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デベ ロ ップメ ン タル ・ネ ッ トワー ク研 究 の

位 置 づ け と今 後 の課 題

～キ ャリア初期 に焦点 を当てて～

坂 本 理 郎

要 旨

本論は、共に働 く周囲の人々との人間関係を、キャリア形成 を促進する資源 と考える

「関係性アプローチ」の視点から、キャリア初期の若手社員の成長に影響を及ぼす 「デ

ベロップメ ンタル ・ネッ トワーク(略 してDN)」 の研究を、 これまでの経営学や人的資

源管理論の中に位置づけを行 うとともに、論者 自身が共同研究者と実施 した過去の研究

成果をふまえたうえで、今後の研究上の課題を整理することを目的 とした。

その結果DN研 究 は、初期人間関係論以降は見逃されがちであった職場集 団のイン

フォーマルな人間関係に、職務遂行上つなが りのある職場外 ・組織外の関係性にまで視

野を広げつつ、キャリア形成 という視点から再び焦点を当て、職務特性 というフォーマ

ルな要因の修正 ・再構築をも含める、人的資源管理のフレームワークを構築 する可能性

があることを示唆 した。

さらに、キャリア初期の成長やDNの 形成 プロセスをどの ように定義 し、 どのような

方法で捉 えるのかについては、本論において一定の見解を示せたが、職務特性や個人の

自律度などといったその他のコンティンジェント要因(有 効なDNを 規定する状況要因)

についても同様に追究 してい くことが今後さらに必要である。

キーワー ド:キ ャリア初期 、メ ンタ リング、 デベロ ップメ ンタル ・ネ ッ トワーク、人的

資源 管理
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1.キ ャリア初期 における人間関係の重要性

言うまでもなく、働 く人々のキャリアはただひとりの孤独の中ではなく、社会の中で

形づ くられる。社会 とはいろいろな レベルで捉えることが可能であるが、よりミクロな

視点に立てば、職場の人々との人間関係が最も身近であ り、その中でキャリアがつ くら

れると言 うことができよう。 しかし、この職場の人間関係 というのは、働 く人々にとっ

ては厄介なものである。なぜなら、自分 自身で自由に選択 したり、コントロールした り

することが難 しいからである。たとえば、就職や転職の活動では、できる限 り自分に合っ

た人間関係の職場を選びたいと誰しもが思 うだろうが、外側から正確に理解するには限

界があり、入社 してみてはじめてその現状が分かるという場合がほとんどであろう。

その反面、人間関係 は私たちのキャリア形成に大 きな影響を及ぼす。 とくにキャリア
ユ

初期においては、その影響が大 きい。たとえば、独立行政法人労働政策研究 ・研修機構

(2007)の 調査 によれば、全国の公共職業安定所(ヤ ングハ ローワーク等含む)に 来所

した求職者(35歳 未満)の 離職理由(複 数回答)と して 「職場の人間関係がつらい」が

27.9%で あり、回答者の約4分 の1余 りとなっている(p.122)。

一方、ある日本の百貨店で行われた研究では、入社後3年 間の直属上司と部下の人間

関係が、入社7年 目の客観的なキャリア結果(昇 進速度、給与、ボーナス、昇進可能性

評価、能力評価)と の問に相関があることが示 された(Wakabayashi&Graen,1984)。

また、その延長線上の研究として展開された若林(1987)の 入社13年 目のフォローアッ

プ研究においても、同様の結果が得 られている。このことか ら、入社 当初の上司との人

間関係に恵 まれた人は、その後のキャリアに良い結果がもた らされると言 うことができ

る。逆に、上司との人間関係に恵まれなかった人は、昇進や給与 といった面において不

本意な結果 になる可能性が高い と推測することも可能である。 しか し一般的に言えば、

新入社員が自分の上司を選択できる可能性 は低 く、 まさに運を天に任せ ざるをえないと

いうのが実情であろう。ゆえにこの研究結果か らは、自分のキャリアの成否は運任せだ

という解釈 も可能である。

運任せであるという点では、マネジメン トの側か ら見ても同じことではなかろうか。

新入社員 と配属先の上司 との人間関係が、良いものになるかどうかは予測し難い。ある

いは、仮に部下 との間に良い人間関係を構築できる上司がいたとしても、その人ばか り

に新入社員を任せることは現実としては難しい。不幸にも、部下との関係構築やその指

1Schein(1978)の キ ャリアサイクル論によれば、入社直後のリアリティショックに対処し部内者

化境界線を通過 した 「基本訓練」の段階の次に、「キャリア初期の正社員資格」の段階がある。そ

こでの役割は新しいが正式のメンバーであり、たとえば以下のような課題があるという。①初期の

正式な任務を首尾よく遂行する。②自己と組織のニーズの調和を図る。③助言者や支援者を見つけ

る。本論で焦点を当てるキャリア初期も、このような課題に直面する時期と捉えている。
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導が不得意な上司の下につかざるを得ない新入社員も多いだろう。ましてや、キャリア

形成に影響を与える人間関係は、職場の上司 と部下とい うフォーマルで垂直的な上下関

係に限られるものではない。同僚や部下、後輩、場合によっては他部門や他社の協力者

など日常的に職務 をともにする多様な人々との問に、インフォーマルな関係性 も構築 し

ている。その人々との関係性が良好なものになるかどうかなど、ほとんど予測不可能に

思える。

しかし、キャリア形成に大 きな影響 を及ぼす人間関係を、「運に任せ る」 と言って し

まうことは、マネジメン トの視点か ら問題はないのだろうか。そこで次に、これまでの

経営学の諸研究では、個人を取 りまく様々な人間関係 とキャリア形成 との関連をどのよ

うに捉えてきたのかを概観 し、この問題 を掘 り下げてみたい。

2.過 去の研究にお ける人間関係 とキャリア形成

2.1人 間 関係 論(ホ ーソ ン ・リサーチ)

