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高齢者のワークモチベーションの研究の概観と今後の展望 

Overview of Research on Work Motivation Among Older Adults and Future Prospects 
 

（大阪大学・臨床死生学老年行動学・博士前期課程）黄檗 里絵 1 

（Osaka University, Graduate School of Human Sciences）Rie Kiwada 

 

Abstract 

  With an aging population and a rapidly declining birthrate, research on work motivation has 
mainly focused on younger people. As a result, little is known about how work motivation evolves 
in older people. This paper aims to provide an overview of the commonalities from previous 
studies on work motivation in older workers and to discuss future challenges and prospects. 
Specifically, this paper presents a thorough examination of work motivation, highlighting four key 
aspects: defining work motivation, elucidating relevant theoretical frameworks used in the current 
research, introducing previous research, and outlining future challenges and prospects. Therefore, 
it was suggested that future research should focus on work motivation research targeting older re-
employed workers and that the relationship between work motivation and meaning in life should 
be examined. Moreover, this study should consider the physical and mental changes that occur 
with aging, which are unique to older people. 
 
Key words: work motivation, work engagement, older people 

 

背背景景 

 

人生 100年時代と言われる今日，少子高齢化に
よる労働力人口の減少を背景として，生涯現役社

会として働く意欲のある高齢者を社会全体とし

て後押ししている。内閣府の「令和 6年版高齢社
会白書」によると，労働力人口に占める 65歳以
上の割合は上昇傾向にある。これは，労働力人口

が横ばいなのに対して，高齢者の人口は増え続け

ているためである（内閣府, 2024）。従来のよう
な終身雇用→退職→年金生活という流れではな

く，60歳代，70歳代と年を重ねていってもマル
チなステージでの活躍が求められていることが

窺える。 
このような状況の中で，高齢者の働く環境面や

制度面での整備が進んでいる。厚生労働省（2021）
によると，「高年齢者等の雇用の安定等に関する

法律」は一部が改正され，令和 3年 4月 1日から
施行されている。この法律の目的は，65歳までの
雇用の確保を目的として，「定年制の廃止」や「定

年の引上げ」，「継続雇用制度の導入」のいずれ

かの措置（高年齢者雇用確保措置）を講じるよう，

企業に義務付けている。さらに，70歳までの就業
機会の確保を目的として，「定年制の廃止」や「定

年の引上げ」，「継続雇用制度の導入」という雇

用による措置や，「業務委託契約を締結する制度

の導入」，「社会貢献事業に従事できる制度の導

入」という雇用以外の措置のいずれかの措置（高

年齢者就業確保措置）を講じるように努めること

を企業に義務付けている（厚生労働省, 2021）。
これは 70歳までの定年年齢の引き上げを義務付
けるものではないものの，高齢者が働く基盤が整

ってきているといえる。 
次に，企業の高齢者雇用の実情はどうであろう

か。厚生労働省（2023）の令和 5年「高年齢者雇
用状況等報告」によると，65歳までの高年齢者雇
用確保措置を実施済みの企業は全国の常時雇用

する労働者が 21 人以上の企業 237,006 社のうち
の 99.9％であり，ほぼすべての企業が導入できて

 
1 Correspondence concerning this article should be sent to;  
Rie Kiwada, Graduate School of Human Sciences, 
OsakaUniversity, Osaka, 565-0871 
(u919319k@ecs.osaka-u.ac.jp) 



― 4―

黄檗：高齢者のワークモチベーションの研究の概観と今後の展望
黄黄檗檗  里里絵絵：：高高齢齢者者ののワワーーククモモチチベベーーシショョンンのの研研究究のの概概観観とと今今後後のの展展望望 

いる状況といえる。その高年齢者雇用確保措置の

措置内容別の内訳は，「継続雇用制度の導入」に

より実施している企業が 69.2%，「定年の引上げ」
により実施している企業は 26.9%であった。また
一方で，65歳以上定年企業（定年制の廃止企業を
含む）は 30.8%であった。 
では，高齢者自身は実際にどのように仕事を捉

