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ジョブ・クラフティング研究の
四半世紀
―到達点と今後の展望

働く個人が主体的にジョブを作り変える姿を描写したジョブ・クラフティングという概念
が登場して四半世紀が過ぎ，研究も成熟の域に達しつつある。当初は，働き手が手工芸の
ようにジョブをクラフトすることで新たな意味ややりがいを見出すという内発的な視点に
焦点が当てられていたが，2010 年ごろになると仕事上の要求と資源を自ら調整する行動
として再概念化され，仕事の要求度―資源（JD-R）理論の発展と歩調を合わせる形で理
論の精緻化と実証研究の蓄積が進んだ。その後，接近志向と回避志向という動機に基づく
分類が加わるなど概念の拡張と体系化が進み，2020 年前後からは研究知見の統合を図る
モデルの構築も試みられるようになった。近年はジョブにとどまらず長期的なキャリアや
生活領域へと概念が広がるとともに介入研究も推進されているが，これまでの研究は働き
がいやウェルビーイングといった個人の視点に偏りがちであった。今後は経営の視点も積
極的に取り入れ，組織における生産性や業績の向上と個人の働きがいやウェルビーイング
の両立を視野に入れた統合的な理解と，両立を可能にする施策や介入の効果検証が求めら
れるとともに，デジタル化や AI の発展に伴う組織・仕事・働き方の変容を踏まえた新た
なクラフティング理解の深化も望まれる。
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Ⅰ　は じ め に

　働く個人が主体的に自らの仕事を作り変えると
いう「ジョブ・クラフティング」の概念が登場し
て四半世紀が過ぎた。Wrzesniewski and Dutton

（2001）によって初めて学術的に概念化されて以
来，ジョブ・クラフティング研究は今日に至るま
で着実に発展を遂げてきた。当初は，働く個人が
手工芸のようにジョブを作り上げることで新たな
意味や働きがいを見出すという内発的・意味的な
視点に焦点が当てられていたが，2010 年前後か
らは仕事の要求と資源を個人が自ら調整する行動
という観点から研究が急増し，さらに志向性の違
いを組み入れた概念の体系化や統合モデルの構築
も進みつつある。
　本稿の目的は，これまでのジョブ・クラフティ
ング研究を振り返り，その到達点を整理したうえ
で，今後の研究に向けた展望を論じることであ
る。まず研究の 2 つの主要な潮流を概観し，次に
クラフティング概念のジョブ以外の領域への拡張

（京都大学大学院教授）
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および介入研究の動向を整理する。続いて，研究
の理論的基盤として援用されてきた主要な理論を
確認し，レビュー論文，メタ分析の増加と統合モ
デル構築の試みを紹介する。以上の到達点を踏ま
え，後半では，これまでの研究が働きがいやウェ
ルビーイングといった個人側の視点に偏りがちで
あったという問題意識のもと，経営側の視点を積
極的に取り込んだ研究の必要性を論じ，経営およ
び個人の双方に利益をもたらすクラフティングを
促す制度，施策，介入のあり方や，デジタル化や
AI による組織・仕事・働き方の変容がジョブ・
クラフティングのあり方に与える影響についても
考察する。

Ⅱ�　ジョブ・クラフティング研究の 2 つ
の潮流

　学術的にジョブ・クラフティングという概念を
最初に提唱したのは，Wrzesniewski and Dutton

（2001）が Academy of Management Review に発表
した論文 “Crafting a Job: Revisioning Employees 
as Active Crafters of Their Work” である。この
論文では，ジョブを，それを構成するタスク，遂
行の際に関わる人々，そこに見出される意味や意
義という 3 つの要素によって境界づけられた対象
として捉えた。そのうえで，従事者が「自らの仕
事のタスク境界や関係性の境界において行う物理
的および認知的変化」というかたちでジョブに手
を加え，その性質を変えていくプロセスをジョ
ブ・クラフティングと命名した。
　「クラフティング」という語が内包しているの
は，まず，ジョブは誰によって設計されるのかと
いう問いに対する 1 つの答えである。欧米の組織
に代表される従来のジョブ型雇用の発想では，
ジョブは経済合理性や生産性の観点からトップダ
ウンで機械論的に設計され，そこへ人々があてが
われる。これに対し Wrzesniewski and Dutton

（2001）は，ジョブはそれに従事する人々によっ
て手工芸のように作り上げられるものでもあると
いう視点を提示した。その斬新さはここにある。
なお，経営戦略論においても，計画中心の戦略観
に対抗する概念として，職人技のごとく実践に

よって戦略が形成されていくという意味での「戦
略クラフティング」という表現が用いられたこと
がある（Mintzberg 1987）。ジョブ・クラフティン
グというこの巧みな命名は，科学的管理法に代表
される合理主義的・システム論的な仕事観に抗
い，働く個人が自らジョブに手を加えることで新
たな意味を見出し，そこに働きがいを見出す姿を
鮮やかに描き出した。
　もう 1 つの問いは，働く人々とはいかなる存在
かという人間観である。前述とも重なるが，その
答えは「与えられたジョブを黙々とこなす受動的
な存在ではなく，主体的・プロアクティブに目の
前の仕事に働きかける行為主体」というものであ
る。Wrzesniewski and Dutton（2001）によるジョ
ブ・クラフティングの原初的な概念は，ジョブの
手作り感と意味づけ，そしてそれを通じた働く個
人のアイデンティティの変容や成長に特徴があっ
た。こうした視点は，職場の人々による発言行動
などのプロアクティブな行動や行為主体性（エー
ジェンシー）への注目という同時代の研究潮流

