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北大文学研究科紀婆 107 (2002) 

組織ストレス研究の現状と課題

増地あゆみ

1 .はじめに

近年の急速な産業・経済システムの変化と長引く不況は，企業のリストラ

クチャリングやダウンサイジング，年俸制や裁量労働制の導入を促進させ，

労働者をとりまく環境に大きな変化をもたらしている。このような現状を反

映し，労働省がS年おきに行っている謂査では，職業に対して「強い不安，

鑑み，ストレスを感じている」労働者の割合は年々増加しており， 1982年に

は50.6%，1987年に 55.0%，1992年に 57.3%，1997年には 62.8%となって

いる(労働省， 1998) 0 1997年謂査時のストレスの内容は「人間関係J(46.2%) 

が最も多く，次いで「仕事の質の問題J(33.5%)， i仕事の量の開題J(33.3%) 

であった。このとき i雇用の安定性の問題」は 13.1%に過ぎなかったが， 1999

年に報告された労働省の別の調査では i失業に対する不安J を感じる人が

67%に達した(労働省， 1999)。民間企業の行った謂査でも，リストラの不安

を感じる人の割合が増加する鰻向にある(倉林・原谷， 1997) 0 また警視庁の

統計によると，最近2，3年の間に中高年の自殺が急増している。このうち，

経済・生活問題が理由の自殺は 1997年まで約 3，000人であったが， 1998年以

降は毎年6，000人を超えている(警規庁， 2000)。働く人々のストレスは，近

年の労働環境の大きな変化を受けて，ますます深刻化していることが伺える。

現在のような産業・経済の変革期に，組織で働く人々の心身の健康状態と

その背景にあるストレス要習を把握し，適切なストレス対策を講じていくこ
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とは，産業保健や組織心理学における重要課題である。組織で働く人々が経

験するストレスは，高島織ストレス (organizationalstress)や職業ストレス

(occupational stress)，職務ストレス(jobstress)などと呼ばれ，心身の健

との関連性について，これまで欧米や日本において数多くの調査研究がな

されてきた。本論文では，日本悶内で行われた謂査研究の成果を概観し，現

在までに得られた知見を整理したうえで，今後の課題と研究の方向性につい

て考察する。

2 .職業ストレスモデルに基づく調査研究

ストレスとは何らかの外力によって心身に歪みを生じた状態のことであ

る。ストレスは，その原因となるストレス因 (stressor)と，それに対するス

トレス反応 (strain)，両者の聞に介在する緩蜜要菌 (moderator) とに分け

て考えることができる O 組織のなかでは，さまざまなストレスに直面し，多

かれ少なかれ心身にその影響を受ける O

これまでの組織ストレスあるいは職業ストレスに関する調査研究では，ス

トレスの原因となるものの特定と，それらがストレス反応を引き起こすプロ

セスの解明が試みられてきた。その成果として，多くの知見が積み重ねられ

ている(荒記・ jll上， 1993; Kawakami & Haratani， 1999を参照)。これ

らの膨大な知見にもとづき，さまざまな職業ストレスモデルが提案されてい

るO 代表的なのは， Karasekのjobstrain model (Karasek， 1979; Karasek 

& Theorell， 1990)， NIOSHの職業ストレスモデノレである O これらのモデル

の特徴は，ストレスの心理的側面を重視し，ストレスの主観的評価を原因，

心身の健康状態を結果としたうえで，両者の関連プロセスを解明しようとし

ている点である O

Karasekのjobstrain modelでは，仕事の要求度 (jobdemands) と仕事

のコントロール(jobcontroDがおもなストレス悶とされ，仕事の要求度が

高いこと，仕事のコントロール，すなわち意居、決定や裁量の自由度が低いこ

とが心身の健康を害する要因となるとされる O このモデルに基づき， JCQ 
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(}ob Content Questionnaire， Karasek & Theorell， 1990) と呼ばれる調査

