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EPAに基づくベトナム人看護師・介護福祉士における
ワーク・エンゲイジメントの考察

Work engagement among Vietnamese nurses and care workers 
employed through an Economic Partnership Agreement

要旨：日本とインドネシア，フィリピンおよびベトナムとの間で締結された経済連携協定に基づき，
看護師・介護福祉士候補者の受け入れが進んでいる。本稿では在日ベトナム人看護師・介護福祉士候
補者に対して，質問紙調査を行い，ワーク・エンゲイジメントの観点からモチベーションの状況の現
状を分析した。日本に，外国人看護師・介護福祉士を受け入れていくためには，彼らのモチベーショ
ン向上が重要であり，日本語の聞き取り能力の向上は，内発的動機であるワーク・エンゲイジメント
に直結することを明らかにした。
Abstract：Nurses and care workers have been employed in Japan based on an Economic 
Partnership Agreement (EPA) adopted by Japan, Indonesia, the Philippines, and Vietnam. In this 
study, motivation was analyzed from the point of view of work engagement through a questionnaire 
survey of Vietnamese trainee nurses and care workers in Japan. The results indicated that an 
increase in the motivation of foreign nurses and care workers is important with respect to their 
employment in Japan. An improvement in their listening ability in Japanese was found to be directly 
linked to work engagement as an endogenous motivator. 
キーワード：ワーク・エンゲイジメント，モチベーション，信頼，コミュニケーション，経済連携協定
Keywords： Work Engagement, Motivation, Trust, Communication, EPA
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１．はじめに

　 経 済 連 携 協 定（EPA：Economic Partnership 
Agreement）とは，２以上の国（又は地域）の間で，
自由貿易協定（FTA：Free Trade Agreement）の要
素（物品およびサービス貿易の自由化）に加え，貿易
以外の分野，例えば人の移動や投資，政府調達，二国
間協力等を含めて締結される包括的な協定締結される
包括的な協定を言う（財務省，2017）。
　日本とインドネシア，フィリピンおよびベトナムと
の間で締結された日インドネシア経済連携協定（日尼

EPA），日フィリピン経済連携協定（日比EPA）およ
び日ベトナム交換公文（日越EPA）に基づきインド
ネシア人・フィリピン人・ベトナム人看護師・介護福
祉士候補者の受け入れが開始された。
　日尼EPA（平成20年７月１日発効）に基づき平成
20年度から，日比EPA（平成20年12月11日発効）に
基づき平成21年度から，日越EPAに基づく交換公文

（平成24年６月17日発効）に基づき平成26年度から，
毎年度，外国人看護師・介護福祉士候補者の受け入
れを実施しており，累計受け入れ人数は３国併せて
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4,700人を超えた（平成29年９月１日時点，厚生労働
省）。平成28年９月１日時点では3,800人であり，この
１年で900人の伸びを記録している。
　一方で，看護師国家試験は全体では，１年の平均受
験者数約５万５千人，平均合格者数約５万人，合格
率は約90%である。しかし，インドネシア・フィリピ
ン・ベトナムの看護師候補者だけに対象を絞ると，看
護師候補者の国家試験の受験者数合計は平成21～27年
度で2,118人，合格者数は154人，７年間の平均合格率
は7.3%である。試験時間を延長したり，問題文すべて
の漢字にふりがなを付けたりするなどの改善策を導入
することで，平成24年度以降に合格率が上昇している
が，平成21～23年の平均合格率は2.6%であった。日本
語の複雑さ・難しさが外国人看護師候補者にとって最
大の壁となっていることが推定される。
　本稿ではベトナム人看護師・介護福祉士候補者を中
心として職場における意識がどのような傾向があるの
かを質問紙調査を中心として浮き彫りにする。特に，
ベトナム人と日本人の文化の共通点は多く，長く日本
で就労できる可能性が高い。ベトナムにおける日本語
教育も活発になってきている。そこで，ベトナム人の
看護師・介護福祉士が日本で定住し働いていくために
は，どのような課題があるか，モチベーションを上げ
るためにはどのような方策が必要なのか，特にワー
ク・エンゲイジメントの観点から現状と課題解決方法
を模索・提言する。

