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AAbbssttrraacctt The declining birthrate and aging of the labor force in Japan is becoming an issue, and one of the measures to address this i ssue is to 
increase productivity. This study focuses on work motivation and aims to gain insight into how to improve productivity. Comparisons by age revealed 
the following: Things related to rewards and evaluation by others, things related to self-perception of being useful to others, and things related to 
oneself are factors that increase the rate of motivation, and there are differences between the ages. Factors related to personal relationships and 
work situation are factors that decrease motivation at a high rate and do not differ by age group. There are differences between the age groups in 
terms of achievement, recognition, and responsibility, which are factors that both increase and decrease motivation. The results also show that 
workers aged 40 and above are characterized by their understanding of the factors that increase or decrease their own motivat ion and the factors 
that increase the motivation of the people they work with. Those 40 years of age and older who understand the factors that decrease their own 
motivation have a better self-image of the kind of work they want to do. 
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1  は じ め に  

少子高齢化が進行している日本の総人口は，近年横ばいで
あり，人口減少局面を迎えている．15〜64 歳の生産年齢人口
は減少し，労働力の減少，従業員の高齢化が問題となってい
る [1]．また，医療・福祉，運輸業，建設業は，人手不足産業
とも呼ばれており，飲食業においても，人手不足を理由の倒
産が増加している [2]．これらの対策として，労働条件の改善，
女性・シニア層の活躍が推進されており，IT の活用による業
務効率化や生産性の向上への取り組みも行われている [3]． 

生産性を規定する要因の 1 つとしてモチベーションが考えら
れる．モチベーションと生産性や成果の関連については，会
社の価値観の共有が，モチベーションの向上を通じて会社の
業績に影響すること [4]，研究プロジェクトを開始する上での
モチベーションの強さが研究成果と相関があること [5]などが
明らかにされている．ワークモチベーションと職務パフォー
マンスとの関連性について，相互依存性と学習の必要性に関
する職務特性の下では間接効果が示されている [6]．また，テ
レワーク環境でのチームの生産性には，チームワーク能力，
自己調整方略，チーム内コミュニーションが間接的に，個人
の生産性と仕事へのモチベーションが直接的に影響を及ぼし
ていることが確認されている [7]． 

モチベーションに関しては，1950 年代から研究が蓄積され
てきている．欲求階層説 [8]，ERG モデル [9]，X-Y 理論 [10]，
二要因理論 [11]，内発的動機づけ理論 [12]などは，何によって
動機づけられるかの個人差を説明している．堀野 [13]は，達
成動機 [14]を自己充実的達成動機と競争的達成動機の 2 側面の
概念に発展させている．期待理論 [15]，公平理論 [16]，職務
特性理論 [17]などは，組織で働く人のワークモチベーション
のプロセスを論じている．ワークモチベーションは，方向性，
強度，持続性の 3 つの次元から構成されるといわれており [18]，
最近では，「目標に向けて行動を方向づけ，活性化し，そして
維持する心理的プロセス」 [19]の定義が定着している．池
田・森永 [6]は，Barrick et al. [20]の尺度を参考に，課題の変化

に応じて変動する状態を捉えた 4 側面からなる多側面ワーク
モチベーション尺度を作成した．その調査結果からは，達成
志向的を除く，競争志向的，協力志向的，学習志向的の 3 側
面のモチベーションは，職務特性の変化に連動することが示
されている．菊入・岡田 [21]は，職場において，同僚の自己
充実達成動機や競争的達成動機を推測することが，それぞれ
自分の同種の達成動機にプラスの影響を及ぼすというモチベ
ーションの伝搬について明らかにしている．また，モチベー
ションに関する価値観は人によって異なり，モチベーション
は状況によって変わり易いという調査結果もある [22]． 

斎藤ら [23]は，ワークモチベーションに関するインタビュ
ー調査結果を分析している．その結果，ワークモチベーショ
ンへ影響を及ぼす要因として，強みを活かせる仕事，刺激を
与えてくれる人物や状況，報酬や評価などが向上要因として，
やる気のない人，やらされ感など低下要因として抽出されて
いる．また，困難な仕事は，向上要因・低下要因の双方で抽
出されている．また，年代によって，モチベーション要因が
異なることも確認されている．これらの調査結果から，職場
状況や同僚，仕事の内容は，ワークモチベーション低下・向
上双方の要因となること，ワークモチベーションに影響を与
える要因は，年代によっても異なることがわかる． 

