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1. はじめに

近年，企業倫理学および経営学（さらには，これに関連する心理学等の諸領域）において議論さ
れているテーマの 1つに「ミーニングフル・ワーク（meaningful work）」がある。米国を中心に
海外に目を向けると，Academy of Management（米国経営学会）では2016年，年次大会のテーマ
として “Making Organization Meaningful” が掲げられ，以降の年次大会においてもミーニングフ
ル・ワークに関する報告が見受けられる。また，同大会の近隣施設で催されるのが恒例となって
いる Society for Business Ethics（米国経営倫理学会）の年次大会では，2015年，2017年，2020年
と断続的にではあるがミーニングフル・ワークに関するセッションが設けられてきた。学術誌に
目を向けると，Journal of Management Studiesでは2019年に，Journal of Business Ethicsでは
2023年に，ミーニングフル・ワークの特集号が刊行されており，COVID-19による影響や AI技術
の急速な進展などによる経営環境の変化をも取り込んだ議論

1）
を見ることができる。

＜要　　約＞
近年，経営学および企業倫理学領域で着目されているテーマの 1つに，ミーニングフル・ワー
ク（meaningful work; 仕事の有意味感）がある。本稿ではこれについて，その概念および定義，
近接する概念，影響する要因に関する先行研究を概観し，企業倫理学における位置づけを検討し，
日本企業とその従業員を対象とした今後の研究にあたっての視点と課題を，基盤となる文化の差
異に着目して考察する。そのうえで，ミーニングフル・ワーク概念の要素として「意義／重要
性」が指摘されているが，日本企業とその従業員を対象とした研究を進めるにあたっては，これ
が「自己」「組織内」「組織外」の誰にとってのものであるのかに着目し区分する必要があること，
文化的な基盤を踏まえた尺度の作成と経営における位置づけへの考察が望まれること示す。

＜キーワード＞
ミーニングフル・ワーク，仕事の有意味感，企業倫理，日本型経営，組織文化
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こうした潮流がある一方，日本の経営学およびこれに隣接する領域では，組織で働くプロ
フェッショナルの職業観および組織適応感との関連性を検討した古田（2017），パフォーマン
ス・プレッシャーからの影響に焦点を当てた櫻井（2020），メンタリングとの関係を探求した
林・永田（2024）等の研究があるものの，全体としての数は限られており，企業倫理学領域にお
いても限定的と見るのが適切な状況である。
そこで本稿では，経営学および企業倫理学を中心にミーニングフル・ワークに関する先行研究

を概観したうえで
2）
，日本企業を対象とした今後の研究に望まれる視点と課題を考察していきたい。

2. ミーニングフル・ワーク

2. 1. ミーニングフル・ワークという用語とその定義
ミーニングフル・ワーク（meaningful work）は，日本語に訳せば「意味のある／有意義な・仕

事」である。この用語の定義については幾つかの確定の試みがなされてきたものの，今のところ
確立されているとは言い難い。その理由の 1つには，欧文文献においては例えば “meaning of / 

in work”，“meaningful work”，“meaningfulness of / in / at work” といった多様な言い回しが存在し，
時には「区別なしに

3）
」用いられてきた点があげられる。

こうした状況に対して，“meaning” と “meaningful / meaningfulness” を区別しようとする議論
がある。Rosso et al.（2010）は，この両者には関連があり，文献においてもオーバーラップする
形で用いられてはいるものの，meaning of workというときには（本人が知覚した）仕事の意味の
「種類」に焦点が当てられ，meaningfulness of workではその意義の「量」が意識されると指摘す
る。同じくこの両者の弁別を論じている Both-Nwabuwe et al.（2017）も踏まえれば，前者，すな
わち「仕事の意味」は基本的に中立であり，「収入の手段」「義務」「社会への貢献」などさまざ
まに「意味づける」ことができるが，後者および meaningful workでは，「意義」や「重要さ」
といった肯定的な概念が包含され，その重さが意識される。ただし，「仕事の意味」はさまざま
な「意味づけ方」が可能なため，後者すなわち「重要さ」「有意味性」を指すものとしても用い
られ得る（そして，こうした用法も少なくなく見られる）。結果，先行研究においても両者の区別は
曖昧になりやすかったと考えられる。こうした検討を踏まえ本稿では，「仕事の意味づけ
（meaning）」の態様ではなく，自らの仕事の意義や重要性，こうしたものから知覚される有意味
感を示すmeaningful（ness）に焦点を当てていくことにする。
その上で，ミーニングフル・ワークの定義について，筆者の渉猟した文献をあらためて検討す

ると，Rosso et al.（2010）による「個人にとってのより肯定的な意味を有し，特別な意義／重要
性（significance）を帯びたものとして経験された仕事」という定義

4）
が近年のミーニングフル・

1）例えば，Bankins & Formosa（2023）など。
2）これに係る 2. から 5. までの記述は，本橋（2023）を引用し一部加筆している。
3）Both-Nwabuwe et al.（2017）p.6.
4 ）Rosso et al.（2010）p.95.
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ワーク研究ではまず参照され，用いられてきたと指摘できる。
しかし Both-Nwabume et al.（2017）は，この定義には同語反復の懸念があると批判し，領域横