２．ワーク・エンゲイジメント

　ワーク・エンゲイジメントは，オランダ・ユトレヒ
ト大学のシャウフェリ（Wilmar B. Schaufeli）教授に
よって，「バーンアウト」（燃え尽き症候群）の対概念
として提唱された（アーノルド・B・バッカー，マイ
ケル・P・ライター，2014）。
　Schaufeliら（Schaufeli and Bakker 2004, Schaufeli 
et al. 2002）は，ワーク・エンゲイジメントは，仕事
に関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とし，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
感情と認知であると定義している。
　ワーク・エンゲイジメントは，産業・組織心理学に
おいて提唱された概念であり，充実し，生産的に仕事
を行っていくうえでの基盤となる。
　従業員が仕事に対して感じている充実感や就業意欲

を総合的に表現した言葉であり，心の健康度を示す概
念の一つである。従業員と仕事内容の間に構築される
エンゲージメント（絆，愛着心，思い入れ）であり，
仕事に対してポジティブで充実している心理状態を指
すため，本稿では，仕事に誇りを持ち，仕事にエネル
ギーを注ぎ，仕事から活力を得て生き生きとしている
状態を，ワーク・エンゲイジメントと呼ぶ。
　日本企業における従業員の「ワーク・エンゲイ
ジメントは国際比較において相対的に劣後してい
る（Shimazuet al., 2010）。この結果の一部は，日
本人がポジティブな含意を持つ質問に対し「No」
と 答 え る 文 化 的 な バ イ ア ス を 持 つ（Tellis and 
Chandrasekaran, 2010）ことに起因している可能性が
あるが，現在までの研究では，このバイアスが日本に
おける「ワーク・エンゲイジメント」が相対的に低い
ことのすべてを説明していると言い切ることはできな
い（岩沢 誠一郎，2016）。
　岩沢（2016）は，日本企業におけるワーク・エンゲ
イジメントが相対的に低水準であることの一因が管理
職の，管理職としてのマネジメント・スキルが十分で
ない点にあるとの仮説を提示している。日本企業にお
ける長期雇用は，管理職の選抜基準を，管理職として
の能力や適性に基づくものにすることをしにくくする

（八代，2011）状況が構成員のモチベーションに影響
を与えていることも想定される。

３．研究方法

３．１　概要

　経済連携協定（EPA）によって来日しているベト
ナム人看護師・介護福祉士候補者における現状を把握
し，今後，より一層ベトナム人看護師・介護福祉士が
日本で定住し働きやすくするため，職場における意
識の現状と課題を明らかにすることを目的として質
問紙調査を実施した。調査期間は2015年10月である。
日本政府によるベトナムとのEPA締結は平成26年度

（2014年）であり，平成27年度（2015年）の第２陣ま
でベトナムから累計138人が日本に入国している。そ
の内の51名から質問紙に対する回答を得ることができ
た。
　本稿では，EPAに基づくベトナム人看護師・介護
福祉士候補者のワーク・エンゲイジメントを測定する
ことで，日本の職場における外国人看護師・介護福祉
士候補者の心理状態を浮き彫りにし，対策を論じる。
　Schaufeliらにより開発されたのがUtrecht Work 
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Engagement Scale（UWES）である。オリジナルの
UWESは「ワーク・エンゲイジメント」の３つの要
素である活力，熱意，没頭を17項目で測定するもので
ある。
　本稿では，「ワーク・エンゲイジメント」を測定す
るための手段としUWESの９項目で測定する短縮版
質問項目（Schaufeli et al. , 2006）の日本語版（島津

（2014）を用いた。
　活力，熱意，没頭の各要素について，例えば活力に
ついては「朝に目がさめると，さあ仕事へ行こう，と
いう気持ちになる（質問５）」，熱意については「仕事
に熱心である（質問３）」，没頭については「仕事を
していると，つい夢中になってしまう（質問９）」な
ど，それぞれの要素について３つの質問が用意されて
おり，回答者はそれぞれの質問に対し「いつも感じる

（６）」から「全くない（０）」までの７つのスケール
で回答することが求められる。
　「ワーク・エンゲイジメント」を測定することに
よって，ベトナム人看護師・介護福祉士候補者に対す
る現状を把握し考察する。

