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職務特性とワーク・モチベーションの関連に及ぼす制御焦点の調整効果 1) 

―学生アルバイトを対象とした検討― 
 

三ツ村 美沙子(愛知学院大学心身科学部) 

高木 浩人(愛知学院大学心身科学部) 

 
これまでのワーク・モチベーションに関する研究では、職務特性の影響が実証されてきた。また、職務特性とワーク・モチベ

ーションの関係における調整変数として個人差変数が検討されてきたが、一貫した結果は得られていない。そこで、本研究で

は調整変数として制御焦点（一般的、仕事領域）を取り上げ、それらが職務特性と学生アルバイトのワーク・モチベーションの関

連を調整するかどうか調査した。アルバイトに従事している大学生 223 名のデータを分析した結果、アルバイト予防焦点が職

務特性の技能多様性と内発的動機づけの関連に対して調整効果を有しており、内発的動機づけに対する技能多様性の正の

影響はアルバイト予防焦点が高いほど強くなることが明らかとなった。その一方で、一般的制御焦点は職務特性とワーク・モチ

ベーションの関連に対して調整効果を有していなかった。これらの結果は、職務特性とワーク・モチベーションの関連における

調整変数として制御焦点、とりわけ仕事に特化した制御焦点が有用であることを示唆している。最後に本研究の意義と限界が

議論された。 
 
キーワード：制御焦点、職務特性、内発的動機づけ、アルバイト 
 

問題 

近年、学生アルバイトを含む非正規労働者の割合が

高い外食業界や小売業などにおいて、正規労働者が

主に行ってきた業務を非正規労働者へと移行する「基

幹労働力化」が進んでいる(武石, 2002)。それゆえ、学

生アルバイトは企業にとって重要な労働力となりつつあ

り(関口, 2012)、学生アルバイトには仕事への意欲的な

取り組みがよりいっそう望まれる。 

その一方で、現在アルバイトの人手不足が深刻化し

ている。平成 29 年度のパート従業員の有効求人倍率

は 1.80 と高く(厚生労働省, 2018)、三大都市圏(首都

圏、東海、関西)の募集時平均時給は近年上昇傾向に

ある(リクルートジョブズ, 2018)。人件費の高騰から商

品・サービスの値上げに踏み切る企業もあり(日本経済

新聞, 2017)、時給を含む労働条件の改善には限界が

あることは明らかである。そのため、人材確保を賃金の

引き上げだけに頼らず、仕事自体に魅力を感じてもらう

ことで人材の確保・維持につなげるような工夫が求めら

れている。 

そこで本研究ではワーク・モチベーションのうち、仕

事そのものに魅力を感じることで生じる内発的動機づ

けを取り上げ、学生アルバイトの内発的動機づけに影

響を及ぼす要因について検討する。 

職務特性モデルと調整変数 
ワーク・モチベーションに影響を及ぼす要因として従

来から研究が蓄積されている概念に、職務特性(job 

characteristics)がある。Hackman & Oldham(1975)

