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職務満足のメンタルヘルス効果に関する研究

AStudyonMentalHealthEffectofJobSatisfaction

渡辺真一郎
Ｓ"加一〃ﾉｉｉｍＷｂｊα“bｅ

ThisstudyisconcernedwiththementalhealtheffectofjobsatlsfactionThemajorhypoth‐
esisisthatpeoplewithhigherlevelsofsatisfactionwouldhavelowerlevelsofmentaldistress･

Themaincharacteristicsofthisstudytakesjobandpersonalitytypesｉｎｔｏconsiderationas
indicesofindividualdifference、

２２５malewhite-collarworkersweretested、Ｔｈｅｓｕｂｊｅｃｔｓｒａｎｇｅｄｉｎａｇｅｆｒｏｍ２０ｔo39and

wereclassifiedinto3personalitytypes：schizophrenic，manic-depressive，andepileptic・The

white-collariobswerealsocIassiliedinto3categories：insideservice（e､g､,oificeworkers)，

outsideservice（e､9.,salespeople),andcomputerwork（e､８．，programmersandsystemengi‐

neers)．And3kindsDfquestionajreswereobtainedfromthesample：personality,health,and

jobsatisfactionmeasures、Theresultssubstantiatedtllehypothesis、Toacertaindegree

itcouldalsorevealtheweaknessofmentalhealtlleffectfromthestandpointofjoband

personality・

Ｔｈｉｓｋｉｎｄｏｆｓｔｕｄｙｉｎｔｅｎｄｓｆｏｒｔｈｅｍｏｓｔｐａｒｔｔｏａｄｖａｎｃｅｏｕｒｋｎｏｗｌｅｄｇｅｏｆｈｕｍａｎｉｚａｔｉｏｎ

ｏｆｗｏｒｋｒatherthantoincreaseworkersDproductivity，Itcould，however，beassumedthat

laborturnover,performance1andmotivationareassociatedwiththestateofworkers,mental

healthandjobsatisfaction・Ｔｈｉｓstudy，therefore,couldbeofgreatvalueforbothemployees

andemployers．

uplifts）の研究から知ることができる。

本研究では，これら様々な条件の中から，職場の条件

をとり上げる。そして，職務に絡む情緒的状態（職務満

足状態）とメンタルヘルス（以下，ＭＨと略す.）との

連関性を検討する。職務環境との関わりの中で不満足感

を抱いている従業員は，少なくともいくつかの点で回避

したくなるような職務に従事しているはずである。職務

不満足経験とは，このような不'快な心理的状態に陥るこ

とである。それ故,産業職場では，職務満足(以下,ＪＳと

略す.）と心身健康との関係が論議されるべきであろう。

先人研究の内容と問題点

Whyte（1955）は，自動車組立てラインの従業員（Ｎ

＝84）について参与観察を行っている。彼によると，８４

名のうち，従業員の間で暗黙に了解されている「仲間よ

序

ストレスの多い生活は，個人に身体的，精神医学的問

題を惹起しうることが近年かなり明らかにされている。

例えば，Ｒａｈｅ＆Ｌｉｎｄ(1971),Theorell＆Ｒａｈｅ(1971）

は，生活ストレスと心臓疾患との関係について報告して

いる。Constantini,Braun,Davis,＆Iervolino(1973)，

およびVinokur＆Seltzer（1975）は，生活ストレス

が，抑うつ，不安，緊張に結びつくと指摘している。

そして，心身の健康に作用する要因としてのストレス

は，「個人の条件」「家庭生活の条件」「職場の条件」「社

会生活の条件」といった広範囲に所在することが，

Holmes＆Ｒａhｅ（1967）の生活事件（lifeevent）研究

や，Kanner,Coyne,Schaefer，＆Lazarus（1981）の

日常生活上の精神混乱と精神高揚（dailyhasslesand
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そそるような動機づけ要因は，精神的健康の積極的増進

に寄与するが，精神的病気を生糸出す効果は殆どもたな

い。一方，会社の政策と経営・監督・給与・対人関係・

作業条件の良悪,といった聯務脈絡に関する衛生要因は，

精神的病気の防止に役立つが，精神的健康を積極的に促

進することはない（注１)。

Kornhauser(1965)は，デトロイトの自動車メーカー

１３社から抽出した約400名の労働者について，ＪＳと

ＭＨとの関係を年齢別（20代・４０代）および職務レベル

別に，面接法によって検討している。その結果，（１）Ｊｓ

の様々な次元は，共同してＭＩＩに作用する。（２）ＪＳの

各次元のうち，ＭＨに大きな影響力をもつのは，「能力

の発揮」についての労働者の態度である。（３）ＭＨにあ

る程度の影響を及ぼす次元は，「職務の反復性と作業ペ

ースの機械規制」「仕事の速度と強度」「人間関係的側面

を含むソーシャル・コンディション」「ジョブ・ステイ

タスと昇進の機会」「収入」などである。（４）「ジョブ・

セキュリティ」「物理的作業条件」「給与制度」などの

次元は，労働者のＭＩＩを説明する重要因子とはならな

い。（５）「作業ペースの機械規制」「収入」の次元のＭＨ

効果には，次のような年齢差がゑられろ。まずは前者に

ついてであるが，４０代では，作業ペースが機械に規制さ

れる度合が高いpacedworkersは，そうではない

unpacedworkersに比してＭＨが不全傾向を示すのに

対し，２０代ではpaced-unpacedworkers間にそのよう

な差異は承られない。また後者は，４０代の労働者のＭＨ

に少なからず影響力をもちうるが，２０代の労働者のＭＨ

に対しては，徴々たる影響力をもつにすぎない。（６）職

務レベルの低い労働者（単純反復作業に従事）は，職務

レベルの高い労働者(高度な技能を要する職務に従事)と

比べて，ＭＨ不全に陥りやすい，と指摘している。

Gechman＆Wiener（1975）は，５４名の女性小学校

教師を被検査者として，ＪＳとＭＨの関係を吟味してい

る。彼らは，「給与水準」「労働条件」「仕事への興味」

「仕事の魅力」などからなる総合的ＪＳとＭＨとの間に

ｒ＝､４８(p＜､01）の相関を見出し，職務に満足している

教師は良好なMIIを享受していると述べている。
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り働きすぎてはいけない」という規範を無視し，昇進と

