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才能の捉え方

自己決定理論における「有能さ」「自律性」「関係性」

・内発的な動機付けのひとつとしての「有能さへの欲求」
・有能感は自分自身の考えで活動し、挑戦的になるときにもたらされる
・達成に向けて努力するときのみ有能感を感じることが可能

ストレングスモデルにおける「性格」「才能・技能」「環境面のストレ
ングス」「関心・願望」

・ストレングスモデルの一つのタイプ
・人の「性質・性格」といったストレングスを考えるのは容易
・自分自身の才能や技能についてについて明らかにするのは困難
・才能・技能の特定はリカバリーの一手段

チャールズ・A・ラップ他（2014）『ストレングスモデル第3版-リカバリー志向の精神保健福祉サービス-』

エドワード・Ｌ・デシ他（1999）『人を伸ばす力』
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企業における能力・資質の捉え方

人材の能力・資質を高める育成体系 52.9%

図１ 自社の競争力の源泉と競争力をさらに高めるために強化すべきもの．
（独）労働政策研究・研修機構「構造変化の中での企業経営と人材のあり方に関する調査（2013年）」より抜粋

５割を超える企業が能力や資質を高めるための人材育成を重視 3



本話題提供の趣旨

才能を引き出すための人とのつ
ながりとして

「ソーシャル・キャピタル」

才能を活かすための仕事の工夫
として

「ジョブ・クラフティング」

才能を活かせる働き方の効果として
「ワーク・エンゲイジメント」
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ワーク・エンゲイジメントとは

Wilmar B.Schaufeli ウィルマ―・シャウフェリ（組織心理学者）
ユトレヒト大学（オランダ）名誉教授 ワーク・エンゲイジメントの提唱者

ワーク・エンゲイジメントとは…
「仕事に関連するポジティブで充実した心理状態であり、活力、熱意、没
頭によって特徴づけられる。 そのエンゲイジメントは、特定の対象、出来
事、個人、行動などに向けられた一時的な状態ではなく、仕事に向けられ
た持続的かつ全般的な感情と認知である」

（Schaufeli et al., 2002）

仕事への
態度・認知

活動水準

ワーク・
エンゲイジメント

バーンアウト リラックス

ワーカホリズム

快不快

活性

不活性
島津（2009）産業ストレス研究,16. 131-138より

楽しみ
有意義
重要性の認識
現実的な目標設定
自己評価（＋）

不安の回避
楽しくない
やらされ感
非現実的な目標設定
自己評価（－）
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ワーク・エンゲイジメントの内容

活力
Vigor

熱意
Dedication

没頭
Absorption

「仕事に熱心に取り
組んでいる」

「仕事から活力を得て
いきいきとしている」

「仕事に誇りややり
がいを感じている」

ワーク・エンゲイジメント
Work Engagement

・仕事をしていると，
活力がみなぎるように
感じる
・職場では，元気が出
て精力的になるように
感じる
・職場では気持ちがは
つらつとしている

…等

・自分の仕事に，意義
や価値を大いに感じる
・仕事に熱心である
・自分の仕事に誇りを
感じる
・私にとって仕事は，
意欲をかきたてるもの
である

…等

・仕事をしていると，
時間がたつのが速い
・仕事をしてると、他
のことはすべて忘れて
しまう
・仕事に没頭している
とき，幸せだと感じる

…等

（ユトレヒト・ワーク・エンゲイジメント尺度（日本版）より Shimazu et al., 2008）6



職業生活の満足度のカテゴリー

 周囲の人たちの理解「困っていることがあると，まわりの人が助けてくれ

る」「職場の人は自分の話を聞いてくれる」

 仕事のやりがい「仕事に行くのが楽しみだ」「この仕事は自分がやりたいと

思っていた仕事だ」

 否定的な対応が少ない「よくミスを指摘される」「仕事が遅いと言われる」

※自由記述 「能力を認めてくれ，新しい仕事を与えてくれる」「才能を認めてくれ
て生かせる労働環境を与えてくれた」等

調査研究報告書No.125 『発達障害者の職業生活への満足度と職場の実態に関する調査研究』
障害者職業総合センター（2015年）

職業生活の満足度との比較

ワーク・エンゲイジメントが仕事を「している時」の感情や認知
仕事への満足感は仕事「そのものに対する」感情や認知
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障害者雇用におけるワーク・エンゲイジメント

