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　Previous studies have indicated an association between mental health and work performance, however, the detailed mechanisms of 

their interaction have not been elucidated. The purpose of this study is to develop a model that can explain the mechanism of interaction 

between mental health and work performance. In addition, we aim to examine variables that mediate or moderate mental health and work 

performance. We interviewed 10 workers about their jobs and the contents of the interviews were analyzed qualitatively. The results 

showed that individual factors including self-efficacy and physical symptoms might make mediating effects. Moreover, several factors 

such as self-compassion, positivity, and cognitive flexibility might have moderating effects on the interaction. These findings could 

suggest that promoting resilience factors might serve as a measure against the negative spiral of mental health and work performance.
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１．問題

労働者のメンタルヘルス問題は，生産性の低下や人

材の定着率悪化等により企業経営に大きな影響を及ぼ

す課題となっている１）。また，日本においても，米国

で主流のジョブ型雇用と呼ばれる担当業務が明確にな

る雇用形態が普及し始めたことや，新型コロナウイル

ス感染症の流行によるテレワークの促進によって，個

人のワークパフォーマンス管理に注目が集まってい

る。こうした状況から，メンタルヘルスとワークパ

フォーマンスの維持は，企業経営と個人の生活の質の

双方に直結する課題と言える２）。

Ａ．メンタルヘルスとワークパフォーマンスの関係性

に関する研究動向

労働者のメンタルヘルスとワークパフォーマンスの
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関係を説明するモデルの一つに，仕事の要求度―資源

モデル（Job demands-Resource Model: JD-Rモデル）が
ある３）。JD-Rモデルは仕事の要求度が健康問題を引
き起こし，組織的なアウトカムの低下をもたらす「健

康障害プロセス（Health Impairment Process）」と，仕
事の資源がワーク・エンゲイジメントを高め，組織的

なアウトカムを向上させる「動機づけプロセス

（Motivational Process）」の２つのプロセスから構成さ
れている４）。２つのプロセスの内，「健康障害プロセス」

は，仕事のストレッサーがメンタルヘルス不調を引き

起こし，その結果としてワークパフォーマンスを低下

させるプロセスを説明しているモデルである。JD-R
モデルは，ストレスモデルから発展した経緯があるた

め，メンタルヘルス不調がワークパフォーマンスの低

下をもたらすという影響の方向性で説明がなされてい

る。一方，ワークパフォーマンスの低下はストレスや

焦り，無価値観をもたらし，結果として抑うつなどの

メンタルヘルス不調を招く可能性も指摘されている
５）。こうした一連の議論を踏まえると，メンタルヘル

スがワークパフォーマンスに影響を及ぼすという一方

向の影響だけでなく，ワークパフォーマンスがメンタ

ルヘルスにも影響を及ぼしているという双方向の循環

的な関係性を想定する必要があると考えられる。

Ｂ．メンタルヘルスとワークパフォーマンスの双方に

関連が想定される変数

メンタルヘルスとワークパフォーマンスの関係性を

検討する上で，メンタルヘルスとワークパフォーマン

スの双方に関連があるとされる変数は，二要因の関係

に留まらないプロセス的な理解を提供する重要な着眼

点となり得る。メンタルヘルスとワークパフォーマン

スの双方に関連が示唆される代表的な変数として，

ワーク・エンゲイジメントや自己効力感が挙げられる。

自己効力感（Self-Efficacy）とは「個人がある状況
において必要な行動を効果的に遂行できる可能性の認

知」を指す概念である６）。メンタルヘルスとの関係に

おいては，自己効力感はストレッサーが抑うつに与え

る影響を緩衝し，メンタルヘルスを維持する機能が確

認されている７）。一方で，状況依存的な側面もあり，

ストレスの多い状況など情緒的・生理的な状態の悪化

により，自己効力感が低下するとされている８）。また，

ワークパフォーマンスとの関係については，メタ分析

によって自己効力感が仕事関連のパフォーマンスを予

測することが報告されている９）。

ワーク・エンゲイジメント（Work Engagement）とは，

「労働者が仕事に積極的に向かい，仕事から活力を得

て生き生きとしている状態」を指す概念である10）。ワー

ク・エンゲイジメントとメンタルヘルスとの関連につ

いては，仕事の要求度―資源モデル（Job Demands-
Resource Model: JD-Rモデル）の発展の過程で，仕事に
関連する不安や疲弊といったストレスがワーク・エン

