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第Ⅰ章  

背景と目的 
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第１節  

問題の所在 

 

 

従来，産業保健心理学の分野においては，バ－ンアウトを主流としたストレスと健

康影響などネガティブな側面に焦点をあて研究されてきた（鈴木・小杉，2006）。し

かし「健康」概念の議論においては，疾病などのネガティブな要因の除去で，「健康」

もしくは Well-Being が高いと定義することへの疑義が生じている。世界保健機構 

（World Health Organization,1948）の健康の定義には，ポジティブな側面も含まれ

ており，心身の健康を阻害する要因を取り除くと同時に，促進する要因を高めるとい

う両面からのアプロ－チが必要であることを示唆している（桝本，2000）。 

Seligman（2002）は，ポジティブ心理学において，ネガティブな側面に偏ること

なく心全体を網羅する必要性と，人間の強みや適応的認知などのポジティブな側面に

も注目することの重要性を指摘している。勤労者のメンタルヘルスに関しては，労働

によるネガティブな側面だけではなく，ポジティブな影響についても検討する必要性

がある（小杉ら，2006）。加えて，仕事に対するポジティブな心理状態や認知は，労

働意欲や仕事のパフォ－マンスに寄与することが確認されており（堀ら，2012），組

織におけるメンタルヘルス対策の側面からも意義があると考えられる。  

近年，勤労者のポジティブな心理状態に着目したワーク・エンゲイジメント概念

（Schaufeli，Salanova，Gonzalez-Roma，& Bakker，2002）が注目されている。ワ

ーク・エンゲイジメントは心身の健康状態に影響するため，勤労者のメンタルヘルス

研究の中でも重要な概念であるが，研究を積み重ねている段階であり課題も指摘され

ている（山口，2015）。現在，労働が寄与する心理的側面を包括した概念は統一され

た見解が認められておらず，近接概念との関連を明確にする必要がある（鎌倉，2007）。

勤労者の Well-Being には，労働管理や環境の調整などの外的要因のみならず，仕事

への意義や心理面の発達・成長などの心理学的視点を取り入れた概念の構築が急務で

あると考える。 
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第２節  

メンタルヘルス研究の動向と課題 

－バーンアウトからワーク・エンゲイジメント研究への変遷－ 

 

 

１. 問題と目的 

産業保健心理学の分野においては，労働がもたらす疾病やバーンアウトなどネガテ

ィブな心理的反応について研究がなされてきた（鈴木・小杉，2006）。近年，仕事の

ストレッサーの軽減や疾病対策だけでなく，勤労者の活力や仕事へのポジティブな側

面を促進することが，職場全体の活性化やモチベーションの向上および精神的健康を

増進するとして重要視されつつある（堀ら，2012）。このような中，労働によるポジ

ティブな心理的側面に着目した概念として，ワーク・エンゲイジメント（Work 

Engagement）が提唱された（Schaufeli，Salanova，Gonzalez-Roma，& Bakker，

2002）。ワーク・エンゲイジメントは，バーンアウトの対概念として位置づけられて

おり，労働が健康にもたらすポジティブな影響として認められている。しかし，労働

によるポジティブな心理的作用については，働くことの意義や目的，パフォーマンス

の面からも重要な要素と考えられているにもかかわらず，これまで統一された見解は

認められていない。 

そこで本研究では，産業領域におけるメンタルヘルス概念を整理し，バーンアウト

からワーク・エンゲイジメント研究への動向と今後の課題について検討することを目

的とする。 

 

２. ストレス研究からポジティブ研究へ 

（１）バーンアウト研究からの流れについて  

バーンアウトは，Freudenberger （1974）によって提唱され，Masalach & Jackson 

（1981）によって発展した概念である。Masalach & Jackson（1981）は，バーン

アウトを「長期間にわたり人を援助する過程で心的エネルギーが絶えず過度に要求

された結果，極度の心身の疲労と感情の枯渇を生じる状態であり，卑下，仕事嫌悪

感，思いやりの喪失を引き起こす」と定義している。下位概念は，情緒的消耗感，

脱人格化，個人的達成感の低下で構成される。 
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バーンアウト研究は，1970 年代中期に欧米の個人主義の浸透や対人援助従事者の

拡大を社会的背景とし，慢性的なストレスと仕事への意欲や社会的機能の減退など

の関連について検討されてきた（久保，2007）。Hochschild（1983）によるとバー

ンアウトは，感情労働（emotional labaor）がもたらす疲弊の概念をベースとして

いる。適切な感情状態を妨げる感情規制（自然な自己感情の表出を抑制すること，

過剰な表層演技《surface acting》，自己の感情をコントロールする深層演技《deep 

acting》など）がバーンアウトに影響を及ぼすと示唆されている（西川，2006）。 

我が国におけるバーンアウト研究は，1980 年中期頃からサービス業に携わる職務

の拡大や多様な雇用形態などによって，感情労働と環境適応との関連に着目し検討

されてきた（須賀・庄司，2008）。バーンアウトにおける影響は，精神的健康の問

題や職務満足感の低下などの個人的要因だけでなく，職場の人間関係や家族，組織

のパフォーマンスの低下など複合的な関与を招くとしている（田尾，1989）。 

近年，バーンアウトの研究対象としては，対人援助従事者のみならず他職種一般

へと拡大している。北岡ら（2011）は，バーンアウト概念は，自分と仕事との関係

の中で生じるものであり，仕事上のストレスで一般の働く人にも起こる現象とみな

している。さらにバーンアウト研究における尺度測定指標も，MBI-Human Services 

Survey，MBI-Educators Survey Survey，MBI-General Survey など複数混在して

おり，一貫した研究結果はみられない（北岡ら，2011）。 

一方で，バーンアウトのポジティブな側面（勤労者が感情労働を行うことによる

クライエントや客からの感謝や承認等）については，ほとんど検討されてこなかっ

た（須賀・庄司，2008）。しかし，上野・佐藤（2010）は，「バーンアウトの表され

る症状は，ストレスが慢性化した長期のプロセスであるとしながらも，ストレスや

抑うつとの明確な相違が区別できない」と示唆している。さらに井川ら（2013）は，

バーンアウト概念の前提にある「理想に燃え使命感にあふれた」（Price & Murphy，

1984）について検討し，仕事への情熱はバーンアウトの直接の要因とはならないこ

とを明らかにしている。すなわち，これまでのバーンアウト研究においては，疾病

にならずストレスから回復できるかということに焦点をあて，発生機序や原因およ

び対処方法について多くの検討がなされてきたと言えるであろう（例えば，久保，

2007；上野，2010 など）。 
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（２）ポジティブ心理学とメンタルヘルス  

「健康」概念の議論においては，疾病などのネガティブな要因の除去で，「健康」

もしくは Well-Being が高いと定義することへの疑義が生じている。世界保健機構

（WHO：World Health Organization，1948）の健康の定義には，病気の否定の健

康ではなく，心身の健康を促進することの重要性を示唆している。1999 年，WHO

の健康という概念においては，ネガティブな要因の除去のみならず，ポジティブな

側面の増進の必要性が指摘された。  

Seligman（2002）はポジティブ心理学において，ネガティブな側面に偏ること

なく心全体を網羅する必要性と，人間の強みや適応的認知などのポジティブな側面

にも注目することの重要性を示唆している。主観的レベルとしては価値ある体験・

フロー・幸福感・楽観性などを，個人レベルとしては強み・レジリエンスなどを，

集団レベルとしては美徳・責任感・利他的行為などを検討する必要性が認められる

（Seligman & Csikzentmihalyi，2001）。ポジティブ心理学においての“well-being”

は，単なる「幸福な気分，満足」などの一時的な感情ではなく，「関与」や「意味」，

「肯定的人間関係」，「達成」などが関与していると考えられている（日笠，2012）。 

我が国においては，ポジティブな要因に着目した研究として，職業的アイデンテ

ィティ（Marcia,1966）の形成や労働観に関するものがある（例えば，潜道；2008，

永久；2013）。個人の活力や仕事へのポジティブな側面を促進することは，ストレ

ッサーを低減するだけではなく，組織資源の増強へつながることが示唆されている

が実証研究は少なく知見を積み重ねている段階である（堀ら，2012）。三好（2008）

は，従来のようなストレス反応の軽減を目的としたアプローチだけでは“well-being”

を目指すことは出来ないとし，ワーク・エンゲイジメントのような仕事に対しての

ポジティブな要因を同時に扱うことの必要性を示唆している。さらに経営・経済的

な見地からみると，労働意欲やモチベーションは仕事へのパフォーマンスに直結し

ている。このような点においてワーク・エンゲイジメントは，経済学の分野でも勤

労者がいかに強い意欲をもって働き続け，生産性向上へと貢献できるかという観点

から注目されている。 
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（３）ワーク・エンゲイジメント研究に至るまで  

ワーク・エンゲイジメント概念の提唱に至るまでについて整理する。ワーク・エ

ンゲイジメントは，Kahn（1990）のパーソナル・エンゲイジメントという組織行

動，人事管理の側面から導入された概念を，Schaufeli ら（2002）が発展させたも

のである。エンゲイジメント概念が台頭してきた要因としては，2000 年前後のアメ

リカの経済情勢背景の影響がある。エンゲイジメントは，業績追求の手段の一つと

して，組織のパフォーマンスの向上やコミットメント，リテンション・マネジメン

トとなどと重なりあい浸透していった（橋場，2013）。Kahn（1990）は，パーソナ

ル・エンゲイジメントを仕事上の役割に対し，肉体的，認知的，感情的に没頭して

いる状態とみなしている。 

橋場（2013）は，パーソナル・エンゲイジメントをレビューし，３つの側面から

整理している。第一は，組織行動学の視点から，人はエンゲイジすると仕事に専心

し役割の中での自己表現を行う，という見方である。第二は，経営行動学の視点か

ら，仕事へのエンゲイジは企業に貢献しようという意欲や目的意識へと集約された

心理エネルギーである，と捉えている。個人の目的意識と集約化されたエネルギー

は，他者から個人的自発性・順応性，そして組織目標に向けての一貫した姿勢とし

て認識される。心理的側面の特徴としては，目的意識や賢明さ，情熱，行動的側面

の特徴としては，粘り強さ，順応性などが認められる，第三は，組織心理学的視点

から，仕事に関連した積極的で充実した心理状態として，ワーク・エンゲイジメン

ト概念が提唱されている。バーンアウトをはじめとする従来の疾病モデルでの介入

や職場満足度での調査だけでは，組織の業績やパフォーマンスの向上に直接的に効

果が見られなかったのに対し，ワーク・エンゲイジメントは，直接的な効果が検証

されたことも広く容認された要因であると考えられる（島津，2012）。 

 

３. ワーク・エンゲイジメント概念の提唱 

（１）ワーク・エンゲイジメントとは 

Schaufeli ら（2002）は，ワーク・エンゲイジメントを“Engagement is defined as 

a positive, fulfilling, work-related state of mind that is characterized by vigor, 

dedication, and absorption. Rather than a momentary and specific state, 

engagement refers to a more persistent and pervasive affectivecognitive state  
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that is not focused on any particular object, event, individual, or behavior.”と定

義している。ワーク・エンゲイジメントとは，「活力，熱意，没頭によって特徴づ

けられるような仕事に関連するポジティブな充実した心理状態である。エンゲイジ

メントは，特定の対象，出来事，個人，行動に向けられた一時的な状態ではなく，

仕事に向けられた持続的かつ全体的な感情－認知である」。活力（vigor）とは，「高

い水準のエネルギー，心理的回復，粘り強さ」を，熱意（dedication）とは，「仕事

への強い関与，有意味感，誇り，挑戦」を，没頭（absorption）とは，「仕事への集

中と没頭して快適に過ごしている状態，時間経過の速さ」を指している（島津，2012）。 

ワーク・エンゲイジメント概念の中心的理論は，仕事の欲求度－資源モデル（Job 

Demanands-Resources Model : 以下，JD-R モデル）である（Bakker AB，2007）。

Schaufeli らが，仕事の欲求度と資源，およびワーク・エンゲイジメントとの関連

に着目し，ワーク・エンゲイジメント高得点者の就業特徴を共分散構造分析によっ

て検討した結果，自分の周りにある仕事の資源を利用もしくは利用できると思える

可能性が，ワーク・エンゲイジメントを高め積極的業務遂行態度・行動へとつなが

ることが認められた（小杉ら，2006）。このモデルは，仕事のストレッサーが高い

ことが，バーンアウトを引き起こすという「仕事障害プロセス」と，仕事の資源が

高いことがワーク・エンゲイジメントを高め，仕事に関したポジティブな行動とな

るという「動機づけプロセス」の 2 つのプロセスから説明される（島津，2010）。

つまり，仕事の欲求度（仕事量や責任など）が高く，資源（仕事のコントロール，

周囲のサポート）が低い状態では，メンタルヘルスが悪化し，資源が高い状態はワ

ーク・エンゲイジメントを高めることができるとみなしている（大塚，2012）。 

 

（２）ワーク・エンゲイジメント尺度について 

島津（2012）は，現在のワーク・エンゲイジメントの測定方法を，大きく 2 つの

側面から分類している。第一は，バーンアウトの測定尺度を用いて評価する Maslach 

Burnout Inventory-General Survey （以下，MBI-GS）と，Oldenburg Burnout 

Inventory （以下，OLBI）である。MBI-GS では，疲弊，冷笑的態度，職務効力

感の低下の 3 つの下位尺度の得点が低いことで，ワーク・エンゲイジメントが高い

状態であるとみなしている（北岡ら，2011）。つまり OLBI は，疲弊と冷笑的態度

のネガティブな項目を逆転して点数化することで，活力と熱意を測定している。こ
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れらはワーク・エンゲイジメントを，バーンアウトの完全な対極として位置づけ，

測定することを前提としていると考えられる。 

第二は，Schaufeli ら（2002）のバーンアウトとワーク・エンゲイジメントは独

立した別概念とする，Utrecht Work Engagement Scale（以下，UWES ）である。

UWES は，仕事の要求度と資源モデルを関連づけた，JD-R モデルを理論背景とし

ている。UWES は，職務に携わる際のポジティブな感情である，活力，熱意，没頭

の 3 つの下位因子を 17 項目で測定する。UWES の日本版（以下，UWES-J ）にお

いては，島津ら（2007/2008）によって開発され，信頼性と妥当性も確認されてい

る。日本人 6043 名を分析対象とし，性別と年代を要因に UWES-J の下位尺度およ

び合計得点を従属変数とする２要因配置分散分析を行った結果では，3 つの下位尺

度（活力・熱意・没頭）について，女性よりも男性の得点が高いこと，年代が高く

なるほど得点が高くなることが明らかになっている。また，UWES-J の短縮版とし

て，活力・熱意・没頭の 3 因子を各 3 項目ずつ測定する 9 項目版も開発されている。 

しかし，各因子間の相関係数が高いこと，日本とドイツにおいては規定の 3 因子

構造が認められなかったこと，などの課題も指摘されている（Bakker ら，2008）。

さらに，ワ－ク・エンゲイジメント「概念」としては，長期にわたるキャリア形成

を記述する前提にありながら，「尺度」では，「仕事をしていると，活力がみなぎる

ように感じる」，「職場では，元気が出て精力的になるように感じる」，「仕事に熱心

である」，などの質問項目（島津ら，2007）で構成されており，現時点の心理状態

を測定していると思われる。すなわち，ワーク・エンゲイジメントは，「持続的で

全体的な」という定義でありながら，より短期的な心理状態を反映する概念である

と考えられる（山口，2019a）。 

 

（３）ワーク・エンゲイジメントに関する研究の現状について  

先行研究では，主に要因研究，アウトカム研究，関連概念との比較研究が行われ

ている。そこで，我が国の産業領域におけるワーク・エンゲイジメント研究につい

て，2000 年 1 月～2015 年 7 月までに日本で発表された文献を対象に，CiNii Articles，

Google Scholar で検索した。キーワードは，“ワーク・エンゲイジメント”，“Work 

Engagement”，“Engagement”とした。このうち，研究対象が「企業に勤める勤労

者」である原著論文（総説や学会報告を除く）を表 1 に示した。 
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１）ワーク・エンゲイジメントと要因研究  

島津（2012）は，ワーク・エンゲイジメントを高める要因として，個人的要因

と環境要因に整理している。 

個人的要因としては，自己効力感，組織での自尊心，楽観性，レジリエンス等

が含まれている。特に自己効力感は，ワーク・エンゲイジメントとの間でらせん

状の上昇効果があるとしている（Schaufeli，2004 ; 島津，2010）。小畑・森下（2011）

は，働く目的を職業性ストレスにおける勧奨要因と捉え，心理的および身体的ス

トレス反応を検討した。その結果，働く目的意識の高さとワーク・エンゲイジメ

ントの相関が示され，キャリアを通した働く目的や意味づけの重要性が示唆され

た。さらに働きがいは，仕事の有意味感や満足感によってもたらされ，働く意欲・

モチベーション・没頭と相関があることが検証された（中村，2012）。吉岡（2014）

は，働く目的という観点から 281 名の派遣労働を対象に雇用理由とストレスの関

係について検討しており，「正社員になれなかったから」という理由の場合，ス

トレス反応が有意に高いことが認められた。しかし，ワーク・エンゲイジメント

に関しては雇用理由に関しては有意差が認められなかった。これは，派遣労働と

いう雇用形態では，職務上の権限が付加されにくいことや，JD-R model におけ

る仕事の要求度やコントロール感も低いからではないかと考えられた。 

環境・組織的要因としては，管理者が組織の使命，目標に対するコミットを形

成する傾向，リーダーシップに対する肯定的な認識が高いことが認められている

（阪井ら，2012）。また，上司からのフィードバック，社会的支援，組織と個人

の価値の一致などがワーク・エンゲイジメントを高めるとしている（Hakanen et 

all，2006）。加えて堀田（2014）は，製造業勤労者 65 名を対象とした重回帰分

析の結果，同僚サポート，対人関係への満足感，能力発揮への満足感，仕事のコ

ントロール感が高いと活気が高くなることを確認した。 

２）ワーク・エンゲイジメントとアウトカム，関連概念 

ワーク・エンゲイジメント研究では，個人的要因と環境的要因を独立変数とし

て職務満足感や精神的健康をアウトカムとするものや，関連概念について縦断的

研究が重ねられている。 

鈴木・小杉（2006）は，UWES-J，心理学的ストレス要因尺度，バーンアウト

尺度を用いた調査を行い，バーンアウトは独立した概念であり従業員が関わる業
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務に付随して発生する感情と認知に関して，ネガティブな要因とポジティブな要

因との両側面を検討する必要があると示している。さらに従業員－組織の関係に

ついては，ポジティブな心理特性である組織内自尊感情が，従業員の well-being

やワーク・エンゲイジメントを向上させることを示唆している（松田・石川，2012）。

また，島津ら（2009）は，勤労者 776 名を対象に質問紙調査を行い，ワーク・エ

ンゲイジメントとワーカホリズムとの間に弱い正の関連を有し，夫婦間，上司・

部下間，同僚間でクロスオーバーの効果があることを実証している（例えば，

Shimazu et al，2012；島津，2014 など）。 

 

４. 考察 

ワーク・エンゲイジメント研究を概観してみると以下の点で課題が認められる。  

第一に，ワーク・エンゲイジメント「概念」では，「仕事に向けられた持続的かつ

全体的な感情－認知である」と定義がなされている。しかしワーク・エンゲイジメン

ト「尺度」では，活力，熱意，没頭などの現在の状態像を測定しているものであり，

容易に変動しうる特性であると考えられる。したがってワーク・エンゲイジメント「尺

度」では，この概念の「持続的」という部分が明確でないと考えられる。  

第二に，ワーク・エンゲイジメント研究では，これまでアウトカムである心身の健

康や仕事・組織に対するポジティブな態度について検討されてきた（設楽，2009）。

主に UWES-J を使用し，個人的要因と環境・組織的要因を独立変数として職務満足感

や精神的健康をアウトカムとするものが占めている（例えば，島津，2010/2012；設

楽，2009 など）。一方，ワーク・エンゲイジメントの形成過程には，その基盤となる

「仕事への意味づけ」という部分が大きな役割を果たしていると考えられる。しかし

これまでの研究では，仕事の状態像とその検証が中心であり，個人の働く意義や価値

観など体験に伴う心理的側面への継時的変化には重きをおいてこなかった。仕事の価

値づけに関する研究としては，仕事の意味づけ尺度（坂井，2008）があるが，職務体

験やキャリアの蓄積による意味づけの連続性，および拡大については関与していない。

さらに森永（1993）は仕事における価値観について，望月（1991）は仕事への志向性

について尺度を開発しているが，いずれも就職前の中学，高校，大学生を対象として

おり，職務経験や仕事への関わりによって変化していく仕事の価値づけを測定してい

る尺度は，筆者の知る限り認められない。 
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第三に，ワーク・エンゲイジメント形成過程においては，時間的変化やプロセスに

伴い成長・持続するキャリア全体にわたった感情的基盤も検討する必要がある。継続

性という視点で捉えたものには，労働価値観やキャリア研究と一部重なるところがあ

る。しかしこれらは，あくまでも個人の視点を中心として主観的労働観やキャリア構

築がされるとし，社会的な仕事の意義や価値観とは直接関与しない。さらにワーク・

モチベーション概念においては，アイデンティティの確立や心理的成長などの側面は

含まれないと考えられる。このような背景のなか，岡田（2013）は，キャリア発達に

伴う役割遂行は，心理・社会的側面の発達を促進させるとし，ナラティブ・アプロー

チに焦点をあてた研究の重要を指摘している。Erikson（1968）も，危機（crisis）に

は，「成長」や「発達」への積極的な可能性が含まれているため，仕事におけるポジテ

ィブな状態は，一過性ではなく長い時間的概念を踏まえて検討する必要性を示唆して

いる。仕事に伴う困難や挫折の体験では，アイデンティティの揺らぎが生じることも

想定される。一方で，現状を打破しようと試行錯誤するプロセスやネガティブな出来

事のリフレーミング（認知的な枠組みの転換）は，アイデンティティの再構築に寄与

すると考えられるが，現在この領域の質的研究はほとんど見受けられない（古淵ら，

2012）。今後は，仕事をどのように捉え価値づけしていくのか，心理・社会的発達の

連続性や関連概念との検討が必要である。  

 

５. まとめ 

本研究では，産業領域におけるメンタルヘルス研究の概念を整理し，ワーク・エン

ゲイジメント研究の動向と課題について明らかにした。その結果，これまでのワーク・

エンゲイジメント研究においては，現在の状態像と要因，アウトカムを中心に検討が

なされており，過去の仕事における体験の意味づけやキャリアとの関係は検討されて

こなかった。今後は，ワーク・エンゲイジメント形成のプロセスと過去の体験におけ

る主観的価値づけについて，質的研究を基に検討する必要がある。さらに，キャリア

全体を通した労働に関するポジティブな感情について，時間的経緯を踏まえた実証的

な研究が求められる。 
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ル
調

査
票

（
西

川
他

,1
9
9
8
）

働
く
目

的
を

独
立

変
数

，
心

理
的

及
び

身
体

的
ス

ト
レ

ス
反

応
，

ワ
ー

ク
・
エ

ン
ゲ

イ
ジ

メ
ン

ト
を

従
属

変
数

に
設

定
し

た
「
企

業
や

社
会

の
た

め
に

役
立

ち
た

い
か

ら
」
と

い
う

働
く
目

的
で

，
3
0
才

未
満

及
び

3
0
～

4
4
才

の
群

で
ワ

ー
ク

・
エ

ン
ゲ

イ
ジ

メ
ン

ト
に

対
す

る
パ

ス
係

数
で

有
意

な
正

の
パ

ス
が

認
め

ら
れ

た

4
今

村
ら

（
2
0
1
3
）

仕
事

の
活

力
，

パ
フ

ォ
ー

マ
ン

ス
の

向
上

を
目

的
と

し
た

集
団

認
知

行
動

療
法

（
い

き
い

き
Ｃ

Ｂ
Ｇ

Ｔ
）
の

ワ
ー

ク
・
エ

ン
ゲ

イ
ジ

メ
ン

ト
向

上
効

果
を

前
後

比
較

試
験

に
て

検
討

す
る

こ
と

量
的

研
究

ＩＴ
系

企
業

の
従

業
員

1
2
 名

6
名

ず
つ

の
グ

ル
ー

プ
に

分
け 全

5
回

（
1
回

9
0
分

＋
宿

題
）

実
施

U
W

E
S
（
ワ

ー
ク

・
エ

ン
ゲ

イ
ジ

メ
ン

ト
尺

度
）

U
W

E
S
の

効
果

量
は

，
終

了
後

1
カ

月
時

点
で

ｄ
＝

0
.7

0
（
ｐ

＝
0
.2

2
）

い
き

い
き

Ｃ
Ｂ

Ｇ
Ｔ

プ
ロ

グ
ラ

ム
は

，
有

意
差

な
し

5
小

畑
ら

（
2
0
1
3
）

職
業

性
ス

ト
レ

ス
に

関
連

す
る

要
因

の
な

か
で

，
ワ

ー
ク

・
エ

ン
ゲ

イ
ジ

メ
ン

ト
に

影
響

を
与

え
る

要
因

を
明

ら
か

に
す

る
こ

と
ワ

ー
ク

・
エ

ン
ゲ

イ
ジ

メ
ン

ト
が

ス
ト

レ
ス

反
応

の
低

減
に

ど
の

程
度

関
与

し
て

い
る

か
明

ら
か

に
す

る
こ

と

量
的

研
究

５
 企

業
の

従
業

員
7
1
0
 名

質
問

紙
調

査

職
業

性
ス

ト
レ

ス
簡

易
調

査
票

（
下

光
,1

9
9
8
）

U
W

E
S
（
ワ

ー
ク

・
エ

ン
ゲ

イ
ジ

メ
ン

ト
尺

度
）
短

縮
版

ラ
イ

フ
・
ス

タ
イ

ル
調

査
（
西

川
ら

,1
9
9
9
）

ワ
ー

ク
・
エ

ン
ゲ

イ
ジ

メ
ン

ト
を

従
属

変
数

と
す

る
階

層
的

重
回

帰
分

析
の

結
果

，
生

得
的

要
因

や
職

業
ス

ト
レ

ス
要

因
，

個
人

要
因

の
そ

れ
ぞ

れ
が

ワ
ー

ク
・
エ

ン
ゲ

イ
ジ

メ
ン

ト
に

対
す

る
影

響
力

を
持

っ
て

お
り

，
な

か
で

も
職

業
性

ス
ト

レ
ス

要
因

が
，

ワ
ー

ク
・
エ

ン
ゲ

イ
ジ

メ
ン

ト
に

対
し

て
最

も
強

く
関

与
し

て
い

た
ス

ト
レ

ス
反

応
を

従
属

変
数

と
す

る
階

層
的

重
回

帰
分

析
の

結
果

，
ワ

ー
ク

・
エ

ン
ゲ

イ
ジ

メ
ン

ト
が

ス
ト

レ
ス

反
応

に
対

し
て

ど
の

程
度

の
影

響
力

に
つ

い
て

は
，

大
き

な
影

響
力

は
認

め
ら

れ
な

か
っ

た

6
今

村
ら

（
2
0
1
2
）

イ
ン

タ
ー

ネ
ッ

ト
認

知
行

動
療

法
（
iC

B
T
）
が

，
ワ

ー
ク

・
エ

ン
ゲ

イ
ジ

メ
ン

ト
の

向
上

に
効

果
が

あ
る

の
か

を
検

討
す

る
こ

と
量

的
研

究
ＩＴ

系
企

業
 2

社
の

従
業

員
 7

6
2
 名

Ｃ
Ｂ

Ｔ
に

基
づ

い
た

ス
ト

レ
ス

対
処

の
方

法
を

マ
ン

ガ
方

式
で

提
供

学
習

期
間

は
1
0
週

間
全

6
回

の
プ

ロ
グ

ラ
ム

構
成

U
W

E
S
（
ワ

ー
ク

・
エ

ン
ゲ

イ
ジ

メ
ン

ト
尺

度
）

U
W

E
S
の

効
果

量
は

，
3
カ

月
後

時
点

で
ｄ
＝

0
.1

1
，

6
か

月
後

時
点

で
ｄ
＝

0
.1

6
で

あ
り

有
意

な
向

上
で

あ
っ

た
（
ｐ

＝
0
.0

4
）

7
松

田
・
石

川
（
2
0
1
2
）

日
本

に
お

け
る

組
織

内
自

尊
感

情
と

従
業

員
の

W
e
ll-

be
in

gと
の

関
連

を
検

討
す

る
こ

と
量

的
研

究
従

業
員

 1
1
2
7
 名

調
査

専
用

サ
イ

ト
を

用
い

た
Ｗ

ｅ
ｂ
 調

査
方

式

O
rg

an
iz

at
io

n
-
B

as
e
d 

S
e
lf
-
E
st

e
e
m

S
c
al

e
(O

B
S
E
)日

本
語

版
（
松

田
,2

0
1
1
）

P
e
rc

e
iv

e
d 

O
rg

an
iz

at
io

n
al

 S
u
pp

o
rt

S
c
al

e
(P

O
S
S
)日

本
語

版
（
加

藤
,1

9
9
5
）

勤
労

者
用

ソ
ー

シ
ャ

ル
サ

ポ
ー

ト
尺

度
（
片

受
・

庄
司

,2
0
0
6
）

U
W

E
S
（
ワ

ー
ク

・
エ

ン
ゲ

イ
ジ

メ
ン

ト
尺

度
）
短

縮
版

職
場

ス
ト

レ
ッ

サ
ー

尺
度

（
小

杉
,2

0
0
4
）

職
業

性
ス

ト
レ

ス
簡

易
調

査
票

（
下

光
,2

0
0
0
）

組
織

内
自

尊
感

情
，

組
織

サ
ポ

ー
ト

，
情

報
的

サ
ポ

ー
ト

，
情

緒
的

サ
ポ

ー
ト

，
ワ

ー
ク

・
エ

ン
ゲ

イ
ジ

メ
ン

ト
，

抑
う

つ
感

，
身

体
愁

訴
の

各
尺

度
に

お
い

て
は

，
情

緒
的

サ
ポ

ー
ト

と
身

体
愁

訴
，

，
情

報
的

サ
ポ

ー
ト

と
身

体
愁

訴
の

間
に

有
意

差
な

し
そ

れ
以

外
は

，
全

て
の

尺
度

間
で

有
意

差
あ

り
（
0
.1

％
水

準
）

8
中

村
ら

（
2
0
1
2
）

仕
事

の
ス

ト
レ

ッ
サ

ー
が

高
い

場
合

で
も

，
仕

事
の

主
観

的
適

合
性

が
高

け
れ

ば
，

ワ
ー

ク
・
エ

ン
ゲ

イ
ジ

メ
ン

ト
は

高
い

と
い

う
仮

説
の

検
証

す
る

こ
と

量
的

研
究

製
造

業
に

従
事

す
る

従
業

員
1
5
8
 名

質
問

紙
調

査
職

業
性

ス
ト

レ
ス

簡
易

調
査

票
（
下

光
,2

0
0
0
）

U
W

E
S
（
ワ

ー
ク

・
エ

ン
ゲ

イ
ジ

メ
ン

ト
尺

度
）

ワ
ー

ク
・
エ

ン
ゲ

イ
ジ

メ
ン

ト
の

熱
意

は
，

働
き

が
い

と
仕

事
の

主
観

的
適

合
性

の
交

互
作

用
が

有
意

差
あ

り
没

頭
は

仕
事

の
量

的
負

担
，

仕
事

の
質

的
負

担
，

働
き

が
い

の
そ

れ
ぞ

れ
の

ス
ト

レ
ッ

サ
ー

と
仕

事
の

主
観

的
適

合
性

の
交

互
作

用
が

有
意

差
あ

り
仕

事
の

主
観

的
適

合
性

の
交

互
作

用
が

有
意

差
あ

り

9
設

楽
（
2
0
0
9
）

ワ
ー

ク
・
エ

ン
ゲ

イ
ジ

メ
ン

ト
が

高
い

個
人

の
対

人
ス

ト
レ

ス
，

対
人

ス
ト

レ
ス

コ
ー

ピ
ン

グ
，

精
神

的
健

康
の

特
徴

及
び

対
人

関
係

の
特

徴
を

検
討

す
る

こ
と

量
的

研
究

首
都

圏
及

び
そ

の
近

郊
の

従
業

員
 4

5
 名

質
問

紙
調

査
/
Ｗ

ｅ
ｂ
 調

査
方

式 Ａ
大

学
院

の
授

業
後

に
質

問
紙

を
配

布
調

査
実

施
者

の
知

人
を

通
じ

て
回

答
を

依
頼

Ｗ
ｅ
ｂ
 に

質
問

紙
を

設
置

し
，

知
人

を
通

し
て

回
答

を
依

頼

U
W

E
S
（
ワ

ー
ク

・
エ

ン
ゲ

イ
ジ

メ
ン

ト
尺

度
）
短

縮
版

対
人

ス
ト

レ
ッ

サ
ー

尺
度

（
橋

本
,2

0
0
5
）

対
人

ス
ト

レ
ス

コ
ー

ピ
ン

グ
尺

度
（
加

藤
2
0
0
0
）

Ｇ
Ｈ

Ｑ
（
中

川
ら

,1
9
8
5
）

修
正

版
対

人
不

安
尺

度
（
岡

林
ら

,1
9
9
1
）

構
造

方
程

式
モ

デ
リ

ン
グ

に
よ

る
パ

ス
解

析
の

結
果

，
ワ

ー
ク

・
エ

ン
ゲ

イ
ジ

メ
ン

ト
か

ら
は

対
人

消
耗

に
負

の
パ

ス
，

ポ
ジ

テ
ィ

ブ
関

係
コ

ー
ピ

ン
グ

に
正

の
パ

ス
が

認
め

ら
れ

た
対

人
消

耗
か

ら
ネ

ガ
テ

ィ
ブ

関
係

コ
ー

ピ
ン

グ
，

ネ
ガ

テ
ィ

ブ
関

係
コ

ー
ピ

ン
グ

か
ら

活
動

障
害

へ
そ

れ
ぞ

れ
正

の
パ

ス
が

認
め

ら
れ

た
対

人
葛

藤
か

ら
は

不
安

抑
う

つ
と

ネ
ガ

テ
ィ

ブ
関

係
コ

ー
ピ

ン
グ

に
正

の
パ

ス
が

認
め

ら
れ

た
対

人
過

失
か

ら
は

コ
ー

ピ
ン

グ
そ

れ
ぞ

れ
に

正
の

パ
ス

が
認

め
ら

れ
た

構
造

方
程

式
モ

デ
リ

ン
グ

に
よ

る
パ

ス
解

析
の

結
果

，
ワ

ー
ク

・
エ

ン
ゲ

イ
ジ

メ
ン

ト
か

ら
ポ

ジ
テ

ィ
ブ

関
係

コ
ー

ピ
ン

グ
に

有
意

な
正

の
パ

ス
が

認
め

ら
れ

た
対

人
相

互
関

係
作

用
不

安
に

有
意

な
負

の
パ

ス
が

認
め

ら
れ

た
ネ

ガ
テ

ィ
ブ

関
係

コ
ー

ピ
ン

グ
か

ら
情

緒
的

サ
ポ

ー
ト

と
道

具
的

サ
ポ

ー
ト

に
そ

れ
ぞ

れ
有

意
な

負
の

パ
ス

が
認

め
ら

れ
た

1
0

鈴
木

・
小

杉
（
2
0
0
6
）

ワ
ー

ク
・
エ

ン
ゲ

イ
ジ

メ
ン

ト
尺

度
及

び
心

理
学

的
ス

ト
レ

ス
要

因
尺

度
(C

o
-
L
ab

o
)，

バ
ー

ン
ア

ウ
ト

尺
度

を
用

い
た

調
査

を
用

い
，

ワ
ー

ク
・
エ

ン
ゲ

イ
ジ

メ
ン

ト
の

概
念

を
検

討
す

る
こ

と
量

的
研

究
製

造
メ

ー
カ

ー
の

 １
事

業
部

の
従

業
員

4
9
4
 名

質
問

紙
調

査

U
W

E
S
（
ワ

ー
ク

・
エ

ン
ゲ

イ
ジ

メ
ン

ト
尺

度
）
短

縮
版

C
o
-
L
ab

o
(小

杉
,2

0
0
3
）

バ
ー

ン
ア

ウ
ト

尺
度

（
北

岡
ら

,2
0
0
3
）

ワ
ー

ク
・
エ

ン
ゲ

イ
ジ

メ
ン

ト
と

心
理

的
ス

ト
レ

ス
反

応
は

弱
い

負
の

相
関

あ
り

バ
ー

ン
ア

ウ
ト

と
弱

い
正

の
相

関
あ

り
，

量
的

ス
ト

レ
ッ

サ
ー

と
弱

い
正

の
相

関
あ

り
質

的
ス

ト
レ

ッ
サ

ー
と

弱
い

負
の

相
関

あ
り

，
問

題
解

決
コ

ー
ピ

ン
グ

と
弱

い
正

の
相

関
あ

り

表
１

 
我

が
国

の
産

業
領

域
に

お
け

る
ワ

ー
ク

・
エ

ン
ゲ

イ
ジ

メ
ン

ト
研

究
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第３節 

本研究の目的，本研究で提唱した概念，および本論文の構成 

 