えているのであろうか。内閣府（2019）の令和元
年度「高齢者の経済生活に関する調査結果」によ

ると，60歳以上の男女 3000人に「何歳ごろまで
収入を伴う仕事をしたいか，又は，したかったか」

を聞いたところ，還暦以降も働き続けたい人が実

に 8割以上にのぼり，労働継続意欲は高そうな様
子が窺える。 
しかし，本当に高齢者は毎日生き生きと働い

ているのだろうか。役職を持つ社員に対し,あら
かじめ制定した年齢で役職を解任させ企業の

活性化を図る制度としてポストオフ制度があ

る。リクルートマネジメントソリューションズ

（2021）によると，ポストオフ以降の仕事に対
する意欲ややる気の変化を見たところ，4 割の
人がやる気が下がったままと回答しているの

に加え，一度はやる気が下がった人は全体の 6
割近くに上ることがわかった。株式会社シーオ

ーメディカル（2023）が実施した，シニア世代
を対象にした「仕事の意識に関するアンケート」

によると，「50歳を過ぎてからの仕事に対する
意識の変化を教えてください」に対して，半数

以上が「仕事に対するモチベーションが低下し

ている」と回答をしている。 
 以上のことから分かるように，制度面・環境面

では 70歳を超えても働くことができる居場所づ
くりが進められており，企業もそれを整えつつあ

る。一方で高齢者側は，働き続けたいというニー

ズはあるように見えるが，実際の仕事となると思

い描く理想とは異なるということなのだろうか。

一旦は，定年退職を迎えたとしても，生涯現役と

して働く再雇用者が増え続ける中で，「老後」の

イメージは以前から確実に変わってきている。平

均寿命は以前より長くなるため，長期的な視点で

老後を考えなければならなくなった。就労によっ

て，経済的なゆとりと社会とつながりを保ちたい

ものの，病気や加齢による心身の変化によって以

前と同じように働くことができないギャップも

あるかもしれない。以前は 60歳で引退し，年金
に依存しながら静かに過ごすイメージが強かっ

たのに対し，今では高齢者が引退後も就業やボラ

ンティア活動に参加することが珍しくない。今の

高齢者が子どもだった頃には考えられなかった

ような多様な働き方の選択肢が現在は整ってお

り，今後の人生を見据えて,趣味を活かして自己
実現するか,仕事を通じて自己実現するか,自分に
合った生き方を選び，作り上げていくことが求め

られている。 
高齢労働者におけるワークモチベーションの

時間的推移を追跡する研究は，今後の人生設計に

おいて参考となる指針を提供し得る。人は誰しも

が高齢な労働者になる可能性があり，人生設計を

考えることは避けては通れない。加齢による変化

や仕事の意義に対する意識の変化を探ることは，

個人に合った支援方法やモチベーション維持の

施策に役立つ。 

しかしながら，少子高齢化の急速な進展や若者

労働者中心でワークモチベーション研究がなさ

れてきた背景があり，高齢者の就業に対して,充

分に研究がされているとは言えない。また，ワー

クモチベーションが加齢とともにどのように変

化していくのかも一般的に知られてはいない

（Kanfer et al., 2017）。年齢ごとに歴史的な背景
が異なるため，ひとくくりに結論付けることはで

きないが，今までの高齢な労働者のワークモチベ

ーションに関連する研究を踏まえてどのような

知見が得られてきたのか，今後どのようなことが

課題となるのか，検討する。 

 
目目的的 

 

本論文の目的は，高齢な労働者におけるワー

クモチベーションの先行研究において，時間経

過による変化に着目した研究を中心に，今後の

課題や展望を述べることにある。 

まず，ワークモチベーションとは何なのかを

述べたのちに，ワークモチベーション研究がど

のような理論に基づき，どのような研究がされ

てきているのかを述べた後に，高齢者を対象に

絞った研究についてふれ，今後の課題を探りた

い。 

 

ワワーーククモモチチベベーーシショョンンととはは 

 

Atkinson（1964）は，ワークモチベーションを
行動の方向性，活力，および持続性に対する即時

の影響と定義している。一方，Vroom（1964 坂下
訳 1982）は，「個人としてのある能力を遂行す
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るようにかりたてる力」として定義している。 

また，Landy & Becker（1987）によれば，すべて
の異なる理論と定義にもかかわらず，動機付けさ

れた行動は，開始，方向，持続性，強度，および

終了という行動要素のいずれかまたはすべてで

構成されるという一般的な合意がある。これを踏

まえ，ワークモチベーションは，方向性，強度，

そして持続性の 3 次元から構成されている
（Kanfer, 1990; Mitchell, 1997）。従って，今日
では Kanfer（1990）の定義が使用されることが多
い。これを踏まえさらに，Pinder（2008）は，ワー
クモチベーションを，仕事に関連する行動を開始

