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Abstract

We aimed to develop a Japanese version of the Employee Engagement Scale, which was developed by 
Shuck, Adelson, and Reio （2017） to measure employee engagement based on Kahn’s （1990） theory. A total of 
2,173 employees participated in the online questionnaire. The results of confirmatory factor analysis and internal 
consistency showed that the Japanese version of the Employee Engagement Scale has the same factor structure 
as the original version. We also examined the construct validity by considering relation to presenteeism, 
which indicates work performance. Each sub-scale of the Japanese version of the Employee Engagement 
Scale positively related to presenteeism, which suggested the construct validity of the Japanese version of 
the Employee Engagement Scale. We consequently suggested that the Japanese version of the Employee 
Engagement Scale is reliable and valid as a self-reported scale for measuring employee engagement based on 
Kahn’s （1990） theory.
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１．はじめに

近年，企業等が従業員の健康と生産性を同時にマネジ
メントする健康経営（津野・尾形・古井，2018）が推進
されており，その質に関わる1要因に，従業員エンゲー
ジメントがあげられている（経済産業省，2015）。従業
員エンゲージメントとは，認知的，感情的，行動的エネ
ルギーの強さと方向性によって操作される，仕事に関連
した積極的な心理状態のことである（Shuck, Adelson, 
& Reio, 2017）。世界的な職場環境の状況を調査した
Gallup reportの2021年版において，このエンゲージメン
トが完全な状態にある従業員は，全体の20%に過ぎない
ことが示されている（Gallup, 2021）。健康銘柄の指定等，

国をあげての取り組みがなされている健康経営と関わる
従業員エンゲージメントは世界的にも低く，検討を進め
ていく必要性が高まっている。

1. 1. 従業員エンゲージメントの概念
従業員エンゲージメントの概念に初めて言及したの

は，Kahn（1990）である。Kahn（1990）は，人が仕事
上の役割を遂行する際，身体的，認知的，感情的に自身
を用いるとし，そのように自身を用いたり表現したりす
ることをエンゲージとした。つまり，仕事に身体的に関
与し，認知的に集中して注意深くなり，仕事や仕事に関
わる人と感情的に結びついているときに，その個人はエ
ンゲージメント状態にあるとされる（Kahn, 1990）。よ
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り簡単に言えば，エンゲージメントとは，手と頭と心を
使って，積極的に仕事をすることである（Ashforth & 
Humphrey, 1995）。

Kahn（1990）に基づき，従業員エンゲージメントは，
3 つの下位概念から成るものと考えられてきた（例えば
Rich, LePine, & Crawford, 2010; Shuck, Twyford, Reio, 
& Shuck, 2014）。それは，仕事の成果に対する精神的エ
ネルギーの強さである認知的エンゲージメント，組織の
成果に対する感情移入の強さや意欲である感情的エン
ゲージメント，そして成果を上げるための行動をしよう
とする心理状態である行動的エンゲージメントの 3 つで
ある。従業員エンゲージメントは，個人の認知的，感情
的，行動的なエネルギーが，仕事の積極的な遂行に投入
されることを反映した多次元的な動機づけ概念として考
えられている（Rich et al., 2010）。

1. 2. 従業員エンゲージメントの測定
従業員エンゲージメントの測定は，必ずしもこのよう

なKahn（1990）の概念に基づいて行われているわけで
はない。Saks and Gruman（2014）は，従業員エンゲー
ジメントの測定に用いられる主な尺度の大半が，Kahn

（1990）の理論にいくらか基づいているものの，完全に
理論と対応した尺度はないことを示している。例えば，
互換的に用いられる概念であるワークエンゲージメン
トを測定する尺度として（レビューとして髙橋・武村・
市川，2021），日本を含む各国で翻訳され（Shimazu et 
al., 2008），現在最も使用されている（Bailey, Madden, 
Alfes, & Fletcher, 2017），Utrecht Work Engagement 
Scale（Schaufeli, Salanova, González-Romá, & Bakker, 
2002）は，バーンアウトの反対の状態を測定する下位概
念を中心に構成されている。バーンアウトとは，心的エ
ネルギーが絶えず過度に要求された結果，極度の身体
疲労と感情の枯渇を示す症候群のことである（Maslach 
& Jackson, 1981）。Utrecht Work Engagement Scaleは，
エンゲージメントがバーンアウトの反対の構成要素で成
ると理論化された背景（Maslach & Goldberg, 1998）に
基づいて，活力と熱意を測定することに加え，没頭とい
う独自の要素を測定する（Schaufeli & Bakker, 2004）。
日本で従業員エンゲージメントの測定に利用可能な尺度
は，現在のところ，Kahn（1990）ではなく，主にバー
ンアウトの理論に基づいたもののみである。

