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近年，フリーランスという働き方が注目されているが，実証研究は未だ少ない。そこで本
研究は，JD-R モデルに焦点を当てて，フリーランスが働くうえで重視・満足している事
柄や，フリーランスがより良く働くために有効な要因を，会社員と比較検証した。フリー
ランス 413 名，会社員 387 名の計 800 名に対して調査を実施した。分析の結果，フリーラ
ンスの方が会社員よりも，ワークエンゲイジメント，キャリアコミットメント，マーケタ
ビリティを高めることを重視しつつ，より高い満足度を得ていることが示された。加え
て，JD-R モデルにおける仕事の資源・仕事の要求と種々の満足度の関連を重回帰分析で
検証した。その結果，フリーランスと会社員の両方で，学習機会や組織のキャリアサポー
トからなる開発資源とすべての満足度の間に有意な正の関連が認められた。加えて，フ
リーランスのみ，サーヴァントリーダーシップや同僚からのサポートからなる社会資源と
満足度の間に正の関連が示された。さらに，役割曖昧性と役割葛藤からなる妨害的要求に
よる調整効果が，フリーランスと会社員で異なっていることが示された。フリーランスに
関する施策は，フリーランスが求めるものを考慮しつつ，フリーランスがより良く働ける
よう契約先組織で彼らが認められサポートされるようなコミュニケーションを強化するよ
う取り組むことが望ましい。

【キーワード】労働市場，職業心理，労働者意識

Ⅰ　は じ め に

　近年，働き方改革の機運が高まる中で，雇用さ
れない働き方，すなわち「特定の企業や団体，組
織に専従しない独立した形態で，自身の専門知識
やスキルを提供して対価を得る人（石山 2021）」
と定義されるフリーランスに注目が集まってい
る。フリーランスの適正な評価や公正な契約を促

フリーランスがより良く働くために
必要なこと
―�JD-R モデルに着目したフリーランスと会社員の�

比較

●研究ノート（投稿）

藤井　貴之

能渡　真澄

（株式会社ビジネスリサーチラボマネージャー）

（株式会社ビジネスリサーチラボチーフフェロー）

伊達　洋駆
（株式会社ビジネスリサーチラボ代表取締役）



日本労働研究雑誌116

進し，フリーランスの就業環境の整備を目指す
「フリーランス新法」が 2023 年 4 月に可決・成立
し（cf. 内閣官房 2023），フリーランスが本業であ
る人口は 2022 年時点で約 200 万人に達する（総
務省統計局 2023a）など，フリーランスは多様な
働き方を実現する選択肢として，国の支援を受け
て広まりつつある。
　その一方で，フリーランスに対する理解は未だ
十分とは言えない状態にある。厚生労働省（2024）
では，フリーランス新法施行が迫る 2024 年 6 月
に実施した調査において，委託側の事業者団体が
内容を知らないと答えた割合が 54.5％であったこ
とを報告している。また，フリーランス白書（フ
リーランス協会 2023）では，発注者とフリーラン
スをつなぐ仲介事業者の実態調査を行っている。
その中では，マッチングにおいて最も課題になる
こととして発注者側要因が約 4 割を占めており，
発注元企業に望むこととして「フリーランスを認
知してもらう」「業務委託契約と雇用契約の違い
を理解し，働き方を尊重してもらうこと」「フ
リーランスを使い捨てだと思わないでパートナー
として接してほしい」など，フリーランスに対す
る一層の理解を求める声が挙がっている。加え
て，フリーランスに焦点を当てた実証研究は少な
い（石山 2021）。そのため，フリーランスがより
良い状態で働ける就業環境を整備していくうえ
で，どのようなことに注力すべきかが明らかにさ
れていない。フリーランス新法が施行されてフ
リーランス市場がさらに活性化することが予測さ
れる中，彼らがより良い状態で働くことに向けて
有効な要因を探る必要性はますます高まっている
と考えられる。
　そこで本研究は，フリーランスと会社員におけ
るさまざまな指標の平均差と指標間の関連の違い
を検討することを目的とする。具体的には，ワー
クエンゲイジメント，キャリアコミットメント，
マーケタビリティを結果指標として取り上げて，
フリーランスと会社員における結果指標の重要度
と満足度の高さを量的に比較する。さらに JD-R
モデルを基に，仕事資源，社会資源，開発資源，
妨害的要求および挑戦的要求と結果指標 3 種の関
連の違いを検証する。この検証によってフリーラ

ンスと会社員において，種々の結果指標や就業環
境のうちどれが異なっているか，また結果指標と
関連する就業環境がどのように違うかを実証し，
後述するフリーランスの仕事やキャリア，自身へ
の態度をより高める就業環境の特徴を整理し，フ
リーランスがより良い状態で働くためには何が必
要かを探ることを目指す。

Ⅱ　先行研究の整理

１　フリーランスの定義と先行研究

　はじめに，本研究で取り上げるフリーランスに
ついて定義する。フリーランスはさまざまな捉え
方に基づき定義がされている。フリーランス新法
では，フリーランスを指す特定受託業務従事者
は，業務委託の相手方であって従業員を使用しな
い事業者である個人及び法人の代表者とされる。
また，学術研究では，鎌田（2019）はフリーラン
スを「雇用契約又は労働契約（以下「労働契約等」
という）以外の役務提供契約（以下「業務委託契
約」という）の下で，報酬を得るために企業から
委託を受けて主として自ら業務に従事する者」を
指すものであると述べており，①労働契約等以外
の契約，②企業からの委託，③有償，④主として
自ら業務に従事することがその基本要素であると
している。加えて，石山（2021）はフリーランス
を「特定の企業や団体，組織に専従しない独立し
た形態で，自身の専門知識やスキルを提供して対
価を得る人」と定義している。
　フリーランスに関するこれらの捉え方や定義を
整理すると，（1）企業と雇用関係にないこと，

（2）個人で業務委託契約を結んでいること，（3）
専門的な知識やスキルを発揮する仕事を請け負う
ことがフリーランスの特徴とまとめられる。以上
より，本研究では「組織に依存せず自身のスキ
ル・専門性を活かし，企業と雇用契約を結ばず，
発注者から個人で業務委託を受けて仕事を行う働
き方」とフリーランスを定義して取り上げる。
　次に，日本におけるフリーランスの研究につい
て整理する。フリーランスの実態を捉える調査や
論考はこれまで頻繁に行われている。『フリーラ
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ンス白書』（フリーランス協会 2023）では，フリー
ランスのさまざまな事柄に対して満足している割
合として，就業環境，人間関係，達成感，プライ
ベートとの両立，スキル向上などの満足度が 60～
70％台と高い一方，人脈形成，収入，社会的地位
の満足度は 30％台と低いことが示されている。
また，フリーランスの契約に関する調査（日本労
働組合総連合会 2023）では，フリーランスとして
働き始めたきっかけとして，好きなことを仕事に
したい，専門性を活かしたい，自由に働きたいと
いう理由が上位を占めている。また，働き方への
満足度では，仕事内容・質，労働時間，働きが
い・やりがい，プライベートとの両立について 6
割前後が満足していることが示されていたが，

「収入 27.9％」と低いものもある。
　一方，フリーランス取引の状況についての実態
調査（厚生労働省 2024）では，フリーランス新法
で定められたさまざまな手続きについて，当時の
非遵守割合を集計している。そこでは，業務委託
における取引条件を常に明示されなかったことが
ある，または明示されたことがない割合 44.6％，
成果物を受領拒否されたことがある割合 20.1％，
フリーランスに原因のない報酬減額をされたこと
がある割合 28.1％など，新法で定められたさまざ
まな手続きが当時の一部で遵守されていなかった
ことが明らかにされている。加えて，「雇用類似
の働き方の者に関する調査」（労働政策研究・研修
機構 2019）では，フリーランスを取り巻くネガ
ティブな就業環境について集計されている。そこ
では，取引先への優先・専属の状態にある割合
41.9％，仕事内容や範囲での対立や報酬に関する
問題など取引先とのトラブルを経験した割合
37.2％，仕事内容や報酬，取引先都合での契約変
更内容についてフリーランス側に選択や交渉の余
地がない割合 20.2％～33.3％であることが示され
ている。一部のフリーランスの立場が弱く，自由
な選択・交渉ができない厳しい実情があったこと
がうかがえる 1）。
　最後に，フリーランス自身の意識や関心などの
心理面に焦点を当てた数少ない実証研究として，
石山（2021）は組織に専従しないフリーランス
と，雇用されて働く会社員と比較する実証研究を

