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時間的統合によるキ ャリア上の仕事経験学習の考察

谷 口 智 彦

概要 仕事経験からの学習については,経 営学におけるリーダーシップ開発,認 知心理学に

基づいた専門的技能形成,生 涯発達心理学に基づいたキャリア発達など,複 数の研究領域と

関連が深い。 しかしながら,各 研究領域の知見を統合するような枠組みは,こ れまで示され

てこなかった。本稿は,キ ャリア上の仕事経験が,過 去 ・現在 ・未来という時間軸の中で,

個人の学習にどのような影響を与えうるのかについて,統 合的な枠組みを示すことを目的と

する。

Abstract Experiential learning on work career is intimately relative to interdisci-

plinary research field, the leadership development research in management theory, 

the professional skill development research based on cognitive psychology, and the 

career development research based on life-span developmental psychology. How-

ever, the framework that synthesizes their research outcomes has never been 

showed. This article proposes that experiences and prospects on work career have 

impact on personal learning along the time axis of past - present - future in the syn-

thesis framework.

キ ー ワー ド 経 験 学 習,リ ー ダー シ ッ プ開 発,技 能 形 成,キ ャ リア 発 達,時 間 的 展 望
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1.は じ め に

本稿 は,特 に組織 内 キ ャリアを歩 む こ とを前提 と して,キ ャリア上 の仕事経験 が,過

去 ・現在 ・未来 という時間軸の 中で,個 人の学習 にどの ような影響を与え うるのか につ い

て,統 合的な枠組みを示す ことを 目的 とす る。

個人 レベル に主 眼 を置 いた仕事 を通 じた学 習 を論 じた研究 は,こ れ まで決 して豊 富で

あったわ けで はな い。Wexley&Baldwin(1986)やMcCauley&Brutus(1998)が 指

摘 して いるように,企 業 における個人 レベルの学習 につ いて は,こ れ まで研修な どの公式

な場 での教育 訓練(formaltraining)に 焦 点 が当た って きた経緯 があ る。1980年 代 半 ば

以降か ら,徐 々に職場での仕事経験(on-the-jobexperience)を 通 じた個人の学習が検討

され始 めた(Davies&Easterby-Smith,1984,McCalletal.,1988,Noe,1996,Mum-

ford,1997,McCauley&Hezlett,2001)。 また,学 際的な知見を もとに研究領域が発展

して きた経緯 があ る。 例えば,McCauley&Hezlett(2001)は,職 場 での個人 の開発 に

つ いて,「 現 在や将来 の組織 にお いて,効 果 的 に個人 の職務能 力を高 める こと」 と定 義 し

たうえで,行 動変化(behaviorchange),自 己主導型学習(self-directedlearning),成

人 学習(adultlearning)と い う三 つの関連 す るア プローチが活用で きると して いる。 ま

た,Cheetham&Chivers(2001)は,プ ロフェ ッシ ョナルの発達を論 じる中で,発 達心

理学 や成人学習理 論 の領 域か ら多 くの知見 を得 るこ とがで き ると述べ てお り,Karaevli

&Hall(2006)は,マ ネジ ャーのキ ャリア上 の適応 的な学習資質(ア ダ プタビ リテ ィ(1))

を論 じる中で,キ ャ リア理論や成人学習 および成人発達な どの理論を活用 して いる。谷 口

(2006)は,仕 事経 験か らの学 習に関連す る研究 ア プローチ として,キ ャ リア発達 を中心

と した心理学 的 アプローチ,ラ イフ コー スな どを 中心 と した社 会学 的ア プローチ,リ ー

ダーシ ップ開発の要素 と して集 め られ た経験 と教訓を分析 した経験重視 アプロー チ,主 に

教育学の分野 における成人学習な ど個人の学習を扱 った学習理論 アプロー チに分類 し,整

理 して いる。

加えて,古 くか ら,小 池 ら(e.g.小 池,1977,小 池 ・猪木編,1987)が,工 場労働者が

(1)Savickas(1997)は,キ ャ リア ・アダ プ タ ビ リテ ィ につ い て 「変 化 が で き る資 質,大 きな 困 難

な く,新 しい あ る い は変 化 した 環 境 に適 応 で き る 資 質(p.253)」 を 意 味 す る と し,そ の 定 義 を

「あ らか じめ備 え て お く とか,仕 事 上 の役 割 に 就 くと い う よ う な 予 測 の で き る課 題 に対 処 す る レ

デ ィネ ス と,仕 事 や 仕 事 の 状 況 の 変 化 に よ って 適 応 を 余 儀 な くされ る予 測 で きな い 変 化 へ 対 処 す

る レデ ィネ ス(p,254)」 と して い る。
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幅広い仕事経験を積むことで知的熟練を形成 していることを指摘 し,最 近では,営 業担当

者やコンサルタント,デ ザイナーなどの専門的な職業を扱ったもの(松 本,2003,松 尾,

2006),一 般的な企業のホワイ トカラーである管理者の技能を分析 したもの(楠 見,1999),

管理者の移行過程に注目した研究(Hill,2003,元 山,2008)が 存在する。

これ らの研究領域では,職 場での仕事経験か ら何をどのように学ぶか,ま た仕事を通 じ

た個人の学習には何がどのように影響するのかということを明 らかにしようとしてきた。

しか し,こ れまでのところ各研究領域を越えて傭轍 した統合的な視点から整理 しているわ

けではない。

こうした中で,本 稿の主張は次の2つ である。第一に,経 験のつなが りであるキャリア

とその中で生 じる仕事経験による学習は,個 人と組織のかかわ り合いの中で,車 の両輪の

ようにダイナミックに進展するということである。あとで述べるように,キ ャリアに関す

る先行研究は,主 に個人の観点か ら議論されてきた概念であり,組 織の観点や学習との関

係はあまり明示 してこなかった。 しか し,個 人のキャリアの中で,組 織という場と学習の

関係は密接であり,そ のような研究領域を取 り込むべきである。第二に,キ ャリアと経験

学習に関 して時間軸を取 り入れた枠組みを提示することである。これまでの先行研究を時

間的統合の観点か ら捉え直すことで,仕 事経験学習における新たな研究視角を示 したい。

2.キ ャリア上の仕事経験学習に関連する研究領域

経営学の 中で取 り上 げ られて きたキャ リアと仕事経験学習 に関連す る研究領域 は複数 あ

る。主な研究領域 は次の通 りで ある。

第一 に,経 営学の領域 にお ける,マ ネ ジメ ン ト開発(managementdevelopment)や

リー ダー シ ップ開発(leadershipdevelopment)を 中心 と した研 究 であ る。Wexley&

Baldwin(1986)は,こ れまでマネ ジメン ト開発 にかかわ る研究がマネ ジメン ト教育,マ

ネ ジメ ン ト訓練,仕 事上 の訓 練的経験(OJTexperience)の3つ の分 野で行 われて きた

と述べて いる。 マネ ジメ ン ト教育 とは,管 理知識や一般的な コ ンセ プチュアルな能力を広

範 に開発す ることで ある。 マネ ジメン ト訓練 とは,マ ネ ジメ ト教育 と違 い,あ る特定の組

織環境の 中で直接応用で きるような具体的な マネ ジメ ン トスキル(例 え ば,時 間管理や権

限委譲)を 教え るようにデザ インされ たもので ある。最後 に,仕 事上の訓練的経験 とは,

ま さに仕事経験を通 じた人材開発で あるが,そ の研究 は限 られて いた ことが指摘 されて い

た。 ようや く1990年 代 前後 にか けて,仕 事経験を通 じた人材開発の研究が増えて きた とい
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う(Baldwin&Padgett,1993)。 そ の主 な もの と して,リ ー ダーや マネ ジャーた ちの経