ゲイジメントを低下させることが示唆されている11）。

また，日本の労働者2,520名を対象にした調査では，
ワーク・エンゲイジメントが高まるほど，ワークパ

フォーマンスが向上することが確認されている12）。

先行研究では，自己効力感とワークパフォーマンス

の関連について，自己効力感がワークパフォーマンス

を向上させ，向上したワークパフォーマンスが自己効

力感をさらに高めることが確認されている13, 14）。こう

した自己効力感とワークパフォーマンスの相互作用的

な関係性は自己効力感のスパイラルモデルと呼ばれて

いる。さらに，自己効力感のスパイラルモデルは，自

己効力感がワーク・エンゲイジメントを媒介してワー

クパフォーマンスの向上をもたらすという，ワーク・

エンゲイジメントを加えた理論的発展も見られる10）。

ワークパフォーマンス向上のプロセスは，こうした複

数の個人要因を介したプロセス的理解が進んでいる。

さらに個人要因だけでなく，社会的な要因とメンタ

ルヘルスやワークパフォーマンスとの関連も検討され

ている。社会的な要因の中でも，周囲のサポートや仕

事・家庭の人間関係は心理的な健康を支える資源とし

て，メンタルヘルスやワークパフォーマンスの維持・

向上に密接に関わるとされている。JD-Rモデルでは，
ストレッサーがメンタルヘルスに及ぼす影響を緩衝す

る要因として，職場の同僚や上司からのサポートと

いった社会資源が挙げられている11）。さらに，家庭も

含めた生活全体の満足感や周囲のサポートといった社

会的な要因は，ワークパフォーマンスも向上させるこ

とが示唆されている10, 15）。

Ｃ．既存モデルの限界とプロセスへの着目

メンタルヘルスとワークパフォーマンスの媒介に関

する研究は，主にワーク・エンゲイジメントに着目し

ており，規定要因やアウトカムとの関連が検討されて

きた16）。ワーク・エンゲイジメントに関する研究動向

に対して，後続するアウトカム間の検討が十分になさ

れていないことや，研究対象者が看護職を対象とした

ものが多く，一般企業従業員を対象とした研究を促進

すべきであるとの指摘もある17）。これまでの研究で

は，メンタルヘルスとワークパフォーマンスはともに
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アウトカムとして扱われることが多かった。そのた

め，二変数間の関係性について，ワーク・エンゲイジ

メント以外にどのような要因が媒介しているのか，ま

た，望ましくない効果を軽減するようなポジティブな

心理的な要因が存在するのかといった媒介や緩衝の機

能を持つ要因についての検討が不十分であるとされて

いる18～20）。

メンタルヘルスとワークパフォーマンスの関係性を

説明している JD-Rモデルについても，モデルにおけ
るプロセスの理解が不足しており，影響のメカニズム

を十分に説明できていないことが課題として挙げられ

ている11）。こうした課題は JD-Rモデルに限られたも
のではなく，メンタルヘルスとワークパフォーマンス

の関係は非常に複雑であり，一般化が困難であると指

摘されている21）。また，JD-Rモデルをはじめとする
既存のモデルにおいては，メンタルヘルスがワークパ

フォーマンスに影響を及ぼすという一方向性が想定さ

れている。しかしながら，先に挙げたSuzuki et al.の
研究を踏まえると，相互関係を想定することが不可欠

である５）。

２．目的

そこで本研究では，メンタルヘルスとワークパ

フォーマンスが相互に影響を及ぼすプロセスを明らか

にし，メンタルヘルスとワークパフォーマンスの関係

を媒介もしくは調整する可能性のある変数を質的研究

法によって探索的に検討することを目的とする。

３．方法

本研究は，メンタルヘルスとワークパフォーマンス

の関係性を探索的に検討するため，労働者にインタ

ビューを実施した。まず，インタビューデータに基づ

き，メンタルヘルスとワークパフォーマンスの関係性

を表したモデルを作成した。続いて，作成されたモデ

ルから，メンタルヘルスがワークパフォーマンスへ，

もしくはワークパフォーマンスがメンタルヘルスへ影

響を及ぼす際に，関係を調整もしくは媒介する機能を

持つ可能性がある変数の検討を行なった。本研究は，

東京大学ライフサイエンス研究倫理支援室の倫理申請

専門委員会による承認を得て実施された（承認番号

20-262）。

Ａ．研究参加者

公募および機縁法で参加を呼びかけた20～40代で，
現在休職中ではない労働者10名（平均年齢［SD］= 31.5
［6.28］歳；男性３名，女性７名）を対象に，インタ
ビュー調査を行った。本研究ではメンタルヘルスと

ワークパフォーマンスの関係性を検討することから，

様々な状態の対象者から多様なエピソードを得ること

が必要であると考えた。そこで，メンタルヘルス指標

として日本語版K6，ワークパフォーマンス指標とし
て日本語版WHO健康と労働パフォーマンスに関する
調査票（WHO-HPQ）を用いた質問紙調査を事前に行っ
た上で，メンタルヘルス指標の得点とワークパフォー

