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発表要旨 

組織社会化研究において「変革的役割志向

(innovative role orientation)」については、その

促進要因となる学習の内容や場面が十分に検

証されていない。本研究では一度所属企業への

組織社会化を果たした個人が、プロボノと呼ば

れる社会貢献活動に参加することによって、変

革的役割志向を伴う組織再社会化の機会を得

る可能性を検証した。プロボノ活動への参加経

験がある男女93名へアンケート調査を行った結

果、プロボノ活動への参加が、働く上での自己

や所属組織の資源に関する理解を促進する場

合があることがわかった。またそれらの学習が本

業における役割の境界拡大に影響し、職務の自

律性が高く相互依存性の低い職務・職場特性が

その効果を強めた。従業員のプロボノ参加と参

加後の役割の境界拡大の環境を整えることが、

組織の社会化戦術となる可能性への示唆が得

られた。 

 

1．背景 

本研究の目的は、一度組織に社会化し適応

した個人に変革的役割志向をともなう組織再社

会化を生じさせるような組織からの働きかけの方

策の示唆を得ることである。「社会的・公共的な

目的のために、自らの職業を通じて培ったスキ

ルや知識を提供するボランティア活動(嵯峨, 

2011)」である「プロボノ」への参加が、本業の所

属組織における役割の変革に影響を与えるメカ

ニズムの検証を通じて論じていく。 

組織社会化は「個人が組織内の役割を引き

受けるのに必要な社会的知識や技術を獲得す

る過程」(Van Maanen & Schein, 1979)などと定義

される。新規参入者が組織の一員として迎えら

れ、役割を遂行し成果をあげられるようになる過

程を論じてきた研究分野であるが、組織の役割

や文脈をそのまま受け入れる「保守的役割志向

(custodial role orientation)」と組織への定着の

関係を問う研究の蓄積が多く、それは研究対象

が新規参入者の適応過程に偏ってきた (高橋, 

1993 ; Ashforth, Sluss & Harrison, 2007) ことと

無関係ではないと考えられる。しかし環境変化

の早い昨今においては、組織社会化のもう一つ

の過程とされる「変革的役割志向(innovative 

role orientation)」の促進要因を理解することが

重要と考えられる。組織に参入する個人を既存

の役割に馴染ませる一方でなく、外部からの参

入者のもつ異質さを組織の役割に取り入れなが

ら、内部者として活躍できるようにすることが組織

の環境適応策として有用である。 

小川(2012)が指摘するように、基本的に標準

化の作用を持つ組織において、個人に慣習的

でない変化をもたらす働きかけは容易ではな

い。Van Maanen and Schein (1979)は変革的役

割志向について、「自分の知識を発揮することを

制限することに我慢ができなくなる(p.228)」ことな

どによって生じ、「新しい知識を組織の役割の文

脈に置き直して成果をあげようとする努力であり

、知識が獲得できた場合だけでなくその探索行

為も含む(p.229)」ものと論じたが、同時に、役割

への不適応や役割受容の拒否をもその動機に

含むと指摘している。変革的役割志向の促進要

因を考えることは、個人の自律や外部探索と、組

織への帰属感や貢献意欲とを両立させるような

働きかけや関係性を考えることになろう。 

本研究では、組織の境界を出たプロボノ活動



における学びと、所属組織での役割変革との関

連を検証する。Van Maanen & Schein (1979)によ

れば、組織の境界を越える場面はすべて組織

社会化の機会となりその移行はアイデンティティ

の変容を伴う。一連の過程は内部者が一度外部

者となり再び内部者として活躍しようとする、組織

再社会化(Feldman, 1989 ; 内藤, 2011 ; 中原, 

2012)の場面ととらえられる。価値観であれ情報

や知識であれ自己の中に異質さを獲得した個人

は、自身の認知の上で変化した組織に参入し直

す。組織再社会化の実証研究は少なく(Feldman 

, 1989 ; 高橋, 1993)、国内においても海外駐在

からの帰任(内藤, 2011)、合併(長谷川, 2003)、

事業民営化(山村, 2007) 、転職(中原, 2012)な

どに少数の研究が見られるのみである。組織を

出入りする個人の学習や葛藤と再適応のメカニ

ズムを理解し組織にとっての成果をあげられる

内部者として包摂し直す条件を探ることで、個人

の自律と組織貢献を両立させる個と組織の関係

性への示唆が得られると考えられる。 

 

