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第２部

“意味ある仕事”概念の

体系的な構築に向けた動き

感情管理の５類型化を提唱している(1)ことで知られるボルトン（Bolton, S.）

の論文を読んでいて 2000 年以降“意味ある仕事（meaningful work）”がクリテ

ィカルマネジメントスタディーズのなかでも大きな関心を呼び（彼女を含めて）

数多くの研究者が参戦して活発な議論が繰り広げられていることを知った。

“意味ある仕事”とは何なのか？ この疑問が本書をまとめる切っ掛けであ

る。

働くことに意味があるのか、意味があるとすればどのような意味があるのか、

あるいはどのような状況の下で働くと仕事は意味あるものとして認識されるの

か、仕事をして自分が成長したと感じるときにはじめてその仕事は意味ある仕

事であると言えるのであろうか等々、仕事を巡っては色々な感慨が湧き上がっ

てくる。古典では「第一の生命欲求としての労働」という命題があり、労働は、

本来的には、人間を成長させる源泉である、という理解があるが、他方で、機

械化 → オートメ化 → AI とテクノロジーが急速に進展し、生産現場だけで

はなく、事務レベルでも、ヒトは機械の附属物に転化し、労働疎外と形容され

る状況が生まれたという歴史的な経緯が歴然として存在する。そして、このよ
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うな事態に対応する形で現れたのが、例えば、「労働の人間化」（労働の質の

向上：QWL）運動であることはよく知られているし、21 世紀を迎えると、衣

替えして「ディーセントワーク（decent work）（人間らしい仕事）」というコト

バが登場している。

これらの動きは、しかしながら、実際の労働が人間的ではない労働であり、

職場が非人間的な労働で溢れている実態の反映であり、現実の労働が人間的で

はないことを証明しているものでもある。近年「ブルシット・ジョブ（クソど

うでもいい仕事）」というコトバが広く知られている(2)所以である。

この問題は長らく問われてきた疑問であるが決して解決されたわけではな

く、今日では労働の実態が複雑化し益々その疑問が深まっている。そもそも資

本主義経済体制のもとでおこなわれる賃労働には本当に意味があるのか、働く

人々は自分たちが日々従事している仕事に何らかの意味を見いだしているので

あろうか、誰がそのような（仕事に意味を見いだせるような）事態と向き合い

そして経験しているのか、日々の仕事の中で一瞬でもそのような（例えば、成

長したと感じた）時があるとしてもそれをもってその仕事が意味ある仕事であ

るといえるものなのか、それは一体どのような状況下において生まれるものな

のであろうか、等々。日本や欧米を含め、世界各地で多くの人々がそのような

疑問に直面し苛まされているのだろう。

研究者たちは、いま、「意味ある仕事」にどのような意味を込めてそのコト

バを用いているんであろうか？

因みに、本書の第１部で紹介してきた研究は「仕事の意味」「意味ある仕事」

「意味の管理」などをテーマにして執筆・公表され、しばしば多くの文献で引

用されている「よく知らた（必読）」論文の一部である。（第 11 章で紹介する）

ラーザー’（Laaser,K.）＆ボルトンの論攷でもそれらが読み込まれそれぞれの

研究に込められた意図が批判的に活用され発展的に継承されているが、本書の

執筆者（宮坂）はラーザー＆ボルトンの論攷でそれらの研究の存在を知り、冒

頭の疑問に答えるために、ラーザー＆ボルトンの論攷に導かれる形で，それら

の文献そして関連する幾つかの著作を読み始め、ラーザー＆ボルトンの主張の
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意図を読み解いてきたという経緯がある。

そのような経緯は兎も角、第２部の課題は 2000 年前後頃から CMS の研究

者のなかで意味ある仕事を巡って活発な議論が展開されている状況を踏まえ

て、彼らが意味ある仕事についていかなることをどのように考えそれぞれの知

見を体系化しようとしているのかを確認することであるが、その作業は小さな

（間接的な）ものであり、意味ある仕事を巡って公表された多数の論文をレビ

ューした幾つかの論攷を読み解き、彼らの成果を本書の関心に即して利用・活

用・借用して「意味ある仕事」言説の動向の一端を浮かび上がらせることであ

る。

以下、まずはじめに、キャサリン・ベイリー（Cathrine Bailey）の研究活動

に注目し、意味ある仕事についての研究がこれまで、一般的に、どのようにお

こなわれ概念化されてきたのかを彼女の成果を借りて追体験しその内容を確認

する（第 10 章）。これは（意味ある仕事の研究状況を概略的に把握できること

を目指した）いわば「準備」作業であり、その作業を踏まえて、ラーザー＆

ボルトンの「問題提起」を読み解くことにする（第 11 章）。彼らはこれまでの

意味ある仕事の研究の内容を批判的に回顧し、（既存の枠組を否定するのでは

なく）既存の枠組を補完するような形で意味ある仕事の研究を進めるための「新

しい」枠組を付け加えている。

そしてラーザーは、ヤン・カールソン（Karlsson,J.）とともに、その枠組を

充実化する方向で先行研究を読み解いている。その紹介が第 12 章の課題であ

る。

註

(1)宮坂純一「ボルトンの感情管理類型化の積極的意義 － 組織に所属すると

いうことはどういうことなのか －」『奈良経営学雑誌』第 19 巻、2024 年参

照。

(2)Graeber,D., Bullshit Jobs: A Theory. Simon & Schuster, 2019 .（デヴィッド・



247

グレーバー著 ／酒井隆史・芳賀達彦・森田和樹訳『ブルシット・ジョブク

ソどうでもいい仕事の理論』岩波書店、2020 年。
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第 10 章

意味ある仕事とは何か

－ 意味ある仕事の全体像を示すひとつの試み

１ 意味ある仕事に関するこれまでの知見を統一的に整理するひとつの試みの

概要

2019 年に Journal of Management Studies の特別号「意味ある仕事」(Special

Issue: Meaningful Work: Prospects for the 21st Century)が刊行されている。そこ

では、意味ある仕事の性質、原因、結果、プロセスに関する理論と実証研究の

進展を検証する７編の論文が掲載されているが、その序論として「意味ある仕

事の５つのパラドックス」と題された一文が収められている。Bailey,C.et al.,

“The Five Paradoxes of Meaningful Work: Introduction to the special Issue ' Mean-

ingful Work: Prospects for the 21st Century’”(1)であり、ベイリーたちは学界の

現状を概観し、そこには「パラドックス」が見られる、と総括している。

従来の「意味ある仕事」研究が抱えてきた諸々の問題

意味ある仕事とは何か
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ベイリーたちの学界展望に拠れば、「意味あること」（meaningfulness）が、

マネジメント研究、心理学、社会心理学、人的資源管理／開発、政治理論、神

学、哲学、倫理学、社会学など多くの学術分野で注目され、そのためか、意味

ある仕事に関するこれまでの論攷をレビューすると、意味あることが多層的な

概念であるということが浮かび上がってくる。このことは「意味あること」の

定義について理論的にも実証的にも合意はほとんど形成されていないことを示

すものであるが、それでもなお － 確かに意味あることは(ガッリー（Gallie,W,）

のコトバを借りれば)常に「本質的に争われる概念」(2)であり続けるだろうが

－ 仕事に関連して「肯定的で（ポジティブで）主観的な個人的体験」を念頭

に置いて論じることについては合意が得られている(3)。

そして続けて、ベイリーたちは意味ある仕事に関する議論の動向を、つぎの

ように読み解いている。

第１に、「意味あることに関する文献の大半がそれを多次元的と定義してい

ることに留意することが重要である。例えば、リップス=ウィアースマ＆ライ

ト（Lips-Wiersma,M. & Wright,S.）(4)は、意味ある仕事は(「存在」（例：帰属

感）vs.「行動」（例：貢献）、そして「自己」（例：自己実現）vs.「他者」（例

：他者のニーズへの奉仕）という)２つの次元に沿って生じる、と主張してい

る。この視点によれば、様々な次元が均衡を保っている時に仕事は意味を持つ

が、同時にこの均衡(→ 均衡を保つ途を探しだすこと)は解決が難しいかもし

れないものであり避けられない緊張をもたらすものでもある。

第２に、意味あることが実際に何を指すかについての論争はあるものの、ポ

ジティブ心理学のモデルや枠組みのなかで概念化する流れへと（例えば、セリ

グマン＆チクセントミハイ（Seligman, M. & Czikszentmihalyi, M.)(5) のように）

傾いている。すなわち、意味あることは、職務設計、リーダーシップやマネジ

メントスタイル、職場文化、職場の人間関係の影響を受けやすい経験であり個

人および組織における様々なポジティブな成果と関連している、という視点で

ある。しかしながら、意味あることを操作化・測定する方法については疑問が

提起されている。例えば、28 種類の異なる測定尺度が提示されているが、そ

意味ある仕事とは何か
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の多くは具体性に欠ける（non-specific）項目、あるいは意味あることを天職な

どの他の概念と混同する項目を含んでいる、と。したがって、人々の主観的な

意味体験を評価する最善の方法について明確な合意は存在せず、結果として、

意味ある仕事を記述すると主張する全ての研究が実際にそれを果たしているか

は不確かである。さらに、レピスト＆プラット（Lepisto, D. ＆ Pratt, M.）(6)が

指摘するように、表向きは充実した職業に従事する多くの労働者も仕事に意味

を見出せていないという事実から、職務設計といった文脈的問題に注意を払う

だけでは意味ある仕事を保証するには不十分であることが示唆される。

第３に、意味あることに関する理論文献（特に、クリティカルな質的研究）

は支配的な実証主義的・単一主義的モデルを支える前提の一部を疑問視してい

る。焦点が個人のみに置かれる場合、意味ある仕事の関係的・過程的側面は軽

視されがちであり、あるいは十分に理解されていない、と。また、政治理論や

哲学の分野の研究者たち（ボウイ（Bowie,N.)（7), ウォルフ(Wolf,S.)(8)）は、自

律性、尊厳、自由という価値を提供する意味ある仕事が広く利用可能となるこ

とに対して組織や国家政策立案者には道義的責任がある、と主張している。意

味のある仕事が欠落すると、個人は意味への避けがたい欲求を満たせず、充実

した人生を送ることができないため、害に晒される(9)、と。この視点は、意味

ある仕事とは、心理学的アプローチが示唆するような純粋に主観的な仕事経験

の評価ではなく、「意味ある仕事の二分された（bipartite）価値」という表現で

主観的・客観的特徴の両方を包含する概念である、と問いかけるものであり、

したがって、この立場ら言わせれば、意味ある仕事は個人の領域内にのみ存在

するのではなく、むしろ道徳的かつ制度的な要請となる。

第４に、社会構成主義的立場（ブーヴァたち（Boova,L.et al.）(10)）も、意味

あることをより広範な社会的・文化的文脈に位置づけ、個人が自らの仕事を個

人的に意味あるものと判断する根拠を問いかけている。仕事を意味ある／意味

なきものと認識するかどうかは、個人がその仕事には自己を超えた広範な価値

があるということをどの程度信じているかに依存する、と論じているレピスト

＆プラットもその流れに位置するものであり、彼らには、現代社会では、曖昧

意味ある仕事とは何か
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さや不確実性の増大を背景に、個人が仕事の価値を求めて道徳的拠り所を見出

すことが難しくなっている、という認識があり、したがって、意味あることは

特定の業務に内在するものではなく、むしろ「解釈され構築されねばならない」

ものであり、しかも、いまは、益々、意味を見出す機会が乏しい状況に直面し

ている、と観念されている(11)。

第５に、クリティカルな労働過程研究者（ハーディング（Harding,N.）(12)、

リップス=ィアースマ＆ライト）はさらに、仕事が意味あるものかどうかを決

定する権限を誰が持つのか、という疑問を提起している。意味ある仕事に関す

る多くの研究では、権力者が無力な者たちのために意味を構築する（したがっ

て、リーダーは組織の価値観や目的を策定し、人事部門は個人の仕事に意味を

付与すべき職務設計や人事施策・プロセスを開発する）という前提に基づいて

いるが、しかし現実を見ると、強い組織文化が個人の価値観と衝突し、熱狂的

な組織理念は日常業務の平凡さから乖離し、リーダーが追求する目的が正当性

の検証に耐えられない場合があり、個人の意味感覚を統制しようとする組織慣

行の強制は、「実存的労働」（仕事に真の意味）を感じることではなく、「あた

かも意味があるかのように振る舞う」状態を招く可能性がある、と。

意味ある仕事の 5 つのパラドックス：今後の研究課題に向けて

７つの論文を精読したベイリーたちは、「意味ある仕事」研究のこれまでの

（上記で概観したような）流れを振り返り、意味ある仕事には対極的な捉え方

ができるような事象（→ パラドックス）が内在していると総括し、「意味あ

る仕事に関する議論の核心には」そのような「パラドックス」がある、との視

点から、それらを５つのパラドックスとして文字化している(13)。

ベイリーたちに拠れば、意味ある仕事は、

第１に、「個人は内なる欲求を満たすために意味ある仕事を求めるという生

来の衝動を持つと同時に、その同じ衝動が有害な行き過ぎた行為（excess）へ

と駆り立てること（ → 第１のパラドックス）があり、

意味ある仕事とは何か
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第２に、「意味あることは自己実現の文脈で生じる」が、他方で、その実現

は「他者」に依存している（ → 第２のパラドックス）し、

更に第３には、「意味あることは主観的評価であるが、意味あることは、個

人が意味あるものと見なすものを形成し正当化する外部的な客観的文脈に、根

ざしている」（ → 第３のパラドックス）のであり、

そして第４に、「意味あることは主観的に“見出される”ものである」が、

それは「マネジメントによる制御には適さないとしても規範的に規制されてい

る」（ → 第４のパラドックス）し、

第５に、「意味あることは仕事への普遍的な価値感である」が、それは「一

時的・部分的・非連続的な空間的・時間的・物質的文脈とも結びついている」

（ → 第５のパラドックス）、

という矛盾した次元が混在している事象である（が、文献によってはそれぞれ

の対極的な事柄の片方のみに焦点が当てられていることがある）。

これらのパラドックスが「意味ある仕事」研究が長らく抱えてきた（→ 研

究者を悩ませてきた）大きな問題である。これらをいかに解決するのか？ い

ま、意味ある仕事の研究はこのことを問われている。

２ アカデミアの世界から実務家の世界へのメッセージ

キャサリン・ベイリーは、上記で紹介してきたように意味ある仕事の研究の

流れを（そこに内在している問題点の指摘を含めて）総括した数年後に、実務

家向けに、意味ある仕事は学界でどのように議論されているのか、何故にこの

問題は重要なのか、という視点から、アンナ・サンドグダール (Sandoghdar,A.

L.)とともに、意味ある仕事についてわかりやすく解説している(14)。そこには、

「新型コロナウイルス感染症（COVID-19）のパンデミックやより不安定で不

確実な雇用形態を伴う新たなビジネスモデルといった動向を背景に、個人が人

生における仕事の役割やその意義について疑問を抱く傾向が強まっている」な
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かで、研究者として伝えなければならないことがある、という思いが見られる。

サンドグダール＆ベイリーの立場は、「“意味”という用語はあるものがい

かなることを示すものにかかわるものであり個人が仕事に解釈と意味を付与す

る認知プロセスを暗示している」語彙であり、「したがって、仕事には多様な

意味（肯定的・否定的双方）が存在し、それは個人の世界との関わり方によっ

て異なる」が、「対照的に、“意味ある”仕事は、特定の形ではあるものの、

一般的に肯定的な経験として見なされる」ものである、という考え方に明確に

示されているが、その彼女たちは学界の状況をつぎのように説明している。

意味ある仕事とはなにか

意味ある仕事に関する研究は、マネジメント、人的資源管理、組織心理学か

ら社会学、哲学、倫理学に至るまで、多様な学問分野でおこなわれている。そ

の結果、知見は断片化し明確な合意が欠如しているため、意味ある仕事につい

て単一の共通定義は存在しないが、しかしながら、「ほとんどの定義は、心理

学的観点から、主観的経験としての意味ある仕事に焦点を当ててきた。言い換

えれば、意味あることは、特定の職種や職業に内在するものではなく、個人が

仕事に対して抱く感覚や感情として捉えられている」。

但し、サンドグダール＆ベイリーによれば、「既存の定義は主に４つのカテ

ゴリーに分類され、それぞれ異なる要素が強調されている」。

(1)意味あることを仕事の肯定的な意味や目的として捉える定義

〔代表的な定義〕

・意味ある仕事とは、個人にとって特に重要であり、より肯定的な意味を持

つと経験される仕事である

・意味ある仕事とは重要性（significance）と肯定的価値（positive valence）

の両方を備えた仕事である。意味ある仕事の肯定的価値は快楽志向ではな

くユーデモニック（成長・目的志向）的なものである

・意味ある仕事は仕事の存在意義や目的に関する個人の主観的体験である
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(2)意味ある仕事の構成要素を特定している定義

〔代表的な定義〕

・意味ある仕事とは、自身の仕事が意義を持ち、個人の成長を促進し、より

大きな公益に貢献するという主観的体験である

・意味ある仕事とは、肯定的感情の経験から実存的意味を見出し、仕事から

意義を見出し、職場において目的や目標を追求することである

(3)個人の仕事との適合に焦点を当てて意味ある仕事を定義する試み

〔代表的な定義〕

・意味ある仕事とは個人が追求する特性とその個人が行う仕事に見出す特性

との整合性から生じる効果である

(4)意味あることを仕事を通じた充足感の獲得にもとめそこに焦点を当てて意

味ある仕事を定義する試み

〔代表的な定義〕

・意味ある仕事とは意味の 1 つ以上の次元の達成を促進する職務や職場環境

である。

このように意味ある仕事の具体的な定義についてはいまだ合意が得られてい

ないが、サンドグダール＆ベイリーの解釈では、多くの研究者は以下の点で概

ね一致している。それは、

第１に、個人が自身の仕事に対して行う評価であること、

第２に、多面的構成概念であること（言い換えれば、「目的」や「重要性」

といった単一要素ではなく、複数の要素が複合したものであること）、

第３に、特定の職業や職種に限定されることなく、あらゆる種類の仕事や雇

用形態において、個人が意味あると認識すれば、どんな仕事も意味ある仕事で

あると見なされ得ること、

第４に、個人が自身の仕事が他者や社会にとってより広く価値を持っている

と評価することと結びついていること、

であり、「簡潔に言えば、意味あることは個人が自身の仕事が本質的にどれほ

ど価値がありやりがいがあるかについて行う主観的評価と見なすことができ
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る」ものなのである。

意味ある仕事を体験する経路

この主観的評価に関連してサンドグダール＆ベイリーが問題視しているの

は、そのような評価が行われる経路、言い換えると、「個人はどのようにして

自身の仕事が意味あるものだという感覚を育むことになるのか」という問題で

ある。

この場合、前提としてサンドグダール＆ベイリーには基本的な（確信的な）

考え方が横たわっている。それは意味あることとは（良く言われてきたような）

「連続的な心理状態」であるという発想を捨て去ることであり、意味あること

は「人々が職場で経験する断片的な体験」である、という視点に立つことであ

る。彼女たちによれば、このような体験（意味あるものあるいは無意味なもの

に対する評価）には「感情的反応（誇り、満足感、自己超越など）が伴う傾向

があり、個人は、その後、これらの経験について、出来事の記憶に基づく回顧

的・認知的判断を行い、そのことが経験が意味を持つか否かの評価につなが

る」。

したがって、従業員は自身の経験を振り返り仕事の信念体系に統合するとい

うメカニズムのもとで組織内で意味ある仕事の経験を育んでいるのだ。「意味

ある経験が自身の仕事に価値があるか否かに関する全体的な信念体系の構築に

繋がっていく」という訳である。

これまでの研究でも従業員は複数の異なる経路を経て意味ある仕事な経験し

ていることが指摘され幾つかのモデルが提起されてきた。これらのモデルに共

通するのは、個々の従業員（「自己」）と周囲の人々（同僚、直属の上司、組

織全体さらにはより広い社会を含む、「他者」）との相互作用を重視する視点

である。

サンドグダール＆ベイリーは、2010 年にロッソたち（Rosso,B. et al.）によ

って提示された「意味ある仕事の源泉」観を援用し、図表１のような簡略化さ
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れた枠組みによって、「自己」と「他者」が仕事全体を意味あるものとする体

験にどのように寄与するかを説明している。「基本的に、個人は、他者との差

別化を図り能力・技能を発展させる（主体性の追求）と同時に、他者と繋がり、

絆を形成し、一体感を得る（交流の追求）という深い欲求も持つ」、と。

この図は、意味ある仕事の経験には、それが主体性の追求によるものか交わ

りの追求によるものかという２つの異なる源泉があることを示している。

図表 10-１

〔出典〕Sandoghdar and Bailey,“What is meaningful work and why does it

matter? A guide for practitioners”, p.4. 元図は、Rosso, B. D., Dekas,

K. H., & Wrzesniewski, A..“On the Meaning of Work: A Theo －

retical Integration and Review”. Research in Organizational Behavior,

30, 2010, p.114
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主体性の追求は、達成感や才能を伸ばす機会、自身の価値や能力を証明する

目標の追求といった経験を通じて、意味ある仕事につながり、他者に向けた主

体性は貢献感の増大をもたらし、結果として意味ある仕事を生む、という理解

である(→ 自己に向けた主体性の追求：自己の価値や尊厳を実感する「個性の

確立」／ 他者に向けた主体性の追求：自己を超えた重要な大義に奉仕し、積

極的な影響を与えているという「貢献感」）。

対照的に、交わり（コミューン）の追求には、職場における共同体への帰属

意識や自己認識との整合感を与えることで、意味ある仕事につながる可能性が

ある（→ 自己への交わりの追求：セルフコネクション（自己接続）、特定の

行動が自己像との整合性を高める際に生じる意味あること ／ 他者への交わり

追求：一体感、行動の結果として他者と調和する感覚）。

ここには、個人は根本的に他者との差別化を図り能力・技能を発展させる（主

体性の追求）と同時に、他者と繋がり愛着を形成し一体感を得る（交わりの追

求）という深い欲求も持つ存在である、という理解があり、それと連動して、

サンドグダール＆ベイリーは、意味あることは単一の源泉ではなく多様な源泉

から生じることそして複数の源泉の組み合わせから大きな意味が生まれること

を認識することが重要である、と強調している。

意味ある仕事の心理的メカニズム

図表 10-１は従業員が４つの経路で意味ある仕事を体験することを示してい

るが、それぞれの経路において従業員のなかにいかにして意味があるという感

覚がでてくるのか。これは「意味ある仕事の心理的メカニズム」として知られ

ているものであり、多くの研究者によって言及され、それらの経路が作用する

心理的メカニズムを特定化する作業が進められてきた。サンドグダール＆ベイ

リーに倣ってその成果を整理すると、これまでの研究によって次のような心理

が抽出されている。

(1)真正性
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仕事での経験は個人が自身の行動が「真の」自己と一致していると認識した

ときに意味を持つようになる。この真正性(authenticity)の感覚は個人が自身の

行動が自身の関心や価値観に沿っていると信じることによって生じるものであ

り、例えば、利他主義を重要視する人にとって、他者の福祉に貢献する利他的

行動を可能にする仕事は大きな意味がある。さらに、従業員が仕事に個人的に

関与し内発的動機付けを感じている場合、それらの活動を自己概念（人間とし

ての自己認識）の形成に重要であるとして捉え、結果として意味あるものとし

て経験することになる。

(2)自己効力感

個人が仕事において自己効力感を経験すると、自分は有能であり環境を制御

できると感じる。自律的で自らの活動を管理できると認識することは、仕事上

の課題に取り組む主体的な行動者としての自己像を支えるため、意味を持つの

だ。言い換えれば、人は自らを能力があり制御できる存在と見なすことに強く

駆り立てられており、この自己効力感を体験できる仕事を持つことが意味ある

ことという感情を高めるのである。

(3)自尊心

自尊心（すなわち、自己価値の評価）は、達成感をもたらす仕事経験を通じ

て価値ある存在でありたいという個人の欲求を満たすために、意味ある仕事に

繋がり、肯定的なフィードバックなど他者から「自分の仕事が重要で変化をも

たらしている」という信号を受け取ると、強い自己価値感(→ 自己肯定感)が

育まれ、それが意味あることのレベルを高める。

(4)目的

目的意識は仕事を意味あるものと構築するメカニズムの基盤である。「目的」

と「意味」という言葉はしばしば同義的に用いられるが、両概念は異なるもの

であり、研究者たちは両概念の境界を定義しようと試みてきたが、実証的証拠

は依然として乏しいのが現状である。これまでの研究の多くは「人生の意味」

に関する文献の中で行われており、これが混乱を招いている。因みに、人生の

意味に関する文献では、目的は人生における指向性と意図性の感覚として定義
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されてきた。

しかし、仕事の領域では、目的は一般的に「自己を超えた世界」や共有され

た価値観のより大きなシステムに向けた、未来志向の目標と見なされている。

これは、その仕事には当該個人を超えた本質的価値があることを意味するもの

であり、そこには、仕事はより大きな公益や社会貢献的な目標に奉仕しなけれ

ばならない、という理解がある。例えば、働く目的が給与を得ることにあった

としても、人々は給料そのものが仕事に目的意識をもたらすとは考えておらず、

むしろ、人々は給料を「目的達成の手段」と位置付け、自己を超えた存在（家

族など）への奉仕を可能にするものと捉えることが多いのであり、目的を持っ

た仕事は、日々の業務活動と他者への貢献との関連性を認識させることで、意

味のレベルを高めているのである。

目的意識には人々の過去の経験と将来の出来事や感情状態を結びつける力が

あり、実証研究では、特定の状況や環境に即した目的意識を持つことで、従業

員は業務量が急増し職場環境が変化するなかでも、仕事に意味を見出し維持で

きることが報告されている。このことは、困難な時期があったとしても、目的

意識は自身の仕事が重要で意味あるものであるという感覚を維持するのに役立

つことを示している。

(5)帰属感

帰属感は「持続的で前向きかつ意義深い対人関係」を構築・維持したいとい

う本質的な欲求と定義されており、意味ある仕事体験を構築する上で重要なメ

カニズムである。社会的集団への所属や職場における他者との緊密な繋がりの

感覚は集団的アイデンティティの共有意識を生み出し、それによって意味ある

仕事という感覚が生まれている。質の高い対人関係は相互支援の強い感覚にも

繋がり、共同体意識が高まり意味ある仕事という感情を深める方向に作用して

いる。

意味ある仕事が現実化するメカニズム
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従業員が意味ある仕事を体験するにはそしてその体験が更に促され深まると

きには組織が大きな役割を果たしているという認識は多くの研究者のなかで広

く共有され、環境としての組織は意味ある仕事が現実化する前提条件として位

置づけられ、個人レベル、職務レベル、組織レベルの変数を含む多様な要因が

意味の体験に及ぼす影響が検証されてきた。サンドグダール＆ベイリーは、そ

れらの要因を、便宜上とことわりつつ － また、ほとんどの研究では職務レベ

ルに焦点を当て、職務特性がどのように従業員が仕事を通じて意義への欲求を

満たすことを可能にするかを検証してきたが、意味ある仕事の経験がいかなる

仕事が価値あるあるいはやりがいのあるものと見なされるかに関する社会的・

文化的・制度的規範によってどのように影響を受けるかを検証した研究ははる

かに少ない、との注釈を添えて － 図表 11-2 のように図解し、これまでの研

究成果を踏まえてつぎのように概説している。

(1)関係性要因

〈対人的シグナル〉

職場の他者から提供される対人的シグナルは仕事の価値に関する重要な情報

を個人に提示するものであり、人々が仕事をどの程度有意義に感じるかに影響

を与えている。他者からの肯定的フィードバックや敬意に満ちた交流がそのよ

うなシグナルの事例である。

〈社会的ネットワーク〉

職場における個人の社会的ネットワークは、その人を望ましい方向へ成長し、

個人的に意味ある目標を達成する機会を得る可能性に影響を与えている。

〈リーダーシップ〉

変革型リーダーシップ、責任あるリーダーシップ、スピリチュアル・リーダ

ーシップ等のリーダーシップ様式と意味ある仕事との間に正の関連性があるこ

とが各種の研究で示されている。リーダーはまた、「意味の設計者」としての

役割を通じて、個人の仕事への理解と組織目標・ビジョンへの貢献との間に概

念的な架け橋を築くことで、意味ある仕事の体験を増大させる存在である。
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図表 10-2

〔出典〕Sandoghdar and Bailey,“What is meaningful work and why

does it matter? A guide for practitioners”, p.6.

