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障害者雇用と企業の雇用環境に関する研究報告

心理的安全性と障害者雇用の効果について
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まず始める前に

• 自己紹介

池田 浩之

公認心理師・臨床心理士・就労支援員

・発達障害者専門指導監（兵庫県）

・認知行動療法スーパーバイザー

所属：兵庫教育大学大学院

NPO法人大阪精神障害者就労支援ネットワーク(以下、JSN）

所属学会：日本認知・行動療法学会

日本児童青年精神医学学会

日本職業リハビリテーション学会

日本LD学会

日本産業ストレス学会



職場での定着を高めるために

朝礼・終礼時、Web上でのツール

一定期間での振り返り面談　など

・日々の業務時間中に職場の上司と体調や業務の進捗など

会話がなされ、評価(賞賛や助言)が伝えられる環境

働く上で自分の得意・苦手（業務遂行や体調面）はどのよ
うなのかを把握し、そのような傾向を職場と共有しながら
持続的にモニターしてもらえるような環境を作ることが最
終的な支援のゴールの一つになる。
持続可能な対応で、本人の行動が強化（伸ばされる)
される環境を構築していく(本人、企業、支援機関含む)。
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本日の内容

【目的】
障害者雇用の環境に関する研究報告とそれら結果と関連する概
念、心理的安全性について報告する。

上司と部下のコミュニケーションを促進させるためにはどのよ
うな観点(その可能性の一つが心理的安全性という視点)が必要
なのかを深めていく。
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Human Resource Managementチェックリスト とは

ワークシチュ
エーション

組織・キャリア
コミットメント

職場満足感 ストレス反応

従業員用

他に人事用チェックリストもある。8000名以上に実施し、企業規模、業種、年齢帯ごとにデータが
存在している。また尺度作成にあたっては標準化がなされている。
尺度作成時の経緯については独法人労働施策研究所(2003)、データベースについては松本(2017)を
参照。ワークシチュエーションでは心的組織風土など測定できるようになっている。
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本研究の流れ

【テーマ】

企業 障害者雇用を行っている企業を対象
HRMチェックリスト稼働サーバー 安定的に障害者雇用が行えている企業

①データ入力 環境の数値化や、雇用環境の維持に
(従業員・人事両方1名ずつ以上を入力条件) 難しさを感じている企業の抽出

場合により介入を行い、その結果を
測定していく

サーバーの試行運転も兼ねて、地域を
限定して実施できないか

②コメント返却(一部手動) いずれ企業ネットワーク上に載せ、
(経営者・従業員因子をもとにコンタクト) システム稼働させる

③追加依頼(経営改善のための助言など)

④場合により対応
研究的視点からの助言
支援ニーズからの企業支援
それ以外(システム関連など)

この活動の目的：
①企業環境データベースの構築・実態の把握
②データベースを基にした企業支援の介入法の研究

2025年現在
障害者雇用企業とそこへ就職した当事者(ASD)のある方へ協力を依頼

HRMチェックリストをプラットフォームとした企業支援ネットワークの構築
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ここまでの研究の流れ

障害者雇用が持続する企業環境とは何か？(持続しない環境はなにか)
また雇用環境を可視化できないか？

障害者雇用における良い企業の雰囲気とは 縦断的な調査において、企業の変化を 障害者雇用を継続して行っている中小企業の
何か？ HRMチェックリストは反映できるか 雇用環境は、どのようなものなのか？
40社程度にHRMチェックリストを実施。 2019年の研究で協力した企業のうち、1年後の （私たちが良いと思う障害者雇用企業の
障害者雇用を行っている企業の成長性など 調査を承諾した企業4社が対象。 数値はどのようなものか？）
には、ビジョン・経営者因子が影響している HRMチェックリストをインタビュー調査を実施。
可能性。 得点の変化と質的な企業環境の変化とあわせて

検討した。
➡HRMチェックリストを用いることの ビジョン・経営者因子の関連がみられる。
妥当性示唆 ➡縦断的な研究に耐えられる可能性示唆

同規模・異業種の障害者雇用環境で ここまでの研究のまとめを報告。
HRMチェックリストの反応に差があるのか？ また研究の結果を踏まえたセミナーを開催し、
製造業・保険金融業の中規模企業で比較。 企業の実際的な理解を得る取り組みを始めた

ことを成果として報告した。

➡製造業では処遇報酬因子が特に高く、 ➡研究の継続的実施とその結果を普及する
保険金融業ではキャリアコミットメントが 研修・セミナーの展開という新たな活動へ。
高いという結果だった。

金川・池田・星明・奥脇・實盛（2023）

【業種の違いは出るのか？】

奥脇・星明・池田・實盛・金川（2024）

【研究の結果の普及啓発へ】

星明・奥脇・池田（2019） 奥脇・星明・池田（2021）

【HRMチェックリストは使用可能か？】 【長期的な変化を測定できるか？】

池田・星明・奥脇・實盛・金川（2022）

【中小企業の雇用環境測定】

特に昇進・昇格・キャリア項目や職場の人間関係に
おいて高くなっていた。一方、福利厚生、生活サ
ポート、労働条件といった項目が低い傾向となって
いた。
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ここまでの研究の流れ
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ここまでの研究の流れ
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ここまでの研究の流れ(同業種・同規模比較)