（Ashford 2026；Grant and Parker 2009；Parker, 
Bindl and Strauss 2010）とも軌を一にしている。
　一方，2010 年ごろから隆盛したもう 1 つの
ジョブ・クラフティング概念は，Tims, Bakker 
and Derks（2012）による概念化と尺度構成に端
を発する。こちらは働く人々のウェルビーイング
を研究の軸に置く「仕事の要求度―資源（JD-R）
理論」から半ば演繹的に導き出されたものであ
る。JD-R 理論は，ジョブが「それを遂行するう
えで必要な要求」と「遂行を助ける資源」から成
り立つと捉え，この 2 つのバランスによってエン
ゲージメントやバーンアウトの度合いが変わると
説 明 す る。 し た が っ て，Tims, Bakker and 
Derks（2012）によるジョブ・クラフティングの
定義には「個人の能力やニーズに合わせて，職務
要求と職務資源のバランスを調整する」という視
点が組み込まれており，JD-R 理論と不可分な関
係にある。JD-R 理論を用いた研究の拡大ととも
に，このジョブ・クラフティング概念を用いた研
究も急増していったのはそのためである。
　JD-R 理論に基づくジョブ・クラフティングの
利点は，要求と資源の調整という外部から測定し
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やすい行動としてクラフティングを再定義したこ
とで，JD-R 理論の体系に組み込みやすい概念と
して機能し，実証研究が量産されるようになった
点にある。その半面，オリジナルなジョブ・クラ
フティングが持っていた手作り感，内面性，主観
性という深みは捨象されがちとなった。クラフ
ティングという語本来のニュアンスが薄れ，要求
や資源を操作する行動という側面が前景化したの
である。概念がシンプルになり研究しやすくなっ
た代償として，意味概念としての奥行きは失われ
たともいえる。
　こうした方向性の違いは，研究の蓄積スピード
にも反映されている。内面性，主観性，意味づ
け，アイデンティティに焦点を当てるオリジナル
なジョブ・クラフティング研究は，当事者の視点
を丁寧に探る質的調査に依拠することが多く，蓄
積はどうしてもゆるやかになる。これに対し
JD-R 理論に基づくジョブ・クラフティングは，
心理尺度による測定が可能で数量的実証研究に適
しているため，研究の量産スピードが速い。この
非対称性が，現在に至るジョブ・クラフティング
研究の主流を形成してきたと考えられる。
　もともと働く個人によるプロアクティビティと
ボトムアップによる職務再設計の組み合わせとし
ても理解されてきたジョブ・クラフティングであ
るが，JD-R 理論に基づく概念が仕事上の要求の
低減，すなわち特定の要素の回避や縮小という側
面も含むことから，志向性（接近的―回避的）を
考慮した再概念化の機運が高まった。その結果，
制御焦点理論や接近―回避動機づけ理論に依拠し
つつ，資源や機会の拡大を志向する接近型ジョ
ブ・クラフティングに加え，仕事の要求を減らし
たり回避・縮小したりする方向を持つ回避型ジョ
ブ・クラフティングも研究対象として確立された

（Zhang and Parker 2019）。

Ⅲ�　クラフティング概念のジョブ以外へ
の拡張

　これまで述べてきたジョブ・クラフティング研
究の発展と並行して，クラフティング概念をジョ
ブ以外の領域へと拡張しようとする動きも着実に

進んできた。クラフトする対象は職場において自
分が担当するジョブにとどまらず，職場内の役
割，長期的なキャリア，さらには職場外の生活や
余暇にまで及びうる。共通する視点は，「個人が
主体的に，自らの活動，役割，意味，関係性を再
設計する」という捉え方である。これまでに提唱
され研究されてきたさまざまなクラフティング概
念を表 1（右側）に示す。
　表 1（右側）の上部に示したのは，伝統的な
ジョブ・クラフティングの下位次元や志向性の違
いであり，いずれもジョブそのものを対象として
いる。それ以降の概念は，クラフティングをジョ
ブ以外の領域へと拡張したものである。例えば
ネットワーク・クラフティングは，自分を取り巻
く人的環境を能動的に形成し，長期的なキャリア
への適合性を自ら高めていく行為を指す。続い
て，テレワーク場面や仕事と生活の境界の調整に
関わるクラフティングが並び，自宅環境や余暇を
クラフトするという生活領域に焦点を当てた概
念，アイデンティティやキャリアという自己に関
わる次元でのクラフティングへと続く。
　個人が担当するジョブの範囲を超え，集団で業
務をクラフトする協働的クラフティングやチー
ム・クラフティングに関する研究も蓄積されてき
て い る（Leana, Appelbaum and Shevchuk 2009；
Tims et al. 2013）。こうした集団レベルの取り組
みを含め，ジョブ・クラフティングはもともと行
為主体性や自律性の観点から，職務の再設計を含
むプロアクティブな行動の一種として捉えられて
きた。これらの活動や行動は表 1 の左側に示され
ている。改善およびチーム・ジョブ・リデザイン
は集団で遂行する業務の再設計に焦点を当ててお
り，プレイフル・ワークデザインや個別配慮は主
に本人の便益を目的としてジョブの内容に働きか
ける行為である。さらにそれ以降の概念は，ジョ
ブに限らず職場において発揮されるさまざまな主
体的行動を指す。
　すなわち表 1 は，クラフティング概念を 2 つの
異なる観点から捉えている。左側は，職場におい
て個人または集団が主体的かつボトムアップで行
動するという枠組みの中にクラフティングを位置
づけたものである。右側は，ジョブや職場にとら
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われず，本人の働きがい，アイデンティティ，
キャリア，ウェルビーイングの向上を目的として
さまざまな対象をクラフトするという視点に基づ
く分類である。