験 と教訓 を分析 した 「一皮む けた経験」の研究が あげ られ る。 リー ダー シ ップというテー

マは,経 営学 の 中で も非 常 に膨 大 な研究 が蓄 積 されて お り(Bass,1990),例 え ば リー

ダーた りうる資質や特性 につ いて探求 して きた資質論(Stogdill,1948,1974),リ ー ダー

が とる行動 につ いて科 学的 に探 求 した行動 論(Likert,1961,Fleishman&Harris,

1962,三 隅,1978),周 囲 の状 況 に適合 させ る行動 に焦点 を当てた状況適合論(Fiedler,

1967,Hersey&Blanchard,1969)な ど多様な発展 を遂 げてきた。 そ うした 中,近 年,

リーダーの行動 その ものだ けで はな く,リ ー ダー たちが どの ような経験か ら何を学んで き

たのか,ま たそ こか ら リーダーを どのよ うに育 て るべ きか とい った リーダー シ ップ開発

に関す る議論が盛 んにな ってきてい る(金 井 ・古野,2001,Bennis&Thomas,2002な

ど)。

第二 に,熟 達研究 に基礎を置 いた専門的技能形成 に関す る研究で ある。熟達研究 は,認

知心理学の分野で発展 し,主 に個人の視点か ら,比 較的長 い期間 にわた り獲得す る専門的

な認知技能や知識の蓄積 に注 目 して いる。熟達 とは,心 理学辞典(中 島ほか編,1999)に

よれ ば,「 ある特定の領域 にお いて,長 期 の経験 や練習 を積 む ことで獲得 した,そ の領域 に

固有の,豊 富な知識 や熟練 した技能 の段 階をい う。」経営学 と関連す る熟達の研究 と関連 し

て,労 働経済学の分野で は,小 池(1977,1997),小 池 編(1991),小 池 ・猪木編(1987),

小 池 ・猪木(2002),ま た 専 門 職業 の技能 につ い て は楠見(1998),松 本(2003),松 尾

(2006)な どの研究 がある。

第三 に,生 涯発達心理学な どの流れを汲む キャ リア発達 に関す る研究で ある。キ ャ リア

発達の研究 は,発 達心理学,社 会心理学,パ ー ソナ リティ心理学な どといった基礎的理論

の上 に成 り立 って お り,職 業心理学,カ ウンセ リング心理学,ま た産業組織心理学な どが

相互 に関連 し発展 してきた とされ る(渡 辺編,2003)。 先 述 の熟 達研究が,記 憶 や技 能の

認知的側面 に焦点を 当てて いるの に対 し,キ ャ リア発達の研究で は,職 業 と個人の関わ り

合 いの 中で,特 に個人の心理的な発達の側面 に焦点を 当てて いる点 に違 いが ある。

キャ リアを通 じた仕事経験か らの学習を考察す るうえで,こ れ らの研究領域 は相互 に関

連 して いる。 まず は,そ れぞれの領域で築かれ た概念を取 り上 げ,統 合的な理解の土台を

示 したい。

(1)マ ネ ジメン トお よび リーダー シップ開発 に関連す る先行研究

企業の リーダー育成 に対す る関心が高 まるとともに,マ ネ ジャーや リー ダーを いか に育
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て るべ きか というマネ ジメ ン ト開発(2)や リー ダー シ ップ開発 に関す る研究が増えて きて い

る(McCalletal.,1988,Conger,1992,Tichy&Cohen,1997,McCauley&Brutus,

1998,Charanetal.,2001,Bennis&Thomas,2002,Conger&Fulmer,2003)。Yukl

(2006)に よ れば,リ ーダー シ ップ ス キル を開発す るためには,研 修な どのいわゆ るOff-

JTと 実 際の仕事経験か ら学ぶOJTに 加 え,様 々なフィー ドバ ック,育 成 目的の アセ スメ

ン ト,ア サ インメン ト,ジ ョブロー テー シ ョン,ア クシ ョンラーニ ング,メ ンタ リング,

コ ーチ ングな ど多様な育成の ための活動で支援す ることが必要で あると して いる。

その 中で も,特 に仕事の職務分担(jobassignment)が 人 材開発の 中心的な役割を担 っ

て いることが示 されて きた(Bronderick,1983,Zemke,1985,Morrisonetal.,1987,

McCalletal.,1988)。McCauley&Brutus(1998)は,こ れ らの研究の共通点 と して,

① かな り多 くの成功 した経営幹部か らデー タを収集 して いること,② キ ャ リアにお いて重

要な学習や発達が あったか につ いて過去を振 り返 るように尋ねて いること,③ ほとん どの

学習が,仕 事上で生 じた挑戦的課題や職場(例 え ば,役 割 モデル とな る上司や メンター)

の 人 々か らの学 びで あ り,公 式な教育訓練や仕事 とは関係のな い経験 はあま り学習 には影

響 してい ない こと,④ そ うした発見 は,一 つ の理 由 として,経 営幹部 自身 の真 に迫 るス

トー リーに基づ いて いる点で影響が大 きいこと,が あげ られ ると して いる。

仕事経験が人材開発 に重要で あるな らば,仕 事経験 はどの ような要素で構成 されて いる

の だろうか。Quinonesetal.(1995)は,仕 事 経験 を構成す る2つ の次 元を提示 し,経 験

の多面的な側面を明 らか に した。 その次元 とは,第 一 に,計 測方法で ある。それ には3つ

の方法が あ り,期 間,量,タ イプに分類 され る。第二 に,経 験を計測す る際 に参照す るユ

ニ ッ トと しての範囲水準で あ り,課 題,職 務,組 織の3つ の水準が含 まれて いる。 この2

つ の次元 を組み合わせ た3×3の マ トリックスによって9つ の経験 にカテゴ リー化す るこ

とがで きることを示 した。

Tesluk&Jacobs(1998)は,Quinonesetal.(1995)の 研 究 に,さ らに追加的な要素

を加味 した。彼 らによれ ば,仕 事経験の計測方法 と して量的要素,質 的要素,相 互要素 と

(2)マ ネ ジ メ ン ト開 発 は,「 マ ネ ジ メ ン トの役 割 を 効 果 的 に遂 行 す る た め に 個 人 が 学 習 す る 複 雑 な

プ ロセ ス(Baldwin&Padgett,1993,p.35)」 と定 義 され て い る。Cullen&Turnbull(2005)

は,こ れ まで の マ ネ ジ メ ン ト開 発 にか か わ る定 義 を 吟 味 し,そ の 共 通 点 を 次 の よ うに ま とめ て い

る。 す な わ ち,各 定 義 で は,マ ネ ジ ャー を 人 的 資 源 と見 て お り,マ ネ ジ メ ン ト開 発 は,マ ネ ジ メ

ン トの 効 果 が 高 ま る こ とで 企 業 の 業 績 が 向 上 す る と い う業 績 へ の 有 効 性を 根 拠 に 導 か れ て い る こ

と,ま た マ ネ ジ メ ン ト開 発 は 戦 略 的 な 方 向 へ 導 く意 図 的 で 計 画 的 な 活 動 で あ る こ とを 強 調 して い

る こ と,さ ら に,初 期 の 定 義 で は,マ ネ ジ メ ン ト開 発 は 個 人 の ニ ー ズ と い う よ り は組 織 の ニ ー ズ

を 反 映 した もの で あ った こ とを 指 摘 して い る。
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いう3つ の構成要素 と,範 囲 レベル として課題(task),職 務(job),ワ ー クグルー プ,