し，その形態，方向，強度，および期間を決定す

る，個人の存在の内部および外部から発生する一

連のエネルギー力として説明している。このよう

に定義について一般的な合意はあるものの，今日

においても研究によって，様々な定義がみられる。 

また，大塚（2017）は,ワークモチベーションが

必ずしも常に仕事に対して積極的な態度を示す

わけではないことを指摘している。つまり,ワー

クモチベーションには,肯定的な意味だけでなく

否定的な意味も含まれているということである。 
一方，ワークエンゲージメントとは，「人の仕

事に対するポジティブで充実した心理状態」を指

し，具体的には仕事に対する活力や熱意，没頭に

よって構成される概念である（Schaufeli et al., 
2002）。 

2 つの言葉の明確な使い分けはされていない
まま使われていることも多いが，小林（2022）に
よると，ワークエンゲージメントはウェルビーイ

ングの一つとして考えられている。ウェルビーイ

ングの分類からみると，ワークエンゲージメント

は人生の意義や価値に対する充実感などの生き

がい追求型，自己実現型のウェルビーイング

（Eudemonic well-being）として位置づけられるこ
とが多い。エンゲージメントとは本来「かみ合わ

せがしっくりくる状態」を表す言葉である（小林, 

2022）。したがって，ワークエンゲージメントが
高い状態であれば，人と仕事がかみ合っている状

態ととらえることができる。 

さらに，ワークモチベーションの近似概念では

あるもののネガティブな概念として挙げられる

イメージの言葉としてワーカホリズムがある。大

塚（2017）によると，ワーカホリズムとは，「仕
事に過度にのめり込み，一生懸命働く傾向のこと」

を指す。 

Schaufeli et al.（2008）によれば,ワーカホリズ

ムとワークエンゲージメントの下位要素である

「没頭」との間には 0.35の正の相関が見られ,両

者にはある程度の関係性があるとされている。ま

た,これらの関係性がいずれもワークモチベーシ

ョンを高める推進力となり得ることが示唆され

ている（大塚, 2017）。 

 

若若者者中中心心ととししたたワワーーククモモチチベベーーシショョンンのの研研究究 

 

モモチチベベーーシショョンン理理論論とと近近年年のの研研究究  

自自 己己 決決 定定 理理 論論  自 己 決 定 理 論 （ Self-
determination theory；以下，SDTとする）とは，
その仕事が本人にとって意味があり，重要だと感

じているかによって動機づけを分類する（Ryan & 
Deci, 2000）。SDTにおいて，自律的動機づけと
は，ある活動に対して自分の意志で取り組んでい

る状態（Deci & Ryan, 1991）や自発的に価値ある
ものとして行動している状態（Ryan & Deci, 2002）
を示す。一方，統制的動機づけとは，外部・内部

からの要求に強制されたり，外的な報酬を得るた

め，あるいは恥や不安等のネガティブな感情を避

けるために行動が生起している状態を示す

（Ryan & Deci, 2000）。 
Ryan & Deci（2000）では，人間の動機づけは,

自分の意思や価値観にどれだけ基づいて行動し

ているかによって 6つに分類されるとしている。 
①非動機づけ：自分の意思がほとんどなく，行

動に意味や価値を感じないままなんとなく取り

組んでいる状態 

②外的調整：他人や社会からの要求に従ったり，

外からの報酬を得るために動機づけられている

状態 

③取り入れ的調整：自分の中で感じるプレッ

シャーや恥，罪悪感を避けるために行動してい

る状態 

④同一視的調整：自分にとって価値のある目標

に向かって動機づけられていて,その行動が自分

にとって大切だと理解している状態 

⑤統合的調整：行動が自分の価値観や欲求と一

致し,完全に自分自身のものとして受け入れてい

る状態 

⑥内発的調整：行動自体が楽しかったり興味深

かったりすることから，行動そのものが動機づけ

となっている状態 

この理論を踏まえつつ近年では，仕事に関する

意味づけがワークモチベーションにどのような

影響を及ぼすのかを論点とする研究が多くみら
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れ，有意義な仕事が学者たちの間で注目されてい

る（Bailey et al., 2019）。 
例えば，Joanna et al.（2024）によると，知識労

働者の仕事の意味性とそれが離職意向と職務満

足に及ぼす直接的・間接的影響を検討した。さら

に，SDT と職務自律性によって構成される変数
の役割を調べた。この研究で使われた変数は，仕

事の意味性，仕事の自律性，仕事の満足度，離職

意向である。この研究から，仕事の裁量権が増す

と仕事に意義を感じるようになり,それが離職し
たい気持ちを減らし，職務満足度を高めることが

わかった。出てきた結果として，仕事の意義を感

じることは，離職意向よりも職務満足度を高める

影響が強かったが，離職を理解し防ぐためにも重

要な要素であることが示唆された。 

 一方，国内の研究では池田・森永（2017）は，
日本の組織における多面的なワークモチベーシ

ョンの尺度を作成した。尺度は従来のものに比べ

学習の動機付けの側面に関する追加の項目が含

まれており，指向性，持続性，強さという 3つの
主要な側面を反映させた。そして，達成感，競争

性，協調性，学習志向の動機付けの 4つの因子が
明らかとなった。 

 