Ⅳ　ジョブ・クラフティングの介入研究

　さらに，研修などによってジョブ・クラフティ
ングを促進しうるかどうかを検証する介入研究も
盛んになりつつある。介入研究は個人を対象とす
るものが多いが，近年はチームや協働クラフティ
ングを扱うものも登場してきている（de Jong, De 
Clippeleer and De Vos 2025）。介入研究は，ジョ
ブ・クラフティングの先行要因やその効果および
境界条件に関する因果メカニズムを厳密に検証す
ることを可能にするのみならず，実践場面でジョ
ブ・クラフティングを促進する可能性を実証的に
検証できるという点で，より応用的で実践的な研
究アプローチといえる。これまでの介入研究は，
JD-R モデルに基づくものが多く，従業員のウェ
ルビーイング，ワーク・エンゲージメント，職務
成果の向上を主要な目的として実施されてきた。
対象職種は医療職，教職，公務員，サービス業，

製造業など多岐にわたっている。

Ⅴ�　ジョブ・クラフティングの理論的 
基盤

　これまでの研究では，ジョブ・クラフティング
の先行要因とその影響メカニズム，それを左右す
る文脈などを理解するため，さまざまな理論が援
用されてきた。代表的な理論を表 2 に示す。
　まず，なぜ働く人々がジョブ・クラフティング
を行うのかという動機に関しては，充足すべき基
本的心理欲求（自律性，有能感，関係性）の存在を
前提とする自己決定理論，個人と職務の適合度を
高めようとする個人―環境適合理論，資源の獲
得・維持あるいは資源損失の回避を動機とする
JD-R 理論や資源保存理論，さらに組織や他者か
ら受けた支援や資源に対して互恵規範のもとで応
えようとする社会的交換理論などが挙げられる。
次に，ジョブ・クラフティングが本人のアイデン
ティティや意味づけに与える影響については，役
割理論やアイデンティティ理論が用いられてき
た。ジョブ・クラフティングの志向性や遂行プロ
セスに着目する枠組みとしては，自己調整理論，

表 1　さまざまなクラフティング概念と関連する行動

ボトムアップによる業務や職務の再設計・変革を志向する行動 さまざまな仕事・生活領域におけるクラフティング概念
活動・行動の種類 代表的な文献 クラフティングの種類 代表的な文献

改善活動 von Thiele Schwarz et al.（2017） タスク・関係・認知クラフティ
ング Wrzesniewski and Dutton（2001）

チーム・ジョブリデザイン Edelmann, Bakker and Derks（2026） 資源的・要求的クラフティング Tims, Bakker and Derks （2012）

協働クラフティング Leana, Appelbaum and Shevchuk
（2009） 接近型・回避型クラフティング Bruning and Campion（2018）

チーム・クラフティング de Jong, De Clippeleer and De Vos
（2025） 強み・関心クラフティング Kooij et al.（2017）

プレイフル・ワーク・デザイン Scharp et al.（2023） ネットワーク・クラフティング Wang et al.（2024）

個別配慮（i-deals） Rousseau, Ho and Greenberg（2006） 時空間ジョブ・クラフティング Wessels et al.（2019）

プロアクティブ・バイタリティ・
マネジメント Op den Kamp et al.（2018） テレワーク・クラフティング Biron, Casper and Raghuram（2023）

個人的イニシアチブ Frese et al.（1996） ワーク・ライフ・バランス・ク
ラフティング Gravador and Teng-Calleja（2018）

プロアクティブ行動 Crant（2000） ホーム・クラフティング Demerouti et al.（2020）

イノベーション行動 Su and Zhang（2020） レジャー・クラフティング Petrou and Bakker（2016）

主体的変革行動
（taking charge） Morrison and Phelps（1999） キャリア・クラフティング Akkermans and Tims（2017）

課題提起行動（issue selling） Dutton and Ashford（1993） アイデンティティ・クラフティ
ング Zhao et al.（2026）

発言行動 Morrison（2014） セルフ・クラフティング Petriglieri, Petriglieri and Wood
（2018）
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制御焦点理論，接近―回避動機づけ理論が参照さ
れている。職務や組織文脈との関係を論じる際に
はワークデザイン理論が援用されており，近年で
は AI やデジタル技術が浸透した職場でのジョ
ブ・クラフティングを論じる研究において，社会
技術システム理論も参照されつつある。職務や組
織文脈の視点を除くと，援用されている理論の大
半は個人レベルの心理や行動を説明するものであ
り，これはジョブ・クラフティング研究が個人に
焦点を当てることが多いという研究の特性を反映
している。