まず は人的資源管 理論 の源流 と もい うべ き 「ホー ソン ・リサーチ」 に まで遡 って考 え
2

てみたい。ここでは、まさに職場の人間関係が問題 となった。1924年 から33年 にかけて、

米国電話電信会社(ATT)の 電話機製造部門であったウェスタン ・エ レクトリック社で
ヨ

実施 された一連 の調査(図 表1)の うち、1931年11月 か ら約6カ 月 間かけて ウォーナー
4

とレスリスバーガーらが人類学的な現場観察の手法を用いて行 った 「バ ンク配線作業観

察研究」の結果か ら、作業を共にする集団内の同僚 とのインフォーマルな人間関係が、

管理 ・監督者に対する行動のあ り方や生産性に影響 を及ぼす ことが発見 された。そこで

は14名 のフォーマルな職場集団の中に、それぞれ5名 と4名 の計9名 からなる2つ のイ

ンフォーマルな集団が存在 し、その中の一種の規範(groupnorm)が 彼 らの生産高に

ネガティブな影響 を与えていたことが発見されたのである。

いわゆる人的資源管理論では、働 く人々は企業の経営 目的を達成するための資源であ

り、その能力開発や有効活用のための一連の管理的活動を企業が行うと考えられる(上

林,2002)。 ここでい う人的資源 とは、最小単位である個々人 を指 しているだけではな く、

その集合体である職場集団や事業部門のレベルも含意 しているが、職場集団をマネジメ

ン トの対象 とする視点を与えたのはこのホーソン・リサーチの貢献であると言われる(森

田,2008)。

21932年 まで とす る説 もあ る(大 橋 ・竹 林,2008)。

3ハ ーバ ー ド大 学 の社 会人 類 学 者。 メ イ ヨー の紹 介 で ホ ー ソ ン実験 に参 画 す る こ と とな っ た。

4労 働 者 た ち は、 職 場 で独 自の 集 団 ・文 化 を作 り、 そ れ が企 業 の フ ォー マ ル な もの と同様 に有 効 性 を

持 って い る、 とい うウ ォーナ ー の社 会 人 類 学 的理 論 に立脚 し、 で きる 限 り人 為 的 な手 が 加 え られて

い ない 職場 状 況 の 観 察が 行 わ れ た(竹 林,2013、 杉 山,2013)。
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研究内容 局面1.照 明実験 局 面2.リ レー 組 局面3.面 接プロ 局 面4.バ ン ク配

立実験 グラム 線作業観察研究

実施期間 1924年11.月24日 ～ 予備期間+1927 1928年9.月 ～31 1931年11月13

27年4月30日(2年 年4月25日 ～33 年夏前後(2年3 日～32年5.月19

半)
5

年2月8日(5 カ月) 日(6カ 月)

年10カ 月)

主たる研究 3部門の労働者 女性工員8名(内 工員、事務スタッ 男性工員14名

対象者 3名 は途中で入 フ 計21,126名

れ替え)

主な工場側 ス トー ル ペ ン ノ ック ペ ン ノ ック ペ ン ノ ッ ク

関係者 ベ ン ノ ッ ク ハ イ バ ー ガ ー バ トナム ディクソン

ライ ト ライ ト

ディクソン ム ー ア

主な大学側 ジャクソン タ ー ナ ー(MIT) メ イ ヨ ー ウォ ー ナ ー

関係者 ブ ツ シ ュ メ イ ヨー(1928 レス リス バ ー ガ レス リス バ ー ガ

パ ー カ ー(MIT) 年4月 ～) 一 一

主要な知見 照明条件と生産性と 休憩時間や労働 労働者間および 生産量抑制と労

と結論 の間の関係の欠如 時間等と生産性 管理者と労働者 働者間の社会関

との問の関係の 問の社会関係と 係 との関連。イ ン

欠如。人間関係 と 職務満足の関連。 フォーマル組織

生産性の間の関 生産抑制の背景 の重要性。

係。ホー ソン効果 としての労働者

問の社会関係の

示 唆 。

(理論 的) 科学的管理法 生理学 精神病理学 人類学

前提 生理学 心理学 心理学 社会学

図表1ホ ーソン研究の概要(佐 藤,2010,p.60)

その後、所属集団の人間関係 を通 じて働 く人々の動機を高めようという人間関係論の

視座は、職場内コミュニケーシ ョンの円滑化 に関わる提案制度やカウンセリング制度と

いった形で具現化 し、現代企業の福利厚生制度の原型 となっているとも言われている。

しか し経営学説史的には、人間関係論はインフォーマルな側面 を重視 し過 ぎだという批

判もあり、リーダーシップ論やモチベーション論 という後期人間関係論では、たとえば

51932年6月17日 とす る説 もあ る(大 橋 ・竹 林,2003)。
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「職務拡大」や 「職務充実」などの施策のように、集団や組織のフォーマルなレベルで