断的な分析を行っている。その結果，既存の文献におけるミーニングフル・ワークの定義は，①
（仕事を通じた）肯定的な意義／重要性と（または）目的に関わる経験とするもの，②「意味」が，
何により構成されるかに着目するもの，③個人と仕事の調和に求めるもの，④特定の欲求や側面
への充足を重視するもの，の 4つのカテゴリに分類できるとし，①に該当するものが多数である
ことを示した。その上で，これら 4つのカテゴリによる分類を総じて，ミーニングフル・ワーク
の定義を「個人と仕事の適合に由来する，実存的な意義／重要さへの主観的な経験」とすること
を提唱している

5）
。

一方，Bailey et al.（2019）もまた同様に，先行研究に見られる定義における視座を分類してい
るが，こちらでは，①職務特性モデルに基づくもの，②職場のスピリチュアリティ（精神性）に
基づくもの，③人間性（ヒューマニティ）に関する領域におけるもの，④多面的なユーダイモ
ニックな心理状態とするもの，⑤職業に固有な現象として捉えるもの，⑥その他，の 6つに分類
できるとしている

6）
。

2. 2. ミーニングフル・ワーク概念における「意義／重要性」
Both-Nwabume et al.（2017）も指摘しているように，そして，そこで示された定義にも含まれ

るように，欧米の文献における「ミーニングフル・ワーク」の定義や説明には，「意義／重要性
significance」という語がしばしば見出される。ここで留意しておきたいのは，「誰にとっての」
意義，あるいは重要性なのか，という点である。

Rosso et al.（2010）あるいは Both-Nwabume et al.（2017）による定義に基づけば，ある仕事に
ついて肯定的な意味を見出すためには，その仕事と，仕事を行う主体である「個人」との適合が
必要である。より具体的には，個人にとっての仕事の目的や価値観，自己実現や自己表現という
ような「自分らしさ」といったものが想起される。こうした「自分にとっての」意義や重要性が
見出される仕事であるから，有意味なものとなり得る。
一方，後に 4. で詳しく検討するが，ミーニングフル・ワーク研究でしばしば参照される

Hackman & Oldham（1975）の職務特性モデルでは，職務特性と成果とを結ぶ「重要な心理状態」
の 1つに「仕事の有意義性 meaningfulnessの知覚」があげられ，これに影響を及ぼすものとし
て「タスク重要性」という概念が提示されている。この概念に関する記述を検討すると，「重要
性」には，他者に対する影響の大きさ，という意味合いが見出される。また，Grant（2008）は，
3つの調査に基づいて，自らの仕事の社会的インパクトや社会的な価値の高さ，他者への関わり
の強さへといった向社会性の知覚と，その仕事の重要性を認識することとの関係を示唆している。
こうした指摘を踏まえれば，「他者にとっての」意義や重要性を有する仕事もまた，有意味なも
のとなり得る。

5）Both-Nwabuwe et al.（2017）p.7.
6 ）Bailey et al.（2019）pp.88-89.
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ミーニングフル・ワークにおける仕事の「意義／重要性」は，「自分にとっての」ものか「他
者にとっての」ものなのか。後者の場合，その「他者」とは誰なのか。これらの点については後
に，6. で再度検討したい。

3. ミーニングフル・ワークに隣接する概念

3. 1. 職務満足
比較的新しい研究領域であるミーニングフル・ワークに対し，職務満足 job satisfactionは，心
理学や経営学において長く探究されてきた。Locke（1969）によれば，職務満足は「自分の仕事を，
その価値の実現に向けて到達したり促進したりするものとして振り返ったときに生じる，心地よ
い感情の状態」とされる

7）
。

職務満足は，従業員の職務成果に結びつく要因（例えばモチベーションなど）に作用することが
指摘されてきたこともあり，さまざまに探求されてきた。その 1つに，Deci（1975）による外発
的動機づけ（労働環境や報酬など外部からの影響による動機づけ）と内発的動機づけ（自律や成長実
感など個人の内面からの感情に由来するもの）の概念に基づいてその要因を整理する考え方があり，
各々に該当し得る要因が職務満足を高めるものとして存在し得るという

8）
。このことから職務満足

には，人間にとって原初的・本能的な欲求やその充足による快・心地よさの感覚，金銭的・物質
的な満足から，社会性の確保や自己決定感，さらには自己実現を含む人間的な成長を志向する欲
求とその充実まで，幅広く包含されていると理解される。ただしこれらの欲求は，基本的には
「自分に対する」ものである。安全で高い報酬が得られるか，仲間に認められるか，そして自己
の能力が生かされるかも，その主語は「自分が」であり，その視座は主観的である。
もちろん，前述の Locke（1969）の定義が示すような「価値の実現」の「価値」をどのように

考えるのか，また，満足を充足する「欲求」が何なのかによって，職務満足も「他者性」を持ち
得るだろう。ただしその程度は，次に検討する「天職（感）」やミーニングフル・ワークと対比
したときには，相対的に限定的であると考えられる。

3. 2. 天職
前述のように，ミーニングフル・ワークは「他者に与える影響の大きさ」を内包している概念
である。この要素を同じく含む隣接概念として，天職（感）callingがあげられる。

Steger et al.（2010）によれば「天職」は，元々は宗教的な文脈から生じたもので，神によって，
人々が特定の宗教的な仕事に従事するよう召喚（call）されていることを示すものであったが，
近年では，信仰としての仕事 work as religionから，意味づけとしての仕事 work as meaningへ
とシフトしているという