票が作成され，これを用いた調査がこれまでにアメリカを中心に数多く行わ

れてきた。この調主主翼は，日本語にも翻訳され， Iwata， et al. (1999)などで

信頼性と妥当性が検討されている O

NIOSH (N ational Institute for Occupational Safety and Health)のモ

デルは，最も包括的な職業ストレスモデルとして注目を集めているO このモ

デルでトは，仕事j二のストレス因として，物理的環境(physicalenvironment) ， 

役割葛藤 (roleconflict) ，対人関係の葛藤(interpersonalconflict) ，仕事の

コントロール(jobcontroO，量的な作業負荷 (quantitativeworkload)な

ど12項目を挙げ，これらが心身の健震に影響安及ぼすプロセスを仮定し，こ

のプロセスに性格特性や職位などの個人的要民，仕事外の家庭要因，上司や

向僚，家族などからのソーシャルサポートなどの緩衝要因が影響を及ぼすと

考える。このモデルに基づき， GJSQ (The Generic J ob Stress Questionnaire， 

Hurrel & McLaney， 1988)が開発されている O この調査票の日本語訳も

い信頼性と妥当性が確認されている。日本では労働省による大規模な継続調

査をはじめ，この調査票を用いた調査が増えており(三島・他， 1996; Iwata， 

et al.， 1999)，職業ストレス研究はこのモデルで統一されつつあると言える O

以下では，これらの職業ストレスモデルで仮定されているストレス因，スト

レス反応，緩衝要国について概説する O

2 -1，ストレス因 (stressor)

荒記・)11上(1993)によると，これまで約60種類の要因がストレス因とし

て指摘されている O これらは，物理的な労働環境，役割ストレス，職場の人

間関係，仕事のコントロール，仕事の将来の不明確さ，量的・質的作業負担，

技術の活用，勤務形態，仕事外の生活との葛藤，仕事ヒのライフイベントに

分類される O 表1の左側に，主なものを列挙した。これらの要因がストレス

因として心身の鍵康にどのような影響を及ぼすかについては次節で詳述す

る。

rr 
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霊祭 1 職業ストレス屈と心身の健康状態との関連
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文獄 影山・森(1991) J二畑(1993)

認資看護婦民向企業約30織種の 看護者の男女 地方自治体
男女職員

対象 79名女性69名約32，000名 471名
300名

反応 GHQ、MBI、仕事の 疲労感

測度 士気低下度 健康際審
GHQ GHQ 

ストレス磁

物理化学的環境 O 女性

役割ストレス

役寄!の媛妹さ 0:男性

役割葛藤 0:男性

職場の人間関係 • 上司との関係 O O 

同僚との関係 O • 技術の低活用

仕事のコントロール

将来の不明確さ

作業負担

盆的負荷

質的負荷

作業負荷の変動

勤務形態

仕事と仕事外の生活の葛藤

• • • • • • 0:男性• O 

仕事上のライフイベント ・ .(患者の死)

技術革新

修飾要因

ソーシヤルサポート

性格特性(タイプA)

性格特性(白書事心)

。。 。 O 

O -男性。
コーヒ。ンクマスタイル 。。
生活習慣 • -多変量解析でも有意な関連が示された、 O 単変釜で有君主な関連が示された、
。ストレス因の悪影響を緩和する効果が有意であった、 一。関連なし、 空織検討されなかった
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入江ら(1997)

製造業の事業所

男女職員
354名

GHQ 

O 

O 

金井・若林
(1998) 

民間企業の

男女595名

職務満足度
充実感・不安・
うつなど

• -

O • 

。。
8:男性

。

• 

Shigemi， et al. Mino，etal. 
(1997) (1999) 

製造業の男女
Shigemi， et al 

763名
(1997)の追跡

462名

GHQ GHQ 

8 8 

O • • 
8 8 

GHQ : General Health Questionnaire 
Mお1: Maslach Burnout lnventory 
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笠型空}

製造工場の

男女765名

GHQ 

O 

O 

O 

O 
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2 -2.ストレス反応 (strain)