 

１. 本研究の目的 

本研究は，勤労者の仕事におけるポジティブな感情や認知，および価値観の基盤となる要

因を検討し，メンタルヘルスにおける新たな概念を提唱すること，その妥当性と有用性を検証

することを目的とする。さらに，提唱した概念を通して，メンタルヘルスの枠組みを心理学的側

面から捉え直し，勤労者に対する Well-Being への新たな示唆・提言を行う。 

 

２. 本研究で提唱した概念 

本研究で筆者は，以下の用語を提唱した。 

（１）漸進的使命感 

当初の定義（第７節） 

「漸進的使命感」とは，仕事における使命感または責任感であり，キャリア

発達に伴って仕事の価値づけの及ぶ範囲が，自己，他者，組織，社会へと次第

に拡大していくものである。 

 

「漸進的使命感」は，一般的な意味での「使命感」を拡張した概念であり，「仕

事の価値づけスコープ」（後述）が拡大することによって，「漸進的」に変化する

ものである。この概念では，使命感の範囲が「自己」に留まっており，他者に関

心が向いていない状態である仕事への義務感や責任感も「前駆的な使命感」（後

述）として使命感につながる連続線上の質的に同質なものと考えられる。つまり

「漸進的使命感」は，義務感・責任感・使命感が職務経験に伴って拡張していく

プロセスであり，社会，組織，他者，個人といった範囲を一つの連続体として捉

えている。これを使命感という言葉で包含しようとすると，通常の使命感という

概念には義務感が含まれないため，表現が適切ではない。著者はこれらを総合的

に表現するものとして，「漸進的使命感」と命名した。「漸進的使命感」は，使命

感の萌芽的な部分まで内包した概念である。  
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研究後に拡張した定義（第 11 節） 

「漸進的使命感」とは，自分の仕事，他者，組織，社会全体に対して，一定

の役割または責任を負う感覚であり，仕事の価値づけの対象となる領域（自己・

他者・組織・社会など）が，一つの領域からより多くの領域へと次第に拡張し

ていくものである。 

 

「漸進的使命感」の形成過程は，「自己先行型」に加え，新たに「社会先行型」

の存在が認められた。「仕事の価値づけスコープ」は，自己先行型「漸進的使命

感」が「自己，他者，社会」へ，社会先行型「漸進的使命感」が「社会，他者，

自己」へと，職務経験に伴って漸進的に変化することが示された。これらの知見

に基づいて，「漸進的使命感」概念を拡張し定義を改めた。  

 

（２）前駆的な使命感（第７節） 

定義：使命感の範囲が「自己」に留まっており，他者に関心が向いていない状

態の義務感や責任感。 

例：「仕事を覚える，与えられた仕事をきちんと成し遂げること」など個人に限

定された義務感，責任感。 

 

「前駆的な使命感」は，使命感が生まれてくるもっとも初期のものであり，一

般的な意味では使命感には当たらない義務感・責任感が拡大し，使命感に繋がっ

ていくものである。すなわち義務感・責任感などの個人に限定された使命感の状

態は，一般的に言われる使命感につながる連続線上の出発点だと考えられた。つ

まり，「前駆的な使命感」と通常使う「使命感」とは，質的な変化があるという

ものではなく，連続したものである。したがって，義務感・責任感を使命感につ

ながる連続体として捉えることが適切だと判断し，「前駆的な使命感」と命名し

た。 
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（３）仕事の価値づけスコープ（第７節） 

定義：使命感の及ぶ範囲が，「自分と仕事」，「他者との関係」，「組織や社会」な

どのもっと広い領域へと関心が拡がっていく。この三領域は発達段階の

ような階層ではなく，スコープという形で徐々に拡がる。  

例：仕事に就いた当初は，「仕事を覚える，きちんと成し遂げること」などの「自

己と仕事」の関係に関心があるのに対し，職務経験を重ねるに従って同僚

や特定のチームに対する責任感や，最終的には組織・社会全体に対する貢

献へと関心が拡がる。 

 

「漸進的使命感」では，社会全体に対する使命感，組織や部署レベルに対する

責任感，仲間やチームなどの身近な範囲への責任感，個人内に限定された義務

感・責任感も使命感の連続体と捉えている。この三領域は仕事に就いた当初から

それなりに存在するものであり，その範囲が徐々に拡がっていく。さらに，使命

感の範囲の変化は，発達段階のような非連続的な質的変化の階層ではなく，連続

的に除々に拡張するものであると考えられる。筆者は，これらの使命感の範囲を，

「仕事の価値づけスコープ」と命名した。  

 

３. 本論文の構成 

本論文は，Ⅵ章１１節の構成である。 

第Ⅰ章 背景と目的 

第Ⅰ章では，産業領域におけるメンタルヘルス概念を整理し，労働によるポジ

ティブな心理的側面に着目する意義と統合的な概念モデルの構築の必要性，およ

び本研究の展望を示す。 

第１節では，問題の所在と本研究の意義を示す。 

第２節では，メンタルヘルス研究を概観し，ワーク・エンゲイジメント研究

の動向と課題を明らかにする。 

第３節では，本研究の目的，本研究で提唱した概念，本論文の構成を示す。 

第Ⅱ章 ワーク・エンゲイジメントと「仕事における使命感」  

第Ⅱ章では，仕事に対するポジティブな感情，認知の基盤となる要因について

検討する為，ワーク・エンゲイジメント構造の再検討を行う。 
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第４節では，職務経験の意味づけによって生じる心理的な変容に関して，質

問紙調査を実施する。 

第５節では，ワーク・エンゲイジメント構造を長期的な視点で捉え直すため

に，面接調査を実施する。 

第Ⅲ章 「漸進的使命感」概念の提唱 

第Ⅲ章では，新たな概念「漸進的使命感」を提唱する。  

第６節では，【仕事における使命感】の理論的な枠組みと構造を提示し，「漸

進的使命感」と命名する。さらに，「漸進的使命感」の下位概念を提示する。 

第７節では，「漸進的使命感」概念の定義と特徴を示す。さらに，「漸進的使

命感と仕事の価値づけスコープ」のモデル化を試みる。  

第８節では「漸進的使命感」と近接概念（ワーク・エンゲイジメント，フロ

ー，ワーク・モチベーション，労働価値観）について，時間的連続性，仕事の

価値づけ，および心理的状態の観点から比較検討する。 

第Ⅳ章 「漸進的使命感」概念の検証 

第Ⅳ章では，「漸進的使命感」概念を検証する。第一に，漸進的使命感尺度を

開発する。第二に，「漸進的使命感」の形成過程の確認，および漸進的使命感尺

度と自己認知の整合性について検証する。 

第９節では，漸進的使命感尺度の開発を行い，信頼性と妥当性を検討する。

さらに，開発した尺度とワーク・エンゲイジメント尺度，ストレス反応尺度，

および個人属性との関係を明らかにする。  

第１０節では，漸進的使命感尺度とワーク・エンゲイジメント尺度，および

「仕事の価値づけスコープ」グラフを基に面接調査を実施する。 

面接調査１：「仕事の価値づけスコープ」グラフを基に，「漸進的使命感」

の形成過程と促進要因について面接を行う。さらに「漸進的使命感」概念を

精査する。 

面接調査２：対象者に漸進的使命感尺度得点を提示し，尺度得点と本人の

認知について整合性を確認する。また，尺度得点が妥当であるか否かの判定

を求める。 
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第Ⅴ章 「漸進的使命感」概念の拡張と再定義 

第Ⅴ章では，これまでの研究で得られた知見に基づいて概念を拡張し，定義を

修正する。 

第１１節では，「漸進的使命感」概念の特徴を示し，再定義する。さらに，「漸

進的使命感」概念モデルを提示する。 

第Ⅵ章 総合考察 

第Ⅵ章では，各研究の概要をまとめ，本研究の意義と展望について論じる。 
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ワーク・エンゲイジメントと 

「仕事における使命感」 
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第４節  

職務経験の意味づけによって生じる 

心理的な変容と使命感の認識 

－ナラティブ・アプローチの観点から－ 

 

 

１. 問題と目的 

人は困難な体験や挫折により精神的苦痛に陥っても，時間の経過を経て「その体験

は意味あるものであった」，「自分にとっては必要なことだった」というように，「体験

の意味づけ」が変容することは考えられることである。Post Traumatic Growth 概念

（Tedeschi,R. &Calhoun,L.,2004）においても，困難な体験や挫折に遭遇した経験が

もたらす人間的成長や心理的変容が認められている。しかし，職務経験と「仕事の意

味づけ」に関する研究を概観してみると，個人的特性やアウトカムなどを中心に検討

されており（奥野ら，2013），成長・発達などの心理的変化の過程については明確で

はない。 

一方，勤労者がキャリアを構築していく過程では，様々な課題が生じると考えられ

る。例えば，職務経験が短いことでのスキル不足や役割の不明瞭化，勤務年数が長く

なるにつれて役職による責任の重さ，他部門や部下との軋轢など困難体験も多肢にわ

たるであろう。勤労者がキャリアの中で起こりえた困難な体験を，現在どのように捉

え直しているのか明らかにすることは，メンタルヘルスや心理的援助の在り方を提示

する一助になると考える。堀田・杉江（2013）や松下（2008）も，「現在」の体験に

対する意味づけのみならず，その「過程」を含めて検討する必要性を示唆している。  

そこで本研究は，職務経験の意味づけによって生じる心理的な変容，働き方の変容

について検討することを目的とする。  

 

２. 方法 

（１）対象者 

対象者は，第三次産業に所属している正規職員のうち，以下の条件を全て満たす

者で，研究に同意の得られた 60 名を対象とした。 
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１）企業または団体に所属しており，職種として事務,技術,専門職等の主にデス

クワークを行っている者。 

２）筆者の勤務している会社，関係会社および取引関係等の職務上の関係がない

者。 

３）筆者と職務上の上下関係がなく，研究後にも直接的な利害関係が発生しない

者。 

雇用の継続性や安定などの影響を考慮し，対象者を一般企業の正規雇用と限定

した。利益相反関係にある企業はない。  

 

（２）手続き 

各会社の担当責任者に，研究目的と意義，研究方法，プライバシ－の保護，参加

辞退の機会保証，不利益防止への配慮等について，口頭と文書で説明したうえで同

意を得た。次に対象者に対して，研究目的と意義，研究方法，プライバシ－の保護，

参加辞退の機会保証，不利益防止への配慮等について，口頭と文書で説明し同意を

得た。調査は 1 部ずつ封筒に入れた質問紙を渡し，プライバシ－保護の為に回収時

には質問紙を 1 部ずつ厳封し送付するよう依頼した。  

 

（３）質問紙の構成 

１）基本属性 

性別，年齢，勤続年数，職種，雇用形態を質問した。 

２）自由記述 

質問項目は，Tedeschi＆Calhoun（2004）などを参考に作成した。「仕事の中

で困難な状況に直面した経験が，その後の仕事によい影響を与えたもの」を想起

させ，①どのような体験であったか，②その時どう感じたか，③その体験が自分

の気持ちにどのような影響を与えたか，④その体験はその後の働き方にどのよう

な影響を与えたか，の回答を求めた。 

 

（４）分析方法 

分析は，佐藤（2008）の質的データ分析法を援用し，以下の手順を経た。まず，

記述を 1 つの意味のまとまりとして抽出し単位化した（コード）。1 つのコードは原
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則一文，長い場合は数行にわたった。その後，単位化したコードを方向性が似たテ

ーマでまとめ，下位カテゴリーを整理した。さらにコードの抽象度を高め，上位カ

テゴリーを生成した。分析は，心理学研究者 9 名で行い，意見の相違がある場合は，

カテゴリー名や分類を検討するなど合意による解釈をはかった。最終的に，自由記

述の質問４項目についてカテゴリー分類とコードを集計した。【 】は上位カテゴリ

ー，[  ] は下位カテゴリー，「 」は対象者の発言を示す。 

 

３. 結果 

（１）対象者の属性 

有効回答は 44 名（男性 27 名，女性 17 名，20 代 2 名・30 代 16 名・40 代 17 名・

50 代 7 名・60 代 2 名，勤続年数および標準偏差は 17.52±8.76 年：勤続年数 5 年未

満 3 名・5 年以上～15 年未満 16 名・15 年以上～25 年未満 15 名・25 年以上 10 名）

であった。有効回答率は 84.6％であった（表２）。 

 

 

  表２ 対象者の属性 

5年未満
5年以上～
15年未満

15年以上～
25年未満

25年以上 総 計

男性 1 1

女性 1 1

男性 1 8 2 11

女性 1 3 2 6

男性 1 8 2 11

女性 1 3 1 5

男性 1 1 2 4

女性 3 3

60代 女性 2 2

2 11 10 4 27

1 5 5 6 17

3 16 15 10 44

（単位：人）

40代

50代

男性総数

女性総数

総 計

年代 性別
勤続年数

20代

30代
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（２）自由記述の内容  

自由記述の「仕事の中で困難な状況に直面した経験が，その後の仕事によい影響

を与えたもの」について，「どのような体験であったか」，「その時どう感じたか」，

「その体験が自分の気持ちにどのような影響を与えたか」，「その体験はその後の働

き方にどのような影響を与えたか」の結果を示す。 

１）その後の仕事に良い影響を与えた困難な体験について  

全部で 44 の記述が得られた。内容の類似性によって 8 つの下位カテゴリーに

まとめ，さらに 4 つの上位カテゴリーに分類した（表３）。 

【他者との関わりの難しさ】とは，仕事仲間や他部門との人間関係の構築やコ

ミュニケーションの難しさを感じている状態のことを意味する。これは，[他者・

他部門とのコミュニケーションの難しさ]，[上司からの不適切な指導]という 2 つ

の下位カテゴリーより構成された。  

【新たな仕事への挑戦】とは，過去に経験のない仕事に挑戦する態度やチャレ

ンジし続ける熱意のことを意味する。これは，[新規業務への取り組み]，[直面し

た問題の自己奮闘]という 2 つの下位カテゴリーより構成された。  

【スキル・知識の不足】とは，仕事を遂行する上でスキルの未熟さや専門知識

の不足を感じている状態を意味する。これは，[自信があった仕事の失敗]，[期限

に追われる焦った経験]という 2 つの下位カテゴリーより構成された。 

【自己解決できない事象の発生】については，突発的な出来事や組織上の方針

に従わなければならない事象など，自分一人では解決出来ない問題に遭遇した状

態を意味する。これは，[許容範囲外の仕事が発生]，[意に反し自分の主張をまげ

た]という 2 つの下位カテゴリーより構成された。 
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表
３

 
「

そ
の

後
の

仕
事

に
良

い
影

響
を

与
え

た
困

難
な

体
験

」
に

つ
い

て
の

カ
テ

ゴ
リ

ー
と

具
体

的
回

答
例

 

上
位

カ
テ

ゴ
リ

ー
（
コ

ー
ド

数
）

下
位

カ
テ

ゴ
リ

ー
（
コ

ー
ド

数
）

具
体

的
回

答
例

他
者

・
他

部
門

と
の

コ
ミ

ュ
ニ

ケ
ー

シ
ョ

ン
の

難
し

さ
（
7
）

「
ス

タ
ッ

フ
に

対
し

分
か

っ
て

く
れ

る
だ

ろ
う

と
い

っ
た

甘
え

が
あ

り
，

意
見

を
言

わ
な

か
っ

た
こ

と
で

結
局

迷
惑

を
か

け
た

こ
と

」
，

「
相

手
が

仕
事

を
し

な
い

た
め

自
分

の
業

務
が

進
ま

な
い

こ
と

が
あ

っ
た

」

上
司

か
ら

の
不

適
切

な
指

導
（
7
）

「
上

司
と

の
折

り
合

い
が

悪
く
，

仕
事

も
教

え
て

も
ら

え
な

か
っ

た
」
，

「
上

司
が

ワ
ン

マ
ン

で
ト

ラ
ブ

ル
を

避
け

る
た

め
に

，
話

し
合

い
を

持
と

う
と

し
て

も
応

じ
ら

れ
な

か
っ

た
」

新
規

業
務

へ
の

取
り

組
み

（4
）

「
研

究
職

か
ら

営
業

職
に

変
わ

っ
た

時
接

客
方

法
や

顧
客

の
心

理
を

把
握

す
る

事
が

上
手

く
で

き
ず

，
業

績
が

著
し

く
悪

く
な

っ
た

」
，

「
配

属
が

変
わ

り
新

た
な

業
務

と
な

っ
た

」

直
面

し
た

問
題

の
自

己
奮

闘
（6

）
「
マ

ン
パ

ワ
ー

の
足

り
な

い
中

で
自

分
が

主
と

な
り

準
備

を
進

め
て

い
く
の

は
非

常
に

困
難

で
あ

っ
た

」
，

「
仕

事
の

量
や

難
し

さ
が

前
提

と
し

た
条

件
を

こ
え

た
状

況
に

対
処

す
る

」

自
信

が
あ

っ
た

仕
事

の
失

敗
（3

）
「
あ

る
程

度
経

験
を

積
ん

で
，

自
信

を
持

っ
て

取
り

組
ん

だ
仕

事
（
基

本
設

計
）が

大
失

敗
を

し
た

」
，

「
今

ま
で

の
Ｄ

Ａ
Ｔ

Ａ
が

使
え

ず
た

膨
大

な
Ｄ

Ａ
Ｔ

Ａ
取

り
が

必
要

に
な

り
，

途
方

に
暮

れ
て

い
た

」

期
限

に
追

わ
れ

る
焦

っ
た

経
験

（
7
）

「
ノ

ル
マ

が
達

成
さ

れ
な

く
て

，
叱

責
さ

れ
た

」
，

「
イ

ベ
ン

ト
の

準
備

の
ス

ケ
ジ

ュ
ー

ル
が

間
に

合
わ

な
い

」

許
容

範
囲

外
の

仕
事

が
発

生
（3

）
「
自

部
署

だ
け

で
は

判
断

・解
決

の
方

向
性

を
決

定
で

き
な

い
事

案
が
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生

」，
「
ボ

リ
ュ

－
ム

が
分

か
ら

な
か

っ
た

の
で

ス
ケ

ジ
ュ

－
ル

も
上

手
に

立
て

れ
ず

，
次
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ら
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に

問
題
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発
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し

た
」

意
に

反
し
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分

の
主

張
を
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げ

た
（
4
）

「
自

分
の

考
え

と
は

違
う

が
組

織
上

の
方

針
に

従
わ

な
け

れ
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ら

な
い

」
，

「
理

不
尽

な
こ

と
だ

と
感

じ
た

が
謝

罪
せ

ね
ば

な
ら

な
い

こ
と

が
あ

っ
た

」

総
コ
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数
（4

4
）

他
者

と
の
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の
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し

さ
（
1
4
）

新
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仕

事
へ

の
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（
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0
）

ス
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・
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の

不
足

（
1
0
）

自
己

解
決

で
き

な
い

事
象

の
発

生
（
1
0
）
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２）困難な体験に直面した当時の感情について 

全部で 25 の記述が得られた。内容の類似性によって 11 の下位カテゴリーにま

とめ，さらに 3 つの上位カテゴリーに分類した（表４）。 

【ストレスによる精神的苦痛】とは，ストレスによって精神的苦痛をしいられ

ている状態のことを意味する。これは，[精神的なプレッシャー]，[イライラ感]，

[仕事に対する自信の喪失]，[反省した]，[不安]，[悲観]，[あきらめ]，[自己価値

観への揺らぎ]という 8 つの下位カテゴリーより構成された。  

【仕事への不適応感】とは，困難な体験に直面し，試行錯誤する過程やその結

果，現在の仕事に不適応感が生じた状態のことを意味する。これは，[仕事があわ

ないと感じる]という 1 つの下位カテゴリーより構成された。  

【他者への不信感】とは，他者へ安心・安定した関係が築けないでいる状態で

ある。他者との間で意思の疎通ができないことや，逆に相手からの信頼が感じら

れないことを意味する。これは，[仲間への不信感]，[信頼されていない寂しさ]

という２つの下位カテゴリーより構成された。 
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表
４

 
「

困
難

な
体

験
に

直
面

し
た

当
時

の
感

情
」

に
つ

い
て

の
カ

テ
ゴ

リ
ー

と
具

体
的

回
答

例
 

上
位

カ
テ

ゴ
リ

ー
（
コ

ー
ド

数
）

下
位

カ
テ

ゴ
リ

ー
（
コ

ー
ド

数
）

具
体

的
回

答
例

精
神

的
な

プ
レ

ッ
シ

ャ
ー

（
5
）

「
非

常
に

プ
レ

ッ
シ

ャ
ー

を
感

じ
，

体
力

的
に

も
厳

し
い

も
の

で
あ

っ
た

」
，

「
と

て
も

緊
張

し
た

」

イ
ラ

イ
ラ

感
（3

）
「
ト

ラ
ブ

ル
箇

所
が

発
見

で
き

ず
，

イ
ラ

イ
ラ

し
て

い
た

」
，

「
そ

の
時

は
凄

く
イ

ラ
イ

ラ
し

た
」

仕
事

に
対

す
る

自
信

の
喪

失
（3

）
「
ト

ラ
ブ

ル
発

生
個

所
を

発
見

で
き

な
い

自
分

に
が

っ
か

り
も

し
た

」
，

「
こ

の
件

で
自

分
に

自
信

が
な

く
な

っ
た

が
」

反
省

し
た

（
2
）

「
こ

ち
ら

に
落

ち
度

が
あ

れ
ば

し
っ

か
り

謝
意

を
示

す
必

要
が

あ
る

」
，

「
慢

心
し

て
い

た
と

と
て

も
恥

ず
か

し
く
な

っ
た

」

不
安

（
1
）

「
最

後
ま

で
や

り
遂

げ
ら

れ
る

か
不

安
だ

っ
た

」

悲
観

（
1
）

「
悲

観
的

に
な

っ
て

い
っ

た
」

あ
き

ら
め

（
1
）

「
あ

き
ら

め
た

。
来

期
も

あ
る

さ
と

思
っ

た
」

自
己

価
値

観
へ

の
揺

ら
ぎ

（1
）

「
自

分
の

推
測

す
る

こ
と

が
，

必
ず

し
も

相
手

が
求

て
い

る
こ

と
と

は
限

ら
な

い
と

思
っ

た
」

仕
事

へ
の

不
適

応
感

（
5
）

仕
事

が
あ

わ
な

い
と

感
じ

る
（
5
）

「
そ

の
時

は
や

は
り

営
業

職
は

自
分

に
あ

わ
な

い
の

か
と

感
じ

た
」
，

「
こ

こ
を

辞
め

て
や

ろ
う

と
思

っ
た

」

仲
間

へ
の

不
信

感
（2

）
「
相

手
と

の
間

で
も

や
も

や
し

た
雰

囲
気

を
生

み
不

信
感

を
か

う
よ

う
な

こ
と

が
あ

っ
た

」
，

「
そ

の
人

を
心

の
中

で
，

見
下

し
た

」

信
頼

さ
れ

て
い

な
い

寂
し

さ
（
1
）

「
も

う
少

し
早

く
そ

の
人

か
ら

相
談

を
受

け
た

か
っ

た
と

感
じ

ま
し

た
」

総
コ

ー
ド

数
（2

5
）

他
者

へ
の

不
信

感
（
3
）

ス
ト

レ
ス

に
よ

る
精

神
的

苦
痛

（
1
7
）
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３）困難な体験が自分の気持ちにどのような影響を与えたか  

全部で 71 の記述が得られた。内容の類似性によって，12 の下位カテゴリーに

まとめ，さらに 6 つの上位カテゴリーに分類した（表５）。 

【仕事に対する意欲や活力】とは，自分が携わっている仕事へのモチベーショ

ンが高い状態のことを意味する。これは，[仕事への前向きな気持ち]，[自己効力

感の高まり]，[心理的な余裕]，[成長指向]という 4 つの下位カテゴリーより構成

された。 

【帰属集団・仲間への信頼】とは，仕事や課題の遂行において，仲間や帰属集

団に信頼感を感じている状態のことを意味する。これは，[他者への信頼関係の高

まり]，[所属集団への信頼感の構築]という 2 つの下位カテゴリーより構成された。 

【働くことへの充実感・感謝の思い】とは，仕事や職務を通して得られる充実

感や達成感のことを意味する。さらに周りの人や環境に対して感謝をしている状

態である。これは，[充実感・達成感]，[感謝や報恩の思い]という 2 つの下位カテ

ゴリーより構成された。 

【困難な体験の肯定的な意味づけ】とは，ネガティブな体験を否定することな

く，肯定的な意味づけを行っている状態のことを意味する。これは，[体験に意味

を見出す]という 1 つの下位カテゴリーより構成された。  

【仕事への使命感・責任感】とは，到達すべき目標や責務を完遂しようとする

強い意志・意欲のことを意味する。これは，[業務責任への意識の高まり]という 1

つの下位カテゴリーより構成された。  

【心理的関わりの制限】とは，他者への期待や理解を過度に求めていない心理

状態であることを意味する。これは，[周囲へ期待しない]，[自己開示しすぎない]

という 2 つの下位カテゴリーより構成された。 
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表
５

 
「

困
難

な
体

験
が

自
分

の
気

持
ち

に
ど

の
よ

う
な

影
響

を
与

え
た

か
」

の
カ

テ
ゴ

リ
ー

と
具

体
的

回
答

例
 

上
位

カ
テ

ゴ
リ

ー
（
コ

ー
ド

数
）

下
位

カ
テ

ゴ
リ

ー
（
コ

ー
ド

数
）

具
体

的
回

答
例

仕
事

へ
の

前
向

き
な

気
持

ち
（
1
6）

「
失

敗
を

乗
り

越
え

た
と

い
う

こ
と

で
，

以
前

に
比

べ
て

よ
り

仕
事

に
対

し
て

前
向

き
な

気
持

ち
に

な
れ

た
」
，

「
ど

ん
な

仕
事

，
役

職
で

も
引

き
受

け
て

い
こ

う
と

い
う

前
向

き
な

気
持

ち
を

持
ち

続
け

て
い

る
」

自
己

効
力

感
の

高
ま

り
（5

）
「
自

分
が

し
て

い
る

こ
と

に
自

信
が

持
て

る
よ

う
に

な
っ

た
」
，

「
解

決
で

き
た

こ
と

が
自

信
に

つ
な

が
っ

て
い

る
」

心
理

的
な

余
裕

（
5
）

「
気

持
ち

の
余

裕
を

も
っ

て
仕

事
を

進
め

ら
れ

る
よ

う
に

な
っ

た
」
，

「
人

か
ら

ど
う

思
わ

れ
て

い
る

か
を

少
し

だ
け

気
に

し
な

か
く
な

っ
た

」

成
長

指
向

（
3
）

「
目

標
と

な
る

人
を

見
つ

け
る

こ
と

で
そ

の
人

に
近

づ
き

た
い

追
い

抜
き

た
い

と
い

う
気

持
ち

が
わ

い
た

」
，

「
や

り
た

く
な

い
こ

と
で

も
や

っ
て

み
る

と
自

分
が

成
長

す
る

」

他
者

へ
の

信
頼

関
係

の
高

ま
り

（9
）

「
い

ざ
困

っ
た

時
に

は
頼

れ
る

人
が

い
る

か
ら

大
丈

夫
と

い
う

気
持

ち
で

仕
事

を
し

て
い

る
」
，

「
他

の
方

の
立

場
や

思
い

を
理

解
す

よ
う

と
う

気
持

ち
に

な
っ

た
」

所
属

集
団

へ
の

信
頼

感
の

構
築

（6
）

「
会

社
や

同
じ

会
社

で
働

く
仲

間
の

信
頼

感
が

高
ま

っ
た

と
思

う
」
，

「
協

力
し

て
取

り
組

め
ば

，
好

転
し

て
い

く
」

充
実

感
・達

成
感

（9
）

「
取

り
組

ん
だ

こ
と

が
，

結
果

的
に

仕
事

の
成

果
や

達
成

感
に

つ
な

が
る

ん
だ

と
身

に
持

っ
て

知
る

こ
と

が
出

来
た

」
，

「
楽

し
く
な

っ
た

」

感
謝

や
報

恩
の

思
い

（3
）

「
自

分
だ

け
で

は
何

も
で

き
な

い
事

も
，

様
々

な
経

験
を

持
っ

た
人

と
出

会
う

事
で

，
感

謝
の

気
持

ち
が

持
て

る
よ

う
に

な
っ

た
」
，

「
様

々
な

方
と

の
巡

り
合

い
が

出
来

て
，

感
謝

の
気

持
ち

で
一

杯
で

す
」

困
難

な
体

験
の

肯
定

的
な

意
味

づ
け

（
7
）

体
験

に
意

味
を

見
出

す
（
7
）

「
取

り
組

ん
だ

こ
と

自
体

に
意

義
が

あ
っ

た
と

感
じ

た
」
，

「
一

つ
一

つ
の

仕
事

は
意

味
が

あ
る

こ
だ

と
感

じ
る

よ
う

に
な

っ
た

」

仕
事

へ
の

使
命

感
・
責

任
感

（
6
）

業
務

責
任

へ
の

意
識

の
高

ま
り

（6
）

「
業

務
責

任
に

対
す

る
意

識
が

高
ま

っ
た

」
，

「
ど

の
よ

う
な

事
が

会
社

の
た

め
に

な
る

か
を

考
え

て
仕

事
を

す
る

よ
う

に
な

っ
た

」

周
囲

へ
期

待
を

し
な

い
（
1
）

「
自

分
と

自
分

の
家

庭
が

一
番

大
事

。
周

囲
に

期
待

し
な

い
」

自
己

開
示

し
す

ぎ
な

い
（
1
）

「
職

場
（今

の
部

署
）
で

は
，

以
前

の
よ

う
に

心
を

開
か

な
い

よ
う

に
し

て
い

る
。

入
り

込
ま

な
い

こ
と

で
楽

に
な

っ
て

い
る

」

総
コ

ー
ド

数
（7

1
）

仕
事

に
対

す
る

意
欲

や
活

力
（
2
9
）

帰
属

集
団

・
仲

間
へ

の
信

頼
（
1
5
）

働
く
こ

と
の

充
実

感
・
感

謝
の

思
い

（
1
2
）

心
理

的
関

わ
り

の
制

限
（
2
）
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４）困難な体験がその後の働き方にどのような影響を与えたか  