３．２　調査対象者の構成

　EPAによってベトナムから来日している質問紙調
査回答者（51名）の性別および年齢，職業，日本滞在
期間，居住地を以下に示す（表１，２，３，４，５）。

（１）調査対象者の属性

表１　Q１．性別

表２　Q２．年齢

表３　Q３．職業

表５　Q５．居住地

４．調査結果分析

４．１　性別と意識のクロス集計

　性別（Q１）と各意識変化のクロス集計を行った。
　「Q15_１　仕事をしていると，活力がみなぎるように
感じる」（表６）において，男性が感じるが73%，女性
が感じるが45%と，男性の方が強く感じていることが
１%水準で有意となった（df=６，χ2=0.051，p< .01）。
　「Q15_２　職場では，元気が出て精力的になるように
感じる」（表６）において，男性が感じるが82%，女性
が感じるが55%と，男性の方が強く感じていることが１
%水準で有意となった（df=６，χ2=0.115，p< .01）。
　「Q16_10　職場に最良の友だちがいる」（表６）に
おいて，男性の「はい」が91%，女性の「はい」55%
と，男性の方が最良の友だちがいることが５%水準で
有意となった（Fisher の直接法：df=６，p< .05）。

表４　Q４．日本滞在期間

度数 パーセント
累積パー

セント

看護師候補者 5 9.8 9.8 

介護福祉士候補者 46 90.2 100. 0 

合計 51 100. 0 

度数 パーセント
累積パーセ

ント

1年以上 34 66 7 66 7 

半年以上1年未満 17 33.3 100. 0 

合計 51 100. 0 

度数 パーセント
累積パー

セント

北海道地方

゜ ゜ ゜東北地方 2 3 9 3.9 

関東地方 24 47 1 51. 0 

甲信越地方 6 11 8 62. 7 

北陸地方

゜ ゜
62. 7 

東海地方

゜ ゜
62. 7 

近畿地方 1 2.0 64. 7 

中国・四国地方 8 15. 7 80.4 

九州地方 10 19. 6 100.0 

合計 51 100 0 

度数 パーセント
累積パー

セント

男性 11 21 6 21 6 

女性 40 78 4 100 0 

合計 51 100 0 

度数 パーセント
累積パー

セント

20~29歳 49 96. 1 96. 1 

30~39歳 2 3. 9 100. 0 

40歳以上

゜ ゜合計 51 100. 0 
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４．２　在日期間と意識状況に関するクロス集計

　「Q11．報酬」（表７）において，「１年以上」で満
足は72%，「半年以上１年未満（以降，半年以上と表
記）」で満足は80%と，半年以上の方が満足の多いこ
とが１%水準で有意となった（df=３，χ2=15.450，
p< .01）。
　「Q12_２．待遇（有休消化の量）」（表７）におい
て，１年以上で満足は62%，半年以上で満足は74%
と，半年以上の方が有休消化満足の多いことが10%水
準で有意傾向となった（df=３，χ2=7.363，p< . 1）。
　「Q12_３．待遇（帰国への対応）」（表７）において，
１年以上で満足は58%，半年以上で満足は87%と，半
年以上の方が帰国への対応満足の多いことが１%水準
で有意傾向となった（df=３，χ2=11.715，p< . 01）。
　「Q13_１．日本で何年ぐらい働くつもり」（表８）
において，１年以上ですぐに帰りたいは５%，半年
以上ですぐに帰りたいは33%，10年以上働くは１年
以上で13%，半年以上で27%と，半年以上の方が帰国
希望の強いことが１%水準で有意となった（df=３，
χ2=14.232，p< .01）。
　「Q14．日本に来て満足していますか」（表８）にお
いて，１年以上で満足は83%，半年以上で満足は80%
と，１年以上の方が日本に来たことの満足が高いこと
が５%水準で有意傾向となった（df=３，χ2=7.338，
p< .05）。
　「Q15_１　仕事をしていると，活力がみなぎるよ
うに感じる」（表９）において，１年以上で感じるは

62%，半年以上で感じるは27%と，１年以上の方が，
活力がみなぎるように感じることの強いことが５%水
準で有意となった（df=６，χ2=15.017，p< .05）。
　「Q15_２　職場では，元気が出て精力的になるよう
に感じる」（表９）において，１年以上で感じるは74%，
半年以上で感じるは47%と，１年以上の方が，元気が
出て精力的になるように感じることの強いことが５%水
準で有意となった（df=６，χ2=16.612，p< .05）。
　「Q15_３　仕事に熱心である」（表９）において，
１年以上で感じるは80%，半年以上で感じるは27%
と，１年以上の方が，仕事に熱心であることが１%水
準で有意となった（df=６，χ2=30.169，p< .01）。