(2)職務要因

職務レベルの要因に関する研究は主に職務設計の特徴や条件が仕事の意味

にどのように影響するかを探求してきた。職務レベルでは、人事担当者が従業

員にとって意義ある仕事を促進する労働条件を創出する上で特に重要な役割を

担っている。

〈職務設計〉
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スキルの多様性、自身の仕事が重要であるという強い認識、高い自律性とい

った特徴を持つ職務は、より強い意味あること感覚を生み出す、ということが

確認されている。職務の社会的側面（すなわち、職務が社会的相互作用や他者

とのつながりの機会を含むように設計されている程度）も従業員が仕事に意味

を見出す度合いに影響している。従業員が自身の仕事の受益者と継続的につな

がる機会を組織の内外で提供することが仕事における意味感の向上につながっ

ている。対照的に、自己・他者・組織全体からの疎外感や断絶感をもたらす職

務は意味ある仕事の体験を阻害する要因になっている。

〈労働条件〉

雇用契約の性質（自営業者やギグワーカーなど）や労働条件が意味ある仕事

体験に影響を与えることが研究で示されている。雇用不安、不公平な報酬、過

重な業務負荷は意味ある仕事と負の相関があり、デジタルギグワークも個人の

意味ある体験を阻害することが判明している。

(3)組織的要因

意味ある仕事に影響を与える組織固有の要因には、組織の実践、風土、文化

が含まれる。

〈組織風土〉〉

特定の職場風土が意味あることの醸成に有利であることが複数の研究で確認

されている。例えば、学習重視の風土は従業員に自己成長と潜在能力発揮の機

会を提供するため、意味ある仕事体験に好影響を与えることが実証され、また、

尊敬、信頼、包摂性、相互支援、協力、批判への開放性を特徴とする風土を持

つ組織も意味ある仕事体験の増加と関連していることが示されている。

〈組織的実践〉

企業社会的責任（CSR）活動は従業員の仕事への貢献感を高めることによっ

て仕事の意味を強化することが示されている。また CSR 活動は雇用主がステ

イクホルダーに対して倫理的なアプローチを取っていることを従業員に示すも

のであり、組織への誇りや帰属意識につながる可能性がある。能力開発や研修

等の人事施策は意味ある仕事と正の関連性がり、人事施策が重要な役割を果た
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すことが知られている。エンゲージメント向上を戦略的に重視した人事施策は

有意義な仕事体験にも好影響を与え、一般的に、仕事に意味を見出す従業員ほ

ど高いエンゲージメントを示すことを研究は示している。

〈組織文化〉

これまでの研究は組織文化が意味ある仕事に重大な影響を及ぼすことを示し

ている。革新的で支援的な文化は従業員の自律性と帰属意識への欲求を満たし

従業員が仕事に意味あることを生み出しうる可能性を高め、（組織全体での価

値観と誠実さの重視を特徴とする）倫理的文化の要素が組織に根付いている場

合、その可能性が更に高まる。

(4)社会的要因

組織外に視野を広げると、社会的要因が直接的・間接的に有意義な仕事に影

響を与えることが判明している。社会と文化は組織生活及び個人がアクセス可

能な仕事の種類に影響を与えるものであり、また意味あることに関する社会的

議論を形成されることに繋がっている。

〈ディーセント・ワーク（働きがいのある人間らしい仕事）〉

多くの研究は、ディーセント・ワークへのアクセスが個人が意味ある仕事を

どの程度経験するかに影響を与える重要な前提条件であることを示している。

仕事がディーセントであるとは、個人が身体的・心理的に安全な労働条件、休

息や非労働活動のための時間、公正な報酬、医療へのアクセス、家族や社会的

価値観を支える組織的価値観を享受できる状態を指している。

〈文化的規範と社会的言説〉

意味の探求そのものは往々にして人間の本質的欲求と見なされることがある

が、文化的規範は個人が労働領域においてこの意味を追求する程度を決定し得

る要因である。例えば文化的規範によっては、権力や物質的成功が意味ある経

験よりも重要な労働特性とみなされる場合があるし、さらに文化的規範は「意

味あること」の定義をも規定するものであり、個人主義的・資本主義的価値観

が強い国では個人的達成を通じた意義を重視する一方、集団主義的文化では個

人は地域社会や家族への社会的貢献をより重要視する傾向があることはよく知
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られている。同一国家内における社会的言説の急激な変化が従業員の態度・行

動や「価値ある・意義ある」とみなす対象の変化をもたらすことも報告されて

いる。

(5)個人レベルの要因

組織は有意義な仕事の体験度を決定する個人レベルの要因をほとんど制御で

きないが、個人差が意味ある仕事に影響を与えることは判明している。これは、

意味ある仕事が結局のところ主観的な体験であり、個人によって異なる点を強

調している視点である。

〈特性〉

性格特性のうち、外向性、開放性、勤勉性は、意味ある仕事体験と少なから

ざる相関を示し、神経質性が意味ある仕事と負の関連性があることが確認され

ている。

〈動機付けプロファイル〉

少なからざる研究において、目標の優先順位付けにおける個人差が、仕事の

内発的動機付けや意味あることの認識度に影響する、と理論化されている。同

時に、能力達成欲求、関係性欲求、自律性欲求、権力欲求のいずれによって動

機づけられるかによって、従業員が意味を見出す仕事の種類や状況は異なる、

とも報告されている。

〈物語性(ナラティブ)〉

個人の物語や信念は、人生を理解し一貫した人生観を構築する枠組みを提供

し、仕事の意味感の増大につながる。例えば、研究によれば、仕事を「天職」

と捉える人々は、仕事を自己同一性の感覚に深く統合しており、極めて意義深

いと感じている。仕事と他の領域（家族、宗教、余暇など）を比較した際に、

仕事がいかに人生の中心的な位置を占めるかを調べた研究は、仕事に意味ある

ことが他の生活領域と比較した仕事への重要性の重み付けに依存することを明

らかにしている。

〈価値観〉

価値観は社会的・文化的・制度的影響の産物であるが、それは個人レベルで
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保持され、人が仕事のどの側面を意義深く感じるかに影響している。価値観は

人々が仕事に付与する意味を強く左右し、その結果として仕事への意味づけの

程度に影響を与える、と報告されている。

サンドグダール＆ベイリーの上記のような解説は、実務者用に発表されたも

のではあるが、これまでの研究の知見を十分に踏まえて書かれたものであり、

何よりも５つのパラドックスに彼女たちなりにケリを付けて（すべての矛盾す

る解釈を排して）執筆されたものであろうし、意味ある仕事を総合的に解釈し

た、現時点では代表的な（ひとつの）－ 但し、心理的側面が過大評価されて

いる、という批判をうみだしているが － 成果である。特に、一時的にでも意

味あることという感覚を獲得したならば、その仕事は意味ある仕事である、と

明確に指摘したことは特筆すべき視点である。
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第１１章

拡張された、意味ある仕事概念

－ ラーザー＆ボルトンの問題提起 －

１ 意味ある仕事概念を構成する、複数の軸

意味ある仕事に関して主として 2000 年以降に公表された論攷を振り返り意

味ある仕事概念を再検討しているのがクヌート・ラーザー＆シャロン・ボルト

ン（Laaser,K. & Bolton,S.）の論攷である(1)。

ラーザー＆ボルトンは、あらかじめ記しておくと、これまでに提起されてき

た多様な意味ある仕事概念に疑問を抱いてきた。それは既存の議論の流れでは

「高い技能を必要としない仕事」（low-skilled work）は意味ある仕事の本質的

源泉を欠くものとして解釈され」ていることであり、「あるいは労働者の内発

的動機にのみ焦点を当てて労働生活の政治性を軽視する傾向」にあることであ

る。多くの研究では（全般的な傾向として）、高い技能を必要としない仕事は

除外され、ひいては無意味な仕事として片付けられているのではないのか？、

と。

彼らは、この現状を、「低スキル労働環境において意味ある仕事がいかに生

まれるかを分析できる“意味ある仕事”概念が欠落している」、と読み解き、

そして高い技能を必要としない仕事にも意味が存在しているという「現実」〔例

拡張された、意味ある仕事概念
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えば、公式的な技術的知識・技能のレベルが低く、タスク自律性が狭く、研修

・成長機会が少ないという特徴を持つ低技能職の労働者たちが自らの仕事を満

足のいく意味あるものにする方法を見出していることを報告している研究）か

ら得られた知見（例えば、ディーリーたち（Deery,S. et al.)(2), フィンドレー&

トンプソン(Findlay,P.&Thompson,P.)(3)、ウレスニェフスキー(Wrzesniewski,A.)

たち(4)などの研究成果]を踏まえて、高い技能を必要としない仕事も射程に入

れた、「低スキル労働過程の特異的特性・動態と労働者の主体的応答の相互作

用を中核とする」（ → 低スキル労働過程の特性と彼らの主体的応答にも対応

した）「新しい」「意味ある仕事が生まれるメカニズムを捉える」枠組みを提

示している。

ラーザー＆ボルトンは、「大半のアプローチは技能向上と職務充実の視点に

従うか、あるいは意味ある仕事の個人的体験を育む相互主観的・内面的ダイナ

ミクスに焦点を当てているため、意味ある仕事が「管理者の手の届かない領域」

でいかに生じるかを捉える概念的枠組みはほとんど見られない、という思いを

強く共有している。

ラーザー＆ボルトンが多数の文献をレビューし、そのような疑問を確認し意

味ある仕事が如何に生じるかを捉える枠組を新たに構築し提起しているのはそ

のためである。

ラーザー＆ボルトンは、「意味ある仕事分野で主流な学問領域はマネジメン

ト研究・組織行動学、政治哲学、人文科学、社会学である」との理解に基づい

て、先行論文をレビューしている。それは、マネジメント研究や労働・組織に

対する社会心理学的アプローチを含む組織行動学的アプローチ、古典的マルク

ス主義と現代政治哲学を特徴とした意味ある仕事に対する規範的アプローチを

展開している政治哲学、倫理理論に基づくアプローチを特徴とした意味ある仕

事に関する人文科学分野、主観的経験と構造的促進要因・制約要因に焦点を当

てている社会学的アプローチであり、最終的にはそれぞれの分野を代表する５

つの論文（合計、20 論文）が詳細に検討され、その概要が一覧表の形で整理

されている（本章の最後に図表として掲載）。

拡張された、意味ある仕事概念
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レビューは幅広い分野を網羅する主要な学術データベース（Business Source Compl-

ete、Internanational Bibliography for the Social Sciences、Proquest、Scopus）検索から開

始された。meaningful work 、meaningfulness at work、meaningfulness in work、meaning of

work、meaning in work、decent work が検索キーワードであり、この（OR 検索）作

業によって 96,000 件以上の文献がヒットしたため、decent work を除外して処理すると、

4,347 件に絞り込まれた。対象は、発表時期に関係なく、英語で発表された、実証的

研究（質的・量的・混合手法）、理論的研究（coconceptual work）、文献レビューであ

る。次いで、文献タイプを学術誌ガイド（AJG）2015 年版で３以上と評価された査読

付き主要（leading）学術誌に限定し、追加検索語として work、employment、management

（OR 検索）を導入すると、163 件に絞り込まれた。その後、ラーザー＆ボルトンは要

旨を精査し、「意味ある仕事」に言及せず「仕事の意味」「仕事における意味」のみに

焦点を当てた出版物を除外し、結果として 89 件の論文が選定された。

しかし主要な査読付き学術論文に焦点を当てたため、89 件の出版物の内容は圧倒的

にマネジメント・組織行動学および人文科学に重点を置くものであることが判明した。

そのため、政治哲学と社会学の分野では、（学術誌ガイド（AJG）2015 年版で３以上と

評価された主要査読付き学術誌に限定する、という）基準に適合しない単行本、書籍

の章、学術誌への出版が長い伝統として存在するという事情を考慮して、これら２分

野からの出版物数を増やすために折衷的なレビュー手法を適用することになった。ラ

ーザー＆ボルトがおこなった方法のひとつは、JSTOR などのデジタル図書館データベ

ースや大学図書館において、モノグラフ、ハンドブック、代替学術誌（alternative acdemic

journal）を対象にして同一キーワードで検索することであり、もうひとつは、先行文

献調査（すなわち、選定論文の参考文献リストを精査して意味ある仕事に関する社会

学・政治哲学文献を抽出すること）である。

この作業によって、新たに 48 件が追加され、結果として、137 件の文献が選び出さ

れている。

意味ある仕事に対するマネジメント・組織行動学のアプローチ
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心理学的な仕事動機付け理論の指針となっている（ハーズバーグやマズロー

に代表される）古典的原則では、仕事と社会的関係への関与は労働者および人

間としての成長を支えるものとして位置づけられ、無意味な仕事は高い業績達

成に逆効果であるという前提に基づき、初期の組織心理学的研究は、労働者の

個人的・社会的・経済的ニーズを満たす職務設計と人間的なリーダーシップス

タイルを特定化することを目指してきたが、その伝統を引き継いでいるのがハ

ックマンとオルダム（Hackma,R. & Oldham,G.）の研究(5)であり、彼らは、職

務設計が意味ある仕事を体験するおおきな役割を果たしていることを指摘して

いる。彼らは、仕事の自律性と支援的なフィードバックシステムと連動した「タ

スクの多様性」「タスクとの一体化」「タスクの意義」を意味ある仕事体験が

生まれる心理状態を育む重要な職務次元として特定している。

ハックマンとオルダムの研究は意味ある仕事研究において大きな貢献をおこ

なったものであり、それは画期的なものであった。なぜなら、意味ある仕事体

験が「価値ある」「興味深い」「有用な」職務設計に根ざすという視点に焦点

を当てたからであり、実際に、その後、組織の正式な枠組みにおける安定した

特定の職務特性とリーダーシップスタイルの組み合わせが意味ある仕事体験お

よび組織全体に好ましい影響を与えることを論証しようとする多様な意味ある

仕事研究が生まれたのである。但し、同時に、こうしたアプローチは、関係性

と文脈依存性を軽視し、意味ある仕事をもっぱら公式的な仕事の組織化の産物

として提示している、と批判されている。

カーン(Kahn,W.)の研究(6)は、職務設計に焦点を合わせ、意味ある仕事を「個

人が役割に没頭すること」に寄与する主要な心理的要因として特定している点

で、画期的な研究である。これは、「意味あること」を「当然のことと見なさ

れない、価値ある・有用な・意義深いと感じる経験」と定義することに明白に

示されている。そこには、個人の経験はタスクの自律性や多様性といった客観

的職務特性および尊厳が体験される職場相互作用を通じて形成される、という

視点があり、カーンの研究は、意味ある仕事を累積的かつ動的な心理状態とし
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て強調する多次元的概念化の進展において重要な役割を果たした。

ロッソたち(Rosso,O. et al.)の研究(7)は意味ある仕事を４つの重要な側面から

説明し、この解釈は広く知られ利用されている。第１は「個性化」であり、こ

のラベルのもとでは、意味ある仕事は仕事に対する自律性、能力、自己効力感

の制御という経験に基づいて理解され、意味ある仕事は自己と主体性（→ エ

ージェンシー）の相互作用の結果である。第２の側面は「貢献」であり、この

次元からいえば、意味ある仕事は主体性と他者志向性の接点から生じるもので

あり、自己を超越する事態が生みだしたその自己を超えた領域にポジティブ影

響を及ぼす仕事である。第３のセルフコネクションは共生と自己志向性の相互

作用によって引き起こされるものであり、真正性と自己肯定の体験を伴う仕事

である。第４の一体化は仕事によって他者や高次の原理が自己を結びつける際

に経験されることであり、そのときに意味ある仕事を体験する、と想定されて

いる。

ロッソらのアプローチは、「分離し、主張し、拡大し、掌握し、創造する」

という衝動として定義される心理学的主体性の概念を中核に据えたものであ

り、意味ある仕事を巡る議論に貴重な貢献をおこなった。これは職務特性モデ

ルに基づく意味ある仕事論議との継続性だけでなく同時に変化も反映してい

る。例えば、人間の主体性を動的かつ関係性的に理解する点を強調しているこ

とは歓迎すべき貢献であり、タスクやプロセスに対する統制というフォーマル

な自律性が意味ある仕事体験の核心的要件として位置づけられ続けている。と

はいえ、このモデルは依然として労働者の個別的経験に根差したものであり、

集団的主体の役割と公式的管理実践や広範な制度的特徴の視界を超えた非公式

な実践・関係を形作る労働生活の政治性分析が欠落している。さらに、安定し

た職場環境、キャリア目標、高度な自律性と裁量権を意味ある仕事の主要要件

として位置付けることは、このモデルが専門職や高度スキル労働を念頭に置い

て構築されたものであることを示している。

意味ある仕事に対するポジティブ心理学アプローチでは、意味ある人生とい

う内面的要因と意味ある仕事の関係性が重要視され、リーダーシップが、意味
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ある仕事の好条件を構築し、従業員の高いパフォーマンス・エンゲージメント

・モチベーションという組織にとって好ましい結果をもたらす手段として強調

されている。例えば、チャロフスキーとカヴァッラロ（Chalofsky, N. & Cavallaro,

L.）の研究(8)は意味ある仕事を３つの柱の相互作用として概念化している。(1)

（感情、精神、魂、複雑な信念体系に根ざした個人の内的欲求（欲求や願望な

ど）を特徴とする）「全人格」、(2)「仕事そのもの」（仕事における自律性の

付与、学習・成長機会の提供、仕事の管理・組織化の方法）、(3)前述の２つの

次元のバランスと整合性。そして、彼らは、この枠組みの中で、人的資源開発

（HRD）担当者は「組織コミットメント及び従業員の生活の質への貢献」を

確保することによって意味ある仕事を促進・育成できる、と述べている。これ

は、人々の望んでいるもの（want）とニーズを区別し、職場で意味を生み出す

ための心理的プロセスと仕事組織要因の相互作用を明らかにするのに役立つモ

デルである。

このような発想は、組織において意味ある仕事を可能にするリーダーシップ

の次元（clarity（明瞭性）、authenticity（真正性）、respect（尊敬）、mattering（重

要性）、autonomy（自律性）)（→ CARMA)に明示的に焦点を当て、それを労

働者の個人レベルの要因（strengths（強み）、personalization（個別化）、integration

（統合）、resonance（共鳴）、expansion（拡大))（→ SPIRE）と組み合わせた、

スティーガー（Steger,M,）の研究(9)にも明白に見られる。後者（SPIRE）は、

倫理的に行動する文脈の中で、仕事をパーソナライズし、自分の仕事に対する

所有権を発展させる必要性など、意味ある仕事 を体験するために必要な個人

の能力に焦点を当てているのに対し、CARMA は、従業員に高いレベルの自律

性を与え、人を管理する際に明確性、信憑性、敬意を示すことで、意味ある仕

事を組織化するためのリーダーシップの重要性を強調している。ここでは、自

律性は「自分の仕事において意志と判断力を行使する」能力に集約されるため、

意味ある仕事の中心的な要素と考えられている。

スティーガーとチャロフスキー、カヴァッラロのアプローチでは、意味ある

仕事の経験を形成または制約するものとして主観的なプロセスや特徴が強調さ
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れているが、キャリアパス、職場での自律性、洗練された人的資源開発（HRD）

にも注目し、洗練された人的資源管理（HRM）や高度な専門職と意味ある仕

事に因果関係があることも示唆されている。

全体としての評価

組織行動に関する文献に見られる意味ある仕事の概念化と分析レベルにはい

くつかの共通テーマが見られる。第１に、業務における高いレベルの自律性、

業務の多様性、雇用の安定、敬意と支援に満ちたリーダーシップ、人材開発の

実践などを特徴とする熟練した仕事など、客観的な労働条件の重要性が指摘さ

れ、働くものは、他者から認識され評価される有用な仕事に従事して意味ある

仕事という個人的な体験を味わう、と理解されている。第２に、意味ある仕事

と組織にとってのポジティブな成果（従業員のエンゲージメントやコミットメ

ントの向上、パフォーマンス全体の向上など）との間に強い因果関係が想定さ

れている。これには、従業員のウェルビーイングや満足度の向上、自己成長の

経験といった個人の利益も含まれる。第３に、大半の意味ある仕事モデルでは、

仕事のフォーマルな組織化と意味ある仕事を促進する条件を管理・創出する戦

略に焦点が当てられ、この文脈において、意味ある仕事は組織および労働プロ

セスのフォーマルな効率性とエンゲージメントの論理の中に位置づけられてい

る。

その後の研究において、この組織行動論的アプローチには意味ある仕事を管

理手法の産物（態度や個人の選好に適合させるもの）に還元する傾向があり、

それは調和的な関係を過度に強調するものであり、労働生活の政治性や、意味

ある仕事の本質・利用可能性・体験を形作るより広範な組織的・社会的・政治

的ダイナミクスを軽視している、と批判されてきた（ベイリー＆マッデン

（Bailey,C. & Madden, A.)(10) 、ハーディング、リソヴァら(Lysova,E. et al.)(11)、

メイら(May.D. et al.)(12)）。さらに、最近では、高いレベルのタスク自律性、タ

スク多様性、タスク重要性、高度な研修・開発機会が労働市場参加者の少数派

にしか利用できないことを示唆する実証研究（フォードン(Fodon,D.)(13)、カレ

バーグ(Kalleberg.A.)(14)）も発表され、恵まれない職場環境における意味ある
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仕事をいかに捉えるか、あるいは現代の職場の大半が意味ある仕

事を欠いているのか、という疑問が生まれている。

しかしながら、この分野の研究が（労働者が自己実現を図り、興味深い仕事

に従事し、経営陣からフォーマルな評価を得られるような）フォーマルな職務

自律性の重要性に焦点を当てていることは（低スキル労働における意味ある仕

事の枠組みを提供するという）ラーザー＆ボルトンの研究目的にとって重要な

示唆を与えるものであることは事実であり、ラーザー＆ボルトンは、そのこと

を認めた上で、「低スキル労働の本質を認識するためには、自律性の次元をフ

ォーマルな職務自律性から切り離し、承認(認められること／認めること )

（recognition）をフォーマルなマネジメント慣行から切り離す必要があるし、

同時に、自己実現の概念には労働者の自律性と主体性の力が包含されねばなら

ない」、と総括している。

意味ある仕事への政治哲学的アプローチ

政治哲学には意味ある仕事を概念化する長い歴史があり、その社会的・解放

的・変革的潜在力を強調してきた。例えば、カール・マルクスはヘーゲルの労

働概念（個人の発達を決定づける力）を援用し、労働・労働関係・社会関係が

職業的分業に支配されない公正な社会のビジョンを展望し、より具体的には、

『経済学・哲学草稿』において、意味ある労働を「社会的労働」と位置づけ、

個人が人々の共同体内で多様な技能と能力を開発・応用する力を与えるものと

してと解釈している。労働の解放的潜在性は労働者を「意味を求める個人」と

して捉える概念に依拠するものであり、その生来の能力は、「労働が実現され

る物質的基盤であり、労働が活動する感覚的な外部世界」との関わりを通じて、

真の才能と欲望の実現を可能にする、と。

マルクスの現代政治哲学への影響は自律性と尊厳を意味ある仕事の核心要素

として重視する研究に顕著に現れている。シュワルツ(Schwartz,A.)の研究(15)や

ブリーン(Breen,K.)の研究(16)では、自律性は解放的可能性を解き放ち、「知性
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と自発性をもって生きる」という広範な人間的プロジェクトへと波及し、労働

者が自律的な意思決定者となる力を与える、と考えられている。また、政治哲

学の分野では、例えば、ボウイ(Bowie,N.)の研究(17)では、自律的労働は、人々

が広く強制なく能力を発揮し、仕事に関連する活動を計画し、労働プロセスに

関して独立した決定を下す職場の機会として言及されている。

特に、徳倫理学アプローチにおいては、自律的労働が顕著な位置を占めてき

た。マッキンタイア(Macinttyre,A.)(18)の理論を応用した研究は、規制された空

間で組織化された労働実践の意義を強調している。ここで言われている実践と

しての労働とは、自律的で挑戦的かつ刺激的な労働を含み、教師や同僚そして

関連分野の過去・現在の専門家から継続的に学び合う、自己組織化された空間

に組み込まれたものである。また（徳倫理学に啓発されつつも、意味ある仕事

を専門的労働として限定的に理解する見解に距離を置いている）セイヤー

(Sayer, A.)の研究(19)では、意味ある仕事は尊厳ある活動の集合体として描かれ

ている。そこでは日常的・半熟練的業務と刺激的で挑戦的な高度熟練業務が組

み合わさり、高い自律性によって枠組みが形成され、この自律性が労働者に目

標設定や広範な労働組織決定に関与する機会を付与する、と。ここでは尊厳と

自律性が相互に絡み合い、両者は、仕事が細分化されず構想と実行が分離され

ていない場合に、意味ある仕事を促進する、と理解されている。

尊厳と自律性の相互関係が意味ある仕事の中核的支柱であるという視点はボ

ウイの研究でも重要視されている。ボウイは意味ある仕事へのカント的アプロ

ーチを展開し、労働者が職場で自律性を発揮できる業務上の課題・プロセスと、

人々が幸福観に従って道徳的存在として成長できる職務の内在的・外在的特性

とを結びつけている。

自律的かつ本質的に解放的な実践としての仕事の中心性を強調する意味ある

仕事の諸説は、技能の本質に関する見解では異なるかもしれないが、有徳的な

気質を育み人間の繁栄に貢献する、支配されない仕事を通じてのみ意味が生ま

れるという理解で一致している。これらの研究には、共通して、職場における

自律性は仕事を合理化・道具化・管理しようとするマネジャーの試みによって
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必然的に圧迫されるという理解があり、これが本質的な特徴になっている。こ

