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　本邦における労働者のメンタルヘルスは悪化傾向に
ある。平成 29年の厚生労働省の患者調査によると， 
気分障害の総患者数は増加傾向にあり， 平成 8年の
43.3万人から平成 29年には 127.6万人に達している
（厚生労働省，2019）。さらに，警察庁発表の平成 30
年度自殺の状況では，自殺者総数は 20,840人となっ
ているものの，被雇用者の自殺の割合は年々増加し，
平成 24年度の 26.6％，平成 29年度の 30.2％に対し，
平成 30年度は 30.9％となっている（警察庁，2019）。
　これら労働者のうつ病患者増加を背景に，平成 27
年に労働安全衛生法が改正され（厚生労働省，2014），
常時 50人の労働者がいる事業所にストレスチェック
が義務付けられた。しかしながら，2割の事業所では
ストレスチェック未実施という調査結果が出ている

（厚生労働省，2017）。加えて，労働者の同意がなけれ
ば事業者にストレスチェックの結果を伝えることがで
きないため，緊急の措置が必要な場合に，同意が得ら
れず対応ができないという事態も指摘されている（黒
木，2016）。法律改正に伴い，雇用する側も労働者の
メンタルヘルス対策に取り組んでいるものの十分とは
言えず，現状に追い付いていない状況といえる。
　職場のメンタルヘルスに関しては，ストレス研究を
中心に現在まで多くの検討が行われてきたが，その多
くが若年労働者を対象とする傾向がある。また，40
歳前後は自分のキャリアの見通しと限界が見える時期
であり，中年期危機（金井，2016）とも指摘されてお
り，この年代以降は仕事の裁量度が高い反面，若年労
働者に比べて責任度や責任範囲が増している可能性は
高い。小林（2012）は，仕事の裁量度が高い者は，低
い者に比べて過大な責任感や役割葛藤などを伴うた
め，死亡リスクやメンタルヘルスが悪化することを指
摘している。実際，40代と 50代においてストレスを
抱える割合は高く（金井，2016），並木他（2015）は，
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管理監督者が感じるストレスとして，職場での支援の
難しさ，うつ病者との接し方の難しさ，職場の組織・
環境づくりの方法の分からなさなど 10項目を挙げて
いる。これらは個人的対処方略だけではなく異動など
の組織的課題にまで及び，上位職位に特有の業務の広
範囲性や責任の強さを背景に，ストレスの高さが浮き
彫りとなっており，管理監督者のストレス対策が重要
となっていると言える。
　NIOSH（National Institute for Occupational Safety and 
Health : NIOSH）職業性ストレスモデルは，米国の国
立職業安全保健研究所のモデルであり，職場のストレ
ス要因（役割葛藤，対人葛藤，仕事の裁量度，仕事の
要求度など）によって急性反応が生じ，それが慢性化
すると健康問題が生じるとされている（荒木，2012）。
このモデルでは，仕事外の要因（家庭の要求など），
緩衝要因（上司・同僚・家族からのソーシャルサポー
ト），個人要因（年齢や性別などの属性のほか，タイ
プ A性格かどうか，自尊心など）がストレッサーに
よる急性反応を高低させるとしている。職業性ストレ
スモデルとして理解しやすい反面，モデル内の因果関
係や要因相互の関連など，妥当性・有用性が十分では
ないという指摘（荒木，2012）や，ポジティブな側面
は扱っていないという特徴がある。
　また，現在までの心理学研究は，そのほとんどがネ
ガティブな結果を扱っており，ポジティブな結果を
扱ったものは 5％といわれている（島津，2010）。そ
の中で Bakker & Demerouti（2014）の仕事の要求度―
資源モデル（Job Demands-Resources Model；JD-Rモ
デル）は，仕事の資源，個人資源，およびアウトカム
を媒介した統合モデルである（島津，2010）。このモ
デルでは，仕事の特徴は仕事の資源と仕事の要求度に
集約され，ストレスにおいて 2つの異なるプロセスで
ある健康阻害プロセスと動機づけプロセスから成り，
そこに個人の資源が組み込まれている（金井，2016）。
島津（2012）によると，仕事の資源として同僚からの
社会的支援，上司との良好な関係，職場の良い雰囲気
といった労働者を取り巻く環境が構成されている。ま
た，個人の資源として楽観主義，自己効力感，レジリ
エンスなど個人の持つ特性が含まれている。一方で，
仕事の要求度に関しては，時間的プレッシャー，時間
外労働，仕事の負荷の大きさなど，労働者に身体的・
心理的な負担を課すものとされている。このモデルに
おいて動機づけプロセスを媒介する要因として，
Schaufeli et al.（2002）によって提唱されたワーク・
エンゲイジメントが描かれている。その定義は「仕事
に関連するポジティブで充実した心理状態で，中核と
なるのは活力（Vigor），熱意（Dedication），没頭
（Absorption）の 3要素」であり，特定の対象，出来事，
個人，行動などに向けられた一時的な状態ではなく，
仕事に向けられた持続的かつ全般的な感情と認知と言