５．ワーク・エンゲイジメント（UWES）調査�

５．１　UWES調査概要

　Shimazu et al. （2010） は，UWES短縮版を用いて，
日本を含む16ヵ国における「ワーク・エンゲイジメン
ト」の国際比較を行い，日本人労働者のスコアが他の
15ヵ国の労働者に比べ，顕著に低いことを示した。日
本人のスコアは平均で３点弱である。これに対し，日
本以外の15ヵ国ではスコアが３点台後半を上回ってお
り，最上位のフランス人は４点台後半である。
　日本企業における「ワーク・エンゲイジメント」が
低水準であることの一因が，日本企業における長期雇
用は，管理職の選抜の基準を，管理職としての能力や
適性に基づくものにすることをしにくくする（八代

表６　Q１（性別）とQ15，Q16のクロス集計によるカイ二乗検定

男性 女性 df x二乗 P値

O・ 全く感じない 9% 5% 

1・ ほとんど感じない 18% 23% 

Q15_1 仕事をしていると、 2・ 滅多に感じない 0% 25% 

活力がみなぎるように感じ 3. 時々感じる 27% 20% 6 0.051 0.005 *** 
る 4. 良く感じる 27% 15% 

5. とても良く感じる 18% 10% 

6・ いつも感じる 0% 3% 

O・ 全く感じない 0% 5% 

1. ほとんど感じない 18% 20% 

Q15_2 職場では、元気が 2. 滅多に感じない 0% 13% 

出て精力的になるように感 3. 時々感じる 18% 20% 6 0.115 0.001 *** 
じる 4・ 良く感じる 18% 25% 

5・ とても良く感じる 45% 10% 

6・ いつも感じる 0% 8% 

Q16_10 職場に最良の友 はい 91% 55% 

だちがいる
1 5.168 0.025 ＊＊ 

いいえ 9% 45% 

*** p< .01、**p< .05、*p< .1 
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表７　Q４（在日期間）とQ11，12のクロス集計によるカイ二乗検定

表８　Q４（在日期間）とQ13，14のクロス集計によるカイ二乗検定

表９　Q４（在日期間）とQ15のクロス集計によるカイ二乗検定（１）

1年以上
半年以

df x二乗 P値
上

満足 0% 23% 

Q11 報酬
やや満足 72% 57% 

3 15.450 0001 *** やや不満 18% 13% 

不満 10% 7% 

満足 3% 17% 

Q12_2待遇（有給消化の量）
やや満足 59% 37% 

3 7.363 0061 ＊ 
やや不満 30% 40% 

不満 8% 7% 

満足 15% 37% 

Q12_3待遇（帰国への対応）
やや満足 43% 50% 

3 11 715 0008 *** やや不満 21% 13% 

不満 21% 0% 

*** p< .01、**p< .05、*p< .1 

1年以上
半年以

df x二乗 P値
上

契約終わったら、直ぐに帰国したい (3, 4 
5% 33% 

Q13_1 日本で 年）

何年ぐらい働く 5年間~10年間 48% 37% 3 14.232 0003 *** 
つもり 10年以上 13% 3% 

まだ分からない 34% 27% 

かなり満足している 11% 33% 
Q14日本に来

やや満足している 72% 47% 
て満足してい 2 7.338 0026 ＊＊ 

ますか
あまり満足していない 16% 20% 

全く満足していない 0% 0% 

*** p< .01、**p< .05、*p< .1 

1年以上
半年以

df x二乗 P値
上

O・ 全く感じない 2% 13% 

1. ほとんど感じない 16% 33% 

Q15_1 仕事をして 2滅多に感じない 20% 27% 

いると、活力がみな 3時々感じる 25% 13% 6 15 017 0020 ＊＊ 

ぎるように感じる 4良く感じる 23% 3% 

5とても良く感じる 11% 10% 

6いつも感じる 3% 0% 

〇全く感じない 0% 13% 

1ほとんど感じない 16% 27% 

Q15_2 職場では、 2・ 滅多に感じない 10% 13% 

元気が出て精力的 3. 時々感じる 25% 10% 6 16.612 0.011 ＊＊ 

になるように感じる 4良く感じる 28% 17% 

