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要旨

本論文の目的は、支援・人的サービス職とりわけ保
育者に対し、人的資源管理においてどのような評価要
素や評価基準を設計することが合理的であるかを解明
することである。まず、高業績者の行動特性を表す概
念としてコンピテンシーについて、パーソナリティと
の区別に注目しながら再検討する。続いて、支援・人
的サービス職に求められるコンピテンシーとは何かに
ついて整理する。そのうえで、支援・人的サービス職
における保育者の特徴を手短にまとめ、保育者に必要
なコンピテンシーをパーソナリティとの関連に着目し
つつ分析する。最後に、従来のコンピテンシー研究で
は等閑視されがちなパーソナリティに焦点を当て、保
育者に求められるパーソナリティを測定する尺度であ
る保育者適性インベントリィ（NTI）について検討す
る。結論として、コンピテンシーと NTIを評価要素
として統合的に用いることが適性および経済性双方の
観点から合理的であることを示す。

Ⅰ　問題意識

1　  AI に代替されない職業としての支援・人的サービ
ス職
本論文の目的は、支援・人的サービス職とりわけ保
育者に対し、人的資源管理においてどのような評価要
素や評価基準を設計することが合理的であるかを解明
することである。情報通信技術（Information and 
Communication Technology：ICT）や人工知能
（Artificial Intelligence：AI）は我々の生活に広く普
及し、仕事や働き方にも大きな影響を与えつつある。

Frey & Osborne（2013）が、AIの発展により現在人
間によって行われている仕事がコンピュータによって
置き換えられるという議論を展開する一方で、AIに
よって置き換えられない仕事は何かという議論も引き
起こした。AIによって置き換えられない仕事として、
創造性や高度な問題解決能力が求められる仕事が挙げ
られることが多く、AIを開発・運用したり、AIを活
用したりする仕事がそれに該当する（松本, 2020：
84-85 頁）。これらの仕事に従事する人は、一般には
知識労働者と呼ばれるカテゴリーに入る（三輪，
2020）。
一方、知識労働以外の「人間らしい仕事」において
も、AIでは代替されない仕事が存在することを見逃
してはならない。具体的には、労働者と顧客との相互
作用が不可避に求められる対人サービス職がこれにあ
たる。対人サービス職は顧客との対人的なやりとりの
なかで価値を共創していく仕事である。サービス受益
者である顧客に対し、利他的精神や思いやりを込めて
接することが求められる。
一般に、対人サービス職に従事する人は、自分の感
情がどのような状態であってもそれを押し殺して、顧
客が「感じよく」感じるように対応しなければならな
い。嫌な顧客が来たり、不快な言動をされたりしても、
大抵の場合自分の感情を押し殺して場に応じた対応を
しなければならない。なぜならば、接客時の評判がそ
の企業の評判となり、顧客の再利用や拡大につながる
ためである。反対に、顧客が接客時に不満を持つとそ
れが苦情になり、解決に大きなコストがかかってし
まったり、悪評が広まってしまったりすることもあり
得る。サービス提供者はつねに自身の感情をコント
ロールしながら顧客に対応することが求められる（野
村，2018：3 頁）。このように、対人サービスに従事し、
自分の感情を組織のためにコントロールしなければな
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らない仕事を Hochschild（1983）は感情労働と概念
規定した。感情労働という概念は経営学とりわけ人的
資源管理論の研究者に広く共有され、今日でも研究が
盛んに進められているトピックである。対人サービス
の難しさはまさに感情のコントロールにある。

2　保育者への注目
対人サービスのなかでも支援・人的サービスを事業
とする企業や組織においては、顧客が求めるサービス
を安定的に高品質で提供することがとくに求められて
おり、感情をコントロールしながら職務を着実に遂行
するか否かが組織成果に直結する。支援・人的サービ
ス職において働きぶりをよくすることは組織成果向上
のための必要条件であり、支援・人的サービス職が高
いパフォーマンスをあげられるような人的資源管理制
度の設計が求められている。本論文は支援・人的サー
ビス職に対する人的資源管理制度に主たる関心があ
り、この領域についてはたとえば看護師や介護士の人
的資源管理についての研究が蓄積されつつある。ただ
し、ここではより議論を限定するために、支援・人的
サービス職のなかでもとりわけ保育者に注目すること
としたい。ここでいう保育者とは、幼稚園や保育所で
保育に携わる人を意味する 1。保育者に注目する理由
は大きく 2つある。
第 1に、子どもを預かりともに生活するという点で、
他の支援・人的サービス職に比べても高度な感情コン
トロール、対人関係構築能力、そして集中力や責任感
が必要とされ、マネジメントが困難な職業であるから
である。大人同士の会話のように十分に意味が通じず、
情緒変動の大きい子どもと接する際には、上述したよ
うな感情コントロールを高度なレベルで求められる。
それがうまくできない場合には強いストレスを生むこ
ともあり得る。また、サービスの受益者は子どもだけ
ではなく、子どもの親も含まれる。保育を行うのみな
らず、親からの細かいニーズにも応えねばならないこ
とに加え、親とのコミュニケーションにおいても「感
じよく」ふるまうことが求められる。自身をいかにコ
ントロールするかが重要であり、まさに自己統制が重
要な職業であるといえよう。
さらに、人命を預かるという事業特性ゆえ、保育者
による失敗は許されず、高いレベルでの責任感や誠実
さが問われる。万が一、子どもの怪我や疾病を招くよ

