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研究成果の概要（和文）：　本研究の目的は、シニア世代の個人差を説明するための構成概念を特定し、シニア
世代のワークモチベーションの源泉を明らかにすることであった。一連の研究の結果から、シニア世代のモチベ
ーションは、加齢とともに低下するわけではなく、むしろ職務遂行に向かうモチベーションは高いことが明らか
になった。また、シニア世代では、実年齢よりも若いと考える主観的高齢観や、新規の学習に対して障壁を感じ
ない心理的障壁が、シニアのモチベーションを促進する重要な要因であることが明らかになった。

研究成果の概要（英文）：The purpose of this study is to clarify the state of motivation among older 
employees. Kanfer et al. (2013) have shown that individual differences in motivation increase with 
age. The results of a series of studies revealed that achievement-oriented motivation tended to be 
higher in older employees than in their counterparts in their younger employees. Furthermore, older 
employees who felt younger than their age tended to have higher achievement-oriented motivation. The
 results also revealed that "psychological barriers" to adapting to novelty are a cause of 
suppressed motivation to learn among people in older employees. These results clearly indicate that 
motivation does not simply decline with age, but that individual differences in motivation among 
older people can be explained by subjective views of aging and psychological barriers. The results 
of this study also provide important theoretical and practical implications for the management of 
motivation in the context of aging.

研究分野： 社会心理学
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研究成果の学術的意義や社会的意義
　これまでシニア世代のモチベーションは加齢とともに低下するものと信じられてきたが、これを真っ正面から
検証した研究は稀少に留まっている。また、シニア世代のモチベーションの源泉も他の世代と異なるか十分に明
らかにされていない。本研究で得られた知見は、ワークモチベーション研究においても特にシニア世代に特化し
た知見として、学術的な発展に資するだけでなく、主観的高齢観（実年齢よりも若いと考える価値観）を促進
し、他方、心理的障壁を抑制する取り組みや施策がシニア世代のモチベーションをより高める示唆を持つことか
ら社会的意義も優れて高いと言える。

※科研費による研究は、研究者の自覚と責任において実施するものです。そのため、研究の実施や研究成果の公表等に
ついては、国の要請等に基づくものではなく、その研究成果に関する見解や責任は、研究者個人に帰属します。
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１．研究開始当初の背景 
 我が国は未曾有の少子高齢化社会を迎え、労働人口を確保するために高齢者（シニア）世

代の活用に期待が寄せられている。そのため、働き方改革では、高齢者（シニア）の就業支

援を積極的に推し進めている。高年齢者雇用安定法が施行されて以降、再雇用制度や定年延

長など、シニアを活用する制度が急ピッチに整備されている。しかし、シニアを貴重な人材

とみるよりも「雇用保障」と見る組織も少なくない。なぜなら、シニアは加齢に伴いモチベ

ーションが低下する、と経験的に考えられているからである。はたして、それは真実だろう

か。 

 従来の社会心理学において「シニア」世代を真っ正面から取り上げた研究は希少に留まっ

ている（田尾ら, 2001）。その稀少な研究においても、シニア世代を偏見やステレオタイプ

としてみるエイジズム（e.g., 竹内, 2021）に関する研究が大半を占めている。他方、心理学

やその関連分野を見ると、高齢者心理学や老年学では、就業場面を意識せずにシニアの幸福

感を扱ったポジティブ・エイジング（佐藤など, 2007）研究に留まっている。シニア人材の

活用が求められている現在、シニアのモチベーションを高める実証的知見とそれに基づく

理論化が求められている。 

 従来の研究では、シニアのモチベーションが低いことを明確に裏付ける知見は得られて

いないが（Kanfer et al., 2013; 竹内, 2019）、シニアは若年者以上に個人差が大きいことが

知られている（田尾ら, 2001)。この個人差を単なる「加齢（aging）」要因だけでは説明でき

ないという学術的課題が残されている。シニア世代の個人差を説明するための構成概念を

特定し、それの発生メカニズムを解明することが、学術的にも現実社会でも求められている。 
 
２．研究の目的 
 シニアを貴重な人的資源として活かすためには、①加齢に伴ってモチベーションが変動

するかを明確にするとともに、②シニアのモチベーションが醸成するための心理的メカニ

ズムを明らかにする必要がある。ところが、関連する研究は、Kanfer & Ackerman (2004)

