizzo et al.（1970）は，現代の組織は複雑であり，複数の期待や権威，評価基準が存在

するため，役割曖昧性が不安感や生産性低下につながることを指摘している。一方で，役

割の曖昧さについて精緻な定義がないことも指摘している。そのため，役割曖昧性を①自

身の行動に対する結果や反応の予測可能性，②行動の指針となり，その行動の適切さを示

す要件が，環境から知覚する情報として存在し，明確である程度の二つの側面から定義し

ている。

また，役割曖昧性を理解するための環境からの情報として「職務」「権限」「時間の配分」

「他者との関係」「指針，指示，方針の明確さや存在」「行動の結果」などを挙げている。

すなわち，個人が情報をどの程度理解するかによって，行動や役割の明確さを認識するこ

とを論じている。
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RCASは，職務遂行に必要な情報の明確性に着目して役割曖昧性を測定する尺度であり，

一般的な職場場面を対象として広く用いられている。また，「三遊間のゴロ」現象が役割

や責任の曖昧さを起因とした現象であると考えられることから，RCASは同現象の一部を

説明する尺度であることが期待される。なお，Rizzo et al.（1970）は導出した尺度に対し

て，職務満足度やリーダーシップ，組織，不安などのカテゴリーに分類された全45項目と

の相関も検証し，妥当性についても十分に検討している。

Ⅲ．構成概念としての妥当性

1．役割曖昧性の構成概念としての妥当性

「三遊間のゴロ」現象における役割曖昧性の構成概念としての妥当性について検討する。

概念の定義は，Rizzo et al.（1970）を採用する。①自身の行動に対する結果や反応の予測

可能性は，予見性を意味する定義と解釈できる。一方で，②行動の指針となり，その行動

の適切さを示す要件が，環境から知覚する情報に存在し，明確である程度とした。すなわ

ち，明確である程度は，職務遂行に必要な情報の明確性を示すと解釈できる。したがって，

本研究では②の定義に着目して検討する。

この定義において，個人は情報の明確性から役割の曖昧さを理解するとされている。そ

の要素として「職務（duties）」「権限（authority）」「時間の配分（allocation of time）」「他

者との関係（relationships with others）」「指針，指示，方針の明確さや存在（the clarity

or existence of guides, directives, policies）」「行動の結果としての承認（あるいは制裁）を

予測できる能力（the ability to predict sanctions as outcomes of behavior）」を仕事のその

ものの特徴挙げている。しかし，これらの各要素についての具体的な定義は示されていな

い。そのため，先行研究から各要素を解釈することで，分析に用いることが妥当かを検討

する。

職務（duties）：

職務とは，組織内で個人に割り当てられた仕事であり，タスク（課業）から構成される

（久保，2021）。この定義を踏まえると，職務を明確にすることは，自分が何をどこまでや

るべきかを明確にすることである。もし，職務が明確でない場合，個人は取るべき行動を

理解しにくくなる。必要性を認識していたとしても，担当業務であるとの認識が持ちにく

くなる可能性がある。したがって本研究では，職務を「分担された仕事の範囲や内容につ

いての情報」と解釈する。

権限（authority）：

Hackman & Oldham（1976）の職務特性モデルでは，仕事そのものの特徴に注目し， 5

つの職務特性（スキルの多様性，課題アイデンティティ，課題の意義，自律性，フィード

バック）が， 3つの心理状態（仕事の有意義感，成果に対する責任感，活動結果の知識）

に影響することで，高いワークモチベーションや職務満足感に繋がることが報告されてい
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る。