9）
。

7）Locke（1969）p.316.
8 ）例えば岡本（2012）など。
9）Steger et al.（2010）p.84.
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また，Dik & Duffy（2009）は，天職感につながる 3つの要素として「超越的召喚：自分自身を
超えた存在の影響」「目的のある仕事：自分自身という存在の本質と仕事のつながり」「向社会志
向性：自分の仕事と社会全体の利益・向上とのつながり」を提示している

10）
。これらのうち，「目

的のある仕事」「向社会志向性」は，ミーニングフル・ワークの定義や概念に関する検討を行っ
ている文献において指摘されていることから，天職とミーニングフル・ワークを区別するものは，
その仕事に「超越的召喚」すなわち「（人間を超えた）超越的な存在の影響」を見出すか否かにあ
ると考えられる。この点で，天職（感）の視座はより客観的である。
こうした，主観的か客観的かという視座の置き方により，職務満足，ミーニングフル・ワーク

（仕事の有意味感），天職（感）を配置することを試みれば，職務満足はより主観的な視座の極に，
天職（感）はより客観的な視座の極にあり，これら両者に，各々重複するものとしてミーニング
フル・ワーク（仕事の有意味感）が位置すると整理されよう。

3. 3. ジョブ・クラフティング
ジョブ・クラフティング job craftingという概念もまた，ミーニングフル・ワークおよび「仕
事の意味深さ（有意味感）」に隣接するものと考えることができる。この概念を提唱した
Wrzesniewski & Dutton（2001）によれば，ジョブ・クラフティングは「タスクまたは自らの仕事
の関係的境界において，個々人が作る身体的・認知的な変化」と定義される

11）
。

ここでは，従業員が自らの仕事経験を「作る（craft）」「変化させる」ことに主眼が置かれ，そ
の様式は「タスク境界の変化：仕事の量や方法を変えること」「関係性の境界の変化：仕事で接
する人々との相互作用の量や質を変えること」「認知的なタスク境界の変化：仕事の部分または
全体への見方を変えること」の大きく 3つに分類される。そして，これらの実践により「仕事の
デザイン」と「仕事に係る社会的環境」の両者に影響し，「仕事の意味 meaning of the work」と
「ワーク・アイデンティティ」が変化するのだという。筆者の理解で考察すれば，先の 3つの様
式のうち「タスク境界」「関係性の境界」の 2つの変化は，（客観的にも見出され得る）仕事のデ
ザインや社会的環境の変化を引き起こし，仕事の意味の「種類」を変えていくことに至ると想定
される。これに対し「認知的なタスク境界の変化」すなわち「自らの仕事自体をどのように認知
するか」は，「その意味をどう認知するのか」に通じていく。
高尾（2020）は，ジョブ・クラフティング概念には「従業員の能動性への注目」「認知的ジョ
ブ・クラフティングの提唱」「（仕事の意味／ワーク・アイデンティティといった）個人にとって重
要な仕事経験との関連づけ」の 3つの点で，新奇性があると指摘している

12）
。先に検討してきた

ミーニングフル・ワークという概念に直接関係するのは第 3の点といえるが，「従業員の能動性
への着目」についても着目しておきたい。高尾（2019）も指摘するように，ジョブ・クラフティ
ング概念では，従業員を自らの仕事を変更するという能動的な存在とする見方に立っている点で，

10）Dik & Duffy（2009）p.427.
11）Wrzesniewski & Dutton（2001）p.179.
12）高尾（2020）p.3。
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次節で検討する Hackman & Oldham（1975, 1976）の職務特性モデルにおけるジョブ・デザイン
の考え方や従業員観と対照的である。これについてはWrzesniewski & Dutton（2001）も指摘し
ているが，職務特性モデルでは，従業員の仕事経験に関するタスク要素はより固定的なものと想
定され，従業員は受動的な存在とみなされているという

13）
。

たしかに，従業員自らの仕事に対する向き合い方は，仕事の有意味感（の形成）に影響し得る
重要な要因と考えられる。ただし本稿ではこれにすべてを委ねるのではなく，従業員の「外」に
ある環境，例えば職務や上司のあり方から組織や経営者のあり方まで，さまざまな要因もまたこ
れに影響し，また，これらの要因をコントロールする（変えていく）ことが，ミーニングフル・
ワークを生み出すことにも失うことにもつながるという立場をとる。こうした諸要因とミーニン
グフル・ワークを介在するものとしてジョブ・クラフティングを置くことも考えられるが，本稿
ではその可能性を指摘するに留めておきたい。

4. ミーニングフル・ワークに影響を与える要因

4. 1. 職務特性モデルの影響
ミーニングフル・ワークの醸成に作用する要因については，心理学および経営学領域を中心に
展開されている。こうした研究に大きな影響を及ぼしている理論として，前述のジョブ・クラフ
ティング概念において対比的に扱われていた Hackman & Oldham（1975, 1976）の職務特性モデ
ル job characteristics modelがある。このモデルは， 5つの職務特性（主要な仕事の次元）が， 3
つの「重要な心理状態」に影響し，この 3つの心理状態が，個人と仕事の成果に帰結する，とす
るものである（図表 1参照）。
起点となる 5つの職務特性は，技能多様性，タスク完結性，タスク重要性，自律性，フィード

