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経淡学研究第32巻第3号

職務特性ゎ知覚とシンボノレ・マネジメント

ー……抵oberg(1981)の発展に向けてー…
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5. 総

1. 

本守

195 (735) 

「労欝生活 (QWL)の向上」や「労働の人間イヒj きが潟まる今日，

個人レベノンの織務再設計v土笑際界で注凶を集め，それについての諸研究も

いる。本稿は， この偲入レベノレの職務再設計に関するま思議的研究

揺を考察対象とする。

日， {邸入レベノレの綴務再設計研究は職務特性モデノレ (H設ckman&工ぷw1er，

1971; Hackman & 01必lam，1975， 1976) に支配されている〈掬えば，

村; 1982;金井.1982町村上， 1981)0この職務符設計総の理論的基織は比

較的尊重純であり，満足やそチベ…ションのような磯務遂行者の感情的民応

(a恥ctiveresponses) やパブ泳ーγ ンスは，職務そのものの客観的な特設に

依存していると考えるところにある。すなわ職務特性の護合を改善すべ

く能来の職務を符設計すると，成長欲求強援をそデレイターとして，職務遂

行者は均的モチベ…ションを高め，、満足し，生産性も上昇するであろうと論

じられてきたのである (e.g・， Hackman，1977; Oldham， Hackmdn， & Pi告rce，
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1976; Stone，五r:Iowday，& Porter， 1977)。

しかしながら，この根本的な仮説には次のような批判も提出されてきた。す

なわち，職務再設計と感情的反応や生産性といった諸成果とのリングはしば

しば弱し、ものである但vans，Kiggundu， & House， 1977; O'Rei1ly， 1977)，生

産性は感情的反応よりも職務特性からの因果的影響度が低い (Orpen，1979; 

Umstot， Bell， & Mitchell， 1976)，あるいは逆に職務再設計は生産性を向上さ

せるが，感情的成果を生まない (Locke，Sirota， & Wolfson， 1976)，というの

がそれである。しかし，こうした批判は，個人差を表わすモデレイター開発

によって， コンティンジェントな視角から吸収され，職務特性モデルをより

完全なものにしつつある (Hackman& Oldham， 1980)。

ところが，最近，深刻な批判が職務特性モデルに支配される職務再設計論

に提起され始めた。その批判とは，職務遂行者は職務特性を客観的に知覚せ

ず，社会的影響の下に主観的に知覚するのではないのか，というものである。

たとえ客観的に職務特性の度合を向上させても，それを職務遂行者が知覚し

なければ，職務再設計の意味などなし、。この知覚の問題は，既にわれわれが

検討した Hackman& Oldham (1980， Ch. 4)も，職務特性モテ、ルの問題点

の1っとして挙げていたところであった(村上， 1981)。

次節で，こうした最近の職務特性の知覚をめぐる諸研究を概観するが，こ

のような研究は一体，実際に職務再設計を進める上でどのような積極的意味

をもつのであろうか。この疑問に1つの答えを与えたのが Moberg (1981) 

である。本稿の目的は，最近のこうした研究動向をふまえ，シンボ/レ・マネ

ジメントという視角から職務再設計を考察した Moberg の議論を検討し，

その批判的発展をはかることにある。

Pfeffer(1981)は，組織を共有された意味と信念のシステムとみることもで

きるとして，マネジメントをシンボリック行為として捉えることの重要性を

説いている。そのなかで， r組織の現実は半ば社会的に構成されている」と
いう命題の証拠として，彼の議論の中では一部分を占めるにすぎないけれど

も，自身も係わっている最近の職務特性の知覚をめぐる諸文献を簡単に紹介
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している。こうしたpfe首位の議論の影響をうけつつも，本稿は，先にわれわ

れ(村上， 1981)が職務充実の有効性は単に職務そのものに留まらず，様々

な組織のコンティンジェンシー (contingencies) を考慮し，総合的に考えら

れなければならないと主張した方向に向かうものでもある。以下， Moberg 

の議論の検討を通じて，われわれは当然，新しい職務再設計の方向について

も言及することになる。

2. 職務特性の知覚と社会的影響

O'Reilly & Caldwell (1979)によれば，従来の個人レベノレの職務再設計研

究は，その基盤に次のような基本的仮定を据えているという。すなわち，職

務は，安定した測定可能な欲求をもっ個人が様々に反応する安定した測定可

能な客観的特性をもっ，というのがそれである。この基本的仮定の上に，既

述したように，高次の欲求強度をモデレイターとした，職務特性と満足やモ

チベーション，ノミフォーマンスといった諸成果との因果関係に関する仮説が

提起され，それに対する適度な支持や批判が寄せられたのである。そして，

幾つかの批判を吸収すべく，モデレイター開発をはかった「完全な職務特性

モデルJ(Hackman & Oldham， 1980)が提起された。

このモテ、ルの職務特性については，最初の職務特性モデ、ルと変わりなく，

(1)技能多様性， (2) タスク・アイデンティティ， (3) タスクの意義， (4) 

自律性， (5) フィードバヅク，の 5つである。ただ，このモデルにしても，

職務特性の次元性についての疑問 (Dunham，1976; Dunham， Aldag， & 

Brief， 1977) や，高次の欲求強度で測定する個人差はランクや機能的専門

性などのような組織要因ほど重要ではないのではないか (Dunham，1977; 

O'Reilly & Roberts， 1975; Rousseau， 1978)，とし、った批判については，吸

収できずに今後の課題として残している。後者の批判は職務再設計モデノレへ

様々な組織のコンティンジェンシーを組み込む必要性を示唆したものである

が，村上 (1981)はこうした立場から，パワー概念を重視した職務充実モデ

ノレを構想したのであった。
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こうした研究状況のなかで前節でも述べたように，職務特性の知覚をめぐ

って，最近，極めて深刻な批判が提起されたのである。それは，冒頭で述べ

た従来の職務再設計研究の基本的仮定を揺るがすことになるのである。本節

では，この知覚をめぐる最近の諸研究を概観することにしたし、。

この深刻な批判は，職務態度とタスク設計に対する「社会的情報処理アプ

ローチ」を提唱した Salancik& Pfe妊er (1977， 1978)によって包括的にな

された。職務特性モデノレをその頂点とするこれまでの職務再設計研究は「欲

求満足 (need-satisfaction)ノミラダイム」に支配されていると彼らは捉え，そ

の「欲求一満足モデル」に対して次のような疑問を投げかける。すなわち， (1) 

個人は実際に行動を動機づける安定的で固定的な「欲求」なるものを生来も

っているのか， (2)職務は， Hackman & Oldham (1975)によって開発され

た測定尺度(JobDiagnostic Survey， JDS) で測定されるような客観的で固

定的な特性をもつのか， (3)職務特性は固定的で客観的な現実ではなく，む

しろ管理者や同僚などから構成される直接的な社会的環境，社会的コンテク

ストを通して知覚される，社会的に構成された現実なのではないのか，これ

らが彼らの疑問である。

「欲求満足モデル」では，人聞は生来，確たる固定的欲求をもっ故に行動し，

その欲求が充たされれば満足すると仮定されているが， Salanck & Pfeffer 

はこうした人聞モデルを否定する。そこでは，環境，すなわち社会的コンテ

クストの人間への影響についての考慮がほとんど欠落していると考えるから

である。欲求とは，社会的コンテクストの中での日々の行動によって産み出

された成果で、あると Salancik& pfe妊er(1978) は考える。したがって，個

人行動を動機づけ，指示する潜在力とし、う意味での固定的な欲求概念は不要

なものになるのである。人聞は，自分の態度や欲求を表明するその時に利用

できる情報の一関数として，態度や欲求状態を発展させる。情報の 1つの重

要な根源はその人間の直接的な社会的環境なので， Salancik & Pfefferは自

分たちの視角を社会的情報処理アプローチと呼ぶのである。

Salancik & Pfeffer (1978)によれば，社会的情報処理アプローチには次の
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ような基礎前提がおかれているという。すなわち，適応的有機体としての人