給与アップを目指し，出来る限りの能力を発揮しようと

する基準破り型従業員（ratebusters）は９名であった。

また仲間意識が強く，共謀して｢I己の能力を発揮しない

生産高制限型従業員(restricters）は25名であった。残

りの50名は基準を破ってでも生産i(lを上げたいと思う反

面，仕事仲間にも強い忠誠心をもっており，生産性は前

２者の中間程度で，内的葛藤に苦悶していた従業員

(middleperformers）であった。

Whyteは，ratebllstersやrestrictersの中には全

く存在しなかった潰瘍患者が，middleperformersの

18％に見出された事実から，梢緒的緊張と身体の病気

との関係を示唆している。

sales＆House(1971）は，799名のホワイトカラー

労働者について，職務に絡む内的（intrinsic)，外的

(extrinSic)，および総合的レベルの満足度と冠動脈疾患

による死亡率との間に有意な相関を見出している。内的

満足r＝-.677(p＜､005),外的満足ｒ＝-.624(p＜､０１)，

そして総合的レベルｒ＝-,635(1)＜､01）の相関である。

sales＆Houseは，この結果から，低いＪＳは心臓疾

患による死亡危険を増すと考えている。

Jenkins(1971）は，生活不ilMi足と冠動脈疾思の関係に

ついての諸研究の成果を総合し，次のような指摘を行っ

ている。即ち，職場で経験する退lH1感，不安感，人間関

係上の葛藤，仕事の困難さ，上司からの不承認，職位降

格，過度の職務責任といった職務上の不満は，生活不満

足の一翼を担うものとして，冠動脈疾患を惹起せしめ

る。

Jenkinsはさらに，人間の行動パターン特性といった

観点から，個体差の問題に言及している。即ち，極度に

競争を好み，攻撃的で，せっかちな面があり，完全癖を

もち，リラックスできないような行動パターンを有する

人は，心筋梗塞などの冠動脈疾患にかかりやすいと述べ

ている。

Herzberg,Mausner,＆Snyderman(1959）は，ピッ

ツバーグ市の約200名の技師と会計士を対象として行っ

た面接調査の成果として，Ｊｓはｈ１ｊ神的緊張の好転，減少

した体重の回復，過度の飲酒・喫煙の断ち切りなどをも

たらすと述ぺている。また1職務不i11li足は,胃腸障害,冠動

脈疾患や精神的な緊張症状をもたらすと報告している。

Herzberg＆IIamlin（1961,1963）は，ピッツバー

グ調査から，次のような独特な理論を提唱している。即

ち，達成・課業責任・専門性に対する承認・興味ある仕

事・達成に対する承認，といった従業員の成長潜在刀を

《問題点》

以上が，ＪＳと働く人々の心身健康についてなされて

きた近年の研究動向である。以上の研究について，次の

２つを問題点として指摘できる。

〈１＞働く人々のMIIの状態と，それを規定すること

が予想されるＪｓの各要因（次元）との相関の分析が不
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ユーター職に就く男性従業員の中から，次の先決条件を

