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本研究では，労働時間が長い 30 代・40 代管理職の労働時間に影響を与える要因を明らかにするべく，13 名の

管理職へのインタビュー調査を行った。その結果，30 代・40 代でも労働時間が短い管理職は，仕事の進め方にお

けるメタ認知的方略が実践できていること，また，特定の仕事経験を通じた仕事の見直しが行われることによっ

て，メタ認知的方略が習得されていることが明らかになった。 
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１．はじめに 
1.1 問題の背景 
 
 2017 年 3 月 28 日，政府の働き方改革実現会議

によって「働き方改革実行計画」がまとめられた。

働き方改革実現会議で議論された内容の集大成と

して，検討すべき9項目のテーマが示されている。

そのなかの 1つである「時間外労働の上限規制の

在り方と長時間労働の是正」については，多くの

企業において，月間労働時間の上限設定やノー残

業デーの設定，有休の促進といった取り組みが始

まっている。 
全国就業実態パネル調査の結果をまとめた「働

き方改革の進捗と評価」（リクルートワークス研究

所 2017）によると，2016 年の就業者全体の週労

働時間は 38.2 時間と 2015 年の 38.6 時間に比べ

て減少傾向にあった。一方で，男性 35～44 歳の

14.9％が時間外労働が月 60 時間を超えており，

これは2015年の13.7％から1.2％増加している。

全体としては減少傾向にあるものの，一部の就業

者への労働時間の偏りが起きていることが示され

る結果となった。 
このように，一部の就業者に労働時間が偏る傾向

は，小倉・藤本（2011）でも確認されている。年

代・役職別の月平均労働時間をみると，30 代管理

職の労働時間が最も長く，次いで 40 代管理職と

続いている（図 1）。30 代管理職は月間労働時間

の平均が 206.8 時間と 200 時間を超えており，長

時間労働となっている。 
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注：小倉・藤本（2011）を基に筆者作成 

図１ 年代・役職別の月平均労働時間 
 
さらに，30 代管理職の月平均労働時間の分布を

みると，3 割が 221 時間以上とかなりの長時間労

働となっている（図 2）。しかし，その一方で，181
時間未満と労働時間が短い割合も3割以上存在し

ており，同年代・同役職においても労働時間の偏

りが生じている。 
 

 
注：小倉・藤本（2011）を基に筆者作成 

図２ 30代管理職の月平均労働時間の分布 
 
このように，同じ年代，役職であっても労働時

間の偏りが生まれる要因は何か。本研究の目的は，

平均労働時間が他の年代と比べて長い 30 代・40
代管理職を対象に焦点を絞り，労働時間を低減さ

せる要因を明らかにすることで，長時間労働の是

正を実現するための示唆を得ることである。 
 
1.2 先行研究 

 
日本人の労働時間の長さに影響を与えている要

因については，経営学や経済学を中心として既に

多くの先行研究がある。 
 

 
出典：佐藤（2008） 

図３ 労働時間の分析の枠組み 
 
佐藤（2008）は，労働時間の分析の理論的な枠

組みモデルを提示している（図 3）。「労働時間の

長さ」に影響を与える要因は，「仕事管理」であり，

その内容は事業計画，要員管理，予算管理，進捗

管理である。そこに媒介変数として「職場マネジ

メント変数」，つまり，管理職の管理行動，仕事特

性，社員の仕事意識と行動が存在する。ただし，

これらが労働時間の長さに与える影響を制御する

ものとして「労働時間管理・規制」が存在する，

というのが佐藤の提示したモデルである。佐藤

（2008）は，そのうち，「職場マネジメント変数」

が労働時間の偏在が生まれる要因としている。 
佐藤（2008）のモデルをベースに，小倉・藤本

（2011）は，「仕事特性」・「個人特性」と「労働

時間の長さ」の関係について，定量調査を行って

いる。「仕事特性」は，仕事の性質（他社・他者と

の関係性の強弱，及び自らの業務目標の明確さや

進め方の裁量度など）と上司の性質（上司が残業

を当然と考えていたり，個々の部下の業務負担等

を考慮していないなど）に分けられて，労働時間

の長さに影響することが確認されている。「個人特

性」では，仕事に対する意識や仕事志向（労働者

の「まじめさ」など）が労働時間の長さに影響を

与えることが明らかにされた。つまり，小倉・藤

本（2011）における「個人特性」は，佐藤（2008）
のモデルにおける「社員の仕事意識・行動」の特

に「社員の仕事意識」に置き換えられる。 
このように，小倉・藤本（2011）では，佐藤（2008）

が提示した労働時間の偏在に影響を与える「職場

マネジメント変数」のうち，管理職の管理行動，
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仕事特性，社員の仕事意識についての実証分析が