聞は自分の態度や行動，信念を，社会的コンテクストと自分自身の過去及び

現在の行動や現実との双方に適応させる，というのがそれである。過去及び

現在の行動や現実もまた過去及び現在の社会的コンテクストの影響下にある

と考えられるから，結局，この基礎前提は，社会的コンテグストを考察する

ことが人間行動研究にとって最も生産的であるとし、う結論を彼らに導くので

ある。

職務再設計研究にとってもこの結論はあてはまる。社会的コンテグスト

は，職務遂行者による職務特性の知覚，判断プロセスに直接的，間接的に影

響を及ぼす， と Salancik& Pfe妊er(1978) は考えるのである。第1に，直

接的な情報キュー (informationalcues)による社会的影響が考えられるとい

う。直接的情報キューとは，自分の職務に対する管理者や同僚からの明白な

言明である。社会的コンテクストの中で，自分に伝達される職務の評価に組

織成員が敏感なのは，次の2つの理由によるという。すなわち， (1)職務特

性はしばしばその知覚，判断が困難な程あいまいであるので，職務遂行者は，

その知覚，判断の上で他者の評価に依存しがちである， (2)職務を遂行する

組織成員は，たとえ言葉の上だけでも，同僚と適合したがっている，という

のがそれである。第2に，社会的コンテクストが人間の注意形成プロセスに

影響し，それは環境のある側面を際立たせる，という間接的影響が考えられ

るという。例えば，社会的コンテクストが職務遂行者の注意を始終同じこと

を遂行しているとし寸事実に向ければ，その職務をルーティンなものと知覚

させよう。しかし，生産している製品の極めて大きな社会的重要性に職務遂

行者の注意を向ければ，その職務を意義のあるものと知覚させることができ

ょう，というのである。

つまり，個人の職務に対する諸反応は，固定的な欲求と客観的な職務特性

との適合を反映しているというよりも，むしろ社会的コンテクストからの規

範的，情報的影響を反映しているというのである。社会的情報処理アプロー

チによれば，職務はまさに社会的に構成された現実なのである。それ故，同
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じ職務でも，あるコンテクストではポジティブに，他のコンテクストではネ

ガティブに知覚されたりするのである。

環境が個人的，社会的プロセスを通して創られるという着想は， Berger & 

Luckman (1967)や Weick(1969， 1977) によって論じられてきたものであ

り， March & Simon (1958)も気づいていたと Salancik& Pfe任er(1978)は

述べている。 Salancik& pfe妊erが広範にわたり依拠した Weick(1977)は

「創造 (enactment)プロセス」の議論の中で，人聞は自分の客観的環境から

現実を認知的に構成し，創造すると論じている。そして，人聞は社会的コン

テクストの中で日々行動しているので，その認知は社会的影響を受けざるを

f尋ないのである。

しかしながら， Salancik & Pfe妊er(1978)は従来のアプローチに対する批

判を鮮明なものにしようとする余り，社会的情報処理アプローチの名の下に，

主観(主義)的一元論の世界のみを強調しすぎたきらいがある。社会的情報

処理アプローチは，彼らがし、うように， r欲求一満足モデノレ」では十分説明で
きない面を鋭く洞察するアプローチなのであり，限定的な領域で有効なもの

である，ということをわれわれは見過ごすべきでない。認知的に構成された

現実は，客観的現実が存在するからこそ成立するのである。職務もまた客観

的な特性をもつからこそ，人聞はそれを知覚する。例えば， H. Ford以来の

ベルト・コンベヤーを撤去して，従来の職務を変革すること，これは実際の

ことであり，客観的な現実である。それを人聞が認知プロセスで捉えるので

ある。その際，人聞はかなり社会的影響をうける，と Salancik & Pfe任er

は主張し，その社会的影響の及ぶ局面に焦点を絞りこんで議論を展開したの

である。すなわち，職務の客観的特性が職務遂行者の職務特性知覚とは無関

係であり，それに何ら影響しないというのではないのである。

そこで，次のような疑問が生じる。それでは，職務特性の知覚の決定困と

して，職務に関する社会的影響と客観的職務特性のどちらがより重要なので

あろうか。この疑問に答えようとしたのが O'Reilly& Caldwell (1979)の

実験室実験である。これは，社会的情報処理アプローチを検証しようとする
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最初の実験であった (White& Mitchell， 1979)。

O'Reilly & Caldwell (1979) は，大学院経営学修士課程への入学願書類

の処理に関するタスクを JDSと JCI(Sims， Szilagyi， & Keller， 1976) に

よって， 5つの中核的職務特性が最大限に異なるように， 充実されているタ

スクと充実されていないタスクとに分けた。充実されていないタスクは被験

者に，出願書類を調べて個々別々の24のデータ項目をコンピュータ処理の

ためにコーディングすることを要請し，一方，充実されているタスクは被験

者に，簡単に手に入れられるたった 10のデータ項目 (例えば， 生年月日)

をコーディングし，願書(それには入学目的が著された書類などが含まれて

いる)を注意深く読み，評価することを求めた。大学院学生である被験者

(n=42)はランダムに2分され， 一方に充実タスクが，他方Vこ非充実タスク

が課され，更にそれらは2つの異なる社会的情報キューの提供によって2分

された。異なる情報キューとは，例えば， rこの職務は実に興味深く， 自律

性の度合が高い」という同僚によって書かれた評価的見解によって提供され

るポジティブな情報キューと， rこの職務はさほど興味深いものではなく，

自律性もほとんど要請しなし、」という同僚の評価的見解によって提供される

ネガティブな情報キューとの2つである。

この実験は注目すべき結果をもたらした。そのタスクが充実されていない

ことを告げるネガティブな情報キューの下で，充実されたタスクを遂行した

被験者は，ポジティブな情報キューの下で非充実タスクを遂行した者より

も，技能多様性，自律性，フィードパック，そしてタスクの意義，の4つの

タスク特性をより低く知覚したのである。この実験から，社会的情報キュー

がタスクそれ自体の客観的特性よりも，タスクの知覚に対してより大きな影

響を与えることを彼らは見出したのである。社会的情報キューが客観的タス

ク特性よりもより大きな影響を与えることは職務満足についても明らかにさ

れた。

情報操作の強度の問題は残しながらも，この実験室実験結果は，かなりの

程度，職務特性は社会的に構成された現実であることを示唆している。あい
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まいな状況，判断が難しい状況程，人聞は他者の判断や意見を頼りにする傾

向があることは知られている通りである (Pfe任er，1981) が， これは職務特

性の知覚についてもあてはまるかもしれなし、。事実，職務特性の度合は微妙

であいまいな面をもっ。こうした職務それ自体からのあいまいなキューは，

職務遂行者に解釈，判断のための社会的コンテクストを要求させる。したが

って，このコンテクストからの職務に関する情報キューが，職務遂行者の職

務特性の知覚，判断を決定するのである。こうした Salancik& pfe任er(1978)

の推測は，職務特性の知覚の決定因として，社会的情報キューがより重要な

役割を果たすとL、う実験結果についての解釈にも適切なものであると O'Re-

i1ly & Caldwellは考えるのである。

この実験の追証は， White & Mitchell (1979)によって行われた。彼らは

実験用タスクを証券市場に関する情報収集とし，学生 (n=41)をサンプルに

使用して， O'Rei1ly & Caldwell (1979) のそれと同じ条件設定の下で実験

室実験を行った。その結果，同僚からの情報キューが，タスク特性の知覚の

重要な決定因となることを彼らも確認した。しかし，客観的タスク特性より

も社会的情報キューの方が，タスク特性の知覚により大きな影響を及ぼすと

いう O'Rei1ly& Caldwell (1979) のような実験結果は， 5つの中核的職務

特性のうちの技能多様性についての知覚のケースにしか見出されなかった。

ただし， White & Mitchel1もいうように，実際の組織における同僚からの

職務に関する情報キューは，極めて短期間の実験におけるそれよりも，職務

遂行者の職務特性の知覚に対してはるかに大きな影響を及ぼすであろうこと

は十分に予想される。

また， Weiss & Shaw (1979)は，職務遂行者の職務特性知覚が客観的職務

特性によってと同じように，同僚の職務態度によっても強く影響されること

を実験室実験から示唆した。この実験では，実験用タスクが遂行される前に，

そのタスクを説明する紹介フィノレムが上映されたが， このフィルム内容は異

なっており，学生である被験者 (n= 88)は2分され，別々のフィルムを見せ

られた。被験者の半数は，自分たちの同僚となる実験参加者がポジティブな
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職務態度を表明しているフィルムを見せられた。ポジティブな職務態度とは