満たす225名を対象者とした。〈l＞年齢20～39才，〈2＞

現職種従事期間が１年以上，〈3〉職場外ストレスを感じ

ていないこと。また，感じていたとしても，（イ）仕事

が手につかないほどたいへん，（Ｐ）かなりたいへん，

などとは感じていないこと。

先決条件の設定理由は以下の通りである。

〈１〉年齢

本研究では，被検査者を心理的正常と神経症に判別す

る心理検査が施行される。このテストには多数の精神的

身体的自覚症状がリストされており，被検査者はその有

無をチェックすることを要請される。ここで，もし対象

者の範囲を40代・５０代の壮・熟年層まで拡げると，健康

度判別上に次のような危'膜が生じる。即ち，高齢化によ

る身体的磨滅が身体面の自覚症状訴え率を高めてしまう

という危'膜である。ＭＨの状態を診断する際に吟味され

る身体的自覚症状は，あくまでも心因反応としてのそれ

である。それ故，対象者を身体上比較的健康と思われる

20～39才までの範囲とする。

〈２〉職種従事期間

新しい適応に通常外のエネルギーを注ぎこむことによ

る一過性の心身過労状態を除外して，］ＳのＭＨ効果を

検討するためである。

新入社員および配置転換や転勤の社命に従った社員

は，新しい職務，新しい人間関係，新しい職場環境に適

応することを要求されるため，一過'性の過労に陥ること

が予想される。

〈３〉職場外ストレス

純粋に職業上(Occupational)のストレスが個人のＭＨ

に及ぼす影響を吟味するためである。そのためには，

ＭＨ不全の原因としてのストレスのうち，職場外のもの

を除外して取り組む必`要がある。

十分だと思われる。

Herzberg達は，（１）動機づけ要因中のどの要因が，

どの程度精神的健康の増進に寄与するのか，（２）衛生要

因中のどの要因が，どの程度精神的病気の防止に役立つ

のか，ということへの考察を怠っている。Gechman＆

Wienerは，総合的ＪＳ－ＭＨ間の相関係数を求めている

が，ＪＳの各要因とＭＨとの間の相関には目を向けてい

ない。Kornhauserは，様々な職務環境要因のＭＨ効

果に言及しているが,その結論に一般'住を付与するには，

彼の用いた分析方法は説得性が欠けると思われる。

そこで，sales＆Houseの研究が参考になる。彼ら

の研究は，ＪＳを内的・外的・総合的満足という３つの

次元に分類し，各次元と冠動脈疾患死亡率の間の相関を

求めるものであった。本研究では，彼らの分析方法を採

用し，全体的ＪＳとそれを規定する様々な1職務環境要因

が，働く人々のＭＨをどの程度予測しうるか，というこ

とを検討したい。

〈２〉次に，働く人々の個人的差異についての検討が

不十分だと思われる。特に，sales＆House,Herzberg

ら，Gechman＆Wienerによる研究は，１１凸人差指標を

導入していない。

Whyteはどうであろうか。彼の主張を「情緒的緊張

に陥りやすい人は潰瘍にかかりやすい」と解釈するなら

ば，彼は個人差指標として“性格”を用いたといえる。

また，「タイプＡ人種は冠動脈疾患に陥りやすい」と指

摘したJenkinsが用いた指標も“'性格,’である。さら

に，Kornhauserが用いた指標は，“職務レベル',と“年

齢''であった。

しかし，ＪＳ研究がＭＨという観点からなされること

を考慮すると，彼らの用いた指標に，理論上の弱点を指

摘できる。それは，彼らが精神医学や心理学の中で一般

に認められている次のような考え方に依拠していないこ

とである。即ち，精神疾患の原因は，脳外傷，脳の感染

症といった外因を除けば，；`遺伝と環境によって決定さ

れた個人の性格'，と‘`個人をとりまく状況”との相互関

係の中にある，という考え方である。それ故，本研究で

は，この考え方に準拠し，個人差の指標を､`職業人をと

りまく環境要因としての職種'，と‘`その職種状況に置か

れた個人の性格,，に求め，ＪＳとＭＨとの関係を検討し

たいと思う。

調査の手続き

調査対象会社に後述する調査表（ＣＩｄＬＩＮＶ，従業員

意見調査表）を配布し，後日に回収する留置調査方式

が，昭和60年９月に実施された。

調査表の構成

調査表は，〈健康調査＞〈'性格検査＞〈ＪＳ調査＞の３種

類の質問内容から構成される。健康調査にはＣＭＩ，性

格検査には精研式パーソナリティ・インベントリー

(INV)，そしてＪＳ調査にはＮＲＫ式従業員意見調査表

が使用された。

方法

調査対象集団

都内の某一流企業体本社で，内勤職，外勤職，コンビ
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く１〉ＣＭＩ：精神的身体的自覚症状をリストし，その

有無をチェックさせ，被検査者の神経症的傾向を測定す

るものである。使用された下位尺度は，身体面が，①心

臓脈管系（14項目α＝､63)，②疲労度(7項目,α-67)，

③疾病頻度（9項目α-73)，そして精神面が①不適応

(12項目，α-78)，②抑うつ(6項目，α＝､74)，③不安

(9項'１，α＝､62)，④過敏(6項目，α-70)，⑤怒り（９

項目，α-80)，⑥緊張（9項目，α＝､71)，の計81項'１

で構成されている。

被検査者は，自覚症状の総数から，心理的正常（１），

準正常（Ⅱ)，準神経症（Ⅲ)，神経症（Ⅳ）の４領域に

分類される。

〈２〉ＩＮＶ：精神医学的性格類型にもとづいて作成さ

れた性格テストである。Kretschmerの３類型，即ち分

裂性性格（S)，循環性性格(Z)，粘着性性格（E)にヒス

テリー(H)，神経質（N）の２つを加えた５類型のそれぞ

れについて，その特性を記述する10の場面を表現した質

問がリストされ，その程度が「低｣～｢高」の４件法で測

定される。ただし，本研究では，本テストが狙う５類型

の中からＨ，Ｎを除いたＳ，Ｚ，Ｅの３類型を分析対

象とする。なお，類型Ｓ，Ｚ，Ｅに関する特性論的記述

は，表１に示す通りである。

表ｌ精神医学的性格類型の特性論的記述

第２８号１９８８

⑩意志の疎通（６項目，α＝､66)が⑪,地位の安定（７項目，

α-63)，⑫)地位についての満足（6項目，■＝､67)，⑬

会社との一体感（4項目，α-79)，⑭昇進向上の機会

(４項目，α-86）の計76項目である。

また，これら14種目は，通常４つの大種目に整理され

る：

１．労働条件一種目１～４（19項目，（『＝､87）

２．人間関係一種目５～７（19項目，面＝.90）

３．管理の問題一種目８～1０（17項目，α-89）

４．自我的欲求一種目11～1４（21項目，α＝､89）

分析方法

分析Ｉ：全体的ＪＳとＭＩＩとの関係を検討するため

に，まずは「性格」や「職種」のちがいをこ承にした調

査対象集団全体について，次のような手順を踏む。

〈１〉Ｊｓと健康度との連関性の検定（x2検定）

<２〉ＪＳ度別自覚症状数（トータルＭＩＩレベル）の平

均差検定（分散分析，ｔ検定）

分析Ⅱ：

（１）働く人々のＭＨに作用すると考えられる様々な

職務環境要因のうち，なにが実際に，ＭＨへの強い影響

力をもちうるのか。

（２）「性格」や「職種」が異なれば，なにがＭＨへ

の作用因になるかに差異が生じるのか。生じるとすれ

ば，それはどのような差異なのか。

以上の２点を解明するために相関分析を行う。相関

(Ｘ～Ｙ）は，因果（Ｘ→Ｙ）の証明には到らないまで

も，それを示唆するものとして，検討価値がある。

相関係数（r）は，調査対象集団から測定されるＭＨ

上のl]党症状数と，それを規定するかもしれない14種目

４大種目および全体レベルのＪＳ得点との間で計算され

る。そして，各職務環境要因がＭＨ効果をもちうるか

どうかは，次のようにして判定される。

（Ａ）自覚症状訴え数との間に有意な逆相関を有する

職務環境要因をＭＨ効果をもつと判定する。

（Ｂ）無相関あるいは順相関の場合，ＭＨ効果はない

と判定する。

なお，分析は次の４つの観点から行う。

分析１：「性格」と「職種」のちがいをこふにした全体

レベルでの分析

分析２：「性格類型」のちがいをこふにした場合の職種

別分析

分析３：「職種」のちがいをこみにした場合の性格類型

別分析

３２ｆ伯

瓜独性，鈍感，貴族催
對心、冷淡、非社交仏

独和性，世話好き，同情的，不圧意，お人善
し行動件．活動的、循環性．社交性、譜諌

１h着，融通がない，几張面，徹底性，興奮催
弓無性．執勧、熱中性。視野狭小。堅固しき

〈３〉ＮＲＫ式従業貝意見調査表：SRAZ(ScienceRe

searchAssociates）が掲げた産業関係の14局面（niill）

を踏襲して作成されたものである。被検査者は，ＪＳを

規定する各種目についての質問文に，「はい」「いいえ」

｢どちらでもない」の３件法で回答することを要請され

るｃ

ｌ４ｍ｢|の内訳は，①,仕事の負担（５項目，α＝､65)，

②職場の設備（6項目，α＝.80)，③給与（4項目，、-

.68)，④福利厚生（4項目，α-86)，⑤同僚との関係

(4項目，fr-61)，⑥上役との関係（8項目，、＝,86)，

⑦幹部との関係（7項目，α＝､83)，③上役の行う管理

(6項目,α＝､85)，⑨幹部の行う管理（5項目，α＝､81)，

類型 性格特性

Ｓ

Ｚ

Ｅ

孤独性，鈍感，貴族性，思考性，空想性，無
関心，冷淡，非社交性，利己的，辛辣

融和性，世話好き，同情的，不注意，お人善
し，行動性，活動的，循環性，社交性，譜純

粘着，融通がない，几張面，徹底性，興奮性，
易怒性，執勧，熱中性，視野狭小，堅固しさ
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表２「ＪＳ」と「健康度」との関係