論考され、インフォーマルな側面に対す る研究は主流とはならなかった。また後期人間

関係論では、上司 と部下、 リーダー とフォロワーに限 られた、半ば真空な関係に還元さ

れて論及されてお り、職場集団内のインフォーマルなものも含む多様な人間関係を捉 え

る視点の研究は下火 になっていった と言われる(辻 村,2013)。

さらに見逃 してはいけないのは、ホーソン ・リサーチに代表 される人間関係論では、
6

日々の課業に対する生産性に影響を与える要因としてインフォーマルな人間関係が捉 え

られているものの、より長期的なキャリア形成に影響を与える要因としては考えられて

いなかったという点である。 もちろん、ホーソン ・リサーチの時代にキャリア研究の視

点がなかったのは当然とも言えるが、 もしも両者が交錯することがあったなら、 どのよ

うな研究が展開されたであろうか。これも、その後の後期人間関係論や組織行動論、人

的資源管理論などの発展 とは裏腹に、人間関係論における組織のインフォーマルな側面

に注 目する視点が影 を薄 くしていったことの帰結 ともいえるだろう。

2.2Schein(1995)の 「職務 と役割の戦略的プランニング(キ ャリア・サバイバル)」

次に、その著書 『キャリア ・ダイナミクス』によって、経営学におけるキャリア研究

の礎を築いたMIT経 営大学院のEdger,H,Scheinに よる 「職務 と役割の戦略的プランニ

ング」について見てみたい。

Scheinの キャリア理論の根幹には、「キャリア開発の視点の本質は、時の経過にとも

なう個人 と組織の相互作用 に焦点がある」(1995,邦 訳p.2)と いう考 え方がある。そ

して、働 く自分のイメージ(自己概念)を 表現 したものである「キャリア・アンカー(career
7

anchor)」 は個人の内的キャリアを表すのに有効な概念であるが、その一方的な実現だ

けを個人が追求 しても、組織ニーズ との調和(相 互作用)に は至 らない。一方で、ひと

りひとりが組織の要望に自分 を合わせるばか りでは、個性が死んで しまうことになって

しまう。また、流動的に変化する環境 と、その職務や役割に対する影響 を定期的に理解

することも重要である。 このような考え方か らScheinは 、「職務 と役割の戦略的プラン

6ホ ーソン・リサーチのバンク配線作業観察室の調査からは、生産高抑制 というインフォーマル集団

のネガティブな影響が見出されている反面、直接的に従業員の動機づけや生産高にポジティブな影

響を与えるかどうかという点については捉えきれていない。

7組 織との問に心理的契約を成就した個人は、経験の蓄積を通じて、次第に職業上の自己イメージを

確立 していく。この自己イメージを、シャインは 「キャリア ・アンカー」と呼び、次のような3つ

の成分が複合的に組み合わさっていると考えた。自覚された才能と能力(様 々な仕事環境での実際

の成功に基づ く)、自覚された動機と欲求(現 実の場面での自己テス トと自己診断の諸機会、およ

び他者からのフィー ドバックに基づ く)、自覚された態度 と価値(自 己と、雇用組織やおよび仕事

環境の規範および価値との、実際の衝突に基づく)。20年 以上にわたる調査の結果、はじめに5つ

のアンカー(自 律 ・独立、起業家的創造性、専門 ・職能的コンピタンス、保障 ・安定、全般管理コ

ンピタンス)を 、後に続いて3つ のアンカー(奉 仕 ・社会貢献、純粋な挑戦、生活様式)、 計8つ

のアンカーを見出している。
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ニ ン グ」 とい うツール を開発 した。 このツール はキ ャリア ・ア ンカー と一対であ るこ と

を示す ために、「キ ャ リア ・サバ イバ ル(careersurvival)」 と も呼 ばれてい る。 その理

由 は、個 人が 自分 のキ ャリア ・ア ンカーに気 づ いて、その実現 を目指 して生 きて い くこ

とを目指 して も、今 の職務 の中での役割 とその ダイナ ミ ックな変化 を把握 してい ない と、

生 き残 るこ とがで きない とい う考 えか らであ る。

キ ャ リア ・サバ イバ ルで行 う分析 は、変化 の方 向を読取 り、動 態的 に組織 ニー ズに適

応 してい くため には不 可欠 である。 なぜ な ら、静態 的なマ ッチ ングとは異 な り、組織 の

ニーズ に常 に変化が あ るとす れば、そ れに適応 してい くこ とが必 要 だか らであ る。つ ま

り、片方 でキ ャ リア ・ア ンカーに よって 自身の不動 点 を知 り、 もう片方 でキ ャリア ・サ

バ イバ ルに よって組織 が 自身に対 して持つ ニーズ を知る とい う点で、両者 は相互 に補 完

的 な関係 にあ る。

さてキ ャリア ・サバ イバ ルでは、具体 的 には、以 下の6つ のステ ップに分けて個 人の

職務 と役割 を分析 し、 自身 のキ ャリアのプ ランニ ング を行 う。

ステ ップ1:現 在の職務 と役割 をたな卸す る。

自分にとっての利害関係者からなる役割ネッ トワーク内の人物(職 務に関して自分に

何 らかの期待 を抱 く全ての人々)を 漏れな くあげて、期待通 りの成果をあげられなかっ

た場合に大 きな影響 を被 るメンバー(中 心的な利害関係者)を 見出す。役割ネッ トワー

クの中には、家族や友人や地元の人々たちなどが含 まれる場合 もある。これらの人々も、

その人の時間、労力、貢献に対 して期待を抱いているか らである。職場以外の人が、中

心的な位置を占める場合 もあり得 る。

次に、 自分を中央にして、 自分とつながっている人々を、1人 ずつ自分の周囲に円を

置いて描いてい く。その円が誰 を表すのかがわかるように、名前や肩書、イニシャルな

どを記入 してお く。その人 とのつなが りがどの程度重要なのか、その人からの期待がど

れ くらい大 きいのかが分かるように、矢印の太さで表現す る(図 表2)。 さらに、ネッ

トワーク内の人々から自身に対 して与える影響が大 きい中心的な利害関係者を4～5名

選んで、その人々が自身に対 して抱 く期待のうちで重要なものを記述する。

ステップ2:環 境の変化を識別する。

職務 と役割に影響 を及ぼす環境の変化について、技術、経済、政治、社会文化 という

4つ の次元か ら分析する。なおこの分析は、互いに刺激 を与 えあうことがで きるため、

グループで行うのが望 ましいとされている。

ステ ップ3:環 境の変化が利害関係者の期待 に与える影響を評価する。

ステップ2で 識別 された環境に変化が起 こる場合、それが 自身の職務や役割に与える

影響を分析 し、その大 きさを評定する。
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ス テ ップ4職 務 と役 割 に対 す る影響 を確 認す る。

ステップ1で 行った分析をあらためて振返 り、利害関係者に起こる変化 についての評

定を踏 まえて、 自身の職務 と役割にどのように影響するかを予測 して記述する。

ステップ5:職 務要件を見直す。

ステップ4で の分析結果から、自身の職務に将来求め られる技能や能力、動機や価値

観はどのようなものかを分析する。現在の自身の状況とかい離がある場合 は、 どのよう

な能力開発プランが必要かを考える。あるいは、職務の方を再構築する必要がある場合

は、それに必要なアクションをリス トアップする。

ステップ6:プ ランニング ・エクササイズの輪を広げる。

上司、部下、同僚 など自身のネ ットワークの中にある人々のうち、それが必要だと思

われ人物に対 して、ここまでのステップで行ってきたプランニングの考え方と手順 を教

える。

図表2あ る第一線監督者にとっての役割ネットワークの例(Schein,1995,邦 訳p.21)

以 上 、Scheinの キ ャリア ・サバ イバ ルで は、 ステ ップ1で 見 られ た とお り、職務 を遂
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行する上で影響を及ぼす重要な人物について、インフォーマルさらにはプライベー トな

