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The requirements of job-related information in many domain, such as personnel selection, 
placement, training, personnel appraisal, job evaluation, job design etc, have developed 
many techniques of job analysis. 

In this paper, several approaches to analyze the job characteristics are reviewed; (a) 

conventional approach,  (b)  worker-oriented approach, and  (c)  perceived job characteristics 

approach. 

In addition, new direction of job-related information is discussed.

§は じめ に

現在産業界で進行している情報化や,従 業

員の高年齢化現象は,企 業内に大 きなインパ

クトを与え,職 務の再編成や職務再設計の動

きを活発化 し,従 来の職務評価,選 抜配置,

人事考課 などの見直 しの機運 をたかめている.
一方
,個 人レベルでも,職 業に対する考 え方

の変化,特 に賃金,勤 務時間といった外的な

要因から,仕 事そのものの持つ成長の機会 と

いった内的な要因の重視 といった変化がみ ら

れる.生 涯教育(CareerEducation)や 職業

生活設計(CareerDevelopment)な ど,長 期

的な職業生活への見通 しが強 く意識 されるよ

うになって きている.

このような個人 レベルや企業内レベルでの

変化は,従 来から存在 している職務関連情報

の見直 しと,新 たな職務属性把握の視点にた

った職務関連情報の作成 を要求 している.本

論は,職 務関連情報作成の基礎 となる従来の

職務属性把握の手法を概観 し,あ わせて,職

務関連情報作成の新 しい傾向 を検討 しようと

するものである.

職務属性把握の流れ

ひと口に職業 といっても,我 が国の労働省

編 職業辞典(昭 和44年)に 記載されているも

のだけでも,3万 職種にのぼるといわれる.職
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種数の 多さと同時 に,各 職 務は多様 な属性 を

もって いる.職 務の持つ属性把握 の試みは,

その結果 と して え られる職 務関連情報の応用

領 域の広 さと関連 し,多 様 な技法 を発展 させ

て きた.こ れ らの 内 もっ とも伝 統的で あ り,

も っとも広範 に利用 されて いる方法 は,古 典

的 な職務分析(JobAnalysis)で あ ろ う.我

が国で も,昭 和23年1月 よ り労働省 において

職務分析 が始 じめ られ,昭 和36年 に は,職 務

分析資料 は,1万5千 職 種の 多数 におよんで

いる(職 務分析 手 引1963).職 務分析 に基 礎

をお く職務 関連情 報は,後 に詳 しく述べ るが,

方 法論上 い くつ かの欠点 を持つ に もかかわ ら

ず,広 範 な領域 で利用 され,多 様 な成 果を う

みだ して きたのは事 実で ある.し か し,現 在

では,古 典 的な職 務分析 は,そ の 目的の 多義

性 か ら大 きく2つ の方向 に分化す る傾 向にあ

る(McCormick,E.J.197,Prien,E.P.

andRonan,W.W.,1971).そ の ひ とつ は,

職 務 内 容 その もの の 分析 に重 点 をお くJob-

orientedな 分 析 と,ひ とつは,職 務遂 行 にとも

な う人 間行 動 の 分析 に重 点 をお くWorker-

orientedな 分 析 で ある.前 者は,個 々の職 務

内容 その もの を分析 し,そ の職 務構 造 を把握

しよ うとす るもので あ り,後 者 は,よ り一般

的 な人間行動 を媒 介 と し,職 務 問の共通性 脅

把握 しよ うとす る傾 向 にある.現 在では,後

者の方向が主流 を占め るよ うに なってい る.

職 務分析 の発展の背 景 には,大 きく2つ の

流 れがある(Hackman,J.R.,andLawler,

E.E.,1971).そ の ひ とつ は,F.W.テ ー ラ

ー に代表 され る科学的管理法 で ある.主 に生

産技術 者,人 間工学者 が発展 させて きた分野

で あ り,そ の基本的性格 は,人 間 を身体的,

生 理的存在 としてと らえ,職 務の単純 反復化,

標 準化,自 動化の方 向 をめ ざす もので ある.

