
要　約
本研究は，職務チームにおいて，心理的安全性がメンバーのパフォーマンス

とメンタルヘルスに影響を及ぼす過程について，ワーク・エンゲイジメントの

媒介効果に着目して検討した。食品加工会社 A組織の全従業員 601名を対象

に，調査を行なった。分析の結果，心理的安全性の高さがワーク・エンゲイジ

メントの向上を介して，高い文脈的パフォーマンス，職務満足感の増大，及び

ストレスの低減に影響することが示された。この結果から，職務チームにおい

て心理的安全性の醸成が，優れたチームワークの発揮だけでなく，チームのス

トレス・マネジメントのあり方としても有効であることが示唆された。

問　題
本研究の目的は，職務チームの心理的安全性がメンバーのパフォーマンスと

メンタルヘルスに影響を及ぼす過程について，ワーク・エンゲイジメントの媒

介効果に着目して検討することである。
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職務チームにおけるパフォーマンスとメンタルヘルス

企業組織の職務チームをマネジメントする上で，高いパフォーマンスの発揮

と同様に，個々のメンバーが活き活きと職務を遂行する活気ある職場の醸成が

重要である。後者がおろそかになった場合，たとえ高業績を達成できたとして

も一時的・短期的なものとなりかねない。また，離職や組織コミットメントの

低下，身体的・精神的健康の悪化などの問題を引き起こすこともあるだろう。

職務チームの効果性は，課題の多様性や複雑さ，メンバーの交代や協調関係

の継続などのため，小集団実験で扱われる課題達成度のような単一の次元で捉

えることはできない（Hackman, 1987, 2002）。この点を踏まえ，Hackman（1987, 

2002）は，組織内のチームの効果性を包括的に捉える 3つの基準を提示した。

第 1に評価基準の達成や作業成果などのいわゆるパフォーマンス，第 2に凝集

性やコミットメントなどのチームの存続可能性，そして第 3にメンバーの満足

度やメンタルヘルスである。この 3つの基準は，チームの効果性を概念化する

上で最も広く使用されている基準の 1つである（e.g., Cavanaugh, Logan, Zajac, 

& Holladay, 2021; Gilmartin & D'Aunno, 2007; Smith & Tushman, 2005）。

しかし，チーム・プロセスに焦点を当てた多くの実証研究において，アウト

プット変数としてはパフォーマンスを取り上げることがほとんどであり，業績

や人事評価，顧客満足度などが指標として用いられてきた。チーム・プロセス

に関する研究では，生産性や効率化を促進するチームのあり方に焦点が当てら

れ，それらがメンバーのメンタルヘルスの問題やチームのストレス・マネジメ

ントとどのように関連するのかは検討されてこなかった。メンタルヘルスやス

トレス・マネジメントはチームのパフォーマンスと関連を持つと考えられる

が，両者にどのような影響過程があるのかに関する学術的研究は進んでいない。

一方，職場におけるメンタルヘルス上の問題は，「労働安全衛生」や「産業

精神保健」，「産業心理臨床（金井，2018）」の分野において扱われ，ストレス

の低減や不調者の早期発見，個別のケアや対策，職場復帰支援などを中心的な

テーマとしてきた。この分野では，労働者の健康と安全を守ることに焦点があ

てられており，パフォーマンスの向上というよりは，過重労働やバーンアウト

などネガティブな要因の分析と防止が目的とされる。また，業務の効率化や高
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いパフォーマンスの追求は，メンタルヘルス上の問題を助長しかねないスト