全体的な満足感を示すものであり，タスク特性については何ら言及してい

ない。残りの半数の被験者は，参加者が特定的職務態度をまったく示さず，

タスクに対して何もコメントしていない内容のフィルムを見せられた。 2集

団は更に，充実タスク遂行集団と非充実タスク遂行集団とに2分され，全被

験者はタスク完了後， JDSにより， 知覚した職務特性について記入した。

その結果，充実タスク集団，非充実タスク集団双方で，全般にポジティブな

職務態度を表明する同僚のフィルムを見た被験者の方が，特定の職務態度を

何ら表明しない同僚のフィノレムを見た者よりも，そのタスクのモチベーショ

ン喚起力を決定的に高く知覚することが明らかにされたのである。

同時に，羽7厄刷巴eiss& Shaw (仕19釘79め) は個々人のノ号一ソナリテイを「場独立性

(任f凶 i泊n凶1吋d血ep戸問e町印n耐lC

場依存的(伺岳elddependent) 被験者は場独立的(伺fieldindependent)被験者

よりもタスク知覚の上で，同僚の職務態度の影響をより強くうける， という

のがそれである。彼らは，社会的コシテグストばかりでなく，今後，知覚す

る人間の個人差にも目を向けなければならないことを強調するのである。

こうした個人的，状況的要因の考慮をはじめ，客観的職務特性に比べて，

職務特性の知覚に対する社会的影響は果たしてどの程度なのか， という大き

な課題など，今後一層の調査研究が必要であることは論をまたなL、。しかし

職務はかなりの部分，社会的に構成された現実で、あることがこれまでの研究

で示されているといえる。

労働者の満足感
/ス向上

客観的職務特性ピ

l ドプォ--<:/ス
¥の向上

伝統的な職務再 ¥ 
設計 ¥ 

』意図的欠勤と離
職の減少

第 1図職務再設計の伝統的な見方
出所)Moberg (1981)， p. 25 
註9)を参照されたい。

感

ス

離

お

口必

γ

と

満

マ

勤

方

p

-

の

一

欠

少

見

は

い

者

オ

上

的

減

~

∞

m
た

働

上

プ

向

圏

の

し

οれ

労

向

パ

の

劃

職

新

g
あ

/

/

↓

¥

、

、

当

初

回

調

/
ι
¥

龍一位

性

労

再

)

)
る

響

務

所

任

務

す

覚

影

職

出

註

職
|
|
↓
対
知
↑
|
|
的

的

に

の

会

図

観

務

者

社

コ

客

職

働

第



204 (744) 経済学研究第32巻第3号

3. 社会的影響とシンボル・マネジメント

一一叫obergの議論の検討一一

3.1. Mobergの議論の基盤について

Moberg (1981)は「伝統的な職務再設計観J，1"新しい職務再設計観」をそ

れぞれ第1図，第2図のように示すが，既述したように，最近の諸研究は，

職務特性の知覚がかなりの部分，社会的影響をうけることを示唆している。

社会的影響は大部分，同僚や管理者，そして労働組合からの主に言語による

情報キューあるいは職場集団の規範枠組織文化によって職務遂行者に及ぼさ

れるが，また組織外の家族やコミュニティ，社会の職業観などによっても及

ぼされよう。

Mobergは，職務再設計のコンテクストでは，様々な社会的他者のなか

で，管理者が職務遂行者の職務特性知覚に最大の影響を及ぼすと考える。そ

こで，前節で概観した最近の職務再設計研究をマネジメントの面により引き

寄せて，そのインプリケーションを切り拓いていこうと Moberg は試みる

のである。彼は議論の基盤に， (1)職務特性の知覚に影響を与える管理者の

有効性はすべてその一貫性に依存している，つまり，職務遂行者が自分の職

務が充実していると知覚するには，まさにそうだという一貫したメッセージ

を管理者から受けなければならない， (2)情報キューは単に言語のみでなく

行動パターンも含まれる， という考えをおく。ここで彼はシンボノレという概

念を導入する。管理者は職務についてのシンボリックなメッセージを幾つか

の極めて微妙な方法で、被管理者たる職務遂行者に送っている， と彼は考える

のである。 こうした彼の考えは， Peters (1978)から多くの示唆を受けてい

る。

周知のように，文化人類学や現代社会学の新潮流の 1つであるシンボリッ

ク相互作用論ではシンボノレが極めて重視されている。例えば， シンボリック

相互作用論者の中でシンボルの意義を誰よりも強調した Duncan(1968)は，

人聞が「コミュニケーションの中で用いるシンボノレを創造するJ(邦訳 53頁)
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時差…の存在であるとし， r人間は物理的生物学的環境のシンボル化のなかで，
そしてそれを通して行為するJ(邦訳79 と主張する(船津， 1976， 56真)。

が，彼の「シンボノレ」概念はややあいまいであっさ中野， 1974)。

(1967)はシンボノレ役「それな使用する人々自身によって，意味また

は価値を付与されたものj と定義し rシンボルの箆沼は， 人間のみに!袈ら
れ，真の意味における人間の行動はシンボノレの使用にはじまるJ(43頁)と

述べている。われわれも違棋のように，総体のうちに， r事象についての

象 (ω即時iioロ)な組起させる機能をもったものJ(浜島ほか， 1977， 191 

をシンボルと理解する。

われわれと同じように Mobergも「人類学者はシンボルを文化的意味と

意義をもや物体，打為，関係あるいは言語的構成体として定義ずるJ(1981， 

p. 2.6)と紹介している。ただし， 職務再:設計研究のコンテダストでは， r職
務に議味を与え，内的満足念約束する3客観的磯務特性をシンボノレに含めな

L 、J(p. 26)と彼は断っている。われわれもまた同様であ

ところで Mobergは社会的コンテクストが職務特1ゑの知覚に与える直接

的影響に考察の焦点をど絞っていると考えられる。その考察領域で，管還者は

職務議行者の職務特性の知覚に最大の影響を及ぼナ社会的也選である，とい

うはめ佼g の期待のこめられた推論を議論の出発点におくのである。われ

われは被の捻識をそのまま受け入れることもで金ないし，披の論理展開方法

?と捻疑問主r抱かざる い。しかし， らかの影響を職務特性知

覚に及iぎすことは確かなのである。かくて，われわれは，様々

が及ぶ職務特設の知覚に対して，社会的地者の一人である管理務の直接的彰

響の及ぶ範閉内に線定された議論として，説。bergの議論な怒握する。しか

し，知覚をめぐる最近の職務再設計研究めブ口ンデ 4アセγ ネジメン人し

かもシンぶル・マネジメントの観点から捉え，職務再設計議をより挺りある

ものにしていこうとする彼の議:本的着想をわれわれは潟く評価したい。彼の

中核的議論を要約して次にみよう。

3‘2. Mobergの議読のェ・7センス
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とっ も

日常活動パタ一人 (3)

シンボルは， (1)管理者の言語能用， (2) 