は職務特性の主な次元として、技能多様性(skill vari- 

ety)、タスク・アイデンティティ(task identity)、タスク有

意味性(task significance)、自律性(autonomy)、フィ

ードバック(feedback)の 5 つを挙げている。そして、そ

のような特性をもった仕事が仕事の有意味感、責任の

認識といった心理状態をもたらし、結果としてモチベー

ション、生産性や満足感へ結びつくと指摘している。  

また Hackman & Oldham(1975)は、職務特性とワ

ーク・モチベーションの関係に対して成長欲求が調整

効果をもつ、すなわち、成長欲求が高い場合に職務特

性とモチベーションの結びつきが強くなると予測してい

る。その後、Hackman & Oldham(1976)によって仮説

を支持する結果が見出だされているが、その一方で追

試研究では仮説が支持されない場合もあり(e.g., 田尾, 

1987)、研究結果は一貫していない。また、成長欲求に

代わる調整変数として達成動機をはじめとする数々の

個人差要因が取り上げられてきたが、これらについても

一貫した結果は得られていない(田尾, 1999)。 

以上のように、職務特性とワーク・モチベーションの

関係に対してどのような要因が調整変数となるのかに

ついては明確な答えが出ていないのが現状である。し

かし、Hackman & Oldham(1975)が示したような職務

特性がすべての人のモチベーションを一様に高めると

は考えにくい。つまり、どのような仕事を任されることで

ワーク・モチベーションが高まるのかは個人によって異

なることが予想される。したがって、調整変数の検討は

重要な研究視点であり、それは学生アルバイトを対象

にする場合も同様であろう。 

従来から調整変数として指摘されてきた成長欲求に
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ついては、三ツ村・高木(2014)が学生アルバイトを対象

に検討しているが、有意な効果は見出だされていない。

これは学生アルバイトという対象において、成長欲求を

職務特性とワーク・モチベーションの関連に対する調整

変数として扱うことが適切ではない可能性を示唆してい

る。そこで本研究では、職務特性とモチベーションの関

係に影響を及ぼすことが予想される変数として、モチベ

ーションに関わるさまざまな領域において研究が進め

ら れ て い る 制御焦点 (regulatory focus; Higgins, 

1997)に着目し、その調整効果について検討を行う。 

制御焦点理論 
制御焦点理論では快(pleasure)と不快(pain)の質に

注目し、快を利得の存在(gain)と損失の不在(non-

loss)、不快を利得の不在(non-gain)と損失の存在

(loss)に区別している。さらにそこから、目標達成にお

ける自己制御システムとして、利得の存在‐不在に敏感

な促進焦点(promotion focus)と、損失の不在‐存在に

敏感な予防焦点(prevention focus)の 2 つを想定して

いる。促進焦点の強い人は自分の理想や希望の達成、

成長や進歩に関心があり、目標に対して利得接近的な

方略(熱望方略; eager strategy)を取る傾向にある。一

方、予防焦点の強い人は自分の責任や義務の遂行、

失敗や損失の回避に関心があり、目標に対して損失回

避的な方略(警戒方略; vigilant strategy)を取る傾向

がある(Higgins, 1997)。この制御焦点の概念は、心理

学の幅広い研究領域で近年注目を集めており、さまざ

まな行動や動機づけ過程との関連が明らかになってい

る (Brenninkmeijer, Demerouti, le Blanc, & van 

Emmerik, 2010)。本研究では、このような個人の制御

焦点の違いが職務特性とワーク・モチベーションの関

係を調整する可能性について検討する。 

また、制御焦点には個人の比較的安定した特性とし

ての側面と、実験的操作で引き起こされるような状況依

存的な側面があることが知られているが(e.g., Higgins, 

Friedman, Harlow, Idson, Ayduk, & Taylor, 2001; 