キキャャリリアア発発達達かからら見見たた理理論論とと近近年年のの研研究究  

 
Schein にによよるるキキャャリリアア理理論論 Schein（1978 二

村・三善訳 1991）は，キャリアアンカ―を定義
し，「自己知覚された動機と価値と才能が統合さ

れたもの」，すなわち自分がどのような人間であ

り，何が好きで，何が得意であるかに関する自己

イメージを意味する。具体的には以下の 3つの要
素によって構成される（Schein, 1978）。 

①自覚された才能と能力（様々な仕事環境での

実際の成功に基づく） 

②自覚された動機と欲求（現実の場面での自己

吟味と自己診断の諸機会，および他者からのフィ

ードバックに基づく） 

③自覚された態度と価値（自己と雇用組織及

び仕事環境の規範及び価値との，実際の衝突に

基づく） 

Schein（1978 二村・三善訳 1991）は，キャリ
ア発達のプロセスの中で，職業に就いてからの初

期の 5年から 10年という期間の重要性を指摘し
た。この時期がキャリアアンカーを形成する上で

非常に重要な期間であり，そこで形成されたキャ

リアアンカーがその後のキャリア形成に対して

影響を与えると主張した。 

一般的にキャリア発達課題は，個人が職業キャリ

アを通じて直面する成長や適応の課題を指す。これ

らの課題は，ライフステージや職業経験の段階に応

じて異なる。Schein（1978 二村・三善訳 1991）の
キャリア発達課題では，単に職業的なスキルや地位

の変化に関するものではなく，自己の内的な価値観

やキャリアアンカーとの整合性を保ちながら，キャリ

ア全体にわたって発展するプロセスに焦点を当てて

いる。例えば，キャリアの最終段階では，退職の準

備とその後の生活への適応が課題となる。この時期

には，これまでのキャリアで得た知識や経験を後進

に伝えることや，退職後の新たなライフスタイルに向

けての計画が必要となる。 

Schein（1978 二村・三善訳 1991）のキャリア
理論に基づいて行われた研究にWest et al.（2011）
がある。2,304 名の男女管理職を対象とした調査
の結果，職務異動のうち約 34～50%が「前任者が
いない新しい役職」への異動であることがわかっ

た。新しい役職に適応するためのパターンや影響

を与える要因を分析し，適応には組織の文化や役

職に関する情報の入手方法，仕事の特徴，裁量権

の有無が関係していることが明らかになった。ま

た，役職異動前の不安や自己イメージ，仕事への

意欲，組織への帰属意識が，職務満足度や個人の

成長に影響を与えることも確認された。この研究

は，管理職が新しい役割にうまく適応するための

サポート方法を考えるための実践的な知見を提

供している。 
また，Patnaik（2011）は，組織文化とそれがリ

ーダーシップやワークモチベーションに与える

影響について分析している。組織文化とは，組織

内のメンバーが共有する価値観や信念，行動様式

を指し，組織の発展やメンバーのモチベーション

に深く関わっている。組織文化がいかにリーダー

シップやモチベーションに作用するかが考察さ

れている。また，リーダーシップの効果とワーク

モチベーションのダイナミクスを理解するため

に，組織文化が重要な役割を果たすことが示した。

リーダーが組織文化を理解し，それに基づいた支

援や方向性を提供することで，メンバーのパフォ

ーマンスや組織へのコミットメントが向上する

可能性があることが示唆された。 
Superにによよるるキキャャリリアア理理論論 Super（1957）によ
ると，「キャリアとは，人々が生涯に応じて追求

し，占めている地位，職務，業務の系列である」

と定義している。この定義では，キャリアを職業

黄檗：高齢者のワークモチベーションの研究の概観と今後の展望
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生活に限定しておらず，人間の生涯を視点に置い

た生き方や社会的役割との関連で捉えている（坂

爪,2008）。Super（1957）は，生涯を通じた一連
のライフステージをマキシ・サイクルと呼び，成

長段階（0～14歳），探索段階（15～24歳），確
立段階（25～44歳），維持段階（45～64歳），
解放段階（65 歳以上）という 5 つの段階で構成
されると考えた。それぞれの発達段階の間には，

