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Abstract This study examined the effects of job event stressors and social support on psycho-

logical stress reactions. A total of 2,873 male employees in an industrial research institute completed

a Job Events Check List (including job event stressors) and a Job Stress Scale (including social support

and psychological stress reactions). Results showed that work support had buffering effects on 5 of

the 14 relationships between job event stressors and psychological stress reactions. Non-work

support had a similar effect on one of the 14 relationships. However, family support had reverse

buffering effects on 2 of the 14 relationships. These results suggested the following: 1) The role of

social support on the psychological stress model could be altered by the property of the job stressors.

2) Work support was a more important element in coping with job event stressors than support from
other resources.
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1.はじめに

心理学的ストレス研究には様々な立場があるが,ラ

ザラス1),および,ラザラスの考えを発展させた小杉

ら2)の提唱する心理学的ストレスモデルの立場では,

ストレス反応に至る心理過程を〔環境・刺激〕-〔評定〕

-〔対処方略(コ-ビング)〕-〔ストレス反応〕という

心理ストレスモデルにより表現し,各要因がストレス

著者連絡先:種市康太郎

反応に与える影響を検討してきた。ソーシャルサポー

ト(以下,サポートと略記)は,この心理ストレスモ

デルの構成要因に影響を与える関連要因として注目さ

れている。

Lazarusらの心理ストレスモデルに準拠してソー

シャルサポートの効果を考察したCohenらのレ

ビュー3)によれば,ソーシャルサポートは, 1)スト

レツサー-ストレス反応間における緩衝効果, 2)ス
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トレス反応に対する直接低減効果,という2つの異な