マンス指標の得点がばらつくようにサンプリングを実

施した。研究参加者のプロフィールを表１に示す。な

お，倫理的な観点から，精神的健康が保たれていない

参加者にとってインタビュー協力は心理的負担が大き

い可能性を考慮し，K6得点がカットオフポイントと
される13点より高い場合を対象除外基準とした。以下
に尺度の詳細を記載する。

K6：抑うつや不安といった心理的苦痛（mental 
distress）を測定し，スクリーニングに活用できる尺
度であるK6の日本語版を使用した22, 23）。全６項目で構

成されており，「過去30日間の間にどれくらいの頻度
で次のことがありましたか」との質問に対し，「全く

ない （0）」，「少しだけ （1）」，「ときどき （2）」，「たいて
い （3）」，「いつも （4）」の５件法で各項目への回答を
求めた。

WHO-HPQ：ハーバード大学とWHOによって共同で開
発されたWHO健康と労働パフォーマンスに関する調査
票（WHO Health and Work Performance Questionnaire; 
WHO-HPQ）24） の 短 縮 版 で あ るHealth and Work 
Performance Questionnaire Short Formの日本語版を使用し
た25）。WHO-HPQ日本語版は健康問題により欠勤して
いる状態を示すアブセンティーズム（absenteeism）と，
出勤しているものの労働遂行能力が低下している状態

を示すプレゼンティーズム（presenteeism）を評価でき
るが，本研究ではプレゼンティーズムの指標をワーク

パフォーマンスの指標として用いた。プレゼンティー

ズムは「過去４週間（28日間）の，あなたの全般的な
仕事の出来は何点くらいになるでしょうか」と尋ね，

「最悪の出来（０点）」から「最高の出来（100点）」ま
での10点刻みの11件法で測定された。

Ｂ．インタビュー実施構造

インタビュー参加者には，インタビューの所要時間
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が研究の概要や倫理的配慮の説明を含めて60分程度
であることや，インタビューの概要，大まかな質問内

容を事前に案内した。インタビューはオンライン会議

システムのZoomを使用し，プライバシーの確保でき
る場所から参加者が所有するパソコンやスマートフォ

ン，タブレット端末等を用いてオンラインで実施され

た。先行研究では，オンラインによるインタビューが

対面インタビューの代替になる可能性が示唆されてい

る26）。中でも，Zoomによるオンラインインタビュー
は利便性が高く，インタビュアーとインタビュイーの

双方にとって満足度の高いインタビューが可能である

ことが示されている27）。以上から，本研究ではZoom
によるオンライン面接を採用した。インタビューは半

構造化面接の形式で，１人につき１回，50～70分程度
であった。

事前に提示した質問項目は，「仕事内容について」，

「精神的不調が仕事に影響した体験」，「パフォーマン

スを維持するための工夫」であり，必要に応じて「ど

のようなときに仕事の達成感を感じるか」，「周囲から

の評価や期待をどのように受け取るか」といった達成

感や評価等に関する項目を追加で質問した。

Ｃ．分析方法

本研究では，個別事象から共通の要素を導き ,当該
現象を説明するための理論やモデルを生成することを

目的とした手法であるグラウンデッド・セオリー・ア

プローチ（GTA）を援用してインタビューデータを分
析した28）。分析には，QDA（Qualitative Data Analysis）
のソフトウェアであるMAXQDA Plus 2020を使用し
た。QDAソフトウェアとは，質的データを分析する
ためのソフトウェアであり，文章データの①管理，②