時 間研 究,動 作研究,方 法 改善 などの精密 な

管理手法 を発展 させ て きた.こ の よ うな流 れ

と,今 ひとつ は,産 業 心理 学者 を中心 とす る

もので ある.多 様 な職 務 が必要 とす る技能 レ

ベ ルを評定 す るた めに,職 務 をもっとも簡 単

な内容 に分解 す る技法 を発展 させ,同 時 に,

個 人の職 務遂 行能 力の測定技法 をも発展 さぜ

た.こ れ ら2つ の流 れは,「職務の簡略化 が,

個 人の生産能 力 を向上 させ,熟 練労働 か ら単

純労働へ と変 化 させ ることによ り雇用管理,

人事管 理 を簡易化 させ,企 業の利益 を増大 さ

せ る」(Hackman他1971)と い う考 え方 に支

え られて きた.し か し,こ の よ うな職務簡略

化傾 向 に対す る批 判 は,1960年 代 初頭 か らつ

ぎつ ぎになされた(Argyris,C.1957,Blau-

ner,R.1964,Friedman.1961,Davis.

1957,Herzberg,F.1966).

これ らは,科 学 的管理法 のい きす ぎによ る

多様 な問題の 発生,即 ち,品 質の低 下,単 調

感,疎 外感 等 の発 生 を契機 に,労 働者 の仕 事

へ の動 機づ け側 面を重視 しよ うとす る もので

ある.即 ち,個 人の動機 づけ要因か ら職 務構

造 をと らえる とい う考 え方 をうみだ したので

ある.ま た,職 務構 造の再編 成,即 ち職 務設

計,職 務拡 大 の研究 を促 し,職 務簡略 化傾 向

の もた ら した問題 点 をフ ィール ドリサーチ に

よって 解 決 しよ うとす る傾 向 が うまれ た。

Hullin,C.L.andBlood,M.R.(1968)は,

これ らの一連 の研究 の問題 点 と して,職 務拡

大 における変数 の操作 が実験 的にコ ン トロー

ル されて いないこ とをあげ,職 務拡 大 による

職 務構 造 の変 化が客観 的 に把握 されて いない

ため,職 務拡大 の どの よ うな要因が職務満足

、等の心理 的変 数 に影響 を与 えた かが明 らかで

は ないと指摘 して いる.こ のよ うな反省か ら,

職 務属性 の把握 に新 しい方向 が うまれた.即

ち,従 来の職 務分析 が,い わば生産性 を主 な

評 価基準 と して いたの に対 し,動 機づ け要因

と関連 を持 つ と考 え られる職務属性 を把握 し

よ うとす る方向 が うみ だ されたので ある.

古典的な職務分析の特徴

一般的な職務分析票は,(1)事 業所調査票,

(2職 務分析票,(31作 業者の身体的要件分析票
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か ら構成されている.事 業所調査票は,当 該

事業所の生産品目または,取 扱品目,分 課組

織,作 業工程,職 務構成などを明らかにする

ものである.職 務分析票 は,職 務分析の中核

を占めるものであり,次 の3要 件からなる.

(a)職 務そのものに関する記述.即 ち,職 務

を構成する作業内容の記述 と,そ れらの作業

の手順 に関するものである.(b)作 業遂行に

必要な事項.作 業者が1人 前にその作業を行

うために必要とされる責任の種類,職 務に関

する知識,注 意力,判 断 力,順 応性等の精神

的働 き,あ るいは,器 用さ,正 確 さなどの身

体的要件等である.(c)作 業者の所要資格.

この職務を遂行す るのに必要な経験の程度,

技能養成の期間,教 育訓練の制度,他 職務と

の関連性,昇 進,転 換可能職種,指 導監督の

有無等である.最 後の身体的要件分析票は,

作業者が職務を遂行するときに行なう各種の

身体機能的動作,そ の作業が行なわれる物理

的な作業環境,対 人的な作業条件,作 業が身

体におよぼす影響 などの問題を明らかにする

ものである.具 体的には,次 の3つ の領域か

らなる.(a)身 体動作の記入.歩 行する,か

がむ,手 をのばす などの26の 身体動作のチェ

ックリス トより構成され,そ れらの動作が1

日の労働時間に対 しどの程度の割合かを評定

し,あ わせて動作の強度や,作 業の速 さも評

定する.(b)作 業環境.騒 音,照 明,震 動な

どの物理的環境(17項 目),対 人的環境(3項

目)に ついて評定する.(c)作 業が身体にお

よぼす影響.そ の職種に特有な職業病,傷 害

や作業疲労についての記述からなる.