Ⅵ�　レビュー論文やメタ分析の増加と統
合モデルの構築

　2020 年前後になると，ジョブ・クラフティン
グ研究の蓄積と成熟化に伴い，レビュー論文やメ
タ分析が増加し，これまでの研究成果を整理した
うえで体系的理解や統合モデルを構築する試みが
増えてきた。主要なレビュー論文およびメタ分析
論文を表 3 に示す。本稿ではジョブ・クラフティ
ング研究を網羅的に取り上げることが難しいた
め，詳細なレビューについてはこれらの論文を参
照されたい。
　表 3 に示す通り，ジョブ・クラフティングのレ
ビ ュ ー 論 文 は， 包 括 的 レ ビ ュ ー， 統 合 的 レ
ビ ュ ー， 領 域 レ ビ ュ ー の 3 つ に 大 別 さ れ る。
Demerouti（2026）や Tims, Twemlow and Fong

（2022）による包括的レビューは，ジョブ・クラ

フティング研究を広範囲にわたって網羅してお
り，研究の全貌を見渡すのに適している。高尾・
森永（2023）は日本のジョブ・クラフティング研
究者が集結した概説書であるため，日本で行われ
ているジョブ・クラフティング研究を把握するの
に適している。統合的レビューは，先行研究を整
理するとともに新たな理論枠組みやモデルの構築
を目的とするものであり，前述の 2 大潮流である
オリジナルな概念と JD-R 理論に基づく概念を統
合的に捉えるモデルや，領域を横断するクラフ
ティング概念の統合的理解を促すモデルが提唱さ
れてきた。例えば，Zhang and Parker（2019）は，
志向性（接近型，回避型）を頂点に，形態（行動
的，認知的），内容（資源を対象とするか要求を対象
とするか）に基づく階層的な概念化を提唱した。
De Bloom et al.（2020）は，ジョブにとどまらず
ワークからライフにまたがる多様なクラフティン
グを対象として，クラフティングの欲求モデル 
を構築した。また，理論論文の性格が強いが，
Parker, Tims and Sonnentag（2026）はジョブデ
ザインとジョブ・クラフティングの相互作用に焦
点を当てる統合モデルを提唱している。領域レ
ビューは，ジョブ・クラフティング研究の中でも
特定のトピックに限定したレビューを展開するも
のであり，個々のテーマについての深い理解を可
能にする。
　メタ分析では，ジョブ・クラフティング研究で
多く検証される変数間の関係について，複数の研
究成果を統計的に集約して結論を導き出してい

表 2　ジョブ・クラフティングの理論的基盤

説明の視点 理論 代表的な文献

クラフティングの動機

自己決定理論 Wrzesniewski and Dutton（2001）
個人―環境適合理論 Kooij et al.（2017）
仕事の要求度―資源（JD-R）理論 Tims, Bakker and Derks（2012）
資源保存理論 Harju, Kaltiainen and Hakanen（2021）
社会的交換理論 Tuan（2019）

意味づけ
役割理論 Wong, Škerlavaj and Černe（2017）
アイデンティティ理論 Zhao et al.（2026）

志向性・プロセス
自己調整理論 De Bloom et al.（2020）
制御焦点理論 Bindl et al.（2019）
接近―回避動機づけ理論 Bruning and Campion（2018）

職務・組織文脈
ワークデザイン理論 Parker, Tims and Sonnentag（2026）
社会技術システム理論 Parker, Van den Broeck and Holman（2017）
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る。ジョブ・クラフティングの介入効果，長期的
な影響，ワーク・エンゲージメントとの関係な
ど，重要な関係性について妥当性の高い実証エビ
デンスを提供することに貢献している。なお，メ
タ分析は通常，数量的研究から得られた統計数値

（主に相関係数）を対象とするが，Lazazzara, Tims 
and de Gennaro（2020）のように質的研究の成果
を統合するメタ統合を行った珍しい研究もある。

Ⅶ　ジョブ・クラフティング研究の今後
の展望

１　個人の視点と経営の視点

　近年のレビュー論文やメタ分析の増加は，ジョ
ブ・クラフティング研究が成熟の域に達しつつあ
ることを示唆している。しかし，ジョブ・クラフ

表 3　ジョブ・クラフティング研究のレビュー論文およびメタ分析

論文 種別 概要

Demerouti（2026） 包括的レビュー
ジョブ・クラフティング研究のこれまでの知見，新たな課題，およ
び将来の方向性について，先行要因，結果変数，調整変数とのつな
がりの視点から広範囲にレビューしている。

高尾・森永（2023） 包括的レビュー 日本で行われた研究を含むジョブ・クラフティング研究を多角的に
検討し，研究者および実務家に向けた示唆を導いている。

Tims, Twemlow and Fong（2022） 包括的レビュー
2016〜2021 年の研究をレビューし，個人，チーム，社会性の各視
点からジョブ・クラフティング研究の動向と今後の課題を整理して
いる。

De Bloom et al.（2020） 統合的レビュー
さまざまな領域におけるクラフティング研究をレビューし，欲求充
足の視点を軸に，仕事と仕事以外のアイデンティティを横断する包
括的なクラフティングモデルを構築している。