うした背景のもと、意味ある仕事への政治的アプローチは、セイヤーの研究に

象徴的に見られるように、技術的・社会的分業を最小化し、ルーチン的かつ刺

激的なタスクを含む職務に従事する平等な機会を創出することで労働を再構築

し、意味ある仕事の機会を拡大することを求めている。

ヨーマン(Yeoman,R.)の研究(20)では、仕事の社会的・経済的・政治的側面の

再構築の必要性に同意しつつ、リベラルな完璧主義的（リベラル・パーフェク

ショニズム）枠組みを活用し、客観的・主観的次元を統合した意味ある仕事へ

の規範的アプローチが展開されている。ヨーマンは、ウォルフの「意味あるこ

と」哲学を利用し、人間を「価値と意味の共創者」と概念化し、人間は「価値

の領域における共権威者」となるためのエンパワーメントを必要としている、

と論じている。この文脈において、ヨーマンは、仕事の組織化は、自律性（疎

外感の欠如）、自由（支配の欠如）、（尊厳ある仕事としての）社会的承認とい

う原則を備える必要がある、と主張している。このアプローチの主観的要素は

「価値ある対象」の概念に顕著に表れ、そこでは仕事に対する客観的資質の評

価に加え、「対象の本質への適切な応答」を含む、仕事への充実した感情的関

与という人々の経験が重視されている。この思考の流れは尊厳の理解にも内在

しており、ヨーマンはこれをコア要素として強調している。

そして、ヨーマンは「尊厳の感覚は、私たちが人生の意味内容に組み込んだ

価値ある対象に対して、ケアの実践を行使できる能力に依存する」と論じてい

る。このアプローチは、意味ある仕事の客観的条件整備における政治経済的文

脈の重要性を認識する点で価値があり、マネジメントや組織行動論の文献にお

いて支配的なリーダーシップや個人の選好に焦点が集まっている流れとは一線

を画すものである。ヨーマンの発想は、意味ある仕事の客観的・主観的特徴を

融合し、人々が与えられた構造内で「価値ある対象」に向けて持続的な指向性

をいかに形成するかに焦点を当てている点で非常に有用である。言い換えれば、

「主観的な魅力と客観的な魅力が一致した時に意味が生まれる」のである。

全体としての評価
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全体的に言えば、政治哲学的アプローチは自律性・尊厳・尊敬される関係を

意味ある仕事の核心的支柱とする規範的立場に立っている。しかしながら、意

味ある仕事を達成するための要件は高く、専門職や職人仕事といった限られた

職種に限定されている。

この分野の研究は、例えば、セイヤーやヨーマンは、経済を再構築し共同決

定を強制し労働者の利益により応答的な真の職場民主主義を実施する国家によ

る介入が、意味ある仕事の機会を拡大する、と主張している。但し、このよう

な研究の中では、低技能環境において意味ある仕事を創造し守る「意味を求め

る存在」としての労働者像は軽視され、日常的な自律性・尊重・尊厳という小

さくとも重要な経験が見失われている。ラーザー＆ボルトンは、労働者を「価

値と意味の共創者」とする哲学的基盤と労働過程理論および人間の主体性概念

を組み合わせることによってこの「欠陥」を補える、と評している。この作業

によって、労働者は、個人および関係性を通じた実践によってコアとしての自

律性を育み、尊厳を獲得し、相互尊重に基づく承認に関与できる主体として描

かれるだろう、と。

人文科学における意味ある仕事へのアプローチ

人文科学的アプローチでは、人々には自分の仕事を「目的があり、価値のあ

るもの」として体験したいという強い意志がある、という（古典的な人間主義

心理学理論を継承した）「存在論的理解」が広く共有され、そのような解釈が、

意味ある仕事とは特定の状況下で活性化される安定した経験の集合体ではな

く、労働者の継続的な意味づけを形成する主観内・主観間ダイナミクスを指す

ものである、という解釈の基盤となっている。こうしたダイナミクスを表す顕

著なレンズのひとつが自己超越の概念である。

マッデン＆ベイリー（Madden, A. & Baily, C）(21)の研究は、意味ある仕事

とは価値と目的を持つ仕事であり、「内面と外面の生活」を結びつけることで

労働者の自己実現の機会を提供する、と提唱している。彼らのなかでは、意味
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ある仕事の経験は、個人にとって非常に重要な職場の文脈・活動・出会いに根

ざし、自己を超えた仕事の価値と貢献への理解を育むものとして捉えられてい

る。同様の理解は、ケアワークに関するパヴリッシュたち(Pavlish,C. et al.)の

研究(22)にも見られ、そこではケア業務がケア関係と絡み合うことで意味ある仕

事が生まれる、と解釈されている。この関係から認識・価値・意義・目的が導

かれる、と。さらにパヴリッシュらは、ケア労働者が意味ある仕事を外部環境

に依存させることなく、条件や経験を内面的（intra-subjectively）に探求・創造

していることを強調している。これは意味ある仕事への人間主義的アプローチ

における核心的動態である「意味構築」の側面であり、レピストとプラト(23)が

「正当化視点」と呼ぶ立場 — 意味は仕事や関係性に内在するものではなく、

労働者によって創造・解釈される — を反映している。

シュネルたち(Schnell,T. et al.)の研究(24)は、自己超越に焦点を合わせる発想

を引き継ぎ、意味ある仕事の（多様な相互主観的・内面的次元と連動している

という）性質を強調し、意味ある仕事を自己超越志向を持つ合目的的な仕事と

して捉えている。意味ある仕事は業務の意義・多様性・アイデンティティを特

徴とし、高いレベルの職務自律性と支援的なフィードバックシステムに組み込

まれている、と。また、シュネルたちは、これらの特性がより広範な人生目標

と調和し、個人が一貫性・方向性・意義・帰属感を体験できるようにする必要

がある、とも主張している。そして、リプス=ウィアスマ＆モリス(Lips-Wiersma,

M. & Morris, L.)の研究(25)は「他者志向」と「自己志向」の次元に重点を置く

ことで意味ある仕事を概念化している。「他者指向」的次元は「仕事を通じた

他者との一体感」の体験や仕事が自己を超えた高次の目的を持ち他者に奉仕す

る機会を提供するという認識に関与することであり、「自己指向」的次元は職

場で自身の潜在能力を最大限に開発・発揮する機会およびさらなる成長の場と

しての仕事である。

人文科学分野は客観的な仕事や労働条件を超えた意味ある仕事体験の洞察を

深める富かな事例を提供している。それらは主観的な意味への意志を増幅させ、

目的意識・帰属意識・究極的には自己超越の体験を促進する意味ある仕事体験
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を語るものであり、ブンダーソン＆トンプソン（Bunderson,S. & Thompso,,J.）

の研究(262)では、充実した比較的高度な技能を要する職種や専門職に焦点が当

てられる主流の視点を超え、身体的・精神的に消耗し、社会的に高く評価され

ず、不安定な雇用条件を特徴とする恵まれない職種においても、いかに意味深

長さが体験され得るかを探求する道が展望されている。

全体としての評価

人文科学はマネジメント・組織行動論的アプローチとは対照的であり、客観

的構造や政策を意味ある仕事の促進要因としてトップダウン的に理解する立場

とは距離を置いている。人文科学分野の研究の特異な貢献は、意味ある仕事の

相互主観的性質と目的意識を持ち価値ある結束的な仕事の重要性を強調する労

働者の利益が社会的ニーズと必然的に一致することに焦点を当てている点にあ

る。この視点には政治哲学文献の視点と共有する部分が多々あり、意味ある仕

事を疎外されない自律的で興味深い労働として概念化している。それは自己と

他者にとって使用価値を持つものであり、その結果として、有用な仕事に従事

しそれを適切に遂行することに対する同僚、ラインマネージャー、顧客、患者

そしてより広い社会からの承認という体験が人文科学分野における意味ある仕

事の中心的な要素として浮上している。

人間主義的アプローチには、その大きな特徴として、意味ある仕事の主観的

経験にほぼ排他的に焦点を当てるという強い傾向が見られ、他方で、低スキル

労働の労働過程の特殊な力学と労働生活の政治的側面の相互作用及びそれらが

主観的経験や意味ある仕事を育む実践をいかに形成するかという分析が軽視さ

れがちになっている。

意味ある仕事への社会学的アプローチ

意味ある仕事は社会学や労使関係論などの社会学的な学術分野においても長

期間に亘って論争の的となってきたテーマであり、意味ある仕事は、人間のニ

ーズを満たし、実質的性格を持ち、職人技と職人精神の原則を備えた活動とし
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て幅広く理解されている。但し、産業革命が労働を有機的基盤から切り離し、

資本主義的分業の原則のもとで商品化し吸収したため、意味ある仕事を経験す

る機会は失われ、その結果、社会学分野では、意味ある仕事の概念に懐疑的な

傾向が大きな流れとなり、20 世紀後半の大半において、資本主義政治経済下

における疎外された労働の性質と支配性に焦点を当てられるようになったとい

う経緯がある。

しかし、ヴェーバーの研究は別の道筋を示しており、カルヴァン主義のプロ

テスタントキリスト教が普及するにつれて「天職」として経験される労働は高

潔な活動である、という考えが広く共有されている。ヴェーバーによれば、神

から授かった才能を勤勉に発揮し他者の幸福に貢献する場合、労働は天職とし

て認識されるのであり、そして、その「天職」という概念が（仕事という職業

の経験とより高い目的のために良くそして懸命に働くという労働者の高まった

義務との因果関係を強調する、社会学的見識に基づく）意味ある仕事論争の焦

点になったのである。

こうした背景のもと、テイラー＆ロス（Tayler, R. & Roth, S.）の研究(27)は、

天職体験に基づく意味ある仕事は、不安定で自己搾取的、危険かつ過度に要求

の厳しい労働条件を労働者が受容する傾向と密接に関連している、と論じてい

る。しかしながら、「天職」という概念は、それ自体として、重なりはあるも

のの意味ある仕事とは異なるプロセスや関係を指す独自の社会現象ではない

か、という議論(28)も存在する。

この分野におけるもうひとつの有力なアプローチは、社会学的に裏付けられ

た労使関係論の研究と良質で尊厳ある仕事に関する研究である。ここでは、規

制、職務、雇用レベルにおける意味ある仕事の実現要因に焦点が当てられてい

る。例えば、カッレバーグ＆マースデン(Kalleberg, A. & Marsden P.)の研究(29)

は、意味ある仕事を「自律性を発揮し、他者や社会を助ける機会」と捉え、意

味ある体験を可能にする客観的条件が問題視されている。

この立場は、マクロレベルにおける意味ある仕事のために特定の制度的枠組

みや政策の必要性に焦点を当てる一連の労使関係論に内在的に見られるもので
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ある。具体的には、法的枠組みや政策を通じて労働の商品化を緩和し、団体交

渉権、従業員保護規則、生涯学習・訓練制度の整備などを通じて「発言権」の

機会を確立する必要性を強調している。職場レベルでは、ガリー（Gallie,D.)

の研究(30)のなかで、仕事の自律性を前提としつつ、使用価値を持つ興味深く技

能を要する仕事の提供と労働者の直接的な関与・参加・発言権メカニズムの併

存が意味ある仕事にとって最重要である、と考えられている。

制度レベルと職場レベルを統合するアプローチとして、ホネット（Honneth,

A）(31)が、労働者の承認要求を満たすのが意味ある仕事である、と主張してい

る。これらの要求は、他の生活目標と矛盾しない適切な仕事へのアクセス、技

能の応用・向上の機会、共同決定の場、そして他者からの仕事の成果に対する

評価を通じて満たされる、と。

同様に、ベイリー＆マッデン(Bailey, C. & Madden, A.)の研究(32)は、収集作

業員が業務終了時にトラックの積載物を回収するという共同作業を通じて経験

する、水平的な承認の交換の重要性を強調している。一方、職場における尊厳

とジェンダーに関する研究(33)は、個人のニーズ、責任、関心を尊重することで

意味ある仕事への道を開く、公正かつ平等な雇用慣行の重要性を指摘している。

社会学的研究はさらに、労働者自身の職場での扱いと他者の扱いを省察する過

程で形成される道徳的評価が、職場における組合活動(34)、対処の共同体(35)、非

公式な協力関係(36)など多様な意味ある実践をいかに形作るかについても解明し

ている。

こうした実践では、従業員が、自律性ひいては尊厳を取り戻そうとする過程

において、低スキル労働の経験を再構築する(37)、と示唆されている。

全体としての評価

社会学分野は意味ある仕事の客観的・主観的性質の解明に重要な貢献をして

いる。しかし、意味ある仕事の客観的特性か主観的特性かのいずれかに焦点を

当てる傾向が強く、両者の相互作用の理解が軽視されがちである。ラーザー＆

ボルトンは、「客観的条件への注目は、意味ある仕事に対する規制体制や制度

の重要性に歓迎すべき焦点を当てるが、他方で、主観的側面に焦点を当てるこ
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とで、客観的に意味のない労働においても、人々が自律性をマネジメント統制

から引き出し確保し、仕事への評価から意義を見出すなど、多様な方法で主観

的意味を導きだされることが点が明らかになった」、と評している。

これまでの意味ある仕事議論に欠けている視点

ラーザー＆ボルトンは、文献レビューを終えて、つぎのように述べている。

第１に、マネジメント・組織行動学および政治哲学の分野では、意味ある仕

事を特権的な雇用条件に組み込まれた高スキル労働と結びつける強い傾向があ

る。この観点では、低スキル労働は暗黙的または明示的に疎外されて無意味な

ものとして特徴づけられ、意味ある仕事を測定するために用いられる次元 －

主にタスク自律性、次いでタスク多様性、民主的参加、学習・成長システム

－ は、低スキル労働には適用されないか、極めて限定的にしか適用されない

ものとして考えられている。

第２に、多様性に富む人文科学の領域では、主観的な意志に焦点が当てられ、

目的を持ち価値ある仕事を見つけあるいは創造することの重要性が取り上げら

れている。この視点は、特権的な労働条件への注目に固執することなく、意味

づけの力に関して貴重な洞察を提供しているが、主観的プロセスへ集中するこ

とによって、意味ある経験が完全に開放的であり、それは特定の職場環境にお

ける業務内容・雇用条件・社会関係に内在的ではないあるいはそれらによって

大きく形作られないものである、という考えに囚われている。この領域の文献

では、労働過程の特性や政治的側面そして意味ある仕事の客観的制約要因や促

進要因が軽視されるため、低スキル労働者が意味あることを経験できないこと、

あるいは低スキル職で労働者が意味ある仕事を経験するに至る理由といった問

題を探求することが難しくなっている。

第３に、社会学的なアプローチは、特定の雇用条件や仕事の側面といった客

観的次元を意味ある仕事の促進要因として理解するか、あるいは個々の職場の

特性という文脈における労働者の主観的経験の多層的なダイナミクスを捉えた
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意味ある仕事に関する実証的知見を提示するかのいずれかになりがちである。

この分野には、（他の分野でも抽出されている）自律性、承認、尊厳といった

次元が低スキル労働に関する研究でも重要性であることを示す研究も個別には

見られるが、単一事例研究を超える形で意味ある仕事を概念化しようとする問

題意識が欠けている。

このような総括を経てラーザー＆ボルトンが打ち出した視点は、「４分野に

亘る意味ある仕事文献の着想を得て、コアとしての自律性（core autonomy）、

敬意が込められた承認(respectful recognition)、派生的尊厳(derived dignity)とい

う（その詳しい内容は後述する － 宮坂挿入）次元に基づく、低スキル労働向

けの意味ある仕事類型論（→ 低スキル労働に適用できる分析視点）を提示す

る」ことである。

そして、この新しい（ラーザー＆ボルトン型）類型化は労働過程分析（LPA）

と労使関係分析（IRA）の新たな組み合わせのもとで構想され構築されている。

労働過程論と労使関係論は、ラーザー＆ボルトンのなかでは、労働生活の政

治性や低スキル労働の性質・複雑な社会関係を探究する長い歴史を持ち、その

研究手法（LPA と IRA）は労働過程低スキル労働における意味ある仕事類型

論の確固たる理論的基盤を提供する領域である、という認識があり、その特徴

（ラーザー＆ボルトンにとっての有益性）が簡潔に語られている。

第１に、LPA は、特に、生産現場における資本と労働の対立する利益・ア

イデンティティをめぐる闘争を重視する学問であり、これは労働者の意図的な

自己組織化と非公式な発言力を捉え、公式の階層構造や管理統制の外で機能す

る労働者のコアとしての自律性への洞察を提供してくれること、

第２に、IRA が雇用関係の条件を管理側が一方的に決定できる資本と労働の

力関係の不均衡を理解する上で役立つ学問領域であり、雇用主の権力を調整し、

コアとしての自律性が発揮され尊厳が得られる場を確立する公式・非公式の労

働者組織の重要性を強調していること。

LPA と IRA の知見は、ラーザー＆ボルトンに依れば、労働者が個別的・集

団的にコアとしての自律性を如何に行使するかを探求する概念的ツールキット
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の供給源なのである。

何故に、彼らはコアとしての自律性にこだわっているのか。それはその自律

性が雇用関係に人間性を与え、低スキル労働における意味あることの基盤を構

築する役割を果たすからであり、具体的には、そのことによって、「労働から

尊厳を導き出し、相互に敬意を払う承認が交わされる実践・関係・非公式な空

間が構築」されるからである.

そして更に、労働の主体性に対する理解を深めるため、ラーザー＆ボルトン

は、その類型論に、LPA と IRA に加え、アーチャー（Archer,M.）(38)およびセ

イヤー(39)の社会理論を組み入れている。これは、それらを組み合わせることに

よって、人々の自己統制能力と「自らの行動方針を決定する自由の度合い」に

関する豊かな概念的理解が得られる、という発想に基づくものであり、彼らの

構想では、その作業によって、人間の主体性が、人々にそれぞれユニークな様

式で備わっている、構造とうまく繋がっていく（mediate）能力として描かれ、

独自に自律性を創出し高めることで意味を経験したいという根本的欲求がそれ

ぞれにあることが強調されている。

２ 高い技能を必要としない仕事において仕事に意味あることを体験する

メカニズム

ラーザー＆ボルトンは、自律性、尊敬、承認、尊厳という次元が意味ある仕

事議論で広く共有されていることを確認したうえで － このことは、彼らのな

かで、自律性、承認、尊厳が意味ある仕事を特徴づけるタームであることが認

識されていることを意味している － すでに公開されている研究から得られた

知見にもとづいて（いわば一定の「裏付け」を得て）、高い技能を必要としな

い仕事においても、働く人々は － それらの次元がそのままではないが（変則

的な形で）－ ３つの次元で意味ある仕事を体験している、と論じている。

ひとつは「たとえ公式的な自律性が達成されていない場合でも、労働者の自
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己管理能力によって、職場において自律性をつくりだしそれを擁護することが

できる」という状況を念頭に置いたコトバであり、かれらはそれを「コアとし

ての自律性」として概念化している。因みに、多くの文献では、「公式的な自

律性は、大まかに言えば、労働者が、公式な仕事組織において、業務、プロセ

ス、仕事のスケジュール、業績評価について、程度には濃淡があるが、マネジ

メント及び裁量権を持っていること」として理解されている。ふたつめは「行

動やコミットメントが他者によって認識され評価されるだけでなく、仕事の組

織化や雇用条件といった構造が承認の交換を可能にし強化している」状況を念

頭に置いたコトバであり、かれらはそれを「敬意が込められた承認」として概

念化している。３つ目は「労働者が自己と他者に対する自己決定・責任・ケア

を発揮する能力」を念頭に置いたコトバであり、かれらはそれを「派生的（引

き出された）（derived）尊厳」として概念化している。

コアとしての自律性

意味ある仕事を論じているほとんどの文献では、ラーザー＆ボルトンの読み

方に従えば、労働過程における公式的な自律性が意味ある仕事を体験するため

の前提条件であることが認識され、低スキルの仕事では、仕事の自律性のレベ

ルが低く、タスクの多様性が制限され、経営陣によるマネジメントが厳しい、

という特徴が、傾向として、見られる、と理解されているが、同時に、ケア・

連帯・互恵・相互性の価値観に導かれ、正義と公平性の集団的規範によって枠

組みづけられた非公式な共同体を構築しようとする人々の意欲が存在している

ことを明らかにした研究もあり、それらはその作業現場に「コアとしての自律

性」の力が存在していることを教えてくれているのだ。例えば、「職場におけ

る客観的自律性の低さを指摘しつつも、自律性を創出し労働をより意味あるも

のにした労働者たちの非公式な現場の駆け引きや“やりくり”の実践に言及し

ている」ブラウォイ(Burawoy,M.)(40)やロイ(Roy,D.)の研究(41)、サービス労働を

分析し、「自律性の制約と消耗的な感情労働を背景に、支援ネットワークを通
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じた労働者の反射的思索が見られること捉えた」コルチンスキー（Korcznski,M.）

の「対処共同体」概念(42)、「製造企業の労働者が作業日中を通じて非公式な交

流や個人的関心を追求する時間的空間を現場に創出することで「機械の付属品

ではなく完全な人間」として自己を実感し、意味を経験した過程」を明確に描

きだしたハーディングの研究(43)、「ごみ収集作業員が労働過程において相対的

自律性を追求し、作業のペースと構造に対する支配を拡大することで意味ある

こと経験した事例を提示している」ベイリーとマッデン(44)の研究、等々。

これらの事例はヴァラス(Vallas,S.)(45)の「労働者自身が作り出す濃厚な文化

的集合体」を思い出させるものであり、意味ある仕事にとってコアとしての自

律性が重要であることを示している。というのは、労働者が声を発し、労働過

程に自律的な空間を浸透させ、相互性に基づき管理者の手の届かない領域で労

働を人間化し再奪還しようとする非公式な共同体や実践を確立することがコア

としての自律性を通じておこなわれている、と解釈されるからであり、こうし

た関係性実践は、個人が自律性を追求する行為（個別化された労働パターンの

構築など）や微妙な抵抗的実践によって補完されている。「清掃員が非公式に

業務の選別・除外や順序付け・数量の調整を行い、患者との関係性構築方法を

自律的に決定することで、仕事に意味を見出していた実態が示されている」ウ

レスニェフスキーら(46)の病院清掃員研究はその代表的な事例であり、労働組合

や非政府組織が、連帯といった価値観の促進、発言パターンの確保、職場環境

改善のための行動への参加機会を通じて、コアとしての自律性の発展を可能に

する重要な存在となり得る」ことを示唆する研究(47)も報告されている。

敬意が込められた承認

敬意が込められた承認は、健全な自己関係・自己発展・安定した社会関係は

相互主観的承認の経験に広く依存する（ → 職場における社会的関係が自由か

つ平等である場合に、相互主観的な承認の経験が社会的承認を育む）と示唆す

るホネット(48)に代表される承認の社会哲学（社会学的承認理論）に触発された
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概念であり、ラーザー＆ボルトンに依れば、条件付き承認と無条件承認という

２つの形態を通じて展開されている。「条件付き承認とは達成・能力・貢献に

対する評価の形態を指し、無条件承認は相互の価値体系において人間として評

価され尊敬される経験として表出している。職場レベルでは仕事の社会的環境

が相互主観的コミュニケーションをうみだし、このコミュニケーションを通じ

て、業績・行動・貢献・関係・コミットメントが同僚や直属の上司によって認

識され評価されている」、と。

職場レベルにおける条件付き承認では公式的な評価と価値付与が満足のいく

業績や関係と結びつけられるが、無条件承認は相互の義務とコミットメントの

ネットワークの一部として労働者が交換しあう尊敬と評価である。

このことは、顧客サービスが人間的なものであり、ケアが提供され、認識が

得られる限り、顧客との関係においても、たとえ一時的であっても、条件付き

および無条件承認が経験されることを意味している。例えば、介護労働者がケ

ア労働を通じて自らの活動に価値を見出すことで意味を実感していることが観

察されている(49)し、様々な「ケア労働」で構成される人的サービスに関わる仕

事が（清掃員が行う主に「ダークワーク」あるいは最前線の「マックジョブ」

では明らかに欠如している）ミクロレベルでの豊かな承認の源泉を提供するこ

とが明らかになっている(50)。というのは、労働者から最も多く寄せられる不満

は、低賃金や不規則な勤務時間以外に、仕事そのものへの誇りを感じているに

もかかわらず、雇用主や一般市民からの認識が欠如していることである(51)から

である。同様に、清掃員(52)やごみ収集員(53)に関する研究は、仕事の使用価値と

その物理的性質に対する相互尊敬に根ざした同僚からの無条件の承認が労働者

の自尊心と自己価値感の強化に寄与したことを強調している。敬意を込めた承

認は「他者との一体感」や「自尊心」といった意味ある仕事の研究では良く知

られた次元と類似点を持つが、ラーザー＆ボルトンの認識では、異なる側面を

持っている。というのは、職場レベルでは、敬意が込められた承認は、労働者

が相互主観的に「社会性を構成する」(54)ための駆動力、そして自らの価値を確

信させる非公式な社会的空間を創出し守ることを指しているからである。



288

拡張された、意味ある仕事概念

同時に、職場レベルの無条件承認は、仕事の組織化や具体的な人事管理

（HRM）のあり方、例えば、柔軟で家族に優しい働き方といった支援と安全

志向の政策を通じてウェルビーイングが支えられているかどうかにも関わって

いることも報告されている(55)。

派生的尊厳

尊厳は、ディーセント・ワーク（働きがいのある人間らしい仕事）の概念化

における中心的な要素として浮上してきた経緯もあり、今では良く知られたコ

トバである。尊厳を巡る議論の多くは、その実現を支援するために、安定的で

差別のない雇用条件などの定量化可能な指標の達成に焦点を当てているが、低

いスキルの仕事において尊厳を創出しそれを守る能力に焦点を合わせて、尊厳

の経験と密接に関連する幸福や意味が見られることを強調する研究もますます

増えている(56)。

このような状況のなかで、ボルトンは、2007 年に、「職場における尊厳の次

元」モデルを提起している(57)。これは、安全、公正な報酬、平等、発言権、ウ

ェルビーイングという客観的要因と、自律性、意味、尊敬という主観的要因を

指摘するモデルであり、このアプローチによって、ラーザー＆ボルトンに拠れ

ば、仕事の客観的特徴が脆弱である場合でも、主観的側面が尊厳の経験をどの

ようにもたらしたりカバーしたりしているのかという視点から尊厳を検討でき

るようになった。「派生的尊厳」はこの研究から導き出された概念であり、そ

れは「労働者が自己と他者に対する自己決定・責任・ケアを発揮する能力」を

意味している。

この「派生的尊厳」という概念は、ラーザー＆ボルトンの文脈で言えば、尊

厳の客観的次元を否定する構造的圧力に直面しても、自己価値を維持する力が

作用していることを示すためのものである。例えば、低スキル・低地位の仕事

における尊厳の追求の解明を試みたホドソン(Hodson,R.)(58)が、労働者は職場

で尊厳を導き出し／守ることによって「不十分な意味しか持たない仕事を、個
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人の地位、時間、努力に見合うより価値ある仕事へと変容させる」と述べたり、

ラモント（Lamont.M.）(59)やシンプソンら（Shimpso,M. et al.）(60)が、低スキル

でスティグマの烙印を押された仕事から尊厳がどのように導かれるのかという

問いに答えて、肉体労働及び精神労働が家族を支えるための個人的な犠牲とし

ておこなわれていることを強調することで示しているのは同じ文脈上の言説で

ある。

派生的尊厳は、セイヤーの言説(61)を借りれば、「自律的に組織化された空間

・活動・関係性において顕在化し、労働努力とは無関係に人々を尊敬し評価す

ると同時に、軽視や虐待に対する盾となる」ものである。例えば、ごみ収集員

などの「汚い仕事」に関する研究(62)は、労働者が非公式に業務内容を修正・強

化し、作業グループ内で業務プロセスを再編成し、非公式な学習共同体を構築

することによって尊厳を獲得している現実を強調している。こうした実践の核

心には、一方で労働者が労働の商品化を緩和し、価格を超えた尊厳を体験した

いという願望(63)があり、他方で、責任と自律への志向が仕事の組織と性質を形

作るような空間を創造したいという願望(64)が存在する、と。

したがって、派生的尊厳は、コアとしての自律性と敬意ある承認と並行して、

関係と行動に組み込まれている。それらは、労働者の自己価値と尊厳を確立し、

高め、守り、不正に対処し、責任・相互性・ケアのネットワークの力を通じて

充実感を体験する、選択肢を提供する存在である。したがって、派生的尊厳は、

コアとしての自律性と敬意が込められた承認とともに、労働者の自己価値と尊

敬を確立・強化・防衛し、不正に対処し、責任・相互性・ケアのネットワーク

の力を通じて意味を経験する選択肢を提供する行動に繋がるものとして埋め込

まれている(65)、ということになる。

派生的尊厳は、セイヤーの研究成果に倣えば、コアとしての中核的自律性が

侵害されないことに依存するものであり、さらに、派生的尊厳の概念が責任・

自己統制・意味づけといった主観的な特性を称賛する一方で、これらの特性と

実践は労働・雇用の客観的構造と弁証法的関係に置かれている。労働者が職場

で自己価値を救い高めるために発展させる非公式な実践・戦略・文化は、職場



290

拡張された、意味ある仕事概念

の客観的な社会経済構造を反映したものであり、同時にそれに対する反応なの

である(66)。

高い技能を必要としない仕事において意味あることを経験するメカニズム

ラーザー＆ボルトンが確認した「経験則」に則れば、高い技能を必要としな

い仕事においても、コアとしての自律性を活用し、敬意が込められた承認を育

む関係が構造化され、そして職場において尊厳を支える人間的絆を築けている

ならば、意味ある仕事が個人レベルでまた他者との関わりの中で生まれるので

ある。このことは、高い技能を必要としない仕事において、意味ある仕事は「労

働が適切に扱われ、敬意を込めた承認が生み出され、尊厳が得られる実践と関

係が確立する」ことで経験されるとか、「労働から尊厳を導き出し、相互に敬

意を払う承認が交わされる実践・関係・非公式な空間を構築することで実現さ

れる」という表現でも語られているが、そこには、人間には「独自に自律性を

創出し高めることで意味を経験したいという根本的欲求」が備わっている、と

いう考え方が横たわっている。

彼らの研究は、意味ある仕事は、(1)個人レベルで経験されるものであり、(2)

その構成要素は関係性に基づき、(3)組織レベルにおける構造的な促進要因と

制約状況によって形作られるものであり、こうした背景のもとで、人々は個人

としてまた他者との関わりを通じて、低スキル労働環境における意味ある仕事

の必須要素であるコアとしての自律性、敬意が込められた承認、派生的尊厳を

達成する、という「法則性」（因みに、ラーザー＆ボルトン自身は「類型化」

という表現を使っている）を導き出したのである。

高いスキルを必要としない仕事において意味ある仕事が経験されるメカニズ

ムは図表 11-4 のように図解されている。この図解に示されている矢印の向き

からも分かるように、自律性に向けた欲求が意味ある仕事を経験するメカニズ

ムの基本的な要因である。
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図表 11-1 高い技能を必要としない仕事において

意味ある仕事を構成する本質的な要因

〔出典〕Laaser. & Bolton“Absolute autonomy, respectful recognition and derived

dignity: Towards a typology of meaningful work”, p.15.