モチベーションと関連するものとして，キャリア自律，職
務満足感などが想定される．堀内・岡田 [24]は，自律的なキ
ャリアの考え方の人は，組織に愛着を持ち，功利的な気持ち
で組織に所属するのではなく，モチベーションで組織に貢献
していることを明らかにしている．森永ら [25]は，組織にお
いては，個人の仕事の自律性を確保すると同時に，目標を共
有したり，相互依存的に仕事を設計したりすることで，組織
全体のモチベーションが向上することを明らかにしている．
さらに森永 [26]は，自らのワークモチベーション向上を図る
ために行う自己調整方略には，言い聞かし方略，シミュレー
ション方略，接触方略，創造方略，関係性方略の 5 つを抽出
している． 
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生涯発達理論やキャリア理論からは，年代によるモチベー
ション要因の差異が考えられる．Erikson [27] は，人の生涯発
達を8つの段階に分け，それぞれで解決すべき発達課題がある
とした．本研究で対象である 20代から 50代の段階である成人
前期，成人期について述べる．概ね 40 歳までとされる成人前
期の課題は「親密性」とされている．親密性とは，友人，会
社，その他の人々などを含めた人間関係のことである．相手
を尊重した上でお互いに信頼協力し合いながら，相互に満足
させ合うという相互性のことである．40 歳以上とされる成人
期の課題は「世代性」とされている．世代性とは，次の世代
の確立と指導に対する興味や関心のことである．Jung [28]は，
人の人生を日の出から日の入りまでの時間の流れに喩え，正
午にあたる，成人前期と中年の間，年齢でいうと 40 歳前後に，
大きな転換期があるとしている．人生最大の危機であり，生
き方や価値観を転換して，それまでのものの考え方や行動を
大きく変える必要があるとした．これらの先行研究を基に，
本研究では，40 歳を閾値として，40 歳未満，40 歳以上の 2 群
に対して，モチベーションに関連する比較を行う． 

本研究では，ワークモチベーションに焦点を当てて，生産
性向上のための知見を得ることを目的とする．アンケート調
査を行い，自分や一緒に働く人のワークモチベーション要因
の把握状況とキャリア自律，職務満足感，組織風土，転職志
向，主観的幸福感の関連について，年代による比較を行う． 

2  方法  

2.1 調査方法 
2024 年 1 月にアンケート調査を実施した．調査会社に委託

し，登録されている全国のモニターから， 20歳以上 70歳未満
を対象とした． アンケート調査で得られた 809件から，1つの
回答に偏りがみられるケースを除いた 777 名を分析対象とす
る．年代は，20 代 80 名，30 代 312 名，40 代 130 名，50 代 172
名，60 代 83 名であった．そのうち，チームで働いているのは
593 名で，20 代 64 名，30 代 252 名，40 代 102 名，50 代 118
名，60 代 57 名であった． 

2.2 調査内容 
調査内容は，性別，年齢，業種，勤務形態，業務形態，勤

務先規模等の個人属性，及び先行研究を基に構成した．本研
究では，以下の調査項目を分析対象とする．  
 
仕事に対するモチベーションへの影響 

斎藤ら [29]，田中ら [30]を参考に，“達成するのが困難な目
標に取り組んでいるとき”，“ゴールが見えない状況のとき”と
いった 18 項目について，「モチベーションが下がる」「どちら
かといえばモチベーションが下がる」「どちらでもない」「ど
ちらかといえばモチベーションが上がる」「モチベーションが
上がる」の 5 件法で回答を求めた． 
 
ワークモチベーションの把握状況 

自分，及び一緒に働いている人たちについて，“モチベーシ

ョンが上がる状況や要因をわかっている”，“モチベーション
が下がる状況や要因をわかっている”の 2項目について，「あて
はまる」〜「あてはまらない」の 5 件法で回答を求めた．な
お，一緒に働いている人たちについてのワークモチベーショ
ンの把握状況については，チームで働いている593名を対象と
する． 
 
