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研究要旨：本分担研究では，労働生産性とメンタルヘスの向上に寄与する介入手法（個人

向けアプローチ， 組織）に関する文献レビューと好事例の収集を行いガイドランで提案さ

れた内容を考慮しながら各手法のマニュアル（案）作成するとともに，モデル事業で介入

手法の有効性を検証のうえ完成させること目的とした。 

最終年度の平成 30年度は，本マニュアル（案）の読みやすさと使いやすさを高めるため

に，中小企業の経営者を対象に読みやすさ・使いやすさに関するヒヤリングを行った。ま

た，某事業所での従業員参加型ワークショップでマニュアル（案）を試行し，使いやすさ

を確認するとともに，従業員参加型ワークショップの前後で質問紙調査を行い，ワークシ

ョップ前後の得点を比較することでマニュアル（案）の有効性を検証した。さらに，完成

したマニュアルの内容を解説するための動画も作成した。これらの作業を通じて，職場の

強みに注目しワーク・エンゲイジメントの向上を目的とした職場環境へのポジティブアプ

ローチのツールが完成した。 

 

Ａ．はじめに 

 わが国では，メンタルヘスの第一次予防

対策について，職場環境改善，管理監督者

教育，セルフケアのガイドラインが作成さ

れている．しかし，ガイドラインの推奨内

容はメンタルヘス不調の未然防止策に限定
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され，労働生産性の向上も寄与する方策は

取り上げられていない．本分担研究では，

労働生産性とメンタルヘルスの双方の向上

に寄与する介入手法（個人向けアプローチ，

組織向けアプローチ）に関する文献レビュ

ーと好事例の収集を行い， ガイドランで提

案された内容を考慮しながら各手法のマニ

ュアル（案）を作成するともに，モデル事

業で介入手法の有効性を検証うえ完成させ

ることを目的とする． 

初年度の平成 28 年度では，労働生産性と 

労働生産性とメンタルヘルスの双方の向上

に寄与する介入手法（個人向けアプローチ，

組織向けアプローチ）に関する文献レビュ

ーと好事例の収集を行った． 

2年目の平成 29年度では，マニュアル（案）

を事業場においてより効果的に活用するた

め，マニュアル（案）改訂のための情報収

集および動画マニュアル作成に向けた撮影

などを行った。 

最終年度の平成 30 年度は，本マニュアル

（案）改訂のための情報収集の継続と動画

マニュアルをさせるとともに，事業場にお

いてマニュアル（案）を用いた職場活性化

ワークショップを実施することで，マニュ

アル（案）の有効性を検証することを目的

とした。 

 

B. 職場環境へのポジティブアプローチマ

ニュアルの完成 

1. 目的 

平成 29 年度に作成した職場環境へのポ

ジティブアプローチのマニュアル（案）に

ついて，読みやすさ・使いやすさを高めて

マニュアルを完成させるとともに，マニュ

アルの内容を解説した動画を作成すること

を目的とした。 

 

2. 方法 

マニュアル（案）を某事業所での従業員

参加型ワークショップで試行し，使いやす

さについて情報収集した。また，中小企業

の経営者を対象に，読みやすさ・使いやす

さに関するヒヤリングを行った。 

マニュアル（案）は，次の 3 部から構成

される。 

（1）職場の強みチェックリスト 

職場の強み（組織資源）を見出すための

チェックリストである。新職業性ストレス

簡易調査票で取り上げられている 22 種類

の組織資源に関する下位尺度において代表

的な 1 項目を選定し，各項目に対して従業

員が 4 段階（1. 充実していない，2. やや充

実している，3. 充実している，4.とても充

実している）で回答する。回答選択肢は，

従業員が各職場の強みに気づきやすくする

ために，肯定的な方向（どの程度充実して

いるか）に統一した。新職業性ストレス簡

易調査票を使用している事業所向けに，回

答内容をそのまま活用できるバージョンも

作成した。 

（2）ワークショップの進行マニュアル 

60 分間の職場活性化ワークショップを

運営するための手順，すなわち「参加型討

議の企画」「開催準備」「参加者への説明」

「参加型討議の運営」「フォローアップと評

価」の手順が記載されている。 

（3）記録シート 

参加型討議 1（職場の強み，伸ばしたい

強みの決定），参加型討議 2（職場のありた

い姿・目標，活動計画の具体的内容の決定）

の討議内容を記録する欄と，グループワー

ク終了後に活動の進捗状況を記録する欄か

ら構成されている。本研究では A4 サイズ 1
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枚のシートでグループワークと進捗状況の

