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1．問　題

1.1　背　景
不確実性と変化のスピードが増す近年の事業

環境下では，仕事がプロジェクト化し，役割責

任が流動的になるなど，従業員がボトムアップ
で仕事をカスタマイズすることの有用さが増
している（Grant, Fried & Juillerat, 2011）。ま
た，個人は意味のある仕事を求めており，その
ような個人からワーク・エンゲージメントを引
き出すことの価値も大きくなっている（Berg, 
Dutton & Wrzesniewski, 2013）。このような環
境において，組織や上司が職務をデザインして
与える一方でなく，従業員自身が担当する職務
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を意味深いものへと変えていく意義が高まって
おり，そのようなプロセスを探求するジョブ・
クラフティング（以降 JC と記述）の研究が近
年盛んである。

JC とは「個人が自身の仕事におけるタスク
または関係性の境界において行う物理的，認知
的変更」（Wrzesniewski & Dutton, 2001）と定
義され，個人が自身の仕事におけるタスクまた
は関係性の境界において，主体的に仕事をデザ
インしたり，人間関係のネットワークを再定義
したりしていく変革的な行動である。この主体
的行動により，仕事の有意味感やワークアイデ
ンティティ （Work-related/based Identity，以
降 WI と記述）の再認識がもたらされる。

JC の先行要因の研究は活発に行われてきた
が，それらは個人の内的要因あるいは仕事領域
内の環境要因に限定されてきた（高尾，2019）。
特に，仕事外の経験からの影響が解明されるべ
きとの指摘が初期からなされているが，その後
の実証研究は見当たらない。本研究の目的は，
JC が生じるメカニズムへの理解をより包括的
なものとするために，仕事外領域の経験が JC
に及ぼす影響の実証的な検討を通じて，JC の
プロセスを仕事外領域に拡張することである。

1.2　JCモデルと先行要因
JC の研究には大きく 2 つの潮流がある。一

つが，仕事の意味や WI の変化を主要な従属変
数と置き，従業員が仕事を意味づけ，経験する
プロセスをとらえようとする研究群である。タ
スクの内容と進め方を変える「タスククラフテ
ィング」，仕事上で関わる相手と関わり方を変
える「関係性クラフティング」，職務を通じて
自他に及ぼす影響や意味の捉え方を変える「認
知的クラフティング」という Wrzesniewski & 
Dutton（2001）が提示したオリジナルの 3 次
元モデルを発展させた研究が積み重ねられて
いる。もう一つが，ストレスの軽減や従業員
のウェルビーイングなどを主要な従属変数と
置き，仕事における要求（Demand）と資源

（Resource）を増減させる JD-R モデルを基礎
とする研究群である（Tims & Bakker, 2010 な
ど）。本研究では，仕事外領域の経験に影響を
受けて変化する仕事の意味づけや経験の変化を
問題として扱うため，前者に関する理論や研究
を中心に扱い，JD-R モデルには焦点を当てな
い。

JC は，仕事のタスク環境および社会的環境
を変化させるために，仕事の意味や WI を変化
させ，それらが JC の動機を喚起するといった
サイクルモデルとして描かれる（図 1）。自分

図 1　ジョブ・クラフティング・モデル（Wrzesniewski & Dutton, 2001 Figure1 をもとに筆者作成）
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の役割の範囲内と捉えるタスクを入れ替えた
り，得意なスキルや興味関心に関連するやり方
で進めるようにしたり（タスククラフティン
グ），仕事で関わる相手や会話の内容を変化さ
せたり（関係性クラフティング），仕事が影響
を与え得る対象を捉え直したり（認知的クラフ
ティング）すると，仕事における経験が変わり，
仕事とは何であり，何のために何者として行っ
ているかという従業員自身の認知が変化する。
例えば Wrzesniewski & Dutton （2001）は，病
院の清掃員の事例を紹介している。同じ仕事を
担当しながら，定められた手順に沿って清掃す
ることが自分の仕事の範囲と考える人と，患者
と会話したり医師や看護師の作業しやすさに配
慮して清掃手順を変えたりと仕事の境界を柔軟
に変化させる人が居り，後者は自分を患者の治
癒者（healer）と考え，仕事への満足感も高か
った。

伝統的なジョブ・デザイン研究においては，
職務は仕事の意味を感じさせるように会社や上
司が設計して従業員に与えるもの，という前提
に基づくトップダウン・アプローチが取られて
きた（Grant et al., 2011; Oldham & Hackman, 
2010; Wrzesniewski & Dutton, 2001）。しかし，
環境変化が速くなり個人の価値観も多様化して
いく中，トップダウンかつ画一的なジョブ・デ
ザインだけでは，意味ある仕事経験に対する従
業員の個別のニーズに応えきれない。そのた
め，ボトムアップのアプローチとして，JC の
研究が蓄積されてきた（Berg et al., 2013）。ジ
ョブ・デザイン研究も，職務特性が仕事の意味
に及ぼす影響の解明に重きを置いており，両研
究はいずれも仕事の意味についての研究との関
連が深い。仕事の意味研究によれば，仕事の意
味深さには仕事そのものの特性だけでなく，他
者との相互作用が及ぼす影響が大きい（Rosso, 
Dekas & Wrzesniewski, 2010）。JC は，ジョブ・
デザイン研究が伝統的に着目してきた仕事のタ
スク環境の影響と，仕事の意味との関連が指摘
される他者との関係性などの社会的環境の影響