うな失敗が起ころうものならば、親からの厳しいク
レームに対応しなければならないし、悪評がたてば入
所者の減少につながり、ひいては保育事業所の存続も
危うくなりかねない。保育事業所は、重要な社会的イ
ンフラであり、そのなかでも微細な欠陥やミス、トラ
ブルが大事故につながる可能性がある過酷な条件下に
ある。そうでありながら高い信頼性かつ安全性を長期
的に維持することが必須という点で、保育事業所はい
わゆる高信頼性組織（Weick & Sutcliffe, 2007）に該
当する。過酷な条件下で、多様な仕事を高水準でミス
なく遂行することが要求されるという点で、保育者に
は高い集中力や責任感が求められる。
こうした厳しさゆえに、保育者の仕事は身体面のみ
ならず精神面でも過重を極めている。結果として、保
育者は人手不足である。厚生労働省（2022）によれば
2022 年 10 月時点での保育者の有効求人倍率は 2.50 倍
と、全職種の 1.35 倍を大きく上回る。また、いった
ん入職した人の離職も少なくない。厚生労働省（2020）
によれば、保育所で勤務する保育者の離職率は 9.3％
と高水準である。
第 2に、上記のように責任や負担が大きい仕事であ
るがゆえに、人によって向き不向きが表れやすいと考
えられるためである。単に高業績をあげるだけで有能
な保育者であると評価するのは短絡的である。数値化
された目標を達成することに長けた保育者が、子ども
や親のニーズに合致した保育ができるとは限らないか
らである。たとえば、高業績をあげても保育者として
の適性が十分になく、子どもに悪影響を及ぼす保育者
も存在する。昨今マスコミで報道されるような、保育
者による児童虐待事件などは、少数の例外であるとは
いえ、明らかに不適格な人が保育者に従事しているこ
との例証である。あるいは、高業績をあげることに一
時的に成功している保育者であっても、保育者として
の適性を欠くがゆえに心身ともに疲弊しきっている人
がいる可能性は十分にある。こうした人々はやがて
バーンアウトに至る可能性が高い。たとえば、
Hisashige（1993）は、バーンアウトにつながる情緒
的消耗感は、園長・主任等の管理職や非正規の保育者
よりも常勤の保育者で高く、またそれは職場での仕事
量の激しさや保育者同士の対人関係面での葛藤と関連
していることを実証している。こうしてバーンアウト
に陥った人がいつ離職してもおかしくはない。
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3　保育者に求められるもの
以上により、保育者は高度な感情コントロール、自
己統制、対人関係構築能力、集中力、責任感が求めら
れる支援・人的サービス職であるということ、またそ
れがゆえに高業績者の行動特性のみならず、保育者と
しての適性も兼ね備えていなければならないことが理
解できる。つまり、支援・人的サービス職においては
仕事内容に対する適性が他職業よりも求められてお
り、行動特性の背後にあるパーソナリティの観点から
適性が問われなければならないのである。もちろん、
行動特性を有することも重要であり、それと保育者に
ふさわしいパーソナリティとの双方が必要とされる。
後に議論するように、実務界と学界の双方において、
高業績者の行動特性をコンピテンシーという概念で捉
えることが多い。保育事業所を取り巻く規制緩和が進
むなか、保育事業所においても効率的経営が求められ
始めたことを背景に、個々の保育者の業績を高めるこ
とが喫緊の課題となっている。これを背景として保育
者の高業績をもたらす行動特性は何かという問題意識
から、保育者のコンピテンシー研究が蓄積されてきた。
コンピテンシーは高業績をもたらす一要因であること
を鑑みると、それを有していれば適性がある確率は高
いと思われるが、適性がなくても高業績をあげられる
可能性はある。一方、適性という観点からみれば、保
育者に求められるパーソナリティの研究として対人的
行動特性ないし性格特性を解明しようとする藤村編
（2018）のような研究も存在する。ただし、適性があ
るからといって高業績者になるとは限らず、業績は平
均的水準にとどまるかもしれない。ゆえに、コンピテ
ンシーとパーソナリティのいずれかのみでは不足であ
り、両者を保有・発揮することが不可欠である。学術
的研究も両者を視野に入れつつ分析する必要がある。
しかし、両者がどのような関係にあるのかは、どの職
業・職種を対象とする既存研究であれ、これまで必ず
しも明確に整理されてこなかった。そこで、本論文は
コンピテンシーとパーソナリティの双方に注目して、
保育者に対する人的資源管理で実施される各種評価の
なかで、どのような評価要素や評価基準を含める必要
があるかを論究することとしたい。
なお、本論文でいう「評価」とは、保育事業所にお
いてなされる対人評価すべてをカバーする概念であ
り、一般に考えられている人事評価以外の評価も包含

することには注意されたい。人的資源管理の各制度は
それぞれ固有の目的をもっているが、そのうちいくつ
かの制度については評価の側面を含んでおり（林，
2005：19-26 頁）、本論文でいう「評価」はそれらを
すべて含む概念と位置づける。具体的な「評価」の例
としては、たとえば採用管理における選考のための評
価、主に処遇決定目的で半年もしくは 1年に一度実施
される人事評価（人事考課）、人材育成目的および異動・
昇進時の適正配置目的で行われる人事アセスメントな
どがある。これら種々の評価はそれぞれ異なる目的を
もってなされるため、議論を分けたほうがよいことは
承知しているが、保育者に関連するコンピテンシーや
パーソナリティの研究が僅少である現状を鑑み、本論
文では「評価」を大きく捉えることとし、以降の議論
を展開したい。

4　本論文の構成
本論文の構成は以下のとおりである。本論文は保育
者のコンピテンシーおよびパーソナリティの双方につ
いて論じるものであるから、まずⅡでは議論の前提を
確立すべく、高業績者の行動特性を表す概念としてコ
ンピテンシー概念について再検討する。とりわけ、そ
の代表論者である Spencer & Spencer（1993）がコン
ピテンシーとパーソナリティとをどのように区別し、
相互に関連づけていたのかを確認する。続くⅢでは本
論文の問題意識に引き寄せるために、支援・人的サー
ビス職に焦点を絞り、彼（女）らに求められるコンピ
テンシーとはいかなるものかについて Spencer & 
Spencer（1993）に依拠しながら検討する。それを踏
まえⅣでは、支援・人的サービス職のなかでも、本論
文の分析対象である保育者に焦点を絞る。保育者の特
徴を手短にまとめたうえで、保育者に求められるコン
ピテンシーについての先行研究を、パーソナリティと
の区別に注目しながら精査する。Ⅴでは、従来のコン
ピテンシー研究では等閑視されがちであった、保育者
に求められるパーソナリティについての研究に注目す
る。具体的には、保育者の傾向的特徴すなわちパーソ
ナリティ尺度である保育者適性インベントリィ
（Nursery Trait Inventory：NTI）について詳細に検
討する。Ⅵではコンピテンシーと NTIとの関係を整
理し、両者が相補的な関係にあることを示す。最後に
Ⅵで本論文を要約し、理論的含意および実践的含意を
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提示し、今後に残された研究課題を示して締めくくる。

Ⅱ　コンピテンシーとは

1　コンピテンシー概念の生成
本節では、Spencer & Spencer（1993）に依拠して、

コンピテンシー概念についてパーソナリティに注目し
ながら整理し、課題を確認する。コンピテンシー概念
は、1950 年代には心理学分野で既に使用されており
（二村，2001）、この概念を経営学に導入するきっかけ
となったのがMcClelland（1973）である（Spencer 
& Spencer, 1993；金井・高橋, 2004；加藤, 2011；外島・
田中, 2019）。