ラーザー＆ボルトンは、上記で紹介してきた新しいアプローチの積極的な意

義について、つぎのようにまとめている。その意義は、

第１に、コアとしての自律性、敬意が込められた承認、派生的尊厳の組み合

わせを中心に据えて構築された「新たな理論的枠組みによって（意味ある仕事

議論で欠落していた）低スキル労働の性質と労働者の個人的・関係的対応の相



292

拡張された、意味ある仕事概念

互作用を十分に捉えることができること」、

第２に、「低スキル労働における意味ある仕事の３つの次元を開発すること

で、低スキル労働の複雑性と公式の労働過程の制約を超えて意味ある仕事を確

立し守る労働者主体性の力を探求する」研究への道筋を提供すること、

であり、低スキル労働の客観的条件と意味ある仕事の主観的側面を探求すると

ともに、意味ある仕事が「管理者の手の届かない領域」でどのように創出され

るのかかを理解する、バランスの取れたアプローチが提示されたのである。

これまでの研究によって、労働者が意味ある仕事をうみだし体験する実践と

関係構築は仕事の組織化と組織が組み込まれているより広範な経済的・政治的

・社会的構造によって可能になる（制約さている）事柄であることが強調され、

「職場における関係性と行動が仕事の組織化と管理の方法と弁証法的関係にあ

ることが浮き彫りに」されてきたが、このことは、同時に、「高い技能を必要

としない仕事におけるコアとしての自律性・派生的尊厳・敬意が込められた承

認という３つの次元の創出と維持は職場の具体的条件と構造に左右される」こ

とを意味している。但し、「この３次元の組み合わせは、（対抗的実践、非公

式な空間・関係性の創出を含む）労働者のボトムアップ的実践の重要性を認め

る点で、意味ある仕事研究分野に新たな視座をもたらすものである」。という

のは、このような「実践が仕事の公式な組織が主体性・尊厳・承認を著しく制

約する場合に特に強まる」(67)ものであり、現実に、「低スキル労働の現場でし

ばしば見られる」からである。

ラーザー＆ボルトンは自分たち研究の限界も自覚しつぎのように述べてい

る。「我々が提案する枠組みにも限界は存在する。安全・安心という基本的ニ

ーズが満たされず、細部にわたるマネジメントと無意味な作業プロセスによっ

て自律性・自己価値・尊厳が搾取される環境では、意味ある仕事は、客観的及

び主観的両面において、その可能性が否定され、また、他者の目を通して仕事

が卑しめられ無意味化されるだろう。しかし、こうした物質的条件を認識しつ

つ、意味ある仕事が規範的理想であるという視点を堅持し続けることが重要で

ある」。
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ラーザー＆ボルトンは、何故に、「人々は、客観的条件がどれほど劣悪であ

っても、能動的に意味ある仕事を追求する」、と主張するであろうか。それは、

彼らが「“それを実現する余地（available space to do so）”という観念（notion）」

に依拠しているからである。これは、高度にルーチン化された低スキル労働や

プラットフォーム仲介型労働といった新たな有償労働形態の台頭によってコア

としての自律性・敬意が込められた承認・派生的尊厳を体験する余地がさらに

制約される状況が生まれてきている現状を考えると、極めて重要な視点である、

と。

３ 小 括

第 10 章及び第 11 章において見てきたように、サンドクダー＆ベイリーそし

てラーザー＆ボルトンという二組の研究者たちの仕事には、働くヒトが意味あ

る仕事を経験するメカニズムを大方の研究者になじみ深い表現で言語化し共有

できる途を拓いたという大きな功績がある。

具体的に指摘すると、一時的にでも（たとえ一瞬だけだとしても）意味ある

仕事をしているという感触を得るならば、その仕事は意味ある仕事であること

を明確にしたことはサンドクダー＆ベイリーの研究の成果である。しかしなぜ

一時的にしか体験できないのか、あるいは経験できない働くヒトもいるだろう

が、何故に意味ある仕事お経験できないのか、妨げている原因はどこにあるの

かなどの究明はこれからの課題である。

ラーザー＆ボルトンは既存の「意味ある仕事概念」に対して２つの疑問を抱

いていた。ひとつは「高い技能を必要としない仕事」が意味ある仕事の本質的

源泉を欠くものとして解釈されていることであり、もうひとつは労働者の内発

的動機にのみ焦点を当てて労働生活の政治性を軽視する傾向が見られることで

ある。彼らの論文では主として前者が取り上げられ、後者はそれほど論じられ

ていない。この論調にはボルトンの意向が強く働いていたように思われる。



294

拡張された、意味ある仕事概念

というのは、ボルトンには、働くヒトは資本に強制されっぱなしではなく（資

本に一方的に強いられた感情労働ではなく）自分の感情を発露する空間（space）

を持っている、との視座があるからであり、この（既存の研究の隙間を埋める）

発想が意味ある仕事を経験するメカニズの解明に通じているからである。言い

換えれば、スキルの低い仕事においても、自律性、承認、尊厳が（たとえ、形

を変えていても）担保され、意味ある仕事を体験しているからである。

それでは、その後者の疑問はどのように処理されたのか。

ラーザーは、ヤン・カールソン（Karlsson, J.）(84)とともに、別の論攷におい

て、自律性、尊厳そして承認に注目し、その内容を深く（重層的に）整理し直

して、この問題に立ち向かっている。次章の課題である。
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図表 意味ある仕事概念の代表的な解釈

マネジメントと組織行動」の分野

Hackman, R. & Oldham, G. (1975). “Motivation through the design of work:

Test of a theory”. Organizational Behavior and Human Experience,16,

pp.250–279..

MW の定義 個人が、その職務を一般的に意味があり、価値があり、や

りがいのあるものとして経験すること

MW の次元 １次的次元：タスクの多様性、タスクの同一性、タスクの

重要性 ／２次的次元：自律性とフィードバック

基礎概念 心理的行動と動機付け理論

研究の特徴 意味あるな仕事とは１次的次元と２次的次元によって引き

起こされる心理状態から生じるポジティブな感情である、

と指摘していること

Kahn,W.A.(1990). “Psychological conditions of personal engagement and

disengagementat work”. Academy of Management Journal, 33, pp. 692–724.

MW の定義 人々は、仕事に従事し、自分が値打ちがあり有用で価値あ

る存在であると感じた時に、その仕事に意味があると感じ

るものだ

MW の次元 タスク特性（自律性と興味深いタスク）、役割特性（価値

ある地位が公式に承認されている）および職場の相互作用

（尊厳の促進）

基礎概念 個人の役割への没入と離脱という心理学的概念

研究の特徴 意味ある仕事は個人が身体的・感情的投資に対して主観的

に十分な見返りを得た時に体験される、と主張

Rosso, B. D., Dekas, K. H. & Wrzesniewski, A.(2010). “On the meaning of

図表 意味ある仕事概念の代表的な解釈



304

work: A theoretical integration and review”. Research in Organizational

Behavior, 30, pp. 91–127.

MW の定義 個人にとって特に重要であり、より肯定的な意味を持って

いる、と経験される仕事

MW の次元 ４つの次元：個別化（例：自律性）、セルフコネクション

（例：真正性(authenticity))、貢献（例：自己効力感

(self-efficacy)）、統合（例：目的意識）

基礎概念 社会心理学、すなわち社会的アイデンティティ理論

研究の特徴 ４つの次元の交差点から生じる MW への４つの主要経路の

解明。これらは同時に活性化される場合もあるが、必ずし

も同時である必要はない

Chalofsky, N. & Cavallaro, L. (2013).“A good living versus a good life:

Meaning, purpose, and HRD” . Advances in Developing Human

Resources,15,pp.331–340.

MW の定義 意味ある仕事とは包括的な存在状態を示唆するものである。

それは、我々の目覚めている時間のほとんどを占める活動

（仕事）を通じて、人生の意味と目的を表現する方法であ

る

MW の次元 相互に依存する３つの主要要素：(1)自己認識（例：目的の

発見）、(2)仕事そのもの（自律性；技能を学び習得する機

会；高次の目的に合致する仕事）、(3)職場環境（例：ワー

クライフバランス）

基礎概念 個人および組織行動に主眼を置く社会心理学的理論

焦点を当てて 自己、仕事、職場環境の適合性の質

いること

Steger, M.F. (2019). “Meaning in life and in work”. In Yeoman, R., Bailey,

C., Madden,A. & Thompson, M. (eds), The Oxford Handbook of Meaningful

Work. Oxford University Press, pp. 208–220.

図表 意味ある仕事概念の代表的な解釈
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MW の定義 意味ある仕事とは、人々が喜んで、感謝して、精力的に最

善の自分と努力を捧げる仕事である

MW の次元 CARMA（明瞭性、信憑性(authenticity)、尊敬、重要性、自

律性）と SPIRE（強み、個別化、統合、共鳴、拡大）が相

互に補強し合うとき

基礎概念 意味ある仕事の体験を可能にする「高価値のてこ」を確認

・特定する心理学的理論

研究の特徴 意味あるリーダーシップが個人の意味ある人生構築と出会

うときに焦点が当てられている

政治哲学の分野

Schwartz, A. (1982). “Meaningful work”. Ethics, 92, pp.634–646.

MW の定義 働く者が自律的な個人として行動し自律的に発達すること

を妨げるのではなく促進する仕事

MW の次元 (1)自律性、(2)意思決定への参加、(3)民主的な分業、(4)

熟練労働、(5)訓練、(6)適切な賃金

基礎概念 政治経済学と哲学

研究の特徴 仕事の再構築を求める規範的アプローチに注目し、意思決

定への参加の強化に焦点を定めている

Breen, K. (2019). “Meaningful work and freedom: Self-realization, autonomy,

and nondomination in work”. In Yeoman, R., Bailey, C., Madden, A. &

Thompson, M. (eds), The Oxford Handbook of Meaningful Work, Oxford

University Press, pp. 51–72.

MW の定義 「自己認識とより広範な個人的生活を促進し高める仕事」

MW の次元 (1)自己決定、すなわち「人間の尊厳に不可欠な状態を育む

自律性としての自由、(2)自己実現としての自由と非支配と

しての自由

基礎概念 政治哲学

図表 意味ある仕事概念の代表的な解釈



306

研究の特徴 規範的概念として、資本主義組織における労働者の搾取や

虐待から守る保護措置の強化を求めている

Bowie,N.E.(2019).“Dignity and meaningful work”.In Yeoman,R.,Bailey, C.,

Madden, A. & Thompson, M. (eds), The Oxford Handbook of Meaningful

Work. Oxford University Press, pp. 36–50.

MW の定義 意味ある仕事には６つの特徴がある。(1)職務上の自律性；

(2)自律性と合理性の発達を支える仕事；(3)自立を支える

賃金；(4)労働者の合理的能力を発達させる仕事；(5)労働

者の道徳的発達と矛盾しない仕事；および(6)父権主義的で

ない仕事

MW の次元 (1)自律性、(2)十分な給与、(3)合理的能力と道徳的発達を

促進する業務の多様性と業務の同一性、(4)幸福を得るため

の異なる幾つかの道筋を尊重してくれること

基礎概念 倫理哲学

研究の特徴 労働者に真の自律性を与え（例：オープンブック・マネジ

メント（Open Book Management）、彼らの道徳的発達を支

えるマネジメントを実施することを提唱している

Yeoman, R. (2014). “Conceptualising meaningful work as a fundamental

human need”. Journal of Business Ethics, 125, pp. 235–251.

MW の定義 意味ある仕事とは、労働者が基本的な欲求を満たし、それ

によって「自由、自律性、尊厳に対する（働くものにとっ

ては）避けがたい関心」を満たすことを可能にする仕事で

ある

MW の次元 尊厳、非疎外としての自律性、尊重、承認、自由といった

特徴によって仕事が構造化されるとき

基礎概念 人間の能力へのアプローチ、道徳哲学

研究の特徴 職場における共同決定を強化し、労働者が基本的欲求を満

たせるようにする職場民主主義の実施を提言している

図表 意味ある仕事概念の代表的な解釈
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Sayer, A. (2009),“ Contributive justice and meaningful work”. Res

Publica,15,pp.1–16.

MW の定義 労働者が自身の能力を開発・発揮し、実践の内的価値を達

成する満足を得られるだけでなく、承認や尊敬といった外

的価値も獲得できる、複雑で興味深い仕事

MW の次元 挑戦的で興味深い業務；労働者が能力を応用・発展させる

機会；内的満足；他者からの承認；他者からの尊敬

基礎概念 政治哲学、道徳経済

焦点を当てて 労働市場参加者全員が意味ある仕事に平等にアクセスでき

いること る客観的な仕事の組織化に重点が置かれている

人文科学の分野

Madden,A. & Bailey, C. (2019). “Self-transcendence and meaningful work”.

In Yeoman, R., Bailey, C., Madden, A. & Thompson, M. (eds), The Oxford

Handbook of Meaningful Work., Oxford University Press, pp. 148–164.

MW の定義 仕事は、「自己を超越し、相互主観的に自己の境界を拡大

し、他者と共にまた他者を通じて仕事の意義への洞察を得

ることで自己実現と可能性の開花を可能にする」ときに意

味を持つものとなる

MW の次元 個人の枠を超えた仕事の意義に関する相互主観的体験（こ

の体験は、対人的・時間的・空間的文脈に埋め込まれてい

る、と想定されている）

基礎概念 自己超越への人間主義的アプローチ

研究の特徴 職場の文脈・活動・出会いが個人にとって極めて重要であ

り、自己を超越するときに意味ある仕事が経験される、と

解されている（この経験は一時的である場合がある）

Pavlish, C.,Hunt, R. J.,Sato, H. W.& Brown-Saltzman, K.(2019).“Finding

図表 意味ある仕事概念の代表的な解釈
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図表 意味ある仕事概念の代表的な解釈

meaning in the work of caring”.In Yeoman,R.,Bailey,C.,Madden, A. &

Thompson,M.(eds), The Oxford Handbook o fMeaningful Work. Oxford

University Press, pp. 237–256.

MW の定義 意味あることは、自己を反映する行動、特に他者のために

善を行うことを目的とした行動から生まれる

MW の次元 有用な仕事、目的、仕事の意義、幸福に資すること

基礎概念 学際的ケア理論、意味の哲学

研究の特徴 行為者のポジティブな個人的体験と仕事の関係的側面およ

びそのポジティブな影響に焦点が当てられている

Bunderson, S. J. & Thompson, J. A. (2009). “The call of the wild:

Zookeepers,callings, and the double-edgeds word of deeply meaningful work”.

Administrative Science Quarterly, 54, pp.32–57.

MW の定義 意義(significance)、目的、あるいは超越的な意味を持つ仕

事が意味ある仕事である

MW の次元 意義、目的、そして超越性

基礎概念 ヒューマニズム的天職（calling）理論、超越性

研究の特徴 仕事を「天職」として体験する個人（すなわち、自らの運

命と義務として認識される仕事を遂行すること）に焦点が

当てられている

Schnell, T., Höge, T. & Pollet, E. (2013),“Predicting meaning in work:

Theory, data, implications”. The Journal of Positive Psychology,8, pp. 543–554.

MW の定義 タスクの重要性、タスクとの一体化、自律性、フィードバ

ック、スキルの多様性そして仕事への没頭との間を媒介す

るのが「意味あること」である

MW の次元 セルフ・エフィカシ（self-efficacy）、職務役割との適合性、

タスクの重要度、社会道徳的風土、自己超越志向

基礎概念 個人および組織行動に関する社会心理学的理論

焦点を当てて 意味あることは個人レベル・業務（タスク）レベル・組織
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図表 意味ある仕事概念の代表的な解釈

いること レベルで作用するものであり、そのことによって意味ある

仕事という体験が同時的かつ漸進的に促進されることが強

調されている

Lips-Wiersma, M. & Morris, L. (2009). “Discriminating between ‘meaningful

work’ and the‘management of meaning’”. Journal of Business Ethics, 88, pp.

491–511.

MW の定義 意味ある仕事は「人間固有の特性」であり、「仕事の意味

の組み合わせ」によって活性化される

MW の次元 自己の成長と自己実現、他者との一体感、他者への奉仕と

自己表現

基礎概念 人間の本質は折衷的な組み合わせである

研究の特徴 意味ある仕事は人間固有の特性であり、一連の促進要因に

よって活性化される、と解されている

社会学の分野

Kalleberg, A.L. & Marsden, P.V. (2019). “Work values in the United States:

Age, period, and generational differences”, Annals of the American Academy of

Political and Social Science, 682, pp.43–59.

MW の定義 意味ある仕事は「自律性を発揮し、他者や社会に貢献する

機会」である

MW の次元 (1)人々が一般的に仕事に置いている重要性、(2)収入、安

定性、自律性、昇進、仕事の本質的特性といった特定の労

働条件の重要性

基礎概念 仕事の価値の社会学；ライフコース

研究の特徴 労働者が仕事の特定の条件や特徴に置く重要性とそれらが

他者を気遣うことを可能にする方法に焦点を当てている。

仕事の価値について多次元的視点が見られる

Bailey,C. & Madden,A.(2017).“Timereclaimed:Temporality and the experience
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図表 意味ある仕事概念の代表的な解釈

of meaningful work”, Work, Employment, and Society, 31, pp. 3–18.

MW の定義 意味は、個人が自らの仕事と自己を超えたより広範な超越

的な人生目的との間に真のつながりを認識したときに、生

じる

MW の次元 意味ある仕事への２つの経路：(1)「個人が自らの仕事が社

会的・経済的利益という観点でより大きな公益を喚起する

と認識する」場合、(2)“より高いパワー”へ奉仕するとき」

基礎概念 社会哲学と社会学

研究の特徴 スティグマ化された（stigmatized）（社会的な価値観や規範

に反するとみなされている）仕事、職人技、専門職の仕事

も、この２つの経路が満たされることで意味あるものとし

て体験され得るし、意味ある仕事の体験はエピソード的な

出来事にすぎないこともあり得る 、と考えられいる

Simpson, R., Slutskaya, N. & Hughes, J. (2019). “Meanings and dirty work: A

study of refuse collectors and street cleaners”. In Yeoman, R., Bailey, C.,

Madden, A. & Thompson, M. (eds), The Oxford Handbook of Meaningful

Work. Oxford University Press, pp. 223–236.

MW の定義 意味ある仕事は、「心理的プロセス、制度化された意味、

身体化された実践、規範的判断の間の相互作用の複雑なシ

ステム」である

MW の次元 相互主観的なそして自己実現的次元によって特徴づけられ

る仕事、および／または認識と自律性を提供するスティグ

マ化された次元によって特徴づけられる仕事

基礎概念 習慣と主体に関する社会学的理論

研究の特徴 仕事ベースの意味は労働者によってつくりだされるもので

あり、尊厳と価値感はスティグマ化されている職業におい

ても、仲間意識や共有された仕事の価値観・規範を通じて、

得られる,と主張



311

図表 意味ある仕事概念の代表的な解釈

Gallie, D. (2019),“Direct participation and meaningful work: The implications

of task discretion and organizational participation”. In Yeoman, R., Bailey, C.,

Madden, A. & Thompson, M. (eds), The Oxford Handbook of Meaningful

Work. Oxford University Press, pp. 373–387.

MW の定義 人々に広く共有されている価値観の観点から価値あるとみ

なす活動を追求する機会として特徴づけられる仕事

MW の次元 ジョブ・ディスクレションとしての自律性、意思決定への

参加、自己決定の機会やその他の価値ある目標実現の機会

基礎概念 仕事の質に関する社会学

研究の特徴 客観的な職場環境に注目し、それらが労働者に意味ある仕

事を育む価値観を発展させ達成させる手法に焦点を合わせ

ている

Taylor, R. & Roth, S. (2019),“Exploring meaningful work in the third sector

”In Yeoman, R., Bailey, C., Madden, A. & Thompson, M. (eds), The Oxford

Handbook of Meaningful Work, Oxford University Press, pp. 257–273.

MW の定義 意味ある仕事はその社会的文脈とより広範な文化的規範に

よって言説的に枠組みづけられている

MW の次元 自律性、尊厳、自己実現、使用価値

基礎概念 職業社会学、天職、アイデンティティ理論

研究の特徴 意味ある仕事の経験は、文脈（すなわち、文化、政策、労

働条件、および天職の経験、社会的アイデンティティ、仕

事への志向といった主観的特性）によって形作られる、と

との主張

〔出典〕Laaser. & Bolton“Absolute autonomy, respectful recognition and derived

dignity: Towards a typology of meaningful work”, pp.5-8 を加工。
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第 12 章

“意味ある仕事”概念の体系化をめざす試み

－ ラーザー＆カールソンの問題提起を読み解く－

１ 解 題

ラーザー＆カールソン（Laaser,K. & Karlsson,J.）の立ち位置は、ラーザー＆

ボルトン(Bolton,S.)の分類に基づくならば、意味ある仕事に関する社会学的ア

プローチに軸足を置くものであり、ラーザー＆カールソンのコトバをそのまま

借りれば、ラーザー＆ボルトンの論文で提示された「低スキル労働向けに構築

された三層構造の意味ある仕事類型論をさらに発展させ」ている。

2000 年代に入って、特に、ラーザー＆カールソンの認識に拠れば、2010 年

以降、意味ある仕事を巡る研究が活発化し、多様で活発な議論が展開されてき

たが、しかしながら、いまだ、「意味ある仕事はどのように定義されるべきか、

またその構成要素が主観的な認識のみによるものなのか、あるいは客観的な職

務特性によってのみ引き起こされるものなのか」、など、基本的なレベルで、

議論が紛糾している。その原因は、彼らの見立てでは、「意味ある仕事の客観

的次元（dimension）と主観的次元の乖離」にある。ラーザー＆カールソンは、
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このような現状を真正面から受け止めて、自律性（autonomy）、尊厳(dignity)

そして承認(認められること／認めること)(recognition)それぞれの客観的次元

と主観的次元に着目し、それらを主要な支柱とした、意味ある仕事を分析でき

る新たな社会学的な枠組みを構築し、そのようなギャップに対処しようとして

いる。それは、「労働生活の政治学的アプローチと批判的実在論の主体性理論

を組み合わせるなかで、客観的次元と主観的次元を明示的に概念化しそれらの

相互作用を明らかにする」ものであり、それによって「意味ある仕事が主体レ

ベルで経験される一方で、構造的レベルにおける広範な力学によって形作られ

る過程を分析できるようになる」だけではなく、しかも「あらゆる形態の賃労

働に適用可能な」枠組みとして利用されるように構想されている。

本章の目的は、ラーザー＆カールソンの 2022 年に公表された論文“Towards

a Sociology of Meaningful Work ”と 2025 年に刊行された共著(The Politics of life

and Meaningful waged Work (1)を読み解き、彼らの問題提起の「斬新さ」を浮き

彫りにすることであるが、まずは、基本的なタームである、自律性、尊厳そし

て承認について、彼らの解釈に倣って、改めて整理する作業からはじめる。ラ

ーザー＆カールソンは既存の多くの研究から得られた知見に基づいて、自律性、

尊厳、承認に新たな生命を吹き込んでいる。

尚、ラーザー＆カールソンの論攷では、資本主義経済体制のもとでおこなわ

れている賃労働を念頭に置いて、仕事（work）というタームが理解されてい

る。

２ 意味ある仕事の３つの軸

２－１ 自律性

自律性とは何か、いかなる事象を念頭に置いて用いられるタームなのか？

この問いに対してラーザー＆カールソンは、直接には明確に答えていないが、
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自律性は（自分自身で○○を自由におこなうことができる、ということを意味

する）「人間の自己実現能力を具現化するための前提条件として最も頻繁に言

及される」タームである、という趣旨のセンテンスがあり、ラーザー＆カール

ソンがどのような事象を念頭に置いて「自律性」というタームを概略的に用い

ているかを知ることができる。これが、多分、一般的な理解なのであろう。但

し、ラーザー＆カールソンにとって重要なことはむしろ別の所にあり、つぎの

ように記している。「自律性は、マネジメント・組織行動学文献においては、

職務自律性や職務裁量権という形で、中心的なカテゴリーであり、同様に、政

治哲学的アプローチにおいても、自律性は自己統治的・自己選択的な労働、お

よび労働における／労働を通じた個人の自由を記述する上で重要な次元であ

る。そして、自律性は人文科学においても個人の自由と同じように重要な役割

を果たしているが、ここでは意味の感覚を創造し体験する個人の能力に重点が

移っている」、と。ラーザー＆カールソンの立場から言えば、これまでの各種

の文献における自律性のこのような解釈には大きな問題があるのだ。

というのは、第１に、意味ある仕事における自律性を職務構造と同一視する

ことには、ラーザー＆カールソンに依れば、アーチャー（Archer,M.)(2)によっ

て明確に指摘された「下方合成」（downward conflation)が見られるからである。

例えば、ハックマンとオルダム（Hackman,J.R. & Oldham,G.R.）(3)の「職務特

性モデル」は、意味ある仕事を「労働者が自身の仕事を価値ある有用なものと

感じる認識」と概念化し、この体験を高いレベルの「タスク同一性」「タスク

重要性」「技能多様性」と明確に結びつけている。そして、この立場は意味あ

る仕事の経験とポジティブな成果との関連性を探求するマネジメント・組織行

動論の研究に幅広く影響を与え、具体的には、仕事の公式的組織における安定

した職務特性とリーダーシップスタイルの組み合わせの重要性がつとに指摘さ

れている(4).
。このような良質で安定した労働条件への注目は、ラーザー＆カー

ルソンの視点から言えば、確かに「意味ある仕事の構造的促進要因を特定する

上で有益ではある」が、他方で、そこでは、「意味ある仕事が一般的には仕事

の公式的組織化、特にマネジメント慣行の結果として概念化される」ことにな
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り、批判的実存主義のレンズを通して分析すると、それは「下方合成」そのも