Zhang and Parker（2019） 統合的レビュー 先行研究に基づき，接近型・回避型を頂点とするジョブ・クラフ
ティングの階層的概念化を提唱している。

Parker, Tims and Sonnentag（2026） 理論構築
先行研究に基づき，トップダウンのジョブデザインと従業員主導の
ボトムアップなジョブ・クラフティングが，時間の経過とともにど
のように相互作用して成果を形成するかを体系化している。

Lee and Lee（2018） 領域レビュー
ジョブ・クラフティングとパフォーマンスの関係を検討した研究を
レビューし，一貫して正の関係が確認される次元とそうでない次元
を整理したうえで，人材開発への示唆を導いている。

Mukherjee and Dhar（2023） 領域レビュー ジョブ・クラフティングの介入研究について，構造的要素，実施上
の特徴，成果，メカニズムの観点からレビューを行っている。

Böhnlein and Baum（2022） メタ分析
ジョブ・クラフティングを「個人 vs. 職場環境」と「促進焦点 vs.
予防焦点」の 2 軸で分類し，ウェルビーイングおよびパフォーマン
スへの影響と，社会文化的要因による調整効果を検証している。

Frederick and VanderWeele（2020） メタ分析
ジョブ・クラフティングとワーク・エンゲージメントの関係につい
て縦断的なメタ分析を行い，ジョブ・クラフティングがエンゲージ
メントを高める効果を確認している。

Holman et al.（2024） メタ分析
ジョブ・クラフティングが職務特性の変化を介して従業員にもたら
す効果についてメタ分析を行い，仕事の要求を調整することで便益
を得ようとするジョブ・クラフティングの困難性を示している。

Lichtenthaler and Fischbach（2019） メタ分析
制御焦点の視点からジョブ・クラフティングの効果をメタ分析し，
促進焦点のクラフティングはウェルビーイングや成果を高める一
方，予防焦点のクラフティングはネガティブな効果を生み出す可能
性があることを示している。

Oprea et al.（2019） メタ分析
ジョブ・クラフティング介入の効果についてメタ分析を行い，介入
がクラフティング行動，従業員の心理状態，パフォーマンスのいず
れにも肯定的な影響を与えることを示している。

Rudolph et al.（2017） メタ分析
ジョブ・クラフティングの先行要因と結果変数との相関を包括的に
検証し，ジョブ・クラフティング全体として正の効果を確認したう
えで，下位次元間の効果の違いを整理している。

Silapurem, Slemp and Jarden（2024） メタ分析
ジョブ・クラフティングの縦断研究に関するメタ分析を行い，時間
の経過に伴う先行要因と結果変数の関係，およびタイムラグによる
調整効果を検証している。

Lazazzara, Tims and de Gennaro（2020） メタ統合
ジョブ・クラフティングの質的研究を対象とするメタ統合を行い，
ジョブ・クラフティングの形態とそのプロセスに関する包括的なモ
デルが構築している。



日本労働研究雑誌10

図 1　将来研究に向けたフレームワーク

ティング概念が，働く個人の内面的視点から出発
し，トップダウン型のジョブ・デザインへのアン
チテーゼとして提唱されたという背景もあり，こ
れまで主として，働きがい，モチベーション，ア
イデンティティ，ウェルビーイングといった個人
レベルの結果変数に主な焦点が当てられてきた。
ジョブ・クラフティングが個人レベルの職務成果
に与える影響も検討されてきたものの，経営の視
点からの研究はまだ少ない。そこで以下において
は，今後のジョブ・クラフティング研究は，組織
や職場の生産性，業績，コーディネーション，ダ
イバーシティ推進といった経営の視点をより積極
的に取り込むことによって，さらに発展していく
余地が大いに残されていることを論じる。
　ここで重要なのは，組織の生産性や業績の向上
を目指す経営側と，働きがいやウェルビーイング
を追求する個人側との間に，潜在的あるいは顕在
的な緊張関係が存在することである（Kochan et al. 
2019）。この関係は，経営学で近年注目されるパラ
ドックス概念によって理解できる。ここでいうパ
ラドックスとは，互いに対立しながらも相互依存
的な要素が持続的に共存する状態を指す（Smith 
and Lewis 2022）。組織マネジメントにおいても，
トップダウンとボトムアップ，集中と分散，標準
化と個別化，コントロールと自律性といった対立
は，典型的なパラドキシカルな緊張関係として論
じられてきた（Lewis and Smith 2022）。
　ジョブ・クラフティング概念もまた，こうした
緊張関係を内包している。従来の研究では，働く

人々が自律的にジョブを再構築することで働きが
いやウェルビーイングを高めるプロセスに主眼が
置かれてきた。しかし経営側からみれば，過度な
自律性は業務間のコーディネーションや品質管理
を困難にする可能性がある。実際，ジョブ・ク 
ラフティングは生産性向上に寄与するだけでな
く，組織運営を阻害しうることも指摘されている