を統合した上で，従業員自身の主体的な視点を
通して仕事における意味の経験が構成されるダ
イナミクスを論じることのできる，優れた構成
概念といえる。

JC のメカニズムおよびプロセスの実証は近
年多数手掛けられるようになり，様々な先行要
因が取り上げられている。主として取り上げら
れてきたのは，ポジティブな自己イメージの欲
求（Niessen, Weseler, & Kostova, 2016），キャ
リア志向性（Leana, Appelbaum & Shevchuk, 
2009）といった自己に関わる要因，職務の
自律性や階層（森永，2009; Sekiguchi, Li, & 
Hosomi, 2017），LMX（Li, 2015），スキル多様
性（Li, Sekiguchi, & Qi, 2014）などの職務関連
要因である。Leana らが先行要因として有意
な効果を見出したキャリア志向性は，図 1 の
オリジナルモデルでは調整変数の一つ，労働
志向性に含まれている。もう一つの調整変数
である知覚された JC の機会には職務自律性や
階層が影響することが指摘されている（Berg, 
Wrzesniewski & Dutton, 2010）。

これら先行要因の検討対象は，個人要因ま
たは仕事要因にほぼ限定されており，仕事外
領域の要因はほとんど考慮されてこなかった。
Wrzesniewski & Dutton（2001）は，JC には「仕
事外の生活を含む従業員の個人的・組織的な生
活の全てが影響し得る（p.196）」と指摘している
が，その後の研究において仕事外の活動からの
影響について十分な検討や実証は行われていな
い。私的な社外活動やレジャーに言及した先行
研究は少数存在するが（Berg, Grant & Johnson, 
2010; Berg et. al., 2010），いずれも JC の代替，補
完として余暇活動が検討されたものであり，仕
事外の変数を JC の先行要因として検討した研究
は見当たらない。仕事の意味研究においても仕
事外領域の経験は重要な要素と指摘されており

（Rosso et al., 2010），仕事の意味の構成メカニズ
ムを明らかにしようとする JC モデルが仕事外領
域に開かれることには，その理解をより包括的
なものにする上で大いに意義がある。
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1.3　�仕事外領域への「越境」による，アイデ
ンティティと活動の変化

仕事外領域における経験が JC に及ぼす影響
を検討するために，ある領域外の経験が，個
人と，個人が従事してきた活動にもたらす変化
を共に捉えることのできる，越境（boundary 
crossing）の概念を導入する。

越境という用語が最低限の意味として指して
いるのは，異なるコミュニティや状況間を横断
するという行為や事態である（香川，2015）。
横断されるのは，ある実践を共有している人々
によって形成される実践コミュニティと他の実
践コミュニティとの間の境界（青山，2015）で
あり，境界とは，相互作用と行動の不連続をも
たらす社会文化的差異（Akkerman & Bakker, 
2011）である。コミュニティ間の境界は，自明
でも固定的でもなく，実践の中で当事者によっ
て見出され，定義・再定義されていく認知的な
存在である（青山，2015）。

越 境 の 概 念 は， 状 況 的 学 習 理 論 と 拡 張
的学習理論という 2 つの理論的背景を持つ

（Akkerman & Bakker, 2011）。状況的学習理論
（Lave & Wenger, 1991 など）は，人が境界を
越えてコミュニティに参入し，その活動により
良く参加できるようになるプロセスを学習と捉
える。何が成果であり，学ばれるべき有益な知
識・スキルであり，相応しい振る舞いか，とい
ったことはコミュニティごとの状況や文化に埋
め込まれているため，参加のプロセスが，文化
を内面化し個人のアイデンティティが変化する
ことと表裏一体となることに着目する。拡張的
学習理論（Engeström, 2016 など）は，越境 1

的な活動において，コミュニティに問題を生み
出している暗黙の前提に気づき，問題を解消す
るような新しい前提による活動を生み出すプロ
セスを学習と捉える。

これらを踏まえ，越境において生じる学習プ
ロセスについて Akkerman & Bakker（2011）
は，状況間の違いが見出され，一方を他方に照
らして定義する段階を異化（othering），そし

て違いを詳細に検討したり異なる世界の視界で
眺めたりすることによって，所属するコミュニ
ティにおける暗黙で言語化されていない前提に
気づいたり，自身や他者の実践について新しい
発見をしたりすることを内省（reflection）と
呼んでいる 2。異化と内省のメカニズムについ
て長岡（2015）は，当初は異化の対象であった
他者や異文化の側の視点から，次第に自己や自
文化を見るようになり，「アタリマエだと思っ
ていた自分がヘンだ」と気づくことを通じて，
自分自身の相対化，視野の拡大，新たなものの
見方の獲得などが進行すると論じている。越境
の経験においては，異化を下敷きにした内省
が，自分自身と自分が所属するコミュニティの
それぞれに対して生じる。越境先の状況と，こ
れまでそれが当たり前だと信じていた自身の振
る舞いとの間に，かみ合わないズレの感覚が生
じ，葛藤や感情の揺れと共にアイデンティティ
の揺らぎが経験される（香川，2015）。また，
境界のあちらとこちらの活動を往還することに
よって，自らが準拠してきた状況がその他の
状況によって相対化される経験となる（石山，
2018）。仕事外領域の活動への参加は，仕事と
仕事外のコミュニティの境界を越える越境の経
験となり，仕事領域における個人のアイデンテ
ィティや活動の前提を内省させると考えられ
る。