ストレス反応は，生理的反応，心理的反応，行動的反応に分類され，これ

らのストレス反応が心身の健康障害につながると考えられている。生理的反

応については，心拾数，血圧，血中尿中のホルモンなどが生理的指標として

用いられる O 心理的反応としては，不安，抑うつなどの精神症状をはじめと

する心身症状，自尊心，職務満足感，疲労感などが指壊とされる。精神不健

康の尺度としてよく用いられるのは GHQ(General Health Questionnaire; 

Goldberg & Hiller， 1979)である。 GHQは「いらいらして怒りっぽくなる

ことがあるJ，Iいつもより呂常生活を楽しく送ることができなしU などの質

問項目から構成され，得点が高いほど精神不健康の程度が高いことを示す。

日本語版GHQは60項目版， 30項目版， 12項目版が作成されているO また，

看護婦や教員など対人関係を主体とする職種によくみられるストレス反応と

して，燃え尽き症候群が報告されている O これは I働きすぎだと思う，

に失望する」などの情緒的疲労感 rやりがいのある仕事をしている，仕事を

した後は気分がいしりなどの侶人的達成感の欠如 I前よりも冷淡になった，

無感動になっているのが心配だ」などの非人格化を主症状とする O 燃え尽き

症候群の尺度としては MBI(Maslach Burnout Inventory; Maslach & 

J ackson， 1981)がよく用いられ，最近では日本語版MBIの作成も試みられ

ている(東口・他， 1998)。行動的反応については，作業能率の低下，欠勤や

転離職，喫;埋および飲酒量の増加などの生活習慢の変化が指襟とされる。

2 -3.緩衝要因 (moderator)

緩衝要悶(修飾要陸)は，ストレスへの感受J性を決定する要因である O ま

ず，性別，年齢，職種などの基本属性はほとんどの調査で修飾要因として用

いられる O そして，上司および同錆に加え，配揮者や家族，親戚および友人

からのソーシャルサポートは，職場ストレスからの悪影響ーを緩和する働きを

もっと考えられる。 Karasekのjobstrain modelにおいても，緩衝要因とし

てソーシャルサポートが含まれている O さらに，個人的要因として，タイプ

A行動パターンや自尊心などの性格特性が考慮される場合もある。タイプA
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行動はそれ自体が心疾患の危険関子とされているが，職場ストレスの影響を

左右することもあると考えられる O もう一つの個人的要因どしては，ストレ

スコーピングのスタイルがあげられる。これは，ストレスに直面した場合の

対処行動のスタイルのことで，積概的に問題解決を目指す問題焦点型，情緒

の安定を自指すd請緒焦点、型などのタイプに分類される。どのコーピングが用

いられるかにより，ストレスによる影響が左右されると考えられている。ま

た，喫煙や飲酒，生活パターンなどの個人の生活習↑貫が心身に及ぼす影響も

しばしば検討される O

3 .ストレス図，緩笛要因とストレス反応の関連

これまでに明らかになっているストレス国および緩衝要国による影響を以

下にまとめる。各項目とストレス反応との関連の有無については表れこ要約

した。

3 -1.ストレス器との関連

物理化学的環境換気，騒音などの人関工学的問題である。三島・他(1996)

では，女性においてのみであるが，物理的環境への不満と GHQ得点との聞に

正の相関がみられている。

役割ストレス 役割ストレスは Y支割の暖昧さ(r叫eambiguity)かと、役割

葛藤 (roleconflict)λyから構成される O 役割の暖昧さとは，仕事上の責任や

期待が不明確な状態であり，たとえば田尾(1986)では r1日の仕事の中で，

{同をしたらよいのカ〉はっきりしないことカまあるJ，rしでもしなくてもよいよ

うな仕事をさせられることがある」などの質問によって測定される。役割の

葛藤とは，矛盾する指示や人員不足による葛藤であり，田尾では「上苛と部

下の間で板ばさみになることがある J，rある人からはよいと言われたことが，

他の人からはよくないと言われることがある」などの項目である O 回尾は，

地方自治体の中間管理職49名を対象とした謂査で，重回帰分析の結果，役割
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の暖味さや葛藤を強く感じているほど，疲労感の訴えが強くなる傾向が有意