行っている。その結果，ワークエンゲイジメント
やキャリア自律，専門性，創造性について，フ
リーランスの方が会社員よりも高いことや，キャ
リア自律は専門性と創造性を介してワークエンゲ
イジメントと関連する間接効果があることが示さ
れている。
　以上のように，フリーランスを巡ってはさまざ
まな事柄への満足感が高いポジティブな結果が調
査で示されている一方で，就業における手続きや
契約先とのコミュニケーションに関してネガティ
ブな実情が明らかにされている。加えて，フリー
ランスがさまざまな事柄に対して持つ満足度を規
定する要因はほとんど検証されていない。その中
で，石山（2021）は，キャリア自律と専門性への
コミットメント，ジョブクラフティングに焦点を
当てて，ワークエンゲイジメントを高めるメカニ
ズムを検討している。その結果，キャリア自律が
専門性へのコミットメントとジョブクラフティン
グを促進し，それらを介してワークエンゲイジメ
ントを高めることが示されている。石山（2021）
の研究は，それまで研究されてこなかったフリー
ランスについて定義を整理したうえで心理的特徴
の実証研究を行った萌芽的研究である。しかし，
その研究で検証された結果指標はワークエンゲイ
ジメントに限られており，フリーランスの多様な
満足感の特徴を捉えていない。加えて，それらの
規定因がキャリア自律などいくらか絞られてお
り，フリーランスがより良く働く環境を探るうえ
では，規定因をより広く取り上げるのが望まし
い。そこで本研究は，石山（2021）の研究を拡張
し，Job Demand-Resource model（以下，JD-R モ
デル）を土台にしてさまざまな規定因を取り上
げ，それらがさまざまな事柄に対するフリーラン
スの満足度とどう関連するか，会社員と比較検討
する。

２　JD-R モデルと本研究が取り上げる概念

　JD-R モデルは，職務ストレスやモチベーショ
ンに関するさまざまな理論を統合した，職務特性
の理論である（Bakker, Demerouti and Sanz-Vergel 
2023）。このモデルは，柔軟性が高くあらゆる労
働環境に適用でき（Bakker and Demerouti 2014），
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仕事における資源と要求と呼ばれる概念で，仕事
や対人，組織のさまざまな特徴を要因に据えるこ
とができる（Mazzetti et al. 2023）。加えて，それ
らの要因が影響を及ぼす概念として，ワークエン
ゲイジメント，エンプロイアビリティ，パフォー
マンス（Schaufeli 2017），キャリアコミットメン
ト（Lee and Eissenstat 2018）など多様な指標を取
り上げた実証研究が蓄積されており，石山（2021）
のフリーランス研究もこれが土台になっている。
　このように，JD-R モデルはさまざまな要因と
結果指標を取り上げた先行研究が豊富に存在す
る。本研究で，フリーランスのさまざまな結果指
標に関連する要因を豊富に取り上げるには，さま
ざまな指標間の関連が仮定できる包括的なモデル
の適用が望ましく，フリーランス研究でもこのモ
デルが用いられたことがある。これらを踏まえ
て，本研究も JD-R モデルに基づいて概念整理を
行う。Bakker, Demerouti and Sanz-Vergel（2023）
によれば，JD-R モデルは仕事の特徴を仕事の資
源と仕事の要求に大別し，結果指標との関連を整
理したものである。仕事の資源とは，やる気を生
み出し目標達成に向けて良く機能し，学習や成長
を促す，物理的，心理的，社会的，組織的な仕事
の特徴を指す。一方，仕事の要求とは，持続的な
労力を要し，結果として生理的・心理的なコスト
と関連するような仕事の特徴を指す。特に仕事の
資源はワークエンゲイジメントを高めることが想
定されており，これは動機づけプロセスと呼ばれ
る。動機づけプロセスでは，仕事の資源が労働者
の基本的心理欲求を充足させて仕事に対する動機
づけを高め，その結果として，ワークエンゲイジ
メントを中心とするウェルビーイングを高めると
考えられている。基本的心理欲求とは，継続的な
心理的な成長や統合，ウェルビーイングの基礎と
なる欲求であり，自身の行動制御における自発性
や選択の感覚を持つ自律性の欲求，環境に対する
効力感を持つ有能感の欲求，他者とのつながりや
大切にされる実感を持つ関係性の欲求の 3 側面が
ある（Ryan, Huta and Deci 2008）。これらの欲求
が仕事の資源によって満たされ，ワークエンゲイ
ジメントやウェルビーイングも高まると仮定され
ている（Bakker and Demerouti 2014）。加えて，仕

事の要求についても，ワークエンゲイジメントと
関連することが想定されている 2）。さらに JD-R
モデルでは，仕事の要求が仕事の資源の影響力を
強める調整効果が想定されており，これを促進仮
説と呼ぶ。この仮説では，仕事の資源の効果は特
に仕事の要求が高まったときに活用されるとして
おり，先行研究では，仕事の資源とワークエンゲ
イジメントの関連が，仕事の負荷や責任の大きさ
などの仕事の要求によって強くなることが示され
て い る（Tadić, Bakker and Oerlemans 2015）。 こ
のように JD-R モデルでは，仕事の資源と仕事の
要求に着目し，さまざまな結果指標とどのような
関連を持つかが研究されている。
　仕事における要求と資源は，JD-R モデルの研
究蓄積に応じてさまざまな概念が取り上げられて
きたが，Schaufeli（2015）は仕事の資源を仕事資
源，社会資源，開発資源，組織資源の 4 つに区別
している。仕事資源は仕事の自律性や労働環境の
良さなどの仕事自体の特徴，社会資源は同僚や上
司からの支援や承認などの対人的な支え，開発資
源は学習機会やキャリア開発機会などの成長機
会，組織資源は組織的公正などの組織へのポジ
ティブな態度を指す。これらの中で，組織資源は
労働者に対して組織から提供される物事を指す
が，フリーランスは組織と雇用関係にない特殊な
間柄であり，フリーランスに JD-R モデルを適用
するうえで想定しにくい資源と考えられる。一
方，仕事資源は自律性の欲求，社会資源は関係性
の欲求，開発資源は有能感の欲求と，JD-R モデ
ルで想定される基本的欲求充足と対応している。
フリーランスがより良く働くうえで何が重要とな
るのかを会社員と比較し，有効な要因を把握する
には，これら 3 つの資源を取り上げることが有用
だと考えられる。
　本研究では，フリーランスがより良く働くため
に必要なことを探るべく，これらの資源のうち組
織の施策実施や環境整備などの対策により変容可
能と考えられる概念をそれぞれ 2 概念ずつ取り上
げる。最初に，仕事資源として取り上げた概念は
自律性と労働環境である。自律性は職務を遂行す
る際に個人が持つ自由と独立の度合い，労働環境
は職務を遂行する環境の快適さを指す（Morgeson 
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and Humphrey 2006）。フリーランスとして働く理
由には，「働く場所や時間，裁量の自由」と自律
性の高さや快適な労働環境の追求が多く挙がり

（e.g., 日本労働組合総連合会 2023；労働政策研究・研
修機構 2019），また自律性と労働環境は契約内容
や就業環境のサポート施策により十分に変容可能
であるといえる。加えて，社会資源として同僚か
らのサポートとサーヴァントリーダーシップを取
り上げる。同僚からのサポートは仕事の手伝いや
話を聞くといった道具的・感情的な支援を指す

