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＜２＞ジョブインボルブメント 
 

(1) 測定尺度の概要 

ジョブインボルブメント（job involvement）とは、職務への没頭の程度を

示すものであるが、これまでの研究と収集したデータから７項目からなる測定

尺度を作成した。冊子の「HRM チェックリスト」では「B. コミットメント」の

下位項目となっている。この測定尺度に関して、年齢、性別、職種、従業員規

模、業種に分けた場合の平均値等も示しており、職場や社内での回答を集めれ

ば、職場や自社の状況が他と較べてどうかがわかるようにしている。また、こ

のジョブインボルブメントと前項のワークシチュエーションとの関係を分析し

ており（ワークシチュエーションのⅠからⅥの６つの領域との関係）、どのよ

うなワークシチュエーションであれば、ジョブインボルブメントを高めること

ができるか、参考にすることができる。 

 

(2) ジョブインボルブメントの概念 

ジョブインボルブメント（job involvement）は職務への没頭の程度を示し

ている。仕事に対する態度やコミットメントをあらわす概念は多いが、ジョブ

インボルブメントはその中でも古くから研究が行われている。従業員の意欲に

関係すると考えられているため、会社側からみると、組織の活力や生産性に関

係するものとして関心が高い。一方、個人の側からは、仕事生活を意義深く、

実り多いものにするものとして重要であるとされる（Brown, 1996）。仕事は

生活の中で、時間的にも、心理的にも占める割合が大きく、生活の中で仕事が

重要な要素となっているためである。 

ジョブインボルブメントに関しては、この概念を定義し測定尺度を作成した

Lodahl & Kejner（1965）の「仕事と自己を同一視する程度」、「セルフイメー

ジでの仕事の重要性」、「仕事のパフォーマンスが自尊心に影響する程度」が

ある。それ以前に Dubin（1956）も「仕事が人生の中心であり、重要である度

合い」として、類似の研究を行っている。ただし、ジョブインボルブメントの

定義は必ずしも明確でなく、混乱があったとされる(Kanungo,1979)。また、

Lodahl & Kejner（1965）や Dubin（1956）の考え方には、個人が仕事を自分と

同一視する程度というような要素が含まれている。そこでここでは、より端的

に、現時点で就いている職務や仕事に対する、没頭、思い入れ、のめり込み等
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の程度、関心の高さをジョブインボルブメントとすることとした。 

ジョブインボルブメントの測定尺度としてよく利用されるものとして、

Lodahl & Kejner（1965）（図表 2-11）、Kanungo（1982）の測定尺度がある（図

表 2-12）。Lodahl & Kejner（1965）の測定尺度は自分の職務や仕事が自分に

とっていかに重要かを主にみており、Kanungo（1982）の測定尺度はそれに加

えて、仕事と自己の同一化視の程度をみているといえる。ここでは、これらの

測定尺度を参考に、仕事への没頭、思い入れ、のめり込み等を問う項目からジョ

ブインボルブメントの測定尺度を作成した。 

図表2-11  Lodahl & Kejner（1965）のジョブインボルブメント測定尺度 

1. The Major satisfaction in my life comes from my job. 
2. The most important things that happen to me involve my job. 
3. I am really a perfectionist about my work. 
4. I live, eat, and breathe my job. 
5. I am very much involved personally in my work. 
6. Most things in life are more important than work. （R） 

(R)は逆転項目 出典：Lodahl & Kejner（1965） 

 

図表2-12  Kanungo（1982）のジョブインボルブメント測定尺度 

1. The most important things that happen to me involve my present job. 
2. To me, my job is only a small part of who I am. （R） 

3. I am very much personally involved in my job. 
4. I live, eat, and breathe my job. 
5. Most of my interests are centered around my job. 
6. I have very strong ties with my present job which would be very difficult to break.
7. Usually I feel detached from my job. （R） 
8. Most of my personal life goals are job oriented. 
9. I consider my job to be very central to my existence. 
10. I like to absorbed in my job most of the time. 