職務満足感 

職務満足感尺度 [31]，組織コミットメント尺度 [32]を参考
に，“今の給料は仕事の責任と内容に見合っていて満足してい
る”，“今の職場は，やりたい仕事ができて満足している”，“新
しいスキルを習得することが奨励されており満足している”，
“一緒に仕事をしたいと思う仲間がいて満足している”など 20
項目について，「あてはまる」〜「あてはまらない」の 5 件法
で回答を求めた． 
 
組織風土 

組織風土尺度 12 項目版 [33]の 12 項目について，「はい」「い
いえ」で回答を求めた．組織風土尺度は，伝統的尺度と組織
環境性尺度の 2 つの下位尺度で構成されている．伝統的尺度
は，“会社の方針や規則に従うように厳しい要請がある”とい
った強制的・命令的で封建的な内容の 6 項目，組織環境性尺
度は，“ミーティングの成果は必ず次の仕事に生かされている”
といった従業員参加度が高く合理的な組織管理の内容の 6 項
目である． 
 
キャリア自律 

堀内・岡田 [34]のキャリア自律心理因子を参考に，“自分は
どんな仕事をやりたいのか明らかである”，“これからのキャ
リアをより充実したものにしたいと強く思う”，“キャリア形
成は，自分自身の責任である”，“これから先の私のキャリア
の展望は明るいと思う”など 4 因子 12 項目について，「あては
まる」〜「あてはまらない」の 5 件法で回答を求めた． 
 
転職志向 

“(1)よりよい条件の仕事や職場を求めて積極的に行いたい”，
“(2)よりよい条件の仕事や職場が見つかれば，考えてもよい”，
“(3)できる限りしたくないが，必要があれば仕方ない”，“(4)転
職せずに働き続けたい”から当てはまるものについて単一回答
法で回答を求めた． 
 
主観的幸福感 

「国民生活選好度調査」 [35]を参考に，どの程度幸せかに
ついて，「とても幸せ」を 10 点，「とても不幸」を 0 点として
何点くらいになるかを求めた． 

3  結果と考察  

本章では，まず，仕事に対するモチベーションへの影響に
ついて，1 節で 18 項目についてのモチベーション向上・低下
の割合，2 節で仕事に対するモチベーションへの影響の年代に
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よる比較，3 節では各因子の平均値の年代による比較，4 節で
は年代ごとの各因子との相関関係についての分析結果を述べ
る． 

3.1  仕事に対するモチベーションの向上・低下要因調査内容 
仕事に対するモチベーションへの影響 18 項目に関して，40

歳未満と 40歳以上の 2群に分け，「モチベーションが下がる」
「どちらかといえばモチベーションが下がる」「どちらでもな
い」「どちらかといえばモチベーションが上がる」「モチベー
ションが上がる」と答えた割合を図 1 に示す． 
モモチチベベーーシショョンンがが上上ががるる割割合合がが高高いい項項目目：：  

年代に関わらず「モチベーションが上がる」「どちらかとい
えばモチベーションが上がる」の割合が高いのは，以下のよ
うな項目であった．“給与やボーナスが仕事に見合った以上と
感じたとき”，“周囲から評価されたと感じたとき”，“組織に
必要とされていると感じたとき”，“世の中の役に立つ仕事を

しているとき”，“誰かのために仕事ができていると感じると
き”，“周囲の人と協力しあって仕事をしているとき”，“自分の
強みを活かせていると感じるとき”，“自己研鑽などで学んだ
ことが仕事に活きたとき”，“仕事の裁量権を与えられたとき”． 

これらは，報酬や他者からの評価に関する要因，他者に役
立っているという自己認識に関する要因であり，自分のこと
に関する要因である．他者からの評価，自己研鑽は，それぞ
れ競争的達成動機，自己充実的達成動機 [13]と一致する結果
であった．一方，報酬に関しては，二要因理論 [11]では，衛
生要因であり，不満足を引き起こす要因とされる．しかしな
がら，今回の調査結果では，報酬に関する“給与やボーナスが
仕事に見合った以上と感じたとき”は，モチベーションの向上
要因としての割合が高く，モチベーションの低下要因として
の割合は低かった． 
 

 

図 1 仕事に対するモチベーションへ影響する要因（40 歳未満 n=392, 40 歳以上 n=385） 
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モモチチベベーーシショョンンがが上上ががるるととモモチチベベーーシショョンンがが下下ががるるどどちちららもも
一一定定のの割割合合ででああるる項項目目：： 