であった。ただし，仕事への満足感が両者の関係そ媒介しており，役割にお

ける葛藤や暖昧さを強く感じていても，仕事への満足が高いと疲労感は少な

い。金井・若林(1998)でも役割の暖昧さを強く感じているほど充実感や満

足度が低く，うつ傾向は高い傾向を示し，役割葛藤が強いほど心身症傾向，

うつ傾向，不安傾向が高いことが報告されている O

職場の人間関係職場における上司や同僚との人間関係上の葛藤もストレス

国となる。 Shigemi，et al. (1997)では，製造業の男女763名を対象とした

調査で，多重ロジスティック回帰分析の結果，、上司との関係がうまくいかな

いこと (poorrelationship with superiors) 1/ がGHQ簿点の高さと有意に関

連していることが示された。さらに，この調査対象者の 2年後の追跡調査で，

上司との関係がよくないことは 2年後の精神的健康状態悪化のリスク要因で

あることが明らかになった (OR= 2.37， 1.32-4.29; Mino， et al.， 1999)。また，

. f也(1996)による地方自治体職員 300名を対象とした調査でも，重回

帰分析の結果，、グループ内の対人葛藤CinterpersonaI conflict within 

group)かと GHQ得点が有意に民連しており，このようなストレスを強く感

じている人ほど，より精神不鍵康の度合いが高いことが示された。

仕事のコントロール仕事のコントロール (jobcontro])は，自捧性 (auton-

omy)と意思決定への参加に区別される。 Sakano，et aI. (1995)では，仕事

の要求度が高いほど疲労感は強く，仕事コントロールが高いほど疲労感が低

い領自を示した。多変量解析の結果，両者に交互作用がみられ，仕事の要求

度が低い場合に，コントロールと疲労感の間に負の相関がみられた。

仕事の将来の不明確さと将来への不安 不安定な雇用関係，昇進の遅れ，解

麗の不安なども精神的鍵康に悪影響を及ぽすと考えられている O 地方自治体

職員を対象とした龍査では， ¥'{:士事の将来への不安庁と GHQ得点との聞に正

の相関はみられたが，有意ではなかった(三島・他， 1996)。しかし，現在の
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リストラや雇用形態の変化が進行している状況を考えると，今後，ますます

なストレス因となることが予想される。

量的・質的な作業負担 作業負担は，労働時間や休日数などの量的な作業負

担 (quantitativeworkload)と，作業の複雑さや緊張感の維持，仕事上の判

断の難しさといった質的な作業負担 (qualitativeworkload)と，作業負:tflの

変化 (variancein workload)の3つに大別される。逆に作業負担が過小で

あることもストレス留になり得る o Shigemi， et al. (1997)では，、仕事上の

トラブルが多すぎる(toomuch trouble at work)汐ことと、責任が重過ぎ

る (toomuch responsibility) /，二、ミスが許されないこと (arenot allowed 

to make mistakes)"がそれぞれGHQ高得点と有意に関連していた。この

うち，、ミスが許されないことグは 2年後の精神不健康悪化のリスク要因で

あった (Mino，et al.， 1999)。上畑 (1993)で、は，約30職種の約 32，000名の

労働者を対象とした調査結果から，労働時間が長いほど疲労感が高いという

有意な関連を見出している。また，この調査では，量的・質的ストレスの主

観的評植がl年後の追跡調査における健康障害(肥満，高血任，糖尿病，精

神症状)の新たな発症な予撰することが示された。

勤務形態 交代性勤務，夜勤が心身の鍵康障害を引き起こす要因となる可能

性はしばしば指揺される(荒記・;11上， 1993:原谷， 1998)0ただし，実際に

健康を損なう要国となっているかどうかについては一貫した結果が得られて

いない。佐藤・中嶋 (1998)では，精神薄弱児更生施設職員の調査で，当寵

勤務のB数が多いほど疲労感の訴えが多いことを示している。一方，藤田・

地(1993)は，ある企業での 20年間にわたる長期の追跡調査の結果，交代勤

務群と常臼勤務群とでは， 20年間の退職率，傷病発生率，疾病擢恵、率にほと

んど差が見られなかった。藤田・他は，調査を実施した企業の保険管理体制

が充実していることを指掘し，交代勤務そのものが健藤に悪影響を及ぼすと

いうよりも，保健管理システムの問題である可能性を示唆している O
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仕事と仕事外の生活の葛藤 仕事と家庭生活などの葛藤があげられる。この