5・ とても良く感じる 11% 20% 

6いつも感じる 10% 0% 

〇全く感じない 0% 13% 

1ほとんど感じない 8% 40% 

2滅多に感じない 11% 7% 
Q15_3 仕事に熱心

3時々感じる 5% 13% 6 30169 0000 *** である
4. 良く感じる 33% 7% 

5とても良く感じる 20% 7% 

6・ いつも感じる 23% 13% 

*** p< .01、**p< .05、*p< .1 
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2011）等，管理職の，管理職としてのマネジメント・
スキルが十分でない点が指摘されている。
　八代（2011） は，日本の企業では「管理職への昇進
は必ずしも「管理能力」に基づいて決定されるわけで
はない」という指摘を行っている。八代によれば，日
本の企業では新規学卒採用を長期雇用することが特徴
となっており，そのために，１）管理職への選抜が時
間をかけて行われる，２）管理職への選抜基準が「管
理能力」ではなく，企業内キャリアにおける実績で
ある傾向が強いと指摘し，その状況が従業員における

「ワーク・エンゲイジメント」の低さの一つの要因で
あると言える。
　タイにおける米国系企業と日本系企業との比較実証
研究（Colignon et al., 2007）では，従業員の内発的動
機を通じ「ワーク・エンゲイジメント」に影響を及ぼ
すとみられる，上司の部下とのコミュニケーション能
力や相互の信頼感，部下が自律的に仕事を行うための
側面支援などの面で日系企業が劣後することを示して
いる。
　しかし，本稿が対象とするベトナム人看護師・介護
福祉士候補者においては，看護や介護対象者がその人
らしく生きるために，寄り添い，支えていくという職
務要求条件から「ワーク・エンゲイジメント」の高さ
が求められる。
　本稿では候補者の日本における学びと職務において
何がワーク・エンゲイジメントに影響を与えているの
かを検証した。
　性別，在日期間別，日本語聞き取り能力別，日本語
発話能力別にUWESスコアを算出した。候補者教育
状況が，ワーク・エンゲイジメント（活力，熱意，没
頭）にどのような影響を与えたかの効果を測定した。

５．２　性別の影響

　男性のUWES平均値は3.52，女性のUWES平均値は
2.64であった。t 検定の結果で「２つのグループの平
均は等しい」という帰無仮説を棄却する。よって，男
性のUWES平均値は女性のUWES平均値と比べて１%
水準有意（p＜.01）で高いということがわかった（表
10）。

５．３　在日期間の影響

　在日期間が１年以上のUWES平均値は3.08，半年
以上のUWES平均値は2.07であった。t検定の結果で

「２つのグループの平均は等しい」という帰無仮説を
棄却する。よって，在日期間が１年以上のUWES平

均値は半年以上のUWES平均値と比べて１%水準有意
（p＜.01）で高いということがわかった（表11）。

表10　UWES（男性，女性t検定）

表11　UWES（在日期間別t検定）

男性 女性

活力 l 3.00 2.58 

活力 2 3.73 3.00 

熱意1 4.36 3.43 

熱意2 4.09 2.70 

活力 3 3.36 2.48 

没頭1 3.36 2.53 

熱意3 3.09 2.40 

没頭2 3.55 2.38 

没頭3 3.09 2.30 

データ数 ， ， 
平均 3.52 2.64 

標準偏差 0.47 0.36 

不偏分散 0.22 0.13 

分散比(F値） 1.70 

F検定(P値） 0.47 

t検定(p値） 0.00 

1年以上 半年以上

活力 l 2.98 1.90 

活力2 3.38 2.50 

熱意1 4.13 2.33 

熱意2 3.25 2.10 

活力3 3.00 1.73 

没頭1 2.90 2.07 

熱意3 2.77 1.90 

没頭2 2.74 2.07 

没頭3 2.59 2.00 

データ数 ， ， 
平均 3.08 2.07 

標準偏差 0.46 0.23 

不偏分散 0.22 0.05 

分散比(F値） 3.99 

F検定(P値） 0.07 

t検定(p値） 0.00 
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５．４　日本語聞き取り能力の影響