以上の項目に関 して,次 にのべる三原則 に

もとづ き分析を実施する.即 ち,

第1原 則 職務の実体を完全,正 確 には握

すること.「対象 とす る職務の分析 に先立っ

て,そ の職務の他の職務と異なって存在する

ゆえん,そ の職務の作業,責 任の範囲と他の

職務 との限界を確認 して,そ の職務の始めか

ら終 りまでの実体 を完全,正 確 には握する」

(職 務 分析 の理論 と実際,P14).

第2原 則 職務 の内容 たる仕事 を完 全 かつ

正確 に記述 す るこ と.

第1原 則 によって正確 かっ完 全 には握 した

職務 につ いて,「 その課 せ られてい る作業,責

任のすべ て を,観 察に基 づいて完 全 かっ正確

に記述 す ること」(職 務分析 手引P23).記 述

す る内容 は単 に目にみ える ものばか りで はな

く,「 作 業 等 の頭 の 中 に展 開 されてゆ く精神

分野 の作 業等の場合 も,分 析者 は 職務の 中

の作業 を客観 的 に正 しく摘 出 し,し かもこれ

を表現 のた めに数個 の節 に整理 して,理 解 さ

れや すい表現 で正確 に記述 で きな くては な ら

ない」(同 上 書P23).

第3原 則 その職 務において一人前の従業

者 た るに必要 な要件 がすべて指摘 され るこ と

第1,第2原 則 によって,「職 務の客観的存

在 と,こ れ に含 まれる作 業の全体的 な構成 が

明 らか にされたが,こ の第3原 則 において は,

こ れに内面的 な特性 を付与 して,そ の職務 の

実体 が さ らに明確 に規 定 され るもので ある.」

(同 上 書P23)と す る.

以 上 の記述 か らも明 らか なとお り,古 典 的

な職務分析 の特徴 は,第1に,当 該職務 と他

の職務 と区別 させ る職 務属性 に着 目 し,分 析

を行 なお うとす る もので あり,第2に,観 察

法 によ り職務 を とらえ,そ の結果 を記述 的 に

ま とめ あげよ うとす る点 にある.職 務属性 の

は握 の方法 と して,も っとも代表的 なもの で

あるだけに多 くの批判 がな されている(Prien

E.P.1977,Prien&Ronan,1971他).古

典 的 な職 務分析法 の問題点 を整理す ると次 の

とお りで ある.

(1)非 常 に広範囲 にわた る分析項 目で あるた

め,実 施 は一職務 に限定 して も容 易では ない.

ま して行政 レベ ルでの職 務関連情 報の収集 と

い う視 点 か らは,非 常 にコス トがかかる方法

であ る.

(2)職務 概 念 が明確 では ない.事 業所での職

務構 成 によ り,職 務が変化 して しま う.即 ち
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同一作業者が多様な作業(職 務)を 兼務する

場合でも全体を単一 な職務として分析するた

め,一 般性に欠ける.

(3)実施 には,十 分訓練 された職務分析員を

必要とする.

t4)分析法が観察法であるため経営的,管 理

的,技 術的な領域での意志決定やコミュニケ

ーションに関係する職務についてはこの方法

は有効ではない.ま た,収 集 されたデータの

信頼性,妥 当性 に問題が残 されている.

15)分析結果が記述的であるため,収 集され

た職務関連情報を整理統合するのが困難であ

り,計 量的な処理が困難である.さ らに,分

析項目がシステマテ ィクな構成をとっておら

ず,収集 された情報は細分化されす ぎており,
一般的な職務属性の抽出を困難に している.

(6>基本的な分析視点が要素主義的であり,

多様な職務属性へと細分化 してしまった結果,

トータルな人間労働 に対する十分なアプロー

チが保障 されていない..