両方を記録できる形式を採用した。 

 

3, 結果 

（1）中小企業の経営者を対象としたヒヤリ

ング 

中小企業経営者 4 名を対象に，マニュア

ル（案）に関するヒヤリングを行った。 

マニュアル全体に関しては，「社内担当者

向けの他に経営者向けのマニュアルもある

のか」「マニュアルの全体像を示し，その中

でチェックリストや討議の位置づけ， 役割

と責任を解説し，その後にプロセスを説明

した方が良い」「専門用語や横文字，難しく

固い表現，違和感のある表現（資源・評価

という言葉）を平易で優しい表現に修正し，

「しましょう」的な語り口調で表現した方

がよい」などの意見が提示された。 

（2）事業所での試行 

 後述する「Ｃ. 某事業場のポジティブ介

入による職場環境改善活動」の事業場にお

いて，マニュアル（案）を試行した。事業

場の担当者がファシリテーターとなり，外

部スタッフ（臨床心理士）が感想を集約し

た。 

 ファシリテーターを担当する事業所スタ

ッフは，ファシリテーターとしての関わり

についてはやや不安を感じていた。今回の

事業所では，社内でのグループワークの経

験が少ないため，流れについてイメージが

持ちにくいようであった。そのため，全体

の流れを視覚的に確認できる映像マニュア

ルが必要と考えられた。 

（3）マニュアルの完成と動画の作成 

中小企業の経営者を対象としたヒヤリン

グ，事業所での試行で得られた意見などを

参考に，マニュアルを修正し，28 ページか

らなるマニュアルを完成させた（図 1）。ま

た，完成版のマニュアルを説明するため，

パワーポイントの自動再生機能を利用し，

ナレーションを入れた動画を作成した（図

2）。 

 

4. 考察 

従来の産業保健部門が主導して行われて

きた職場環境改善では，経営層や職場の管

理職の理解や協力が得られにくいことがあ

り，マネジメントのあり方や組織の運営方

針などの改善には限界があった。他方，職

場の強みを伸ばしワーク・エンゲイジメン

トの向上を通じて活性化を図る手法は，健

康増進と生産性向上の両立につながること

から，産業保健と経営との協調が促される

ことが期待されるほか，職場の管理職も日

頃の組織マネジメントの一環として関与で

き，負担の軽減につながると考えられる。 

 

Ｃ. 某事業場のポジティブ介入による職場

環境改善活動 

1. 目的 

 ポジティブ介入による職場環境改善のワ

ークショップの概要についてまとめる。改

善活動の前後に『新職業性ストレス簡易調

査票【80 項目版】（以下，調査票）』を実施

し，その結果の解析を行うとともに，事業

場の担当者（ファシリテーター）の意見や

オブザーバーとして参加した外部スタッフ

（京都工場保健会）の感想を集約し，ポジ

ティブ介入における職場環境改善の取り組

みについて検討を行った。 

 

2．対象 

（1）事業場概要 

京都府内の製造業。従業員数は，連結で
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1651 人，単独で 540 人。 

（2）対象部署概要 

社内情報システムの構築・運用・管理を

業務内容とする。参加人数は 4 名（男性 3

名＜係長 1 名，課員 2 名＞，女性 1 名＜課

員 1 名＞）。 

（3）オブザーバー 

3 名（事業場：看護師，京都工場保健会：

産業医 臨床心理士） 

 

3．方法 

（1）事前打ち合わせ 

平成 30 年 8 月にファシリテーター，看護

師，臨床心理士による事前の打ち合わせを

行った。打ち合わせ前にファシリテーター

には「職場環境へのポジティブアプローチ」

マニュアルを配布し，目を通しておいても

らい，打ち合わせ当日は，今後の役割など

の説明を臨床心理士から行った。 

また，グループワーク時の説明について

は台本を作成してファシリテーターにはそ

の通りに進めてもらえるように伝えた。 

 