と相互作用するために管理者が選んだ

ーはッティング (setting)，の3つであると Mobergは考える。

(1)言語使用

効果的なシンボル・マネジメントをど展開しようとする管理者は，職務につ

いての共有された窓味と僚会:のシステムを発燥させるために言語考古使用す

る。玩obergがとりわけ重要であると指損ずるのは，管理者がやタスク，②

技能，金作業集問，@用消耗品，そして撃材料，@仕事成果，のそれぞ

れをどのように特徴づけるのか， ということである。

CDタ九グの特数化 管理者は公式な記録(職務記j事書，訓練マニ品

ブノレ)と口頭コミュニケーション合還して，タスクを特徴づけるコントロ

ノレをどするが， これらの特徴化における叢;味は， しばしば糠務再設計と欝係ず

る意味と対立す刷る。 Mobergは職務再設計を進めようとする現場で，職務遂

ーにさらされていることきど知るのであ

例えば，ある職務記述警は「この職務従事者はエレグトリッグ部品の

に反復的アセンブヲーな遂しなければならなしゴとし寸評(腕的メヅセージ

を含んでいた。また，工場見学の際，絞営者はその作業員のヰに入る範閣内

で Mob悲rg にこう言った。「これはわれわれにはめんどうな縁類の織務で

す。…あなた，こうしたことを1日に8待問もやるなんてこと想像できます

か?Jあるいはまた，管理者が詫梁員に職務を指定する場合に， 1"こ

にやるように求めるのは個人的には好まないのだが，これも…」 とか， 1"す

まないが， と言うことによって，どれ程その職務が満足を与えず，

でなL ているかは明らかなのである。 "fii:こ，次のような

"fiったくモチベーシ務ンを喚記しないこともわかるであろう。「ちょ

っと頼まれてくれませんか。」つまりは，

ってくれりということなのである。

ためではなく，私のためにや

もしもこうしたシンボノレが一貫性なもって繰り迭されるなら， それは従

業員の自分の職務に対する知覚の仕方に重要な影響な与えるはずだ， と
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Mobergは提認する。

告技能の特徴化 の意味と技能の特徴化と

いためには，管理者は技能なっ家らないもの，品うるL

して特徴づけないことだ，と Mobergは述べる。ある

の就職応募者に工場を見学さ々さでいた持のことであるが， 1つ

った緊に，その人事:談員はこう寄ったとL寸。「ここ

ここは技能をまったくもたない人々念出発させる場です。Jこの

の効果をもつか，案ずるのは Moberg…a人ではあるまい。

207 (747) 

さそきな

いものと

5人

の

どれ

@fF業集団の特主主化 組織では，作業集団に対するステイタス

ってしまうようだ。新入りの従業員はこう言われる。

ら始める。しかし，認、められれば、メカニカノレ・アセンブヲーへ移ること

がでおる。J運搬部門が， し、かに低いステイタス・イメージで彩られている

かがわかる言葉である。

調耗品，原材料の特設化

の技能とタスク

舎殺事成果の特設化

る

個々人

用具や諮耗品，原材料の粛は，

のシンボノレである。

どれ程組織に， ;J: 

るかを知覚さぜるのも，そのL ッセンスは言語である。

(2) ターン

日常活動で実際にとるパタ…ンは欠かせないシンボノレである。ど

のように管理者は時聞を使ってレるか，後らは認に注意しているか，どのよ

うな時に部"fの仕事~C介入するか，管建議のとった行為の真意は詞か， とい

ペコ

捕す

(3) 

ターン

と相互作用するため

る，と羽oberg

だセッティング

この々ッティングで最も重要なタイプのシンボノレは，仕事をする

上のレイアウト，それと集団ミーティン

あると Mobergは述べている。

る際の場所とセッティングで、
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以上の大きくは3つのシンボルの重要性きと主張する Mobergは， どのよ

うなタイプのシンボノレ・マネジメントが最も有効か， ということ

されていないことを認め，結論として次のように述べるo なわち， r(有効

なシンボル・?ネジメントが提記される一引用者)そのときまで，管理者は幾

分がi巡り出すシンボノレにもっとセンシティブになること，そし

一致しないシンボジッタな慣行なやめることが賢明のようだJ(p. 29) と。

3. 3. Mobergの議論の意義と鰹界

OIdham & Hackman (1980)も るように，職務再設計をど進めようと

すると，しばしば侶来の組織の管理システムと し，その成功は難しい場

合が多い。しかし，たとえ適切な人材蒋配置やキャヲア開発プ開グラムな

どを含めた，いわば客続的レベノレでの職務湾設計を成功させるための十分な

綴織の管理システムが猿ったとしても，なお大きな賠壊が残っていることを

Mob告rgはわれわれに提起し，その間賠を解決するには，痛切なシン;f-Jレ・

マネジメントが必要であることを明らかにしたので、ある。

Mobergはまた，十分にシンyf;ノレ・マネジメントの限界も心得ている。そ

の罷界とは， (1)管理的塁手響下のシンボルにさらされていない綾場，そして

綴織外部の人々によっても，職務知覚は影響な受ける， (2)管理者が職務知

る程十分な信頼を受けていないケースもある， (3) 

務の管理的解釈は，織場のどこか他で生じる解釈と対立することによっ

縛される，以上3点に集約される。この限界の指摘からも，彼が職務特性知

覚に対する社会的影響の関接的側面を考慮司会ず，その議後的側面にのみ考察

の焦点を絞っていることがわかる。われわれが既に指摘したように， Moberg 

の議論は極めてE設定的な鋲波で有効なものなので、ある。

それにしても，彼の卓越した着想力と縦横に定性的デ}タ

言と組みこむ手際良さの古iiHこ，やや/レースな論理展開も自立たない粧である。

しかしながら，彼の議論の基盤に対して，われわれは以下のような批拐を加

えておく必婆があると考える。

1に，社会的f患者として管理者が従業員の職務特性知覚に影響を及ぼす
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ことは確かであるが，その影響度はすべての従業員に一様ではなく，そこに

は個人差がみられるのではなかろうか。すなわち， Weiss & Shaw (1979) 

が指摘するように，職務特性の知覚には，それぞれの個人の認知面での差異

を考慮する必要があるのではなかろうか。

第2に，その職務が充実されていると知覚すれば，満足などの感情的成果

が生じる，とL、う職務特性から成果への因果関係に関する根本的な仮説を

Mobergは当然視して受け継いで、いるが，果たしてそうした根本的仮説は本

当に成立するのだろうか。

これらの疑問，批判を建設的なものとするには，何らかのオータナティブ

ズを提示しなければならない。実は，これらの面はより最近の諸研究でかなり

考究されているのである。次節では，これらの批判を建設的なものにすべく，

より最近の職務特性の知覚をめぐる諸研究について考察することにしたい。

4. 新しい職務特性モデ、ル

一一職務特性の知覚をめぐるより最近の諸研究の考察一一

4. 1. 職務特性の知覚と個人差

第2節で明らかにされたように，社会的コンテクストからの情報キューが，

職務遂行者の職務特性の知覚にかなりの影響を与えることを諸調査研究は示

してし、た (O'Reilly& Caldwell， 1979; Weiss & Shaw， 1979; White & 

Mitchell， 1979)。それらの諸研究では，職務特性の知覚が客観的職務特性と

職務についての社会的情報キューとから成る 1つの合成関数(jointfunction) 

としてみなされたのである。しかし，そこでは見逃されていた重要な要因が

ある。それは個人差である。人聞は，環境の刺激に適応したり反応したりす

る固有のモード (modes) を本来もっているか，それを発展させるものであ

るが，そのモードは個人間で異なるのである (Kim，1980)。

例えば， O'Reilly (1977) は，職務特性を知覚するその人聞は潜在的偏見

をもっとして，客観的職務特性測定の知覚上の疑問を提起していた。が，社

会的コンテクストからの影響を重視する研究のなかから，認知主体である人
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間，その個人差の面にも注意しなければならないという Weiss& Shaw 

