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ジョブ・クラフティング研究の展開に向けて：概念の独自性の明確化と先行研究

レビュー 

はじめに 

仕事の中に「自分」をひと匙入れること……。その効き目はきっと計り知れないのだと

思う。そして、もし「本当はあの仕事がやりたかったけれど、今はこの仕事しかできなく

て」という状況でも、その”ひと匙”はきっと有効だ。イマイチ乗り気になれない仕事も、

「なんだか面白くなってきた」、と味わいを変えるかもしれない。 

（一田, 2015: p.38） 

 Wrzesniewski and Dutton(2001)によって提唱されたジョブ・クラフティングという概念

は、上記に引用したような仕事の経験やそこからの自己の変化をすくい取ろうとした概念

といえる。彼女らは、ジョブ・クラフティングを「個人が自らの仕事のタスク境界もしくは

関係的境界においてなす物理的・認知的変化」と定義している（Wrzesniewski & Dutton, 

2001: p.179）。たとえば、自分のもつ知識を活用してタスクを自ら変更するといった行動や、

自分の仕事の意義を改めて見直すといったことがジョブ・クラフティングに含まれる。 

 JC 概念は提唱されてすぐに注目を集めたというわけではないが、近年になってジョブク

ラフティング(以下では JC と略記する)に関する論文が急増している。このような JC 研究

の急増は、昨今の仕事を巡る状況の変化を反映したものと考えられる。変化がいっそう激し

くなった環境に対応すべく、仕事の境界をより柔軟に捉える必要性が増大している。こうし

た変化を踏まえつつ、組織成員の仕事との関わり方を改めて検討する際、JC 概念は有効性

をもつように思われる。 

 日本では、関口(2009)や森永(2009)などの JC を鍵概念に用いた研究が比較的早くからな

されてきたこともあって JC 概念は定着しつつある。しかし、JC 概念が独自にもつ可能性

は十分に追求されているとはいいがたい。また、JC に関する先行研究の全体像も紹介され

ているとはいえない。 

そこで、本論では以下の 2 つの課題に取り組む。第一に、JC 概念の提唱によって何が目

指されていたのかを確認した上で、関連概念との違いを踏まえながら JC 概念の独自性や意

義を明らかにする。第二に、先行研究の流れを整理し、今後の研究の展開に向けた課題の提

示を行う。 

1. ジョブ・クラフティング概念の独自性と意義

1.1 ジョブ・クラフティングとは何か 

1.1.1 Wrzesniewski and Dutton(2001)の問題意識 

Wrzesniewski and Dutton(2001)が、JC という新しい概念を提出する背景となった問題

意識を最初に確認しておくことにしよう。彼女らは、後ほど詳しく取り上げるジョブ・デザ

インに代表されるような、他者がデザインした画一的（one size fit all)な仕事を従業員がど
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う受容するかを問題とするような視点では仕事の経験を十分に捉えることができないとし

て、社会構築主義に依拠しつつ、個々のタスクや相互作用を素材として従業員が自ら仕事の

経験を作り上げているという見方を提示した。そこでは、従業員は自らの仕事を形作り、再

定義する能動的実践としての JC によって彼らの仕事やその社会的環境を構成することを

通じて、従業員が自身の「仕事の意味」(meaning of work：以下では MoW と略記する)や

「ワーク・アイデンティティ」(work identity：以下では WI と略記する)を変化させている

ことが想定されている。 

 彼らはそうした実践を crafting と名付けたが、そこでは、理想化された職人(craftsman)

の仕事がイメージされているように思われる。Ciulla(2000)は、西欧における仕事観を探る

中で、職人とプロフェッショナルの共通点として以下のようにまとめている。 

 

  彼らの仕事においては、仕事と余暇のはっきりした区別がない。両者にとって、生活と

仕事は継続している 

  彼らの仕事は、彼ら自身の直接的延長である。つまり、彼らは自らの仕事そのものであ

り、そのことに誇りを持っている。 

  彼らの仕事への思い入れに対して、社会は尊敬を抱く 

  最も大切なことは、彼らの独立性である。彼らが仕事をしている最中に、あれこれ口出

しをする人はいない。 

(Ciulla, 2000: 邦訳 pp. 138-9) 

 

 もちろん伝統工芸のような職人の仕事と、今日の組織化された職場での仕事は大きく異

なっている。官僚制に典型的に見られるように、近代組織においては、上記に引用したよう

な仕事のやり方や仕事との関係性が公式に認められるのは、ごく一部である。しかし、多く

の人たちは、古典的プロフェッショナルのように自律性が十分に認められていなかったと

しても、仕事の経験を自ら形作ろうとしており、程度の差はあれ、それは可能であるという

見方が JC の核にある。 

 

1.1.2 ジョブ・クラフティングの次元 

 冒頭に言及した「個人が自らの仕事のタスク境界もしくは関係的境界においてなす物理

的・認知的変化」という定義をもとに、Wrzesniewski and Dutton(2001)では JC は 3 次元

構造をもつものとして整理されている。まず、それら 3 つの次元を紹介した上で、なぜそれ

らの次元が含まれているのかを説明することを通じて、JC 概念の含意を検討する。 

 第一の次元は、タスク境界(task boundary)の変更であり、これは具体的な仕事の内容や

方法を変更することである。仕事(job)は基礎単位としての課業(task)から構成されており、

課業の量や内容、方法等を変更することは、仕事の変更、さらには当該個人にとっての仕事

の経験を変えることにつながる。たとえば、技術に興味をもつ人事の採用担当者が、採用候

補者を引きつけたり、コミュニケーションをとったりするためにソーシャル・メディアを活

用するタスクを追加することなどが挙げられる（Berg, Dutton, & Wrzesniewski, 2013）。 

 第二の次元は、他者との関係性もしくは相互作用に関する境界(relational boundary)の変

更である。言い換えれば、タスクの遂行にかかわる相互行為の相手である、同僚や顧客とい
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った他者との関係性を増やしたり、その質を変えたりしていくことである。Wrzesniewski 