　日本語聞き取り能力のあるメンバーのUWES平均
値は2.91，聞き取れないメンバーのUWES平均値は
2.02であった。t検定の結果で「２つのグループの平
均は等しい」という帰無仮説を棄却する。よって，日
本語が聞き取れるメンバーのUWES平均値は聞き取
れないメンバーのUWES平均値と比べて１%水準有意

（p＜.01）で高いということがわかった（表12）。

５．５　日本語発話能力の影響

　日本語能力で話せると回答したメンバーのUWES
平均値は2.76，話せないのUWES平均値は2.672であっ
た。t検定の結果で「２つのグループの平均は等しい」
という帰無仮説を採択する。よって，日本語能力で話
せるのUWES平均値と話せないUWES平均値には差
が無いことがわかった（表13）。

５．６　UWESスコア

　ワーク・エンゲイジメント（UWES）短縮版調査
は，表14の通り，９つの質問で行う。職務に取り組む
ためのモチベーションとして３つの活力状況，３つの
熱意状況，３つの没頭状況を抽出する。
　男性UWESスコアは，3.52と日本平均である３未満

（表15）に比べて高い。女性は男性に比べてUWESス

コアは低いと言える（表16）。１年以上UWESスコア
（3.08）は半年以上（2.07）に比べてUWESスコアは高
い（表17）。半年以上（2.07）は，非常に低い数値で
ある。
　聞き取れないUWESスコアは，2.02は最低ラインで
ある。すべてのモチベーションは高くない。（表18）。
　話せないUWESスコア（2.67）と話せるUWESスコ
ア（2.76）の数値は，表12（聞き取り能力t検定）と
表 13（発話能力t検定）でも確認した通り，日本語能
力としては，発話よりも聞き取り能力の方がモチベー
ションに大きく左右していることが見て取れる。（表
18，19）。

６．考察

　本稿ではベトナム人看護師・介護福祉士候補者を中
心として質問紙調査法によって，モチベーション状況
を浮き彫りにした。日本語の発話・聞き取りが劣って
いる状況下で，職場に投入されると，帰国したいとい
うホームシック的な状況下に陥っていることが垣間見
ることができる（表８，Q13_１）。
　待遇面に関しては１年以上の長期滞在者の方が，仕
事のボリュームが増えていき，休みや帰国が難しく
なって不満が増える傾向にあることが明らかになった

表12　UWES（聞き取り能力別t検定） 表13　UWES（発話能力別t検定）

聞き取れ 聞き取れ 話せない 話せる

ない る
活力1 2 50 2 65 

活力 l 1.88 2.80 活力2 3.67 3.00 

活力2 2.41 3.24 熱意1 3.17 3.59 

熱意1 2.41 3.80 熱意2 2 83 2 87 

熱意2 2.29 3.00 活力3 1.33 2.77 

活力 3 1.41 2.85 
没頭1 2.67 2.62 

没頭1 2.18 2.73 
熱意3 3 00 2 41 

没頭2 2 67 2 49 
熱意3 2.06 2.58 

没頭3 217 2 43 

没頭2 1.76 2.69 データ数 9.00 9.00 

没頭3 1.76 2.54 平均 2 67 2 76 

データ数 ， ， 標準偏差 0 66 0 37 

平均 2.02 2.91 
不偏分散 0.43 0.14 

標準偏差 0.34 0.40 
分散比(F値） 3.11 

F検定(P値） 013 
不偏分散 0.12 0.16 t検定(p値） 0.72 

分散比(F値） 0.74 

F検定(P値） 0.68 

t検定(p値） 0.00 
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表15　UWES（国別比較）：島津�明人（2014）P.69

表16　性別UMES

表17　在日期間別UMES

表14　ワーク・エンゲイジメント（UWES）調査

全〈息以iほcJvど 滅多に感時々感じ
良〈感じる

とても良〈 いつも患
い 感以い 以い る 患じる じる

゜
I 2 3 4 5 6 

全〈ない
1年に覆 1ヶ月に11ヶ月に覆 週間に1 1週同1:

毎B
回以下 目以下 目 目 覆回

仕事をしていると、活力がみなぎる
活力1~ (1) 

