
 
問題と目的 

 
 日常生活で感謝を伝えたり受けたりすると

対人関係が向上したり，向社会的行動が増加

するといったように肯定的な影響力があるこ

とが示されている一方で，職場での機能を検

討した研究は限られているとされている

（Locklear et al., 2022）。本研究では，感

謝及び称賛と職場での仕事への取り組みの関

係を検討する。 

 今世紀に入って産業領域ではワーク・エン

ゲージメント（ WE）が注目されている

（Schaufeli et al., 2002）。WE は，仕事に

関連するポジティブで充実した心理状態であ

り，活力，熱意，没頭によって特徴づけられ，

仕事に向けられた持続的かつ全般的な感情及

び認知とされている（島津，2010）。この WE

の説明にあたって，仕事の要求度－資源モデ

ル（Job Demands-Resource Model，以下 JD-R

モデル）が用いられることが多い。このモデ

ルは，仕事への態度として組織コミットメン

トや職務上の好ましい成果につながる動機づ

けプロセスと，逆にバーンアウトや健康上の

問題につながる健康阻害プロセスの 2 つのプ

ロセスから構成されている（Schaufeli & 

Bakker, 2004; 島津, 2010）。 

 その後，このモデルに関係する規定因とし

て個人資源を加える案が提唱されている

（Xanthopoulou et al., 2007)。個人資源と 

 

は，周囲の環境をコントロールする能力やレ

ジリエンスに関連する肯定的な自己評価を意

味していて，具体的には自己効力感，組織内

自尊心，楽観性，積極的な対処能力などが取

り上げられてきた（島津，2010）。さらに近年

は，こうした自己や他者に関する認識・評価

および相互関係に関わる能力として，感情・

情 動 を 重 視 す る 情 動 知 能 (emotional 

intelligence: EI)や社会性・情動コンピテン

ス(social and emotional competence: SEC)

が注目されている(Nwoko et al., 2023)。EI

は環境による影響をあまり想定しない特性的

な能力として扱われることが多いが，SEC は

予防開発的取組みとして介入研究が教育分野

で多数実施されており，これを高めるための

学習(social and emotional learning)によ

って獲得と向上が可能な能力と考えられてい

る（CASEL,2022）。ここでは SEC を「自己の捉

え方と他者との関わり方を基礎とした，社会

性（対人関係）に関する能力」として，注目

することとする。 

 本研究では，個人資源としてさらに社会的

健康に注目した。健康には，身体的，心理的，

社会的の 3 つの側面があるとされている

（WHO,1948）が，産業領域では従来おもに身

体的健康と心理的健康が取り上げられ，社会

的健康の検討はほとんど見当たらない。社会

的健康を「他人や社会と建設的でよい関係を

築けること」（厚生労働省）とすると，職場に

職場における感謝・称賛と仕事への取組み向上 
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おいて非常に重要な側面であり，個人資源と

