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製造業労働者の活気と関連する要因の検討

堀　田　裕　司
（2014年10月２日受理）

Factors Associated with Vigor in Manufacturing Workers

Yuji Horita

Abstract: The purpose of this study was to explore the relationships between workers’ vigor, 
social support, job satisfaction, and job control among Japanese workers. A total of 65 workers 
in manufacturing companies completed questionnaire survey measured vigor, social support 
(supervisor support, coworker support), job satisfaction (satisfaction with employee relations, 
satisfaction with usage of their own abilities), and job control. Multiple regression analysis 
indicated that vigor was associated with coworker support, satisfaction with employee relations, 
satisfaction with usage of their own abilities, and job control. To enhance social support, job 
satisfaction, and job control at work, may improve workers’ vigor.
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問題と目的

　従来の職業性ストレス研究では，主として，職場ス
トレッサーがストレス反応を引き起こし，その状態が
持続すると健康問題や疾病に至るという職業性スト
レスモデル (Hurrell & McLaney, 1988) や，環境から
の要請，認知的評価，コーピングという過程を経て心
理的ストレス反応を最終的なアウトカムとする心理学
的ストレスモデル (Lazarus & Folkman, 1984) に基づ
いた検討が行われてきた。しかし近年，ネガティブな
要因を修正するだけではなく，ポジティブな側面の構
築も必要であるというポジティブ心理学が提唱され
(Seligman & Csikszentmihalyi, 2000)，最近では，健
康やwell-beingに関するポジティブな要因としてワー
クエンゲイジメントが注目されている。
　ワークエンゲイジメントは，「仕事に関するポジティ
ブで充実した心理状態であり，活力（エネルギッシュ
で精神的なレジリエンスが高く，自分の仕事に対し
て進んで努力し，困難に直面しても根気強く対応する
状態），熱意（自分の仕事に対する意義，熱中，イン
スピレーション，誇り，挑戦の感覚），没頭（自分の
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仕事に完全に集中し，とても夢中になっていて，時間
が早く経ち，仕事から自分自身を切り離すのが難しい
状態）を特徴とする」(Schaufeli, Salanova, Gonzalez-
Roma, & Bakker. 2002) と定義される。
　鈴木・小杉 (2006) は，心理的ストレス反応などのネ
ガティブな要因の除去に焦点を当てるだけではなく，
健康や well-being を論じる場合にはポジティブな側
面をも考慮した視点が必要であることを指摘し，ワー
クエンゲイジメントが心理的ストレス反応と負の関連
を持つことを明らかにしている。
　また，仕事の要求度 ‐ 資源モデル（Job Demands 
- Resources model : JD-R モデル）では，ワークエン
ゲイジメントの先行要因として仕事の資源が想定さ
れている (Bakker & Demerouti, 2007)。仕事の資源と
は，「仕事の物理的・心理的・社会的・組織的側面で
あり，仕事の目標を達成する上で機能し，仕事の要求
度とそれに関連した生理的・心理的コストを低減し，
個人の成長と発達を刺激する側面である」(Demerouti, 
Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001)と定義される。
具体的には，仕事の資源は，就業条件（給与，キャ
リア開発の機会，雇用の安定性），ソーシャルサポー
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トなどの社会・対人的関係（上司や同僚のサポート，
チームの風土），組織での仕事の進め方（役割の明確
さ，意思決定への参加），課題（パフォーマンスフィー
ドバック，スキルの多様性，自律性など）といった内
容を指す (Bakker, Demerouti, Verbeke, 2004)。この
ような仕事の資源は，離職に繋がるバーンアウトと負
の関連が認められ，エンゲイジメントと正の関連が
認められており，さらにエンゲイジメントは離職意
思と負の関連が認められている (Schaufeli, Wilmar, & 
Bakker, 2004)。
　また，Van den Broeck, Vansteenkiste, De Witte, 
& Lens (2008) は，ワークエンゲイジメントにおける
活力の先行要因として，特に自律性，所属感，有能感
を指摘している。Armon, & Shirom(2011) は，活力に
ついて，「身体的な力強さや感情的に生き生きしてい
ることや認知活動の活発さの感覚を含む多面的な構成
概念」と述べており，Carmeli, Ben-Hador, Waldman, 
& Rupp (2009) は，従業員の間で生き生きとした感情
を育むには，組織のメンバー間でのポジティブで質の
高い関係性が重要であり，そのような活力が仕事のパ
フォーマンスを高めることを明らかにしている。
　これらの先行研究を踏まえると，仕事を通して生き
生きとするような活力を高める要因として，ソーシャ
ルサポートや対人関係，仕事のコントロール，有能感
やスキルの多様性といったものが指摘されており，そ
のような資源によって活力が高まり，仕事のパフォー
マンスにポジティブな影響を与えていると考えられ
る。
　他方，活力と類似する構成概念として，職業性ス
トレス簡易調査票（Brief Job Stress Questionnaire ：
BJSQ）で測定される「活気」がある ( 下光，原谷，中村，
川上，林，廣，荒井，宮崎，古木，大谷，小田切，岩田，
鈴木，2000)。活気は，仕事に関係なく，個人の生き
生きとした状態を指すものである。前述の Schaufeli 
et al. (2002) が指摘するように，仕事を通して生き生
きすることももちろん大切であるが，仕事を離れた時
でも日常的に生き生きとした状態でいることも，労働
者の精神的健康にとって大切なことだと思われる。し
たがって，活力だけではなく，活気の先行要因につい
て検討することも必要であると考えられる。
　しかしながら，BJSQ で活気が測定されている研究
は存在するが，活気の先行要因について検討した研
究はほとんど認められない。Urakawa, Yokoyama, & 
Itoh (2012) は，中小企業の労働者を対象とし，凝集性
の感覚やソーシャルサポートと活気との関連について
検討しているが，仕事のコントロールや対人関係，有
能感やスキルの多様性と活気との関連については検討