レッサーとして位置づけられることもある。

ただし産業心理臨床の分野においても，不調者に対する個別介入だけでなく，

職場づくりや組織体制が労働者の心身の問題にとって重要であることが指摘さ

れている（金井，2018；小川，2010）。また，近年は，ポジティブ心理学の流

れをうけ，不調者への対応だけでなく健康の増進と生産性の向上を同時に実現

させるような職場環境の整備が重要な課題であることも指摘されるようになっ

てきた（向江，2018；島津，2014）。たとえば，向江（2018）は，どのような職

場の特性が活き活き働くことやパフォーマンスへつながっていくのかを検討す

ることは，企業組織における効果的な実践のために有効であると指摘している。

このように，チーム・プロセスやパフォーマンスについては主に組織行動の

分野において，従業員のメンタルヘルスに関する問題は主に産業心理臨床の分

野において，それぞれ異なるテーマとして検討されてきた。これらの分野は，

別々の体系で発展してきたため（金井，2018），職場の人間関係やコミュニケー

ション，管理者のリーダーシップなど重なるテーマを扱いながら，ほとんど接

点を持たずに独自に研究がすすめられたといってよいだろう。

本研究は，高いパフォーマンスと個々のメンバーが活き活きと働くことので

きる活気ある職場とを両立させる職務チームの特徴について検討する。これら

を両立できるチームの醸成は，職務チームのマネジメント実践の上で必要とさ

れている。また，組織行動の分野で検討されてきたチーム・プロセスの解明に

おいても，産業心理臨床が目的とする従業員の健康増進の点でも重要な課題で

ある。

心理的安全性とワーク・エンゲイジメント

本研究では，職務チームのパフォーマンスとメンタルヘルスとの両方に影響

を及ぼす要因として心理的安全性（psychological safety）とワーク・エンゲイ

ジメント（work engagement）に着目する。

心理的安全性が個人のエンゲイジメントを促進することを示した Kahn

（1990）は，両概念のルーツとして位置づけられる研究の 1つである。心理的
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安全性（psychological safety）とは，職場において新しい提案や問題の指摘，

支援やフィードバックを求めるといった，対人的リスクを選択する結果につい

ての知覚である（e.g., Edmondson 1999）。Kahn（1990）は，サマーキャンプ

の指導員と建築会社の従業員を対象としたケーススタディに基づき，仕事の役

割を遂行する上で身体的・認知的・情緒的に自己を関与させるパーソナル・エ

ンゲイジメント（personal engagement）は，個人が心理的安全性を感じる状

況において高まることを示した。Kahn（1990）によれば，個人にとって，仕

事へ関与し自己表現することはネガティブな結果をも引き起こしうるリスクの

高い行為であるが，心理的安全性によってそのリスクが低減される。

その後，心理的安全性については，Edmondson（1999, 2000）によって組織

やチーム全体に特徴づけられる集団レベルの現象であることが指摘された。こ

れまでに組織行動の分野で，多くのチーム研究において，チームの心理的安全

性がチーム学習やチームのパフォーマンスに，直接的，媒介的に影響を及ぼす

プロセスについて検討されてきた（e.g., Edmondson et al., 2014）。

一方，ワーク・エンゲイジメントもまた，その後，Kahn（1990）による

パーソナル・エンゲイジメントとディスエンゲイジメント（disengagement）

の概念的なフレームワークに基づき，Schaufeli, Salanova, González-Romá, & 

Bakker（2002）によって概念化された。ワーク・エンゲイジメントは仕事に

向けられた持続的かつ全般的なポジティブな感情と認知であり，活動水準と

いう行動的な側面も含む概念である（Schaufeli et al., 2002）。下位概念として，

仕事をしている間の高い水準のエネルギーやメンタルレジリエンスによって特

徴づけられる「活力（vigor）」，仕事に対する強い関与と有意味感や誇りによっ

て特徴づけられる「熱意（dedication）」，そして，仕事に集中し夢中になる状

態として特徴づけられる「没頭（absorption）」の 3つがある（Schaufeli et al., 

2002）1。ワーク・エンゲイジメントのアウトカムとして，組織へのコミットメ

ントの高さや離職率の低さ，役割外行動やプロアクティブ行動の増加，顧客満

1 学術的な領域における「ワーク・エンゲイジメント」は，経営・人事コンサルタント
領域で実務家が用いるエンゲイジメントとは異なる概念である（向江，2018）。本研究
では，前者について述べている。両者の違いについては向江（2018）を参照されたい。
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足度の向上，またメンタルヘルスの問題の低さなどが明らかにされている（向