編集およびコーディング，③コード間の分析モデルの

構築，④コードの検索や抽出が可能である29）。分析は，

GTAの方法に準じて，次の通りの手続きとした28）。ⅰ

文章の切片化：録音されたインタビューデータを逐語

で書き起こし，トランスクリプトを作成した。その後，

QDAソフトウェアでトランスクリプトを読みこみ，文
書を１つの意味のまとまりごとに切り分ける切片化を

行った。ⅱ詳細コードの決定：さらに，切片化された

個々のデータの内容を示す言葉であるコードを付与

し，作成されたラベルの意味内容や概念が近いものを

まとめ，詳細コードとした。詳細コードの作成にあ

たっては事例を超えて検討し，異なる対象者が同様の

意味内容の語りをしている場合には，一つの詳細コー

ドに統合した。ⅲカテゴリーの生成：詳細コードを比

較して検討を行い，類似した詳細コードをまとめて名

付けたものをカテゴリーとした。ⅳ上位カテゴリーの

生成：カテゴリーをさらに整理し，ⅲと同様の手続き

により類似概念を統合し，より抽象度を高めた概念を

上位カテゴリーとして生成した。ⅴカテゴリーグルー

プの作成と視覚化：最後に，同じような内容を示す上

位カテゴリーをカテゴリーグループとしてまとめ，カ

テゴリーグループや上位カテゴリー，カテゴリー同士

の位置関係を検討し，視覚的に図としてまとめたモデ

ル図を作成した。なお，ⅱ～ⅳの分析は，３名の研究

者が協働して行い，評定者間信頼性の向上に務めた。

評定者間で分析結果が一致しなかった場合，三者間で

議論を重ね，合意に至ったものを採用した。

４．結果

分析の結果，９つの上位カテゴリー，27個のカテゴ
リー，118個の詳細コーディングが抽出され，上位カ
テゴリーは４つのカテゴリーグループに分類された。

これらのカテゴリーのうち，詳細コードを除く一覧を

表２に示す。なお，分析結果の記述にあたり，これ以

降の本文中では，カテゴリーグループを≪≫，上位カ

テゴリーを＜＞，カテゴリーを【 】，詳細コードを       
［ ］で示す。また，発言内容の引用に当たる生データ
については「 」によって表記する。
カテゴリーグループは，≪メンタルヘルス≫，≪社

会的要因と相互作用≫，≪個人的要因と対処行動≫，

≪ワークパフォーマンス≫の４つに分類され，抽出さ

れた上位カテゴリーは，＜仕事に関するネガティブ感

情＞，＜職場の人間関係＞，＜職場環境＞，＜仕事の

要求度＞，＜プライベートと仕事の関連＞，＜心理的

要因＞，＜対処行動＞，＜個人の生理要因＞，＜ワー

クパフォーマンスへの影響＞の９つであった。図１は

これらのカテゴリー同士の関係について，矢印を用い

表１：本研究の参加者

Info. 年齢 性別 職業 K6 WHO-HPQ
A 20代後半 男性 営業職 3 30
B 40代前半 女性 保育職 5 10
C 20代後半 女性 営業職 2 80
D 20代後半 女性 事務職 6 80
E 30代後半 女性 企画職 3 70
F 20代後半 女性 事務職 1 70
G 30代前半 男性 技術職 11 70
H 20代後半 女性 事務職 9 30
I 40代前半 女性 事務職 0 50
J 20代前半 男性 営業職 1 30



135メンタルヘルスとワークパフォーマンスの関係性

て影響の方向性を示しながら図に表したものである。

続いて，各カテゴリーグループ毎の詳細な内容につい

て記述する。

Ａ．メンタルヘルス

≪メンタルヘルス≫のカテゴリーグループには，

【仕事における葛藤】や【仕事に関する不安】といった，

メンタルヘルス不調を生じさせる＜仕事に関するネガ

ティブ感情＞が含まれた。今回のインタビューで確認

されたネガティブ感情は，【仕事における葛藤】と【仕

事に関する不安】の２つに分類された。【仕事におけ

る葛藤】としては，［個人的にやりたくない仕事を会

社都合でやらなければいけない心理的葛藤］や［人生

における仕事の位置付けについての葛藤］といった，

自分の望む仕事や働き方ができていないことに関する

葛藤を持っていることが語られた。また，現在の仕事

の中で［うまくいかないことに対する落ち込みや不

安］があること，［トラブルをうまく処理できるのか

という不安］を抱えながら仕事をしているという【仕

事に関する不安】が語られた。

Ｂ．社会的要因と相互作用

≪社会的要因と相互作用≫のカテゴリーグループで

は，≪メンタルヘルス≫の状態に密接に関わる＜職場

の人間関係＞が含まれた。＜職場の人間関係＞は，主

に職場における同僚との関係性を表す同僚性の動的な

プロセスで構成された。まず，【同僚性に影響を及ぼ

す行動】によって変化した同僚性が，【同僚性によっ

て醸成される雰囲気】を構成していることが示唆され

た。さらに，【同僚性によって醸成される雰囲気】は

【同僚性の帰結】を生み出し，同僚性が良好な環境の

場合には［周囲からの承認を実感できる］，［仕事上の

助けを求める］といった更なる【同僚性に影響を及ぼ

す行動】を促進していることがわかった。一方，同僚

性が不良な環境では【同僚性の帰結】として，［周囲

を頼ることの後ろめたさ］，［変化への恐れ］などが生

じ，【同僚性に影響を及ぼす行動】が取りにくくなる

といった循環的な関係が示唆された。

表２：生成されたカテゴリー一覧

カテゴリー
グループ

上位
カテゴリー

カテゴリー Info.