こうした状況に対応するため，Shuck, Adelson, and 
Reio（2017） は，Kahn（1990） の 理 論 に 基 づ く 尺 度
を作成し，妥当性と信頼性を確認している。Shuck et 
al.（2017）の作成したEmployee Engagement Scaleは，
Kahn（1990）に基づく3つの下位概念である認知的エン
ゲージメント，感情的エンゲージメント，行動的エン
ゲージメントをそれぞれ測定する3下位尺度から構成さ

れている。Shuck et al. （2017）は，様々な職種の協力
者を対象に 4 つの研究を行い，因子構造，職務満足度や
well-being，離職との関連から構成概念妥当性および信
頼性を示している。Kahn（1990）の理論に基づいた従
業員エンゲージメントを測定する好ましいツールがな
い（Saks & Gruman, 2014）ことを契機に作成されたこ
の尺度は，妥当性に関して問題が指摘されることもある
Utrecht Work Engagement Scale（ 例 え ばKulikowski, 
2017; Viljevac, Cooper-Thomas, & Saks, 2012）以外の測
定方法として， 1 つの選択肢になっている。

1. 3. 本研究の目的
本研究の目的は，Shuck et al.（2017）の Employee 

Engagement Scaleの日本語版を作成し，その構成概念
妥当性と信頼性を検討することである。因子構造の検討
に加え，職域における健康関連の生産性指標として捉え
られることが多く，何らかの疾患や症状を抱えながら出
勤し業務遂行能力や生産性が低下している状態であるプ
レゼンティズム（高橋・津野・大森，2022）との関連
から構成概念妥当性の検討を行う。プレゼンティズム
は，これまでにも従業員エンゲージメントとの関連が
見出されている（例えばAdmasachew, & Dawson, 2011; 
Burton, Chen, Li, & Schultz, 2017）。また，プレゼンティ
ズムは主観的な測定が可能である一方，本人のQuality 
of Lifeから，製品やサービスの質にまで関わり，労働損
失額の計算も可能な，重要な要因とされる（山下・荒木
田，2006）。本研究では，プレゼンティズムとの関連に
ついて，現在エンゲージメントの測定に使用されること
の多いUtrecht Work Engagement Scaleと比較すること
で，日本語版従業員エンゲージメント尺度の構成概念妥
当性を検討する。

２．方法

2. 1. 研究協力者
IT系 企 業 の 会 社 員2,173名（ 男 性1,875名， 女 性298

名）を対象とした。年齢範囲は22－66歳で，平均年齢は
43.45歳（SD＝10.88歳）であった。

2. 2. 手続きと倫理的配慮
2019年11月に，オンライン研修システムを用いたウェ

ブ調査を行った。研究協力者への倫理的配慮として，調
査のフェイスページには，調査への参加は自由であり，
参加しないことや途中で回答をやめることで不利益を被
ることはないこと，正しい答えや間違った答えはないこ
と，答えたくない場合には答えなくて良いこと等を明記
した。以上の説明を読んで回答に同意する場合には「同
意」ボタンを押してもらうことで研究参加への同意を得
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た。なお，調査は第一著者の所属機関の研究倫理審査委
員会による承認を得て行われた。また，分析にはR（ver. 
4.1.1）を用いた。

2. 3. 調査内容
2. 3. 1. 従業員エンゲージメント

認知的エンゲージメント，感情的エンゲージメン
ト，行動的エンゲージメントの 3 下位尺度から成る
Employee Engagement Scale （Shuck et al., 2016）の12
項目を，原著者らの許諾を得て邦訳した。原版を邦訳し
た後，その邦訳を英語にバックトランスレーションし，
邦訳が原文の意味を忠実に表現できているかを確認し
た。なお，尺度の邦訳およびバックトランスレーション
は，翻訳会社に依頼して行った。「それぞれの項目につ
いて，あてはまるものを1つ選んでください」と教示し，