（2）プレ調査票の配布及び回収 

打ち合わせ時に調査票を配布し，後日，

ファシリテーターに回収及び未記入項目の

確認をしてもらった上で，京都工場保健会

にて結果入力及び集計を行った。 

（3）グループワーク（GW）の実施 

平成30年9月に，以下の内容で実施した。 

・ポジティブ介入の意義や GW の説明を

ファシリテーターから説明（10 分） 

・GW（30 分） 

・まとめ （10 分） 

・今後の流れについての説明（5 分） 

（4）活動記録シートの作成 

GW での内容を踏まえ実施するアクショ

ンプランを確定させた活動記録シートが 9

月末に完成 

（5）アクションプランの実行 

平成 30 年 10 月～12 月 

（6）ポスト調査票の配布及び回収 

平成 31 年 1 月に，ファシリテーターにて

回収及び未記入項目の確認をしてもらった

上で，京都工場保健会にて入力及び集計を

行った。 

（7）結果の分析 

調査票結果の前後比較のため，wilcoxon

符号付順位和検定を行った。 

 

4．グループワークの概要 

平成 30 年 9 月 5 日に GW を開催した。1

グループ（4 名）で討議を行った。グルー

プワークに入る前に，導入講演資料を用い

てファシリテーターから職場環境改善の意

義や GW の進め方の説明などを行った。 

GW では事前に調査票記入し，集計から

得られた得点の高いもの（職場の強み）を

ランキング形式で，示したもの『職場の資

源（強み）集計結果 充実率ランキング（表

1）』を利用した。 

『職場の資源（強み）集計結果 充実率

ランキング』の内容については，一定納得

のいくもののようで，各人からのその感想

や具体的な内容の共有がされていた。例え

ば，「多様な労働者への対応」について，子

育て中の職員の時短や急なお休み（子供の

体調など）を踏まえて，そのメンバーの仕

事には必ずサポートメンバーをつけて，時

間内に仕事が完結できなかったり，急な休

みが入ったときも，ある程度はサポートで

きるような体制を作られたとのことであり，

このことに関して，子育て中の従業員から

は「とても助かっています」と感謝の気持
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ちが語られていた。その他にも職場風土に

関する値（ほめてもらえる職場など）も高

く，これらについても，職場の良い雰囲気

や様子が討議されていた。 

次にファシリテーターから，この強みを

どのようにアクションにつなげていくかと

いう提案をされるが，その後しばらくの沈

黙が続く。ファシリテーターも話を振るも

のの，ポジティブなものに関しては，ある

程度満足しているもののためかこれを活用

してのアクションというイメージが持ちに

くかったようである。 

ここでオブザーバーである臨床心理士か

ら介入を行い，「仕事をする上で困っている

ことややりにくさを感じることはないか」

と疑問を投げかける。 

一つは，雰囲気は良いが仕事が属人化し

ているため（前述の仕事のサポートは特定

の仕事のみ）誰が何の仕事をしているかと

いう状況の把握が出来ておらず，結果とし

てフォローしようにもしにくい状況がある

とのこと。また，属人化していることで，

仕事を振るにも一から説明するという労力

を考えると振りにくい状況もあるとのこと。 

二つ目は上記の内容とも重なるが，だれが

どの様に動いているかがわからないため，

席をはずしていても，どのくらいの時間戻

ってこないのか，あるいはどこに行ってい

るのか，外出なのか会社内にいるのかも不

明なときがあり，他部署からの連絡があっ

ても返答に困ってしまうことがストレスに

なることがあるということであった。 

最後にこれも仕事の属人化と関連してい

ると思われるが，資料の整理が各々に任さ

れているので，同じような資料が共有フォ

ルダの中にあったり，探したい資料のあり

かがわからないという状況も頻繁に起こっ

ているということであった。 

 