行われているが，「社員の行動」の観点での検証は

なされていない。 
長時間労働の発生原因を「社員の行動」の観点

から明らかにしようとした研究に，大竹・奥平

（2008）がある。大竹・奥平（2008）では，長時

間労働がなぜ発生するのか，それを規制すべきか

どうかを，経済学の枠組みで議論し，定量調査を

用いて実証分析を行い，男性労働者のなかで，「後

回し行動」をとる者が，長時間労働をする傾向が

高いことを明らかにした。後回し行動を示す指標

として，子どもの頃に夏休みの宿題をいつ頃終わ

らせていたかをたずねる質問をしている。子ども

の頃に嫌なものを後回しにする行動をしやすかっ

た人は，仕事でも後回し行動をする可能性が高く，

長時間労働をすることになりやすいと論じている。 
では，子どもの頃から後回し行動をする人が，

長時間労働をする人になるのだとすると，その行

動を修正することはできないのだろうか。後回し

行動をしないように，仕事の進め方を改めて学ぶ

ことはできないのだろうか。 
本研究では，後回し行動に代表されるような，

個人特性としての仕事の進め方と長時間労働の関

係性を検討するうえで，認知心理学の領域で検討

が行われている「自己調整学習」に着目する。

Zimmerman（1989）によれば，自己調整学習と

は，「学習者が，メタ認知，動機づけ，行動におい

て，自分自身の学習課程に能動的に関与している

こと」とされる。彼は，自己調整学習の重要な要

素として，自己調整学習方略・自己効力感・目標

への関与の 3つを挙げている。 
一方，伊藤（2009）は，自己調整学習方略とは，

個人が能動的に学習を進めるうえでの方策である

とし，自己調整学習方略は，認知的側面を重視す

るカテゴリーと動機づけ的側面を重視するカテゴ

リーに大きく分けられると論じた。さらに，認知

的側面の1つに，メタ認知的方略があるとした（図

4）。このメタ認知的方略とは，「学習の計画を立

て，学習の進み具合をモニターし，その結果を自

己評価するなど，メタ認知機能を通じた自己調整

によって学習の効率化を図る方略」のことを意味

する。 
 

 

注：伊藤（2009）を基に筆者作成 

図４ 自己調整学習の構成要素 
 
藤田（2010）は，一歩進んで，大学生を対象と

し，決められた期日・時間までに課題を完成した

り，提出したりできないといった学習課題先延ば

し行動と，メタ認知的方略の関係性に着目した研

究を展開した。計画をたてたり，自らのやり方を

振り返ったりするような学習の進め方を確立でき

ていない学生は，課題を先延ばしする傾向がある

ことを検証している。 
具体的に，藤田（2010）は，メタ認知的方略の

うち，プランニング方略，モニタリング方略，努

力調整方略と学習目標設定の4つの項目について，

学習課題先延ばし行動との関係性を検証した結果，

プランニング方略と努力調整・モニタリング方略

が学習課題先延ばし行動に影響を与えていること

を明らかにしている1。つまり，計画をたてて，か

つ，学習内容と能力の関係性を客観的にとらえな

がら，学習に取り組み続けることができる人が，

学習課題先延ばし行動を行わないとしている。 
ここで，同様の事象は，学習行動だけではなく，

仕事の場面においても発生しているのではないか

という仮説が生じる。プランニング方略とモニタ

リング方略は，仕事の進め方を計画し，業務量と

能力の関係性をとらえて振り返りを行うことであ

り，仕事の場面でも当然行われているはずだ。こ

ういった仕事における計画のたて方，振り返りの

仕方が，大竹・奥平（2008）が論じた後回し行動

に影響し，労働時間の長さを低減する可能性があ

るのではないだろうか。 
そこで，本研究では，学習行動と同様に，メタ
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認知的方略が習得できている個人ほど，仕事にお