(R)は逆転項目 出典：Kanungo（1982） 

 
ジョブインボルブメントは長年、多くの研究者が様々な関連で研究を行って

いる。Brown（1996）は 212 の研究をメタ分析し、ジョブインボルブメントと

他の関連変数との関係を整理し、検討している（図表 2-13）。先行要因として、

パーソナリティや職務の性質、上司のリーダーシップスタイル等が統計的に有

意に関係するとされ、年齢、勤続年数などの個人の側の変数、また、ワークイ

ンボルブメント（特定の職務ではなく仕事一般に対する関与）、キャリアコミッ

トメント、職務満足や組織コミットメント等との有意な関係があるとされる。
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仕事満足（work satisfaction）＊＊ 

上司への満足（supervisor satisfaction）＊＊ 

同僚への満足（coworker satisfaction）＊＊ 

給与への満足（pay satisfaction）＊＊ 

昇進への満足（promotion satisfaction） 

組織コミットメント（organizational commitment）＊＊ 

Mowday ら（1979）の尺度＊＊ 

Herbeniak & Alutto（1972）の尺度＊＊ 

Cook & Wall （1980）の尺度＊＊ 

離職意図（turnover intention）＊＊ 

[副次的影響](Side effects) 

仕事･家庭間葛藤（work-family conflict）＊＊ 

職務ストレス（job stress）＊＊ 

不安（anxiety） 

健康への不満（somatic health complaints） 

生活満足（life satisfaction）＊＊ 

注）＊＊は１％水準で有意。Brown（1996）から翻訳。 

 

図表2-14  メタ分析の結果からジョブインボルブメントに関する要因と結果のモデル（Brown, 1996） 

 

先行要因    帰結 

     

パーソナリティ 

 労働倫理 

 内的動機づけ 

 自尊心 

 

完璧への強い思い 

 行動：努力 

動機づけ 

・強い感情 

・目標/コミットメント 

・期待 

 

結果： 

パフォーマンス、欠勤

     

職務の性質 

 スキルの多様性 

 課業完結性 

 フィードバック 

 課業の重要性 

 課業の複雑さ 

 動機づけの可能性 

 

 

 

 

 

欲求が満たされる 

可能性の知覚 

ジョブ 

インボルブメント

 

 

 

 

欲求が満たされる 

可能性の認識 

職務態度 

全般的満足 

仕事満足 

同僚への満足 

昇進への満足 

 

組織コミットメント 

管理/監督者の行動 

 参加 

 配慮 

  

  ワーク 

  インボルブメント

  

注）Brown（1996）から筆者が作成。実線の矢印は検証済み、破線の矢印は仮説段階。下線部

分は仮定される媒介要因。 
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(3) 測定尺度の開発 

ジョブインボルブメントの項目は、具体的には、日本労働研究機構が 1991

年に作成したワークチェックリストから選んでいる（日本労働研究機構,1999）。

このチェックリストは仕事への意欲や職場の活力を把握する目的で作成して

おり、仕事に対する認識や気持ち等、196 項目から構成されている。このチェッ

クリストは職務満足感、ジョブインボルブメント、組織コミットメント、等々

の概念を参考に作成しており、ジョブインボルブメントに近いものが元々含ま

れていた。このワークチェックリストで得られた 1,290 名分のデータ（図表

2-15）より、次のようにジョブインボルブメントの測定尺度を作成した。 

まずワークチェックリストより、ジョブインボルブメントに関わると思われ

る項目を選び、正規分布していないものを除き、因子分析を行った。因子負荷

量の低かったもの、因子の意味の解釈が困難だった項目を外し、最終的に１因

子７項目を選出した。この７項目により全変動の 56.7%が説明されていた。こ

の７項目を図表 2-16 に示しているが、α係数は.87、項目―尺度間の相関係数

は.50～.74 であり、高い信頼性となっていた。その後のデータ収集においてα

係数は、日本労働研究機構（2003）では 0.92、労働政策研究・研修機構（2012）

では 0.91、今回の Web データでは 0.932 となっており、いずれも非常に高い値

といえる。 

HRM チェックリストでは「B.コミットメント」の「Ⅱ.職務」の 13 から 19

がこのジョブインボルブメントの項目である。 

図表2-15  ワークチェックリストの調査対象者 

人 数 １,２９０人（男子 878 名、女子 394 名、不明 18 名） 

年 齢 １８～６４歳 （平均 37.51 歳、標準偏差 11.04） 

勤続年数 １年未満～４５年 （平均 14.41 年、標準偏差 10.15） 

年 収 平均５８４万円 

職 業 事 務 部 門 ３１８名 （24.7%） 

技 術 部 門 ４０５名 （31.4%） 

製 造 部 門 ２５４名 （19.7%） 

看 護 婦 ２３９名 （18.5%） 

カウンセラー ３３名 （2.6%） 

中 学 教 員 ４１名 （3.2%） 

役 職 一 般 ７９９名 （61.9%） 

係 長 ク ラ ス １５９名 （12.3%） 

課 長 ク ラ ス １７１名 （13.3%） 

部 長 ク ラ ス １２１名 （9.4%） 

そ れ 以 上 ８名 （0.6%） 

不 明 ３２名 （2.5%） 
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図表2-16  ジョブインボルブメント測定項目 