(1979)のような指摘はごく最近のことなのである。

Weiss & Shawによれば，場依存的な人は，場独立的な人よりも一般に，

環境のコツテクスト要因により反応し，自分の態度を決定する上で，直接関

係する他者によって提供される情報をより探索し，使用しようとすると，

Witkin & Goodenough (1977)が結論を下しているとL、ぅ。この結論は職務

特性の知覚についてもいえるというのが，第2節で、述べたように， Weiss & 

Shawの注目すべき実験結果であった。彼らは，個人差を「場独立性」の他

に， 1"自尊心 (self-esteem)J としづ変数でも捉えようとしたが，それについ

ては有意な関係はみられなかったo Weiss & Shaw が強調したように，社

会的情報キューは，知覚に対して常に一定の実質的影響度をもっているとは

限らないのである。そこには，個人的，状況的要因が作用するのである。こ

の研究コンテクストの中では， Weiss & Shaw の実験は，個人差の重要性

を明らかにしようとした先駆的なものといえるO

こうした研究状況のなかで， O'Reilly， Parlette， & Bloom (1980) は注目

すべき研究成果を示していると考えられる。彼らは個人差を，過去の体験や

現在の役割，社会化された期待， といった要因で表わされる「準拠枠 (frame

of reference)Jと「プロフェショナルな職務態度」で捉えようとした。彼ら

は，同じ職務に就いている看護婦からサンフ!レ (n=76) を選び出し， 11の

ユニットで同じタスクを行わせた。そこから，職務特性の知覚の違いの程度

は客観的なタスク特性にではなく，知覚的偏見を反映する個人の準拠枠とプ

ロフェショナノレな職務態度とに深く係わっている， とL、う実証結果を報告し

~-，、」。

職務に関する準拠枠を示す変数として，在職期間，本人と両親の学歴，年

齢，人種，労働組合加入の有無，収入額などを彼らは選び，プロフェショナ

ルな職務態度を示す変数としては，その職業のもつ意味や専門性，社会に貢

献するだろうという信念，自己規制と自律性の信念，を選んだ。そして，こ

れら諸変数と 5つの職務特性の知覚との相関関係をみたのである。準拠枠の
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最も大きしも影響は fタスク・アイデンティディj の知覚にみられ，プロツェ

シ認ナノレな磯務態度試「タスクの意義」の知覚に最も大きな影響を与えてい

た。得られたデータは鴎果関係宏示すものではないけれども，被験者の両親

の学歴の差異が職務特性の知覚上の差異の結果であることはまずありえない

ので，個人差が職務特性の知覚に影響すると解釈するのが妥当であろう，と

らは結論を下すのである。

また， O'Connor & Barrett (1980)は学生宏被験者 (nにな9めとした実験室

突験から，ヨミ鋭的職務特伎の決定額として，社会的務報=tューのみ wむなく倒

人援もまたま重要な要国であることを見出した。後らは個人差を場独立性，

一般的な知的能力(伊neralmental ability)，そして内的仕事志向車工ltrinsic

work orientation)， の3つの波数で表わした。湯独立的な被験容は場依存出

よりも，同じタスクをより充3たされているとみる傾向があり，ま

た， より向いレベノレの知的能力をもっ被験者は低い能力者どもつ者よりも，同

ヒタスクの充実度な{尽く知覚する傾向があった。そして，より高い内的仕事:

をもっ被験者は，t思い者よりも同じタスクをより充実されてし、ると知覚

する傾向があることが示された。この結果は，職務遂行者の様々な側面の知

、ての倒人差〈場独立性) の影響な主張する先行研究 (Stonふ 1979)

と一致するのである。後らは，社会的情報キ品ーの使われる程度が倍々人に

よって築なることを{棒られたデータから示唆するのである。

持じように， 96人の学生を使って実験室突験を行った Kim(1980)は，客

観的タスクについての人々の知覚は一様ではなく， i商人差による差がみら

れるという報告をどしている。授は，パーソナリティ主主説明する変数の「外向

(extraveおおお)Jと「神緩症性 (neuroticism)Jの双方が毅務遂行者のタス

クへの謡皮応に鐸係することを報告する諸先行文献 (eふ， Coop佼&Payne， 

1967; Organ， 1975)や，それらが認知的複雑性 (cognitivξcomplexity)

係することを示駿するうた行文献の影響のドに，倒人差をパーソナリティの外

向性と神経続性で表、わした。外向性と職務特性知覚との有意な欝係はみられ

なかったが，神経症投，すなわち情動的敏感さの程震では，制激的なタスグ
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職務遂行者の諸反応

客観的職務特性7知郎た職務特性 111(円之さごた)
モデレイター 1

例えば，認知的複雑性，

順応レベノレ，注意、の幅

第3図 モデレイターの 2つのカテゴリー

モテ。レイター 2

例えば，欲求強度，価値

観

出所) Schwab & Cummings (1976)， p. 32，及びそれを修正した Gri伍n(1982)， 
p.44のそれぞれの図を若干改めた。

条件下で，低度の神経症性を示す個人は高度の神経症性を示す個人よりも，

同じタスクをより充実されていると知覚し，より高いモチベーション喚起力

スコア (MotivatingPotential Score， MPS)を示したのである。

本稿の目的は Mobergの議論の批判的発展にあるのだが，われわれが提起

した Moberg(1981) に対する第1の批判に関係するごく最近の研究は既述

のように進められているのである。

第1節で、述べたように，個人差を表わすモデレイター開発によって，職務特

性モデルは諸批判を吸収し，モデノレの精級化をはかろうとしている。その最

も精激化されたモデ、ノレが， Hackman & Oldham (1980)によって提起された

「完全な職務特性モデル」であることは既述の通りである。しかし，彼らは

職務特性を客観的に捉えられるとし，知覚上の問題を考慮しなかった。した

がって，そのモデレイターは第3図の「モデレイター 2J のカテゴリーに含

まれるものである。 こうした問題については既に， Schwab & Cummings 

(1976)が「調査研究は第2のリンケージとそのモデレイターについて始まっ

たばかりであるが，第1のそれについてはまったく存在していないJ(p. 32) 

と述べていた通りである。結局，ごく最近になって第1のリンケージの問

題，すなわち，知覚をめぐる問題が考察されるようになり，そして今ようや

くそのモデレイター(第3図の「モデレイタ-1J)が注目され始めているの

である。

同時に，個人差を示す変数も， rモデレイター 2J に含まれるような「能
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力」や「欲求強度」とは異なり， [""モデレイター 1Jでは準拠枠のような認知

面での差異，すなわち認知スタイルの差異を表わすものになっている。

今後，社会的情報キューと個々人の認知スタイルとの関係がより精綴に解

明されなければならなし、。その際， [""モデレイター2Jに含まれる，能力や欲

求強度と同様に，個々人の認知スタイルも時間や状況を超越した不変なもの

ではなく，人間の成長と共に発達的に変化することを十分認識しておく必要

があると考えられる。

4. 2. 知覚と満足との因果関係について

Roberts & Glick (1981) は，従来のたいていの職務再設計研究に存在す

る，本稿でわれわれが明らかにしてきたような基本的な仮定を支持する多く

のリサーチの様々な概念的，実証的欠陥を徹底的に指摘したが，職務再設計

の一関数として満足を定める因果関係に関する仮定は，従来の研究の根本的

な仮定であった (e.g.，Hackman & Oldham， 1976， 1980; Hulin & Blood， 

1968; Pierce & Dunham， 1976; Turner & Lawrence， 1965; Westley， 

1979)。しかし，今や，この根本的な仮定に対しても疑問が提起され始めてい

るので、ある。

White & Mitchell (1979)は，同僚によって言明された職務についてのポ

ジティブな情報キュー(例えば， [""これは興味深い仕事だ」というコメント)

が，同僚のネガティプな情報キュー (例えば， [""この職務は何らおもしろく

ない」というコメント)よりも，被験者をより満足させたと報告している。

そこでは，実際のタスクの違いは，ほとんど被験者の感情的反応に影響しな

かったのである。 White& Mitchellは， [""職務満足を決める決定的な要因

は，同僚によって表明された感情的反応であったJ(1979， p. 7) と述べてい

る。つまり，職務特性の知覚の差異が様々な満足を職務遂行者に生ませる，

というこれまでの因果関係仮説は否定されるのである。

また，前項でみた O'Reilly，Parlette， & Bloom (1980)は「準拠枠」と「プ

ロフェショナノレな職務態度」の他にもう 1つ， [""感情的志向」 と職務特性の

知覚との相関関係をも調査していた。実験室実験結果では，全体的な職務満
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自律性，フィ… rパッグ，そしてそチベ…ショ γ喚起力