ものも含む関係性の中から識別 を行う。 したがって、多様な人間関係がキャリア形成に

対 して影響 を与えていることを個人に意識 させるという点においては、新 しい視野を提

供 したということができるだろう。

ただしこれは、周囲からの役割期待の内容が主であ り、その他者との関係性とそこか

ら受けたキャリア形成 に対する影響を直接的に捉えるものではない。またこのキャリア・

サバイバルは、個人が中長期的な変化の動態の中で自身のキャリアを考えるためのツー

ルであり、キャリア形成と人間関係に関す る研究上の成果を示すものではないことにも

注意をしておきたい。

2.3キ ャリア研究の関係性アプローチ

最後に、ボス トン大学ビジネス ・スクールのDouglasHallが 示 した 「関係性アプロー

チ(relationalapproach)」 という考え方をHall(2002)に 従って見てみよう。

彼は、一緒に働 く人々との人間関係は、組織の中にある最 も日常的に接 しやすい 「天

然資源(naturalresources)」 の1つ であり、人間関係の質がお互いのキャリア発達を促

進すると考えている。さらに、「組織やキャリアの専門家の役割は、関係性のブローカー、

つまりキャリア形成に必要な人間関係や仕事 を取 りもった り、促進させた りすることに

ある」(2002,p.41)と している。つまり、働 く個人のキャリア発達は、人事部や上司

による人間関係の管理によって促進させ ることがで きると考えられるのである。また、

「これか らの時代で効果的な組織 というのは、かつての ように従業員のキャリアを組織

主導でマネジメントするのではな く、従業員がそのアイデ ンティティや適応力を自己の

責任において発達 させ ることを可能にするような機会や柔軟性、人的資源を提供するも

のである」(2002,pp.35-36)と もいう。

このように、人間関係論で重視 されたインフォーマルな人間関係 に対する特段の注 目

はないものの、Hallの 関係性アプローチでは、キャリア形成に影響 を与える重要な要因

かつマネジメン トの対象として、職場の人間関係に対する視線 をはっきりと提示 したの

である。

この関係性 アプローチの視点に立ち、 とくに初期のキャリア形成を促進するために企

業などの経営組織の中で取 り入れられてきた施策が 「メ ンター制」であり、この中で生

まれる人間関係がメンタリング関係(mentoringrelationship)で ある。メンタリングと

は、職場の中でより経験豊かな人物(メ ンター)が、未熟な人物(プ ロテジェ、メンティー)

を一定期間継続的に支援する関係性を指すものである。「ブラザー・シスター制度」や「プ

リセプター制度(看 護師)」 など呼称は異なるものの、フォーマルな形でのメンタリン

グが組織側か ら提供 される事例はかなり一般的に認めることができる。もちろん、フォー

マルのみならずインフォーマルな関係性の中で もメンタリング関係は生 じる。
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次に、このメンタリングに関する研究成果 とその後の展開について詳しく見ていこう。

3.メ ンタ リング か らデ ベ ロ ップ メ ンタル ・ネ ッ トワ ークへ

3.1メ ン タ リング

Hal1の 同 僚 で もあ るKathy,E,Kramは 、 この メ ン タ リ ング研 究 の 第 一 人 者 で あ る。

Kram(1985)は 、 組織 階層お よび年齢 に上 下差 があ る18組 の 人間関係 につ いて詳細 な

調査 を行 い、 メ ンタリング関係 の形成 プ ロセス を明 らか に しようと した。その結果 か ら、

メ ン タ リ ング行 動 を 「キ ャ リア 的機 能(careerfunctions)」 と 「心 理 ・社 会 的 機 能
8

(psychosocialfunctions)と い う2つ に分類 した 。彼 女 は、 この2つ の機能 はそれぞれ
9

複数 の下位 機 能か ら構 成 され る とし、多 くの メ ンタ リング研 究 者 もそれ に従 って い る。

「キ ャ リア的機 能」 とは、 メ ンターが組織 的地位 や影響力 な どを保持 している場合 に発

揮 で きる支援行動 であ り、い わゆ る上司が その役 割 を担 う場合が多 い。具体 的 には、「ス

ポ ンサ ー シップ(sponsorship)」 、 「推薦 と可視 性(exposureandvisibility)」 、 「コーチ ン

グ(coaching)」 、 「保護(protection)」 、 「挑 戦 しが いのあ る仕事 の割 り当て(challenging

assignment)」 とい う5つ の行動 が これ に含 まれ る。 これ らの行動 は、 プロテ ジェが仕

事のや り方 を学 んだ り、昇進 や昇格 の支援 を した りす る機能 を有 してお り、主 にキ ャリ

アの客観 的側面 を支援 す る行 動だ とい うことが で きる。

他方 、「心 理 ・社 会 的機 能」 とは、 キ ャ リア的機 能 とは異 な り、相互 信頼 と親密性 を

増 してい く人 間関係 を前提 とし、 メ ンター に組織 的 な地位 や影響力 がな くて も発揮 され

る と考 え ら れ て い る。 こ の 機 能 を 発 揮 す る 行 動 と して は、「役 割 モ デ ル(role

modeling)」 、 「受 容 と 確 認(acceptanceandconfirmation)」 、 「カ ウ ン セ リ ン グ

(counseling)」 、 「友好(friendship)」 の4つ が ある。心理 ・社 会的機 能は、 プロテ ジェ

が 自己の能力 に対 す る意識 や、明確 なアイデ ンテ ィテ ィの形 成、組織 に役立 っている と

い う 自己有能感 を促 進す る機 能であ り、主観 的なキ ャリア発 達 を支援 する機能 である。

メ ンタリ ング論 で は、被支援 者の客観 的 な側面 と主観的 な側 面の両 方でキ ャ リア形成

へ の効 果があ る ことが指摘 されてい る。 この うち、メ ンタ リングが昇進 や報酬 といった

キ ャ リアの客観 的な側面 に与 え る効果 は、Scandura(1992)、Orpen(1995)な どに よっ

て確認 されて いる。他 方、 主観的 なキ ャリアの側 面 につ いては、 自己有 能感や アイデ ン

ティテ ィ、職務満足 や組織 に対 す る コミッ トメ ン トとい った面への効 果があ るこ とが指

摘 されてい る(Noe,Noe&Bachhuber,1990)。

8Scadura(1992)の よ う に、 役 割 モ デ ル機 能 を、 心 理 ・社 会 的 機 能 か ら独 立 させ 、 キ ャ リア 的機 能

と合 わ せ て3次 元 と と らえる論 者 もい る。

9藤 井 ほ か(1996)の よ う に、新 た な下 位機 能 を付 け加 え る研 究者 も い る。
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視点を入れ替えて、メンタリングが経営組織 に与える効果については、久村(1997)