職務分析技法の展開

古典的な職務分析は,客 観的な職務内容の

記述 と,職 務の側が作業者に要求する多様な

特質(労 働者所要特質)に ついての綱羅的な

記述 を特徴 としていた.1972年 版のアメリカ

労働省の職務分析手引では,古 典的な職務分

析 を基礎 として,労 働者機能 という考え方を

とりいれている.労働者機能 という考え方は,

客 観 的な職 務内容 と労働者所要特質 を媒 介す

る もので あり,客 観的 な職務内容 と労働者所

要特 質 を同一次元 で把握 しよ うとす るもの で

あ る.労 働者機能 を表1に 示す.ど のよ うな

職 務 も,情 報処理機能(Data),対 人 処理機

能(People),対 物 処理機能(Thing)の3要

素 を多かれ少 なかれ持 って いると考 え,こ れ

らの3要 素か ら職務 を分析 しよ うとす る.こ

の概 念は,職 務内容 を示す と同時 に,労 働者

所 要特質 をも示す もので あるところに特徴 が

ある.さ らに,古 典 的 な職 務分析 が,職 務問

の差異 を強調 す るの に対 し,こ の概 念 は,職

務 問の共通性 を強調 して お り,い かなる職務

で も記述 しうるグローバ ルな視 点 を持つ点 が

指摘 で きる.こ の方法 につ いては,川 上 善郎

他(1978a),片 岡博(1971,1972)に 詳 しく

のべ られてい る.

Fleishman,E.A.(1967,1972)は,人 間

の能 力や技能の広範 な実験的研究 か ら,職 務

が作業者 に要求す る特質(労 働者所要特質)

か ら職務属性 を把握 す る方法 を考案 した.作

業者の作業遂 行能力 をabiltyとskillの2つ に

分類す る.abilityを 人間の持つ特定の反応傾

向か ら推 論 された個 人の一般 的特性 と して と

らえ,skillを 熟 練 の程 度 と考 え,関 連するabil-

ityの 程 度 によってskillの 到 達 度が予測 され

うるもの とす る.具 体 的には,10の 運 動 能力

要因 と9の 肉 体的 な熟練 要因 について,職 務

が どの程度 それ らの要素 を必要 と して いるの

表1労 働者機能の構造

情報処理機能(Data) 対 人処理機能(Pe・ple) 対物処理機能(Thing)

0総 合 0専 門的助言指導 0段 取 ・調整

1判 断 ・決定 1交 渉 1精 密作業

2分 析 2教 示 2操 作 ・制御
、

3収 集 ・整理 3監 督 3運 転 ・操作

4計 算 4慰 安 4手 腕作業

5文 書作成(転 記) 5勧 誘 ・説得 5看 視作業

6比 較 照 合 6報 告 ・伝達 6材 料のとりつけ,と りはず し

7 7奉 仕 ・世話 7整 理 ・運搬

8 8指 示 に従 う ・手助 けす る 8

注 表中の数字 は,作 業遂行水準の高 さを示す ものであ る.数 字 の低 いもの ほど高 い水準 をあ らわす.
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か を分析 し,そ の結果 か ら,多 数の職 務 を記

述 しよ うとす るもので ある.こ のよ うに,こ

の方法 は,客 観 的 な職 務内容 か ら離 れ,労 働

者所要特質 とい う視 点か ら分析す る ところに

特徴 がある.し か し,少 数の労働者所要特質

から果 して多数の職務の分析 が可能 か どうか,

また,abllity,skil1と い った要因 のみで ,職 務

の トー タル な像 が把握可能 か ど うかといった

点 に問題 が残 されて いる(Prienetal.).

McCormick,E.J.,Jeanneret,P.R.と

Mecham,R.C.(1972)`は,Fleishmanと 同

様 に,職 務内容 か ら離 れ,労 働者所 要特質 ,

特 に,職 務 が作業者 に要求す る行動 的側 面か

ら職務 をと らえよ うとす る.職 務遂 行上要求

され る多様 な人間行動 には,潜 在的 な構造 が

あり,そ れ らの構造 が明 らか にで きれば,少

数の職 務次元か ら,多 様 な職 務 を把握 で きる

とい う考 え方に たつ.Fleishmanの 場 合 には,

人 間の能 力 ・技能 とい う視 点 にたったのに対 し

McCormickら は,情 報の入 力過 程 一情 報処

理過程一出 力過程 とい う図式 か ら分析 を試 み

た.彼 らの開発 したPAQ(PositionAnalysis

Questionnaire)は,6領 域189項 目の質 問項目

か らなる構 造化 された職 務分析 技法で ある.