2．先行研究のレビューと仮説の導出 

2.1.プロボノ活動における学習 

プロボノ活動では異業種・異職種の人材が集

まってチームを組み、NPOなどの主に非営利セ

クターの組織への支援を行う。 

プロボノが本業の組織に所属したままの活動

であるがゆえに、プロボノ活動への参加は本業

の所属組織というコミュニティと、プロボノチーム

やNPOといった異なるコミュニティとの境界を横

断し行き来する越境活動とみることができ、そこ

では越境的対話(香川・青山, 2015)による学習

が生じると考えられる。コミュニティの横断過程に

おいて生じる個人や関係性の変容が越境的対

話であり、そこでの学びは、熟達化(垂直学習)に

対して「水平学習」であるとされる。 

あるコミュニティにおける安定した関係性を背

景として進む、行為の「アタリマエ」化である熟達

(垂直学習)に対し、異なるコミュニティとの接点に

おいて「アタリマエだと思っていた自分がヘンだ

」と考え自分を異化(自分自身の相対化、視野の

拡大、新たなモノの見方の獲得など)するように

なる過程が水平学習である(長岡, 2015)。コミュ

ニティ間の横断過程では「状況間の差異や同質

性が経験され、無自覚的な暗黙の文化的振る舞

い方や感覚(自明性)が、それとは異なる振る舞

い方が要求される他の状況やコミュニティの文

化と接することで自覚化される」(香川, 2015)。プ

ロボノ活動への参加は、それまでアタリマエ化し

ていた所属組織そのものやそこでの自己の振る

舞いへの認知を相対化・具体化させ、新たな見

方をもたらすと考えられる。 

またプロボノチームやNPOといった外集団との

間には、所属組織を内集団とする社会的比較

(Turner et. al., 1987 邦訳)が生じると考えられる

。社会的比較とは、外集団との比較において内

集団の類似性や特徴が強調され、その特徴が

外集団よりも優れているという内集団びいきを生

じる認知の傾向である。Bartel(2001)は社会貢献

プログラムに参加した従業員に、支援先組織と

の間に所属組織を内集団とする社会的比較が

生じ、外集団との接触が内集団である所属組織

へのアイデンティフィケーション(同一化)を高め

るメカニズムを実証した。Kim, Lee, Lee and 

Kim(2010)も、企業のCSR活動が、組織の威信

(prestige)への認知を高めることによって間接的

に、また従業員自身がCSR活動に参加すること

によって直接的に組織アイデンティフィケーショ

ンを高めることを明らかにしている。 

 

2.2.プロボノ活動参加後の役割変革 

プロボノ活動への参加において自己や所属

組織のアタリマエを問い直した個人は、認知の

上で異なる存在となった自己として、同様に異な

る存在となった所属組織にもう一度参入し直す。

この組織再社会化プロセスにおいて変革的役割

志向が生じると考える。 

変革的役割志向を導く知識や経験について

検証した数少ない研究のひとつである鴻巣・小

泉・西村(2011)は、組織や役割についての知識



が、転職経験や社内異動という異なるコミュニテ

ィ間を移動する経験の調整効果を受けて革新行

動に影響を与えることを明らかにしている。また

小川(2012）は新卒入社者において自己イメージ

の学習と組織目標に関する学習が変革的役割

志向に影響を与えることを指摘する。プロボノ活

動における自己と組織についての学習は、所属

組織において役割変革を導くと考えられる。 

 

仮説1 プロボノ活動に従事したことによって生

じた自己と組織に関する学習が、所属

組織における役割変革を導く 

 

現実に役割変革を行うかどうかは役割の変更

を行いやすい環境の有無に左右されるだろう。

創意工夫行動と職務や職場環境の関係を検証

した鈴木(2011)は、目標の相互依存性のある職

場において生じる信頼や創意工夫の意欲と、創

意工夫行動を可能にする職務自律性が促進要

因であるとする。一方、Berg, Dutton and 

Wrzesniewski(2013)は仕事のタスク・人間関係・

認知的境界を変更する概念であるジョブ・クラフ

ティングについて、仕事は可変なものであるとい

うマインドセットが先行要因となるが、仕事の変

更が「他者の仕事を混乱させるような場合はジョ

ブ・クラフティングのマインドセットを保ち続けるこ

とが難しい」とする。この立場からは職務の相互

依存性は阻害要因としてとらえられるだろう。 

 

