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第１章 研究背景 
近年、職場の環境改善、および組織レベル、個⼈レベルのポジティブな⼼理社会的側

⾯が注⽬されており、労働者の⽣産性向上に有⽤となると考えられている（堤，2015）。 
職場の⼼理社会的資源が増加することで、職場における組織と個⼈の Well-being が向上
することが⽰されている（⼩林，2017）。 
経済社会の変化に伴い、労働環境も⼤きく変化し、不況によるリストラ問題、産業構

造や雇⽤形態の変化によるさまざまな問題を含む、緊急に解決が必要な問題が多く現れ
ている(菅野, 2018）。種々の変化などのキャリア形成における危機に直⾯した時、キャ
リアを形成するためには、⼀⼈⼀⼈が危機を克服する能⼒を持つことが重要となる(児⽟, 
2015)。そこで、⾼橋ら(2015)は、仕事や職業だけに限定されず、⽣活全般や⼈⽣全般に
関する幅広い意識を指すライフキャリアを築くことの重要性を論じ、ライフキャリアを
築き続けることやその能⼒として、ライフキャリア・レジリエンスを提唱している。ラ
イフキャリア・レジリエンスは、「不安定な社会のなかで⾃らのライフキャリアを築き
続ける⼒」と定義される。さらに、本研究では「組織で雇⽤される能⼒／雇⽤され続け
る能⼒」を⽰すエンプロイアビリティに着⽬した。キャリア・レジリエンスがエンプロ
イアビリティに影響を与えることが報告されていることから(Par, Lee, Jeong, Lim & 
Oh,2022)、ライフキャリア・レジリエンスもエンプロイアビリティに関連があると仮定
した。 

 
厚⽣労働省(2023)は、現在の社会経済環境では、職場において世代による働き⽅や就

職意識に違いがあることを指摘している。従業員は⾃分の⽣まれた時代背景や社会の影
響を受けるので、世代ごとに価値観や考え⽅が異なる傾向があり、それに、価値観や考
え⽅も年齢とともに変化する（⼩泉,2021）。 

上述の背景を踏まえ、本研究では、⼼理社会的職場環境と職業性 Well-being との関連
を説明する要因として、ライフキャリア・レジリエンスおよびエンプロイアビリティの
役割に着⽬する。加えて、本研究では⼼理社会的職場環境、ライフキャリア・レジリエ
ンス、エンプロイアビリティ、および職業性 Well-being の関連における世代間の差を検
証する。 
 

第２章 研究⽅法 
企業に勤務する 20歳から 59歳までの従業員（480名）を対象として、①松⽥・園⼭・
⽯川（2015）による⼼理社会的職場環境尺度 4因⼦ 16項⽬、②加藤（1995）による組織
サポート尺度 1 因⼦ 4 項⽬、③⾼橋・⽯津・森⽥（2015）によるライフキャリア・レジ
リエンス尺度 5因⼦ 20項⽬、④⼭本（2015）が作成したエンプロイアビリティ尺度のう
ち内的エンプロイアビリティ 4 項⽬、⑤Watanabe et al.（2019）が作成した The 
University of Tokyo Occupational Mental Health well-being scale の 8因⼦ 24項⽬、⑥世
界保健機関（2018）による仕事のパフォーマンスに関する⾃⼰評価（健康と仕事のパフ
ォーマンスに関する調査票短縮版）（CAAS）1 項⽬、⑦離職意図 1 項⽬について、Web
調査会社(アイブリッジ株式会社)に調査を委託し、無記名式のインターネット調査を実施
した。分析には構造⽅程式モデリングと多⺟集団同時分析、媒介分析を⽤いた。 
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第３章 結果 
①上司のサポートは 組 織サポート、役割明確さ にそれぞれ強い正のパス を⽰し
（β=.82,p<.001, β=.70,p<.001）、組織サポート、役割明確さはライフキャリア・レジ
リエンスに中程度の正のパスを⽰した（β=.40,p<.001, β=.43,p<.001）。ライフキャリ
ア・レジリエンスからエンプロイアビリティ、職業性well-being および離職意図に正のパ
スが認められた（β=.58,p<.001, β=.38,p<.001, β=.13,p<.05）。エンプロイアビリテ
ィは職業性 well-being に正のパス（β=.55,p<.001）、離職意図に負のパスを⽰した
（β=-.39,p<.001）。職 業 性 well-being はパフォーマ ン ス に正のパス を⽰し た
（β=.57,p<.001）。 
 
②ライフキャリア・レジリエンスと職業性well-being の関連において、エンプロイアビリ
ティを媒介要因とした間接効果が認められた（95%CI = .30−.50, p <.001）。 
 
③ライフキャリア・レジリエンスと離職意図の関連において、エンプロイアビリティを
媒介要因とした間接効果が認められた（95%CI = -.34− -.16, p <.001）。 
 
④若年層と中年層のパラメータの⼀対⽐較において有意な z 値が⽰されたパスは、上司の
サポートから役割の明確さに対するパス係数（z=-3.41,p<.001）、ライフキャリア・レジ
リエンスからエンプロイアビリティに対するパス係数（z=-2.32,p<.001）、ライフキャリ
ア・レジリエンスから職業性 well-being に対するパス係数（z=4.25,p<.001）、ライフキ
ャリア・レジリエンスから離職意図に対するパス係数（z=-2.38, p<.001）、およびエン
プロイアビリティから職業性 well-being に対するパス係数（z=-3.05,p<.001）であった。 
 

第４章 考察 
本研究の結果から、従業員のライフキャリア・レジリエンス、およびエンプロイアビ

リティを向上させ、結果として組織全体の⽣産性と従業員の満⾜度を⾼めることができ
ると考えられる。また、⼼理社会的な職場環境（資源）を強化することでライフキャリ
ア・レジリエンスの向上に寄与することを⽰唆している。さらに、ライフキャリア・レ
ジリエンスの向上がエンプロイアビリティを⾼め、職業性 well-being の向上に繋がるた
め、企業は従業員のキャリア開発やライフキャリア・レジリエンス強化プログラムを導
⼊することが望ましい。さらに、世代別のニーズに対応したサポート体制を構築するこ
とで、若年層と中年層双⽅の離職意図を低減し、組織の安定性を⾼めることが期待され
る。 
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