and Dutton(2001)では、関係的境界の変更の例として病院の掃除スタッフが、患者やその

家族、訪問者とのコミュニケーションを増やすことなどが挙げられている。 

 第三に、認知的な境界変化が挙げられる。物理的な意味でのタスクの変更や他者との相互

行為の変化がなくても、個々のタスクや仕事全体について自分がどのように捉えるかを変

えることができる。たとえば、森永(2009)は、タスクの自立度が低く、反復の多いルーティ

ン業務に従事している人事部の給与計算業務の担当者が、担当業務の背後にある仕事の流

れに目をやることで作業に面白みを感じたり、チェックリスト作成作業を通じて MoW を

再確認したりしたことを認知的クラフティングとして挙げている。 

 このような 3 次元を想定すれば、公式的な職務規程が厳格に規定され、タスクそのもの

を物理的に変更することが容易でない場合においても、従業員は JC を行うことができると

いえる。したがって、具体的なタスクを変更しているかどうかに関わらず、仕事の経験を自

ら変えようとする従業員は、JC を行っている者、すなわちジョブ・クラフターであるとい

えることになる。 

 以上の 3 つの次元のうち、タスク境界の変更は、後述するような他のプロアクティブ行

動との共通点も見出しやすい。したがって、関係的次元・認知的次元という 2 つの次元が含

められていることが、従業員がどのように仕事を経験しているかに焦点を当てている JC の

特徴といえる。 

 まず、関係的境界の変更が取り上げられている理由を検討する。関係的境界の変更そのも

のは仕事そのものを変えることとは異なる。しかし、他者との些細なやり取りが仕事の経験

を左右し、さらには仕事をどう意味づけるかにも影響を与えうる(Wrzesniewski & Dutton, 

2001; Wrzesniewski, Dutton, Debebe, 2003)。逆にどのような範囲や頻度で他者との相互

作用を取ろうとするかは、仕事をどう捉えているかの反映でもある。たとえば、病院の掃除

スタッフが患者とどのような関係性で接点を持とうとするかは、自分の仕事をどのように

捉えているかを反映していると見ることができるだろう。さらに、Wrzesniewski and 

Dutton(2001)は、仕事のみならず、仕事を遂行する「社会的なコンテクストが、仕事の経験

を構築する際に用いる素材を提供する」という見方を採用していることから、仕事の経験に

影響を与える関係性の変化を一つの次元として設定していると考えられる。 

 タスクや関係性の変更にとどまらず、認知的な側面を次元の一つとして含めていること

も、JC 概念の重要な特徴である。タスクは仕事の経験の「素材」であるというのは、同一

のタスクであったとしても、それをどのように経験するかは個人の認知によって異なりう

るということを意味している。また、同一の個人が同一の職務に従事しても、それをどのよ

うな経験として捉えるかも変わりうる。タスクを客観的に捉える立場から見れば、認知的

JC では何も変更も生じていないことになる。しかし、仕事を担っている個人が自分の仕事

として経験するかを形作る際には個人の認知が大きく関わりうる。 

さらに、MoW や WI と JC が深く関わっていることからも、認知的次元を含める必要性

は確認できる。なぜなら、WI はその多くが認知的であり (Slemp & Vella-Brodrick, 2013)、

MoW も本質的に主観的なものであって(Pratt & Ashforth, 2003)、認知的な次元に根ざし

ているからである。 

 以上のような視点に立てば、タスク境界の改変は、仕事の経験を自ら形作る JC のうち最
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も観察しやすい次元の一つにすぎないともいえる。もっとも、これらの次元が必ずしもきれ

いに切り分けられるわけではない。病院の掃除スタッフが患者やその家族と関わりを増や

すのは、自らの仕事を介護人（caregiver)と認知的に捉えているからであり、患者などとの

相互作用を増やす結果、彼らからの依頼を踏まえて掃除の方法やタイミングなどを変更す

るかもしれない。 

このように、先に取り上げた問題意識を踏まえることで、JC がタスクの変更に限定され

ておらず、関係的境界、認知的境界を含む 3 つの次元が設定されていることの意味が把握

できる。もっとも、タスク次元に焦点が当てられることも多く、後述するように 3 つの次元

はその後の研究では必ずしも同じ重み付けで扱われているとはいえない。しかし、従業員に

とっての仕事の経験、さらには MoW や WI への影響をより精確に捉えようとすれば、タス

ク次元のみならず、関係的次元、認知的次元も同時に扱うことが望ましいといえるだろう。 

 

1.2 ジョブ・クラフティング概念の独自性 

 

1.2.1 ジョブ・デザインとの対比 

 前節で Wrzesniewski and Dutton(2001)が JC 概念を提唱した問題意識とその具体的な

次元を取り上げたが、JC 概念の独自性をいっそう明確にすべく、類似する概念との対比を

行う。JC を取り上げる際に比較対象としてもっとも参照されるのがジョブ・デザインであ

る。そこで、最初にジョブ・デザインとの対比を行う。次に、プロアクティブ行動、さらに

個別性を重視した I-deal といった類似概念との異同を示す。 

 JC としばしば対比されるジョブ・デザインとは、職務特性モデル（Hackman & Oldham, 

1980)及びそれに基づいた職務再設計(work redesign)を指している。職務特性モデルは、5

次元で測定される職務の客観的特性が労働者の認知的心理的状態を左右し、それが職務成

果に反映されるというものである。JC と特に関係する部分を抽出すれば、職務の客観的次

元のうち、技能多様性(skill variety)、タスク完結性(task identity)、タスク重要性(task  

significance)が、経験された仕事の有意味性(experienced meaningfulness of the work)を

規定するとされている。経験された仕事の有意味性は、成果への責任や仕事の結果について

の知識などの知覚といった他の認知的心理状態とともに、内的なモチベーション、成果や職

務満足に影響を与えることから、仕事の有意味性を高めるような特性を備えるような職務

の再設計が提案された。たとえば、タスク完結性やタスク重要性に影響を及ぼす方法として、

自然なまとまりであると認知される作業ユニットを形成することなどが挙げられている。 

 ジョブ・デザインでは、経験された仕事の有意味性などが挙げられているように、個人が

仕事をどのように経験するかが取り上げられている。そこでは、客観的課業条件と、モチベ

ーションや職務満足といった従業員の職務への態度を媒介する変数として従業員の仕事の

経験が位置づけられている。 

 こうしたジョブ・デザインは、個人がどのように仕事を経験するかを理解する中心的な枠

組みであった（Wrzesniewski & Dutton, 2001)。そこでは、マネジャーまたは組織が設計し

た客観的課業が従業員にどう解釈されるかが取り上げられており、基本的に従業員は受け

身的な存在とみなされている。いいかえれば、マネジャー主導でトップダウン的に決定され

た客観的な職務の特徴によって、仕事を従業員がどう経験するかがおおむね規定されるこ
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とが仮定されていた(Berg et al., 2013)。また、個人特性の違いにかかわらず職務特性が画

一的に従業員に影響を与えることも前提とされていた(Grant & Parker, 2009) 

 このようなジョブ・デザインの従業員の捉え方に対して、JC では従業員は自らの仕事を

変更するという能動的な存在であり、すべての従業員がジョブ・クラフターたりうるという

見方を取っている。もちろん、自律性が大幅に認められている従業員であったとしても、フ

リーハンドに JCを行えるわけではない。だが、社会構築主義的な見方を採用する JCでは、

個々の従業員が自らの仕事を作り上げていくことが JC であるとされており、トップダウン

式に与えられた職務でさえも当該個人にとっては画一的なものでなくなりうる。 

 このように、ジョブ・デザインとの対比でいえば、JC は従業員主導でボトムアップ的に

仕事やその経験を自らの手で変えるという側面が強調されている。確かにジョブ・デザイン

と JC は、トップダウン－ボトムアップ、組織主導―個人主導、画一的―個別的、客観的－

主観的といった点で対比的であるものの、どちらも仕事の経験に着目し、仕事やその経験が

変えうるものであるとしている点は共通している。また、職務の客観的特性は従業員の仕事

の経験、さらには JC の範囲や程度に影響を与えうることから、Wrzesniewski and 

Dutton(2001)でも JC とジョブ・デザインは補完的な見方であるとされている、 

 

1.2.2 他の関連概念との相違点 

 Wrzesniewski and Dutton(2001)では、JC と類似点が見いだせるいくつかの構成概念と

JC を対比している。そこで取り上げられているのは、役割変革(role innovation)、役割形

成（role making）、個人的進取(personal initiative)、率先(taking charge)、組織市民行動

(organizational citizenship behavior)、タスク改訂（task revision）である。 

 それらの類似概念と JC に共通しているのが、従業員主導で何らかの変化を導こうとして

いることである。「状況や自身の変化・改善を目指した自己主導的・先取り的行動」という、

最も広範なプロアクティブ行動の定義（Parker, Williams, & Turner, 2006）に従えば、こ

れらの類似概念と JC は、ともにプロアクティブ行動に含めうる。 

 しかし、何を目指した自己主導的行動であるかにおいて、両者は異なっている。役割変革

などは、組織に資する問題解決や組織や組織内他者への援助が目指されている。それに対し

て、JC は一義的には、自分の仕事の経験を変えることで自らの MoW や WI を変えようと

する働きかけである。先ほどのプロアクティブ行動の定義でいえば、JC は「自身の変化・

改善」を目指したものである。 

 もっとも、JC が組織のための問題解決につながることもありうる。後述する 3 次元を想

定した尺度開発の実証研究(Niessen, Weseler, and Kostova, 2016）においても、個人的進

取、率先、組織市民行動 などとの弁別性が検証される際に、有意な正の相関関係が報告さ

れている。したがって、従業員の MoWや MI の充実を求めた行動が、役割変革といったプ

ロアクティブ行動と理解できるケースは少なくないかもしれない。 

 しかし、JC にとっては組織にとって有効な変更であるかどうかは副次的であり、その点

は重要な違いといえる。いいかえれば、何らかのタスク境界の変更を伴う従業員主導の行動

が JC であるかどうかは、それを主導しようとした当人にしかわからないということもでき

る。それに対して、組織の問題解決に貢献するかどうかという基準をもつ、他の類似概念で

示されているプロアクティブ行動は、他者から同定することが可能といえる。このように、
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JC と役割変革などのプロアクティブ行動には類似点は多く見いだせるものの、その動機の