越境を通じたこのような個人の心理的変化
は，越境先のみならず，元の所属コミュニティ
の活動，つまり仕事への参加の仕方や活動その
ものを変化させる契機となりうる。拡張的学習
理論が示すように，日常的に所属しているコミ
ュニティの文化的・歴史的基盤に根ざした活動
の前提が，他のコミュニティの文脈によって相
対化され問い直されるために，新しい前提が生
み出され活動が変化する契機となる可能性があ
る（Engeström, 2016）。

1.4　�越境的な仕事外領域活動としてのプロボノ
仕事外の活動には様々あるが，本研究では越
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境のレンズを用いた分析に適した活動として，
ボランティア活動，中でも仕事のスキルを用い
るボランティアであるプロボノを取り上げる。

行き来する 2 つのコミュニティの活動に，社
会文化的な差違だけでなく共通点があり，両者
が境界を挟んで接していると認知される場合
に，越境が経験される（Akkerman & Bakker, 
2011）。仕事とボランティア活動の間にはいく
つかの差異が構造的に見出されるが（Farmer 
& Fedor, 1999），それらの差異に加えて，仕事
のスキルを用いるプロボノでは，用いるスキル
が共通することが 2 つの異質な活動に接点を生
み出し，それらの境界を往還する経験が越境と
認知されやすいと考えられる。

プロボノは，ラテン語の pro bono pubulico
（公共善のために）がその語源であり，米国に
おける弁護士の無償相談活動に起源があるとさ
れ（嵯峨，2011），今日では多様な専門職が社
会問題の解決に取り組む動きが世界各国で広が
りを見せている（種村，2016）。時間や労働力
を提供するボランティアと区別され，スキル
ベースド・ボランティアの一形態として分類さ
れることもある（Deloitte, 2016）。

日本におけるプロボノは，高度専門職に限ら
ず，仕事で培われる一般的なビジネス・スキル
が生かされる領域において発展してきた。その
発展においては，プロボノ活動に参加する団体
と個人をマッチングする中間支援団体が果たし
た役割が大きい。例えば，2005 年に活動を開
始し，わが国における草分けとしてプロボノの
認知と普及に貢献してきた認定 NPO 法人サー
ビスグラントが提供するプログラムでは，ビジ
ネス経験，スキル，希望役割などの情報を登録
した個人が，プロボノによる支援に応募した
非営利団体（NPO）とマッチングされて，1 ～
6 ヶ月程度の有期のプロジェクトがスタートす
る。支援メニューは緩やかに標準化されてお
り，市場調査，戦略策定，広報活動，組織設計，
資金獲得の支援など，非営利組織の組織基盤強
化となる支援が主である。中間支援団体は他に

も複数あり，ボランティアの参加プロセス，支
援先団体とのマッチングの仕方，支援内容とそ
の合意の仕方，支援プロセスへの介入の度合い
などにはバリエーションが見られる。

プロボノ活動は基本的に自主参加であり，個
人的な，仕事外領域における経験といえる。こ
のような仕事外領域の経験を，越境のレンズを
用いて分析する。

1.5　�プロボノ活動におけるビジネス - ソーシ
ャル越境

Farmer & Fedor（1999）は，仕事における
活動と非営利組織におけるボランティア活動に
それぞれ一般的に想定される特徴の違いを，次
のように整理している。ボランティアの仕事や
組織には，社会的インパクトを個々人が探索し
ながら，あいまいな役割やメンバーシップのも
と，奉仕や利他の目的に情緒的に関与する人た
ちと共に，人手不足の中で評価や報酬から距離
を取りつつ活動するといった特徴が認識され
る。一方，被雇用者の仕事では，組織が定義し
た社会的インパクトのために，明確な役割やメ
ンバーシップのもと，物質的報酬を得る手段と
して関与する人たちと共に，選抜・分業・訓
練・評価といった人事管理のもとで働くといっ
た特徴が一般的とされる。このような社会文化
的差異を越えて，ビジネス・パーソンが社会貢
献ボランティアに参加する行為を，本稿では

「ビジネス - ソーシャル（以語 B-S と記述）越境」
として定式化して考察していく。

このような定式化は，B-S 境界と呼ぶべき境
界が普遍的に存在することを意味しない。境界
は認知的な存在であり，プロボノ活動への参加
を B-S 越境として経験するかには個人差が想定
される。実際に，プロボノ活動における越境経
験を記述した石山（2018）は，開始当初は支援
先 NPO との間やメンバー間にある考えや解釈
の違いに気づかないことが多く，異質性の未認
知から認知，統合へと移行するプロセスに個人
差が見られることを報告している。また，一口
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にプロボノ活動といっても広いバリエーション
がみられる。例えば，参加経路が個人である場
合と企業の CSR 活動の一環である場合，異企
業・異業種チームに参加する場合と社員チーム
に参加する場合がある。活動内容にもバリエー
ションがあり，NPO の利用者ニーズのヒアリ
ングや，パンフレットや web サイトなど広報
媒体の作成，業務改善提案，戦略立案支援など
様々である。必要なスキルやその熟練度も混在
しがちで，例えば企業マーケティングのプロと
若手営業パーソンと企業広報のベテランが混
在して利用者ニーズのヒアリングをする一方，
web サイトのデザインなど専門知識が必要と
される領域もある。このようにプロボノにおけ
る活動の異質さには，プロボノならではの特殊
性と，活動内容による個別性が混在するが，い
ずれの認知にも個人差が想定される。