McClelland（1973）は、就職試験の際に使用され
る知能テストや適性検査が、必ずしも仕事成果を予測
し得るものではないという問題意識から、コンピタン
ス 2 という用語を導入した（加藤，2011）。このコン
ピタンスには、読み書きそろばんといった知能テスト
で計測できるものと、コミュニケーション能力、忍耐
力、適度の目標設定や自我開発といったパーソナリ
ティ変数とがあり、McClelland（1973）は後者がコ
ンピタンスと呼ばれるべきであるとしている（加藤，
2011）。ここからコンピタンスには「表層的な行動の
みならず、その行動を引き起こす動機、自己概念、思
考パターンといった表面化しない人間の特性やパーソ
ナリティを包括的に含んでいる」（加藤，2011：2-3 頁）
ことが窺えよう。

McClelland（1973）の流れを汲み、コンピテンシー
のモデル化や人事制度全般に亘る運用を完成させた
Spencer & Spencer（1993）により、米国の実務界で
コンピテンシーブームが沸き起こった（加藤, 2011）。
後に議論するように、Spencer & Spencer（1993）は
コンピテンシーの氷山モデルを提唱し、コンピテン
シーとは水面下に隠された自己イメージ、特性や動因
の部分と、水面上に出ているスキルや知識といった部
分とで構成されるとした。

2　コンピテンシーにおけるパーソナリティの位置付け
コンピテンシーとは「ある職務または状況に対し、
基準に照らして効果的、あるいは卓越した業績を生む
原因として関わっている個人の根源的特性」である
（Spencer & Spencer, 1993：p.9；邦訳 11 頁）。ここ

で根源的特性（underlying characteristic）とは「状況、
仕事、課題が変わっても、安定して長期にわたって見
られる個人の特性」（金井・高橋，2004：40 頁）を指す。
コンピテンシーの構成要素は 5つ存在し、氷山モデル
で示されるように、目にみえるスキル（skill）と知識
（knowledge）、ならびに隠された自己イメージ（self-
concept）、特性（trait）、動因（motive）から成る
（Spencer & Spencer, 1993：pp.9-11）。
氷山モデルの隠された部分に位置する構成要素のう
ち、特性とは「身体的特徴、あるいはさまざまな状況
や情報に対する一貫した反応」（Spencer & Spencer, 
1993：p.10；邦訳 12 頁）、動因とは「ある個人が行動
を起こす際に常に考慮し、願望する、さまざまな要因」
（Spencer & Spencer, 1993：p.9；邦訳 12 頁）である。
Spencer & Spencer（1993）は、この特性と動因の 2
つを合わせて中核的人格（core personality）として
いる。すなわち、本稿が注目するパーソナリティとは、
コンピテンシーの構成要素のうちの特性と動因を合わ
せたものであり、またコンピテンシーの中核であると
言える。この特性と動因を含む隠された中核的な構成
要素は、「評価することも、開発することも難しい」
ため、人材の採用において「これらの特性を備えた人
材を選ぶことが最もコスト効果性の高い方法となる」
（Spencer & Spencer, 1993：p.11；邦訳 14 頁）とし
ている。
氷山モデルの隠された部分に存在する動因、特性、
自己イメージがスキルにもとづく行動の引き金とな
り、職務上の業績に影響を及ぼす。すなわち「意図（動
因／特性／自己イメージ／知識）→行動→成果」とい
う原因・結果フローのモデルになるのであり（図 1）、
特性や動因といった中核的パーソナリティは、行動の
先行要因になるというのが彼らの基本的な考え方であ
る（Spencer & Spencer, 1993：p.13；邦訳 15 頁）。
つまり、Spencer & Spencer（1993）はコンピテンシー
として目に見えるスキルと知識、隠された自己イメー
ジ、特性、動因をコンピテンシーの構成要素として考
えている一方で、個人の特性や動因といった中核的
パーソナリティは行動を引き起こすトリガーであり、
業績に繋がるのはトリガーによって引き起こされた行
動であるとしているのである。
以上のことから、Spencer & Spencer（1993）のコ
ンピテンシー・モデルでは、本稿が注目するパーソナ
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リティを、文字通り中核的なコンピテンシーの構成要
素として捉え、行動の先行要因として捉えていること
が窺える。かたや、一般的にコンピテンシーとは高業
績者の行動特性とも定義されている（例：谷内，
2001；吉田・大橋，2015；外島・田中，2019；井上・姜・
高橋・黒木，2020）。コンピテンシーを経営の現場で
使用するために、行動科学的な考え方の影響もあり（谷
内，2001）、人間の持つ根源的な特性でありながらも、
行動によって表現することによって誰にでも真似がで
きるものと考えるに至り（加藤，2011）、行動に焦点
が当たることとなったと考えられる。

3　コンピテンシー・ディクショナリー
Spencer & Spencer（1993）は、20 のコンピテンシー
を包括的な形で示すコンピテンシー・ディクショナ
リーを整理した（表 1）。各コンピテンシーには、「そ
れぞれを説明した定義と 3つから 6つの行動インディ
ケーター、あるいはその職務でそのコンピテンシーを
発揮する際に示される具体的な行動事例が併記」され
ている（Spencer and Spencer, 1993：p.19；邦訳24頁）。
例えば、達成指向のコンピテンシーは「すぐれた仕事
を達成し、あるいは卓越した基準に挑む姿勢を指す」
（Spencer & Spencer, 1993：p.25；邦訳 31 頁）と定
義され、「A.0 タスクにフォーカスする」「A.1 仕事を
きちんとこなしたいと願う」などの行動インディケー
ターがそれぞれに示されている。
コンピテンシー・ディクショナリーに含まれる尺度
はすべての職務に適用可能なように作られており、具
体的に個別の職務に正確に合致する形で作られている
わけではない（Spencer & Spencer, 1993：p.23；邦
訳 29 頁）。彼らは、技術者および専門職、セールス職、
支援・人的サービスの従事者、管理者、起業家毎のコ

ンピテンシーを一般コンピテンシー・モデルとして整
理しており、後節のⅢにおいて本稿の研究関心である
保育者に関連する支援・人的サービスの従事者のコン
ピテンシー・モデルを概観する。