ける後回し行動が行われておらず，労働時間が短

いという結果につながるのではないかという仮説

を立て，これを検証することとする。 
次に，この仕事におけるメタ認知的方略をどの

ように習得するかについても検証を加えるため，

経験学習の先行研究を確認する。経験学習の代表

的なモデルは Kolb（1984）が提唱したモデルで

ある（図 5）。経験学習モデルでは，人は，具体的

な経験をし，その内容を内省することで何らかの

抽象的な概念，すなわち知識・スキルを引き出し，

それを新しい状況に応用することを通して学習す

る，とされている。 
 

 
出典：Kolb（1984） 

図５ Kolbの経験学習モデル 
 

また，松尾（2013）は，管理職における経験学

習について研究し，「過去の経験」「目標志向性」

「上位者との対話機会」が「変革」「連携」「育成」

の仕事経験に影響を与え，これら3つの経験が「情

報分析力」「目標共有」「事業実行力」の 3つのマ

ネジャーの能力獲得を促すことを発見した。能力

獲得のためには，過去の経験が重要な要素となる。 
以上の先行研究を踏まえ，本研究では次の 2つ

の仮説を検証する。 
仮説 1：仕事を進めるうえでのメタ認知的方略が

身についている 30 代・40 代管理職は，労働時間

が短い。 
仮説 2：仕事を進めるうえでのメタ認知的方略は

管理職になるまでの過去の仕事経験を通じて身に

つけられる。 
 
２．研究方法 
 
本研究では，学習行動におけるメタ認知的方略

の仕事場面への適用ならびにメタ認知的方略を習

得した経験を探索的に導き出すため，インタビュ

ー調査を研究方法として選択した。また，今回明

らかにしたいメタ認知的方略が労働時間に与える

影響をみるため，以下の 3つの観点で，対象者の

属性を限定した。 
1．仕事の習熟度による影響をコントロールす

るため，現在の業務を行うようになって 3 か月以

上が経過していること 
2．上司による影響をコントロールするため，

自ら裁量を持って業務が遂行できる権限が与えら

れていること 
3．物理的な制約による影響をコントロールす

るため，短時間勤務などの制限をしない働き方で

あること 
以上の条件を満たす，30代・40代の管理職で，

労働時間が短い人（月平均 200 時間未満）を対象

とし，13名（男性 9名，女性 4名）にインタビュ

ー調査を行った。業種の偏りをなくすために，製

造業，非製造業からそれぞれ 2社ずつ，計 4社か

ら13名にインタビューを行った。調査対象者は，

表 1に示した 13 名である。 
 

表１ インタビュー調査対象者リスト 

年代 性別 業種

A 30代 男 製薬

B 30代 男 製薬

C 30代 女 製薬

D 30代 女 製薬

E 40代 男 製薬

F 40代 男 製造

G 30代 男 人材サービス

H 30代 男 人材サービス

I 30代 男 人材サービス

J 30代 女 人材サービス

K 30代 男 情報

L 30代 男 情報

M 30代 女 情報  
 
インタビュー時間は 1時間程度であった。メタ

認知的方略を構成するプランニング方略とモニタ

リング方略の仕事場面での適用に関して，半構造

化インタビューを行った。藤田（2010）では，プ

ランニング方略は，「1日にどれくらい学習するか

考えてから取り組む」などの質問項目で構成され
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ており，学習・勉強を仕事に置き換えて質問項目