8５

職ラIりｆ満

８（2１１１ ）（(］ ８，０（８１１

0４（１０(］

【
Ｈ
】 5３（10(】

「１
Ｌ」 [)(】

ｘ２＝２７．００，．f＝６；ｐ＜０．００１

(注ルカッコ内の数値は比率（％）を示す．

表３ＪＳ度（High,Mid,Ｌｏｗ）別自覚症状数

に関する分散分析結果

表４項目別自覚症状数に関する高-低満足群の比較

］農

D30-C ０１５．０２１１５．６７６，＜0.Ｃ

全休l１６４Ｃ

分散分析の計算に用いた数値

､､ＯＯＩ９２７－ＯＯｌ８６８－Ｏ（

9１８

40-ＯＯｌｌ４４８３－ＯＯｌｌ８４５２－Ｏ()I3f

８１１(］

分析４：「性格」「職種｣の２要因を同時に考慮する分析

分析Ｉの結果

表２は，全体的ＪＳ指標上での得点（-76～＋76点）

によって全従業員をＨｉｇｈ群（36点以上)，Ｍｉｄ群（－５

～35点)，Ｌｏｗ群(－６点以下）の３群に分け，各群の健

康度（CMI－１，]１，mⅣ領域）への分布を調べ，３ｘ４

の分割表のもとにｘ２検定を施したものである。この結

果から，ＪＳとMIIとの間に有意な連関性が指摘され

る（X2＝27.00,.f＝６；ｐ＜､001)。

健康度判別領域の次元を離れ，トータルＭＨレベルに

おける自覚症状数の観点から，満足度High,Mid,Ｌｏｗ

群を比較した分散分析の結果（表３）からは，各群の｢］

覚症状訴え数が有意に異なることが示された。即ち，満

足度High→Mid→Low群の順で自覚症状数が有意に

多くなるといえる（F＝15.676,.f＝2,222；ｐ＜､01)。

表４は，トータルＭＨとそれを規定する３つの身体

的項目，６つの精神的項目についての自覚症状数の平均

を，高満足群（15点以上)-低満足群(15点未満）の間で比

（注）：不等号記号は平均対に有意差のあったことを示

し，その向きは平均値間の大小を示す．

〉or〈；ｐ＜0.05〉>or<〈：ｐ＜0.01

〉>>or<<〈；ｐ＜0.001

較したものである。Ｒは各変数における自覚症状数がと

りうる範囲を，IIS,ＬＳは高満足群と低満足群を示して

いる｡この表より，高満足群は低満足群に比し，身体的

項目「心臓脈管系｣，精神的項目「緊張」を除く総ての

項目において，有意に低い平均値を示していることが理

解される。特に，「疲労腫」「怒り」「緊張」の３項目，

および「トータルＭＨ」における両群の平均差は，有意

水準０．１％の頑健さを示している.

分析Ⅲの結果

く１〉労働条件

表５は，仕事の負担，轍場の設備，給与，福利厚生の

職務満足
健康度

Ｉ Ⅱ Ⅲ Ⅳ
全体

Ｈｉｇｈ群

ｄ群

Low群

34(58.6）

40(38.5）

15(23.8）

18(31.0）

44(42.3）

21(33.3）

6(10.4）

15(14.4）

22(34.9）

Ｏ（O）

５（4.8）

５（8.0）

５８（100）

104（100）

６３（100）

全体 89(39.6） 83(36.9） 43(19.1） 1０（4.4） 225（100）

変数 Ｒ

高満足群
Ｎ＝1１３

Ｍ ＳＤ

低満足群
Ｎ＝１１２

Ｍ SＤ

ｔ検定

t値 llS-LS

心臓脈管系 0－１４
1.131

1．６３ Ｌ５１ 2．２７ 1．８６

疲労度 0－７ 0.6 8１ 1．０３ Ｌ４５ 1．５０ ４．５０ <<〈

疾病頻度 0－９ 0．２６ 0．６４ 0．５９ 1．３１ 2．４２ 〈

不適応 0－１２ 1．３３ 1．９２ 2．２２ 2．４６ 3．０３ <〈

抑うつ 0－６ ０．０３ 0．１６ 0．３４ 0．９０ 3．５７ <<〈

不 安 0－９ 0．５３ ０．８１ １．０６ 1．４５ 3．４２ <〈

過敏'0-6 1．０５ １．３９ １．６１ 1．６４ 2．７５ 〈

怒り 0－９ 1．３９ 1．７０ ２．８１ 2．５８ 4．８８ <<〈

緊張 ０－９ 0．３６ 0．８２ ０．５１ 0．９８ 1．３０

トータル

ＭＨ
0-81 ６．７５ ６．９４ 12.12 9．１８ 4．９４ <<〈

変動因 平方和 自由度I平均平方 Ｆ

級間

級内

全体

2030.04

1４３７５．５２

２

222

16405.56 224

1015.02

､７５

１５．６７６ｐ＜0．０１

句』Ｘ一ｘＺ．、
3３０．００

５．６９

3540.00

5８

927.00

８．９１

14483.00

104

868.00

1３．７８

18452.00

6３

2125＝ｚＴｊ＝ｚｚＸ

Ｘ＝９.`1４

36175＝ＺｚＸ２

225＝Ｚｎj＝]

rT77冒丙鳶｢而扉~１両ｉＴ－三FF￣~’
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表５「労働条件」と「ＭＨ」との相関関係