年代に関わらず「モチベーションが上がる」「どちらかとい
えばモチベーションが上がる」と「モチベーションが下がる」
「どちらかといえばモチベーションが下がる」のどちらにも
一定の割合の回答がみられたのは，以下のような項目であっ
た．“達成するのが困難な目標に取り組んでいるとき”，“自分
の実力以上と思われる仕事を割り振られたとき”，“新しい環
境（新しいメンバーや職場）に変わったとき”，“自分にとっ
て，簡単な仕事を割り振られたとき”であった．これらは，達
成感，承認，責任に関することである．二要因理論 [11]では，
達成感，承認，責任は，動機づけ要因とされており満足を与
える要因とされる．しかしながら，今回の調査結果からは，
必ずしも満足となる要因ではなかった．また，池田・森永 [6]
は，達成志向的を除く，競争志向的，協力志向的，学習志向
的の 3 側面のモチベーションは，職務特性の変化に連動する
とのことであった．しかし，今回の調査結果では，”達成する
のが困難な目標に取り組んでいるとき”，“自分の実力以上と
思われる仕事を割り振られたとき” といった達成志向的なモチ
ベーションが向上要因，低下要因のどちらにも同程度であっ
たことから，変化に連動していると考えられる． 
モモチチベベーーシショョンンがが下下ががるる割割合合がが高高いい項項目目  ：：  

年代に関わらず「モチベーションが下がる」「どちらかとい
えばモチベーションが下がる」の割合が高いのは，以下のよ
うな項目であった．“やる気のない人が周囲にいるとき”，“周
囲とうまくコミュニケーションがとれていないとき”，“ゴー
ルが見えない状況のとき”，“自分だけではどうにもならない
壁にぶつかったとき”． 

これらは，人間関係や仕事状況に関する要因である．二要
因理論 [11]では，人間関係は衛生要因であり，不満足を引き
起こす要因とされる．今回の調査結果でもモチベーションの
低下要因として割合が高く，不満足となる要因であった．ま
た，モチベーションの伝搬 [21]は，モチベーションへのプラ
ス要因についての研究であったが，今回の調査結果では，“や
る気のない人が周囲にいるとき”の低下要因の割合が高く，マ
イナス要因についても伝搬することがわかった． 

3.2  仕事に対するモチベーションへの影響の年代による比較 
仕事に対するモチベーションへの影響について，40 歳未満

と 40 歳以上による，モチベーション向上とモチベーション低
下の割合について比較を行った．「モチベーションが下がる」
「どちらかといえばモチベーションが下がる」の回答をモチ
ベーション低下，「どちらかといえばモチベーションが上がる」
「モチベーションが上がる」の回答をモチベーション向上と
し，クロス集計，及びカイ二乗検定を行った．結果を表１に
示す． 

カイ二乗検定の結果，有意であったのは以下の 11 項目であ
る．周囲から評価されたと感じたとき(χ(1)2=12.43, p<.001)，
組織に必要とされていると感じたとき(χ(1)2=9.23, p<.01)，世
の中の役に立つ仕事をしているとき(χ(1)2=6.73, p<.05)，自分
の強みを活かせていると感じるとき(χ(1)2=6.58, p<.05)，周囲

の人と協力しあって仕事をしているとき(χ(1)2=11.28, p<.01)，
自己研鑽などで学んだことが仕事に活きたとき(χ(1)2=8.95, 
p<.05)，仕事に対するフィードバックをもらえたとき(χ
(1)2=9.69, p<.01)，仕事の裁量権を与えられたとき(χ(1)2=21.24, 
p<.01)，達成するのが困難な目標に取り組んでいるとき(χ
(1)2=10.32, p<.01)，自分の実力以上と思われる仕事を割り振ら
れたとき(χ(1)2=7.82, p<.01)，自分にとって，簡単な仕事を割
り振られたとき(χ(1)2=4.28, p<.05)．一方，給与やボーナスが
仕事に見合った以上と感じたとき，誰かのために仕事ができ
ていると感じるとき，新しい環境（新しいメンバーや職場）
に変わったとき，周囲とうまくコミュニケーションがとれて
いないとき，自分だけではどうにもならない壁にぶつかった
とき，ゴールが見えない状況のとき，やる気のない人が周囲
にいるときの 7 項目については，有意差が確認されなかった． 