具 体的 な分析項 目は次の とお りで ある.

(1)lnformationInput(35項 目)

職 務遂行 に あた って どの よ うな情 報 をどこ

で どの よ うに入 手す るか.

(2)MediationProcess(14項 目)

職 務遂 行 にあたって,推 論,意 志決定,企

画,情 報処理 に どの よ うな種類 の もの が必要

とされ るか.

(31WorkOutput(50項 目)

作 業者は どのよ うな身体活動 を行 い,ど の

よ うな工具装置 を利用 して いるか.

14)lnterpersonalActivity(36項 目)

どの よ うな対 人関係 が職務遂 行上 必要 とさ

れるか.

(5)WorkSituationとJobContext(18項

目)

どの よ うな物理 的 ・社会的文脈の中 で作 業

が行 なわれてい るか.

(6)MiscellaneousAspects(36項 目)

上 記以外の どのよ うな活動,労 働 条件 ,ま

たは,特 徴 がその職 務に とって重要 か.

以 上 の構 成 をもつPAQの 特徴 は次の とお

りである.

(1)構 造 化 された職 務分析技法で あ り,分 析

項 目はすべ て尺 度化 されて いるの で,古 典的

な職務分析 と比 べ実施 が容易で ある.ま た,

記 述的 な方法 の欠点 をカヴァー して お り,計

量 化が容易 であ る.

(2)専門 の職 務分析 員によ らないで実施 可能

である。 実際 に職務 に従事 して いる人や,管

理者 によ って も実施 可能 である.

(3店 典 的 な職 務分析 に比較 して,信 頼性 ,

妥 当性 が検証 可能で ある.

【41189の 職 務要 素は,worker-orientedな も

の か ら構成 されてお り,適 用領域 が広 い.作

業遂 行行動 を情 報の入力 ・処理 ・出 力の過程

と して と らえてお り,古 典的 な職 務分析 が十

分 に取 り扱 えなかった意志決定やコ ミュニ ケ

ーシ ョンの過程 を もカヴ ァー してい る
.

15)ま た,客 観的 な職務 内容 と して非 常 に異

なった職 務間で も,職 務遂 行行動 での共通 点

が あれ ば,PAQに お いて類似 した職 務構 造

を持っ と考 えられ る.

(6)職 務 要素 が職 務遂 行上 必要 とされる行動

的側面 か ら構 成 されてい るので,職 務 が要求

す る個 人の能 力 ・適性 要因 との関連 がつ けや

す い.

こ のよ うに,PAQは,古 典 的 な職 務 分析

に比 較 して 多 くの 利 点 を持 ってお り,PAQ

を評 価す る研究 は 多い(DunneteM.D.and

Borman,W.C.1979,Prien,1977他) .し

か し,Ash,R.A.とEdgell,S .L.(1975)
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は,PAQの 難 解 さを指摘 してお り,必 しも,

実 際 の職務遂行者 によ る評 定 は可能で はない

とす る.さ らに,Dunneteら(1979)は,P

AQが,企 業内の意志決定,個 人の職業選択,

あ るいは,職 場 配置等の いずれに も焦 点があ

て られて いない点,職 務要 素間の相 対的な重

要性 が明確 で ない点 な どに問題が あると して

いる.さ らに,よ り基本 的には,McCormick

らの仮定す る職 務遂 行行動 に潜在す る構造 に

つ いて,そ の後 の因子分析的研究 において明

確 化 された とはい えない.