違いから異なる構成概念であるといえる。 

 次に、JC の提唱以降に、従業員の主体的な職務への働きかけを捉える概念として登場し

た I-deal との対比を行う。概念を提示した Rousseau（2005）によれば，Idiosyncratic Deal(I-

deals)とは，「双方に利益になるような諸項目に関して，個人が雇用者との間で交渉した，

非標準的な性質を持つ，自発的かつ個別的な合意」である。時間や場所といった労働条件の

柔軟性を求めて交渉することもあれば、報酬について交渉すること、さらには能力開発に適

した仕事にアサインを求めることも I-deal に含められている。 

JC と I-deal は、どちらも個人主導での仕事の経験の変更への働きかけであることに加え

て、画一的ではなく個別性を認めていくという立場を取っている。いいかえれば、個別的か

つ動態的な仕事との関係性に注目している点において、両者は共通している（森永・金井, 

2013）。 

 しかし、認知的境界の変更のように個人の内的経験の変化である場合などは、当該個人に

大きな意味があったとしても、JC は他者からは判別できない。タスク境界の変更でも、必

ずしもマネジャーから見えるとは限らない。それに対して、I-deal では、上司と交渉を行う

ため、その変更はマネジャーをはじめとする職場の他者にとって明示的である。いいかえれ

ば客観的でフォーマルな変更を引き起こすという意味で、ジョブ・デザインと I-deal は共

通点がある。 

 また、I-deal の定義にあるように、交渉される内容は当該個人にとって望ましいだけでな

く、組織（雇用者）側にとっても何らかの利益があることが含意されている。一方、JC は、

Wrzesniewski and Dutton(2001)が挙げているように、それが組織にとって利益をもたらす

ものであるとは限らない。場合によっては、Rousseau, Ho, and Greenberg(2006)が、I-deal

が何でないかを対比的に示すために挙げている「承認されていない調整（unauthorized 

arrangements）」のように、個人にのみ利益をもたらすものであるかもしれない。 

 さらに、I-deal と JC では従業員が変えようとする対象は、オーバーラップしているもの

もあるが、やや異なっている。I-deal において何に関して上司と交渉するについて Rosen, 

Slater, Chang, and Johnson (2013)は、先行研究を踏まえて、「スケジュールの柔軟性」、「場

所の柔軟性」、「金銭的インセンティブ」、「タスクと仕事の責任」という 4 次元を設定してい

る。これらと JC の 3 次元を対比するならば、I-deal の「タスクと仕事の責任」がタスク境

界の変更とおおむね対応するものの、その他については労働条件や報酬であり、当該個人の

みによってなされる JC とはなりにくいものである。もちろん、時間や場所の柔軟性や金銭

的報酬が変わることで、仕事の経験は異なりうることから、自ら仕事の経験を形作ることに

I-deal が寄与するのは確かだが、JC のように MoW や WI を変えるような仕事の経験の変

化とはいいがたいように思われる。このように JC と I-deal にはさまざまな共通点は見い

だせるものの、明らかに異なる概念と考えることができる1。 

 

                                                   
1 Rofcanin, Berber, Koch, and Sevinc (2016)は、質問紙調査の分析から I-deal と JC の弁別性

可能を確認している。 
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1.3 ジョブ・クラフティングに注目する意義 

 

1.3.1 組織にとっての JC の意義 

 JC は個々人の仕事の経験を変え、それによって MoW や WI にも影響を及ぼすものであ

り、個人にとって JC が意義をもつことは自明といえる。そこで、従業員個人にとっての意

味に関しては後述することにして、組織にとって JC に注目する意義を先に取り上げること

にしたい。 

 第一に、従業員の JC によって従業員の個人－職務適合（person-job fit）の向上が期待で

きる(Berg et al., 2013)。Edwards(1991)によれば、個人－職務適合の向上は、職務満足や

モチベーション、パフォーマンスなどに関してポジティブな結果を導くとされている。たと

えば、Lu, Wang, Lu, Du, and Bakker,(2014)や Tims, Derks, and Bakker (2016)は、JC と

個人－職務適合が有意な関係にあることを示している。このような効果は、従来型のジョ

ブ・デザインにも期待することができるが、人材の多様化や職務環境の流動化によって、画

一的なジョブ・デザインが個人の職務適合の向上にもたらす効果が低下している。したがっ

て、従業員自らが職務との適合を調整することの意義が相対的に高まっている。 

 第二に、JC を通じて仕事の経験を変え、MoW を（再）発見していくことによって、従業

員の仕事の有意味感に影響を与えることが挙げられる。仕事にポジティブな意味を感じら

れることは、従業員の行動や態度に対して望ましい影響を与える。Rosso, Dekas, and 

Wrzesniewski (2010)は、MoW に関する研究をレビューし、MoW が従業員のワーク・モチ

ベーションの向上、欠勤率の減少、組織への帰属意識の向上といった影響をもたらすとして

いる。Steger, Dik, and Duffy(2012)でも、仕事の有意味感は、生活満足度といった個人の

ウェルビーイングのみならず、組織市民行動、職務満足、組織コミットメントなどと正の関

係性が見出されている。このように従業員の仕事の有意味感を高めることが、組織にとって

も望ましい結果をもたらすことが期待できる。 

 第三に、JC がプロアクティブ行動としての側面を持っていることである。職務環境の流

動性や不確実性がいっそう高まっている中で、プロアクティブに行動していくことが重要

になっている（Parker & Collins, 2010)。プロアクティブ行動の特徴の一つは、受身的では

なく、自己主導的(self-initiated)に変化を生み出すことであり、その意味で JC はプロアク

ティブ行動としての側面を持っている。 

 ただし、JC は、プロアクティブ行動の条件の一つとして挙げられることが少なくない、

組織へ貢献するという意図を必ず含んでいるとは限らない。Wrzesniewski and 

Dutton(2001)が指摘しているように、JC が組織に寄与する意図をもってなされるとは限ら

ない。規定されているタスクをないがしろにするというのもある種の JC といえなくもな

い。そこまで極端でなくても、中野(2015)が指摘しているように、自分の職務を縮小的に捉

えたり、職場での人との関わりを最低限まで減らそうとすることも JC に含めうる。したが

って、組織の目的に適うことを条件の一つとしているプロアクティブ行動と JC とは異なり

うる。 

もっとも、率先や個人的進取といった典型的なプロアクティブ行動とも正の関係性が見

られているように（Niessen et al., 2016)、JC が組織に資するプロアクティブ行動であるこ

とも少なくないと考えられる。変化の激しい環境では、トップダウン式に環境に適合するよ
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うに職務を調整・変更することが難しくなっており、先に言及したように、そうしたトップ

ダウン式ジョブ・デザインの限界を補い、環境への適合をはかるプロアクティブ行動として

JC を評価することも可能といえる。 

 以上のように、JC を通じて組織にとって望ましい効果が生まれることが期待できるもの

の、組織側の視点からいえば、単に JC が多いほどよいということにはならない。組織に寄

与しようという意図をもったものでも、それが組織にとって良い効果のみをもたらすとは

いえない。場合によって、仕事の属人化を招くといったリスクもありうる。したがって、す

べての従業員がそれぞれにジョブ・クラフターでありうるということを踏まえたマネジメ

ントの必要性が示唆される。 

 

