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で、可能な範囲で盛り込まれている。
本報告書で提示された概念的枠組みは、ある程

度、心理社会的労働環境と、社会レベル及び個人
レベル・組織レベルでの影響の両方における現象
との関係性を描写する、Rugulies（2019年）が提示
した心理社会的労働環境と健康に関する研究の
概念的枠組みを反映している。Ruguliesのモデル
における経路は、（1）生産様式、労働の分業、社会
福祉体制または法制度の種類など、（マクロレベル
の）経済、社会、政治構造からはじまり、（2）雇用契
約の種類または人員配置の適切性など、（中間レベ
ルの）職場構造、（3）職務要求、労働組織、労働内
容または労働における社会的関係など、中間レベル
の心理社会的労働条件、に影響を与える。また、わ
れわれの概念モデルは、Muntaner	and	O'Campo

（1993年）がPSRモデルに健康の遠因（社会的要

因）を取り入れるよう呼びかけたことに応えるもので
もある。したがって、本報告書で提示する概念的枠
組みは、健康の遠因をモデル（例えば、社会的コン
テクスト、労働市場のダイナミクス）及び関連する労
働プロセスに影響を与える世界的変化に取り入れ
ている。

図2［省略］及び表3は、異なる要素をもつ労働関
連PSRの概念的枠組み及び分類を示している。
・	マクロ的コンテクストに関連する諸側面などの、

ソース
・	職務の安定性、ワークライフバランスを含めた、

ファクター［要因］
・	雇用不安、労働と生活のの葛藤などの、ハザーズ
・	個人の健康・ウエルビーイング、及び組織の成果

に関する、影響及び成果
［中略－「10.1	マクロ的コンテクスト」、「10.2	心理

表4　理論モデルにおける心理社会的労働環境の分類 ［「10.	研究結果」（10.2.1）所収］

理論 分類
CooperとMarshallの
職業性ストレスモデル（1976年）

職務に内在するストレス要因（例えば、労働量、労働ペース、職務設計）、組織における役割、
労働における関係、キャリア開発、組織の構造・風土、家庭と労働の両立

職務要求－管理（支援）（JDC
（S））理論（Karasek	1979年；
Johnson	and	Hall	1988年）

心理的要求：労働量、時間的圧力・役割の葛藤　職務管理：意思決定権限（職務に関す
る労働者の意思決定能力または決定の自由度）・スキル裁量（職務で使用するスキルの幅
の広さ）　社会的支援（組織、管理者及び同僚からの支援）	

トランザクショナル・モデル
（Cox	1978年；Cox	and	
Mackay	1985年；Cox	and	
Griffiths	1995年）及び
PRIMA-EF（Leka	and	Cox	
2008年；Leka	et	al.	2008年）

組織の文化・機能、職務内容（または職務設計）、労働量・労働ペース、労働スケジュール、
管理［コントロール］、環境・設備（物理的労働環境を指す）、労働における対人関係、組織に
おける役割、キャリア開発、家庭と労働のバランス

［PRIMA-EF：心理社会的リスクマネジメント－欧州枠組み］

ビタミンモデル（Warr	1987年） 職務の自主性、職務要求、社会的支援、スキルの活用、スキルの多様性、タスクフィードバック、
賃金、安全性、タスクの重要性

努力－報酬不均衡モデル
（Siegrist	1996年）

努力：量的要求、質的要求、身体的要求　
報酬：承認報酬、キャリア報酬（賃金・昇進の見込み）・雇用保障

職務要求リソースモデル
（Demeroutiら	2001年）

職務要求：量的（労働過剰、労働不足、変化のペース）、質的（感情的、身体的、精神的、家
庭と労働の葛藤）、組織的（ネガティブな変化、官僚主義、ハラスメント、役割の葛藤、対人関
係の葛藤）
職務リソース：労働（職務管理、個人と職務の適合、タスクの多様性、意思決定への参加、ス
キルの活用、ツールの入手可能性）、組織的（コミュニケーションの整合性、リーダーシップへ
の信頼、組織における公正さ、適正な報酬、価値の一致）、開発的（業績評価、学習と能力
開発の機会、キャリアの見通し）、社会的（上司のサポート、同僚のサポート、チームの雰囲気、
チームの効率性、役割の明確性、期待の充足、認知）
エンゲージメントの高いリーダーシップも重要な包括的要因として個別に認識されている。

心理社会的安全風土理論
（Dollard	and	Bakker	2010年）

ストレス予防に対する経営陣の関与、心理的健康対生産性への関心に対する経営陣の優
先順位付け、心理的健康問題に関する組織内のコミュニケーション、労働者の心理的健康
の保護に関する組織内の参加・関与