（Ｎ＝217）（注２）

る。

分析３である。職種差を無視し，性格別に検討した場

合も，大種目とＭＩＩの間には有意な逆相関が承られる

(類型Ｓ＆Ｚ:ｒ＝-,31；ｐ＜､01,Ｅ：ｒ＝-.24；ｐ＜､05几

種目レベルでは，仕事の負担が性格の別を問わず，

ＭＨの予測変数となりうることが示されている（Ｓ：ｒ＝

－．２９；ｐ＜､０５，Ｚ：ｒ＝－，２８；ｐ＜､０５，Ｅ：ｒ＝－．２６；

p＜､05)。しかし，次のような性格差もふられる。即ち，

類型ＺのＭＨは，職場設備の影響をも受けるようであ

る（r＝-.27；ｐ＜,05)。

さて，性格-職ｉＩｉ２要因を|可時に考慮するとどうなる

であろうか（分析４)。仕事の負担は外勤職場で働くＺ

とＥにとって，職場設備はＣｏｍ、職場のＺとＥにとっ

て，給与はＣｏｍ・職場のＥにとってストレヅサーとな

りうることが示されている。

さらに，（１）類型ＳのＭＨは職種を問わず，「労働条

件」の影響を強く受けないこと，（２）内勤職場では個人

の性格を問わず，「労働条件」がＭＨの予測変数とはな

らないこと，（３）福利厚生は職種と性格を問わず，働く

人々にＭＩＩ効果をもたないこと，などが推察される。

【Ⅲ

８１－＿（

８１－１】

､６１－－１９

職』湯の設偏 ４ｍ

千Ｉ－－乙忍

表６「人間関係」と「ＭＨ」との相関関係

（Ｎ＝217）（注２）
証の色相」－．２９千’－．２８〒’－－２６

「'