る効果をもたらす要因と想定されてきた　Cohenら

は,サポートの効果を検討し, 1)の緩衝効果は,ス

トレツサーに対する脅威度の低減,問題解決的対処

(コ-ビング)の促進に対する効果と解釈した。一方,

2)の直接低減効果は,肯定的感情や自尊心などの感

情状態に対する効果と解釈した。つまり,緩衝効果の

場合には,サポートは,ストレツサーに対する評価や

対処過程に対して効果的に作用すると想定している。

一方,直接効果については,サポートがストレス反応

に対して直接働きかけて,ストレス反応を低減すると

想定している。このように,心理ストレスモデルにお

けるサポートの効果には2つの位置付けが考えられて

きた。そして,この2つの効果の検討が,重要な課題

の一つとされ,多くの研究で取り上げられてきた。そ

の傾向は,職場ストレス領域のサポート研究において

も同様であり4)5)多くの研究が直接効果と緩衝効果の

検討について取り上げている。

しかし,職場ストレス研究の領域では,サポートの

直接効果についてはおおむね支持されているが,緩衝

効果については検討結果が研究間で一致しないこと

が,多くの研究者により指摘されてきた4ト7)。例えば,

種市4)は,職場ストレスとソーシャルサポートに関す

る34の先行研究を検討し,サポートのストレス緩衝効

果を支持する研究が約5割に過ぎないことを明らかに

した。

この原因の一つとして, Gansterら6)は, 1)一般の

サポート研究は,ライフイベントをストレツサーとし

て取り上げているのに対し,職場ストレス領域のサ

ポート研究は,慢性型の職場ストレツサーを取り上げ

ていること, 2)ライフイベントと異なり,慢性型の

職場ストレツサーには,サポートと直接関連する要因

があること(例えば,役割葛藤や役割の暖昧さ)の2

点を指摘し,職場ストレス領域におけるサポート研究

の特殊性を指摘した,Gansterらは,これらの相違を踏

まえ,職場ストレスモデルにおけるサポートの位置付

けが,一般のストレスモデルと異なる可能性を指摘し

ている。また, Frese71も,職場ストレツサーの評定が

主買的であることが,サポートの緩衝効果の結果が-

rfしない要因であると指摘しているO

これらの先行研究から,筆者らは,職場ストレツサー

の内容的相違が,サポートの効果の相違を生じさせる

一要因であると考えた。そのような職場ストレッサー

の内容的相違に基づく分類の一つに,職場ストレツ

サーを,持続的な就業状況に由来する「慢性型職場ス

トレツサー」と一過性の就業体験に由来する「イベン

ト型職場ストレツサー」との2分する分類方法があるo

小杉らl)は, Turnerらの議論等を参考に,イベント型

ストレツサーを「第3者からも観察可能な事象であっ

て,その事象の生起から終結までの時間経過はきわめ

て短く,しかも生起と終結とは明確に同定することが

できる」と定義した。一方,慢性型ストレツサーは「環

境からの持続的で反復的な,いつ終わるとも知れない

要請であって,その要請が生起した時期を明確に同定

することができない」と定義している。このように,

職場ストレツサーはイベント型と慢性型とに大きく2

分できると考えられている。

これまでの先行研究では,慢性型職場ストレツサー

とソーシャルサポートがストレス反応に及ぼす効果に

ついては検討が行われている。しかし,イベント型職

場ストレツサーとソーシャルサポートがストレス反応

に及ぼす効果を検討した研究はあまり行われていな

い。例えば,失業8),事故g)という単独のイベントに対

するサポートの緩衝効果を検討した研究はあり, 2研

究のいずれにおいてもサポートのストレス緩衝効果が

支持されている。しかし,イベント型職場ストレツサー

を包括的に測定し,イベント型職場ストレツサーに対

するサポートの緩衝効果を検討した研究は見当たらな

い。

そこで,本研究では,イベント型職場ストレツサー

とソーシャルサポートがストレス反応に及ぼす効果を

検討することを目的とした。

2.方　　　法

2.1調査対象

工業系企業従業員3,398名に調査を実施し, 3,329

名から回答が得られた。回収率は98.0%であった。

2.2　調査時期

調査は, 2000年11月から2001年8月に,筆者らが

従事する上記企業内カウンセリングルームにおける精

神健康度一斉調査として実施した。調査は,部署別に

6回に分けて実施した。

2.3　調査票

大塚ら10ト12)により作成されたJob Events Check

-184-



List(以下, JECと略記),および,小杉13)により作成

された職場ストレススケール(以下, JSSと略記)を

用いた。

JECは,従業員との面接や,既存のイベント型職場

ストレツサー尺度の項目から作成された40項目から

構成される。このうち分析には,小杉ら9),および,そ

の後の検討によりネガティブ・イベント(心理的スト

レス反応の増加と関連するイベント)と判断された14

項目を使用した(Tabelel参照)。回答形式は,過去1

年間における各イベントの体験の有無を「はい」 「いい

え」の2件法で問う形式であった。

JSSは,フェイスシート(職番,氏名,年齢,性別,

婚姻,同居人数)の他,慢性型職場ストレツサー尺度

(4尺度28項目),心理的ストレス反応尺度(6尺度,

37項目),コ-ビング尺度(5尺度, 31項目),サポー

ト尺度(1尺度3領域, 15項目),虚偽項目10項目,

緩衝項目10項目の合計141項目から構成される。この

内,分析には,心理的ストレス反応尺度,および,サ

ポート尺度を使用した。

心理的ストレス反応尺度は「怒り」 「心臓血管系の不

調」 「対人場面での緊張感」 「疲労」 「過敏」 「抑うつ」

の6尺度37項目から構成される。本研究では, 6尺度

の合計得点を分析に用いた。心理的ストレス反応尺度

の回答は5件法(1.まったくあてはまらない, 2.

あまりあてはまらない, 3.どちらでもない, 4.や

やあてはまる, 5.よくあてはまる)であった。心理

的ストレス反応得点の理論的な最小値は37点,最大値

は185点であった。

サポート尺度は, 「あなたの周囲の人々は,あなたに

次のような手助け(支援)をどの程度してくれると思

いますか。 『会社の人々j r会社以外の人々J F家族』の

それぞれについてお答え下さい」という教示の後に「あ

なたの話を本当に良く聴いてくれる」「心配事や不安が

ある時に,どうしたらよいか相談できる」などの5項

目の質問に対して,会社の人々(以下, 「会社内」と略

記) ・会社以外の人々(以下, 「会社外」と略記) ・家族

の各サポート源に対するサポートの入手可能性の程度

を4件法(1.絶対ちがう, 2.たぶんちがう, 3.

たぶんそうだ, 4.きっとそうだ)で回答する形式で

あった。サポート尺度の3領域(会社内・会社外・家

族)における尺度得点の理論的な最小値は5点,最大

値は20点であった。

イベント型職場ストレツサー,サポートがストレス反応に及ぼす効果

2.4　分析対象

調査票の回答が得られた3,329名の内,分析に使用

するJEC,および, JSSの心理的ストレス反応尺度,

サポート尺度に欠損があった者337名を除外し,2,992

名の有効回答が得られた(有効回答率89.9%)cこのう

ち,女性は119名であり,有効回答に占める割合が

4.0%と非常に少なかったために除外し,分析には男性

2,873名の回答を使用した(平均年齢36.2歳, SD-

7.42)c

2.5　分析方法

まず,各領域におけるサポート得点の平均値を基準

として,分析対象者をサポート高群・低群に2分した。

そして, 14の各イベント項目の体験の有無,および,

サポート得点の高低を独立変数,心理的ストレス反応

得点を従属変数とする2要因配置の分散分析を行っ

た。分析は14項目のイベント項目別,および, 3領域

のサポート別に行ったため,組み合わせ数は42組で

'jam

分析には,統計パッケージソフトSPSSを使用し

m

3.結　　　果

分析を行う前に, TablelにJECのNegative

Event各項目(14項目)の出現頻度を示す。また, Table

2にサポート尺度およびストレス反応尺度の基本統計

量を, Table3にサポート得点の高低群別の人数を示

す。

次に, JECのNegative Event項目とサポート得点

の関連を検討するため,イベント体験の有無と,サポー

ト得点の高低との2×2のK2検定を行ったoその結

果,会社内サポート得点においては, 14項目のうち2

項目において,イベント体験の有無(体験率)との有

意な関連が認められた。すなわち, 5) 「所属部署が引

越しをした」のイベントは,会社内サポート高群が低

群よりも体験率が高かった(会社内サポート高群のイ

ベント体験率26.7%,低群のイベント体験率23.3% ;