このモデルの自律性（Autonomy）は，仕事の計画や，取り組み方に関する自由度や裁

量の程度と位置づけられている。すなわち，職務遂行上の権限に関する構成概念の一部だ

と考えることができる。したがって，権限は「職務遂行上の意思決定を，自ら行うことの

できる範囲の情報」と解釈する。

時間の配分（allocation of time）：

Breaugh & Colihan（1994）は，職務曖昧性を「業績基準の曖昧さ」「作業方法の曖昧さ」

「スケジューリングの曖昧さ」の 3つの側面に分類した。このうち，スケジューリングの

曖昧さを，仕事のスケジューリングや順序づけに関する従業員の不確実性であると論じた。

また，タスクの優先順位や時間配分に関する情報を持つことの重要性や，特定の役割行動

をいつ行うべきかを正確に知ることの重要性を指摘している。

一方で，Rizzo et al.（1970）の時間の配分に対して，Bowling et al.（2017）は役割曖昧

性ではなく時間管理能力である可能性を指摘しており，その妥当性について課題が提起さ

れている。このような背景から，時間の配分を分析に用いるかについては，慎重に判断す

べきである。

他者との関係（relationships with others）：

Breaugh & Colihan（1994）は，同僚からのフィードバックや，自分と似た職務をもつ

同僚の存在が，役割の曖昧さに強く影響することを報告している。

この点は，組織風土研究からも補足できる。吉田・高野（2018）は，組織風土を「マネ

ジャーの行い，組織の構造，標準化された方針や手順といった比較的目に見える要素及び

モチベーションに影響を及ぼす，メンバーが認知する仕事環境の特性」として捉えている。

また，同研究ではパフォーマンス向上に寄与する組織風土の因子として，「会社方針の明

示」「職場の良好な雰囲気」「個人の主体的な態度」「職場の無秩序さ」を挙げている。特

に「職場の良好な雰囲気」は，業務での連携や良好なチームワーク，話し合いの活発さな

どを含む。一方で，「職場の無秩序さ」は問題や責任の所在が当事者任せであること，都

合の悪い情報や事実が歪められて上司に伝えられること，周囲を気にせず自由奔放な人が

評価される，などを含む。

以上を踏まえると，「他者との関係」は単なる対人関係の状態を指すのではなく，「誰に

連携，確認し，助言を受けるべきかという役割関係や，職場内の情報共有，責任分担，問

題発生時の対応に関する情報」と解釈することができる。

指針，指示，方針の明確さや存在（the clarity or existence of guides, directives, policies）：

指針，指示，方針はいずれも職務に具体性をもたらすものである。すなわち，曖昧さの

低減に影響すると推察される。Yukl（1989）によると，上司が情報の明確化の役割を担っ

ており，仕事のやり方，ルールや手順，優先順位といった情報提供を行うことで，従業員
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の抱える曖昧さを低減できることを示している。また，Mandell（1956）は，明確な指示