組 織の4つ の レベルが あると して いる。 また,仕 事経験 自体 に影響す る要因 と して,個 人

要因 と状況要因を取 り上 げ,よ りダイナ ミックな モデルを提示 して いる。 ここで,量 的要

素 とは,在 職期間 といった仕事や組織 に従事 した期間や課題を こな した時間数な どの量の

こ とで あ る。 これ までの先 行研究 で は,特 に在職期 間が使用 され て きた(McDanielet

al.,1988)。 質 的要素 とは,仕 事 のタイプであ り,課 題の多様 さや広 さ,責 任,困 難 さ,複

雑 さな どが当て はま る。例 え ば,McCauleyetal.(1994)は,職 務 における 「高水 準の

責任」や 「変化 を創 り出す」 とい った質的 な項 目を取 り上 げている(3)。相 互要素 とは,量

的要素 と質 的要素の混合 であ り,例 え ば経験 の濃 さ(density)や タ イ ミング とい った も

ので ある。短 い期間で あって も困難な課題が多 く生 じれ ば密度の濃 い経験 とな りうる。 こ

う した構成要素 は,課 題,職 務,ワ ー クグルー プ,組 織の4つ の範囲 レベル に応 じて計測

す るこ とができ る(4)。加 えて,こ う した仕事経験 は,大 き く2つ の要 因に影響 を受 ける。

一つ は
,個 人要因で あ り,高 い能力,モ チベー シ ョンといった個人特性が,経 験の機会や

質的な要素 に影響を与え る。 もう一つ は,状 況要因で あ り,社 会,産 業,組 織 職場環境

が仕事経験 に影響す る。 これ らの要素 との関係を踏 まえ,結 果 と して知識や スキル,仕 事

に関連 した態度,ワ ー クモチベー シ ョン,キ ャ リア発達,パ フォーマ ンスが導かれ る(図

表1)。VanVelsoretal.(1998)も 同 様 に,マ ネ ジメ ン ト開発 に重要 な要 因 と して,開

発 に資す る職務経験,個 人要因 と しての マネ ジャー 自身の学習能力,状 況要因 と しての支

援 的 な組 織環 境 とい う3つ の 要 因 を取 り上 げ て い る。 この よ うに,Tesluk&Jacobs

(1998)の モ デル は仕事経験 の構成要素 とそれに関連す る要 因を加味 した一つ の統合 的な

モデル を示 して いるといえ るだ ろう。

さ らに,仕 事経験 自体 の質 的な要素 につ いて は,イ ンタ ビュー調 査 を主体 と して きた

「一 皮 む けた経 験研 究」で さ らに詳 しい調査 結果 が得 られて い る。そ の初期 の研究 は,

CenterforCreativeLeadership(以 下,CCL)と い う機関の研究者 らが 中心 とな って展

開 して お り,Lindsey,etal.(1987)やMcCalletal.(1988)が,191名 の リー ダーた ち

を調査す るこ とで616個 の 経験 と1,547個 の 教訓を ま とめている。 その成 果 として,具 体的

には,職 務 課題(assignment),修 羅 場(hardship),他 の 人 とのつなが り(otherpeople),

(3)McCauleyetal.(1994)は,学 習 を促 す 職 務 に関 連 した役 割,責 任,課 題 に対 処 す る 際 の 経

験 と して,馴 染 み が な い 責 任 を 負 う こ と,変 化 を 創 り出 す こ と,高 い 水 準 の 責 任,境 界 に 対 処 す

る こ と,多 様 性 に対 処 す る こ と,障 害 と い う6つ の 要 素 が あ る と して い る。

(4)な お,Tesluk&Jacobs(1998)で は,範 囲 水 準 と して,組 織 の 次 に職 業(occupation)と い

う項 目を 図 表 に記 載 され て い るが,本 文 には 詳 しい 説 明 が な され て い な いた め こ こで は 省 略 して

い る。
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そ の 他 重 要 な イ ベ ン ト(othersignificantevents)と い う4つ の 大 き な カ テ ゴ リー に,

16種類の経験を分類 した(図 表2)。

〈二次結果〉

キャ リア発達
パフォー マンス

注Tesluk&Jacobs(1998)のp.327.Figure1を 参 考 に 修正 し作 成 。

図 表1Tesluk&Jacobsの 仕 事 経 験 モ デ ル

図表2経 営幹部の調査から抽出された経験の分類

キ ー イ ベ ン ト タイプの分類 定 義

課 題

ゼ ロか らの ス ター ト 何もないところから何かを作り上げる。

立て直し 失敗している事業を立て直す/安 定させる。

プ ロ ジ ェ ク ト/タ ス

ク フ ォー ス
独立したプロジェクトや単独,チ ームとしての一時的課題

視野の変化 管理する人数,予 算,職 域の数の増加

ライ ンか ら ス タ ッ フ

へ の 異 動
ライン業務からスタッフの役割への異動

他 の 人 との
っ な が り

役割モデル (良きにしろ悪しきにしろ)際 立った資質をもった上司

価値観 個人や企業の価値観を示す一連の行動のスナップショット

修 羅 場

事業の失敗や間違い 失敗したアイデアや取引

降格/逃 した昇進/

ひどい仕事
希望した仕事につけなかった,左 遷された。

部下の業績の問題 深刻な業績問題を抱える部下と直面する。

逸脱 現在の仕事に対する不満に応 じて新たなキャリアに挑戦する。

個人的な トラウマ 離婚,病 気,死 などの危機や トラウマ

そ の 他

コ ー ス ワ ー ク 公式な研修

初期の仕事経験 初期の非管理的な仕事

最初の管理職経験 初めて部下を管理する。

個人的経験 仕事以外の経験

注1'McCall(1988)の 表1「16の 経 験 」(P.3.)を 引用 。

注2McCa11(1998)で は,初 期 の 仕 事 経 験 お よ び最 初 の 管 理 職 経 験 は 「課 題 」 に 分 類 さ れ て い る

(訳 書,110頁)。
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一皮 む け た経 験研 究 は
,そ の後 も,CCLの 研 究者 を 中心 に,グ ローバ ルな リー ダー