全部で 64 の記述が得られた。内容の類似性によって，13 の下位カテゴリーに

まとめ，さらに 5 つの上位カテゴリーに分類した（表６）。 

【仕事への自律的な行動】とは，仕事や課題に対して，自分で考え解決に導く

ことを意味する。これは，[困難体験への積極的挑戦]，[慎重に考え着実に実行す

る]，[能動的に仕事に取り組む]，[スキルの研鑽]，[問題意識の確立]という 5 つの

下位カテゴリーより構成された。  

【チ－ムで目的を達成し協働する】とは，組織内で理念や目標を共有し，チー

ムや仲間と協力して仕事を遂行することを意味する。これは，[協力して仕事をす

る]，[部下・同僚の育成・継承]という 2 つの下位カテゴリーより構成された。  

【コミュニケ－ション能力・スキルの向上】では，自分の意図や考えを明確に

伝え，また他者の思いを受け入れるといったコミュニケーションを大切にしてい

る意識のことを意味する。これは，[自己の意思を伝える姿勢]，[相手を理解する]

という 2 つの下位カテゴリーより構成された。 

【視野の広がり】とは，仕事に対してこれまでとは違う新たな視点を模索し，

問題の本質を見極めようとする意識のことを意味する。これは，[新たな視点をも

つ]という 1 つの下位カテゴリーより構成された。  

【ストレスコントロール法の獲得】とは，ストレスの蓄積を防ぐため，自分な

りのストレスコントロール法を獲得していることを意味する。これは，[無理をし

ない]，[気持ちの切り替え]，[早めのストレス回避]という 3 つの下位カテゴリー

より構成された。 
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表

６
 

「
困

難
な

体
験

が
そ

の
後

の
働

き
方

に
ど

の
よ

う
な

影
響

を
与

え
た

か
」

の
カ

テ
ゴ

リ
ー

と
具

体
的

回
答

例
 

上
位

カ
テ

ゴ
リ

ー
（
コ

ー
ド

数
）

下
位

カ
テ

ゴ
リ

ー
（
コ

ー
ド

数
）

具
体

的
回

答
例

困
難

体
験

へ
の

積
極

的
挑

戦
（7

）
「
困

難
が

あ
れ

ば
こ

そ
成

長
す

る
経

験
だ

っ
た

と
思

え
る

よ
う

に
な

り
，

失
敗

を
恐

れ
な

い
働

き
方

に
な

っ
た

」
，

「
何

事
も

や
っ

て
こ

れ
な

い
こ

と
は

な
い

」

慎
重

に
考

え
着

実
に

実
行

す
る

（
7
）

「
全

て
の

リ
ス

ク
を

予
測

し
現

状
を

表
現

で
き

る
状

態
を

常
に

作
る

よ
う

に
な

っ
た

」
，

「
基

本
に

返
り

必
要

な
情

報
を

そ
ろ

え
経

験
者

に
相

談
し

，
事

前
の

確
認

を
す

る
と

い
う

事
を

徹
底

す
る

よ
う

に
な

っ
た

」

能
動

的
に

仕
事

に
取

り
組

む
（
6
）

「
積

極
的

・
能

動
的

に
動

く
よ

う
に

な
っ

た
」
，

「
自

分
の

意
思

を
持

っ
て

実
行

す
る

と
い

う
働

き
方

を
意

識
す

る
よ

う
に

な
っ

た
」

ス
キ

ル
の

研
鑽

（
3
）

「
専

門
分

野
が

ま
ず

は
出

来
る

こ
と

が
大

事
だ

と
勉

強
し

た
」
，

「
勉

強
す

る
機

会
も

多
く
な

っ
た

」

問
題

意
識

の
確

立
（2

）
「
本

質
的

に
人

が
求

め
て

い
る

こ
と

は
何

か
意

識
す

る
よ

う
に

な
っ

た
」
，

「
ど

の
よ

う
な

こ
と

が
会

社
の

た
め

に
な

る
か

を
考

え
て

仕
事

を
す

る
よ

う
に

な
っ

た
」

協
力

し
て

仕
事

を
す

る
（
1
1）

「
独

り
よ

が
り

に
な

ら
ず

，
様

々
な

人
の

意
見

を
聞

い
て

仕
事

を
し

て
い

く
こ

と
も

大
事

」
，

「
職

場
で

働
く
人

と
の

目
標

の
共

有
の

重
要

性
を

感
じ

た
」

部
下

・
同

僚
の

育
成

・
継

承
（4

）
「
若

い
人

へ
の

指
導

な
ど

も
以

前
よ

り
積

極
的

に
行

う
よ

う
に

な
っ

た
」
，

「
社

員
の

成
長

に
プ

ラ
ス

に
な

る
よ

う
に

育
成

す
る

」

自
己

の
意

思
を

伝
え

る
姿

勢
（
7
）

「
自

分
の

考
え

意
図

を
わ

か
り

や
す

く
，

き
ち

ん
と

前
も

っ
て

伝
え

よ
う

と
す

る
よ

う
に

な
っ

た
」
，

「
待

つ
の

で
は

な
く
て

自
分

か
ら

の
提

案
す

る
」

相
手

を
理

解
す

る
（
3
）

「
相

手
の

気
持

ち
を

受
け

入
れ

る
」
，

「
人

や
他

部
署

と
の

対
話

を
大

切
に

す
る

よ
う

に
な

っ
た

」

視
野

の
広

が
り

（
7
）

新
た

な
視

点
を

も
つ

（
7
）

「
新

た
な

視
点

を
持

っ
て

，
こ

れ
ま

で
の

仕
事

に
取

り
組

む
よ

う
に

な
っ

た
」
，

「
狭

い
自

分
だ

け
の

世
界

か
ら

広
い

世
界

に
自

分
は

い
る

の
だ

と
い

う
自

覚
が

で
き

た
」

無
理

を
し

な
い

（
3
）

「
あ

き
ら

め
を

覚
え

る
こ

と
で

，
や

れ
る

こ
と

し
か

し
な

い
」
，

「
仕

事
や

人
間

付
き

合
い

に
関

し
て

一
歩

引
い

て
深

く
の

め
り

込
ま

な
い

よ
う

に
，

ほ
ど

ほ
ど

に
し

て
い

る
」

気
持

ち
の

切
り

替
え

（
2
）

「
気

持
ち

を
切

り
替

え
る

プ
ラ

ス
思

考
で

努
力

す
れ

ば
必

ず
報

わ
れ

る
」
，

「
ど

の
立

場
・職

業
で

も
そ

れ
ぞ

れ
大

変
だ

と
割

り
切

っ
て

取
り

組
め

る
よ

う
に

な
っ

た
」

早
め

の
ス

ト
レ

ス
回

避
（
2
）

「
早

め
に

ス
ト

レ
ス

回
避

が
で

き
る

よ
う

に
な

っ
た

」
，

「
不

満
が

あ
る

と
き

は
，

心
に

た
め

て
お

か
な

い
で

誰
か

に
話

し
て

吐
き

出
す

と
楽

に
な

る
」

総
コ

ー
ド

数
（6

4
）

チ
ー

ム
で

目
的

を
共

有
し

協
働

す
る

（
1
5
）

コ
ミ

ュ
ニ

ケ
－

シ
ョ
ン

能
力

・
ス

キ
ル

の
向

上
（
1
0
）

ス
ト

レ
ス

コ
ン

ト
ロ

ー
ル

法
の

獲
得

（
7
）

仕
事

へ
の

自
律

的
な

行
動

（
2
5
）



30 

 

４. 考察 

本研究の目的は，職務経験の意味づけによって生じる心理的な変容，働き方の変容

について検討することであった。 

本研究では困難な体験として，【新たな仕事への挑戦】，【スキル・知識の不足】な

どの個人の仕事内容に関わるものだけではなく，【他者との関わりの難しさ】が抽出さ

れた。他者との関係性においては，「スタッフに対し，分かってくれるだろうといった

甘えがあり，意見を言わなかったことで結局迷惑をかけた」ことや，「上司との折り合

いが悪く，仕事も教えてもらえなかった」というように，自身だけでは解決できない

ことも含まれるため，より困難な体験と考えられた。その結果対象者は，【ストレスに

よる精神的苦痛】，【仕事への不適応感】，【他者への不信感】などのネガティブな感情

が生じていた。したがって，この時点ではストレスが強く認知されており，仕事への

モチベーション維持が難しい状態であると推察された。 

次に，過去の困難な体験による心理的変容としては，【仕事に対する意欲や活力】，

【帰属集団・仲間への信頼】，【働くことの充実感・感謝の思い】，【困難な体験の肯定

的な意味づけ】，【仕事への使命感・責任感】，【心理的関わりの制限】の 6 つのカテゴ

リーが抽出された。失敗や挫折を乗り越えた経験は，仕事への肯定感（「失敗を乗り越

えたということで，以前に比べてより仕事に対して前向きな気持ちになれた」）や，自

己効力感の高まり（「解決できたことが自信につながっている」）に寄与していると考

えられた。さらにこれらの心理的変化は，[業務責任への意識の高まり] などの役割行

動を強く意識した【仕事への使命感・責任感】へと繋がっていた。対象者が過去の困

難な体験に意味を見出し，肯定的に意味づけし直すというようなナラティブ的な変化

は，【仕事に対する意欲や活力】や【帰属集団・仲間への信頼】にも影響を与えている

と考えられた。Post Traumatic Growth 概念でも，主観的にストレス度の高い事象と

して捉えている苦悩や困難な体験は，トラウマの要因となり得る一方で，肯定的な心

理的変容や成長の可能性も示唆している。 

勤労者を対象とした調査では，職業生活に関するストレスを相談できる相手として，

「家族・友人」に次いで「上司・同僚」が 77.1％と高い割合を占めている（厚生労働

省，2017）。本研究においても，「いざ困った時には頼れる人がいるから大丈夫」とい

う他者への信頼感が認められた。Hakanen & Schaufeli（2006）の研究でも上司のフ

ィ－ドバックや社会的支援などが，ワーク・エンゲイジメント（Schaufeli et al.，2002）
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を高めることが示唆されている。自分の状況を理解しサポ－トをしてくれる人がいる

ことは，心理的な安定につながり，【仕事に対する意欲や活力】，【帰属集団・仲間への

信頼】，【働くことへの充実感・感謝の思い】，【困難な体験の肯定的な意味づけ】に影

響を与えていると考えられた。 

Calhoun ＆ Tedeschi（2004）は，困難な体験を受容し有意味感を模索していくこ

とで，一時的な認知の変容だけではなく，自己概念的な変容を引き起こすと示唆して

いる。過去の困難な体験を振り返り自己に向き合うことは，一時的には辛さや痛みを

伴うが，価値観の変容や新たな自己への確立への可能性を秘めている（宅，2005）。

さらに困難な体験が意味するものを，自分なりに考え意味づけしていくプロセスは，

【仕事への使命感・責任感】や【仕事に対する意欲や活力】を高める要因の一つだと

考えられた。その他，【心理的関わりの制限】に関する発言も認められた。これは他者

との境界線を明確にして[周囲へ期待をしない]ことや，[自己開示しすぎない]というも

のである。一般的に，この概念はネガティブなものとも考えられるが，対象者はポジ

ティブな変化として捉えていた。「入り込まないことで楽になっている」というように，

他者へ過剰な期待をしないことで心理的負担を軽減していると考えられた。 

困難な状況に直面した経験による働き方の変容として，【仕事への自律的な行動】，

【チ－ムで目的を共有し協働する】，【コミュニケ－ション能力・スキルの向上 】，【視

野の広がり】，【ストレスのコントロール法の獲得】の 5 つのカテゴリーが抽出された。

対象者から，「困難があればこそ成長する経験だったと思えるようになり，失敗を恐れ

ない働き方になった」や「積極的・能動的に動くようになった」というように，【仕事

への自律的な行動】に関する発言が多く認められた。また不安があっても，新しいこ

とに積極的に挑戦している姿勢がうかがえた。これらのことは，困難な体験や挫折に

遭遇した体験が，現在の仕事に対する自信やモチベ－ション，自己の力で現状を打破

しようという原動力に影響を与えていると考えられた。奥野ら（2013）も，仕事上の

ストレス体験の多様性や仕事をコントロ－ルできる主体性が，ストレス体験後の自己

成長感を高める要因となることを示唆している。 

さらに対象者は，困難な体験を通して，【チ－ムで目的を共有し協働する】という

働き方へと変容していた。自己の価値観に縛られるのではなく，自分の考えや意図を

周りに伝えようとすることや相手を理解しようとする【コミュニケ－ション能力・ス

キルの向上】を重要視していることが明らかになった。これらのことは直面した問題
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を解決するためにスキルの研鑽や，困った時にサポートを得られる仲間との関係性の

構築も必要であることを示唆している。同僚や職場の仲間との円滑なコミュニケーシ

ョンは，組織の活性化やパフォーマンスの向上にも関与するであろう。 

本研究の限界として以下の点が挙げられる。第一に，正規職員のみの限られた対象

での結果である。契約社員や臨時社員については，雇用形態や個人の背景の影響も考

慮して検討する必要がある。第二に，本研究は過去の困難な体験を想起させて，現在

どのような心理的変化が生じているかを確認した。しかし想起された体験は，時間を

経ることによって解釈や理解が変容すると思われるため，結果の解釈には不均一性が

否めない。今後は，具体的にどの程度の期間を経て心理的変化が生じるのか，明らか

にしていく必要があると考える。 
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第５節  

ワーク・エンゲイジメント概念の再検討と， 

「仕事における使命感」との関係 

 

 

１. 問題と目的 

ワ－ク・エンゲイジメントとは，勤労者のメンタルヘルスのポジティブな要因とし

て提唱された概念である。Schaufeli ら（2002）は，「ワーク・エンゲイジメントは，

活力，熱意，没頭によって特徴づけられるような仕事に関連するポジティブで充実し

た心理状態である。ワ－ク・エンゲイジメントは，特定の対象，出来事，個人，行動

に向けられた一時的な状態ではなく，仕事に向けられた持続的かつ全体的な感情－認

知である」と定義している。従来，仕事に対するストレスや健康への影響については，

バーンアウト（Freudenberger，1974）を初めとしたネガティブな状態を中心に研究

されており，ポジティブな状態は対象とされていなかった。したがって，これまであ

まり焦点があてられてこなかった，仕事におけるポジティブな状態を取り扱っている

という意味で，ワーク・エンゲイジメント研究の重要性と意義が存在する。 

これまでの先行研究を概観してみると，以下のような課題があると思われる。 

第一に，焦点が現在のみで過去の体験による影響を考慮していないことである。先

行研究では，ワーク・エンゲイジメントを，現在の仕事の状態像と個人の要因におい

て検討している。島津・江口（2012）は，ワ－ク・エンゲイジメントを高める要因を，

上司や同僚からの支援・社会的支援などの仕事の側面と，レジリエンス・自己効力感・

楽観性などの個人的側面から捉えている。一方，過去の体験とワーク・エンゲイジメ

ント形成の関連性は明確でないと考えられる。なぜなら，現在の体験とワーク・エン

ゲイジメントの状態を，「現在対現在」で記述する試みが中心だからである。古淵ら

（2012）も，過去の体験と心理的影響を質的に検討する必要性を指摘している。過去

と現在の体験の変化を考える視点の一つとして，ナラティブ・アプローチ（White，

1995）がある。これは本人の意味づけ次第で，その体験から受ける影響は変容すると

仮定するものである。ワーク・エンゲイジメント研究においても，現在の状態像だけ

ではなく，体験の時間的変化を考慮する必要があると考えられる。 
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第二に，過去の困難な体験の意味が十分に吟味されていないことである。現時点の

状態像から，ポジティブな感情や認知を測定したものは多いが（例えば，中村ら，2012； 

鈴木・小杉，2006），過去の困難な体験については言及していない。Post Traumatic 

Grouth （Tedeschi & Calhoun，1996）や Resilience （Masten & Coatsworth，1998）

などの研究分野では，困難な体験が心理的成長に影響を与えることが認められている。

したがって，ワーク・エンゲイジメント形成のプロセスにおいても，過去の体験が寄

与することは十分に考えられる。 

そこで本研究では，過去の仕事における困難な体験が，ワーク・エンゲイジメント

形成にどのような影響を与えるか検討することを目的とする。  

 

２. 予備調査 

予備調査では，対象者の選定と面接項目の検討を目的とする。  

（１）方法 

１）対象者 

対象者は，第三次産業に所属している正規職員のうち，以下の条件を全て満た

す者で，研究に同意の得られた 60 名を対象とした。 

①企業または団体に所属しており，職種として事務，技術，専門職等の主にデ

スクワークを行っている者。 

②筆者の勤務している会社，関係会社および取引関係等の職務上の関係がない

者。 

③筆者と職務上の上下関係がなく，研究後にも直接的な利害関係が発生しない

者。 

雇用の継続性や安定などの影響を考慮し，対象者を一般企業の正規雇用と限定

した。利益相反関係にある企業はない。なお，第 4 節「職務経験の意味づけによ

って生じる心理的な変容と使命感の認識」の調査と同時に行った。  

２）質問紙の構成および手続き 

ワ－ク・エンゲイジメント尺度は，Schaufeli ら（2002）が開発し，島津ら（2007）

が邦訳した 9 項目版（UWES-J）を用いた。7 件法で評定を求めた。職業性スト

レス簡易調査票は，下光（2005）のストレス反応 5 項目「イライラ感」，「疲労感」

「不安感」，「抑うつ感」，「身体愁訴」を用いた。4 件法で評定を求めた。自由記
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述では，「仕事の中で困難な状況に直面した経験が，その後の仕事によい影響を

与えたもの」について回答を求めた。  

対象者に，研究目的，方法，守秘義務の保証，研究への拒否権，不利益防止へ

の配慮などについて説明し同意を得て実施した。  

 

（２）結果と考察 

１）対象者属性 

記入漏れのない 52 名（男性 29 名，女性 23 名，勤続年数および標準偏差 17.4±9.2

年，20 代 2 名，30 代 16 名，40 代 22 名，50 代 10 名，60 代 2 名，業種は主に

教育・金融・製造など）を分析対象とした。 

２）ワ－ク・エンゲイジメント尺度とストレス反応尺度の結果  

UWES-J の平均および標準偏差は 32.29±10.62，z 値の平均および標準偏差は

0.64±1.16 であった。ストレス反応尺度の平均および標準偏差は，イライラ感

3.4±1.1，疲労感 3.0±1.1，不安感 3.3±1.0，抑うつ感 3.5±1.1，身体愁訴 3.3±1.0

であった。この尺度得点は，平均値が 3 に相当し得点が高いほど各項目が低い（少

ない）ことを示す。 

３）自由記述 

現在の仕事に良い影響を与えた出来事として，「困難な体験を乗り越えた経験」，

「過去の時点では，困難な体験なのか考えなかったが，今思えばその体験を通し

て自己の成長につながった」，「時間が経過するとともに，体験をポジティブにと

らえ，仕事への向き合い方が変わった」などの記述が認められた。  
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３. 面接調査 

面接調査では，ワーク・エンゲイジメントの形成過程を検討することを目的とする。 

（１）方法 

１）対象者 

予備調査の UWES-J の得点を基に，性別・年代別による平均（島津，2008）

を上回る 18 名（男性 10 名，女性 8 名，勤続年数および標準偏差は 14.6±9.4 年，

平均年齢および標準偏差は 41.8±9.9 歳，業種は主に教育・金融・製造など）を対

象とした。 

２）面接項目および手続き 

面接項目は，予備調査の結果より「過去の仕事における困難な体験」だけに限

定しない方が妥当だと考えられた。現在の状態だけではなく，過去の体験が時間

の経過によって変化していく過程についても情報が必要だと考えられた。これら

を踏まえて半構造化面接を行った。質問項目は，①職務上で自己の成長につなが

ったと思われる体験（出来事），②その体験（出来事）を振り返って，当時と現

在とでの受け止め方の変化，③その体験（出来事）が，自分の働き方にどのよう

に影響を与えているか，である。 

さらに筆者が作成した「仕事満足度グラフ」へ記入を求めた。これは仕事の満

足度の変化を時系列で表したものである。面接は 1 時間から 1 時間半を目安とし，

同意を得て録音した。 

 

（２）結果と考察 

１）質問紙の結果 

対象者の UWES-J の平均および標準偏差は 38.72±7.40，z 値の平均および標準

偏差は 1.38±0.78 であった。ストレス反応尺度の平均および標準偏差は，イライ

ラ感 3.6±1.1，疲労感 3.1±1.1，不安感 3.2±1.0，抑うつ感 3.7±1.1，身体愁訴 3.5±1.0

であった。 

２）ワーク・エンゲイジメント形成にかかわる体験およびそのイベントの抽出 

①面接内容の分析方針 

本研究の分析は，質的研究法における一般的な原則として，概念と質的デー

タの照合を繰り返しながら概念を修正していくというプロセスは踏襲している
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が，分析手続きを細かく定めて，研究者の恣意的な判断を排除する形はあえて

使用しなかった。 

従来の質的研究が抱える課題としては，主に二つあると筆者は考える。第一

は，分析に研究者の恣意的判断が混入するリスクである。これを回避する方法

として，分析手続きを定型化し，その結果を尊重することによって客観性を追

求するという方法が一般的に使われている。この方法を追求しすぎることによ

って第二の問題，すなわち質的研究が本来目指そうとする現象学的立場が十分

反映されない結果にとどまるというリスクを高めることになる。質的研究法で

は，生の記述を基にして，その類似性を基盤として概念を抽出する。そのため，

研究者個人の認知的な枠組みに伴って（縛られて）抽出された概念にとどまる

可能性が高い。それは，質的研究が目指していた現象学的なプロセスの対極で

ある。 

これらの課題は，二律背反する構造，つまり恣意的判断を避けて客観性を追

求すれば現象学的立場が崩れやすくなり，現象学的立場を重視すれば結果の妥

当性に疑問が生じるという構造を持つと思われるが，これを最大限解決できる

一方法として，本研究では体験過程（experiencing）を重視するフォーカシン

グ的方法による概念の構成を試みた。これは概念形成のプロセスを重視するも

のであって，現象学の主張する方向性に忠実なものである。  

フォーカシング（Gendlin，1964）は，非言語的なあいまいな状態から新た

に価値や意味を生み出すプロセスである。理論的には，Gendlin（1964）の体

験過程理論およびそこから派生した理論構築法の TAE（Thinking At the Edge）

（Gendlin & Hendricks，2004; 得丸，2010）をベースとしている。本研究で

は，TAE の作業のステップに従って概念抽出を行ったものではないが，その理

論的基盤は，体験過程への直接のレファレンス（direct reference）によって，

概念の真正性（authenticity）を確認しようとするものある。すなわち，抽出

された概念はどこまでも暫定的なラベルであり，一つの概念が抽出されるごと

に研究者のフェルトセンス（felt sense）への照合を行い，新たな概念を抽出す

る作業を繰り返す。フェルトセンスとは，「前言語的なあいまいな感覚」である。

照合のたびにフェルトセンスの変化を確認し，推進（carrying forward）が生

じたかを検討する。この手順は，KJ 法などの他の質的研究法と同じ「手続き」
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ではあるが，実際に各作業において自覚的にこのような作業を行っていること

が特徴である。研究者の恣意的判断の妥当性の問題を客観的手続きによって回

避するのではなく，判断の妥当性を体験過程への照合によって担保するもので

ある。 

②「体験記述ハンドル」の作成とカテゴリーの生成  

面接記録から，ワーク・エンゲイジメント形成にかかわる体験とイベントの

記述を抽出した。記述は，職業上の体験およびそれに付随する感情を一つのま

とまりとして，4710 の単位に分けられた。収集された記述は，内容の類似性に

よって分類した。次に記述群のそれぞれに対して，仮の言語的ラベルとして「体

験記述ハンドル」を作成した。 

「体験記述ハンドル」は，一般的な質的研究では概念やラベルとよばれるこ

とが多いが，本研究ではこのように表記する。フォーカシングでは，フェルト

センスを表現するものとしてとりあえずの言語的ラベルをつけ，フェルトセン

スを照合するという作業を行う。これは確定的なラベルではなく，あくまでも

そのフェルトセンスを見失わないための仮のラベルである。ここでは，仮のラ

ベルであるということを明確にするために，通常の質的研究で使われる概念や

ラベルという表記ではなく，あえて「体験記述ハンドル」とした。  

それぞれのハンドルに当てはまる発言が実際に存在するかどうかを，全体の

記録から再確認し，適切な表現になっているか検討した。さらに，「体験記述ハ

ンドル」の該当数が 5 未満のものは削除し，53 の「体験記述ハンドル」を作成

した。表７に，体験記述ハンドルと各対象者における発言の有無を示す。 

複数の体験記述ハンドルは，カテゴリーとしてまとめ下位カテゴリーとした。

改めて個々の発言によって，カテゴリーの妥当性を検証した。最終的に 21 の

下位カテゴリーを作成した。下位カテゴリーは，さらに 6 つの上位カテゴリー

にまとめた。上位カテゴリーは，【仕事における使命感】，【仕事の困難な体験に

対する肯定的意味づけ（セルフリフレーミング）】，【楽観的帰属と悲観的帰属の

共存】，【妥当性のあるルールを発見し表現できる遂行力】，【仕事上の問題解決

への意識的な思考の保留】，【サポーティブな人間関係と社会的支援】である。

表８にカテゴリーの一覧と各下位カテゴリーの代表的な発言を示す。本節では，
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上位カテゴリーを【 】，下位カテゴリーを[ ]，対象者の発言を「 」で示す。「 」

内末尾の（ ）のアルファベットは，対象者を区別するためのものである。  
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注 1）○印は体験記述ハンドルを各面接対象者の面接記録に照らしてその記述に該当する発言の有無を筆者「あり」

と判断したものを示す。 

注 2）該当数が 5 未満のものは削除した。 

 

表７ ワーク・エンゲイジメント体験の面接記録より抽出した体験記述ハンドルと 

各対象者における発言の出現の有無 

A B C D E F G H I J K L M N O P Q R
女 女 女 女 男 男 女 男 男 男 男 女 男 女 男 女 男 男

30
代

40
代

40
代

20
代

40
代

50
代

40
代

30
代

30
代

40
代

20
代

60
代

30
代

30
代

50
代

30
代

40
代

30
代

相手からのポジティブなフィードバックが嬉しい ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 18
他の人の役に立ちたい ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 15
仕事をコントロール出来ている実感がある ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 15
自分なりのエッセンス(工夫)を入れためす ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 15
任せられている責任感がある ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 15
自分にとって大事なものがはっきりしている ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 15
仕事をクリアしていく・小さなこだわりをもつことで達成感がある ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 14
恵まれた環境で仕事ができている(上司、同僚、仕事内容) ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 14
自発性、自主性に仕事をしている ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 14
モデルとの遭遇、目指す人がいる ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 13
経験から自分にあう仕事のやり方に変えている ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 13
好きな仕事ができている満足感 ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 13
好きでプロとしてやれている誇り ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 13
好きでこの仕事についた ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 13
周りに相談でき、自分を理解してくれる人がいる ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 13
自分らしく働いている・生きている ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 12
他人にかけられた期待に応えたい ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 12
成長していきたい・成長実感がある ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 11
周りに感謝している ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 11
得意なこと、強みを生かせている ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 11
新たな仕事をチャレンジする楽しさがある ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 11
困難な出来事の体験が今はポジティブに思える ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 11
自分が伸びた時期がある ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 11
周りのスタッフや仲間と協力して仕事ができている ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 11
つまずいたとき、別の視点で考える・環境を変える ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 11
仕事に自分の存在価値を見出す ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 11
仕事を楽しむようにする ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 10
仕事における使命感、ミッションがある ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 10
自分で仕事の方向性を決断をしている ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 10
抱え込まない ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 10
頼られて、解決したい ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 9
チームの信頼関係がある ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 9
ここで働けることに、幸せを感じる ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 9
不必要なこと・こだわりを切り捨てられる ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 9
上司や周りに評価してもらえている・期待してもらえてる ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 9
コミュニケーションは得意でない ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 8
自分がネガティブ・悲観的だと思う ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 8
人に求め過ぎない・そのまま受け入れる ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 8
ネガティブをひきづらない ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 8
乗り越えた自信がある ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 8
ポジティブな見通しをたてる ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 8
働くやりがい変わった ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 8
よい影響を受けたと感じる人がいる ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 8
いい人に出会って今があると思う ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 8
自分を通して人の変化を実感することが嬉しい ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 7
人を育てた結果、成長を感じたら嬉しい ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 7
自分の価値観を壊して、新たなことを取り入れる抵抗ない ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 7
創造性(クリエリビリティ)に仕事ができる ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 7
抱えている問題を手放すことが出来る・考えを保留にすることが出来る ○ ○ ○ ○ ○ ○ 6
効率的に仕事をこなせている ○ ○ ○ ○ ○ ○ 6
気持の切り替えが早い ○ ○ ○ ○ ○ ○ 6
自分を認めている ○ ○ ○ ○ ○ ○ 6
自分を見てもらえている ○ ○ ○ ○ ○ ○ 6

体験記述ハンドル

面接対象者

総計
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注１）代表的な発言の抜粋は，カテゴリーを理解しやすくするために記述したものであり，実際には複数の

体験記述ハンドルから下位カテゴリーは作成されている。 

表８ ワーク・エンゲイジメント形成の体験記述から作成したカテゴリーと代表的な記述 

　上位カテゴリー 　下位カテゴリー 　代表的な発言の抜粋

自分の周りの人を幸せにしたい

自分には強い使命感、ミッションがある

責任感が強い

任せられている責任感がある

成長していきたい・成長実感がある

自分らしく働いている・生きている

人を育てることに喜びを感じる

自分を通して人の変化を実感するのが嬉しい

評価や期待に応えたい

人に頼られて、その問題を解決したい

他の人の役に立ちたい

人の問題でも積極的に解決したい

仕事に自分の存在価値を見出す

非依存的でなくなった。親、モデルから独立した

自分で決めた小さなこだわりをクリアする達成感がある

目標を自ら定めてチャレンジする楽しさがある

好きでこの仕事についた・自分で選んだ

好きでプロとしてやれている誇りがある

自発性、自主性に仕事に取り組む

創造性(クリエリビリティ)に仕事ができる

困難な出来事があってよかったと思う

困難を乗り越えたことが自信になっている

自分の過去、現在の問題を、仕事を通して意味がある

壁にぶち当たりたい。困難と思わない

困難なことにぶつかるかもという漠然とした不安はある

人に求め過ぎない・そのまま受け入れる

周りが助けてくる・どうにかなると思う

基本、仕事も人生も楽しいほうが良い

妥当性のあるル－ルを発見できる

自分にとって大事なものがはっきりしている

戦略的に仕事をする

仮説をたて、実行する

問題を手放し、脇に置くことがある

悩んだら、解決しないから問題から離れる

自分の担当や他の部所と協力して仕事ができている

チームの信頼関係がある

相談でき、わかってくれる人がいる

モデルとの遭遇、目指す人がいる

周りの人に感謝している

ここで働けていること幸せだと思う

　仕事内容に無理がない

　安定した給与がある

　好きな仕事にたずさわっている満足感

　自律的に仕事をする

　【仕事における使命感】

　使命感

　責任感

　成長指向

　他者への成長支援

　他者からの期待に応えたい

　向社会的行動

　アイデンティティの確立

　目標を設定し達成感を得る

　【仕事の困難な体験に対する
　　 　肯定的意味づけ
　　　　　　　　(セルフリフレーミング）】

　困難な体験を乗り越えた後の心理的変化

　困難な出来事に対する肯定的な認知

　【妥当性のあるルールを発見し
　　　　　　　　　　表現できる遂行力】

　仕事に対して妥当性のある
　ル－ルを発見できる

　仕事の見通しをたて
　実行することができる

　【楽観的帰属と悲観的帰属の共存】

　仕事に対して楽観的な見通しをたてる

　悲観的に考え、慎重に行動する

　報酬の適切性と、自分の
　能力・体力に見合った職業内容

　【サポーティブな人間関係と
　　　　　　　　　　　　　社会的支援】

　【仕事上の問題解決への
　　　　　　　　意識的な思考の保留】

　仕事上の問題解決への
　意識的な思考の保留

　チームの信頼関係がある

　サポーティブな人間関係が構築できている

　今の状態に感謝の念がある
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【仕事における使命感】のカテゴリーに該当する発言には，自らの責任を果た

す側面と社会に貢献したいという側面に該当する言葉が多く認められた。「一番

大事なのはゴ－ルを絶対達成すること。それが自分に与えられた使命だから（E）」

など，仕事を通して自己の目標，仕事上の到達すべきものを達成しようとする意

志・意欲が語られた。「きついですよ。でも知らない人に伝えないといけない。

自分は伝道師だと思っています（F）」というように，心理的負担感はあるものの，

その中に充実感も存在していることが推測された。「私と接した人が幸せになっ

てほしい（I）」と，他者・組織・社会に貢献する願望や希望を見出すような発言

も多くみられた。さらに，[向社会的行動]や[他者からの期待に応えたい]などの，

自己の存在意義や役割行動を強く自覚している発言も認められた。 

下位カテゴリーには，[責任感]，[成長志向]，[他者からの期待に応えたい]など，

一般的に，使命感という言葉が指すものに当てはまらないものも含まれているが，

発言群としてはひとまとまりのものが多く，区別することが困難であったので，

あえて【仕事における使命感】の中に含めた。 

【仕事の困難な体験に対する肯定的意味づけ（セルフリフレーミング）】には，

体験に対する肯定的な認知の変換が認められた。「困難な体験があって良かった。

自分には必要だった（E）」，「困難にチャレンジし試行錯誤するプロセスで，

自分自身が成長し自信につながった（Q）」などの，ネガティブな出来事をポジ

ティブに捉えている発言が多数認められた。対象者は，自己について確立してい

たネガティブな枠組み（ナラティブ・アプローチでいう dominant story）を，

新しい枠組み（alternative story）として再構築しつつあった。ここでの domin

ant story は，困難な仕事上の体験に対して，自分の能力が不足していたとか嫌

な思い出だと捉えられていたものであるが，その体験を自分の成長につながった

（alternative story）ものとして意味づけなおしていた。  

【楽観的帰属と悲観的帰属の共存】には，ネガティブな部分もポジティブな部

分も存在してあるが，仕事における向き合い方は，全体としてポジティブに該当

するような発言が多くみられた。単にポジティブなものとネガティブなものが共

に存在しているだけではなく，その両者が含まれた全体としてはポジティブな感

覚をもったものである。したがって，否定的な自己像を躊躇なく表明することが

出来ていた。「一人で仕事しているわけでないし，どうにかなるとよ…。でも，ず
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っと仕事が上手くいくとは限らない（E）」という自他への信頼感をよせる発言と，