（Boyar et al. 2014）。また，サーヴァントリーダー
シップは部下を導く意欲と奉仕の意思を兼ね備え
たリーダーシップを指す（櫻井 2020）。「フリーラ
ンスの意識・就業実態調査」（株式会社マイナビ 
2024）では，独立系フリーランスがこの働き方で
実現したかったこととして「人間関係にとらわれ
ず働くこと」が 37.1％，うち実現できた割合 61.1％
であった一方で，20 代のフリーランスが働き始め
と現在の不安として「孤独感が大きい」ことを挙
げている。加えて，フリーランスは取引条件の不
利益な変更や一方的な契約変更など，契約先との
トラブルや立場の弱さを経験している（労働政策
研究・研修機構 2019；厚生労働省 2024）。このよう
な状況において，フリーランスに対して契約先組
織の同僚が積極的にサポートしたり，責任者が奉
仕的に関わり成功を支援することは，単なる業務
支援以上の意味を持つかもしれない。またこれら
2 概念も，同僚や上司がフリーランスとどう協働
するかの体制づくりにより変容可能であると考え
られる。そして，開発資源として学習機会とキャ
リアサポートを取り上げる。学習機会は労働者が
仕事の中で新たな知識やスキルを獲得する機会を
指し，キャリアサポートは組織が労働者のキャリ
ア欲求について持つ関心を指す（Wickramaratne 
2021）。フリーランスは高いスキルや専門性を発
揮する働き方であり，能力の向上はこの働き方に
おいて重要な位置を占め，能力を高める学習機会
の提供はフリーランスに有用だと考えられる。そ
の一方で，フリーランスのキャリア展望に関して

「将来の見通しは，A：明るい／ B：暗い」の質
問に B 寄りだと回答した割合は 53.9％に上って
おり（株式会社マイナビ 2024），将来に不安を抱え

るフリーランスが半数を占めている。加えて，フ
リーランス協会（2023）では，フリーランスが
エージェントサービスに求めることとして「キャ
リア相談」が 18.6％に上っている。このように，
フリーランスは将来に不安を抱えてキャリア相談
をしたい人が一定数いると同時に，会社員よりも
キャリア自律が高いことも報告されている（石山 
2021）。そのため，契約先組織からのキャリアサ
ポートはフリーランスに有効な資源となる可能性
がある。そして，開発資源の 2 概念についても，
学習機会やキャリアサポートを組織が提供する施
策実施により変容が可能である。
　このように，仕事資源・社会資源・開発資源
は，それぞれフリーランスの関心や不安に対して
有効な可能性があり，また組織による対策可能性
もあるといえる。しかし，これらの資源を同時に
取り上げた実証研究は未だにない。以上より，本
研究では仕事の資源のうち仕事資源，社会資源，
開発資源を取り上げ，3 種の資源それぞれに上記
の下位概念を 2 つずつ取り上げる。
　また，仕事の要求は，妨害的要求と挑戦的要求
の 2 側面に分けて捉えられる（Bakker, Demerouti 
and Sanz-Vergel 2023）。妨害的要求は，目標達成
を妨げる，望ましくない制約を生む要求を指す。
挑戦的要求は，努力を要するが成長や達成感を促
進することがあり得る要求を指す。これらの要求
に該当する概念として，妨害的要求は役割曖昧性
や役割葛藤，挑戦的要求は仕事過重などが挙げら
れている（cf. LePine, Podsakoff and LePine 2005）。
フリーランスは雇用されず業務委託契約で働くた
め，期待や役割に関して正確に把握する必要があ
る。そのため，役割葛藤や役割曖昧性，仕事過重
といった役割に関する仕事の要求はフリーランス
にとって大きな負担となり，会社員とは異なる悪
影響を及ぼすかもしれない。しかし，このような
想定を検証した研究は未だ見られない。そこで本
研究は，フリーランスにおける仕事の要求の影響
を検証するため，役割曖昧性と役割葛藤からなる
妨害的な要求と，仕事過重からなる挑戦的な要求
を取り上げる。
　次に，フリーランスの満足度を捉える結果指標
として 3 つの概念を取り上げる。まずは，ワーク



日本労働研究雑誌120

エンゲイジメントである。これは仕事に関するポ
ジティブで充実した心理状態を指し（石山 2021），
JD-R モデルの中心的な概念の 1 つであり，多く
の研究が蓄積している。ワークエンゲイジメント
を取り上げ，フリーランスにおいて種々の仕事の
資源と要求がどのように関連するか検証すること
で，これまでの実証研究の知見とは異なるフリー
ランスに独自の特徴を探る。2 つ目の結果指標は，
キャリアコミットメントを取り上げる。キャリア
コミットメントは，ある職業に従事し続ける意欲
や感情的つながりといった，職業に対する態度を
指す（Zhu et al. 2021）。フリーランスは雇用され
ず専門性を発揮する働き方である。そのため，企
業に雇用され組織内でキャリアアップを進める一
般的な会社員とキャリアに対する意識は異なると
考えられ，キャリアコミットメントを高める要因
も異なることが予想される。3 つ目の結果指標は
マーケタビリティである。マーケタビリティは
キャリアの成功に関する重要な基準であり，契約
先や雇用主に価値を認められているという信念を
指す概念である（Eby, Butts and Lockwood 2003）。
この概念は自分自身の市場価値の自覚と考えら
れ，フリーランスが専門性やスキルを活かして働
くことが強調されていることから，フリーランス
のマーケタビリティを高める要因は一般的な会社
員とは違っていると考えられる。
　本研究では，これら 3 つの結果指標に対する満
足度と，仕事においてこれらの側面をどの程度重
視しているかの重要度を捉える。これまでの実態
調査は，フリーランスが何を重視し，何に満足し
ているかを集計してきたが，会社員と比較されて
おらず，フリーランス独自の特徴が示されてこな
かった。結果指標 3 種の満足度と重要度をフリー
ランスと会社員で比較検証すれば，フリーランス
が重視することや満足していることがより明確に
示され，フリーランスがより良い状態で働くため
に必要なことの示唆が得られるだろう。

Ⅲ　本研究の検証方略

　本研究は，フリーランスと会社員におけるさま
ざまな指標の平均差と指標間の関連の違いを検討

することを目的とした。具体的には，まずフリー
ランスと会社員の量的な比較検証を行う。フリー
ランスの調査では，フリーランスの方が会社員よ
りもワークエンゲイジメントやキャリア自律，専
門性へのコミットメントが高い（石山 2021）こと
や，仕事のやりがいやスキルの向上，プライベー
トの充実といった側面に満足しており，専門性や
スキルの発揮，時間や場所にとらわれない労働，
好きなことを仕事にすることがフリーランスに
なった理由に挙がることが示されている（フリー
ランス協会 2023；日本労働組合総連合会 2023）。こ
れらの概念は本研究の結果指標と類似した内容で
あり，フリーランスはそれらの側面に満足してお
り重要度も高いことがうかがえる。以上より，フ
リーランスは会社員よりも，ワークエンゲイジメ
ント，キャリアコミットメント，マーケタビリ
ティの重要度と満足度が高いことが予測される。
なお本研究では，仕事の資源や要求の高さについ
てもフリーランスと会社員で比較し，フリーラン
スの就業環境の特徴に関する研究資料を提供する。
　次に，JD-R モデルに基づいた図 1 の分析モデ
ルを用いて，仕事の資源・仕事の要求と結果指標
の関連がフリーランスか会社員かでどう違うのか
探索的に検討する。図 1 のモデルは，仕事の資源
と要求が結果指標の高さを予測する動機づけプロ
セス（A，B），仕事の要求が高いほど仕事の資源
と結果指標の関連が強まる促進仮説（C）の関連
が，フリーランスか会社員かで異なる（D，E，
F）ことを仮定している。

Ⅳ　方　　法

１　調査の手続きと調査対象者

　本研究は筆者らの所属企業におけるクライアン
トワークの中で実施され，2 つの媒体で調査を
行った。1 つはアイブリッジ株式会社の Freeasy
によるオンラインのモニター調査，もう 1 つはフ
リーランス事業を営むクライアント企業の登録者
への調査であった。
　モニター調査では，フリーランスと会社員の回
答者を募るため，スクリーニング調査を実施し
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図 1　本研究の分析モデル