前節で確認された，モチベーションが上がる割合が高い 10
項目のうち，8 項目で年代による有意差が確認された．モチベ
ーションが上がるとモチベーションが下がるどちらも一定の
割合である 4 項目のうち，3 項目で年代による有意差が確認さ
れた．モチベーションが下がる割合が高い 4 項目では，年代
に有意差が確認されなかった．この結果からは，モチベーシ
ョンが上がる割合が高い要因の報酬や他者からの評価に関す
る要因，他者に役立っているという自己認識に関すること，
自分のことについては，年代で差があることがわかる．一方，
モチベーションが下がる割合が高い要因の人間関係や仕事状
況に関することは，年代で差がないことがわかる．また，モ
チベーションが上がる要因にも下がる要因にもなる達成感，
承認，責任に関することについては，年代による差があるこ
とがわかる． 

3.3  各因子の平均値の年代による比較 
各因子について，40 歳未満と 40 歳以上の 2 群に分け，平均

値の差の検定を行った結果を表 2に示す．自分のモチベーショ
ンの向上要因の把握，低下要因の把握，一緒に働く人の向上
要因の把握，職務満足感，組織風土の組織環境性，キャリア
自律の自己イメージ，自己責任，主観的幸福感について，40
歳以上群の平均値が高い結果であった．転職志向については，
40 歳未満群の平均値が高い結果であった． 

平均値の比較からは，40 歳以上群の特徴として，自分のモ
チベーション向上・低下要因，一緒に働く人のモチベーショ
ンの向上要因について把握していることがわかる．また．組
織風土は，従業員参加度が高く合理的な組織管理がされてい
ると感じており，職場満足度，幸福感も高い傾向，キャリア
については，自己イメージがあり，自己責任であると感じて
いる傾向があることがわかる． 
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表 1 仕事に対するモチベーションへ影響する要因 年代別 （「どちらでもない」の 回答は除外） 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