5．ポジティブ介入によるグループワークの

有益性と課題 

今回のグループは元々の関係性も良好で

あると感じられた。話し合うということに

ついてはスムーズであった。 

『職場の資源（強み）集計結果 充実率

ランキング』の内容についても具体的な理

由も含め，自覚的な状況と共通しており，

現場のポジティブな側面を振り返り，強み

を再確認するためには非常に有用なツール

であると感じられた。 

一方，このことをそのまま具体的なアク

ションにつなげるということのイメージが

持ちにくい部分がある様子が見受けられた。

ファシリテーターの言葉を借りると「「強み」

はある程度満足しているため，なかなか改

善策が出にくいなと感じた。」とのことであ

ったが，オブザーバーとしても同様の印象

を受けた。 

その点において，ポジティブな側面に目

を向けながら，従来の「課題や弱み」とい

った相反するものではなく，「実際に困って

いること」「ストレスに感じること」を「強

み」を生かして改善できるアクションを検

討するという流れの方が具体的なアクショ

ンにつながりやすいのではないかと考えら

れた。 

今回のグループのように，意見を自由に

共有できるグループにおいてはポジティブ

介入の有用性は大きいものと考えられた。 

 

6．職場環境改善活動の概要 

 グループワークでの内容を踏まえ実施す

るアクションプランを確定させた活動記録

シートが平成 30 年 9 月末に完成 
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改善実施①－2：マグネットでの改良を図

る 

 

改善実施①－1：ホワイトボードの設置 

（1）職場環境改善の取り組み 

改善テーマは①「仕事のコントロール」

で，内容は「ホワイトボードを活用して，

課員の所在を明確にする」，②「技能の活用」

で，内容は「作業依頼書を共有化し，それ

ぞれの仕事を把握できるようにする」であ

った。①は平成 30 年 9 月中に設置を行い，

活用しつつ，マグネットを使用する形に改

良した。②は平成 30 年 10 月に作業依頼書

を共有化した。 

 

[職場環境改善活動の写真] 

 

（2） 改善計画担当者からの意見・評価 

①今誰がどこにいるのか一目でわかるよ

うになり，人の動きが見えやすくなった。

不在時の対応もスムーズになった。マグネ

ットの張り忘れもあるので，使用を徹底し

ていきたい。 

②仕事内容の共有化についてはさらに踏

み込む必要がある。アクションについて，

一定の役に立つということは認識していて

も，新しい取り組みや仕組みは，習慣化す

るまでにエネルギーを要すると感じている。 

仕事のことではなく，職場について話がで

きたのは良かった。 

 

（3） オブザーバーの考察 

 電話をつなぐ際や，相談をしたいときに

相手がいないというのは，アクシデントの

ように時々起こる大きなストレスではなく，

そのものは小さなストレスであったとして

も，これが蓄積をして大きなストレスにな

る要因であると考えられ，このことを改善

するためのアクションにつなげられたとい

うのは，職場の強みに着目をしたポジティ

ブ介入の有用性であると推察される。 

 一方，グループワークが膠着する場面も

見られ，ファシリテーターからは「「強み」

はある程度満足しているため，なかなか改

善策が出にくいなと感じた。」との意見が聞

かれた。 

 これらを AI（Appreciative Inquiry）の

手法でも見られるような「職場のありたい

姿・目標」に近づくためのアクションとし

て考えることが有効であると思われるが，

各事業場での自走を目標とすることを考え

ると，ファシリテーターにどこまでを求め

るかということも含め検討すべきである。 

 

Ｄ. 新職業性ストレス簡易調査票【80 項目

版】結果の前後変化 

1. 目的 

 ポジティブ介入による職場環境改善プロ

グラムを実施した A 事業場におけるプログ

ラム前後での新職業性ストレス簡易調査票
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【80 項目版】結果の変化を分析して，職場

環境改善活動のストレス指標への効果の有

無を確認した。 

 