注：�実線の矢印は JD-R モデルに含まれる動機づけプロセス（A，B）と促進仮説（C）が仮定する関連であり，破線の矢印はフリーランス
か会社員かでそれらの関連が異なる調整効果（D，E，F）の仮定を表す。

た 3）。前述のフリーランスの定義を説明したうえ
で，回答者が専業フリーランスであるかを質問し
て，調査対象者を専業フリーランスに絞り本調査
を配信した。また，クライアント企業におけるオ
ンライン調査では，クライアント企業の担当者が
登録者に本調査のアンケートフォームを配信し，
回答を募った。調査時期は，モニター調査のスク
リーニング調査が 2023 年 11 月 27 日から 12 月
10 日，本調査が 2023 年 12 月 11 日から 12 月 15
日であった。また，クライアント企業におけるオ
ンライン調査は 2023 年 12 月 1 日から 12 月 13 日
の間に実施された。
　本調査は後述する測定内容に加えて，質問を読
まずに回答する行為を検出する指示項目（cf. 三
浦・小林 2015）を含めており，指示に従わなかっ
た回答者を分析から除外した。最終的な分析対象
者数は，フリーランス 413 名（モニター調査 153
名，クライアント企業 260 名），会社員 387 名の計
800 名であった。モニター調査全体で，回答者の
平均年齢は 38.51 歳（SD＝7.81），男性 342 名，女
性 198 名であった。なお，クライアント企業の調
査の回答者 260 名は，個人特定を懸念して回答が
歪む可能性を考慮し，デモグラフィックを質問し
なかった。

２　測定内容

　本研究では，先行研究を参考に各概念 3 項目ず

つの測定尺度を独自に作成した。結果指標では，
ワークエンゲイジメント（項目例：自分の仕事に誇
りを持てること）は Schaufeli et al.（2002），キャリ
アコミットメント（項目例：キャリア目標に向けて，
粘り強く取り組み続けられること）は Carson and 
Bedeian（1994），マーケタビリティ（項目例：参
画先／会社に自分のスキルや経験が評価されること）
は Eby, Butts and Lockwood（2003）を参考にし
た。これらの選択肢は，回答者が各項目の内容を
どの程度重視しているか（重要度）を「1. 重視し
ていない～5. 格別に重視している」，どの程度満
たされているか（満足度）を「1. 満たされていな
い～5. 完全に満たされている」の 5 件法で構成
した。
　また，仕事の資源について，自律性（項目例：
仕事のやり方を，ある程度自由に決められる）と労
働環境（項目例：快適に感じる空間・環境で働ける）
は Morgeson and Humphrey（2006），同僚からの
サポート（項目例：私の仕事量が多いとき，メンバー
は手助けする）は Boyar et al.（2014），サーヴァ
ントリーダーシップ（項目例：メンバーのことを第
一に考え，尽くしている）は Ehrhart（2004），キャ
リアサポート（項目例：参画先／会社には，私の将
来のキャリアに向けたサポートがある）は Kraimer 
and Wayne（2004）の尺度を参考にして 3 項目ず
つ作成した。学習機会は，フリーランス・会社員
の両方に回答しやすいよう，クライアントとの協
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議のもと独自に 3 項目を作成した（項目例：自分
の学習と成長につながる仕事である）4）。そして，仕
事の要求のうち，役割曖昧性（項目例：仕事の中
で，自分に何を期待されているかわからない）と役
割葛藤（項目例：業務指示の内容に矛盾を感じるこ
とがある）は Bowling et al.（2017），仕事過重（項
目例：仕事量に対して，業務時間が足りていない）
は Reilly（1982）の尺度を参考にして 3 項目ずつ
作成した。仕事の資源と仕事の要求の項目の選択
肢は，すべて「1. あてはまらない～5. 完全にあ
てはまる」の 5 件法で構成した。
　なお，サーヴァントリーダーシップの教示文に
ついて，フリーランスには業務の管理・監督を行
う上司がいないため，フリーランスの回答者には
現在働いている職場の責任者について，会社員に
は現在働いている職場の上司について尋ねるよう
構成した。加えて，フリーランスの回答者は複数
の組織で働いている可能性が考えられたため，回
答しやすさを考慮し，教示文の冒頭に「フリーラ
ンスとして働く中で，最も時間を割いている参画
先についてお尋ねします。」と文章を加えた。対
して，会社員の回答者では「あなたが働いている
会社についてお尋ねします」といった文章を教示
文の冒頭に加えた。

Ⅴ　結　　果

１　フリーランスと会社員における各変数の量的
比較

　最初に，フリーランスと会社員の間の各変数の
量的な違いを検討するため，各概念の尺度得点を
算出できるか Cronbach の α係数を確認したとこ
ろ，すべての変数で α＝.76 以上と十分な高さで
あった。そこで，各概念に含まれる 3 項目の平均
得点を，各概念の尺度得点として算出した。
　この尺度得点を用いて，回答者全体，フリーラ
ンス，会社員それぞれで記述統計量を算出し，フ
リーランスと会社員で各概念の尺度得点に違いが
あるか t 検定を行い，差の効果量 d を算出した

（表 1）。
　t 検定の結果，すべての結果変数の重要度，満
足度について，フリーランスの方が会社員よりも
得点が高い有意差が認められ，小さな効果量の差

（cf. Cohen 1988）が見られた。特に重要度につい
て，フリーランスは会社員よりもキャリアコミッ
トメントの重要度が高かった。また，仕事の資源
は，自律性，労働環境，サーヴァントリーダー
シップ，学習機会で，フリーランスの方が会社員
よりも各変数の得点が有意に高く，小さな効果量
の差が見られた。他方，同僚からのサポートにつ

表 1　各変数の記述統計量とフリーランス・会社員の量的比較の結果

全体平均
（N＝800）

フリーランス
（n＝413）

会社員
（n＝387）

各変数の差の分析
（フリーランス－会社員）

変数名 α M SD M SD M SD Welch’s t Cohen’s d［95％ CI］
ワークエンゲイジメント（重要度） .85 2.75 1.01 2.88 1.00 2.62 1.01 3.65** .26 ［ .12 - .40 ］
キャリアコミットメント（重要度） .91 2.87 1.11 3.09 1.11 2.64 1.06 5.84** .41 ［ .27 - .55 ］
マーケタビリティ（重要度） .91 3.01 1.07 3.16 1.10 2.86 1.03 3.93** .28 ［ .14 - .42 ］
ワークエンゲイジメント（満足度） .87 2.54 0.92 2.69 0.88 2.39 0.94 4.58** .32 ［ .18 - .46 ］
キャリアコミットメント（満足度） .92 2.42 1.01 2.59 0.99 2.25 1.02 4.79** .34 ［ .20 - .48 ］
マーケタビリティ（満足度） .94 2.59 1.03 2.79 0.99 2.39 1.04 5.50** .39 ［ .25 - .53 ］
自律性 .87 2.92 1.05 3.09 1.02 2.75 1.05 4.63** .33 ［ .19 - .47 ］
労働環境 .81 2.86 1.01 3.09 0.95 2.62 1.01 6.70** .47 ［ .33 - .62 ］
同僚からのサポート .92 2.86 1.10 2.94 1.14 2.77 1.04 2.16* .15 ［ .01 - .29 ］
サーヴァントリーダーシップ .92 2.80 1.12 2.92 1.16 2.68 1.06 3.00** .21 ［ .07 - .35 ］
学習機会 .93 2.94 1.09 3.14 1.09 2.72 1.05 5.64** .40 ［ .26 - .54 ］
キャリアサポート .91 1.98 1.01 1.81 0.94 2.15 1.05 －4.76** －.34 ［ －.48 - －.20 ］
役割曖昧性 .86 2.17 1.16 1.80 0.99 2.56 1.21 －9.64** －.69 ［ －.83 - －.54 ］
役割葛藤 .87 1.98 1.03 1.70 0.89 2.28 1.07 －8.32** －.59 ［ －.73 - －.45 ］
仕事過重 .93 1.94 0.97 1.68 0.82 2.22 1.04 －8.07** －.57 ［ －.72 - －.43 ］
注：** p < .01, * p < .05。Welch’s t の自由度は df＝733.95-798.00 であった。