悲観的な見通しが述べられた。全体としては楽観的思考をもちながら，[悲観的に

結果を考え慎重に行動する]という側面が見出された。「自分に自信がないから，

やっていることは，逆に悪い影響を与えているかもしれない…（N）」と，自己決

定することに戸惑いと葛藤があると語っていた。しかし実際には，「ポジティブ

な見通しをたて実行することができる（N）」というような仕事に対しては，ポジ

ティブな向き合い方が見出された。自信のなさが現に存在しているにも関わらず，

悲観的な部分のみに目を向けるのではなく，その中にあるポジティブな部分にも

注意を向けられる発言が認められた。これは，悲観的に考えることで，冷静に周

りの状況を判断し危機的な管理能力が発揮しているとも言える。さらに対人関係

に注意を払うことができ，社会的調和しやすいというポジティブな側面として捉

えることができた。 

【妥当性のあるルールを発見し表現できる遂行力】には，これまでの経験を通

して，仕事を上手く進める，もしくは仕事上の危機を切り抜けるための経験則を

導き出すことが出来るという側面が認められた。「私が下でお客が上だとやりに

くい。その逆か同等が一番やりやすい。ずっとそれの積み重ねです（F）」という

ように，経験とルールとの関連付けには矛盾が少なく，自己のルールに従い表現

できる遂行力が認められた。「やりたくない中でも，少しハリがでるようにする

にはどうしたらいいのか考える。どこからか仕事をもってくるとか，お客にも提

案したり，上司にもこうしたら事務の量が減りますとか伝えていた（A）」と，自

分の得手不得手を見極め，仕事の重要度の判断基準を確立していた。 

【仕事上の問題解決への意識的な思考の保留】には，問題から適切な距離をと

ることで，意識的に心理的負担を軽減している傾向が認められた。「つまずいたと

き視点を変えた（F）」，「自分を壊して新たなことを取り入れることに抵抗がな

い（H）」と，過去に何らかの問題に直面化し，危機的な状況があったと語られた。

対象者は，「抱え込まない（E）」，「考えれば考えるほど結果がでらん。ちょっ

と放置する。すると，ひょこっと腑に落ちるんです（B）」と問題を解決する過程

で，対象から心理的に離れることの有効性を感じていると思われた。  

【サポーティブな人間関係と社会的支援】には，「職場，チーム内において，助

け合える人間関係（A）」を構築できており，「上手く仕事がいくことに対して，
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他者や周りの環境に感謝の念（N）」を抱いていた。さらに職場環境の安定や[報

酬の適切性と自分の能力・体力に見合った職業内容]などが，自分の要望と一致し

ていると述べられた。 

３）ワーク・エンゲイジメントの主要な概念「仕事における使命感」 

表７の各対象者の体験記述ハンドルを，6 つの上位カテゴリーに該当するもの

に分類した結果，全部で 532 の記述が認められた。そのうち，【仕事における使

命感】に該当する記述は 265 であった。他の概念の記述は，38～102 の記述であ

ったため，【仕事における使命感】が最も主要な概念だと考えられた。  
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（３）面接調査におけるフォーカシング的リスニング  

本研究では，フォーカシング的なリスニング技法を用いたインタビューを行った。

その結果，それまで対象者の中ではっきりとは自覚されず，言語化もされていなか

ったようなあいまいな心的経験が，面接という作業を通じてその場で概念化が生じ

るとともに，フォーカシングでいう carrying forward（Gendrin,1964）が生じてい

た。 

 

B 氏（40 代・女性）  

インタビューで聞いてくれるじゃないですか。かえってね，段々自分の中

で整理されてきます。ふと自分を振り返ると思うんですよ。「このままでい

い」と思ったら，いいんでしょうが。「駄目だ」って思ったらアクションが

出てくるんじゃないかと思うんですよ。  

パソコンでいう何ですかね…あっ，そっかぁて思いました。（中断） 

取り留めないと思うんですよ。取り留めない時の方がでてきませんか。後

で思って，言葉にするのって難しくって，もやもやを。後で段々出てくるこ

ともありますけど。パソコンのマイコンピュターの中のプロパティの中に… 

うー。あ。最適化だ。今，私，最適化されました。  

お話していて。Ｙさんから，「どうですか。そうですか」って聞かれて，

私大事なことは，「自分らしくありたい。成長したい」が残りました。それ

を何て言うんだっけかなーと思っていて…良かった良かった。すっとした。

良かったでてきた。最適化だ。私シンプルになった。  

 

D 氏（20 代・女性） 

振り返れて楽しかった。こんな事あったんだなと良いきっかけになった。

自分を育ててくれる人がいる。だから自分が頑張れることを頑張る。多分認

められたい気持ち，自分を必要とされたい気持ちが大きいから。仕事以外で，

ないじゃないですか。いろんな人と関わりたい。自分を好きでいるって難し

いと思ってたんですけど，好きになりたい。嫌いになりたくない。好きなほ

うが幸せですよね。良いきっかけになりました。  

 

I 氏（30 代・男性） 

正直今までの事を振り返って，今後一層人のためにできればなって思いま

した。こういうインタビューのように吐き出せる場はない。だから本当に，

明日からまた初心に返れるっていうのがありました。   

 

対象者は，インタビューしている途中に，リアルタイムで自分の中の感情が変化

し気づきが促されたりと概念化が生じていた。通常の面接調査では ,その人が既に意

識して概念化されている心理的な内容しか出てこない。まだその人が注意を向けて

ないものや,はっきりと言葉にできないものは出てきようがない。しかし本研究では,
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インタビューのプロセスそのものによって,こちらが意図的に引き出したり誘導し

たりしたわけではないが,語っている瞬間に本人の中から概念化が生じた。 

インタビューを通して対象者は,「次第に整理されていく（B）」という体験をし

ている。「言葉にするのって難しくって，もやもやを」という過程から最終的には ,

「うー。あ。最適化だ。今，私，最適化されました」という段階に推進していた。

その途中には,言葉にするには難しい状態でありながらもその「もやもや」に注意を

向け続けたことがうかがえる。対象者は話している最中に「最適化」という概念化

がでてきて,それによって「すっとした」という身体的な解放感を感じていた。これ

ら一連の体験過程によって「自分らしくありたい成長したい」という概念化と体験

全体に対する「最適化」という二重の概念化も起こっている。これはフォーカシン

グのプロセスそのものである。 

このような変化は，通常の面接調査の枠組みではほとんど生じないか，あるいは

生じているにもかかわらず，面接者自身がその重要性を認識せず，研究結果の中に

組み込まれていないのではないかと思われる。これまでのキャリアを通して得た体

験や感情を自己の言葉で語ることは，内的体験のその場での概念化に有用だと考え

られた。 

 

４. 考察 

本研究では，これまでのワーク・エンゲイジメント研究の課題，「焦点が現在のみ

で過去の体験による影響を考慮していない」および「過去の困難な体験の意味が十分

に吟味されていない」について検討した。  

過去の体験による影響を分析したことで，ワーク・エンゲイジメント形成プロセス

の中核カテゴリーとして，【仕事における使命感】が見出された。過去の困難な体験の

意味を吟味したことで，【楽観的帰属と悲観的帰属の共存】の視点が提供できた。ワー

ク・エンゲイジメントを高める要因としては，楽観性と正の関連 （Rothmann & Storm，

2003）が見いだされているが，本研究では職務体験における失敗を単に楽観的にとら

えるのではなく，失敗を認めながらもその体験に意味を見出すこと（【楽観的帰属と悲

観的帰属の共存】）の重要性が示唆された。一般的には，ある体験に対して肯定的に感

じるか，否定的に感じるかの二分法によって分類することが多いと思われる。すなわ

ち，これまでのワーク・エンゲイジメント研究においては，肯定的な感情や体験に対
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する楽観的な認知が重要であり，自分の失敗に対して悲観的になることは，楽観性と

相いれないものと暗黙のうちに仮定されていたと考えられる。悲観的な感情は，ワー

ク・エンゲイジメント形成の妨げとなると捉えられていたとも言える。 

しかし本研究では，悲観的な認知と肯定的な意味づけは，相反するものではなく一

体となって，対象者のワーク・エンゲイジメント形成に重要な役割を果たしていた。

過去の困難な体験から受ける葛藤や辛さ，そして自分の弱さを受容することで，悲観

的側面も考慮した仕事の価値づけや判断ができていると思われる。楽観的帰属と悲観

的帰属は，共存が困難なもののようにみえるが，本研究ではこの二つが共存した体験

が複数確認された。単に楽観的感覚だけよりも，失敗や挫折などを体験したことが現

在の自分につながっているというような意味づけが，ワーク・エンゲイジメントを形

成する要因の一つとして機能している可能性が示された。  
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第Ⅲ章  

「漸進的使命感」概念の提唱 
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第６節  

「仕事における使命感」の再検討 

 

 

１. 問題と目的 

 第５節「ワーク・エンゲイジメント概念の再検討と，『仕事における使命感』との

関係」では，ワーク・エンゲイジメント尺度総得点が平均を上回る勤労者 18 名に面

接調査を行い，ワーク・エンゲイジメント形成要因として，【仕事における使命感】，

【仕事の困難な体験に対する肯定的意味づけ（セルフリフレーミング）】，【楽観的帰属

と悲観的帰属の共存】，【妥当性のあるルールを発見し表現できる遂行力】，【仕事上の

問題解決への意識的な思考の保留】，【サポーティブな人間関係と社会的支援】の 6 つ

のカテゴリーが抽出された。また【仕事における使命感】は，ワーク・エンゲイジメ

ントの中核的な概念であることが示唆された。そこで本研究では，【仕事における使命

感】概念の構造について，さらに分析し検討することを目的とする。 

 

２. 方法 

（１）資料 

第５節「ワーク・エンゲイジメント概念の再検討と，『仕事における使命感』と

の関係」で得られた資料を用いて再分析を行う。 

 

（２）分析方法 

【仕事における使命感】の構造を，範囲，内容，時間軸の側面から検討した。面

接記録から，①仕事に対する使命感，責任感に関係する記述のもの，②人や組織の

ためであるが，直接的には本人の利益につながらないような行動，それに対する意

識に関するもの，③仕事の動機づけ・モチベーションに該当すると考えられる発言

のもの，のいずれかに該当するような記述を特定した。その結果，18 名の記録中に

327 の記述が認められた。記述は内容の類似性によって分類し，62 の記述群を作成

した。その中で改めて，各記述が上記の①～③に当てはまるか検証し該当しないも

のを削除した。 
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下位概念を抽出するために，発言の類似したものを発言群としてまとめた。個々

の発言群に対して，暫定的なラベルを作成した。その後に，複数の発言群をさらに

まとめて，下位概念を構成しラベルを付与した。  

 

３. 結果と考察 

（１）「仕事における使命感」概念の構造 

発言の内容を精査すると，通常使う意味での使命感に相当するものが含まれてい

るのは当然であるが，同僚やチームなどの特定の範囲での義務感や責任感というの

も数多くみられた。これは使命感という言葉が，通常意味する範囲を超えているも

のと思われた。 

使命感という言葉は，通常は組織・社会に対して用いられるもので，自分自身だ

けが対象の際には使命感とは言わないであろう。仕事の初期は，「自分と仕事」と

いうのが中心になるのに対して，経験が蓄積していくにしたがって，「他者との関

係」に関心が高まる。さらには「組織や社会」などのもっと広い領域への関心が高

まっていく傾向がみられた。ただし，この三領域は仕事に就いた当初からそれなり

に存在するものであり，その範囲が徐々に拡がっていくと考えた方が適切である。

したがって，この三領域は発達段階のような階層ではなく，スコープという形で

徐々に拡がるものとして捉えた。筆者は，これらの使命感の範囲を，「仕事の価値

づけスコープ」と命名した。 

次に，現在から過去に向かってさかのぼりながら，使命感の範囲を検討した。使

命感と責任感というものは，明確に区別されずに体験されているものも多いと推測

された。具体的な記述としては，「最初は上司や仲間に認められたい自己満足。家

族や社会のためにと思えたのは最近（H）」，「入社当時は仕事への責任感。途中から

は組織へのアウトプットに気持ちがシフトした（Q）」などが挙げられた。これらの

義務感・責任感・使命感は，個々のカテゴリーではなく，連続した一体のものであ

ると思われた。つまり，個人に限定された使命感（義務感，責任感など）の状態は，

一般的に言われる使命感につながる連続線上の出発点だと考えられた。これを使命

感という言葉で包含しようとすると，通常の使命感という概念には義務感が含まれ

ないため，表現が適切ではない。したがって，義務感・責任感を使命感につながる

連続体としてとらえることが適切と判断し，「前駆的な使命感」という表現を使用
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することとした。つまり，「前駆的な使命感」と通常使う「使命感」とは，質的な

変化があるというものではなく，連続したものである。 

【仕事における使命感】は，「前駆的な使命感」（例えば自分に限定された義務感・

責任感などの自己の関心にとどまった前駆的な状態）があり，次第に他者や組織・

社会へと拡がっていくものだと考えられた。これは単なる段階ではなく，三つのス

コープが共存するものである。これらを総合的に表現するものとして，【仕事にお

ける使命感】を，「漸進的使命感」と概念を修正し命名した。代表的な事例を図１

から図３に示す。 

 

（２）「漸進的使命感」の下位概念 

「漸進的使命感」の概念を基に暫定的なラベルを見直し，それぞれのラベルが当

てはまるか再検討した。その結果，「漸進的使命感」の下位概念を修正し，16 の概

念として構成した。表９に，「漸進的使命感」の下位概念を示す。  
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図２ Ｈ氏（30 代・男性）におけるライフイベントと「仕事の価値づけスコープ」 

および仕事満足度グラフ 
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図３ Ｄ氏（20 代・女性）におけるライフイベントと「仕事の価値づけスコープ」 

および仕事満足度グラフ 
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づ
け
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ス
コ
ー
プ

100

0

-100

希望とは違う部所に配属

●新たな仕事で自分に自
信がもてない

●仕事は義務感が強い

周りからのプレッシャー
を感じる

●次第に自分なりに頑
張ろうと思う

仕事を上手く進められず試行錯誤

●自分を励ます
●成長していきたい気持ちが高まる

適切な評価とチャンスを与
えられる

●他者から期待と、怒られ
ることが自己の成長につ
ながると考える

●仕事に対して前向きにな
る

意識的に力を抜く

●他の人の為にも頑張りたい

●自分に対しての良い評価を
受け入れる

●他者から認められたい，自分
を必要とされたい気持ちが大
きくなる

●自分を好きになりたい

ワーク・エンゲイジメント尺度
総得点=39

z値= 2.0 

仕
事
満
足
度
グ
ラ
フ
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  表９ 「漸進的使命感」の下位概念 

 下位概念  下位概念の定義  具体例 対象者，年代，性別

育ててくれ期待してくれたこの人に認められるために，頑張ろうと思ってた （　D　20代　女性）

若い頃，良い上司に出会った。色々任せてくれて期待してくれた。そのようになりたいと思う （　O　50代　男性）

私のことを鍛えてくれた人がいて，その期待に応えたいと思った。今からはもらったものを返していきたい （　N　30代　女性）

自分がやれるから，手助けをしてあげたい。素通りをしたくない （　J　30代　女性）

部所内の人間関係が良くなるように何かしたいと思うし，実際にしている （　K 　20代　男性）

人に頼ってもらえるような人になりたい。人をサポートしたい （　M　30代　男性）

好きな仕事がやれていることが嬉しい （　Ａ　30代　女性）

少々辛い事も，思い通りにここで仕事をさせてもらってると考えると幸せ （　Ｑ　40代　男性）

小さい頃から好きなことを仕事として出来て，やりたいようにやれているので満足 （　H　30代　男性）

祖父が創業したこの職場を守りたい。また次の後継者に引き継いでもらいたい （　Ｑ　40代　男性）

自分が異動することもあるので，このポジションを適任者に引き継ぎたいと思う （　M　30代　男性）

絶対，外敵からここを守る。第三者からの介入から守る （　O　50代　男性）

自分の部下の人を守らないといけない （　Ｒ　30代　男性）

会社にとってどちらが得かで仕事を選別し，組織中心に考えるようになった （　Ｅ　40代　男性）

会社で仕事をしていく上で，女性が入ってきても困らないように，道を作りたい （　Ｄ　20代　女性）

自分に与えられた使命だからゴール・目標を絶対達成する （　Ｅ　40代　男性）

自分が知り合いになった人達を幸せにする仕組みができたらいいな。そういう街を創りたい。 （　I 　30代　男性）

自分はこの仕事を通して，商品の仕組みや経済を知らない人に伝えていく伝道師だと思っている （　F　50代　男性）

自分を信頼してくれたお客様が困ることを絶対したくない。お客さんを守る決意 （　F　50代　男性）

他の部門から，頼まれたことは，絶対解決したいと思う （　H　30代　男性）

組織はどんどん変わっていくからこそ，人との関係は大事にしている （　Ｅ　40代　男性）

相手もこいつならやれるのかなと思っているなら，求められる以上にやりたい （　H　30代　男性）

仕事の結果も出てて，評価もされているから頑張られる （　Ｅ　40代　男性）

他人や上司から気に入られる，驚かせる，喜ばせる，びっくりさせる気持ちずっとやっていた （　Ｈ　30代　男性）

親が亡くなって，仕事ぐらいは頑張らないといけない （　H　30代　男性）

仕事を始めて，自分で決断していこうと覚悟をしている。自分で人生を決めていってる感じがする （　Ｐ　30代　女性）

学生の意識がぬけ，仕事に対する責任感や与えられた仕事をクローズすることが出来るようになった （　Ｒ　30代　男性）

人を育てようという気持ちがないと広く見れないんじゃないかな （　Ｅ　40代　男性）

部下の成長が嬉しい。下の人材も育てないといけない （　H　30代　男性）

若い子たちが早くこの基準までなって成長してほしいとと思う気持ちがある （　Ｃ　40代　女性）

意識的に視点を変えて，「人を使って大きなものをしたい」と考えた （　Ｅ　40代　男性）

部所が変わって，新たに人や組織を動かす新たなやりがいが出てきた （　Ｒ　30代　男性）

自分の役職上，後ろがいない。何かあっても逃げれない立場 （　Ｑ　40代　男性）

新人のころから，どっかから仕事もってくるとか，自分から取りにいったりとかやっていた （　Ａ　30代　女性）

何もないところから，道を作る事ができると思う。開拓者のようだと思う （　Ｒ　30代　男性）

自分で仕事を生み出し，会社が儲かるような仕事をしないと結果的に自分のためにならない （　M　30代　男性）

自分なりに効率よくやり遂げた自己満足。だれも評価してくれないけど （　G　40代　女性）

自分の中で出来たことに丸をつけて小さな達成感をえる （　Ｃ　40代　女性）

忙しい中，問題を短時間で解決して，早く効率的にお客さんに返せると「終わった」という達成感が大きい （　Ａ　30代　女性）

自分のことは好きでなかったけど，仕事を頑張っている自分は偉いと思う （　Ｄ　20代　女性）

周りからみたらたいしたことなくても，自分の世界で丸をつけいる。自己満足だけど，私はこれでいいと思う （　N　30代　女性）

働いていることが自分らしいし，仕事で精度を高めて完璧に近づいていくことが楽しい （　Ｐ　30代　女性）

自分で成長する壁をつくっていく （　H　30代　男性）

もっと成長したい，自分らしく仕事をしたいと思う。 （　Ｂ　40代　女性）

支店長，部長のような人にはなれないけど，近づきたい （　Ａ　30代　女性）

子供の病気と自分の専門の仕事に不思議な巡り合わせを感じ，意味があると思っている。 （　Ｂ　40代　女性）

初めは嫌々だったが，その仕事に前から関わっていて，そうなる運命だったと今は思う。 （　Ｃ　40代　女性）

父親は町の世話係で自分も影響されている。自然とそういうことをやっている （　I 　30代　男性）

　内在化されたメンターの
　期待に沿う

他者から評価されなくても，社
会的に間違ってないことならや
るという外から見えない価値観
を大事にする

　向社会的行動
他者から求められなくても，自
主的に他人に援助を行う

　社会的受容

自分の価値に基づいた仕事を
プロとしてできている誇り。自
分の仕事が社会的にも賛同を
得ている

　職場（ブランド）の継承
今ある場所・職場・仕事を守を
守り維持する。社会的な価値を
認められている

　組織への貢献
組織・会社の役に立つ仕事を
する

　社会的価値
社会の一員として，意味のある
仕事をする。社会に貢献する

　他者からの信頼の維持
顧客，取引先，仲間からの信
頼を裏切らないように仕事をす
る，目指すこと

　他者からの期待への
　返応性

上司や同僚など仕事仲間から 

かけられた期待に応えたい

　独り立ちの覚悟
人に頼らず自分で判断し，責任
が生じてくることへの覚悟

　他者への成長支援
相手の成長に手助けをする後
輩・同僚などを育成する

　マネジメント意識の形成
立場・役職の変化に伴い，組織
全体を方向付けするマネジメン
ト意識ができた

　意味のあるタスクの創造
目標があいまいで，多義的なも
のから仕事を作り出す

　偶発的な役割獲得と
　 しての仕事の意味づけ

人生の中で起きた偶発的出来
事が役割や価値を見出した

　自己完結型達成感
他者から評価されなくても，自
分の中で目標を作り達成感を
える

　自助努力をすることに
　よる自己肯定

努力というプロセスに対して自
己肯定，自己満足している

　成長指向
自己の成長への予測，希望，
期待がある
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第７節  

「漸進的使命感」概念の提唱 

 

 

仕事に対するポジティブな心理状態には，その基盤となる仕事への意味づけが重要

な役割を果たしていると考えられる。しかしワーク・エンゲイジメント研究において

は，現在の状態像やアウトカムなどを中心に検討がなされており，その形成プロセス

や過去の体験および仕事への意味付けとの関係性は明らかにされていない（山口，

2018）。この問題点に対して著者は，ワーク・エンゲイジメント尺度総得点が平均を

上回る勤労者 18 名に面接調査を行い，仕事に関連する前向きで充実した心理状態に

は，「漸進的使命感」が影響していることを明らかにした（第５節「ワーク・エンゲイ

ジメント概念の再検討と，『仕事における使命感』との関係」）。 

「漸進的使命感」とは，仕事における使命感または責任感であり，キャリア発達に

伴って仕事の価値づけの及ぶ範囲が，他者，組織，社会へと次第に拡大していくもの

である。「漸進的使命感」は，最初から「使命感」という形である場合もあれば，徐々

に色々な形で形成されていくものも含まれる。一般的に「使命感」として想像される

ものは，「人対組織・社会」に対することが多いと考えられる。個人的な義務感や同僚

に対する責任感などは，「人対人」であって，「使命感」には含まれない場合が多い。

しかし，「漸進的使命感」では，義務感や責任感は，「人対組織・社会」に対するもの

と質的に差異がなく同一のものとして，「使命感」の「前駆的」なものとして捉えてい

る。著者は，これらの義務感・責任感を，使命感につながる連続体として，「前駆的な

使命感」と命名した。例えば新入社員は，仕事を覚える，きちんと成し遂げることに

関心は高いが，自分の仕事が社会においてどのような役割をもっているかというとこ

ろには関心が向かいにくい。しかしキャリアの構築とともに，自分自身だけでなく同

僚や特定のチームに対する責任感などへと変化が生じてくる。さらには，組織全体に

対する貢献や責任に拡大する。最終的には，仕事そのものがもつ意義や目的というよ

うに，組織を超えたものまで考えることができる。すなわち「漸進的使命感」は，使

命感の萌芽的な部分まで拡大した概念である。 

「漸進的使命感」では，「前駆的な使命感」（例えば自分に限定された義務感・責任

感などの自己の関心にとどまった前駆的な状態）があり，次第に他者や組織・社会に
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徐々に拡がっていくものであろうと考えられた。仕事に就いた当初は自分自身のため

の仕事から，次第に他者や組織への貢献といった仕事へと変化する。これらの義務感・

責任感・使命感は，個々のカテゴリーではなく，連続した一体のものである。またこ

の三領域は発達段階のような単なる階層ではなく，三つのスコープが共存しその範囲

が徐々に拡がるものと考えられた。すなわち「漸進的使命感」は，一般的な意味での

使命感を拡張した概念であり，仕事の初期の段階で感じる個人に限定した体験が次第

に使命感へと発展したものである。その変化のプロセスに，期待・喜び・楽しさなど

の要素が含まれ，ポジティブな心理状態に影響する可能性が示唆された。  

本節では，新たに提唱した概念である「漸進的使命感」，「前駆的な使命感」，およ

び「仕事の価値づけスコープ」について定義を示す。加えて「漸進的使命感」概念の

特徴と，「漸進的使命感」と「仕事の価値づけスコープ」との関係をモデル化する。 

 

１. 「漸進的使命感」概念 

定義：「漸進的使命感」とは，仕事における使命感または責任感であり，キャリア

発達に伴って仕事の価値づけの及ぶ範囲が，自己，他者，組織，社会へと次

第に拡大していくものである。 

 

「漸進的使命感」は，一般的な意味での「使命感」を拡張した概念であり，「仕

事の価値づけスコープ」（後述）が拡大することによって，「漸進的」に変化する

ものである。この概念では，使命感の範囲が「自己」に留まっており，他者に関

心が向いていない状態である仕事への義務感や責任感も，「前駆的な使命感」（後

述）として使命感につながる連続線上の質的に同質なものと考えられる。つまり

「漸進的使命感」は，義務感・責任感・使命感が職務経験に伴って拡張していく

プロセスであり，社会，組織，他者，個人といった範囲を一つの連続体として捉

えている。これを使命感という言葉で包含しようとすると，通常の使命感という

概念には義務感が含まれないため，表現が適切ではない。著者はこれらを総合的

に表現するものとして，「漸進的使命感」と命名した。「漸進的使命感」は，使命

感の萌芽的な部分まで内包した概念である。  
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２. 前駆的な使命感  

定義：使命感の範囲が「自己」に留まっており，他者に関心が向いていない状態の

義務感や責任感。 

例：「仕事を覚える，与えられた仕事をきちんと成し遂げること」など個人に限定

された義務感や責任感 

 

「前駆的な使命感」は，使命感が生まれてくるもっとも初期のものであり，一

般的な意味では使命感には当たらない義務感・責任感が拡大し，使命感に繋がっ

ていくものである。すなわち義務感・責任感などの個人に限定された使命感の状

態は，一般的に言われる使命感につながる連続線上の出発点だと考えられた。つ

まり，「前駆的な使命感」と通常使う「使命感」とは，質的な変化があるという

ものではなく，連続したものである。したがって，義務感・責任感を使命感につ

ながる連続体として捉えることが適切だと判断し，「前駆的な使命感」と命名し

た。 

 

３. 仕事の価値づけスコープ 

定義：使命感の及ぶ範囲が，「自分と仕事」，「他者との関係」，「組織や社会」などの

もっと広い領域へと関心が拡がっていく。この三領域は発達段階のような階

層ではなく，スコープという形で徐々に拡がる。  

例：仕事に就いた当初は，「仕事を覚える，きちんと成し遂げること」などの「自

己と仕事」の関係に関心があるのに対し，職務経験を重ねるに従って同僚や特

定のチームに対する責任感や，最終的には組織・社会全体に対する貢献へと関

心が拡がる。 

 

「漸進的使命感」では，社会全体に対する使命感，組織や部署レベルに対する責

任感，仲間やチームなどの身近な範囲への責任感，個人内に限定された義務感・責

任感も，使命感の連続体と捉えている。この三領域は仕事に就いた当初からそれな

りに存在するものであり，その範囲が徐々に拡がっていく。さらに，使命感の範囲

の変化は，発達段階のような非連続的な質的変化の階層ではなく，連続的に除々に



58 

 

拡張するものであると考えられる。筆者はこれらの使命感の範囲を，「仕事の価値

づけスコープ」と命名した。 

 

４. 「漸進的使命感」の特徴および「『漸進的使命感』と『仕事の価値づけ

スコープ』との関係図」 

「漸進的使命感」の特徴を以下の（１）～（４）で示す。また，「漸進的使命感」

と「仕事の価値づけスコープ」との関係図を示す（図４）。これは，義務感・責任

感・使命感が職業経験に伴って拡張していくプロセスのモデルである。  

（１） 仕事における使命感，責任感に関係するもの。人や組織，社会のためであ

るが，直接的には本人の利益につながらないような行動，それに対する意識に

関するものである。 

（２） 仕事における使命感が及ぶ範囲は，自己のものから他者，組織，社会へと

「仕事の価値づけスコープ」が拡大していく。 

（３） 前駆的で個人的な使命感は，より社会的な使命感につながる連続体である。  

（４） 仕事における使命感は，固定のものでなく「仕事の価値づけスコープ」が

拡大することによって使命感が「漸進的」に変化する。  
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第８節  

「漸進的使命感」概念と近接概念の比較検討  

―労働における意欲や困難性に関する諸概念の比較― 

 

 

１. 問題と目的 

こ れ ま で 仕 事 に 対 す る ス ト レ ス や 健 康 影 響 に つ い て は ， バ ー ン ア ウ ト

（Freudenberger，1974）をはじめとしたネガティブな状態を中心に研究しており，

ポジティブな研究としては対象とされていなかった。近年，ポジティブ心理学の台頭

に伴い，労働によるネガティブな側面だけではなく，ポジティブな影響についても検

討する必要性が示唆されている（小杉ら，2006）。労働者のメンタルヘルスは，これ

までの疾病対策や精神的健康の維持といった視点だけではなく，心身の成長や発達な

どの労働が寄与するポジティブな視点も求められている （桝本，2000）。しかし，労

働生活の質（Quality of Working Life）の向上と，仕事の満足度や意欲との関係性に

ついては明確にされていない。産業領域におけるポジティブ心理学研究では，概念的

な混乱が生じており，近接概念との違いを明確にする必要性が指摘されている（鎌倉，

2007）。 

労働における意欲や困難性に関係する概念では，大きく二つの側面から検討されて

いる。個人の心理状態と仕事に対する態度・感情・認知に焦点を当てたものである。

これまで我が国のメンタルヘルス対策では，主に個人の心理状態に焦点をあて検討さ

れてきた（小林，2011）。 

個人の心理状態や感情・認知に焦点をあてた概念としては，ワーク・エンゲイジメ

ント（Schaufeli et al．，2002），バーンアウト（Freudenberger，1974），flow（以下

フロー）（Csikszentmihalyi，1975）がある。ワーク・エンゲイジメントは，仕事が

健康にもたらすポジティブな影響として位置づけられている。ワ－ク・エンゲイジメ

ントは，活動水準が高く仕事への態度が肯定的であるのに対して，バ－ンアウトは，

活動水準が低く仕事への態度・認知が否定的である（島津，2010）。これまでのワー

ク・エンゲイジメント研究では，心身の健康や仕事と組織に対する満足度というよう

な現在の状態とその検証が中心である（設楽・新井，2009）。他方で，仕事に対する

意味づけが，現在の働き方やポジティブな感情・認知に関与することも指摘されてい
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る（望月，1991）。しかし，仕事の意味づけに焦点をあてた研究はまだ少なく，検証

を積み重ねている段階である。 

フローとは，「全人的に行為に没入している時に人が感じる包括的感覚」と定義さ

れており，「時が経つのを忘れて集中する経験」や「没頭，熱中している状態」である

（Csikszentmihalyi，1975）。鎌倉（2007）は，ワーク・エンゲイジメントを，フロ

ーと重なる側面もあると指摘している。一方でワーク・エンゲイジメントの下位概念

である没頭は，フローと比べ安定的・長期的な心理状態と考えられている。すなわち

ワーク・エンゲイジメントは，活力に満ちた「状態」を表す構成概念として捉えられ

ている。 

次に，勤労者の態度・感情・認知を表す概念として，ワーク・モチベーション（山

下，2010）がある。齋藤（2012）は，ワーク・モチベーションを，自我の没頭状態と

いう点ではフローと同様とみなしている。しかしワーク・モチベーションは，内発的

に動機づけられて目標を設定し方向づけるという特徴をもっており，この点でフロー

とは差異があると指摘している。その他，働くことの意味や価値を重視した近接概念

として労働価値観（江口・戸梶，2004）がある。先行研究では，労働価値観を自尊感

情・時間的概念・働きがいの点から検討している（岡本ら，2006；江口・戸梶，2004）。 

これまで労働における意欲や困難性に関係する概念は，働く意義やパフォーマンス

の面から重要な要素と考えられ，多領域で検討されてきた。しかしながら，近接概念

との関連について統一された見解は認められない。先行研究を傍観してみると，以下

の点が明確でないと考えられる。 

第一に，勤労者がキャリアを構築するに従い，働く意識や価値観は変容するという

「時間的連続性」の観点である。岡田（2013）は，キャリア発達により，心理・社会

的側面の発達が促進される可能性を示唆している。労働におけるポジティブな反応に

ついては，一時的ではなく時間的概念を踏まえて検討する必要があると考える。 

第二に，勤労者の仕事の満足度やモチベーションは，仕事に対する重要度や価値づ

けなどの認知的要因によって変化すると考えられるが，「過去の仕事に対する意味づけ

や価値づけ」という観点での研究が不足している。坂井・半澤（2008）の研究におい

ても，仕事の意味づけと目標意識の関連性を示唆しているものの，過去の体験につい

ては考慮されておらず，さらに対象者も成人前期に限定している。 
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第三に，仕事に対する「ポジティブな心理状態」が持続する時間や範囲については