や情報提供，業績のフィードバックが職場の士気を高めることを報告している。

以上を踏まえると，職務遂行に必要な情報の明確性が，役割の曖昧さに影響するものと

解釈できる。したがって，分析項目としても適切だと考えられる。なお，実務上の分かり

やすさを考慮し，以降は『方針・指示』と表記する。

行動の結果としての承認（あるいは制裁）を予測できる能力（the ability to predict sanc-

tions as outcomes of behavior）：

本要素は，個人の行動に対して，どのように同僚や上司からの承認や評価を受けるかに

ついて予想する情報と考えられる。これは，本研究が対象とする「三遊間のゴロ」現象の

特徴である着手段階に必要な情報とは，少し性質が異なる。他の要素が役割曖昧性に直接

影響する情報であるのに対し，本要素は行動した場合に生じることを予測するための情報

であり間接的なものであると解釈することができる。したがって，他要素とは区別して扱

う必要がある。

これまでの検討から，Rizzo et al.（1970）の役割の曖昧さを理解するために知覚する情

報のうち，解釈上の妥当性および「三遊間のゴロ」現象の特徴との関連を踏まえ，着手段

階に必要な要素のみを分析対象とした。したがって，「職務」「権限」「他者との関係」「方

針・指示」の 4要素を分析に用いる。分析の対象は，松尾（2026）で使用した「地方公共

団体における業務上の不備事案に関する事例」である。

分析にあたっては，前述した要素の解釈に基づいて，各事例の根拠記述を確認した。具

体的には，職務範囲や分担に関する記述は「職務」，意思決定の範囲に関する記述は「権

限」，関係者間の役割関係や情報共有などの記述は「他者との関係」，ルール，手順，方針

に関する記述は「方針・指示」として分類した。

なお，各事案とも単一の要因によって発生するとは限らないため，一事例あたり複数の

要素が該当することも想定した。

Table 1. 地方公共団体における業務上の不備事案に関する事例整理

No 内容 原因 根拠記述 関連する要素

1 投票所として使用して

いる学校の北門と南門

の南京錠の鍵を，前回

の選挙から学校に借り

ることになっていたが，

選挙前日の土曜日に鍵

がないことに職員が気

づいた。

前回の選挙から借りる

鍵が 1つ増えたが，従

事者の変更による引継

ぎが充分ではなかった。

また，選管も鍵が必要

なことの認識はあった

が，補助できなかった。

①引継ぎが十分でな

かった

②認識はあったが補助

できなかった

③従事者，選管

①職務

②方針・指示

③他者との関係

2 軽自動車税納税通知書

等の作成に際し，契約

業者に対する印刷内容

担当職員の印刷製本契

約事務に関する認識・

確認不足及び担当職員

①認識・確認不足

②フォロー不足

③担当職員・所属職員

①職務

②方針・指示

③他者との関係
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の校了連絡を課内での

決裁を経ずに担当者自

身の確認のみで校了と

伝えてしまった。外部

メールを他所属職員が

チェックしている際に

発覚した。

に対する所属職員の

フォロー不足が原因

3 建設総務課が支払事務

を行っている道路整備

課の発注業務に関して，

両課の連携ミスにより

支払が遅滞した。

建設管理課及び道路整

備課の支払業務は基本

的に建設総務課が行っ

ているが，支払担当者

に支払の依頼が伝わっ

ていなかった。

①基本的に～行ってい

る

②依頼が伝わっていな

かった

③建設管理課・道路整

備課

①職務

②方針・指示

③他者との関係

4 建設総務課に支払を依

頼していた工事契約の

前払金の支払が，両課

の連係ミスにより期限

を過ぎても支払われて

いないことが，請負事

業者からの指摘により

判明した。

支払事務を担当する課

との間で，連絡及び確

認が不足していた。

①連絡及び確認が不足

②課との間

①方針・指示

②他者との関係

5 展示会の作品受付時に

提出された出品票につ

いて，後日集計を行っ

たところ， 1枚（ 1人

分）紛失していること

が判明した。

出品票の管理において，

明確に役割が定まって

いなかった。

①明確に役割が定まっ

ていなかった

②役割

①職務

②他者との関係

6 こどもの医療費助成制

度の改正に当たり，生

活保護等の他に優先す

べき医療費助成制度の

利用の有無について，

他課に確認するための

依頼文を発出していな

かった。

3月末に決裁を受け，

担当者が依頼文を送付

することを失念した。

その担当が人事異動と

なり，後任に適切に引

き継がれていなかった

ことによるもの。

①後任に適切に引き継

がれなかった

②担当・後任

①職務，方針・指示

②他者との関係

7 契約規則第31条の表の

金額を超えないため，

契約書の作成を省略し

た案件において，請求

書に検査員による検査

年月日の記入や記名又

は押印が漏れていた。

担当職員の認識不足と

管理・監督職による

チェックが徹底できて

いないことから起きて

しまった。

①認識不足

②チェックが徹底でき

ない

③担当職員，管理・監

督職

①職務

②方針・指示

③他者との関係

8 閉庁日に婚姻届提出，

その後開庁日に転居届

と同時に，マイナン

バーカードの氏と，住

所の券面変更に来庁。

住所の変更のみで，氏

住民記録担当とマイナ

ンバー担当間の連携不

足。

①担当間の連携不足

②住民記録担当，マイ

ナンバー担当

①方針・指示

②他者との関係
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のマイナンバーカード

の券面変更を行わな

かった。

9 環境創出行為に関して，

隣接道路の幅員につい

て最低 2mの有効幅員

が確保されていれば良

いところを 3m必要で

あると他課で説明した

ため，こと業者は最低