^2(1)-4.46, p<0.05)tまた, ll) 「上司とのトラブル

があった」のイベントは,会社内サポート低群が高群

よりも体験率が高かった(高群10.5%,低群17.6% ;

;C2(1)-30.42, p<0.001)ォ

会社外サポート得点においては, 14項目のうち3項

目において,イベント体験の有無(体験率)との有意
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Tablel JobEventCheckList (JEC)のNegativeEvent項1 (14項目)の出現月度

人数 割合 (% )

あり なし あり なし

1 ) 所属部署が統合された 305 2568 10.6 89ー4

2 ) 所属部署が細分化した 1174 1699 40.9 59.1

3 ) 所属部署の体制が変化した 1335 1538 46.5 53.5

4 ) 所属部署の人員が減った 417 2456 14.5 85.5

5 ) 所属部署が引越しをした 722 2151 25.1 74.9

6 ) 職場の物理的環境 (普 .光 .温度など) が変化した 693 2180 24.1 75.9

7 ) グループ編成が変化した 1307 1566 45.5 54.5

8 ) 仕事の内容が変わった 818 2055 28.5 71.5

9 ) 仕事のや り方が変わった 888 1985 30.9 69.1

10) 仕事で失敗した 879 1994 30.6 69.4

ll) 上司との トラブルがあった 398 2475 13 .9 86.1

12) 同僚との トラブルがあった 196 2677 6 .8 93.2

13) 部下との トラブルがあった 243 2630 8 .5 91.5

14) 同僚が昇進した 796 2077 27.7 72.3

Table2　サポート尺度およびストレス反応尺度の基本統計量

項 目数 r̀ 最 小値 最 大値 平均 値 標準 偏差

会社 内サ ポー ト 5 0 .9 0 5 20 13 .2 3 .05

会社 外 サ ポー ト 5 0 .9 3 5 20 13 .4 3 .32

家族 サ ポ ー ト 5 0 .9 2 5 20 16 .3 3 .25

ス トレス反応 合計 3 7 0 .9 4 41 180 10 2 .3 2 0 .99

Table3　サポート尺度の群分け後の人数

高群 (平均 値以 上) 低 群 (平均 値未 満 )

会社 内サ ポー ト 1343 46 .7 153 0 5 3 .3

会社外 サ ポー ト 1239 (43 .1) 163 4 5 6 .9

家族 サ ポー ト 1258 43 .8 16 15 53 .3

( )は比率(%)

な関連が認められた。すなわち, 4) 「所属部署の人員

が減った」のイベントは,会社外サポート低群が高群

よりも体験率が高かった(高群13.3%,低群16.1% ;

*2(1)-4.65, p<0.05)。 5)「所属部署が引越しをした」

のイベントは,会社外サポート高群が低群よりも体験

率が高かった(高群27.4%,低群22.1%;x2(i)-

10.53, p<0.01)。 6) 「職場の物理的環境(音・光・

温度など)が変化した」のイベントは,会社外サポー

ト高群が低群よりも体験率が高かった(高群26.0%,

低群21.6% ; *2(1)-7.38, p<0.01)c

家族サポート得点においては, 14項目のうち2項目

において,イベント体験の有無(体験率)との有意な

関連が認められた。すなわち, 3) 「所属部署の体制が

変化した」のイベントは,家族サポート高群が低群よ

りも体験率が高かった(高群48.1%,低群44.4% ; x2

(l)-4.01, p<0.05)c　4) 「所属部署が引越しをした」

のイベントは,家族サポート高群が低群よりも体験率

が高かった(高群26.6%,低群23.3% ; ;c2(l)-4.03,

p<0.05)c

これらの結果から,イベントの体験率とサポートの

高低には部分的に関連があることが認められた。

次に, Table4に, 14の各イベント項目の体験の有

無,および,サポート得点の高低を独立変数,心理的

ストレス反応得点を従属変数とする2要因配置の分散

分析を行った結果を示す。なお,これまでの分析によ

り,イベントの体験率とサポートの高低には部分的に

関連があることが認められ,両者は独立ではないと考

えられた。そのため,分散分析はSPSSの一般線型モ

デルでタイプIIIの平方和を用い,不釣り合い型モデル

として分析を行った。それぞれのサポート領域におけ

る結果を以下に説明する。
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Table4　各イベント体験の有無とサポートの高低による心理的ストレス反応に対する分散分析