(McCall&Hollenbeck,2002)や 女 性 の リーダー経験(Morrisonetal.,1987),多 様

な人種の人 たちの経験(Douglas,2003)な ど,研 究対象を広 げて きた。 また,日 本 にお

いて も,同 様 に複数 の研 究が実施 され,ア メ リカでの調査 とほぼ同様 の結果 を得 ている(日

本 を代表す る経営者や役員 クラスで は,古 野 ・リクルー トワー クス研究所編,2008,関 西

経済連合会,2001/部 長 や ミ ドル クラスで は,守 島ほか,2006,リ クルー トワー クス研究

所,2001/1社 で の重層的調査で は,谷 口,2006/女 性 の役員 クラスで は,石 原,2006)。

一 皮む けた経験研究で は
,次 の点が主張 されて いる。第一 に,多 数の調査対象者か ら抽

出され た仕事経験 は,い くつかの カテゴ リー,す なわ ち,仕 事,他 の人 とのつなが り,修

羅場,そ の他 に集約 する ことができる 。第二 に,こ れ らの経験 はい くつかの特定の教訓を

学ぶ ことと関連 して いる。例え ば,ゼ ロか らの スター トというカテゴ リー は,プ ラン トの

建設,新 規事業の開始,子 会社の設立な どゼ ロの状態か ら何かを作 り出す経験が含 まれ る

が,こ の経験か らは特定の学 びやす い教訓が ある 。第三 に,ア メ リカお よび 日本 ともに,

ほ ぼ同様 のカテ ゴ リー によって経験 を分類 す ることがで き,一 部 の経験 を除き(5),企 業 に

おける個人の仕事経験 は類似 した経験 カテゴ リーで説明で きると推測で きる。

この ように,マ ネ ジメン ト開発 および リー ダー シ ップ開発の研究領域で は,仕 事経験 に

焦点 を当て るこ とで,量 的お よび質 的側 面 にお いて重 要な示唆 を与 えて いる。Tesluk&

Jacobs(1998)の 経 験の計測やそれに影響を与え る要因のモデルに加え,一 皮む けた経験

研究で蓄積 され た経験 カテゴ リーを うま く統合す ることで,理 論的 にも実践的 にも活用で

きる。

一方で
,こ れ らの研究領域の限界 も指摘 して おきたい。第一 は,個 人の経験の連続性,

す なわ ちキャ リアの概念 との関連が希薄な点で ある。多 くの研究 は,経 験の連鎖やつなが

りに注 目す るよ りは,個 々の経験 ごとの属性や教訓 との関連性,そ れ らの カテゴ リー化 に

力 を入れて きた。 その 中で も,金 井(2002)は キ ャ リアとの関連性を指摘 してお り,ま た

谷 口(2006)は,正 面 か らキ ャ リア と一皮 むけた経験 の結 びつきに注 目し,分 析 している。

第二 に,個 人の 内面,特 に経験学習 プロセ スに関す る視点の欠如で ある。経験の量や タ

(5)リ クル ー トワー ク ス研 究 所(2001)で は,CCLの 調 査 と当 該調 査 お よ び 他 の 日本 で の調 査(関

西 経 済 連 合 会,2001)の 比 較 を 行 って い る。 そ の 中 で,部 下 の パ フ ォー マ ンス 上 の 問 題 とい うイ

ベ ン トな どが,日 本 とア メ リカで は 差 が 出た 結 果 とな って い るが,そ れ は解 雇 とい った 職 務 を 負

うか ど うか と関 係 して い る こ とが 述 べ られ て い る。 また,Douglas(2003)で は,多 様 な 人 種 を

対 象 に調 査 して い るが,多 様 な 人 種 が 少 な い 日本 で は,人 種 に関 連 した 教 訓 は 生 じ に くい だ ろ う。

McCall&Hollenbeck(2002)が 実 施 した グ ロー バ ル リー ダ ー に 関 す る 調査 で は,ア メ リカ国 内

の 経 験 だ けの 調 査 と比 較 した と こ ろ,文 化 的 な 経 験 にお いて 差 が あ った 。 この こ とか ら も,各 国

の 文 化 的 な 相 違 に よ って は,違 った 経 験 や 教 訓 を 生 み 出 す こ とが 考 え られ る。
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イ ブ,質 的な要素 による経験の分類が研究成果 と して示 されて きたが,そ う した経験か ら

どの ように学習が生み 出され るのか というプロセ ス,そ の 中で も個人の 内面 に関わ るプロ

セス の観 点 はあ ま り詳 し く議 論 されて い な い。 この点 につ いて は,Dewey(1938)や

Kolb(1984)な ど成人教育 学の分野 でモデル化 が進 め られてお り,谷 口(2006,2008)で

は その活用 を進 めて いる。

第三 に,経 験か らの学習が生み 出す,個 人の信念 あるいは持論 といった概念 との関係で

ある。多 くの研究で は,時 間的な積み重な りと,そ の 中での信念の強化を考慮 して いな い

ため,経 験 を一つ ひとつ切 り離 して分析 して いる。 しか し,印 象的な経験 による学 びは,

長 期 にわ たって個人 に影響を及 ぼす持論の形成へ導 くと考え られ る(金 井,2005,金 井 ほ

か,2007,片 岡,2010)。 経 験か らの学 習が どのよ うに個人 の実 践的な持論(Argyris&

Sch6n,1974の い う 「使 用中の理論」)に つなが るのか,さ らな る研究が必要 とされ る。

(2)専 門的技能形成に関する先行研究

次に,経 営学で論 じられてきた技能形成に関する研究を取 り上げる。その前に,認 知心

理学の分野で検討されてきた熟達研究について簡単にまとめておきたい。

熟達研究では,古 くは知識内容よりも記憶力や思考力といった,知 識や技能そのものを

習得する形式的な能力を陶冶することが重要だとされてきた(形 式陶冶説)。 これは,学 習

の転移という考え方を前提としている。学習の転移とは,心 理学辞典(中 島ほか編,1999)

によれば,「前に学習 したことが後の学習 に影響を及ぼすこと」をいう。例えば,ラ テン

語など難 しい教科の学習が,他 教科学習のための一般的な学習スキルの獲得を促すと考え

られてきた。 しか し,転 移 テス トを実施 したThorndike&Woodworth(1901)は,形

式陶冶説には科学的根拠がないことを示 し,そ のような教育は限定的な特殊能力を習得す

るだけで,様 々な課題 に応用できる一般的スキルの獲得には役立たないことを明 らかに

し,転 移は知識要素の類似の程度によって決まると主張 した(同 一要素説)。 ただ し,そ

の知識要素は明 らかにされないままであった。その後,1950年 代に認知革命が生 じると,

知的能力の本質は,一 般的な思考能力と推論能力にあるとされ,よ り幅広い課題に対応で

きる方法を 「弱い方法」と呼び,例 えば手段 目標分析といった一般的に活用できる方法

が提示 された(Newell&Simon,1972)。 手段一 目標分析 とは,現 状 と目標の状態の

ギャップを特定 し,そ のギャップがな くなるように手段を選択する方略である。ただ し,

この 「弱い方法」が有効であったのは,現 実世界とは切 り離されたゲームなどの形式的論

理課題のみであって,実 践で複雑な知識を必要とする課題では弱い方法は有効ではなかっ
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た。例え ば,チ ェスな どの譜面の記憶 に有効で あったことは,そ の専門領域 に固有の知識