していない。また，福井・原谷・深澤・中田・高橋・
藤岡 (2003) は，仕事のコントロールやソーシャルサ
ポートとストレス反応の関連について検討している
が，活気との関連については検討していない。
　そこで本研究では，BJSQ で測定される活気に焦点
を当て，先行研究で活力との関連が指摘されている要
因を踏まえ，労働者のソーシャルサポート，仕事のコ
ントロール，対人関係への満足感，能力発揮への満足
感と活気の関連について検討することを目的とした。

方　　法

1．調査対象者
　2014年６月に，A 県および B 県の製造業労働者72
名を対象に質問紙調査を実施した。そのうち，A 県
の製造業労働者36名に対しては集合調査を実施した。
また，B 県の製造業労働者36名に対しては企業の担当
者に調査票の配布を依頼した。回答後は，回答者が調
査票を封筒に入れ，封をした状態で，調査票を配布し
た企業の担当者へ提出し，企業の担当者が調査者へ調
査票を郵送した。調査は無記名で実施し，回答者はい
ずれも勤務時間中に回答を行った。回収した質問紙の
うち，回答に欠損のあるものを除いた65名（男性55名，
女性９名，不明１名）を分析対象とした（有効回答率
90.3％，平均年齢37.8歳，SD =9.53）。

２．調査票
　活気　職業性ストレス簡易調査票 ( 下光他，2000)
の活気を用いた。本尺度は，「活気がわいてくる」，「元
気がいっぱいだ」，「生き生きする」の３項目で構成さ
れる。回答は，「最近1か月間の本人の状態について最
もあてはまるもの」について「ほとんどなかった」(1)，

「ときどきあった」(2)，「しばしばあった」(3)，「ほと
んどいつもあった」(4) の4段階で評定を求めた。活気
の程度が高いほど得点が高くなるように得点化した。
Cronbach のα信頼性係数は .90であった。
　ソーシャルサポート　職業性ストレス簡易調査票
( 下光他，2000) のソーシャルサポート尺度のうち，上
司サポート (3項目，α＝ .79)，同僚サポート (3項目，
α＝ .79) を用いた。回答は，「職場の上司・同僚につ
いて最もあてはまるもの」について「全くない」(1)，

「多少」(2)，「かなり」(3)，「非常に」(4) の４段階で評
定を求めた。ソーシャルサポートの程度が高いほど得
点が高くなるように得点化した。
　職務満足感　職務満足感尺度 ( 田中，1998) のうち，
対人関係への満足感 (3項目，α＝ .83) ，能力発揮への
満足感 (3項目，α＝ .89) を用いた。回答は，「職場で
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どのように感じているか」について「いいえ」(1)，「い
いえに近い」(2)，「どちらでもない」(3)，「はいに近い」
(4)，「はい」(5) の５段階で評定を求めた。職務満足感
の程度が高いほど得点が高くなるように得点化した。
　仕事のコントロール　職業性ストレス簡易調査票
(下光他，2000)の仕事のコントロール(３項目，α＝.76)
を用いた。回答は，「本人の仕事について最もあては
まるもの」について「ちがう」(1)，「ややちがう」(2)，「ま
あそうだ」(3)，「そうだ」(4) の４段階で評定を求めた。
仕事のコントロールの程度が高いほど得点が高くなる
ように得点化した。

３．分析方法
　基本統計量として各変数の平均値と標準偏差，およ
び各変数間の相関係数を算出した。次に，活気を基準
変数とし，上司サポート，同僚サポート，対人関係へ
の満足感，能力発揮への満足感，仕事のコントロール
を説明変数とする強制投入法による重回帰分析を行っ
た。

結　　果

１．基本統計量と相関係数
　基本統計量として，活気，ソーシャルサポート，職
務満足感，仕事のコントロールについて，クロンバッ
クのα係数，得点範囲，平均値および標準偏差を算出
し，Table １に示した。また，各変数間の相関係数を
算出し，Table ２に示した。相関分析の結果，活気と
上司サポート (r =.41, p ＜ .01)，同僚サポート (r =.62, 
p ＜ .01)，対人関係への満足感 (r =.50, p ＜ .01)，能力
発揮への満足感(r =.28, p＜.05)，仕事のコントロール(r 
=.51, p ＜ .01) との間に有意な正の相関が認められた。

