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産業保健におけるポジティブメンタ
ルヘルスとジョブ・クラフティング

本稿では，産業保健分野におけるジョブ・クラフティング介入研究の現状と今後の展望に
ついて概説した。近年，職場のメンタルヘルス対策では，精神疾患の予防だけでなく，
ワーク・エンゲイジメントやウェルビーイングといったポジティブメンタルヘルスの向上
が重視されている。ジョブ・クラフティングは，労働者が主体的に仕事の内容や人間関
係，仕事の捉え方を工夫することで仕事の資源や個人資源を増やし，ワーク・エンゲイジ
メント向上に寄与する可能性が期待される。近年ではワークショップ形式やデジタル自己
学習型プログラムを用いた無作為化比較試験（RCT）による効果検証が徐々に蓄積され
ている。しかし，ワーク・エンゲイジメントへの効果に関するエビデンスは未だ十分では
なく，さらなる研究の蓄積が求められる。また，近年ではチームレベルのジョブ・クラフ
ティングを対象とした介入研究も増加しており，その効果検証の進展が期待される。今後
の実践においては，「仕事の意味」や「ワーク・アイデンティティ」に着目したプログラ
ムの設計，ジョブ・クラフティング自己効力感の醸成，および上司や組織による支援体制
の整備が重要と考えられる。さらに，AI の急速な発展に伴い，労働者のジョブ・クラフ
ティング行動やその効果がどのような影響を受けるかについても継続的な検討が求めら
れる。
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Ⅰ　産業保健におけるポジティブメンタル�
ヘルスの重要性

　産業保健心理学（Occupational health psychology）
とは，心理学の知見を応用して，労働生活の質の

向上を図り，労働者の安全，健康，およびウェル
ビーイングの保持・増進を目的とした領域である

（Sauter et al. 1999；島津 2017）。この領域では，職
場のメンタルヘルス対策に関する研究や実践が数
多く展開されてきた。メンタルヘルスつまり心の
健康とは世界保健機関（WHO）の定義によると

「心の健康問題がないことを意味するものではな
く，むしろ，人々が日々のストレスに対処し，自
分の能力を発揮し，よく学び，よく働き，自身の
所属するコミュニティに貢献することができる，
精神的なウェルビーイングが保たれている状態」
とされている（WHO 2022；東京大学職場のメンタ
ルヘルスシステマティックレビューチーム（TOMH-R）
2023）。このような心の健康の保持・増進を目指

（東京大学大学院特任講師）
櫻谷あすか
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し，職場のメンタルヘルス対策においては一次予
防（うつ病などの疾病の発症を未然に防止するため
のもの），二次予防（疾病の早期発見・早期対応を
行うためのもの），三次予防（すでに何らかの疾病
を発症している者に対応するためのもの）を軸にさ
まざまな対策が行われているが（大塚 2017），こ
れに加えて，ワーク・エンゲイジメントやウェル
ビーイングの向上といったポジティブなメンタル
ヘルスを促進することへの注目が高まっている

（WHO and ILO 2022；Rugulies et al. 2023）。
　職場のポジティブメンタルヘルスにおいて重要
な指標となるのが「ワーク・エンゲイジメント」
である（Schaufeli et al. 2002）。ワーク・エンゲイ
ジメントは，仕事に関連するポジティブで充実し
た心理状態であり，「仕事に誇り（やりがい）を感
じていること（熱意）」「仕事に熱心に取り組んで
いる状態（没頭）」「仕事から活力を得ていきいき
している状態（活力）」の 3 つの要素から構成さ
れる（Schaufeli et al. 2002；島津 2022）。これまで
にワーク・エンゲイジメントに関する研究は数多
く蓄積されており，観察研究の結果を統合したメ
タ分析から，ワーク・エンゲイジメントが高いこ
とは，仕事の満足感や仕事へのコミットメントお
よびパフォーマンスが高い状態と関連があること
や，離職意思の低さとも関連があることが示され
ている（Mazzetti et al. 2023；Borst et al. 2020）。ま
た，健康関連のアウトカムとして，低い心理的ス
トレス反応や高い生活の満足度とも関連があるこ
とが報告されている（Mazzetti et al. 2023；Borst 
et al. 2020）。このように，ワーク・エンゲイジメ
ントが高いことは，働く人の仕事と健康の両面に
おいて重要な意義を有することが示唆されてい
る。また，その効果は労働者個人にとどまらず，
組織全体にも波及することが期待される。このよ
うな背景から，近年では学術分野のみならず，実
務や政策においてもワーク・エンゲイジメント向
上への関心が高まっている。例えば，『令和元年版 
労働経済の分析』では，労働人口減少の中で「働
きやすさ」や「働きがい」の低下を重要な課題と
してあげ，その重要な指標としてワーク・エンゲ
イジメントを取り上げている（厚生労働省 2019）。
また，『令和 6 年版 厚生労働白書』においても，