江，2018；島津・江口，2012）。

ワーク・エンゲイジメントは，自己効力感などの個人差要因だけでなく，職

場環境要因によって規定される。島津・江口（2012）のレビューによれば，職

場環境要因には，経営層との信頼や公正な人事評価などの組織レベルの要因，

同僚や上司の支援，失敗に対する寛容さなどのチームレベルの社会的要因，職

務の自律性や役割の明確さなどの職務課題レベルの要因がある。職務チームに

おける協調関係やリーダーシップなどのチームとしてのあり方は，メンバーの

ワーク・エンゲイジメントに影響を及ぼす。

さらに，ワーク・エンゲイジメントは，個人内の現象であるだけでなく集団

レベルの現象としても認められる（e.g., Bakker, Emmerik, & Euwema, 2006）。

たとえば，Bakker et al.（2006）は，マルチレベル分析を行い，職務チームに

おいてチームレベルのワーク・エンゲイジメントが高いほど，メンバー個人の

ワーク・エンゲイジメントも高いことを示した。また，個人のワーク・エンゲ

イジメントが集団内の別の個人に「伝染」するクロスオーバー効果（Westman 

& Etzion, 1999）が，組織における上司・部下間また同僚間で見られることが

明らかにされている（e.g., Bakker et al., 2006; Westman, 2001; Westman et al., 

1999）。

このようにチームレベルの要因とメンバーのワーク・エンゲイジメントは強

く関連するため，職場環境や職務チームのあり方に働きかけることでワーク・

エンゲイジメントの向上を目指す実践は有効であると考えられる。Knight, 

Patterson, & Dawson（2017）は，ワーク・エンゲイジメントに関する 20の介

入効果研究のメタ分析を行い，集団を対象としたもの，個人を対象としたもの，

あるいはオンラインのものなど様々なスタイルがある中で，特に，集団に対す

る介入で効果量が大きかった（g＝.51）ことを示している。

しかし，どのようなチームのあり方がワーク・エンゲイジメントを高め，さ

らにパフォーマンスやメンタルヘルスに結び付くのかに関する心理メカニズム

の解明はまだ十分に行われていない。先に述べた Knight et al.（2007）のメタ

分析で分析対象となった介入研究では，集団に対する介入に分類されているも
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のであっても心理教育をはじめとする個人の行動変容に焦点を当てたものが多

い。また，日本においてもワーク・エンゲイジメントの介入効果研究は少ない

ながらも行われ始めているが（e..g, Imamura, Kawakami, Furukawa, Mtsuyama, 

Shimazu, Umanodan, Kawakami, & Kasai, 2015；向江，2018；貫井・浅見・嶋

田，2020），心理教育やジョブ・クラフティングによって認知行動療法に基づ

く個人の行動変容を目指すアプローチが用いられている。

職務チームにおいてパフォーマンスとメンタルヘルスを両立するチーム・マ

ネジメントを実践していくためには，個人への働きかけだけではなく，これら

を規定するチームとしての特性を明らかにし，その影響プロセスについて検討

することが有効だろう。本研究では，ワーク・エンゲイジメント向上を規定す

るチームの特性として心理的安全性を取り上げる。

心理的安全性とワーク・エンゲイジメントとの関連については，Kahn

（1990）以来あまり検討されてこなかった（Chinelato, Tavares, Ferreira, & 

Valentini, 2020）が，近年，チーム研究において心理的安全性への関心が高ま

る中でいくつかの研究が行われ，心理的安全性がワーク・エンゲイジメントを

促進することが示されている（e.g.,Basit, 2017; Ge, 2020; Heyns, Mccallaghan, 

& Senne, 2021; Liu & Ge, 2020; Lyu, 2016; Chinelato et al., 2020）。たとえば，心

理的安全性がワーク・エンゲイジメントを媒介して従業員の創造性を高めるこ

とや（Liu & Ge, 2020），上司のサポートとワーク・エンゲイジメントの関係を

心理的安全性が媒介することが（Heyns et al., 2021）明らかにされている。

心理的安全性がワーク・エンゲイジメントを高める心理メカニズムについて

実証的に示した研究は見当たらないが，2つの説明が考えられる。1つは，上

述の Kahn（1990）が指摘したように，心理的安全性が，仕事へエンゲイジメ

ントする際に懸念される，失敗や対人的批難，評価などに対する様々なリスク

への不安を和らげることによって，ワーク・エンゲイジメントを高めるという

ものである（e..g, Edmondson, 1999）。心理的安全性が高いとき，メンバーは

対人的なリスクを恐れることなく，仕事に対しエネルギッシュになり，情熱的

に職務に従事することが可能となる（Chinelato et al., 2020）。

もう 1つの説明は，心理的安全性により活発になる社会的相互作用が，個人
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のエネルギー水準を高めるというものである。Quinn & Dutton（2005）は，「会