123

研究ノート　フリーランスがより良く働くために必要なこと

No. 792/July 2026

いては，フリーランスの方が会社員よりも有意に
得点が高いが差がほぼないといえる効果量の大き
さであり，キャリアサポートは小さな効果量の差
ながら，会社員の方がフリーランスよりも得点が
高かった。そして，仕事の要求である役割曖昧
性，役割葛藤，仕事過重は，すべてフリーランス
の方が会社員より有意に得点が低く，差の効果量
は中程度であった。

２　フリーランスと会社員における変数間の関連
の比較

　次に，フリーランスと会社員で JD-R モデルで
予測される概念間の関連が異なるか検討するた
め，図 1 の分析モデルを基にした分析を行った。
分析に先立ち，仕事資源，社会資源，開発資源，
妨害的要求，挑戦的要求に含まれる各変数の得点
を算出すべく，各概念に含まれる 6 項目について
α係数を算出したところ，α＝.86～.92 と十分な高
さであった。そこで，仕事資源（自律性と労働環
境），社会資源（同僚からのサポートとサーヴァン
トリーダーシップ），開発資源（学習機会とキャリ
アサポート），妨害的要求（役割曖昧性，役割葛藤）
それぞれに含まれる 6 項目の平均値を算出し，各
変数の得点とした。なお，本研究の挑戦的要求は
仕事過重のみで構成されているため，挑戦的要求
の得点は仕事過重 3 項目の平均得点を用いた。
　初めに，作成した変数を用いた単相関分析を行
い，フリーランスと会社員で変数間の相関係数が
どう異なるか検証した（表 2）。その結果，まずフ
リーランスと会社員に共通して，3 種の資源変数
間，2 種の要求変数間，結果指標 3 種間，そして
3 種の資源変数と結果指標 3 種それぞれの間に，

それぞれ有意な正の相関が認められた。その一方
で，資源変数と要求変数の相関については有意な
相関の出方に違いが見られた。具体的には，フ
リーランスでは仕事資源と社会資源が妨害的要求
と挑戦的要求の間にそれぞれ有意な負の相関が示
されたが，会社員では，開発資源と挑戦的要求の
間に有意な正の相関が示された。フリーランスと
会社員の間で相関係数の強さに違いがあるか，相
関係数の差の検定を行ったところ，会社員の方が
フリーランスよりも，ほとんどの相関係数がより
大きいことが示された。具体的には，3 種の資源
変数間，2 種の要求変数間，結果指標 3 種間の相
関と，仕事資源と結果指標 3 種，社会資源とワー
クエンゲイジメントの満足度，開発資源とワーク
エンゲイジメント・マーケタビリティの満足度の
正の相関係数は，会社員の方が有意に大きかっ
た。一方で，仕事資源と妨害的要求の負の相関係
数は，フリーランスの方が有意に大きかった。
　そして，作成した変数を用いた重回帰分析を
行った。回答者がフリーランスか会社員かによる
違いを統制するため，会社員を 0，フリーランス
を 1 とするダミー変数「働き方」を作成した。図
1 の分析モデルにおける A～F を検証するため，
分析に用いる変数の得点をすべて標準化したうえ
で表 3 のように予測変数を投入し，結果指標であ
るワークエンゲイジメント，キャリアコミットメ
ント，マーケタビリティの満足度を基準変数とし
て用いた 5）。具体的には，検証した重回帰モデル
は，（基準変数）＝Β0＋Β1×（働き方）＋Β2×（仕事
資源）＋Β3×（社会資源）＋Β4×（開発資源）＋Β5×

（妨害的要求）＋Β6×（挑戦的要求）＋Β7×（仕事資
源×妨害的要求）＋Β8×（社会資源×妨害的要求）

表 2　単相関分析の結果

変数 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8.
1. 仕事資源 .23** .38** －.25** －.17** .32** .26** .32**
2. 社会資源 .63** .44** －.19** －.10* .38** .44** .44**
3. 開発資源 .74** .69** －.07 .07 .53** .60** .46**
4. 妨害的要求 －.08 －.07 .03 .46** －.09 －.04 －.11*
5. 挑戦的要求 －.03 .00 .16** .56** .03 －.01 .04
6. ワークエンゲイジメント（満足度） .61** .50** .66** －.07 .11* .70** .63**
7. キャリアコミットメント（満足度） .59** .49** .68** －.03 .09 .80** .64**
8. マーケタビリティ（満足度） .60** .50** .67** －.10 .10 .79** .86**
注：�** p < .01, * p < .05。左下は会社員，右上はフリーランスの相関係数をそれぞれ表す。加えて，相関の差の検定が有意であったも

のを太字にして，値が大きかった方の相関係数を網掛けで示している。
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＋Β9×（開発資源×妨害的要求）＋Β10×（仕事資源
×挑戦的要求）＋Β11×（社会資源×挑戦的要求）＋
Β12×（開発資源×挑戦的要求）＋Β13×（仕事資源×
働き方）＋Β14×（社会資源×働き方）＋Β15×（開発資
源×働き方）＋Β16×（妨害的要求×働き方）＋Β17×

（挑戦的要求×働き方）＋Β18×（仕事資源×妨害的
要求×働き方）＋Β19×（社会資源×妨害的要求×働
き方）＋Β20×（開発資源×妨害的要求×働き方）＋
Β21×（仕事資源×挑戦的要求×働き方）＋Β22×（社
会資源×挑戦的要求×働き方）＋Β23×（開発資源
×挑戦的要求×働き方）＋e であった（Β0 は切片，
Β1-Β23 は各予測変数の回帰係数，e は残差をそれぞれ
表す）。表 3 の予測変数で 3 つの基準変数を予測
する重回帰分析の結果を表 4 に示す。
　分析の結果，フリーランスと会社員で共通する
一貫していた主効果（A）として，仕事資源 Β2 は
ワークエンゲイジメント，マーケタビリティの満
足度と，開発資源 Β4 はすべての結果指標とそれぞ
れ有意な正の関連が認められた。また，妨害的要
求 Β5 はワークエンゲイジメント，マーケタビリ
ティの満足度と有意な負の関連，挑戦的要求 Β6

はマーケタビリティの満足度と有意な正の関連が
それぞれ認められた。
　さらに，フリーランスと会社員で共通していた
交互作用（C）のパターンとして，仕事資源×挑
戦的要求の交互作用項 Β10 とキャリアコミットメ
ントの関連と，開発資源×挑戦的要求の交互作用
項 Β12 とワークエンゲイジメントおよびキャリア

コミットメントの関連が，それぞれ有意であっ
た。つまり，仕事資源とキャリアコミットメント
の正の関連は挑戦的要求が高い人ほど大きくなる
が，開発資源とワークエンゲイジメント，キャリ
アコミットメントの間の正の関連は，挑戦的要求
が高い人ほど小さくなる傾向にあった。
　一方で，フリーランスと会社員で関連に違いが
見られたもの（D，E，F）もあった。まず，結果
指標 3 種に対して，社会資源と働き方の交互作用
項 Β14 が有意であった。それらの単純傾斜の検定
を行った結果，すべてが同じ関連パターンとなっ
ていた（図 2）。図 2 を見ると，会社員では社会資
源と結果指標の間に有意な関連が認められなかっ
たが，フリーランスではそれらの関連が有意で
あった。つまり，社会資源が高い人において結果
指標が高い関連は，フリーランスのみで見られる
傾向であった。
　さらに，キャリアコミットメントの満足度に対
する，仕事資源×妨害的要求×働き方の交互作用
項 Β18 が有意であった。これらの単純傾斜の検定
結果を図 3 に示す。
　図 3 を見ると，フリーランスでは妨害的要求が
低い人（－1SD）で仕事資源とキャリアコミット
メントの満足度に有意な正の関連が認められた
が，妨害的要求が高い人（＋1SD）では有意な関
連が見られなかった。逆に，会社員では妨害的要
求が高い人で仕事資源とキャリアコミットメント
の満足度に有意な正の関連が認められたが，妨害