は以下の3点 に整理 している。第1に 、人的資源開発 ツールとしての効果であ り、組織

に対 して将来必要 となる人材を開発することがで きる、第2に 、情報伝達ツール として

の効果であ り、組織文化 などの情報を人々(と くに新規参入者)に 伝達することができ

る、第3に 、従業員の人間性を重視 した組織開発ツールとしての効果であり、組織内の

環境 を人間性豊かなものにする、とい う点である。

3.2デ ベロップメンタル ・ネッ トワーク

初めに述べた通 り、われわれのキャリアは仕事を共にする多様 な人々との関係性の中

で形成 される。Kram(1985)も 、メ ンター=プ ロテジェ関係 を中心的に考えている一

方で、組織の中の誰 もが良 きメンターに恵 まれるわけではなく、時として上司以外の人

物がキャリア形成を支援することもあると指摘 している。また、個人はたった一人の垂

直的な関係 を持ったメンターによってその発達を支援 されているのではなく、同僚、家

族、友人 といったインフォーマルな ものも含む多様な人間関係のネットワークの支援 を

受 けてキ ャ リア を発 達 させ て いる と指 摘 し、 その ような現 象 を 「関係性 の布 置

(relationshipconstellation)」と呼んだ。

さらに、Higgins&Kram(2001)は"DevelopmentalNetwork(デ ベロップメンタル ・

ネッ トワーク、以下DNと 略)"と いう概念を新たに提唱している。そこで彼女らは、垂

直的な2者 関係だけでなく、発達を支援す る複数の人間関係を多角的に見る視点を提供

してお り、職場や組織の外にある他者 との人間関係も視野に入れている。このDNと は、

「プロテジェのキャリア促進に関心を持ち、プロテジェが発達的支援を提供 して くれる

人であると名前を挙げた人々によって形成 された、エゴセ ントリック(自 分を中心 とす

る)な ネットワーク」(p.268)と 定義される。

また、 この ようなDNの 視点が求められる背景を、彼女 らは次の4つ の点から説明 し

ている。

① 雇用の保証ができなくなった企業は、個人の人間的および職業的なアイデンティ

ティの基盤を提供することが難 しくな り、個人は発達を支援する資源を、組織を

超えた多様な人間関係の中から獲得することが必要 となった。

② 厳 しい環境変化に適応するために、個人は自分の上司だけではなく、組織を超え

た多様な関係性の中か ら学習の資源 を引き出す ことが必要 となった。

③ 組織のフラット化、柔軟化、国際化、連携により、企業内で垂直的なメンターに

依存するのが難 しくなった。

④ 民族、国籍、性別などといった組織成員の属性が多様にな り、キャリア形成に必

要な資源も多様になった。

この ように彼女 らはDN研 究へ向かう背景 を昨今の環境変化 という視点か ら説明 して
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いるが、研究の発展 に伴う当然の帰結 ということもできる。なぜなら、社会的存在 とし

て働 く人々のキャリア形成は、上司やメンターに限らず多種多様な人間の影響を受けて

いるからである。 この事実は、時代や社会の変化を超えて疑いの余地はない。 もっとも、

上司やメンターとの垂直的な関係性は組織 に働 く者 としては非常に重要なものではある

が、個人のキャリア形成を促進する関係性 はそれだけではない。実際に、フォーマルな

メンター役の人に若手社員の育成を期待するあま り、その物理的 ・精神的負担が集中 し、
10

メンター側の成長 を阻害するという事象 も起こっている。ゆえに、キャリア形成を支援

する人間関係を、インフォーマルなものも含めて多角的に見るという視点は、現実 を捉
11

えるのに適 していると言える。ただし、既に述べたとお り、Kram(1985)に おいても

関係性の布置 という概念が既に提示されていたように、メンタリング研究の当初からこ

のことは意識されていた。ただ最近の環境変化や垂直的な関係性 に依存 しすぎた反省 に

よって、多角的に関係性のネットワークを見るという視点の重要性が増 し、その結果と

してDN研 究が盛んに行われつつあると見るべ きではなかろうか。

4.効 果的なDNと その形成プ ロセス

4.1コ ンティンジェンシー ・パースペクティブ

ここまでの議論 をまとめると、われわれが人的資源管理の対象としてキャリア形成を

促進する人間関係 を研究することには、実際的かつ現代的な意義があり、その視野には

上司 と部下といったフォーマルな関係性のみならず、インフォーマルも含む多様な人間

関係が入るということになる。ただ し、家族や友人といった職務とは直接関係のないプ

ライベー トな人間関係 を人的資源管理の対象 として含めるのは無理がある。ゆえに、わ

れわれが対象 として視野に含めるのは、職務遂行上で関係のある社外の人間関係(た と

えば、取引業者や同業の他社社員、顧客、協力関係 にある大学等の研究者など)ま でで

ある。

10た とえば看護界においては、その対策として、プリセプター制度をやめて職場全体で若手看護師を

育成しようとする動きが一部で見られる。論者がある現役看護師から聞いたところでは、ある大病

院では、上司や先輩が若手看護師の上から折 り重なるように育成に関わるという意味で 「屋根瓦方

式」という言葉が使われているという。ただしこの名称は、もともと医師の育成体制の呼称に使わ

れていたようでもある。

11社 会心理学におけるソーシャルサポー ト研究では、対象となる個人を取 り囲む関係性をシステムと

して捉える視点が以前から取 り入れられている(浦,1992)。 このことから、ソーシャルサポー ト

の研究成果や方法論から有益な示唆を得ることも可能であると考えられる。ただしソーシャルサ

ポー ト研究では、ス トレスフルな環境において個人が対処するうえで周囲の関係性がどのように機

能するのかを議論するのに対して、経営学の領域で進められるDN研 究においては、最終的には働

く個人の成長を促す関係性の構築を、組織がどのようにして促進することができるかが論じられる

という差異があることは押さえておきたい。
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そこで次に、 どのような態様のDNが キャリア形成に有効であ り、組織や人事部ある

いは上司は、 どのような方法でよ り有効なDNの 形成プロセスを促進することができる

のか という点についての関心が高まる。なお本論ではとくに、キャリアの初期における

成長を促進するDNに 強い問題意識を持っていることを繰 り返 してお く。

ここでDNの 先行研究を見ておこう。Higgins&Kram(2001)の 後、DNに 関 しては

一定の研究蓄積がなされてお り、Dobrow,Chandler,Murphy&Kram(2011)は それら

をレビュー したうえで、今後の研究の流れを以下の4つ に整理 している。

①DNの 先行変数に関する研究

○パーソナリティ、発達段階、発達ニーズなど(プ ロテジェ要因)

○組織的文脈、業界的文脈、職務要件 など(環 境要因)