これまであまり考慮されてこなかった。勤労者のポジティブな心理状態の形成には，

キャリア全体にわたった感情的基盤を検討する必要があると考える。しかし，仕事に

対するポジティブな感情がどの程度継続して，認知的変容や心理的変化をもたらすの

かは明確にされていない。 

そこで本研究では，「漸進的使命感」（山口，2017）と近接概念について，時間的連

続性・仕事の価値づけ・心理状態の観点から検討し，各概念との位置づけを明確にす

る。 

 

２. 労働における意欲や困難性に関係する概念 

勤労者のメンタルヘルスやモチベーション研究においては，1950 年代頃から動機づ

けやバーンアウトを中心に，心理学や経営学で多く蓄積されてきた。2000 年代になる

と，ポジティブ心理学が提唱され，フローやワーク・エンゲイジメントが注目される

ようになった。労働における意欲や困難性に関係する概念について整理する（表１０）。 

（１）労働における意欲や困難性とバ－ンアウト  

従来，産業保健心理学の分野においては，バ－ンアウトを主流としたストレスと

健康影響に焦点をあて研究されてきた （鈴木・小杉，2006）。バーンアウトは，「極

度の心身の疲労と感情の枯渇を生じる状態が継続することによって，情緒的消耗感，

脱人格化，個人的達成感の低下を引き起こす」と定義されている  （Masalach & 

Jackson，1982）。またバーンアウトは，個人の心身症状の影響だけでなく，職場の

人間関係やパフォーマンスの低下を招くことが明らかになっている（田尾，1989）。

さらに近年の研究では，バーンアウトはヒューマンサービスの従事者のみに限定さ

れたものではなく，感情労働（Hochshild，1983）に携わる職務一般にも適応する

現象として考えられている。感情労働とは，その仕事に求められる感情を意識的に

作り出し，管理することが要求されるものである（土井，2014）。 

Price & Murphy（1984）は，バーンアウトは理想に燃え使命感にあふれた人が

なる負のリスクとしている。宗像ら（1988）も，仕事に理想をもって熱心に取り組

むもその努力は報われなかった体験が，バーンアウトの要因となる可能性を示唆し

ている。これに反し，井川ら（2013）は，仕事への「情熱」がバーンアウトの直接

の要因とはならないことを検証している。高岸（2011）も，仕事に対する価値・や
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りがいの喪失こそが，大きなストレッサーになることを示している。このように使

命感とバーンアウトの関係性については，見解の相違が認められる。 

 

（２）労働における意欲や困難性とワーク・エンゲイジメント  

勤労者のメンタルヘルスでは，ポジティブな側面にも注目する必要性が指摘され

ている（Seligman&Csikzentmihalyi，2001）。堀ら（2012）は，個人のポジティ

ブな心理的側面のアプローチは，単にストレッサーを低減するだけではなく，組織

や会社などの資源の増強へつながるとして，促進する必要性を示唆している。この

ような背景を受け，バーンアウトの対概念としてワーク・エンゲイジメントは提唱

された。近年では，ポジティブ心理学の理論に基づいた実証研究が蓄積されつつあ

る（山下，1996）。 

ワーク・エンゲイジメントは，勤労者の健康的でポジティブな状態に焦点をあて

た概念である（Bakker，2007）。Schaufeli ら（2002）は，ワーク・エンゲイジメ

ントについて，「活力，熱意，没頭によって特徴づけられるような仕事に関連する

ポジティブな充実した心理状態であり，特定の対象，出来事，個人，行動に向けら

れた一時的な状態ではなく，仕事に向けられた持続的かつ全体的な感情－認知であ

る」と定義している。活力とは，「高い水準のエネルギ－や心理的回復」を，熱意

とは，「仕事への強い関与，有意味感や誇り」を，没頭とは，「仕事への集中と没頭

して快適に過ごしている状態」を指している（島津，2010）。ワーク・エンゲイジ

メントを形成するにあたっては，仕事への意味づけという部分が大きな役割を果た

していると考えられる。しかしこれまでの研究では，主に仕事の状態像とその検証

が中心であり，過去の体験の意味づけや時間的連続性との関係は検討されてこなか

った（山口，2017）。 

 

（３）労働における意欲や困難性とフロー  

橋場（2013）は仕事による没頭を，フロー状態と同一であり，エンゲイジメント

は個人の目的意識と集約化されたエネルギーとして，組織目標に向けての一貫した

姿勢とみなしている。Csikszentmihalyi（1975）は，フローを「全人的に行為に没

入している時に人が感じる包括的感覚であり，時が経つのを忘れて集中する経験や

没頭，熱中している瞬間がある」と説明している。フロ－は，困難な課題に挑戦し，
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技術を高めようとクリアしていく過程で起こる（Csikszentmihalyi，1990/1996）。 

中村ら（2012）によると，仕事の技能の高さと内発的に動機づけられたフローは，

高い集中力や仕事に対する満足感を生じさせる。さらに，気分の高揚や万能感，強

い自信，そしてポジティブな感情（喜びや興奮，希望，誇りなど）へと連動するこ

とが示唆されている（木下，2013）。仕事におけるフロー状態には，現在のレベル

より少し上の課題を，自律的に挑戦しているという感覚が重要である。加えて，自

分の限界に挑戦することは，創造的感情（発見の感覚や新しい現実の実感）を引き

起こす（木村，2010）。したがって仕事におけるフロー状態は，現在進行中の快と

いうような限定されたものであり，将来にわたった時間的連続性は考慮されていな

いと考えられる。 

 

（４）労働における意欲や困難性とワーク・モチベーション  

仕事におけるフロー状態と近接した概念として，ワーク・モチベーションがある。

山下（2010）によると，ワーク・モチベーションは，心理学における動機づけ（モ

チベーション）の観点を組織心理学に導入したものである。ワーク・モチベーショ

ンが高い状態は，自我の没頭状態でありフローと同様とみなされている。 

Daniel（2010）は，モチベーションの構成要素として，「自律性」，「マスタリー

（熟達）」，「目的」という動機を挙げている。動機としての「目的」は，「人間の本

質的に求める人生の意義やもしくは自分以外の人，もの，社会などの利益に貢献す

るという永続的なもの」である。自律的に仕事をすることで，マスタリーとエンゲ

イジメント（積極的な関与）に通じ，フロー状態を引き起こすと説明している。一

方，齋藤（2012）は，ワーク・モチベーションの連続性に深く関与しているものと

して，職業に対する精神性を挙げ，それには経済価値（報酬），興味価値，有益性

価値，職業に対するもの精神性が含まれると示唆している。興味価値とは，「仕事

における活動自体に対する興味，知的好奇心の基づく価値」である。職業に対する

精神性とは，「使命感，社会的意義，目的」などを含む。したがって単に仕事が楽

しいという興味価値の動機とは異なる。職業に対する精神性は，職業的な自己の目

標を継続的に追求し続ける点では，有益性価値の考え方と重なる部分があるものの，

究極的には社会的価値を重視していることから，自己志向のモチベーションとは異

なると考えられる。 



65 

 

（５）労働における意欲や困難性と労働価値観 

職業に対する精神性や仕事の使命感・目的に関与した概念として，労働価値観が

ある。労働価値観は，主に自尊感情，時間的概念，働きがいの観点から研究されて

きた。 

岡本（2007）は，職務を通した社会的貢献や責任の重さに伴って感じる自尊感情

を，職務的自尊心とみなしている。職務的自尊心は，仕事を通しての職業的アイデ

ンティティ（Marcia，1966）が包含される。一方，江口・戸梶（2004）は，労働

価値観を時間的概念から整理し，ある程度の永続的な部分と可塑的な部分が含まれ

る個人要因から構成されると示唆している。働きがいの観点では，労働価値観が個

人に内在する中でもっとも重要な要因だとし，労働ストレス対策を講じる際に検討

する意義を述べている（江口・戸梶，2004）。しかし労働価値観尺度は，あくまで

も職場における不適応問題への対応を検討することを目的としているため，労働に

よるポジティブな視点は考慮されていない（江口，2009）。 

潜道（2008）は，仕事をすること自体から得られる楽しさ，達成感，成長感など

の内発的報酬に着目し，フローと企業の社会的責任，勤労者との関係を検討してい

る。日々の仕事で，「世の中のためになることをしている」あるいは「他人の役に

たっている」などと確信する時，自分の仕事に誇りや充実感などを感じる。このよ

うな視点（認知）は，仕事における倫理的価値を高め，功利的個人主義ではなく，

組織や会社の一員として働いているという価値観へと繋がっているいると考えら

れている。 
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表１０ 「漸進的使命感」と関連概念 

漸
進
的
使
命
感

ワ
ー

ク
・
エ
ン

ゲ
イ
ジ
メ
ン
ト

バ
ー

ン
ア
ウ
ト

フ
ロ
ー

ワ
ー

ク
・
モ
チ

ベ
ー

シ

ョ
ン

山口
（2017)

Schaufeli
（2002)

Freudenber
ger （1974)

Csikszentmi
halyi （1975)

山下
（2010)

数分から数時間の持続性 ？ ？ ？ ○ ？

数日から数ヶ月にわたる連続性 ○ ○ ○ ？ ○

数年単位の期間にまたがって拡
大・拡張・変化するもの

○ ？ ？ ？ ？

自己的な仕事の価値づけ志向 ○ 〇 × × ○

他者への仕事の価値づけ志向
及び貢献

○ ？ × × ○

組織・社会への仕事の価値づけ
志向及び貢献

○ ？ × × ○

義務感 ○ ？ × ？ ？
責任感 ○ ？ × ？ ？
成長感 ○ ？ × ？ ？
達成感 ○ ○ × ○ ？
自己統率感 ○ ○ × ○ ○
信念・目的 ○ ？ × ？ ？
仕事の肯定的意味づけ ○ ？ × ？ ○
活力 ○ ○ × ？ ？
熱意 ○ ○ × ？ ？
没頭 ○ ○ × ○ ○
喜び ○ ？ × ？ ？
希望 ？ ？ × ？ ？
期待 ○ ？ × ？ ○
楽しさ ○ ？ × ○ ？
自尊感情 ○ ？ × ？ ○
心理的成長感 ○ ？ × ？ ？
自己効力感 ○ ○ × ？ ○
作業中の快状態 ○ ○ ？ ○ ○
苦痛がない状態 ○ ？ × ○ ？
不安 ？ ？ ○ × ？
退屈 × × ？ × ×
抑うつ気分 × × ○ × ×
情緒的消耗感 × × ○ × ×
身体疲労感 ？ ？ ○ × ？

チャレンジ・挑戦 ○ ○ × ○ ○

スキルの向上 ○ ？ × ？ ○

役割遂行 ○ ？ × ？ ○

課題達成 ○ ○ × ？ ○

成長指向 ○ ？ × ？ ○

モラール（士気） ○ ？ × ？ ○

脱人格化 × × ○ × ×

依存心 × × ？ × ×

自立性 ○ ？ × ？ ○

生産性・パフォーマンスの向上 ○ ○ × ？ ○

外発的動機 ？ ○ ？ × ○
内発的動機 ○ ？ ？ ○ ○
モラル ○ ？ ？ ？ ○
仕事における作業状態 ○ ○ × ○ ○
仕事以外のくつろいでいる状態 ○ ？ ○ × ？

○：該当 　×：該当しない　？：判定不可能・不明 　 

社会的責任

影響する範囲

自己意志

肯定的感情

仕事における行動

時間的概念

仕事の価値づけのスコープ

仕
事
を
し
て
い
る
時
の
感
情
・
認
知

否定的感情

動機づけ

属性

概念
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３．「漸進的使命感」概念と近接概念 

「漸進的使命感」と，ワーク・エンゲイジメント，フロー，ワーク・モチベーショ

ン，労働価値観について，時間的連続性・仕事の価値づけ・仕事をしている時の感情・

認知（心理状態）の観点から考察する。 

「漸進的使命感」は，仕事の価値づけを，「自己」から「他者」，そして「組織」，「社

会」へとキャリアに伴い拡大する時間的連続性の変化を捉えている。類似した概念と

して，労働価値観やバーンアウトがある。労働価値観は，仕事をする際の時間的変化

を捉えているが，直接的に感情を含まない点で大きく異なる。一方バーンアウトは，

ストレスを長時間受け続けることによる精神疲労であり，ネガティブな心理的影響で

ある点で「漸進的使命感」と異なる。Super（1957/1960）は職業的発達を，生涯を通

じて発達するものとして捉えることの重要性を指摘している。「漸進的使命感」は，時

間的変化を重要なものとして捉えた概念である。一方，フロー，ワーク・モチベーシ

ョンでは，時間軸との関係が明確な形では概念の中には含まれていない。ワーク・エ

ンゲイジメントにおいても，これまで状態像を中心に研究されてきたため，時間的連

続性については関与していない。「漸進的使命感」は，時間的連続性を含めた仕事に対

するポジティブな感情という点で，他の近接概念との差異が認められる。 

山口（2017）は，「漸進的使命感」を時間軸と範囲から検討し，「仕事の価値づけス

コープ」を提唱した。「仕事の価値づけスコープ」では，キャリアの構築に伴い，仕事

に対しての意味や意義といった価値づけが拡大していく。仕事に就いた初期は，「自分

と仕事」というのが中心になるのに対して，経験が蓄積していくに従って「他者との

関係」に関心が高まる。最終的には「組織や社会」などのもっと広い領域への関心が

高まっていく傾向がみられる。しかし，この三領域は仕事に就いた当初からそれなり

に存在するものであり，その範囲が徐々に拡がっていくものと考えられている。その

変化のプロセスに，期待・喜び・楽しさ・没頭などの要素が含まれ，仕事へのポジテ

ィブな心理状態に寄与すると考えられた。 

「漸進的使命感」における変化や成長のプロセスという側面を含めている類似の理

論として，Maslow（1943）の欲求階層論が挙げられる。Maslow は，生理的欲求が

充足されると，安全，所属と愛情，自尊の欲求を経て自己実現に至るという高次の欲

求への階層を自己の発達過程としている。「仕事の価値づけスコープ」を Maslow の

欲求階層論のような構造を想定すると順序性は出てくる。しかし，各スコープは当初
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から多少は存在することは想定されるので，マズロー的な発想はなじまない。つまり

「仕事の価値づけスコープ」が徐々に拡がっていくに従って，「漸進的使命感」も変化・

拡張していくと考えられる。一方，ワーク・エンゲイジメントやフローにおいては，

仕事に関する価値づけが明確に記されていない。加えてワーク・エンゲイジメント研

究においては，主に個人的要因と環境要因から検証されており，過去の体験の影響に

ついては考慮されていない（設楽・新井，2009）。フローについては，関心が他者や

自己などに向かうような性質のものではない。すなわち「漸進的使命感」は，仕事の

価値づけが「漸進的」に変化していくものとして捉えている点が特徴である。 

 仕事をしている感情的側面を扱ったものには，「漸進的使命感」，フロー，ワーク・

エンゲイジメント，ワーク・モチベーションなどの概念がある。ワーク・エンゲイジ

メントでは仕事中の快状態は認められるが，苦痛がない状態とは判定ができない。そ

れに対し「漸進的使命感」は，仕事中の快状態と同時に苦痛がない状態である。バー

ンアウトは，仕事をしている最中を指すものではない。仕事を長時間行った後に生じ

る状態を指しており，仕事そのものの状態は中心的な記述ではない。 

感情が影響する範囲については，「漸進的使命感」は仕事をしている時だけでなく，

仕事以外のくつろいでいる状態においても継続しているものだと考えられる。一方，

ワーク・エンゲイジメント，フロー，ワーク・モチベーションは仕事をしている状態

に限定された感情である。感情が継続する時間においては，フロー状態が継続する時

間は数分から数時間である（Csikszentmihalyi，1975）。ワーク・エンゲイジメント

においては，1 日の中でも変動することが示唆されている（Bakker ら，2013）。対し

て「漸進的使命感」は，年単位で感情が継続すると仮定されている。したがって「漸

進的使命感」は，フローやワーク・エンゲイジメントと比べ，安定的・長期的なポジ

ティブな心理状態を引き起こすと考えられる。 

加えて奥野ら（2013）は，ストレス体験が一年後の自己成長感に関与することを実

証している。島井・宇津木（2008）も，自らの仕事の意味や目標に向かって能力を発

揮出来ていると感じることは，仕事への熱意が高まると示唆している。「漸進的使命感」

でも，過去の困難な体験や挫折を意味づけし直し，ポジティブな心理状態と変化して

いく Post Traumatic Growth（以下,PTG）（Tedeschi＆Calhoun，1996）の視点が認

められた。自分の仕事に対して，意味のある仕事をしている，社会の役に立っている

という仕事の価値づけは，困難を打開しようとする原動力になっていると考えられる。
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一方，フロー，ワーク・エンゲイジメント，ワーク・モチベーション，労働価値観で

は，PTG の事実は認められていない。仕事に対するポジティブな心理的要因には，「漸

進的使命感」が大きく関与していると考えられる。  

 

４. まとめ 

本研究では，労働における意欲や困難性に関係する概念について整理し，時間的連

続性，仕事の価値づけ，心理状態の観点から検討した。その結果，以下のことが明ら

かになった。 

 第一に，「漸進的使命感」は，キャリアの構築に伴い拡大する時間的継続性を重要視

した概念である。これに対しフロー，ワーク・モチベーションにおいては，時間軸と

の関係が明確な形で概念の中には含まれていない。ワーク・エンゲイジメントにおい

ても，これまで状態像を中心に研究されてきたため，時間的連続性については関与し

ていない。労働価値観においては，仕事をする際の時間的変化を捉えているが，直接

的な感情を含まない。 

第二に，仕事における意味づけとしては，「漸進的使命感」概念との関連が認めら

れるが，ワーク・エンゲイジメント，フローにおいては，キャリアの構築に伴う仕事

の価値づけが明確にされていない。「漸進的使命感」では，キャリアの構築に従って仕

事の価値づけが拡大するのに対して，労働価値観は永続的で固定的な信念とみなして

いる点で差異がある。 

第三に，仕事中のポジティブな感情においては，ワーク・エンゲイジメント，フロ

ー，ワーク・モチベーションが「仕事中」に限定されているのに対し，「漸進的使命感」

概念は「仕事以外の状態」についても持続していると考えられる。  

今後の課題として，「漸進的使命感」概念をより詳細にみていくためには，「漸進的

使命感」概念の尺度の開発が必要である。さらに実証的研究を行い，具体的なデータ

を積み上げて検証していく必要があると考える。  
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第Ⅳ章  

「漸進的使命感」概念の検証 
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第９節  

漸進的使命感尺度の開発 

 

 

１. 問題と目的 

労働における意欲や困難性については，ワーク・エンゲイジメント（Schaufeli，

Salanova，Gonzalez-Roma，& Bakker，2002）やワーク・モチベーション（Mitchell，

1997）などの研究が進められてきた。これらの研究は，概念としては長期にわたるキ

ャリア形成を記述する前提にありながら，実際には調査時点での心理状態を測定した

ものにとどまっている。山口（2017）は，ワーク・エンゲイジメントを長期的な視点

で捉え直すために面接調査を行い，「漸進的使命感」という概念を提示した。  

「漸進的使命感」とは，仕事における使命感または責任感であり，キャリア発達に

伴って仕事の価値づけの及ぶ範囲が，他者，組織，社会へと次第に拡大していくもの

である。仕事に関連する前向きで充実した心理状態には，「漸進的使命感」が影響して

いることが示唆されている。 

一方，ワーク・エンゲイジメントも労働者のポジティブな状態（例えば，Schaufeli 

& Bakker，2004；島津，2010 など）に焦点をあてた概念であり，「特定の対象，出

来事，個人，行動に向けられた一時的な状態ではなく，仕事に向けられた持続的かつ

全体的な感情－認知である」と定義されている（Schaufeli et al．，2002）。しかしワ

ーク・エンゲイジメント尺度は，「仕事をしていると，活力がみなぎるように感じる」，

「職場では，元気が出て精力的になるように感じる」，「仕事に熱心である」，などの質

問項目（島津ら，2007）で構成されており，現時点の心理状態を測定しているものと

考えられる。すなわち，ワーク・エンゲイジメントは，「持続的で全体的な」という定

義に反して，より短期的な心理状態を反映する概念であるように思われる。 

「漸進的使命感」は，仕事における心理状態に，長期的な影響を与える要因を明確

にするために提示された概念である。「漸進的使命感」が高いほど，ワーク・エンゲイ

ジメントも高くなると考えられている（山口，2016）。仕事へのポジティブな感情に

は，自己の仕事をどう捉えて意味づけしているか，という部分が大きな役割を果たす

と考えられる（山口，2018）。しかし，これまでのワーク・エンゲイジメント研究で

は，仕事をしている現時点の状態像とその検証が中心であり，過去の体験から得られ
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る仕事の意義・価値や心理的発達などの影響については検討されてこなかった（山口，

2015）。高橋・井田・西松（2011）や岡田（2013）も，勤労者の心理的側面に「長期

的」な影響を与える要因として，「仕事への価値観」を挙げている。  

一般的に「使命感」として想像されるものは，「組織」や「社会」に対するものと

して考えられることが多い。しかし「漸進的使命感」では，義務感や責任感といった

一般的には「使命感」に含まれていないものも，質的に差異があるものではなく，同

一の連続線上のものと捉えている（山口，2017）。仕事に就いた当初は，「自分と仕事」

が中心であるのに対し，経験が蓄積するに従って，「他者との関係」，最終的には「組

織や社会」などのもっと広い領域へと関心が拡がっていくと考えられている。 

「漸進的使命感」概念の特徴は，（１）「仕事の価値づけスコープ」が拡大すること

によって使命感が「漸進的」に変化する。「仕事の価値づけスコープ」とは，使命感の

及ぶ範囲が,「自分と仕事」,「他者との関係」,「組織や社会」の三領域に拡がってい

くと想定している。この三領域は，発達段階のような階層ではなくスコープという形

で徐々に拡がる。（２）前駆的で個人的な使命感から，より社会的な使命感につながる

連続体である。（３）「漸進的使命感」をキャリア全体のプロセス（Super，1957 日本

職業指導学会訳 1960）とみなし，心理面への「成長」や「変容」といったポジティ

ブな変化（Marcia，1966）の可能性が含まれる，という点である（山口，2017）。 

近年，産業領域においては，勤労者の精神的健康の評価として，ストレス反応尺度

（職業性ストレス簡易調査票）が多く利用されている。ストレス反応尺度は，現在 1

か月間の心理状態を測定するものであり，ワーク・エンゲイジメント尺度と負の相関

関係が認められている（Shimazu，Schaufeli，Kubota，& Kawakami，2012）。こ

れは，ストレス反応はネガティブな情動，ワーク・エンゲイジメントはポジティブな

情動であり，互いに短期的な状態像を捉えているからだと考えられる。一方，山口

（2017）の面接調査では，「漸進的使命感」が低いと，仕事に対する義務感や負担感

により，ストレス反応が高くなる可能性が示唆されているが明確ではない。「漸進的使

命感」は，仕事に対する全体的な認知や方向性というような「長期的」に継続する側

面を包含した概念である（山口，2016）。したがって，年齢や職位が高くなるほど，「漸

進的使命感」もより社会的，全体的なものに拡大すると考えられる。  

「漸進的使命感」概念の実証的な研究のためには，漸進的使命感尺度の開発が必要

である。漸進的使命感尺度では，勤労者の仕事に対する意味や主観的な捉え方を把握
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することが可能になる。勤労者のキャリア全体を通した，自己成長・やりがいといっ

た個人的特性を理解することは，自律的なキャリア形成支援の一助になるであろう。  

そこで本研究の目的は，漸進的使命感尺度を作成し，妥当性を検討するとともに，

年齢や職位などの属性との関連を明らかにすることである。具体的には以下の三点を

検討する。 

（１）尺度項目案を作成する。複数の評定者に「漸進的使命感」定義との評定を行

い，内容的妥当性の検討を行う。  

（２）因子分析を行い，因子間相関および内的整合性を検討する。  

（３）基準関連妥当性として，漸進的使命感尺度とワーク・エンゲイジメント，ス

トレス反応との関連性を検討する。さらに漸進的使命感尺度と，年齢や職位

などの属性との関連について検討する。  

仮説 1.「漸進的使命感が高いほど，ワーク・エンゲイジメントも高い」  

仮説 2.「漸進的使命感が高いほど，ストレス反応は低い」  

仮説 3.「年齢や職位が高いほど，漸進的使命感も高い」 

 

２. 方法 

（１）対象者 

対象者は，第三次産業に所属している正規職員のうち，以下の条件を全て満たす

者で，研究に同意の得られた 402 名を対象とした。 

１）企業または団体に所属しており，職種として事務,技術,専門職等の主にデス

クワークを行っている者。 

２）筆者の勤務している会社，関係会社および取引関係等の職務上の関係がない

者。 

３）筆者と職務上の上下関係がなく，研究後にも直接的な利害関係が発生しない

者。 

雇用の継続性や安定などの影響を考慮し，対象者を一般企業の正規雇用と限定

した。利益相反関係にある企業はない。  
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（２）手続き 

複数の企業および公的機関の責任者に，研究の協力を依頼した。対象者に，研究

目的，方法，守秘義務の保証，研究への拒否権，不利益防止への配慮等について説

明し，同意が得られた者に調査票を配布した。 

 

（３）質問紙の構成 

１）漸進的使命感尺度 

①質問項目案の作成 

尺度項目案は，山口（2017）の「漸進的使命感」に関する記述から，以下の

項目を参考に，下位概念毎に作成した。１）仕事に対する使命感，責任感，義

務感に関係する記述，２） 仕事のモチベーションに該当すると考えられる記述，

１）２）に該当するものに，３）人や組織のためであるが直接的には本人の利

益につながらないような行動，それに対する意識に関するものも加えた。合計

62 の尺度項目案を作成した。 

②内容的妥当性の検討 

心理学研究者 9 名に，本研究の「漸進的使命感」の定義を示し，5 段階で内

容的妥当性の評定を求めた。評定値の平均値が低い項目を除外し，44 問の尺度

項目を作成した。 

③回答形式 

回答の選択肢は，（１：全くあてはまらない，２：あてはまらない，３：どち

らともいえない，４：あてはまる，５：とてもよくあてはまる）の 5 件法とし

た。  

２）ワ－ク・エンゲイジメント尺度 

Schaufeli ら（2002）が開発し，島津ら（2007）が邦訳した 9 項目版を用いた。

7 件法で回答を求めた。 

３）職業性ストレス簡易調査票 

下光（2005）のストレス簡易調査票のうち，ストレス反応尺度（活気，イライ

ラ感，疲労感，不安感，抑うつ感，身体愁訴）の 29 項目を用いた。4 件法で回答

を求めた。なお，各スコアが低いほど，ストレス反応が低いと評価する。ただし

活気は，スコアが低いほどストレス反応が高いと評価する。 
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４）基本属性を問う質問項目 

性別，年齢，勤続年数，職位，雇用形態を質問した。 

 

３. 結果 

（１）対象者の属性 

記入漏れのない 313 名（男性 160 名，女性 153 名）を分析対象者とした。対象者

の平均年齢および標準偏差は 41.05±11.02 歳，勤続年数および標準偏差は

17.45±11.30 年，管理職 77 名，非管理職 236 名である。職種は事務・管理・開発・

教育であった。本研究は，福岡大学研究倫理審査委員会の審査を受け，調査の実施

が承認されている。 

 

（２）漸進的使命感尺度の因子分析と因子の命名  

漸進的使命感尺度 44 項目の内，平均値±標準偏差が 5 件法の評定値の範囲（1～5）

を超えた 2 項目は天井・フロア効果ありと判断し削除した。残りの 42 項目で因子

分析（最尤法・プロマックス回転）を行い，固有値の落差と解釈可能性を考慮して

4 因子解を採用した。複数の因子に高い負荷量をもつ項目を削除し，再度残った項

目で因子分析（最尤法・プロマックス回転）を行い，4 因子 19 項目からなる漸進的

使命感尺度を構成した。 

第 1 因子は，「社会の人々が幸せになるように働きたい」「仕事を通して社会に貢

献したい」「社会の人々のために役に立つようになりたい」「仕事を通して，社会の

ためになることに力を尽くしたい」「働くことで社会に貢献できると感じている」

「仕事を通して，周囲の人を幸せにしたい」の 6 項目で構成されており，「社会貢

献への指向性」と命名した。第２因子は，「職場の仲間の成長に役立ちたい」「仕事

の仲間のために貢献したい」「職場の仲間の成長に手助けしたい」「同僚が困ってい

る時に，サポートしたい」の 4 項目で構成されており，「仲間への貢献指向性」と

命名した。第３因子は，「仕事を通して，自分を成長させ続けたい」「指示を受けな

くても仕事ができるようになりたい」「自分の仕事の完成度を高めたい」「仕事をす

ることは，社会的な責任を伴うと感じる」「自分に与えられたゴール・目標を達成

したい」の 5 項目で構成されており，「仕事の能力向上指向性」と命名した。第 4

因子は，「組織・会社の利益になることはなにかを考えている」「自分のスキルを高
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めるために，難しい仕事に挑戦したい」「仕事上の自分の判断に責任をもっている」

「与えられた仕事以外に自主的に仕事をつくり出している」の４項目で構成されて

おり，「新たな仕事の創造への指向性」と命名した。漸進的使命感尺度の因子間相

関は.496～.576 であった。漸進的使命感尺度の内的整合性を検討するために

Cronbach の α 係数を算出した。第１因子は.916，第２因子は.824，第３因子は.775，

第４因子は.759 であった（表１１）。 
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  表１１ 「漸進的使命感」尺度 の因子分析と因子間相関 

F1 F2 F3 F4

F1.社会貢献への指向性  (α=.916)

A-4 社会の人々が幸せになるように働きたい .889 .006 -.120 .018

A-1 仕事を通して社会に貢献したい .844 .030 -.110 .049

A-10 社会の人々のために役に立つようになりたい .836 .000 -.013 .040

A-16 仕事を通して、社会のためになることに力を尽くしたい .824 -.046 .085 .001

A-38 働くことで社会に貢献できると感じている .627 -.052 .265 -.030

A-27 仕事を通して、周囲の人を幸せにしたい .593 .138 .206 -.079

F2.仲間への貢献指向性  (α=.824)

A-43 職場の仲間の成長に役立ちたい -.015 .817 .174 -.136

A-37 仕事の仲間のために貢献したい -.017 .705 .202 -.110

A-6 職場の仲間の成長に手助けしたい -.021 .686 -.153 .240

A-9 同僚が困っている時に、サポートしたい .079 .650 -.109 .094

F3.仕事の能力向上指向性  (α=.775)

A-42 仕事を通して、自分を成長させ続けたい .121 -.076 .643 .150

A-39 指示を受けなくても仕事ができるようになりたい -.033 .117 .550 -.063

A-11 自分の仕事の完成度を高めたい -.127 -.004 .533 .308

A-44 仕事をすることは、社会的な責任を伴うと感じる .227 -.055 .479 -.015

A-36 自分に与えられたゴール・目標を達成したい -.035 .110 .479 .237

F4.新たな仕事の創造への指向性  (α=.759)

A-7 組織・会社の利益になることはなにかを考えている .157 .149 -.137 .627

A-8 自分のスキルを高めるために、難しい仕事に挑戦したい .037 -.131 .189 .624

A-20 仕事上の自分の判断に責任をもっている -.125 .005 .258 .525

A-17 与えられた仕事以外に自主的に仕事をつくり出している .085 .090 .079 .471

寄与 7.426 1.383 1.041 .541

因子間相関 F1 1.000

F2 .518 1.000

F3 .561 .496 1.000

F4 .567 .524 .576 1.000

因子
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（３）漸進的使命感尺度の基準関連妥当性の検討  

１）漸進的使命感尺度とワーク・エンゲイジメント尺度との検討  

 漸進的使命感尺度の基準関連妥当性の検討のため，漸進的使命感尺度総得点と

ワーク・エンゲイジメント総得点との Pearson の相関係数を算出した（表１２）。 

漸進的使命感尺度とワーク・エンゲイジメント尺度について，下位尺度得点お

よび総得点での相関係数を算出した結果，それぞれの間におおむね .342～.566 の

有意な正の相関が認められた（p<.01）。さらに分散分析によって，非直線的関係

性の有無を確認したが，認められなかった（p<.001）。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

表１２ 漸進的使命感下位尺度得点・総得点と 

ワーク・エンゲイジメント下位尺度得点・総得点の相関 

活力 熱意 没頭 総得点

漸進的使命感

社会貢献 .406** .485** .439** .476**

仲間への貢献 .342** .381** .391** .401**

仕事の能力向上指向性 .347** .432** .457** .444**

新たな仕事の創造への指向性 .411** .503** .504** .509**

総得点 .468** .560** .550** .566**

 **；p <.01

尺度名
ワーク・エンゲイジメント
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２）漸進的使命感尺度とストレス反応尺度との検討  