要因は仕事と家庭の多重役割を負う就労女性のストレス因として重視される

ことが多い(朝倉， 1992; 1997)。

仕事上のライフイベント 作業特性とは別に，失職，昇進，降格，勤務形態、

の変化がストレス因となることもある。 Iwata，et aI. (1999)では仕事上のラ

イフイベント経験数が多いほどGHQ得点が高まることを示している。

婦の調査では，患者の死に直面することがストレス屈となり， GHQの高得点

と関連することが報告されている(森・影山， 1995) 0 

技術の低活用・技術革新 これまで習得した技能を発揮できる機会が少ない

こともストレス因となる。看護婦の調査では，ホ雑用が多すぎること汐がスト

レス悶とされている(原谷， 1998) 0 また， Shigemi et aI. (1997)で報告さ

れているように，、新しい技術に追いつけないこと (cannotkeep up with 

technology)グが精神不健康を高めることもあるO

3 -2.緩衝要患の関連

ソーシャルサポート 職場における上司や同僚からのサポート，また家族や

友人からのサポートはストレスを緩和すると考えられている。入江・他(1997)

では，相談相手となる家族がいないことがGHQ高得点と関連していた O 影

山・森(1991)では，看護婦と一般企業で働く女性の調査で，同僚からのサ

ポートが精神的健康と大きく関連していることを示した。

性格特性入江・他 (1997)では，男性においてタイプA傾向の強い人ほど

GHQ 得点が高い傾向を示した。三島・他(1996)でも，男性においてのみタ

イプA特性と GHQ得点が関連を示した。この調査では，男女共に自尊心と

GHQ得点との関連も大きく示されている O

ストレスコーピング 入江・他 (1997) は，問題焦点型ではない対処行動が
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GHQ高得点と関連することを示した。影山・森 (1991)では，看護婦ではホ逃

避行動かと精神不健康，一般企業女性ではホ気分転換グとの簡に相関関係を

見出しており，回避型やf者緒型のコーピングと精神不健康との関連が示唆さ

れる。

生活習慣 入江・他(1997)では，プレスローの 7つの生活習潰(十分な睡

眠，適度な飲酒，禁煙，朝食をとる，間食をしない，運動習慣，適正体重)

が守られていないと GHQ得点が高まる傾向を見出した。上畑(1993)では，

男性において，職務に拝うストレスと生活習慣の悪化との聞に関連を見出し

ている O 森田・他(1998)では JRの男性社員 3，935名を対象とした調査で飲

酒量と喫煙本数が多いほど，持うつ度が高い領向を報告している O

4 .まとめと今後の課題

これまでに，組織における役割や量的あるいは質的な労働負担，職場の人

間関係などから生じるストレスが心身の健康状態に大きく影響することが多

くの研究で示されてきた。また，個人の性格特性(タイプA，自尊心)やス

トレス・コーピングスタイノレがストレスによる影響の有無を左右することも

明らかになった。

これらの知見に基づき，組織におけるストレス・マネジメントを有効に進

めていくことが今後の課題となるが，わが国では組織的なストレス対策も，

それに関する研究もまだ不十分な状況である o 1988年には，労働安全密生法

の改定を受けて，周年中央労働災害防止協会により「心とからだの鍵康づく

り (THP:Total Health Promotion) J の指針が発表され，紐織におけるメ

ンタノレヘルスの重要性が指摘された。しかし， 1997年の労働省調査では r心

の健康対策」に取り組んでいると回答した事業所は 26.5%にとどまってい

るO また，永田(2000)によると，産業衛生学会における 1993年から 2000年

までの年次総会における発表槙題において，ストレス対策に関するものは全

体の約 2%にすぎず，組織的な予防対策に関する研究成果は少ない。永田
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(2000)は日本の組織や企業におけるメンタルヘルス対策の現状について，①