として活用した。また，モニタリング方略におい

ても「勉強している途中でそれまでの学習内容に

ついて復習する」「何を求められているのか考えて

から課題をする」といった学習・勉強についての

質問項目を，仕事に置き換えた。そのうえで，イ

ンタビューのコメントから，労働時間が短い管理

職に共通する行動，経験に関するものを確認した。 
 
３．結果 
3.1 仕事場面のメタ認知的方略 
 
 調査を通じて，仕事場面のメタ認知的方略に関

する行動を導き出した結果をまとめたものが図 6
である。メタ認知的方略のうち，プランニング方

略では「イメージの細分化」「小さなタスクの設定」

「柔軟な対応時間の設定」という 3つの行動，モ

ニタリング方略では「日常行動の振り返り」「仕事

単位の振り返り」という2つの行動が確認された。

いずれの行動も，特定の個人に限定された行動で

はなく，3 名以上の対象者が実施している行動で

ある。 
 

 
図６ 仕事場面のメタ認知的方略 

 
3.1.1 プランニング方略 
 
ここからは，それぞれの方略について詳しくみ

ていく。まず，調査対象者らのプランニング方略

の実施状況について整理する。既述のとおり，プ

ランニング方略として抽出されたのは，3 つの行

動である。その 3 つとは，①イメージの細分化，

②小さなタスクの設定，③柔軟な対応時間の設定

である。3 つの行動を各調査対象者が実施してい

たかどうかを示すのが表 2である。それぞれの項

目の具体的な回答について検証したい。 
 

表２ プランニング方略の実施状況 

	

イメージの
細分化

小さな
タスクの設定

柔軟な対応
時間の設定

A ○ ○
B ○ ○ ○
C ○ ○ ○
D ○ ○
E ○ ○ ○
F ○ ○
G ○ ○ ○
H ○ ○
I ○
J ○ ○ ○
K ○ ○
L ○ ○
M ○ ○ ○  

 
① イメージの細分化 
抽象的で具体的な工程までイメージされていな

いテーマが仕事としてアサインされることがある。

そうした仕事を割り当てられた場合に，「与えられ

たイメージをいくつか複数のアイテムに細分化す

る」という方略を実施していることが 11 名から

確認された。この行動を「イメージの細分化」と

定義する。このことに関して，D氏とE氏は，次

のように述べている。 
 

1 個のプロジェクトでも複数のアイテムがあ

るじゃないですか。なので，順番があると思

うので，それは自分のなかで，感覚値のとこ

ろもあるんですけど，それで細分化している

と思います。（D氏） 
 

作業イメージがないと日々のスケジュールに

落ちていかないので。そこにもっていくため

には3か月ですと。3か月と区切ったときに，

そこまでに何をしないといけないということ

を考えて，じゃあまずは，タスクとミーティ

ングを置いて，という形です。ある程度イメ

ージを，これぐらいのミーティングとこれく

らいのアジェンダで，ということを出して，
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とりあえず，これで進めようと。（E氏） 
 