1.3.2 従業員個人にとっての意味 

 程度の差はあれ、仕事の経験がどのようなものであるかが働く個人にとって重要性をも

つことは自明といえる。そこで、JC によって変わりうる MoW、WI が重要性を増している

背景について触れておくことにしたい。 

 第一に、MoWを感じることが難しくなっていることから、それを形作っていく仕事の経

験に注目する必要が高まっている。ジョブ・デザインの伝統的議論では、自律性、コントロ

ール、スキル、タスクの重要性などが備わっていれば、仕事の有意味感が高まるとされてき

た。それらの客観的な要件が満たされているかどうかは、もちろん仕事の経験や仕事の有意

味感を大きく規定しうるものである。しかし、Lepisto and Pratt(2016)が指摘しているよう

に、それらの条件を備えた「リッチな」仕事に従事していてさえ、MoW を感じにくくなっ

ている。Lepisto and Pratt(2016)がその理由として指摘しているように、価値の不確実性・

曖昧性が増大し、自らの仕事の正当化が困難になっているという変化が背景にある。そうし

た変化がますます大きくなる中で、JC を通じて個人が仕事の経験を自ら作り上げていくこ

とを通じて MoW を見出そうと試みることの重要性は増していると考えられる。 

 第二に、従業員と組織との関係の変化も、「今ここで、この仕事をする意味」の自明性が

失われやすくなるような影響を及ぼしている。ここでは、特に日本における変化を踏まえて

取り上げることにする。長期雇用や年功的賃金といった雇用慣行のもとで共同体的な側面

を色濃くもった日本の会社組織では、「今ここで、この仕事をする意味」を従業員自ら見出

そうとする必要性は相対的に小さかったといえる。なぜならば、そうした MoW よりも、こ

の組織に所属するという意味がより重視されてきたためである。この組織で現在担ってい

るこの仕事をすることは、自分が所属する組織への貢献という意味を持っており、組織への

所属、そこでの承認・昇進といった共同体的な価値が提供されることによって、従業員の

MoW が充足される傾向にあったといえる。また、職種の変更を伴う異動も一般的であり、

個人のアイデンティティにかかわるものとして、現在従事している仕事にこだわることも

相対的に少なかったといえる。 

 しかし、日本型組織に典型的にみられた組織との長期的関係性への期待は失われつつあ

り、その結果としてさまざまな変化が生じている。まず、従業員にとって、組織への所属や

そこでの共同的な価値の充足がもたらす意味は小さくなっている。それと同時に、従業員の

キャリアについても、組織の支援を受けながらも、従業員が自律的にキャリア開発を行って

いく必要性が高まっている。かつての日本型組織においては、新卒から所属し続ける組織で



9 

 

昇進することが典型的なキャリア発達であり、それにつながるパスとして個々の職務の経

験を位置づけることができた。しかし、現在ではそうしたキャリア・モデルを歩み続ける従

業員は減少している。そうした背景から、ジョブ・ローテーションや昇進などを通じた外的・

客観的キャリア開発と同時に、内的・主観的なキャリア発達の重要性も指摘されている。従

業員が自らの内的キャリア開発のために仕事との関わりを見つめ直す際、一つ一つの仕事

の経験やそこから築かれていく MoW や WI は大きな意味をもちうる。 

 第三に、仕事の個業化（中村, 2015）が進み、Wrzesniewski and Dutton(2001)が指摘し

たような、他者とのかかわりの中から MoW や WI を確認していく機会が減っている職場も

少なくないことが挙げられる。そうした職場においては、かつては所与であったような職場

内の人間関係を改めて構築し、関わりを持っていくというという関係的 JC が改めてクロー

ズアップされる。 

 このように、組織で働く個人が、仕事の経験、さらには MoWや WI について内省するこ

とを促すような変化が生じている。そうした中で、仕事の経験を捉え直し、WM や WI を構

築することに寄与しうる JC に焦点を当てることに大きな意義が見いだせるだろう。 

 

２．先行研究の概観 

 

前節において、Wrzesniewski and Dutton(2001)の概念化を確認しながら、JC を検討す

る意味が確認された。それを踏まえて本節では先行研究の整理を行う。最初に、

Wrzesniewski and Dutton(2001)で提示されていた理論モデルを取り上げる。次に、M. Tims

や A.B. Bakker などによって構成される研究グループによる JC の再定義に基づいた主な

研究を紹介するとともに、Wrzesniewski and Dutton(2001)の概念化との関係を整理する。

さらにその他の研究について、研究の焦点によって分類を行って取り上げていく。 

 

2.1 Wrzesniewski and Dutton(2001)のモデル 

 先に紹介したような問題意識や定義をもとに、Wrzesniewski and Dutton(2001)は図 1 の

ようなモデルを提示している。まず、JC の生起に影響を与える動機及び調整変数について

取り上げ、その後に JC がもたらす効果について説明する。 

 モデルの左側にある JC の動機として挙げられているのは、「仕事についてのコントロー

ルや仕事の意味に対する欲求」、「ポジティブな自己イメージの欲求」、「他者との人間的な関

わりに対する欲求」の 3 つだが、いずれも個人に内在する基本的な欲求であるとされてい

る。こうした個人の欲求が JC の動機として挙げられていることは、JC を個人的なものと

捉えることと対応している。たとえば、仕事についてのコントロールの欲求については、労

働からの疎外を避けるべく、自律性の小さな仕事であっても何らかのコントロールできる

面をつくりだそうとするといった現れ方が例示されている。 

 調整要因として挙げられているものには、職務要因と個人要因がある。職務要因としては、

職務特性によって規定される JC の機会に関する知覚が取り上げられている。そうした知覚

に影響を与える職務特性として具体的に取り上げられているのは、タスクの相互依存性の

水準・形態と、自由もしくは裁量の水準の 2 つであり、後者については、仕事の監督システ

ムと関連づけられている。これらについては、客観的な職務特性に注目しているという点で
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ジョブ・デザインと共通しているといえる。 

 調整変数としての個人要因としては、個人の仕事志向性、モチベーション志向性が挙げら

れている。ここでいう仕事志向性とは、Bellah, Madsen, Sullivan, Swidler, and 

Tipton(1985)が提唱した、仕事との関係をジョブ（職）／キャリア（経歴）／コーリング（召

命）のいずれによって捉えるかに関するものである2。はたらく人たちは、いずれかの仕事

志向性をもっており、そうした仕事志向性に適合するような JC を行うことが、このモデル

では想定されている。モチベーション志向性については、内発的モチベーション志向／外発

的モチベーション志向が挙げられ、こちらについてもそれぞれのもつ志向性と合った JCが

行われるとされている。 

図 1 のモデルで中心に位置づけられている JC は、すでに紹介したような 3 次元に分解

されている。JC がもたらす効果は具体的なものと一般的なものに分けられているもの、「職

務設計の変化」、「職場の社会的環境の変化」という具体的な効果についてはほとんど言及さ

れず、一般的な効果である、MoW の変化及び個人の WI の変化に焦点が当てられている。

MoW の変化については、目的の感覚を増大させるように仕事を変えるような行動によって

MoW が変わることなどを挙げている。 

 

 

図 1 ジョブ・クラフティングのモデル 

    出所：Wrzesniewski and Dutton(2001) p.182 Figure 1 をもとに一部改変 

                                                   
2 仕事をジョブ（職）として捉える場合には、仕事を金銭を得て、生活する手段という側面に

焦点を当てられる。キャリア（経歴）における仕事は、職務上の功績や昇進による前進する経

過を意味する。コーリング（召命）の場合には、仕事はその人の生活の道徳的意味と切り離せ

ないものであり、個人を大きな共同体に結びつけ、社会的な意味や価値が見出されるものであ

る。なお、「職」、「経歴」、「召命」という訳語は杉村(1997)を参照した。 
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 JC による WI の変化については、相互作用する他者の役割に特に注目している。お互い