こころの健康を主要なテーマとして取り上げ，
「働きがい」と「働きやすさ」が実現できる職場
環境の重要性が示されている（厚生労働省 2024）。
さらに，健康経営の枠組みで実施される健康経営
優良法人認定制度では，令和 5 年度よりアブセン
ティーズムやプレゼンティーズム，ワーク・エン
ゲイジメントのいずれかについて，直近の実績値
と測定方法を開示していることが「ホワイト 500」

（健康経営優良法人認定制度において，大規模法人部
門の上位層に付与される称号 1））の認定要件となっ
ている（経済産業省 2025）。加えて，厚生労働省
は事業場におけるワーク・エンゲイジメントの普
及促進を目的とした支援事業を展開しており，
ワーク・エンゲイジメント向上に積極的に取り組
む企業・事業所の事例をウェブサイトで紹介して
いる 2）。このように，近年では，働く人のワー
ク・エンゲイジメント向上施策の重要性が，政策
および実務の両面において高まっていることが窺
える。

Ⅱ�　ワーク・エンゲイジメント向上施策
としてのジョブ・クラフティング

　ワーク・エンゲイジメントの向上のためには，
その重要な先行因子である仕事の資源（上司・同
僚からサポートや仕事の自律性など，仕事の心理社
会的な資源を指す（Bakker and Demerouti 2007；川
上 2019））と個人の資源（楽観性や自己効力感など，
個人の内部にある心理的資源を指す（島津 2022））を
増やすことが重要であるが，そのアプローチ方法
として注目されるのがジョブ・クラフティングで
ある（Bakker and Demerouti 2017）。Wrzesniewski
と Dutton により提案された概念モデルによると，
ジョブ・クラフティングは 3 つに分類される；業
務クラフティング（タスクの境界に変化を加えるこ
と），関係性クラフティング（仕事での人間関係に
変化を加えること），認知的クラフティング（仕事
に関する認知に変化を加えること）（Wrzesniewski 
and Dutton 2001；Sekiguchi, Lia and Hosomi 2017）。
業務クラフティングのように仕事の形式や量また
は作業手順に工夫を加えることや，関係性クラフ
ティングのように仕事で関係する人との関わり方
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を調整することは（Wrzesniewski and Dutton 2001；
Sekiguchi, Li and Hosomi 2017），仕事の裁量や上司
や同僚からの支援といった仕事の資源の増加につ
ながることが期待される（Holman et al. 2024）。ま
た，認知的クラフティングのように自分の仕事を
見つめ直してやりがいのある仕事に見立てること
や仕事の目的を捉え直す等の工夫は（Wrzesniewski 
and Dutton 2001；Sekiguchi, Li and Hosomi 2017），
楽観性や自己効力感などの個人資源と関連するこ
とが報告されている（Stan and Ciobanu 2022）。
ジョブ・クラフティングとワーク・エンゲイジメ
ントの関連は多くの実証研究で検証されており，
縦断調査を統合したメタ分析からこれらの正の関
連が示されている（Silapurem, Slemp and Jarden 
2024）。他にも，ジョブ・クラフティングと高い
仕事の満足感やパフォーマンス，および低いバー
ンアウトなどさまざまな仕事関連または健康関連
アウトカムとの関連が確認されている（Silapurem, 
Slemp and Jarden 2024）。このような知見からジョ
ブ・クラフティングを促すことはワーク・エンゲ
イジメントの向上をはじめとする，その他の良好
な仕事関連アウトカムにつながることが期待さ
れる。
　ジョブ・クラフティングを促進するための介入
プログラムの開発とその効果検証に関する報告は
数多く蓄積されており，その研究を統合した系統
的レビューやメタ分析からは，ジョブ・クラフ
ティング介入がワーク・エンゲイジメントの向上
に有効である可能性が示唆されている（Oprea et 
al. 2019；Mukherjee and Dhar 2021）。2022 年 4 月
までに出版されたジョブ・クラフティング介入研
究を収集した系統的レビューでは無作為化比較試
験（randomized controlled trial；RCT） に よ る 検
証が十分には実施されていないことが指摘されて
いた（Mukherjee and Dhar 2021）。RCT とは，研
究参加者を介入を受ける群（介入群）と受けない
群（対照群）に無作為に割り付け，群間でアウト
カムを比較する研究デザインであり，無作為割り
付けによって交絡要因の影響を最小化できること
から，介入効果を検証するうえでエビデンスレベ
ルの高い研究手法とされている（Katz 2010）。近
年はジョブ・クラフティング介入を用いた RCT

の報告が少しずつ増えており，「ジョブ・クラフ
ティング介入がワーク・エンゲイジメント向上に
有効か」という問いに対する科学的根拠が徐々に
蓄積されつつある。以下では，これまでの介入研
究で主に用いられてきた①ワークショップ形式の
介入と，近年報告が増加している②デジタル自己
学習型介入について，それぞれの RCT 研究を中
心に概説する。また，RCT による検証はまだな
いものの，徐々に報告が増えつつある③チームレ
ベルのジョブ・クラフティング介入についても整
理する。