Lockwood, Jordan, & Kunda, 2002)、本研究では制

御焦点の個人特性的な側面を取り上げ、議論を進める。 

職務特性とワーク・モチベーションの関連に及ぼ

す制御焦点の調整効果 
さて、制御焦点は職務特性とワーク・モチベーション

の関連に対してどのような調整効果をもつのだろうか。

これを直接扱った研究はあまり見られないが、結果変

数としてほかのポジティブな職務態度を扱った検討は

ある。例えば Brenninkmeijer et al. (2010)は、仕事の

自律性がワーク・エンゲイジメント、感情的コミットメント、

職務満足に及ぼす正の影響は仕事での促進焦点が強

い場合に強まるという仮説を立て、教師を対象に検討

を行っている。しかし、仮説に反して、促進焦点の弱い

場合に自律性の正の影響が強まることが示された。こ

の結果に対して Brenninkmeijer et al.(2010)は、促

進焦点の強い人において結果変数に天井効果が生じ、

自律性といった仕事の資源は促進焦点の弱い人にとっ

てより重要となる可能性を指摘している。このように職務

特性と職務態度の関連における制御焦点の調整効果

を検討している研究は行われているものの、その数は

少なく、何らかの結論を見出だすには至っていない。 

促進焦点的な人は理想の達成や成長を重視する傾

向にあり(Higgins, 1997)、この点は成長欲求の高い人

と共通している。Hackman & Oldham(1975)は職務

特性モデルにおいて成長欲求を調整変数に位置づけ、

その効果を明らかにしていることから(Hackman & 

Oldham, 1976)、成長欲求と共通点のある促進焦点も

調整変数として機能することが考えられる。しかし、す

でに述べたように、学生アルバイトを対象にした三ツ

村・高木(2014)では、職務特性と内発的動機づけとの

関連に対する成長欲求の有意な調整効果は示されて

おらず、学生アルバイトにおいては自己の成長を追求

するような個人特性はワーク・モチベーションに対する

職務特性の影響を調整しないことも予想される。したが

って、促進焦点についても調整効果をもたない可能性

も十分考えられよう。 

それに対して、予防焦点的な人は自身の義務や責

任を果たすことを重視する傾向にある(Higgins, 1997)。

一般的に、アルバイトは与えられた役割をきちんとこな

すことが強く要求されると考えられる。したがって、学生

アルバイトのワーク・モチベーションを考える上では、予

防焦点のほうが促進焦点よりも重要な意味をもつ可能

性もある。 

職務特性と内発的動機づけの関連に及ぼす制御焦

点の調整効果については、三ツ村・高木(2014)が一般

的制御焦点を用いた検討を行っている。その際、

Lockwood et al.(2002)の尺度の邦訳版(尾崎・唐沢, 

2011)を用いて制御焦点を測定しているが、有意な調

整効果は見られていない。したがって、個人の制御焦

点は調整効果を有していないという結論を導きうる。し

かし、Lockwood et al.(2002)の尺度は学業の目標達

成に関する項目が複数含まれており、アルバイト場面

を対象とした研究には適切でなかった可能性がある。

そこで本研究では、Lockwood et al.(2002)と同様に制

御焦点研究で数多く使用されている Higgins et 

al.(2001)の Regulatory Focus Questionnaire(以下、

RFQ)を一般的な制御焦点の尺度として用いることとす

る。RFQ には学業領域のような、領域を特定した質問

項目は含まれていないことから、より一般的な制御焦点
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を測定するのに適していると考えられる。 

一般的な制御焦点と特定領域における制御焦点 
これまでに、制御焦点を測定するために数々の尺度

が開発されている。なかでも多くの研究で使用されてき

たのがHiggins et al.(2001)やLockwood et al.(2002)

に代表さ れ る よ う な 、個人の一般的な制御焦点

(general regulatory focus)をはかる尺度である。それ

に対し、制御焦点研究が広がりを見せるにつれて増加

してきたのが仕事や学業、健康など、ある領域に特化し

た制御焦点(specific regulatory focus)の測定尺度で

ある(e.g., Gomez, Borges, & Pechmann, 2013; Neu-

bert, Kacmar, Carlson, Chonko, & Roberts, 2008; 

外山・長峯・湯・三和・相川, 2016)。 

Gomez et al.(2013)は、従来の研究では異なる領域

においても個人の制御焦点は比較的一定であることが

想定されており、一般的な制御焦点を測定する尺度で

は特定領域の現象をとらえるには不十分であると述べ

ている。さらに Gomez et al.(2013)によれば、Higgins 

(1997)は養育者との関係性が制御焦点の形成に影響

するとしているが、特定領域における制御焦点はその

領域に関する経験によって形成されることが予想される

ことから、研究領域に応じた制御焦点尺度が必要であ

る。このような見解を支持するように、研究領域に特化

した制御焦点尺度の有用性が明らかとなっており

(Neubert et al., 2008; Gomez et al., 2013)、アルバイ

ト場面という限定的な領域について検討する本研究に

おいても、それに特化した制御焦点の測定が有効であ

ると考えられる。 

以上のことから、本研究では領域を特定しない一般

的な制御焦点に加え、仕事領域に特化した制御焦点

に着目した検討も合わせて行うこととする。 

 