L」

軒錘ｌｊＩ－．１８１－－２（

牢ｌ福利厚

、関係’－．４４

(注）：＊ｐ＜0.05＊＊ｐ＜0.01…ｐ＜0.001 、鴎

動|幹部との閏假

１
Ｊ

４種目からなる「労働条件」のＪＳスコアーと自覚症状

数との相互連関を相関係数によって示したものである。

｢性格」「職種」のちがいを無視した全体レベルでは，総

ての要因が自覚症状の表出とゆるやかながらも有意な逆

相関を示している。４種目中，ＭＨ効果が強いと思われ

るのは，仕事の負担（r＝-.299ｐ＜､001)，職場設備（ｒ

＝-.22；ｐ＜､001）である（分析１)。

職種別にゑても(分析2)，大種目は職種を問わず,ＭＩＩ

と有意な相互連関を示している。相関係数は，内勤群で

r＝一.2３（p＜､05)，外勤群でｒ＝一・２８(p＜､05)，コン

ピューター（以下，Ｃｏｍ．と略す.）群でｒ＝－．３３(p＜

､01）である。

しかし種目レベルでは，若干の職種差がみられる。即

ち，内勤・外勤群では仕事の負担（内勤：ｒ＝－．22；ｐ

＜､05,外勤：ｒ＝-.41；ｐ＜､05）が，Ｃｏｍ､群では職

場設備（r＝-.32；ｐ＜､05）が有意な逆相関を示してい

[）１－．３(］

蓑とのl葵

盛との関係１－．２Ｃ

勅|幹部との関係'-.1ｃ

副ｌ笑

僚との関係’－．０６

ｎ
Ｊ rｌ

ｕ

｡｜幹fiIjとの関係１－－３（

寮との僕 ４０〒千千l－－３Ｃ

会Ｉ上役との漢 【)８１－－２§

の関係’－．２８

(注）：＊ｐ＜0.05＊＊ｐ＜0.01…ｐ＜0.001

職種 変数 Ｓ

性格

Ｚ

類型

Ｅ

全体

内勤

仕事の負担

職場の設備

給与

福利厚生

労働条件

－．３２

－．３２

－．２８

｜￣. 2０

－．３８

２４４５１０００｜＋’十
－．０２

６２１０
１１｜＋’
９１●

1３

木

型＊◇】Ｐ、【Ｉ〈、い、ｊ⑪△１几１４３１蛆Ｏ凸●

外勤

仕事の負担

職場の設備

給与

福利厚生

労働条件

１４５４１２２２
●●

－．２９

＊＊

ｑ〉〈、｜◎ＱＪｌ辻ｎＵＯＢＯ白
－．３４

＊

の凸〈０〈０〈ＤＦＤｎＵｎＵＵ１’’一＋
－．１９

－．４１＊

－．１０

－．１９

－．１３

－．２８
＊

．日８

仕事の負担

職場の設備

給与

福利厚生

労働条件

６２６２３１１２
－．２８

＊

〈、利１、。ＰＤａ１』。〈ＵＵ１ ＊＊４６５４１４４４
－．３０

'－． 51＊

－．２４

－．３２

－．１７

－．２３

－．３３

＊

＊＊

全体

仕事の負担

IlM(場の設備

絵与

福利厚生

労働条件

＊

Ｑ〉ｎＵＯ】勺１０凸ＯＢｏ臼、凸
－．３１

＊＊

＊＊

８７６２２２１２
－．３１

＊＊

＊

６４８５２１１１
－．２４

＊

－．２９

－．２２

－．２０

－．２０

－．３(）

＊＊＊

＊＊＊

＊＊

＊＊

＊＊＊

職種

内勤

外勤

、ＥＳ

変数
Ｓ

性格類型

Ｚ ，Ｅ

全体

|可僚との関係

上役との関係

幹部との関係

－．４４

－．５５

－．４５

＊

＊＊

＊

５０

０

４１一一十
＊

８２２３１１
＊＊＊＊

ｏ△ｑ》へＵ、。ｎ凸ワ』
人間関係

同僚との|對係

上役との関係

幹部との関係

人間関係

－．５５
＊＊：

－．０１

－．１５

－．２０

－．１０

－．１３

－．２３

－．２５

一．１７ －．２６

－．２０

５２５２１１｜’＋
－．０４

3０
＊＊

一．１６

－．１７

－．０６

－．１５

同僚との関係

上役との関係

幹部との関係

人間関係

－．０６

－．２７

－．３０

－．２８

－．６２

－．４３

－．５５

＊＊

＊

5７
＊

＊３２７６０４●●句一十一
－．３４

－．３７

－．３０

－．４５

－．４３

＊＊

＊

＊＊＊

＊＊＊

全体
同僚との関係

上役との関係

幹部との関係

人間関係

＊＊

＊２４８２３２
3３

＊＊

＊＊＊＊＊＊＊〈０Ｉ上ｑ１Ｏ』４４４４
－．４５

＊＊＊

－．４０

－．０８

－．１１

＊＊＊

－．１９

－．３０

－．２９

－．２７

－．３３

＊＊＊

＊＊＊

＊＊＊

＊＊＊
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く２〉人間関係

同僚，上役，幹部との「人間関係」に対する従業員の

態度と彼らのＭＨ状態との相関を示したのが表６であ

る。個人差指標を導入しない場合，「人間関係」は従業

員のＭＨを予測する変数といえる(r＝-.33;ｐ＜､001)。

種目レベルの相関係数は，｜司僚関係ｒ＝-.30(p＜､001)Ⅲ

上役関係ｒ＝－．２９（p＜､001)，聯部関係ｒ＝－．２７(p＜

､001）であり，「労働条件」の場合よりも相対的に高い

と思われる（分析１)。

職種要因を個人差指標として導入した場合は，上記の

有意な逆相関が，外勤職場において無相関に転じている

のがみてとれる。なぜであろうか。可能な説Ⅲ]は，外勤

従業員の仕事の'性質に求められよう。即ち，外勤群の主

要業務は対外接衝である。彼らは，出勤し伝票整理を済

ますと，職場外へ赴くのが常である。したがって，外勤

従業員にとっての人間関係ストレスとは，主として「職

場外顧客」とのそれなのかもしれない。一方，職場内の

人間と多くの接触機会をもつ内勤やＣｏｍ・群の場合は，

｢職場内」の人間関係はＭＨに作月]する要因といえよ

う。大種目レベルの相関は，内勤職場でｒ＝－．３０（p＜

､０１),Ｃｏｍ・職場でｒ＝－．４３（p＜､001）となっている

(分析２)。

職種要因を切り離し，性格要因を個人差指標とした場

合は，次のような結果となっている。即ち，一般に非社

交的な類型Ｓ，および社交的な類Iii！Ｚにとって，「人ＭＵ

関係」はMIIに対する影響力をもつようである。大種

目レベルでの相関は，類型Ｓでｒ＝－．３３（p＜､01)，Ｚ

でｒ＝－４５（p＜､001）であった。対人関係に対照的な

態度をもつＳ，Ｚ両群は，「人間関係」にまつわる要因

の影響を受けるという点では共通するといえよう。一

方，類型Ｅに関しては，有意な逆相関が種Ⅲレベルの同

僚関係（r＝-.40；ｐ＜､001）に糸られるだけであり，大

種目では無相関となっている（r＝-.19；ＮＳ)。一般に

神経質な面がなく，約束事を正直に守り，対人態度も極

めて丁重なことを特徴とするＥ型人間は，他の類型に比

べ，人間関係トラブルを引き起こさないためであろうか

(分析３)。

性格-職種２要因からふた場合には，次のことがいえ

る（分析４)。

（１）同僚関係がＭＨ効果をもつのは，内勤職場の類

型Ｓ，Ｅ，およびＣｏｍ・職場のＺに対してである。

（２）上役関係がＭＨ効果をもつのは，内勤職場の類

型Ｓに対してである。

（３）幹部関係がＭＩＩ効果をもつのは，内勤職場の類

型Ｓ，およびＣｏｍ・職場のＺ，Ｅに対してである。

また，興味深い点として，内勤とＣｏｍ・職場における

Ｓ・Ｚ間の逆転現象を指摘できよう。つまり，（a）内勤

職場の人間関係的側面は，類型ＳにとってはＭＨと有

意な逆相関を示すが，Ｚにとっては無相関，（b）Ｃｏｍ・

職場におけるそれは，類型ＺにとってはＭＨと有意な

逆相関を示すが，Ｓにとっては無相関，となっている。

人間ではなく機械との対話を多く要求されるＣｏｍ・

職場で働く社交的Ｚ，および相対的に社交性が適応の条

件となりがちな内勤職場で働く非社交的ｓに生起するこ

の現象は，当然とも思われる。

<３＞管理の問題

表７は，上役・幹部の行う管理と意志の疎通といった

要因で栂成される「管理の問題」と従業員のＭＨとの相

互連関を検討したものである。個人差指標を除外した全

体レベルに目を向けると，全要因がＭＨとの間に有意

な相互連関(1)＜､001）を結んでいることがわかる。相関

表７「管理の問題」と「ＭＨ」との相関関係

（Ｎ＝217）（注２）

0１，－１８

０９１－－０８

８１＋、Ｏ］１－－１８

「１

Ｌ」

の此91口1Ｋ

管理の問題１－．１Ｃ

盛り

;|鍵:鶉'二;:|三菱

ゲ、

本ｌ意志の疎通１－．２Ｃ

管理の問晶

(注）：＊ｐ＜0.05＊＊ｐ＜0.01＊*＊ｐ＜0.001

職種 変数
性絡類型

Ｓ Ｚ Ｅ
全体

内勤

上役の行う
管理
幹部の行う
管理
意志の疎通

管理の問題
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一．1８ ＋、０１

９８８１１０
●

－．１８

外勤

上役の行う
管理
幹部の行う
管理
意志の疎通

管理の問題

０３４１０１
－．１０
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－．１３ －．１９
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意志の疎通

管理の問題

７６８１１２
－．２４

＊

＊＊２ｑ〉０６４ｊ４
－．６２

＊＊

＊＊１５７２６２
4３

－．３７

－．３９

－．３５

－．４３

＊＊

＊＊

＊＊

＊＊＊

全体 うう通行行疎ののの役理部理志上管幹瞥意
管理の問題

３００２２２
－．２４

＊

＊＊

＊＊＊＊汀上〔Ｉ４４川定Ｄ】、。
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係数は，先の「人間関係」要因に比べ，ややゆるやかと