の知覚と有意に擦係していた。問じタスクで，しかも

準拠枠とヅ口ブェショナノレな綾務態度の変数も統領iされていた条件下

なので，職務特設の知覚の差異が満足の援異を生み出すというよりも.むし

ろ，より満足している職務違行者がそうでない者よりも同じタスクに対し

て，より充実されていると知覚するのであろう，と彼らは縫製する。すなわ

ち，彼らは，当然視されている職務符設計と職務滅廷とのi日米の因果関係に

疑鰐をと提起するのである。

Caldw岳民&O'Reilly (1982)は，満足している職務遂行者と満足していな

い駿務遂行者とのそれぞれの役割合演乙るように被験者である学生 (n=77)

を割りあて，職務特性の知覚と満足との関係会解明するため

た。その結果， rぺ乙職務に対して，満足している職務遂:行衰の役割な演

の被験者は，不満足投欝集笥の被験者-よりも，より充実していると

いう綴務特性記述をしたことが明らかにされた。この笑験には，

れた役演授のうFグニッグが一般化できるのか，とL寸問題が存在している

ことを Caldwell& O'Reilly も認めている。しかし，こうした問題を残し

ながらも，様々なレベノレの職務満足が同じ職務特性に対する様々に異なる知

覚さと決定づけるかもしれない， ということをこの実験結果も示俊ずるので、あ

る。

知覚，そしてそれを含むより広い概念としての紹知 (cogぉiti∞) と感情

(affect) との関係は，従来，認知的介ベレーションの後にのみ感情的変え;が

生じる， とされてきた。 しかし Zajonc(1980) によれば， 接関的判断は，

この感情的戦紛の墓敢にあるとふつう仮定されている誇らかの知覚的，

的::tベレーションとは独立しており，時期的 ~l;こ先行するであろうことを多く

の突験結援は示按しているとLづ o Zajonc 自身は，実験から，信頼できる

惑情的識別(好

とを明らカパrごこしすこ。

欠落のなかで、なされ得るこ

と認知lは，様々な方法で互いに影響を与えうる分離

した，そして半ば独立的なシステムのコントロ…ノレ下にあること，そし
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情と認知の双方は，情報処理のとで影響を及ぼす独立的な根源をそれぞれ構

成していること，この2点を Zajoncは結論として主張するのである。

かくて，従来の知覚と感情に関する因果関係仮説の下に議論を展開した

Mobergは，われわれの第2の批判を受けるわけである。この問題も，多く

は今後の研究成果に依存せざるを得ないのであるが，少くとも Caldwell& 

O'Reilly (1982)が提起する重大な疑問については認識しておく必要がある。

すなわち，彼らは，もしも客観的な職務の違いが様々に異なる満足を生み出

さないとしたら，それでは一体何が満足を生み出すのか， という決定的な疑

問を提起するのである。

この疑問に答えるために，職務満足と係わる様々な要因を想起することは，

彼らのいう通り，確かに重要であるO そこで， O'Reilly， Parlette， & Bloom 

(1980)が示唆するように，監督者のスタイルや同僚との関係，賃金， といっ

た職務環境要因に焦点が絞られるようになる。しかしながら， Vroom (1964， 

Ch.5)が強調するように，こうした職務環境要因， Vroomのいう「仕事役

割 (workrole)Jでのみ，職務満足は決まらなし、。それは， 仕事役割の差異

と個人差との相互作用から決定されると考えられるのである。このような議

論は， Hackman & Oldham (1980)の用語を用いれば， 1コンテクスト満足」

というモデレイターが，既述の Schwab& Cummings (1976)による第3図

の「モデレイター 1Jにも含まれる必要のあることを示唆しているといえよ

ワO

多くの課題を今後に残しながらも，少くとも，従来の職務特性と満足との

因果関係のみが常に唯一絶対のものであるとは限らない， ということを諸研

究の考察を通して，われわれは指摘できるのである。

4. 3. 新しい職務特性モデル

これまでの諸研究の考察から，われわれは第4図に示されるような「新し

い職務特性モデル」を構想できる。このモデルと Moberg(1981) の掲げた

第2図の「職務再設計の新しい見方」を比べれば，どこがより新しいのかが

容易に理解でき， Moberg (1981)の批判的発展をはかろうとしてきたわれわ
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モデレイタ-1

モデレイター

安司識と投書草l
詰究室菜欲求強度}!…ト縦j準拠中学

認知的主菱総空主

主主主主的綴

吉野4図 新しい駿雲華字幸俊そデノレ

れの試みも明確に捉えられる。いうまでもなく，その焦点は，ほとんど億人

デレイターの考察に絞られる。

職務は実強，様々な技能や知識を婆請することからもわかるように，

的な特憶をもつこと ない。 その特性の知覚は， 同

僚から;構成される社会的対ンテダストから影響さとうけるのである。しかし，

客観的に同じ職務ヤ職務についての|母じ社会的情報年品ーの刺激に対して，

人聞は一様?とではなく，個々人様々な反応をする。つまり， i個人は， 背景

期待，ムードといった要因に依存しながら，同じ刺激〈針えばタス

ク特性)に異なった反応をするJ(O'Reilly， et al.， 1980， p. 129)と考えられ

るのである。

4隠では日来のそグレイタ…(そう戸、レイタ…お に Hackman& 

Oldham (1980) の挙げた3つのそデ、レイターのみを示しているが， Griffin 

(1982， p. 44) が整理して示すように， この他にも重婆なモデレイターが;寄

している。すなわち，人口統計的語変数，社会イヒ適合性，権威主義，自

の欲求， {:主要移関連価値観 (work-relatedvalues)， 統制の座 (locusof 

control)，職業レベル，達成欲求，年齢，在職期間，これらが Griffinによっ

て示されている。

そして，第4図では， 新しいよそデレイターくそデレイターむに4つのそ
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ダレイターをど示した。準拠枠や認知的複複性，注意の椴，の3つのそデレイ

タ…は，認知麗での穏人的な議奨，すなわち認知スタイルO)j妥熱を表わす変

数である。また， rコンテクスト満足J(Hackman & Oldh乱m，1980)を「モ

デレイタ… 1J にも含むことによって，従来の知覚と満足との調果関係の逆

の可能性を組み入れた。そして，客観的職務特性と社会的影響との知覚

に対する

娘役反映さ

も4'-デレイターに左右さFれるのではないか，という予

援に述べたように，これらの研究の多くは今後の一層の謹査研究を

としているものである。従って，第4関で示したこの新しい職務特性モ

デルは，今後のわれわれの研究方向を示捜するものと淫解すべきである。

このよそデ/レの矯綾化せとはかる上で，今後とりくまなければならない課題は，

既に述べてきたものの悠にも幾っか存在している。撰えば，モデレイター開

発の上で， rモデレイター 1Jと「よそうヂレイターむの認知スタイ

そう子、レイターとの関係パターンの糠激化は撞要な今後の課題である。

したように， O'Reilly， et al. (1980) は準拠枠念表わす諸変数と

して，学歴，年齢，在職期間などな挙げ、でいた。 O'Connor& Barrξtt (1980) 