方法 

調査対象 

大学生 306 名(男性 175 名、女性 128 名、不明 3

名)を対象に調査を実施した。学年別では 1 年生 188

名、2 年生 49 名、3 年生 42 名、4 年生 23 名、不明 4

名であった。また、平均年齢は 19.48 歳(SD = 1.31 歳)

であった。 

質問紙構成 
職務特性 田尾(1987)が仕事の特性を測定するた

めに、Hackman & Oldham(1975)などを参照して作

成した尺度を使用した。本研究では、このうちの 18 項

目を大学生のアルバイトにも適用できるように表現を修

正して使用した。 

 内発的動機づけ 加藤・伊藤・石橋・小石(2002)が作

成したアルバイト動機づけ尺度の内発的動機づけ因子

の項目を使用した。加藤他(2002)の因子分析において

因子負荷量が高かった順に 3 項目を選定し、「私がア

ルバイトを続けている(続けていた)のは、一生懸命仕事

をすることが楽しい(楽しかった)からだ」などと現在アル

バイトに従事していない回答者でも回答ができるように

言葉を付け足して使用した。 

 一般的制御焦点 一般的制御焦点を測定するため、

Higgins et al.(2001)の RFQ を使用した。RFQ は促

進焦点を測定する 6 項目と、予防焦点を測定する 5 項

目の全 11 項目からなる。本研究では、筆者が邦訳した

ものを用いた。 

アルバイト場面での制御焦点 アルバイト場面に限

定した制御焦点を測定するため、Neubert et al. 

(2008)の Work Regulatory Focus scale(以下、WRF)

を使用した。本研究ではWRFの項目のうち、大学生の

アルバイト場面においても適用可能であると判断した

促進焦点 5 項目、予防焦点 5 項目の計 10 項目を筆者

が邦訳した後、アルバイト用に表現を修正して使用した。 

以上の項目はすべて、5 段階評定によって回答を得

た。このほかに性別、学年、年齢、アルバイトの経験

(「現在している」、「過去にしていた」、「したことはな

い」)、アルバイトの職種、勤続期間について回答を求

めた。複数アルバイトをしている場合は、自分にとって

より重要なアルバイト 1 つに関しての回答を求めた。ま

た、アルバイト経験がないと回答した者についてはデモ

グラフィック変数以外に、一般的制御焦点の項目への

回答を求めた。 

手続き 
調査対象者には大学の授業内で質問紙を配布した。

その場で回答を求めて質問紙を回収した場合と、授業

時間外での回答を依頼し、1 週間後の同じ授業内で回

収した場合の 2 とおりの回収方法で実施した。 

 

結果 

分析対象 
回答に不備のなかった 270 名のうち、本研究ではア

ルバイトを「現在している」と回答した 223 名(男性 125

名、女性 98 名、平均年齢 19.50 歳、SD = 1.36)を分

析対象とした。アルバイトの職種は飲食 110 名、接客サ

ービス 53 名、販売 32 名、教育 9 名、軽作業・物流が

8 名、医療・福祉 5 名、事務 1 名、その他 5 名であっ

た。なお、勤続期間は平均 13.00 か月(SD = 12.31)で

あった。 

因子分析および信頼性分析 
各尺度に対して因子分析(主因子法、プロマックス回

転)を行った。また、各下位尺度について Cronbach の

係数を算出した。なお、各下位尺度の得点について
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は、各項目の得点を加算平均して算出した。 