② 小さなタスクの設定 
イメージを細分化したのちに，仕事を週単位の

タスクに落とし込む。その際に，1 日のスケジュ

ールでの作業時間まで落とし込むといったコメン

トが 12 名から確認された。この行動を「小さな

タスクの設定」と定義する。以下に実際のコメン

トを記す。 
 

タスク管理は細かくやっているほうだと思う

ので。1 個 1 個の作業時間がそんなにかから

ないものが多いので，見立てはできているか

なと思います。（30 分や 1 時間よりも）もっ

と短いと思います。10 分，15 分とか。それ

を書き出していますね。（H 氏） 
 

がっつりスケジュールが入るので，作業時間

はむこう1週間くらいは確保しています。（中

略）ワークの時間を確保するみたいなことは

意識し始めたのは，マネジャーになってから

かなと思います。もともと私はすごい残業し

たいというタイプではないので，仕事は好き

なんですけど，生産性高く働けることにこし

たことはないと思っているので。（J氏） 
 
③ 柔軟な対応時間の設定 
突発的な事象に対して臨機応変な対応を迫られ

ることを想定した時間を設定しているというコメ

ントも 8名から確認された。この行動を「柔軟な

対応時間の設定」と定義する。2 名のコメントを

抜粋する。 
 

突発的なものが出てくるのは当たり前なので，

それ前提としてそれ以外を8割ぐらいでなん

とか終わらせるというイメージを持っている

ので。（G氏） 
 

かっちり決めていても変動要素が大きいので，

ただ，自分のなかでいつまでにこれを進めな

いといけないという時間は確保し，それ以外

は変動要素が入ってきても大丈夫なようには

しています。（J氏） 
 
 以上のとおり，労働時間の短い管理職の仕事の

進め方を検証した結果，まず仕事のイメージを複

数のアイテムに細分化し，その仕事を 1日の小さ

なタスクに落とし込み，1 日のなかで，突発的な

業務にも対応できるように柔軟な時間設定も行っ

ておく，というプランニング方略が採用されてい

ることが確認された。 
 
3.1.2 モニタリング方略 
 
次に，モニタリング方略については，3 名以上

に共通する 2 つの行動が確認できた。2 つとは①

日常行動の振り返り，②仕事単位の振り返りであ

る（表 3）。 
 

表３ モニタリング方略の実施状況 
日常行動
の振り返り

仕事単位
の振り返り

A ○
B ○ ○
C ○
D ○ ○
E ○
F ○
G ○ ○
H ○
I ○
J ○ ○
K ○ ○
L ○
M ○  

 
① 日常行動の振り返り 
日々の仕事のなかで，何ができたか，できなか

ったかを振り返り，次の行動にうつす。１日もし

くは週単位で自身の仕事の状況，つまり，日常行

動の振り返りを行っていることが 13 名全ての調

査対象者のコメントから抽出された。C氏とE氏

は次のように述べている。 
 

振り返って（アウトルックに）入れたりもし

ます。この時間を何につかったのかなとか。
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だいたい私のアウトルックをみると，すごく

埋まっているねと。振り返って入れるのは，

業務で週報を出さなくちゃいけなくて，それ

のときにも役に立ちますし，自分ってこんな

ことにめっちゃ時間かかっていたりとか，な

んとなく自分自身に。（C氏） 
 

「冷静に振り返る」は毎日するべきだと思い

ながら，1，2週間で振り返って，ということ

はあると思います。（E氏） 
 
② 仕事単位の振り返り 
日常行動の振り返り以外に，次回の業務に向け

て仕事単位での振り返りを行っている実態も明ら

かになった。具体的には次のような発言である。 
 

１年たったときに，毎回やっているんですけ

ど。手順書みたいなものをつくっていて，誰

がやってもできるようにレコードを残してお

くという目的でやっていたんですけれども。

流してみたときに，こういうところはよくな

かった，次やったときにこうしようというよ

うなものは残しているんですけど。どちらか

というとレコード目的でやっているものの，

整理にはなっているかなと思います。（B 氏） 
 

プロセスの中で「これって必要か」と思うこ

とは整理はしちゃいます，シンプルに。（中略）

（翌年に）同じことをどうせやるから，1 つ

こう，つくっていけば，応用できるじゃない

ですか。（D氏） 
 
以上のように，労働時間の短い管理職の行動に

は，プランニング方略とモニタリング方略が含ま

れていることが確認された。 
本研究では，最も労働時間が長い 30 代・40 代

管理職に着目し，彼らの労働時間に影響を与える

要因として，これまで十分に検討がなされていな

かった「個人特性」の面に着目し，仕事の進め方

におけるメタ認知的方略と労働時間の関係を検証

した。その結果，メタ認知的方略が労働時間に影

響を与えることが明らかにされた。 
 
3.2 メタ認知的方略を習得した仕事経験 
 
続いて，仮説2 の「仕事を進めるうえでのメタ

認知的方略は，管理職になるまでの過去の仕事経

験を通じて身につけられる」にかかわる部分につ

いて，インタビューの内容を分析する。過去の仕

事経験のうち，仕事の進め方に影響を与え，結果

として現在のメタ認知的方略を獲得することにつ

ながる経験が，いくつか確認された。 
これらの経験のうち，複数の対象者が共通して

経験したものを整理すると，①限界を超える業務

量の経験，②時間を制限された経験，③失敗の経

験，の 3つに分類できる。他にも，特定の個人か

らしか確認できていない経験に「海外での仕事」

や「研修での気づき」といったものもあったが，

これらは分類の対象外とした。 
以下では，3 つの経験を通じて，調査対象者ら

がどのように自らの仕事の進め方を見直してメタ

認知的方略を獲得したのか，詳しく確認する。 
 

表４ メタ認知的方略を習得した仕事経験 
限界を超える
業務量の経験

時間を制限
された経験

失敗の経験

A ○
B ○
C ○
D ○ ○
E ○
F ○
G ○ ○
H ○ ○
I ○
J ○
K ○
L ○
M ○  

 
① 限界を超える業務量の経験 
大きなプロジェクトを任せられたり，いくつも

の仕事を並行して進めたりするなど，自らの許容

量を超える仕事量がアサインされることがある。

それに伴って，仕事の進め方に変化が生じた経験

が 4名から抽出された。これを「限界を超える業
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務量の経験」とする。E 氏は次のように発言して