のなのである。

「下方合成」は、アーチャーに倣えば、個人の行動やエージェンシー（→

主体性）が社会構造や文化などの大きな力によって完全に決定されるあるいは

それに還元されてしまう事態を示すために構築された概念であり、そこでは「行

動が基本的に付随現象として扱われるため、構造とエージェンシーが混同さ

れ」、「人間エージェンシー（human agency）が構造に独立した影響を及ぼす自

律性が決して認められない」ことを意味している。したがって、アーチャーに

倣えば、ハックマンとオルダムの「職務特性モデル」では、エージェンシーは

構造の一部となり、労働者は独自の主権的権能を持つ独立した行為主体として

認識されず、自律性はマネジメント側から一方的に与えられるものになってい

る、と解釈されていることになる。

しかし、現実には、労働者は、むしろ、構造によって置かれた状況に対して

革新的かつ予期せぬ方法で行動しているのではないのか。これがラーザー＆カ

ールソンの疑問である。

第２に、人文科学分野に眼を転じると、その分野は広範ではあるが、そこに

は、「ひとつの統一的特徴がある。それは意味づけを深く人間的な特性として

理解することである。労働者が、個人の資質と社会のニーズという文脈におい

て、仕事活動とより広範な人生目的との強いつながりを構築することを可能に

する、と」。人文科学分野では、意味ある仕事の主観的体験を強く強調し、そ

れを「仕事と自己を超えたより広範な超越的な人生目的との間の本物のつなが

り」として定義している。例えば、この分野の代表的な研究者であるリプス＝

ウィアスマ＆モリス（Lips-Wiersma, M. & Morris,L.)(5).
は「他者指向」と「自己

指向」の次元を統合した意味ある仕事の要因を概念化しているではないか。「他

者指向」の次元は「仕事を通じた他者との一体感」の体験を指し、職場におけ

る肯定的な関係性の重要性を強調し、仕事に自己を超えた高次の目的があると

いう認識は「他者への奉仕」の体験によって捉えられている。自己指向的要因

は職場でプロセスや成果を創造・影響することで自己の可能性を最大限に発揮
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する機会に集約されるものであり、労働者が真の自己を見出し美徳を育むこと

を可能にする仕事が意味ある仕事である。

人文科学的アプローチは、自己超越を追求しながら使用価値を創造する他者

奉仕への個人の欲求に焦点を当てることで、意味ある仕事の解釈に強力な主体

性の概念を加えているが、ラーザー＆カールソンの見立てでは、しかしながら、

このことによって「下方合成」は回避されるものの、個人への過度な焦点と職

場の非政治化理解が組み合わさることで、「上方合成」（upward conflation)（→

現在の社会構造は現代の人間の行動の直接的な結果であると想定し、過去の

構造を無視し、行為者を単にその都度ごとに影響を与えていく存在であるとし

て位置づける、という誤った考え方）(7.
が生じる。この構図では、構造はエー

ジェンシーの副次現象となり、構造は自律的な力を有する独立現象として認識

され得ないことになり、意味ある仕事は、労働者が内的な整合性を見出し、他

者に利益をもたらす興味深い実践に従事することで本質的な欲求を表現しよう

とする願望の産物として解せられている。

このような理論状況のなかで、ラーザー＆カールソンの立場から見ると、下

方合成も上向合成も回避できる（という希望を抱かせる）人文科学的な意味あ

る仕事の概念化がヨーマン(Yeoman, R.)(7).
によって提起されている。ヨーマン

のアプローチでは、エージェント（agent）による意味形成能力と意味ある仕

事の客観的次元との相互作用の解明に焦点が当てられ、彼女は人間を「価値と

意味の共創者」と概念化し、彼女たちは「価値の領域における共権威者」とな

るためのエンパワーメントを必要としている、と主張している。ヨーマンに依

れば、労働者は、仕事が、非疎外としての自律性、非支配としての自由そして

尊厳ある仕事としての社会的承認に特徴づけられるように組織されている場合

に、仕事から意味を導き出しているのだ。そして、ヨーマンは、この類型化に

基づき、大多数の職場は意味ある仕事を欠いていると断定し、制度の支援によ

る現代的職場の再構築を提唱している。但し、ヨーマンの枠組みは（仕事が意

味を持つためにどうあるべきかを仮定する）規範的発見的手法であり、そこに

は、ラーザー＆カールソンの見立てでは、ヨーマンの研究は、労働エージェン
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シーの力や、現代の労働過程において公式的組織という壁のなかで仕事の意味

が創造・防衛される多様な方法を過小評価している、という限界がある。

しかしいずれにしても、自律性が意味ある仕事の中核と捉えらえるものであ

ることに対して異議を唱える研究は見当たらず、意味ある仕事に関する研究は

豊かで多様な分野に跨がっておこなわれ、様々な学問分野が意味ある仕事の主

観的・客観的次元に貴重な洞察を提供しているが、それらは、但し、バラバラ

に試みられており、客観的・主観的次元の相互作用に焦点を当て、労働生活の

政治性を認め、上位・下位への合成を回避する類型論的研究は依然として乏し

い。これがラーザー＆カールソンの総括である。

〔補遺〕

ラーザー＆カールソンの発想は（構造と人間エージェンシー）は異なる存在

論的実体として異なる時間スケールで機能するために、分析的に分離可能であ

る、と主張している）アーチャーの社会理論に大きく影響されたものであり、

アーチャーの視座が組み込まれて意味ある仕事が概念化されている。エージェ

ンシーは社会構造によって完全に決定されるのではなく、人間は独自の行動に

よって社会構造を書き換えていく自律的な存在である、と。

アーチャーは、ラーザー＆カールソンの読み方に倣えば、エージェントを「同じ人

生の機会を共有する者」と定義している。つまり、労働者や資本家として同じ構造的

位置を共有しているのがエージェントである、と。彼女はエージェントを複数形（agents）

で用いている。但し、ラーザー＆カールソンの著作ではエージェンシーとエージェン

トの使い分けが必ずしも（共著のためか）明確ではないようにも感じられる（それ故、

本書では原文通りにエージェンシーあるいはエージェントとして表記している）。

そして同時に（それが故に）、ラーザー＆カールソンは、アーチャーに倣っ

て、（場を共有する個人の集まりである）プライマリー・エージェンシー

(primary agency）とコーポレート・エージェンシー(corporate agency）を区別
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し、企業は個人とは異なる独自のエージェンシーを持っている、と積極的に論

じている。労働者が意味ある仕事と体験するかそしてどのように経験してるの

かは（組み込まれているのが）「プライマリー・エージェンシー」なのかそれ

とも「コーポレート・エージェンシー」かによって大きく左右される、と。

職場におけるコーポレート・エージェントは複雑であるが、ラーザー＆カールソン

の整理に拠れば、それはなによりもまず仕事の組織（work organization）であり、労働

組合も － それが存在する場合 － コーポレート・エージェントであり、同時に、後

述のように、労働者自主組織（worker self-organisation）という形の非公式コーポレー

ト・エージェントも存在する（したがって、組合と自主組織は従業員エージェンシー

としても位置づけられることもある（Unions and Self-organisations as Employee Ag-

ency））。仕事の組織は資本主義企業であれば利益を、公共部門であれば予算を管理す

ることを目的とした、上下位階層の計画的階層構造である。これらの地位には雇用主

によって採用された従業員が配置され、雇用主は彼らに対する支配権を持つ。労働組

合は、雇用主と従業員の対立・葛藤、および従業員間の雇用を巡る競争という矛盾関

係において、公式のコーポレート・エージェントとして現れる。従業員は組合を通じ

て内部競争を緩和し、雇用主との対立においてより大きな力を結集する。公式のコー

ポレート・エージェントとしての組合の目標の一つは、労働条件や職場環境に影響を

与えることで、組合員にとって意味ある賃金労働を実現することである
(8)
。

コーポレート・エージェンシーは明確な目的を掲げその達成に向けて組織さ

れ活動している集団であり、従業員はそこに組み込まれて割り当てられた仕事

をこなしている（→ プライマリー・エージェンシーは、他者と共に、階層化

された社会秩序の中に位置づけられている）。ラーザー＆カールソンのコトバ

を借りれば、職場では、従業員は「階層化された社会において他者と共に特権

的あるいは非特権的な位置を占める」エージェントであるが、その内実は、特

定の企業（組織）に帰属することになった従業員が場を共有する存在（プライ

マリー・エージェント）としての側面を保持しつつコーポレート・エージェントに
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組み込まれているということである。それ故、プライマリー・エージェントと

しての存在が埋没し見えなくなるため、プライマリー・エージェントは受動的

に見られがちである。しかし「彼らは単に物事が起こるままに任される操り人

形ではなく」、エージェンシーという視点から見ても、かなり複雑な状況が生

まれ、「置かれた社会的・経済的枠組みの中で物事に意味を付与するエージェ

ントとして活動する存在」でもある。

ただし、事態は錯綜している。というのは、ラーザー＆カールソンに依れば、

コーポレート・エージェントは「公式」と「非公式」の二種類に区別され、「双

方ともそれぞれの利益追求のために集団行動を調整している」からである。「賃

労働の職場においては、労働組合は前者に、ワーカー・コレクティブ（worker

collectives）や対処共同体（communities of coping）などの自主組織は後者に分

類され」、「自らの目的と他者への目的を策定するのは公式コーポレート・エ

ージェントのみであるが、名称が示す通り、公式コーポレート・エージェント

は公式な組織であり、非公式コーポレート・エージェントは非公式な組織であ

る。後者では前者とは異なり、規約を制定せず、議事録を取らず、公式声明を

発表せず、年次報告書を作成せず、書面による行動戦略を策定しないが、集団

行動のための短期戦略を協議し、共通の規範を維持することは可能である」。

ラーザー＆カールソンの文脈では、ワーカー・コレクティブはノルウェーの社会学

者スヴェレ・リスガード（Lysgaard、S.）(9)
が 1950 年代に行った研究に端を発する概

念であり、労働者によって、厳格な経済合理性、階層的な権力、そして過酷な生産ノ

ルマに抵抗するために形成された、職場における非公式な防衛（→ 従業員の利益を経

営陣の要求から守る場）としての有機的で草の根的な（労働者主導の）コミュニティ

である。

対処共同体は、労働者たちが職場で生じるさまざまな苦痛（例えば、顧客の理不尽

な要求）に対処し、互いに頼り合うために、形成される、非公式なコミュニティであ

り、ホックシールト（Hochschild,A.）(10)によって開発された「集団的感情労働」の

重要な一部として解釈されることもある(11)。
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また、問題は別の所にもある。というのは、プライマリー・エージェントは

「コーポレート・エージェントの陰に隠れ自らのエージェンシーを完全に停止

させている」存在であるが、彼らには、ラーザー＆カールソンの立場から見れ

ば、「環境における自らの置かれた状況、占める立場の社会的特性、そしてそ

れが如何に彼らに利点や不利をもたらすかについて、熟慮する能力」があり、

「彼らの行動が非協調的で明確な目的を欠くにもかかわらず、置かれた環境に

集積的な影響を及ぼす力」があり、それらは「計画的でも指向的でもないが、

環境を再構成しうる」ものであるからである。

したがって、プライマリー・エージェントは、公式のコーポレート・エージ

ェント及び非公式のコーポレート・エージェントに組み込まれていなくとも、

「（既存の社会的文脈が提供する利益を超えたものを明確化し達成する）」（言

い換えれば、構造を再構築する）「行為能力を潜在的に有した社会的行為者で

あり、環境に影響を及ぼす存在」であり続けていることになる。

現状では、確かに、プライマリー・エージェントは、労働過程という構造化

された領域において労働者が共同で形成した利益や要求を追求する戦略を欠い

ている状態にとどまっているが、彼らが制限的な雇用慣行に反対し、自らの労

働とその社会的関係を適切に掌握し、自らの欲求や利益を満たすために組織化

するならば、意味ある労働の客観的次元及び主観的次元をめぐる状況は変貌す

るだろう、というのがラーザー＆カールソンの見立てである。

このような発想が、自律性、尊厳、承認に対するラーザー＆カールソンの解

釈に大きな影響を与えている。彼らの発想では、意味ある仕事の客観的次元と

して擬されているのが構造であり、それに対する主体的応答して位置づけられ

るものが主観的次元であり、それらの相互作用が様々な形態の意味ある仕事と

して経験され、あるいはその不在（→ 意味ある仕事が全く経験されないこと）

へと結実することもある、と解釈されている。

〔補遺〕了
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自律性の客観的次元

仕事の意味に対する職務特性モデルに基づくアプローチにおいてもあるいは

より広範な人文科学的説明においても、すでに触れたように、ラーザー＆カー

ルソンの理解に倣えば、自律性を意味ある仕事の中核として捉えるという点で

は同一である。「相違点は、前者が自律性を職務裁量と直接参加の機会として

重視するのに対し、後者は主体（agent）による意味生成能力を強調する」点

にあり、それはそれぞれのアプローチにおいてほぼ共有されている。それでは、

そのことを踏まえたとして、職場における自律性は客観的次元と自律性と主観

的自律性次元に区別できるのか？という疑問が生まれてくるが、ラーザー＆カ

ールソンに拠ればこれらは区別できるものである。

というのは、意味ある仕事を経験する上で重要な要素は客観的自律性である

との主張が広く見られすでに共有されているからであり、そのような主張を踏

襲すれば、客観的自律性は、「生産やサービスをうみだす様々な段階において、

労働者が直接参加の機会を持ちつつ、技能と判断を独立して行使する機会を指

す」タームである。したがって、客観的自律性の核心は職場における裁量権で

あり、個人または労働者グループが（任務達成に用いる方法、それらの方法の

運用方法、任務完了に必要なプロセスの順序とタイミング、そして自身の労働

努力を評価する基準、という諸々の）事項を決定する機会に集約される。そこ

には、労働者は、公式に認められた（いわば外部から与えられた）権威に裏づ

けられた様式で、自らの専門的基準に沿って職務設計や社会的環境を修正し、

自己決定と自己啓発を特徴とする仕事に従事する機会を得ている（という経験

則的事実に則った）解釈がある。「客観的自律性は仕事の公式的組織に根ざし、

生産所有者の利益によって方向づけられるものの、意味づけの実践に関する労

働者自身の省察を促進する点で、意味ある仕事を可能にする重要な要素」なの

である。

しかしながら、労働者が技能と判断を自律的に行使する機会という形態の客

観的自律性は資本主義的労働過程においては（職場体制の大半が高度な分業、
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反復的で単調な作業、厳格な管理統制、発言権の欠如、などを特徴とする）深

刻な形で制約されがちである。これは経験則的事実であり、広く共有されてい

る。

自律性の主観的次元

これに対して、職場における主観的自律性は、客観的自律性との対比で言え

ば、外部から与えられ裏づけられた権威がない状況下で、自分の価値観に基づ

いて主体的に意思決定をおこなうことであり、これは、ラーザー＆カールソン

に学べば、多くの職場研究において論証されてきた事態である。幾つかの研究

に依れば、厳格な職場体制下であっても、労働者が「自らつくりだした濃厚な

文化的集合体」(12)を維持し、意味ある仕事の源泉を提供しているし、リスガー

ド(13
によって、労働者が独自のルールと価値観に基づく労働者集団を形成する

ことで、公式組織からの自律性を確保している過程が明らかにされている(こ

とが知れている)。

また、管理職にそのルール・価値観・存在自体が知られていない職場ゲーム

（workplace game）(14)が機能していることも分かってきた。働くものは、「日

常的で精神的に消耗する業務を（公式の仕事の組織を補完する（complement）

ために労働者がつくりあげてきた）代替的な意味体系に組み込むことによって、

そこから自分自身用にアレンジされた意味を見出しているのだ。これが職場ゲ

ームであり、そのような実践は、たとえ階層の上位に向けられた対抗的実践を

含む場合でも、仕事回避が動機ではなく、むしろ、労働者が主体的に形成する

空間において、自らのアイデンティティを育み、仕事に関する意思決定を自律

的に行い、仕事や他者との関係性を導く非公式な価値観や規範を構築しようと

する積極的な衝動に支えられている」(15)。ラーザー＆カールソンに依れば、「主

観的自律性の概念は、公式組織とその要求から自律の領域及び独立した意味体

系を確立・防衛することを目的とした、ボトムアップの規範と価値観によって

駆動される、職場における非公式な労働関係とその実践」として定義されるも
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のである。

自律性の客観的・主観的次元と密接に絡み合っているのが尊厳の客観的・主

観的形態である。

２－２ 尊厳

尊厳は人間を定義する本質的条件として構築されてきた（良く知られた、し

たがって、多くの論点を含む）概念であり、ラーザー＆カールソンの解釈に倣

えば、近年の研究に限定しても、そこに幾つかの側面を見いだすことができる。

第１は、尊厳を「人格の自然的生得権」と断じているクリスチャン・スミス

（Smith,C.）(16)の立場である。スミスに拠れば、尊厳は「存在論的に実在し、

分析的に還元不能であり、現象学的に顕在する」人間的属性であり、言い換え

れば、人間は「尊厳を保持し包括的な人間的目的を追求する必然的に道徳的な

存在」であり、尊厳が消滅すれば、人間もまた消滅する。このことは、尊厳が

人間として生まれたときから人間に備わっている価値であることを示してい

る。

第２に、コリアー(Collier,A.)によって、「人は、その知的能力、身体能力、

道徳的資質などとは無関係に、“生きるべき人生を持つ”という点で、形而上

学的に平等である」との立場から、尊厳は人間生活における関係性であり、そ

れはヒトによって脆(弱であるとしても強力な側面である、と主張されている。

コリアー(17）に依れば（→ ラーザー＆カールソンの解釈に倣えば）、この概念

には２つの重要な要件がある。ひとつは他者による自己の生命への支配権がな

いことであり、ふたつめは、「当該社会の成員として通常に活動するために不

可欠な」必需品へのアクセスがあること(18)である。これはコリアーの社会正義

論の核心を成し、市民が他者との関係において自らの価値を実感し実現できる

社会における物質的平等の重要性を強調した言説である。しかし現実は、ラー

ザー＆カールソンも指摘しているように、階層的に構造化された資本主義社会

では、資源と機会の不平等な分配が依存関係を生み出し、物質的平等を制約す
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ることで、人々の形而上学的平等が脅かされ、結果として「生きるべき人生を

持つことは市場では何の価値もなく、重要なのは市場で取引可能な商品や購買

力を有することだ」、との感慨が拡がっている(19)。

第３は、尊厳の本質を「自己の目的としての人生を歩むこと、他者の目的の

ための手段とならないこと」として位置づけるピーター・ビエリ(Bieri,P.)(20）

の立場であり、ビエリは尊厳を「特定の生き方、思考・経験・行動のパターン」

と定義し、人間の尊厳を、人々が潜在的に持つ相対的に自律的な力と結びつけ

ている。この力は、特定の社会的文脈において自己及び他者の行動・思考・経

験を評価し、自己を道具化する関係から回避（あるいは解放）するために重要

である、と。そして、ビエリは３つの条件を指摘している。ひとつは、人間の

尊厳には、自己の力、能力、必要性について敬意に溢れた承認が求められるこ

と（これは、人間が自律性を発揮し、親密性が尊重され、達成が認められ、約

束が守られ、脆弱性や依存性が悪用されない十分な機会が存在することを意味

する）であり、２つ目は（人々は、厚みのある持続的な関係を通じて、相互承

認と尊重、約束の価値、道徳的誠実さを重視し投資することを学ぶ、という）

社会的関係の質であり、３つ目は。人々は互いを目的そのものとして扱い、繁

栄と苦難における互いの力、脆弱性、能力を尊重し評価することである。これ

らの３つの柱とその相互作用の重要性の指摘は、尊厳の関係的性質から生じる

その曖昧さ・不整合・潜在的対立、そして市場社会のなかで尊厳が道具化され

客体化されという危うさを認めて提示されたものである。

これらの多様なアプローチは尊厳には規範的・政治的・社会的側面があるこ

とを示唆するものであり、そのような視点から浮かび上がるのは、ラーザー＆

カールソンに依れば、尊厳が階層化された社会構造と社会関係における人間の

可能性の実現と連動した強力な次元であるという「事実認識」である。したが

って、尊厳はメカニズムであり、それゆえに創発的なもの（何かをうみだし押

し出す力）である。

ラーザー＆カールソンはこのような理解に則って意味ある仕事に関連する尊

厳の客観的そして主観的次元を探求している。
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尊厳の客観的次元

尊厳は、ラーザー＆カールソンの感触に倣えば、特に、（労働者が職場でど

のように扱われるかに関して研究が押し進められている）労働社会学アプロー

チにおいて重要性を増している概念であり、職場における尊厳に関する先駆的

研究者として知られるホドソン(Hodson,R.)(21）は、尊厳を「自己価値と自尊心

の感覚を確立し、他者からの尊重を認識する能力」として概念化している。ラ

ーザー＆カールソンの読み方に従えば、「この理解の中核をなしているのは、

労働者も、すべての人間と同様に、固有の価値と無条件の尊厳を有するという

立場」であり、彼らは、ここから、「客観的尊厳とは、一方では組織の方針や

マネジメント慣行、他方では労働者間の相互作用として概念化されるものであ

り、敬意と礼儀の規範を満たすことによって労働者の尊厳を守り、労働者の自

尊心を高める」ことになる、と規定している。既存の研究でも、ラインマネジ

ャーが労働者を敬意をもって扱うこと、労働者の多様性、２つ以上の複数の関

心、長所と短所を認め、部下を依存的な存在として見做しその脆弱性を利用し

ないことの重要性がつとに指摘され、安定した雇用条件、安全で健康的な労働

環境、公正な報酬、透明性のある監視・評価慣行といった物質的条件を通じて、

尊重と平等が確立されるなど、場組織方針や職場環境も尊厳に寄与しているこ

とが明らかになっている、と。

同時に、逆に、短期契約やゼロ時間契約の蔓延といった不安定雇用は、労働

市場における不安定な立場を搾取するものであり、労働者を代替可能な商品や

二級労働者として扱うことで、労働者の尊厳を損ない、労働者が不合理と認識

するような労働強度の高まりは仕事への関与の低下につながりやすく、人的資

源としての労働者の脆弱性に対する敬意を損なうことで、職場の尊厳を損なう

ことになる、と。

客観的尊厳とは、「労働者を目的そのものとして扱い、その脆弱性・強み・

弱みを尊重しつつ認識するマネジメント実践を指し示す」概念であり、ラーザ
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ー＆カールソンの言葉をそのまま借りれば、「賃労働は、構造化された賃労働

という必然性の中で、自己責任を持ち、関係性を持ち、内省的でありながら依

存的な人間としての労働者の能力が尊重され、人間的能力が発展できる形で支

援される場合に、客観的尊厳を持ち得る」(22）のである。

尊厳の主観的次元

しかし労働者は、組織の公式な経路だけでなく、自律的な行動に基づく戦略

や組織生活の非公式でしばしば隠れた経路において、自らの尊厳を創出し守る

文化を通じて、職場で尊厳を経験している。これが主観的尊厳（→ 外部から

の評価や公式的な地位に関わりなく、自分には価値があると自分自身で感じる

内面的感覚）であり、その動態（dynamic）は、「労働者連帯」（worker solidarity）(23）

や「ワーカーコレクティブ」(worker collectivity)(24）に関する研究ですでにあき

らかにされている。そこでは、「労働者が時間をかけて絆をつくりだし築きそ

して維持し、公式・非公式に声を上げ、相互承認・信頼・尊重という道徳的規

範と価値観の中でそれらを相互に絡み合わせているのであり、労働者連帯の道

徳的構造は費用と便益の合理的計算を超えた関係性と行動を特徴としている」。

この主観的尊厳は労働者の尊厳を脅かす環境下で特に顕在化するが、対立が

存在しない状況でも機能している。実際、幾つかの事例研究によって、例えば、

肉体労働や単調作業(25）、清掃員やごみ収集員のいわゆる「ダーティ・ワーク」

において、「低品質の（ low-quality）労働体験がボトムアップという儀式

（bottom-up ritual）を通じて人間化され、意味の源泉へと変容し得る」ことが

立証されている。このような「儀式の力は、信頼し信頼されること、そして仕

事の公式的な組織化に捉えられない行動や関係性をつくりだし交換する」労働

者の能力から生まれるものであり、例えば、マイケル・ブラウォイ（Burawoy,M.）
(26）の古典的研究は、労働者が、公式的で高度に反復的な作業工程の代替とし

て考案した非公式な現場ゲームを通じて、職場で価値と尊敬を経験する様子を

浮き彫りにしている。
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ホドソン(27）が、「職場における尊厳を維持し包摂する水平的関係と実践を“

市民的行動”と分類」し、それは「意味不足の仕事を、個人の品格、時間、努

力にふさわしい仕事へと変容させる」と述べているのはそのためである。ラー

ザー＆カールソンの言葉で言えば、「職場という争いの場そして労働過程の手

段的・搾取的性格は職場における客観的尊厳に絶え間ない脅威をもたらすが、

それ以上に、意味ある仕事にとって主観的尊厳という源泉はより突出した

（salient ）存在になっているのだ」。

このような実践は、「相互尊重、誇り、誠実さ、信頼、価値という水平的な

関係を確立させる」ことから生まれるものであるが、但し、その「主観的尊厳

が生まれる経路やネットワークはその場しのぎで構築できるものではなく」、

「構成員に対して“誰と同一視すべきか”“公式組織内での自らの位置づけを

どう理解すべきか”といった行動指針を提供する厳格な社会秩序を必要とす

る」。単行本 これは、本章なりに言い換えれば、それぞれが「ロール・モデ

ル」を構築できる環境をつくりあげることであり、そのような社会秩序がつく

りだされたとき、それは「公式組織の技術経済システムを労働者の利益へ向け

変容させる潜在力を有する」ものに転化させるのだ。

そしてそのような環境の中で確立された指針は「職場における自らの道徳的

基準」として機能する。その内容は － ラーザー＆カールソンの表現を借りれ

ば、稼ぎ手であることの誇り、自己規律をもって肉体労働に耐えること、自立

した社会の一員として献身的に活動することなど － 多様であるが、それを受

け入れ擁護する（→ 職業的アイデンティティを明確化し称賛する関係性が構

築され実践される）ことによって生まれるのが（職場外の社会共同体から持ち

込まれた仕事の価値に関する価値観や規範そして他者の行動に抵抗する）揺る

ぎない誇りである。

主観的尊厳とは、「職場における尊厳の源泉が十分でない状況下でも、労働

者が自ら発案し組織化する活動を通じて自己価値と尊重を導き出し、守り抜く

ことを可能にするもの」であり、尊厳と承認のパターンは密接に連動している。
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２－３ 承認