4　コンピテンシー・モデルに対する議論
ここまで整理してきた Spencer & Spencer（1993）

表 1　コンピテンシー・ディクショナリー
コンピテンシー群
（クラスター）

コンピテンシー

達成と行動 達成指向 ACH
秩序、品質、正確性への
関心

CO

イニシアティブ INT
情報探索 INFO

支援と人的サービ
ス

対人理解 IU
顧客サービス指向 CSO

インパクトと影響
力

インパクトと影響力 IMP
組織意識 OA
関係構築 RB

管理 他者開発 DEV
指揮命令 DIR
チームワークと協調 TW
チーム・リーダーシップ TL

認知 分析的思考 AT
概念化思考 CT
技術的 /専門職的 /管理
専門能力

EXP

個人の効果性 自己管理 SCT
自信 SCF
柔軟性 FLX
組織コミットメント OC

出所：Spencer & Spencer（1993）；邦訳（2011）の
記述内容をもとに筆者作成。

図 1　コンピテンシーの原因－結果フローモデル
出所：Spencer & Spencer（1993）p.13, Figure2-2；邦訳 16 頁, 図 2-2 より筆者作成。
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のコンピテンシー概念に対し、我々の研究関心に照ら
し合わせて議論を本項では批判的に検討していこう。
まず、コンピテンシーの構成要素として、氷山モデル
で示されるように、特性や動因といった中核的パーソ
ナリティという水面下の特性があるとされる。その一
方、彼らが実施した行動結果面接（Behavioral Event 
Interview：BEI）によって抽出されたコンピテンシー・
ディクショナリーにこのような中核的パーソナリティ
が含まれるか否かは必ずしも明確でないことが指摘し
うる。先述の通り、中核的パーソナリティは開発する
ことは難しいとされている。とはいえ、パーソナリティ
について学習し向上可能であるとも彼らは述べており
（Spencer & Spencer, 1993：p.286；邦訳 352 頁）、程
度問題であるとはいえ、その開発可能性については不
明瞭であると言わざるを得ない。
パーソナリティはコンピテンシーにおいて中核的で
あり、水面下の特性を強調するにもかかわらず、それ
らを評価する仕組みがない。BEIから抽出されるも
のは行動そのものであり、そこでは特性や動因そのも
のを評価しているわけではないと考えられる。頻繁に
そうした行動を発現できる人は、ある特性を持ってい
るであろう、ある動因を持ち得るのであろうとの類推
しかできないのではなかろうか。加えて、意図、意欲
から一定の行動に至るには、複数の経路が存在し得る
であろうが、この点を無視しているとも考えられる。
さらには、高業績に至るには、複数の行動パターンも
存在し得るであろうが、それらの存在を無視している
と言えるかもしれない。
水面下のパーソナリティが、当該職務・職種を遂行
するうえでの必要条件であるのか、高業績をあげるた
めの十分条件であるのか、明らかではない。同じパー
ソナリティ、さらに言えば同じ知識・スキルをもって
いながらも、行動を発現できる人とそうでない人はな
ぜその差が表れるのかも現モデルでは説明できない。
行動をとっているから行動できる人だというトートロ
ジカル的な説明になっているとも言えよう。
職務・職種ごとに求められるコンピテンシーは異な
るのだが、水面下のパーソナリティも異なるのかとい
えば、おそらくそうであろう。そうであるとするなら
ば、有していることがマイナスになるようなパーソナ
リティがあるのかが不明である。あるいは誠実さのよ
うに、どの職務・職種にも重要なパーソナリティとい

うものがあるのか否か、不明である。そもそも彼らに
よって提示されたコンピテンシーには、共通のコンピ
テンシーは存在しない。この点は、職能資格制度にお
ける人事評価の情意評価と対照的であると考えられ
る。というのも、情意評価は、職務・職種横断的な特
性の評価となっており、職務・職種横断的では無いコ
ンピテンシーとは対照的と言えよう。
以上の批判はコンピテンシー概念全体に対して当て
はまる内容であるが、支援・人的サービス職に必要と
されるコンピテンシーが何かを考える際には、とりわ
け深刻な問題となり得る。支援・人的サービス職では
行動もさることながら、水面下のパーソナリティが他
職種よりもより重要と考えられはしないだろうか。ま
た、支援・人的サービス職特有の重要な行動特性が抜
け落ちていることは無いのだろうか。
以上の通り、コンピテンシー概念については我々の
研究関心からするとさまざまな議論が展開可能であ
る。次項では、上に示した諸批判を念頭におきつつ、
本論文の研究関心にあたる支援・人的サービス職にお
けるコンピテンシーについて整理していこう。

Ⅲ　支援・人的サービス職におけるコンピテンシー

我々が注目する保育者は、Spencer & Spencer
（1993）がいくつか挙げる職種のうち「支援・人的サー
ビス職（Helping and Human Service Workers）」に
属する。支援・人的サービス職とは、「人を助ける営
みに焦点」（Spencer & Spencer, 1993：p.185；邦訳
237 頁）があたる。分析対象となった職種は、「看護師、
医師、幼稚園から大学までの教師、組織開発コンサル
タント、アルコール依存症カウンセラー」などであり
（Spencer & Spencer, 1993：p.185；邦訳 237 頁）、本
稿の研究関心である保育者はこの職種のうちのひとつ
にあたる。したがって、本節ではこの支援・人的サー
ビス職の一般コンピテンシー・モデルを概観する。
この支援・人的サービス従事者のコンピテンシーは、
表 2の通り、重要度の高いコンピテンシー順にリスト
化されている。最大のコンピテンシー要件は、「相手
に応じて言葉を使い分ける」と言った行動に見られる
「インパクトと影響力」、並びに「生徒に対する信念と、
前向きな期待が持てる生徒に対するフィードバックの
方法、及び教師としての積極さ」といった「他の人た
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ちの開発」である。次に重要度の高いコンピテンシー
は「対人関係理解」であり、「他人の問題を聞くため
に時間を割く」といった行動インディケーターが示さ
れている。
ウエイト 3のコンピテンシー項目を概観すると、「自
信に満ちた堂々たる態度」を示す「自己確信」、「感情
を仕事に投影させることなく状況に建設的に反応」し
ている「セルフ・コントロール」、「前向きな愛情・期
待が優れた業績をもたらし」ている「他の個人的効果
性コンピテンシー」、「テクニカルな知識を維持し仲間
と共有するために色々な活動」をする「専門的能力」、
「生徒の根底にあるニーズにまで踏み込んで、そのニー
ズに既成の、あるいはカスタマイズしたサービスを適
用」しようとする「顧客サービス指向」、一部の教師
は「生徒とのやりとりに参加型のチームワーク」を用
いる「チームワークと協調」、「因果関係を把握する、
もしくは推理の連鎖」を使う「分析的思考」などが挙
げられる。ウエイト 2については、表 2の通り「概念
化思考」「イニシアティブ」「柔軟性」「指揮命令／自信」
といったコンピテンシーが挙げられている。