われている（島津，2010）。ワーク・エンゲイジメン
トはバーンアウトの対概念として存在するため , ワー
ク・エンゲイジメントが高い者は仕事に誇りを感じ熱
心で , 仕事から活力を得て活き活きしている状態にあ
る（島津，2010）。また，仕事の資源は，仕事の要求
度から生じるストレスの影響を緩衝し，個人の資源も
望ましくない仕事の要求度に対して緩衝材となる。そ
の反面， 仕事の要求度がワーク・エンゲイジメントを
増幅させると言われているため，仕事の資源を顕著に
有し，かつ仕事の要求度が高い場合にワーク・エンゲ
イジメントが最も高くなり強い影響力を及ぼすことが
指摘されている（Bakker & Demerouti，2014）。
　一方，金井（2016）は職場のメンタルヘルスを検討
する際，組織と個人の相互作用の側面から見ることが
重要であることを指摘し，職場環境と個人の間に偏り
が生じ，両者の相互作用のバランスが崩れた時に，メ
ンタルヘルス不調が生じることを示している。このバ
ランスを検討する際に重要となるのが，個人が持つ
コーピングである。コーピングとは，「ストレスフル
な状況に対しての対処行動であり，ストレスを適切に
コントロールすること（Cheng, 2001；矢島他，2015）」
と定義され，ストレスを対処する過程であるため，個
人が持つコーピングスキルはストレスの増減に直結す
る要因になることが考えられる。
　さらに，職場環境である組織風土も，労働者のスト
レスを考える際に大きな要因となる。組織風土の尺度
である 12-item Organizational Climate Scale（OCS：福
井他，2004）では，合理的組織を意味する組織環境性
と，封建的組織を意味する伝統性の 2つに分類してい
る。組織風土は経営者や事業内容に依拠し，個人の力
量では変化し難い側面があるためストレスやモチベー
ションに対する影響は強く，コーピングとともに検討
する意義は大きいと言える。
　以上のことから，本研究では管理監督者を対象にス
トレス要因を明らかにすることを目的に，個人要因と
してストレスコーピングが，組織要因として組織風土
が，ワーク・エンゲイジメントと抑うつにどう影響を
及ぼすのかに関し検討を行った。本研究の仮説は，
「組織風土の組織環境性が低く伝統性が高い群におい
て，積極的にコーピングを行う群は，消極的なコーピ
ングを行う群よりワーク・エンゲイジメントが高く，
抑うつが低い」こととした。

方　　法

調査対象者
　某県庁職員のうち，正規職員，および週 29時間以
上就業している非正規職員を対象に自記式の無記名質
問紙調査を行った。課長補佐級以上の管理監督者 420
名（男性 366名，女性 54名，平均年齢 54.04歳，標
準偏差 4.79）を分析対象者とした。
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調査材料
　コーピング　Tri-axial Coping Scale（TAC-24：神村・
海老原・佐藤・戸ケ崎・坂野，1995）を用いた。
TAC-24は 24項目 4件法から成り，「問題解決サポー
ト探し」，「問題回避」，「ポジティブな解釈と気そらし」
の 3つの下位因子から構成される（三野・金光，
2004）。各合計得点が高いほど，ストレスに直面した
際にこれら対処法を用いていることを表す。
　組織風土　12-item Organizational Climate Scale（OCS：
福井他，2004）を用いた。OCSは 12項目 2件法から
成り，「組織環境性」と「伝統性」の 2つの下位因子
から構成される。「組織環境性」は合理的な組織を意
味し，「伝統性」は封建的な風土を表す。各合計得点
が高いほど，その組織風土を強く認識していることを
表す。
　ワーク・エンゲイジメント　ワーク・エンゲイジメ
ントUtrecht Work Engagement Scale 日本語版（UWES：
Shimazu et al.,2008）を用いた。合計得点が高いほど仕
事に関連するポジティブで充足した心理状態であるこ
とを表す。
　抑うつ　日本語版 Beck Depression Inventory- Ⅱ
（BDI- Ⅱ：小嶋・古川，2003）を用いた。BDI- Ⅱは
21項目 4件法から成り，合計得点が高いほど抑うつ
が強いことを表す。