イ ベ ン ト F 値
サ ポ ー ト

会 社 内 サ ポ ー ト 会 社 外 サ ポ ー ト 家 族 サ ポ ー ト

1 ) 所 属 部 署 が 統 合 され た A : イ ベ ン ト 9 .22… 8 .3 5 * 7 .0 3 *

B : サ ポ ー ト 13 1 .5 1 * * * 2 9 . 0 0 ' 7 . 1 9…

交 互 作 用 (A * B ) 1.2 0 * 0 . 0 6 9 .0 5 *

2 ) 所 属 部 署 が 細 分 化 し た A ‥イ ベ ン ト 5 .59 * 5 . 7 9 * 5 .2 6 *

B : サ ポ ー ト 222 .1 6 *… 70 .7 5 * 6 4 .3 2 *

交 互 作 用 A * B 1 .3 7 0 . 2 1 0 .0 6

3 ) 所 属 部 署 の 体 制 が 変 化 し た A : イ ベ ン ト 17 .79 * 1 7 . 9 2… ホ 17 .5 9… *

B : サ ポ ー ト 224 .9 8 … Ⅰ 73 .3 7 * * * .3 7 * *

交 互 作 用 (A * B ) 0 .4 4 0 . 8 5 0 .5 1

4 ) 所 属 部 署 の 人 員 が 減 っ た A ‥イ ベ ン ト 1 .63 0 . 4 7 0 .9 5

B : サ ポ ー ト 120 .1 0 * * * 4 4 . 8 0 * 3 1 .8 1 '

交 互 作 用 A * B 0 .4 1 1 . 0 7 0 .0 3

5 ) 所 属 部 署 が 引 越 し を し た A ‥イ ベ ン ト 2 .87 2 .1 7 1 .8 6

B : サ ポ ー ト 192 .3 7 * * * 5 6 . 8 3 * * * 5 8 .3 1 '

交 互 作 用 (A * B ) 3 .3 4 0 .2 4 1 .2 1

6 ) 職 場 の 物 理 的 環 境 が 変 化 し た A ‥イ ベ ン ト 9 .74 " * l l .5 3 * l l .4 1 * *

(普 . 光 . 温 度 な ど) B : サ ポ ー ト 16 4 .7 4 * * * 4 5 .9 0 * 4 8 .7 3 … *

交 互 作 用 (A * B ) 0 .0 2 0 .9 9 0 .0 2

7 ) グ ル ー プ編 成 が 変 化 し た A : イ ベ ン ト 17 .69 … 8 16 .9 7 … * 13 .6 4 … Ⅰ

B ‥サ ポ ー ト 23 1 .2 5 * * * 7 5 .3 2 ‥ * 66 .9 4 *

交 互 作 用 A * B 5 .5 2 * 2 .0 0 0 .0 5

8 ) 仕 事 の 内 容 が 変 わ っ た A : イ ベ ン ト 10 .7 1… 12 .4 6 * 1 0 .2 1 …

B ‥サ ポ ー ト 18 7 .3 3 … * 6 5 .0 1… Ⅰ 44 .4 9 *…

交 互 作 用 (A * B ) 0 .2 3 0 .8 4 3 .1 9

9 ) 仕 事 の や り方 が 変 わ っ た A ‥イ ベ ン ト 40 .10 ‥ . 4 4 .3 8 * 5 7 .4 8 "

B : サ ポ ー ト 2 11 .17 *‥ 6 8 .8 4 ' 4 3 .8 8 … .

交 互 作 用 (A * B ) 4 .6 9 * 1 .5 6 0 .

1 0 ) 仕 事 で 失 敗 し た A : イ ベ ン ト 74 .33 … * 75 .2 1 * 4 7 .3 7 * * *

B : サ ポ ー ト 186 .3 5 * 6 0 .5 8 - 7 2 .6 0 "

交 互 作 用 (A * B ) 0 .0 7 0 .0 6 4 .6 6 '

l l ) 上 司 との トラ ブ ル が あ っ た A : イ ベ ン ト 91 .0 0 * … 53 .2 7 ‥ Ⅰ 12 4 .3 2 ‥ Ⅰ

B : サ ポ ー ト 138 .5 5… . 1 26 .6 9 ‥ . 2 6 .7 8 *

交 互 作 用 (A * B ) 8 .5 0‥ 4 .47 ' 0 .6 6

1 2 ) 同僚 との トラ ブ ル が あ っ た A : イ ベ ン ト 43 .14… . 49 .2 5 … Ⅰ 4 3 .7 9 * * *

B ‥サ ポ ー ト 85 .8 9‥ . 28 .3 2 *‥ 1 0 .0 4 *

交 互 作 用 (A * B ) 4 . 1 3 * 1 .4 0 1 .2 6

1 3 ) 部 下 との トラ ブ ル が あ っ た A ‥イ ベ ン ト 8 .43… 6 .10 * 6 .5 0 *

B : サ ポ ー ト 53 .10… . 33 .4 5… . 18 .4 1 *

交 互 作 用 A * B 1 . 4 8 1 .7 3 0 .1 0

1 4 ) 同僚 が 昇 進 した A : イ ベ ン ト 7 .30* 7 .5 8‥ 8 .53 *

B : サ ポ ー ト 170 .5 1‥ Ⅰ 65 .6 1 ' 6 0 .7 7 … *

交 互 作 用 (A * B ) 0 . 5 4 1 .4 8 0 .9 5

*p<0.05　**p<0.01 ***p<0.001

3.1会社内サポート

Table4に示す通り,会社内サポートの主効果はす

べてのイベントとの組み合わせにおいて有意であっ

た。すなわち,会社内サポート高群は低群よりもスト

レス反応得点が有意に低いことが明らかとなった。一

方,イベントの主効果は, 4) 「所属部署の人員が減っ

た」, 5) 「所属部署が引っ越しをした」の2つのイベ

ントを除き,有意であった。すなわち,イベント有群

は無群よりもストレス反応が有意に高いことが明らか

となった。

次に,交互作用の検討の結果, 1) 「所属部署が統合

された」, 7) 「グループ編成が変化した」, 9) 「仕事

のやり方が変わった」, ll) 「上司とのトラブルがあっ

た」, 12) 「同僚とのトラブルがあった」の5つのイベ
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サポート高　　　　　　サポート低