今の職務・専

門分野でキャ

リアを追求し

たい

私と同僚との

間には良好な

チームワーク

がある

職場は安全で

衛生的である 人事基本方針 募集採用管理

異動・昇進管

理

目標・人事考

課

育成・能力開

発

給与・福利厚

生

勤務・時間管

理 退職管理

コミュニケー

ション

Ａ社 3.2 3 4.6 8 8 11 9.5 12 6 6 9 9

B社 4.4 4 3.2 5 5 9 8.8 9 7 7 7 6

同業種 2.8 3.24 3.34 13.57 13.14 13.01 13.49 13.18 12.75 12.83 13.01 12.26

同規模 2.8 3.28 3.15 12.62 11.95 11.66 12.06 11.73 11.9 11.62 11.92 11.64

※同業種（同規模）欄は因子毎の平均得点

※（）は点数域

従業員項目の一部(1－5) 人事項目の一部(5－15)

同業種同規模比較を行った時に、先行研究で明らかになっていた一般企業のデータより、
とても高い項目は複数見受けられた。
これらを見た時に特に高い得点部分が【心理的安全性】によって得られている状態ではな
いかと、仮説を立てた。



心理的安全性とは
～研究的観点・海外実践例～
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【心理的安全性とは】(厚労省Webページより)

・組織のために正直に発信することに不安や恐れがな
いこと(安心して自分の意見や考えが言える)。

心理的安全性が低い職場の例：
・ミスするとたいてい叱られる
・自分が情けないと良く落ち込む
・失敗を正直に報告できない
・どうせわかってもらえない
・仕事と関係ない個人的なことは話し難い
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【心理的安全性に関する研究レビュー】
（ランス他,2017）

心理的安全性には、個人の性格特性や仕事のデザイン、リー
ダーシップ等が影響すると結論づけた。
不確実性への回避傾向が強い日本（他はベルギー、ドイツな

ど）では、上記要因とともに、仕事の文脈（なぜその仕事をす
るのか、社会、組織においてどのように位置づけられているの
か）が重要な要因として機能する可能性が述べられていた。

またそれらは仕事への取り組みの促進や、リスクを選択し自
由な行動を取ることの阻害を低減することといったタスクパ
フォーマンスにも影響することが述べられている。組織内の競
争力が高まるとされた。
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【心理的安全性を高めるには】

・この心理的安全性を高めるためには、コミュニケー
ションの促進が必要。相手を知り、相手に合った伝え
方、聞き方を行っていくことが日常継続的に求められ
る。明確な期待と評価を伝えていくことが重要(先の
レビューより)。持続可能な対応が必要。

・心理的安全性を高めることは生産性を高めるとも言
われており、従来のPM理論に関してM(マネジメント)
を高めることが生産性にもつながるという先代の研究
結果とも同様のことが言われている。
・本研究報告とも同様のことが言われている。



©️2025 Ikeda Laboratory All Rights Reserved. 
15

英国自閉症協会の実践例（Workplace assessment)

・雇用管理者の管理歴（雇用管理に従事した経歴）はどれくらいありますか？

・従業員の役割を変更させていくことはありますか？

・あなたや職場のチームは自閉症についてどんなことを理解していますか？

・従業員は入社時に自身の自閉症について組織に開示していましたか？

・従業員の強みは何ですか？

・（雇用管理者の）コミュニケーションや相互交流、不安や柔軟な思考に関する質問

・従業員の一日のスケジュールはどのように構成されていますか？
　（例えば、始業と終業時間、休憩や固定化された業務など）

・現場監督者は従業員とどれくらいの頻度で会っていますか？
　（フィードバックや目標設定などを行った際の記録はどうしていますか？）

英国の自閉症協会による障害者雇用の環境評価を行う際の人事担当者へのアセスメン
ト項目例。明確にコミュニケーションの頻度やその内容について確認している。権利
擁護という観点の背景もある。
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国内動向では（職場定着を高める観点）

・国内では、松永ら(2021)において、職業リハビリテーションにおける精神
障害・発達障害のある方への職場定着について重要な要素として、①セルフ
モニタリングと②随伴性マネジメントが挙げられている。

①について

体調や自身の業務遂行について当事者自身が状態を把握し、コントロール感
をもつこと

②について

職場の管理者が当事者の言動に対して、望ましい内容について適宜反応・評
価することができているか。何が望ましいか伝えられているか。当事者がし
た言動への反応の仕方に関するもの。

これらの要素は英国の動向とも、心理的安全性を高める国内動向とも関連
性が高い。従来現場の方々がされてきた内容の精度を高める専門的概念。
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関連文献（ご参考にどうぞ）
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本研究チームは引き続き調査を続けています。
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得られた結果は全体データと比較ができます。
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終わりに(ご清聴ありがとうございました)

• ここまで得られた成果は、様々な先行研究の結果を裏付けるも
のとなりつつあります。

• より正確な結果となるよう皆様に協力いただきたく思います。
研究へのご協力よろしくお願いします。

兵庫教育大学大学院 准教授/

NPO大阪精神障害者就労支援ネットワーク 主任

池田浩之

hiikeda@hyogo-u.ac.jp
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