これらから、支援・人的サービス職従事者にとって
重要なのは「インパクトと影響力」「他の人たちの開発」

「対人関係理解」といった対人に関わるコンピテンシー
であることがわかる。その一方で、「自己確信」「セル
フ・コントロール」「その他の個人効果性コンピテン
シー」「専門的能力」といった「自分自身、自分の感
応性、態度、信念など」（Spencer & Spencer, 1993：
p.185-186；邦訳 238 頁）を仕事と一体化させている
ことも窺え、この点はとくに支援・人的サービス職従
事者の特徴を示していると言えよう。
支援・人的サービス職のコンピテンシー・モデルを
見ても、前項と同様の批判が適用できる。コンピテン
シーの各項目は行動の水準および頻度を示すセンテン
スで表現される。つまり、支援・人的サービス職にお
いては行動のみならずその背後にある特性や動因と
いった、水面下のパーソナリティが重要であるはずに
もかかわらず、それらを評価する仕組みがないのであ
る。利他的精神や自己統制といった特性は、コンピテ
ンシーに必要ないのであろうか。批判はともかく
Spencer & Spencer（1993）にかんする考察は以上の
とおりである。無いものねだりで述べるが、彼らは支
援・人的サービス職のコンピテンシー・モデルを提示
したものの、保育者のそれについては提示していない。
しかし、彼らの研究成果から影響を受けた後続の研究
が、その間 を埋めようとしている。次節では支援・
人的サービス職の中で保育者に注目し、彼（女）らに
求められる専門性およびコンピテンシーについての先
行研究を整理する。そのうえで、先行研究においても
議論の余地が残されていることを指摘する。

Ⅳ　保育者の専門性と求められるコンピテンシー

1　「保育」の仕事特性と専門性
本節では、そうした幼児教育や保育に従事する仕事
として保育者として捉える。保育に携わる仕事の場と
しては、幼稚園や保育園、こども園などが考えられる。
冒頭で問題意識を述べた際に、保育者に求められるも
のについてその仕事特性を踏まえながら 2点を提示し
た。第 1に、他の支援・人的サービス職に比べても高
度な感情コントロール、対人関係構築能力、そして責
任感が必要とされること、第 2に、責任や負担が大き
い仕事であるがゆえに、人によって向き不向きが表れ
やすく、単に高業績をあげるだけで有能な保育者であ
るとはいえないことである。ここではそれらを専門性

表 2　  支援・人的サービス職の一般コンピテンシー・
モデル

ウエイト 3 コンピテンシー
5 インパクトと影響力　IMP

他の人たちの開発　DEV
4 対人関係理解　IU
3 自己確信　SCF

セルフ・コントロール　SCT
その他の個人的効果性コンピテンシー　
OC
専門的能力　EXP
顧客サービス指向　CSO
チームワークと協調　TW
分析的思考　AT

2 概念化思考　CT
イニシアティブ　INT
柔軟性　FLX
指揮命令 /自信　DIR

出所：Spencer & Spencer（1993）, pp.186-187, 
Table15-1；邦訳（2011）, 239 頁, 表 15-1 より筆者作成。
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という観点から改めて捉えなおしてみたい。現行の保
育所保育指針および、幼稚園教育要領、幼保連携型認
定こども園保育要領では、乳幼児期において育む資質・
能力について「知識及び技能の基礎」「思考力、判断力、
表現力等の基礎」「学びに向かう力、人間性等」とい
う 3 つの方向性を示している（文部科学省，2017）。
それらの涵養に必要な保育者の専門性とはどのような
ものだろうか。
保育者の専門性は保育実践を支える根幹であり、子
どもの生涯発達に影響を及ぼすものとして注目されて
おり、国内においても研究蓄積のある分野である。国
レベルでは、一般社団法人保育教諭養成課程研究会が
文部科学省の委託により「幼稚園教諭・保育教諭のた
めの研修ガイド―質の高い教育・保育の実現のために
―」が作成されている（保育教諭養成課程研究会，
2015）。ここでは、幼稚園教諭・保育教諭に必要な専
門性について、次のような 9点が挙げられている。①
幼児理解があること、②具体的に教育・保育を構想す
る力があること、③得意分野の育成、教職集団の一員
としての協働性があること、④特別な教育的配慮を必
要とする子どもに対応する力があること、⑤小学校と
の連携及び小学校教育との接続を推進する力があるこ
と、⑥保護者及び地域社会との関係を構築する力があ
ること、⑦現代的課題に対応する力がある、⑧園長等
の管理職が発揮するリーダーシップの力があること、
⑨人権に対する理解の力があること、である。
また、古屋他（2017）では、保育者の専門性を「保
育を営む力」と「汎用的な力」の二側面から捉えてい
る。「保育を営む力」は「造形表現力」「子どもへの共
鳴と受容」「保育の基礎知識・技術と実践力」「特別支
援と児童家庭福祉」「音楽表現力」から構成され、「汎
用的な力」は「他者への思いやり」「日本語表現力」「豊
かな感性と創造性」「社会性と協働性」「問題解決の思
考」から構成されるとしている。「保育を営む力」は
保育者としての技能であり、「汎用的な力」は子ども
と直接触れ合う実践の中で発揮されるものである。
さらに、神長（2015）では、保育者の専門性は、き
め細やかな内面の理解、子どもの発達や学びをつなぐ
確かな援助にあるとしており、保育者の専門性は保育
実践の場面において子どもへの接し方や具体的な援助
であると捉えられる。こうした実践のなかでの具体的
行動が重要視されるなかで、保育者の「人間性」に注

目する研究がある。秋田・箕輪・高櫻（2007）が「『保
育者の人間性』が『保育者の専門性』に通じるものと
なり、実践を左右する」（296 頁）と述べるように、
保育者の専門性について、「人間性」や「人間として
の善さ」という個人の性質に帰着させる傾向がみられ
るのである。保育は、もともと人間の日常的な営みで
ある。それゆえ、保育者に求められる資質として人柄
や社会常識のような「人間性」に還元されてしまいが
ちであるという指摘があるが（関口，2001）、かといっ
て「人間性」が軽視されてよいわけではない。
以上の議論を本論文の関心に関連づけて解釈すれ
ば、「保育を営む力」や「専門性」が保育事業所とし
ての経済的なパフォーマンスを高めるために必要な能
力・行動に属する領域であり、コンピテンシーがカバー
する領域であると考えられる。一方、「汎用的な力」
や「人間性」は保育者としての人間的な資質や適性に
属する領域であり、これはコンピテンシーではカバー
できるか否かは不明瞭な領域である。もちろん、
Spencer & Spencer（1993）の定義に則れば、コンピ
テンシーは特性や動因といったパーソナリティをも含
む概念であるから、こうした部分も包含できる可能性
はある。しかし、前節までの考察から確認されたよう
に、彼らの提示するコンピテンシー・モデルはこれら
を軽視する傾向にある。保育者に対する評価を考える
際には、コンピテンシーにとどまらず、より包括的な
評価要素を検討しなければならない。そのためには、
まず保育者を対象とするコンピテンシー研究がどのよ
うな行動特性を提示しており、特性をはじめとする
パーソナリティをどのように扱ってきたのかを確認し
なければならない。次項では、保育者の専門性あるい
は適性に注目しながら、コンピテンシーという観点か
ら考察する。