いる。 
 

（自分の仕事の進め方を身につけるには）合

併の作業は大きかったと思います。本当にプ

ロジェクト的な仕事の進め方を定着した，自

分のなかで，というのはそのタイミングだっ

たのかなと思います。（中略）カウンターパー

トがいて，あなたの担当はこれ，しか与えら

れないので。自分の担当はこういうスケジュ

ールで，ということは都度都度カウンターパ

ートの方と話をしながら進めていたので，実

践的だったと思います。（E 氏） 
 
② 時間を制限された経験 
労働時間の上限が設定されたことによって，自

分の仕事の進め方を変えざるを得なかったという

経験が9名から確認できた。このような経験を「時

間を制限された経験」として抽出した。B 氏は次

のように述べている。 
 

資源を投入しすぎることが，よくないことで

はないかという問いが全社的にあって。資源

の制約があると違う方法を考えたりするんで

すけど，考えないと無限にそれをやり続ける

ループに入ってしまうので。（時間を制限され

たことで）時間軸を意識した行動をするよう

になったというのは明確に言えますね。（B
氏） 

 
③ 失敗の経験 
失敗の経験が，自分の仕事を見直す契機となる

こともある。今回のインタビュー調査において，

3 名のコメントから失敗経験によるメタ認知的方

略の習得が確認できた。3 名のうち，D 氏は次の

ように述べている。 
 

失敗っていうのは，大きな次の成功を支える

ものだなと思います。（中略）喋りながらもこ

れは伝わっていないということがわかる最低

のプレゼンをしたということがすごく印象に

あって，ある意味そこが起点になって，事前

の準備だとか，知識をしっかり自分のなかに

咀嚼できているとか，そういう風に痛い経験

をして2度とこういう経験はしたくないとい

うのは学んだことだと思いますね。（D氏） 
 
 以上のことから，労働時間が短い管理職は，そ

れまでの仕事経験のなかで，自らの仕事の進め方

を見直す経験をしていることが明らかになった。

その経験を通じて，メタ認知的方略を習得するこ

とにより，労働時間を短くすることを実現できて

いる。 
 

４．考察 
4.1 まとめ 
 
調査を通じて，労働時間が短い 30 代・40 代管

理職は，仕事の進め方におけるメタ認知的方略を

実践していること，また，メタ認知的方略の習得

は，自らの仕事の進め方を見直す仕事経験を通じ

て行われていることが明らかになった。 
学習行動の研究では，メタ認知的方略が，学習

課題先延ばし行動に影響を与えることが明らかに

されていたが，今回の調査によって，社会人の仕

事場面において，メタ認知的方略が労働時間の低

減に影響があることがわかった。 
また，仕事場面におけるメタ認知的方略の特徴

が明らかにされた。 
仕事の進め方におけるプランニング方略では，

単に計画をたてて仕事を行うというだけではなく，

抽象的なイメージを細分化し，そのうえで，小さ

なタスクの作業時間を見積もり，ならびに，突発

的な事象への柔軟な対応も加味したプランニング

が重要であることが見いだされた。 
モニタリング方略においては，日常行動におけ

る振り返りのみならず，長期での仕事単位でも振

り返りを行うという点が重要である。これは，学

生の学習行動ではみられない。 
さらに，今回の調査において明らかになった，
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過去の経験が仕事の進め方の見直しを促進し，メ