や技能で あった(chi,1978)。 この流 れを受 けて,1970年 代 後半以降,知 的能力 の本質 は,

領 域固有の知識や技能 にあるとす る理論が,初 心者 熟達者研究 にお いて数多 く提 出され

た。 それ は,チ ェスな どのゲームだけに限 らず,例 えば,タ イ ピス ト(Salthouse,1984),

ピアニ ス ト(Krampe&Ericsson,1996),パ イ ロ ッ ト(Morrowetal,2001)と い った

専門分野の技能 につ いて,そ の専門分野の経験 に特化す る形で,新 しい認知技能が発達 し

て いることが示 されて いる。つ ま り,熟 達者 は,自 身が持 って いる領域固有の知識を,体

制化 され た知識(こ れを スキー マと呼ぶ)と して獲得 して お り,そ れを活用 して,与 え ら

れ た情報か ら素早 く意味の あるパ ター ンを見つ けだ し,課 題を遂行 して いるので ある。現

在で は,こ の領域固有の知識や技能だ けでな く,メ タ認知 と一般的方略を加えて熟達者の

認知活動が説明 されて いる(Bruer,1993,岡 本,2001)。

簡 単 に熟達研究の経緯を振 り返 ったが,あ る専門領域での熟達 は,領 域固有の体制化 さ

れ た知識 と,そ れを いつ どの ように使 うことがで きるかの理解で あるメタ認知,モ デ リン

グや類推 といった課題や領域 にと らわれず に幅広 く活用で きる一般的な方略が相互 に組み

合わ さって獲得 され構成 されて いると主張 されて いる。

また,認 知心理学での熟達研究が進む 中で,労 働経済学の分野で は,主 にブルー カラー

を対象 と した技能 形成 の研 究 と して,小 池(1977,2005),小 池 ・猪木編(1987)な どの

研究が進 め られて きた。小池 は,製 造の現場,自 動車産業の職場を主 に観察す ることで,

問 題 と変化 をこなす腕で ある熟練を 「知的熟練」 と名づ け,昇 進や配転 といった企業 内移

動の コースをキャ リアと呼 び,キ ャ リアこそが熟練を形成す る主要な過程だ と して いる。

そ して,い わ ゆるブルー カラー といわれ る工場労働者を 中心 に,日 本 とアメ リカの職場比

較 を通 じて,日 本の職場の方が アメ リカの職場 よ りも,関 連性を持つ多数の仕事の うち,

や や広 い範囲 を経験 させ るように,典 型的な キャ リアが構成 されて いることを観察 して い

る(小 池,1977)。 さ らに,こ のよ うな 「仕事 の広 が り」 に加 え,タ イ とマ レー シアの職

場比較 によ って,変 化 と異 常 に効率 的 に対処 す る 「仕事 の深 さ」 とい う概念 を提示 した

(小池 ・猪木編,1987)。 加 えて,生 産現場の ブルー カラーだ けで はな く,ホ ワイ トカラー

に対す る国際比較 を通 じて も,国 を問わず,「 やや 幅広 い1職 能型」 ない し 「主 と副型」

とい う経 験の幅 において,共 通 の傾 向が見 出された(小 池 ・猪 木,2002)。 こ のよ うに,

小 池 らの一連の研究で は,「 専門のなかでの幅広 い経験」がブルーカラー,ホ ワイ トカラー

を問わず知 的熟練 の根幹 で あると主 張 して いる(小 池,2005)。 企 業 は,経 済合理 的理 由

によって,個 人が一つの主 とな る職能か ら経験の幅を広 げるようにキ ャ リア形成を促 して
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い く。 その理 由は,不 確実性を こなす技能が必要だか らで ある。

松本(2003)で は,製 造業の鋳鉄管工,生 協の共 同購入 に携わ る職員,フ ァ ッシ ョンデ

ザ イナーの事例研究を通 じて,「 身体 的な技能 であ り意 図す る成果 を生 み出す スキル」,「そ

の スキルを変 化す る状況 に応 じて使 い分 ける技 能であ るイ ンテ リジェンス」,そ れ らに加

えて 「創造性や状況への理解,組 織 レベルの インテ リジェンス,即 興性や直観 といった熟

達 目標 とな る技能 と して コンピタンス」 というスキル,イ ンテ リジェンス,コ ンピタンス

の階層構造 をなす3つ の概念を取 り上 げて いる。 そ して,そ れ らの形成 には,タ スク特性

と技能特性,組 織特性が影響を与え るという枠組みを示 した。つ ま り,直 面 して いるタス

クの種類,必 要 とされ る技能の種類,チ ー ム作業か個人で行 うか に応 じて,技 能の形成 は

影響 を受 けることを指摘 して いる。

楠見(1998,1999,2001,2003)は,複 雑で非定型な 中間管理職の業務 にお ける管理者

の認知的能力,知 識,ス キル,態 度 に注 目 し,調 査を行 って いる。それ によると,実 践的

知識の獲得段階 は次の とお りで ある。第1段 階 は,蓄 積段階で ある。熟達者の コー チを受

けなが ら仕事の手順やルールを学習す る。第2段 階 は,構 造化段階で ある。そ こで は一通

り仕事 を覚え,一 人で定型的な仕事を行 うことがで きる。第3段 階 は,再 構造化段階で あ

る。定型的な仕事のパ フォー マンスを新 たな方法で向上 させ,省 力化す る。 また非定型な

仕事 に柔軟 に対処で きるようにな る。 この ような実践的知能 は,学 校教育な ど形式知や言

語知 によって支え られ た学業 にかかわ る知能 と違 い,経 験を通 して獲得 され る,言 語化 さ

れな い暗黙知,経 験知,さ らには常識で支え られて いる。 また,ホ ワイ トカラーの管理職

が持つ暗黙知(実 践的知識)の 内容を次の3つ に分類 して いる。第一 は,タ スク管理で あ

る。すなわ ち特定業務を遂行す るための ノウハ ウや情報処理の効率化 にかかわ るもので あ

る。第二 に,他 者管理で ある。 これ は,部 下,同 僚,上 司 との対人関係づ くりの ノウハ ウ

で ある。第三 は,自 己管理で ある。 これ は自分の動機づ けを コン トロール した り,自 分を

組織のなか に組み込む ノウハ ウで ある。

松尾(2006)は,自 動車 および不動産販 売会社の営業担 当者,ま たIT企 業 の コンサル

タ ン トとプロジェク トマネ ジャーを対象 に調査を行 って いる。 その結果,ま ず営業担当者

の調査か ら,売 り方 に関す るスキルが業績 につなが るようにな るまで に10年 程度の経験が

必要で あることが示 され た。 また,コ ンサル タ ン トとプロジェク トマネ ジャーの調査か ら

は,そ れぞれの領域 によ って経験学 習のパ ター ンが異 な っていた こ とが示 された。 つ ま

り,知 識 だけに限 らず,経 験学習の プロセ スも領域 に固有の もので あった。 さらに,経 験

学習 を方 向づ ける信念(こ こで は顧客志向)が 高 い場合,経 験 と業績の結 びつ きが強か っ
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た。すなわち,信 念は経験か らの学習を促進する効果が見 られた。

このように,労 働経済学や経営学の分野な どで議論されてきた技能形成に関する研究

は,調 査対象となった職能はそれぞれ異なっているが,い ずれも個人の技能が仕事の経験

によってどのように習得され,そ れがどういった効果をもたらすのかについて一定の示唆

を与えている。熟達研究では,一 つの専門的経験によって熟練 していくことは,領 域固有

の知識や技能を形成することと主張されてきたが,小 池の一連の研究や松尾(2006)の 研

究によれば,実 際の企業の専門的な職能においても10年以上といった中長期にわたる専門

的経験によって領域固有の技能が蓄積すること,ま たその過程として,キ ャリアにおいて

やや幅広い仕事をこな していくことで,い つどのように対処すればよいのかという不確実

性への対処,す なわちメタ認知を培っていることが暗示されている。また,松 本(2003)

によれば,そ うした技能形成にはタスク特性や組織特性など社会的な状況によってその形

成が影響を受けていることが示されている。

一方で,こ うした認知主義的学習理論を代表する熟達研究の領域は,分 析単位を学習す

る個人の認知過程においており,社 会的な実践とは切 り離されてきたとの指摘がある(高

木,1999)。 個人の知識や技能がどのように熟達 していくかということ,ま たその特徴を定

点観測 し,様 々な比較を行ってきたという点では有意義であるが,こ うした知識や技能が

どのような社会的なかかわ りの中で生成されてきたのかという学習現象をダイナミックに

捉えるための枠組みは提供されてこなかった。

この点を視野に入れた研究として,Lave&Wenger(1991)に 代表 されるような正統

的周辺参加論(LegitimatePeripheralParticipation:LPP)で は,社 会的な実践活動の

現場である実践コミュニティへの参加過程として学習を理解する枠組みを与えている。こ

の参加過程では,い わゆる見習いのような周辺的な参加形態か ら,主 とした役割を担うよ

り複雑で深い十全的参加への変化を学習と捉え,そ うした過程を通 じて,行 為の熟達,コ

ミュニティへの理解,他 のメンバーについての理解,自 己のアイデンティティの発達が相

互構成的に変化する過程を学習として捉えるのである。正統的周辺参加論としての切 り口

か ら捉えると,企 業内のキャリア移動は一種の企業文化についての参加過程の変化と見る

ことが可能であろう。Schein(1971)は,階 層次元,職 能 ・技術次元,部 内者化 ・メン

バーシップの次元という3つ の次元のモデル(キ ャリアコー ン)に よって組織内での移動

を捉え,ま さに部内者化 ・メンバーシップの次元は組織との関わ りにおける中心性を表 し

ている。組織への関わ り度合いが高まることは,組 織への参加の程度と関係 している。こ

のことは組織社会化理論として,地 位や中心性の変化に伴い,個 人の価値 ・態度 ・行動様
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式(パ ー ソナ リテ ィの一部)の 変化 を生み 出す ことが述べ られて きた(Schein,1980)。 つ