メンタルヘルス 仕事に関するネガティブ感情 仕事における葛藤 D, E, G, H
仕事に関する不安 A, B, C, D, E, F, H, I

社会的要因と相互作用 職場の人間関係 同僚性に影響を及ぼす行動 A, B, C, D, E, F, G, H, I
同僚性によって醸成される雰囲気 A, B, C, D, E, F, G, H, I, J
同僚性の帰結 A, B, C, D, E, F, G, H, I, J

職場環境 離職意向に関わる要因 A, C, F, H
職務遂行に最適化された環境 C, D, E, F, G, H, I
自己効力感を高める環境 A, C, D, E, F, G, H, I
官僚的な組織 E, J
環境変化が生じる出来事 D, E, G, H, I

仕事の要求度 質的負担 B, C, D, E, F, G, H, I, J
量的負担 B, D, E, F, G, H, J

プライベートと仕事の関連 プライベートから仕事への影響 B, D, F, I, J
仕事からプライベートへの影響 A, B, C, D, E, F, H, J

個人的要因と対処行動 心理的要因 成果評価要素 A, B, C, D, E, F, G, H, I, J
自己効力感 A, C, D, F, H, I, J
レジリエンス特性 A, B, C, D, E, G, H, I
他者評価による動機づけ A, B, C, D, E, F, G, I, J
他者評価場面 A, C, E, G, I, J
個人差要因 B, C, D, E, H, I, J

対処行動 仕事外での対処 A, B, D, E, F, G, H, I, J
仕事内での対処 A, B, C, D, E, F, G, H, I, J

個人の生理要因 ストレスの身体反応や身体的不調 A, B, D, E, F
ワークパフォーマンス ワークパフォーマンスへの影響 仕事に対する姿勢 A, B, C, D, E, G, H, I, J

コミットメント A, B, C, D, E, G, H, I, J
創造性 A, E, G, J
業務遂行能力 A, E, F, J
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＜プライベートと仕事の関連＞では影響の方向性か

ら【プライベートから仕事への影響】と【仕事からプ

ライベートへの影響】の２つに整理された。【仕事か

らプライベートへの影響】として，「考えたくないん

ですけど，どこかであれやってないなとか，寝る前に

思い出しちゃったりとかあります。来週あれあるなと

か。」などの語りが得られ，仕事から離れても［仕事

のことを考えてしまう］ことで，プライベートの時間

にも【仕事に関する不安】を感じてしまう可能性が示

唆された。一方で，【プライベートから仕事への影響】

については，「何かがあって，仕事に集中できなくな

ることはないですかね。」と語られるように［プライ

ベートの出来事は仕事に影響しない］と考えている人

が多かった。中には，「切り替えている実感はないで

すけど，まあ切り替わっているのかなと。」と語り，［仕

事に集中することで気持ちを切り替える］ことができ

ていると感じている人もいた。以上の語りから，多く

の労働者が，プライベートが仕事に与える影響は少な

いという認識を持っていることが示された。

＜仕事の要求度＞や＜職場環境＞は，仕事の特徴や

職場の文化，制度など，＜職場の人間関係＞と比べて

も変化しにくい，より環境固有の要素が分類された。

そのため，＜職場の人間関係＞や＜プライベートと仕

事の関連＞のように，≪メンタルヘルス≫や≪ワーク

パフォーマンス≫から影響を受けて変化するような関

係性ではなく，≪メンタルヘルス≫と≪ワークパ

フォーマンス≫の関係性に影響を及ぼすような調整機

能を有していることが想定された。

Ｃ．個人的要因と対処行動

≪個人的要因と対処行動≫では，≪メンタルヘル

ス≫と≪ワークパフォーマンス≫の関係を媒介する，

個人の心理的および行動的な要因を整理した。＜心理

的要因＞としては，【レジリエンス特性】，【自己効力

感】，【他者評価による動機づけ】が媒介する変数とし

て抽出された。【自己効力感】は［時間的な基準］，［量

的な基準］，［他者の評価］，［気分や感覚に基づく感情

的な評価］といった【成果評価要素】から，【他者評

価による動機づけ】は［結果が求められる環境］，［結

果が出せていない状況］，［周囲から期待されている状

図１：メンタルヘルスとワークパフォーマンスの相互作用
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態］といった【他者評価場面】からそれぞれ影響を受