項目 因子負荷量

1. 現在の仕事で時間がたつのも忘れてしまうほど熱中することがある .61 

2. 今の仕事が生きがいである .80 

3. 今の私にとって仕事が生活のすべてである .75 

4. 私にとって最も重要なことが、今の仕事に密接に関連している .79 

5. 今は仕事から得られる満足感が一番大きい .83 

6. 今の仕事にのめり込んでいる .76 

7. 最も充実していると感じられるのは仕事をしているときである .72 

 
 
(4) 属性別平均値等 

以下に基本的な属性、性別、年齢別、企業規模別、業種別の平均値等を示し

た。サンプル数が多いため平均値の差は統計的に有意となる部分が多いが、年

齢段階と性別の平均値では（図表 2-17）、年齢段階の要因は有意となり（年齢

段階と年齢の２要因分散分析における年齢段階の効果、F=100.575、以下同様）、

年齢とともに平均値が高まっていく。性別の要因も有意となり(F=27.613)、男

性の方が女性よりも平均値が高い。男女を年齢段階別にみると、30 歳未満から

50～59 歳までは男性の方が高いが、60 歳以上では女性の方が高く、年齢段階

と性別の交互作用も有意になっている(F=6.265)。 

性別、職種別で、職種別の効果は有意となり（F=61.998）、平均値の高いも

のから、専門職、営業･販売職、技術職、事務職、現業職となっている（図表

2-18）。ここでも性別の要因は有意となる(F=29.522)。交互作用も有意であり

（F=13.349）、事務職、技術職、専門職、営業･販売職は男性が高く、現業職は

女性が高い。 

企業規模別、業種別に関しては、両者をクロスして集計するとサンプル数が

少ないところが出てくることから、企業規模別と業種別に平均値等を示してい

る（図表 2-19）。企業規模別、業種別ともに効果は有意となっている（F=14.703、

F=11.265）。平均値の高いものから「30 人以下」、「3,001 人以上」、「31～

300 人」、「301～3,000 人」となり、中規模の企業等の平均値が低い。業種別

では「建設業」等が高く、「運輸・通信業」が低い。 

職場や会社の単位で実施し、その平均を求め、これらの図表と比較すること

によって、相対的な位置から、自分の職場や会社がどのような状態であるか分

かる。 
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図表2-17  ジョブインボルブメントの性別、年齢段階別平均値等 

  平均 標準 偏差 度数 

男 

30 歳未満 2.54 0.956 1,844 

30～39 歳 2.53 0.937 1,602 

40～49 歳 2.55 0.938 1,895 

50～59 歳 2.65 0.933 2,093 

60 歳以上 2.91 0.935 2,219 

合計 2.65 0.951 9,653 

女 

30 歳未満 2.35 0.986 1,328 

30～39 歳 2.39 0.975 1,173 

40～49 歳 2.42 0.964 1,174 

50～59 歳 2.63 0.936 1,266 

60 歳以上 2.96 0.947 592 

合計 2.50 0.982 5,533 

合計 

30 歳未満 2.46 0.973 3,172 

30～39 歳 2.47 0.956 2,775 

40～49 歳 2.50 0.950 3,069 

50～59 歳 2.64 0.934 3,359 

60 歳以上 2.92 0.938 2,811 

合計 2.59 0.965 15,186 

 

図表2-18  ジョブインボルブメントの性別、職種別平均値等 

  平均 標準 偏差 度数 

男 

事務職 2.65 0.934 2,349  

技術職 2.62 0.907 2,669  

専門職 2.89 0.982 1,317  

営業･販売職 2.67 0.963 1,713  

現業職 2.46 0.966 1,605  

合計 2.65 0.951 9,653  

女 

事務職 2.37 0.949 3,028  

技術職 2.53 0.942 418  

専門職 2.84 0.981 1,078  

営業･販売職 2.49 1.034 521  

現業職 2.54 0.981 488  

合計 2.50 0.982 5,533  

合計 

事務職 2.50 0.952 5,377  

技術職 2.61 0.912 3,087  

専門職 2.87 0.982 2,395  

営業･販売職 2.63 0.983 2,234  

現業職 2.48 0.970 2,093  

合計 2.59 0.965 15,186  
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図表2-19  ジョブインボルブメントの企業規模別、業種別平均値等 