まず、職務特性については固有値1.0以上の因子が

4 つ抽出された。因子負荷量が.40 未満であった 4 項

目を除外して再度分析を行った結果、第1 因子として 4

項目、第 2 因子として 4 項目、第 3 因子として 3 項目、

第 4 因子として 3 項目が採用された。第 1 因子は「私

の仕事は単調である」や「私の仕事は、いろいろ変化に

富んでいる(逆転項目)」など、仕事内容の単調さや多

様さに関する項目が寄与していた。したがってこの因子

を「技能多様性」と命名し、各項目の得点を逆転させて

多様性の得点を算出した(  = .75)。第 2 因子は「仕事

の手順や方法は、私の判断で変えることができる」や

「私は仕事のペースを自由に変えることができる」など、

仕事での自身の裁量の大きさについて尋ねる項目が

寄与していたことから、この因子を「自律性」とした(  

= .69)。第 3 因子は「私はいつでも自分のしている仕事

の出来ばえを知ることができる」や「私のしていることが

お客様に喜ばれているかどうか知るチャンスがある」な

ど、自分の仕事の結果を知る機会があるかについての

項目が寄与していたことから、この因子を「フィードバッ

ク」とした(  = .67)。第 4 因子は「同僚の仕事の進み具

合に気を配らなくては、自分の仕事をうまく進めることが

できない」や「同僚の仕事の出来不出来によって、私の

仕事が影響されることが多い」など、同僚と仕事面で相

互に依存している度合いを尋ねる項目が寄与していた

ことから、この因子を「相互依存性」とした(  = .62)。 

次に内発的動機づけについては、想定とおり 1 因子

が抽出された。3 項目すべてが因子負荷量.40 以上で

あったため、これらの項目を採用し、「内発的動機づけ」

とした(  = .92)。 

RFQ については、固有値 1.0 以上の因子が 4 つ抽

出された。しかし、RFQ は 2 因子が想定されている尺

度であることから、因子数を 2 に固定して再度分析を行

った。その結果、解釈の点からも 2 因子解が妥当であ

ると判断し、これを採用した。因子負荷量が.40 未満で

あった 4 項目を除外した結果、第 1 因子に 4 項目、第

2 因子に 3 項目が採用された。第 1 因子は「親が好ま

しくないと思うような振る舞いをしたことがありますか」、

「あなたはよく親をいらいらさせていましたか」など予防

焦点に関する項目が寄与していたことから、この因子を

「一般的予防焦点」(以下、一般予防)とした(  = .71)。

なお第 1 因子は、因子負荷量上では予防焦点的でな

いことを表していたが、得点が高いほど予防焦点的で

あることを意味するように項目の得点を逆転させ、予防

焦点の得点を算出した。第 2 因子は「人生において、

私は成功に向かって前進してきたような気がする」、「あ

なたがいろいろと試みることはどの程度うまくいきます

か」など促進焦点を表す項目が寄与していたことから、

この因子を「一般的促進焦点」(以下、一般促進)とした

(  = .57)。なお、一般促進の係数が.57 と低いが、採

用した 3 項目は Higgins et al.(2001)においても促進

焦点の項目とされていることから、そのまま以降の分析

に用いることとした。 

最後に、WRF は想定とおり 2 因子が抽出された。因

子負荷量が.40 未満の項目が 2 項目あったため、それ

らを除外し、再度分析を行った。その結果、第 1 因子と

して 5 項目、第 2 因子として 3 項目が採用された。第 1

因子は「私は自分をさらに進歩させる職務を成しとげる

ことに集中している」や「アルバイトにおいて、私は自分

の望みや大志によって動機づけられている」などアル

バイト場面での促進焦点を表す項目が寄与していたこ

とから、この因子を「アルバイト促進焦点」(以下、アルバ

イト促進)とした(  = .76)。第 2 因子は「アルバイトにお

いて、私は与えられた自分の責任を果たすことに注意

を払っている」や「仕事上の義務を果たすことは、私に

とってとても重要だ」など予防焦点を表す項目が寄与し 

 
Table 1 各変数の平均値、標準偏差、係数および各変数間の相関係数 

 