１　ワークショップ形式のジョブ・クラフティング
介入プログラム

　既存の介入プログラムの多くは，複数回のワー
クショップ形式で提供され，ジョブ・クラフティ
ングに関する講義や解説をしたり，参加者が自分
のジョブ・クラフティング計画を立て，実行後に
振り返りをする内容となる（Oprea et al. 2019；
Mukherjee and Dhar 2021）。これまでにワーク
ショップ形式のジョブ・クラフティング介入につ
いて RCT による検証は 4 件報告されている。以
下では，それぞれの研究の概要と主要な結果につ
いて紹介する。
　Sakuraya らは，2 回の集合研修（1 回あたり 120
分）から構成されるジョブ・クラフティング介入
プログラムを開発しその効果を検証した（Sakuraya 
et al. 2020, 2022）。1 回目の研修ではジョブ・クラ
フティングの説明や事例の紹介，事例検討のワー
ク（職場で困った架空の事例を用いたワーク），およ
びジョブ・クラフティング計画立案等を行った。
その後，約 1 カ月の計画実行期間を経て，2 回目
研修ではジョブ・クラフティング実行の振り返り
を行い，改善版の計画を立案した。日本の職場で
働く労働者を対象とした RCT による検討の結果，
参加者全体では統計的に有意な介入効果は見られ
なかったが，ジョブ・クラフティングを比較的実
施していない群（ベースライン時点でジョブ・クラ
フティング得点が 5 点以下の群）においては，3 カ
月後時点において，介入群のワーク・エンゲイジ
メントが対照群とよりも統計的有意に向上した

（Sakuraya et al. 2020）。また，36 歳以下の集団で
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は 3 カ月後にジョブ・クラフティングが有意に向
上し，6 カ月後に仕事のパフォーマンスが有意に
向上した（Sakuraya et al. 2022）。
　Barzin らは，ジョブ・クラフティングに加え，
強みの活用や弱みの補完に着目した介入プログラ
ム（Job Crafting, Strengths Use, and Deficit 
Correction Intervention）の効果を多国籍製薬企業
に勤務する従業員を対象に検証した（Barzin, 
Vîrgă and Rusu 2021）。本介入はオンラインによ
る 3 回の研修で構成され，仕事の要求度―資源モ
デル（島津 2022；Bakker and Demerouti 2007）3） 等
を基にジョブ・クラフティングの向上，強みの活
用，および弱みの補完行動を促進する方法を教育
した。結果として，ジョブ・クラフティング行動
のうち，挑戦的な仕事の要求度の向上 4）につい
て，介入直後に有意な改善が認められた。また，
ワーク・エンゲイジメントやワーク・ライフ・バ
ランスは有意な効果は得られなかったものの，生
活の満足度については有意な改善が見られた。
　Yang らは，若手の建設プロジェクトマネジメ
ント実務者を対象にプログラムを作成し RCT に
よる効果検証を実施した（Yang et al. 2023）。本
プログラムは Berg らが開発したジョブ・クラ�
フティング・エクササイズ（Berg, Dutton and 
Wrzesniewski 2013a, 2013b）等を参考にしており，
仕事の整理や個人の強みの特定を行ったうえで，
ジョブ・クラフティング計画を立てるワークが含
まれる。結果として，ジョブ・クラフティングの
うち社会的な仕事の資源の向上が有意に改善し
た。また，バーンアウトの下位尺度であるシニシ
ズムとワーク・エンゲイジメントの下位尺度で�
ある熱意に対して有意な効果が報告されている

（Yang et al. 2023）。
　Liu らは，中国の地下鉄運転士を対象に実施し
た横断調査から，認知的クラフティングが業務ク
ラフティングや関係性クラフティングよりも仕事
の意味やワーク・エンゲイジメント等のアウトカ
ムと強い関連をもつことを示し，この結果をもと
に認知的クラフティングに特化した介入プログラ
ムを開発し効果検証を実施した（Liu et al. 2026）。
本介入においても Berg らが作成したエクササ�
イズを参考にし（Berg, Dutton and Wrzesniewski 

2013a, 2013b），さらに，認知的クラフティングに
関する 3 つの戦略（知覚の拡大〔仕事に目的志向を
もった見方を取り入れる〕，知覚の焦点化〔仕事の意味
のある側面に注目する〕，および知覚の連結〔タスク
を個人または社会的価値と結びつける〕）が取り込ま
れている（Berg, Dutton and Wrzesniewski 2013a）。
結果として，対照群よりも介入群において認知的
クラフティング，仕事の意味，仕事の満足感，
ワーク・エンゲイジメント，および仕事へのコ
ミットメントが高かったことを報告している（Liu 
et al. 2026）。ただし，本研究では群と時間の交互
作用を用いた解析は行われておらず，介入効果の
解釈には慎重さが求められる。
　以上のような対面またはオンラインによるワー
クショップ形式の効果については，RCT の 4 件
のうち，2 件でワーク・エンゲイジメントまたは
その下位尺度への有意な効果が報告されている