「1：まったくそう思わない」から「5：とてもそう思う」
の5件法で回答を求めた。
2. 3. 2. プレゼンティズム

WHO Health and Work Performance Questionnaire
（short form）Japanese edition（WHO-HPQ; WHO, 
2013）を用いた。自分自身と，自分と同じような仕事を
している他の人の仕事の出来を問う 2 項目から成る。最
悪の出来を 0 ，最高の出来を10とする11件法で回答を
求めた。なお，Kessler, Petukhova, McInnes, Harvard 
Medical School, Üstün, and WHO（2007）に従い，実際
のパフォーマンスを示す絶対的プレゼンティズムと，同
じ仕事をする多くの労働者のパフォーマンスに対する自
分の実際のパフォーマンスの比率である相対的プレゼン
ティズムの 2 つの得点を計算した。具体的には，自分自
身の得点に10をかけたものを絶対的プレゼンティズムの
得点，自分自身の得点を他者の得点で割り，得点範囲を
0.25から2.0に調整したものを相対的プレゼンティズムの

得点とした。
2. 3. 3. Utrecht Work Engagement Scale

活力，熱意，没頭の3下位尺度から成る日本語版
Utrecht Work Engagement Scaleの短縮版（Shimazu et 
al., 2008）を用いた。各下位尺度3項目ずつの 9 項目で，

「0：感じたことが一度もない」から「6：いつも感じる」
の 7 件法で回答を求めた。先行研究での尺度構成に従っ
た下位尺度ごとにα係数を算出して内的整合性による信
頼性を検討したところ，活力においてはα＝.94，熱意
においてはα＝.82，没頭においてはα＝.89という十分
な信頼性が示された（Table 1）。

３．結果

3. 1. �日本語版従業員エンゲージメント尺度の因子構造
と信頼性の検討

日本語版従業員エンゲージメント尺度の因子構造を
検討するため，確認的因子分析を行った。認知的，感
情的，行動的エンゲージメントの3下位尺度から構成さ
れるという原版と同様の因子構造を仮定した結果，適
合度はχ2（51）＝602.01（p<.001），CFI＝.95，TLI＝.93，
RMSEA＝.007，SRMR＝.05で あ っ た。 各 項 目 の 因 子
負荷量をTable 2に示した。認知的エンゲージメントと
感情的エンゲージメントの間には.45，認知的エンゲー
ジメントと行動的エンゲージメントの間には.59，感情
的エンゲージメントと行動的エンゲージメントの間に
は.47の因子間相関がみられた。内的整合性による信頼
性の検討を行うため，日本語版従業員エンゲージメント
尺度の下位尺度ごとにα係数を算出したところ，認知的
エンゲージメントでα＝.81，感情的エンゲージメント
でα＝.77，行動的エンゲージメントでα＝.81であった

（Table 2）。

日本語版従業員エンゲージメント尺度
　認知的エンゲージメント
　感情的エンゲージメント
　行動的エンゲージメント

　活力
　熱意
　没頭

　絶対的プレゼンティズム ―
　相対的プレゼンティズム ―

―
―
― ―

―
―

―
―
―

― ―

没頭

―
―

活力 熱意

― ―― ―
― ―

プレゼンティズム
絶対 相対

α

Table 1　各下位尺度の記述統計量と信頼性およびプレゼンティズムとの関連
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3. 2. 記述統計量
上記の日本語版従業員エンゲージメント尺度の各下

位尺度と，先行研究における尺度構成に従ったUtrecht 
Work Engagement Scaleの各下位尺度，およびWHO-
HPQ日本語版の 2 項目から計算された絶対的プレゼン
ティズムおよび相対的プレゼンティズムの得点につい
て，平均値と標準偏差を算出した（Table 1）。