２．重回帰分析
　ソーシャルサポート，職務満足感，仕事のコントロー
ルを説明変数，活気を基準変数とした重回帰分析の結
果を Table ３に示した。活気に対して，同僚サポー
ト ( β =.37, p ＜ .001)，対人関係への満足感 ( β =.23, 
p ＜ .05)，能力発揮への満足感 ( β =.32, p ＜ .01)，仕
事のコントロール ( β =.24, p ＜ .01) が有意な正の影
響を与えていることが示された。

考　　察

　本研究では，活気に関連する要因について検討する
ことを目的とした。相関分析の結果，上司サポート，
同僚サポート，対人関係への満足感，能力発揮への満

足感，仕事のコントロールが，活気と正の関連を示し
た。さらに，重回帰分析の結果，活気に対して，同僚
サポート，対人関係への満足感，能力発揮への満足感，
仕事のコントロールの標準偏回帰係数が有意であっ
た。
　重回帰分析の結果，同僚サポートが高いと活気が高
くなることが認められた。同僚サポートが高い状態と
は，仕事上のことで困った時，同僚を頼って助けても
らったり，話を聞いてもらえることへの期待感が高い
状態である。JD-R モデルでは，ソーシャルサポート
は仕事の資源として位置づけられており，仕事の資源
が多いと活力，熱意，没頭を特徴とするワークエンゲ
イジメントが高まることが指摘されている (Schaufeli 
et al., 2004)。そのため，同僚に対するサポートの期待
感が高くなったことにより，ポジティブな指標である
活気が高くなったと考えられる。
　一方，重回帰分析の結果，上司サポートと活気の関
連は本研究において認められなかった。本研究の対
象者には管理職者は含まれておらず，異なる部署の12
チームの現場労働者で構成されていた。したがって，
参加者は，チームワークによる協力体制によって同僚
サポートが高くなり，活気との関連が認められたと考
えられるが，一方で，管理職者から離れた現場で，チー
ムで助け合いながら業務を行う特性から，上司である
管理職者とのサポートに関する相互作用が薄かったこ
とが考えられる。そのため，上司サポートと活気との
関連が認められなかった可能性が考えられる。
　また，重回帰分析の結果，対人関係への満足感が高
いと活気が高くなることが認められた。対人関係への
満足感が高いことは，職場での人間関係が良好な状
態に保たれていることを反映していると考えられる。
Carmeli et al. (2009) は，職場の良好な人間関係が活
気に繋がることを指摘しており，本研究においても，
Carmeli et al. (2009) と同様の結果が認められた。
　そして，重回帰分析の結果，能力発揮への満足感が
高いと活気が高くなることが認められた。JD-R モデ
ルでは，仕事に活かすことの出来る多様な技能を持っ
ていることが仕事の資源として位置づけられており，
Van den Broeck et al. (2008) は，仕事において技能を
活用することが活力を高めると指摘している。した
がって，仕事の資源である技能を十分に発揮できたこ
とで活気が高くなったと考えられる。
　さらに，重回帰分析の結果，仕事のコントロールが 
高いと活気が高くなることが認められた。仕事のコン
トロールについても，JD-R モデルでは仕事の資源と
して位置づけられている。したがって，自分のペース
で仕事ができるという，仕事のコントロールが高いと
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活気が高くなったと考えられる。
　以上のことから，職場におけるソーシャルサポート，
対人関係への満足感，能力発揮への満足感，仕事のコ
ントロールが高いと活気が高くなるということが本研
究において明らかとなった。このことは，JD-R モデ
ルにおいて，仕事の資源が多いとワークエンゲイジメ
ントが高くなる (Schaufeli et al., 2004) ことと同様に，
ソーシャルサポート，対人関係への満足感，能力発揮
への満足感，仕事のコントロールといった仕事の資源
が多いと活気が高くなることが認められたと考えられ
る。つまり，職場においては，他者との人間関係を良
好に保ち，他者からのソーシャルサポートの期待感を
高く持つこと，また，自分の仕事のペースが十分に守
られる中で，自分の持つ技能を十分に発揮して業務を
遂行することが，活気を高く保つためには重要だとい
うことが本研究において示唆されたといえるであろ
う。

本研究の限界
　最後に，本研究の限界として以下の２点を指摘す
る。まず，第１に，本研究での分析対象者は製造業労
働者のみであり，かつ65名と少数であったため，結果
の一般化には限界がある。今後は，他の業種について
も，多数の労働者を対象とした同様の検討が必要であ
る。第２に，本研究では横断的研究法に基づく分析の
みを行っており，活気，上司サポート，同僚サポート，
対人関係への満足感，能力発揮への満足感，仕事のコ
ントロールの因果関係に関して言及することはできな
い。今後は，これらの因果関係を明確にするために，
縦断的研究法を用いた分析が必要となる。
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