話におけるエネルギーとしての協調（coordination as energy-in-conversation）」

という理論モデルにおいて，職場におけるコミュニケーションが個人にとって

エネルギー（ポジティブな情動喚起）の源泉となることを指摘している。職務

チームの心理的安全性は，関係葛藤の抑制を通してチームの課題的・情緒的コ

ミュニケーションを促進する（田原・小川，2021）。そして，メンバー間の相

互作用が活発になることによって，エンゲイジメントに必要なエネルギーが喚

起され，免疫系などの生理的資源が強化される（Heaphy & Dutoon, 2008; Kark 

& Carmeli, 2009）。このようなエネルギー喚起と生理的資源の強化が，ワーク・

エンゲイジメントを促進すると考えられる。Ge（2020）による大手製造業の

従業員を対象とした調査では，心理的安全性が従業員の発言行動（employee 

voice）を媒介して間接的にワーク・エンゲイジメントを促進していた。この

結果は，心理的安全性が職務におけるコミュニケーションを活性化し，そのこ

とによってワーク・エンゲイジメントが促進されることを示している。

以上を踏まえて，本研究では，心理的安全性とワーク・エンゲイジメントが

パフォーマンスとメンタルヘルスに及ぼす影響を検討するため，アウトカム変

数として，パフォーマンス，職務満足感，及びストレスを測定する。また，パ

フォーマンスについては，期待される職務行動をどの程度達成できたかという

成果を示す課題パフォーマンスではなく，職場において自他の職務遂行や成果

にどの程度貢献できたかを示す文脈的パフォーマンス（池田・古川，2008）を測

定し，どのような職務行動と心理的安全性やワーク・エンゲイジメントが関連

するのかを検討する。さらに，ワーク・エンゲイジメントが，心理的安全性と

アウトカム変数の影響過程において媒介効果を持つのかについても検証する。

方　法
調査対象者

ある食品加工会社 A組織の全従業員 601名を対象に，質問紙調査を行った。

調査対象者の職務内容は商品の生産や開発，営業，総務など様々であった。回

答の不備及びアルバイト社員 1名を除く 561名（男性 197名，女性 339名，不
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明 25名）を分析対象とした。平均年齢は 43.1歳（SD＝10.0），平均勤続年数

は 7.4年（SD＝5.8，Range＝0 ― 26）であった。

調査内容

心理的安全性　1因子 7項目からなる Edmondson（1999）の心理的安全性

尺度を邦訳して用い，各項目について「いつもある（5）」から「まったくない

（1）」の 5件法で回答を求めた。リード文に「ここでいう職場とは，○○をさ

します」と記載した上で，すべての項目の冒頭に「この職場では」を付し，回

答者の所属部署ごとに，部，課，あるいは営業所を意識しながら回答してもらっ

た。

日本での使用例がなかったため，探索的因子分析（最尤法，プロマックス回

転）を行った結果，Edmondson（1999）とは異なるものの，2因子解が適当で

あると判断した。第 1因子は，「この職場で仕事をする中で，私のスキルや個

性は評価されている」「この職場では，問題点や困難な課題について持ち出す

ことができる」「この職場では安心してリスクをとることができる」の 3項目

であった。チーム内で抵抗なく問題点を出し合えるといった項目が抽出され，

本来の心理的安全性の定義にあたることから「心理的安全」とした（α＝.60）。

第 2因子は，「この職場では，ミスをしたら責められる」「この職場では，メン

バーに支援を求めることが難しい」「この職場では，自分たちと異なるメンバー

を受け入れないことがある」の 3項目（いずれも逆転項目）であった。支援等

を求めても阻害されないといった内容であることから「メンバーからの受容」

とした（α＝.49）。

パフォーマンス　パフォーマンスの指標として，回答者の主観的な仕事成果

について，池田・古川（2008）と尾関（2011）を参考に，業務，顧客満足，同

僚や職場への貢献の程度と，創造的な貢献の程度を尋ねる項目計 15項目を作

成した。また池田・古川（2008）による文脈的パフォーマンス尺度のうち自己

の職務への専念に関する項目を 5項目抜粋して用いた。最近半年間の自身の仕

事をどのように感じているかについて「非常にそう思う（5）」から「まったく

そう思わない（1）」の 5件法で回答を求めた。
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探索的因子分析（最少二乗法，プロマックス回転）を行った結果，3因子解