 M SD α
 1． 技能多様性 3.08 .90 .75 .07 .24 *** .01 .42 *** .10 .04 .26 *** .10

 2． 自律性 3.20 .87 .69 .21 ** .14 * .34 *** .21 **
－.13 † .17 * .15 *

 3． フィードバック 3.48 .81 .67 .12 † .26 *** .08 －.01 .19 ** .20 **

 4． 相互依存性 3.27 .89 .62 .12 †
－.10 －.07 .06 .08

 5． 内発的動機づけ 3.21 1.18 .92 .22 *** .03 .37 *** .36 ***

 6． 一般促進 3.13 .67 .71 －.03 .29 *** .22 **

 7． 一般予防 3.03 .79 .57 －.05 －.01

 8． アルバイト促進 3.33 .77 .76 .37 ***

 9． アルバイト予防 4.18 .64 .76
*** p ＜.001, ** p ＜.01,  * p ＜.05,  † p ＜.10

2 3 4 5 6 7 8 9
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ていたことから、この因子を「アルバイト予防焦点」(以下、

アルバイト予防)とした(  = .76)。 

以上の各下位尺度の平均値、標準偏差、係数、およ

び各下位尺度間の相関係数を Table 1 に示す。 

制御焦点の調整効果の検討 
制御焦点が職務特性と内発的動機づけとの関係に対

して調整効果を有しているか検討するため、田尾(1987)

にならって階層的重回帰分析(強制投入法)を行った。そ

の際、主効果変数と交互作用項の相関を抑えるため、独

立変数と調整変数に中心化を施して交互作用項を作成

し、それらを説明変数として投入した(Jaccard & Turrisi, 

2003)。目的変数として内発的動機づけを、説明変数とし

て Step 1 で職務特性の 4 つ(技能多様性、自律性、フィ

ードバック、相互依存性)、Step 2で制御焦点(一般促進、

一般予防、アルバイト促進、アルバイト予防)のうちの 1 つ、

Step 3 で 4 つの職務特性×Step 2 で投入した制御焦点

の交互作用項のうちの 1 つを投入した。同様の分析を、

Step 2 と Step 3 で投入する変数を入れ替え、計 16 回

行った。 

分析の結果、内発的動機づけに対して交互作用項が

有意な関連を示したのは、Step 3 で「技能多様性×アル

バイト予防」を投入した分析のみであり、そのほかの分析

では内発的動機づけと交互作用項の有意な関連はみら

れなかった２)。有意な交互作用項がみられた分析のみを

抜粋し、Table 2 に示す。まず Step 1 では、技能多様性

と自律性が内発的動機づけに対して有意な正の関連を

示していた(b = .49, p < .001; b = .38, p < .001)。次に

Step 2 では、アルバイト予防が正の関連を示していた(b 
= .50, p < .001)。そして Step 3 において、技能多様性と 

 
Table 2 内発的動機づけを目的変数とした階層的重回帰 

分析 

 

アルバイト予防の交互作用項が内発的動機づけに対し

て有意な関連を示していた(b = .25, p < .05)。この交互作

用についてより詳細に検討するため、Preacher, Curran, 

& Bauer (2006)にならって単純傾斜分析を行った(Fig-

ure 1)。その結果、アルバイト予防が低い場合(-1SD)の

単純傾斜は有意であり(b = .28, p < .05)、またアルバイト

予防が高い場合(+1SD)についても有意であった(b = .60, 

p < .001)。内発的動機づけに対する技能多様性の正の

影響は、アルバイト予防が高い方が強いことが明らかとな

った。 

 

Figure 1 技能多様性と内発的動機づけの関連に及ぼすア

ルバイト予防焦点の調整効果 

 