（Yang et al. 2023；Liu et al. 2026）。また，介入に
よるジョブ・クラフティングの改善に関しては，
認知的クラフティング（Liu et al. 2026），社会的
な仕事の資源の向上（Yang et al. 2023），挑戦的
な仕事の要求度の向上（Barzin, Vîrgă and Rusu 
2021）等，ジョブ・クラフティングのうちの特定
の側面における効果が確認されている。
　介入効果が限定的だった理由として，ワーク
ショップの数が少なく介入強度が十分でなかった
可能性（Sakuraya et al. 2020）や，組織文化，リー
ダーシップのスタイルおよび仕事の種類といった
文脈的要因が関与している可能性（Barzin, Vîrgă 
and Rusu 2021）などが指摘されている。また，構
造的な仕事の資源の向上には比較的長い期間を要
し，社会的な仕事の資源の向上には同僚との継続
的な相互作用が必要であることも挙げられている

（Barzin, Vîrgă and Rusu 2021）。これらの知見を踏
まえると，ジョブ・クラフティングを効果的に促
進するためには，介入強度の向上や職場環境の整
備を含めた包括的なアプローチが重要かもしれな
い。今後は，ジョブ・クラフティングの各側面を
効果的に高め，それを通じてワーク・エンゲイジ
メントの向上につなげる介入プログラムの開発と
効果検証が期待される。
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２　デジタルを用いた自己学習型プログラム

　近年では，産業保健においてデジタルを介した
自己学習型の介入プログラムが徐々に増加してお
りコロナ禍を契機としてその重要性はさらに高
まった（櫻谷・今村・川上 2024）。このようなプロ
グラムは，従来のワークショップ形式と比較し
て，実施コストが比較的低いこと，参加者が時間
や場所の制約を受けにくくアクセスしやすい�
こと，匿名性を保ちやすいこと等の利点がある

（櫻谷・今村・川上 2024；Lattie, Stiles-Shields and 
Graham 2022；Cameron et al. 2025）。また，テレ
ワークやハイブリッドワークによる働き方が定着
しつつある現在，今後さらに重要な役割を果たす
ことが期待される。
　デジタル自己学習型プログラムによるジョブ・
クラフティング介入についても，近年 RCT によ
る報告が徐々に蓄積されている。現時点で RCT
による報告は 5 件あり，そのうちワーク・エンゲ
イジメントをアウトカムとして測定した研究は 1
件のみであり，有意な改善効果が報告されてい
る。以下では，これらのデジタル介入の概要およ
びその効果について概説する。
　Glaas らは，認知的クラフティングに着目した
オンライン介入を介入群に提供し，RCT による
効果検証を行った（Glaas et al. 2026）。本プログ
ラムは 5 日間にわたり，その日に実施した仕事に
ついて振り返り，それぞれの業務が自分自身や組
織，他者にどのような価値や意味をもつのかを考
え記述する振り返りの課題を参加者に提供した。
参加者はメールでリマインドを受け取り，オンラ
インで振り返りを実施した。一方，対照群では，
5 日間にわたり幼少期の思い出を振り返り，その
内容を記述する課題に取り組んだ。結果として，
認知的クラフティングへの有意な効果はなかった
ものの，ワーク・エンゲイジメント，仕事の意
味，および仕事の満足度への有意な効果が報告さ
れた。
　van Leeuwen らは，医師を対象にジョブ・ク
ラフティングに関する個別のアドバイスをするオ
ンラインプログラムを作成した（van Leeuwen et 
al. 2022）。本プログラムでは，参加者が仕事の経

験やウェルビーイングおよび職場でのサポート等
に関するアンケートに回答した後に回答結果に基
づいたフィードバックをオンラインで受け取る。
このフィードバックでは，現在の仕事の状況や仕
事の要求度・資源について説明され，具体的な
ジョブ・クラフティング行動の例が提案された