けていた。【成果評価要素】と【他者評価場面】はい

ずれも主観的な認知評価が多く，客観的な手がかりと

なる情報は少ないことが示唆された。【レジリエンス

特性】は［自分自身への思いやり］，［楽観的な考え方］，

［柔軟な捉え方］で構成されていた。「アウトプットは

綺麗に出てこないんですけど，まあ私すごい調整とか

難しい交渉を頑張りましたよねみたいな，自分で自分

を褒めるみたいなのを区切りにしてたりはします。」

という［自分自身への思いやり］に関する語りなどか

ら，［自分自身への思いやり］は≪ワークパフォーマ

ンス≫が≪メンタルヘルス≫に与える悪影響を緩衝し

ていることが想定された。一方，［柔軟な捉え方］は，

「自分がやりたいことのために今行動しているんだっ

ていう満足感がやっぱり得られるので。うーん。なん

かその，数字の世界だけに囚われないっていうか。」

といった語りから≪メンタルヘルス≫が≪ワークパ

フォーマンス≫に与える影響を緩衝している可能性が

示された。【他者評価による動機づけ】についても［評

価に対する意識の強さ］，［仕事に対する責任感］は 
≪メンタルヘルス≫の影響を緩衝し，≪ワークパ

フォーマンス≫を向上させる要因になり得る一方， 
≪ワークパフォーマンス≫が低下した際には≪メンタ

ルヘルス≫への悪影響を増進する要因となっている可

能性が示唆された。以上から，心理的要因には，≪メ

ンタルヘルス≫や≪ワークパフォーマンス≫の状態に

よって，悪影響を緩衝する機能を果たす場合もあれ

ば，増進してしまう可能性も有する両価的な要素が含

まれることが示唆された。

＜対処行動＞には，主に仕事中に行われる【仕事内

での対処】と，プライベートや家庭で行われる【仕事

外での対処】が含まれた。【仕事内での対処】として，

スモールステップの目標設定など【自己効力感】を高

める工夫や，上司や組織を巻き込んで［環境改善の働

きかけ］をするといった対処行動が確認された。【仕

事外での対処】では，［プライベートの時間を大事に

する］，［仕事や会社以外のことに視野を広げる］，［リ

ラックスできる時間を持つ］など，休日等の仕事外の

時間を，仕事で消費した心理社会的な資源を回復させ

る休養の時間に当てていることが語られた。また， 
≪メンタルヘルス≫の不調が【ストレスの身体反応や

身体的不調】を引き起こし，結果的に≪ワークパ

フォーマンス≫を低下させているという＜個人の生理

要因＞を媒介したプロセスの存在も示唆された。

Ｄ．ワークパフォーマンス

≪ワークパフォーマンス≫を構成する要素として

【コミットメント】，【創造性】，【業務遂行能力】を整

理した。さらに，先述の三要素に影響を与える個人の

意識，態度的側面として，【仕事に対する姿勢】が抽

出された。【仕事に対する姿勢】は≪ワークパフォー

マンス≫の向上につながる能動的な姿勢と，≪ワーク

パフォーマンス≫の低下につながる受け身な姿勢に二

分された。能動的な姿勢として，【自己効力感】など

の＜心理的要因＞を背景に［自信のなさを成長の原動

力にする］心構えや，【仕事外での対処】などの＜対

処行動＞によって会社との心理的距離を確保して［組

織にとらわれない自律的な姿勢］を維持することが語

られた。一方で，＜職場の人間関係＞の悪化が［支持

されることに対する嫌悪感］を生み出していること

や，【他者評価による動機づけ】から［仕事に対する

消極的な受け入れ］をしていること，【自己効力感】

の低さから［自信のなさから仕事に対して受け身に

なっている］といった消極的な姿勢も見られた。

また，≪社会的要因と相互作用≫，≪個人的要因と

対処行動≫の要素が≪ワークパフォーマンス≫に影響

を及ぼすプロセスも複数確認された。≪メンタルヘル

ス≫の状態や＜職場の人間関係＞における同僚性，

［柔軟な捉え方］などの【レジリエンス特性】は，良

好な場合，［様々な視点から物事を捉える］ことを可

能にして【創造性】を向上させていた。一方で，不良

な場合，［視野が狭くなる］，［固く考えて動けない］

ことで【創造性】が低下するプロセスが確認された。

同様に，【業務遂行能力】に関連する仕事のスピード

や集中力も，≪メンタルヘルス≫や，個人の＜心理的

要因＞＜個人の生理要因＞から影響を受けている可能

性が示唆された。≪社会的要因と相互作用≫，≪個人

的要因と対処行動≫から影響を受けた【仕事に対する

姿勢】は，［仕事に対して自分なりの意味を持ってい

る］，［更なる知識・スキル向上への意欲］などを介し

て【コミットメント】を向上させる一方，［仕事に満

足感がない］，［仕事に対するモチベーションの低下］

によって【コミットメント】を低下させることが示さ

れた。

５．考察

本研究では，メンタルヘルスとワークパフォーマン

スが相互に影響を及ぼすプロセスの理解と，メンタル

ヘルスとワークパフォーマンスの関係を媒介，調整す
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る変数を探索的に検討することを目的に，労働者に対