（Demerouti 2026；Zhang and Parker 2019）。 多 く
の組織はトップダウンで業務を設計，標準化する
ことで品質や安定性を確保するのを好む一方，個
人は自らのモチベーションや意味づけに沿って仕
事の進め方や捉え方を柔軟に変えたいと考える。
しかし，トップダウン一辺倒では現場レベルの即
応性や創意工夫が損なわれ，逆にボトムアップ一
辺倒では組織的統合やコーディネーションが困難
になる。すなわちジョブ・クラフティング概念
は，コントロールと自律性，トップダウンとボト
ムアップ，標準化と柔軟性などをめぐる経営側と
個人側のパラドキシカルな緊張関係の狭間に位置
する概念でもある。

２　将来研究に向けたフレームワーク

　上記の視点に基づき，図 1 に，経営の視点，個
人の視点，そしてその狭間に位置するクラフティ
ングと，それを可能にする施策や介入，さらには
技術革新や環境変化がもたらす影響との関係性を
示した。図 1 が示すのは，自らの便益を主な目的
として自律的かつ主体的にジョブやワークをクラ
フトしようとする個人の視点と，組織の目的，戦

経営の視点 制度，施策，介入 個人の視点

クラフティング
・チーム
・ジョブ
・キャリア
・ワーク・ライフ
・レジャー
・その他

技術，環境変化

・業績
・生産性
・組織変革
・業務デザイン
・業務改善
・コーディネーション
・チームワーク
・ダイバーシティ
・イノベーション
・その他

・働きがい
・満足度
・職務成果
・モチベーション
・アイデンティティ
・エンゲージメント
・ウェルビーイング
・ワークライフバランス
・キャリア
・その他
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略，業務を円滑に遂行するために働く人々の行動
を一定程度コントロールしたい経営の視点との両
立の必要性である。今後の研究では，この両立的
な体系を構築する観点から，クラフティングと改
善活動など他の組織行動，管理活動との統合的理
解が進められることが期待される。
　経営の視点からみれば，ジョブ・クラフティン
グは改善活動，チームワーク，プロアクティビ
ティといった概念に関連するものとして位置づけ
られる。表 1 の左側のリストに対応するこれらの
概念とジョブ・クラフティングを統合的に捉え，
どのような形でこれらの活動や行動が組織の生産
性や業績の向上につながるのかを理解していくこ
とが重要である。一方，個人の視点からみれば，
クラフティングの対象はジョブにとどまらず，
ネットワーク，キャリア，ワーク・ライフ，レ
ジャーなどへと広がっている。表 1 の右側のリス
トに対応するこれらの概念については，職場での
活動のみならず，家庭生活や長期的なキャリアも
含めた包括的な視点から，クラフティングが働く
人々の働きがいやウェルビーイングおよびキャリ
ア発達にいかにつながるかを理解することが重要
となる。
　対立・緊張関係にありながら相互依存的でもあ
る経営側と個人側の視点をいかに両立させるかと
いう問いは，今後のジョブ・クラフティング研究
の核心をなすと思われる。そのためには，クラフ
ティングを軸として，トップダウンとボトムアッ
プ，コントロールと自律性，標準化と柔軟性と
いったパラドキシカルな緊張関係を両立させるよ
うな制度設計，施策，介入に関する研究と効果検
証が必要となる。加えて，デジタル化，AI，ア
ルゴリズムをはじめとする技術の発展が組織構
造，ジョブ，働き方をどのように変容させ，クラ
フティングのあり方にいかなる影響を及ぼすか
も，重要な研究課題となる。
　方法論的観点からは，組織，仕事，働き方が変
容し新たな現象が出現しつつある現在の状況を踏
まえると，現在主流となっている仮説検証型の量
的研究のみならず，探索的，帰納的な質的研究の
重要性が増している。例えば，組織や職場，生活
場面などにおいて何が起きているのかを丁寧に記

述し，働く人々が自らの仕事をいかに意味づけ，
いかに感じ，いかに行動しているかをその内側か
ら理解しようとする質的研究，あるいは量的およ
び質的手法を組み合わせた混合研究法が求められ
る。クラフティングという現象の豊かさと複雑さ
に見合った方法論的多様性を確保することが，今
後の研究の深化にとって不可欠の条件となる。以
下，図 1 のそれぞれの視点を，萌芽的な研究を交
えてさらに詳しく論じてみる。