2　保育者に求められるコンピテンシー
保育者のコンピテンシー尺度については、中村・水
上（2016）の「保育士・介護士コンピテンシー尺度」
がある。ここでは、コンピテンシーを「職務や役割に
おける効果的ないしは優れた行動に結果的に結びつく
行動特性」と捉え、保育士および介護士のコンピテン
シーを測定する尺度を開発している。同研究での分析
は保育士と介護士それぞれ分けて行われたが、結果と
して両職種に求められるコンピテンシーは共通するこ



269人的資源管理におけるコンピテンシーとパーソナリティ

とが明らかにされている。分析の結果より、21 項目
の行動特性が抽出され、「専門行動」「対人関係行動」「仕
事活力行動」「自己統制」の 4因子で構成されるとした。
「専門行動」因子は、専門知識や専門技能を活用し、
目の前の課題に対して、どの様に対処をするか適切に
場面判断し積極的にコミットする能力を表している。
「対人関係行動」因子は、対人場面における礼節面が
良好であるかを表している。「仕事活動行動」因子は、
仕事に対する取り組みが肯定的で意欲的であることを
表している。「自己統制」因子は、忍耐を持って冷静
に対処する能力を表している。

表 4より、対人関係や自己統制といった保育士に不
可欠なコンピテンシーを抽出した貢献は高く評価でき
るが、提案された尺度には能力もしくは行動に該当す
る項目が多く、パーソナリティを直接的に評価する項
目はあまりない。もちろん行動の背後にパーソナリ
ティがあるという理解なのかもしれないが、パーソナ

リティを直接評価するものにはなっていない。この論
点を整理するうえで貴重な論考に金子（2020）がある。
保育者の専門性を構造的に捉えるうえで、金子（2020）
では Spencer & Spencer（1993）によるコンピテンシー
の「同心円モデル」を参考に「保育者における適性の
同心円モデル」を提唱している。同心円モデルは、表
層（スキル、知識）、中層（自己イメージ（態度、価
値観））、核層（特性、動因）の 3つの階層性からコン
ピテンシー構造を捉えるものであり、表層は開発が容
易で可視化されやすい認知的要素であるのに対し、中
層と核層は開発が困難で可視化されにくい非認知的要
素であると指摘している。そのうえで、表層を能力的
適性（知識、技能、思考からなる専門的な能力適性と
ソーシャルスキル、レジリエンス、首尾一貫感覚、感
情労働からなる汎用的な能力適性）、中層を態度的適
性（動機づけ、保育者アイデンティティ）、核層を性
格的適性（性格特性）とし、保育者の専門性を階層性
のある構造として捉えている。この構造を使って中村・
水上（2016）のコンピテンシーを捕捉すると、スキル
や知識といった表層な部分に偏っていることが確認で
きる。ただし、「性格がまじめ」「協調性がある」「冷
静である」など、一般的にパーソナリティに該当する
ものも一部含まれていることには留意が必要である。
とはいえ、それはあくまで行動基準評定尺度を通じて
間接的に測定されるにすぎない。
同心円モデルの中核的要素については、Ⅱ節で既述
の通り「評価することも開発することも困難」で人材
の採用において「これらの特性を備えた人材を選ぶこ
とが最もコスト効果性の高い方法となる」（Spencer 
& Spencer, 1993：p.11；邦訳 14 頁）とされている部
分である。そうであれば、中村・水上（2016）はこの
要素をコンピテンシーに含めてもよいものだが、その
部分を十分に捉えきれなかった。これに対し、本論文
は保育者に対してこそパーソナリティを評価すること
が重要であることを強調する。先に示したように、本
論文と問題意識が近い金子（2020）は、重要であると
認識されながら実証研究で扱うことが困難であった保
育者の人間性の概念を体系的に捉えており、性格特性
を測定する尺度として NTI検査（後述）や YG性格
検査などの研究成果を取り上げている。保育者に対す
るマネジメントにおいて実務的にも、これらを評価す
る取り組みが必要であろう。次項では、こうした性格

表 3　保育士・介護士のコンピテンシー尺度
因子 行動特性

専門行動コンピテンシー 保育技術が高い
保育知識が高い
要領がよい
場面判断が的確
理解力
積極的である

対人関係行動コンピテンシー 挨拶ができる
敬語が使える
遅刻早退がない
信頼できる
性格がまじめ

仕事活力行動コンピテンシー 取り組み熱心
リーダーシップあり
資格がある
協調性がある
キャリアがある

自己統制コンピテンシー 素直である
陰日向なく働く
集中力がある
忍耐力がある
冷静である

出所：中村・水上（2016）、57 頁、表 4を筆者により
修正。
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特性とその測定について検討することとしたい。

Ⅴ　保育者に求められるパーソナリティ

「保育者における適正の同心円モデル」における中
核層に対応する性格特性について、保育者に相応しい
パーソナリティとはどのようものかという観点から検
討したい。パーソナリティという観点はやや広いが、
保育者のもつ対人的行動特性に関する研究として藤村
（2010）がある。藤村（2010）は保育者の適性を多面
的に評価し、保育者の養成や指導に活かす目的として、
保育者特性インベントリィ（N u r t u r i n g T r a i t 
Inventory：NTI）検査を開発している。NTIでは測
定尺度として「愛他性」、「共感性」、「論理的思考性」、
「気働き」、「社交性」、「行動力」、「養育性」という 7
つの特性が構成された。これら 7つの尺度間相関から
「情緒的受容性」、「思考的繊細性」、「行動的積極性」
の 3つの共通因子が確認され、対人的行動の 3要因モ
デルが提案された。このモデルでは、養育をはじめと
する他者への援助的な行動は、必然的に相手を情緒的
に受容することを前提にされている。図 2で示される
ように、養育的行動（すなわち、他者への援助的行動）
は、相手に対して情緒的に受容的で、相手の状態を繊
細に感じ取り、どのような行動が適切かを考えた上で
良いと思ったことを行動に移すというものである。