して注目すべき資源の一つと考えられる。 

 本研究では，先に述べた感謝・称賛が，拡

張・形成理論（Broaden-and-build theory）

(Fredrickson,2001)にもとづいて，個人資源

である SEC や社会的健康の向上に影響を与え

るのではないかと考えた。この拡張・形成理

論はポジティブ感情を経験することが認知機

能に影響し，種々の資源の獲得を促進して人

間の成長につながるプロセスを説明している。

本研究では，感謝・称賛の結果としてのポジ

ティブ感情が，本人の個人資源としての SEC

や社会的健康を促進すると仮定した。 

 以上，本研究は職場での感謝・称賛が，JD-

R モデルにおいて，個人資源（SEC，社会的健

康）に影響を与え，それらがワーク・エンゲ

ージメントを介してさらに仕事への取組み態

度に作用するモデル（図 1）を設定し，その妥

当性を検討することを目的とした。なお，感

謝・称賛は実際の行動ではなく，職場で導入

されている感謝・称賛カード（デジタル版）

の利用状況（送付，受領，確認など）に関す

る認知を測定し，また仕事への取組みは仕事

に関する自分なりの調整作業ともいえるジョ

ブ・クラフティング（JC）（向江，2018）を調

査することとする。 

 仮説は次の 3 つである。仮説①:感謝・称賛

カードの使用に関する態度は，個人資源であ

る SEC と社会的健康を高めるであろう。仮説

②:SEC と社会的健康はともに WE を高めるで

あろう。仮説③:WE は JC を高めるであろう。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

方  法 
 

参加者と手続き 

 大手製造業の従業員 829 名が無記名で Web

調査に参加した。回答期間は約 1 カ月間で有

効回答は 814 名であった。 

 調査実施に際しては，自由意志での回答で

あり，拒否しても不利益は生じないこと，ま

た個人情報に配慮したデータ保管と結果公表

を行うことを明記して，これらに同意した者

のみが回答を行った。 

測定変数 

 感謝・称賛カード利用状況認知 企業内で

約 1 年前から授業員間で使用しているデジタ

ル版の感謝・称賛カードについて，送付，受

領，他カード承認，タイムライン確認の 4 項

目について 5 段階で回答を求めた。 

 SEC 8 つの社会的能力（F1 自己への気づ

き，F2 他者への気づき，F3 自己のコントロー

ル，F4 対人関係，F5 責任ある意思決定，F6 生

活上の問題防止のスキル，F7 人生の重要事態

に対処する能力，F8 積極的・貢献的な奉仕活

動力）を測定する自己回答式の SEC-8W 尺度

（24 項目，6 段階）（小泉・石川, 2023）を使

用した。基礎的社会的能力（3 項目×F1～F5

の 5 下位尺度）と応用的社会的能力（3 項目

×F6～F8 の 3 下位尺度）から成っている。そ

れぞれの項目への回答の平均得点を用いた。 

 社会的健康 職場満足感，職場メンバーの

関係性，自己の役割の納得感の 3 項目の自作

尺度（6 段階）を用いた。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

図 1 感謝・称賛と，JD-R モデルの動機づけプロセスとの関係 

（注：カッコ内は本研究で注目した指標） 



 ワーク・エンゲージメント 広く使用され

ている Utrecht Work Engagement Scale から

項目数を絞り込んだ UWES-3 (Schaufeli et 

al., 2017)の 3 項目（活力，熱意，没頭：7 段

階）（向江，2018）を使用した。 

 ジョブ・クラフティング 3 次元（タスク，

関係，認知的）の中のタスク次元の 3 項目（仕

事改善，内容・手順変更，必要性応答：5 段

階）（薄上・松木，2022）を用いた。 

 

結果と考察 

 

 有効回答を用いて共分散構造分析を行った

結果，図 2 のようなモデルを確認することが

できた（χ2(84)=396.90 (p <.001), GFI=.936, 

AGFI=.908, CFI=.956, RMSEA =.068）。 

 まず，仮説①「感謝・称賛カードの使用に

関する態度は，個人資源である SEC と社会的

健康を高めるであろう」については，パス係

数は低いものの仮説は支持された。社会的健

康が高いとそれ自体がポジティブ感情につな

がるものであり，拡張・形成理論にあるよう

に，それが個人資源としての SEC を高める役

割をもっていると考えられる。なお，社会的 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

健康については高齢者の QOL 研究などで，ボ

ランティア活動や地域行事への参加を調査す

るといった例以外には見当たらない（例：島

貫他，2007）。今後，職場での社会的健康につ

いての検討が望まれる。 

 次に，「SEC と社会的健康がともに WE を高

めるであろう」という仮説②も支持された。

従来個人資源として自己効力感，組織内自尊

心，楽観性，積極的な対処能力などがあげら

れている（島津，2010））が，SEC や社会的健

康も加えることができた。個人資源には，特

性的で一定程度固定的なものと，介入等によ

って変容可能なものの両方が考えられる。EI

と SEC の場合，EI は特性的な概念であるが，

SEC は成人であっても向上可能と考えられて

いる（Carol et al., 2020）。今回，感謝・称

賛カードの利用についての認知を取り上げた

が，こうした日常的な行動を利用して SEC を

高めることができれば，非常に有効な介入方

法となる可能性がある。今後の取組に有効な

示唆を提供していると考えられる。 

 仮説③「WE が JC を高めるであろう」も支

持された。今回は，JC のタスク次元のみを取

り上げたが，さらに関係次元や認知的次元も 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 図 2 感謝・称賛が個人資源（SEC,社会的健康）とワーク・エンゲージメントを介して， 

   ジョブ・クラフティングに影響を及ぼすモデル 

（注：実線は正のパス。四角は観測変数，楕円は潜在変数，数字は標準偏回帰係数（p<.05））を表す。） 



加えて検討する必要がある。以上，3 つの仮

説はすべて支持され，モデル（図 1）は妥当で

あると確認できた（図 2）。 

 本研究のおもな限界は，JD-R モデルの健康

阻害プロセスを扱っていない点と，本人以外 

の職場の仕事に関する資源を調査していない

点，さらに調査内容がすべて研究参加者の内

省報告によるものである点などである。今後，

本研究で扱わなかったプロセスや要因，そし

て実際の行動に関する指標を含めた検討が必

要である。 

 以上，職場での感謝・称賛が，仕事への調

整作業のような職場での取組みを促進するプ

ロセスを確認することができた。今後の介入

研究としては，感謝・称賛の量的側面として

その利用促進を図るとともに，質的側面にお

いて感謝・称賛の内容面での充実を図る方策

を検討し，そうした感謝・称賛の表出が受け

手や職場全体に与える効果を含めた検討が期

待される。 
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