漸進的使命感下位尺度得点・総得点とワーク・エンゲイジメント尺度総得点，

およびストレス反応下位尺度得点との相関を算出した（表１３）。 

漸進的使命感下位尺度得点・総得点については，活気との間に有意な正の相関

が，抑うつ感との間に負の相関がみられた（p<.01）。さらに分散分析によって，

非直線的関係性の有無を確認したが，認められなかった（p<.001）。なお，ワー

ク・エンゲイジメント尺度総得点については，活気との間に正の相関（p<.01），

イライラ感（p<.01），疲労感（p<.01），不安感（p<.01），抑うつ感（p<.01），身

体愁訴（p<.05）との間に負の相関が認められた。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

表１３ 漸進的使命感下位尺度得点・総得点とワーク・エンゲイジメント尺度総得点，

およびストレス反応下位尺度得点との相関   

活気 イライラ感 疲労感 不安感 抑うつ感 身体愁訴

漸進的使命感

社会貢献 .322** -.074 -.047 -.068 -.185** .023

仲間への貢献 .278**     -.202** -.065 -.104 -.223** -.021

仕事の能力向上指向性 .295** -.033 -.046 .029 -.155** -.004

新たな仕事の創造への指向性 .354** -.017   -.133*    -.176** -.286** -.095

総得点 .386** -.096 -.085 -.096 -.256** -.022

.629** -.205** -.201**    -.167** -.365**   -.117*

*；p<.05, **；p<.01

ワーク・エンゲイジメント　総得点

尺度名
ストレス反応
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（４）漸進的使命感尺度と性別・年齢・職位および勤続年数との関係  

漸進的使命感下位尺度得点・総得点について，性別・年齢・職位に関する検討

を行った。勤続年数についても調査項目に含めていたが，年齢から考えて明らか

に誤解と判断できるデ－タが多数存在したため，分析から除外した。  

年齢については，各群がほぼ同数になるように 3 群に分割した。性別・職位お

よび年齢の 3 つを独立変数とし，「漸進的使命感」を従属変数として，3 要因の分

散分析を行った。性別については，主効果および交互作用は有意ではなかったた

め，性別は除外して 2 要因の分散分析を行った（表１４）。 

「仕事の能力向上指向性」を従属変数とした場合には，年齢の主効果 （p<.05）

がみられた。多重比較の結果，22～34 歳群が 46 歳以上群よりも得点が有意に高

いことが示された（p<.05）。「新たな仕事の創造への指向性」を従属変数とした

場合には，職位の主効果（p<.05）がみられた。多重比較の結果，管理職群が一

般職群よりも得点が有意に高いことが示された（p<.05）。「社会貢献への指向性」，

「仲間への貢献指向性」および総得点については，主効果および交互作用は有意

でなかった。 
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４. 考察 

（１）「漸進的使命感」概念の検討  

仕事に対するポジティブな心理状態には，体験の意味づけ（Schein，1990）や仕

事への価値観（岡田，2013）という部分が大きな影響を与えると考え，漸進的使命

感尺度を開発した。ワーク・エンゲイジメント尺度は，実際には仕事に対する活力・

熱意・没頭（島津，2012）などの「現時点」の心理状態を測定していると考えられ

る。対して漸進的使命感尺度は，仕事に対する肯定的な心理状態を捉えている点で

はワーク・エンゲイジメント尺度と同様ではあるが，過去の体験による仕事への意

味づけや指向性などの「持続的」な価値観を把握できる指標であることが特徴であ

る。 

 

（２）漸進的使命感尺度の因子分析  

漸進的使命感尺度は，因子分析の結果より「社会貢献への指向性」，「仲間への貢

献指向性」，「仕事の能力向上指向性」，「新たな仕事の創造への指向性」の 4 因子か

ら説明できると考えられる。「社会貢献への指向性」は，一般的に「使命感」と言

われるようなものである。「仲間への貢献指向性」は，チ－ムとしての課題を達成

する使命感であるが，ただ課題の達成だけではなく，具体的なミッションを遂行す

ることでチ－ムに対して貢献するという方向性を示した。「仕事の能力向上指向性」

は，自分の与えられた課題や目標に対して，仕事を完結するという個人のレベルに

限定した使命感の範囲を表す。「新たな仕事の創造への指向性」は，仕事へのクリ

エイティブな関わりであり，与えられた仕事や問題の解決だけではなく，自分で仕

事を創り貢献することを意味している。「新たな仕事の創造への指向性」は，尺度

案の作成の際には想定していなかったが，因子分析した際に新たに下位概念として

まとまったものである。一般的な「使命感」であれば現実的な制約があって，それ

をクリアするというような場合，心理的な負担を感じることも多いと考えられる。

しかし，「新たな仕事の創造への指向性」は，義務感や責任感といった心理的な負

担からではなく，自主的に現実的な何かを生み出すという方向性が見出された。  

これまで，何か新しいものを生み出そうとする自律的な働きかけや仕事への意味

づけが，ワーク・エンゲイジメントに影響を与えるという視点では扱われてこなか

った。しかし本研究の結果では，「活力・熱意・没頭」の基盤には，何か困難な課
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題を乗り越える，与えられた状況に挑戦する，ということだけではなく，「新たな

仕事の創造への指向性」という部分が影響していることが示唆された。  

漸進的使命感尺度の因子相関がある理由としては，仕事の目的や対象が複数ある

が，これらは完全に分離できるようなものではない性質であることが挙げられる。

例えば，新たな仕事を創ること（「新たな仕事の創造への指向性」）は，「仲間への

貢献指向性」にも繋がるだろうし，自己の能力の向上（「仕事の能力向上指向性」）

にしても，結果としては「仲間への貢献指向性」や「社会貢献への指向性」にも繋

がるであろう（小河，2007）。したがって，因子間相関があることは，本来自然で

あると考えられた。 

 

（３）漸進的使命感尺度の信頼性・妥当性 

作成した漸進的使命感尺度の各因子におけるCronbachのα係数は.759~.916を示

したため，十分な内的信頼性を有すると判断した。  

漸進的使命感尺度得点が高い場合は，ワーク・エンゲイジメント尺度得点が高い

傾向にあることが示された。自らの「仕事の意味」や目標に対して能力を発揮でき

ていると感じることは，仕事への熱意を高めると示唆されている（島井・宇津木，

2008）。「漸進的使命感」が高いことは，仕事に対しての意味づけが明確で，肯定的

な心理状態である。ワーク・エンゲイジメント尺度も，現時点の仕事に対する肯定

的な心理状態を測定している，という意味では同じ性質を持っており，関連が認め

られたため，基準関連妥当性が確認できたと判断した。  

漸進的使命感尺度およびワーク・エンゲイジメント尺度とストレス反応尺度の関

連を検討した結果，漸進的使命感尺度総得点は，「活気」と「抑うつ感」のみ相関

が認められたのに対し，ワーク・エンゲイジメント尺度総得点とストレス反応尺度

の各要因とは，全て相関が認められた。ストレス反応尺度は，ここ1カ月の状態を

測定しているものであり，短期的に例えば数日とか数週間の間に変動する尺度であ

ることが確認されている（下光，2005）。ワーク・エンゲイジメント尺度も，１日

の中でも変化する特徴があるため（Bakkerら，2013），短期間で変動するストレス

反応尺度との相関が認められた。 

一方，漸進的使命感尺度は，「社会の人々が幸せになるように働きたい」，「職場

の仲間の成長に役立ちたい」，「仕事を通して，自分を成長させ続けたい」などの，
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仕事に対する認知や指向性に関する因子で構成される。漸進的使命感尺度で測定さ

れる仕事への意味づけや価値観は，疲労感などの一時的なストレスでは即時的に変

化しにくい（山口，2016）。したがって，ストレス反応尺度と漸進的使命感尺度と

は，相関が低いと考えられた。 

「漸進的使命感」が高いことは，仕事にやりがいや喜びなどのポジティブな感情

を持っている状態であるため，「活力」と関連が認められた。また，「漸進的使命感」

が低いことは，仕事に対する意義が感じられない状態であるため，「抑うつ感」が

高いと考えられた。高橋ら（2011）も，仕事に対する価値・やりがいの喪失が，大

きなストレッサーになることを示唆している。また，ジョブ・クラフティング

（Wrzesniewski＆Dutton，2001）においても，仕事の目的や意味を見出し，行動

することで，「ストレスを感じる仕事」を「やりがいのある仕事」へと変換できる

ことが実証されている。 

漸進的使命感尺度は，仕事に対する「一時的」な感情ではなく，「持続的」な心

理状態を捉えており，過去の体験などを通した信念や価値観を包含する尺度である

ことが示唆された。 

 

（４）「漸進的使命感」と性別・年齢および職位との関連  

漸進的使命感尺度と性別・年齢および職位との関係について検討した結果，「仕

事の能力向上指向性」は，22～34 歳群が 46 歳以上群よりも有意に高かった。Super 

（1980）や江口（2011）は，20 代～30 代を，社会的安定の地位を確立するための

試行時期と見なしている。勤続年数が短いものは，スキルの向上や知識の必要性を

感じる機会が多いため，「自己の能力向上指向性」への意識が強いのではないかと

考えられた。一方，「新たな仕事の創造への指向性」は，管理職群が一般職群より

も有意に高かった。管理職は，職場の中でリーダーもしくは管理的な役割や責任が

あり，チームや組織の価値を高め，新たな仕事を創っていく必要があるためだと思

われた（田尾，2005）。 

これまで「漸進的使命感」概念は，キャリアの構築と伴に漸進的に拡大すると捉

えられていた（山口，2017）。しかし本研究の結果では，仕事の意味づけや価値観

は，若年期の「仕事の能力向上指向性」から，管理的な仕事の役割を担うことで，

「新たな仕事の創造への指向性」へと移行する可能性が示唆された。一方，「社会
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貢献への指向性」，「仲間への貢献指向性」は，職位や年齢とは関係が認められなか

った。これは，キャリアによって，周囲から求められる「漸進的使命感」の範囲は

異なっているためだと考えられる。仕事に就いた当初は，自分の担当の仕事が中心

であるが，徐々に部課全体のことを見なければならなくなり，最終的には会社の社

会的使命を考える必要性が生じてくるというように，求められる使命感の範囲は拡

大すると思われる。ただそれを，個人が感じるか，意識しているかについては，自

記式の質問調査では捉えにくいため，差異が認められなかったと考えられる。  

 

５. まとめ 

本研究は，以下の課題が残されている。まず，対象者を正規職員と限定した結果で

あること，企業の規模や有資格業務など仕事の内容については考慮していないこと，

現時点での年齢や職位であること，などである。また，勤続年数は分析から除外した

が，「漸進的使命感」のキャリア発達に伴う変化を捉えるには，長期発達の指標との関

連を調べる必要性がある（高橋ら，2011；望月，1991）。さらに，「漸進的使命感」概

念は，キャリア全体において，前駆的な使命感からより社会的な使命感へと「漸進的」

に拡大する（山口，2017）と示唆されているが，本研究では検証が不十分であった。

今後は，「漸進的使命感」の特徴を明確にするために縦断研究を行い，「漸進的使命感」

の妥当性の検討を重ねていくことが必要であろう。  
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第１０節 

社会的貢献が先行する漸進的使命感形成過程の存在とその検証 

 

 

１. 問題と目的 

第９節「漸進的使命感尺度の開発」では，漸進的使命感尺度を作成し，その妥当性

および信頼性を確認した。漸進的使命感尺度は，第１因子「社会への貢献指向性」，第

２因子「仲間への貢献指向性」，第３因子「仕事の能力向上指向性」，第４因子「新た

な仕事の創造への指向性」で構成される。さらに，漸進的使命感尺度とワーク・エン

ゲイジメント尺度，ストレス反応尺度，および個人属性との関連を明らかにした。漸

進的使命感尺度得点が高いほど，ワーク・エンゲイジメント尺度得点が高い傾向にあ

ることが示された。また，漸進的使命感尺度得点の低さ（仕事の意義を感じられない

状態）と，抑うつ感との関連が確認された。漸進的使命感尺度は，短期的には大きく

変動せず，比較的安定的な心理状態を捉えていることが認められた。山口（2017）の

面接調査では「漸進的使命感」は，仕事に関する前向きで充実した心理状態の基盤で

あることが示唆されているが，その形成過程や促進要因は明らかではない。勤労者が

キャリアを構築していく中で，どのように仕事の意味や価値づけを形成していくのか

明確化する必要があると考える。岡田（2013）も，職務体験によって，心理・社会的

側面の発達が促進される可能性を示唆し，時間的経緯を踏まえて検討する必要性を示

唆している。 

加えて, ワーク・エンゲイジメントの促進要因に関する未解決の課題もある。仕事

への肯定的な感情については，ワーク・エンゲイジメントと楽観性の研究（Rothmann 

& Storm，2003）のように，仕事に対して楽観的であるほど，ワーク・エンゲイジメ

ントが高くなるということが明らかにされている。しかし，楽観性には必ずしも精神

的健康や問題解決への行動促進に寄与しない側面も示唆されている（安田・佐藤，

2000）。これまで自分の失敗に対して悲観的な認知は，楽観的な認知と相いれないも

のと暗黙のうちに仮定されてきたと思われる。山口（2017）の研究においても，ワー

ク・エンゲイジメントは，体験に対する楽観的な認知だけでなく，過去の困難な体験

から受ける葛藤や自分の弱さを受容することが，仕事への肯定的な感情や認知に影響

することを明らかにしている。単に楽観的な認知だけよりも，失敗や挫折などを体験
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したことが現在の自分につながっているというような意味づけが，ワーク・エンゲイ

ジメントを形成する要因の一つとして機能している。したがって，体験から受ける否

定的な感情や認知が「漸進的使命感」の形成に機能している可能性も十分に考えられ

る。 

「漸進的使命感」概念については，実証研究が不足しているため，その形成過程や

促進要因を明らかにし，定義を精査する必要がある。さらに，漸進的使命感尺度の臨

床的活用については，漸進的使命感尺度で測定しようとする概念（「社会への貢献指向

性」，「仲間への貢献指向性」，「仕事の能力向上指向性」，「新たな仕事の創造への指向

性」）が適切に反映しているのか検証が必要である。「漸進的使命感」概念の構造を明

らかにすることは，仕事における心理的発達の理解につながると考えられる。仕事へ

の主観的な捉え方を把握することで，勤労者の心理状態に応じたアプローチや，キャ

リア支援の開発など多方面で寄与できるであろう。  

そこで，本研究の目的は以下の通りである。 

（１）「漸進的使命感」の形成過程と促進要因を明らかにし，定義を精査すること。 

（２）漸進的使命感尺度得点と本人の認知の整合性について確認すること。 

 

２. 方法 

（１）対象者 

対象者は，第三次産業に所属している正規職員のうち，以下の条件を全て満た

す者で，研究に同意の得られた 21 名を対象とした。 

１）企業または団体に所属しており，職種として事務，技術，営業職等の主にデ

スクワークを行っている者。 

２）筆者の勤務している会社，関係会社および取引関係等の職務上の関係がない

者。 

３）筆者と職務上の上下関係がなく，研究後にも直接的な利害関係が発生しない

者。 

雇用の継続性や安定などの影響を考慮し，対象者を一般企業の正規雇用と限定

した。利益相反関係にある企業はない。  
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（２）手続き 

複数の企業および公的機関の責任者に，調査協力の依頼を行った。次に，対象

者に個別に口頭と文書で研究の目的，方法，守秘義務の保証，研究参加への拒否

権，不利益防止への配慮等について説明し，同意を得て実施した。面接は許可を

得て録音した。本研究は，福岡大学研究倫理審査委員会の承認を得ている。  

１）質問紙の構成 

①漸進的使命感尺度 

山口（2019a）が開発した 4 因子（「社会への貢献指向性」，「仲間への貢献指

向性」，「仕事の能力向上指向性」，「新たな仕事の創造への指向性」）19 項目版

を用いた。5 件法で回答を求めた。 

②ワーク・エンゲイジメント尺度日本語版（UWES-J） 

Schaufeli ら（2002）が開発し，島津ら（2007）が邦訳した 9 項目版を用い

た。7 件法で回答を求めた。 

③基本属性を問う質問項目 

性別，年代，勤続年数，職種，雇用形態を質問した。 

２）面接調査１：「仕事の価値づけスコープ」グラフによる漸進的使命感形成過

程の確認 

面接に先立って「仕事の価値づけスコープ」グラフの記入を求めた。このグ

ラフは，「仕事の価値づけスコープ」の変化について年齢に沿って描くものであ

る。これは「漸進的使命感」が，就職時点から時系列的にどのような変化を辿

っているのかを整理するためである。具体的には，「自己の仕事に対する義務

感・責任感」，「他者（同僚・仲間）に対する責任感・使命感」，「組織・社会に

ついての使命感」が,自分の気持ちに占める割合（－100～100 としてどの程度

認められるのか）を，時系列で作成を求めた。「仕事の価値づけスコープ」グラ

フは，就職時から現在までという時系列を横軸にとり，縦軸の中央にゼロの基

準線をおき，上に行くに従って大きいこと，基準線より下がるに従って小さい

ことを示す。 

「仕事の価値づけスコープ」グラフを基に，就職時から現在までの時間軸に

沿って，使命感，仕事の価値観，それに伴う体験および感情の変化などについ
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て，60 分程度の半構造化面接を行った。面接内容については，許可を得て IC

レコ－ダ－に録音した。質問項目は，以下の通りである。 

①仕事に対する使命感について， ②使命感が変化するきっかけとなった体験， 

③その体験が自分の気持ちに与えた影響， ④仕事を始めた頃と今では仕事をす

る意味（価値）の変化はあるか，についてである。 

３）面接調査２：漸進的使命感尺度得点と自己認知の整合性の検証 

面接に先立って，対象者全員に漸進的使命感尺度得点を提示した。まず，①

漸進的使命感尺度得点が妥当であるか否かの判定を求めた。評価は，「妥当」，

「一部妥当」，「妥当でない」の 3 段階である。次に，②漸進的使命感尺度得点

が対象者の自己認知と一致しているか，過去の経験と照らし合わせて確認した。

さらに，③漸進的使命感尺度を併用したフードバック面接の有効性について，

面接を通した心理的変化や気づきについて聴取した。 

 

３. 結果と考察 

（１）対象者の属性 

対象は 21 名（男性 11 名・女性 10 名，一般職 18 名・管理職 3 名，20 代 2 名・

30 代 5 名・40 代 7 名・50 代 7 名，平均年齢および標準偏差は 43.00±9.79 歳，

勤続年数 17.14±8.87 年）で，業種は主に教育・金融・製造などであった。なお，

「漸進的使命感」という概念は職業生活の開始時点から徐々に変化していく連続

体であり，対象者が「漸進的使命感」を持っている，持っていないという性質の

ものではないと考えている。そこで本研究では，各人の「漸進的使命感」がどの

程度形成されているのかを検討するため，対象者全員を分析対象とした。 

 

（２）漸進的使命感尺度とワーク・エンゲイジメント尺度の結果  

漸進的使命感下位尺度得点・総得点と z 値，ワーク・エンゲイジメント尺度総

得点と z 値を算出し（表１５），2 つの尺度の平均値に基づいた分布図を作成した

（図５）。 

対象者の漸進的使命感尺度の平均および標準偏差は 78.14±6.31，z 値の平均お

よび標準偏差は 0.16±0.69 であった。下位概念の「社会への貢献指向性」は
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0.16±0.84，「仲間への貢献指向性」は－0.12±1.03，「仕事の能力向上指向性」は

0. 30±0.64，「新たな仕事の創造への指向性」は 0.16±0.84 であった。 
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表１５ 対象者の属性，漸進的使命感下位尺度得点・総得点とｚ値， 

およびワーク・エンゲイジメント尺度総得点とｚ値 

社会貢献へ
の指向性

仲間への貢
献指向性

仕事の能力
向上指向性

新たな仕事
の創造への

指向性

尺度
総得点

総得点の
z 値

尺度
総得点

総得点の
z 値

Ａ 男 管理職 50 30 1.49 1.68 1.59 1.86 95 2.01 40 0.95

Ｂ 男 一般職 40 15 0.99 0.38 -0.03 -0.54 80 0.37 17 -1.11

Ｃ 女 一般職 30 10 -1.29 -0.93 0.78 0.26 72 -0.51 32 0.96

Ｄ 女 一般職 30 7 -0.28 -0.06 -0.84 -0.94 71 -0.62 19 -0.49

Ｅ 女 一般職 50 21 -1.04 -0.50 -0.03 -0.14 71 -0.62 24 -0.44

Ｆ 女 一般職 30 4 1.49 -0.06 -0.03 0.66 84 0.80 40 1.84

Ｇ 女 一般職 50 31 -0.53 1.68 0.37 -1.74 75 -0.18 24 -0.44

Ｈ 男 一般職 50 24 0.23 -1.80 -0.03 0.26 74 -0.29 26 -0.34

Ｉ 女 一般職 40 28 1.24 -0.50 0.78 1.46 86 1.02 30 0.48

Ｊ 女 一般職 40 18 0.23 0.38 -0.43 -0.14 77 0.04 30 0.48

Ｋ 男 一般職 20 4 -0.53 -1.37 0.78 -0.54 72 -0.51 21 -0.22

Ｌ 男 管理職 40 15 0.48 -1.37 0.78 1.06 80 0.37 29 0.22

Ｍ 女 一般職 50 29 -0.28 0.81 0.37 1.46 82 0.58 28 -0.07

Ｎ 男 一般職 50 27 -0.03 -0.06 -0.03 0.26 77 0.04 30 0.03

Ｏ 男 一般職 40 21 -0.03 -0.06 -0.43 -0.14 75 -0.18 26 -0.11

Ｐ 男 一般職 30 10 -0.28 -0.06 0.37 0.26 77 0.04 22 -0.36

Ｑ 男 一般職 40 22 -0.53 -0.06 -0.43 0.26 74 -0.29 33 0.67

Ｒ 男 管理職 50 11 -1.04 -0.06 -0.43 0.26 72 -0.51 24 -0.53

Ｓ 女 一般職 40 16 1.24 1.68 0.78 0.26 88 1.24 34 0.89

Ｔ 男 一般職 30 11 0.99 -0.06 1.59 0.26 85 0.91 39 1.53

Ｕ 女 一般職 20 6 0.73 -2.24 0.78 -0.94 74 -0.29 31 1.05

43.00 17.14 0.16 -0.12 0.30 0.16 78.14 0.16 28.52 0.24

9.79 8.87 0.84 1.03 0.64 0.84 6.31 0.69 6.34 0.75

役職 年代
勤続
年数

（年）

漸進的使命感
ワーク・

エンゲイジメント

平均値

SD

対象者 性別
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図５ 対象者の漸進的使命感尺度とワーク・エンゲイジメント尺度の総得点 z 値の分布 

 

 

注 1）●は対象者の分布を示す。 

注 2）表中の A～D の 4 事例については考察の際に「代表的な事例」として個別で紹介する。 

A 

B 

C 

D 



93 

 

（３）漸進的使命感形成過程について（面接調査１） 

１）体験記述ハンドルの作成とカテゴリーの生成 

面接内容の分析は，山口（2017）のフォーカシング的分析方法を参考にした。

これは，KJ 法などの他の質的研究法と同じく概念と質的データの照合を繰り返

しながら，概念を修正していくというプロセスではあるが，より現象学的な観点

を重視した手法である。具体的には，面接調査の記録から，仕事の価値づけ，仕

事の価値づけの促進要因，自己・他者・社会に関する指向性に関する記述の抽出

を行った。収集された記述は，内容の類似性によって分類した。記述群のそれぞ

れに対して，「体験記述ハンドル」を作成した。「体験記述ハンドル」とは，暫定

的につけた言語的ラベルである。これは，一般的な質的研究ではラベルなどと呼

ばれるが，確定的なラベルではなく，仮の言語的ラベルであることを分かりやす

くするためにあえてつけた。その後「体験記述ハンドル」の一つ一つと，フェル

トセンスを照合するという作業を繰り返した。さらに，「体験記述ハンドル」の

関連性や共通性を抽出し，統合を繰り返しながら抽象度を高め，下位・上位カテ

ゴリーを生成した。対象者全体数の 1/3 である 7 以下の発言数は，共通点が見出

しづらいと考えて，表の記載から省略した（表１６）。 

漸進的使命感形成過程については，「仕事の価値づけスコープ」グラフと「体

験記述ハンドル」を照合して全体のプロセスの方向性・形成過程の特徴で抜きだ

し，共通する項目にまとめた（表１７）。なお，「自己に関する指向性」とは，「自

分と仕事」の関心が中心であり，自己に限定された義務感・責任感などを指す。

例えば，自分の仕事をこなす，与えられた仕事を終わらせようとする，というよ

うな指向性である。「他者に関する指向性」とは，仲間や同僚・チームなどの特

定の範囲での義務感・責任感・使命感を指す。例えば，仲間の成長への貢献や，

困っている仲間の仕事を支援する，同僚やチームと協力して課題を達成しようと

する，というような指向性である。「社会に関する指向性」とは，通常一般的に

使う意味での使命感に相当するものが含まれる。組織・社会一般に対する使命感

である。例えば，社会の役に立つ仕事をしたい。仕事を通して社会に貢献したい，

というような指向性を指す。 

これらの記述を，就職時・中堅期・熟練期の時間軸で 3 分割し，「自己・他者・

社会」に関する指向性が似たものでまとめ分類した。「就職時」は就職して 1 年
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程度，「熟練期」は就職からおおむね 20 年程度経過して，指導的な役割を果たす

ような状態になった以降の時期（必ずしも管理職等の役職で区別したものではな

い），「中堅期」は就職期から数年たっていて，熟練期まで達するまでの間とした。

これは研究者が面接の内容から判断した。  

２）２つの形成過程の存在 

「仕事の価値づけスコープ」グラフと「体験記述ハンドル」を基に，「漸進的

使命感」の形成過程を，内容・範囲・時間軸について検討した。  

「漸進的使命感」の形成過程においては，自分のスキルや能力の向上などの「自

分と仕事」に限定した「責任感や義務感」から，職務経験を重ねるに従って，自

分以外の仲間や同僚などの「他者との関係」に関心が高まり，最終的には「組織

や社会」への貢献というような広い領域へ関心が高まると考えられていた。しか

し本研究では，「仕事に就く前から社会に役立ちたいという思いがあった」とい

う発言が多数認められた。また「仕事の価値づけスコープ」グラフにおいても，

仕事に就いた当初から，「社会に関する指向性」が強いグル－プが確認された。

したがって，「漸進的使命感」の形成過程を一つに限定するには無理があるため，

二つのグル－プに分けることが適切であると判断した。なお，「他者に関する指

向性」の形成については，個人差が大きく必ずしも明確に存在しない場合も認め

られた。以下，二つの形成過程を説明する。 

一つ目は，自己に限定した義務感や責任感から，勤続年数を重ねるに従って他

者との関係性を重視した支援や組織・社会に対する貢献へと使命感の範囲が拡大

するものである。このプロセスは，山口（2017）が明らかにしている「漸進的使

命感」の定義と一致するものである。これを，自己先行型「漸進的使命感」と命

名した。 

二つ目は，仕事に就く前から社会への関心が高く，仕事の目的・意義を社会に

貢献することと見なしているグル－プである。このグル－プは，職業経験を積む

に従って，社会という領域から，自分の属している組織や身近な他者へ，さらに

は自分自身に焦点を当てていく傾向をもつ。これを，社会先行型「漸進的使命感」

と命名した。 

自己先行型「漸進的使命感」に該当する対象者は 12 名，社会先行型「漸進的

使命感」に該当する対象者は 9 名であった。以下に，それぞれの説明をする。 
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表１６ 漸進的使命感体験の面接記録より抽出した体験記述ハンドルと    

各対象者における発言の出現の有無 

 

 A B C D E F G H I J K L M N O P Q R S T U 総計

就職時は「自己に限定した義務感・責任感」が，「他者
貢献」や「組織・社会貢献」に比べて意識が強い

○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 12

自分の仕事を通して成長したい ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 13

自分の仕事に責任をとる覚悟がある ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 15

自分のやり方が認めてもらえるように努力する ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 12

自分に任された仕事をやる義務がある ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 11

自分なりに目標を立て仕事を創りだしている ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 10

自分のスキルや知識を向上させる ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 8

自分にかけられた期待に応えたい ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 8

今まで教えてもらったり指導されたことを同僚や後輩
に返していきたい

○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 16

他者の成長を支援したい ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 12

部下や後輩を育成していきたい ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 9

一緒に働く人達に楽しく仕事をしてほしい ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 8

仲間や同僚への支援は今までの人間関係による ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 7

就職時は，「社会貢献意識」が，「自己に限定した義務
感・責任感」や「他者貢献」に比べて意識が強い

○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 9

自分の仕事に社会的な役割や価値を見出した ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 19

一社員でなく組織全体を考える見方に変化した ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 17

組織の一員として役に立つようになりたい ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 16

人の役に立つことが一番大事なこと ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 12

仕事を通して社会に貢献したい ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 10

組織の利益になることを考えている ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 9

仕事につく前から社会貢献したいという気持ちが強い ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 9

社会貢献したいから今の職についた ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 8

自分が社会に出来ることは何か考えている ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 8

仕事についた時と今では社会貢献の質・意義が変化
した

○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 9

使命感は他者への貢献感から自分の満足感・喜びへ
と変化した

○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 9

仕事における使命は，体験によって変化している ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 9

困難や危機に直面した体験で肯定的な感情と否定的
な感情の心理的葛藤があった

○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 19

仕事を通した自己の存在意義や意味づけを見出した ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 17

自分の中にある弱さを認め，否定的な感情を受け入
れた

○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 15

困難や挫折を乗り越えようと自己の限界まで努力した ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 15

今までの信念や価値観がゆらぎ新たな価値づけがで
きた

○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 14

仕事上の困難な体験を通して，悲観的に考えながらも
肯定的な側面も見出した

○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 13

他者からの自分への期待の返応 ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 13

困難な体験が意味するものを継続的に内省した ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 9

内在化されたメンタ－の期待に沿う ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 9

仕事の目的を果たすための自己の成長の機会をつく
る

○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 7

否定的な感情（しんどい・辛い）を抱えながら仕事をす
ることが，仕事の価値（意義）だと思う

○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 19

仕事のやりがいと厳しさの両方が存在することで使命
感が形成される

○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 19

ネガティブな体験は受容して，ポジティブな要素を見出
している

○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 18

自分の弱さや失敗を受け入れる ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 18

否定的な感情があっても仕事の使命感や意義はゆる
がない

○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 16

仕事で失敗しても何度でも挑戦することもいとわない ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 15

仕事の意義・目的が明確になると精神的負担が少なく
なる

○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 14

人に求めず自分がやるという意識が高まる ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 13

使命をもって仕事に没頭できることに幸せと喜びを感
じる

○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 13

困難な体験を乗り越える過程に自己の成長感を感じ
る

○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 11

仕事に自分の存在価値を見出した ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 11

新たな視点の獲得や視野の広がりを感じる ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 9

周りに影響されず仕事に没頭する ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 9

社会に役に立てていることが充実感・満足感・幸福感
につながっている

○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○ 9

体験記述ハンドル
面接対象者

仕事の
価値づけ
指向性

自己に限定し
た義務感・責
任の指向性

他者貢献
指向性

組織・社会貢
献指向性

社会貢献の
質的な変化

仕事の
価値づけ
促進要因

困難な体験

ポジティブと，
ネガティブな
心理的側面

の内在

上位
カテゴリー

下位
カテゴリー

注１）○印はその記述に該当する発言の有無を著者「あり」と判断したものを示す。

注２） 「発言の内容」に相当する発言を行った面接対象の数が7未満のものは記載を省略した。
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表１７ 「自己・他者・社会に関する指向性」の特徴と例の一覧 

指向性 特徴と例

自己に関する指向性
「自分と仕事」の関心が高い
自己に限定された義務感，責任感など
　 例）自分の仕事をこなす，与えられた仕事を終わらせようとする

他者に関する指向性
「他者との関係」に関心が高い
仲間や同僚・チームなどの特定の範囲での義務感・責任感・使命感
　 例）仲間の成長に貢献する，仲間の仕事を支援する

社会に関する指向性
「組織や社会」に関心が高い
組織・社会一般に対する使命感
   例）社会の役に立つ仕事をしたい，仕事を通して社会に貢献したい
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①自己先行型「漸進的使命感」 

自己先行型「漸進的使命感」とは，仕事に就いた当初は，自分自身の仕事を

完結するという義務感が中心であったものが，次第に同僚やチームへの責任感，

さらには組織や社会全体に対する貢献へと，使命感の範囲が拡がったものを指

す。 

以下に，自己先行型「漸進的使命感」の代表的な事例（表１８）と「仕事の

価値づけスコープ」グラフ（図６～図８）を提示する。「」は対象者の発言を示

す。 

I 氏（40 代・女性）は，「初めは仕事を覚えることに精一杯」で，社会貢献

への意欲は認められなかった。しかし職務経験を積むにしたがって，「自分の職

業役割や仕事の意義が明確になり，同時に仕事の判断基準が自己利益から他

者・組織への利益優先」へと変化していた（図６）。S 氏（40 代・女性）は，

仕事に就いた当初「自分の仕事と社会の繋がり」が感じられなかったが，次第

に「仕事を通した社会貢献や仕事を創っていくこと」へと関心が高まっていた

（図７）。Q 氏（40 代・男性）は，「自分のスキルの向上には関心があったが，

他者や周りへの関心はあまりなかった。次第に周りの人や社会への貢献への気

持ちが生じていた」と心理的変化を認めていた（図８）。 

「漸進的使命感」概念では，仕事における責任感や義務感などの前駆的な使

命感が拡張して，使命感を形成すると捉えられている（山口，2017）。本研究

においても，キャリアの初期は「自分と仕事」という関係性が中心であったも

のが，次第に「自分と他者」との相互関係，最終的には「組織や社会全体」へ

の貢献へと，「仕事の価値づけスコープ」が拡大していく傾向が認められた。 
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表
１

