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Human Resource Management 研究はどこへ向か
うのか

私の所属先であるカリフォルニア大学バークレー校
ハース経営大学院（以下，ハース）も 9 月になり秋学
期が始まった。新入生も加わりキャンパスにも活気が
戻ってきた。本来この連載の主旨は米国の雇用・労働
事情をご紹介することなのだが，今回は私の連載の最
終回として当地の「雇用・労働研究」事情をお伝えし
たいと思う。

前回ご紹介したように，ハースは MBA コースを
主体とするビジネススクールである。私の勤務校に
も MBA コースがあるので，米国のビジネススクー
ルでどのような Human Resource Management（以
下 HRM）の授業が行われているのか関心があった。
カリキュラムを見ると人材活用に関する科目もそれな
りに多く設置されている。ただ，その多くは従業員
の採用や育成，評価，処遇といった，いわゆる HRM
に関する科目ではない。もちろん「Human Resource 
Management」に相当する科目もあるが，それ以上に
多いのは「Leading People」「Leadership Communica-
tions」「Power and Politics in Organizations」といった，
通常，組織行動論（Organizational Behavior）のなか
に位置付けられる科目群である。

しかし，MBA コースの科目であることを考えれば，
このこと自体は何ら不思議なことではない。MBA
コースが経営者や管理者，起業家として必要な専門知
識や思考・行動力を養うための教育機関であるとすれ
ば，リーダーシップやコミュニケーション，モチベー
ション，パワーといった組織のなかの人間行動を理解

し，実際に職場のマネジメントに応用できる組織行動
論のほうが学生のニーズが高いからである。従業員の
採用や教育，評価，処遇といった意味での HRM は企
業の人事マネジャーや人事コンサルティングファーム
への就職を目指す学生を除けば，残念ながら多くの学
生にとって必ずしも関心が高いものではない。

だが，私が驚いたのは，こうした HRM への関心
が MBA コースだけでなく，大学院の研究者養成コー
スにあたる Ph.D コースでも低下していることであっ
た。ハースの Ph.D コースは Accounting，Finance，
Marketing など 7 つの専攻グループに分かれている
が，HRM を 学 ぶ 学 生 は Management of Organiza-
tions グループの所属となる。現在この専攻グループ
には約 10 名の大学院生が在籍しているが，この中に
HRM を専攻している学生は 1 人もいない。学生の多
くは組織行動論を自身の専門分野として，この分野に
関わるテーマで博士論文を執筆しようとしている。ま
た，この傾向は必ずしも学生だけではない。このグ
ループに所属する教員の多くは組織行動論や組織心理
学といった心理学をベースとする研究者が占めている。

実は元々ハースには Organizational Behavior & 
Industrial Relations（組織行動論及び労使関係論）と
いう専攻グループがあったが，数年前に現在の名称
に変更となった。Human resource management and 
industrial relations を専門とするハースの教授による
と，その背景には米国における労働組合の弱体化と，
そうしたことに伴う教員や学生の労使関係に対する関
心の低下があるという。労働組合の弱体化という論点
はここでは詳しく言及できないが，いずれにしても
ハースのなかで HRM という研究分野の位置付けや関
心は従来よりも低下してきているようである。

もっともハースを一歩外に出て，経済学部や社会学
部，心理学部の校舎に行けば，HRM や雇用，労働に
関するテーマを研究している教員や学生がいないわ
けではない。ただ，彼・彼女らは自らを経営学者や
HRM 研究者と呼ぶことはない。彼・彼女らの専門は
労働経済学であり，産業・労働社会学であり，産業・
組織心理学なのだ。この意味でバークレーに経営学と
しての HRM 研究者はいないのである。

バークレーに HRM 研究者がいないといっても広
い米国を見渡せば経営学としての HRM 研究者はた
くさんいる。ただ，HRM 研究者たちの関心の多くは
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的資源管理論，以下 SHRM）に注がれている。本年 8
月にボストンで開催された Academy of Management

（米国経営学会）の Human Resources 部門では，近
年日本でも関心の高いグローバル人事をはじめとして
興味深い研究報告があったが，なんといってもその中
心は SHRM に関する研究報告やシンポジウムであり，
企業の人事管理が企業レベルの業績に影響を与える
因果関係やそのメカニズムの解明であった。「SHRM」
のタイトルが付いたセッションはいずれも盛況で，経
営学研究者たちの関心の高さがうかがわれた（これま
での SHRM 研究の進展と今後の研究課題については，
守島（2010）の論考を参照されたい）。

その一方で，私の関心事である非正規雇用に関する
セッションは閑散としていた。例えばこの分野では著
名な米国の研究者たちによる非正規雇用の国際比較に
関するセッションは，報告者 4 名に対して聴講者はな
んと私を含めてわずか 5 名である。経営学としての
HRM 研究者にとって，非正規社員の活用が企業業績
に与える影響というテーマは研究対象になりえても，
非正規社員のキャリアや正規・非正規社員の間の処遇
格差などに関するテーマは彼らの関心の外にあるよう
だ。

振り返ってみると，10 年ほど前に大学院生として
学び始めた頃，私は HRM 研究とは経営と働く人の二
つの視点を踏まえて企業の人材管理のありかたを探求
する研究分野であると学んだ。HRM を経営視点のみ
で捉えることは，必ずしも間違いでないとしてもそれ
は狭い定義の仕方であり，働く人の視点はもちろん，
更に雇用や労働といったより大きな視点から思考する
ことが大切であると教わった。だから，私にとって経
営学としての HRM 研究とは，非正規社員の活用が企
業業績に与える影響や，非正規社員のモチベーション
やコミットメントといった経営視点の課題だけでな
く，非正規社員の働き方やキャリアなどの個人視点の
課題や，正規社員と非正規社員の処遇格差，非正規雇
用の拡大に伴う日本の雇用システムや労働社会の変化
といった社会的な観点からの課題にも取り組みなが
ら，雇用や労働というものを総合的に考える研究分野
であったのだ。

もっともこのように言ってしまっては研究対象の範
囲としては広すぎるであろうし，「HRM 研究」とい
うよりも「雇用・労働研究」というほうが適切なの
かもしれない。ただ少なくとも，私が 10 年前に指導
教員から学んだ「HRM」の中には，企業の人材管理
を考えるうえでは経営と働く人の双方の視点や両者の
関係についての思考が不可欠であるという意味合い
が含まれていた。前述のハースの教授が自身の専門
分野を Human resource management and industrial 
relations（下線は筆者）と述べているように，本来人
材管理と労使関係はセットで考えるべき研究領域な
のである。（近年では，労使関係を労働組合に限定せ
ずにより広く捉える観点から，industrial relations や
labor relations よ り も employment relations や em-
ployee relations という用語を用いることも多くなっ
ている。）

その意味で，私が当地で経験している HRM 研究
は，企業の人材管理を経営に貢献する重要な機能とし
て位置付けようとする経営視点の更なる追求であり，
働く人々の視点や雇用・労働社会という視点に対する
関心の低下であるといえよう。

もちろん上記でご紹介した事例はビジネススクール
の Ph.D コースや米国の経営学という事情を反映して
いるのかもしれない。米国内の他大学や米国以外の国
や地域に行けばこれとは異なる HRM 研究が存在し発
展している可能性もある。

経営学としての HRM 研究はこれからどこに向かう
のだろうか。バークレーの雲一つない青空の下，私は
今そうしたことを考えながら，非正規社員のキャリア
に関する論文に取り組んでいる。
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