よって本研究では，Grant（2012）を参考に，
タスクや人との関係性，スキルの活用や開発機
会の観点からみた，活動における越境性の認知
を概念化し，これに着目する。プロボノの特殊
性や活動内容の個別性ではなく，越境のメカニ
ズムが生じたかを検証し，仕事外領域と仕事領
域の活動が影響を与えあうメカニズムの一般化
を試みる。

1.6　�越境の経験における組織と個人のアイデ
ンティティの内省

越境においては，所属コミュニティにおける
活動の前提と，個人のアイデンティティ，それ
ぞれの自明性が問い直される内省が生じる。ア
イデンティティとは，自分は何者かという自己
概念に構造を与え，社会システムにおいて自己
を位置づけるものであり，WI は，仕事領域に
おいて自分自身や他者によって自己概念に付
与される意味の集合である（Gecas, 1982）。WI
は，社会的属性，職業，組織の成員性，社会的
役割などの社会的カテゴリーとの関連において
自己概念を説明する社会的アイデンティティの
ひとつであり（Ashforth & Mael, 1989），所属

組織の組織アイデンティティとの関係も密接で
ある（Elsbach, 1999; Miscenko & Day, 2016）。
B-S 越境が認知される状況においては，何が所
属組織の事業活動の価値や目的かといった組織
アイデンティティ（Organizational Identity; 以
降 OI と記述）と，何を仕事としどのようなス
キルを発揮するかといった個人の WI，それぞ
れについての内省が生じると考えられる。

非営利組織と企業組織の，事業を営む目的や
目指される成果，事業継続の条件といった活
動の前提の差異は，OI の内省を促進するだろ
う。例えば，企業組織では財務的成果に向けて
トップダウンで定義されがちな事業の目的や価
値は，非営利組織の活動では一義的に定義さ
れず，社会的なインパクトとは何かといった
問いが現場で繰り返し提出される（Farmer & 
Fedor, 1999）。また，OI は，組織外の他者か
らどのように見られているかという情報に影響
を受けて変化することが知られる（Dutton & 
Dukerich, 1991）。プロボノ活動における，異
業種のチームメンバーや NPO スタッフなど社
外の目から見た自社や業界のイメージを知る機
会が，OI を相対化し内省を促すと考えられる。

仮説 1-1　 仕事と共通点をもつ仕事以外の活動
において越境性が認知されるほど，
組織アイデンティティ（OI）の内省
が生じる

また，異文化下の活動において，個人のスキ
ルや振る舞いが相対化される。非営利やボラン
ティアの活動では，財務的成果や金銭的報酬，
役割や地位といった，企業組織で自明視されや
すい行動規範やコミュニケーションの前提が取
り払われている。また，組織運営スキルをもつ
人材の獲得や育成への投資が薄いことが多く，
異業種から無報酬でプロボノ活動に参加する
人々の役割認識や知識・情報のレベルも異なる
など，企業組織のようにスキルや情報の前提が
揃わない（Farmer & Fedor, 1999）。
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このような異なる前提をもつ活動において，
それまで自明視されていたスキルの価値やレベ
ルが相対化される。例えば，自社においては当
たり前かつ未熟と考えていたスキルを用いた結
果，非常に感謝され，社外においては希少で十
分に価値を生み出せると感じたり，身につくス
キルの価値により所属業界や組織で働く意味が
再認識されたりする。反対に，仕事では機能す
るスキルやコミュニケーションがプロボノでは
トラブルの原因となるなどの失敗経験を通じ
て，スキルを用いる目的が再考されたり，スキ
ルが機能する前提となっていた組織内の環境に
目が向いたりする。自社や業界の文化に密着し
ていた自身のスキルや振る舞いが相対化される
結果，文化や前提と距離を置いた上での自分の
強みや専門性，それらを用いて働く目的や環境
などが意識化されるなどの，WI の内省が生じ
る。

仮説 1-2　 仕事と共通点をもつ仕事以外の活動
において越境性が認知されるほど，
ワークアイデンティティ（WI）の内
省が生じる

1.7　�アイデンティティの内省がJCにもたらす
影響

仕事と個人の関係をその適合（フィット）と
いう観点から捉える概念に Person-Job（P-J）
フィットがある（Kristof‐Brown, Zimmerman 
& Johnson, 2005; Sekiguchi, 2004 など）。仕事
の外的環境または自己についての認識が変化す
る場合には，実際の仕事に変化がなくても P-J
フィットにズレが生じるとされており（Shipp 
& Jansen, 2011），越境における OI と WI の内
省は P-J フィットにズレを生じさせると考えら
れる。

P-J フィットのズレについては，仕事への貢
献の感覚や満足度を下げ，WI を揺らがすネ
ガティブな結果が着目されてきた（Kristof‐
Brown et al., 2005）。しかし，WI と実際の仕

事のズレは，プロフェッショナル・アイデンテ
ィティの形成（Pratt, Rockmann & Kaufmann, 
2006） や 変 革 的 な JC（Kira & Balkin, 2014）
といったポジティブな変化の契機ともなる。変
革につながるポジティブなズレは，想定外のア
イデンティティや仕事にオープンになり，より
広い思考や行動パターンに従事することを通じ
て見出されるとされる（Kira & Balkin, 2014）。
B-S 越境は仕事外領域のより広い思考や行動パ
ターンに従事する経験であり，そこでの内省
は P-J フィットにポジティブな変革につながる
ズレを生じさせ，ズレを解消しよりよい自己イ
メージを経験したいという欲求を喚起するため
に，JC を促すと考えられる。

