
 

問題と目的 

 

 本研究の目的は，ヒューマンサービス系プ

ロフェッショナル（看護師，理学療法士，介

護士）の向社会的価値とワーク・エンゲイジ

メントの関係を明らかにし，両者の関係に対

する職務要求の調整効果を検討することであ

る。近年，組織行動研究において向社会的モ

チベーション（prosocial motivation）への

関心が高まっている（Shin, 2021）。向社会的

モチベーションは，向社会的行動すなわち他

者に恩恵をもたらす行為に対する動機

（Batson, 2011）のことであり，それは全体

的，文脈的，状況的水準の 3 つに分類される

（Grant & Berg, 2011）。向社会的モチベー

ションが従業員のパフォーマンスにポジティ

ブな影響を与えることが明らかにされている

（Grant & Sumanth, 2009）ものの，既存の尺

度では向社会的モチベーションの志向性を弁

別しにくいなどの課題も残されている（Shin, 

2021）。また，我が国の労働者を対象にした研

究は限られており（麓，2019; シン, 2021），

職種の特性に考慮した検討も不足している。 

そこで本研究では，全体的かつ文脈的な向

社会的モチベーションを仕事の向社会的価値

（以後，向社会的価値）として操作的に定義

したうえで，一般的に向社会的であることが

求められる代表的な職種としてヒューマンサ

ービス系プロフェッショナル（看護師，理学

療法士，介護士）を取り上げ，向社会的価値

とワーク・エンゲイジメントの関係を明らか

にする。具体的には，JD-R モデル（Bakker & 

Demerouti, 2017）に依拠した次の 3 つの仮

説を，Web 調査で得たデータを用いて検証す

る。 

仮説 1 向社会的価値とワーク・エンゲイジ

メントは正の関連を持つ 

仮説 2 職務要求とワーク・エンゲイジメン

トは負の関連を持つ 

仮説 3 向社会的価値とワーク・エンゲイジ

メントの関係に対して，職務要求が

調整効果を持つ 

 

方   法 

 

１．調査手続きおよび調査対象 

 株式会社クロス・マーケティングのリサー

チ会員のうち，全国の看護師，理学療法士，

介護士として働く 20 歳から 59 歳までの社会

人を対象として，2022 年 1 月に web 調査を行

った。web 調査のスタート画面では，倫理的

配慮や回答時の匿名性の保障に関する説明を

行ったうえで，調査協力への同意について意

思確認を行った。回答意思を表明したものの
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うち，明らかに回答内容に論理的矛盾が認め

られるデータ等を取り除いた 3,221 名の回答

データを分析対象とした。なお，回答者には

謝礼として同社が発行するポイントが付与さ

れた。本研究は，第一著者が所属する機関の

研究倫理委員会の承認を得て行われた。 

 

２．分析に用いた調査項目 

ワーク・エンゲイジメント ワーク・エン

ゲイジメントを測定する項目として，ユトレ

ヒト・ワーク・エンゲイジメント尺度（9 項目

版）の日本語版（Shimazu, Schaufeli, Kosugi, 

et al., 2008）を用いた。 

 向社会的価値 向社会的価値を測定する項

目として，Twenge, Campbell, Hoffman & 

Lance(2010)の仕事の価値を測定する尺度を

参考に 2 項目を用いた。 

職務要求 職務要求を測定する項目として，

Bosma, Marmot, Hemingway, at al.(1997)および

Spector & Jex(1998)を参考に 6 項目を用いた。 

個人属性 年齢，性別，職種，雇用形態，

職種勤続年数（1 年未満，1～3 年，4～6 年，

7～9 年，10～12 年，13～15 年，16 年～18 年，

19 年以上の 8 段階）を尋ねた。 

 

結果と考察 

 

１．回答者の内訳 

 回答者の年齢の平均は 43.5 歳（SD=9.5，範

囲=20 歳～59 歳）であった。性別は，女性が

2,102 名（65.3%），男性が 1,119 名（34.7%）

であった。職種は，看護師が 1,411 名（43.8%），

理学療法士が 448 名（13.9%），介護士が 1,362

名（42.3%）であった。雇用形態は，正社員が

2,938 名（91.2%），非正社員（契約社員，派遣

社員，パート，アルバイトを含む）が 283 名

（8.8％）であった。職種勤続年数は，1 年未

満が 29 名，1～3 年が 292 名，4～6 年が 468

名，7～9 年が 457 名，10～12 年が 444 名，13

年～15 年が 348 名，16～18 年が 297 名，19

年以上が 886 名であった。 

 