８
 

自
己

先
行

型
「

漸
進

的
使

命
感

」
の

面
接

記
録

か
ら

代
表

的
な

記
述

を
抽

出
し

分
類

し
た

一
覧

 

就
職

時
・
就

職
時

は
早

く
仕

事
を

覚
え

な
い

と
い

け
な

い
と

自
分

の
こ

と
に

精
一

杯
だ

っ
た

　
・
社

会
貢

献
，

初
め

は
あ

ま
り

な
か

っ
た

・
社

会
全

体
を

考
え

る
の

で
な

く
，

自
分

の
判

断
だ

け
が

正
解

で
あ

っ
た

中
堅

期
・
年

数
が

経
つ

に
比

例
し

て
，

自
己

能
力

向
上

し
た

い
気

持
ち

は
上

が
る

感
じ

　
・
5
～

6
年

目
か

ら
こ

の
仕

事
の

役
割

を
学

ん
だ

・
チ

ー
ム

ワ
ー

ク
の

大
事

さ
を

感
じ

た
。

　
・
少

し
ず

つ
組

織
や

社
会

の
こ

と
を

考
え

る
機

会
が

増
え

た

熟
練

期
・
1
年

目
と

１
5
年

目
で

や
れ

る
こ

と
が

一
緒

な
わ

け
に

は
い

か
な

い
と

い
う

意
識

が
あ

る
・
職

員
同

士
も

お
互

い
敬

意
を

も
っ

て
，

　
職

場
も

そ
う

い
う

風
土

に
な

る
よ

う
に

し
た

い
　

・
組

織
と

い
っ

た
全

体
の

大
き

な
流

れ
を

感
じ

る
よ

う
に

な
る

就
職

時
・
周

り
の

人
に

迷
惑

を
か

け
な

い
よ

う
に

早
く
仕

事
と

覚
え

よ
う

と
一

生
懸

命
仕

事
を

し
た

　
・
責

任
感

が
強

か
っ

た
と

思
う

・
初

め
は

ど
う

社
会

と
つ

な
が

っ
て

い
る

の
か

分
か

ら
な

か
っ

た

中
堅

期
・
人

が
困

っ
て

い
る

時
，

援
助

す
る

と
い

う
人

が
多

か
っ

た
。

私
も

そ
の

一
員

と
し

て
出

来
る

こ
と

は
や

ろ
う

と
思

う
よ

う
に

な
っ

た

熟
練

期
・
今

は
，

お
客

さ
ん

の
関

係
と

か
。

商
品

を
通

し
て

実
生

活
と

つ
な

が
る

感
覚

ス
ト

－
リ

－
を

感
じ

る
よ

う
に

な
っ

た
　

・
仕

事
は

社
会

貢
献

と
直

結
し

て
い

る
と

思
う

就
職

時
・
色

々
な

勉
強

し
と

か
な

い
と

い
け

な
い

と
，

自
分

の
ス

キ
ル

向
上

に
力

を
入

れ
て

い
た

中
堅

期
・
仕

事
が

で
き

る
よ

う
に

な
る

と
周

り
や

外
に

も
目

が
向

く
よ

う
に

な
っ

た
　

・
こ

れ
ま

で
培

っ
た

経
験

や
知

識
で

お
客

さ
ん

の
役

に
立

ち
た

い

熟
練

期
・
知

識
や

経
験

で
，

社
会

が
幸

せ
に

な
れ

る
お

手
伝

い
が

出
来

れ
ば

い
い

な
と

思
う

　
　

注
）発

言
の

う
ち

，
「
自

己
・他

者
・
社

会
」指

向
性

に
該

当
す

る
も

の
を

抽
出

し
た

概
念

名
対

象
者

発
言

自
己

先
行

型
「
漸

進
的

使
命

感
」

 

Ｉ氏
（
4
0
代

・
女

性
）

Ｓ
氏

（
4
0
代

・
女

性
）

Ｑ
氏

（
4
0
代

・
男

性
）
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20歳 40歳30歳25歳 35歳

100

0

-100

50歳45歳

社会に関する指向性

自己に関する指向性

他者に関する指向性
仕
事
の
価
値
づ
け

●他の部門との交流が増え
る、仲間ができる

●仕事を通して社会とつなが
る意識

●相談する相手なく
一人で頑張った

●社会とのつながり
は分からなかった

●失敗を繰り返す、自信の喪失
●仲間から援助を受ける

●自分も出来ることはやろう気
持ちが変化した

図６ Ｉ氏（40 代・女性）におけるライフイベントと「仕事の価値づけスコープ」グラフ  

図７ Ｓ氏（40 代・女性）におけるライフイベントと「仕事の価値づけスコープ」グラフ  

年齢 

20歳 40歳30歳25歳 35歳

100

0

-100

仕
事
の
価
値
づ
け

50歳45歳

社会に関する指向性

自己に関する指向性

他者に関する指向性

●少しずつ仕事を任される
●自分で仕事を創る楽しさを感じた
●スキルアップを始める

●部門の異動

●組織にとっての善を考えるよ
うになった

●同僚との関係で悩むことが自
分を振り返る機会となった

●自分の仕事に精一杯
●仕事のイメ－ジがわかなかった

年齢 
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22歳 40歳30歳25歳 35歳

100

0

-100

50歳45歳

社会に関する指向性

自己に関する指向性

他者に関する指向性
仕
事
の
価
値
づ
け

●転勤

●社会が幸せになれ
るよう貢献したい

●希望就職

●自分のスキルの向
上に力入れる

●部下ができて他者への貢献意識が高まる
●周りに目がむく余裕がでてきた

図８ Ｑ氏（40 代・男性）におけるライフイベントと「仕事の価値づけスコープ」グラフ  

年齢 
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②社会先行型「漸進的使命感」 

社会先行型「漸進的使命感」は，仕事に就いた当初から自己の利益よりも公

共の利益を追求する指向性を持つものである。キャリア全体において，「世の中

の役に立つ仕事をしたい」「人々を幸せにしたい」などの社会に関する指向性が

優位であった。 

以下に，社会先行型「漸進的使命感」の代表的な事例（表１９）と「仕事の

価値づけスコープ」グラフ（図９～図１１）を提示する。「」は対象者の発言を

示す。 

F 氏（30 代・女性）は，仕事に就いたころから社会貢献への意識が高かった。

就職動機は，「困っている人を援助したい正義感から」と述べられた（図９）。

G 氏（50 代・女性）は，本来自己評価が低かったため，仕事をすることで「自

分の存在意義」を感じていた。一方，自分自身の能力の向上や成長への意欲な

どの「自己」に関することにはあまり注意が向いていなかった。しかし，仕事

をする意義が「社会」のためから「自分自分」のためへと拡大していく過程で，

自己成長感や働く有意味感が生じていた（図１０）。Ａ氏（50 代・男性）は，

入社当時から「組織・社会の役に立ちたい」という指向性が継続していた。さ

らに職務経験を積み，「社会貢献の意味を問いただす」というような内省を重ね，

現実的な目標を見出していた。（図１１）。 

社会先行型「漸進的使命感」の「仕事の価値づけスコープ」は，「社会や組織」

が先行し，次第に「他者との関係」や「自分自身」に関心が及ぶと考えられた。 
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表
１

９
 

社
会

先
行

型
「

漸
進

的
使

命
感

」
の

面
接

記
録

か
ら

代
表

的
な

記
述

を
抽

出
し

分
類

し
た

一
覧

 

就
職

時
・
小

さ
い

こ
ろ

か
ら

，
一

番
大

き
な

軸
が

人
の

役
に

立
て

る
こ

と
が

大
事

だ
っ

た
　

・
自

分
の

私
腹

を
増

や
す

こ
と

に
興

味
が

な
い

・
も

っ
と

人
に

対
し

て
役

に
立

て
る

総
量

と
規

模
を

大
き

く
し

た
い

　
・
一

生
懸

命
頑

張
っ

て
い

る
人

た
ち

が
報

わ
れ

て
欲

し
い

中
堅

期
・
そ

の
人

の
器

を
広

く
し

て
あ

げ
る

。
そ

こ
を

ふ
っ

と
大

き
く
出

来
る

役
割

に
な

り
た

い
・
今

は
こ

の
仕

事
は

，
手

段
の

一
つ

と
し

て
選

ん
で

い
る

　
・
実

現
す

る
目

的
の

た
め

の
手

段
だ

と
思

う

就
職

時
・
自

分
は

自
己

評
価

が
低

い
か

ら
，

私
な

ん
か

が
と

い
う

の
が

昔
か

ら
あ

っ
て

人
の

役
に

立
っ

て
い

る
の

が
自

分
の

存
在

意
義

，
力

に
な

る
・
多

少
き

つ
く
て

も
構

わ
な

い
。

何
が

あ
っ

て
も

仕
事

は
き

ち
ん

と
し

な
け

れ
ば

と
い

う
考

え
が

あ
る

・
大

変
な

時
に

，
助

け
て

く
れ

る
人

が
い

た
か

ら
仕

事
が

好
き

だ
と

言
え

る
よ

う
に

な
っ

た

中
堅

期
・
自

分
し

か
い

な
か

っ
た

し
，

や
ら

な
い

と
い

け
な

い
し

，
や

っ
て

い
る

と
い

う
気

持
ち

が
あ

っ
た

・
新

人
が

入
っ

て
聞

か
れ

る
こ

と
も

多
く
て

人
の

役
に

立
つ

の
が

一
番

か
な

と
思

う

熟
練

期
・
こ

う
い

う
所

で
働

け
て

あ
り

が
た

い
と

感
謝

の
念

が
あ

る

就
職

時
・
は

じ
め

か
ら

私
の

使
命

は
組

織
を

守
る

こ
と

。
そ

の
気

持
ち

が
強

い
の

で
，

働
き

甲
斐

，
や

り
が

い
は

高
い

と
思

う
・
自

分
で

仕
事

を
造

っ
て

て
い

る
。

普
通

は
逃

げ
る

の
に

仕
事

を
取

り
に

行
く

中
堅

期
・
一

番
は

信
頼

で
す

よ
ね

，
そ

れ
に

尽
き

る
ん

で
な

い
で

す
か

ね
　

・
自

分
の

周
り

の
人

が
，

幸
せ

で
な

い
と

大
き

な
こ

と
は

で
き

な
い

熟
練

期
・
大

変
な

仕
事

も
楽

し
い

と
思

え
る

　
　

注
）発

言
の

う
ち

，
「
自

己
・他

者
・
社

会
」指

向
性

に
該

当
す

る
も

の
を

抽
出

し
た

概
念

名
対

象
者

発
言

社
会

先
行

型
「
漸

進
的

使
命

感
」

Ｆ
氏

（
3
0
代

・
女

性
）

Ｇ
氏

（
5
0
代

・
女

性
）

Ａ
氏

（
5
0
代

・
男

性
）
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20歳 30歳25歳

100

0

-100

社会に関する指向性

自己に関する指向性

他者に関する指向性

仕
事
の
価
値
づ
け

●希望就職

●自分の利益にあまり興味ない、一番大
事に軸は人の役にたてること

●努力する人が報われる社会を創りたい

●転勤

●今の仕事は目的を達する為
の手段の一つという意識あり

22歳 40歳30歳25歳 35歳

100

0

-100

50歳45歳

社会に関する指向性

自己に関する指向性

他者に関する指向性

仕
事
の
価
値
づ
け

●今の会社で働ける感
謝の念が強くなる●希望入社

●自己評価が低い、自分の存在意義は人の役に立つことと考え
る

●周りの人が良くしてくれた、チームワ－クの大切さを感じた
●学生気分だったが、少しずつ仕事への意識が高まる
●仕事への義務感責任感が次第に高まる

●新人への育成教育

図１０ Ｇ氏（50 代・女性）におけるライフイベントと「仕事の価値づけスコープ」グラフ  

図９ Ｆ氏（30 代・女性）におけるライフイベントと「仕事の価値づけスコープ」グラフ  

年齢 

年齢 
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図１１ Ａ氏（50 代・男性）におけるライフイベントと「仕事の価値づけスコープ」グラフ  

22歳 40歳30歳25歳 35歳

100

0

-100

50歳45歳

社会に関する指向性

自己に関する指向性

他者に関する指向性

仕
事
の
価
値
づ
け

●大変な仕事の方が
楽しい、充実感が
ある

●職場をこえた役割
を与えられる

●ずっとこの組織を守りたい
という気持ちで入社

●仕事は自分で創ってきた

●周りの協力者をつくる

●困難な体験をすることも
多かったが、仕事への
情熱は変化ない

年齢 
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３）「社会に関する指向性」と「自己充足感」との関係 

対象者から，社会に関する指向性が強まるに伴って，「自己充足感」が高まる

という発言が多く認められた。例えば，A 氏（50 代・男性）は，「社会に関する

指向性」と自己充足感との関係を，「社会貢献をしたいという気持ちは元々あっ

た。しかし，初めは社会貢献を人のためにやるものだと思っていたのが，次第に

自分自身の満足感や幸せのためにしている」というように説明している。このよ

うな社会貢献に対する意味づけの変化（対人的価値「他者貢献感」から自己内的

価値「自己充足感」へと高まること）が認められた発言は，社会先行型「漸進的

使命感」で，9 名の内 8 名と多かったため，さらに分析し整理した。なお，自己

先行型「漸進的使命感」は，12 名の内 3 名しか認められなかったため，明確なデ

ータは得られなかった。 

社会に貢献する意義は，仕事に就いた当初が「世の中のため」あるいは「他人

の役に立っているから」と認知していたものから，職務体験を積むにしたがって

「人のために貢献していると思っていたけど，結局は自分のためであることに気

付いた（J，40 代・女性）」というように変容していた。さらに社会に貢献するこ

とは，「自己充足感につながる（T，30 代・男性）」，「自分の存在意義が認められ

る（L，40 代・男性）」と，自己内的価値に重きを置く発言が確認された。江口・

戸塚（2011）や山口（2018）も，他者や社会の評価にとらわれず，自分なりの価

値基準を目指すことは，心理的満足感を高めると示唆している。自己内的価値（自

己充足感）は，仕事への肯定的な感情を促進する要因の一つだと考えられた。 
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表
２

０
 

社
会

先
行

型
「

漸
進

的
使

命
感

」
の

「
社

会
に

関
す

る
指

向
性

」
に

お
け

る
他

者
貢

献
感

（
対

人
的

価
値

）
と

 

自
己

充
足

感
（

自
己

内
的

価
値

）
に

関
す

る
分

類
と

発
言

の
一

覧
 

上
位

カ
テ

ゴ
リ

ー
中

位
カ

テ
ゴ

リ
ー

下
位

カ
テ

ゴ
リ

ー
（
記

述
数

）
対

象
者

の
発

言

使
命

感
（
９

）
働

い
て

い
る

以
上

何
か

役
に

立
た

な
け

れ
ば

と
い

う
使

命
感

は
あ

る
 ・

社
会

人
で

あ
る

に
は

世
の

た
め

に
何

か
し

た
い

と
い

う
使

命
感

が
あ

る

正
義

感
（
６

）
多

分
一

番
大

き
な

軸
が

世
の

中
の

人
が

報
わ

れ
て

欲
し

い
と

い
と

い
う

正
義

 ・
社

会
に

対
し

て
正

義
感

も
あ

る

チ
－

ム
・
組

織
を

良
く
し

た
い

（
８

）
組

織
を

守
る

こ
と

為
に

貢
献

し
た

い
 ・

ど
ん

な
貢

献
が

で
き

る
の

か
考

え
て

い
な

い
と

い
け

な
い

人
の

役
に

立
ち

た
い

（
７

）
自

分
の

私
腹

を
増

や
す

こ
と

に
興

味
が

な
く
て

、
誰

か
の

役
に

立
て

る
総

量
を

大
き

く
し

た
い

 ・
働

く
な

ら
誰

か
の

役
に

立
ち

た
い

肯
定

的
感

情
（
２

５
）

役
に

立
て

て
い

る
こ

と
へ

の
充

実
感

が
強

く
な

っ
た

 ・
困

っ
て

い
る

人
や

苦
し

ん
で

い
る

人
の

役
立

つ
こ

と
が

自
分

自
身

の
幸

せ

自
己

を
表

現
で

き
る

居
心

地
の

良
さ

（
３

）
難

し
い

仕
事

を
こ

な
し

て
い

く
と

自
分

の
居

場
所

が
で

き
る

 ・
自

分
で

仕
事

を
つ

く
る

こ
と

で
や

り
が

い
が

あ
る

仕
事

の
社

会
的

意
義

の
発

見
（
１

４
）

何
と

も
思

っ
て

い
な

い
仕

事
で

も
社

会
と

の
意

味
を

見
つ

け
て

い
る

 ・
周

り
に

影
響

を
与

え
れ

る
の

活
動

を
し

て
い

る
こ

と
が

す
ご

く
意

義
が

あ
る

自
分

の
存

在
意

義
（
５

）
人

の
役

に
立

っ
て

い
る

こ
と

が
自

分
が

存
在

意
義

を
感

じ
る

 ・
自

分
の

存
在

意
義

と
か

自
分

の
喜

び
が

あ
る

自
分

の
役

割
を

認
識

（
５

）
私

に
は

世
の

中
に

伝
え

る
必

要
が

あ
る

 ・
社

会
の

た
め

と
い

う
よ

り
自

分
の

た
め

に
一

生
懸

命
や

ら
な

い
と

い
け

な
い

の
か

な

社
会

の
つ

な
が

り
（
３

）
商

品
が

使
わ

れ
る

ス
ト

－
リ

－
が

浮
か

ぶ
よ

う
に

な
っ

た
 ・

初
め

は
ど

う
社

会
と

つ
な

が
っ

て
い

る
か

分
か

ら
な

か
っ

た
が

今
は

実
生

活
と

つ
な

が
る

感
覚

視
野

の
ひ

ろ
が

り
（
３

）
今

は
自

分
が

必
ず

し
も

正
解

で
は

な
い

と
複

数
の

視
点

か
ら

考
え

る
よ

う
に

な
っ

た
 ・

色
々

な
視

点
か

ら
見

る
こ

と
が

出
来

る

自
己

肯
定

感
自

己
肯

定
感

（
３

）
社

会
か

ら
認

め
ら

れ
て

い
る

と
い

う
自

己
肯

定
感

は
す

ご
く
高

か
っ

た
 ・

貢
献

で
き

て
い

る
し

や
り

が
い

が
あ

る
自

己
効

力
感

が
上

が
っ

て
い

る
感

じ

社
会

と
の

一
体

感

自
己

充
足

感
（
自

己
内

的
価

値
）

他
者

貢
献

感
（
対

人
的

価
値

）

使
命

感
・責

任
感

組
織

・
チ

－
ム

・
他

者
の

た
め

に
貢

献
し

た
い

自
己

充
足

感

自
己

の
存

在
意

義
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４）困難な体験が漸進的使命感形成に与える影響 

これまで，ワーク・エンゲイジメントなどの仕事への肯定的な感情には，楽観

的な認知が関与すると暗黙の前提としている（山口，2017）。一見，困難や挫折

による不安や怒りなどの否定的な感情は，仕事へのネガティブな効果を及ぼすと

考えられるが，本研究では楽観的な認知だけでなく，否定的な認知であっても仕

事に対して肯定的な変化を及ぼしていた。対象者は，困難な体験から受ける否定

的な感情を感じつつも，仕事へ積極的に関与していることが確認された。さらに，

「辛さを抱えながら自分の使命を精一杯やり遂げることに意義がある（F，30 代・

女性）」というように，否定的な感情とその否定的な感情を持ちつつ仕事をする

ことを肯定的に捉えている感情の両価性が認められた。すなわち，失敗した原因

を自己に帰属させることで生じる心理的葛藤や自分の弱さや未熟さを認知して

いるにも関わらず，自己の肯定的な側面も認めていた（「失敗は自分の未熟さが

原因だが，失敗が積み重なっても，悩み続けあきらめなかったことが成功に結び

付いた（I，40 代・女性）」）。若松（1995）や潜道（2008）も価値を見出した仕

事は，心理的負荷があるからこそ，仕事へのやりがいを得られると示唆している。 

一方，困難や挫折などを体験した直後は，否定的な感情が表出される（山口，

2018）。しかしその体験の意味するものを内省していくことで，仕事の意義や目

的が明確になり，「漸進的使命感」の形成を促進することが明らかになった（「困

難な体験を乗り越えようともがき考え続ける過程に，自分自身にとっての大事な

価値観や目的が明確になっていく（O，40 代・男性）」）。すなわち，自らの仕事

への意味（価値）やテ－マを見出せることは，仕事における方向性や目的，意味

的な拡がりを促進させると考えられた。Post Traumatic Growth （Tedeschi & 

Calhoun，1996）やレジリエンス（小塩ら，2002）などの研究分野でも示されて

いるように，困難な体験は心理的成長や価値観の変容をもたらす。本研究でも，

否定的感情を受容し，主体的に自らの役割を担い続けていくことは，仕事のやり

がいや誇り自己の存在意義を生み出し，肯定的な認知－感情に関与することが確

認できた（「仕事は大変で逃げだしたい時もあるけど,この辛さを抱えながら自分

の使命を精一杯やり遂げることに，自分が存在する意義がある（F，30 代・女性）」）。 
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（４）漸進的使命感尺度得点と自己認知の整合性との検証（面接調査２） 

１）漸進的使命感尺度得点に対する対象者の評定 

漸進的使命感尺度得点が，妥当であるか否かの判定を求めた。  

「妥当である」が 86％，「一部妥当である」が 14％であった（表２１）。漸進的

使命感尺度得点と自己認知は，対象者全員が「妥当である」または「一部妥当で

ある」のいずれかを回答しており，主観的評価として一定の妥当性が確認できた。 

 

 

 

 

２）代表的な事例による漸進的使命感尺度得点との確認 

漸進的使命感尺度得点が，対象者の自己認知と一致しているか，過去の体験と

照らし合わせて確認した。 

①事例の概要 

漸進的使命感尺度とワーク・エンゲイジメント尺度の総得点 z 値に基づいて

分けたところ，以下の 4 群に分けられた（図５）。 

A：「漸進的使命感尺度総得点 z 値高群，ワーク・エンゲイジメント尺度総

得点 z 値高群」 

B：「漸進的使命感尺度総得点 z 値高群，ワーク・エンゲイジメント尺度総

得点 z 値低群」 

C：「漸進的使命感尺度総得点 z 値低群，ワーク・エンゲイジメント尺度総

得点 z 値高群」 

D：「漸進的使命感尺度総得点 z 値低群，ワーク・エンゲイジメント尺度総

得点 z 値低群」 

各群で，代表的な事例を提示する。発言内容は，漸進的使命感尺度および本人

の認知・仕事の意味づけ・価値感などを語っている部分を中心に抜き出す（表２

対象（人） 比率（％）

妥当である 18 86

一部妥当である 3 14

妥当でない 0 0

総計 21 100

表２１ 対象者による「漸進的使命感」概念の妥当性の判定  
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２，表２３）。さらに各対象者の漸進的使命感下位尺度得点 z 値のレーダーチャ

－トを提示する（図１２～１５）。 
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表２２ 各事例の漸進的使命感下位尺度得点・総得点のｚ値と 

ワーク・エンゲイジメント尺度総得点のｚ値，および面談内容の一覧 

事例A　（50代・男性） 事例B　（40代・男性）

漸進的使命感尺度 2.01 0.37

ワーク・エンゲイジメント尺度 0.95 －1.11

社会貢献への指向性 1.49 0.99

仲間への貢献指向性 1.68 0.38

仕事の能力向上指向性 1.59 －0.03

仕事の創造への指向性 1.86 －0.54

この場所（職場）で働きたいと思っていた。それは憧れではなく，ここ（場
所）は運営が厳しくなる，経営のわかる職員や企画立案していくような
企業感覚で仕事をする人がいずれ必要になる。自分がそこに携わりた
いという，組織・社会への貢献感があった

どうしても仕事の内容が合わない部署があり，現在はそこで働いてい
る。何度も異動を願ったが通らず，一時期に「抑うつ」がひどくなり休ん
でいた。現在は主治医の元で治療をしながらも普通に働いている

仕事の意味づけ
価値・意義

・ずっと変わらず，この職場を良くしたい，発展させたいという気持ち
・一番は信頼。迎合する必要はないが，あいつに任せれば大丈夫だと
いう信頼が大事

・仕事でここまで学んだことを生かしたいという気持ちもあるし，奉仕し
たいという気持ちもあるし，やりたいことをしたいという気持ちもある
・自分の成長より部下の働きやすさというように気持ちが変わってき
た。これは元々あったような気もするけど。以前は自分のことで精いっ
ぱいだったのかもしれない。今は立場的に強く感じるのかもしれない

取り組む姿勢

・入社後の早い時期から意識的に仕事を創りだしていた。
・自分で仕事を創っていると，人からよく言われる。当時の上司から，仕
事を取りに行くもんな，普通の人は逃げるのにと言われていた。
・企画するのが好き。さらに企画してそれを丸投げするのでなく，自分も
関わるようにする。そうしないと現場の信頼も得られない

・年齢を積んだから知識が深まるというのではないと思う。自己学習し
ないと成長しないと思う
・自分はこの分野が得意だったから，周りの職員に教えてと言われて
惜しみなく教えた。それで皆から信頼されていった

満足感・
不満足感

細かなことをあげれば，紆余曲折はあるけど，その時その時を精いっ
ぱいやったことでの満足感はある

・常に主体的に考えているから満足感はある。受け身で流れている時
間でなくて，自分で作り上げている時間だから，楽しくやっている。楽し
むことを知っているから。苦しい中から楽しいことを得られている

適応感・
不適応感

色んな条件が重なっている。運命というかもしれないが。うまくここまで
きたことの理由は，一つは職場の理解があった，職場での評価があっ
た。そして，私個人に対する信頼がないと駄目。この三つがなかった
ら，自分は今に至らなかった

・以前はこの職場を否定していたが，これを乗り越えることに意味があ
るのかな。次にいけないのかなと思うようになった
・今はそのための試練を与えられているのかな

尺度結果と本人の
認知の整合性

・自分でも社会貢献への意識が高いと思う，自分の損得にはあまり関
心がない
・他人は，私が仕事にのめり込んでいると言うが，違うんですよ。仕事と
は別で好きな時間を過ごしたり，新聞を読んだりしています。仕事にの
めり込んでいるのとは別なんです
・改めて，自分が客観的に見れた

・自分は社会貢献につながることに関心があることが改めて分かった。
直接仕事に関係しなくても何か社会の役に立つことにたずさわると元
気が出るかもしれない。
・「仲間への貢献指向性」が高いには，仕事自体は自分に合わないけ
ど，周りの人が休んだ自分を受け入れてくれたことが影響していると思
う。今は，受けた恩を返したいという感謝の念が沸いているから
・本来は新たに仕事を創造したり，改良したりするのは好きなので，自
発的にこれまでやっていた。しかし，今回の結果をみて，なぜ（仕事の
創造の）値が低いかなと考えてみると，今は心に余裕がなく規定以外
の仕事をする活力がないからだと理解した

面接後の
心理的変化

・何を成し遂げたいのか，どこに向かっていくべきなのか，自分の役割
や価値は何なのか，改めて整理できた
・辛い職場もありましたよ。でも，考えようによっては，自分なら耐えうる
だろうと当時の上司が考えたのかもしれない

・今回はずっと昔（仕事を始めたころ）の自分の仕事に対する考えや思
いが浮かんできて，少し元気になった
・現実と理想とのギャップで，自分は辛かったんだと分かった。今は元
気が出なくて当たり前
・悩みがあるから楽しい。病気を通して自分の事も理解するんだけど，
相手の事も理解するようになった。俯瞰してみる。前向きな心の持ちよ
う
・仕事だからやっていかないといけないところがあるから，自分の考え
方を変えて仕事しないといけないな
・無理はしない。無理しちゃうと振り出しに戻るから

面談に
関して

漸進的使命
感下位尺度

得点z 値

対象者の現状

仕事に
関して

対象者

総得点z 値
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表２３ 各事例の漸進的使命感下位尺度得点・総得点のｚ値と 

ワーク・エンゲイジメント尺度総得点のｚ値，および面談内容の一覧 

 
事例C　（30代・女性） 事例D　（30代・女性）

漸進的使命感尺度 －0.51 －0.62

ワーク・エンゲイジメント尺度 0.96 －0.49

社会貢献への指向性 －1.29 －0.28

仲間への貢献指向性 －0.93 －0.06

仕事の能力向上指向性 0.78 －0.84

仕事の創造への指向性 0.26 －0.94

職場では能力主義で他人と協力するという感じではない。上司とも意見
が合わない。職業自体は社会への貢献度が高いと思うけど，今は仕事
への意味をあまり感じられない部分もあるので，辞めるかもしれない

2年契約社員の後，正規雇用として就職。職場には，私の人間性を理解し
ていないのに否定してくる人がいる。傷ついているけど，どう返していいか
分からない

仕事の意味づけ
価値・意義

・若いころは自分がやっている仕事がすごく社会の役に立っているとい
う意識はあったが，今はそこまで感じてない。そんなに社会に貢献する
部分じゃない仕事もあるので…
・冷静に考えると，どれだけ今の仕事に社会への意味があるのかな

・仕事に対する動機について，多分，自分の性質と父の育てたいと思った
方向とが合ってて，結局，加速度的に（父が望む風に）そうなっていったの
かな

取り組む姿勢

・仕事にそこまで軸足がいかない。今はやりたいことを，それなりにこな
せればいいかな
・上司と合わないし，そんなに仕事を頑張らないでいいかな。今はプラ
イベ－トの方が大事なのですよね

・自分の時間を割いて勉強をしたり，仕事に対しても創意工夫をしている
・敵が増えるのも嫌だし，仕事がこれ以上増えたら対応できないという思
いがあって。これ以上仕事を増やしたくない。
・じわじわ続けていきたい。現状維持。仕事の質はあげていきたいけど，
ポジションは上がりたくない
・1年目から5年目にはかなり時間を掛けて勉強した。今はかなりその貯金
を切り崩している感じ

満足感・
不満足感

・この仕事は，生活の全部という部分があるのでプライベ－トで大事な
ことが出来ると，仕事の順位が下がる
・仕事量が占める割合が元々大きいから，プライベ－トで時間を割くと
仕事があまり出来ず，モチベ－ションが下がるし，それに伴って仕事で
得ていた満足感があまり感じなくなる

・人間関係に諦めがあって，自分以外の人はどうにもならないと思ってい
る。だったら自分が受け流すしかない
・なんで自分が頑張れるのか分からない

適応感・
不適応感

・あまり仕事に意味を感じていないから，続けられなければ，それはそ
れで仕方ない。もう辞めてもいいかなと思っている

・「仕事を辞めたいと思うことはけっこうあるけど，やめてどうするか，やめ
てもどうにもならないかなというマイナスの動機もある…
・周期的なもので，辞めたいと思う時がある

尺度結果と本人の
認知の整合性

・結果で評価されるようなタイプの仕事なので，そういう意味ではいい
仕事をする上で自分の能力を高めようとするのは妥当な結果だと思う
・仲間への貢献，初めはなかったんですね，自分が評価されればいい
と言う考え，今はサポ－トとか出来るようにならないといけないなという
意識が若い頃よりはあることに気付いた
・今は会社の中での成功を追い求めてはないけど，若いころは会社の
中で成功したい評価されたいと思っていた

・何で自分は働き続けている意志があるんだろうと思った。
・あまり希望ないので，あまり期待せずに，有事が起きたら転職しないとい
けないだろうなと思ってるし，どこでもいつどこでも受験しても受かる力を
維持していなければいけない

面接後の
心理的変化

・仕事を続けるには，やっぱり自発的に何かを頑張らないと，動機がな
いと続かない。人から言われても続かないと思う
・自分が関心のある問題が必ずしも会社で評価される仕事ではない。
でも自分が知りたい探究心とそれを伝えることが社会的に意味がある
とも思っている。
・言われたことをやるだけではダメな仕事なのでみんな使命感持ってい
ると思う

・今まで親の影響を受けてきたようにも感じたけど，要所要所は自分で決
断をしてきたんだな。（仕事を）やめる選択肢は瞬間的には出てくるけど，
きっとやめないと思う。
・今話をしながら，小さいころからのことがあって今があると思った
・自分のやりたい意志も通しているからバランスはある意味いいのかも

面談に
関して

漸進的使命
感下位尺度

得点z 値

対象者の現状

仕事に
関して

対象者

総得点z 値
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事例 A（50 代・男性） 

対象者は，漸進的使命感尺度総得点 z 値=2.01，ワーク・エンゲイジメント

総得点 z 値=0.95 である。下位尺度得点も全てが平均値より高い結果である（図

１２）。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

対象者からは，入社後の早い時期から意識的に仕事を創りだしていたことが

語られ，組織への強い貢献感がうかがえた（「自分で仕事を創っていると人から

よく言われる。当時の上司からも，仕事を取りに行くもんな，普通の人は逃げ

るのに」，「私は，この場所（職場）で働きたいと思っていた。それは憧れでは

なく，その当時からここ（場所）は厳しくなる，経営の分かる職員や企画立案

していくような企業感覚で仕事をする人が必要になる。自分がそこに携わりた

い」）。さらに対象者は，「今後の自分の役割は人を育てていくこと，ここの価値

をあげることが大事」と，面接を自己のキャリアを振り返り自分の役割や目的

について整理する機会と捉えていた。  

  