第２計画の内容に関する基本的な事項
２障害者である職員の職業生活における活躍の推進に関する取組の実施により
達成しようとする目標

○「定量的なものとする等」の「等」については、主として、達成状況を客観的に
判断できる定性的な目標を想定しています。例えば、障害者である職員の定着率、
満足度、ワーク・エンゲージメントに関するデータの収集・整理・分析の実施が考
えられます。

障害者活躍推進計画の作成手引き（厚生労働省）より抜粋

⑩目標設定に当たっては、各機関の実情（障害者に関するものに限らない。）を踏
まえて、課題を適切に設定することが必要であり、設定した課題に対応して、実効
性の高い目標を設定することが必要である。なお、目標は、可能な限り定量的なも
のとする等、その達成状況を客観的に判断できるものとすることが望ましい。

・法定雇用率2.0%以上、過去3年間の平均離職率が10%未満等の要件を満たした企
業26社を対象に調査質問紙調査を実施。
・精神障害者（n=119 全員手帳保持者）と健常者(n=348)のワーク・エンゲイジメ
ントの水準に有意な差はない。精神障害者のワーク・エンゲイジメントの向上は自
己効力感や仕事の習熟スキルが影響 (徳丸・島津他, 2018)

精神障害者を対象とした研究
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ワーク・エンゲイジメントの国際比較より

ワーク・エンゲイジメント・スコアの国際比較（厚生労働省,2019）より抜粋

日本のワーク・エンゲイジ
メント・スコアは、他国と
比較して相対的に低い

・日本人がポジティブな感
情や態度の表出を抑制する
のが、社会的に望ましいと
される風潮がある

・日本社会では、仮に「活
力」「熱意」「没頭」が内
在されている労働者であっ
ても、ポジティブな感情と
して表出させることを控え
ている可能性

（注） １）棒線は、９つの質問項目の総得点を９で除した１項目当たりの平均的な得点を示している。
２）棒線の右線は、平均値＋１標準偏差の上限を示しており、その上限までの範囲内に、サンプルの68％が含まれる。
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個人の資源

仕事の資源

ワーク・
エンゲイジメ

ント

仕事の要求度
心理的

ストレス反応

＋

健康・組織
アウトカム

ー

ー

＋

＋

健康障害プロセス

動機付けプロセス

 楽観主義
 レジリエンス
 自己効力感
 柔軟性と適応性
 自尊心
 前向きな姿勢

等

 同僚からの社会的支援
 建設的なフィードバック
 上司との良好な関係
 仕事で成長できる機会
 職場の良い雰囲気
 チーム精神
 キャリア開発の機会

等

Job Demand-Resouce モデル

（Schaufeli & Bakker, 2004; Bakker & Demerouti, 2008）

仕事の要求度-資源モデル（JD-Rモデル）
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才能を活かす方法①「ジョブ・クラフティング」

ジョブ・クラフティング（ Job Crafting ）とは

「個人が自らの仕事のタスク境界もしくは関係的境界におい
てなす物理的・認知的変化」

（Wrzesniewski & Dutton, 2001）

Job 仕事 Crafting 工作する

従業員が自らの仕事に工夫を加えることによっ
て、自身にとって仕事の意義を見出していく

チャレンジングな仕事に取り組んだり、自分のもつ
スキルをもっと使えるような仕事を求める

才能の発見につながる？ 11



ジョブ・クラフティングの内容

作業クラフティング

仕事のやり方の工夫

認知クラフティング

仕事の考え方への工夫

人間関係クラフティング

周りの人への工夫

・to Doリストの作成
・ソーシャルメディ
アの使用
・目標設定を行う

・自分の仕事について先
輩にアドバイスを求める
・新たな人とコミュニ
ケーションを増やす

・自分の仕事の目的
や意味を捉えなおす
・自分のスキルが
どのように生かされ
るのか考える

ジョブ・クラフティングの次元
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 日本国内の製造業従業員を対象とした研究においてジョブ・クラフティ
ングが心理的ストレスを低減しワーク・エンゲイジメントを向上させた。