2mでの許可を当課へ

求めてきた。

原則だけの説明ではな

く相手の主張にも耳を

傾けた結論が出せない

か各課や他課と連携し

て考える必要があった。

今回の事案は詳細な内

容確認を怠った結果で

はないかと考えられる。

①考える必要があった，

怠った結果ではないか

②各課，他課

①方針・指示

②他者との関係

10 来庁した市民を30分待

たせたことにより苦情

があった。

窓口の状況等の把握不

足や職員間の連携不足。

①把握不足・連携不足

②職員間

①方針・指示

②他者との関係

11 年度をまたいだ契約を

していた。また，翌年

度分も含めて一括で支

払をしていた。契約期

間は，長期継続契約で

ある場合を除き，年度

を超えることはできな

い。リース料を一括で

前払をしたことは会計

年度独立の原則及び総

計予算主義の原則に反

する行為であった。

人事異動で契約事務担

当者が 3名入れ替わっ

たが，本件に関する引

継ぎが十分に行われず，

今までのやり方でよい

という思い込みがあり，

法令及び財務規則に基

づいたチェックを怠っ

たこと，課内での情報

共有とチェックが不十

分であったことが原因。

①引継ぎが不十分

②今までのやり方でよ

いという思い込み

③チェックを怠った

④情報共有とチェック

①職務

②権限

③方針・指示

④他者との関係

12 郵送で複数の許可書等

を交付する事務におい

て，その申請者から，

1つの封筒に複数の許

可書を同封してほしい

旨を相談されていたが，

同封することを失念し，

1件のみ郵送した。

その許可事務は，複数

の担当者が関わってい

たため，担当者同士の

意思疎通が不足してお

り，申請者からの相談

について各担当が理解

していなかった。

①担当者同士の意思疎

通が不足

②各担当が理解してい

なかった

③担当者同士

①権限

②職務

③他者との関係

13 令和元年11月20日開会

の市議会において，

「市職員の給与に関す

る条例の一部を改正す

る条例案」を提出し，

給料額及び期末勤勉手

当支給率の改定の条例

案について，市議会で

審議中であるにもかか

わらず，条例案が可決

する前の12月10日支給

の期末勤勉手当を改定

後の支給率で算定した

ことにより，期末勤勉

給与実務担当者が給与

条例改正の内容を十分

に認識していなかった。

給与実務担当者 2名は

配属 1年目であり，給

与改定の事務の流れを

十分に理解していな

かったこと。また，事

務手順書が整備されて

いなかった。給与実務

担当者（ 2名）が議決

日を意識していなかっ

た。また，給与条例改

正は係長が担当し，実

①十分に認識していな

かった，議決日を意識

していなかった

②事務手順書が整備さ

れていない，給与条例

…共有されていなかっ

た

③給与実務担当者，係

長

①職務

②方針・指示

③他者との関係
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手当の過支給が発生し

た。

務担当者とは異なるた

め，差額支給に関する

情報が共有されていな

かった。期末勤勉手当

支給に関する起案文書

に支給率の記載がされ

ていなかった。決裁者

が起案者へ支給率や個

別支給額を確認してい

なかった。

注）秦野市（2023），秦野市（2024），秦野市（2025），掛川市（2020）より作成

検討の結果，13事例のいずれにおいても，「職務」「権限」「他者との関係」「方針・指示」

のいずれかに対応すると解釈できる記述が確認された。すなわち，役割曖昧性が「三遊間

のゴロ」現象を説明し得る構成概念である可能性が示唆された。

また，同分析から二点の特徴が見られた。

一点目は，事例の性質により要素に偏りが生じる可能性がある点である。13事例のうち

「権限」に関する根拠記述があったのは 1事例にとどまった。一方で，「方針・指示」に関

する根拠記述は11事例で認められた。今回取り上げた事例は，いずれも事務手続きを中心

とした仕事であり，個人の裁量よりも，適切な手順やルールによる業務遂行が重要となる。

このため，権限の不明確さよりも，方針・指示の不明確さが現れやすかった可能性がある。

二点目は，すべての事例において担当者や同僚，上司，他部署などの存在，すなわち

「他者との関係」が示されたことである。これは「三遊間のゴロ」現象が，職務内容や権

限などの不明確さだけでなく，関係者間の役割関係や情報連携といった相互依存関係を伴

う現象である可能性を示唆している。

2．RCASの適用可能性

Rizzo et al.（1970）の RCASは，役割葛藤と役割の曖昧さの測定尺度として最も使用さ

れている尺度である。舟島（1997）は看護の現場における役割葛藤とストレスの関連にお

ける研究で，RCASの日本語版である RCAS4を開発している。日本語版 RCAS4は信頼性

と妥当性が確保されていることから，本研究では，日本語版 RCAS4を基礎として検討を

進める。具体的には日本語版 RCAS4全29項目のうち，役割葛藤尺度である15項目を除い

た14項目をベースに検討する。

最初に，14項目のうち「三遊間のゴロ」現象の特徴である「着手段階」と合致しない尺

度を取り除いた。これは知覚される情報で除いた「行動の結果」に関わるものである。具

体的には，「予期していないときに限って注意を受けたりほめられたりする」「私は,昇進

や昇格の際に，自分がどのように評価されるかわかっている」「私は，自分が行った仕事

がどの程度の評価を受けているのかを知らされている」「私は，自分の仕事が上司に認め

られているかどうかわからない」の 4項目である。同様の整理として，「時間の配分」に

関連する 1項目「私は，仕事でうまく時間配分ができている」も取り除き， 9項目を尺度
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候補として残した。次に，「三遊間のゴロ」現象は職場一般にみられる現象であるとの仮