バックとされる。これらのうち，技能多様性・タスク完結性・タスク重要性の 3つは，仕事の有
意義性の知覚 experienced meaningfulness of the workという「重要な心理状態」に影響する。こ
の心理状態が，ミーニングフル・ワークとほぼ同義の概念とされている。また，自律性は職務成
果についての責任の知覚に，フィードバックは職務活動の実際の結果に係る知識に，各々影響す
る。そして，これら 3つの重要な心理状態が総じて，高い内発的モチベーション・高品質の職務
パフォーマンス・高い職務満足をもたらし，怠業や離職を防止する。また，これらのプロセスに
おいては，従業員の成長欲求の強さが調整効果をもたらすことも指摘されている。
ミーニングフル・ワーク研究では「タスク重要性」と「仕事の有意義性の知覚」の関係が注目
され，前者から後者への有意な正の影響関係があらためて示唆されている（例えば，Grant 2008, 

Allan 2017）。これら 2つの概念について，Hackman & Oldham（1976）では以下のように定義さ
れている

14）
。

13）高尾（2019）pp.85-86。
14）Hackman & Oldam（1976）pp.256-257.
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タスク重要性： その業務が，自組織の内外における他者の仕事や生命に与え得る，相当なイン
パクトの程度。

仕事の有意義性 の知覚：個人が，自らの業務が概してどのくらいの意味や価値，やりがいを有
するかを知覚する程度。

この定義から，ここでの「タスク重要性」は，自組織の内外における「他者にとっての」重要
性として捉えられていることを指摘しておきたい。Hackman & Oldham（1976）はその例として
「飛行機のブレーキ組立のネジを締める仕事」と「小箱にクリップを詰める仕事」とを対比し，
前者の方が後者よりも，他の人々（のウェルビーイング）に対する「重要な」影響があると受け
止められるため，仕事の有意義性の知覚がより強化される，としている。ここでの「重要性」は，
「他者にとっての」ものであり，「生命に関わるほどの」ものまでもが想定されているのである。

4. 2. ミーニングフル・ワークに影響を与える要因：近年の研究レビューから
職務特性モデルにおけるこうした示唆も参照しながら，ミーニングフル・ワークに影響を与え
る，あるいはこれを生じさせる要因に関する研究が展開されてきたが，これらについての近年の
体系的なレビューは，Rosso et al.（2010）を起点としている。これによれば，ミーニングフル・
ワークにその源泉として作用する要因は，「自己 self」「他者や集団」「職務のコンテクストや環
境」「精神生活」の大きく 4つに分類できるという

15）
。

図表 1　職務特性モデル

職務特性
（主要な仕事の次元） 重要な心理状態

従業員の成長欲求の強さ

個人と仕事の成果

技能多様性

タスク完結性 仕事の有意義性の知覚 高い内発的モチベーション

高い職務満足

怠業と離職の防止

職務成果についての
責任の知覚

高品質の
職務パフォーマンス

職務活動の
実際の結果に係る知識

タスク重要性

自律性

フィードバック

出所：本橋（2023）；出典：Hackman & Oldham（1976）

15）Rosso et al.（2010）p.95.
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これらのうち「自己」においては，価値観，モチベーション，（仕事への）信念の 3つに分け
て焦点を当て，中でもモチベーションについては，前述の職務特性モデルとは逆の因果関係（内
発的モチベーションが仕事の有意味感を引き起こす）がミーニングフル・ワーク研究では提示され
てきたとし，一層の研究の必要性を指摘している。また，「他者や集団」としては，同僚，リー
ダー，集団とコミュニティ，家族の 4つに整理している。これらのうち集団とコミュニティに関
しては，社会的アイデンティティ理論を参照し，集団や組織への帰属化や同一化と仕事における
意味の知覚との関係に関する研究について言及している。後に 6. で検討するが，文化的な基盤
として集団志向が指摘される日本の企業においては，こうした「集団」との関係性とミーニング
フル・ワーク（仕事の有意味感）との関係は，着目すべき点の 1つと考えられる。「職務のコンテ
クストや環境」では，職務設計，組織のミッション，経済的な環境，仕事外の領域，国の文化の
5つに焦点が当てられて検討されており，「精神生活」ではスピリチュアリティ，（宗教的）天職
の 2つについて論じられている。
より近年においては，Bailey et al.（2019）が，人的資源開発（human resource development: 

HRD）研究への貢献を意図したうえで，ミーニングフル・ワークに影響する要因を「個人特性」
と「組織活動」の 2つに大別して整理している。特に後者「組織活動」においては，さらに「職
務設計」「リーダーシップ／マネジメント」「組織レベルの要因」「職場における（人間）関係」
の 4つに分類できるとしている

16）
。また，より包括的な文献レビューを行った Lysova et al.（2019）

は，ミーニングフル・ワークを醸成する要因を「個人」「職務」「組織」「社会」の 4つのレベル
に分類し，整理している

17）
。筆者の渉猟した文献およびこうしたレビューを総括すると，ミーニン

グフル・ワークに作用する要因として，実証研究により考察されているものだけでも40近い概念
が指摘されている。ただし，社会的階級と「仕事の意味深さ」の関連は弱いとする研究も存在す
るなど，年齢，性別，収入といった個人の基本属性にあたるものは今のところ，影響を及ぼす主
要な要因としてはみなされていない。
本節ではミーニングフル・ワークに影響する要因に関する研究について検討したが，これらは