健康管理やカウンセリングなど， {国人を対象とした対策が主である，②組織

的な予坊対策が不十分で、ある，③対策の有効性の評価が不十分であると指捕

し，ストレス対策の有効性評価をふまえた組織的な取り組みの必要性を強謂

しているO

ここで重要なのは，ストレスの問題を個人の性格やコーピングスタイルだ

けに帰属せずに，組織の問題として考えていくことである。組織における役

割や労働環境に関わるストレス因の発生には，組織の構造や機能が大きくか

かわっており，個人の努力によって改善するには限界がある O 次節では，組

織としてのストレス対策を考えるうえで重要な，組織と個人との関係に関す

る概念を整理し，今後の研究の方向性を考察する。

4ーし組織サポートとメンタルヘルス麗土

組織サポートの認知 (perceivedorganizational support)は，組織のメン

バーで、ある個人が組織によるサポートを感じられるかどうかを示す概念であ

る (Eisenberger，et al.， 1986; 1990)。組織のメンバーが組織サポートを高く

認知しているほど，欠勤が少ない，職務を責任もって遂行しようとする，組

織にとって革新的な意見を提案するなどの組織にとって望ましい行動をとる

ようになることが報告されている。このような組織サポートの認知は，組織

にとって好ましい行動を促進するだけにとどまらず，メンバーのメンタルヘ

ルスにもよい影響を及ぼすと考えられる。この点について，浦(1992)は組

織サポートの概念を組織風土としてのソーシャルサポートと言い換え，組織

風土が組織のメンバーに対してサポートを提供する可能性について言及して

いる。これを受けて金井・若林 (1998)は，組織がメンバーのメンタノレヘル

スをサポートしてくれる， というメンバーの認識を「メンタノレヘルス風土J

と定義し，メンバーによるメンタルヘルス風土の認知と精神健康状態の関連

を検討している Oここではまず，民間企業で働く男女595名から得られたデー

タをもとに，企業のメンタルヘルス風土に対する個人的認知の要因として，

「メンタルヘルス風土評価J，rメンタノレヘルス不識不安J，rメンタルヘルス理
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解」の 3国子を抽出した。これらの風土認知と精神健康との関連として，①