2. 方法 

グループワーク実施前（平成 30 年 8 月）

と職場環境改善実施後（平成 31 年 1 月）の

の結果比較を行った。対象は前後で同一メ

ンバー（4 名）である。 

新職業性ストレス簡易調査票【80 項目版】

は 80 項目の質問で構成されている。4 段階

の回答を良い方を高得点（最高 4 点），悪い

方を低得点（最低 1 点）に変換して評価し

た。 

記入した職業性ストレス簡易調査票の結

果を集計し，各項目と尺度の合計［仕事の

負担各項目，仕事の資源（作業レベル）各

項目，仕事の資源（部署レベル）各項目，

仕事の資源（事業所レベル）各項目，いき

いきアウトカム各項目，心身の健康各項目，

職場のハラスメント，満足度各項目］を

Wilcoxon 符号順位和検定にて統計解析を

行った。有意確率 0.10 未満を統計的に有意

と判断した。 

 

3. 結果 

職場環境改善活動前後の調査票の結果を

表 2 に示す。職場環境改善活動の前後で統

計的に有意差が認められた尺度はなかった。 

統計的に有意ではないが，仕事の量的負

担，役割葛藤，仕事のコントロール，経済・

地位報酬，上司の公正な態度，経営層との

信頼関係，変化への対応，個人の尊重，公

正な人事評価，キャリア形成，活気の低下，

疲労感，不安感，抑うつ感，心理的ストレ

ス反応合計，身体愁訴，仕事満足度の各尺

度において変化率 10％以上の悪化傾向を

認めた。一方，仕事の量的負担，情緒的負

担，ワーク・セルフ・バランス（ポジティ

ブ）においては変化率 10％以上の改善傾向

を認めた。 

 

4. 考察 

今回のポジティブ介入プログラムの対象

となった職場のメンバーは，職場の雰囲気

は良いが仕事が属人化しているため誰が何

の仕事をしているか状況把握できずにフォ

ローしにくいこと，職場のメンバーが不在

の際にどこで・何をしているのか不明なと

きがあり他部署からの問い合わせの連絡に

返答できず困ること，資料の整理が各々に

任されているため同様の資料が複数存在し

たり目的の資料が検索できないことが頻繁

に起こることなどの課題を共有し，対策と

してホワイトボードを活用した行動予定表

の設置を実行した。介入の前後で調査票の

多くの尺度において有意な差ではないもの

の悪化が認められたが，「今誰がどこにいる

のか一目でわかるようになり，人の動きが

見えやすくなった。不在時の対応がスムー

ズになった」という実務的な効果が得られ

た。 

また，新たな取り組みを定着させること

もエネルギーが必要なため，取り組みを習

慣化していくための工夫も検討する必要が

あると推察される。 

 

Ｅ．結論 

本分担研究では，労働生産性とメンタル

ヘスの向上に寄与する介入手法（個人向け

アプローチ， 組織）に関する文献レビュー

と好事例の収集を行いガイドランで提案さ

れた内容を考慮しながら各手法のマニュア

ル（案）作成するとともに，モデル事業で
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介入手法の有効性を検証うえ完成させるこ

と目的とした。 

最終年度の平成 30 年度では，職場環境へ

のポジティブアプローチについて，マニュ

アル（案）の読みやすさと使いやすさを高

めるために，中小企業の経営者を対象に読

みやすさ・使いやすさに関するヒヤリング

を行った。また，某事業所での従業員参加

型ワークショップでマニュアル（案）を試

行し，使いやすさを確認するとともに，従

業員参加型ワークショップの前後で質問紙

調査を行い，ワークショップ前後の得点を

比較することでマニュアル（案）の有効性

を検証した。さらに，完成したマニュアル

の内容を解説するための動画も作成した。

これらの作業を通じて，職場の強みに注目

しワーク・エンゲイジメントの向上を目的

とした職場環境へのポジティブアプローチ

のツールが完成した。 
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表1 職場の資源（強み）集計結果 充実率ランキング
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 表2 介入前後の新職業性ストレス簡易調査票【80項目】の比較 

 