が得られた。第 1因子は，「職場の改善に貢献できた」「同僚の成長や学習に貢

献できた」「同僚の職務の達成度に貢献できた」など，職場の改善や評判，同

僚の職務や成長への貢献を示す内容であることから「職場と同僚への貢献」と

した（α＝.86）。第 2因子は，「顧客の満足に貢献できた」「業績に貢献できた」

など業績や顧客満足への貢献を示す内容に関する項目からなることから「顧客

と業務への貢献」とした（α＝.84）。第 3因子は，「積極的に仕事に取り組ん

でいる」「自分なりに職務のやり方を工夫した」など，池田・古川（2008）の

自己の職務への専念に関する項目にほぼ一致していたことから，因子名をその

まま「自己の職務への専念」とした（α＝.78）。

ワーク・エンゲイジメント　Schaufeli et al.（2002）により開発されたUWES-J

（Utrecht work Engagement Scale Japan）の 9項目版（Shimazu, Schaufeli, Kosugi, 

Suzuki, Nashiwa, Kato, Sakamoto, Irimajiri, Amano, Hirohata, Goto, & Kitaoka-

Higashiguchi, 2008）を用い，「いつもそうだ（5）」から「まったくない（1）」

の 5件法で回答を求めた。「活力」「熱意」「没頭」の 3つの下位因子それぞれの

α係数は順に，.87，.75，.78であった。

ストレス　職業性ストレス簡易調査票 23項目版（厚生労働省，2016）から

心身のストレス反応に関する 11項目を抜粋して用いた。最近 1か月の自身の

状態について「いつもそう感じる（5）」から「まったくない（1）」の 5件法で

回答を求めた（α＝.92）。

職務満足度　田中・林・大渕（1998）による職務満足感尺度（1因子 3項目）

を用いた。最近半年間の自身の仕事をどのように感じているかについて「非常

にそう思う（5）」から「まったくそう思わない（1）」の 5件法で回答を求めた

（α＝.66）。

なお，分析には HAD（清水， 2016）を用いた。
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結果と考察
各変数の記述統計量と相関

各測定変数の平均値と標準偏差，相関分析の結果を Table 1に示す。すべて

の変数間に有意な相関関係が認められた。ストレスとその他の変数との間には

負の相関関係が，それ以外の変数間には正の相関関係が示され，理論的予測と

一致したものであった。

心理的安全性とワーク・エンゲイジメントがパフォーマンス，ストレス，職務

満足感に及ぼす影響

パフォーマンス，ストレス，職務満足感に，心理的安全性とワーク・エンゲ

イジメントが及ぼす影響を検討した。心理的安全性（心理的安全，メンバーか

らの受容）とワーク・エンゲイジメント（活力，没頭，熱意）に加え，統制変

数として年齢を独立変数とし，パフォーマンス（職場と同僚への貢献，顧客と

業績への貢献，自己の職務への専念），ストレス，職務満足感のそれぞれを従

属変数とする重回帰分析を行った。ワーク・エンゲイジメントの 3つの下位因

子は互いに強い相関関係にあるため，ステップワイズ法により分析した。結果

を Table 2に示す。

パフォーマンスのうち，職場と同僚への貢献及び顧客と業績への貢献につい

Table 1　各尺度の記述統計量と相関係数
M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

心理的安全性
1　心理的安全 3.07 0.69 

2　メンバーからの受容 3.32 0.78 .50 **

ワーク・エンゲイジメント
3　活力 2.76 0.83 .34 ** .23 **

4　没頭 3.01 0.75 .27 ** .16 ** .68 **

5　熱意 3.26 0.74 .31 ** .24 ** .69 ** .78 **

パフォーマンス
6　職場と同僚への貢献 2.76 0.66 .35 ** .16 ** .38 ** .42 ** .44 **

7　顧客と業績への貢献 3.01 0.72 .27 ** .15 ** .33 ** .38 ** .45 ** .58 **

8　自己の職務への専念 3.56 0.53 .22 ** .11 * .39 ** .51 ** .56 ** .46 ** .48 **

9　ストレス 2.85 0.82 -.30 ** -.38 ** -.50 ** -.28 ** -.36 ** -.12 ** -.19 ** -.18 **

 10　職務満足感 3.15 0.75 .43 ** .30 ** .55 ** .56 ** .65 ** .55 ** .48 ** .48 ** -.31 **