表 3　重回帰分析で投入した予測変数とそれらの投入目的

投入した予測変数 予測変数の投入目的
働き方 Β1（会社員＝0，フリーランス＝1） 統制変数の投入
仕事資源 Β2（A），社会資源 Β3（A），開発資源 Β4（A），
妨害的要求 Β5（B），挑戦的要求 Β6（B）

フリーランスと会社員で共通する動機づけプロセスの検証
（仕事の資源の主効果：A，要求度の主効果：B）

仕事資源×妨害的要求 Β7（C），社会資源×妨害的要求 Β8（C）， フリーランスと会社員で共通する促進仮説の検証
（妨害的要求による交互作用，挑戦的要求による交互作用：C）開発資源×妨害的要求 Β9（C），仕事資源×挑戦的要求 Β10（C），

社会資源×挑戦的要求 Β11（C），開発資源×挑戦的要求 Β12（C）
仕事資源×働き方 Β13（D），社会資源×働き方 Β14（D），
開発資源×働き方 Β15（D）， フリーランスと会社員で異なる動機づけプロセスの検証

（仕事の資源の主効果の違い：D，要求度の主効果の違い：E）妨害的要求×働き方 Β16（E），挑戦的要求×働き方 Β17（E）
仕事資源×妨害的要求×働き方 Β18（F），
社会資源×妨害的要求×働き方 Β19（F）， フリーランスと会社員で異なる促進仮説の検証

（妨害的要求による交互作用の違い，挑戦的要求による交互作
用の違い：F）

開発資源×妨害的要求×働き方 Β20（F），
仕事資源×挑戦的要求×働き方 Β21（F），
社会資源×挑戦的要求×働き方 Β22（F），
開発資源×挑戦的要求×働き方 Β23（F）
注：�予測変数の投入目的と投入した予測変数において付記した Β1-Β23 は数式における回帰係数 Β，カッコ付きのアルファベット A, B, C, D, E, F

は図 1 のアルファベットと対応している。
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的要求が低い人では有意な関連が見られなかっ
た 6）。

Ⅵ　考　　察

　本研究では，JD-R モデルに基づきフリーラン
スの特徴を捉え，フリーランスがより良い状態で
働くための要因を会社員と比較検討した。その結
果，フリーランスが重視している事柄の特徴やそ
の満足度の実態，および満足度を高めるために必
要な要因が示唆された。

１　会社員との量的比較で示されたフリーランス
の特徴

　最初に，量的比較の結果，フリーランスは会社
員よりも 3 つの結果指標すべてを重視し，満足度
も高いことが示された。この結果はこれまでの調
査結果（フリーランス協会 2023；石山 2021；日本
労働組合総連合会 2023）と一致している。また，
フリーランスは会社員と比べて，すべての結果指

表 4　重回帰分析の結果

予測変数　＼　基準変数 WE CC MA
働き方 Β1（会社員＝0，フリーランス＝1） .11（.03）** .12（.03）** .14（.03）**
仕事資源 Β2（A） .22（.04）** .10（.04）** .17（.04）**
社会資源 Β3（A） .10（.04）* .11（.04）** .17（.04）**
開発資源 Β4（A） .37（.04）** .47（.04）** .34（.04）**
妨害的要求 Β5（B） －.08（.04）* .02（.03） －.10（.04）**
挑戦的要求 Β6（B） .12（.04）** .02（.04） .13（.04）**
仕事資源×妨害的要求 Β7（C） .00（.05） －.04（.05） .03（.05）
社会資源×妨害的要求 Β8（C） －.01（.05） －.01（.04） －.02（.05）
開発資源×妨害的要求 Β9（C） .05（.05） .00（.04） .03（.05）
仕事資源×挑戦的要求 Β10（C） .08（.05） .12（.05）* －.04（.05）
社会資源×挑戦的要求 Β11（C） .08（.05） .03（.04） .07（.05）
開発資源×挑戦的要求 Β12（C） －.13（.05）* －.10（.05）* －.02（.05）
仕事資源×働き方 Β13（D） －.04（.04） －.06（.04） －.04（.04）
社会資源×働き方 Β14（D） .08（.04）* .12（.04）** .15（.04）**
開発資源×働き方 Β15（D） －.03（.04） －.02（.04） －.08（.04）
妨害的要求×働き方 Β16（E） .04（.03） .05（.03） .03（.03）
挑戦的要求×働き方 Β17（E） －.03（.03） －.05（.03） .00（.03）
仕事資源×妨害的要求×働き方 Β18（F） .01（.05） －.13（.05）* －.04（.05）
社会資源×妨害的要求×働き方 Β19（F） －.04（.05） －.02（.04） .01（.05）
開発資源×妨害的要求×働き方 Β20（F） .01（.05） .06（.04） .06（.05）
仕事資源×挑戦的要求×働き方 Β21（F） .00（.05） .02（.05） －.05（.05）
社会資源×挑戦的要求×働き方 Β22（F） .03（.05） .04（.04） .05（.05）
開発資源×挑戦的要求×働き方 Β23（F） －.04（.05） －.07（.05） －.06（.05）

R2 .43** .47** .43**
注：�** p < .01, * p < .05.　表内の数値は標準化偏回帰係数 β，かっこ書きの数値はその標準誤差であり，R2

は決定係数を表す。予測変数の Β1-Β23 は数式における回帰係数 Β，アルファベット A, B, C, D, E, F
は図 1，表 3 のアルファベットと対応している。基準変数のアルファベットは，WE がワークエンゲ
イジメント，CC がキャリアコミットメント，MA がマーケタビリティの満足度をそれぞれ表す。

図 2　�社会資源×働き方の交互作用に対する単純傾斜の検定
結果の一例

注：Βは非標準化係数，βは標準化係数を表す。
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標における重要度が高く，特にキャリアコミット
メントの重要度が高かった。これらのことから，
働き方に対するフリーランスの満足度の高さが改
めて示されたと同時に，フリーランスはキャリア
の充実を重視する意識が会社員よりも高いことが
示唆された。
　さらに，フリーランスは会社員と比べて仕事の
資源が多く，要求が少ないことが明らかになっ
た。これは，フリーランスは自分に合った環境を
選べているためと考えられる。一方，キャリアサ
ポートは会社員の方が有意に高く，フリーランス
は組織との雇用関係がないためキャリア支援を受
ける機会が乏しいことが示唆された。

２　JD-R モデルに基づいた関連性の検証で示され
たフリーランスの特徴

　次に，就業形態による変数間の関連性の差異を
検討した結果，フリーランスと会社員において，
変数間の相関が異なることが明らかになった。ま
ず，会社員の方がフリーランスと比べて，多くの
変数間の相関がより強いことが示された。特に，
資源変数 3 種間，要求変数 2 種間の相関は，フ
リーランスの方で有意に弱かった。この結果は，
JD-R モデルで着目されるさまざまな資源や要求
が，会社員では同時に提供されやすいのに対し
て，フリーランスには個別の契約内容に応じて選
択的に提供される傾向があることを示唆してい
る。フリーランスは組織に雇用されないため，組
織が提供可能な資源を取捨選択した結果，各資源

の相関が弱まっている可能性が考えられる。ま
た，フリーランスの方が会社員よりも，仕事資源
と妨害的要求の負の相関が強かった。この結果
は，フリーランスは裁量や快適な労働環境が与え
られる実感があると，役割曖昧性や役割葛藤が低
い傾向があることを意味する。フリーランスに裁
量や快適な労働環境を提供する組織は，同時にフ
リーランスの役割定義や業務範囲を明確に伝達す
るマネジメントを行っており，役割を巡るストレ
スが低減されていると解釈できる。
　加えて，フリーランスにおける結果指標 3 種の
満足度を促進する要因が，重回帰分析で示され
た。まず，開発資源はすべての結果指標と，仕事
資源はワークエンゲイジメントとマーケタビリ
ティと関連しており，この傾向は会社員と共通し
ていた。仕事の中で学べたりキャリア支援を受け
られることは，個人の成長やキャリア発達を促す
重要な機会の獲得であると考えられる。また，身
体的負担の少ない環境で自律的に働けることは，
自律性の欲求を満たすきっかけとなる。これらが
結果指標に及ぼす良い影響は，フリーランスと会
社員で変わらず一貫していることが示唆された。
加えて，妨害的要求はワークエンゲイジメント，
マーケタビリティとの間に有意な負の関連，挑戦
的要求はそれらとの間に有意な正の関連が，それ
ぞれ示された。妨害的要求は役割に曖昧さや葛藤
がある状態を指し，そのような役割が与えられる
ことでうまく能力を発揮できず自分の市場価値へ
の不信が募ると同時に，仕事のやる気も削がれる
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図 3　仕事資源×妨害的要求×働き方の交互作用に対する単純傾斜検定の結果