実証研究に依拠するものであり，企業倫理学におけるアプローチの 1つと親和性が高い。次節で
は企業倫理学における 2つのアプローチを概観し，ミーニングフル・ワーク研究がそこにどのよ
うに位置づけられる（位置づけられ得る）かを検討したい。

5. 企業倫理学とミーニングフル・ワーク

5. 1. 企業倫理学の 2つのアプローチ
De George（1987）によれば，（米国における）企業倫理（学）は「ビジネスにおける倫理」に
対する宗教的な関心と，「ビジネスにおける社会的課題」に対する経営管理教育からの問題意識
にその起源を見ることができ，1970年代に一領域として興隆し始めた後，1985年に学問的に確立

16）Bailey et al.（2019）pp.95-97.
17）Lysova et al.（2019）p.384.

333-350_三田商学_67-3_本橋潤子.indd   340333-350_三田商学_67-3_本橋潤子.indd   340 2024/10/18   21:062024/10/18   21:06



企業倫理とミーニングフル・ワーク 341

されたと考えられるという。そして，学際的な性質を有する学問であるものの，その「統合」は
ほとんど見られず，哲学者・神学者とビジネス研究・教育者との相互理解が望まれるとしている

18）
。

その後，Treviño & Weaver（1994）は，企業倫理学における研究者の立場を 2つのアプローチ
に整理している。 1つは哲学に基づく規範的アプローチであり，もう 1つは社会科学に基づく実
証主義的アプローチである。前者はビジネスや経営のあるべき姿を評価的に論じるものであり，
後者は経営がいかにあるかを社会科学の方法に基づいて実証的に分析し説明することを目的とし
ている。Treviño & Weaver（1994）によれば，両者は図表 2 のように整理される

19）
。Weaver & 

Treviño（1994）は，これら 2つのアプローチの関係をめぐる主張を，互いに分離・独立するべ
きで概念的にも実践的にも統合し得ないとするパラレル派，互いの学問的アプローチの相違を認
めたうえでのプラグマティックなコラボレーションや協働を認める共生派，完全な理論的統合で
ある理論的ハイブリゼーションをめざす統合派の 3つに分類し，各々の問題・限界を分析してい
る。

5. 2. 2 つのアプローチに基づく議論の分類
では，こうした 2つのアプローチが存在する企業倫理学において，ミーニングフル・ワーク研
究はどのように位置づけられるのだろうか。Michaelson et al.（2014）は，ミーニングフル・ワー
ク研究を（規範的）企業倫理学におけるものと組織研究におけるものに区分して整理している。
後者の組織研究におけるものは，企業倫理学における実証主義的アプローチと親和性が高いが，
この立場におけるミーニングフル・ワークへの関心は，仕事への有意味感を引き起こす「要因」
と，有意味感によりもたらされる「結果」が何であるかに収斂される。本稿「4. ミーニングフ
ル・ワークに影響を与える要因」は，その成果を概観したものであった。そこでは踏み込まな

図表 2　企業倫理学における規範的／実証主義的アプローチ

カテゴリ 規範論アプローチ 実証主義的アプローチ

1） アカデミック・ホーム 哲学，神学，リベラル・アーツ マネジメント，社会科学

2） 言語
（倫理的行動/行為の定義）

評価的
行為の正しさ・公正さ・公平さ

記述的
倫理的な選択・決定（正か誤か）

3） 道徳的主体としての人間
についての基本的仮定

自律性，責任
より決定論的
相互関係的

4） 理論の目的 指令と禁止 説明 /予測

理論の視座 抽象的 具体的・測定的

理論の適用の仕方 分析と批判 実際の行動への影響

5） 理論の基盤 ビジネスの実践への内省 ビジネスの実践への実証的研究

評価基準 道徳判断への理性的批判 経営問題の説明・予測・解決能力

Treviño & Weaver（1994）を基に作成

18）De George（1987）p.208.
19）Treviño & Weaver（1994）p.115.
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かったが，ミーニングフル・ワークによりもたらされる「結果」についても多様な観点からの研
究の蓄積があり，Michaelson et al.（2014）によれば，エンゲージメント，組織市民行動，組織コ
ミットメント，職務アイデンティフィケーション，それらを通じた仕事のパフォーマンス，さら
には顧客満足といった，組織の成果に直結し得る諸要因がミーニングフル・ワークによりもたら
されることが示唆されているという

20）
。Michaelson et al.（2014）も指摘するように，こうした研究

の動機は，ミーニングフル・ワークが組織にとっての望ましい，価値のある結果をもたらす（は
ずだ）ということにあり，だからこそ，本稿 4. で見たような，これを引き起こす「要因」にも
関心が向くことになる。
こうした組織研究の姿勢とは対照的に，（規範的）企業倫理学においては，ミーニングフル・