Fig.1-1イベント(1.所属部署が統合された)の有無と
会社内サポートの高低による心理的ストレス反
応合計得点　**p<0.01

ント項目と会社内サポートとの交互作用が有意であっ

た(交互作用のF値は, 「所属部署が統合された」のF

(1,2869)-8.20, ♪<O.oi ; 「グループ編成が変化し

た」のF(1,2869)-5.52, /><0.05 ; 「仕事のやり方が

変わった」のF(1,2869)-4.69, p<0.05 ¥ 「上司との

トラブルがあった」のF (1,2869)-8.50, /><0.01;

「同僚とのトラブルがあった」のF (1,2869)-4.13,

♪<0.05)。

交互作用の方向性や内容を検討するため, 5つのイ

ベント項目と会社内サポートとの組み合わせによる心

理的ストレス反応得点の結果を図示し,単純主効果の

検定を行った。それらをFig.1-1からFig.l-5に示

す。なお,一つの交互作用につき,単純主効果の検定

を4回行うため, Bonferroni法による有意水準の調整

を行った。

まず, 1) 「所属部署が統合された」のイベントと会

社内サポートとの交互作用の検討の結果(Fig.ト1),

イベントの単純主効果は,会社内サポート低群では有

意であったが(F(1,2869)-16.84, p<0.01),高群で

は有意ではなかった(F(l,2869)-0.02, n.s.)t一方,

会社内サポートの単純主効果は,イベント有群,無群

共に有意であった(有群のF (1,2869)-57.47, p<

O.oi ;無群のF (1,2869)-173.71, p<0.01)c

1) 「所属部署が統合された」のイベントでは,イベ

ントの主効果,サポートの主効果も有意であった。よっ

て,主効果と交互作用の両方の効果が認められたと言

える。これらを総合すると. Fig.ト1は, 1)全体的に,

サポート高群は低群よりストレス反応が低い。 2)イ

ベントの影響はサポート群別に異なり,サポート低群

では認められるが,サポート高群では認められない。
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サポート高　　　　　　サポート低

Fig.1-2　イベント(7.グループ編成が変化した)の有無
と会社内サポートの高低による心理的ストレス

反応合計得点　**p<0.01

o

 

m

 

o

 

i

o

 

o

 

m

 

o

 

m

 

o

C
O
 
C
M
 
C
M
 
t
-
　
　
r
-

心
理
的
ス
ト
レ
ス
反
応

合
計
得
点

サポート高　　　　　　サポート低

Fig.1-3　イベント(9.仕事のやり方が変わった)の有無
と会社内サポートの高低による心理的ストレス
反応合計得点　*p<0.05　**p<0.01

サポート高群では,イベントの有無に関わらずストレ

ス反応が低い,という結果を示していると言える。

7) 「グループ編成が変化した」のイベントと会社内

サポートとの交互作用の結果(Fig.1-2)は, 「所属部

署が統合された」のイベントの結果と同様の傾向を示

した。すなわち,イベントの単純主効果は,会社内サ

ポート低群では有意であったが(F (1,2869)-20.10,

p<0.01),高群では有意ではなかった(F (1,2869)-

1.85, n.s.)c　一方,会社内サポートの単純主効果は,

イベント有群,無群共に有意であった(有群のF

(1,2869)-141.04, p<0.01;無群のF (1,2869)-

91.10, p<0.01)c

次に, 9) 「仕事のやり方が変わった」のイベントと

会社内サポートとの交互作用を検討した(Fig. 1-3),

その結果,イベントの単純主効果は,会社内サポート

高群,低群共に有意であった(高群のF (1,2869)-

9.01, p<0.05 :低群のF(1,2869)-34.84,p<0.01)c

会社内サポートの単純主効果も,イベント有群,無群
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Fig.1-4　イベント(ll.上司とのトラブルがあった)の有
無と会社内サポートの高低による心理的ストレ
ス反応合計得点　** p<0.01