向上 低下 合計 χ2値 向上 低下 合計 χ2値
267 21 288 133 61 194 21.24

40歳未満 92.70% 7.30% 40歳未満 68.60% 31.40% ***

266 10 276 182 26 208

40歳以上 96.40% 3.60% 40歳以上 87.50% 12.50%

合計 533 31 564 合計 315 87 402

261 29 290 12.43 110 113 223 10.32

40歳未満 90.00% 10.00% *** 40歳未満 49.30% 50.70% **

278 8 286 143 79 222

40歳以上 97.20% 2.80% 40歳以上 64.40% 35.60%

合計 539 37 576 合計 253 192 445

238 30 268 9.23 110 107 217 7.82

40歳未満 88.80% 11.20% ** 40歳未満 50.70% 49.30% **

253 11 264 137 77 214

40歳以上 95.80% 4.20% 40歳以上 64.00% 36.00%

合計 491 41 532 合計 247 184 431

217 27 244 6.73 101 89 190

40歳未満 88.90% 11.10% * 40歳未満 53.20% 46.80%

239 12 251 91 64 155

40歳以上 95.20% 4.80% 40歳以上 58.70% 41.30%

合計 456 39 495 合計 192 153 345

239 23 262 6.58 96 64 160 4.28

40歳未満 91.20% 8.80% * 40歳未満 60.00% 40.00% *

254 9 263 53 59 112

40歳以上 96.60% 3.40% 40歳以上 47.30% 52.70%

合計 493 32 525 合計 149 123 272

227 21 248 44 228 272

40歳未満 91.50% 8.50% 40歳未満 16.20% 83.80%

233 12 245 30 229 259

40歳以上 95.10% 4.90% 40歳以上 11.60% 88.40%

合計 460 33 493 合計 74 457 531

224 25 249 11.28 50 184 234

40歳未満 90.00% 10.00% *** 40歳未満 21.40% 78.60%

248 7 255 51 175 226

40歳以上 97.30% 2.70% 40歳以上 22.60% 77.40%

合計 472 32 504 合計 101 359 460

231 33 264 8.95 48 212 260

40歳未満 87.50% 12.50% * 40歳未満 18.50% 81.50%

231 12 243 36 198 234

40歳以上 95.10% 4.90% 40歳以上 15.40% 84.60%

合計 462 45 507 合計 84 410 494

200 33 233 9.69 33 231 264

40歳未満 85.80% 14.20% ** 40歳未満 12.50% 87.50%

220 13 233 17 244 261

40歳以上 94.40% 5.60% 40歳以上 6.50% 93.50%

合計 420 46 466 合計 50 475 525

***p <0.001, **p <0.01, *p <0.05

モチベーション

仕事の裁量権を
与えられたとき

達成するのが困
難な目標に取り
組んでいるとき

自分の実力以上
と思われる仕事
を割り振られた
とき

新しい環境（新
しいメンバーや
職場）に変わっ
たとき

自分にとって，
簡単な仕事を割
り振られたとき

周囲とうまくコ
ミュニケーショ
ンがとれていな
いとき

自分だけではど
うにもならない
壁にぶつかった
とき

ゴールが見えな
い状況のとき

モチベーション

やる気のない人
が周囲にいると
き

給与やボーナス
が仕事に見合っ
た以上と感じた
とき

周囲から評価さ
れたと感じたと
き

組織に必要とさ
れていると感じ
たとき

世の中の役に立
つ仕事をしてい
るとき

自分の強みを活
かせていると感
じるとき

誰かのために仕
事ができている
と感じるとき

周囲の人と協力
しあって仕事を
しているとき

自己研鑽などで
学んだことが仕
事に活きたとき

仕事に対する
フィードバック
をもらえたとき
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表 2 40 歳未満，40 歳以上 平均値 比較 
 

 
3.4 年代ごとの各因子との相関関係各因子の平均値の年代に

よる比較 
自分，及び一緒に働く人のモチベーション要因の把握状況

と組織風土，キャリア自律，職務満足感，主観的幸福感，転
職志向間の相関係数を年代ごとに算出した結果を表 3，表 4 に
示す． 

相関係数の算出結果からは，自分のワークモチベーション
の向上要因の把握状況とキャリア自律の自己責任との間に， 
40 歳以上群には有意な正の相関が確認された．また，自分の
ワークモチベーションの低下要因の把握状況とキャリア自律
の自己イメージとの間に， 40 歳以上群には有意な正の相関が
確認された．一緒に働く人のモチベーション向上と低下要因
の把握状況と職務満足感と主観的幸福感にとの間に，40 歳以
上群には有意な正の相関が確認された． 

40 歳以上群の特徴として，一緒に働く人のモチベーション
向上要因の把握と職務満足感，主観的幸福感との関連，一緒
に働く人のモチベーション低下要因の把握と従業員参加度が
高く合理的な組織管理がされていると感じていること，転職
志向が低いこと，キャリアは自己責任であると感じているこ
ととの間に関連があることがわかる． 

以上のことから，40 歳以上で，自分のモチベーションの低
下要因を把握している人は，よりどんな仕事をやりたいのか
という自己イメージができていることがわかる．一緒に働く
人のワークモチベーションの向上要因と低下要因を把握して
いる人は，職場満足度が高い傾向があることがわかる． 

職務満足感や組織風土が生産性に関連することは，広く知
られており，従業員満足度調査が実施されるようになってき
ている．今回の分析では，職務満足感，合理的な組織風土，
キャリア自律，主観的幸福感がモチベーション要因の把握と
も関連することがわかった． 

 
 
 
 

表３ ワークモチベーション要因 把握状況と 相関関係（40歳未
満） 

 
表 4 ワークモチベーション要因 把握状況と 相関関係（40 歳以上） 

 
3.5 まとめ 

アンケート調査の分析結果からは，報酬や評価がモチベー
ション向上要因となること，やる気のない人が周囲にいるこ
とが低下要因となること，また，仕事の達成感はモチベーシ
ョン向上・低下の双方の要因となることなどが示された．こ
れらは，インタビュー調査の結果 [29]と一致する結果であっ
た．年代による比較では，モチベーションが上がる割合が高
い要因の報酬や他者からの評価に関すること，他者に役立っ
ているという自己認識に関すること，自分のことについては，
年代で差があることがわかった．一方，モチベーションが下
がる割合が高い要因の人間関係や仕事状況に関することは，
年代で差がないことがわかった．また，モチベーションが上
がる要因にも下がる要因にもなる達成感，承認，責任に関す
ることについては，年代による差があることがわかった．平
均値の比較からは，40 歳以上群の特徴として，自分のモチベ
ーション向上・低下要因，一緒に働く人のモチベーションの
向上要因について把握していることがわかった．また，40 歳
以上で，自分のモチベーションの低下要因を把握している人
は，よりどんな仕事をやりたいのかという自己イメージがで
きていることがわかった． 