ま り,組 織 に馴染む過程で組織への適応を通 じて学習が進展す ることを示 して きたので あ

る(VanMaanen&Schein,1979)。

この ように,専 門的技能形成 に関す る研究で は,長 期 にわ たる技能の獲得 と蓄積 という

観点か ら仕事経験を捉え,そ こで はキャ リアの上でやや幅広 い仕事経験を積む ことが重要

で あると主張 されて きた。一方で,い くつかの課題 も見受 け られ る。第一 に,社 会要因 あ

るいは状況要因(コ ンテクス ト)と いった個人を取 り巻 く環境を含 めた分析で ある。つ ま

り,専 門的技能の獲得 プロセ スが どの ように組織の 中で進 め られ るのかを捉え る必要が あ

る。Lave&Wenger(1991)が 端 緒 を開 いた正 統 的周辺 参 加論 に基 づ い た経 営 学 的研

究 が待 たれ る。第二 に,企 業 の中で重要 な ポ ジシ ョンを 占める経 営幹部,あ るいは リー

ダーやマネ ジャー とい った人 たちの技能形 成 であ る。確か に,小 池 の一連 の研究 や楠 見

(1998,1999,2001)は,ホ ワイ トカラーな ど管理 的な技能 につ いて調査 してい るが,上

位 の地位 の者 やその技能 の獲得過程を詳 しく触れ てはいない。 この点 で,Hill(2003)や

元 山(2008)な どの管理職移行時 に注 目 した質的研究 は興味深 く,さ らな る研究が必要で

ある。

(3)キ ャ リア発達 に関す る先行研究

キャ リアという言葉の定義 は,広 義 にはライフキャ リアといった人生その ものを表す場

合が あるが,主 に職業 との関連で用 いられ る用語で ある。Hall(1976,2002)で は,キ ャ

リアについて,① 昇進(組 織 の階層 を登 ってい く連鎖),② 専門職業(弁 護 士,医 者,教

師の ような職業),③ 生涯 にわたる仕事 の連鎖,④ 生涯 にわ たる役割 に関連 した経験の連鎖

といった意味が あると述べて いる。

確か に,キ ャ リアを捉え る定義や意味 は多様で あるが,本 章の テーマ と関連す る組織 内

で のキ ャ リア発達 につ いて は,個 人 が 自分 のキ ャ リアを コ ン トロールす る とい う視 点 に

立 った 「キャ リア ・プランニ ング」 と,個 人の興味関心 と組織の機会をマ ッチングさせ る

という組織の視点 に立 った 「キャ リア ・マネ ジメ ン ト」が関係 して くる。 この2つ の視点

を踏 まえ,Morrison&Hock(1986)は,キ ャリア発達 を 「仕事 や仕事 に関す る状 況の

学習 に関連 した行動変化の システム」 と定義 して いる。つ ま り,キ ャ リア発達 という概念

には,仕 事 を通 じた学習の観点が含 まれて いる(6)。

(6)キ ャ リア発達は,一 般に,キ ャリアの段階(ス テージ)モ デルとその段階ごとの達成すべき発

達課題の対処を通 じた心理 ・社会的成長を取り上げてきた(宗 方 ・渡辺編,2002,4-6頁)。 こ

れに対し,本 章で扱うキャリアにおける学習とは,キ ャリア上での経験を通じて生じるプロセス/
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ここで,キ ャ リア諸理論の 中で,主 要論者が キャ リアと学習の関係 につ いて どう主張 し

て いるか触 れてお きたい。 仕事経験 か らの学習 はキ ャ リアの形 成 に影響 を与 え る。 しか

し,「職務課題 がキ ャリア発達 を推進す ることは明 らかだが,ま だなおわれわれが何をすべ

きか につ いての正確 な理解 にいた っていない」 とHall(2002,p.306-307)も 指摘 して い

る通 り,キ ャ リアと職務,仕 事が どう関連 し,学 習や発達 に影響を与え るかの研究 は限定

的で あった。 しか し,一 部の論者 はキャ リアと学習の関連性 につ いて,い くつかの有用な

示唆 を与えて きた。

①Hallが 主 張するキ ャリア と学習 の関係

Hallは,Boston大 学 の教授 でキ ャリア研究 の権威 と して よ く知 られて い る。彼 は,

キ ャ リアは持続的な学習の プロセ スで あると主張 し,段 階的な キャ リア発達を提示 して い

る。

Hall&Nougaim(1968)は,AT&T社 の マネジャーの研究か ら,確 立(establishment),

発 展(advancement),維 持(maintenance)と い う3段 階の キ ャリア発達 モデルを提示

した。確立段階 は,新 たな経験 と して地位の構造範囲を定 め,そ の安定を確保す る段階で

ある。次の発展段階 は,昇 進や達成 に関心を移す段階で ある。最後の維持段階 は,一 旦発

展の限界が近づ くことによる,キ ャリアの頭打 ちの段階 である(こ の維 持段 階は,Hall&

Mansfield(1975)で も示 されて い る)。Hallに よ る この キ ャ リアの3段 階 モデ ル は,

EriksonやLevinsonの ラ イフサイ クルの理論 とあわせ て統合 され示 されている。 なお,

この ような段階 モデル は,段 階の区切 り方 の違 いはあれ,Super&Bohn(1970)やSchein

(1971,1978,1990)で も同様 に示 されている。

さ らに,Hallは このキ ャ リア段 階モデル と学習を結 びつ けてい る。 その特徴 は,近 年の

＼であり,認 識,知 覚,態 度や行動などの変化をともなうものである。確かに,両 者は共通する意

味合いが存在するが,キ ャリアにおける学習ではプロセスと変化の観点をより強調しており,主

として状況や文脈に対する反応や対処から生じるものである。筆者は,下 表のように違いを整理

Lて いス.

キ ャリア発達 キャリア学習

主たる類型 ステ ー ジ プ ロセ ス

対 象 発達課題 経験

成 果 心理的成功 教訓

概念の焦点 成長 変化

主たる動因 自然な成熟 状況への反応 ・対処

時 間 軸
比較的長期。例えば人

生全体

主に中期から短期。例

えば仕事に取り組んだ

期間
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技 術 や製品 サイ クル の短 さを踏 まえ,仕 事生活 の期 間を通 じたよ り多 くの短 いサイ クル