仮説2-1 自己と組織に関する学習の役割変

革への効果は、変革が奨励される(

職務自律性が高い)環境で強くなる 

仮説2-2 自己と組織に関する学習の役割変

革への効果は、役割変更の影響が

他者に及びにくい(職務の相互依存

性が低い)環境で強くなる 

 

3．方法 

3.1. 調査対象 

特定非営利活動法人サービスグラントの協力

を得て質問紙および聞き取り調査を実施した。

同法人はプロボノ・ワーカーと支援先団体とのマ

ッチングを行ういわゆる中間支援NPOである。プ

ロボノへの参加を希望する個人は同法人のweb

サイトを通じて自身の経歴やスキル等を予め登

録し同法人によるマッチングを経て支援プロジェ

クトに参加する。 

質問紙調査は同法人にプロボノ・ワーカーとし

て登録している者のうちプロジェクト参加実績の

ある772名を対象にwebのアンケートサイトへのリ

ンクを記載した電子メールで依頼し124名の回答

を得た(回収率16%)。回答に不備があった6名と

個人事業主25名分を除き93名分を分析に用い

た。有効回答者の平均年齢は39.56歳(SD=8.45)

、男性58名(平均年齢40.02歳、SD=9.03)・女性

35名(同38.71歳、SD=7.36)、参加回数は1回が

63名・2回以上が30名、登録経路について個人

で登録した者が77名、所属会社の紹介が16名

であった。 

聴き取り調査は現在進行中であり表1の属性

の9名に実施済みである。本発表では質問紙調

査の結果解釈の補足情報として用いた。 

表1 聴き取り調査の対象者 

 

 

3.2. 質問紙調査の尺度 

使用変数の記述統計を表2に示す。 

表2 変数の記述統計 

 
プロボノ活動における学習は小川(2012)などを

参考に独自の項目を作成し因子分析（最尤法・

プロマックス回転）の結果、自己のスキルや価値

年齢 性別 業種・企業規模 職種

A 30代後半 男性 運輸・倉庫業　190名 営業

B 30代前半 男性 エンターテイメント 70名 広報

C 30代後半 女性 医療関連輸入・製造・販売 2400名 マーケティング

D 40代後半 男性 情報・通信業　10,000名 研究・開発

E 50代前半 男性 精密機器製造・販売　30,000名 監査

F 20代後半 女性 エンターテイメント 2000名 ITエンジニア

G 40代後半 男性 介護　20名 NPO代表

H 40代前半 女性 医薬品 6000名（プロボノ参加当時） 人事

I 30代後半 女性 プロジェクト運営　10名 プロジェクト管理

ｎ 平均 SD α

働く自己のスキルや価値観の異化 92 4.145 .865 .817

所属組織の価値の再評価 92 3.196 1.144 .813

境界拡大ジョブ・クラフティング 92 3.462 .974 .838

職務自律性 93 4.710 .995 －

相互依存性 92 4.484 .847 .685



観を具体化・相対化する一方で所属組織の不

足点を認知する「自己のスキルや価値観の異化

」(α=.817)、所属組織の提供価値や理念への関

心とともに長所に目が向く「所属組織の価値の

再評価」(α=.813)の2因子が見出された(表3)。 

表3 プロボノ活動における学習 

 

役割変革は、Wrzesniewski & Dutton(2001)を

もとに作成した藤澤・高尾(2015)の境界拡大ジョ

ブ・クラフティング(「自分の仕事の範囲を広くとら

えるようになった」「社外の人との仕事上の関わり

を増やした」など4項目、α=.838)を用いた。 

職務特性の尺度は鈴木(2011)を参考に、職務

の自律性(「仕事を実行するにあたって、自分な

りの工夫をしたり、意思決定をする余地がある」)

、職務の相互依存性(「互いの仕事の遂行が、各

人の仕事の完了や成果に多く影響する」「職場

の成果に関する責任を共同で負っている」)を作

成し用いた。αが.685とやや低めだが、職務の

相互依存性と目標の相互依存性を合わせた尺

度としたためと考えられる。 

回答は属性以外「とてもあてはまる」「あてはま

る」「ややあてはまる」「ややあてはまらない」「あ

てはまらない」「まったくあてはまらない」の6段階

のリッカート尺度を用いた。 

 