平均 標準 偏差 度数 

規模 

30 人以下 2.73 1.023 4,042 

31～300 人 2.54 0.946 3,988 

301～3,000 人 2.51 0.943 3,670 

3,001 人以上 2.58 0.924 3,486 

業種 

建設業 2.71 0.968 1,128 

製造業 2.53 0.929 3,545 

電気・ガス・熱供給・水道業 2.58 0.956 238 

運輸・通信業 2.47 0.939 949 

卸・小売、飲食業 2.55 0.982 1,505 

金融・保険業 2.53 0.971 735 

不動産業 2.62 0.984 364 

サービス業（対事業所） 2.55 0.938 1,881 

サービス業（対個人） 2.65 1.000 2,075 

その他 2.71 0.980 2,766 

合計 2.59 0.965 15,186 

 
 

(5) ワークシチュエーション等との関係 

以下にワークシチュエーションや属性との関係を示した（図表 2-20）。要因

としてはワークシチュエーションの「職務」、「上司やリーダー」、「同僚や

顧客との関係」、「ビジョン・経営者」、「処遇・報酬」、「能力開発・福利

厚生・生活サポート」、属性として、「企業規模」、「年齢」をモデルに入れ

たが、５％水準で有意とならないものと標準化パス係数の絶対値が 0.10 未満

のものはパスを削除し、要因も破線とした。モデルの適合度は GFI=0.863、

CFI=0.918、RMSEA=0.076 であり、許容できる範囲であった。 

最も大きな要因はワークシチュエーションの職務であり、仕事の特徴や進め

方がジョブインボルブメントに大きく影響していることになる。企業規模、年

齢等は属性別に集計すると属性による差があるが、本モデルでは大きな影響は

ないことになる。 
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図表2-20  ワークシチュエーション、企業規模、年齢等とジョブインボルブメントの関係 

0.51

-0.10

0.22

0.14

職務

上司やリーダー

同僚や顧客との関係

ビジョン・経営者

処遇・報酬

能力開発・福利厚生・生活サポート 性別

企業規模

年齢

ジョブインボルブメント
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図表2-19  ジョブインボルブメントの企業規模別、業種別平均値等 

平均 標準 偏差 度数 

規模 

30 人以下 2.73 1.023 4,042 

31～300 人 2.54 0.946 3,988 

301～3,000 人 2.51 0.943 3,670 

3,001 人以上 2.58 0.924 3,486 

業種 

建設業 2.71 0.968 1,128 

製造業 2.53 0.929 3,545 

電気・ガス・熱供給・水道業 2.58 0.956 238 

運輸・通信業 2.47 0.939 949 

卸・小売、飲食業 2.55 0.982 1,505 

金融・保険業 2.53 0.971 735 

不動産業 2.62 0.984 364 

サービス業（対事業所） 2.55 0.938 1,881 

サービス業（対個人） 2.65 1.000 2,075 

その他 2.71 0.980 2,766 

合計 2.59 0.965 15,186 

 
 

(5) ワークシチュエーション等との関係 

以下にワークシチュエーションや属性との関係を示した（図表 2-20）。要因

としてはワークシチュエーションの「職務」、「上司やリーダー」、「同僚や

顧客との関係」、「ビジョン・経営者」、「処遇・報酬」、「能力開発・福利

厚生・生活サポート」、属性として、「企業規模」、「年齢」をモデルに入れ

たが、５％水準で有意とならないものと標準化パス係数の絶対値が 0.10 未満

のものはパスを削除し、要因も破線とした。モデルの適合度は GFI=0.863、

CFI=0.918、RMSEA=0.076 であり、許容できる範囲であった。 

最も大きな要因はワークシチュエーションの職務であり、仕事の特徴や進め

方がジョブインボルブメントに大きく影響していることになる。企業規模、年

齢等は属性別に集計すると属性による差があるが、本モデルでは大きな影響は

ないことになる。 
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図表2-20  ワークシチュエーション、企業規模、年齢等とジョブインボルブメントの関係 
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