仮説 2-1　 越境において生じた組織アイデンテ
ィティ（OI）の内省が，本業におけ
るジョブ・クラフティング（JC）を
促進する

仮説 2-2　 越境において生じたワークアイデン
ティティ（WI）の内省が，本業にお
けるジョブ・クラフティング（JC）
を促進する

図 1 では，仕事の意味や WI の変化は JC
の従属変数とされているが，上記の仮説は
その因果の逆転を主張するものではない。
Wrzesniewski & Dutton（2001）は JC を，一
連のプロセスが完結して安定的な変化が生じる
ような静的なモデルとしてではなく，JC によ
る仕事の意味や WI の変化が，より自分にフィ
ットした意味や自己イメージや人間関係を仕事
で経験したいという動機を更新し次の JC を促
進する，ダイナミックでサイクリックなモデル
として描いた。しかしその後，仕事の意味や
WI の変化から次の JC プロセスへのフィード
バックループを明示的に実証した研究は見当た
らない。本研究はそのような，WI の変化が JC
を導くプロセスの検証を試みるものである。本
研究の検証モデルを図 2 に示す。
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2.　方　法

2.1　調査サンプル
仮説を検証するため，特定非営利活動法人

サービスグラントの協力を得て調査を実施し
た。プロボノ活動への参加実績のある 772 名に
ウェブアンケートへの回答を電子メールにて依
頼し 124 名の回答を得た（回収率 16%）。調査
期間は 2014 年 9 月 25 日～ 10 月 6 日である。
回答に欠損や不整合があった 8 名分と個人事業
主 25 名分を除き，組織に所属する 91 名分を分
析に用いた 3。ボランティア活動についての内
閣府の実態調査 4 によると，会社員のボランテ
ィア経験率は 12.9% と，自営業・家族従業者
の 24.1%，医師・弁護士等の資格職の 22.6% な
どと比べても低い。また，NPO 法人自体への
関心について「とても関心がある」との回答も
4.4% に過ぎず，ましてや NPO 法人を対象とし
たボランティアであるプロボノ活動に関心をも
ったり参加したりする企業人の母集団はさらに
小さいと予想される。回収率の低さとサンプル
サイズの小ささからサンプリング・バイアスの
問題が生じる可能性があるが，当該データの希
少性を考慮し，解釈に注意しながら分析を進め
ていく。

有効回答者の平均年齢は 39.7 歳（SD = 8.43）
であり，内訳は男性 57 名（平均年齢 40.2 歳，
SD = 9.14），女性 34 名（同 38.9 歳，SD = 7.13）
であった。勤務先の業種別で最も多かったのは
製造業で 27.5%，次いで情報・通信・IT26.4%，
出版・広告・メディア 13.2%，金融・保険，そ

の他が 7.7% などである。同法人の web サイト
で公表されている 2019 年 8 月時点の登録者の
人数（3,068 名）と男女比率（男性 57.4%，女性 
42.6%）を元に，男女比率の差の検定を行ったと
ころ，比率に差はないとする帰無仮説は棄却さ
れた（z = -11.34, p < 0.01）。本調査への回答者は，
登録者全体と比較して男性に偏りがあるといえ
る。参加は任意であるが自社の CSR 活動の一環
として自社メンバーのみのチームを組んだ例が
数社あり 11 名が該当した。

2.2　測定尺度
JC の尺度は複数開発されてきているが，ス

トレスとの関連に焦点を当てる JD-R モデルを
ベースとしたものが多く，それらは本研究の
趣旨に合致しない。Wrzesniewski & Dutton

（2001）のオリジナルモデルに忠実な尺度も近
年提案され始めているが広く合意された尺度は
ない。本研究では，タスク・関係性・認知的ク
ラフティングの 3 次元における数的・質的変更
をシンプルに表現した関口（2009）を参考にし
つつ，それらがアルバイト職員を対象とした項
目であったことを考慮し「他職種・他部署」と
いった企業人ならではの対象を明示するなどし
た 7 項目で測定した（α = .89）。「プロボノ活
動に参加して以降の，本業（仕事）における変
化として，次のことはどの程度あてはまります
か」という設問でたずね，項目例は“自分が必
要と思う仕事を追加したりそうでないものを省
いたりするようになった”“自分の仕事の範囲
をより広くとらえるようになった”（タスク），

図 2　本研究における検証モデル
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“他職種・他部署への仕事上の働きかけを増や
すようになった”“仕事の関係者との関わり方
を変えた”（関係性），“自分の担当する仕事の
意味が違ってみえるようになった”（認知）で
ある。全項目は付表を参照されたい。最尤法プ
ロマックス回転による因子分析を行ったが因子
は分かれず，一因子の尺度として用いた。妥当
性検証のため，革新的試行（金井，1989 より

“仕事において，問題解決のために自分自身の
アイデアを積極的に試している”など 2 項目，
α = .90）および職務自律性との相関係数を本
研究におけるサンプルにおいて確認した。JC
は，いわゆるプロアクティブ行動と行動面の記
述においては類似するが，主にその動機によっ
て異なる概念とされており（鈴木，2011），革
新的試行とは弱い相関を示すと考えられる。ま
た，JC はトップダウンで設計されるジョブ・
デザインをボトムアップで変更するもので，両
者は補完的な概念であることから，ジョブ・デ
ザインのひとつである職務自律性とは無相関ま
たは非常に弱い相関を示すと考えられる。実
際に，革新的試行との間には r = .24（p < .05）
と弱い相関が，職務自律性とは r = .08（n.s.）
と無相関であることが確認され，構成概念妥当
性が確認された。
「越境性の認知」「OIの内省」「WIの内省」は，