いえるだろう（分析ｌ)。

職種別分析（分析２）に目を転じると，「管理の問題」

がＭＨ効果をもつのは,Ｃｏｍ､職場においての承という

結果となっている（r＝-.43；ｐ＜､001)。「管理の問題」

がＣＯ、職場において問題となる原因は，当職場におけ

る管理体制の未成熟さに求められよう。かなり主観的な

意見の開陳となろうが，（１）Ｃｏｍ・労働がここ15年の間

に急速に拡大してきたこと，（２）そこでの第一線現役戦

力は若い労働者である，という事実を考慮し，以下の事

を自問自答してみると，ある程度の説得力をもちうる。

即ち，若い労働者達を管Ｈ１lする上役や幹部には，Ｃｏｍ・

技術者に対する技術者としての指導力があるだろうか。

彼らは部下からの改善提案，苦情などを自分の身に置き

換えて感じることがどれ程できるであろうか……。

職種要因を離れ，性格要因を媒介変数とすると（分析

3)，「管理の問題」がＭＨと相関関係を結ぶのば，主と

して類型Ｚに対してであることがわかる（r＝-.44；ｐ

＜･OOl)。種目レペルでの相関係数は，上役の行う管理

が，ｒ＝－，４１（p＜､001)，幹部の行う管理がｒ＝－．２７

(p＜､05)，意志疎通がｒ＝－．３４（p＜､01）であった。職

務環境要因の影響を多く受けがちな類型Ｚの特徴を再び

みてとることができる。

性格-職種による相違に着目すると，Ｃｏｍ.とともに働

く類型Ｚに関心が集中する（分析４)。「管理の|ILM題」

が，当職場で働く類型ＺのＭＨを予測する有力な変数

であることを知らされる（r＝-.621ｐ＜､01)。また，

Com・職場の類型Ｅが，ＭＨとの間に有意な相関を結ぶ

種目として，幹部の行う管理（r＝-.65；ｐ＜､01）が指

摘される。

表８「自我的欲求」と「ＭＨ」との相関関係

（Ｎ＝217）（注２）

啓羅

、

会釆ｔと、

』PY-非'二［Ⅱ､「トＺｌ

0９１－－０１１－］９

竺些コビトレ‘

エ.q体１，１ト〃
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①Ｉ￣－４ｍ

ﾋﾞ≧Ｘｌ－Ｌの

目Ｉ（木感

凸PﾌﾞﾆヰにＩｕＲＩ卜｡、

恐会

ｎ
Ｊ

二＝Ｚ･トレ‘

8千千’一．１８１＋＿０６１－．２Ｃ

鍵会

（注）：＊ｐ＜0.05＊＊ｐ＜０．０１＊*＊ｐ＜0.001

｢自我的欲求」についての心理的状態は，外勤従業員に

ＭＨ効果をもたないといえば，非常に疑問である。で

は，これほど低い相関が示されたのは何故なのか。この

点については，〈5〉全体的ＪＳにおいて再び言及したい。

内勤・Ｃｏｍ,両職場については有意な逆相関をゑてと

れる。興味深い点は，Ｃｏｍ・職場における当要因の影響

力が，内勤職場におけるそれと比べ，かなり強いという

ことである。大種目レベルの相関係数は，内勤職場が

r＝－．２２(p＜､05)，Ｃｏｍ・職場がｒ＝－．４４(p＜､001)で

ある。人間中心の指標が機械中心の指標に移行しがちな

Com・職場では，自我にまつわる情緒的状態がＭＩＩと

大いに関わってくるようである。

性格別検討（分析３）からは，「自我的欲求」がＭＨ

〈４〉自我的欲求

表８に示した諸種目からなる「自我的欲求」とは，従

業員が仕事から得る内的報酬にまつわる満足や不満足と

いえる。

さて，分析１である。性格-職種のちがいを無視した

場合，総ての種目・大種目がＭＨの予測変数となりう

ることがわかる。これらの要因に示された相関係数は，

相対的に先の「労働条件」「管理の問題」よりも高く，

また「人間関係」とは同程度といえよう。したがって，

従業員一般のＭＨを最もよく予測する２つの変数は，

人間関係および自我的欲求の側面であると推察される。

職種別に検討（分析２）して率ると，外勤職場におい

て当要因がＭＨと無相関になっていることに気づく。

liMil
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て，態度測定の際に，顧客に関係する質問項目を多く含