(探索,試 行,習 得,そ して退 出)の 連続 と してい る点で ある。 われわれの キ ャリア は,

こ うした比較 的短 い期 間の なかで環境 や周囲 の人 々によ って遮 られ,意 識的 な探 索,新

しい学習サ イ クル に導 かれ る。 そ こで は,年 代順 の年齢 で はな く,キ ャ リア ごとの年 齢

(キ ャリア年齢)が 重要 となる。

このよ うにHallの モ デル は,発 達段 階を踏 まえて学習の側面 を捉 えよ うとしてい る点

に特徴が ある。Hall(2002)は,こ うした学習 サイクル内の関係,学 習 サイクルの根拠,

誘 因や発達 を促進 す るための介入 な どにつ いて,さ らな る研究課題 が ある と述べ てい る

(p.124-127)。

②Krumboltzが 主 張す るキ ャリアと学習 の関係

Krumboltzは,Stanford大 学 の教育学お よび心理学の教授であ り,キ ャ リアカウンセ

リングの権威 と して よ く知 られて いる(渡 辺編,2003)。 そ の主 な概念 に,「 計画 された偶

発性(plannedhappenstance)」 が ある。Mitchelletal.(1999)は,キ ャ リアカウンセ

ラーの観 点か ら,こ の理論 の基本 的仮説 を次 のよ うに述べて いる。 「人間 はある時い ろい

ろな特徴 と性質を携え,選 択の余地がな い状態で両親の もとに生 まれ る。そ して,よ いこ

とも悪 いことも両方学ぶ機会を もった数多 くの未知の 出来事(events)が 生 じる環境の 中

で育つ。個人 はまた自 ら出来事 自体を作 り出 し,最 大限学べ るようにあらゆる出来事や資

源 を十分 に活用す る。 カウンセ ラーの仕事 は,絶 えず変化す る仕事環境のなかで,各 クラ

イア ン トが満足の い く人生を送れ るように,ス キル,興 味関心,信 念,価 値観,職 業習慣,

個 人特性の学習を容易 にす ることで ある。計画 され た偶発性の理論 は,計 画 されて いな い

出来事 を学習機会へ創造 し,変 容す ることを包含すべ くキャ リアカウンセ リングを拡張 し

た概念的枠組みで ある。(p116-117)」

Krumboltzら の研究 は,特 に職業選択 の際の意 思決定 とそれを支援す るカウ ンセ ラー

の役割か ら学習 を捉えて いる。例え ば,Krumboltz(1996)で は,キ ャ リアカウンセ リン

グ理論のなかで,主 流で ある特性因子理論 に基づ く職業 と個人のマ ッチングやそれ に付随

す る調査(興 味調査な ど)が,創 造的な新 しいキャ リア発達の方向へ は導かな いと し,新

たに学習の観点か らキャ リアカウ ンセ リングを実施す る必要性を説 いて いる。 カウンセ リ

ングは,個 人の選択を狭 めるので はな く,将 来 に向か って開かれた学習経験を支援で きな

けれ ばな らな いとの主張で ある。Krumboltz(1979)で は,こ の学習経験をキ ャ リア上の

意思決定 と関連 させて,道 具的学習(instrumentallearning)と 連 合学習(associative
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learning)に 分 類 している。道具 的学習 とは,行 動 の結果か ら生 じる もので,う ま くいっ

たか,そ うでなか ったかを積極的 に自己観察 し,一 般化す る学習で ある。連合学習 は,他

者 を観察す ることで生 じるもので,誰 かの行為や働 きぶ りを見てその関心を生み 出す学習

で ある。 いずれの学習 も私 たちは限 られ た自己経験,周 囲の人 々か ら しか影響を受 けて い

な い。 キャ リアカウンセ ラー は,こ う した限 られ た過去の学習経験を次の新たな学習経験

の デザ イ ンへ と導 く必要が ある。 この ような視点 は,職 業の マ ッチングを図 るだ けのキ ャ

リアカウ ンセ リングとは異な って いる。

確か に,Krumboltzら が 主張 して いる計画 され た偶発性理 論 は,キ ャリア上 の選択 ・

決定の際の考え方(例 と して,計 画 に固執 しな いこと,オ ー プンマ イン ドで あること,前

向きで あること,ど んな経験 か らで も学 ぶ ことな ど(Krumboltz&Levin,2004))と し

て,キ ャ リアと学習の関係 につ いて一定の示唆を与えて いるが,経 験 によって何を どう学

ぶべ きか といった具体的な学習 内容 まで は言及 して いな い。

③ その他の論者が主張す るキャ リアと学習の関係

Londonは,キ ャ リアに関連 した継続 的な学習(Career-RelatedContinuousLearn-

ing:CRCL)と い う概念を使用 して いる。 その定義 は次の通 りで ある。すなわ ち,CRCL

は,将 来 あるいは今 日におけ るキ ャ リア発達 のため に,(暗 黙知 を含む)知 識 を持 ち運ん

だ り,応 用 した りす る目的 を持 ち,自 主 的で,自 由裁量 の,計 画的で,積 極的な指向を持 っ

た,長 期 にわ たって維持 され る公式の(制 度的な)あ るいは非公式の活動パ ター ンによっ

て特徴づ け られ る個人 レベルでの プロセ スで ある(London&Smither,1999)。

ま た,Gelattは,意 思決定理論 における著名な研究者で あるが,キ ャ リア上の意思決定

と関連 し,「 積極的な不確実 さ(positiveuncertainty)」 と いう概念 を提 唱 して いる。そ

れ は,学 習 を促す ような創造的な意思決定の ための考え方で,次 の ような相反す る原則で

成 り立つ。すなわ ち,や りたいことに集 中 ししか も柔軟で あること,既 知の ことを よ く知

りかつ疑 ってかか ること,信 じて いることにつ いて現実的かつ楽天的 にな ること,行 うこ

とにつ いて実際的かつ夢想的 にな ることで ある(Glatt&Gelatt,2003)。

④ キャリア発達論者における学習の位置づけ

キャリア発達諸理論における学習の位置づけについて,主 要論者の主張は,次 のように

まとめることができる。第一に,い ずれもキャリア上での学習(継 続的な学習)の 重要性

を強調 している。特に,職 業選択における意思決定 とい う文脈の中で,Krumboltzや
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Londonら が,経 験か ら継続的に学ぶことが肝要であると述べている。またHallも 同様

の趣旨のもとに,キ ャリアの段階と学習の関係について一つのモデルを提示 している。第

二に,そ うした学習を強調する背景には,人 々を取 り巻 く環境の不確実性が前提となって

いる点である。変化の激 しい時代においては,世 の中に唯一の正 しい方法はな く,あ らゆ

るリソースを活用する考え方,す なわちより高次に位置する 「学ぶ」という行為自体が重

要な手段 となる。例えば,Gelatt&Gelatt(2003)は,創 造的であるためには,二 律背

反的な命題を心に抱いておく必要性を述べているが,そ れは変化への柔軟な学習力を想定

した主張である。

反対に,各 論者の学習に対する主張には,不 足 していると思われる点がある。第一に,

キャリアという概念の中心部分は,職 業や仕事と密接な関連があるにもかかわらず,仕 事

経験自体か らの学習についての具体的な言及が見当たらない点である。主要論者たちは,

キャリアにおいて学習が重要であるという 「哲学」は述べているが,実 際の学習内容につ

いては触れずにとどまっている。第二に,組 織(企 業)の 影響が明らかでない点である。

職業や仕事といった企業組織内で生 じる内容を扱っているにもかかわらず,組 織自体が個

人に与える影響については言及が少ない。これは,い ずれの論者も主に個人の視点に重点

を置きキャリアを説明 しているためだと思われる。第三に,学 習そのものを捉える視点が

欠けている点である。各論者とも人生を満足に送ることやその援助の重要性を述べてはい

るものの,具 体的にどうすればそうした考え方に変わるのかという変化,す なわち学習の

プロセスについては,簡 単なチェックリス トなどを提案するなどだけで,十 分な理論的考

察を行っているとはいい難い。キャリアにおける仕事経験の学習を明らかにするために,

このような論点に注意する必要がある。

3.仕 事経験学習を捉える時間軸

キャリアと経験学習は非常に密接な関係にあるにもかかわ らず,先 行研究分野ごとにそ

れぞれ議論が進められてきたといえる。ここで,こ れ らの研究領域について時間軸を念頭

に整理 し,今 後の研究視座への提示につなげたい。

まず専門的技能形成研究は,現 在の熟達者を対象とし,素 人との比較を通 じて,そ の熟

達化する過程を明 らかにしてきた。その主な主張は,熟 達者になるには,そ の領域で10年

程度の長期の経験を必要とすること,知 識や技能,経 験プロセスは領域固有であるという

ものである(Bruer,1993,松 尾,2006)。 また,個 人は技能形成のために 「専門のなかで
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図表3時 間軸から統合を目指した各研究領域の位置づけ