2014 年 8 月にプロボノ活動への参加者 2 名へ
の事前インタビューを行いオリジナルで設計し
た。「プロボノ・プロジェクトでの活動はあな
た自身にとってどのような経験でしたか」とい
う設問でたずね，「越境性の認知」は“会社や
本業の仕事とは異なる行動・態度・ものの考
え方などを用いることも多かった”“会社内や
業界にはあまりいないタイプの人と協働した”

“本業とは異なるスキルや能力を活用したり伸
ばす機会になった”“会社や本業で表現しきれ
ない能力や自分自身が活かされた”の 4 項目

（α = .71），「OI の内省」は“所属している会
社や業界が，社会に提供する価値を具体的に認
識した”“所属している会社の経営戦略や理念

への関心が強まった”の 2 項目（α = .81），「WI
の内省」は“自分の仕事上の強み・弱みや，成
果を出せる働き方が具体的に確認できた”“仕
事をする目的や意味について深く考えた”“自
分のもつプロフェッショナリティやスキルを具
体的に認識した”“自分の新しい一面を発見し
た”の 4 項目（α = .77）を用いた。

コントロール変数は，個人要因について年
齢，性別を，職務要因について職務の自律
性や階層が JC に影響を与える（森永，2009; 
Sekiguchi et al., 2017）との指摘から役職（管
理職ダミー），職務自律性，企業規模（5 千名
以上ダミー）を，活動のデザインの違いにつ
いて自社チームダミーを用いた。職務自律性
は Morgeson ＆ Humphrey（2006） の WDQ

（Work Design Questionnaire）から訳出した鈴
木（2011）より，工夫や意思決定ができる度合
いを聞く“仕事を実行するにあたって，自分な
りの工夫をしたり，意思決定をする余地があ
る”の 1 項目を用いた。

ダミー変数以外の質問項目の選択肢はいず
れも 1. まったく当てはまらない～ 6. とても当
てはまる の 6 段階リッカート尺度で得点化し，
複数項目の合成変数については平均点を算出し
て用いた。

自分が必要と思う仕事を追加したりそうでないもの
を省いたりするようになった
自分の仕事の範囲をより広くとらえるようになった

他職種・他部署への仕事上の働きかけを増やすよう
になった
社外の人との仕事上の関わりを増やした

仕事の関係者との関わり方を変えた

自分の担当する仕事の意味が違ってみえるようにな
った

誰のための仕事かということを考え直すようになっ
た

付表　ジョブ・クラフティング尺度
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3.　結　果

3.1　因子構造の確認
使用したデータは 1 時点で収集されたクロス

セクショナルデータであり，コモン・メソッ
ド・バイアスが問題となる可能性がある。バイ
アスが大きくないことを確認するひとつの方
法に，ハーマンの単一因子テスト（Podsakoff, 
MacKenzie, Lee & Podsakoff, 2003） が あ る。
使用する概念を測定する全ての項目を用いて主
因子法による探索的因子分析を行い，因子が一
つになったり，第一因子の分散が半分以上を占
めたりする場合にはバイアスが過大と判断すべ
きである。主要な 4 変数（越境性の認知，OI
の内省，WI の内省，JC）の 17 の質問項目を
全て投入して探索的因子分析を行った結果，固
有値が 1 以上の因子が 4 つ抽出され，第一因子
の分散は 35.46％であった。バイアスが問題と
なる度合いは低いと判断し分析を進めた。

次に，主要な 4 変数（越境性の認知，OI の
内省，WI の内省，JC）について，確証的因子
分析を行った。仮説の 4 因子モデル，媒介 2 変
数を統合した 3 因子モデル，すべての項目を統
合した 1 因子モデルを比較した。なお，誤差

項間の共分散はモデルに反映していない。表
1 に示される通り，複数の適合度指標におい
て 4 因子モデルの適合が最も高かった。Δカ
イ二乗検定は，比較するモデル間の自由度の
差（Δ df）と検定する信頼区間の水準を用い
て，カイ二乗分布表から求められた値を，Δカ
イ二乗値が上回っている場合にその有意性が確
認される（Colquitt, 2001;  Schermelleh-Engel, 
Moosbrugger & Müller, 2003）。3 因子モデル
及び 1 因子モデルと，4 因子モデルとの間のΔ
カイ二乗値は有意であった。Δカイ二乗検定
は，あるモデルとそれに制約を加えた「入れ子」
構造のモデル比較に有効であるとされ，因子構
造の比較における有効性には議論があるが，そ
の場合 AIC と合わせて判断することが推奨さ
れている（Colquitt, 2001）。また，4 因子モデ
ルでは潜在変数から顕在変数へのパスはすべて
0.1% 水準で有意であり，次に行う共分散構造
分析には 4 因子モデルを採用することとした。

3.2　分布と相関の確認
分析に使用した変数の記述統計量と変数間の

係数を表 2 に示す。 
サンプル属性の特徴として，年齢は 30 代 40

表 1　確証的因子分析の結果

表２　記述統計量と相関係数
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代を中心としながら 22 歳～ 57 歳まで広く分布
している。男性が約 6 割・女性が約 4 割，課長
クラス以上の管理職が 34% である。職務自律
性に天井効果は見られず，実際のスコアも 1 点
～ 6 点まで広く分布している。これらのことか
ら，職務上の裁量が高い職務や職位へのサンプ
ルの偏りは見受けられない。一方，従業員規模
5 千名以上の組織に勤務する人が 45% と，大
企業勤務者への偏りが認められた。