ワークは道徳的課題として論じられる。例えばカント的義務論の立場に立つ Bowie（1998）は，
組織が，前述のような組織への価値ある結果が見込まれるからという動機で，従業員にミーニン
グフル・ワークが生じるように職務設計をしたり環境を整えたりしようとすることに異議を唱え
る。Bowie（1998）によれば，従業員のミーニングフル・ワークは，当人の自律性，独立性，自
己尊重に基づいて実現されるべきであり，組織が，組織にとって価値ある「結果」のために従業
員に働きかけることは，その自律性や独立性といった観点から倫理的問題を生じさせることが懸
念されるという

21）
。この立場に立てば，ミーニングフル・ワークを探求するのはあくまでも個人の

責務となり，そこに組織が介入するべきかが議論の対象になる。
（規範的）企業倫理学，特に，帰結主義に親和性の高い実証主義的研究や現実のビジネスへの
批判を志向する，非帰結主義的なアプローチをとる研究においては，上述のような問題意識も背
景に，企業活動への従業員の「参画」がミーニングフル・ワークに関わるとする議論がある

22）
。

Michaelson et al.（2014）はこの議論の核心には従業員と雇用者（経営者）との関係構築の問題が
あると指摘している。筆者の理解ではその背景には，前述の従業員の自律の問題と，ミーニング
フル・ワークの定義における「誰にとっての」意義／重要性かという問題があると思われる。
企業が，組織研究の実証により明らかにされるさまざまな「要因」を取り入れて，ミーニング
フル・ワークを生み出すに望ましい環境を整えたとしても（それは困難で意義のあることだが），
従業員自身にとっての真の「有意味感」が引き起こされるためには，その仕事の目的は何である
か，誰にとっての「意義／重要性」かということへの理解と共感が必要である。（規範的）企業
倫理学におけるミーニングフル・ワークに関する議論は，こうした視座を提供し得るものでもあ
る。

5. 3. 「幸福」研究との関わり
ミーニングフル・ワークの（最終的な）帰結として考えられるのは，（その従業員の）「幸福」で
ある。「幸福 happiness」は徳倫理における重要な概念であり，アリストテレスはこれを内的善

20）Michaelson et al.（2014）pp.77-78.
21）Bowie（1998）p.1085.
22）例えば，Hsieh（2008）やMoriarty（2010）など。
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（究極価値）として示した。徳倫理によれば「幸福」とは，他の何かのための手段ではなく，逆
に他のさまざまな「何か」により得られる最終的な価値であり，それ自体に内在的な善さを有す
る，一生をかけて探究されるような「人の在り方としての質」と理解される。
こうした哲学・倫理学領域の知見も踏まえ，近年の心理学領域では「幸福」に係る研究が進展

している。Deci & Ryan（2008）も指摘するように，そうした潮流に大きな影響を与えたものと
して Diener（1984）等による主観的ウェルビーイング研究があげられる。Deci & Ryan（2008）

によれば，そもそも（心理的な）ウェルビーイングは，「最善・最適な心理的経験および機能」
と理解されていたことから，まずは「主観的」なものとして，「高い肯定的な感情，低い否定的
な感情，自己の人生への高い満足」を得ている状態であると（操作的）定義がなされ，これら 3
つの概念を基に実証研究が展開され，同時に，主観的ウェルビーイングは「幸福」と同等な概念
として頻繁に用いられてきたという

23）
。

しかし，主観的ウェルビーイングと「幸福」を同義とするような考え方に対し，肯定的な（あ
るいは否定的な）感情や満足の感覚を被験者が主観的に述べていることが，真に心理的に「よい」
状態なのか，という反論がなされるようになる。その嚆矢として，Waterman（1984）による，
心理学領域における「幸福」概念の 2 つの区分があげられる。Waterman（1984）は，幸福
happinessはアリストテレスの「ニコマコス倫理学」におけるユーダイモニア eudaimoniaの英
語訳であることを指摘し，心理学研究において，主観的ウェルビーイングを「幸福」と同義と見
なすことに疑問を呈した。そして，主観的ウェルビーイングに基づく「幸福」概念はユーダイモ
ニアの対概念であるヘドニアhedonia，すなわちヘドニックな喜びhedonic enjoymentであるとし，
もう 1つの「幸福」概念としてユーダイモニアに着目すべきことを主張して，これを「本人の真
の潜在能力の方向にあり合致する行動に伴って生じる感覚」と定義した

24）
。その後Waterman

（1993）は，ユーダイモニアに基づく「幸福」を，自己実現 self-realizationにより経験される自己
（機能の）表現 self-expressivenessとし，自身のスキル・能力の成長や人生の目的の展開により形
成される個人的な潜在能力の充足を通じて得られるものとしている

25）
。

Ryff（1989）もまた，前述のような心理学領域における「幸福」の捉え方を批判し，心理的
ウェルビーイングには，自己受容 self-acceptance，他者との良好な関係 positive relations with 

others，自律性 autonomy，周囲環境への参加と支配 environmental mastery，人生の目的と意味
purpose in and meaning to life，人間的成長 personal growth，の 6つの構成要素があるとした

26）
。

こうした潮流の中で，ユーダイモニアを測定する尺度開発の試みもなされており，例えば
Waterman et al.（2008）や Ryff & Singer（2008）は，各々が提示した枠組みを深耕させながら尺
度の精緻化を図っている。
また，Schueller & Seligman（2010）はウェルビーイングを，ヘドニアに基づく主観的ウェル