認知された職務特性の構造

HackmanとLawler(1971)は,「 仕 事 に対

す る態度や職業的行動 は,第1に その職業の

特性 によって直接 的な影響 を受 け,第2に そ

の影響 を受 ける度合 は,職 務遂 行者の成長欲

求の強 さによって異 なる」 と指摘 し,図 一1

に示す職務特性モデルを作成 した(Hackman,

J.R.,&Oldham,G.R.1975).こ の モデル

によると,実 際の職務 が,図 に示 され る職 務

特性 を多 く具備 して いればい る程,重 要 な心

理学的状態(や りがい感 等)は,ポ ジテ ィブ

な方 向に変化 し,結 果 と して,職 務 に対す る

態度や,職 業 的行動 もポ ジテ ィブな方 向に変

化す る.さ らに,仕 事内容の特徴 力個 人 ・仕

事面での結 果 に影響 を与 える過程 を媒介す る

変数(モ デ レー ター)と して個 人の持つ 成長

欲求 をと りあげて いる.モ デ レー ター効 果に

図1

関 す る研 究 は,成 長欲求の強 さ(Hackmanet

al.1971,1975,Pokorney,J.J.,&Gilmo-

re,D.D.1980),労 働 に関する倫理観 や都市

的志向対農村 的志 向Ganster,D.C.,1980,

Blood&Hulin,1967,01dham,G.R.1976)

等 多数 み られ る.

このモデ ルがと りあげる職務特性 は,客 観

的 な職務特性 で はな く,職 務逐行者 の認知 さ

れた職務特性 をと りあつ かお うとしてい る点

に特徴 がある.す で に述 べて きた職務分析 は,

基 本的 に職務 内容 その ものや職務遂 行上の行

動 を分析 の対象 と し,そ れ らの客観的 な把握

を目的 と して発展 して きた.こ れに対 し,こ

のモデルで は,職 務遂 行者 の側 の認 知の構 造

か ら職務属性 を定 義 しようとするもの である.

相 原紀公他(1965)は,仕 事 その ものの物 理

的特性 よ りも,仕 事 をす る人の行動空 間での

心理 的機 能 か らみた認知 的特性 の重要性 を指

摘 している.こ のような認知 的な職務特性 を明

らかにしよ うとす る試 みは,熊 谷信順(1978),

川 上 善郎(1978b)熊 谷 信順 ・松本純 平(1980)

な どがある.さ らに,こ のモデルが とりあげ

る職務特性 は,職 務満足 やモテ ィベー シ ョン

との関連で定義 されてい る点 に特徴 がある.

す で に述 べた職務分析 は客観的 な職務属性 の

把握 が目的で あ り,職 務満足感や作業成績等

との関連 か らは分析 がな されなか った.

Hackman&Oldham(1975)は,上 記 モ デ

ルの職 務特性把握 のため にJDS(JobDiag一

仕事内容の特徴

職務特性モデル

重要な心理的状態 個人 ・仕事面での結果

難 劉 一 〉
自 律 性 一 〉

ブイー ドバツクー一一一

仕事の有意味感

仕事に対する責任感

結果についての知識

高い内的動機づけ

質的にすぐれた仕事の成果

仕事に対する強い満足感

低い欠勤,退 職

成長欲 求の強 さ
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nosticSurvey)と よばれ る測 定方法 を開発

した.JDSは,次 の5領 域 か ら構 成 される.

(1)Skillvariety(技 能 の広 さ)

仕 事 を遂行す る際 に職務 が要 求す る活動 の

多様性 の程度.作 業者 が異 なった技能や能 力

を使用す る場合 も含 まれ る.

(2)Taskidentity(仕 事 の まとま り)

担 当す る仕事が断片化 した部 分で はな く,

なん らかの意味 で全体 を扱 っかっているか ど

うか.目 にみ える結 果 をともなって仕事 のは

じまりか ら終 りまで作業す ることがで きるか.

〔3)Tasksignificance(仕 事 の意義)

その仕事 が他人 の生 活や他 入の仕事へ実 質

的な影 響 を与 える程度

(4)Autonomy(自 律 性)

職 務 が もつ実質的 な自由,独 立性,あ るい

は,作 業者が仕 事の計画 や作 業遂 行の方法 を

決定す る自由の程度

(5)Feedbackfromthejobitself(ブ イー

ドバ ック)

職 務遂 行上必要 な活動 を行 な う際 に,自 己

の努 力の効率 に関 す る情 報の得 られる程度 .