の理論的考察に留まっており、実証研究は未だ国外外でも皆無に近い。本研究では、上記 2

つの目的を解明するで、シニアのワークモチベーションを活性化するための効果的なマネ

ジメントのあり方について実践的な示唆を提供することを目標とする。 

 本研究では、シニアのモチベーションを説明するモデルとして「自己価値充足モデル」か

ら検討する（池田・藤田・秋保・後藤・金山, 2019）。自己価値充足モデルでは、「人は仕事

を通じて自らの価値や能力、存在意義を充足することでさらにモチベーションを高める」と

考えられ、仕事を通じて自ら役立ったと感じる「社会的貢献感」、社会的に意義ある仕事で

あると感じる「誇り」、組織や職場から必要な存在として認められている「組織内自尊心」

から構成されていると考えられる。シニアの中でも、管理職は社会的貢献感よりもむしろ、

組織から必要とされる組織内自尊心が満たされることでモチベーションを高めていると考

えられる。他方、非管理職は、現場の仕事に直接携わることで社会的貢献感を感じ、それが

モチベーションに結びついていると考えられる。 

 また、従来の心理学の研究では、加齢に伴いシニア世代のモチベーションが低下すること

を裏付ける知見は得られていないが（竹内, 2019; Kanfer et al., 2013）、シニアは若年者以

上にモチベーションの個人差が大きいことが知られている（田尾ら, 2001)。換言すると、意

欲的に働くシニアもいれば、雇用は希望するものの後ろ向きなシニアも存在することを示



唆している。この個人差を単なる「加齢（aging）」要因だけでは説明できないことから、本

研究では、新たに「心理的障壁」（十分な能力を保有しているにもかかわらず、困難あるい

は新規な課題を取り組むことに苦手意識を持つこと）と「主観的高齢観」（実年齢に比して

自分がどの程度若いと感じているか）たる概念に着目した。 
 
 
３．研究の方法 
 本研究では、大きく 2 つの方法論を採用した。 

（1）1 つは、文献調査である。社会心理学をはじめ産業・組織心理学、関連領域としての高

齢者心理学や発達心理学など、シニアの心性や発達を扱う分野の理論や知見を収集して、シ

ニアのモチベーションの個人差を説明するための理論的モデルを構築した。 

（2）2 つ目は、質問紙調査である。具体的には、主に医療機関に関する過去のデータセット

を含め 1500 名弱のサンプルを基に、年代ごとにワーク・モチベーションの違いを確認した。

さらには、多様な業種や職種を対象にシニアのワーク・モチベーションとその源泉を明らか

にするため社会人 1000 名を対象とした調査を実施した。なお、本研究では、シニアの特徴

を浮き彫りにするため、他の年代との比較を通じて明らかにする。 
 
 
４．研究成果 

 本研究成果として、大きく 3 つの結果が明らかになった。 

 第 1 に、達成志向モチベーションは、Figure 1 に示すように加齢に伴い減衰するわけでは

なく、むしろ年代が高まるにつれて向上する傾向を示していた（F(4,999)=7.53, p<.01）。この結

果は、一般的に信じられているように、加齢に伴ってモチベーションが低下することはなく、

むしろ与えられた職務をしっかり遂行しようとする意識の高さを示唆していると言える。

他方、学習志向モチベーションについては、年代によって大きな差は認められなかった。 

 この知見は、シニアのワーク・モチベーションの実態を把握する上で重要な意義を持つと

言える。すなわち、従来のシニアのモチベーションを論じる際、しばしば“仕事をしたい”、

“働きたい”とする就業へのモチベーション（motivation to work）で議論されることが珍しく

ない。本研究は、所与の業務を果たそうとするワーク・モチベーション（motivation at work）

で捉えていることから、今後シニアのモチベーションを理解するうえでも重要な知見にな

ると言える。 

 

 

 第 2 に、シニアのワーク・モチベーションの源泉は、他の年代と異なることを検討するた



め、ワーク・モチベーションと自己価値充足モデル（池田他, 2021）との関連性について年

代ごとに検討した。その結果として、若い世代（20 歳代）ほど組織や同僚から必要とされ

る「組織内自尊心」（β＝.24, p<.01）や「誇り」（β＝.32, p<.01）が達成モチベーションを醸

成する要因（R2＝.46, p<.01）であった。それに対して、シニア世代（60 歳代）になると、む

しろ顧客や組織に自ら役立っている「社会的貢献感」（β＝.37, p<.01）が強い効果を示して

いた（R2＝.55, p<.01）。他者に役立つことで、翻ってシニアにとって自己の存在意義を感じ、

それがモチベーションの向上に寄与していることがうかがえる。 

 第 3 に、シニア世代の達成志向モチベーションおよび学習志向モチベーションを促進も

しくは抑制する要因として、本研究では主観的高齢観と心理的障壁に着目した。Table1 の分

析の結果から、実年齢よりも若いと感じている（主観的高齢観）人ほど達成モチベーション

が高い傾向を示していた（β＝-.14, p<.01）。また、新しいことに適応することへの「心理的

障壁」はシニア世代（50 代や 60 代）による学習へのモチベーションを抑制していた（β＝

-.21,-.18, ps<.01）。すなわち、単に加齢が学習することへの意欲を妨げるのではなく、自分自

身に壁を作る心理的障壁が新しい知識やスキルを学ぶモチベーションを妨げる原因となっ

ていることを示唆していると言える。 
 

 
 
  
 これらの研究成果については、論文としてまとめ学会誌への投稿を予定している。 
 
 

主観的年齢 -.14 ** .00 .06 .09 + .13 ** -.08 .05 .06 .01 .08

心理的障壁 -.10 + .01 .15 ** .03 -.01 -.12 + -.12 * -.03 -.21 ** -.18 **

社会的貢献感 .15 + .34 ** .12 .37 ** .44 ** .32 ** .09 .11 .26 ** .43 **

誇り .24 ** .23 ** .46 ** .24 ** -.05 -.04 .27 ** .25 ** .17 * -.17 +

組織内自尊心 .32 ** .29 ** .21 ** .22 ** .37 ** .27 ** .42 ** .36 ** .34 ** .32 **

R2 .46 ** .63 ** .54 ** .56 ** .55 ** .29 ** .61 ** .47 ** .59 ** .42 **

30's 40's 50's 60's

Note.**p <.01, * p <.05, †p <.10

Table 1　年代ごとに見た達成および学習志向モチベーションの源泉に関する重回帰分析

変数
達成志向モチベーション 学習志向モチベーション

20's 30's 40's 50's 60's 20's
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