23）Deci & Ryan（2008）p.1.
24）Warterman（1984）p.16.
25）Warterman（1993）pp.678-679.
26）Ryff（1989）pp.1069-1071.
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ビーイングと，ユーダイモニアの概念に基づく客観的ウェルビーイングの 2つに区分し，それら
の構成要素として，喜び pleasure，没頭 engagement，そして，意味 meaningの 3つに着目して
分析を行っている。それによれば，これら 3つの要素はいずれも主観的ウェルビーイングと高い
相関を示しているものの，客観的ウェルビーイングに対しては，「喜び」よりも「没頭」「意味」
の方に，より強い連関が見出されたという

27）
。

以上のような議論を筆者なりにまとめると，ヘドニアに基づく幸福（ヘドニックな喜び）は，
自らの肯定的な感情や欲求の充足により得られる「快」として，ユーダイモニアに基づく幸福は，
自律性や自己実現（自らが有する機能が発揮されている状態），人間的成長，（人生の）目的と達成，
そして「意味」により得られるもの，すなわち「人として，よりよくあること」によるものとし
て検討されてきたと理解される。ただし，Huta & Waterman（2014）が指摘するように，心理学
領域の既存研究におけるヘドニアとユーダイモニアは，必ずしも常に二項対立的な対比概念とし
て扱われてきたわけではなく，文献により各々の定義も曖昧である

28）
。また，Huta & Ryan（2010）

は実証分析に基づき，両者には重なる部分もあることを指摘している。
こうした知見や議論を踏まえたうえで，仕事における幸福を，「人として，よりよくあること」
による幸福を意味するユーダイモニアに連なるものとして捉え，その要素の 1つとして考えられ
てきた「意味（があること）」に着目し，同語反復が含まれることを自覚したうえで暫定的に整理
すれば，いわゆるヘドニックな喜びや快とは区分される，「意味のある」仕事がミーニングフ
ル・ワークであり，自らの仕事に「人として，よりよくあること」に関する「意味」が見出され
る感覚が仕事の有意味感であるといえよう。

6. 日本企業を対象とした今後の研究に向けて

6. 1. 「誰にとっての」意義／重要性か：文化の差異をふまえて
ここまで，ミーニングフル・ワークに関する先行研究について，主に欧米の文献に基づき概観
してきた。これは先に述べたように，日本における研究は今のところ黎明期にあり，学問領域を
広げてもその数に限りがあったためである。
ただし，こうした欧米における先行研究とその知見を踏まえて日本企業（における，日本人従

業員）を対象とした研究を展開していくにあたっては，研究対象の基盤にある文化的な差異を考
慮していく必要がある。その 1つの要所となり得るのが，ミーニングフル・ワークの定義に見出
される「意義／重要性」が，「誰にとっての」ものであるかという点である。
これまでの検討で明らかになってきたように，これには「自分」にとっての意義／重要性と

「他者」にとってのそれとに大きく区分することができ，また両者ともあり得る。具体的には前
者は，自分が掲げる目的や目標に合っているか，自分の能力が発揮できるかといった，いわゆる
「自己実現」に関わる感覚や，自律性があるか，自己決定感を伴うか，といった「自己」の表現

27）Schueller & Seligman（2010）p.253.
28）Huta & Waterman（2014）pp.1449-1451.

333-350_三田商学_67-3_本橋潤子.indd   344333-350_三田商学_67-3_本橋潤子.indd   344 2024/10/18   21:062024/10/18   21:06



企業倫理とミーニングフル・ワーク 345

や存在の確立といったことによる意義／重要性である。これに対し後者は，その仕事によって関
わることになる他者（自己ではない誰か）への影響や貢献を想起する，あるいは実感することに
より生じる意義／重要性である。ただしこの「他者」には，従業員の目線に立てば，職場内・自
組織内のメンバーか，あるいは顧客や取引先・地域社会といった組織外のステークホルダーかと
いった，「ウチとソト」の区別が存在し得る。
ここで，考察の対象を日本企業（における，日本人従業員）に絞ると，「誰にとっての」を検討

するために有用な概念として，佐藤（2024）のいう「集団志向」と「個人志向」の対比がある。
これによれば，「集団志向」と「個人志向」は対立する別々の概念として存在しているのではな
く「 1つの次元における程度の差であり，連続的な特性」として捉えることができ，後者「個人
志向」の文化を基盤とする国には米国がある。日本は前者「集団志向」の文化を基盤としており，
これが「「自己」 は集団ないし社会と不即不離の関係にあるという意識を育む」という

29）
。

こうした知見を援用すれば，日本企業（における，日本人従業員）のミーニングフル・ワークを
探求するにあたっては，その意義／重要性が見出される「自己」と「他者」を，「個人」「組織
内」「社会（組織外）」の 3者に区分し直すことが必要であり，その上で，組織内外の「他者」に
とっての意義／重要性という側面が，より強く関係し得るのではないか（その点で，欧米の先行
研究とは異なる説明がされ得るのではないか）ということが課題として見えてくる。もちろん，自
律や自己決定感といった概念は日本においても「個人」に適用されるのが自然ではあるが，その
「自己」の範囲はどこまでなのか，「組織内」という中間の集団はどう位置づけられるのかという
ことは，日本企業を対象とした研究における独自の論点となり得る。

