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•精神障がい者の雇用は150,717人（前年比＋15.7％）
（厚生労働省, 2024）

•精神障がい者の1年定着率は49.3％と低位（障害者職
業総合センター, 2017）

•働き続ける上で重視：職場の人間関係58.2％／仕事の
内容52.5％／やりがい43.2％（障害者職業総合セン
ター, 2022）

•課題：量から質へ—「職場経験の意味づけ」が定着をど
う左右するか
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1 背景と問題提起



•組織コミットメント三成分（Meyer & Allen, 1991）

•AC（情緒的）＝「組織にいたい」／同一化・誇り

•CC（存続的）＝「いなければならない」／離職コスト・選択
肢

•NC（規範的）＝「いるべきだ」／恩義・責務

•職務満足・ワークエンゲージメントとは概念区別（Locke, 
1969；Schaufeli & Bakker, 2004）
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2 理論枠組み



•障害に配慮的な職場風土が、具体の配慮施策（柔軟勤
務・支援技術など）を通じてACに間接効果（Wittmer & 
Lin, 2017）

•関係満足×ACが離職意図を緩和（スペインSEC）
（Romeo et al., 2020）

•POS（知覚された組織的支援）→職務満足→ACの媒介
（インドネシア）（Riska et al., 2023）

•作業条件・POSがOCを説明（エチオピア）（Tarekegn, 
2023）

•日本：教育訓練→AC→離職意図↓（特例子会社）（福間, 
2019）
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3 先行研究の位置づけ



•目的：出来事→意味づけ→AC/CC/NC→時間推移（推
移型）を質的に解明

•RQ1：支援・職務経験がもたらす意味づけパターン

•RQ2：意味づけがACの醸成・変容に与える影響

•RQ3：三成分の推移・共存を規定する職場条件

5

第３３回職業リハビリテーション研究・実践発表会

4 研究目的・研究課題（RQ）



•対象：特例子会社5社・精神障がい者8名。地域・事業・
親会社業種を分散

•面接：2018年3–6月、対面40–60分、録音・逐語化（総
計≈83,000字）

•タイムライン法：横軸＝入社→現在、縦軸＝AC 0–10。
転換点ごとに出来事・関与者・制度要因を深掘り

•高知県立大学社会福祉研究倫理審査委員会の承認を
得て実施（承認番号：社研倫17-72号）
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5 研究方法
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6 結果（参加者と推移型）

推移型 定義 該当者 概要

U型
初期高→中期低→再
上昇

A, D
回復・再構成で高
位安定

J型 初期低→連続上昇 B, C, H
異動・P–J Fit改善・
関係拡大

逆J型 初期高→低下・変動 E
承認高位→評価不
透明で揺らぎ

L型 低下持続→低位停滞 F ミスマッチ・負荷増

上昇安定
型

低→高へ上昇後安定 G
感謝経験・役割拡
大
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7 結果（プロセス経路）
経路 主要要因 媒介（意味づけ） 帰結（AC軌跡）

1
心理的安全性×自己
調整

効力感↑・同一化↑ U型回復

2 相談資源の多層化 アクセス性↑・不安↓ 低下抑制／L回避

3
適所配属・業務再設
計

成功体験→効力感↑ J型上昇

4 承認＋公正運用
信頼維持／不透明で
失速

逆J回避 or 逆J

5 感謝経験・役割拡大 有能感・誇り・NC↑ 上昇安定／J

6 経済資源 CC↑（離職抑制）
高CC・低AC固定リ
スク

7 成分間力学 NC下支え・CC過依存 分岐規定



•ACを高める：心理的安全性・承認と公正・P–J Fit・感謝
と役割拡大（Edmondson, 1999；Colquitt, 2001；
Kristof-Brown et al., 2005；Wrzesniewski & Dutton, 
2001；Grant & Gino, 2010）

•CCの二面性：離職抑制の土台だが、低ACと組むと消極
的定着を固定化（Allen & Meyer, 1990）

•NCの機能：受恩・責務の内在化が谷間期のACを下支え
（Meyer & Allen, 1991）
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8 考察（三成分のメカニズム）
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9 考察（推移型別の実践方略）

推移型 有効施策 理論的背景 期待効果

U
非形式対話・同質点
共有・上司関係醸成

心理的安全性／LMX／
POS

回復・早期
安定

J
業務再設計・適所配
属・試行的異動

P–J Fit／JD–R／Job 
Crafting

連続上昇

逆J
オンボーディング・資
源補充・基準透明化

JD–R／自己効力感／公正 失速回避

L
評価明確化・一貫
FB・社内外相談

公正／社会的支援／POS 低位転換

上昇安定
役割付与（トレー
ナー）・定期承認

自己決定／承認・賞賛
高位維持＋
NC強化



•心理的安全性：1on1／ミニ対話の制度化（Edmondson, 
1999）

•P–J Fit：配置転換・業務再設計の裁量・手続（Kristof-
Brown et al., 2005）

•公正運用：基準の事前開示・根拠提示・一貫運用
（Colquitt, 2001）

•役割拡大：感謝が可視化される接点／指導役任用
（Grant & Gino, 2010）
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