２．各変数の基本的検討 

 ワーク・エンゲイジメント，向社会的価値，

職務要求を測定する項目を用い，確証的因子

分析を行った。1 因子モデル，2 因子モデル

（ワーク・エンゲイジメント＋向社会的価値，

職務要求），3 因子モデル（ワーク・エンゲイ

ジメント，向社会的価値，職務要求）につい

て分析を行った結果，3 因子モデルの適合度

が最も良好であった（ χ2（116）＝2058.5

（ p<.001 ）， CFI ＝ 1.00 ， RMSEA=0.072 ，

SRMR=0.095）。また，3 因子モデルにおける

各項目の因子負荷量が 0.68 から 0.90 の範囲

にあり，3 因子の α 係数が 0.8 を超えていた

ことから，各因子を測定する尺度の信頼性お

よび因子の妥当性，弁別性は十分に満たされ

ていると判断し，各因子を構成する項目の平

均値を変数得点として，以降の分析で用いた。

ワーク・エンゲイジメントの平均値は 2.81

（SD=0.87），向社会的価値の平均値は 3.61

（ SD=0.95 ），職務要求の平均値は 3.38

（SD=0.86）であった。 

職種（看護師，理学療法士，介護士）ごと

のワーク・エンゲイジメント，向社会的価値，

職務要求の平均値を比較するために分散分析

および多重比較（Bonferroni 法）を行ったとこ

ろ，ワーク・エンゲイジメント（F（2, 3218）

=10.52, p<.001）と向社会的価値（F（2, 3218）

=12.71, p<.001）では，理学療法士の平均値が，

看護師，介護士の平均値よりも有意に高く，

職務要求（F（2, 3218）=39.94, p<.001）では，

理学療法士の平均値が，看護師，介護士の平

均値よりも有意に低かった。主要な変数の平

均値に，職種間の有意な差が確認されたため，

職種ごとに仮説を検証することとした。 

個人属性（性別，年齢，雇用形態，職種勤

続年数）とワーク・エンゲイジメント，向社

会的価値，職務要求の相関分析の結果を Table. 

1 に示す。 



Table. 1 相関分析の結果 

 

 

Table.1 より，個人属性とワーク・エンゲイ

ジメント，向社会的価値，職務要求の間の相

関はほとんどなかった（r=－0.1～0.1）。 

 

３．仮説の検証 

 仮説 1～3 を検証するため，ワーク・エンゲ

イジメントを従属変数とした階層的重回帰分

析を職種ごとに行った。Step1 では，個人属性，

向社会的価値，職務要求を独立変数として重

回帰式に投入し，Step2 では，向社会的価値と

職務要求の交互作用項を重回帰式に投入した。

結果を Table. 2 に示す。Table. 2 より，全ての

職種において，向社会的価値とワーク・モチ

ベーションの間に正の有意な関連が示された

ことから仮説 1 は支持された。また，看護師

と介護士において，職務要求とワーク・モチ

ベーションの間に負の有意な関連が示された。

よって，仮説 2 は看護師と介護士でのみ支持

された。さらに，看護師と理学療法士におい

て，向社会的価値と職務要求の交互作用項と

ワーク・エンゲイジメントの間に正の有意な

関連が示された。そこで，単純傾斜の検定を

行ったところ，職務要求が高い場合（＋1SD）

に，向社会的価値が高いほどワーク・エンゲ

イジメントがより高くなることが示された

（看護師の β＝0.48，p<.001；理学療法士の β

＝0.56，p<.001）。一方，職務要求が低い場合

（－1SD）にも，向社会的価値が高いほどワー

ク・エンゲイジメントが高くなるものの（看

護師の β＝0.40，p<.001；理学療法士の β＝0.39，

p<.001），向社会的価値がワーク・エンゲイジ

メントに与える影響の大きさは，職務要求が

高い場合に比べると小さくなることが示され

た。以上より，仮説 3 は看護師と理学療法士

においてのみ支持された。 

 

Table. 2 階層的重回帰分析の結果 

 
 

４．考察と限界 

 本研究では，ヒューマンサービス系プロフ

ェッショナル（看護師，理学療法士，介護士）

の向社会的価値とワーク・エンゲイジメント

の関係と，両者の関係に対する職務要求の調

整効果を検討した。分析の結果，向社会的価

値とワーク・エンゲイジメントの間に正の関

連を確認し，両者の関係に対して、職務要求

性別 年齢 雇用形態
職種

勤続年数
ワーク・
エンゲイジメント -0.01 0.09 *** -0.03 0.08 ***

向社会的価値 -0.02 0.02 -0.03 0.02

職務要求 -0.08 *** 0.02 0.05 ** 0.00

注　***p <.001, **p <.01

看護師 理学療法士 介護士

Step1 Step2 Step1 Step2 Step1 Step2

性別（1=男性） 0.01 0.01 0.02 0.02 -0.04 -0.04

年齢 0.06 * 0.06 * -0.10 -0.10 0.10 *** 0.10 ***

雇用形態（1=正社員） -0.01 -0.01 0.01 0.01 -0.01 -0.01

職種勤続年数 0.05 0.05 0.23 ** 0.23 ** 0.01 0.01

向社会的価値 0.44 *** 0.44 *** 0.44 *** 0.47 *** 0.44 *** 0.44 ***

職務要求 -0.10 *** -0.10 *** 0.00 -0.02 -0.10 *** -0.10 ***

向社会的価値×職務要求 0.05 * 0.11 * -0.01

調整済みR
2

0.21 *** 0.21 * 0.23 *** 0.25 * 0.19 *** 0.19

注　***p <.001, **p <.01, *p <.05; 表中の数値は標準化係数βを示す。



が調整効果を持つことを確認した。この結果

は，JD-R モデルにおける個人資源の価値次元

への拡張可能性を示唆するものである。また，

向社会的モチベーションがパフォーマンスに

正の影響を与えるメカニズムの一端を解明す

るひとつの根拠になり得るものである。これ

らの点は，JD-R モデルおよび向社会的モチベ

ーション論に対する本研究の理論的貢献であ

る。しかし，本研究は横断調査に基づくもの

であり，変数間の因果関係までは主張できな

い。また，対象者の 90%以上が正社員であり，

本研究の結果を直ちにすべての看護師，理学

療法士，介護士に一般化して論じることもで

きない。これらの点は本研究の限界であり，

今後は縦断的調査や非正社員を含めたサンプ

ルを収集し検証する必要がある。 
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