暦年齢にゆるく関連した「移行期」があると主張

した。また，人が一生涯に果たす役割は 6 種類
（①子ども ②学習する者 ③余暇人 ④市民 

⑤労働者 ⑥家庭人）あり，「役割」が 5種類の
生活空間（家庭，学校，地域社会，職場，施設）

において演じられるとしている。そして，生涯の

各時期にこれらの役割のいくつかが同時に担わ

れていく。この役割の連続をキャリアと呼んだ。

このキャリア理論とワークモチベーションにはいくつ

かの関係性が見られる。キャリア理論は，キャリアが

個人の人生全体においてどのように発展していくか

を説明するもので，特にライフステージに応じたキャ

リア発展の変化に焦点を当てる。一方，ワークモチ

ベーションは，働く際の内発的・外発的な動機付け

の要因を扱う。すなわち，この理論は，個人のキャリ

ア発展や自己概念がどのようにワークモチベーショ

ンに影響を与えるかを理解するための枠組みを提

供している。 

 

ワワーーククエエンンゲゲーージジメメンントトににおおけけるる理理論論とと近近年年のの

研研究究  

  

仕仕事事のの要要求求度度-資資源源モモデデルル ワークエンゲージ

メントを高めるプロセスとして，仕事の要求度-

資源モデル（Job Demands Resources model；以下，
JD-R モデルとする）（Schaufeli & Bakker, 2004；
島津, 2014）が挙げられる。ワークエンゲージメ
ントは，仕事の資源および個人資源とアウトカム

との関係を媒介していることが示唆される（島津, 

2015）。このモデルは，仕事の要求度（仕事のス
トレッサー）→バーンアウト（ストレス反応）→
健康問題の関連を説明する「健康障害プロセス

（Health impairment process）」と，仕事の資源→
ワークエンゲージメント→ポジティブな態度を
説明する「動機づけプロセス（Motivational 
process）」の 2つのプロセスから構成される（島
津, 2015）。 

JD-R モデルの妥当性については，横断ならび
に縦断データを用いた共分散構造分析によって

検討され，データへの適合度が良好であることが

明らかにされている（島津, 2015）。  

 JD-R モデルの研究に基づいて，卜部・高尾
（2023）は，中高年社員がワークモチベーション
が低下した後，回復するための方策を発見するた

めの構成要素を探ることを目的として，長い勤務

経験の中で阻害されるワークモチベーションを，

回復・維持した状態で 50代を過ごすために，ど
のようなプロセスや要素が必要かという疑問を

持って，人間の成長を時間的変化と文化社会的文

脈との関係の中で捉え,記述するための方法論的

枠組みである，複線径路・等至性モデル

（Trajectory Equifinality Model）を使って研究を行
った。卜部・高尾（2023）の研究によると，50代
の働き手において，「適応的諦観」に基づいたジ

ョブクラフティング（仕事の役割や内容を自分で

調整する行動）が，仕事の意欲を維持・回復する

ために効果的であることがわかった。ミドル・シ

ニア層の意欲を保つためには，「適応的諦観とジ

ョブクラフティング」に注目することが重要だと

いえる。すなわち，自分や状況のネガティブな面

をそのまま受け入れつつ，それに執着しない前向

きな姿勢と，自らの意思で仕事の役割や範囲を変

える取り組みが，ワークモチベーションを高める

ために必要だと考えられる。 

 

高高齢齢労労働働者者ののワワーーククモモチチベベーーシショョンン理理論論のの再再考考 

 

心心理理学学的的加加齢齢理理論論とと近近年年のの研研究究  

少子高齢化をはじめとする社会的背景から，定

年後も働き続ける高齢者が増加している。しかし，

これまでのワークモチベーション理論は主に若

年層を中心に議論がされて発展してきた（坂爪他, 
2017）。これら理論がそのまま高齢の労働者にも
適用できるのかは疑問が残る。そこで，高齢労働

者の増加に伴い，彼らに特化した研究がどのよう

な理論を用いて展開されているのかを検討する。 

選選択択的的最最適適化化補補償償理理論論 選択的最適化補償理

論 （ Theory of compensatory selection with 
optimization；以下，SOC理論とする）とは，Baltes
（1987）が提唱した加齢による変化を発達から説
明した自己制御方略に関する理論であり，目標達

成のための一連の過程を，目標の選択，資源の最

適化，補償の三つの要素に分けた。すなわち，出

生時から常に同時に生起している獲得（成長）と

喪失（老化）の力動は，両者の比率に関連付けて

説明され，幼少期は成長の比率が圧倒的に高く，
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中年期以降には喪失の比率が増加し，高齢期には