4．結果 

2種類のプロボノ参加による学習と境界拡大ジ

ョブ・クラフティングとの関係を確認するために、

階層的重回帰分析を行った。Step3では自己の

スキルや価値観の異化と所属組織の価値の再

評価の2種類の学習と、職務自律性と相互依存

性との交互作用項を投入した(表4)。 

表4 重回帰分析の結果 

 

いずれの学習も境界拡大ジョブ・クラフティング

に正の効果を示し、仮説1が支持された。 

自己のスキルや価値観の異化は職務自律性と

の間に、所属組織の価値の再評価は職務の相

互依存性との間に交互作用が確認された。それ

ぞれの職務特性の平均値と±1SDの水準を高

群・中群・低群として各水準ごとに下位検定を行

った（図）。自己のスキルや価値観の異化は職務

自律性が高いほど境界拡大ジョブ・クラフティン

グに強い効果を示したが、低い水準においては

マイナスの効果を示した。所属組織の価値の再

評価は職務の相互依存性が低いほど拡大ジョ

ブ・クラフティングに強い効果を示した。仮説2-1

自己のス

キルや価

値観の異

化

所属組織

の価値の

再評価

自分の新しい一面を発見した .772 -.103

仕事をする目的や意味について深く考えた .721 .033

自分のもつプロフェッショナリティやスキルを

具体的に認識した
.642 -.023

所属している会社に不足しているものが見える

ようになった
.636 .184

自分の仕事上の強み・弱みや、成果を出せる

働き方が具体的に確認できた
.621 -.005

よりよい世の中のあり方について考えるように

なった
.458 .071

所属している会社や業界が、社会に提供する

価値を具体的に認識した
-.040 .916

所属している会社の経営戦略や理念への関心

が強まった
-.011 .779

所属している会社のいいところが見えるように

なった
.063 .615

因子寄与 3.233 2.791

因子寄与率(％) 38.982 10.919

因子相関行列

第1因子 -

第2因子 .574 -

(コントロール変数)

年齢 -.029 -.056 -.176

性別ダミー（男性1） -.076 .056 -.043

転職経験なしダミー .029 .045 .110

従業員5千人以上ダミー -.116 -.190 -.284 *

管理職ダミー -.079 -.051 .094

初回から経過期間 -.014 -.003 -.076

会社登録ダミー .079 .026 .057

(プロボノによる学習と職務特性)

自己のスキルや価値観の異化 .285 * .284 **

所属組織の価値の再評価 .399 ** .406 ***

職務自律性 -.070 -.042

職務の相互依存性 .191 .132

(交互作用項)

自律性×働く自己のスキルや価値観の異化 .490 ***

相互依存性×働く自己のスキルや価値観の異化 .125

自律性×所属組織の価値の再評価 -.114

相互依存性×所属組織の価値の再評価 -.284 *

.032 .404 .582

-.056 .314 .491

0.367 4.494 *** 6.404 ***

85 85 85

(注) *** p<0.001 ** p<0.01 * p<0.05

境界拡大
ジョブ・クラフティング

Step 1 Step 2 Step 3

n

Total 調整済みR2

F

Total R
2



、2-2は支持された。 

図 プロボノ活動における学習×職務特性の 

交互作用効果 

 

 

5．考察 

聴き取り調査におけるプロボノ・ワーカーの発

言を事例として付記しつつ結果を考察する。 

プロボノ活動は、異なるコミュニティとの越境的

対話による水平学習や社会的比較をもたらし、

参加する個人に自己のスキルや価値の異化や

所属組織の価値の再評価をもたらす場合がある

ことがわかった。それらの学習は本業の所属組

織において境界拡大ジョブ・クラフティングという

役割変革を喚起した。 

これら2種類の学習は、年齢や転職経験の影

響をコントロールした上でも境界拡大ジョブ・クラ

フティングへの効果を示した。異業種・異企業か

らのメンバーとともに非営利セクターの組織と協

働するというプロボノならではの越境活動の経験

が、勤続による経験や転職経験とも異なる、特有

の学習環境となったと考えられる。 

 