承認は何故に社会生活のなかで重要視されているのか？ それは、健全な自

己関係（自分自身との関わり方)（self-relation)、自己発展そして安定した社会

関係の確立は相互主観的承認が継続的に経験されることに依存する、と考えら

れているからであり、多くの（例えば、アクセル・ホネット(Honneth,A.)(28）の

研究でも知られる）承認の社会理論はそのことを前提にして組み立てられてい

る。その理論では、ラーザー＆カールソンの理解に倣えば、相互承認関係が主

体と共同体の発展・繁栄(welfarel)の核心的な促進因子であるという理解を共

有しつつ、社会的・政治的動態が承認関係の性格と質を良くも悪くも左右する

ことが強調されている。

ホネットの承認理論は、ヘーゲル哲学に深く根ざし、承認を人間の繁栄に不

可欠な欲求として概念化し、あらゆる社会的関係・相互作用において主体が追

求するものとして位置づけているが、同時に、フランクフルト学派の批判理論

の伝統に従って、そこでは、承認が社会的闘争の規範的（そしておそらく政治

的）な原動力を理解するレンズとして位置づけられている。そして、ホネット

は、そのような文脈のなかで、３つの異なる承認形態が存在しそれらが固有の

社会関係に埋め込まれていることを指摘している。それは、(1)相互の愛情を

承認として理解している親密な関係、(2)承認を平等に付与された権利と自律

性として規定する法的関係 、(3)成し遂げたことが認められることで承認され

たと見做される緩やかな社会的関係であり、ホネットは、これら３つの承認様

式が、自己信頼・自尊心・自己評価という道徳的・心理的幸福の三次元に沿っ

て展開し、主体が承認を求めて闘争する過程で、それらが育まれるか損なわれ

るかを論じている。ラーザー＆カールソンは、この三様式は人間の階層的存在

論に類似し（自己の存在（主体性）が、家族や友人に認められる → 法的な裏

付けのもとで担保さられる → 共同体のなかで貢献が（実体として）認められ

る、という形で３段階に亘って、承認が深まる、とも読めるために）承認の客

観的次元と主観的次元の区別と十分に整合している、と解釈している。
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このような解釈は、承認には幾つかのパターンがあり、それらは制度的に形

成・保証されるものとして認識され概念化されることを意味しているが、同時

に、労働市場に眼を転じると、労働者が尊敬と社会的評価などで承認を経験す

る上で仕事そのものが中心的な役割を果たすという考え方が共有されている。

承認の客観的次元

客観的承認の次元では、賃労働の領域において、労働者を組織内の他のメン

バーと同等に認めつつも労働者の特定の資質を尊重する、社会的・法的に組織

化され制度化された承認関係が捉えられている。それゆえ、そこには、労働者

を尊重に値する存在として、自律的で道徳的責任を負う主体として、また評価

に値する者として、更には職場における参加的実践に関与する主体的権能を有

する者として扱う職場の実践と関係が含まれている。

客観的（に認められるという意味での）承認には、ラーザー＆カールソンに

依拠すれば、３つの側面がある。それは、権利の平等を社会的保護として保障

する法的承認、労働者が参加的実践に関与する機会としての社会的自由、そし
．．．． ．．．．．

て労働者の自尊心を高める承認の様式としての評価である。
．．

ラーザー＆カールソンは、法的承認によって労働者が職場で自尊心を体験し

高めることが可能になるために、法的承認が客観的承認の基盤となる様式であ

ると見做している。その理由は、職場における法的承認は、労働者を権利の担

い手として確立することによって、その階層的・社会的地位に関わらず、他者

から承認されることが意味ある仕事の重要な推進力になると考えられるからで

ある。この法的承認は、規制・法制度というレベルで構成され、組織というミ

クロレベルにおいて賃労働の領域向けに洗練され翻訳され強化されて垂直的な

承認形態を体現する。しかし、法的承認が職場における労働者の自尊心を包含

し、意味ある労働に貢献するためには、ラーーザー＆カールソンの立場から言

えば、その法的承認は組織の構成員が相互に尊重し合う形で実現されなければ

ならない。すなわち、各構成員が自らの権利を主張する資格を有すると感じる
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ならば、同時に、他者にも同等な権利があることを認める姿勢が求められるの

だ。これは価値の共有化であり、ここから、個々の構成員のなかに「言説的な

意思形成への参加を可能にする資質を共同体の他のすべてのメンバーと共有す

る人間として自らを捉える」という経験が生まれ積み重ねられる(29）。

労働者を平等な権利と責任の担い手として見做す法的承認が最も明示的な現

れているのが雇用契約やその他の公式化された職場・業界固有の権利であり、

労働時間から賃金、年次休暇や病気手当の権利に至るまで、契約で規定された

条件は従業員が依拠できる法的承認の基盤を構成するものである。しかしなが

ら、これらの雇用条件が客観的承認の強力な促進要因となるためにはそれらが

雇用主の利益のみを代表しないことが不可欠であり、したがって、労働者の利

益とニーズが真に認められ雇用主と労働者間の相互依存関係が公式化されるこ

とがこの次元における重要な条件である。

この点で言えば、労働関係において伝統的な団体交渉関係が特徴であり労働

条件や構造に関する交渉において労働者に強い発言権を与える国や産業には有

望な状況が展望される。トゥイーディー（Tweedie,D.)(29）は、ホネットの法的

承認の様式に関連して、労働と雇用の領域における技能と能力の承認に関する

分析の中でこの立場を補強し、ラーーザー＆カールソンの解釈に倣えば、「苦

情、解雇、または人員削減に関する相互合意に基づく業界手続き」が、労働者

が「基本的な敬意の対象として自らを認識しつつ雇用者と向き合う」ことを可

能にするメカニズムとして機能する、と述べると同時に、労働者のコーポレー

ト・エージェンシーにおける選択と選択肢を強化することに繋がる、と指摘し

ている。また、ラーザー＆カールソンは、ウォルツァー(Walzer,M.)(29）が正義

の領域における法的承認の重要性について示した考察を職場に転用し、法的承

認は、労働者にとって「自らの発言と行動に責任を持ち、準備が整い能力を備

えた状態」が － 国家・都市・町だけでなく権力が行使されるあらゆる場所、

企業や工場においても」－ 実現する環境への足掛かりとなるだろう、と展望

している。

客観的承認の第２の柱は社会的自由であるが、その基盤である職場における
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民主的・参加型実践は法的承認から生まれるものである。これは、制度的枠組

みが雇用者、労働者、労働組合、雇用者団体間の協力を支える規制された労働

市場において最も実現可能性が高く、例えば（ラーザー＆カールソンに学べば）、

トンプソン(Thompspn,M.)とキート(Keat,R.)(32）は、労働市場を経済合理性のみ

に導かれる規制体制に頼るのではなく、雇用者と労働者の利益の均衡を図る社

会的・経済的制度として扱う国々ほど、十分な法的承認と参加型実践を提供す

る職場が形成されやすい場である、と示唆している。その強力な事例が、職場

協議機関（最も顕著な例としては労働協議会）であり、そして程度は低いが、

共同協議委員会である。

職場協議機関は、ラーザー＆カールソンに拠れば、客観的な認識を構築する

潜在的な力を秘めている。確かに、労働協議会はその産業や国によって大きく

異なり、実際、ある国では雇用主が議長を務める一方で、別の国では労働者代

表機関としてのみ機能しているし、労働協議会を組合結成を妨げる雇用主に有

利な制度だと批判する声もあるが、ラーザー＆カールソンの解釈に倣えば、国

際的な研究は、大多数の職場において、労働協議会が労働者の発言力を強化し、

職場内の情報流通を促進し、労働組合の結成に積極的に貢献し、職場における

参加型で民主的な慣行を強化する傾向があるということを十分に証明している

（Streeck and Rogers, 1995）。この観点から導き出されることは、労働協議会に

は、法的承認と相まって、職場において労働者の自尊心を高める力として作用

する傾向があるということであり、さらに、労働協議会は、労働者の利益を集

団の意見としてまとめ、それによって職場でコーポレート・エージェンシーが

発揮されるための重要な構造を構築することで、職場における社会的自由にも

貢献することができるのであり、労働協議会は、「間違いなく、職場における

社会的自由の最高形態」として、「相互所有権に基づく民主的な労働組織によ

って保証されるものであり、労働者を労働プロセスの共同権威として位置づけ、

同僚や権力者たちと敬意を持って、自分の仕事に関する決定について協議する

ことができるように」機能しているのであり、したがって、「社会的自由とは、

賃金労働における相互依存の表出を超え、労働者が評価者、すなわち「価値の
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領域における共同権力者」(33）となるために必要な能力を獲得することを可能

にする、雇用者と労働者間の社会的妥協の一形態を表現するものである」。

セネットとコブ（Sennett,R.＆ Cobb,J.)(34）の概念を借用すれば、法的承認と

社会的自由は、労働者が「自分たちが共有する価値をより高い社会的地位にあ

る者たちに認めてもらいたい」という願望に応えるものである。

ラーザー＆カールソンが法的承認と社会的自由に次いで注目しているのは評

価という公式化化された承認パターンであり、これが客観的承認の第３の柱で

ある。

公式化された評価とは、ホネットのコトバを援用すれば、組織・その構成員

・社会が価値を認める特定の労働活動・成果・奉仕を特定し称賛することであ

る(35）。

また、フォスウィンケル(Voswinkel,S.)(36）は、評価としての承認を感謝と称

賛（admiration）の次元に細分化しているが、組織における感謝としての評価

は組織とその利害関係者に利益をもたらす行動や態度に対する感謝を規則に則

り儀式で表現するものであり、典型例は、長期勤続者の奉仕と忠誠を金銭的な

らびに非金銭的記念品で称える公式メカニズムである。これは公式化された称

賛でり、ラーザー＆カールソンの立場から言えば、金銭的な取引的報酬交換か

ら離れ、労働者に対する非手段的な承認を体現する点で、また、職場の社会的

関係にとって重要なより広範な特性や行動を評価できるという点で、意味ある

仕事の重要な貢献要素である。

称賛は個々の従業員を特定化するものであり、際立った業績を強調すること

で労働者に威信を与えるが、ラーザー＆カールソンの研究に学べば、トゥイー

ディー（Tweedie et al..）たち(37）が指摘しているように、労働努力を評価する

という意味で、「労働者の社会的貢献の価値に関する代理判断」である）。但

し、称賛は往々にして業績管理システムに依拠することがあり、そのため、称

賛は、希望するポジションへの昇進、金銭的報酬、自律性と責任が増す横移動

（ポジションやプロジェクトへの異動）、さらには認定証やバッジなどとして

表れることがある。ラーザー＆カールソンが、組織的な称賛は「儀式化された
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称賛」(38）の形で現れ、「包括的な業績管理システムの流れ作業的ライン上で称

賛が製造されるすることもある」、と指摘しているのはそのためであり、した

がって、組織的称賛は見せかけの装飾を超え、労働者が真にその価値を認める

ような報酬を提供するものでなければならないのであり、さらにセイヤー(39）

も指摘するように、称賛のなかで「認識パターンを人的管理の手段的・取引的

モードと結びつけることを回避し、卓越した業績とその報酬の間に緩衝地帯を

つくりだす」ことも必要なのである。

評価（→ 称賛)は主観的承認の不可欠な要素でもあるが、そこでは異なる形

態をとっている。

承認の主観的次元

主観的承認は、賃労働が産業的に組織化された分業において果たす中心的な

役割に依拠して、労働が自尊心形成の主要な源泉として理解されて概念化され

るものであり(40）、客観的承認とは対照的に、自尊心としての承認では、個人の

特質・能力・価値あるプロジェクトへの貢献に対する相互主観的承認がその中

核に位置している(41）。ただし、何が価値あるプロジェクトであり自尊心に値す

る特質であるかは、組織内外で生じている継続的な社会的・政治的ダイナミク

スの産物であり、したがって、承認をめぐって多様な争点がうまれることにな

る。

ラーザー＆カールソンの表現を借りれば、労働者によって自主的に組織され

た組織（自主組織）を独立した（労働者が自らの仕事とその関係性を掌握し既

得権益を代表するものとしての）社会構造へと転化させるものが自律性と尊厳

の主観的次元であり、その自主規制（selif-regulation）形態の組織が職場にお

ける労働者の社会的関係と労働活動を相互承認関係のなかに組み込む構造とし

て機能している。そして、このような（認められる／認めるという個人が主体

となった）承認関係のもとで、「称賛と尊敬に値する行動や態度、ならびにそ

れらの交換パターンとルール」が規定されている。それが（公式の枠から外れ
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ているという意味での）主観的承認である。したがって、主観的承認の中核に

は自主規制化によって構築された社会構造が存在している。それは、尊敬の形

態としての評価を日常的な労働過程とその社会的関係に織り込みつつ、特定の

特性・能力・貢献に対する称賛の配分ルールを発展させるものである(42）。

フォスウィンケル（Voswinkel,,S.）(42））は、（ラーザー＆カールソンの解釈に

倣えば）ホネットの承認理論を出発点として、称賛と評価を区別し、それらを

（労働者を尊ぶという点では同一ではあるが）区別可能な２つの承認様式と捉

えている。評価（Appreciation）とは、労働者が職場共同体の一員として、共

同体を強化しそのアイデンティティを固める関係性における実践と関与に焦点

を当てた承認形態である。同様にセイヤー(43）は、職場における日々の授受に

凝縮された相互性（reciprocity）と同僚間の連帯が評価としての承認という相

互主観的体験の核心要素である、と論じている。

自主組織のなかでおこなわれる評価は、自主組織に所属し集団の規範と価値

観を支える相互の義務と約束の網に貢献した従業員への感謝を示すことで、主

観的承認の推進力として機能している。実際、労働者の自主組織の具体的な利

益そしてその戦略や実践には、ラーザー＆カールソンの感触に従えば、職場体

制や産業によって異なるものの、同一の規範と価値観によって枠組み化される、

という傾向が共通して存在し、そこには、メンバーが互いに気を配り、互いの

知識・技能・判断を信頼し、実践的・感情的に支え合うという相互期待が含ま

れている。つまり、「評価されるのは（連帯が生みだす集団的規律を確立し労

働者間の絆を強める職場の儀式をつくりあげることで、自主組織化を強化して

いる）集団的努力に対する貢献である」。したがって、評価には相互性・協力

・連帯の価値観に合致する関係や行動を支持する道徳的構造が内在し、同時に

自律組織のメンバーに対する規定外の支援や労働者間の日常的な贈り合い・授

受が可視化されている。この場合、「感謝の道徳的文法と表裏一体となるのが

その政治的性質」であり、カールソンに拠れば、「自主組織化は。一方で、労

働過程の潤滑油として公式的組織を補完するが、他方で、根底では組織的不正

行為の火種となり得る対抗勢力なのである」(47。例えば、アクロイドとトンプ
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ソン(Ackroyd, S. & Thompson, P.)(48）は、労働者のエージェンシーを管理職の

意図に抵抗し労働とその条件を再獲得する道筋を提供するものとして認識し、

自主組織化のもとで評価される多様な対抗的集団的実践を特定している。労働

制限、体系的なごまかし、妨害行為、窃取、時間の浪費、さらには特定サービ

スや製品の妨害さえも、職場とその関係性次第では集団的に支持され、評価の

対象となり得る実践なのである。

このような現実は、「評価の道徳的・政治的文法が自主規制組織によって策

定・実施・強制されそして集合的に保持された規則群に埋め込まれており、こ

れらが労働者間で評価に値すると見なされるとそれらが共有理解へと変換され

る(47）」ことを示している。

一方、称賛（admiration）は労働者の特定の業績達成や才能を評価するもの

である。称賛は職場の共有された価値観や規範に根ざしているため、（ラーザ

ー＆カールソンが注目している）ドジュールたち(Dejours, C. et al.) (49）に倣え

ば、仕事をうまくこなし卓越的なスキルや専門的知識を持つ存在として同僚か

ら認められることが称賛という形態に相応しい承認であり、そこから真の尊厳

が生まれる、という言説が提示されている。

既存の研究を踏まえ、ラーザー＆カールソンの立場からまとめると、主観的

承認とは、非公式な仕事の組織化における特定の規範と価値観によって生み出

された、労働過程の水平的レベルにおける相互主観的な称賛と評価を指し示す

ものである。

３ 意味ある仕事の社会学的類型化

自律性、尊厳、承認の客観的及び主観的次元を概念化したラーザー＆カール

ソンは意味ある仕事の類型化を試みている。彼らに拠れば、意味ある仕事には、

客観的自律性・主観的自律性、客観的尊厳・主観的尊厳、客観的承認・主観的

な承認という６つの次元があり、意味ある仕事の実態は（実体）はそれらの次
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元の組み合わせの産物である。図表 13-1 は、ラーザー＆カールソンが、自分

たちの意味ある仕事についての解釈を、自律性を軸にして、図解し可視化した

ものであり、意味ある仕事が類型化されている(508）。

因みに、彼らの解釈では、意味ある仕事を体験するために全ての客観的メカ

ニズムが満たされる必要はないが、全ての主観的メカニズムが満たされる必要

がある。というのは、主観的メカニズムの一つが欠如している場合、意味ある

仕事の本質的要素が欠落しており、必然的に客観的メカニズムを損なうことに

なるからであり、この点で、「通常の」（多くの文献で言及されている)意味あ

る仕事とは「意味あること」の解釈を異にしており、そこにもラーザー＆カー

ルソの独自性が見られる。

図表 12 － 1

図には、意味ある労働（とその欠如）はメカニズム（すなわち、客観的自律

性・主観的な自律性・尊厳・承認という６つの次元）の影響によって創出され

経験されるものである、という彼らの解釈が込められている。但し、現実には、

複数のメカニズムが同時に作用する際に生じる動的関係が複雑であるために、

メカニズムと結果の関係は偶発的であり、それらは互いに覆い隠したり、制約

しあったり、あるいは可能にしたりしている。（ある事象が全体として特定の

方向に向かっていることを意味する）「傾向（性）」という概念が導入されて
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いるのはそのためである。

意味のある仕事は意味のある仕事と意味のない仕事の間の連続体なのであ

る。

そしてラーザー＆カールソンは「意味ある仕事」の有り様を「シナリオ」と

して脚本化し、５つの実証的シナリオを示している。

ラーザー＆カールソンに依れば、意味ある仕事は一定のメカニズムに沿って経験さ

れるが、そのメカニズムは作動していない状態でも存在しているものである。

そしてラーザー＆カールソンの立場を改めて確認すると、そのメカニズムが活性化

されると、（次元とそれぞれに固有の特性が組み合わされて）結果がうみだされる。そ

れが「特性空間（property space）」であり、そこから、論理的に、意味ある仕事の有り

様が導き出されてくる（逆に 言えば、意味ある仕事の有り様が次元の組み合わせに

変換され凝縮されて示されている）。内容はメカニズムを発生させる因果的力に規定さ

れて、自らの活動結果を強化・弱体化・対抗・阻害するなど多様なものとして現象し

具体化されているが、その流れは、セイヤー
(51）

に倣えば、メカニズムと結果の関係は

傾向性を持つ、という表現で語られるものであり、「傾向性を特定し、また因果力が相

互作用した場合に起こりうる結果を提示するためにシナリオというコトバで表現され

ている」。

尚、これはシナリオではあるが、「特性空間は次元とその特性を体系的かつ

構造的に相互に関連付け、実証研究を通じて解釈・検証可能な概念や傾向を提

示」したものであり、「実証的に実現されない理由は見当たらない」脚本であ

る。

シナリオ１ 内容が濃くバランスのとれた、意味ある仕事

シナリオ１ではすべての次元が相互作用するなかで意味ある仕事を経験して

いる（図表 13-2 参照）。図表では、X1、X2、Z1、Z2、Y1;、Y2、W1、W2 に
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○が付けられているが、○は原図にはなく、その次元が存在していることを示

すために、宮坂が書き加えている（以下同様）。

図表 12 － 2

このシナリオでは、賃労働は客観的次元と主観的次元の強力かつ均衡のとれ

た相互作用によって特徴づけられ、意味ある仕事を経験している。労働者は、

意味ある仕事の客観的次元に沿って言えば、基本的平等が認められた権利のも

とで仕事に従事し、労働者が自身の仕事とその条件に対して権限を行使できる

機会が与えられ、その技能、特性、業績が公正に評価されている。

客観的自律性次元に関連して概観すれば、労働者は優先順位、順序付け、タ

イミングに関する実践的判断を活用し、自己主導的な方法で、目的意識と技能

をもって業務のプロセスや技術に取り組んでいる。また、公式のコーポレート

・エージェンシーは業務量や労働力の配分に関する決定について合意を形成

し、その結果、客観的自律性は、ラーザー＆カールソンの立場から言えば、フ

リードマン（Friedman,A.)(52）が「責任ある自律性」と命名したものを超え、労

働者に職場における共同権威者の地位を与えている。これは、労働者を信頼で

き、有能で責任ある主体として評価し、労働者が自らの専門的利益を満たしつ

つ雇用主の利益にも応える形で、自らの仕事とその組織を共同決定する労働組
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織に組み込まれていることを示すものであり、客観的尊厳の次元は、高い雇用

安定性、適切な賃金・雇用政策、そして現場管理者の行動が労働者から公正か

つ適切と認識されることに集約される。

その結果として、労働者を制裁・懲戒する権利、採用・解雇する権利、賃金

・福利厚生を変更する権利といったマネジメント権限は、労働者の権利を代表

し、他の従業員との平等を保証する公式のコーポレート・エージェンシーの存

在によって制約されている。したがって、公式のコーポレート・エージェンシ

ーが従業員と雇用主との根本的矛盾に対処し、職場内競争を緩和することも決

して不可能ではない状況がつくりだされている。例えば、彼らは特定の賃金未

満の職位を受け入れないことを集団的に合意できるのであり、それは、雇用権

と政策が労働者の脆弱性を認識し、彼らが抱く「マネジメント不信」と「成長

への懸念」に対処している(53）ことを示している。

技能開発・学習・キャリア形成の制度化された機会と並行し、労働者の称賛

・評価のための公式の枠組みが存在する。これは透明性原則に従って集団的努

力と個人業績を認識するものである。要するに、これらの条件は労働者の生計

を保障し、中長期的なキャリア計画を追求できる安定した環境を提供すること

で、労働力の商品化を緩和しているのだ。このようにして、客観的自律性、尊

厳、承認は強力な三角関係を構築し、雇用主の剰余価値への関心と労働者が自

らの人的能力を目的そのものとして扱うことを求める願望とのバランスが取ら

れている。

意味ある仕事の客観的次元と主観的次元には自立的特性があるがそれらは弁

証法的関係にあり、互いのプロセスと活動を形成し活性化させる。ただし、そ

のようなシナリオの核心は、自律性・尊厳・承認の主観的次元が妨げられずに

展開すること（すなわち、雇用主やコーポレート・エージェンシーによって損

なわれず、支配されず、腐敗しないこと）にあるが、その生命線を握っている

のは自律性の主観的側次元である。というのは、「それが労働者自身の特有の

力学と利益によって駆動される独自の特性と因果力を有する」からであり、意

味ある仕事の客観的次元は賃労働の異なる特性を関連しているために、いかな
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る状況下でも、主観的次元の代わりにはなりえないのである。

仕事の現場では、労働者は自主組織化を形成し、代替的な意味体系を提供す

ることで公式組織から自らを保護している。この体系において労働者はアイデ

ンティティを発展させ、自律的な労働関連の決定を行い、仕事や同僚・管理者

・顧客との関係性を規定する非公式な価値観・規範を構築する。その意味で言

えば、「主観的自律性は、タスク自律性や裁量権を高める機会を見つけるとい

うよりも、むしろ、様々な形態で仕事のタスク構造や目標を再解釈する集合的

な意味体系の構築に関わっているのである。言い換えれば、労働者は、自らの

ルールや価値観に基づくワーカーコレクティブや対処共同体（community of

coping）を形成することで、公式的組織からの自立性を確保している。したが

って、自律性の客観的次元が機能している場合でも、主観的自律性は不可欠で

ある。それは労働者に独自の空間と公式的組織からの手段的要請を緩衝する所

属感を提供し彼らを保護しているのだ。この相互作用を体現する職場は（「非

公式かつ隠れた協力構造、相互の支え合えのシステム、公式的組織とは異なる

言語」に特徴づけられた）職場ゲーム（workiplace game）」に彩られている。

主観的尊厳は、労働者間の相互連帯と尊重の関係を育み、信頼と尊重という

ボトムアップの道徳的価値をもって、公式組織内の協力を補完している。この

文脈では、主観的尊厳は組織内に水平的な価値関係を確立し、人間の脆弱性と

依存性を認めつつ、労働者が雇用主に対して自らの強さを獲得・維持し、既得

権益と集団目標を主張するための実践」として位置づけられるものである。

これを達成するため、相互の相互扶助のネットワークが労働者間の協力と贈

与交換を促しているが、それが主観的承認である。主観的承認は、業務実績や

行動に基づく称賛・評価といった公式的構造を補完し、称賛と評価は相互主観

的に交換・付与される非公式な尺度・価値観・規範を確立する。そしてこの文

脈において、同僚間承認は公式的承認に重要な厚みを加えている。なぜなら、

特定の特性や能力が集団的労働努力にどのように貢献するかを労働者が真に相

互主観的に認めるかどうかはその主観的承認に掛かっているからである。

このシナリオが想定している環境として、ラーザー＆カールソンは、「公務
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員や研究者など公共部門、特に強固な労使関係・雇用条件・技能開発機会を備

えた大陸的・社会民主主義体制」を挙げ、トンプソン(54）（Thompson,M)に倣っ

て、「労働市場参加者の大多数はこうした特権的条件にアクセスできないだろ

うし、この環境における意味ある仕事は、組織内外の力学、すなわち仕事のデ

ジタル化と緊縮財政体制の影響を受けやすい」、とのべているが、同時に、本

音であろうが、かなり悲観的な見方も示している。「これら６つの次元が共に

機能するとき、内容の濃い強く安定した意味ある賃労働の体験が育まれる」が、

このような「意味ある労働は資本主義下における賃労働の現実的なシナリオな

のであろうか？」、と。

そしてつぎのような文章が続いている。「賃労働の本質と労働生活の政治性

に関するこれまでの議論を踏まえると、我々の答えは否定的な方向に向かわざ

るを得ない。結局のところ、強制的に行わされ、対立的性格を決して失わない

活動に、どれほどの意味が存在するだろうか？ 長年にわたり収集した事例研

究群と（我々の今回のプロジェクトのために実施した）調査は、この結論を支

持しているように思われる(55）。我々は意味ある労働について“賃労働が強くバ

ランスの取れた形で意味を持つシナリオは存在しない”ということを示唆する

ことで完結するような著作を執筆していることに気づいた時、私たちは思わず

笑みを浮かべてしまった。率直に言って、これは予期していなかった発見だっ

た。そして結論を再確認すべく実証資料を再検討したが、それはうまくいかな

かった。というのは、（今年掘り起こされ今日では“成功したスキル運動（the

succesful skills movement）”として知られる）ノルウェーのピーターソン製紙

工場で会社の多能化・職務拡大・充実政策に対して労働者が集団として対処し

スキルを高めていった取り組みがあきらかになり、このポジティブなシナリオ

を強く示唆し裏付けたからだ。実際、この研究事例は、労働過程の対立的性質

が資本と労働の闘争を形作り、その過程で労働者が公式及び非公式の企業主体

として職場に構造・条件・関係を構築し、意味ある仕事の客観的そして主観的

次元が相互に強化され強固かつ均衡した状態となる過程を示している。もちろ

ん、これは強く均衡した賃労働の本質と可能性に関する我々の見解を根本的に
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変えるものではない。対立と曖昧さ、闘争と不確実性、権力の非対称性と依存