メンタルヘルス風土評価(わが社ではメンタノレヘノレスの施策を十分行ってい

る，精神的不講を理解する雰囲気がある，など)が高いほど職務満足感，充

実感が高く，うつや不安などのディストレスは低い，②メンタルヘルス不調

不安(もし精神的不調に陥ったら仕事を続けられない，精神的不調で会社を

休んでも，回寵すれば元通り受け入れられる(反転)，など)が高いほど，満

足産や充実感は抵く，ディストレスは高いことが示された。これらの関連は，

ストレツサーの大きさと交互作用を示しており，メンタルヘルス風土評舗が

高い場合はストレツサーによる悪影響は大きくないが，低い場合には，スト

レツサーが強いほど満足感や充実感が低下し，抑うつ症状などのディストレ

スが高まる傾向が示されている。これらの結果から，メンタルヘルス風土が

組織によるサポートとして機能し，ストレスを緩和する働きをもっと考える

ことができる。

では，どのような要因が組織サポートの認知を高めるのだろうか。組織サ

ポートの認知に大きく関与するものとして， Eisenberger et alは、上司の態

度グをあげた。組織の代表として上司の態度がそのまま組織の態度と認知さ

れると考えられている O また，金井・若林(1997)では，メンタルヘルス風

土評価』丸、企業のメンタルヘルス施策に対する認知汐と関連していた。この

調査では実際に企業がとっている施策との関連は検討されていないが，実際

の状況をある程度反映していると考えられる。産業衛生分野でも，企業によ

るメンタルヘルス対策の重要性は言うまでもなしその内容に管理監督者の

メンタルヘルス教育を含めることが重視されている(麗， 2001)。組織全体と

しての取り組みを量，質ともに充実させること，組織の代表として接触する

管理者のポジティブな態度によって，メンバーが組織サポートを認知できる

ようにすることが重要で、あろう O

4 -2.組織コミットメントとの関連

組織サポートの関連概念に，組織コミットメント (organizationalcommit-

ment)がある O これは，個人による組織への関与の程度を示す，いわば組織
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への帰属意識のようなものである O 組織コミットメントをどのように定義す

るかについては，長年にわたり議論が積み重ねられてきた。高木 (1997)に

よると，組織コミットメントは，組織への愛着や帰属意識を強調した靖緒的

(affective)コミットメントと，手品織に嵩することによる功利的側面に注目し

た存続的(continuance)コミットメントの2つに大別される。最近では，情

緒的コミットメントと存続的コミットメントに，規範的(normative)コミッ

トメントを加えた 3つの要素から構成されるとする考え方 (Allen& Meyer， 

1990)がもっとも有力である。

組織コミットメントが高まると，組織にとって望ましい行動が多くなると

考えられていることから，これまで数多くの研究が行われてきた(石田，

1997) 0組織コミットメントの高いメンバーはその組織に長くとどまり，自分

の能力を存分に発揮し，組織シチズンシツプ行動(organizationalcitizenship 

behavior)と呼ばれる役観外行動(自分の組織の人聞を援助する，協同する，

仕事を無駄なく進められるように工夫する，など)を多くとるようになると

いう O さらに，コミットメントの高いメンバーで、は，組織や仕事に対する認

知も変化し，組織を辞める人の理由を組織側にではなく，辞める入倒人に帰

属させる額向や，自分が行う役割外行動を役割内と考える傾向がみられるよ

うになる O また，組織内で生じるストレスフルイベントによる悪影響が，経

織コミットメントによって緩和されることもある。

組織コミットメントを規定する要因は，メンバー側の個人的要因と組織側

の要因に分けられる。益田(1997)によると，年齢や勤続年数，学歴，報酬，

仕事への価値づ、け，キャリア志向などの倒人的要因のうち，勤続年数や学歴，

報酬は存続コミットメントと，仕事への価値づ、けやキャリア志向は情緒コ

ミットメントと関連するとされている。組織的要因はさらに仕事の特性，組

織の特性，組織内の人間関係，役割の状態に分けられ，仕事の幅が大きいこ

と，組織による新人の訓練や能力開発が十分であること，利益分配が公平で

あること，意思決定への参加が大きいことはコミットメントを高める O 一方，

人間関係の葛藤，役訴の暖昧さ，役割jの葛藤，役割過重であることはコミッ

トメントを低下させる。
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これまでの組織コミットメント研究は，組織の効率を高めるという紙織サ