JDSは,以 上の5つ の次 元 での職 務遂 行

者 の認 知 か ら,職 務 特性 を把 握 しよ うとす

る ものであ る.次 に,JDSに 代 表 され る認

知論的アプローチの問題点 を述べ る.

JDSの 測定する5つ の仕事の次元 は,あ

くまでも作業者の認知 した職務特性であり,

客観的な職務特性 とは異 なる可能性 がある.

川上(1978b)は,認 知 された職務特性次元

と個人の当該職業への関心の強さの関連を分

析 し,個 人の関心度の ちがいが,職 務特性の

認知 をゆがめることを実証 している.認 知さ

れた職務特性は,必 しも客観的な職務特性 を

反映するとはいえないド

また,Ganster,D.C.(1980)は,職 務特

性モデルにおける職務特性の職業的態度や行

動に与 える影響は,必 しも認知 された職務特

性では,真 の効果を識別できないと指摘 して

いる.こ のような視点から,職 務特性のひと

つの次元Skillvarityの 次元の実験的な操作

によって分析を行なっている.客 観的な職務

特性 と認知的な職務特性の関連 を分析する研

究が必要とされる.

さらに,JDSに とりあげられた職 務特性

は,職 務満足等のモティヴェーショナルな要因

との関連から理論的に導 かれたものである.

それらの要因に結びつく職務特性は,上 記5

つの次元以外にも存在する可能性 があり,よ

り広範な認知論的 な職務特性把握の試みが必

要とされよう.

職務構造 と職務関連情報

以上み て きた ところの職 務属性把 握の試 み

は,つ きるところ職務 関連情 報の作成 につ な

が るもので ある.最 後 に職務 関連情 報の作成

との関連 か ら,一 連の職務属性把握 の試み を

整理 す る.

古 典的 な職務 分析 が対象 とす る領域 は,客

観的 な職 業世 界であ り,Task-orientedな 要

因 とWorker-orientedな 要 因 を詳 細 な記述

によって綱羅的 に情報化 しよ うとす るもの と

い える.し か し,古 典的 な職 務分析 による情

報化 の試みは,必 しも体系的 とい えるもので

はな く,さ らに,各 職 務の共通要素 ではな く,

各 職務 の差異 を明確 化 しよ うとす るもので あ

った.ま た,作 成 された職 務関連情報 を統合

す る視点 に欠 けていた とい える.そ のため広

範囲 に集 め られた職務 関連情 報は,個 人的 レ

ベルで も,企 業 レベ ルで も,あ るいは,行 政

レベル において も,必 しも有効 な情 報 と して

機能 しなか った といえよ う.

そ の後 の職 務分析の展 開 は,客 観的職 業世

界 を対象 としつつ も,分 析す る対象 が分化 す

る傾 向 にある.Fleishmanは,職 務 が要求 す

る個 人の能 力的技能 的側 面か ら,ま た,McG

ormickは,職 務 が要 求す る多様 な職 務遂 行

行動 か ら職 務属性 を把握 しよ うとす るもので

あった.こ れ らのWorker-orientedな 要 因

か らのアプローチは,古 典的 な職務分析 と対
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照的に少数の意味ある職務属性から多様 な職

務を統合 し,職 務関連情報の集約化への道 を

開いたといえる.

客観的な職業世界から離れ,さ らに人間の

側 に近づいたものに認知論的アプローチがあ

る.個 人の認知 レベルでの職務属性の分析か

ら,逆 に客観的な職務構造 をとらえようとす

るものである.す でに詳 しく述べてきたよう

に,そ こで得 られた職務関連情報は,個 人の

職業的態度や個人特性 との結びつ きは強い.

そのため,こ の領域での職務関連情報は,广単

に,個 人の従事 している職務 を特徴づけるも

のにとどまらず,個 人の生活 をも含めた職業

行動を説明する上で重要な情報 となりうる要

素を持つといえよう.は じめに述べたように

情報化や高齢化の進展は,企 業内に職務の再

編や職務再設計の必要性 をうみだしており,

その一方で,個 人の職業生活への要求も,大

きく変化 している.こ のような状況の中で,

認知論的アプローチからの職務関連情報の意

義は今後一層たかまるものと思 われる.
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