共に有意であった(有群のF (1,2869)-101.13, p<

O.oi ;無群のF(1,2869)-123.03,p<0.01)tよって,

4つの単純主効果がすべて有意となった。ただし,イ

ベントの有無による心理的ストレス反応の得点差は,

会社内サポート高群では,低群よりも小さかった。

9) 「仕事のやり方が変わった」のイベントにおいて

ち,イベントの主効果,サポートの主効果が有意であっ

た。よって,主効果と交互作用の両方の効果が認めら

れたが, 1) 「所属部署が統合された」のイベントの場

合とは交互作用の内容が異なっていると言える。主効

果と交互作用の結果を総合すると. Fig.ト3は, 1)全

体的に,イベント無群は有群よりストレス反応が低く,

サポート高群は低群よりストレス反応が低い。 2)し

かし,サポート群別にイベントの影響が異なり,サポー

ト高群におけるイベントの影響は,低群よりも少ない

(ただし影響は0ではない),という結果を示している

と言える。

ll) 「上司とのトラブルがあった」, 12) 「同僚とのト

ラブルがあった」の2つのイベントと会社内サポート

との交互作用は, 9) 「仕事のやり方が変わった」のイ

ベントの結果と同様の傾向を示した。すなわち, ll)

「上司とのトラブルがあった」のイベントでは(Fig.1-

4),イベントの単純主効果は,会社内サポート高群,

低群共に有意であり(高群のF (1,2869)-19.06, p<

O.oi ;低群のF (1,2869)-91.33, p<0.01),会社内

サポートの単純主効果も,イベント有群,無群共に有

意であった(有群のF(1,2869)-62.37, p<0.01 ;桒

群のF (1,2869)-144.68, p<0.01)c

12) 「同僚とのトラブルがあった」のイベントでも
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Fig.1-5　イベント(12.同債とのトラブルがあった)の有
無と会社内サポートの高低による心理的ストレ
ス反応合計得点　** p<0.01

(Fig.1-5),イベントの単純主効果は,会社内サポート

高群,低群共に有意であり(高群のF (1,2869)-

10.05, p<O.oi;低群のF (1,2869)-37.88, p<

0.01),会社内サポートの単純主効果も,イベント有群,

無群共に有意であった(有群のF (1,2869)-34.27,

p<O.oi ;無群のF (1,2869)-191.07, p<0.01)。

これらの結果より, ll) 「上司とのトラブルがあっ

た」, 12) 「同僚とのトラブルがあった」についても,

4つの単純主効果がすべて有意となった。ただし,イ

ベントの有無による心理的ストレス反応の得点差は,

会社内サポート高群では,低群よりも小さかった。よっ

て,これらのイベントにおける結果(Fig.1-4, 1-5)

は, 9) 「仕事のやり方が変わった」のイベントの結果

(Fig.1-3)と同様と言える。

3.2　会社外サポート

Table4に示す通り,会社外サポートの主効果はす

べてのイベントとの組み合わせにおいて有意であっ

た。すなわち,会社外サポート高群は低群よりもスト

レス反応得点が有意に低いことが明らかとなった。一

方,イベントの主効果は, 4) 「所属部署の人員が減っ

た」, 5) 「所属部署が引っ越しをした」の2つのイベ

ントを除き,有意であった。すなわち,イベント有群

は無群よりもストレス反応が有意に高いことが明らか

となった。

会社外サポートにおいては, ll) 「上司とのトラブル

があった」のイベント項目と会社外サポートとの交互

作用が有意であった(F (1,2869)-4.47, 」<0.05)<

交互作用を検討した結果(Fig.2-1),イベントの単純

主効果は,会社外サポート高群,低群共に有意であり
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Fig.2-1イベント(ll.上司とのトラブルがあった)の有
無と会社外サポートの高低による心理的ストレ
ス反応合計得点　** p<0.01

(高群のF (1,2869)-45.49, p<0.01;低群のF

(1,2869)-82.64, p<0.01),会社外サポートの単純主

効果も,イベント有群,無群共に有意であった(有群

のF(l,2869)-25.77, p<0.01 ;無群のF(1,2869)-

47.81, p<0.01)c　これらの結果, 4つの単純主効果が

すべて有意となることが明らかとなった。ただし,イ

ベントの有無による心理的ストレス反応の得点差は,

会社外サポート高群では,低群よりも小さかった。

イベントの主効果,サポートの主効果が有意である

ため,これらの結果と交互作用の結果を総合すると,

Fig.2-1は, 1)全体的に,イベント無群は有群よりス

トレス反応が低く,サポート高群は低群よりストレス

反応が低い。 2)しかし,サポート群別にイベントの

影響が異なり,サポート高群におけるイベントの影響

は,低群よりも少ない(ただし影響は0ではない),と

いう結果を示していると言える。

3.3　家族サポート

Table4に示す通り,家族サポートの主効果はすべ

てのイベントとの組み合わせにおいて有意であった。

一方,イベントの主効果は, 「所属部署の人員が減った」

「所属部署が引っ越しをした」の2つのイベントを除

き,有意であった。

家族サポートにおいては, 1) 「所属部署が統合され

た」, 10) 「仕事で失敗した」のイベント項目と家族サ

ポートとの交互作用が有意であった(「所属部署が統合

された」のF(1,2869)-9.05, 」<0.01 ; 「仕事で失敗

した」のF (1,2869)-4.66, 」<0.05)c

まず, 1) 「所属部署が統合された」のイベントと家

買サ　トとの交互作用の検討の結果(Fig.3-1),イ
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サポート高　　　　　　　　サポート低