３　経営の視点

　経営の視点からは，まず，職場の人々が創意工
夫による業務改善やイノベーションを通じて生産
性や業績の向上に貢献するために，いかなる要因
のもとで互いに調整しながらクラフティングや関
連行動を展開するのかを理解することが重要とな
る。特に，自律的，主体的な活動を通じて組織業
績を高めるモチベーションの源泉と，ボトムアッ
プ的な業務再設計を促すコーディネーションのメ
カニズムを解明することが求められる。また，
ジョブ・クラフティングが改善活動や他のプロア
クティブ行動といかに連動して機能するかについ
ての統合的理解も不可欠である。
　さらに，これまでのジョブ・クラフティング研
究では，暗黙のうちに個人主義的な文化を背景と
するジョブ型雇用における安定した職務が前提と
されてきたように見受けられる。しかし後述する
ように，ジョブが脱構築され流動化することで不
安定化していく将来の状況を視野に入れていく必
要がある。また，伝統的な日本の職場のように集
団的な職務遂行が主体であったり，業務上の相互
依存度が高かったりする職場においては，個人レ
ベルのジョブ・クラフティングよりも集団レベル
のチーム・クラフティングがより重要になると考
えられる。さらに，日本発祥の改善活動とチー
ム・クラフティングとの概念的，実質的な関係性
についても理解を深める必要があろう。
　経営的視点を取り込んだ萌芽的研究として，
Sandhu and Kulik（2019）は，従来のジョブ・ク
ラフティング研究が組織の構造的な制約やコンテ
キストを重視してこなかったことを批判し，組織
構造とマネジャーの裁量の相互依存，共進化と 
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いう動的なプロセスの中にクラフティングを位 
置づけた研究を展開している。Mattarelli and 
Tagliaventi（2015）は，従業員が個人および協働
クラフティングを通じて組織全体のイノベーショ
ンを牽引する能動的な主体となる様子を描き出し
ている。また Cohen（2013）は，ジョブ・アセン
ブリングという概念を通じて，職務が複数のアク
ターや要因によって動的に組み立てられるという
視点を提供している。先述の Parker, Tims and 
Sonnentag（2026）も，ジョブ・デザインとジョ
ブ・クラフティングの相互作用に焦点を当てるこ
とで経営の視点も含めた動的なメカニズムとして
の全体像を捉えようとしている。これらの研究を
踏まえると，ジョブ・クラフティングは職務設計
後の事後的な微調整としてではなく，業務や職務
が絶えず進化もしくは変化し続けるためのメカニ
ズムの 1 つとして捉えることができる。

４　個人の視点

　個人の視点からは，働く人々が仕事においてい
かなる経験をしているかを内側から理解しようと
する研究，および間主観的なプロセスを通じて意
味や現実が社会的に構築されていく様相に焦点を
当てた研究がさらに求められよう。例えば，組織
において個人，集団，ジョブ，タスクが織りなす
関係性の中で，個人および集団のアイデンティ
ティや意味がいかに間主観的に構築されるかを解
明しようとする研究が期待される。また，ジョブ
にとどまらず，キャリア，ライフ，余暇など複数
の領域にまたがるクラフティングが互いにいかに
絡み合い，働きがい，生きがい，ウェルビーイン
グ，アイデンティティ，キャリアに影響を与える
かを包括的に理解することも重要な課題である。
　Vogel, Rodell and Lynch（2016）は，働く個人
が組織の価値観との不適合を経験した際に，ジョ
ブ・クラフティングとレジャー活動の双方がその
解消に貢献していることを示している。Pletneva

（2024）の研究は，死別などの個人的な悲嘆に直面
した従業員が自らの仕事を心理的な避難所へと変
えるためにジョブ・クラフティングを行うという，
生活領域での出来事が職場でのクラフティング行
動を誘発するという視点を提示する。Barkema, 

Coyle-Shapiro and le Grand（2024）は，貧困下
にある女性教師が，コミュニティへの強い帰属意
識を糧に，業務の枠を超えた関係クラフティング
を行うことで，過酷な環境ストレスを克服し，大
きな社会的インパクトを生み出していることを明
らかにした。
　Wittman, Ashforth and Ibarra（2025）は，人々
は仕事，家庭，地域社会などの活動において複数
のアイデンティティを同時に持つが，過去，現
在，未来，そして仕事，非仕事の枠を超えて一貫
した 1 人の人間としての全体性をナラティブに
よってクラフトするプロセスを理論化した。これ
らの研究が示すように，クラフティングは職場内
で完結するものではなく，生活，キャリア，働き
方の変容などと相互に連動することで本人のウェ
ルビーイング，アイデンティティ，キャリアに影
響を与えるものとして理解することが今後ますま
す重要となるだろう。

５　制度，施策，介入の視点

　これまでの介入研究は従業員個人のパフォーマ
ンスやウェルビーイングに焦点が当たりがちで
あったが，経営側と個人側の緊張関係を乗り越え
双方の便益の両立を図るための手段としてクラフ
ティングを位置づけるならば，今後は異なる問い
が浮かび上がる。すなわち，どのような経営施
策，業務システム，ジョブ・デザイン，人事施策
が，双方にとって望ましいジョブ・クラフティン
グを促進し，業務改善を推進する風土の醸成につ
ながるのか。また，組織の生産性や業績を高める
ような個人やチームのクラフティングを促進する
研修などの介入が効果をもたらす条件は何か。
ジョブ・クラフティングの促進は，企業における
多様性，公平性，包摂性，アクセシビリティ

（DEIA）の推進を加速化させることができるか。
このように，経営側の視点を取り込んだ今後の研
究では，業務システムやジョブ・デザインと連動
したジョブ・クラフティングの理解，プロアク
ティビティや集団的改善活動と連携するチーム・
クラフティングの解明，そして組織にとって望ま
しい方向へのクラフティングを促進するための制
度設計，施策の推進，介入の効果検証が，中心的
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な課題となるだろう。
　全体としてのコーディネーションやトップダウ
ンのジョブ・デザインとの齟齬を起こさないジョ
ブ・クラフティングという側面を考えると，担当
ジョブに大きな変更を加えない認知クラフティン
グも重要な役割を担うだろうし，認知クラフティ
ングやセルフ・クラフティングは，より包括的な
概念であるアイデンティティ・ワークとも深く関
連している（Brown 2022）。よって，これらのク
ラフティングを促進するための制度，施策，介入
の研究も期待される。例として，Carton（2018）
は，NASA を対象とした歴史的な研究を通して，
リーダーが適切な青写真を提供することで，従業
員は日々のルーチンワークを歴史的偉業（人類を
月面着陸させること）への貢献へと能動的にクラ
フトできるようになり，その結果，仕事の意味と
モチベーションを高めた様子を描き出している。