タ認知的方略を身につけるというサイクルは，

Kolb の経験学習モデルで説明することができる。

労働時間の短い 30 代・40 代の管理職は許容量を

超えるほどの仕事や，労働時間の制限，仕事上の

失敗などの自らの具体的な経験を通じて，内省を

行い，そのうえで，自ら概念化し，次の実践につ

なげるという経験学習のサイクルを回しているの

である。 
本研究を通じて，佐藤（2008）で概念として提

示されていたが，その後の研究でも実証的には示

されていなかった労働時間に影響を与える「個人

特性」を，仕事におけるメタ認知的方略という形

で取り上げ，それと労働時間の関係を示すことが

できた。また，大竹・奥平（2008）で提示されて

いた，長時間労働を生み出す後回し行動に対して，

プランニング方略とモニタリング方略というメタ

認知的方略を活用することで，それを回避し，労

働時間を短くできるということを示した。 
 

4.2 インプリケーション 
 
本研究では，仕事経験を通じてメタ認知的方略

を習得することによって，最も労働時間が長くな

る 30 代管理職の労働時間を低減できる可能性を

示した。また，そのようなメタ認知的方略を習得

できる経験として，限界を超える業務量の経験，

時間を制限された経験，失敗の経験の 3つが発見

された。 
 本研究による実務への示唆の 1つは，メタ認知

的方略を身につけるためには，よく言われるよう

な一時的な長時間労働を伴う修羅場体験は必ずし

も必要ではなく，労働時間を制限することで，限

界を超える経験をさせるという方法論も有効であ

ることを示した点である。これまでの「とにかく

長時間働くことでしか，仕事の進め方は身につけ

られない」という言説を否定し，制限を設定する

ことによっても，強制的にストレッチ体験を積む

ことが可能であることを示した。働き方改革の取

り組みとして，労働時間削減にむけて，労働時間

に上限設定をする施策をとっている企業が少なく

ないが，その有効性が示されたといえる。 
 
4.3 本研究の限界と課題 
 
本研究は 13 名の 30 代・40 代管理職へのイン

タビュー調査から，仮説の検証を試みた。性別や

業種などは幅広い対象者とすることを意図したが，

13 名と限られた人数での調査であること，また，

仕事の進め方に関して，各調査対象者の自己評価

であること，そして，過去の経験については個人

の記憶に依っているものであることは，本研究の

限界である。また，長時間労働に影響を与える要

因には，個人ではどうにも対処しようのない，組

織上の問題や，事業内容・仕事内容上の問題があ

るはずだが，本研究では，あえてそれらに言及せ

ず，「個人特性」と長時間労働の関係に焦点を絞っ

て取り上げた。 
そして，今回の調査対象者は全て労働時間が短

い者で，労働時間が長い者との比較はされていな

い。そのため，今回得られたメタ認知的方略が，

長時間労働者に当てはまるかどうかを検証するこ

とも今後の研究課題である。また，インタビュー

を通じて，対象者がメタ認知的方略を実施してい

ることは確認できたが，労働時間の長さに直接影

響する先延ばし行動をしていないことは確認でき

ていない。 
今後，長時間労働の者を含めた定量調査を行っ

たり，他者評価を組み合わせた調査を展開してい

くことで，更なる示唆を導き出せる可能性がある。 
 
4.4 おわりに 
 
働き方改革実行計画が発表され，企業における

働き方改革は 2017 年から本格的に始動した。し

かし，緒に就いたばかりの企業も多く，まだまだ

取り組みは試行錯誤である。 
一般的に行われている「ノー残業デー」や「月

間（年間）労働時間の上限設定」は本研究で示し

た「時間を制限する経験」を通じて，仕事の進め
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方のメタ認知的方略を身につける有効な手段であ

ろう。しかし，労働時間に制限を加えることだけ

でなく，Kolb の経験学習モデルでも指摘されてい

るように，経験が内省につながり，そこから教訓

を得て，概念化し，次の行動につながるような仕

組みもあわせて導入することが重要である。経験

学習による仕事の進め方の変化を，多くの人が体

験することによって，持続的な生産性の高い働き

方が実現できるのではないか。 
日本人の働き方は転換点にある。旧来の日本型

の働き方を改め，生産性の高い働き方を実現する

ために，多くの働く人たちがメタ認知的方略を習

得することが私たちの働き方を見直すうえで重要

である。 
 
																																								 																							
注	
 
1 藤田（2010）では，4つの項目について因子分析した結果，モ

ニタリング方略と努力調整方略を同一因子とみなし，努力調整・モ

ニタリング方略としている。 
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