関係は、意味ある仕事のどの側面が活性化し意味ある仕事シナリオがつくりあ

げられるのか否かに関わらず、賃労働に内在する要素である。強固で安定した

意味ある仕事は企業主体間の妥協によって達成される偶発的な（contingent）

成果であり、賃金労働の対立に満ちた本質を緩和する緩衝材ととして位置づけ

られるものである。こうした妥協が持続する期間は実証作業を待たなければな

らない問題であり、主に企業主体の力、労働の性質、そして本質的には、こう

した条件下で効率性と剰余価値に対する雇用主の関心が満たされるか否かに依

存する問題である」。

シナリオ２ 弱く、不安定な、意味ある仕事

このシナリオでは、客観的次元は強いが、主観的次元が欠落している（X1

と X2 が見られる）なかで「意味ある」仕事を体験している。これは「充足感

のない良質な仕事」(56）として形容されている仕事である。

図表 12 － 3

職場では、仕事は高いレベルの業務裁量・多様性・複雑性を特徴とし、労働
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者が自主性と創造性を発揮する幅広い機会を提供されている。（発展志向の業

績評価システムに不可欠な要素である）客観的な称賛と評価が制度化され、（横

方向・縦方向のキャリア移動を普段から展望できる）ガラス張りのキャリア構

造を内包した）しっかりとした内部労働市場が形成され、意味ある仕事はそれ

と連動している。

その結果、従業員は組織階層における地位や配置、公式に認められた業績や

称賛されることから自尊心を得る。客観的尊厳は、主に、無期雇用契約、適切

な金銭的報酬パッケージそして制度化された労働者代表の組み合わせに内在し

ている次元であり、この構造は不安定な経済・政治的変動を緩和し、従業員の

職場内外における長期計画を支える社会的・経済的安定を構築する。労働者の

アイデンティティには、こうした文脈のもとで、職業や組織内役割に帰属する

傾向があり、彼らは、高い確率で、組織とその規則の範囲内で成果を上げ、キ

ャリアを前進させ、社会的・経済的利益を確保しようと決めている。

しかしながら、意味ある仕事の経験は「弱く不安定」である。これは、意味

ある仕事の次元が、労働者とは根本的に異なる利益を持つ公式組織とその管理

職によって独占的に構成されているためであり、マネジメントの視点では、意

味ある仕事は、次元的には、何よりもまず組織の収益性と効率性に貢献する必

要がある。ラーザー＆カールソンの解釈では、このシナリオと「ソフト人的資

源管理」と呼ばれる概念は、明らかに、重なり、この状況は（競争優位性を生

み出す労働者の能力への投資を中核とする）強い組織文化を基盤とした人的資

源管理アプローチを推進するものである。この場合、意味ある仕事の客観的次

元は目的達成の手段であり、その目的が（金融市場や規制制度に左右され、組

織目標間の対立及び本質的な乖離に大きく影響されている、という）極めて不

安定である以上、自律性・尊厳・承認の主観的次元は必然的に不安定となる。

自律性・尊厳・承認の客観的次元は、雇用主が従業員に与える贈り物ではな

く、企業の戦略的選択の結果として生じるものでもあり、それはトップダウン

のマネジメント規定へと変換され、個々の労働者に直接影響を及ぼしている。

しかし、「自主組織化によって適切に解釈・適用されない規則や方針は、その
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過程で、意味を失う」ものなのである。これは客観的次元が労働者のなかで仕

事の意味を生みださないことを示している。言い換えれば、公式的な規則・役

割・期待・構造・権力・権威は、（それらを再構成したり押し戻したりする）

公式的、特に非公式的な主体的相互作用を通じてはじめて労働者にとって意味

を持つのであり、このシナリオは労働者のコーポレート・エージェンシーの欠

落（労働者は実質的には組み込まれていないこと）を示している。

公式的及び非公式的な労働者主導のコーポレート・エージェンシーの欠如

は、ラーザー＆カールソンの立場から言えば、労働者が個人として（プライマ

リー・エージェンシーとして）労働組織に向き合うことを意味するが、これは

マネジメント側が要求する全てに労働者が同意を示すことを示唆するものでは

なく、また適切な努力水準や成果に関する集団的理解がこうした未組織の労働

者側に全く存在しないことを意味するものでもない。幾つかの事例から言える

ことは、「労働者の利益・目標・欲求・経験・願望・要求は、公式的組織のそ

れとは異なる場合もあれば重なる場合もあるが、いずれにせよ、（客観的次元

を制約する）意味ある仕事の主観的次元を生み出すような変革的行動は存在し

ない、ということである。

これは、コーポレート・エージェンシーだけではなく労働者による自主組織

化もなく、仕事の公式的組織化とそれが体現された秩序はただ構造として存在

しているだけのものであり、仕事が完全に意味あるものとして経験されること

もできない、ということを意味している。労働者は仕事で意味を経験するよう

に操作できる従順な主体ではないのであり、意味ある仕事は調整もできなけれ

ば強制もできないものなのである。

付言しておくと、ラーザー＆カールソンの原則的な立場は、「意味ある仕事

を体験するために全ての客観的メカニズムが満たされる必要はないが、主観的

メカニズムはいずれも満たされる必要がある」(57）というものである。という

のは、主観的メカニズムのひとつが欠如しているということは「意味ある仕事

の本質的要素が欠落し、必然的に客観的メカニズムが損なわれる」（→ 客観

的次元がその存在意味をなくしてしまう）ことを示しているからである。
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この解釈に忠実に従えば、シナリオ２は意味ある仕事ではないことになる。

例えば、専門職（研修医や教師など）の研究において、仕事中毒や仕事の線引

き（bioundary drawing）欠如が報告され、その結果として燃え尽き症候群や

個人的犠牲が生じ、意味ある仕事の経験が阻害されている(58）事例がそのこと

を物語っている。

シナリオ３ 「闘争型」意味ある仕事

このシナリオでは、意味ある仕事の客観的な傾向は欠落しているが、主観的

な次元を強く体験している（W1 と W2 が見られる）。ここでは、ラーザー＆

カールソンの表現に倣えば、より意味ある仕事を求めて闘争がおこなわれてい

る。

図表 12 － 4

W1 と W2 のみが満たされる状況下では、労働者は厳格なマネジメント統制

に服従し、業務裁量の余地はほとんど残されないなかで仕事がおこなわれてい

ることになる。かなり高い確率で、業務の性質は反復的で創造性をほとんど必

要としないものであり、心理的・身体的に過酷な労働である場合もある。しか
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し、労働者主導の公式・非公式なコーポレート・エージェンシーとそこから生

まれる自主組織化の萌芽を労働過程から完全に排除することはできないのであ

り、客観的な意味ある労働の次元が十分でない場合でも、ラーザー＆カールソ

ンの立場から言えば、労働者が意味ある労働の主観的な次元を構築する可能性

が労働過程に持続的に存在し続けている。このことは、労働者が、自主組織化

へ参加することによって、自主組織の持っているオルタナティブな意味体系を

共有し、（仕事を目的あるものとし、技能を要するものと見なし、尊敬に値す

るものと位置づける）職務固有の文化・価値観・規範を受け容れていることを

意味している。

幾つかの事例を観察すると、実際に、非公式な仕事の儀式や集団的儀式を通

じて、労働日、労働課題、人間関係が、労働力の取引の特殊性と自主組織の非

公式な職場ルールに適合する特定の様式で構造化されているのだ。これは、「自

主組織、その関係性、集団規範の重要性、そしてボトムアップの価値体系によ

って、労働者がワークコレクティブや対処共同体への帰属意識を通じて尊厳と

承認を経験している」ことを示している。

意味ある仕事の客観的次元が欠如していることは、意味ある仕事のより豊か

な体験を妨げるが、また、職場体制が労働条件・政策・構造とその組織を変え、

それによって自主組織を攻撃するために、意味ある仕事の主観的次元を極限ま

で高める自主組織と実践にはかなりの強さと持続性が求められ（現状に立ち向

かうエネルギーが必要であり）、その意味で意味ある仕事の経験は脆弱ではあ

るが、それはそれとして、労働者は意味ある仕事を経験している。

シナリオ４ 制約され不自然だが（constrained）意味ある仕事

このシナリオは、客観的自律性が主観的に意味あることと結びつく（Z1、W1、

Z2、W2 が見られる）ときに体験される意味ある仕事であり、制約され不自然

だが（constrained）意味ある仕事として形容されている。
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図表 12 － 5

近年の労働研究では、客観的に低技能として分類される職種や「ダーティ」

ワー(クに従事する労働者が高い職務満足度を示している現象が検証されてい

る(59）。これら文献から共通して得られてい知見は、客観的次元には意味ある仕

事の充実した体験を阻害しその主観的条件と対立する可能性があるが、それに

もかかわらず、客観的な承認や尊厳が乏しい職種でも意味ある仕事として体験

されている、という「事実」である。

この逆説的な結果の根底には、ラーザー＆カールソンの解釈に拠れば、（タ

スク・個人・グループレベルでの裁量権の形で顕在化している）客観的自律性

を特徴とする労働過程の存在がある。この場合、労働者がタスクや人間関係を

自らのものとし人間味を加え、ジョブ・クラフティングに取り組み、相互承認

と尊厳の関係を構築する過程に、彼らの意味ある仕事を求める闘争が表れてい

る。ただし、これには遂行されるタスクが過度に単調で有用性を欠いていない

ことが前提であり、例えば「ダーティワーク」に関する研究では、肉体的・精

神的に過酷な労働が、主観的な承認と尊厳のメカニズムを介して媒介され、自

分や他者が行う仕事が受益者や社会全体にとって有用であるという理解を育ん
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でいることが報告されている。

シナリオ５ 意味ある仕事のすべての次元が見られない仕事

最後のシナリオは、意味ある仕事に関する客観的及び主観的傾向とメカニズ

ムの欠落している職場の仕事を念頭において描かれたものであり、図解すると、

X1、X2、Z1、Z2、Y1;、Y2、W1、W2 のいずれも見られない。

図表 12 － 6

客観的次元が存在していないために、それは主観的次元によって媒介されず、

主観的な自律性・尊重・尊厳の空間が剥奪された職場が生まれ、葛藤と闘争が

日常化する荒廃した環境のなかで仕事がおこなわれている。労働過程の条件に

対する労働者の抵抗は起こりうるが、非公式組織が欠落しているために、抵抗

と意味ある仕事への闘争は個人化し、内部からの変革が不可能になっている。

意味ある労働を欠く可能性が高い職種には、契約労働者として配置される警

備員、ポーター、監視員などが含まれる。これらの職種は低賃金、不安定な雇

用条件、労働者がクライアント間を転々とするため生じる軽視と疎外感が特徴

であり、水平的な絆を育み主観的承認と尊厳を得る可能性を損なっている(60）
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ラーザー＆カールソンの類型化は社会学的的発想に基づくのももであり、そ

れが故に、一方で、これまでのオ研究で軽視され見落とされてきた（労働者の

公式的・非公式的集団的・個人的行動に特徴づけている）人間の主体性のメカ

ニズムを抽出することができたが、他方で、「限界」も自覚されている。論攷

から彼ら自身がコトバを拾えば、それらは、第１に、職場レベルを超えた多様

な制度的取り決めが意味ある仕事の客観的・主観的側面の形成に重要な役割を

果たしているという現状認識を踏まえると、それらを丁寧に適切に取り込む方

向で￥得、さらなる概念的構築作業が必要であることであり、第２は、現状で

は、多くの研究が、一般的な流れとして、圧倒的にグローバル・ノースの概念

的・実証的言説に基づく理論と実証研究に依拠しているが、今後は、意味ある

仕事の次元が普遍的か、あるいは文化的・政治経済的に依存的であるかを理解

するためには、グローバル・サウスからの研究と政策証拠の統合がますます重

要となる、という反省である。そして、第３に、職場内外における重大な技術

的変化への対応である。これは、例えば,「労働を追跡・指示するウェアラブ

ル技術や、プラットフォーム労働などの新たなデジタル化された労働形態」は

仕事で意味あることを体験するときに「不可欠な非公式な労働空間を狭めてし

まう」という問題に翻訳される課題であり、「意味ある仕事に対するクリティ

カルマネジメントスタディーズからの社会学的アプローチ」の存在意義が問わ

れている課題でもある。

４ ラーザー＆カールソンの仕事（研究）に対する評価

ラーザー＆カールソンの仕事（研究）の特徴

やりがいがある、楽しい、幸せだ、成長したと感じる、誰かの役に立ってい

る、これからも頑張ろう，などなどの － さまざまな表現があろうが、また（ベ

イリーの研究に学べば）たとえ一瞬であろうとも － ポジティブな気持ち（→
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この仕事をしていて良かったという感慨）を抱かせてくれる仕事は、その人に

とって、通常、意味ある仕事として観念されているが、それは「正しい」理解

なのであろうか、言い換えれば、そのような感情は、どのような環境（条件）

のもとで、体験される（生まれる）のか。この問いがけがラーザー＆カールソ

ンが － 彼らだけではなく、多くの研究者が － 追求してきたテーマである（と

いうのが、一連の先行研究を読み解いて本書がたどり着いた解釈である）。

ラーザー＆カールソンは、意味ある仕事を特徴づけるものとして、自律性、

承認そして尊厳という概念で理解されてきた３つの事象に注目し、それぞれの

なかに客観的側面と主観的側面を見いだし、それらを明確に識別しつつ，しか

も対立的にではなく重層的に把握することによって意味ある仕事を体系的に理

解しようと試み、その成果が、先行研究を読み解いて得られた多くの知見の批

判的検討を踏まえて到達した彼ら独自の幾つかの視点に基づいて、幾つかの論

功・著作において整理されている。彼らが疑問視していることは、

第１に、多くの先行研究において労働者の主体性（エージェンシー）が軽視

され、意味ある仕事は雇用主から従業員への贈り物であるという印象が生み出

され広く流布していること、

第２に、意味ある仕事が主観的現象か客観的現象かの二分法で捉えられ、不

必要な単純化が生じていること、

そして第３に、仕事を意味があるか意味がないかの二分法で分類することで、

多様性が見えなくなっていること、

である。

ラーザー＆カールソンの立場から見ると、意味あることに関する文献に見ら

れる理論的問題の一つは従業員のエージェンシー（主体性）の軽視である。仕

事の政治学の観点から言えば、労働組合と従業員の自主組織は意味ある仕事を

求める明らかな主体であり、彼らにとって、意味ある仕事に関する文献の多く

がその役割を雇用主や管理者に帰属させているのは「やや意外と思わせる」研

究動向である。この問題は、仕事の組織化に関する実践的研究において雇用主

や管理者への助言に言及せざる得ないために、特に、マネジメント研究と組織



351

行動学において最も顕著であるが、その助言は、従業員に意味ある仕事をそれ

自体を目的として提供することには関心を示さず、意味ある仕事が従業員に積

極的な仕事志向を促し、労働努力をより効率的かつ収益性の高いものにするこ

とに資することを目指す」（→ 従業員に自身のニーズや関心が仕事の組織の

ニーズや関心と一致していると認識させるよう促す）というのが「基本的な」

発想であり、意味ある仕事は、労働者が心理的に意味があることを感じられる
．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．

ように条件や文化を設計することによって組織が管理すべきものであるとして
．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．

捉えられておる。

人文科学の流れでは、マネジメント研究や組織行動学の考えとは対立する立

場から、意味ある仕事それ自体が目的として分析され、すべての人間は人生に
．．．．．．．．．．

おいて絶えず意味を追求していると見なされている。この分野では、伝統的に、
．．．．．．．．．．．．．．．

意味あることは、個人の目標や特定の人的ニーズ・労働の潜在機能といった経

済的目的を超えた、より大きな善の目的の達成を通じて達成されるものであり、

意味ある仕事を見出すことは、主に自己超越を通じた個人の課題であり、集団

的主体は関与しない事柄である、と解釈されている。雇用主や管理職に言及さ

れるとすれば、それは従業員が意味を見出すことを妨げる組織運営をしないよ

う求める、というレベルに止まっている。因みに、人文科学系の先行研究など

では、意味ある仕事は両刃の剣であり、仕事中毒やバーンアウトにつながる可

能性がある、あるいは、雇用主や管理職によって搾取の一形態として利用され

ることさえある、と論じられることがあるが、ラーザー＆カールソンの立場か

ら言えば、そのような解釈はカテゴリー的に誤りであり、意味ある仕事の「ダ

ークサイドは、仕事中毒やバーンアウトではなく、意味あることを経験できな

い仕事である」。

政治哲学の流れは、ラーザー＆カールソンの立場から言えば、意味ある仕事

に関する見解においてかなり異質であり、資本主義が支配する限りそれは達成

不可能だと主張するものから、国家がすべての市民に意味ある仕事を提供する

責任を負うべきだと要求するものまで様々な見解が見られる。前者の立場では、

意味あることは従業員の自律性（自律的な意思決定、計画立案、技能の継続的
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向上、職場における徳性の育成）を通じて生まれると考えられ、これらは資本

主義下では完全には確立されにくいと観念されているし、後者の立場では、こ

の国家の使命は職場民主主義に支えられた民主的決定を通じて実現されるもの

と想定されている。いずれにせよ、「両者に共通するのは、現在の労働者の主

体性（エージェンシー）を分析せずに、賃金労働が将来的に意味を持つために

必要な規範的要請を提示している点である」。また同時に、「偽りの意識・偽

りの選好、あるいは従順さへの徹底的な社会化のために、労働者のエージェン

シー（主体性）は不可能だ」、とも主張されている。

意味ある仕事に関連した従業員の主体性の役割に関する見解は、それぞれの

学問において大きく異なるが、ラーザー＆カールソンの読み方に倣えば、「意

味ある仕事の確立に労働者が大きな影響力を持つと考える論者はほとんど存在

せず、むしろそれは雇用主からの贈り物のように扱われている」。このような

流れとは対照的に、しかし、ラーザー＆カールソンの「視点」（→ 労働生活

のポリティックス（politics））では、「労働者が意味ある仕事を求めて闘うこと

が決定的に重要」である。というのは、「意味ある仕事は主にこの闘争を通じ

て勝ち取られる」からであり、「労働生活におけるそのような構造的変化は構

成員の活動を調整する企業主体を通じてのみ達成可能なのである」。但し、「コ

ーポレート・エージェンシーの出現には自己意識を継続的に育んだ人材が不可

欠であり、これなくしては一貫した活動と闘争は不可能である。それ故に、こ

の闘争において」必要な「コーポレート・エージェンシーは、二種類のエージ

ェンー、すなわち、公式のエージェンシー（→ 労働組合）と非公式のエージ

ェンシー（→ 自主組織）」であり、「公式コーポレート・エージェンシーは

活動を通じて達成すべき自己及び他者の目標を策定するが、非公式コーポレー

ト・エージェンシーはそのような形で目的を定めずに活動する」存在である」。

ラーザー＆カールソンは、以上のように、「労働生活分析の政治学」の立場

から、公式なコーポレート・エージェンシーと非公式なコーポレート・エージ

ェンシーの両形態における従業員のエージェンシーを強調している。彼らの立

場から言えば、多くの文献とは対照的に、繰り返すが、意味ある仕事は雇用主
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からの贈り物ではなく、組合や自主組織を通じた労働者の集団的闘争の結果と

して見なされろものなのである。

ラーザー＆カールソンの、エージェンシー（主体性）に次ぐ、第２のキーワ

ードは「二元性から二重性へ」である、

ラーザー＆カールソンは、意味ある仕事の先行研究では、暗黙的な二元性

（duality）が見られ、関係項間の関係がしばしば「どちらか一方」という関係

として処理されている、と読み解いている。一方では、意味ある仕事が客観的

現象かそれとも主観的現象かとして、他方では、仕事が意味あるものかそれと

も意味ないものとして、関係が問題になっている、と。彼らの立場から言えば、

この分野の研究者はこうした概念的矛盾の是非をほとんど議論していないが、

意味ある（meaningful）仕事と意味がない（meaningless）仕事を分析する新た

な枠組みを構築するには、これらの矛盾に対して立場を明確にしなければなら

ない」。

ラーザー＆カールソンの解釈では、通常、「客観的現象としての意味の分析

は構造とその特性というレベル」の問題であり、「労働技能や業務内容、自律

性の程度、上司や同僚からの支援といった、通常は測定可能な客観的基準に基

づき、研究者は仕事が意味あることか意味がないことかを評価し、あるいは、

主観的現象として研究してきた。この場合、人間相互作用における活動や感情

が、仕事が意味あることか意味ないことかを判断する決定的要素となってい

る」。このような「客観性と主観性の二元論」に対抗して、ラーザー＆カール

ソンは「少数派の立場に立つ」ものであり、「客観的・主観的な意味あること

と意味がないことは別個の現象であるが、仕事と意味あることの分析において

は相互に関連し得る側面を構成する」、と考えている。「例えば、客観的に意

味ある仕事の政治的前提は政治的民主主義と職場民主主義の結合である。しか

しこれは主観的に意味あることを保証するものではなく、主観的に意味あるこ

とを可能とする政治的に確立された構造が必要であり、これは、一方で仕事に

おける意味の探求は個人に、そのための闘いは集団に委ねられる」、というこ

とを示している、と。これは「どちらか一方」の問題ではなく、「両方とも」
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の問題である。

同じように、意味ある仕事と意味がない仕事の区別も、通常は二項対立とし

て扱われ、仕事は意味あるものか意味がないものかのいずれかとして記述され

ている。これに対して、この場合もまた、特定の構築を通じてそれを二項対立

から連続体の両極として分析する、というのがラーザー＆カールソンの立場で

あり、仕事はより意味あるものでもあり、より意味がないものでもあるのだ。

以上を総合すると、意味ある仕事と意味がない仕事を分析する枠組みを構築

するための概念的前提条件がいくつか必要になってくることがわかる。それは、

意味ある仕事を論じる場合には資本主義社会における賃金労働という労働形態

に限定することであり（そのような論じ方の方が、比較軸の確立という意味で

も有益である）、「公式及び非公式のコーポレート・エージェンシーを通じて

発揮される従業員の主体性を考慮に入れることであり、そして客観的・主観的

側面、ならびに仕事を意味ある仕事と意味がない仕事の二項対立ではなく、そ

れらを二項構造（二重性）として捉えることである。

このような条件を前提にして意味ある仕事を分析するならば、「意味ある仕

事」はひとつではなく、さまざまなタイプの「意味ある仕事」が現出し、組織

に雇用されて働くヒトはそれぞれの「意味ある仕事」を体験している実態が見

えてくる。ラーザー＆カールソンの第３のキーワードは「意味ある仕事の多様
．．．．．．．．．

性」である。
．

シナリオの意味

上記のような発想（新しい「意味ある仕事」の分析枠組）に従って呈示され

ているのが幾つかのシナリオである。これらのシナリオ（作成・呈示）にはど

のような意図が込められているのか？ ラーザー＆カールソンは、自分たちの

「研究と経験に基く」ならば、「意味ある仕事は依然として大多数の賃金労働

者にとって願望に留まっている、と断言する」、と言い切っている。したがっ

て、第１の「強くバランスの取れた意味ある仕事」というシナリオは、ラーザ
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ー＆カールソンのなかでは、「あらゆる形態の賃金労働を評価すべき規範的理

想像」として位置づけられるものである。このことは、言い換えると、ある仕

事の有り様がこの理想からの逸脱しているならば、それは「意味ある仕事の重

要な支柱の一つ以上が歪み、修復を必要としていることを意味する」ことにな

る。第１のシナリオは意味ある仕事を目指す労働組合・学者・雇用主などがそ

の目標を達成を目指して行動する「道具（instrument）として活用できる行動

指針」なのである。

前の行論で紹介したように、このシナリオ１はラーザー＆カールソンのなかでも

「非」現実的なものとして観念されているシナリオである。

このシナリオを基準にして仕事の有り様を特徴づけると、「客観的次元は強

いが、主観的次元が欠落している」仕事を暗示しているのが第２のシナリオ２

「弱く、不安定な、意味ある仕事」であり、これは、ラーザー＆カールソンの

立場では、通常の理解に反して、「意味ある仕事」ではない、仕事である。と
．．．．

いうのは、その空間では、仕事の公式的組織化とそれが体現された秩序はただ

構造として存在しているだけのものであり、仕事が意味あるものとして経験さ

れることができないからである。このシナリオ２と「ソフト人的資源管理」と

呼ばれる概念は、明らかに、重なり、この状況では（競争優位性を生み出す労

働者の能力への投資を中核とする）強い組織文化を基盤とした人的資源管理ア

プローチがを推進されている。

それと対照的なのがシナリオ３の「闘争型の意味ある仕事」であり、その仕

事には「意味ある仕事の客観的な傾向は欠落しているが、主観的な次元が強く

体験されている」というッ特徴が見られる、ここでは、ラーザー＆カールソン

の表現に倣えば、より意味ある仕事を求めて闘争がおこなわれている。

２つのシナリオの「違い」を生み出しているのは、彼らのコトバを借りれば、

自主的な労働組織のあり方である。

ラーザー＆カールソンの立場から見ると、社会科学者や労働組合活動家は、
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伝統的に、第１のシナリオ（理想）からの逸脱の修正を目指して、雇用と労働

条件の改善に注力を注いできた。これらの条件は彼らの文脈では「意味ある仕

事」の客観的次元に該当するものであり、その意味で、彼らが構築する枠組み

もこれらが意味ある労働の不可欠な基盤であることを受け容れてはいるが、し

かし、ラーザー＆カールソンの枠組では、これらは最も不安定な要素でもある。

というのは、確かに、福祉国家を基盤とし強力な労働組合を支援する規制体制

は、自由市場経済に比べると、意味ある仕事の客観的側面をより良く保護し得

るが、これは「不安定な」要因であるからであり、現実には、「雇用主はいつ

でも雇用条件を変更し、技能を低下させたり再訓練したり、業務を再編成し、

労働者の自律性と参加を狭めたり拡大したりする」ことができるからである。

ここで重要な役割を果たすのが自主的な組織であり、ラーザー＆カールソン

の発想では、意味ある仕事にとって自律的組織化が中心的な役割を担うことが

強調されている。「職場の人間関係を不安定にし労働者同士のつながりを断ち

切ろうとする反作用的な（countervailing）力から守られるべき」ものは自主組

織である、と。というのは、自主組織は意味ある仕事という主観的側面の構造

そのものであり、それは、従業員が仕事の性質に関する理解を共有し、関心を

明確化し追求し、相互の称賛と敬意の網の目に仕事を埋め込み、そこから自尊

心と自己評価を得る中心拠点であるからであり、労働者は、本質的に、自主組

織を通じて、主観的自律性を形成し維持して、労働過程の断片を再構築してい

るからである。

公式的及び非公式的な労働者主導のコーポレート・エージェンシーの欠如

は、ラーザー＆カールソンの立場から言えば、これはマネジメント側が要求す

る全てに労働者が同意を示すことを示唆するものではなく、また適切な努力水

準や成果に関する労働者の集団的理解が未組織の労働者側に全く存在しないこ

とを意味するものでもなく（労働者は個人として（プライマリー・エージェン

シーとして）仕事の組織に向き合っている）が、また「労働者の利益・目標・

欲求・経験・願望・要求は、公式的組織のそれとは異なる場合もあれば重なる

場合もあるとしても、いずれにせよ、自主組織型のコーポレート・エージェン
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シーが機能していない場合には、（客観的次元を制約する）意味ある仕事の主