に WI を共創(co-create)するような関係を他者と結んだり、望ましいアイデンティティを維

持するために他者との関係を探すといった、アクティブなプロセスとして WI の創造を捉え

ており、主に関係的境界の変更と結びつけて論じられている。 

 このように、単なる仕事の改善ではなく、MoW や WI と関係するものを JC と捉えてい

ることがこのモデルからも見て取れる。さらに、JC によって MoW や WI が変わることが

次の JC へのフィードバックとなりうることも指摘している。図 1 では、MoW 及び WI の

変化から、JC の動機への矢印がそれに当たる。したがって、JC を中心とした個人の内的世

界のダイナミックな変容がこのモデルでは示されていると解釈できる。 

 

2.2 JD-R モデルを下敷きにした研究 

 

2.2.1 JD-R モデルを下敷きにしたジョブ・クラフティングの操作化 

 JC 研究の近年の著しい増加には、 A. B. Bakker, E. Demerouti, D. Derks, P. Petrou, M. 

Tims といったオランダの研究者を中心としたグループ（以降では便宜上、オランダグルー

プと呼ぶ）がシンプルなモデルに依拠して JC 概念の操作化を図り、それをもとに量的測定

尺度を開発したことが大きく寄与している。彼らは、後述する職務要求－資源モデル(Job 

demands-resources model：以降では JD-R モデルと略記）に依拠して、職務に求められる

要求とそれに用いることができる資源の関係を調整する方法として JC を位置づけている。

彼らが用いている JC 概念が、Wrzesniewski and Dutton(2001)の問題意識がどの程度反映

しているかについては後ほど確認することにして、まずオランダフループが提案した概念

化を紹介する。 

 最初に JD-R モデルを紹介し、続けて彼らの JC 概念の操作化を説明する。JD-R モデル

は、当初はバーンアウトを予測するモデルとして構想され(Demerouti, Bakker, Nachreiner, 

& Schaufeli, 2001)、その後ワーク・エンゲージメントがバーンアウトの対極にあるとして、

ワーク・エンゲージメントにも適用されるようになった(Schaufeli & Bakker, 2004)。この

モデルでは、職務要求と職務資源の水準が、バーンアウトやワーク・エンゲージメントを予

測と仮定されている。職務要求とは、持続的な身体的・精神的努力を求め、生理的・心理的

コストと関連している、職務の物理的・社会的・組織的側面である。一方、職務資源とは、

仕事の目標を達成することに用いることができ、職務要求やそれに関連する生理的・心理的

コストを減らすことができ、個人の成長・発達を刺激するような職務の物理的・社会的・組

織的側面である（Tims & Bakker, 2010)。職務資源は、組織的レベル、対人関係レベル、仕

事の組織レベル、タスクレベルなど、さまざまなレベルが想定されている。 

 こうした JD-R モデルに基づき、要求と資源の不適合が生じた際、従業員自身の能力や選

好と整合を取るように職務要求や職務資源の水準を変更することを、JC として再定義して

いる(Tims & Bakker, 2010)。その上で、JC として生じる変更を、以下に述べる３つに分類

している。第一に挙げられるのが、職務資源の水準の増大（「資源探索」）である。「資源探

索」は職務で使用できる資源を増やそうとすることであり、同僚やマネジャーからのフィー

ドバックやアドバイスを求めたり、職務の自律性を増やすことなどが例として挙げられて

いる（Demerouti, 2014）。第二に、職務要求の水準の増大（「チャレンジ探索」）である。そ
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の名前の通り、「チャレンジ探索」には、よりチャレンジングな仕事や、自分のもつスキル

をもっと使えるような仕事を求めたりすることが含まれる。第三に挙げられるのは、第二の

「チャレンジ探索」と逆の、職務要求の水準の低減（「要求低減」）である。職務上の要求が

過大であるときに仕事量を減らしたり、過大な要求をしてくる顧客や同僚との接触を避け

るといった例が挙げられている。資源／要求と増大／低減を掛け合せると 4次元になるが、

資源がワーク・エンゲージメントと正の関係にあることが多くの研究で指摘されているこ

と（cf. Bakker, 2010）を根拠に、職務資源の水準の低減は JC としては想定されていない。

そのために、JC は以上に挙げた３つに分類されている。 

 Demerouti(2014)は、以上のような 3 次元と Wrzesniewski and Dutton(2001)の 3 次元

の対応関係を検討し、両者は JC がどのような方向を目指しているかについてわずかに異な

るという理解を示している。タスク JC は職務要求の変更に対応するとし、関係性 JC は職

務資源の変更と解釈されている。認知的次元に対応するものがない理由として、認知的次元

は個人の内的自己に焦点を当てたものであり、日常的(daily)に生じないことを挙げている。

このようにして、Demerouti(2014)は、両者のパースペクティブは共通する部分が多いと結

論づけている。 

 しかし、JD-R モデルに基づいて操作化された JC は、従業員が仕事の経験をいかに形作

るのかという、Wrzesniewski and Dutton(2001)の根本的な問題意識を十分に継承している

とはいえない。その原因の一つは、認識論的な立場の違いに起因する。Wrzesniewski and 

Dutton(2001)は、社会構築主義的な立場から、従業員の知覚と対比するという意味での客

観的な仕事というのはその従業員にとっては存在せず、仕事は個々の従業員によって絶え

ず再創造され、つくりだされているという見方を取っている。一方、オランダグループにお

ける JC では、ジョブ・デザインと同じように客観的な仕事がまず存在していることが前提

とされている。その結果として、オランダグループでは、Wrzesniewski and Dutton(2001)

の「個人が行っている日々の仕事の変更」（the everyday altering of jobs that individuals 

do）を、上述のような仕事の絶えざる再創造という意味ではなく、従業員が資源や要求を

日々調整していることと捉えている。 

 こうした認識論的な相違は、認知的次元の扱いに顕著に見られる。Tims and 

Bakker(2010)は認知的な次元は環境へのコーピングのようなものであって、仕事の境界を

自ら積極的に形作るものではないとしている。それに対して、Wrzesniewski and 

Dutton(2001)の 3 次元を尺度化しようとした Niessen et al.(2016)は、認知的次元の必要性

を論じる際に Wrzesniewski and Dutton(2001)における JC のターゲットが「自己」(self)

にあることを指摘しているが、オランダグループの研究では「自己」とのかかわりは強調さ

れていない。 

 その結果として、JC が何をもたらすかについての焦点の当て方にも反映している。

Wrzesniewski and Dutton(2001)では JC によって従業員が仕事の経験を自ら変えていくこ

とが、当該個人の MoW や WI に重要な影響をもたらすことが重視されていた。それに対し

て、オランダグループの研究では、JD-R モデルを引き継ぎ、個人の肉体的・精神的健康の

増進への影響に焦点が当てられている(cf. Niessen et al., 2016）。このように JD-R モデル

に依拠した JC を再定義することにより、オランダグループにおいては、職務と個人の不適

合が JC を導き、それによる不適合の解消または減少によって、ワーク・エンゲージメント
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の向上といった結果がもたらされると仮定している。 

 