定から，汎用的な教示文を作成した。最後に日本語版 RCAS4が測定する構成概念を維持

しつつ，職場一般に適用できるように文言を改変し「三遊間のゴロ」現象に関連する役割

曖昧性を測定するための項目として整理した。

＜教示文＞

職場でのあなたの仕事の状況についてお聞きします。ここでいう「仕事」とは，日常的

に決まって行う仕事だけでなく，急な対応，関係者との調整が必要な仕事も含みます。以

下の各項目について，あなた自身や同僚，職場の認識に最も近いものを選択してください。

Table 2. 日本語版 RCAS4における役割の曖昧さに関する尺度

1 私は，自分が何をどの程度決定してよいかがわかっている

2 私の仕事の目的・目標は明確になっている

3 私の仕事には，頼りにすべき方針や業務指針が不足している

4 予期していないときに限って注意を受けたりほめられたりする

5 私は，どのような時間配分で仕事をすべきかを知っている

6 私は，仕事上の自分の責任が何かを知っている

7 私は，大変慎重に仕事を行わなければならない

8 私は，昇進や昇格の際に，自分がどのように評価されるかわかっている

9 私は，自分に何を期待されているかがよくわかっている

10 私は，自分の仕事がそれぞれどのような関連をもっているのかわからない

11 私は，自分が行った仕事がどの程度の評価を受けているのかを知らされている

12 仕事上私がすべきことについては，はっきりした説明がある

13 私が行うべき仕事は何なのかがはっきりしていない

14 私は，自分の仕事が上司に認められているかどうかわからない

注）舟島（1997），p 21. 表 2より作成

Table 3. 「三遊間のゴロ」現象に関連する役割曖昧性の測定尺度

1 私が対応・判断すべき仕事の範囲は明確である。

2 私は，仕事の目的や目標を明確に理解している。

3 私の仕事は，進め方や方針が不明確なものが多い。

4 私は，自分が責任をもつべき仕事の範囲を明確に理解している。

5 私の担当業務は，手探りで進めるものが多い。

6 私は，自分に期待されていることを，明確に理解している。

7 私は，自分の仕事が他の仕事とどのようにつながっているか，わからない。

8 私は，自分が何をすべきかを，明確に説明されている。

9 私は，曖昧な指示のもとで，仕事をしなくてはならない。

注）舟島（1997），p 21. 表 2より作成
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以上の検討から，役割曖昧性は「三遊間のゴロ」現象を説明する構成概念のひとつであ

り，RCASについても現象測定の適用可能性を有するという示唆を得た。また，既存の日

本語版 RCAS4を基礎として，現象の特徴である「着手段階」に着目した項目選定および

職場一般に適用可能な表現への改変を行うことで，「三遊間のゴロ」現象に関連する役割

曖昧性尺度の候補項目を整理することができた。

一方で，インシデント事例の多くに「他者との関係」が示されており，本現象は役割や

責任の曖昧さだけではなく，関係者間の相互依存の関係を伴う可能性があることも認めら

れた。

Ⅳ．今後の研究課題

本研究では「三遊間のゴロ」現象の構成概念としての役割曖昧性の妥当性および RCAS

の適用可能性について検討した。その結果，役割曖昧性は現象を説明する構成概念である

可能性が示された。同様に日本語版 RCAS4を基礎とした尺度案を作成できる可能性も示

された。

一方で，本研究にはいくつかの課題がある。

第一に，本研究は地方公共団体におけるインシデント事例を用いて，理論的に検討した

ものである。すなわち，実際の職場における社員の認識を直接的に測定をしたものではな

い。したがって，今後はインタビューや事例調査などの質的調査から個人の認識を問うこ

とで，役割曖昧性が「三遊間のゴロ」現象にどのように関与しているかの検証が必要であ

る。他方で，引き続き現象を測定できる尺度開発を行い，量的調査の面からも構成概念と

現象の関連性を検討していく必要がある。

第二に，本研究で作成した尺度案は，日本語版 RCAS4を理論的に改変したものである。

今後，相互依存理論および社会的手抜きにおいても，同様に既存尺度を基礎に「三遊間の

ゴロ」現象版尺度を整理していくこととなる。その際，信頼性や妥当性について検証が必

須となるため，因子分析を通じて尺度の構造および尺度全体の信頼性を担保していく必要

がある。

第三に，本研究では役割曖昧性に焦点を当てたが，事例分析では「他者との関係」が多

く確認されている。このことは「三遊間のゴロ」現象が，役割や責任の明確さだけでなく，

個人間の相互依存性が影響する可能性を示している。今後は相互依存理論と社会的手抜き

との構成概念間の関連を整理し，「三遊間のゴロ」現象の構造化および理論体系の構築を

進める必要がある。
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