観的次元は生み出されず（変革的行動は生まれず存在せず），結果的に、意味

ある仕事は経験されない、ということになる。この違いがシナリオ２とシナリ

オ３を分ける分水嶺である。

シナリオ４（制約され不自然だが意味ある仕事）は、これまでの多くの（意

味ある仕事）研究で「無視」されてきた仕事（→ 客観的に低技能として分類

される職種や「汚い」仕事）に眼を向けて、「客観的次元には意味ある仕事の

充実した体験を阻害しその主観的条件と対立する可能性があるが、それにもか

かわらず、客観的な承認や尊厳が乏しい職種でも意味ある仕事として体験され

ている現実」を類型化したシナリオである。そこでは、客観的自律性が主観的

に意味あることと結びき、意味ある仕事が体験されている。

これについては、ラーザー＆ボルトンが、第 12 章において紹介してきたよ

うに、詳細に検証し論じている。

シナリオ５は意味ある仕事に関する客観的及び主観的傾向とメカニズムの欠

落している職場の仕事を念頭において類型化されたものであり、改めて紹介し

ておくと、その職場では、客観的次元が存在していないために、それは主観的

次元によって媒介されず、主観的な自律性・尊重・尊厳の空間が剥奪された職

場が生まれ、葛藤と闘争が日常化する荒廃した環境のなかで仕事がおこなわれ、

労働過程の条件に対する労働者の抵抗は起こりうるが、非公式組織が欠落して

いるために、抵抗と意味ある仕事への闘争は個人化し、内部からの変革が不可

能になっている。

意味ある労働を欠く可能性が高い職種の事例として、契約労働者として配置

される警備員、ポーター、監視員などが挙げられ、更に、「我々は絶滅危惧種

だ」との声がささやかれている客室乗務員や職を求めて職場を転々と変えざる

を得ない状況に追い込まれているドイツの研究者の事例が紹介されているが、

現実には、多くの仕事がこの類型化に該当するものと思われる。

大学はかつては「世俗的圧力から保護されているとされる機関」として見られてい
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たが、現在では、「学者の恵まれた雇用と労働条件は、戦後初期とグローバル・ノース

の広範な国々で蔓延した大衆教育への熱狂が生み出した脆い産物であったことが判明」

している。その変化は、「自由市場主義の擁護者たちが、大学の予算削減、授業料制度

の解体、学生獲得および研究資金を巡る大学間競争の強制を推し進め」た「結果」で

あり、公共部門にニュー・パブリック・マネジメント（NPM）が導入され、マネジリ

アリズムが「跋扈し、業績管理システム、監査、学術誌ランキングなどの手法を通じ

て学術活動に対する管理統制が強化され、効率性追求のため、リーンマネジメント手

法が標榜され、多機能化を推進し常勤の事務職員・教員数の削減が進んでいるのが現

状である。

意味ある仕事という視点から見ると、（この事例に該当する）研究者の仕事は、客観

的自律性の痕跡は残るものの、雇用関係の不安定性が客観的尊厳と承認の要素を損な

っている。

ラーザー＆カールソンの仕事（論攷や著作）に対する評価

ラーザー＆カールソンは、一連の論攷や著作において、先行研究のなかで広

く見られる意味ある仕事に関連した語彙（概念）を拾い出しそれらを体系的に

整理するという作業を経て「意味ある仕事」概念を再構築する試みを展開しそ

の是非を学界に問いかけてきたが、それに対して学界はどのように応えてきた

のか？ その反応の一端はコルチンスキー（Marek Korczynski）が 2025 年に

『仕事と職業』誌（Work and Occupations）に寄せた The Politics of Working Life

and Meaningful Work の書評(61）に垣間見ることができる。

コルチンスキーの解説に倣えば、The Politics of Working Life and Meaningful

Work は Employment and Society 誌に掲載されすでに広く引用されている洞察に

富んだ論文（Towards a Sociology of Meaningful Work ）を基盤として、関連す

る文献を幅広くレビューしそれを踏まえて独自の理論化を試み、多数の研究調

査から得られた関連事例を用いてその理論を実証している書物である。コルチ

ンスキーの（書評の執筆に至った）視点は学界の実情を知り尽くした研究者の
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それであり、本書の執筆者（宮坂）にとって有益であり、ラーザー＆カールソ

ンの思考の跡を改めて確認できただけではなく読み落としていたことを知り多

くの知見を得ることができたので、以下、コルチンスキーの書評の内容を簡潔

に紹介してみたい。ラーザー＆カールソンの立場を理解するための大きな一助

となろう。

ラーサーとカールソンの議論は彼らが「職務満足のパラドックス（job satis-

faction paradox）と呼ぶ概念から決別することからスタートしている。という

のは、先行研究のなかに、例えば、客観的に質の低い職場で働く労働者が高い

職務満足を表明する事例が確認され、それは主観的な職務満足の経験が客観的

な職務の質的条件と単純に一致しないことを示ものではないのか、という疑問

が生まれたからである。ラーサーとカールソンは、このパラドックスを踏まえ、

「意味ある仕事」を考察する際には、主観的な体験だけでなく、意味あること

を支える（あるいは阻害する）客観的構造も考慮すべきだと論じていったのだ。

The Politics of Working Life and Meaningful Work は３部構成であり、第一部で

は、意味ある仕事に関する既存の研究に見られる広範な問題点が３つの章にわ

たり検討されている。まず論じられている問題は「仕事」という概念に対する

分析的関心の欠如である。この問題に対処する適切な方法は、ラーザー＆カー

ルソンに依れば、賃金労働働に明示的に焦点を当てることであり、彼らは、客

観的／主観的、あるいは構造／エージェンシーの問題を探求する中でアーチャ

ー（Archer, M.）の批判的実在論を参照し、構造とエージェンシーを分離せず

相互関係の中で捉える重要性を指摘している。第１部では、また労働過程理論

に基づいて、「労働生活の政治学」という視点から意味ある賃金労働を考察す

るための理論的基盤が構築されている。

第２部では、意味ある仕事（意味ある賃金労働）の問題を暗黙的または明示

的に論じてきた先行研究が、ラーザー＆カールソンの文脈の中で、批判的に検

討されている。特に、社会学的な伝統が発展継承的に読み直され、この領域の

研究者が意味がない仕事を分析する過程で、同時に意味ある仕事の潜在的な形

態を示唆していたことを明らかにし、この議論の中で、グレーバー（Graeber, D.）
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の「くだらない仕事」論さえも正当化するに至っている。また、意味ある仕事

に関する哲学的な人文科学的文献（philosophical humanist literature）を概観し

た箇所は多くの読者にとって有益であり、ヨーマン（Yeoman,R.）の著作が高

く評価されているのは注目に値する部分である、とコルチンスキーは積極的に

評価している。

第３部では、意味ある仕事に対する独自の理論的アプローチが提示されてい

る。ラーザー＆カールソンは自らのアプローチを統合的なものとして性格付け

ているが、そこでは、意味ある仕事は自律性・尊厳・承認という三つの柱の客

観的側面と主観的側面の両面から分析されるべきだ、と論じている。これら三

つの柱は彼らがレビューしてきた先行研究の中でも繰り返し論じられてきたも

のであり、コルチンスキーは、このことを踏まえて、ラーザー＆カールソンの

アプローチはロックとゴールデン＝ビドル（Locke, K., & Golden-Biddle, K. ）(62）

が「統合的整合性アプローチ （a synthesized coherence approach）」と呼ぶもの

の実例であり、ラーザー＆カールソンの「論文では、通常は一緒に引用されな

い著作や研究の流れを引用され、それらを結びつけることで統合的整合性を示

されている」、と読み解いている。

コルチンスキーの読み方に倣えば、ラーザー＆カールソンのアプローチは「労

働過程分析と批判的実在論の両方に裏打ちされた」アプローチであり、The

Politics of Working Life and Meaningful Work は「理論的深まり」をもって構成

され執筆されている著作である。

そして、ラーザー＆カールソンは、自分たちのアプローチの概要を示した後、

自律性・尊厳・承認の客観的・主観的性質に応じて異なる複数の設定を検証す

る作業に移り、このアプローチを具体例をもって説明している。それがシナリ

オであり、意味ある仕事の有り様が可視的に示されている。

ラーザー＆カールソンの著作は、コルチンスキーの評に拠れば、「広範な領

域を、しばしばかなり深く掘り下げて扱っている」が、より直接的に論じられ

てもよかった問題が一つ残っている。それは「意味あることが主に労働の過程

にあるのか、それとも労働の目的にあるのかという」問題である。コルチンス
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キーの理解では、「人文科学の文献の多くには、労働の目的や目標における意

味の重要性を強調する傾向がある一方、社会学的・組織行動論的アプローチに

は、自律性など労働過程に関連する意味に焦点を当てる傾向」があり、この点、

コルチンスキー自身は、ラーザー＆カールソンの「アプローチは、主に（どち

らかと言えば）、仕事のプロセスにおける「意味あること」を重視する立場に

ある（自律性、尊厳、そして承認という柱は、まさにそこに位置づけられるよ

うだ）」と解釈したが、もう少し丁寧に説明してほしかったという要望を述べ

ている。

コルチンスキーの書評は、「意味ある仕事に関する理論化はまだ完結してい

ないかもしれないが、本書はそれでもこの分野における重要な貢献を成し遂げ

ている」という文章で終わっている。

本書の執筆者（宮坂）にすれば、コルチンスキーの書評以上のコトバを見つ

けることは難しいが、客観的にある構造としての意味あることが現実に体験さ

れるか否かは労働者の主体性が生まれるかにかかっている（但し，ここには、

労働にはその本姓として意味がある，ということを前提条件なっているが・

・・）、と理解した。
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まとめに代えて

以下は、本書で言及してきた文献を読み解きながら思いつくままに書き留め

てきたメモを整理したものである。

一

意味ある仕事とは何か、それはどのようなメカニズムで観念されてきたの

か？ 働く人が仕事に意味を見いだす途が各人各様であることは容易に推察で

きる事柄であり、例えば、働くことの対価としての金銭的報酬に魅力を感じて

働いている人もいるが、仕事から、たとえ一瞬であろうとも、興奮や充実感、

活力、喜びなどを得られることを経験し、その経験を「期待」して仕事に向き

あっている人がいることはよく知られた「事実」である。彼らの仕事への向き

あい方は異なっているが、但し、いずれにしても（「社会に貢献ししている、

他のヒトの役に立っている、などの）ポジティブな」気落ちがそこには共通し

て流れ、それらの仕事が、一般的に、「意味ある仕事」として認識されている。

端的にまとめれば、この仕事をしていて（やってきて）良かった、という感慨

がわき上がってくる仕事が、その人にとって、「意味ある」仕事である。それ

が故に、「意味ある仕事」は極めて主観的な経験として語られているものであ

るが、ヨーマンの文章を借りれば、それは「死んだ人間のように生きるのでは

なく、ある種の生を求め」ていきていることを実感する瞬間である。

このような「観念」（→ 常識的な理解）の存在・流れを（そのような観念
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は「正しい」のか「間違っている」のか、「正しい」のであればどのような根

拠で正当化されるのか、「間違っている」ならばその「間違い」は何故に生ま

れレ来るのか,など）多方面から見極め確認してきたのが２１世紀前後から活

発に展開されている「意味ある仕事」研究である。しかし、それらの研究は研

究者それぞれの専門分野の伝統（学問的伝統）に立脚した「バラバラな」細分

化された形でおこなわれたものであった。そして 2010 年代後半頃からは、そ

のようなり流れと平行して、更に、それらの「先行」研究を踏まえて「意味あ

る仕事」が経験されるメカニズムを体系的に整理しようとする動きが浮上して

きた。その動きの「代表的な」試みがベイリーたちの論攷であり、2020 年代

入って公表されたラーザー＆カールソンの研究は、ベイリーたちの論攷とは「色

合いを異にしている」が」、本書の読み方に拠れば、そのような流れの「ひと

つの」集大成として見なせるものである。

ラーザー＆カールソンは先行研究の批判的検討を踏まえて、最終的には、先

行研究のなかで「自律性」「尊厳」「承認」が共通して（→ 言い換えると、

本質的な源泉として）取り上げられていることに注目し、意味ある仕事が３つ

の次元で経験され、しかもそこには（客観的並びに主観的という）２つの側面

が重層的に見られる、と整理し、「意味ある仕事」が経験されるメカニズムを

（具体的にイメージできるように、社会学的類型化という形で）文章化化して

いる。

そのような操作のキー・ワードは、第１に、「自律性」（→ 客観的自律性：

労働者が財貨やサービスの生産への直接参加の機会を持ちつつ、技能と判断を

独立して行使する機会（職場における裁量権）、主観的自律性：外部から与え

られ裏づけられた権威がない状況下で、自分の価値観に基づいて主体的に意思

決定をおこなうこと）であり、第２に、「尊厳」（→ 客観的尊厳；敬意と礼儀

の規範を満たすことによって労働者の尊厳が護られ、労働者の自尊心を高めて

いること、主観的尊厳：外部からの評価や公式的な地位に関わりなく、自分に

は価値があると自分自身で感じる内面的感覚）、第３に、「承認」（→ 客観的

承認：権利の平等を社会的保護として保障する法的承認、労働者が参加的実践
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に関与する機会としての社会的自由、そして労働者の自尊心を高める承認の様

式としての評価、主観的承認：職場における労働者の社会的関係と労働活動が

自主規制のもとで相互承認関係（認められる／認めるという、個人が主体とな

った承認関係）のなかに組み込込まれていること）である。

（ラーザー＆カールソンの研究だけでなく）少なからざる研究者が各人各様

の立ち位置から先行研究をレビューしていくなかでいままで見過ごされてきた

流れ（事実）がッ明確に浮かび上がり共有されていった。例えば、仕事に意味

を見いだしていないと一般的に観念されていたダーティワークでも意味あるこ

とが経験されている（単に経験的な観測ではなく、そのことが理論的に説明で

きる）こと、そして、意味ある仕事が「燃え尽き症候」を引き起こしている現

実をあきらかにしたことは、その代表邸な発見である。

なかでも重要なことは、意味ある仕事はマネジメント側の「贈り物」ではな

い（→ 贈り物になってはならない）－ 意味ある仕事は、特に、自由主義的

政治理論家たちのなかでは「過度に高邁な理想」であるとして位置づけられて

いるように、通常の条件下では実現できるものではないために、「贈り物」と

いうコトバが使われている － のであり、これまでの（意味ある仕事の研究

を牽引してきた）マネジメント研究は一面的であり、そこには限界があること

もわかってきたことである。これは、同時に、意味ある仕事は個々人が個人的

に経験する事象である、という発想と裏表の関係にある捉え方であり、意味あ

る仕事は主観的な文脈のなかでのみ語られる現象ではないことも改めて確認さ

れている。

そして、この指摘は、組織で働いている人の中で「意味ある仕事」を経験し

ている人は「少数派」であり、多くの人は「意味ある仕事」とは対極にある仕

事に向き合っている、という現実を「きっちり認めて」受け容れざるを得ない

ことに繋がっていく視角でもある。

このことは少なくない研究者が認め指摘してきた現実であり、例えば、ヨー

マンは、仕事は、一方で、自己実現の手段を提供する点で評価されてはいるが、
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同時に他方で、負担的で強制的なものとして軽視されて、「全ての人間が求め

る基本的欲求」であるはずの意味ある仕事が実現されていない、という現状認

識を示している。現在の経済体制下では、仕事に意味を見いだす構造が欠落し

ているために、大多数の人々が人間の基本的欲求としての《意味ある仕事》を

満たすことは極めて困難になっている。

また、ラーザー＆カールソンにとってシナリオ１が現実に見られることは想

定外のものである。それはいわば「規範的な」性格を帯びたもものであり、マ

ネジメント側が目指す仕事のあり方として位置づけられるものとして理解され

ている。

とすれば、これは、我々は、このような（仕事のあり方が従業員が仕事に意

味を見いだせない（→ 意味ある仕事を体験できない）方向に大きく振れてい

る)事態を「改善」できるのであろうか、という大きな問題に直面しているこ

とを示している。多くの人が意味ある仕事を経験できていないという「厳しい」

現実を変えることはできるのか、そのような方向の向けた処方箋はどのように

描けるのか、と。

この課題に関しては、働く人が意味ある仕事を経験するメカニズムを解明す

る研究が進められるにつれて、例えば、「意味ある仕事」であることを制度的

に保障される途を理論的に展望しているヨーマンによって「政治的なプロジェ

クト」（→ 職場民主主義のシステム（組織レベルでの民主的参加とタスクレ

ベルでの参加的実践を組み合わせる企て → 働く人が平等な権利を持って参集

し討議する場を提供するシステム)が提起されているが、その「実現可能性・

現実性」を基本的に疑問視しているのがラーザー＆カールソンの立場である。

何故かといえば、ヨーマンの研究に関して言えば、ヨーマンの立ち位置は、人

間には意味を求める根本的欲求があるために、現代のような仕事中心の社会で

は、意味ある仕事を制度的に保障することが正当化されるというものであるが、

制度を変えさえすれば問題は解決されるのか、という疑問 － もちろん、制度

をを変えることは容委ではないことであるが、そのことを置いといても － が

付きまとうのだ。
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ラーザー＆カールソンの発想には、意味ある仕事は（特に、心理学的アプロ

ーチが示唆するような）純粋に主観的な経験に規定されるものではない、と考

え方が流れている。そこには、意味ある仕事は、ベイリーたちの論攷でも援用

されているが、「意味ある仕事の二分された価値」という表現（意味あること

の二分された価値）→ 「意味は主観的な魅力が客観的な魅力と出会うときに

生まれる）で示されているように、主観的・客観的特徴の両方を包含する概念

（客観性と主観性の次元を統合した概念）である、という理解がある。ラーザ

ーたちは、このことに関して、労働者を「価値と意味の共創者」とする哲学的

基盤と労働過程理論および人間の主体性概念を組み合わせることによって従来

の一面的な解釈の「欠陥」を補える、と評している。この作業によって、労働

者は、個人および関係性を通じた実践によって核としての自律性を育み、尊厳

を獲得し、相互尊重に基づく承認に関与できる主体として描かれるだろう、と。

倫理学者ボウイは、意味ある仕事は人間が生きるため必要なことである、

という命題（カント的解釈）に立って、賃金労働が将来的に意味を持つため

に必要な規範的要請を提示し、国家レベルでの介入を求めている。

このようなアプローチが「到達」したひとつの処方箋が（ラーザー＆カール

ソンが提示していいる）「意味ある仕事」を経験するには一定の条件が必要で

ある、という立場である。それは、客観的なもの（構造）と主観的なもの（主

体性（→ 他のものによって導かれるのではなく、自らの意思で物事に関与す

ること）の相互作用（両者が均衡を保っていること）である。

したがって、もう一組のキー・ワードは構造と主体性である。構造と主体性

はいわば自律性・尊厳・承認を生み出し規定し担保しているそして同時に応答

（反応）している仕組みを概念化したものであり、それらのキー・ワードで示

されている事象の間には、ラーザーとボルトンが図式化（本書 11 章参照）を

参考にして（本書の文脈に沿って）簡便に描き直すと、図表 1 のような関連が

見られる。
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図表１

二

企業は、特に 20 世紀後半以降、道徳的主体性（moral agency）を求められて

いる（そして企業は道徳的主体（agent）になり得る存在である）。その枠組に

拠れば、企業を所有しているのは企業自体であり、経営者はその代理人である

が、現代企業が道徳的主体であるが故に、そのような企業は株主だけの利益を
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護るのではなく（→ 株価優先主義の放棄）、株主以外のステイクホルダーの

利害をも考慮すること（→ ステイクホルダー・マネジメント）が求められて

いる（→ ステイクホルダー企業としての現代企業の出現）。

この意味で（今日では）、経営者は「特殊な」ステイクホルダーであるが、

同じように、従業員も「特殊な」ステイクホルダーである。というのは、従業

員には２つの側面があるからである。ひとつは、企業と雇用関係を締結してい

るために、内部的には、（企業自体の代理人である）経営者に管理・支配され

る存在であるが、外部から見れば（もうひとつの側面に注目すると）、その存

在が企業構造に組み込まれているために、当該企業を代表していると見做され

る存在であり（実際に、従業員は、組織構造のなかに然るべき位置を与えられ

て、自分自身の意図とは関係なく企業の利害のために働いているために）、企

業そのものである。したがって。（人的資源管理と総称されている）従業員対

策はこれらの２つの側面を念頭に置いておこなわれる（べき）施策である。

このような状況下に置かれて働いている従業員のあり方が、ラーザー＆カー

ルソンの著作では、実際に（本来の意味で）主体的か否かは不明であるが、
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－ アーチャーの発想が援用されて － 企業主体性（コーポレート・エージェ

ンシー）として捉えられている（というのが本書の読み方である）。エージェ

ンシーは、仕事に意味を見いだすメカニズムの解明にとって最も重要な現象（行

為）を概念化したものである。なぜならば、働く側に主体性が欠落しているな

らば、意味ある仕事を経験できないからである。ラーザー＆カールソンの立場

からいえば、働くヒトは、職務構造に組み込まれる形で、そして（あるいは）、

労働組合のメンバーとして、職場で主体性を発揮している。

これが「公式の」コーポレート・エージェンシーである。しかし、コーポレ

ート・エージェンシーには「公式の」それだけではなく、「非公式の」コーポ

レート・エージェンシーも見られ、その存在が確認されて認められている。何

故かといえば、そのようなエ－ジェンシーの存在を無視し否定できないからで

ある。

マネジメントとは、端的に言えば、働く人に個人人格を捨てさせ組織人格に

なりきらせること（組織人格への個人人格の統合）である。しかし、これは現

実には「不」可能である。このことは新しいマネジメント理論（手法）が次々

と提唱・開発されうることで傍証されているが、例えば、権限関係に沿って働

くだけではなく、組合の意向に沿って働くことはその代表的な事例でもある。

但し、それらは、職務構造であるか組合であるかの違いはあるとしても、公式

の権威に従って主体性を発揮しているという点では同じである（→ 「公式の」

コーポレート・エージェンシー）が、組織人格になることを拒否して個々独自

の意図（利害関心に沿って）で働く人もいる。それらの人々の働き方（主体性

のあり方）を示しているコトバが、ラーザー＆カールソンの文脈から拾えば、

ワーカー・コレクティブや対処共同体などの自主組織として知られるは組織で

あり、それらは「非公式の」コーポレート・エージェンシー）として分類され、

従業員エージェンシーとしても位置づけられることもある。

そして更には、（場を共有する個人の集まりであり、個人とは異なる独自の

エージェンシーを持っている）プライマリー・エージェンシが存在している。

コーポレート・エージェンシーは明確な目的を掲げその達成に向けて組織され
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活動している集団であり、従業員はそこに組み込まれて割り当てられた仕事を

こなしているのに対して、プライマリー・エージェンシーは、他者と共に、階

層化された社会秩序の中に位置づけられているが、その内実は、特定の企業（組

織）に帰属することになった従業員がただ単に場を共有しているにすぎない存

在として止まり、明示的な規約を制定せず、議事録を取らず、公式声明を発表

せず、年次報告書を作成せず、書面による行動戦略を策定せず、そのために、

普段は存在が埋没し見えなくなっているが、ときには集団行動のための短期戦

略を協議し、共通の規範を維持することは可能である、という「集まり」であ

る。

プライマリー・エージェンシーの存在は、マネジメントによる「組織人格へ

の個人人格の統合」が失敗している明白な現象であり、組織の立場から言えば

「問題ある」行動と言われる事態は、このプライマリー・エージェンシーの存

在にも大きく起因している。

これらの事例は,企業には、個人レヴェルの「純粋な」主体性だけではなく、

人間の集まりに組み込まれた存在としての働くヒトの多様な主体性が見られる

ことを示している。

意味ある仕事を経験する機会を現実に与えている主体性の源泉は実に多様な

のである。

三

多くの働く人々が仕事に意味を見いだせていない現状を変えることはできる

のか？ ラーザー＆カールソンはそのような途を展望し、著作の結論部分で、

つぎのような主旨の文章を書き留めている。

意味ある仕事は構造（客観的次元）と主体性（主観的次元）という２つの側

面から（しかも重層的に）構成されているという視点がアイデアがラーザー＆

カールソン説の核心部分であり、彼らは、それが故に、意味ある仕事の先行研
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究の理論的な問題の一つを「従業員の主体性が軽視されている」ことに見いだ

している。したがって、彼らの立場から言えば、政治的民主主義と職場民主主

義の組み合わせは意味ある仕事の前提条件として重要であるが、それだけでは

意味ある仕事を体験することには繋がらないのだ。というのは、その措置は客

観的次元（構造）に向けられたものであり、「それによって主観的な意味ある

仕事が保証されるわけではない」からである。労働組合と従業員による自主組

織は、それぞれ「公式な企業組織」と「非公式な企業組織」として意味ある仕

事の実現を目指す明らかな主体であるが、それにもかかわらず、これまでの研

究ではこの「事実」が見落とされてきた。繰り返しになるが、（公式的および

非公式的な企業主体性の両方の形態における従業員の主体性を強調する）彼ら

の立場から言えば、意味ある仕事は「雇用主からの贈り物」とは見なされるも

のではなく、労働組合や自主組織を通じた「労働者の（資本と労働の対立を前

提とした）集団的闘争（collective struggle)の結果」として体験される、と捉え

られるものなのである。

これは、要するに、意味ある仕事というものが「天」（組織）から降ってく

るのを待つだけではなにも変わらないことを自覚して、自らも主体的に動け、

ということを示唆する一文であり、ラーザー＆カールソンの立場（文脈）から

いえば、出てくるべくして出てきた「結論」であろう。

但し、本書（宮坂）の立場から言えば、問題は「闘争」の内容’（あり方）

にあり、問題は、具体的に何を目指して動くのか（闘う）のか、自分をどのよ

うな方向に変えていくのか、に絞られることになる（が、ここから先の方向性

は、ラーザー＆カールソンの立場と本書の立場は分かれるように思われる）。

従業員エージェンシーが生まれる状況をつくりだし（仕事に意味がある事態

から仕事で意味あることを感じられない事態に大きく振れている）現状を変え

ることは可能なのか。本書の立場から言えば、可能である。

本書の理解に拠れば － 本章の前節で触れたように － 通常は(多分に、ラ

ーザー＆カールソンの立場でも)、従業員エージェンシーが生まれる状況をつ

くりだすことは組織と対立する姿勢をつくりだすことに繋がるが、従業員には



379

２つの側面があるという立場を受け容れると、所属企業を社会的存在であると

認識して、自分をその組織を代表する一員として位置づけて、他のステイクホ

ルダーに対峙する姿勢を育てることによって（所属企業と対峙する主体性とは

異なるタイプの）主体性を発揮させ、仕事に意味を見いだす契機を見いだす土

壌を築いていく途を展望することも可能である、

ここに更なるキー・ワードとしてステイクホルダーマネジメントがカビ上が

ってくる。

企業が株価至上主義経営からステイクホルダーマネジメントへと転換するに

は、企業理念を「形式的に」掲げるだけではなく、それをマネジメントの実践

に「落とし込む」という粘り強い地味な取り組みが全社規模で必要であるが、

そのなかではじめて － ラーザー＆カールソンが繰り返しその重要性を指摘

しているが述べているが － 「自己意識を継続的に養われた人材」が育って

いく（ → 自主性を発揮する土壌が構築される）ことを考えると、ステイクホ

ルダーマネジメントの実践が意味ある仕事の体験に繋がる途である、というの

が本書の展望である。
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