2.2.2 JD-R モデルを下敷きにした研究の展開 

 前項のように、オランダグループによる JC 研究は、個人―職務適合をたえず求めて JC

を行っている存在として従業員個人を仮定している。JC を通じて仕事の経験を自ら作り上

げることで MoW や WI が変化するという、Wrzesniewski and Dutton(2001)の JC 概念と

は異なっているものの、資源や要求への働きかけによる個人－職務適合の改善は、個人の仕

事の経験を変化させることに貢献しうる。したがって、オランダグループによる JC 研究は、

Wrzesniewski and Dutton(2001)によって提起された問題の一部を深掘りしたものと捉え

られる。そこで、以下では近年の JC 研究の隆盛に寄与しているオランダグループの研究を

簡単に整理することにする。 

 JD-R モデルを下敷きにした JC 研究は、Tims, Bakker, and Derks(2012)の尺度を用いて

いる。Tims et al.(2012)では、「資源探索」が、自律性や学習機会といった「構造的職務資

源の増大」と社会的資源や上司のコーチング・フィードバックといった「社会的職務資源の

増大」の 2 つの因子に分かれ、「妨害的職務要求の低減」、「挑戦的職務要求の増大」と合わ

せて 4 因子構造を示している。なお、Eguchi et al. (2016) によって日本語版尺度も開発さ

れている。 

 オランダグループでは、職務要求と職務資源によって個人－職務不適合(person-job 

misfit)が生じることが、JC の直接的原因と考えられている(Tims & Bakker, 2010)。こうし

た適合が JC を引き起こすかどうかを調整する要因として、Tims and Bakker (2010)では、

職務要因（自律性、タスクの相互依存性）と個人要因（プロアクティブ・パーソナリティ、

自己効力感、自己制御）が想定されている。プロアクティブ・パーソナリティについては、

Bakker, Tims, and Derks(2012)が、自己効力感については Tims, Bakker, and Derk(2014)

が取り上げ、「妨害的職務要求の低減」を除いた JC 行動と有意な正の関係が見られること

を示している。制御焦点との関係については、Brenninkmeijer and Hekkert-Koning(2015)

と Petrou and Demerouti(2015)で取り上げられている。制御焦点には促進焦点と抑制焦点

があるが3、どちらの研究においても促進焦点が「資源探索」及び「チャレンジ探索」と正

の関連性が見られたのに対して、抑制焦点は「要求低減」と正の関連性が見られたことを示

されている。また、Bipp and Demerouti(2015)では、関連する気質として、接近／回避 

(approach/avoidance）気質について取り上げられている。このように個人要因に注目した

研究が多くなされているのに対して、職務要因がもたらす影響そのもの取り上げた研究は

Petrou, Demerouti, Peeters, Schaufeli and Hetland (2012)が、仕事のプレッシャーととも

に自律性を取り上げている程度である。 

 次に、JC の結果とされる変数との関係を取り上げた研究の結果を概観する。もっとも多

く取り上げられているのはワーク・エンゲージメントである（Petrou et al, 2012; 

Brenninkmeijer & Hekkert-Koning, 2015; Demerouti, Bakker, and Gevers, 2015 ; Harju, 

                                                   
3 制御焦点とは，Higgins によって提唱された概念であり，そこでは 2 つの自己制御システム

の存在が提唱されている（Higgins，1997）。1 つは促進焦点（promotion focus）であり，ポジ

ティブな結果に敏感な傾向である。もう 1 つの抑制焦点（prevention focus）は、ネガティブ

な結果を回避しようとする傾向をもつ。 
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Hakanen, & Schaufeli, 2016, Vogt, Hakanen, Brauchli, Jenny & Bauer, 2016)。ほぼすべ

ての研究で「要求低減」を除く JC 行動が、高いワーク・エンゲージメントを導くことが検

証されている。また、ワーク・エンゲージメントは JC とパフォーマンスを媒介する変数と

して取り上げることも多い (Bakker et al., 2012; Tims, Bakker, & Derks, 2015a,; 

Demerouti, Bakker, & Halbesleben, 2015; Karatepe & Eslamlou, 2017)。その他にもいく

つかの結果変数が取り上げられているが、特に興味深いのは、Tims et al. (2016)において、

個人－職務適合を媒介して、JC が仕事の有意味性(meaningfulness)に影響を及ぼしている

ことが示されていることである。 

 こうした JC の先行要因・結果要因検討に加えて、新たな展開もなされている。ここでは、

2 点に絞って紹介する。第一に挙げられるのは、JC を個人で閉じたものと捉えず、チーム

レベルでの JCや同僚の JCなどとの関係を取り上げた研究である。後述するようにLeana，

Appelbau, and Shevchuk (2009)で協同 JC(collaborative job crafting)が提唱されていたこ

とを踏まえ、Tims, Bakker, Derks, and van Rhenen (2013)ではチームレベルでの JC と個

人の JC についての関係が検討され、チームレベルでの JC が個人の JC を喚起し、個人の

エンゲージメント、さらにはそれを経由してパフォーマンスに影響することが確認されて

いる。Makikangasa, Bakker, and Schaufelic(2017) では、チームレベルでの JC の先行要

因がマルチレベルで検討されている。また、Bakker, Rodríguez-Muñoz, and Sanz 

Vergel(2015) や Peeters, Arts, and Demerouti (2016)では、従業員がお互いの JC 行動を

模倣し、それを通じて間接的に互いのワーク・エンゲージメントや適応性(additivity)に影

響を及ぼしていることが示されている。一方、Tims, Bakker, and Derks(2015b)では、一人

の「要求低減」が他者の仕事負荷やコンフリクトを増大させるといった、JC が他者にもた

らすネガティブな影響を検討している。 

 第二の新しい展開は、JC を変化させる介入の効果に関する注目である。介入研究につい

ては、van den Heuvel, Evangelia Demerouti, Peeters (2015) では、JC 介入のためのプロ

グラムは JC 行動そのものについては増加させなかったものの、個人のウェルビーイング向

上に寄与するという結果が見られた。一方、Van Wingerden, Derks and Bakker (2017)や

Van Wingerden, Bakker, and Derks(2017)では、JC 介入プログラムが JC 自体を増加させ

るとともに、ウェルビーイングの向上にも作用するという結果が見いだされた。 

 すでに指摘したように、JD-R モデルに依拠した JC 研究は、Wrzesniewski and 

Dutton(2001)によって提起された JC 概念の一部をカバーしたものと捉えられる。したが

って、上記で紹介した研究から得られた知見が、以下で紹介するような JC の 3 次元構造を

想定した枠組みにおいてどの程度適用することができるのかについて、今後検証を進めて

いく必要がある。また、資源と要求の調整が MoW や WI にどのようなインパクトをもたら

しうるのかについても、仕事の有意味性への影響を取り上げた Tims et al. (2016)を例外と

してほとんど取り上げられておらず、これからの検討が求められる。 

 

2.3 その他の研究 

 前項で取り上げたオランダグループと異なるスタンスからの研究も近年増加している。

以下では、研究の焦点によって、(1)Wrzesniewski and Dutton(2001)の 3 次元の操作化、

(2)JC への社会的要因の影響、(3)協同 JC、(4)JC と余暇活動との代替性、(5)日本における
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JC の実証研究、という 5 つに分類し、それらの研究を紹介する。 

 

(1)Wrzesniewski and Dutton(2001)の 3 次元を操作化 

 先述のオランダグループによる JD-R モデルに基づく JC の操作化に対抗し、

Wrzesniewski and Dutton(2001)で示されている 3次元を踏襲して JCの操作化を図ろうと

する研究が複数の研究者によってなされている。Slemp and Vella-Brodrick(2013)は認知的

次元の重要性を強調した上で、19 項目からなる 3 次元尺度を開発した。彼らは、収束的妥

当性の確認として、自己裁量的行動としての OCB、自己の強みの活用(strength use)、内発

的動機づけに基づく目標設定などと JC との有意な正の関係が見られたことも報告してい

る。同尺度を用いた研究では、JC が内発的欲求満足を媒介してウェルビーイングに正の影

響を与えていること（Slemp & Vella-Brodrick, 2014)、JC と上司の自律性支援がウェルビ

ーイングの向上をもたらしていること（Slemp, Kern, & Vella-Brodrick, 2015)が示されて

いる。 

 最近では、Niessen et al.(2016)が JC をプロアクティブ行動の 1 つと捉えた上で、

Wrzesniewski and Dutton(2001)の 3 次元を踏まえた尺度を提案している。彼らは、Tims 

et al.(2012)で欠落している認知的 JC を仕事環境との適合を達成するための重要なプロア

クティブ戦略として捉えて認知的次元を加えるとともに、JC の自己志向的(self-oriented)