②DNの 構造に関する研究
ユ　

○密度(density)、 多様性(diversity)、 強さ(strength)な ど

③DNの 支援機能に関する研究

○キャリア的機能、心理社会的機能、 ロールモデル

④ 媒介変数に関する研究

○個人と組織の統合度、プロテジェと支援者の類似性など

OEQ、 相互作用スタイル、ジェンダーなど

論者はこれ らの中で特に② に関して、キャリア初期の成長に影響を与えるDNの 構造

に研究関心を寄せてきた。その際、立脚 して きたのは、Higgins(2007)が 示 した、効

果的なDNは 状況によって異 なる とする"コ ンティンジェンシー ・パースペ クティブ

(contingencyperspective)"で ある。この考え方では、たとえばDNの 密度と多様1生がと

もに高い方が良い という単純 な捉え方はせず、効果的なDNは 状況によって異なると考

える。 これに従 うならば、DN研 究の流れの中で扱われる4つ の要因は、状況に応 じて

相互に影響 しなが ら、対象 となる人物のキャリア形成に効果を有すると考えられる。 し

たがって、キャリア初期の成長に有効な人間関係のあ り方を探ろうとする時には、複数

の要因を統合的に捉える視点が求め られる。しか し、このような視点に基づいた実証研

究は今のところ希少である。

4.2論 者らによる過去の研究

その中で坂本 ・西尾(2013)は 、キャリア初期 にある若手社員の成長に効果を持つ、

多様な他者 との関係性(DN)の あり方に焦点を絞 り、その関係性が構築 される要因を

探 り、若手社員の成長にどのような影響を及ぼすのかについて、コンティンジェンシー・

パースペクティブに依拠 して明らかにすることを目的に、2009年 度か ら現在に至るまで

12ネ ッ トワーク内の人物がどれくらい相互に知 り合いかどうか。
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一連の調査研究を継続 している。

2009年 度か ら2010年 度にかけて実施 した、消費財メーカーA社 の若手社員35名 および

その上司11名 に対する調査の結果、若手社員が従事する 「職務特性」が有効 なDNの 構

造に影響を及ぼし、同時 に 「本人の 自律度」、および 「上司の関わり方」 という2つ の

要因がそれを調整すると推察するに至っている。

具体的に言えば、若手社員が職務の非定型性が高い(た とえば新製品の開発や新規開

拓営業など、課業の種類が多様で新規的な要素が強い)職 務に従事 している場合には、

多様な対象者か ら成る比較的つなが りの緩やかなDNが その人の成長 に対 して有効に機

能す ると考えられた。これは、顧客や扱 う製品が定型的ではな く新規的であると、決

まった上司か らの情報やア ドバイスだけでは対応 しきれないことがあり、その結果、上

司以外の(時 には職場外 ・組織外の)人 間との関係構築に積極的になるからであると推
　ヨ

論された。ただ し、その人が 自律的(自 分の意思による主体的な行動が多い)で あ り、

上司がその人に対 して委任的に関わることが、その有効性の条件であるが、これ らを満

たさない場合には有効 に機能 しない という事実 も確認された。

逆に、課業の定型性が高い職務(た とえば生産管理やルー ト営業)に 従事している場

合には、DNに 含 まれる対象者の多様性は低 くても問題はなく、特定の限 られた上司や

先輩 との緊密な関係の中で、課業遂行のための知識や技能 を指導 されることによって、

成長 してい く事例が確認された。

以上のような調査の結果は、学術的にどのような意義をもたらすことが期待で きるだ

ろうか。前述の とお り、ホーソン ・リサーチの人間関係論がインフォーマルな側面のみ

に照射 していたことは、組織のフォーマルな側面を所与 とする前提があるという点で問

題視されていた(辻 村,2013)。DN研 究 においても、インフォーマルな人間関係の構造

のみに関心を持っているのであれば、同様の批判がなされるであろう。 しか しなが ら、

職務特性 とい うフォーマルな要因が、DNと いうイ ンフォーマルな人間関係のネ ット

ワークの構築にどのような影響 を及ぼしているのかに注 目をするならば、組織のフォー

マルな側面の修正 ・再構築をも含めるフレームワークを構築 できる可能性がある。

さていま仮に、 これまでの調査の結果および考察を基にして、人的資源管理における

具体的な施策を考えてみるとどうなるだろう。たとえば新規学卒者 を配置する時に、キャ

リア形成 を促進する人間関係の構築を促すために、自律的に行動する傾向が強い若手社

13先 行するソーシャルサポート研究では、ス トレスフルな状況においては多様で緩やかな人間関係が

有効であるとされている。なぜなら、ストレスフルな状況では、緩やかではあるが多様な人間関係

が、支援を得る可能性を高 くするからだという。課業の非定型性が高い状況はストレスフルである

と考えれば、このような知見は上述の論者らの考察を支持するものであると言えよう。ただし、具

体的にどのような支援が、ス トレスフルな状況で有効なのかについてはソーシャルサポー ト研究に

おいても発展途上である(浦,1992)。
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員を、新規的な側面が強い職務があ り、かつ委任的な上司がいる職場に配置するという

方法が考えられる。逆 に、自律的な傾向が弱い人の場合は、そのような職場 に配置する

ことは避け、定型的側面が強い職務があり、上司や先輩が緊密に関わってくる職場の方

が適 しているか もしれない。

ただし、このような施策には課題 もある。つまり、若手のキャリア形成のためにとい

う視点からだけで人員配置を行 うことは難 しい点がある。現実には、欠員補充や部署間

の駆け引 きもある。 しか し、ベス トマ ッチは無理であって も、限 りなくそれに近づける

ように工夫することは、企業や人事にとっても可能なことではないだろうか。もちろん、

働 く個人やその上司 も、で きる限 りの努力 を行うことも必要ではある。

5.DN研 究における今後の課題

ここまで、先行研究や論者 とその共同研究者による過去の研究の結果をみなが ら、経

営学および人的資源管理論におけるDN研 究の位置づけやその視座を整理 してきた。最

後に、コンティンジェンシー ・パースペクティブに基づき、キャリア初期に焦点を当て

てDN研 究を進める上での今後の課題について、 とくに重要だと思われる2点 に絞って

整理 しておきたい。

5.1キ ャリア初期の成長をどう捉えるか

Dobrow,Chandler,Murphy&Kram(2011)に よる先行研究レビューの結果では、客

観的なキャリア結果 としては昇進や昇給などがあげられており、他方で主観的なキャリ

ア結果としては、 自己有能感やアイデンティティ(自 己概念)、 自己の職務やキャリア

に対する満足度や組織 に対するコミットメン トなどが取 り上げられている。

ところでSuper(1969)は 、キャリアの発達理論において、「自己概念(self-concept)」

を選択 と適応の中核に据えている。すなわち彼は、個人の行動はその人の自分自身に対

する認知 と、自分 自身の置かれている状況 に対する認知 と、 自分の世界を解釈する仕方

によって規定されるという見解に立っている。そ して、キャリア発達の過程は、個人の

認知と行動 を規定する自己概念の発達 と受容、探索 と現実吟味、さらにはその自己概念

を職業的な言葉に置 き換 えることへ と順次進展する過程だ としている。

他方Schein(1978)は 、キャリア初期においては、「独立を求める自己の欲求 と、従属・

依存期間に問の組織の制約 ・要求 とを調和 させること」や、「当該組織ない し職業に残

るか、それとも自己の欲求と組織の制約 ・機会との問のよりよい調和を求めるか、決め

る」ことなどを課題 としてあげている(p.44)。 さらに25歳 以降では、「専門を選び、そ

れにどれだけ関わるようになるかを決める」ことや、「組織の中で明確なアイデンティ

ティを確立 し、目立つ ようになる」ことが課題になるとしている(p.45)。
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ユ　