イドの利害の視点で検討されてきた(田尾， 1997)0しかし，組織コミットメ

ントを高める要因の多くは，メンバーのストレスを低減させる要因でもある O

特に，前節では，メンバーによる組織サポートの認知がストレス緩和の効果

をもっ可能性に言及したが，組織サポートの認知は高島織コミットメントを高

める要因とも考えられる O このように考えると，組織コミットメントを高め

ることは，組織にとってポジティブな影響をもたらすと同時に，メンパー錨

人の組織人としての自己実現や心身の健麗促進などをもたらすことになる。

組織が組織サイドと個人サイド双方のメリットを視野に入れた対策をとるこ

とが，結局のところ最も効率のよいものになるといえる Oただし，組織コミッ

トメントもストレスも，適度なレベルで維持されることが重要で、ある(田尾，

1997)0 

4 -3.ストレスの性差および年代差への配慮

組織としてのストレス対策の取り組みを考えるとき，組織におけるメン

ノfーの性別や年代を考慮に入れることも重要である。 1998年の男女雇用機会

均等法改正により，それまで男性主体であった職種への女性進出が可能と

なった。そして 1999年には，労働基準法の女性保護規定が撤廃され，女性の

時間外労働，深夜労働への規制が緩和された。今後，規制緩和が浸透するに

つれ，女性の社会進出はますます進むと考えられる。しかし一方で，女性の

家庭役割は依然として重いことや，育児や介護などへの支援制度が不十分な

ことから，多重役割が就労女性の大きな負振となることが危慎される O この

ような状況を背景に，産業保鍵領域でも就労女性のストレスの問題を緊急課

題とする声が高まっている(岸・他， 2000; Kishi， et al. 2002)。就労女性の

ストレスに関しては，これまで女性の多い看護婦や教員などを対象とした謂

査研究は比較的多く行われてきたが(原谷， 1998などを参照)，一般企業で働

く女性については報告が少なし実態がよくつかめていない。看護婦や教員

などの調査では，家事や育児と仕事の両立など多重役割が就労女性の心身に

大きな負担となっていることが報告されているが，家事労働との両立は必ず
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しも女性にマイナスとなっているわけではなく，家事と仕事を両立させられ

ることにやりがいを感じる女性も多いことも明らかになっている。むしろ，

妻が仕事をもつことに対する夫の態度，職場での雰囲気などの影響が大きい

ことも指摘されている(岸.1m， 2000) 0 

Araki， et al. (1999) は，日本の企業でフルタイムで働く女性 1，108名を

対象とした調査の結果を結果を報告している。調査対象となった女性たちの

健康状態はおおむね良好であったが，残業が多いほど心身症状の訴えが多い

傾向がみられた。年齢層 (29歳以下， 30-44歳， 45歳以上)と心身症状の関

連はなかったが，年齢と婚姻状態(既婚，未婚)との相互作用がみられ， 30 

44歳でのみ，既婚者よりも未婚者の心身症状の訴えが多かった。子供の有無

では，子供のいる女性よりもいない女性のほうが心身症状の訴えが多かった。

この調査では，子供のいる罰婚女性の健康状態が未婚女性に比べて良好であ

ることが示されており，女性が仕事と家庭を両立させることによるポジティ

プな影響が伺える。ただし，未婚女性のほうが既婚女性よりも残業を多くし

ている可能性もあるが，この点は明らかにされていない。企業による健康管

理への要望は非常に高く，特に医師や看護婦によるカウンセリングを求める

割合が高かった。

また一方で，就労女性の社会進出は罷史が浅いため，モデルとなる人や女

性のストレスを理解する入が存在しないことが，女性にとって大きなストレ

スとなっている可能性がある。遠乗・相津 (2001) はこうした状況を考慮、し，

女性に配慮した具体的な対策として， 1)女性のストレスへの理解と対応を

管理職教育の内容に加える， 2)女性の能力開発を行う， 3)在宅ワークの

システムを整備し，育児や介護に伴う離職・復職のストレスを低減する，な

どを挙げている。女性のストレスに配麗しようとする組織の態度は，女性に

摂らず，男性のストレス緩和にもつながると考えられ，今後の進展が期待さ

れる O

一方，ストレスの年齢差も，これまであまり明確に検討されてこなかった

テーマである(速乗・相津， 2001)。遠乗・棺津 (2001) によると，全閣の約

22，000入の労働者を対象とした調査では，年代によってストレスの内容が異
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なり， 20代， 30代で、は役割葛藤や職務への不満が生じやすいのに対し， 40代，

50代では対人面でのストレスを感じやすい傾向が示された。対人関係のスト

レスとしては，上司と部下，同僚同士の葛藤が中心となるが，特に中高年と

若年との世代間ギャップから生じるストレスが大きいと考えられ，両者の溝

を埋.める配慮が必要であると指摘されている O

性別や年代へ配慮することは，組織的なストレス対策の効果をより一層高

めると考えられ，このような観点をもちつつ，組織のストレス対策やサポー

トのあり方に関する研究および実践活動を進めていくことが望まれる O
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