性質を強調した尺度を作成した。Niessen et al. (2016)では、個人的進取、率先、組織市民

行動といった他のプロアクティブ行動との弁別的・収束的妥当性を確認するとともに、

Wrzesniewski and Dutton(2001)のモデルに含まれていた、コントロールの欲求、人間的結

びつきへの欲求、ポジティブな自己イメージへの欲求をはじめとした先行要因との関係に

ついても検討している。 

 さらに、Weseler and Niessen(2016)は、Niessen et al. (2016)の 3 次元尺度の細分化を図

っている。タスク次元及び関係次元を拡張的／縮小的に分割した 5 次元構造を想定した尺

度を作成し、タスク成果との関係について検討している4。縮小的なタスク JC とは、自分

に本当に合わないタスクをやり過ごしたり、低い優先順位にしたりするといった内容であ

る。縮小的な関係 JC には、うまくやっていけない職場の人たちとの接触を避けるといった

内容が含まれている。タスクや関係性の拡張的 JC がタスク成果と正の関係が見出されたの

に対して、縮小的 JC について負の関係が見出された。 

 また、関口ら(関口, 2009, 2010; Sekiguchi, Li and Hosomi, 2014)も Wrzesniewski and 

Dutton(2001)の 3 次元を反映した尺度を作成し、実証研究に用いている5。このように、近

年になって Wrzesniewski and Dutton(2001)の 3 次元を踏まえた測定尺度の開発が進めら

れていることから、今後はそうした尺度の統一を図っていくことが課題になるであろう。 

 

(2)JC への社会的要因の影響 

 Berg, Wrzesniewski, and Dutton (2010)は、質的調査に基づいて、従業員の階層の違い

                                                   
4 中野(2015)は、従来の研究では拡張的 JC が仕事の意義を高めることが想定されていたが、

縮小的 JC も仕事の意義を高める可能性があることを主張している。 
5 Li(2015a)、 Li(2015b)、Qi, Li, and Zhang(2014)でも関口らの尺度が使用されている。 
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によって JC を行おうとするときの障害の認知やそれへの適応方法が異なることを明らか

にしている。低階層にいる従業員の場合、JC を行う障害は細かな職務規定、権限の欠如や

他者からの期待に起因すると知覚される。一方、一般的な最終目標のみ与えられている高階

層にいる従業員は、JC への障害は、どのように自分自身や部下の時間を使うべきかという

自分自身による期待に関係するものとして知覚しており、むしろ上位層のほうが JC を行う

にあたって制約が大きいと感じているという、意外な結果が示されている。 

 Sekiguchi et al. (2014)も階層の影響を取り上げている。彼らは、職務の自律性、個人の

社会的スキルが高いほど JC が行われやすくなるが、階層が高いほど自律性と JC の関係が

強くなることを明らかにしている。さらに、社会的スキルと JC との関係性は、自律性が高

く、階層が低いときに最も強くなることを示している。この結果は、先の Berg, 

Wrzesniewski, and Dutton (2010)の結果とも適合的といえる。なぜならば、階層が低けれ

ば、自律性が高いとしても、JC を行うために他者にはたらきかけていくための社会的スキ

ルが求められると考えられるからである。 

 階層以外にも社会的要因が JC にもたらす影響が検討されているが、比較的多く取り上げ

られているのが上司に関わる要因である。Li(2015)は、JC を行うことは上司との交渉を伴

うことが少なくないとして、上司との関係性(LMX)が良好であることが JC に正の影響をも

たらすという仮説を立て、中国の国営企業の従業員を対象とした調査結果によってその仮

説を検証している。また、Wong, Škerlavaja and Cˇerne(2016) は、自律性についての上司

と部下の期待が一致しているほど、知覚された能力動員 (perceived competence 

mobilization)を媒介して部下の JC行動が促進されることを示している。Leana et al.(2009)

も上司のサポートが JC に正の影響をもたらすことを示している。このように他の行動や態

度と同様に、上司の態度や上司との関係性によって部下の JC の程度が影響されることが指

摘されている。 

 この他に社会的要因にかかわる要因を取り上げた研究として、Bizzi(2016)を挙げること

ができる。役割理論や社会ネットワーク理論に基づいて、JC を行う当人だけではなく、仕

事で関わる他者の職務特性が JC に影響を与えるという仮説を検証し、そうした他者の職務

自律性が正の影響を、他者のタスク重要性が負の影響をもたらすことを示している。 

また、Bizzi(2016)は、JC の成果に対する影響をネットワーク中心性が調整することも指

摘している。他に社会ネットワークに関係する研究としては、Qi, Li, and Zhang(2014)が、

組織内部の社会関係資本を、組織への埋め込みや組織への愛着コミットメントといった組

織に対する情緒的態度と JC の関係を調整する要因として取り上げている。 

 以上のように多岐にわたる社会的要因が検討されており、それらを統合するような枠組

みの提案が求められる。 

 

(3)協同 JC 

 Leana et al. (2009)は、実践共同体に言及しつつ、職場集団で協同的にタスク境界や仕事

の実践を作りあげていく協同 JC(collaborative job crafting)という概念を提示している。幼

稚園教員を対象に、タスク次元のみを取り上げた質問紙調査の結果、相互依存性と協同 JC

に正の関係が見出され、ケアの質に対しては、個人 JC ではなく協同 JC が正の影響を及ぼ

しており、幼稚園教師の経験が少ないほど協同 JC がケアの質に及ぼす効果が大きいという
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結果が見られたことを示している。すでに言及したように、協同 JC は、JD-R モデルに依

拠した研究でも取り上げられているが、McClelland, Leach, Clegg, and McGowan(2014)で

は、裁量の余地が小さいとされるコールセンターの従業員の協同 JC を取り上げ、協同 JC

がチーム効力感、チームメンバーのワーク・エンゲージメントなどによって媒介され、職務

成果に正の効果をもたらすことが明らかにされている。Chen, Yen, and Tsai(2014)は、ホ

テル従業員を対象に、個人 JC、協同 JC がどちらも個人－職務適合を媒介して、仕事への

エンゲージメントに正の影響をもたらすことを示している。また、Cheng, Chen, Teng, 

Yen(2016)では旅行会社のツアーリーダーを調査対象として、個人 JC 及び協同 JC のいず

れもが職務満足や職務成果などに正の影響を及ぼしていることを報告している。 

 Leana et al. (2009)が指摘しているように、従業員は協同 JC と個人としての JC のどち

らも行うことができることから、協同 JC が生じるプロセスの解明を進めるには、両者の関

係を検討することが 1 つの課題になりうる(Tims et al., 2013)。また、協同 JC については、

その性質上もっぱらタスク次元に焦点があてられているが、個人としての JC との関係をよ

り詳細に検討するとすれば、個人 JC の関係的次元、認知的次元も取り上げることは有益で

あると考えられる。 

 

(4)JC と余暇活動との代替性 

 Berg, Grant and Johnson (2010)は、インタビュー調査に基づいてコーリング(calling)に

従事できていない時に、どのようにコーリングを追求するのかについて命題を提示する中

で、JC と余暇の代替性について言及している。コーリングは MoW を構成する重要な部分

であり、叶えられないコーリングへの対応策として、JC と余暇が挙げられている。JC につ

いては、タスクにおいてコーリングと関連する面を強調する、コーリングを追求できるよう

なタスクを追加する、コーリングを追求しているように役割についての認知をリフレーミ

ングするという 3 種類のテクニックが挙げられている。一方、余暇については代理経験や

趣味参加が挙げられている。 

 また、Berg, Wrzesniewski, and Dutton (2010)も、高階層の従業員の JC の障害への対応

策の 1 つとして、職場外で仕事では実行できなかった活動に従事することが挙げられてい

る。その他に JC と余暇活動を補完的に捉えているものとして、Vogel, Rodell, Lynch (2016)