幅広い経験」を積むようなキャリアを歩んでおり,そ れによって不確実性への対処法を獲

得 していることも指摘 されてきた(小 池 らの研究)。つまり,技 能形成研究の中で,経 験

か ら学ぶことは,技 能が熟達することである。 しか し,そ うした技能を企業でどのように

身につけていくのかという詳 しい実践過程を取 り上げた研究はまだ少ないことが指摘でき

た。

これに対 し,正 統的周辺参加研究は,社 会実践を含めたよりダイナミックな学びの過程

を捉えようとするものである(Lave&Wenger,1991)。 現在という時間軸において,個

人がどのように組織(共 同体)に 参加 し,技 能を身につけていくのか,よ り周辺的な参加

か ら十全的な参加への移行過程をよりダイナミックに考察 している。実際,企 業のキャリ

アについて も,Schein(1971)が メンバーシップという中心性の次元を取 り上げたように,

初期配属や初期業務では周辺的な仕事を覚え,手 続き的な作業を担当 しながら,年 数を重

ねるごとにより中心的なキャリア(例 えば本社業務)に 移行 していくことが通常である。

このような組織への参加過程で,熟 達 し,他 の構成員 とも馴染み,自 己のアイデンティ

ティも発達させるということが指摘できる。

一方で,過 去という時間軸 に主軸を置いて,そ の語 りを分析 してきたのが,リ ーダー

シップ開発の研究領域である。ここでは,経 験 と教訓に対する個人の主観的な語 りを通

じ,多 くのマネジャーたちが印象を抱きやすい共通する経験と教訓のカテゴリー化と,個

人が重視 している価値観や持論が言語化されるプロセスを明 らかにしてきた。過去の振 り

返 りによって,現 在の個人がどのような持論を形成 してきたのか,そ れはどのようなキャ

リアや経験か ら意味づけられているのかについて示唆を与えている。また,マ ネジメン ト

開発での仕事経験研究も,過 去の仕事経験要素を分析 し,経 験が導 く結果との関連性を明
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らか に して きた。

また,過 去か ら現在,そ して未来 に向か って い く時間軸を意識 し,個 人の心理的発達を

捉え た研究 と して キャ リア発達研究が ある。 この研究領域で は,キ ャ リアの段階 ごとに発

達課題 を提示 し,課 題 に対処す ることで個人の心理的,社 会的成長が実現 され るという枠

組 みが提供 されて きた。例 え ば,Super&Bohnの モ デルで は就業 前 の段 階か ら退職 ま

で,ま たHallやScheinら も入社 か ら退職 までのステ ップ と対 処課題 を示 して きた。そ

して,キ ャ リア発達を首尾 よ く進 めるためには,キ ャ リアの 中で学ぶ こと,す なわ ち継続

的な学習 を必要 と し,そ れを支援す るサ ポー ト(カ ウンセ リングな ど)も 必要で あること

が提示 されて きた(LondonやKrumboltzら の 主張)。

この ように,過 去一現在一未来 という時間軸の 中で各研究領域を位置づ けることによっ

て,術 鰍的 に経験学習の意義を見 出す ことがで きる(図 表4)。 これ らを踏 まえた うえで,

図表4経 験学習に関連する研究領域の要約

研 究 の ス コー プ 主な主張 キャリアとの関係 主たる時間軸

熟達者と素人の比 特定の領域で10年 専門の中での幅広 過去から現在に至

専 門 的 技 能
形 成 研 究

較を通 じ,熟 達者

の特徴を明らかに

してきた

以上の経験が必要

知識 ・技能は領域

固有である

い経験を積むよう

なキャリアによっ

て技能を形成して

る知識技能の蓄積

い る

社会実践の中の参 組織(共 同体)へ キ ャ リア コー ンの 現在の参加
加過程に注目し, の周辺的な参加か メ ンバ ー シ ッ プ と

ダ イ ナ ミッ クな 学 ら十全的な参加を いった中心度の次

正統的周辺参加論 びの過程を把握 通じて,技 能を身 元,組 織社会化と

に つ けて い く いった組織に馴染

む過程と一致して

い る 。

経験と教訓に対す 教訓を与えた仕事 組織内のキャリア 過去の経験に対す
る主観的な語りを 経 験 は,い くつ か パスに影響を受け る現在の語り

一 皮 む け た

経 験 研 究

(リーダーシップ開発)

通じ,多 くのマネ

ジャーたちが印象

を抱きやすい共通

する経験と教訓の

のカテゴリーに集

約することができ

る。あ る経験 は

い くつかの特定の

る

カ テ ゴ リー 化 教訓を学ぶことと

関 連 して い る。

仕事経験の構成要 仕事の構成要素と 特 にキ ャ リア との 過去から現在にか
素と関連する要因 して,3つ の 要 素 関係は触れられて けての経験

仕 事 経 験 研 究 を含めたモデル化 と4つ の レベ ル で いない

(マ ネジメ ン ト開発) 分類。個人要因と

状況要因が結果に
影響を与える

キャリアの段階と 年齢や役割に共通 キャリアの節目に 未来に達成すべき
その段階ごとの達 した課題を くぐる 応じた発達課題を 発達課題の提示

キャリア発達研究 成すべき発達課題 ことで,個 人は発 提示
を明らかにしてき 達する

た
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われわれは,仕 事研究学習を多角的に研究分析する必要がある。最後に,経 験学習に時間

的な考察をおこなうことの意味を述べておきたい。これまでの経験学習という文脈では,

いずれも過去に経験 したことか ら何を学んだかについて分析 してきた経緯がある。 しか

し,個 人の学習は,将 来の展望か らも影響を受けるはずである。どういうキャリアを歩み

たいか,何 を目指 したいかによって,現 在の場で学ぶ着眼点も変わって くる。例えば,営

業部門の経理担当として,将 来,経 理のプロフェッショナルを目指 したいと思っている人

材と,営 業部門の支店長を目指 したいと思っている人材では,様 々な場面で意識する経験

は異な り,必 然的に学ぶ内容も異なるのではないだろうか。また,近 い将来必要としてい

る知識やスキル,考 え方も,実 は入念に振 り返ってみると,埋 もれていた過去の経験が活

かされることがある(谷 口,2008)。 つまり,未 来を見通すことで必要な学習へと誘い,

未来に向けて過去の経験を活用するという視点を生み出しうる。過去一現在一未来という

時間軸を取 り入れることは経験学習の統合的な研究視座へと導 く。

なお,時 間的統合を目指 した経験学習を考察する際に,心 理学で培われた時間的展望に

関する理論が有用である(7)。時間的展望とは,「ある一定時点における個人の心理学的過去

および未来についての見解の総体(Lewin,1951,p.75)」 と定義されている。また,白 井

(1995)は,時 間的展望は,「長期にわたる行動の一連の連鎖とその結果を予期的に表象 し

たり,過 去の行動の連鎖のまとまりと結果を想起することによって,現 在の行動を動機づ

けるという働きをとらえる概念」として,動 機づけとの関係について時間的展望を整理 し

ている(8)。実際,時 間的展望は,学 習を動機づける(レ ンズ ら,2007)。

われわれは,時 間的展望を持ち,過 去か ら未来を意識 しながら経験学習を活用すること

で,さ らに有効に経験か ら学ぶことができるのである。このように,時 間軸を踏まえたう

えで仕事経験学習の研究へとつなげていく必要がある。
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