これらの尺度は、それぞれ固有の対人的行動特性の
性質を持ちながら、「情緒的受容性」「繊細的思考性」「行
動的積極性」という対人的行動次元に分類される。対
人的行動性水準および対人的行動特性に機能する因子
水準により対人的行動特性を評価することが可能と
なっている。7つの尺度による個人の対人的行動特性
は、49 の質問項目で構成され「全くあてはまらない」
から「非常にあてはまる」まで 5点尺度で測定される。
その結果は図 3のようなプロフィールで判断すること
ができる。現役保育者および養成課程の学生は、施設
職員や他の大学生に比べて「論理的思考性」を除く 6

図 3　NTI プロフィール
出所：NTI検査用紙より引用。

図 2　NTI の構造的関係
出所：藤村（2018）、48 頁、図 3.2 より引用。
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つの尺度において得点が高い傾向があること、現役保
育者と養成課程学生では「共感性」「行動力」「養育性」
の尺度において現役保育者の平均値が優位に高いこと
が示されており（藤村，2018）、現役保育者と養成課
程の平均値の違いについては保育者として実践を積む
過程で育まれる可能性が示唆されている。
また、藤村（2018）では、NTI検査と YG性格検
査との関係性についても検討されている。両者ともに
パーソナリティ特性を測定するものであるが、NTI
検査は対人的行動特性を尺度化しており、YG性格検
査は「抑うつ性」「神経質」「活動性」「攻撃性」「社会
性」「協調性」など 12 の性格特性を測定する尺度で構
成されている。同研究は、NTI検査で測定される対
人的行動特性と、YG性格検査で測定される性格特性
とを特性的な水準で関係性を検証している。その結果
として、NTI検査が測定する対人的行動特性は、活
動的、親和的・協調的、他者とのかかわりを積極的に
持とうとする性格特性と関連することが明らかにされ
ている。なお、NTI検査は保育者を対象として対人
行動特性を測定する尺度として開発されたが、その後、
保育者のみではなく一般的な場面で使用可能なものと
して NTI-Ⅱ検査が開発されている。NTI-Ⅱでは「養
育性」尺度を「援助的活動性」に代え、「愛他性」「共
感性」「論理的思考性」「気働き」「社交性」「行動力」
の 6尺度との構造的関係は変化しないことが確認され
た（藤村，2018）。本論文は保育者を対象とした議論
を展開するので、NTI-Ⅱではなく NTIを対象として
分析を進める。

Ⅵ　コンピテンシーとNTI との関係

それでは、NTIはパーソナリティのどの部分を測
定しているのか。これを確認するために、Spencer & 
Spencer（1993）、金子（2020）を参照しながら整理
してみたい。NTIで測定されるものに限らずパーソ
ナリティは Spencer & Spencer（1993）の「氷山モデ
ル」、あるいは金子（2020）の「保育者の適正におけ
る同心円モデル」では評価・開発が困難であるとされ
ている。その一方、NTIを用いて実証研究を行った
伊藤（2020）では、NTIプロフィールに短期間で変
化が生じる可能性が示唆されている。伊藤（2020）で
は、保育者養成課程の保育実習の前後での NTI検査
の結果として、実習によって成長を感じられた場合に
は事後の検査結果において顕著に評定値が高くなって
いることが報告されている。パーソナリティは安定し
た特質をもち、状況による一貫性をもっているものの、
可塑性があるという特徴があることから（若林，
2009）、環境や条件によっては変化が生じるものと考
えられる。

Spencer & Spencer（1993）、金子（2020）に限らず、
パーソナリティはいくつもの部分から構成されるとい
う見解は古くから存在してきた。たとえば、そうした
見解の代表的なものとして Eysenck & Eysenck
（1969）がある。彼らは、人は外向性／内向性と神経
症的傾向／安定性という 2つの具体的な人格の特徴を
持っているとし、パーソナリティ記述における階層性
を図 4のように示した。図 4は外向性を例にした階層
記述である。1つ目の階層は特殊反応水準（Specific 

図 4　パーソナリティ記述の階層的体系
出所：Eysenck & Eysenck（1969）, p.40, Figure6.4 より筆者作成。
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Response Level）とされ、個人の具体的な行動をいう。
2つ目の階層は習慣的反応水準（Habitual Response 
Level）とされ、個人が同じような状況では似通った
反応をするといった習慣的な行動水準である。3つ目
の階層は特性水準（Trait Level）とされ、種々の状
況を超えて比較的持続的にみられる行動傾向を指す。
4つ目の階層は類型水準（Type Level）とされ、特性
間の相関関係に基づいて統合された、より抽象度の高
い分類的な概念である。NTIは第 3階層の特性水準
を 7つの尺度で測定するものであり、より具体的な行
動を観察・評価するにはコンピテンシーが補完的な役
割を果たすのではないかと考えられる。
それでは、中村・水上（2016）によって提示された
コンピテンシーと、NTIで捉える対人的行動特性と
の間にはどのような関係があるのだろうか。両者には
内容が共通すると思われる項目がある。専門行動コン
ピテンシーに属する「積極的である」という行動特性
と、NTIの「行動力」や、自己統制コンピテンシー
の「陰日向なく働く」と NTIの「愛他性」（人のため
に働くのが好きである、いつも相手のことを思って行
動する）といった項目である。ただし、NTIは養育
的行動や援助的行動の質は、相手に対して情緒的に受
容的で相手のことを繊細に感じ取り、どのような援助
的行動が適切かを考えて実行するといったモデルであ
るが、中村・水上（2016）のコンピテンシー尺度では
援助的行動あるいは利他的行動に関わるコンピテン
シー項目が少ない。これはおそらく中村・水上（2016）
が Spencer & Spencer（1993）によるコンピテンシー
の定義に忠実に従い、「ある職務または状況に対し」
て卓越した業績を生む行動のみに焦点を当てたことに
起因すると考えられる。すなわちコンピテンシーには、
職務ごとに作成される職務記述書の職務内容の範囲内
での行動のみが含まれ、職務境界を越えて自己裁量で
行う援助的・利他的行動は含まれないからである。あ
るいは、これらの行動は自己裁量で行われるものであ
るから、報酬につながる可能性のある評価の対象とす
べきでないと考えられたのかもしれない。
一方で、NTIで測定される対人的行動特性は、保