3. 3. プレゼンティズムとの関連
日本語版従業員エンゲージメント尺度の構成概念妥当

性を検討するため，日本語版従業員エンゲージメント尺
度の各下位尺度と，絶対的，相対的プレゼンティズム
との相関係数を算出した（Table 1）。その際，現在最も
使用されているUtrecht Work Engagement Scaleとプレ
ゼンティズムとの関連を比較対象とするため，Utrecht 
Work Engagement Scaleの各下位尺度と，絶対的，相
対的プレゼンティズムとの相関係数についても算出し
た。絶対的プレゼンティズムとの関連については，認
知的エンゲージメント（r＝.40, p<.01）および行動的エ
ンゲージメント（r＝.44, p<.01）で中程度の相関，感
情的エンゲージメント（r＝.28, p<.01）およびUtrecht 
Work Engagement Scaleの各下位尺度で弱い相関（rs
＝.30−.36, ps<.01）がみられた。相対的プレゼンティ
ズムとの関連については，認知的エンゲージメント（r
＝.23, p<.01），行動的エンゲージメント（r＝.32, p<.01），
Utrecht Work Engagement Scaleの熱意（r＝.20, p<.01）
で弱い相関がみられた一方，感情的エンゲージメント（r
＝.28, p<.01）およびUtrecht Work Engagement Scaleの

活力と没頭ではほとんど相関はみられなかった（rs＝.08
−.17, ps<.01）。なお，日本語版従業員エンゲージメント
尺度とUtrecht Work Engagement Scaleの各下位尺度間
には，およそ中程度の相関がみられた（Table 1）。

４．考察

本 研 究 の 目 的 は，Shucket al.（2017） のEmployee 
Engagement Scaleの日本語版を作成し，その構成概念
妥当性と信頼性を検討することであった。原版の尺度を
邦訳した後，関連が想定されるプレゼンティズムの指標
と，従業員エンゲージメントを測定するのに現在最も
使用されている尺度であるUtrecht Work Engagement 
Scaleを含む質問紙調査を，会社員2,173名を対象として
オンラインで行った。

4. 1. �日本語版従業員エンゲージメント尺度の因子構造
と信頼性

日本語版従業員エンゲージメント尺度が，原版と同様
の因子構造を持つのか，およびその構造に基づく下位尺
度ごとの内的整合性による信頼性を検討した。モデルの
適合度指標はそれぞれ，CFIとTLIは.95以上，RMSEA
は.06以下，SRMRは.08以下がデータに対してあてはま
りのよいモデルの基準とされている（Hu & Bentler, 
1999）。χ2は人数が多いために有意となっているもの
の，CFIとSRMRの値からは，原版と同様の因子構造
のモデルが，データにあてはまりがよいと考えられる。
TLIとRMSEAは，わずかにこの基準を下回ってはいる

F1  認知的エンゲージメント
仕事をしているときは，本当に集中している
私は仕事上の責任にかなり注意を払っている
職場では仕事に専念している
仕事中は，専心して仕事に取り組んでいる

F2  感情的エンゲージメント
今の会社組織で働いていることは，個人的に大きな意味がある
仕事に対して，強い所属感を感じている
私は会社の使命や目的を信じている
私は会社の将来について気にかけている

F3  行動的エンゲージメント
自分に求められた仕事を超えて，懸命に努力している
頼まれなくても，より多くの努力をしたいと思う
自チームの成功を手助けするため，私は要求以上のことをよくしている
会社の成功を援助していると思えるくらい，私は一生懸命働いている

項目 因子負荷量

Table 2　確認的因子分析の結果
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ものの，TLIは.90−.95が許容範囲とされており（Brown, 
2015），理論的な背景との整合性や，α係数の値の高さ
が示した各下位尺度の十分な信頼性からも，日本語版従
業員エンゲージメント尺度は，原版と同様の因子構造を
持つと考えられる。

4. 2. �日本語版従業員エンゲージメント尺度の構成概念
妥当性

日本語版従業員エンゲージメント尺度の構成概念妥当
性を検討するため，日本語版従業員エンゲージメント尺
度の各下位尺度と，プレゼンティズムとの関連を検討し
た。絶対的プレゼンティズムと日本語版従業員エンゲー
ジメント尺度の各下位尺度との間には中程度から弱い相
関がみられ，感情的エンゲージメントよりも，認知的エ
ンゲージメントおよび行動的エンゲージメントの方が絶
対的プレゼンティズムとの関連が強かった。認知的エン
ゲージメントは，注意や集中によって示されるエンゲー
ジメント（Kahn, 1990）であり，パフォーマンスにポジ
ティブな影響を与える行動を意図した心理状態である行
動的エンゲージメント（Rich et al., 2010）とともに，直
接的に仕事のパフォーマンスと関わる要因である。一
方，感情的エンゲージメントは，職場で感じる満足感等
と関わる（Nguyen, Nguyen, Van Doan, & Tran, 2021），
感情的なエネルギーであるため（Rich et al., 2010），パ
フォーマンスとの関連は，より直接的な認知や行動と比
べて，若干弱く示されたと考えられる。