を挙げることもできる。Vogel et al.(2016)は、組織の価値と個人の価値の不一致が職務成果

にもたらす負の影響を調整するものとして JC と余暇活動を挙げ、Leana et al.(2009)の尺

度などを用いて、JC の調整効果を検証している。次節で述べるように、JC と余暇活動の関

係の検討は、今後の重要な課題の 1 つと思われる。 

 

(5)日本における JC の実証研究 

 JC 研究は米国及び欧州において中心的に行われてきたが、その数が多いとはいえないも

のの、日本でも JC 研究は比較的早くから進められてきた。すでに言及した関口(2009, 2010)

では JC を主体的ジョブ・デザイン行動と捉え、大学生アルバイトを対象とした調査をもと

に、上司のサポートとスキル多様性が高い職務割り当てが JC を促し、さらに JC が主体的

なキャリア行動に望ましい影響をもたらすことを明らかにしている。地方自治体の公務員

を調査対象とした関口・細見(2011)では、JC を職務自由度と同僚への援助行動を媒介する
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変数として取り上げている。また、関口・細見(2011)は、組織コミットメントが職務自由度

と JC の関係を調整していることも明らかにしている。社会的要因の影響を取り上げた際に

言及した Sekiguchi et al.(2014)でも、日本の大学生アルバイト及び日本のオンライン調査

会社から得られたデータを用いた分析がなされている。 

 森永(2009)は、動機づけの自己調整方略という観点から JC に注目し、自動車会社の人部

で給与計算業務の担当するグループと、製品開発で実験を担当するグループに所属する従

業員に対してインタビュー調査を行い、それぞれのグループで生じる JC を比較するととも

に、JC の規定要因を探索している。実験チームのみならず、仕事の自律性や複雑性が低い

業務に従事する給与チームについても JC が生じているものの、異なる形態の JC が行われ

る傾向を見出している。また、同じ職場内での個人差をあることを踏まえて、動機づけの自

己調整としての JC の必要性を感じるまでの段階、実際に JC をもたらそうとする段階とい

う 2 段階のプロセス・モデルを提示している。さらに、森永・鈴木・三矢(2015)は、JC の

動機づけ効果に注目し、調整要因として職務自律性を取り上げ、飲料メーカーの営業職を調

査対象とした質問紙調査によって、JC が内発的動機づけを高め、職務自律性が高いほどそ

の効果が大きいことを示している。なお、森永ら(2015)では、測定の対象とする JC をタス

ク次元・関係次元に絞り、セルフ・リーダーシップの尺度（Houghton & Neck, 2002)など

を参考にした新たな尺度を開発している。 

 関口ら、森永ら以外にも JC を取り上げた研究をいくつか挙げることができる。藤澤（鏑

木）・高尾(2014)は、育児休職経験がもたらす意識の変化が JC を引き起こす可能性を検討

している。さらに、藤澤(2016)は、越境経験からの内省が JC を導くことを、企業ボランテ

ィア・プログラムへの参加者から得られたデータをもとに指摘している。また、Sakuraya, 

Shimazu, Umamura, Namba, and Kawakami (2016) は、製造業及び病院に勤務する管理

者に対する JC 介入プログラムの効果を検証し、ワーク・エンゲージメントや認知的 JC6の

増大、心理的苦痛の低減が見られたことを示している。 

今後、日本で JC 概念を用いた実証研究が増えていくことが期待されるなかで、仕事をめ

ぐるコンテクストに関して、欧米のものと異なっている部分が少なくないことは意識して

おく必要があるだろう。たとえば、職務規程が欧米ほど厳格に規定されることが少ないとい

った業務管理の違いや、職種の変更を含む同一組織内の異動が多く見られるといった人的

管理における違いは、JC、さらには MoW や WI にも影響を及ぼしているかもしれない。

そうしたコンテクストを踏まえて JC を検討することは、日本での研究で得られた知見の普

遍性と特殊性を整理するために有益であると考えられる。 

 

３．今後の研究に向けて 

 

 前節のレビューのように、JC に関する研究はこの数年に拡大しつつある。オランダグル

ープの JD-R モデルに依拠したものだけでなく、Wrzesniewski and Dutton(2001)の概念化

により近い研究も増えており、JC に関する研究が今後ますます展開されていくことが期待

される。以下では、先行研究の枠組みでの先行要因や結果要因の検討にとどまらない、今後

                                                   
6 測定尺度は、Sekiguchi et al. (2014)のものを用いている。 
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の研究課題を 3 点挙げておくことにしたい。 

第一に挙げられるのは、Wrzesniewski and Dutton(2001)のモデルで示されていた、フィ

ードバック・サイクルについての検証である。JC が行われることで MoW や WI に変化が

生じ、それがさらなる JC を導くということが図 1 のモデルでは示唆されていた。しかし、

このようなダイナミズムはこれまでに確認されていない。こうしたフィードバック・サイク

ルが成り立っているとすれば、JC 以外の原因によって生じた MoW や WI の変化が JC の

喚起につながることもありうるため(cf. Rosso et al., 2010)、MoW や WI に影響を与える幅

広い要因も検討の対象となりうる。 

第二に、仕事外の活動を含む、より広いコンテクストで JC を捉えていくことを今後の研

究課題として挙げることができる。Wrzesniewski and Dutton(2001)のモデルでは、JC に

影響を与えるものとして、自己関連の変数以外には相互依存性や自律性といった仕事関連

の変数しか挙げられていなかったものの、彼女らは仕事外からの影響の可能性も指摘して

いた。このように仕事の経験以外が JC に影響を与えていく可能性も今後の検討の対象とな

る。たとえば、ライフイベントや NPO での活動といった仕事組織以外での活動などが、JC

のきっかけとなっていくことがあるかもしれない(cf. 藤澤（鏑木）・高尾, 2014; 藤澤, 2016)。

また、Berg, Wrzesniewski, and Dutton (2010)や Berg, Grant and Johnson (2010)が挙げ

ていたように、仕事で JC の動機が満たされないことが仕事外への活動に振り向けられると

いうこともありうる。逆に、仕事で JC を行い、MoW や WI が変化することを通じて、仕

事外の活動にも変化がもたらされることもありうるだろう。以上のように、JC に関わる仕

事外の活動との相互浸透関係についても探求する価値はあると考えられる。 

第三に、キャリア発達やキャリア・ステージとの関係を取り上げることが挙げられる。JC

を通じて、MoWや WI が変化していくとすれば、森永・金井(2013)が示唆しているように、

そうしたプロセスを通じて個人の内的キャリアが発達していくことも考えられる。いくつ

かの研究でキャリアにかかわる変数との関係が取り上げられているが(ex. Akkermans & 

Tims, 2017)、キャリア研究を踏まえながら長期的な視点から JC とキャリア発達の関係に

ついて検討を加えていくこともこれから取り組むべき課題となるだろう。また、Fried, 

Grant, Levi, Hadani, and Slowik (2007)がキャリア・ステージと JC の関係についても言

及しているように、キャリア・ステージを JC の規定要因として取り上げることもできると

考えられる(cf. Kooji, Tims, & Kanfer, 2015)。 

 先行研究で進められているような、先行要因や結果要因についての検討が今後ますます

蓄積されるとともに、以上で指摘したような JC を巡るダイナミズムが探求されることによ

って、個人の仕事の経験を扱う研究領域としての JC 研究が充実していくことが期待され

る。 
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