Fig.3-1イベント(1.所属部署が統合された)の有無と
家族サポートの高低による心理的ストレス反応
合計得点　**p<0.01

ベントの単純主効果は,家族サポート高群では有意で

あったがIF(1,2869)-17,99, p<0.01),低群では有

意ではなかったIF (1,2869)-0.06,ォ.s.)t　一方,衣

族サポートの単純主効果は,イベント無群において有

意であったがCF(1,2869)-75.90, p<0.01)cしかし,

イベント有群では有意ではなかった(F (1,2869)-

0.03, n.s.)c

イベントの主効果,サポートの主効果が有意である

ため,これらの結果と交互作用の結果を総合すると,

Fig.3-1は, 1)イベントの影響は,サポート高群では

託められ,イベント有群は無群よりストレス反応が高

いが,サポート低群ではイベントの有無に関わらずス

トレス反応が高い, 2)サポートの影響は,イベント

無群では認められ,サポート高群は低群よりストレス

反応が低いが,イベント有群ではサポートの有無に関

わらずストレス反応が高い,という結果を示している

と言える。これは,会社内サポート・会社外サポート

の場合とは異なる傾向を示している。

次に, 10) 「仕事で失敗した」のイベント項目と家族

サポートとの交互作用を検討した(Fig.3-2),その結

果,イベントの単純主効果は,家族サポート高群,低

群共に有意であった(高群のi^ (1,2869)-65.86, p<

O.oi ;低群のF (1,2869)-17.84, p<0.01)c　家族サ

ポートの単純主効果も,イベント有群,無群共に有意

であった(有群のF (1,2869)-8.02, p<0.05;無群

のF (1,2869)-67.10, p<0.01)<

これらの結果, 4つの単純主効果がすべて有意とな

ることが明らかとなった。ただし,イベントの有無に

よる心理的ストレス反応の得点差は,家族サポート高

群では,低群よりも大きかった。

-190-



o

 

m

 

o

 

i

o

 

o

 

i

o

 

o

 

i

o

3

　

　

　

ク

l

　

　

　

ク

J

　

　

　

*

-

　

　

　

1

-

心
理
的
ス
ト
レ
ス
反
応

合
計
得
点

Fig.3-2　イベント(10.仕事で失敗した)の有無と家族サ
ポートの高低による心理的ストレス反応合計得
点　*p<0.05　**p<0.01

イベントの主効果,サポートの主効果が有意である

ため,これらの結果と交互作用の結果を総合すると,

Fig.3-2は, 1)全体的に,イベント無群は有群よりス

トレス反応が低く,サポート高群は低群よりストレス

反応が低い。 2)しかし,サポート群別にイベントの

影響が異なり,サポート高群におけるイベントの影響

は,低群よりも大きい,という結果を示していると言

える。これも,会社内サポート・会社外サポートの場

合とは異なる傾向を示していると言える。

4.論　　　議

本研究では,心理的ストレス反応に対するイベント

型職場ストレツサーとサポートの効果について検討し

た。分散分析による検討の結果,心理的ストレス反応

に対するイベントの主効果は,どのサポート源との組

み合わせでも, 14項目中12項目において認められ,イ

ベント有群は無群に比べてストレス反応が高い傾向が

認められた。サポートの主効果は,どのサポート源で

も, 14項目すべてのイベントとの組み合わせにおいて

託められ,サポート高群は低群に比べてストレス反応

が低い傾向が認められた。

さらに,サポートとイベントとの交互作用が認めら

れた。その結果は,会社内・会社外サポートにおける

場合と,家族サポートにおける場合とで異なっていた。

まず,会社内サポートでは14項目中5項目のイベント

との組み合わせにおいて,会社外サポートでは14項目

中1項目のイベントとの組み合わせにおいて交互作用

が認められた。それらの組み合わせでは,イベントの

主効果,サポートの主効果,イベントとサポートの交

イベント型職場ストレツサー,サポートがストレス反応に及ぼす効果

互作用のすべてが有意であった。内容の検討の結果,

1)全体的には,イベントの主効果,サポートの主効

果があり,イベント有群は無群よりストレス反応が高

く,サポート高群は低群よりストレス反応が低い。 2)

