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内容
働く⼈の健康確保
•コロナ禍、テレワークによるメンタルヘルスへの影響
•ニューノーマル時代を⽀える産業保健活動
•今後⽣じる変化と課題

健康な職場をつくる
•職場環境改善による問題の予防と活⼒向上
•企業の取り組みを促すために
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働く⼈の健康確保



働く⼈のメンタルヘルスの状況
• 労働災害は減少（死亡災害は1961年の6712⼈→2021年867⼈）
• ⾃殺者数は1998年から15年にわたり3万⼈超（⾃殺統計）
• 「強い不安、悩み、ストレスがある労働者」は1997年に64.4%に急増、以降も
６割前後（労働者健康状況調査、労働安全衛⽣調査）

• 精神不調による１ヶ⽉以上の休業
0.5％（労働者安全衛⽣調査, 2022）

• 精神障害による労災認定過去最多
（事由はパワハラが⼀位）

働く⼈のメンタルヘルスは依然深刻

■精神障害による労災補償状況

（厚⽣労働省労働基準局）
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コロナ禍、テレワークによる影響
• 医療従事者のメンタルヘルスは悪化、⼀⽅でコロナ対策を多く⾏っている職
場は労働者のメンタルヘルスもパフォーマンスも良い（佐々⽊・川上, 産業医学
レビュー, 2021）
• テレワークの適⽤はワーク・エンゲイジメントの向上に寄与するが、継続性
を考慮する必要がある（⻄村・⻄岡, 産業・組織⼼理学研究, 2021）
• 低い年代ほどテレワーク開始によりメンタルヘルスが改善

（厚⽣労働科学特別研究事業（主任研究者：堤明純）, 2021）

■テレワーク開始前後のメンタルヘルスの変化 ■テレワークの「コミュニケーション弱者」

① 組織に馴染んでいない⼈（新卒、中途⼊社、異動者）
② 物理的環境が整っていない⼈（場所、同居家族）
③ 業務上のサポートを受けにくい⼈（配置、上司の労務

管理不⾜、業務特性）
④ メリハリをつけるのが苦⼿、⾃⼰主張が苦⼿な⼈
⑤ 仕事外のサポートを得にくい⼈（独居、様々な事情）
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仕事のストレスと産業保健
産業保健活動の⽬的
労働条件と労働環境に関連する健康障害の予防と、労働者の健康の保持増進、
ならびに福祉の向上に寄与すること（⽇本産業衛⽣学会, 2000）

リモートワークによる職場のサポートやコミュニ
ケーションの減少
業務量の増加
仕事の進め⽅の変化によるストレス
リモートワークができない労働者の葛藤と不公平感
リモートワークにおける相談のしにくさ
リモートワークによるオン・オフの切り替えの困難
コロナ禍による物理的環境ストレス

■コロナ禍で働く⼈のストレス

（⽇本産業ストレス学会HPより） 6
（⽇本産業ストレス学会好事例収集委員会 好事例インタビュー, 2021-22）



ニューノーマル時代を⽀える産業保健活動
個別⽀援
• 画⼀的な対応ではなく、多様な労働者
の状況に対応
• 働き⽅や就労環境の変化への適応

遠隔技術、デジタルの活⽤
• ⾯談、研修、アプリ、管理

コミュニケーション
• 関係者間の連携
• 労働者間のコミュニケーションの促進
策

コミュニケーションの促進
オンライン技術の活⽤
⼈事との連携と信頼関係構築
オンライン⾯談における情報不⾜への対策
研修・情報提供
サポート体制の整備
ストレスチェックの有効活⽤
ハラスメント対策
コロナ禍によるストレスへのケア
⾝体的健康度向上のためのケア

■コロナ禍で強化した産業保健活動

（⽇本産業ストレス学会好事例収集委員会 好事例インタビュー, 2021-22）
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今後⽣じる変化と課題

今後の⽅向性
⾃律的管理：労働者の⾃律的管理を促すことで効率化を図り、対応すべき

課題（個別対応、予防活動）に時間を配分
技術の構築：労働者個々⼈の⼼⾝の異常の検知、対策の提案までを⾃動で

⾏う仕組みを構築・活⽤

• キャリアの⻑期化
• ライフキャリアの多様化
• 労働者属性の多様化
• 時間と場所を共有しない働き⽅
• 副業兼業のマルチワーク
• など

今後⽣じる変化
• ⾼齢化による脳卒中やがんなどの有
所⾒率の上昇

• 就労と治療の両⽴⽀援
• 労働者の孤⽴
• ⼀事業者の責任でできる範囲
→ 企業による丸抱えの健康管理は限界

課題
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⾃律的な健康管理：先進事例
ウェルビーイングのために、社員⾃らが責任範囲を⾃覚して、その中で⾃律的、
⾃発的な⾏動をとるよう促す