注：Βは非標準化係数，βは標準化係数を表す。
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のだと考えられる。他方，挑戦的要求はその後の
成長につながるものと考えられ，そのような要求
に応じていくことで市場価値の実感や仕事のやる
気が高まるのかもしれない。
　さらに，フリーランスに独自の関連パターンも
あった。まず，社会資源と結果指標 3 種の正の関
連は，フリーランスのみ有意であった。この分析
では，仕事資源と開発資源が統制されており，契
約先組織の同僚や責任者からのサポートといった
社会資源が，フリーランスにとって独自の意味を
持っていると考えられる。例えば，契約先組織の
同僚や責任者からのサポートにより，フリーラン
スの専門性やスキルを信頼し頼りにしていること
が伝えられ，フリーランスの自信につながる働き
かけとして機能しているのかもしれない。また，
フリーランスでは妨害的要求が低い人ほど仕事資
源とキャリアコミットメントの正の関連が強かっ
た。一方，会社員では，妨害的要求が高い人ほど
その傾向が強かった。この結果は，会社員では
JD-R モデルの促進仮説が支持される一方で，フ
リーランスでは，妨害的要求における促進仮説が
支持されないことを示唆している。フリーランス
は組織に雇用されていないため，役割が曖昧で葛
藤があるほど，何をすればよいかわからなくなる
傾向が強いと考えられる。そのため，妨害的要求
が高いと自律性などの強みが活かしづらくなり，
仕事資源が高くとも，キャリアへのコミットに満
足できなくなるのかもしれない。

３　本研究の学術的意義

　本研究の学術的意義は 2 つ挙げられる。1 つ
は，JD-R モデルを基に，フリーランスにおける
仕事の資源・要求の実態が広く検証されたことで
ある。本研究では，フリーランスは会社員より
も，キャリアサポートを除く仕事の資源やワーク
エンゲイジメント，キャリアコミットメント，
マーケタビリティに関する満足度が高く，また仕
事の要求が少ないことが示された。フリーランス
には，彼らが自由に高い専門性を発揮する優秀な
存在であると考える騎士言説と，特定の組織に所
属できずに外部労働市場で搾取される弱者である
と考える従僕言説がある（石山 2011；宇田 2009）。

先行研究の整理でも取り上げた通り，近年の調査
や研究ではフリーランスのポジティブな特徴が示
されており，本研究も同様の結果を示している。
特に本研究では，先行研究で類似概念が多く取り
上げられてきたワークエンゲイジメントやキャリ
アコミットメント，マーケタビリティに加えて，
さまざまな仕事の資源や要求についても取り上げ
ている。そしてそれらについても，フリーランス
が会社員よりもポジティブな状態にあることを示
しており，フリーランスの騎士言説を強化する知
見であるといえよう。
　もう 1 つの学術的意義は，本研究で取り上げた
結果指標に対して，さまざまな仕事の資源と要求
を同時に取り上げて，フリーランスにおいてどれ
が特に有効なのか広く検証した知見を提出したこ
とである。フリーランスを取り上げた日本の定量
研究は未だ少なく，フリーランスがさまざまな事
柄への態度に対して，どういった要因が関連する
かは十分に検証されていない。それに対して本研
究では，さまざまな要因を仕事の資源・要求の観
点で取り上げる JD-R モデルを適用することで，
フリーランスが仕事やキャリア，自分自身に持つ
態度を高める要因を広く検証している。その結
果，学習機会やキャリアサポートからなる開発資
源は一貫して結果指標と正の関連を持つことや，
社会資源がフリーランスのみで結果指標と正の関
連を持つこと，そして自律性と労働環境からなる
仕事資源が持つポジティブな効果が妨害的要求に
よって高まる促進仮説は，特にキャリアコミット
メントにおいて，会社員では成立するがフリーラ
ンスでは成り立たないことが示唆されるなど，独
自な検証結果が示されている。これらのメカニズ
ム検証を含めて，今後のさらなる研究が期待でき
るであろう。

４　本研究の社会的意義

　本研究の社会的意義は 2 点挙げられる。まず，
フリーランスが重視し満足している事柄と，さま
ざまな仕事の資源や要求について，会社員と比べ
てどのような状態にあるかが明らかになったこと
である。フリーランスは会社員と比べて，特に
キャリアコミットメントを重視しており，またそ
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の満足度は高かった。その一方で，フリーランス
のキャリアサポートは会社員より少なく，さらな
る伸びしろがあることも示されている。フリーラ
ンスは組織と雇用関係にないためキャリアに関す
るサポートを得づらい立場にあり，会社員よりも
サポートが少ないのかもしれない。キャリアサ
ポートを含む開発資源とキャリアコミットメント
の間に正の関連が認められた本研究の結果も加味
すると，フリーランスが重視するキャリアコミッ
トメントをさらに高めるには，キャリアサポート
の拡充が有効な支援の候補になる。フリーランス
ならではのキャリア意欲に合わせた支援ができる
よう，キャリアプランを中心に彼らが重視してい
ることを聞き，支援内容を検討することが望ま
しい。
　もう 1 つの意義は，フリーランスにおいて特に
有効な仕事の資源と要求のあり方が明らかになっ
たことである。まず，フリーランスは会社員と共
通して，学習機会やキャリアサポートなどの開発
資源が一貫して結果指標と正の関連を持つことが
示されている。フリーランスは専門性やスキルを
発揮して仕事に取り組む働き方であり，彼らの能
力やキャリアを開発する資源は会社員と変わらず
有効に機能すると考えられる。
　加えて，フリーランスは会社員よりも，社会資
源と結果指標の正の関連が強いことが本研究で示
されており，フリーランスは特に社会資源による
恩恵を受ける可能性が高いことが明らかになっ
た。契約先の組織の人々が，フリーランスを頼り
になるメンバーと認めてそのスキルを活かせるよ
う支援することが，フリーランスのやる気を高
め，能力発揮を促すことにつながるのだろう。特
に，フリーランスは組織に雇用されておらず長期
契約が保証されていないため，組織の人々との互
恵性や交流が生じにくい可能性がある。実際に本
研究では，フリーランスは会社員と比べて種々の
指標がよりポジティブな状態にある中，同僚から
のサポートやサーヴァントリーダーシップといっ
た社会資源は，他の指標と比べて差の効果量が小
さく，伸びしろが大きいといえる。そのため，契
約先の組織の人々がフリーランスを仲間として受
け入れ，積極的に働きかけることが有効であると

考えられる。
　また，フリーランスでは，妨害的要求が高いと
仕事資源とキャリアコミットメントの正の関連が
失われることが本研究で示された。この結果は，
役割曖昧性や役割葛藤が高いと，自律性の高さな
どフリーランスの利点が活かせなくなることを意
味する。これは，仕事の要求で想定される促進仮
説とは逆の事態を表しており，会社員では妨害的
要求が仕事資源の有効性を高める促進仮説が支持
されていたことを踏まえると，特に注意が必要で
ある。フリーランスには，適切な期待役割を伝え
ることがより重要であると考えられる。
　以上を踏まえると，フリーランスがより良く働
くために特に有効な手立ては，（1）フリーランス
のキャリアサポートを充実させること，（2）彼ら
が能力を発揮できるよう周囲が仲間として積極的
に受け入れること，（3）曖昧・矛盾するような役
割を与えないよう期待役割をしっかり伝えること
の 3 つが挙げられるだろう。