イベントの影響はサポート群別に異なり,サポート低

群では認められるが,高群では認められない。または,

サポート高召羊では,低群よりもイベントの影響が小さ

い(必ずしも0とはならない),という傾向が認められ

た。この傾向は,サポートがある場合にイベントの影

響を弱めること,すなわち,サポートのストレス緩衝

効果を示す結果であると言える。

これらの結果から, 1)会社内サポート,会社外サ

ポートがある場合は,無い場合に比べて全体的にスト

レス反応が少ない, 2)イベントの種類によっては,

会社内サポート,会社外サポートがイベントの影響を

緩衝することがある,ということが示唆される。つま

り,サポートの効果について言えば,ストレス反応を

直接低減する効果と,イベントの影響を緩衝する効果

の双方が働いていることが示唆される。

我々が行った先行研究では,同様の尺度を用いて,

慢性型ストレツサーに対するサポートの緩衝効果を検

討している14)しかし,その結果では,緩衝効果は認め

られなかった。今回,一部のイベント型職場ストレツ

サーに対しては,サポートのストレス緩衝効果が認め

られることが明らかとなった。よって,職場ストレツ

サーの性質により,サポートの効果が異なる可能性が

示唆されたと言える。

また,分析の結果,イベント型職場ストレッサーに

対するストレス緩衝効果は,会社内サポートにおいて

高頻度に認められた。このことは,イベント型職場ス

トレツサーに対し,上司や同僚等,会社内における支

援が最も有効であることを示唆しているだろう。先行

研究では,慢性型ストレツサーや心理的ストレス反応

との関連をサポート源別に検討した場合には,会社内

サポートとの関連が最も強いという結果が得られてい

る15)16)このことから,サポートの効果については,会

社内サポートが有効である場合が多いと言えるだろ

う。

さらに,各イベント項目に対する分析の結果, 「所属

部署が統合された」 「グループ編成が変化した」 「仕事

のやり方が変わった」「上司とのトラブルがあった」「同

僚とのトラブルがあった」の5項目に対して,会社内
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サポートのストレス緩衝効果が認められることが明ら

かとなった。これらの項目内容を検討すると,前半の

3項目は,組織編成の変化,および,職務遂行方法の

変化を示す内容である。一方,後半の2項目は職場で

の人間関係のトラブルを示す内容である。会社内サ

ポートはこれらのイベントの内容と関連していると考

えられる。

一方,家族サポートでは, 14組中2組において交互

作用が認められた。それらの組み合わせでは,イベン

トの主効果,サポートの主効果,イベントとサポート

の交互作用のすべてが有意であった。内容の検討の結

果, 1)全体的には,イベントの主効果,サポートの

主効果があり,イベント有群は無群よりストレス反応

が高く,サポート高群は低群よりストレス反応が低O。

2)イベントの影響はサポート群別に異なり,サポー

ト高群では認められるが,低群では認められない。ま

たは,サポート高群では,低群よりもイベントの影響

が大きい,という傾向が認められた。 2)の結果は,

会社内サポート・会社外サポートとは異なる傾向を示

した　Fig.3-1, 3-2の単純主効果の結果は,例えば,

イベントが無い場合には家族のサポートが有効である

が,イベントが有る場合にはあまり有効に作用しない

と解釈できる。つまり,これは,家族サポートの限定

的な効果を示唆していると考えられる。

最後に本研究の問題点と限界点を指摘する。まず,

本研究では,イベント型職場ストレツサーの一部の項

目とサポートとの間に関連が認められた。例えば,会

社内サポートについては, 「所属部署が引越しをした」

のイベントは,会社内サポート高群が低群よりも体験

率が高かった。一方, 「上司とのトラブルがあった」の

イベントは,会社内サポート低群が高群よりも体験率

が高かった。その他,会社外サポート,家族のサポー

トにおいても,一部のイベントとの関連が認められた。

このことから,ある種のイベント型職場ストレツサー

とサポートとの間には何らかの関連があることが考え

られる。そのため,イベントの性質によっては,イベ

ントとサポートとの直接の関連を想定したモデルが適

切な場合もあると考えられる。また, 「上司とのトラブ

ルがあった」 「同僚とのトラブルがあった」などのイベ

ントは,個人によって評価が大きく異なる可能性があ

る。今回は,イベントに対する評価については詳細に

琵討できなかったが,そのような評価とサポートとの

関係,およびそれらが心理的ストレス反応に与える影

響についても今後検討する必要があるだろう。

次に,イベント型職場ストレツサーに対するサポー

トのストレス緩衝効果が認められたのは一部分である

ことに留意すべきである。緩衝効果が最も高頻度に認

められた会社内サポートにおいても, 14個のイベント

のうち, 5個のイベントとの組み合わせにおいてしか

緩衝効果は認められていない。また,内容的には,級

織編成の変化,職務遂行方法の変化,職場での人間関

係のトラブルなどのイベントに対して緩衝効果が認め

られたが,必ずしも類似した内容のイベントに対して

一貫して緩衝効果が認められたわけではない。さらに,

本研究では分析対象者の人数が非常に大きいために,

交互作用の分析結果が統計的に有意となっている。し

かし,分散分析の主効果と交互作用の分散の説明率を

比較すると,交互作用の説明率は主効果に比べて小さ

い。今後は,ストレス緩衝効果を生じさせるサポート

とイベントの内容の検討や,その組み合わせの検討が

必要であろう。

最後に,本研究は1時点における横断的観察であり,

因果関係や長期的効果を実証するものではない。した

がって,例えば,ストレス反応が高いために,ソーシャ

ルサポートを上手く活用できないという逆の因果関係

の可能性もあるが,それは検討できていない。また,

イベントそのものは一時的であっても,その変化後の

状態が持続したり,イベントがストレス反応に対して

長期的に影響したりする可能性もあるだろう。今回は,

そのような長期的影響に対するサポートの効果につい

ても検討できていないO因果関係や長期的影響を実証

するためには,縦断的な分析や,イベント発生後のサ

ポートの利用に焦点を当てた研究など,さらに検討を

重ねる必要があるだろう。
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