絶対的プレゼンティズムと日本語版従業員エンゲー
ジメント尺度の関連は，絶対的プレゼンティズムと
Utrecht Work Engagement Scaleの各下位尺度との間に
みられた関連と同等かそれよりも若干強い関連であっ
た。先述のように，Utrecht Work Engagement Scale
は，極度の身体疲労と感情の枯渇を示すバーンアウト

（Maslach & Jackson, 1981）の反対の要素を中心に構成
されている。つまりUtrecht Work Engagement Scaleで
は，主に感情的な要素が測定されているため，日本語版
従業員エンゲージメント尺度の感情的側面と同様，絶対
的プレゼンティズムとの関連は弱いものにとどまったと
考えられる。反対に，日本語版従業員エンゲージメント
尺度の認知的エンゲージメントおよび行動的エンゲージ
メントは，感情的な要素以外も測定可能な尺度であるこ
とが示されたと考えられる。

相対的プレゼンティズムとの間には，認知的エンゲー
ジメントおよび行動的エンゲージメントのみ，弱い関
連がみられた。周囲の平均的なパフォーマンスとの比
較によって算出される相対的プレゼンティズムの指標
については，健康指標との関連等も低く示されている

（Scuffham, Vecchio, & Whiteford, 2014）。絶対的プレゼ
ンティズムとの関連よりは弱いものの，認知的エンゲー

ジメントと行動的エンゲージメントは，周囲との比較に
よるパフォーマンスとの間にも関連が示された。以上の
ように，仕事のパフォーマンスを表すプレゼンティズム
の指標との関連がみられた日本語版従業員エンゲージメ
ント尺度は，積極的に仕事に従事するという従業員エン
ゲージメント（Ashforth & Humphrey, 1995）の測定尺
度として，一定の構成概念妥当性を有していると考えら
れる。

4. 3. まとめと今後の展望
本 研 究 で は，Shuck et al.（2017） のEmployee 

Engagement Scaleの日本語版が作成され，その信頼性
と構成概念妥当性が一定程度示された。Kahn（1990）
の理論に基づいた従業員エンゲージメントを測定する好
ましいツールがない（Saks & Gruman, 2014）ことは，
現在の日本においても同様であったため，本研究が作成
した日本語版従業員エンゲージメント尺度は，こうした
状況への対処の1つとなり得るものである。日本語版従
業員エンゲージメント尺度は，現在最も使用されている
Utrecht Work Engagement Scaleとともに，従業員エン
ゲージメントを測定する1つの選択肢となり得るもので
ある。

特に，本研究で作成した日本語版従業員エンゲージメ
ント尺度は，従業員への介入を考えた際には有用な選択
肢と考えられる。日本語版従業員エンゲージメント尺度
は，認知的側面，感情的側面，行動的側面を分けて測定
できるため，各従業員，あるいは各部署や組織のどの側
面に介入する必要があるかを判断する助けとなる可能
性がある。従業員へのカウンセリング等には，様々な
アプローチがなされており（Padmasiri, & Jayathilake, 
2014），従業員エンゲージメントへの介入の効果も示さ
れているが（Vîrgă, Maricuţoiu, & Iancu, 2021），介入
対象を選択する際の一助にもなり得る可能性が考えられ
る。仕事におけるエンゲージメントには複数の概念があ
るため（髙橋他，2021），今後は本尺度を使用した研究
や実践を積み重ねながら，それぞれの関連や有用性の検
討も進めていくことが望まれる。

５．付記

本論文を作成するにあたって，先行知見の収集にご協
力頂いた白銀美智子氏（元奈良教育大学）に感謝申し上
げます。また，本研究結果は，日本心理学会第86回総会
において発表された。
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