（例：経験豊富な同僚に，仕事量の処理方法を聞いて
みてはいかがでしょうか？）。結果としてジョブ・
クラフティングに対する有意な改善効果はなかっ
たが，エンプロイアビリティ（医師が定年まで働
き続ける能力）が有意に改善した（van Leeuwen 
et al. 2022）。
　Uglanova と Dettmers は，Berg らが開発した
ジョブ・クラフティング・エクササイズ（Berg, 
Dutton and Wrzesniewski 2013a, 2013b）をもとに
業務クラフティングに特化したオンラインプログ
ラムを開発した（Uglanova and Dettmers 2023）。
本プログラムにおいて，参加者は約 4 週間の期間
内で Web 上で仕事の価値・関心・強みの分析
や，自分のタスクをリスト化し価値・熱意・強み
との関連付けを行うワーク，自身のゴールの設定
や振り返り等のワークに取り組んだ。効果検証の
結果として，いら立ちが有意に改善したが，業務
クラフティングと仕事の満足感への有意な効果は
見られなかった（Uglanova and Dettmers 2023）。
　Verelst らは，Berg らのジョブ・クラフティン
グ・エクササイズ等（Berg, Dutton and Wrzesniewski 
2013a, 2013b）を基にウェブサイトを介した介入
プログラムを開発した（Verelst et al. 2021）。本プ
ログラムは 3 週間提供され，参加者はウェブサイ
ト上で仕事の分析（重要な仕事や好ましい業務の分
析）や個人の分析（強み，動機，能力など），ジョ
ブ・クラフティング計画の立案や振り返りを行う
内容となっている。Verelst らは，働く母親を対
象として 2 件の RCT を実施している。Study1
では本介入によるジョブ・クラフティングの有意
な向上がみられ，Study2 では関係性および認知
的クラフティングへの有意な改善効果は見られな
かったものの，業務クラフティングが有意に向上
した（Verelst et al. 2021）。
　Demerouti は，ジョブ・クラフティングに加え
て，自己認識，リカバリー，ワーク・ファミリー・
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マネジメントの要素等を含むオンラインプログラ
ムを開発しその効果検証を行った（Demerouti 
2023）。本プログラムでは，参加者は短い動画レ
クチャーを視聴し，宿題への取り組み（例えば，
ジョブ・クラフティングに関しては，業務負担を最
適化するための目標の設定やそのための障害の克服
方法の考案などが求められた），振り返りの質問へ
の入力などが求められた。RCT の結果，ジョ
ブ・クラフティング（資源を求める行動や挑戦を求
める行動），幸福感や仕事のパフォーマンスへの
有意な介入効果が見られた（Demerouti 2023）。
　以上の 5 件の RCT を踏まえると，デジタルを
用いた自己学習型ジョブ・クラフティングプログ
ラムは，ワーク・エンゲイジメントやジョブ・ク
ラフティングの向上に加え，エンプロイアビリ
ティの向上，いら立ちの低減，幸福感やパフォー
マンスの向上など，複数の望ましい効果に寄与す
る可能性が示唆されている。ワークショップ形式
と比較して，提供コストが比較的低く，参加者が
アクセスしやすいデジタル介入が，ジョブ・クラ
フティングを促進し，メンタルヘルスや生産性の
向上に寄与する可能性があることは，産業保健上
重要な知見と考えられる。しかし，ワーク・エン
ゲイジメント向上への検証は 1 件の報告にとどま
ることから，今後さらなる研究の蓄積が期待さ
れる。

３　チームレベルのジョブ・クラフティング介入

　ジョブ・クラフティングは労働者個人の主体性
に焦点を当てたものであるが，それをチームレベ
ルに拡大したジョブ・クラフティング（チーム・
ジョブ・クラフティング〔team job crafting〕，ある
いは協同クラフティング〔collaborative job crafting/
collective job crafting〕と呼ばれる）への注目も�
高まっている（Leana, Appelbaum and Shevchuk 
2009）。チーム・ジョブ・クラフティングは，

「チームメンバーが共通の目標を達成するために
仕事をどのように工夫するかを協同的に決定する
過程（Leana, Appelbaum and Shevchuk 2009；飯田 
2023）」と定義されており，RCT の研究デザイン
ではないものの，介入研究による報告が出てい
る。以下では 3 つの研究を紹介する。

　de Jong らは，ベルギーの公的機関の職場にお
いて 2 日間にわたるワークショップを行い，チー
ム・ジョブ・クラフティングを基にした介入プロ
グラムを実施し非無作為化比較試験による効果検
証をした（de Jong, De Clippeleer and De Vos 2025）。
本プログラムでは，職場における「クラフティン
グ」について共通認識をもつこと， 経営陣や上司
からの明確なメッセージを伝えること，チームの
目標を全員で明確にすること，基本的な業務設計
コンテンツの共有を促進し安全な風土を醸成する
こと，等に焦点を置いた要素が含まれている。介
入群は対照群と比較して，チーム単位のワーク・
エンゲイジメントには有意な効果は得られなかっ
たものの，チームレベルの業務，関係性，認知的
クラフティングが有意に増加し，これらのクラフ
ティングの増加がチームのパフォーマンスの増加
とも関連があったことを報告している（de Jong, 
De Clippeleer and De Vos 2025）。
　McClelland は，イギリスの企業において，職場
のリーダー（10～14 名の従業員からなるチームを統
括する立場の人）を対象に 2 回の対面ワークショッ
プやその後のミーティングを実施し参加者の協同
クラフティングへの理解や，職場での実践を促し
た（McClelland 2026）。非無作為化比較試験によ
る検証結果として，介入群のうち，物理的に同�
じ場所に配置されているチームでは（collocated 
intervention team），協同クラフティングやチーム
レベルの自律性が対照群よりも向上する結果と
なった（McClelland 2026）。一方で職場環境が分
散しているチームでは（dispersed teams），これ
らのアウトカムの有意な改善は見られなかった。
　飯田らは，日本の看護師を対象に職場のチー
ム・ジョブ・クラフティングを促すために複数回
のセッションを行い，単群前後比較試験にて効果
を検証した（飯田ほか 2023）。プログラムでは，
メンバーで共通の目的（目指すチーム）を考え，
チーム・ジョブ・クラフティング計画の立案やそ
の振り返りを行った。ワーク・エンゲイジメント
への有意な効果は得られなかったものの，チー
ム・ジョブ・クラフティングの得点や仕事のパ
フォーマンスが有意に改善した（飯田ほか 2023）。
プログラムの振り返りやアンケートからは「チー