６　技術，環境変化の視点

　デジタル化，AI の普及，アルゴリズミック・
マネジメント，ギグワーク化，雇用流動化といっ
た変化は，クラフティングの対象，可能性，必要
性そのものを変容させうるため，これらを正面か
ら捉えた研究が急務となる。第 1 に，クラフトの
対象としてのジョブ自体の変容がある。Rogiers 
and Collings（2024）は，技術の進展とビジネス
環境の変化によって，従来固定的であったジョブ
がタスクやプロジェクトへと解体されつつあると
指摘する。AI やアルゴリズムによる細切れのタ
スク分配とオンデマンドな人材マッチングが普及
すると，タスク遂行の自由度は低下し監視も強ま
る（関口 2023）。一見するとクラフティングの余
地は失われるように思えるが，Cameron（2024）
は，厳しいアルゴリズム管理下でも，働く人々が
システムへの対応や裏をかく戦術を通じて主体的
に仕事をクラフトし，熟練感や統制感を維持して
いることを示した。また，AI やアルゴリズムに
よる緻密な業務設計であっても例外的状況への対
処や文脈に応じた判断などに限界があり，そこに
クラフティングが機能する余地が残る。
　第 2 に，雇用の流動化と多様な働き方への対応
がある。フリーランサーやギグワーカーなど流動

性の高いワーカーのクラフティングがいかなる特
徴を持つかは重要な問いとなる（Petriglieri, Ashford 
and Wrzesniewski 2019）。兼業・副業などマルチプ
ルジョブホールディングが広がる中では，複数の
仕事にまたがる越境型クラフティングやプライ
ベートの活動をいかにコーディネートし，アイデ
ンティティの統一を図るかが問われる。Caza, Moss 
and Vough（2018）は，複数の仕事を持つ人々が
多面的な自己を統合的に捉える調和のプロセスを
通じて自分らしさを構築，維持していることを明
らかにした。また，テレワークの普及によって仕
事と生活の境界が変容する中で，レジャー・クラ
フティングや境界領域のクラフティングの役割も
増してくる。雇用の不安定性と働き方の柔軟性が
同時に高まる将来においては，アイデンティ
ティ，キャリア，ワーク・ライフにまたがるクラ
フティングの重要性がこれまで以上に高まるだろ
う。さらに，障害者雇用を含む DEIA の推進に
関して，Colella and Boehm（2026）は，組織が
提供する公式施策が抱える構造的な柔軟性の欠如
を，現場レベルのジョブ・クラフティングが補
完，改善する役割を果たすことを論じている。
　第 3 に，AI との共生とコントロールをめぐる
緊張関係がある。組織のフラット化，自律分散
化，プラットフォーム化が進む一方で AI やアル
ゴリズムによる管理強化が働く人々の自由度を制
限するという緊張は，今後さらに先鋭化するだろ
う。AI に従う，依存する側面と，AI に働きかけ
る，使いこなす側面が共存する中で，AI との相
互作用そのものをいかにクラフトするかという問
いも生まれてくる。AI が協働者として職場に参
加するようになると，クラフティングの概念的枠
組みそのものの刷新も迫られる。例えば，協働ク
ラフティングやチーム・クラフティングは人間同
士の協働を前提としてきたが，AI がチームの一
員として業務の提案，実行，調整を担う場面が広
がるにつれ，人間と AI のあいだで業務の意味や
役割をいかに共同で形成するかという問いが生ま
れる（関口 2025）。こうした動向を反映し，AI 技
術を活用して自らの役割を主体的に再設計する
AI クラフティングという概念も登場している

（Laukkarinen 2025；Liu et al. 2026）。



日本労働研究雑誌14

　以上のいずれのケースにおいても共通するの
は，デジタル化や AI・アルゴリズムの浸透が職
場，雇用，業務，働き方に広範かつ持続的な変容
をもたらすという事実である。クラフティングの
対象はジョブを超えてタスク，環境，キャリア，
生活へと拡張し，クラフティングが機能しうる条
件も変化していく。変容する職場環境の中でクラ
フティングがいかなる範囲で有効であり続けるの
か，あるいはいかなる新たな形態へと進化するの
かを明らかにすることが，今後の研究における喫
緊の課題となる。

Ⅷ　お わ り に

　本稿では，ジョブ・クラフティング研究の四半
世紀を振り返り，その到達点と今後の展望を論じ
てきた。ジョブ・クラフティング研究は成熟の域
に達しつつあるように見えるが，同時に，変容す
る組織，仕事，社会のなかで，この概念が扱うべ
き問いの射程はむしろ広がっていると言えよう。
とりわけ，技術の急速な発展は，組織，ジョブ，
働き方を根底から変容させつつあり，クラフティ
ングの対象，可能性，必要性そのものにも新たな
問いを投げかけている。こうした変容の時代にお
いて，個人と組織の双方が利益を得られるクラフ
ティングのあり方を探り，それを支える条件や介
入を解明することを，今後の研究の核心に据えて
いくことが期待される。
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