越境性の認知は，探索的因子分析と信頼性分
析の結果から一因子と考えられるが，スコアは
2.25 から 6.00 まで分布しており，肯定的な選
択肢である 4 点未満の回答者が約 3 割であるな
ど，否定的な回答者も含めた分布のばらつきが
見られた。プロボノは，誰もが自動的に異質さ
を感じるほど特殊な経験とは言えない。参加者
の個人要因や職務要因，プロボノの活動内容か
らの影響をコントロールしながら，B-S 越境の
メカニズムを検討していく。

3.3　�共分散構造分析（SEM）による仮説検証
まず，越境性の認知を独立変数とし，OI の

内省，WI の内省を媒介変数，そして JC を従
属変数とした共分散構造分析を行った。WI の
内省と OI の内省に対しては，社会的カテゴ
リーに手がかりを与え，社会的アイデンティテ

ィに影響をあたえる可能性のある，性別と自社
チームダミーを，JC に対しては，役割の変更
に関する裁量の大きさに関連する役職，職務自
律性，企業規模をコントロールした。年齢は管
理職ダミーとの相関が高い（r = .52, p < .01）
ため除外した。結果を図 3 に示す。潜在変数を
構成する各項目（観測変数）は省略した。また，
AMOS の修正指数に従い，同じ潜在変数を構
成する項目の誤差項の間およびコントロール変
数との間に限り共分散を追加したが，これらも
図からは省略した。モデル適合度は TLI = .96, 
CFI = .97, RMSEA = .04, SRMSR = .06 であり
十分な水準が得られた。

越境性の認知から OI の内省へのパスは 1%
水準で，WI の内省へのパスは 0.1％水準で有
意な正の係数を示し，仮説 1-1，仮説 1-2 は支
持された。

OI の内省と WI の内省から JC へのパスも
それぞれ 0.1％水準で有意な係数を示した。故
に，仮説 2-1，仮説 2-2 も支持された。間接効
果の有意性を検討するため，ブートストラップ
法（ブートストラップ標本数：2000）による媒
介分析を実施した結果，越境性の認知から OI
の内省を媒介した JC への間接効果は .16（CI：
0.01, 0.36），WI の内省を媒介した JC への間接
効果は .35（CI：0.14, 3.69）であり，いずれも

図３　共分散構造分析の結果
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5% 水準で有意であった。越境性の認知から JC
への直接のパスを追加したモデルも検討した
が，パス係数（β = .06, s.e = .25）の確率は有
意水準を満たさず，モデルの適合度も高まらな
かった。越境性の認知は，OI および WI の内
省に完全媒介されていると考えられる。

4.　ディスカッション

本研究では，JC のプロセスを仕事外領域へ
と拡張するため，プロボノ活動への参加による
仕事外領域への越境経験が仕事領域における
JC の先行要因となること，およびそのメカニ
ズムを検証した。仕事外領域において，仕事と
共通点がありながらも仕事とは異質な活動に参
加する経験は，OI と WI の内省の媒介により，
JC を促進しており，越境のメカニズムが機能
したことが示唆された。

4.1　�B-S 越境における，仕事の前提とアイデ
ンティティの内省

本研究では，仕事外活動への参加を越境のレ
ンズで捉えることで，仕事外領域の経験が仕事
領域の活動に及ぼす影響とそのメカニズムを検
討した。越境は社会文化的差異として認知され
る境界を行き来する経験であり，仕事と仕事外
活動の間に見出され得る境界の一つとして，本
研究では B-S 境界の越境を検討した。

活動が仕事と比較され，その異質さが認知さ
れるほど，OI の内省および WI の内省が生じ
た。仕事における活動と非営利組織におけるボ
ランティア活動の間では，目的や価値基準，関
係者間で共有されている情報やスキルなどの前
提に差異が経験され得る。異なる前提をもつ活
動への越境が，自明視されていた自社の OI の
社会的価値や理念といった側面と，スキルの強
みや働く目的など個人の WI を相対化させる内
省を促したと考えられる。

また越境は認知的な経験であり，何について
の比較や内省が生じるかに，活動のデザインが
影響を与えることが考えられる。人には複数の

社会的カテゴリーに関連づいたアイデンティテ
ィがあり，どのアイデンティティが活性化する
かは知覚される「手がかり」によって瞬時に
変化することが知られている（Stets & Burke, 
2000 など）。例えば，自社の CSR 活動の一環
で自社メンバーと協働するといった，所属組織
に関連づいた「手がかり」が活動に組み込まれ
る場合には OI の内省が強くなることが考えら
れる。実際に本研究における SEM の結果にお
いては，自社チームダミーは OI の内省に対し
て有意に正の影響を与えるが，WI の内省には
影響を与えなかった。

4.2　�B-S越境によるアイデンティティの揺らぎ
と再構築

仕事とは前提の異なる活動への参加における
OI と WI の内省は，仕事領域における JC を促
進した。

ボランティア活動を一種の JC と捉えたいく
つかの先行研究では，仕事外の活動で，仕事で
満たされないジョブ・デザインが補完されるこ
とで，P-J フィットのズレが埋められる側面の
みが着目されてきた。本研究は，異質な前提を
もつ仕事外活動への参加が，アイデンティティ
を揺らがせ，P-J フィットにむしろズレを生じ
させる側面を捉えた。