図１２ A 氏の漸進的使命感下位尺度得点ｚ値のレーダーチャ－ト 
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事例 B（40 代・男性） 

対象者は，漸進的使命感尺度総得点 z 値=0.37，ワーク・エンゲイジメント

尺度総得点 z 値=－1.11 である。下位尺度得点では，「社会貢献への指向性」が

平均値より特に高く，「新たな仕事の創造への指向性」が平均値より低いことが

特徴である（図１３）。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

対象者からは，「もともと社会に貢献したい気持ちは強かった。しかし，現在

はどうしても馴染めない部署で働いている。そのため一時期に抑うつがひどく

なり休んでいた。現在は主治医の元で治療をしながらも普通に働けている」と

現実と理想とのギャップで心理的苦痛が生じていることが語られた。また，仕

事に馴染めないといった実質的な職場環境の問題だけでなく，「働くことで社会

貢献をしたい」と思いながらも，（その指向性に反して）出来ていない自分を否

定していることが，メンタルヘルスに影響していると考えられた。 

対象者は「社会貢献への指向性」が平均より高値であることについて，「自分

は社会貢献につながることに関心があることが改めて分かった。直接仕事に関

係しなくても，何か社会の役に立つことに携わると元気が出るかもしれない」

と，自己理解を深めていた。一方，「仲間への貢献指向性」の得点が高いことに

図１３ B 氏の漸進的使命感下位尺度得点ｚ値のレーダーチャ－ト 
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ついては，「仕事自体は自分に合わないけど，周りの人が休んだ自分を受け入れ

てくれたことが影響していると思う。今は，受けた恩を返したいという感謝の

念がある」と語られた。 

「仕事の創造への指向性」の得点が低いことについては，「本来は新たに仕事

を創造したり改良したりすることは好きなので，これまで自発的にやっていた。

しかし，今回の結果を見て，なぜ『新たな仕事の創造への指向性』の得点が低

いかなと考えてみると，今は心に余裕がなく規定以外の仕事をする活力がない

からだと理解した」と，新たな気づきを得ていた。対象者は，現時点において

通常通りに勤務ができているが，ワーク・エンゲイジメント尺度総得点は低く，

心理的な負担は大きいと推測された。 

最後に対象者から，「今は元気が出なくて当たり前。辛かったんだから…。今

回はずっと昔（仕事を始めたころ）の自分の仕事に対する考えや思いが浮かん

できて，少し元気になった。自分は仕事自体が嫌いなんじゃないんだな…と感

じた」と語られた。面接を通して対象者は，自分の特性を理解すると同時に，

仕事を始めた頃の思いや現在の自分の状況を捉え直し，新たな意味づけしてい

た。 

  



115 

 

事例 C（30 代・女性） 

対象者は，漸進的使命感尺度総得点 z 値=－0.51，ワーク・エンゲイジメン

ト尺度総得点 z 値=0.96 である。下位尺度得点では，「社会貢献への指向性」，

「仲間への貢献指向性」が平均値より低く，「仕事の能力向上指向性」が平均値

より高いのが特徴である（図１４）。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

対象者は「社会貢献への指向性」について，「若いころは自分がやっている仕

事がすごく社会の役に立っているという意識はあったが，今はそこまで感じて

ない。冷静に考えるとそんなに社会に貢献する部分じゃない仕事もあるので…。

今はそう思うようになった」と，仕事への意義や目的が揺らいでいることが語

られた。さらに，「仲間への貢献指向性」の得点が低いことについては，仲間と

協力して一つの仕事を励むという職場環境ではなく，自己の能力やスキルの向

上などに価値をおいているため，妥当であると説明された（「若いころは会社の

中で成功したい評価されたいと思っていた。結局会社は，個人の能力とか大事

なので。周りとの協力というより，いい仕事をする上で自分の能力を高めるこ

とのほうが大事」）。 

図１４ C 氏の漸進的使命感下位尺度得点 z 値のレーダーチャ－ト 
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さらに，仕事への意欲は低く，継続していく困難さが語られた（「上司と合わ

ないし，そんなに仕事を頑張らないでいいかな。仕事にそこまで軸足がいかな

い。今はそれなりにこなせればいいかな」，「あまり仕事に意味を感じていない

から，続けられなければ，それはそれで仕方ない。もう辞めてもいいかなと思

っている」）。これらのことから，対象者は，理想の自己と職業観との間で葛藤

し，自己不一致感に至っている可能性が考えられた。一般的には，ワーク・エ

ンゲイジメント尺度総得点が高いため，仕事へのポジティブな心理状態と捉え

られるが，実際には漸進的使命感尺度総得点の低さが示す通り，仕事への意義

は感じられていない状態であった。 
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事例 D（30 代・女性） 

対象者は，漸進的使命感尺度総得点 z 値=－0.62，ワーク・エンゲイジメン

ト尺度総得点 z 値=－0.49 である。漸進的使命感下位尺度得点では，「仕事の能

力向上指向性」，「新たな仕事の創造への指向性」が平均値より低いことが特徴

である（図１５）。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

対象者から，「職場には，私の人間性を理解していないのに否定してくる人が

いる。どうしていいのか分からない」というように，職場の対人関係にストレ

スを抱えている現状が語られた。また仕事への取り組み方としては，「自分の時

間を割いて勉強をしたり，仕事に対しても創意工夫をしている」という自主的

な関わりが認められた。しかし，「新たな仕事の創造への指向性」と「仕事の能

力向上指向性」の得点が共に低かった理由として，「敵が増えるのも嫌だし，仕

事がこれ以上増えたら対応しきれないという気持ちがある。今ぐらいの仕事量

が丁度良い。仕事を増やしたくない」と語られた。 

一方で，「仕事を辞めたいと思うことはけっこうあるけど，やめてどうするか，

やめてもどうにもならないかな，というマイナスの動機もある…」と，仕事に

対する葛藤と自分らしい働き方を模索している発言が認められた。   

図１５ D 氏の漸進的使命感下位尺度得点 z 値のレーダーチャ－ト 
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さらに対象者は，面接が進むにつれ就職した動機について考え始め，幼少期

の両親との関係に回想が及んだ。家族における自分の役割について，「自分の性

質と父の育てたいと思った方向が合っていて，結局，加速度的に（父が望む風

に）そうなっていったのかな」と内省を深めていた。最後に「今，話をしなが

ら，小さい頃の自分があって今があると思った。今まで親の影響を受けてきた

ようにも感じたけど，要所要所は自分で決断をしてきていたのだな。仕事を辞

める選択肢は瞬間的には出てくるけど，きっとこの仕事をやめないと思う」と

述べられた。 

 

②事例の考察 

面接の結果，漸進的使命感尺度得点と本人の認知とを照合し，その捉え方に

大きな隔たりがないことが確認できた。 

A 氏（50 代・男性）は，漸進的使命感尺度とワーク・エンゲイジメント尺度

がともに高い状態である。面接では，これまで仕事を通じて得たスキルや知識

を，社会や他人のために使えることの喜びが述べられた。また今回の面談につ

いて，「仕事にストレスがない自分でも，自分のことを語り，仕事への思いを聞

いてもらうのは，さらに仕事への情熱を深めることになった」と語られた。通

常，心理的負荷が高い対象者へカウンセリング的なアプローチを行うことが多

いが，本研究では心理的負荷が認められない対象者でも，漸進的使命感尺度を

併用した面接で，肯定的な感情や認知が促進することが認められた。 

次に C 氏（30 代・女性）は，ワーク・エンゲイジメント尺度得点が高いた

め一般的にはポジティブな心理状態と捉えられるが，漸進的使命感尺度得点の

低さからは，仕事に対する意義や価値が認められない状態であることが推察さ

れた。対象者の発言からも，就労意欲の低下と仕事への葛藤を抱えていること

が確認できた。仕事に意味を感じられない状態が継続すると，仕事への無意味

感や職場不適応，ひいては離職などの可能性も否定できない。ワーク・エンゲ

イジメント尺度では，個人がどのように仕事を捉え取り組んでいるのか，キャ

リア全体にわたった働く意味や価値づけなどは把握できない。一方，漸進的使

命感尺度では，仕事における価値観や心理的意義などを数量化して直接検討す

ることができる。したがって，漸進的使命感尺度は，ワーク・エンゲイジメン
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ト尺度では捉えられない「仕事の意義や意味づけ」が把握でき，現時点の状態

像のみならず，長期的な視点から対象者の特性が理解できる点で意義があると

考えられる。 

ワーク・エンゲイジメント尺度得点が低かった B 氏（40 代・男性），D 氏（30

代・女性）の発言では，仕事の辛さの中にある喜びや嬉しさなどの相反する感

情と，困難な経験を乗り越えてきた自信，仕事への誇りなどが語られた。両者

は，今回の面接を仕事の意味や目的を問い直す機会と捉えていることがうかが

えた。これまでたどったキャリアを面接者とともに振り返る作業は，自己の存

在意義や価値を再確認することができ，自己受容を促進していく一助になると

考えられた。 

一方，職業的なアイデンティティの確立には，安定的な自己像の確立が課題

である（Erikson，1968/1973）。「漸進的使命感」は，現時点といった一時的な

ものではなく，長期的な安定した特性を捉えた概念である。仕事に対する意味

や意義といった側面を持つ「漸進的使命感」は，この「安定した側面」に関与

しているのではないかと考えられた。すなわち「漸進的使命感」は，職業性ア

イデンティティを構成する部分でもあり，ワーク・エンゲイジメントの土台に

なっているものだと考えられた。したがって職業的アイデンティティを再構築

していく点から鑑みても，「漸進的使命感」の視点が有用であると考えられた。

以上の結果より，漸進的使命感尺度得点と本人の認知の整合性が確認すること

ができ，「漸進的使命感」概念の一定の妥当性が確認できた。  

さらに対象者は,「語り」を面接者と共有することで，断片的に捉えていた事

象，状況，認知などを包括し，独自の意味あるストーリーへと再構築していた。

これらのプロセスは，自分のライフ・テーマ（なぜそのような職業を選択する

のか，なぜ働くのか）にまとまりを与えている（Savickas，2005）と思われた。

面接後に，「そうだったんだ。自分はこれで仕事がきつかったんだ。腑に落ちた」，

「これまでの人生の絡まった糸がとけて，胸がすっとした」というように対象

者の体験過程の推進（Gendrin,1964）や心理的変容（「自分自身が少し変化し

た」，「考え方が変わった」）が認められた。自己のキャリアを振り返り語り，こ

れまでの体験に意味を与え，新たなストーリーを再構築していく作業は，有効

な心理的支援の一助になると考えられた。 
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３）「漸進的使命感」概念の活用可能性について 

本研究では，漸進的使命感尺度得点のフィードバック面接を行った。漸進的使

命感尺度のデータを一つの指標として，概念に照らし合わせ自己認識との矛盾点

を洞察していくことで，対象者は新たな視点の獲得や気づき・心理的変化が生じ

ていた。そこで，漸進的使命感尺度を併用した面接が有効であるか，質的データ

分析法（佐藤，2008）を用いて検討した。面接を通した気づきや心理的変化に関

した記述を 1 つの意味のまとまりとして抽出し単位化した（コード）。1 つのコー

ドは原則一文，長い場合は数行にわたった。その後，単位化したコードを方向性

が似たテーマでまとめ，サブカテゴリーを整理した。さらにコードの抽象度を高

め，カテゴリーを生成した。意見の相違がある場合は，カテゴリー名や分類を検

討するなど合意による解釈をはかった。最終的に，発言を内容の類似性によって

14 の下位カテゴリーにまとめ，さらに 5 つの上位カテゴリーに分類した（表２４）。

【 】は上位カテゴリー，[  ] は下位カテゴリー，「 」は対象者の発言を示す。

分析は，臨床心理士および心理学研究者の 5 名で面接内容を確認した。 

【仕事に対する肯定的感情】については，仕事に対する決意・挑戦，満足感，

楽しさなどのポジティブな感情や認知を意味する。これは，[新たな決意・挑戦]，

[仕事への満足感]，[仕事の楽しさ] という 3 つの下位カテゴリーより構成された。 

【仕事への信念・価値観の拡がり】とは，仕事に対する信念や仕事に対する価

値づけが拡がったことを意味する。これは，[新しい視点を得た]，[新たな気づき] ，

[ネガティブな体験の肯定的意味づけ]という 3 つの下位カテゴリーより構成され

た。 

【自己理解の深まり】とは，自己を客観的に捉え理解することを意味する。ま

た体験の意味することを考え，意味を見いだすことも指す。これは，[自己理解]，

[自分自身の振り返り] ，[体験の意味を見出した]という 3 つの下位カテゴリーよ

り構成された。 

【自己の存在意義】については，仕事を通して自己が存在することの意味や意

義をみいだすことを意味する。これは，[自分の存在意義を見出した]，[生きる意

味を実感した]，[他者・仲間との連帯感・支え]という 3 つの下位カテゴリーより

構成された。 



121 

 

【辛い感情の再現】については，過去を振り返り語ることでのネガティブな感

情が再生されることを意味する。これは，[反省・後悔の念] ，[辛い感情を思い出

す]という 2 つの下位カテゴリーより構成された。  

漸進的使命感尺度得点を基にキャリアを振り返る作業は，対象者の仕事に対す

る肯定的な感情を促進していることが確認できた（「面談をして初めて自分の仕

事は価値があるものだと思った」，「今の仕事に満足している」）。さらに，尺

度得点と自分自身の認知に齟齬が生じている場合は，自己像を修正していく作業

にも有効であると考えられた（「本来は，新たに仕事を創造したりするのは好き

なのでやっていた。しかし，今回の結果を見て，なぜ値が低いかなと考えてみる

と，今は心に余裕がなく活力がないから」）。加えて，自己を内省し新たな視点を

得ることで価値観の拡がりが認められた（「どちらかというと仕事は手段であり，

目的でないことが分かった」）。 

一方，対象者からは「過去の辛い体験を振り返ることは，再びその当時のこと

を思い出し，辛い気持ちがよみがえる」という否定的な意見も述べられた。しか

し，「以前は，話せなかったのが，今回は振り返って話すことができた。きつい

けど，話せて良かった。話せる自分に自信がついた」と語られた。第５節３－（３）

「面接調査におけるフォーカシング的リスニング」の結果で示されているように，

対象者のキャリアの振り返りをカウンセリング的に関わることで，はっきりとは

自覚されず，言語化もされていなかったようなあいまいな心的経験が，面接とい

う作業を通じてその場で概念化やフォーカシングでいう carrying forward 

（Gendrin,1964）が生じる可能性も認められた。したがって，漸進的使命感尺度

の活用においても，漸進的使命感尺度とカウンセリング的面接を併用して行うこ

とにより，さらなるポジティブな効果を期待できると考えられた。対象者にとっ

て，辛かった体験を面接者と二人で共有し，心的体験を再確認する過程は，新た

な自己像を形成していく一つの契機であることが考えられた。 

 

４. まとめ 

本研究では，「漸進的使命感」の形成過程として，これまで明らかにされてきた

自己先行型「漸進的使命感」に加え，社会先行型「漸進的使命感」の存在が認めら

れた。「仕事の価値づけスコープ」は，自己先行型「漸進的使命感」が「自己，他
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者，社会」へ，社会先行型「漸進的使命感」が「社会，他者，自己」へと，職務経

験に伴って漸進的に変化することが示された。また，困難や挫折などの体験から受

ける否定的な感情を受容し，その体験の意味するものを内省することは，仕事の意

義や目的を明確化し「漸進的使命感」の形成に寄与していることが示唆された。し

たがって，これらの新たな知見を踏まえて，「漸進的使命感」概念を拡張し再定義

する必要がある。 

一方，漸進的使命感尺度得点と対象者の認知においては，大きな相違点が見当た

らず一定の整合性が認められた。「漸進的使命感」概念は有効な認知的枠組みとし

て機能していることが示された。漸進的使命感尺度は，仕事に葛藤を抱えている場

合は，その要因を把握できるツールとしても活用できる。加えて心理的負荷が認め

られない場合でも，ポジティブな心理的側面の強化という観点から有益性が高いこ

とが示唆された。勤労者のメンタルヘルス向上には，支援者とキャリアを振り返り

「語り」を共有することに加え，健康的な側面のフィードバックや承認がポジティ

ブな心理的変容に寄与すると考えられた。 

本研究では，「他者に関する指向性」の形成過程が明確に解明できなかった。「他

者に関する指向性」は，職場の人間関係や仕事の内容などの影響が大きいと考えら

れるため，過去の対人関係や現在の職場環境, 仕事の内容との相互作用も踏まえて

検討する必要がある。 
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第Ⅴ章  

「漸進的使命感」概念の拡張と 

再定義 
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第１１節 

「漸進的使命感」概念の拡張と再定義 

 

 

第Ⅱ章「ワーク・エンゲイジメントと『仕事における使命感』」では，ワーク・エ

ンゲイジメント尺度総得点が平均を上回る勤労者に面接調査を行い，ワーク・エンゲ

イジメント形成の中核カテゴリーとして，【仕事における使命感】概念を見出した。  

第Ⅲ章「『漸進的使命感』概念の提唱」では，【仕事における使命感】の構造を明ら

かにし，「漸進的使命感」と命名した。「漸進的使命感」は，過去の体験の意味づけや

心理的意義を包括しているという特徴があり，仕事に対する長期的な心理的特性を捉

えた概念である。 

一般的に使命感というと，社会全体に対する使命感が想定される。しかし，山口

（2017）は，社会全体に対する使命感とまではいかない，組織や部署レベルでの役割

や責任感，仲間や他者などの身近な範囲の責任感，更にはもっと限定された個人内の

仕事をこなすといった責任感や義務感も使命感の連続体と捉えており，これを「仕事

の価値づけスコープ」と称している。「仕事の価値づけスコープ」とは，使命感の及ぶ

範囲や対象といった側面に注目した概念である。さらにこの概念は, 発達段階のよう

な非連続的な質的変化の階層ではなく , 連続的に除々に拡張するものであると仮定さ

れている。これらの，社会，組織，他者，個人といった範囲を一つの連続体として捉

え，使命感という一般的な概念を拡張したものが，「漸進的使命感」である。 

「漸進的使命感」とは，仕事における使命感または責任感であり，キャリア発達に

伴って仕事の価値づけの及ぶ範囲が，自己，他者，組織，社会へと次第に拡大してい

くものである，と定義されている（山口，2017）。換言すれば，勤労者はキャリアを

積み職務経験を重ねるに従って，仕事に対する意義や目的・指向性などの仕事の価値

づけが変化する。例えば，仕事に就いた当初は「自分と仕事」（仕事を覚える，与えら

れた仕事をきちんと成し遂げることなど）が関心の中心であるのに対し，次第に他者

（同僚や特定のチーム）に対する責任感や，最終的には組織・社会全体に対する貢献

へと関心が拡がる。しかし，この「自己・他者・社会」の三領域は，仕事に就いた当

初からそれなりに存在するものであり，その範囲が徐々に拡がっていく。「漸進的使命

感」では，使命感の範囲が「自己」に留まっており，他者に関心が向いていない状態
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（前駆的な使命感）の義務感や責任感も使命感につながる連続線上の質的に同質なも

のと捉えている。 

第Ⅳ章「『漸進的使命感』概念の検証」では，「漸進的使命感」概念について検証を

行った。第９節では，漸進的使命感尺度を作成し，信頼性および妥当性を確認した。

漸進的使命感尺度は，4 因子（「社会への貢献指向性」,「仲間への貢献指向性」,「仕

事の能力向上指向性」,「新たな仕事の創造への指向性」）19 項目で構成される。また

漸進的使命感尺度とワーク・エンゲイジメント尺度，ストレス反応尺度との関連につ

いて検討したところ，漸進的使命感尺度は短期的には大きく変動せず，比較的安定的

な心理状態を捉えていることが確認できた。 

第１０節では，社会的貢献が先行する漸進的使命感形成過程の存在が認められた。

社会先行型「漸進的使命感」は，社会的貢献指向性が先行し，次に身近な他者や自己

へと関心が及ぶ。一方「漸進的使命感」の促進要因としては，困難や挫折などのネガ

ティブな体験から生じる否定的な感情の受容や心理的成長，その体験の意味するもの

を見いだす（内省し続ける）プロセス，などが関与すると認められた（山口，2019b）。 

本節では，これらの知見を取り込んだ形で「漸進的使命感」概念を拡張し，再定義

する。さらに，「漸進的使命感」概念の特徴を示しモデル化を試みる。 

 

１.「漸進的使命感」概念の拡張と再定義 

これまで明らかにされてきた自己先行型「漸進的使命感」に加え，社会先行型「漸

進的使命感」の形成過程の存在が認められた。「仕事の価値づけスコープ」は，自

己先行型「漸進的使命感」が「自己，他者，社会」へ，社会先行型「漸進的使命感」

が「社会，他者，自己」へと，職務経験に伴って漸進的に変化することが示された。

これらの知見に基づいて，「漸進的使命感」概念を拡張し，定義を以下のように改

めた。 

修正した定義 

「漸進的使命感」は，自分の仕事，他者，組織，社会全体に対して，一定の役

割または責任を負う感覚であり，仕事の価値づけの対象となる領域（自己・他者・

組織・社会など）が，一つの領域からより多くの領域へと次第に拡張していくも

のである。 
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２.「漸進的使命感」概念の特徴 

「漸進的使命感」概念の特徴は，以下の通りである。 

１）「漸進的使命感」は，仕事における使命感，責任感に関係するもの。人や組

織，社会のためであるが，直接的には本人の利益につながらないような行動，

それに対する意識に関するものである。  

２）「漸進的使命感」は，社会や組織に対して感じるものに留まらず，同僚や仲

間，さらには自己の関心にもつながる一つの連続体である。  

３）「仕事の価値づけスコープ」が拡大することによって，使命感の範囲が「漸

進的」に変化するものである。「仕事の価値づけスコープ」とは，使命感の及

ぶ範囲が,「自分と仕事」,「他者との関係」,「組織や社会」の三領域に拡がっ

ていく。この三領域は，発達段階のような階層ではなくスコープという形で

徐々に拡がるものである。 

４）自己先行型「漸進的使命感」と社会先行型「漸進的使命感」の２つの形成過

程が認められる。 

５）「漸進的使命感」には，心理面への「成長」や「変容」といったポジティブ

な変化（Marcia，1966）の可能性が含まれる。 

 

３.「漸進的使命感」概念の構造モデル 

「漸進的使命感」概念の構造モデルを示す（図１６）。これは，義務感・責任感・

使命感が職業経験に伴って拡張していくプロセスのモデルであり，社会，組織，他

者，個人といった範囲を一つの連続体として捉えている。自己先行型「漸進的使命

感」と社会先行型「漸進的使命感」における「仕事の価値づけスコープ」との関係

を明確化した。 
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総合考察 
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１. 本研究の概要 

 第Ⅰ章「背景と目的」では，我が国のメンタルヘルス研究を概観し，勤労者の

Well-Being には，疾病対策やストレスの軽減などのネガティブな側面だけではなく，

心理的成長や体験の意味づけなどのポジティブな心理的側面に着目する意義を論

じた。近年着目されているワーク・エンゲイジメント（Schaufeli，Salanova，

Gonzalez-Roma，& Bakker，2002）では，ワーク・エンゲイジメント「尺度」と

概念の「持続的」という部分が明確でないこと，焦点が現在のみで過去の体験によ

る影響を考慮していないこと，キャリア全体にわたった働く意味や仕事への価値づ

けなどの感情的基盤についても検討する必要があることを示した（山口 , 

2016/2017）。現在，労働が寄与する心理的側面を包括する概念は，統一された見解

が認められておらず，新たな概念モデルの構築が急務である。したがって，本研究

の目的は，勤労者の仕事におけるポジティブな感情や価値観の基盤となる要因を検

討し，メンタルヘルスにおける新たな概念を提唱すること，その妥当性と有用性を

検証することである。 

第Ⅱ章「ワーク・エンゲイジメントと『仕事における使命感』」では，ワーク・

エンゲイジメントを長期的な視点で捉え直すために，ワーク・エンゲイジメント尺

度総得点が平均を上回る正規職員 18 名に面接調査を実施した。分析は，Gendlin

の（1964）体験過程 （experiencing）を重視するフォーカシング的方法を用い概

念の構成を試みた。ワーク・エンゲイジメントは，【仕事における使命感】，【仕事

の困難な体験に対する肯定的意味づけ（セルフリフレーミング）】，【楽観的帰属と

悲観的帰属の共存】，【妥当性のあるルールを発見し表現できる遂行力】，【仕事上の

問題解決への意識的な思考の保留】，【サポーティブな人間関係と社会的支援】の 6

要因で構成され，【仕事における使命感】が中核的な役割を果たすことを明らかに

した（山口，2017）。加えて，これまでワーク・エンゲイジメントを高める要因と

して，楽観性と正の関連 (Rothmann & Storm, 2003) が見いだされているが，本

研究では職務体験における失敗を単に楽観的に捉えるのではなく，失敗を認めなが

らもその体験に意味を見出す【楽観的帰属と悲観的帰属の共存】が寄与することを

明らかにした。悲観的な認知と肯定的な意味づけは，相反するものではなく一体と

なって，対象者のワーク・エンゲイジメント形成に重要な役割を果たしていた。  

第Ⅲ章「『漸進的使命感』概念の提唱」では，【仕事における使命感】の理論的な
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枠組みと構造を提示し，「漸進的使命感」と命名した。「漸進的使命感」は，使命感

の萌芽的な部分（前駆的な使命感）まで拡大した概念であり，働く意義や目的が過

去の体験の意味づけにより形成されるという側面を内包している。また，「漸進的

使命感」は，非連続的な質的変化の階層ではなく，連続的に除々に拡張する連続体

であると考えられた。著者は，この使命感の範囲の広がり（連続体）を，「仕事の

価値づけのスコープ」と表現し，職業経験との関係をモデル化した。本章では，「漸

進的使命感」を，仕事における使命感または責任感であり，キャリア発達に伴って

仕事の価値づけの及ぶ範囲が，自己，他者，組織，社会へと次第に拡大していくも

のである，と定義した（山口，2017）。 

第Ⅳ章「『漸進的使命感』概念の検証」では，第Ⅲ章「『漸進的使命感』概念の提

唱」で提示した「漸進的使命感」概念を実証的に検証するために，漸進的使命感尺

度を開発し，正規職員 313 名に実施した。次に開発した尺度とワーク・エンゲイジ

メント尺度，ストレス反応尺度および個人属性との関連を検討した。 

漸進的使命感尺度は，4 因子（「社会への貢献指向性」,「仲間への貢献指向性」,

「仕事の能力向上指向性」,「新たな仕事の創造への指向性」）19 項目で構成され，

内容的妥当性，内的信頼性，基準関連妥当性が確認された。漸進的使命感尺度得点

が高いほど，ワーク・エンゲイジメント尺度得点が高い傾向にあることが明らかに

なった。また，漸進的使命感尺度得点の低さ（仕事の意義を感じられない状態）と，

抑うつ感との関連が認められた。「漸進的使命感」は，短期的で一時的に変動する

ものではなく，長期的に安定した心理的特性を備えた概念であることが示唆された

（山口，2019a）。ワーク・エンゲイジメント尺度では，現在の状況というような短

期的な心理状態が測定できるのに対し，漸進的使命感尺度ではより継続的な仕事に

対する価値観や指向性が理解できる点で意義があると考える。  

さらに 21 名の面接調査で漸進的使命感は，これまで明らかにされてきた「自己

先行型」の他に「社会先行型」の形成過程を見出した。漸進的使命感尺度得点と本

人の認知の整合性については，主観的な評価に大きな隔たりはなく，「漸進的使命

感」概念の一定の整合性が検証された。加えて，漸進的使命感尺度を併用した面談

では，自己理解が深化し働く意味の明確化が促進されること，仕事への葛藤を抱え

ている場合は，その要因を把握できるツールとしても利用できること，などが示さ

れた。「漸進的使命感」は，ワーク・エンゲイジメントでは把握できない長期的に
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安定した特性を捉えた概念であり，メンタルヘルス研究において有効な枠組みであ

ることが認められた。 

第Ⅴ章「『漸進的使命感』概念の拡張と再定義」では，これまでの研究の知見を

取り入れた形で，「漸進的使命感」概念を拡張し再定義した。「漸進的使命感」とは，

自分の仕事，他者，組織，社会全体に対して，一定の役割または責任を負う感覚で

あり，仕事の価値づけの対象となる領域（自己・他者・組織・社会など）が，一つ

の領域からより多くの領域へと次第に拡張していくものである，と定義した（山口，

2019b）。「漸進的使命感」の特徴は，社会や組織に対して感じるものにとどまらず，

同僚や仲間，さらには自己の関心にもつながる連続体であること，「仕事の価値づ

けスコープ」の拡大に伴って使命感が「漸進的」に変化することを示した。さらに，

「漸進的使命感」概念モデルを提示し，義務感・責任感・使命感が職業経験に伴っ

て拡張していくプロセスを明確化した（山口，2019b）。 

 

２. 本研究の意義と展望 

本研究の意義は，第一に，ワーク・エンゲイジメント概念の定義と尺度の齟齬を

指摘したことである。ワーク・エンゲイジメント定義では，「仕事に向けられた持

続的かつ全体的な感情－認知」と長期にわたるキャリア形成を記述する前提にあり

ながら，尺度では調査時点での心理状態を測定したものにとどまっていると考えら

れる（山口，2019a）。これまでの研究では，主に仕事の状態像とその検証が中心で

あり，個人の働く意義や価値観など体験に伴う心理的側面への継時的な変化は検討

されてこなかった。現在の体験とワーク・エンゲイジメントの状態を，「現在対現

在」で記述する試みが中心だからである。（山口，2016）。 

一方，仕事におけるポジティブな感情や認知には，その基盤となる「仕事への意

味づけ」という部分が大きな役割を果たしていると考えられるが，ワーク・エンゲ

イジメントでは，キャリアや経験の蓄積に伴い，働く意味や価値観が変容するとい

う側面を考慮していない（山口，2016）。しかし勤労者のメンタルヘルスに関して

は，過去の体験に伴う心理的成長や価値観の変容など長期的な時間的概念も踏まえ

て検討する必要があると考える。岡田（2013）もキャリア発達に伴う役割遂行は，

心理・社会的側発達が促進されることを示唆している。本研究ではこれらの課題を
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示し，ワーク・エンゲイジメントを長期的な視点から捉え直すために，ナラティブ・

アプローチ（White，1995）を援用し再検討した。 

第二に，本研究では，メンタルヘルスの新たな枠組みとして「漸進的使命感」概

念を提唱した。この概念の独創性は，単に仕事に対する指向性が理解できるだけで

はなく，「仕事の意味づけや意義」などのポジティな側面に着目することで，長期

的に安定した心理特性を把握できることである。加えて，これまでのメンタルヘル

ス研究においては，仕事における価値観や心理的意義などを数量化して，直接検討

することは行われてこなかった。しかし，「漸進的使命感」の構造を明らかにした

ことで，仕事における価値観や使命感を検討することが可能となった。メンタルヘ

ルス研究において，新たな概念モデルを構築した点で意義が認められる。  

第三に，産業保健従事者に対し，メンタルヘルスの新たな視点を提供できた。従

来のメンタルヘルス支援では，主に労働によるネガティブな側面に焦点を当て検討

されてきた（桝本，2000）。一方で，キャリア形成に伴い変化する心理的な側面（心

理的成長や体験の意味づけなど）には重きをおいてこなかった。しかし職業的アイ

デンティティには，「安定的な自己像の確立」が不可欠である（Erikson，1968/1973）。

仕事に対する意味や意義というような側面を持つ「漸進的使命感」は，ワーク・エ

ンゲイジメントの中核的概念であると同時に，職業的アイデンティティを構成する

この「安定した側面」に関与していると考えられた。勤労者が職業的アイデンティ

ティを再構築していく点から鑑みても，「漸進的使命感」は重要な視座を可能にし

た。 

本研究の課題としては以下の点があげられる。 

第一に，対象者を雇用条件や安定性などの外的要因の影響を考慮し，一般企業の

正規雇用と限定した。そのため，非正規雇用や専門的職業の勤労者に関しては，漸

進的使命感形成の過程が検討できなかった。また，「他者に関する指向性」がどのよ

うな時点で形成されるのか明確には解明できなかった。今後は雇用形態や職業的な

差異，過去の対人関係なども踏まえて検討が必要である。さらに，本研究で提唱し

た概念をより有用なものとして般化させていくために，実証研究を蓄積し精緻化し

ていくことが必要である。 

第二に，本研究では，漸進的使命感尺度におけるフィードバック面接の有効な活

用可能性が示唆された。この面接では，漸進的使命感尺度で把握した心理状態や仕
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事に対する指向性を基に，自己のキャリアを面接者と伴に振り返る。対象者はこれ

らの作業を通して，これまでの自身の体験に意味を与え，新たなストーリーを再構

築していく。さらに，はっきりとは自覚されず言語化もされていなかった心的経験

が，面接を通じてその場で概念化や carrying forward （Gendrin,1964）が生じる

ことで，仕事の意味づけが促進することも確認できた。一般的には，心理的負荷が

高い勤労者に対してカウンセリング的なアプローチを行うことが多いが，本研究で

は心理的負荷が低く現時点では問題が認められない場合にも，ポジティブなアプロ

ーチは有用であり，仕事に対する肯定的な側面（感情や認知）を促進することが示

唆された。加えて，尺度得点と自己認知の齟齬が生じている場合には，現実と自己

像のずれを修正していく作業にも活用ができ，有効な心理的支援の一助になると考

えられる。しかし，この面接自体は著者自身が実施し，対象者の主観的な意味づけ

を帰納的に分析したため，その技法は明らかではない。今後は，漸進的使命感尺度

を用いた面接技法を開発し，その効果検証を行う必要があると考える。   
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