　* p<.05, ** p<.01
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ては，心理的安全と熱意が有意な正の影響を持つことが示された。職務チーム

において課題やリスクを安心して持ち出すことができると感じているほど，ま

た，仕事への強い関与や誇りを感じているほど，職場の改善や学習への貢献，

同僚との協働の程度が高く，また顧客満足度向上や業績達成への貢献の程度も

高いことが分かった。自己の職務への専念については，熱意のみが正の影響を

持つことが示され，仕事への強い関与や誇りを感じているほど，自分の仕事に

主体的に取り組んでいることが分かったが，心理的安全性の影響は認められな

かった。

ストレスについては，メンバーからの受容と活力が有意な負の影響を持つこ

とが示された。チームのメンバーに受け入れられ支援を求めることができると

感じているほど，また，就業中の高い水準のエネルギーや心理的な回復力が高

いほど，ストレスの程度が低かった。

職務満足感については，心理的安全，活力，熱意がいずれも有意な正の影響

を持つことが示された。職務チームにおいて課題やリスクを安心して持ち出す

ことができると感じているほど，就業中の高い水準のエネルギーや心理的な回

復力が高いほど，そして仕事への強い関与や誇りを感じているほど職務満足感

が高かった。

Table 2　 パフォーマンス，職務ストレス，職務満足感を従属変数としたステップワイ
ズ法による重回帰分析の結果

パフォーマンス
ストレス 職務満足感職場と同僚

への貢献
顧客と業績
への貢献

自己の職務
への専念

年齢 (歳） －.081 *

心理的安全性
心理的安全 .144 ** .103 * .175 **

メンバーからの受容 －.232 **

ワーク・エンゲイジメント
活力 －.438 ** .148 **

没頭
熱意 .450 ** .437 ** .611 ** .504 **

R 2 .260** .227 ** .374 ** .291 ** .482 **

*p<.05, ** p<.01
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媒介効果の検討　心理的安全性と，パフォーマンス，ストレス，及び職務満

足感との関係に対するワーク・エンゲイジメントの媒介効果を検討した。重

回帰分析において有意な影響過程がみられた変数について，従属変数ごとに

媒介分析を行った（Baron & Kenny, 1986）。結果を Figure 1から Figure 5に示

す。ブートストラップ法（バイアス修正法，2000回のリサンプリング）によ

り 95％信頼区間を算出したところ，0は含まれておらず，ワーク・エンゲイ

ジメントの有意な部分媒介の効果が認められた（Figure 1から順に，95％ CI

（.068 ― .170）（.067 ― .192）（－.158 ― －.052）（.110 ― .236）（.106 ― .247））。これ

はいずれも，職務チームに心理的安全性を感じていることがワーク・エンゲイ

ジメントを高め，その結果としてパフォーマンスの向上，ストレスの低減，そ

して職務満足感の増大につながることを示している。

心理的安全 

WE・熱意 

パフォーマンス 
職場と同僚への貢献 

.28** .45** 

.27** -> .14** 
心理的安全 

WE・熱意 

パフォーマンス 
顧客と業務への貢献 

.28** .44** 

.23** -> .10*  

メンバーから
の受容 

WE・活力 

ストレス 

.22** -.44** 

-.33** -> -.23** 心理的安全 

WE・活力 

職務満足感 

.34** .47** 

.38** -> .22** 

Figure 1. 媒介分析の結果 1

Figure 3. 媒介分析の結果 3

Figure 2. 媒介分析の結果 2

Figure 4. 媒介分析の結果 4

注）心理的安全から職場と同僚への貢献への直
接効果（.27）は，ワーク・エンゲイジメント ( 熱
意）という媒介変数によって有意に減少（.14）
していた（p ＜ .001）。

注）メンバーからの受容からストレスへの直接
効果（－.33）は，ワーク・エンゲイジメント ( 活
力）という媒介変数によって有意に減少（－.23）
していた（p ＜ .001）。

注）心理的安全から顧客と業務への貢献への直
接効果（.23）は，ワーク・エンゲイジメント ( 熱
意）という媒介変数によって有意に減少（.10）
していた（p ＜ .001）。