P-J フィットは，働く上での動機，強み，目
的への熱意を生かす JC によって高まるとされ
る（Berg et al., 2013）。越境において，自身の
動機，強み，事業の目的や価値を（再）発見し
たことによって生じた P-J フィットのズレは，
まさにズレのもととなったそれら仕事外領域で
の発見を，仕事領域において生かそうとする
JC によって埋められる。OI と WI の内省とい
うアイデンティティの揺らぎによる完全媒介が
確認されたことは，JC が，アイデンティティ
再構築のダイナミクスとして生じるメカニズム
を示したといえる。
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4.3　本研究の貢献と限界
本研究の学術的貢献は，第一に，仕事領域に

限定されていた JC モデルを仕事外領域に拡張
したことである。仕事外領域の経験が仕事領域
の JC に影響を与えるという，先行研究が指摘
しながら検証されなかった事象を実証した。仕
事外の経験が仕事の意味の構成に影響を与える
という仕事の意味研究の知見を JC 研究に接続
することができた。第二に，アイデンティティ
再構築のダイナミクスという JC のメカニズム
が可視化された。JC は，仕事の意味やよりよ
い WI につながるとされてきたが，それらが安
定的に達成されるものでなく，揺らぎと再構築
のダイナミクスを含んでいることが可視化さ
れ，WI の変化が次なる JC を促すというフィー
ドバックループが間接的ながら検証された。
P-J フィットのズレが JC を促すという先行研
究の示唆も，自文化やそれに密着した自己の相
対化にともなう，アイデンティティ再構築のダ
イナミズムとして解釈することができる。本研
究では象徴的な場面として B-S 越境に着目した
が，JC の先行要因となるようなアイデンティ
ティの揺らぎとその再構築のダイナミクスは，
より日常的な仕事領域内の経験にも遍在してい
ると考えられる。

実務界への貢献は，仕事外の経験が，仕事に
関連する認知や経験を変え，意味ある仕事経験
を自ら創出する行動に影響を与えることを実証
したことである。中でも社員へのボランティア
機会の提供が，従業員自身による意味ある仕事
経験の創出につながる可能性があり，チーム編
成など活動のデザインによって内省に関与でき
る可能性も示唆された。

本研究の限界として，第一に，一時点調査で
あることが挙げられる。経時的な調査や介入研
究によるさらなる検証が求められる。第二に，
比較対象群がないことや，回答率の低さから回
答者の偏りが考えられることなどサンプリング
の問題がある。同じ会社の参加者／非参加者を
比較するなど，比較対象をより明確にする研究

デザインでの研究が積み重ねられることが望ま
しい。第三に，先行研究が明らかにしている個
人要因および仕事内領域の要因のすべてをコン
トロールできていない。特に，ポジティブな自
己イメージへの欲求や職務志向性といった，仕
事を意味あるものとして経験したいという動機
に関連した個人要因を導入できていないことは
課題と言える。ボランティア活動への参加自
体を JC と見る研究もあることから，本研究に
おけるサンプルは，JC の動機となるような特
性へのバイアスが強いことが推測される。今後
は，調査対象を，ボランティアやプロボノを経
験しない群や，参加の仕方が異なる群に広げる
ことで，より精緻な分析に取り組んで行く必要
がある。第四に，概念の質的な検討が不十分で
ある。内省や JC の具体的な内容や，プロボノ
あるいは B-S 越境ならではの経験の特徴との関
連が十分に検討できていない。越境性を認知し
ない参加者もいるなどプロボノが誰にとっても
特殊ではないことは確認された一方，越境性を
認知した人の経験が他種の越境と異なる可能性
は排除されていない。また，P-J フィットのズ
レや JC の動機の高まりなど理論的に検討した
メカニズムが実際に生じていたかが測定されて
いない。質的な研究や，別種の仕事外活動との
比較により，仕事外経験と JC の関係性をより
精緻に理解していく必要がある。第五に，尺度
の改善が指摘できる。JC について今回は一次
元の簡易な尺度を用いたが，JC の複数次元に
ついて詳細に測定できる尺度を用いた検討が望
まれる。また，職務自律性についても複数項目
で測定するなど測定精度を高めることが望まし
い。第六に，JC の後に仕事の意味や WI が変
化したかが検証できておらず，アイデンティテ
ィ再構築のプロセス全体の実証が十分でない。
JC のプロセスモデルをより包括的に検証する
研究デザインが必要とされる。
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注
１ Engeström の理論において，単純に境界を行き

来する行為や現象には，境界横断という訳語が
あてられている

２ Akkerman & Bakker（2011） は 先 行 研 究
に お け る 越 境 の 学 習 メ カ ニ ズ ム を， 識 別

（identification）， 調 整（coodination）， 内 省
（reflection）， 変 容（transformation） に 4 分 類
しており，異化は識別の 1 形態とされている。

３ 業種で「その他」を選択した者が 7 名おり，そ
こに企業組織以外に務める参加者が含まれてい
る可能性がある。しかしFarmer & Fedor（1999）
がボランティアの仕事と「被雇用者」の仕事の
特徴を比較しているように，本稿で定式化され
た B-S 越境の議論は，賃労働を中心に運営され
る組織と，金銭的報酬のない労働を中心に運営
される組織の間に認知され得る社会文化的な差
異を対象としており，例えば行政組織職員など
においても概ね成り立つと考えられる。

４ 内閣府「平成 28 年度 市民の社会貢献に関する
実態調査」
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