.15 ** -.01 .08 .16 **

伝統性 .01 .07 -.10 * -.08

組織環境性 -.15 ** -.07 --..2222 ****** -.18 ***

自己イメージ ..3366 ****** .18 *** ..3300 ****** ..3344 ******

主体的キャリア形成 ..3377 ****** ..3333 ****** ..3333 ****** ..2299 ******

自己責任 .16 *** .08 .19 *** .16

充実感 ..3311 ****** .11 ..4411 ****** ..3322 ******

.06 .11 * .02 .03

..2211 ****** .11 * .15 .13 *

***p<0.001, **p <0.01, *p <0.05

太字：相関係数.20以上

転職志向

主観的幸福感

職務満足感

組織風土

キャリア
自律

自分の
モチベーション
(n=392)

一緒に働く人の
モチベーション
(n=316)

向上要因
の把握

低下要因
の把握

向上要因
の把握

低下要因
の把握

.18 *** .07 ..2244 ****** ..2211 ******

伝統性 .04 -.02 .12 * .08

組織環境性 -.13 ** .00 --..2233 ****** -.10

自己イメージ ..4433 ****** ..2266 ****** ..3399 ****** ..3366 ******

主体的キャリア形成 ..3388 ****** ..2288 ****** ..3300 ****** ..2288 ******

自己責任 ..2255 ****** .19 *** ..2222 ****** ..2200 ******

充実感 ..2277 ****** .07 ..3377 ****** ..2277 ******

.09 * .17 *** .11 .12 *

..2266 ****** .08 ..2200 ****** .15 **

***p<0.001, **p <0.01, *p <0.05

太字：相関係数.20以上

一緒に働く人の
モチベーション
(n=277)

向上要因
の把握

低下要因
の把握

向上要因
の把握

低下要因
の把握

組織風土

キャリア
自律

転職志向

主観的幸福感

自分の
モチベーション
(n=385)

職務満足感

平均 SD 平均 SD t値

向上要因の把握 3.53 0.82 3.67 0.74 -2.62 **

低下要因の把握 3.59 0.89 3.69 0.77 -1.70 *

向上要因の把握 3.16 0.86 3.29 0.81 -1.81 *

低下要因の把握 3.25 0.90 3.34 0.75 -1.41

3.09 1.08 3.24 1.08 1.08 *

伝統性 9.85 1.85 9.85 1.88 1.88

組織環境性 9.29 1.96 9.51 1.92 1.92 *

自己イメージ 3.14 0.84 3.31 0.82 .82 **

主体的キャリア形成 3.40 0.80 3.37 0.71 .71

自己責任 3.26 0.70 3.39 0.63 .63 **

充実感 3.00 0.75 2.96 0.82 .82

2.55 1.02 2.16 0.96 .96 ***

7.03 1.95 7.42 1.99 1.99 **

***p <0.001, **p <0.01, *p <0.05

※40歳未満 （n=316）, 40歳以上 (n=277)

キャリア自律

転職志向

主観的幸福感

40歳未満
（n=392）

40歳以上
(n=385)

自分のモチベー
ション

一緒に働く人の
モチベーション※

職務満足感

組織風土
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4  おわりに  

本研究では，ワークモチベーションに焦点を当てて，生産
性向上のための知見を得ることが目的であった．アンケート
調査を行い，自分や一緒に働く人のワークモチベーション要
因の把握状況とキャリア自律，職務満足感，組織風土，転職
志向，主観的幸福感の関連について，ワークモチベーション
に関する年代による比較を行った． 

今後はさらに分析をすすめ，ワークモチベーションに関連
する要素の因果関係について明らかにする予定である．それ
らの結果から，組織やチーム全体のモチベーションが向上し，
生産性向上に効果をもたらすような施策を検討していく． 

付記 
本研究の一部は，プロジェクトマネジメント学会 2024 年春

季研究発表 [36]，経営情報学会 2024 年度年次大会 [37]にて発
表された．本研究は東京都立産業技術大学院大学研究安全倫
理委員会の承認を得て実施された． 
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