考察 

 本研究では、学生アルバイトを対象に職務特性とモチ

ベーションの関連に及ぼす制御焦点の調整効果につい

て検討を行った。さらに、一般的制御焦点だけでなく、ア

ルバイトに特化した制御焦点を用いた検討も行った。以

下では、本研究で得られた調整効果、およびアルバイト

に特化した制御焦点を扱う有用性について考察する。 

制御焦点の調整効果 
本研究の結果から、アルバイト予防焦点が職務特性の

技能多様性と内発的動機づけとの関連に対して調整効

果を有していることが明らかとなった。これはつまり、アル

バイトにおける予防焦点が高い人ほど、仕事内容の多様

さがアルバイトへの内発的動機づけをより高めることを意

味している。このような結果をもたらした要因の１つとして、

アルバイトという対象の特殊性が挙げられるだろう。たい

ていの場合、アルバイトは雇用者側から複数の役割をこ

なすことが求められる。本研究の調査で最も多くの回答

が得られた飲食業を例に考えると、注文取り、調理、配膳、

会計、テーブルの片づけ、食器洗いなど多くの仕事があ

るだろう。アルバイト経験を積むにつれ、これら複数の作

 

Step1

　技能多様性 .49 *** .48 *** .44 ***

　自律性 .38 *** .34 *** .33 ***

　フィードバック .15 † .09 .09

　相互依存性 .09 .08 .09

Step2

　アルバイト予防 .50 *** .50 ***

Step3

　技能多様性

　　 × アルバイト予防
.25 *

R 2 .29 *** .35 *** .37 ***

自由度調整済みR 2 .27 .34 .35

ΔR 2 .07 *** .01 *

*** p ＜.001,  * p ＜.05,  † p ＜.10

b
Step1 Step2 Step3

1.00
1.50
2.00
2.50
3.00
3.50
4.00
4.50
5.00

低(－1SD) 高(＋1SD)

技能多様性

内
発
的
動
機
づ
け

アルバイト予防 低(－1SD)

アルバイト予防 高(＋1SD)
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業をこなさすことが要求されるようになるがことが予想され

