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今日の発表の流れ 

Part1： 産業組織におけるマインドフルネス研究の可能性 
  ・ マインドフルネスは、パフォーマンスを高めるか 
  ・ パフォーマンス向上に結び付くメカニズム 

 
Part2：企業で働く人を対象とした探索的データ検証  

  ・ 日本版MAASによるマインドフルネス測定 
  ・ マインドフルネスは仕事の適応感を高めるか（探索的因果モデル構築） 



Part1： 産業組織における 
   マインドフルネス研究の可能性 



産業組織における 
マインドフルネスへの注目 

 なぜ、組織はマインドフルネスに興味をもつのか 
 期待される効用 メンタルヘルス パフォーマンス 
 特に後者は、組織におけるマインドフルネスの特徴的な効用 
 仕事のパフォーマンス向上につながるマインドフルネスについて考える 

 



組織心理学や経営行動科学における 
マインドフルネスとは 

 現時点のAttentionとawareness (Zhang &Wu, 2014, p. 24) 

 temporal orientation (present) and attentional breadth (wide) (Dane, 2011) 
 行っていること（external; “I” mode）、経験していること（internal; “me” 

mode） 
 評価、判断をせず、受け入れる (e.g., Hulsheger et al. 2013, Sheldon et al. 2015) 
 関連する心理的概念 

 感情の制御、メタ認知、実行意図、フロー 

 ここでの“マインドフルネス“の定義；  
外界と・内面の両方で今起きていることに注意を払い、自覚的でありつつも、その
ままの状態を受け入れている状態 



組織におけるマインドフルネスの 
効果はどのように発揮されるか？ 

 マインドフルネスが仕事のパフォーマンス向上につながる2種類の説明 
1. マインドフルであると、余計な心配をせず、目の前の仕事に集中 
2. マインドフルであると、自分の考えにとらわれず、広く物事を見られる

ようになる 



１．仕事に集中することで 
  パフォーマンスは向上する 

現状 目標 パフォーマンス 

× マインドフルであるほど、 
  将来視点がない？ 
× マインドフルであるほど、 
  動機づけが低い？ 

〇 マインドフルであるほど、  
  目前の仕事に集中？  
〇 マインドフルであるほど、 
  ストレスに動じない？ 

マインド
フルネス
はどう影
響する？ 

動機づけ 

Hafenbrack, & Vohs (2018) 



１．仕事に集中することで 
  パフォーマンスは向上する 

 短期的には、Yes ! 
 今後は、感情や自己制御、実行意図などとの関連で研究を行う 
 仕事では、長期的視野が必要なことも多いため、仕事のパフォーマンス向上
のためには、マインドフルネスとは別に目標設定に何らかの介入が必要？ 

現状 目標 パフォーマンス 

動機づけ 



２．適切な状況判断によって 
  パフォーマンスは向上する 
  マインドフルネスの状態で、人がかなり広範な状況を認識している (Ansburg & 

Hill, 2003; Kasof, 1997; Memmert, 2007) 
 非常に短時間の間（ミリセカンド）に認識できる対象の数はマインドフルネスの
状況下で増加する (Slagter et al., 2007). 

  マインドフルな状況下では、そうでないときに比べて、自己の感情状態や 
(Brown & Ryan, 2003) 、直観(Dane & Pratt, 2009）に気づくことができる 

 マインドフルネスは過去の経験にとらわれない見方を可能にする（Ostafin & 
Kassman, 2012） 

 マインドフルネスとポジティブな経験をつなぐモデルの提案（Garland, Farb, 
Goldin & Fredrickson, 2015） 

 



組織におけるMindfulnessの矛盾？ 

 今ここの現象への着目 vs メタ認知 
 仕事は判断の連続だが、マインドフルな状況での評価・判断？ 

1. マインドフルであると、余計な心配をせず、目の前の仕事に集中 
2. マインドフルであると、自分の考えにとらわれず、広く物事を見られ

るようになる 
 仕事のパフォーマンスについて考える際に、上記はどのように並列可能な
のだろうか 



Part2：企業で働く人を対象とした 
   探索的データ検証 



データによる探索的な検証のねらい 

  日本版MAASによるマインドフルネス測定結果と他の関連
尺度との相関 

  マインドフルネスは仕事の適応感を高めるか（探索的因果
モデルの検証） 

 
日本企業で働く人を対象としたマインドフルネスの実態と効果
を考える 



調査方法：インターネット調査 
スクリーニング条件： 
 年齢：20歳～59歳 20代、30代、40代、50代で均等になるよう割付 
 職業：会社勤務の正社員・契約社員（役員・経営者除く） 
 勤務先企業の従業員規模：300名以上 