するインタビュー調査を実施した。従来の研究では看

護職など対象者の職業が限定的だったことから，多様

な職種を対象に，幅広い要素の抽出を目指した17）。イ

ンタビューの分析結果を踏まえ，メンタルヘルスと

ワークパフォーマンスが相互に影響するプロセスに関

する考察，プロセスの中で各変数が果たす役割に関す

る検討，本研究の限界と今後の展望について，以下に

述べる。

Ａ．メンタルヘルスとワークパフォーマンスが相互に

影響するプロセスに関する考察

本研究の結果から，≪メンタルヘルス≫の不調は 
≪ワークパフォーマンス≫の低下に直接作用すると同

時に，≪個人的要因と対処行動≫や≪社会的要因と相

互作用≫の一部の変数を媒介しながら，副次的に 
≪ワークパフォーマンス≫に影響を及ぼすプロセスが

示唆された。さらに，≪ワークパフォーマンス≫の低

下も同様のプロセスを経て，≪メンタルヘルス≫不調

を引き起こすことが示唆される結果となった。これ

は，Bakker et al.が示したメンタルヘルスからワーク
パフォーマンスへの影響と，Suzuki et al.が示したワー
クパフォーマンスからメンタルヘルスへの影響の両方

が生じている循環的なプロセスであることを示唆する

結果だと考えられる4, 5）。

≪メンタルヘルス≫の不調は，≪個人的要因と対処

行動≫である＜心理的要因＞や＜個人の生理的要因＞

の悪化をもたらし，個人の【自己効力感】の低下や【ス

トレスの身体反応や身体的不調】を発生させる。さら

に＜職場の人間関係＞の悪化をもたらし，［人間関係の

不満］や［尊重されていない感覚］に繋がる恐れがある。

こうした間接的な影響が，【仕事に対する姿勢】を受け

身にする，【創造性】を発揮しにくい職場の雰囲気を形

成する，心身の状態悪化で【業務遂行能力】が低下す

るといった≪ワークパフォーマンス≫の毀損を招く一

連のプロセスが示唆された。一方で，≪ワークパ

フォーマンス≫の低下は，先行研究と同様に【自己効

力感】の低下をもたらす可能性が示された５）。さらに，

≪ワークパフォーマンス≫が低下すると仕事に費やさ

れる時間が多くなり，仕事内外での＜対処行動＞が制

限される，【仕事からプライベートへの影響】が生じる

といったプロセスを経て，≪メンタルヘルス≫に影響

を及ぼすと考えられる。

メンタルヘルスとワークパフォーマンスを媒介して

いる変数間でも相互に影響しあっている様子が確認さ

れた。例えば，≪個人的要因と対処行動≫では，＜個

人の生理要因＞を軽減するために【仕事外での対処】

としての休息がとられたり，スモールステップや目標

設定といった【仕事内での対処】によって，【自己効

力感】などの＜心理的要因＞が支えられているという

相互作用が示唆された。図１に示したように，＜職場

の人間関係＞においても同僚性を介して循環的な関係

性が形成されていた。以上から，媒介する変数におい

ても動的なプロセスが想定された。さらに，社会的要

因とされる＜職場の人間関係＞についても，動的プロ

セスによって形成されることから，個人レベルの介入

による改善の可能性も示唆された。

Ｂ．プロセスの中で各変数が果たす役割に関する検討

本研究では，≪個人的要因と対処行動≫に含まれる

＜心理的要因＞，＜対処行動＞，＜個人の生理的要因＞

や，≪社会的要因と相互作用≫に含まれる＜職場の人間

関係＞，＜プライベートと仕事の関連＞がメンタルヘル

スとワークパフォーマンスを媒介している変数として

抽出された。

今回抽出された変数は，これまでメンタルヘルスや

ワークパフォーマンスに関連が予想されてきた既存概

念と類似したものが多かった。＜職場の人間関係＞に

は，組織や同僚に対する信頼感や安心感を表す内容が

含まれていることから，「職場で対人関係上のリスクを

冒したとしても，安全であるという認識」を指す概念

である心理的安全性（Psychological safety）と同様のも
のだと考えられる30）。＜対処行動＞の【仕事外での対

処】では，［プライベートの時間を大事にする］，［仕事

や会社以外のことに視野を広げる］，［なるべく仕事の

ことを考えないようにする］，［リラックスできる時間

を持つ］の詳細カテゴリーから構成されており，心理

的距離，リラックス，熟達，コントロールの概念で構

成されるリカバリー体験（Recovery Experience）と同様
の休養的対処であると示唆された31）。今回類似が示唆

された心理的安全性やリカバリー体験の各概念につい

ても，メンタルヘルスとワークパフォーマンスの関係

性において果たす役割は明らかになっていないことか

ら，今後更なる検討が必要である。

また，≪社会的要因と相互作用≫に含まれる＜仕事

の要求度＞＜職場環境＞や，＜心理的要因＞の【レジ

リエンス特性】はメンタルヘルスとワークパフォーマ

ンスの関係性を調整する機能を持つ変数として抽出さ

れた。

今回の研究では，メンタルヘルス不調やワークパ
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フォーマンスの低下といったネガティブな側面に着目