様々な喪失を経験しがちなので，新たに高い水準

の目標を掲げたり，これまで維持してきた目標の

水準を保ちにくくなるため，SOC 理論による方
略が重要になってくる（権藤, 2016）。 

SOC 理論を用いた研究として，Cheung & Wu.
（2013）は，高齢労働者の在職意向との関連にお
いて，職場におけるサクセスフルエイジングと，

ワークモチベーションが正の相関関係にあるこ

とを示した。この論文では職場におけるサクセス

フルエイジングの変数として，適応性と健康，肯

定的な関係，職業上の成長，個人の安全，および

目標への継続的な焦点の 5 つの側面を考慮して
いる。これらはすべて，現在の職場に留まりたい

という意向に関連していることが示された。 

また，Müller & Weigl（2017）では，28~58歳の
教師を対象として，職場での従業員の SOC 行動
の使用と，従業員の市民行動（Organizational 
Citizenship Behaviors；以下，OCBとする）との関
連を評価することを目的として，SOC 行動の使
用と OCBとの間の年齢特異的な関連性を特定す
ることを目指した。SOC行動とは SOC理論を特
徴づける行動のことであり，選択的選択，損失ベ

ース選択，最適化，補償の 4つから構成されてい
る尺度を使用している。従業員の OCBとは，同
僚をサポートし，チームと組織に貢献するする行

動を指している。例えば，「自分の仕事にないと

きに他人を助けることをする」「チームが良い場

所になるように助ける」「自分の仕事グループが

成功していることを確認する」などを指す。その

結果，Müller & Weigl（2017）では，SOC行動の
高い使用は，同僚が認識している OCBと正の関
連があることを示唆している，一方で，若い従業

員による SOC行動の高い使用は，OCBと負の関
連があると認識されている。これらの調査結果は，

組織における SOC 行動を通じて，年齢に応じた
対人関係の効果をより深く理解できるといえる。 

社社会会情情動動的的選選択択性性理理論論 高齢期に喪失体験を多

く経験するにも関わらず，主観的幸福感は保たれ

るという，いわゆるエイジングパラドックスを説

明する理論として社会情動的選択性理論

（Socioemotional Selectivity Theory；以下，SSTとす
る）が挙げられる（Carstensen, 2006）。Carstensen
（1995）は，心理的な加齢に伴い，他者との接触を
持つ動機が，道具的な仕事に役立つものから感情

的なものへと変化していくメカニズムを発見した。

自分の未来展望をどのように知覚しているかが，

それに関連する行動の動機付けの対象を規定する

と考え，知識の獲得に向かう未来展望か，それとも

情動の統合に向かう未来展望かを人の発達に結び

付けている（佐藤, 2016）。高齢労働者は，仕事や
生活に役立つ人間関係を積極的に築いている他の

労働者に比べて，限られた資源で日々をやりくり

していると言える（Kooij et al., 2008）。Lang & 
Carstensen（2002）は，「老いている」という自己
認識は，行動・遂行意欲・新しい仕事への意欲・努

力することへマイナスの影響を与えるので，加齢

の自己認識は仕事を続ける意欲にマイナスの影響

を与えると考えられるとしている。 

 近年の SSTを用いた研究としては，Carstensen
（2021）があり，人生におけるあらゆるエンディ
ングのアプローチは，老化によるものであれ，地

理的な移転や重篤な病気などの他のエンディン

グによるものであれ，感情的に意味のある目標が

探求よりも優先される動機付けの変化を引き出

す。SSTによって導かれた研究は，好み，ソーシ
ャルネットワーク，感情的な経験に情報を提供し，

認知処理におけるポジティブ効果の発見につな

がっている（Carstensen, 2021）。 

制制御御のの生生涯涯理理論論 Heckhausen et al.（1995）は，制
御の生涯理論（Life-span theory of control）を提唱し，
生涯の発達における適応と調整をとらえた。この

理論は，発達最適化の原則に基づいており，選択と

補償に焦点をあてたものになる。一次コントロー

ルと二次コントロールに分けられ，一次コントロ

ールとは個人のニーズや願望に合わせて世界を変

えようとする外部環境を対象とした行動を指す。

二次コントロールとは，損失を最小限に抑えるこ

とに着眼し，個人が選択した目標に向かって動機

付けをチャンネル化することで，失敗や集中の対

処を助けるものを指す。老化によって，個人が自分

の状況を制御するために使用する戦略の変化がも

たらされると提案している。具体的には，若年成人

期には，個人は外因性の結果を強調する外部指向

の一次制御戦略により大きく依存する。対照的に，

高齢者は，自己主導型を含む二次制御戦略を採用

すると仮定する。二次制御戦略への依存度が高ま

ると，認知処理の頻度が高くなる。楽しみや興味な

ど，仕事の本質的な報酬となる機能に対する選好

が増幅することが期待できる。 

さらに Heckhausen & Schulz（2010）では，ワー
クモチベーションを制御の生涯理論にも当ては

めることができるのではないかと考え，まず，当

時の生涯発達理論が対処すべき一連の一般的な

黄檗：高齢者のワークモチベーションの研究の概観と今後の展望
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課題と疑問を特定した。第二に，生涯発達の動機