われわれもこれらの理論に立脚 し、キャリア初期の成長を主観的な側面、とりわけ自

己概念の形成 という視点か ら捉 えたいと考えている。

それでは、キャリア初期の成長の結果 を自己概念 とい う主観的な側面からどのように

定義するのか。坂本 ・西尾(2013)で は、若手社員の主観的な成長を捉えるための具体

的な基準を、「成長意欲の高 さ」、「自己評価の高 さ」、「自分の役割認識に則 した今後の

課題や目標の明確 さ」の3つ としている。この3つ の主観的側面は、キャリアに関する

自己概念の確立プロセスにおいてはいずれも必須の要因だと考える。以下ではこのこと

について、いま少 し詳 しく述べてお きたい。

平野(1999)お よび金井(2002)に 従 えば、キャリアの自己概念の確立は 「分化」と

「統合」のプロセスであ り、キャリアとは過去から現在そ して未来へ と続 く分化 と統合

のパ ターンであると考えられる。すなわち、キャリアの心理的ダイナミクスは、今 まで

分化 してきたキャリアか ら自分な りに何 らかのパ ター ンを見つけだし、共通するテーマ

に意味づけ、様々な経験の束 を見出された意味のもとに統合することにより生 じる。統

合はそれまで歩んできた幾重にも分化 したキャリアを回顧的にふ り返 り、そこに肯定的

な価値を見いだし意味づけ、その上で未来への発展 を内在 させつつ、将来を展望するこ

とによって可能になる。

このように、人は目標に挑戦 し、多様な職務経験や人間関係か らの学習(分 化)と 、

その結果 を回顧的に意味づけること(統 合)を 繰 り返 しなが ら、その人の才能と長期的

貢献範囲を明 らかにしつつ、学習を積み、自らのキャリアに関する自己概念を徐々に確
ユら

立 してい く。

上述の とお り、 この統合のプロセスは 「回顧」 と 「展望」か らなるが、平野(1999)

はそのプロセスをモデル化 してお り、それ を参考にして整理 してみる。 まず回顧 とは、

過去の自分自身のキャリアの流れの中に潜む一定のパターンを読み取 り、秩序立てた意

味を形成することである。この意味形成は、仕事の側か らの客観的特性の定義づけでは

なく、 自分自身の自己概念の探索である。回顧はキャリアの分化 に応 じて起こり、生 じ

た分化が大きければ大きいほど節 目での回顧は大 きくなる。

そ して金井(2002)は 、Schein(1978)を 引 きなが ら、つ ぎの3つ の問いについて内

省することがキャリアを考える基盤を提供するとしている。

14キ ャリアの客観的な側面を黙視するわけではないが、入社数年程度の初期キャリアの段階では客観

的な面の差異は小さいという現実的問題もある。実際に、坂本 ・西尾(2013)で は、入社4年 目ま

でと入社7年 目までの若手社員を調査対象者としていたが、客観的なキャリア結果に大きな差異は

見られなかった。

15状 況に柔軟に適応できるだけのレパートリーの豊かさ(分 化)と 同時に、それら全体を意味づける

何らかのまとまり(統 合)が できることによって、個人は高い適応力を手に入れるとも考えられる

(平野,1999)。
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自分は何が得意か(能 力 ・才能についての自己イメージ)

自分はいったい(ほ んとうの ところ)何 をや りたいのか(欲 求 ・動機についての

自己イメージ)

どのようなことをやっている自分なら、意味を感 じ、社会 に役立っていると実感

できるのか。(意 味 ・価値についての 自己イメージ)

説明の必要はないかもしれないが、①は自己評価の高さにつなが り、②や③は成長意

欲の基盤になると考えられる。

次に展望とは、回顧 に続けて生 じる心理的ダイナミクスであ り、未来への見通 しや期

待である。それは、回顧 によって意味形成 された自己の物語の延長線上にあるといえる。

展望は回顧によって規定されるものであり、回顧に基づ く現在の自己のイメージが、展

望による将来の自己イメージを規定するので、単なる夢物語ではなく現実性 を帯びる。

また、キャリアの展望は 「自己効力感(self-efficacy)」 をベースとしているというこ

ともで きる。自己効力感とは、予測される状況に対処するために必要 とされる一連の行

為 を、いかにうまく為 し得るかについての本人の判断である。回顧 によって自分自身の

能力や欲求、価値観が浮き彫 りにされ、それに基づいたキャリアの展望は、当然のこと

なが ら、 自己効力感(=高 い自己評価)を 伴 った(ゆ えに実現可能性を帯びた)も のに

なるだろう。

もう1つ キャリアの展望がベースとしているものは、組織が期待する役割との整合性

である。 このことについて福武(2004)は 、以下のように指摘 している。

「自分がや りたいことをキャリア 目標 としてラインア ップ(wil1・want)し 、そのキャ

リア目標 を達成で きる自信(can)を 持てることはキャリアの展望には必要である。 し

かし、たとえ自主 ・自律のキャリア形成を考えた場合 においても、組織内キャリア形成

においては、その個人が所属する組織の人事制度をは じめ とするさまざまな基準や規範、

あるいは事業戦略を遂行するための組織体制、また遂行課程のなかで行われるさまざま

な意思決定によって、少なか らず影響を受けることになる。つ まり組織が期待する役割

(should)と 整合性を持つことが現実的な展望には必要である。」(p.136)

このように、職場や組織が求めるニーズと整合性のあるキャリアの 目標 を持つことが、

現実的な展望には必要 なのである。以上、キャリアの自己概念の確立プロセスについて

整理すると図表3の ようになる。

さて、キャリアの主観的側面 を上述のようなキャリアの自己概念の形成 という視点か

ら捉 えると定義するとして も、それをいかに的確に把握するのかという方法論上の問題

が残る。

坂本 ・西尾(2013)で は、半構造化されたインタビューを用いて、深いレベルでの聞

取 りを行い、そのデータを分析することによって、若手社員の自己概念の確立(成 長)
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度合 いを捉 えた。 しか しこの方法だ けでは、 イ ンタビュアーの聞 き取 り技 術 に依存 す る
ユ　

面が大 きいために再現性が乏 しく、また結果の妥当性 を保証 しづ らいのが難点である。

インタビュー調査の結果を検証 し補強するためには、 アンケー ト調査 による定量的な

データ収集も検討 しなくてはならない。その際、 自己概念の確立度合いを測る何 らかの

尺度を用いることも視野に入れる必要があるだろう。

統合

自己理解(回 顧)