るが、とりわけアルバイトに求められるのは、これら複数

の作業を失敗なくこなし、最低限の責務を果たすことであ

ろう。Higgins(1997)によれば、予防焦点的な人にとって

義務を果たすことは損失の不在、すなわち快につながる。

したがって、アルバイトでの予防焦点が高い人にとって

は、与えられた自分の複数の役割をこなすことは義務で

あり、その役割が多様であることで、義務を果たすことに

よってもたらされる快感情は大きくなると考えられる。その

結果としてアルバイトへの内発的動機づけが高まるので

はないだろうか。 

また、本研究では促進焦点の調整効果についても検

討を行ったものの、有意な効果は見出だされなかった。

これは Lockwood et al.(2002)の尺度を用いた三ツ村・

高木(2014)と一致する結果である。Lanaj, Chang, & 

Johnson(2012)が行った制御焦点研究に関するメタ分析

によれば、促進焦点は職務満足(job satisfaction)や組

織への感情的コミットメント(affective commitment)、ワ

ーク・エンゲイジメント(work engagement)、組織市民行

動(organizational citizenship behavior)といった職務

関連のポジティブな変数との正の関連が報告されている。

一方の予防焦点は、職務満足との負の関連や非生産的

職務行動(counterproductive work behavior)との正の

関連など、比較的ネガティブな変数との関連が報告され

てきた(Lanaj et al., 2012)。 

本研究の結果は、仕事の技能多様性が高い状況下に

おいては予防焦点が高いほど仕事への内発的動機づけ

が高まることを示しており、予防焦点が職務態度にポジテ

ィブな影響を及ぼす可能性があることを示唆している。こ

のことは、内発的動機づけに対してアルバイト予防焦点

が直接正の影響を及ぼしていることを示した Table 2 の

結果からも推察される。したがって、今後は促進焦点だ

けでなく予防焦点のポジティブな影響についても着目し

た検討を行っていく必要があるだろう。 

仕事領域に特化した制御焦点の有用性 
制御焦点研究がさまざまな研究領域へと広がりを見せ

る中、特定の研究領域や研究対象に沿った制御焦点尺

度の作成・使用が増えている(cf., 三ツ村・高木, 2016)。

さらに、一般的制御焦点に比べて領域を特定した制御焦

点の方が結果変数への説明力が高いことが報告されて

おり(e.g., Gomez et al., 2013; Neubert et al., 2008)、仕

事領域に特化した制御焦点を扱ったメタ分析においても

その傾向は指摘されている(Lanaj et al., 2012)。 

本研究では、内発的動機づけに及ぼす職務特性の影

響を制御焦点が調整することが明らかとなったが、これは

アルバイトに特化した制御焦点でのみ見出だされたもの

であり、一般的制御焦点を用いた場合には見られなかっ

た結果である。このことは、使用する制御焦点尺度によっ

て研究結果が左右されることを示し、また一般的制御焦

点とアルバイト制御焦点が同質ではないことを示唆して

いる。「あなたはよく親をいらいらさせていましたか」とい

った養育者との関係性に関する質問項目が含まれる

RFQ では、職場環境やこれまでのアルバイト経験などに

よって形成されるであろうアルバイト場面での制御焦点を

十分に把握できなかった可能性が考えられる。 

以上より、アルバイトに特化した制御焦点を扱った本研

究においても、研究領域に特化した制御焦点の有用性

が示されたといえるだろう。アルバイト研究に限らず、制

御焦点を測定する際には研究目的を考慮した尺度選定

が必要不可欠であると考えられる。 

本研究の限界と今後の課題 
 本研究では、学生アルバイトを対象に技能多様性と内

発的動機づけの関連に及ぼすアルバイト予防焦点の調

整効果を明らかにし、研究領域に特化した制御焦点の有

用性について論じてきた。しかしながら、本研究には課

題も残されている。 

まず、本研究で得られたアルバイト従事者のサンプル

のうち、およそ半数の職種は飲食業であった。このような

職種の偏りが本研究の結果に影響を与えた可能性は否

定できない。したがって、職種によって結果に違いが生

じるのか今後の検討が必要である。 

 次に、本研究の結果はあくまで学生アルバイトを対象

にした調査によるものであり、それ以外の非正規労働者

や正規労働者への一般化可能性については言及できな

い。しかし、正規労働者においても、とりわけ入社当初は

任された仕事を最低限こなしていくことが求められると予

想され、学生アルバイトと同様の結果が得られる可能性も

十分ある。したがって、今後は学生アルバイト以外の非

正規労働者や正規労働者を視野に入れた研究も必要で

ある。 
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発的動機づけに対する職務特性との交互作用はみられなか

ったものの、Step 2 においてそれぞれ主効果がみられた(順

に、b = .24, p < .05; b = .34, p < .001)。 
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The moderating effect of regulatory focus on relationship between job char-
acteristics and work motivation: 

A study of students working part-time jobs 
 

Misako MITSUMURA (Faculty of Psychological and Physical Science, Aichi Gakuin University) 
Hiroto TAKAGI (Faculty of Psychological and Physical Science, Aichi Gakuin University) 
 
 Previous studies have shown that job characteristics have positive influence on work motivation. Further, indi-

vidual difference variables have been examined as the moderators of this influence, but the results have not been 
consistent. This study focused regulatory focus (general and work specific) and examined whether they moderates 
the relationship between job characteristics and work motivation. Analysis of the data of 223 undergraduates work-
ing part-time jobs revealed that work prevention focus moderated the relationship between skill variety and intrinsic 
work motivation. But general regulatory focus had no moderating effect. These results suggest that work regulatory 
focus, not general regulatory focus, is useful as moderators at work-related situations. Finally, the implications and 
limitations of this study were discussed. 

 
Keywords: regulatory focus, job characteristics, intrinsic motivation, part-time job. 
 
 