（Sakuraya et al., 2017）

 ジョブ・クラフティング 介入プログラム
プログラムは２回の集合研修（各 120分）と研修後のメールフォローに
よって構成。 研修の間は 約 １か月のインターバルをおいて実施。

島津・櫻谷（2018）「労働生産性の向上に寄与する健康増進手法の開発に関する研究」
https://hp3.jp/wp-content/uploads/2019/06/04.pdf より

ジョブ・クラフティングの効果

 オランダの化学工場の従業員を対象に縦断調査を実施。ジョブクラフ
ティングを行っている者は、職務満足感やワーク・エンゲイジメントが
向上しストレス反応が低減した。

(Tims et al., 2013)
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才能を活かす方法②「ソーシャル・キャピタル」

ソーシャル・キャピタルの現代的定義（ロバート・パットナムの定義より）

「人々の協調行動を促すことにより社会の効率性を高める信頼、規
範、ネットワークといった社会組織の特徴」

ソーシャルキャピタルの3要素
ソーシャルキャピタルが高まると相互利益のために協調
したり、協力したりすることが促される。

信頼

社会ネットワーク 規範（互酬性）

相互に関連

ソーシャルキャピタルの３要素
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＜職場のソーシャル・キャピタル＞
・職場は相互利益のために協力し合う特定の社会集団
・職場のソーシャル・キャピタル尺度（日本版）を開発

(Eguchi et al., 2017）

ソーシャル・キャピタルの種類

＜弱い紐帯の強み＞
「転職者は強い紐帯よりはむしろ弱い紐帯によって多くの就
職情報を得るだろう」という仮説を実証

（Granovetter, 1973）

限定された等質的なメンバーと共有する厚い信頼と特定
的互酬性に基づき規模の小さい内向きの紐帯を構成

異質な人々に対する一般的互酬性と広く薄い信頼により
外向きで広範な紐帯を構成

結束型

橋渡し型
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「結束型」のソーシャル・キャピタルの効果

 スウェーデンの中規模病院5病院の医師や看護師を対象に２波の質問
紙調査を実施。ソーシャル・キャピタルの増加が、仕事の満足度、
ワーク・エンゲイジメントを向上させた。

（Stromgren, 2016)

 ストレスチェックにおける職場改善プラン（①上司の部下への態度②
メンバー間の業務の視覚化③メンバー間のコミュニケーション構成）
が行われるほど、職場のソーシャル・キャピタルも高い

（下町, 2020)

 中高年齢障害者に対する職業生活再設計等に係る支援に関する調査研
究(2019年度～2020年度)

障害者雇用を行っている企業の雇用管理担当者におけるアンケート調査の
中で、職場のソーシャル・キャピタル尺度を用いて、企業で行う「中高年
齢障害者への配慮」と「配慮を行っても残存する課題」との関連を分析

 ストレスが軽減（カワチ,  2016），離職意向との間に負の関連（Iida
et al., 2020）
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弱い紐帯との交流による内省プロセス

「橋渡し型」のソーシャル・キャピタルの効果

永野・藤（2016）

「仕事のこと」
「未来の期待」

に関する内容につい
ての話題

自分の働き方への
肯定的な捉え直し

ワーク・
エンゲイジメント

・現在までの職務
経緯を詳細に説明

・利害関係を気にせず
未来への期待を開示

・自分の取り組む仕
事に対する新たな意
味づけや再評価

・目標や希望を持つ
に至った根拠の確認

従業員を対象とした質問紙調査より
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まとめ

 ジョブ・クラフティングやソーシャル・キャピタルが，
才能・能力への気づきのプロセスとなる可能性

 ジョブ・クラフティングやソーシャル・キャピタルは，仕
事に関連する人とのネットワーク・対話によって機能する

 ワーク・エンゲイジメントを向上させるプロセスとして
働く障害者を対象とした研究の蓄積が必要
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