• 健康診断事後措置のシステム化
Ø 社員が⾃分で学び、⾃分で動くように促す

• ⾃律を促す復職⽀援
Ø 休職者⾃⾝が内省して、⾃分で課題設定できるよう仕組みを整備

＜意識を浸透させる⼯夫＞

社員と⼀緒に作る 構造や仕組みを
うまく構築する

熱意を持って
メリットを伝える

（⽇本産業ストレス学会好事例収集委員会 好事例インタビュー, 2021） 9
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健康な職場をつくるために



労働者の⼼の健康の保持増進のための指針
（2006年策定、2015年改正）

（厚⽣労働省、労働者健康安全機構パンフレットより）

ストレス
チェック制度

⻑時間労働者
医師⾯接

⾼ストレス者
医師⾯接

法定
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職場のメンタルヘルスの
ガイドライン（WHO、2022）

• ポジティブなメンタルヘルスの促進と不調の予防
のためのエビデンスに基づくガイドライン

• 推奨事項：職場介⼊、管理職トレーニング、労働
者向けトレーニング、個別介⼊、職場復帰⽀援、
精神疾患を持つ⼈の障害者雇⽤

• 参加型アプローチを含む職場介⼊（作業負荷の軽
減やスケジュールの変更、コミュニケーション、
チームワークの改善など）
→労働者の⼼理的苦痛を減らし、パフォーマンスな
どを⾼める
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職場環境の評価と改善

（⼩林. 産業保健と看護. 2022より）

■グループワークの様⼦
職場環境等の評価

↓
職場環境等のための組織づくり

↓
改善計画の⽴案

↓
対策の実施

↓
改善の効果評価と改善活動の継続

（Tsutsumiら. JOEM, 2009）
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ウェルビーイングのための環境⾯へのアプローチ：
フレームワーク

仕事の要求度-資源モデル（Bakker&Demerouti, 2017） 14



仕事の資源の活⽤例

新職業性ストレス間に調査票（労働安全衛⽣総合研究事業（主任研究者川上憲⼈）, 2012より）

n 各職場においてワー
ク・エンゲイジメン
トやパフォーマンス、
ストレス反応と関連
する資源を検討し、
その資源の現状や強
化する⽅法について
職場で対話を⾏なう
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対話に必要な準備性の5項⽬
準備段階 領域1：職場の受容度 領域2：上司のリーダーシップ

レベル３ 尊重と成⻑ 少数意⾒や反対意⾒でも尊重される
（意⾒の尊重）

上司は、⾃分の利益よりも、部下の利益が最⼤に
なるよう配慮している

レベル２ 理解と期待 私たちの職場では、お互いに理解し認め合っ
ている（職場の⼀体感）

上司は、部下が新しい考えを提案することを奨励
している

レベル１ 相互認識 チーム内の居場所や役割があると感じられる
（⼼理的な居場所感） -

レベル０ ⼈の集まり - -

⼩林他（2019）産業衛⽣学雑誌, 61(2), 43-58.に⼀部追記

**p<.0001
*p<0.05

n 当然、対話をすれば全て
が解決するわけではない

n 準備段階に応じた配慮が
必要（普段の関係構築、
ファシリテーション）
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働く⼈すべてのウェルビーイングのために
• 将来働く⼈の抱える健康問題の増加・多様化への対応
• カバーの必要な領域（労働者以外も含む働く⼈、中⼩企業）への⽀援、
および⽀援体制の格差の是正
• ⾃律的健康管理の促しとデジタル技術の活⽤による対応⼒の分配
• 仕事の資源の強化による問題の予防と活⼒向上

• 情報開⽰（専⾨職の体制、取り組みの実施状況、⼼理社会的指標など）
• ⼈的資本経営、健康経営のほか、⼈権デューデリジェンス（DD）による中⼩企業の
取り組みの促し

• ⼈権DDの確認項⽬にハラスメントや⼼理社会的指標を⼊れ、取り組みの道筋を提⽰
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ご清聴ありがとうございました
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