ように感じる

゜
1 2 3 4 5 6 

活力2~
(2) 
I場では、元気が出て精力的にな

゜
I 2 3 4 5 6 

熱意1~ るように感じる
(3) 什IIこ懇心である

゜
I 2 3 4 5 6 

熱意2＇ r ——` (4) 仕事は、私に活力を与えて〈れる

゜
I 2 3 4 5 6 

活力3~ (5) 
覇に目がさめると、さあ仕事へ行こ

゜
I 2 3 4 5 6 

1う、という気持ちになる
仕事に没頭しているとき、奉せだと没頭1~ (6) 

゜
I 2 3 4 5 6 

熱意3~
患じる

(7) 自分の仕畢に請りを感じる

゜
1 2 3 4 5 6 

没頭2~ (8) 私は仕事にのめり込んでいる

゜
1 2 3 4 5 6 

＇ 仕事とをしていると、つい夢中になっ没頭3~ (9) 

゜
1 2 3 4 5 6 

てしまう

1日本(N=19,489)j

スペイン(N=l,759)

ギリシャ (N=469)

オランダ(N=13,236)

スウェーデン(N=378)

中国(N=272)

ノルウェ-(N=2,2SO) 

カナダ(N=l、280)

チェコ(N=92)

オーストラリア (N=643)

イタリア (N=212)

ベルギー(N=l,680)

ドイツ (N=434)

南アフリ カ(N=2、547)

フィンランド(N=6,131)

フランス (N=221)

I 
I 

I 

I 

I 

I 

I 

I 

I 

I 

I 

I 

I I 

I 

I 

2
 

3
 

4 

合計得点

5
 

6
 

ボンフェローニ法によるすべての対比較において0.1%で有在

暉 s 活力 l 活力 2 熱意1 熱意2 活力 3 没頭1 熱意3 没頭2 没頭3 合計

男性 3.00 3.73 4.36 4.09 3.36 3.36 3.09 3.55 3.09 3.52 

女性 2.58 3.00 3.43 2.70 2.48 2.53 2.40 2.38 2.30 2.64 

合計 2.63 3.09 3.54 2.87 2.58 2.63 2.48 2.52 2.40 2.75 

暉 s 活力 l 活力2 熱意1 熱意2 活力 3 没頭1 熱意3 没頭2 没頭3 合計

1年以上 2.98 3.38 4.13 3.25 3.00 2.90 2.77 2.74 2.59 3.08 

半年以上 1.90 2.50 2.33 2.10 1.73 2.07 1.90 2.07 2.00 2.07 

合計 2.63 3.09 3.54 2.87 2.58 2.63 2.48 2.52 2.40 2.75 
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（表７，Q12_３）。
　本稿被験者の場合，女性に比べて男性の方が積極的
に職場に関与している状況が浮かび上がった（表10）。
UWES値も男性の方が高い。日本語能力については，
UWES値から見て，発話能力よりも，聞き取り能力
が重要であることがわかった（表12，13，18）。
　また，UMES値は，男性，１年以上の在日者で，聞
き取り能力が向上していることを実感している人のモ
チベーションは非常に高い。日本平均よりはるかに高
いUMES値を出している（表17）。
　F.Herzberg（1968）は，人間が仕事に満足感を感
じる要因と不満足を感じる要因は全く別物であるとす
る考えの動機付け衛生理論（二要因理論）を打ち出し
た。動機付け衛生理論とは，職務を行う人間はどのよ
うな要因で動機付けられるかを調査し，達成，承認，
責任，仕事自体といった職務内容と直接関係のある要
因が動機付け可能な要因であるということを，調査に
よって明らかにした。
　この動機付け理論には，欧米と日本の文化の違いや
対象にした標本にブルー・カラーが少ないなど批判が
あったが，村杉（1974）は，労働条件，給与などの苦
痛や欠乏状態を避けたいという欲求（衛生要因）は不
足すると不満につながるが，モチベーション向上につ
ながらない。達成，成長，責任の各因子こそがモチ
ベーションを上げる要因であると結論付けた。
　働きがいを持ちワーク・モチベーションが高く，か
つ，活性化している組織が社会的責任を果たせる。
　外国人看護師・介護福祉士候補者のモチベーション
向上には，本稿によるUMES値の分析においても，内
発的動機を如何に喚起できるかがポイントであること
が指摘できる。そのために，ベースとなる日本語の聞
き取り能力の向上は，内発的動機であるワーク・エン

ゲイジメントにつながっていくことを明らかにした。
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