人数 平均値 （標準偏差） 平均値 （標準偏差） 変化率

仕事の負担

仕事の量的負担 4 2.75 .32 2.33 .90 -15.2% -1.342 .180

仕事の質的負担 4 2.33 .27 2.58 .32 10.7% -1.134 .257

身体的負担度 4 4.00 .00 3.75 .50 -6.3% -1.000 .317

職場での対人関係 4 2.08 .92 2.25 .88 8.0% -1.000 .317

職場環境 4 3.50 .58 3.50 .58 0.0% .000 1.000

情緒的負担 4 2.75 .50 3.25 .50 18.2% -1.000 .317

役割葛藤 4 2.50 1.29 2.25 .96 -10.0% -1.000 .317

ワーク・セルフ・バランス（ネガティブ） 4 3.00 .00 3.00 .00 0.0% .000 1.000

仕事の資源（作業レベル）

仕事のコントロール 4 3.00 .00 2.67 .61 -11.1% -1.069 .285

仕事の適性 4 3.00 .82 2.75 .50 -8.3% -1.000 .317

技能の活用 4 3.50 .58 3.25 .50 -7.1% -1.000 .317

仕事の意義 4 2.75 .50 2.50 .58 -9.1% -1.000 .317

役割明確さ 4 3.00 .82 3.00 .00 0.0% .000 1.000

成長の機会 4 2.75 .50 3.00 .82 9.1% -1.000 .317

仕事の資源（部署レベル）

上司のサポート 4 2.08 .42 2.25 .42 8.0% -.816 .414

同僚のサポート 4 2.33 .61 2.50 .19 7.1% -.816 .414

家族友人のサポート 4 3.42 .50 3.25 .57 -4.9% -1.414 .157

経済・地位報酬 4 2.50 .58 2.25 .96 -10.0% -1.000 .317

尊重報酬 4 2.50 .58 2.50 .58 0.0% .000 1.000

安定報酬 4 3.50 .58 3.75 .50 7.1% -.577 .564

上司のリーダーシップ 4 2.25 .96 2.25 .96 0.0% .000 1.000

上司の公正な態度 4 2.75 .50 2.25 .96 -18.2% -1.414 .157

ほめてもらえる職場 4 2.75 .50 2.50 1.00 -9.1% -1.000 .317

失敗を認める職場 4 2.75 .50 3.00 .00 9.1% -1.000 .317

仕事の資源（事業場レベル）

経営層との信頼関係 4 2.25 .50 1.50 .58 -33.3% -1.732 .083

変化への対応 4 2.25 .50 1.75 .50 -22.2% -1.414 .157

個人の尊重 4 2.50 .58 2.25 .50 -10.0% -.577 .564

公正な人事評価 4 2.00 .00 1.50 .58 -25.0% -1.414 .157

多様な労働者への対応 4 3.00 .00 3.00 .82 0.0% .000 1.000

キャリア形成 4 2.75 .50 2.25 .96 -18.2% -1.000 .317

ワーク・セルフ・バランス（ポジティブ） 4 1.75 .50 2.25 .50 28.6% -1.414 .157

いきいきアウトカム

ワーク・エンゲイジメント 4 2.13 .63 2.25 .29 5.9% -.272 .785

職場の一体感 4 2.50 .58 2.50 .58 0.0% .000 1.000

心身の健康

活気の低下 4 2.08 .83 1.83 .58 -12.0% -1.342 .180

イライラ感 4 3.08 .83 3.08 .42 0.0% .000 1.000

疲労感 4 3.58 .32 2.92 1.34 -18.6% -1.342 .180

不安感 4 3.58 .63 2.92 .96 -18.6% -1.857 .063

抑うつ感 4 3.21 .69 2.79 .98 -13.0% -1.604 .109

心理的ストレス反応合計 4 3.13 .31 2.72 .69 -12.9% -.736 .461

身体愁訴 4 3.50 .41 2.77 1.13 -20.8% -1.342 .180

職場のハラスメント

職場のハラスメント 4 4.00 .00 4.00 .00 0.0% .000 1.000

満足度

仕事満足度 4 2.50 .58 2.25 .50 -10.0% -1.000 .317

家庭満足度 4 3.25 .50 3.25 .50 0.0% .000 1.000

調査票　1回目 調査票　2回目

変数名 ｚ値
Wilcoxon
検定
P値
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図1 職場環境へのポジティブアプローチのマニュアル（表紙） 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

図2 職場環境へのポジティブアプローチの説明用動画（トップ画面） 

 