6. 2. 日本（企業）の従業員を対象とした尺度の検討
ミーニングフル・ワーク（仕事の有意味感）を測定するための尺度もまた，欧米の先行研究に

おいて幾つか開発されているが，一般的によく用いられているのは Steger et al.（2012）による
WAMI尺度である。これは「個人としての目的や人生にとっての肯定感（ 4項目）」「仕事を通じ
た自己理解や成長（ 3項目）」「公共善 greater goodへのモチベーション（ 3項目）」の 3つのサブ
カテゴリに分類される合計10の項目から成っている。前述の Rosso et al.（2010）等を理論的ベー
スとし，本橋（2023）が日本の企業および従業員を対象とした調査においてこれを和訳して用い
た分析においても，一定の内的整合性を有する結果となっている。ただし，上述のような文化的
背景をもつ日本企業（の日本人従業員）を対象とする調査に用いていくにあたっては，少なくと
も 2つの点について検討の余地があると考えられる。
1点目は，「自己」にとっての意義／重要性に焦点を当てている項目が相対的に多く，（組織内

外の）「他者」にとっての意義／重要性，あるいは貢献感を十分に把握できていない可能性があ
ることである。 2点目は，その「他者」を把握するためのカテゴリとして「公共善へのモチベー
ション」があるものの，その質問文に示されている「他者」は「世界 world」あるいは「大きな

29）佐藤（2024）pp.85-89。
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目的 greater purpose」であり，ビジネスにおけるステークホルダーや社会といった組織外（の
人々）を想起するには違和感があり得ることである。「日本版の」ミーニングフル・ワーク（仕
事の有意味感）尺度を作りこむとすれば，WAMI尺度をベースとしたうえで，「個人」「組織内」
「組織外」の 3つのレイヤーに基づく「意義／重要性」の感覚を把握するための構造と用語の選
択が必要になろう。

6. 3. 組織の「よさ」との関係
本橋（2023）によれば，従業員が互いに自立し社会への貢献も含めた目標達成に向け協働する

〈自律協働〉型の職場風土と，組織内外の他者への博愛や善行を重視する〈他者貢献〉型の組織
の倫理風土は，仕事の有意味感に正の影響を及ぼし得ることが見出されている。また，本稿では
詳しく検討しなかったが，ミーニングフル・ワーク（仕事の有意味感）はエンゲージメントや組
織市民行動，これらを通じた仕事のパフォーマンスや顧客満足に肯定的な影響を与えることが欧
米の研究で示唆されていることは先に 4. で取り上げたとおりである。
しかし一方で，日本人にとっての働くことの意味の変化を探求した米田（2021）は，国際比較
を通じて，この20年間で日本人にとって仕事は以前ほど生活の中心ではなくなり，元々低かった
仕事満足度はさらに低下し，仕事の条件として職場の人間関係を重視すると共に「仕事はお金を
稼ぐ手段」と割り切る傾向が強まったとしている。そして，これは他の先進国に類を見ない変化
であり，「働くことの内的な意味づけが希薄化した20年だった」と結論づけている

30）
。

米田（2021）の指摘に基づいて従業員をマネジメントしていこうとするならば，ミーニングフ
ル・ワークや職務満足を考慮するよりも，職場の人間関係と金銭的報酬に重きを置くのが効果的
であるという考え方が生まれることになる。近年のビジネスシーンで使われる用語で表現するな
らば，ハラスメントのない働きやすい職場を作っていくのが最も望ましい，ということになるだ
ろうか。もちろん，その実現も困難で，そして重要なことではあるが，では職務満足は過去の
テーマであり，仕事における意味や意義の追求は欧米など諸外国の話であるとする経営が日本で
なされるとするならば，企業の倫理と社会的責任の観点からはどこか寒々しく，貧しさというこ
とを思わずにいられない。従業員が，その仕事人生を通じてより「よい」存在であるために，企
業はいかにあり，何をすべきなのか。それは企業の目的とどのように統合されるのか。日本企業
にとっての，その経営を考察するにあたっての「ミーニングフル・ワーク（仕事の有意味感）」は
このような問いを提示しようとするものでもあり，それは，企業倫理（学）の重要なテーマにな
り得るものと思われる。

7. 今後の研究に向けて

本稿では，欧米を中心に海外で研究が進められている「ミーニングフル・ワーク（仕事の有意

30）米田（2021）p.51。
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味感）」について，その概念および定義，近接する概念，影響する要因に関する先行研究を概観
し，企業倫理学における位置づけを検討した。その上で，日本企業とその従業員を対象とした研
究を進めていくにあたっての視点と課題を，基盤となる文化の差異に着目して示した。
ただし，他の研究領域と同様，ミーニングフル・ワークに関する研究においても常に新しい知

見が生み出されており，それらを取り込みながら研究を進めていく必要があり，この点で本稿は
限界を抱えている。それらの中には米国を中心とした欧米だけではなく，中国や韓国を含むアジ
ア圏のものもあり，これらについても理論研究の対象として広げていくことで，世界全体に視野
を広げた研究に育てていくことができる。その上で，本稿で提示した課題と見通しを仮説にまで
高め，新たな調査に基づく実証分析を行っていくことで，企業の倫理と社会的責任の実現に貢献
し得る研究を継続して行っていきたいと思う。
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