付け理論の包括的な説明を行った。彼らは，一次

制御と二次制御における最適化モデルと，発生制

御の作用段階モデルを独自の制御の生涯理論と

統合して，包括的な発達理論を提示した。第三に，

彼らは，生涯発達の動機付け理論の主要な命題を

テストする関連する実証的文献をレビューを行

った。最後に，彼らの理論の概念的な範囲は現在

の経験的ベースをはるかに超えているため，今後

の焦点を絞った実証的調査について指摘した。 

Kanfer & Ackerman（2004）は，制御の生涯理論
を背景に，高齢労働者のワークモチベーションが，

年齢に伴う認知能力，性格，感情，職業的関心，

価値観などの変化によってどのように影響を受

けるかを示した。成人の発達段階がワークモチベ

ーションに与える影響を説明するために「喪失」

「成長」「再編成」「交換」という 4つの変化パ
ターンを提案し，これらの変化が動機付けにどの

ように影響するかを述べている。すなわち，加齢

に伴う変化は，ワークモチベーションや仕事の状

況に大きな影響を与える。例えば，高齢労働者は

流動的知能が低下する一方，結晶性知能や職業知

識は年齢とともに増加する傾向がある。このため，

高齢な労働者が成功するためには，知識や経験を

活かす仕事に適応する必要があり，逆に新しいス

キルの学習や挑戦が多い仕事には困難を伴うこ

とが多い。また,年齢による変化がワークモチベ

ーションに及ぼす影響は，ある程度の知見は得ら

れているものの，まだ十分には理解されていない

としている。 

Kooij et al.（2008）は，高齢労働者のワークモ
チベーションについてはほとんど知られておら

ず，年齢とモチベーションに関する研究は限られ

ていることに注目し，年齢要因の概念を 5つ（①
退職年齢②機能的年齢③心理社会的年齢④組織

年齢⑤寿命年齢）に分けてそれぞれの概念が，高

齢労働者のワークモチベーションの方向性と終

結（退職など）にどのように影響するか文献レビ

ューをした。ほとんどの年齢関連要因が高齢者の

労働継続意欲に悪影響を与える可能性があるこ

とを示唆した。すなわち，高齢労働者のワークモ

チベーションを理解するには年齢に関連する要

因が重要であることが示唆された。また，これら

の年齢に関連する要因がワークモチベーション

にどのように影響するかを完全に理解するため

には，さらなる研究が必要であるとしている。 

Kooij et al.（2011）では，年齢と仕事に関連す

る動機の関係を調査するため、86の研究（48,447
人のデータ）を統合したメタ分析を実施した。制

御の生涯理論に基づき，年齢によるワークモチベ

ーションの変化を検証した結果，いくつかの傾向

が明らかになった。まず，成長に関するモチベー

ション（スキル向上や昇進への関心）は年齢とと

もに低下し，内発的動機（仕事の楽しさや達成感）

は増加することが確認された。また，外発的動機

（報酬や昇進への関心）は年齢とともに低下し，

高齢労働者は経済的報酬よりも仕事の意義を重

視する傾向があった。一方，社会的動機（対人関

係の重視）や安全性に関する動機（安定性の重視）

は，特定の条件下で増加するものの，一貫した傾

向は確認されなかった。現代のワークモチベーシ

ョン理論は，学習に関連する内発的な報酬を強調

することにより，依然として若い労働者に焦点を

当てているため（Kanfer & Ackerman, 2004），生
涯の観点から再考する必要があることを示唆し

ている。これらは，高齢労働者のモチベーション

の特徴を理解し，職場での適切な支援策を考える

上で重要な示唆を与える。 

Kooij et al.（2013）では，制御の生涯理論に基
づいて，主観的な健康と将来の時間が，年齢と仕

事関連の動機（成長，安全，尊敬，世代性）との

関係を媒介するかどうか，およびそれらの動機が

仕事の関与に影響を与えるかどうかを調べた。年

齢が進むにつれて，仕事に関連する成長，自尊心，

安全に対する動機がどのように影響を受けるか

は，未来に対する柔軟な考え方と良好な健康状態

によって影響されることが示唆された。 

Kooij et al.（2015）では,高齢労働者の割合が増

加し，高齢者自身が積極的に職場環境を変化させ

る「ジョブクラフティング」が注目されているこ

とを背景として，高齢者の仕事でのサクセスフル

エイジングにおいてジョブクラフティングが果

たす役割を明らかにすることを目的としている。

高齢労働者は、身体的・認知的能力の低下やモチ

ベーションの変化に直面するが，ジョブクラフテ