注）心理的安全から職務満足感への直接効果
（.38）は，ワーク・エンゲイジメント ( 活力）
という媒介変数によって有意に減少（.22）し
ていた（p ＜ .001）。
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総合考察
本研究では，職務チームにおいて高いパフォーマンスの発揮とメンタルヘル

スの両立に影響を及ぼす要因として，チームの心理的安全性とワーク・エンゲ

イジメントに着目し，これらの影響過程を検討した。そして，チームの心理的

安全性が，ワーク・エンゲイジメントを介して，パフォーマンスだけでなく，

ストレス低減や職務満足感の増大というメンバーのメンタルヘルスにも影響を

与えることが示された。

このことは，職務チームにおいて心理的安全性を醸成することが，優れたチー

ムワークの発揮や目標達成のためにも，また同時に，チームのストレス・マ

ネジメントのあり方としても有効であることを示すものである。Edmondson

（1999，2018）は，心理的安全性はチームの個性として備わるものではなく，

チームのリーダーによって生み出され醸成されるものであることを指摘してい

る。職務チームにおいて，管理者の態度や働きかけ，サポートなどの対人的

交流が，心理的安全性を醸成するうえで重要となる（e.g., Edmondson, 1999 ; 

Edmondson, & Lei, 2014; Heyns et al., 2021）。本研究で示した，心理的安全性

の醸成とチームとしてのワーク・エンゲイジメントの向上という視点は，これ

まで別々の領域で進められてきた効果的チーム・プロセスの解明とメンタルヘ

ルスの向上という職務チームの多面的な効果性を，今後検討するうえで重要に

なると考える。

今後の発展として，心理的安全性がどのようにワーク・エンゲイジメントを

心理的安全 

WE・熱意 

職務満足感 

.28** .59** 

.38** -> .21** 

Figure 5. 媒介分析の結果 5
注）心理的安全から職務満足感への直接効果

（.38）は，ワーク・エンゲイジメント ( 熱意）
という媒介変数によって有意に減少（.21）
していた（p ＜ .001）。
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高めるのかに関する心理メカニズムを解明することが必要である。本研究の分

析結果から，文脈的パフォーマンスの中でもチームメンバーとの協働に関わる

「対人的促進（interpersonal facilitation）（Van Scotter & Motowidlo, 1996）」に

対して，心理的安全性とワーク・エンゲイジメント（熱意）が影響を及ぼすこ

とが示された。一方，主体的に熱心に自己の職務遂行に専念することを意味す

る「自己の職務への専念」には，心理的安全性の影響は認められず，ワーク・

エンゲイジメント（熱意）のみが有意な影響を与えていた。この結果は，心理

的安全性の高いチームにおいてはコミュニケーションをはじめとする社会的相

互作用が活発になることを示唆する。今後，パフォーマンスとメンタルヘルス

両方において効果的なチームの醸成を実践していく上でも，この社会的相互作

用の活発化のプロセスが，重要な鍵になると考えられる。

また，本研究の結果から，このようなチーム醸成のための介入やアクション

リサーチを実践していくにあたって，チーム・マネジメントの視点を取り入れ

ることの有効性が期待される。上述した通り，これまでワーク・エンゲイジメ

ント向上の取組に関する介入効果研究は，従業員個人のスキル向上や行動変容

に焦点を当てたものがほとんどであった。心理的安全性やチームレベルのワー

ク・エンゲイジメント向上という視点に立ち，特に，管理者がチーム・マネジ

メント，あるいはチーム・ストレス・マネジメントを実践していくための取組

を行うことが有効であろう。

最後に，本研究の限界を述べる。まず，本研究では，個人レベルでの分析を

行ったが，今後，心理的安全性がワーク・エンゲイジメントに影響を及ぼす心

理メカニズムの解明や，チーム・マネジメントの視点からの実践を行うために

は，ワーク・エンゲイジメントやストレス，パフォーマンスについてチームレ

ベルでの測定や分析を工夫する必要があるだろう。また，本研究は，一時点の

調査結果に基づく相関分析に基づくものであることに注意が必要である。アク

ションリサーチやパネル調査を取り入れ，縦断的なデータを分析し，各変数の

時間的変化について検討することで，より精緻な研究知見を生み出すことが可

能になるだろう。
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