５　本研究の限界

　本研究の限界として，まず，フリーランスの一
部回答者の属性情報を測定しておらず，その影響
を考慮できなかった点が挙げられる。特に，仕事
内容や勤続年数といった職務やキャリアに関する
変数を全回答者に十分に測定できておらず，それ
らが説明する基準変数の分散を考慮できていな
い。取引先への優先・専属の状態にある割合が 4
割強と高かった実態（労働政策研究・研修機構 
2019）や，フリーランスの収入満足度が低かった
こと（フリーランス協会 2023）などを踏まえると，
今後は属性情報も含めた調査により，その影響を
統制したより精緻な検証が必要である。
　また，フリーランスの就業環境を巡る新型コロ
ナウイルス感染症（COVID-19）の影響を本研究
は考慮できていない。長松（2021）は，COVID-19
が仕事や生活に及ぼした影響を調査した 2020 年
5 月と 11 月のデータを用いて，この時期に通常
月と比べて収入減少が起きたか否かを左右する要
因を二項ロジスティック回帰分析で検討してい
る。その結果，5 月と 11 月で一貫して，年齢や
性別，就業形態や産業などを予測変数に投入した
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モデルにおいて，正社員と比べてフリーランスの
方が，この時期の収入（売上高）減少をより多く
報告していたことを明らかにしている。また，長
松（2023）では，2020 年 5 月から 2022 年 2 月に
かけて，コロナ禍通常月との月収増減を 3 カ月ご
とに集計している。その結果，この期間中の正社
員の月収減少が 2～3 割である一方で，フリーラ
ンスの月収（売上高）減少は一貫して 6 割以上で
あったことが示されている。このように，コロナ
禍における収入減少の影響はフリーランスで特に
大きく，特定の組織に所属できないことの困難に
焦点を当てる従僕言説が収入面においてはあては
まっているといえる。加えて，労働政策研究・研
修機構（2023）では，COVID-19 に関連して，仕
事や収入に影響があったかをフリーランスと会社
員に質問しており，フリーランス（64.7％ , n＝
580）の方が会社員（42.2％ , n＝2848）よりも，そ
して女性フリーランス（79.3％ , n＝169）の方が男
性フリーランス（58.6％ , n＝411）よりも，「大い
に影響があった」または「ある程度影響があっ
た」を選んだ割合が高かったことが示されている
7）。さらに，仲（2023）は，COVID-19 流行前の
2019 年と比較した生活状況を，2020 年と 2022 年
の異なるサンプルの調査で検討している。その結
果，特に女性のフリーランスにおいて，2020 年
より 2022 年のサンプルの方が生活状況悪化の可
能性が高いことが示されている。以上の結果か
ら，コロナ禍における困難はフリーランス，とり
わ け 女 性 に お い て 多 く 見 ら れ， そ の 困 難 が
COVID-19 流行以降も続いていることが示唆され
ている。この状態は，「フリーランスは，特定の
組織に所属できずに外部労働市場で搾取される弱
者である」とするフリーランスの従僕言説に重
なっており，COVID-19 以降の環境面において，
従僕言説が特に女性フリーランスにあてはまる可
能性がある 8）。本研究では，プライバシー保護の
観点から性別を測定していないサンプルがあり，
また COVID-19 に関連した事柄も測定していな
い。そのため，従僕言説があてはまる可能性や
COVID-19 による影響を考慮した検証が行えてい
ない限界があり，今後の研究で検討が必要であ
ろう。

　加えて，本研究が取り上げた JD-R モデルの概
念は網羅的でなく，さらなる検討の余地がある。
例えば，挑戦的要求としてスケジュールの厳しさ
や仕事で大きな責任を与えられること，あるい
は，本研究で取り上げなかった個人資源など，フ
リーランスで独自の特徴を持つ要因があるかもし
れない。フリーランスがより良く働くために必要
なことについて，さらに検討可能な要因があり，
今後の研究が望まれる。

 1）ここでは当該資料のうち，本研究のフリーランスの定義に
できるだけ近い回答者の割合を参照するため，「フリーランス
を本業としており，主に事業者が直接の取引先」である集計結
果を取り上げている。

 2）JD-R モデルでは，仕事の要求はワークエンゲイジメントな
どポジティブな結果指標との直接の関連は仮定されていない。
しかし，Bakker, Demerouti and Sanz-Vergel（2023：42）は

「仕事の資源と仕事の要求は，両方ともポジティブ・ネガティ
ブな結果指標と関連するかもしれない」と述べており，仕事の
要求とポジティブな結果指標の関連の仮定を許容している。

 3）本研究では，クライアントの関心に合わせるべく，スク
リーニング調査の配信対象の属性を事前に設定した。具体的に
は，男女比は『労働力調査』（総務省統計局 2023b）を参考に
し，年代は 20 代が 30％，30 代が 40％，40 代が 30％の人数割
合となるよう設定した。

 4）学習機会について測定する既存の尺度は，「従業員が組織に
対して学習機会を求めるもの（e.g., Spreitzer, McCall and 
Mahoney 1997）」や「内省や経験から，あるいは同僚や上司
からどの程度学習するか（e.g., Nikolova et al. 2014）」を捉え
ており，これらはフリーランスの学習実態に合わないとクライ
アントからフィードバックを受けた。本研究では，会社員とフ
リーランスが得る学習機会を比較検討するため，先に述べた定
義に基づき学習機会を得られている単純な自己認識を捉えるよ
う，独自の 3 項目を作成して測定に用いた。

 5）これらの予測変数において，多重共線性の問題が生じてい
ない VIF を算出して確認した。その結果，すべての予測変数
で VIF が 10 を下回り（VIF＝1.32～4.05），サンプルサイズも
800 名と十分であったため，多重共線性の問題は生じていない
と判断した。

 6）ここで，本研究のフリーランスのデータはクライアント企
業における調査の回答者とオンラインのモニター調査を合わせ
たものであるが，調査媒体の違いやクライアント企業を仲介し
て働いているか否かにより分析結果が変わっている可能性があ
る。そこで追加検証として，クライアント企業のフリーラン
ス，モニター調査のフリーランス，モニター調査の会社員を量
的比較する分散分析と，表 3 で検証した重回帰モデルにクラ
イアント企業の調査回答者か否かを 01 データ化して投入した
分析を行った。

　　分散分析では，キャリアコミットメント・マーケタビリ
ティの重要度と満足度，同僚からのサポート，サーヴァント
リーダーシップでは，クライアント企業の回答者が他 2 群と
比べて有意に得点が高かった（ |d |s＝.28－.90）。他方，ワーク
エンゲイジメントの満足度，自律性，労働環境，学習機会，
キャリアサポート，仕事過重，役割葛藤，役割曖昧性は表 1
と一貫する平均差の傾向が示された（ |d |s＝.15－.76）。なお，
重回帰モデルの分析では変数間の関連パターンに違いはなく回
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帰係数の統計的検定の結果も同じであった。
　　以上より，特に量的比較に関する本研究の結果がフリーラン

ス全般に一般化できるかには議論の余地があり，さらなる検証
が必要である。

7）引用した資料の中では有意性検定の結果や母比率の差の効果
量は示されていないが，集計値として示されている割合とサン
プルサイズから，ここで示した割合には統計的に有意な差があ
ることが検証できる。具体的には，母比率の差の検定におい
て，フリーランスと正社員の間には小さい効果量の有意差（Z
＝9.91, p < .01, Cohen’s h＝.46），女性フリーランスと男性フ
リーランスの母比率の間には小さい効果量の有意差（Z＝4.71, 
p < .01, Cohen’s h＝.45）が認められる。

8）宇田（2009）は，フリーランスの従僕言説について，「彼ら
は企業から押し出された（従業員として雇用されるに値する知
識や技能を持たない）社会的弱者（搾取されるもの）として描
かれる傾向にある」と，その背景としてフリーランスの能力面
に関する言及も行っている。本研究では，フリーランスのマー
ケタビリティの満足度が高いことも踏まえて，COVID-19 によ
る環境面の問題としてフリーランスの従僕言説はあてはまって
いると述べている。
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