は場強立性，知的能力，内的仕事志向という変数で，また Kim(1980)は神

とL、う変数で， 認知スタイノレの線人的差異を確めた。 Goldstein& 

Blackman (1978)は権成立三義と認知スタイルとの関係を考察している。これ

ら認知スタイルの差異と関係するパーソナリティ変数の~-，.....部は，旧来の「モ

デレイタ-2Jに含まれるそデレイタ…と重複する。つまり， rモデレイタ-

2J にfきまれるそデレイターの~1誌は， rよそうすレイタ -lJの認知スタイルと

深く係わっているのである O が， Kim (1980) も指摘するように，これまで

の研究はパーソナザティを表わす幾つかの変数と職務特性の知覚との翁;意な

相関関係を明らかにしただけで，なぜそのパ…ソナジティ

するのか，という溶題合解明してはいなし、。パーソナリデ fと認知スタイル

との関係パターンの解明は，一切今後の研究努力にかかっているのであ20
2欝でとりあげた職務特性の次元性の問題と関連するのである



218 (758) 経済学研究務総務第3努

が，職務特性のそれぞれによっても，社会的情綴キ品ーと客観的職務特性の

知覚に対する影響度合江黙なるのではなかろうか，とL、う疑問会われわれは

抱いている。タスグ

れるのではなかろうか。職務特性問の

の考察札今後の重要な課題の1つである

5. 結

たとえ鞍務再設計さど成功に導くようなブォーマルな組織講造や管理システ

ムが整ったとしても， r見えない組織構造」きと形成する
味と桔1;きの殴界一一ーが職務蒋設計さど進める方向にそわないものでは，職務再

設計の試みは失敗に終わる可能性が高し、。そこで，この意味と信念の世界の

マネジメントとして， Moberg (1981)が強擁するように，シンボノレ・?ネジ

メントが3重要になるのである。

このシンボノレ・マネジメントの観点から Moberg札 第2鎮で概観した

職務特性の知覚さどめぐる最近の諾研究の成果を意義づけようとした。第3節

でみたように，彼の結論は，む) 自分が創り出すシンボルによりセ

ンシティヅになること， (2)職務再設計に一致しないシンボリックな慣行を

やめること，というものであった。

われわれは， Mobergの鋭い間童話意識と王手越した饗想力を高く評価.すると

彼の議論の基盤を構成する部分に疑関を提越した。そして，われわれ

の批判安建設的なもの く， より最近の職務特性の知覚をめぐる

について前節で、考察した。前節で述べたように， Mobergが依拠した「新し

い職務再設計J研究(披は第2閣のように掲示〉それ自体が，今やより新し

く展開されているのである。われわれは Mobergの依って立っそ

職務再設計研究のブロ γティア部分を考察し， r新しい職務特性モデノレJを
したのである。

したがって，最後に，織務再設を成功させるための適切なシンボル・マ
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ネジメントの議要性さと鳴く Moberg の結論に， この f新ししを繁務特性モデ

ルjから新たに考えられる諸点なつけ加えておかなければならない。われわ

れは以下の5点を指摘できょう O

第1に，等主観的な職務特性の充実が自 ζ知覚的反F与を

くという じることは危険である (Kim，1980)。知覚は認知スタイ

ノレに依存するから，管理者は従業員の認次!1スタイルとバーソナリディを十分

し， 自分が創り出すシンぷノレにより叫層 (moreand more) センシテ

ィブでなければならなL、。第2に，管理潜は，従業桑の個人差をど艶慮しな

がら，一貫して職務再設計に一致したシンボジックな行動パタ…ンをとらな

ければならない。第30こ，職務環境，ないし察コンテダスト」宏整備しF

比較飴高いレベノしの総合的な職務満足が生み出されるように，護士万なシンボ

ノレ・マネジメントが管理者に要認されるG 第4に‘社会的コンテクストを構

成する向僚の態度も職務特性知覚に多いに影響する (Weis器&Shaw， 1979; 

White & Mitchell 1979)ので，ポジティブな職務態誼てど形成さぜる良好な

集霞規範がさ主み出されるように，管玉虫滋は適切なシンボノレ・?ネジメントを

行わなければならない。第5に，組織全体に職務再設計の意味が覆議し，そ

れが一貫性をもつように トッヅの管理者，すなわち経営者は，組織内外に

アピーノレずるシンボノレ・マネジメントを展開する必要がある。

以上第1点から第4点が， より効果的に進めるために，

しい職務特性モデノレjから直接，抽出されるシンボノレ・?ネジメント

投を示ナ具体的指針モある。これらはまさに規範的な見解であり，

るためには，徹底した管瑠者教育が必要とされる。

第5点は，上記4点の実効性を高めるために必要な基底的指針である O

Mobergはシンぶノレ・ザザネジメントの限界も指摘したが，われわれはその現

界もより上層の管理者のシンボノれマネジメントによって，その多くは克服で、

きると考えた。 Mob邑rgは，職務特性の知覚に対する

ったが，鞍場集留の規範のコント日ーんや組織文化の吋ネジ

メントもま 役i害U'e'あるとわれわれは考える。こうした職務
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特{設の知覚に対する関接的な社会的影響をも考議すると，議務遂行者の職務

特性知覚に最大の影饗を及ぼす社会的他殺は管理者である， とL寸 Mob号宮廷

の推論が懇起される。これまでの諮研究の移察を通して擬起した既述の指針

が， Mobergのこの推議室ど有力な基本的仮説とし していることにわれ

われは気づくのである。結結，本識でのわれわれの試みは， Mob号rgによっ

された，職務再設計を進める上での適切なシンボル・マネジメントに

関する具体的指針を発展させ，その有効領域を拡大させようとするものであ

った。

最後に，本織の ら，今後の職務孫設計総を展望しておきたし、

いうまでもなく，客鋭的環境における職務蒋設計には，その対象とする職

務， その変革の程変において限界がある。 というのは， どうしても充実し

えない職務もあるし，総識のステイタス・システムは，より重姿性の高い職

務を組織のハイアラーキーのより高い職伎に毘援Lているからである。

の職務特性の知覚をめぐる諸研究は，客観的環境における織務再設計の限界

安，その主観的世界におけるポジティブな意味づけで幾分補える可能性を，

また職務潔壌の整備による満足感の向上によっても恭子被える可能性を切り

拓いているむしかし，この方向が過度に強謂されるとシンボル操作に諮る

険があるので十分注意しなければならなし》

ふり返れば，職務そのものこそ織務満足の決定罰であるという F.Herzberg

のま張は，学会や実際葬にいわば革命的な影響を及ぼした。というのは，そ

れまて?の研究者は，社会的コンテグストのみを総務満足の決定国として提え，

職務内線の効巣をほとんど翁過じとし、たからである (Vroom，1964， Ch. 5)。

しかしながら，ほとんどの場合，職務は一人で独立的に遂行されるのではな

く，組織の中，社会的コンテグストや物理的セッティングの下で遂行され

る。や江り，職務環境警堅調の職務満足に対する効裂も見逃せないのである。

また， 1:王位zbergが強調1..-た職務そのもの， それを知覚する上で，職務遂好

者はかなり社会的影響きどうけると考えられるのである。したがって，詩設に職

務そのものを容観的に充実させても，それに対する職務遂持者の知覚とその
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知覚によって生じる謀反応生成過密に，様々な職務環境饗塁や職務遂行者の

億人特伎が支持的に作用しなければ，組織やその成員が高い有効性を生みill

すとは隈らないのである。

Gri伍n (1982) が一部試みているように， 職務の環境を構成する様々な組

織のコンティンジェンシーを職務持続計論に組み入れていくことは緩めて重

嬰であるのunham，1977;金井， 1982a;村t:， 1981; Piεrce & Dunham， 

1978; Rousseau， 1978)。 に，そこ よそう〆レイターの

開発もfきまれなければならないはずで・ある。最近の畿務特性の知覚をめぐる

諸研究の成架は，こうした方向を組織の深層面…一意味と

1まで拡大させなければならないことを示費していると考えられる。

今後，機務再設計論をより矯激に，より実践的なものにするためには，

観的環境と主観的役界から成る様々な級畿のコンティンジェンシーとモデレ

イタ…きと組み込み，それらコンティンジ zンシ…関，モデレイター器，そし

てコンティンジェンシーとモデレイター間，それぞれの欝係パターン，その

プロセヘそしてその影響般につし

られる。

ることが重要になると考え

。以下，本稿でいう?激務柊設計Jとはすべて綴人レベノレのそれを揺す。

2)“証笈ective"，“affect"を本綴では，それぞれ f感情約J，1感情Jという訳議をあて

すこ。ただいこの訳語については，心理写会において意見の一致がみられていない

ことな浜 (1981)で，われわれは後認している。

3) r知覚 (perception)Jについては，伊藤 (1981)の説明に従っている。 潟， 1認知
(cognition)Jについては，佐{おく1981)の説明に従った。