育者の適性を多面的に評価するためのものであり、職
務や役割に効果的な個人特性を測るためのものではな
い。NTIを用いて評価することにより、コンピテンシー
ではカバーできない保育者としての適性や、また適性

に含まれるのかもしれないが利他的精神を評価するこ
とができる。これらは努力次第で変えられるものでは
あるが、変えるには時間がかかる。ただし、NTIと
て万能でないことに注意しなければならない。理由は
定かではないが、NTIには保育者に不可欠と思われ
る自己統制や情緒安定性を評価する項目がない。以上
より、コンピテンシーと NTIのどちらかで評価が事
足りるわけではなく、両者の併用が望ましいと考えら
れる。それではどのように併用すべきか。単純に両者
の評価項目を混合させ一つのシートに集約するなどと
いう方法は明らかに不適切である。人的資源管理にお
いては多様な評価が含まれることを冒頭で示したが、
評価が行われる場面あるいは目的に応じて、コンピテ
ンシーと NTIとを使い分けることが望ましい。
たとえば、個人の持つ対人的行動特性から、保育職
に適した行動をとる可能性、あるいは育成の方向性な
どは評価できるが、直接的に人事評価に活用すること
は難しいであろう。可塑的であるとはいえ短期的に変
えにくいものを測定する NTIは、採用管理における
選考で用いることが適している。なぜなら、明らかに
適切でない適性しか有さない人を採用すると、いくら
パーソナリティが可塑的であるとはいえその育成に時
間とコストがかかりすぎるためである。また、数年度
に一度人材育成目的で用いられる、あるいは昇進選考
の適性検査として用いられる人事アセスメントにおい
ては、NTIが活用可能である。長期的なスパンで見
れば、パーソナリティの推移の理解を促すことにつな
がり、人材育成の指針に役立てることができる。一方、
人事評価のように半年間ないし一年間といった比較的
短期のパフォーマンスを評価する際には、NTIは適
さない。ただし、従来の日本企業における人事評価に
おいても、情意評価という形で従業員のパーソナリ
ティを評価していたことを鑑みると、評価要素として
NTIを取り入れることは不可能ではない。とはいえ、
その評価要素は評価者によって観察でき、事後的にも
評価結果に対して説明責任の果たせる形になっていな
ければならない。そうした条件が確保できない限り、
より具体的に目に見える知識やスキルが評価要素であ
ることが望ましい。あるいは観察可能なコンピテン
シーや数値化可能な成果が評価要素として適してい
る。以上のような工夫により、保育者に要求されるコ
ンピテンシーおよびパーソナリティの双方を保育事業
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所が捕捉可能となる。
以上の議論のとおり、NTIに注目することにより、

コンピテンシー概念では捉えるのが難しいとされた個
人のパーソナリティの部分が捕捉可能であることを示
した。結論として、コンピテンシーと NTIとが相補
的な関係にあることから、コンピテンシーと NTIを
評価要素として統合的に用いることが適性の観点から
も、また高業績を生み出す行動特性という観点からも
合理的である。ただし、人的資源管理における評価は
採用選考、人事評価、人材アセスメントなど多岐にわ
たるので、それぞれの目的に応じてコンピテンシーと
NTIとを使い分けることが必要である。

Ⅶ　本論文の結論および含意

本論文の議論から、NTIとコンピテンシーとが相
補的な関係にあることから、両者を評価要素として統
合的に用いることが適性の観点からも、また高業績を
生み出す行動特性という観点からも合理的であると結
論づけられる。
本論文の理論的含意は、これまでともすれば別々に
議論されがちであったコンピテンシーとパーソナリ
ティを、評価要素という観点から統合的に議論したこ
とである。両者ともに心理学を由来とする概念である
が、コンピテンシーにパーソナリティが含まれるか否
かがしばしば論争の的となることはあったものの、概
念間の関係や区分については不明瞭なままであった。
本論文はそうした不明瞭な部分を改めて整理しなおし
た点に貢献がある。また、これまでパーソナリティは
人的資源管理論では中心的な研究トピックとなってい
なかったが、本論文はそれを中心に据えることで人的
資源管理論に新しい視座をもたらしたといえる。また、
これまで蓄積のあまりなされてこなかった、保育者に
対する人的資源管理論の理論構築にもささやかながら
貢献したと考えている。
本論文の実践的含意は、保育者に対する評価におい
て、コンピテンシーのみならずパーソナリティの要素
も含めるべきであるという、保育事業所に対する提言
にある。これまで、保育所設置にあたっての規制緩和
に伴う効率経営の必要性から、保育者のコンピテン
シーにのみ研究の焦点が当たってきた。まさしく「グ
ローバル市場主義による浸透圧」（上林，2019，39 頁）

が保育所経営にも強くなってきたことの現れであろ
う。しかし、それだけでなく適性や安全性という観点
からすれば、パーソナリティも重要であることを強調
しておきたい。もちろん、コンピテンシーが重要でな
くなるというわけではない。それでカバーできない
パーソナリティの側面については、たとえば NTIの
ような測定尺度を用いて評価し、実務に活かすべきだ
と提言したいのである。
今後に残された研究課題としては、実証分析がある。
本論文は文献研究にのみ終始し、一定の理論的・実践
的含意の導出には成功したものの、より確固たる含意
を引き出そうとすれば、サーベイ・リサーチやアクショ
ン・リサーチなどによる 1次資料の分析が必要となる。
また、本論文で得られた知見が保育者以外の支援・人
的サービス職や、対人サービスをあまり伴わない職業・
職種、たとえば技能労働職にも適用可能か否かは今後
検証の必要がある。

注

1  「保育士」の類義語として「保育者」があるが、「保
育士」と「保育者」との間に必ずしも明確な概念区
分があるわけではない（田村, 2013）。本論文ではこ
れらを同義として捉えつつも、「保育者」という語
をなるべく一貫して用いることとする。ただし、先
行研究を引用する際に出典元の表記に合わせ「保育
士」の表記のままとした箇所がある。

2  McClelland（1973） で は、 コ ン ピ テ ン シ ー
（competency）ではなくコンピタンス（competence）
という用語を使用しているため、本稿でもコンピタ
ンスという原語を使用した。後にMcClelland自身
がコンピテンシーという用語を使用しているため、
コンピテンシー概念の発生源として取り上げる。

3  ウエイトとは「その仕事をする優れたパフォーマー
にとっての重要さの程度」である（Spencer & 
Spencer, 1993:p.161;邦訳 206 頁）
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