ィングを活用することで，仕事との適合性を維持

し，エンゲージメントを高めることができる。そ

こで高齢労働者に特有のクラフティングとして，

①適応的クラフティング②発展的クラフティン

グ③活用的クラフティングの 3つが示された。こ
れらの実践により，高齢労働者のワークモチベー

ションや職務満足度が向上し，労働継続が促進さ

れる可能性があるとしている。 

Kooij et al.（2017）では，ジョブクラフティン
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グが高齢な労働者にどのような影響を与えるか

について検討することを目的とした。個人と職務

の適合性への影響を測定した結果、高齢労働者は

強み志向のクラフティングを増加させ，それが個

人と職務の適合性を向上させた。一方，若年労働

者ではこの効果は見られず，逆にクラフティング

行動が減少する傾向があった。これは，若年層が

適合性のミスマッチに気づき，スキル開発を優先

した可能性が挙げられる。この研究では，高齢な

労働者に対するジョブクラフティング支援の有

効性を示し，企業は経験を活かす機会を提供する

ことで、高齢労働者のモチベーションや労働継続

を促進できることを示唆している。 

 

ワワーーククモモチチベベーーシショョンン研研究究のの現現状状とと課課題題 

 

 ワークモチベーションの先行研究における共

通点として，2点が挙げられる。1点目として，
時間経過による加齢がワークモチベーションに

どのような影響を与えるかという解明には，未だ

に至っていない。また，加齢による心身の変化が，

ワークモチベーションに影響を与えていること

は徐々に明らかになってきているが，ワークモチ

ベーションの基本的な動機付けのプロセス自体

は若年労働者と同じように機能しうる（Kanfer & 
Ackerman, 2004）。 

2点目として，高齢者のワークモチベーション
においては，特に意味のある仕事が重要視されて

いる。リタイアメントが近づく高齢者にとって，

労働は単なる金銭的報酬よりも，自己実現や自己

効力感を得る機会としての仕事が重視されがち

であると考えられる。また，仕事を通して感じる

「社会的な役割」や「貢献感」が，生きがいとモ

チベーションの維持につながることも多く報告

されている。 
今後の展望としては，2点の問題意識を持って

いる。1点目は，再雇用制度を使って働いている
高齢者について，研究が充分にされていない点で

ある。再雇用の高齢な労働者が増えているにもか

かわらず，再雇用の高齢者に焦点を絞った研究は，

まだ充分にはなされていない。再雇用という位置

づけが，引退後なのか引退前なのかどちらに位置

付けるのかは，個人の価値観に委ねられる。引退

や退職に関しての心理的影響は，まだ明らかとは

なっておらず，ネガティブな影響を示す研究があ

る一方で，引退や退職が精神的健康や主観的健康

に対して何の影響を持っていないとすることを

支持する報告も多数存在する（Pushkar et al., 
2010）。また，引退や退職が様々な心理的な側面
に対してポジティブに影響するのか，ネガティブ

に影響するのかあるいはまったく関係しないの

か，という問題は解決していない（中原, 2016）。
ここから鑑みても，再雇用の高齢者のワークモチ

ベーションが，就労継続意欲とは別次元のポジテ

ィブ要因やネガティブ要因が語られる可能性が

考えられる。 

2点目は，高齢期特有の加齢による心身の衰え
や定年退職をどのように受け止め，それがワーク

モチベーションにどのように影響を与えている

のかを解明することが課題となる。仕事からの引

退は高齢者にとって大きなライフイベントの一

つと考えられ，適応できなければ，生きがいや精

神的健康をおびやかされる可能性があるとも考

えられる。高齢期におけるワークモチベーション

と生きがいとの相関関係が重要となる。 
まとめとして，本稿では高齢者のワークモチベ

ーションに関する先行研究を概観し，今後の課題

と展望について論じた。労働力人口に占める高齢

者の割合は年々増加傾向にあり，高齢者の労働力

としての役割はますます重要性を増している。高

齢者が生涯にわたって，自分の思い通りに未来を

描いていくには，ニーズに応じた柔軟な雇用形態

や心理的支援が不可欠である。これらの視点から，

今後の研究が進展していくことを期待する。 
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