4)もっとも，討effer(1981)が議参照している機務再設計に関する文獄は， 本稿の第2

節で展開されるなかに含まれるもので，われわれにいわせれば，壊義務特性の知覚tど

めぐる比較的初期む研究成条を示すものである。

め「完全な意義務特性モデルJについては，既に村よく1981)で，検討を加えている。

以下，;;$:稿て?は，村上 (1981)で鋭堅苦した点について再び談き草することはしない0

6)以上，ヌド節の叙述は，かなり u'Reilly& Caldwell (1979)に負っている。

7) JDS とは既述したよう~こ，“Job Diagnostic Survey"の絡で，職務診断の擦の談II定

手段である。 JCIも，“JobCharact佼 isticsInventory"の絡で同じような職務の

総定手段であるoP導者については，金井〈工合82a，織論〉で簡潔に鋭号きされている。
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8) r場独主主性 (fieldindependence)jについては， Goldst母in& Blackman (1978， Ch・
6)に詳しい。 F緩独立性J~ニ「場依存性J とは，主義続休 (continuum) J二の間穏をざ

すもので議!){}o

宮)Moberg (1981)は“jobenrichment" (職務ラピ災〕という言葉な使用しているが，

これは単に自律性，ないし自由霊友去最の度会合高めるとLづ滋:球て、の使用ではなく，

文字通仇機選きがもっ様々な特性さと霊をかに充実させ'"n、く， とし、う広畿の滋味での

f職務充爽jであるo *織では， 無用の混乱を主設けるために， ぷ;室長の主主味でのぞれ

きどでさるだけ f綴務再設計jと呼んでし、{}o しかしながら，以下，広義の3意味でど

うしても，奇襲務ないlAまタスクの f光実Jと，表現4さざるをえない箇所もあるおし

かし，訟の意味は文脈で十分にiま別がつくはずマある。

10)われわれは， r組織文化jについては Schwartz& Davis (1981， p. 33)の定義に
従っている。

11)船津 (1976)も Duncanのシン;fじレ概念について次のように述べている。 fシン374

ノレが， 1つの社会約額:突であるとしてもその概念内容に，言言語，諺， コミぷニケ

ーション，信念.，イメージ，機念"価{風呂釣，理怒，意識，百意図，動機，言言、旅，

スタイル，マナー，など，次元の塁走なるさまざまなものを会みこわことは，シンボ

ノむの{iiJたるかを不明際にしてしまう。J(66 J変〉

12)塚本く1970)も議参照した。その音11分をそのまま引用しておこう。「シンぶ予ズム(委員

霊安，象徴{乍潟〉とは，遜例，直接的な知党とは，会く異なったきち需要された意、旅が

働く場合をさい単純な文学や奇声に，さまざまの怒味を付与す

マある。さらに，言語のき受わず概念や，その体系が，全体と

場合，三うるいは儀災や動ffic:.，感情や，伝統，習僚が複雑に浸透している場合は，

シシボリズムのカも;大きくなるし，主重派内容も警察易にはわからなくなる。j(355頁〉

13)このヲ!}詩文中の了奪義務充きだji之，本稿で使用している f職務奏設計」のことである。

註めを参照されたし、。

14)適切な人材再西日鐙を湧泳的に記述したのは， (1)組織デザイン〈有機的経織対機械

的組織)，くお総務デザイン〈ノンルーディンな総務対ノレーティンな織務)， (3)鏑

人特性(主主主義欲求皮の高い総織足立Ji'!t対成長幸女王位度の縫い組織成長)，の3楽関につい

て， 2x2x2のSつの-1:!1レから構成される適合総係の概念モデル (Porter，Lawler， 

& Hackm晶n，1975， pp曇 307-311) とその検証 (Pie主ce，Dunham， & Blackburn， 

1979)について考l議しているからである。まずこ， Katz (1絞めは， 事義務労~ (job 

longevity)という綴点から，総合的職務満足と職務終伎との関係は章義務遂行ミ警の様

様主主キャリア段階に依存する，と張ずる。適坊主主キャ Pア開発ヅ戸グラムについ

て明然的に記議したのは，この Katzの主張を配践したからマ語うる。尚，キャロア

開発ブ口グラムについて詳しくは， Schein (1978)，若林(19.告のを参互設されたい。

15)認知的複雑伎とは，その人間が比絞的単純な認知システム令もっているか，あるい
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は複雑な認知システムをもっているか多を表わす認知スタイノレの変数である。それ

は.G. A. Kellyによって開発された「役割構成体領域テスト CRoleConstruct 

Repertory Test)jやその修正義交を用いて測定される。詳しくは， Goldstein tJ与

Blackman (1978きCh.のな参照されたい。

16) Schw乳b& Cummings (1976)の見解は， Griffin (1982， Ch.めを通じて知った。

17) 1認知スタイノレjの定義は絞一的安こぶされていないが， Goldstein & Blackman 

(197めによれば，それは「糸j譲えと反応、との間を綾子トずる泌総合説明するための構

成概念であるj(邦訳 2主主〉という。それはき「人が環境な綴:念的に体制イとするときt

Jおいる特色のあるだ法j であち，

淡に関漆ずるものj(邦訳 2双〕なのである。 絞らは， 1磁の総務の怨談合主患っか紹

介しているが，それらは， f7Uえば， 11努事長念総織し処滋するためのー焚したスタ

イノレJ，1綴々の行、勤務総における人の機銭J様式なあらわすものjといったもので、あ

る (Goldstein& Blackman， 1長78，~5絞 2-5J変λ

18)金井 (1982b)は， Hack漁船&Oldham (1980)に対して幾つかの疑問点試合総定員

1....ているが，その1っとして， r禁雪渓マ?のでヂャレンジング主主機会や訓練の機会によ
って足立後主党三位じたいも変化しうるぷ誌があ;J::ち送手援護されていない (122及、〉と述べて

いる。 設すこ，認知スタイノレについては， Gold器tein& Blackmanが「その策定{燃

は，支援綴践では十分に{援護議後があるとL、われるJが，1長期的には当然変化し，そう

した「発途約なきをイとについてはいくつかの務終Jく1978，邦訳 216JOがあると波

べている。

19)客室主長のよそうFレイタ… 〈よそう〆レイターの については， White (1978)や Shaw

(1980， p. 43)でもま察潔2されている。

20) r準拠粋j，r認知的喜多;謝罪数j，r主主宝撃のIp議ふ これら3つの概念の境界線 (boundary)
は，かなり式ろい;J::いである。

21)われわれは，パ…ソナリティされ Stagner(1948)の定畿のように， Iイ設;念，期待，

欲求および締伎の内的体系jく妻子ヰ"vまか， 1978多332Jま〉と捉えている。しかしなが
ら， Goldstein & Blackman (1978，邦訳 216酌 217Jま)が述べるように， r認知スタ
イノレjという用認と間じく， rパ…ソナヲティJという月諮も織成概念:として用い
られているので，議ろいまいなま延長とカしかできないのである。

22) Kelly (1982)によれば，吾車愛;廷の55%，思議兇の87%，そして10歳児の99%の子

f共がうFレピ・コ γ ーシャノレ?主人々による季おな貨わ奇去るような鋭俗的意図をもっと究目覚

していることが毅fきされているという。こうした報告からも，成人の場合，かなり

巧みなシンぶノレ操作も兇設くことができるとそ予想されるe ただ，問題は，シンボノレ

操作とわかづていても，上軍ちないし掲僚と幾度や行動念一致させようとする綴織成

うか，というぷに三うる。われわれは今後，認織のバワー関係

~深j轡レベノv~こまで拡大して潟察しなければなら文芸いと考えている。
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