日本労働研究雑誌58

ムの協力体制につながった」等のポジティブな意
見が得られた一方，「計画実行のための時間の確
保が難しかった」等の意見も得られている（飯田 
2023）。
　以上の研究を踏まえると，チームレベルのジョ
ブ・クラフティングを促進するプログラムには，
チーム内での共通目標の設定や認識を促したり，
経営陣や上司からの働きかけに焦点を当てた内容
が含まれる。ワーク・エンゲイジメントへの明確
な効果は未だ示されていないものの，チーム・
ジョブ・クラフティングの向上や生産性への効果
が報告されている。労働者個人の主体性に着目し
た従来のジョブ・クラフティングに加え，チーム
単位の主体性や協同的プロセスに焦点を当てた介
入プログラムの開発および効果検証は，職場のメ
ンタルヘルス対策において重要な知見と考えら
れる。

Ⅲ�　産業保健におけるジョブ・クラフ
ティングの展開について

　上述の通り，ジョブ・クラフティングに関する
介入研究では，ワークショップ形式やデジタル介
入を用いた RCT による知見が徐々に蓄積されて
いる。また，チームレベルのジョブ・クラフティ
ングを対象とした介入プログラムの開発や効果検
証も進みつつある。これらの知見は，ジョブ・ク
ラフティングを産業保健心理学の実践へ応用して
いくうえで重要な示唆を与えている。
　一方で，Wrzesniewski らが提唱した本来の
ジョブ・クラフティング概念を，産業保健の文脈
においてどのように適切かつ効果的に実践へ展開
していくかについては，なお検討の余地があると
考えられる。以下では，著者らのこれまでの研究
および実践経験を踏まえながら，この点について
考察する。

１　「仕事の意味」や「ワーク・アイデンティティ」
を重視したジョブ・クラフティング介入

　これまで述べてきたように，ジョブ・クラフ
ティングは，ワーク・エンゲイジメントを向上さ
せるための施策の 1 つとして位置づけられており，

その有効性についても複数の研究から示唆されて
いる。しかし，現場で実施されているジョブ・ク
ラフティング促進プログラムが，Wrzesniewski
らによって提唱された本来のジョブ・クラフティ
ング概念に基づいたものとなっているかについて
は，慎重に検討する必要がある。Wrzesniewski
らのモデルでは，ジョブ・クラフティングの実践
によって，仕事のデザインや仕事における社会�
的環境が変化し，その結果として「仕事の意味

（meaning of work）」や「ワーク・アイデンティ
テ ィ」 が 変 化 す る こ と が 想 定 さ れ て い る

（Wrzesniewski and Dutton 2001）。したがって，介
入研究で用いられているジョブ・クラフティング
介入プログラムが，「仕事の意味」や「ワーク・
アイデンティティ」の変化につながるような内容
となっているかどうかは重要な視点である。例え
ば，参加者がジョブ・クラフティングの考え方を
十分に理解しないまま計画立案に取り組んだ場
合，「業務改善」や「既存業務の延長」のような
計画にとどまり，仕事の意味やアイデンティティ
の変化にまで結びつかない可能性がある。複数の
観察研究では，仕事の意味はジョブ・クラフティ
ングとワーク・エンゲイジメントとの関連を媒介
すること，すなわち，ジョブ・クラフティングが
仕事の意味を介してワーク・エンゲイジメントへ
影響を与える可能性が示唆されている（Letona-
Ibañez et al. 2021；Guo and Hou 2022）。産業保健
の現場でジョブ・クラフティング介入を導入する
際には，単なる業務改善にとどまらず，仕事の意
味やワーク・アイデンティティの変化につながる
ようなジョブ・クラフティングに着目することが
重要と考えられる。