したこともあり，＜仕事の要求度＞が高いことや＜職

場環境＞が適していないと感じられることは，メンタ

ルヘルス不調がワークパフォーマンスの低下に与える

影響を強めるような関係性にあることが示唆された。

一方で，【レジリエンス特性】はメンタルヘルス不調

やワークパフォーマンス低下の影響を緩和し，相互に

悪循環を及ぼす関係性を緩衝していると考えられる。

今回の分析において，【レジリエンス特性】は［自分

自身への思いやり］，［楽観的な考え方］，［柔軟な捉え

方］の３つの詳細カテゴリーに分類された。［楽観的

な考え方］はメンタルヘルスからワークパフォーマン

ス，そしてワークパフォーマンスからメンタルヘルス

という双方向の影響を調整することが想定される。楽

観性をはじめとする物事に対するポジティブな姿勢

（Positivity）は，健康の増進や経験への邁進の好循環
を生むことが報告されており，先行研究と同様の結果

が得られたと考えられる32）。［自分自身への思いやり］

は，Neffの示したセルフ・コンパッション（Self-
compassion）と同様に，自己批判的な認知を緩和する
ことが想定され，≪ワークパフォーマンス≫が低下し

た際の≪メンタルヘルス≫の毀損を緩衝する機能が示

唆される33）。また，［柔軟な捉え方］は，先行研究で

創造性やワークパフォーマンスを高めるとされる認知

的柔軟性（Cognitive Flexibility）と一致した内容であ
り，≪ワークパフォーマンス≫の【業務遂行能力】や

【創造性】の維持に有効であると考えられる34）。【自己

効力感】は［時間的な基準］，［量的な基準］，［他者の

評価］，［気分や感覚に基づく感情的な評価］といった

【成果評価要素】に影響を受けるが，多くの職業で客

観的なワークパフォーマンス指標を得ることが難しい

状況であった。そのため，労働者は［気分や感覚に基

づく感情的な評価］等の主観的な評価をせざるを得な

い状況が語られた。以上の語りから，［気分や感覚に

基づく感情的な評価］のネガティブバイアスを［自分

自身への思いやり］や［柔軟な捉え方］が緩和して，

≪メンタルヘルス≫の毀損を抑制しているプロセスが

想定される。

【レジリエンス特性】の各カテゴリーと同様に，メ

ンタルヘルスやワークパフォーマンスの状態によって

機能が異なる変数も確認された。＜心理的要因＞の

【他者評価による動機づけ】や［自信のなさを成長の

原動力にする］ような【仕事に対する姿勢】は，≪ワー

クパフォーマンス≫を向上させる要因となる一方， 
≪ワークパフォーマンス≫が低下した場合には≪メン

タルヘルス≫の毀損を促進する要因になり得ることが

示唆された。【他者評価による動機づけ】に含まれる

［期待されるプレッシャー］，［仕事の成果を求める焦

り］，［仕事に対する責任感］は，両価的な機能を持つ

と考えられる。また，両価的な機能を持つ＜心理的要

因＞は，他者からの承認や賞賛など外的な報酬に価値

をおく行動特性である他者報酬型自己イメージ35）や，

仕事の成果が自尊感情に影響しやすいパーソナリティ

特性（Performance-based self-esteem）36）などの個人差
との関連も想定される。そのため，仕事の自己評価に

影響を及ぼすような個人差要因を踏まえた媒介および

調整機能の検討が必要になるだろう。

Ｃ．本研究の限界と今後の展望

本研究では，メンタルヘルスとワークパフォーマン

スが個人および社会的な変数の媒介・調整を経て，相

互に影響しあうプロセスモデルを明らかにした。媒介

変数を想定した影響プロセスや，調整する機能を持つ

変数の理解は，メンタルヘルス不調とワークパフォー

マンス低下の悪循環を断ち切る支援に向けた有用な知

見となり得る。しかし，インタビューデータからプロ

セスに関するモデルを探索的に生成することが目的で

あった本研究では，参加者が少なく属性が限定的であ

ることや，一部の参加者が機縁法によるサンプリング

であったことから，結果の一般化可能性には限界があ

ると考えられる。また，一回のみのインタビューであ

り経時的な変化について実証できていないことや，メ

ンタルヘルス不調やワークパフォーマンスの低下と

いったネガティブな側面にのみ着目しており，自己効

力感やポジティブ感情のスパイラルモデル13, 14, 32）のよ

うなポジティブな関係性について十分に検討できてい

ないといった課題も残されている。

以上の課題を踏まえ，今後は量的研究を縦断的に実

施することで，本研究で示された循環的なプロセスを

検証することが可能になると考えられる。さらに，今

回媒介や調整が示唆された変数についての介入研究を

行うことで，更なるプロセスの検証や，産業領域にお

ける心理支援の可能性について検討することができる

だろう。
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