実施期間：2020年3月23日～26日 
有効回答数：1022 

 
 

13 方法：調査概要 



 有効回答1022件の属性は以下のとおり。 
14 方法：対象者属性 

59.8% 

40.2% 

性別 

男性 

女性 

85.0% 

15.0% 

役職 

一般社員 

管理職 

19.4% 

15.5% 

33.9% 

31.3% 

職種 

営業系 

販売系 

事務系 

技術系 

24.5% 

26.2% 24.4% 

25.0% 

年齢 

20代 

30代 

40代 

50代 

Mean=40.2 
SD=10.7 



マインドフルネス尺度 
  日本語版MAAS（藤野・梶村・野村, 2015）より、因子負荷量の高い6項目を用いた 
 信頼性 α＝ .86 

 
以下の項目は、職場での普段のあなたにどのくらいあてはまりますか。 

 
1 気づいたら注意を払わずに何かをしている  
2 自分のしていることをあまり意識しないまま、自動的に動いている気がする  
3 自分のしていることを意識しないまま、機械的に仕事や課題を行う  
4 人の話を聞きながら、気づいたら何かほかのこともしている  
5 達成したい目標のことばかり考えてしまい、そのために今していることがおろそかになる  
6 作業をする際、十分に気を配らずさっさと終わらせる 



その他の測定尺度 

パフォーマンス向上につながる2種類の説明に関連すると考えられる変数 
 主体性 ➡ エンゲージメントやインボルブメントにつながる要素として 

      マインドフルネスと正の相関が想定される 
      （10項目 α=.90） 

 メタ認知 ➡ マインドフルであることで、メタ認知は高まると考えられる 
      （12項目 α= .92） 

 
マインドフルネスが高まることで促進される可能性のある結果変数 
 自尊心 （ローゼンバーグの自尊心尺度 α= .86) 
 適応感 （ex., 現在の仕事にやりがいを感じている α= .86） 



探索的検討のための初期モデル 

仕事の 
適応感 

自尊心 

マインドフ
ルネス 

主体性 

メタ認知 

年収 
統制変数 



最終モデル 

仕事の 
適応感 

自尊心 

マインドフ
ルネス 

主体性 

メタ認知 

年収 
統制変数 

.25 

.70 

.33 

.19 

.36 

.53 

.36 

.13 

-.05 

.12 

χ2=3.575, df=2, p=.167 
AGFI= .988, TLI= .991, RMSEA= .028, AIC=41.575  
 
* 破線は、5％水準で優位にならなかったもの 



結果のまとめ 

 マインドフルネスと主体性、メタ認知の間には特筆すべき相関はなかった 
 マインドフルネスは、自尊心を有意に予測したが、仕事の適応感には影響
せず（自尊心と仕事の適合感の間には有意な相関） 

 メタ認知は、仕事の適応感は有意に予測したが、自尊心には影響せず 
 最終モデルの適合は十分 



考察 

 主体性の高い人はマインドフルであるとの結果は得られなかったが、測定尺度の問
題と、両者の関連が他の変数に媒介される可能性（ex., authentic functioning; 
Leroy, Anseel, Dimitrova, & Sels, 2013）等からさらに検討が必要 

 メタ認知とマインドフルネスも関連せず。特に今回用いたマインドフルネスの尺度
には、「視野の広がり」を示唆する項目が含まれておらず、測定尺度の検討が必要 

 マインドフルネスは自尊心を高めたが、仕事への適応感を高めなかった理由も、上
記の測定の問題に起因する可能性 

 現在測定されている「目の前の仕事に注意を向ける」マインドフルネスは、自尊心
を高めることが分かった。自尊心を高めるために、客観的な成功や自己認知ではな
く、自らが行動し環境に変化を及ぼしている感覚（Lyubomirsky, Sheldon, & 
Schkade, 2005）が重要なのかもしれない。 

 



今後の課題 

 仕事でのパフォーマンスとの関連に特化して話を進めてきたため、テク
ニークとしてのマインドフルネスについて扱ってきた 

 仕事への集中や、視野の広がりはパフォーマンス向上の重要であるが、そ
れで仕事のパフォーマンスがいつも向上するわけではない 

 社会的関係性や道徳的判断など、（AIではなく）人ならではの問題との関
連についても検討を進めたい 
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