２　ジョブ・クラフティング実施のための効力感の
醸成と環境整備

　ジョブ・クラフティングのような新しい行動や
取り組みを職場で促進する際には，参加者自身が

「自分にもできる」「やってみたい」と感じられる
ことが重要である。Bandura の社会的認知理論

（Social Cognitive Theory）では，自己効力感（self-
efficacy）は行動変容を規定する重要な要因とされ
ている（Bandura 1977；Glanz, Rimer and Viswanath 
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2015）。ジョブ・クラフティングにおいても効力感
は重要であり，Roczniewska らは，ジョブ・クラ
フティング自己効力感（job crafting self-efficacy：
JCSE）という概念を提案した（Roczniewska et al. 
2020）。JCSE は，「個人が，自身のニーズや好み
に合わせて，仕事の要求度や資源を変更できると
いう自身の能力に対する信念」を指し，縦断研究
の結果，JCSE が高い人ほど実際のジョブ・クラ
フティング行動につながりやすい可能性が示され
ている（Roczniewska et al. 2020）。Roczniewska ら
は考察の中で，自己効力感の理論に基づき，従業
員同士がジョブ・クラフティングの成功体験を共
有することや，ジョブ・クラフティング計画を妨
げうる障壁への対処方法を検討すること，さらに
リーダーがロールモデルとなること等が，JCSE
を介したジョブ・クラフティング介入の有効な方
法となる可能性を指摘している（Roczniewska et 
al. 2020）。このように個人の効力感に注目した
ジョブ・クラフティングプログラムの実践におい
ては，職場でのサポート体制が特に重要と考えら
れる。Wang らのメタ分析からは，上司のリー
ダーシップ（特にエンパワリング・リーダーシップ
や変革型リーダーシップ）や同僚からのサポート
が，ジョブ・クラフティングと正の関連を示すこ
とが報告されている（Wang, Li and Chen 2020）。
また，Mukherjee と Dhar の系統的レビューで
も，組織レベルの要因（人材マネジメント）や
チームレベルの要因（上司のリーダーシップや同僚
からのサポート）が，ジョブ・クラフティング介
入の重要な修飾要因となりうることが指摘されて
いる（Mukherjee and Dhar 2021）。
　しかし，既存のジョブ・クラフティング介入で
は，上司のリーダーシップや経営層の役割を十分
に考慮したプログラムは未だ多くない。その中
で，Seppälä らがフィンランドの自治体職員を対
象に実施した比較試験では，経営層や管理職の関
与を含めた工夫が取り入れられている（Seppälä 
et al. 2023）。本プログラムでは，介入開始前に経
営層との会議が 3 回開催され，介入方法や，勤務
時間中に従業員がプログラムへ参加できるように
する方法について検討が行われた。その後，自治
体の経営陣は，週 1 時間の勤務時間をプログラム

実施のために割り当てることを認め，さらに管理
監督者向け会議を開催し，チームにおいてジョ
ブ・クラフティングをどのように実現するかにつ
いて議論する機会を設けた。加えて，従業員向け
教育プログラムにおいても，ジョブ・クラフティ
ング実践に関して上司からの支援や理解を得られ
るよう，上司と相談しながら実施スケジュールを
設定することが推奨されていた。これは，経営層
が中心となって管理職や上司を巻き込み，従業員
がジョブ・クラフティングへ取り組みやすい環境
を整備した好事例と考えられる。本研究では，対
照群と比較して介入群におけるジョブ・クラフ
テ ィ ン グ の 増 加 が 確 認 さ れ た（Seppälä et al. 
2023）。また，ワーク・エンゲイジメントへの直
接効果は有意ではなかったものの，ジョブ・クラ
フティングの増加を介した間接効果は有意であっ
た（Seppälä et al. 2023）。
　以上を踏まえると，職場でジョブ・クラフティ
ングを促進する際には，個人の自己効力感に焦点
を当て，それを支える職場環境を整備することが
重要と考えられる。特に，上司のリーダーシップ
や経営層の関与は，労働者が安心してジョブ・ク
ラフティングへ取り組むための重要な基盤となる
可能性がある。

３　人工知能（artificial intelligence：AI）の発展と
ジョブ・クラフティング

　近年の人工知能（artificial intelligence：AI）の
急速な発展に伴い，職場環境においてもさまざま
な変化が生じている。今後の産業保健における
ジョブ・クラフティングの展開を考えるうえで，
AI の影響について慎重に検討していく必要があ
るだろう。例えば，令和 7 年版『情報通信白書』

（総務省）では，日本企業における生成 AI の活用
方針に関する調査結果として，「積極的に活用す
る方針」または「活用する領域を限定して利用す
る方針」を定めている企業の割合が，2024 年度
調査では 49.7％となり，2023 年度調査（42.7％）
より増加したことが報告されている。また，何ら
かの業務で生成 AI を利用していると回答した割
合は 55.2％であった（総務省 2025）。このような
AI 活用の拡大が，人々の働き方やメンタルヘル



日本労働研究雑誌60

ス，生産性へどのような影響を与えるのかについ
ては，今後さらに注目されると考えられる。職場
での生成 AI の利用に関する文献レビューも増え
ており，El-Helaly らのレビューでは，職場にお
ける AI 利用の利点と課題が整理され，そのメン
タルヘルスへの影響について議論されている（El-
Helaly, El-Sayed Awaad and Elhelaly 2026）。 例 え
ば，AI 導入の利点として，定型的・反復的業務
の自動化によって従業員の認知的負荷が軽減しよ
り複雑でやりがいのある業務へ集中できる可能
性，さらに疲労・ストレス・不安の早期発見への
活用可能性などが挙げられている。一方で，AI
導入が定型業務を含む職種の代替につながること
で，雇用不安が増大し，労働者のメンタルヘルス
へ悪影響を及ぼす可能性も指摘されている。ま
た，高度な AI ツールは，従業員の活動状況の追
跡やコミュニケーションのモニタリングを可能に
する一方で，それらが侵襲的に感じられること
や，職場における信頼関係を損なう可能性につい
ても言及されている。
　このように，産業保健における AI の影響が多
面的に議論される中で，AI とジョブ・クラフ
ティングをテーマとした研究も徐々に蓄積されて
いる。Qiao は，系統的レビューにより 15 本の実
証研究をまとめ，AI に対する認識や認知がジョ
ブ・クラフティングの実践にどのように関連する
かについて整理している（Qiao 2026）。その結果，
AI を「学びの機会」や「パフォーマンス向上の
手段」といったポジティブな機会として捉えた場
合，労働者は接近志向のジョブ・クラフティング