欲求 ・動機の理解

能力 ・才能の理解
1

価値観の理解

肯定的意味づけ

キャリア目標(展 望)

自己効力感レ

期待役割との整合性

図表3キ ャリアの自己概念の確立プロセス

また、入社数年程度の初期キャリアの段階では客観的な面の変化や差異は小さいため、

若手社員を対象 とした研究には不向きかもしれないが、 より長期的な調査が可能である

ならば、それ らの側面も把握 し、主観的なキャリア結果 と合わせて分析するのが有効で

あろう。

5.2DNの 形成プロセスをどのよ うにして捉えるか

次に、DNの 形成プロセスをどのようにして捉えるのかという課題について考えてみ

たい。

DN研 究においては、対象 となる集団を 「観察 して診断を下 し、認識対象 を熟知 しな

16後 者の点について論者らの研究では、対象となる若手社員の上司や先輩に対するインタビュー調査、

および人事担当者からのヒアリングによる裏付けを行うことで、その成長度合いを検証 している。

また、論者は調査対象者と研修や面談を通じて新入社員当時の状況を知っていたという利点も持ち

得ていた(坂 本 ・西尾,2013)。
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がら研究を進める人間関係論」(辻 村,2013)と 同じような姿勢が求められると考える。

繰 り返 し述べてきた通 り、DNは インフォーマルな人間関係 も含み、個人が自分の成長

に役立ったと主観的に感じる人々か らなるエゴセ ントリックなネットワークである。そ

の中にある人間関係は、組織内外のどの ような文脈の中にあ り、いつ、 どのようにして

形成 され、対象 となる個人の成長にいかなる影響を もた らしているのか とい うことは、

ホーソン ・リサーチのように、調査対象 となる集団の中に入 りこんだ深い観察や個々人

に対する丁寧な聞取 りが必要不可欠である。具体的には、社会人類学的な参与観察やイ

ンタビュー調査が とくに重要であると考えられる。

ただし、 このような定性的な方法によって収集されたデー タは、エスノグラフィック

な記述やグラウンディッド・セオリーによるコーディングによる分析がなされるだろう

が、人間関係の構造や形成プロセスを客観的に表すのには不向きだといえる。

他方、Burt(1993)に 代表されるような経営組織におけるキャリアと人間関係のネッ
ユ　

トワークに関する研究と同様 に、DNの 先行研究においても、密度や多様性そして強さ

といった測定可能な指標 によって、その全体的な構造 を客観的に捉 えようとするものが

多い。 しか し、数値化 されたDNの 構造は、統計的な分析 には適 しているものの、その

17こ の研究では、エゴセントリックな視点からは関係性を捉えていない。
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構造や変化のプロセスを直観的に理解す るのには不向きである。

ところで、Higgins(2007)はDNを 概念的に説明する際に、図表4の ような図を用い

ている(p.220)。 この図は個人 を中心 としてお り、その周辺の どの領域にどのような支

援機能を持つ他者が、どれくらい親密 さを持ちながら存在す るのかが一目瞭然で理解で

きるようになっている。 しかし残念ながら、これはあ くまで説明のための概念図であ り、

実証研究では用いられていない。

一方、坂本・西尾(2013)で は、ソーシャルサポー ト研究でKahn&Antonucci(1980)

によって開発 された 「コンボイ(convoy)」 を応用 したツールをアンケー ト調査および

インタビュー調査で活用 した。コンボイとは、対象となる個人を支援する様々な人々の

一群を図式化 したものであり、図表5の ように個人を中心 とする3つ の同心円からなる。

Higgins(2007)が コンボイを意識 したのか どうかは不明であるが、彼女が提示 した先

ほどの図との類似性 は極めて高い。

坂本 ・西尾(2013)が2009年 度に実施 した調査では、対象 となる若手社員35名 にアン

ケー ト票を配布 し、インタビューの前に回収 した。このアンケー トでは、入社 してか ら

2008年 度までの各年次について、その当時に直面 していた職務上の課題 とそれに対する

自分の行動を記述するように求めた。次に、それらの課題に対応するうえで有益な影響

を受けた人物を、社外を含む周囲の人間関係か ら最大10名 を具体的にあげ、同時にその

影響の内容を自由に記述するように指示 した。ここであげられた人物について、 コンボ

イの図に配置するように求めた。

コンボイの作成にあたっては、自身に有益な影響 を与えている人物を、自分が親しく

感 じる(心 理的距離が近い)人 ほ ど同心円の内側の層に配置する(親 しく感 じない人ほ

ど、同心円の外側の層に配置する)よ うに指示 した。また、 自分が相手に対 して依存的

と感 じる人ほ ど、 自分を通る水平線 より上の方向に(相 手が 自分に対 して依存的と感 じ

る場合は下の方向に)配 置するように指示 した。 さらに、図の右半分には社内や職場内

の人物を、左半分には社外や職場外の人物 を配置するように求めた。

このようなアンケー トによって、調査対象者は過去および現在の人間関係の棚卸 しを

行い、周囲の人物から与えられた支援について整理 を行った。コンボイを用いてそれを

図式化することによって、他者との関係性のネットワークを明確化させた結果、インタ

ビュアーの事前の理解 も促され、インタビューでの聞き取 りを効率的に進めることが可

能となった。

また、コンボイの記入結果か らDNの 特性 をある程度は数値化することも可能である。

た とえば坂本 ・西尾(2013)で は、 コンボイに記入されたDN内 の人々の多様性を理解

するために、記入 された人数およびその人々との関係性の種類(上 司、同僚、社外の友

人など)を 集計 して比較 した。さらに、有意な結果は認め られなかったものの、 コンボ
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図表5事 前アンケー ト(2009年 度)で 用いたコンボイ(坂 本 ・西尾,2013)

イにXとYの 座標軸 をあてはめることによって記入 された人々との心理的距離も測定 し

た。今後、特定の調査対象に対 して継続的にコンボイを活用すれば、その人間関係の変

化 を視覚的かつ定量的に理解するのに役立つことであろう。

以上の他にも、若手社員が従事する職務特性や本人の自律度、および上司の関わり方

といったコンティンジェン トな要因を概念的あるいは操作的にどのように定義するかと

いった課題が残 っている。その議論は次の機会に譲るとして、 これ らを克服 しなが ら、

DNの 調査 ・研究をさらに発展させてい く必要がある。

*本 研究は科研費(基 盤研究C・ 課題番号215030427)の 助成を受けた ものである。
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