【自己のスキルや価値の異化に関連する発言】 

自分の一応持ってる、例えばPRプランニングって

いうところの視点で参加して、あ、これが意外と、こ

ういう人、集まってる人は持ってない発想なんだと、

僕の発想、十分役立つじゃんとか。でもそれが同じ

部門の社内にいると、どうしても先輩のほうが経験

豊かで、すごかったりすると思うんですよね。そうい

う意味で言うと、うん、自分のスキルが外でも通用し

たし、それはみんなの持ってるスキルじゃないんだ

とか、そういう意味での再確認はあります（Bさん） 

【所属組織の価値の再評価に関連する発言】 

社外の人と仕事するっていう経験は、うーん、何

ていうんだろうな、すごい、自分のアタリマエから一

歩出るから、すごい、謙遜って言うのかな、これって

、アタリマエだと思っていたけど実は違うんだという

ような気づきってすごく大きくて、そういうのって持

ち帰れるし、あと、職場への感謝につながるなって

個人的には思いましたね。（中略）例えばさっき言

ったみたいな、バックグラウンドが全然わからないと

どんな風に声を出していいのかもわからなければ、

どのくらいの負荷をかけていいのかもわからないっ

ていうとこに比べれば、自分の職場はなんとなくそ

の人たちの例えば家族とか、人となりと生活がある

程度見えていることで、やり取りがしやすくなった上

でやっているんだなということが、アタリマエだから

こそ見えていなくて、ああそうだったんだなって思

いましたね。（Hさん） 

 

社内への還元や再適応を促す環境要件の視

点では、職務自律性の高さと職務の相互依存性

の低さが役割変革の実行を後押しした。2種類

の学習と2種類の職務・職場特性がそれぞれ異

なる関係を示した理由には、自己のスキルや価

値観の異化と職務自律性が個人の資源を活用

する役割環境、所属組織の価値の再評価と職

務の相互依存性が組織の資源を活用する役割

環境に関係していることが考えられる。境界拡大

ジョブ・クラフティングの具体的な実践の様相は

、プロボノ活動への参加によって生じる学習の内

容によって異なるのかもしれない。 

 

【境界拡大ジョブ・クラフティングに関連する発言】 

変わったところ？プロボノやって、ですか。えっと

ね、人に優しくなれました（笑）。結局ね、あのね、

なんか、自分1人じゃ意外と何もできねえなって、



結構思うんですよね。（中略）必要なものって、やっ

ぱり、世の中にたくさんあって、それができないこと

も、自分、いっぱいあって。だったら、やっぱり、自

分1人じゃできないことっていうのはたくさんあるし、

だから、なんか、人に強く当たっちゃいかんのだな

、みたいな。それは、すごく感じましたね。 

(中略) あとは、うち、現場が10ヵ所ぐらいあるんで
すけど、月1回、回って、あの、意味もなく回って、

えっと、現場の人と、最近どうですかって、こう、立

ち話をするようにしたり。あと、機会があれば、飲み

に行くとか。うちね、そういうのなかったんですよ、

全然。（中略）言い合える環境っていうのを、ちゃん

と作ることを、もっともっとやんなきゃいけないなって

いうのが、会社に対する学びであり、それをちゃん

と作ってから、さらに、えっと、自分として伝わりや

すい言葉で伝えるっていう。これはもう、スキルでも

何でもなくて、人としての話ですけど、すごく大事だ

なって。何やるにしても。（Aさん） 

 

6．本研究の示唆と限界 

組織にとっては、プロボノ活動への参加機会を

つくることが、従業員の変革的役割志向を引き

出す組織社会化戦術として活用できる可能性が

あり、その際、職務の自律性を高め相互依存性

を抑制することで、社外における学びの還元と

当該個人の再適応を引き出す環境を創造できる

ことが示唆された。個人にとっては、担当業務や

役割の範囲、関わる人の範囲や関わり方などに

おいて変更可能な役割境界を見出すことが、組

織外活動で得た異質な能力や価値観を生かし

パラレルキャリアの相乗効果を発揮する一つの

方策となるという示唆が得られた。 

本研究の限界は、一時点の自己回答式の質

問紙によるデータを用いておりコモン・メソッド

・バリアンスの影響を逃れないこと、プロボノ経験

者と未経験者の比較がないこと、個人調査のた

め組織の文脈の考察がしづらいことなどである。 

今後の研究の方向性としては、プロボノ・プロ

ジェクトのどのような状況や個人におけるどのよう

な条件が、自己や所属組織についての学習を

促進または阻害するのか、どのような組織や職

務の環境が役割変革を含む個人の行動や態度

に影響を与えるのか、役割変革の実現までには

どのような葛藤と具体的な試みがあるのか、役割

変革は組織と個人の関係をどのように変化させ

るのか、などについて質的調査などを通じて具

体的な検証を行っていくことが考えられる。 
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