むべきであったと思われる。

「性格」を媒介変数とした場合（分析３)，日我的欲求

の側面に左右されがちな類型Ｓ(r＝-.39；ｐ＜､001),職

務環境要因の影響を受けがちな類型Ｚ(r＝一・45；ｐ＜

､001)，およびその影響から比較的自由な類型Ｅ(r＝

－．20；ＮＳ）の像が想起される。

さて，分析４である。外勤職場に個人の性格を問わず

承られるゼロ相Ijljの原因は，先に指摘した方法論上の弱

点に帰せられよう。内勤職場については，自我的欲求と

人llU関係的側面の頬型Ｓに対するＭＨ効果が想起され

る。Ｃｏｍ・職場については，諸々の職務環境要因が，性

格差を問わず，ストレヅサーとなりうることがわかる。

人'1Ⅱ不在のマン・マシン・システムの中で働く人類の悲

劇が直感される。

と有意な相関を結ぶのは，類型ＳとＺに対してであるこ

とが理解される（Ｓ：ｒ＝-.48；ｐ＜､001,Ｚ：ｒ＝-.36；

p＜､01)。そして興味の的は，類型Ｓにとって，MIIの

最有力予測変数が自我的欲求にまつわる諸要因だという

点に絞られよう。このことは，Ｓ)U人間がこれまでＭＩＩ

と有意な相関を示した諸要因と当要因を比較することに

より，Ujらかといえよう。また当要因が，類型Ｅに対し

て統計的有意な水準に達しなかった理由が，ストレス耐

性としての苦境克服刀にあるのか，それとも粘満性（＝

精神的テンポがのろいこと）による繊細さの欠如にある

のかを，本研究から知ることはできない。

個人差指標として性格-職種の２要因を同時に用いた

場合(分析４)，注[1すぺき点は，ijJぴ，当要因の類型Ｓ

に対する重要性である。即ち，自我的欲求の側面は，職

種を問わず，Ｓ型人'１０のＭＨを左右する重要要因とい

える。大種目レベルの相関係数は，内勤職場において

r＝－．５４（p＜､01)，外勤職場とＣｏｍ・職場ではともに

r＝－．４７(p＜､05）を示している。また，類型ＺとＥに

ついては，それぞれＣｏｍ､職場における昇進向上の磯会

(r＝-.67；ｐ＜､01)，地位に関する満足(r＝-.61；ｐ＜

､01）が，ＭＨを規定する要因として有意となっている。

考察

まず，本研究における論議の焦点と研究結果を要約し

ておこう。

本研究では，（１）全体的ＪＳ－ＭＨ間の連関性，（２）様

々な職務環境要囚１－lbいかなる要因がＭＨに重要な影

響をもちうるか，（３）個人の「性格」や「職祇」が異な

れば，職務環境婆因のＭＩＩ効果にも差異が生じるか，

といったことが,繍繊された。そして，従業員の「ＭＨの

状態」と「様々な職務環境要因に対する心理的状態」と

の相互連関が，（a）個人差を無視した場合，（１））個人差

として性格および職種を考慮した場合とで検討された。

その結果，（1')全体的ＪＳとＭＨの間には有意な連関

性が存在すること，（２，)職務に絡む総ての要因がＭＨ

効果をもちうること，（3'）しかし，各要因の効果には，

性格-職種によるヴァリエーションがみられること，な

どが明らかにされた。

つまり，本研究の成果は，職場の健康管理を云々する

以前に知っておくぺき「ＭＨにとってのアキレスの腱」

を性格-職種別にある程度見出せたことといえよう。

さて，本調査の結果を，Herzbergらのピッツバーグ

調奄，Korhauserのデトロイト調査と比較してみよう。

本調査と先人達の２調査が得た結論は，ＪＳにＭＨ効果

を見出した点においては一致するものである。

llerzbergらが個人差を考慮しない方法から導き出し

た主張は，「心理的栄養素たる動機づけ要因(Ｍ要因)は，

鞘神的健康の積極的増進に寄与するが，精神的病気をも

たらす効果は殆どない。一方，衛生要因（Ｈ要因）は，

精神的病気の防止に貢献するが，精神的健康を積極的に

〈５〉全体的ＪＳ

表９は，１４種目４大稲目からなる総合満足得点と自覚

症状数との間の相関係数を示したものである。個人差を

考慮に入れない分析１の結果から，全体的JS-MIIl1llの

有意な相互連関が指摘される（r＝一・36；ｐ＜､001)。

表９「全体的ＪＳ」と「Mll」との相関関係

（Ｎ＝217）（注２）
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媒介変数として「職魎」を用いた場合（分析２)，次

のことが理解される。即ち，ＪＳ－Ｍｌｌ間の相関が，内勤

とＣｏｍ・職場では有意であるが，外勤職場では有意でな

い｡外勤群にみられるこの現象の原因は，外勤従業員に

対する態度測定法が不適切であったためと思われる。重

言となるが，彼らの主要業務は外衝である。したがっ
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＊＊＊
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促進することばない」という内容であった。

そこで，本調査との比)較も個人差を無視する同一の次

元で行って染る。同一次元とは，本調査では，分析Ⅱの

第１分析に相当する。そこで得られた結果は，総ての職

務環境要因は，ＭＨとｲJ意な相関関係を結ぶ，というこ

とであった。即ち，Ｍ要因（本調査では，「自我的欲求」

に相当）とかＨ要因（本調査では，「労働条件」「人''１１関

係」「管理の問題」に相当）の区別なく，あらゆる要因

がＭＩＩを増進させたり，悪化させる可能性が示唆され

た。それ故，本調査からは，Herzberg理論を支持する

ことはできない（注３)。

さて，デトロイト調査との比較はどうであろうか。

Kornhauserが得た結iiiiは，ＭＨに重要な影響力をもつ

要因は能力発揮機会であり，人間関係的側面を含むソー

シャルコンディション，物理的作業条件,給与制度など

の次元は，ある程度の影響力をもつにすぎないという内

容であった。この場合，彼のいう能力発揮機会とは，本

調査では種目「地位についての満足」「昇進向上の機会」

に相当する。また，ソーシャル・コンディションとは，

監督・同僚との人間関係，会社の政策や管理を意味して

おり，本調査では大種に｜「人間関係」「管理の問題」に

相当する。さらに，物理的作業条件や給与制度は，大種

目「労働条件」に相当しよう。

ここでは，態度測定上の不適切さが指摘されている外

勤職場についての結果を除外して，両研究を比較する。

まず，「地釧位についての満足」「昇進向上の機会」「管理

の問題」「労働条件」についての本調査結果は，性栴や

職種による差異はあるが，Kornhauserの結果と概ね一

致するといえるだろう。

ところが「人間関係」については，矛盾する結果が得

られた。即ち，本調査の結論は，当要因はＭＨに対す

る重要な作用因となりうる，という内容であった。両調

査結果に生じた矛盾の原因は，文化，職業上の相違とい

った背景要因に求められるであろう。つまり，Korn‐

hauserの調査対象集団はデトロイトのブルー・カラー

労働者であったが，本調査の対象は東京のホワイト・カ

ラー労働者であった，ということである。

人間関係的側面は，アメリカ人労働者のＭＨにとっ

て，それほど重要な因子ではないと考えることには疑問

が生じる。しかし，両研究の不一致は，「ＪＳのMII効果

は，個人的背景要因や文化の差を超越して一般化できる

ものではない」ということを示唆するように思われる。

注

(1)llerzberg,Ｉｌａｍｌｉｎらの見解については，Ｈａｍｌｉｎ

＆Ｎｅｍｏ（1961),IIerzberg,MathapqWiener,＆

Wiesen（1974）などが実証的に支持しているが，

Ｋａｈｎ（1961)，Ｖroom（1964)，Friedlander（1963)，
Grauen(1966)らによる批判もかなりなされている。

(2)サンプル数が２１７となった理111は，性格類lilが無型

と判断された８翁を除外したためであるｃまた，性

格・職種ごとの人数の内訳は次の通りである。

内勤Ｎ＝７８１外勤Ｎ＝７５１ＣＯＭ・Ｎ＝6４

(ﾎﾞﾃ|(鮒「|(ﾎﾟﾃ|(繩「|重「|(鰍
(3)IIerzberg理論に対して，支持もしくは非支持を言

ＩⅡ]するには，彼がⅢいた臨界ＩＦ例法（criticalinci‐

dentmethod）とよばれる方法を踏襲したうえで行

うのが本統ともＭ１われる。
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