（approach-oriented job crafting）5） へ取り組む傾向
が強いことが示された。一方で，AI を脅威や�
障害として認知している場合には，回避志向の
ジョブ・クラフティング（avoidance-oriented job 
crafting）が行われる傾向が強かった。また，AI
への認知とジョブ・クラフティングとの関連は一
様ではなく，個人レベルの要因（AI に関する知識
や学習志向）や組織レベルの要因（支援的リーダー
シップや良好な組織風土）が調整因子として関与
する可能性についても指摘されている。

Ⅳ　ま と め

　本稿では，産業保健分野におけるジョブ・クラ
フティング介入研究に着目し，その知見を概観し
た。ジョブ・クラフティングは，ワーク・エンゲ
イジメント向上を目的とした施策の 1 つとして注
目されており，近年ではワークショップ形式やデ
ジタル自己学習型プログラムを用いた RCT によ
る効果検証が徐々に蓄積されている。しかし，
ワーク・エンゲイジメントへの効果に関するエビ
デンスは未だ十分ではなく，さらなる研究の蓄積
が求められる。また，近年はチームレベルのジョ
ブ・クラフティング介入も報告されており，その
効果検証の進展が期待される。今後，産業保健の
実践においてジョブ・クラフティングを活用して
いくためには，「仕事の意味」や「ワーク・アイ
デンティティ」に着目した介入の実施に加え，
ジョブ・クラフティング実施のための自己効力感
の醸成や，それを支える上司・同僚・組織による
環境整備が重要になると考えられる。さらに，
AI の急速な発展に伴い，労働者のジョブ・クラ
フティング行動やその効果がどのような影響を受
けるのかについても，今後継続的な検討が必要で
ある。

 1）株式会社日本経済新聞社「健康経営とは」。〔Accessed 2026
年 5 月 25 日〕；Available from: https://kenko-keiei.jp/about/

 2）厚生労働省「ワークエンゲージメントとは」。〔Accessed 
2026 年 5 月 25 日 〕；Available from: https://work-holiday.
mhlw.go.jp/work-engagement/

 3）前述のように，仕事の資源と個人の資源がワーク・エンゲイ
ジメントの重要な先行因子であり，これらの関係をモデルとし
てまとめたのが「仕事の要求度―資源モデル（Job Demands-
Resource Model）」となる（島津 2022；Bakker and Demerouti 
2007）。このモデルでは，仕事の要求度（ストレッサー）が高
まることでバーンアウトなどの健康上の問題につながる過程

（健康障害プロセス）と，仕事の資源や個人の資源がワーク・
エンゲイジメントを高め，それを通じて良好な健康や仕事関連
アウトカムにつながる過程（動機づけプロセス）の 2 つが想
定されている。

 4）Tims らは，Wrzesniewski と Dutton により提案されたジョ
ブ・クラフティングモデルを仕事の要求度―資源モデルに基づ
いて再定義し，ジョブ・クラフティングを「仕事の要求および
仕事のリソースと個人の能力およびニーズのバランスをとるた
めに従業員が行いうる変化」と定義している（Tims and 
Bakker 2010；Tims, Bakker and Derks 2012；高尾 2023）。
また，この定義に基づく尺度を開発している（Tims, Bakker 
and Derks 2012）。日本語版尺度では「構造的な仕事の資源の
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向上（例：自分の専門性を高めるようにしている）」「社会的な
仕事の資源の向上（例：同僚に助言を求める）」「挑戦的な仕事
の要求度の向上（職務のつながりを考え，挑戦しがいのあるよ
うにする）」「妨害的な仕事の要求度の低減（例：感情的に張り
つめないようにしている）」の 4 つの下位尺度で測定される

（Eguchi et al. 2016）。
 5）一般に，接近志向のジョブ・クラフティングはポジティブ

な結果を得ようとする動機，回避志向のジョブ・クラフティン
グはネガティブな結果を避けようとする動機と関連すると整理
されている（高尾 2023）。Lichtenthaler と Fischbach のメタ分
析からは，前者はワーク・エンゲイジメントと正の関連がある
のに対し，後者はバーンアウトと関連があることが示されてお
り，組織は接近志向を促すことが望ましく回避志向には留意が
必要であるとされている（Lichtenthaler and Fischbach 2019）。
一方，Qiao の考察では，回避志向ジョブ・クラフティングを
単なる受動的な離脱行動としてのみ解釈すべきではなく，AI
に関連する脅威が知覚される状況下において，労働者が自らの
統制感を維持しようとする保護的・防衛的な仕事調整の形態を
反映している可能性があることが主張されている（Qiao 
2026）。このように，AI の発展が労働者のジョブ・クラフティ
ング行動へどのような影響を及ぼすのか，また，そのポジティ
ブな側面とネガティブな側面をどのように理解するかについて
は，今後も継続的な検討が必要と考えられる。
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