分析方法
　第一に，コーピングの下位因子（問題解決サポート
探し・問題回避・ポジティブな解釈と気そらし），組
織風土の下位因子（組織環境性・伝統性）と，抑うつ，
ワーク・エンゲイジメントの関連を見るために相関分
析を行った。第二に，コーピングと組織風土がワー
ク・エンゲイジメントと抑うつに及ぼす影響の大きさ
を見るために，重回帰分析を行った。第三に，コーピ
ングの違いがワーク・エンゲイジメントと抑うつに及
ぼす影響を検討するにあたり，コーピングの下位因子
でクラスタ分析を行った。第四に，組織風土の違いに
よってワーク・エンゲイジメントと抑うつに及ぼす影
響を検討するにあたり，組織風土の下位因子でクラス
タ分析を行った。第五に，コーピングのタイプおよび
組織風土のタイプによる差異を検討するために，コー
ピングのクラスタと組織風土のクラスタを独立変数，
ワーク・エンゲイジメントと抑うつを従属変数とした
2要因分散分析を行った。

結　　果

記述統計量と各項目間の相関分析
　調査対象者の記述統計を算出したうえで各変数の関
係について検討するため，Pearsonの積率相関係数を
算出した（Table1）。相関分析の結果，コーピングの
下位因子に関して，問題解決サポート探しは，ポジ
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ティブな解釈と気そらしと中程度の正の相関（r = 
.46, p < .01），ワーク・エンゲイジメントと弱い正の
相関（r = .34, p < .01），抑うつと弱い負の相関（r = 
-.20, p < .01）が認められた。問題回避は，ポジティブ
な解釈と気そらしと弱い正の相関（r = .22, p < .01），
ワーク・エンゲイジメントと弱い負の相関（r = -.20, 
p < .01），抑うつと弱い正の相関（r = .21, p < .01）が
認められた。ポジティブな解釈と気そらしは，組織環
境性と弱い正の相関（r = .26, p < .01），ワーク・エン
ゲイジメントと弱い正の相関（r = .29, p < .01），抑う
つと弱い負の相関（r = -.28, p < .01）が認められた。
組織環境性は，ワーク・エンゲイジメントと弱い正の
相関（r = .22, p < .01），抑うつと弱い負の相関（r = 
-.20, p < .01）が認められた。伝統性は，ワーク・エン
ゲイジメントと弱い負の相関（r = -.16, p < .01），抑
うつと弱い正の相関（r = .32, p < .01）が認められた。
また，ワーク・エンゲイジメントは抑うつと中程度の
負の相関（r = -.40, p < .01）が認められた。

コーピングと組織風土がワーク・エンゲイジメントと
抑うつに及ぼす影響の検討
　コーピングと組織風土を説明変数とし，ワーク・エ
ンゲイジメント，抑うつを目的変数とした重回帰分析
（強制投入法）を行った（Table2）。
　その結果，ワーク・エンゲイジメントを目的変数と
した回帰式全体の説明率は R2 = .22と有意であった（ p 
< .001）。また，コーピングの下位因子である「問題
解決サポート探し」「問題回避」「ポジティブな解釈と
気そらし」の各係数，および組織風土の下位因子であ
る「組織環境性」「組織伝統性」の各標準偏回帰係数
が有意であった（順に，β = .24, p < .001; β = -.22, p < 

.001; β = .19, p < .001; β = .11, p < .05; β = -.12, p < 

.01）。
　抑うつを目的変数とした回帰式全体の説明率は R2 = 
.23と有意であった（ p < .001）。また，コーピングの
下位因子である「問題回避」「ポジティブな解釈と気
そらし」の各係数，および組織風土の下位因子である
「組織伝統性」の係数が有意であった（順に，β = .22, 

p < .001; β = -.26, p < .001; β = .26, p < .001）。

コーピングと組織風土のタイプ分類
コーピングのタイプ分類
　コーピングの違いによって抑うつとワーク・エンゲ
イジメントにおよぼす影響を検討するにあたり，各尺
度の標準化得点を用いてクラスタ分析を行った。その
結果，（a）積極型コーピング（問題解決サポート探し・
ポジティブな解釈と気そらしがともに高い；n = 
104），（b）受け身型コーピング（問題回避・ポジティ
ブな解釈と気そらしがともに低い；n = 199），（c）回
避型コーピング（問題解決サポート探しが低い，問題
回避が高い；n = 117）の 3タイプに分類されること
が示された（Figure1）。

組織風土のタイプ分類
　組織風土の違いによって抑うつとワーク・エンゲイ
ジメントにおよぼす影響を検討するにあたり，各尺度
の標準化得点を用いてクラスタ分析を行った。その結
果，（a）放置型組織（環境性・伝統性とも低い群；n 
= 168），（b）封建型組織（環境性が低く伝統性が高い
群；n = 135），（c）参加型組織（環境性は高く伝統性
が低い群；n = 117）の 3タイプに分類されることが
示された（Figure2）。

Table 2

コーピングと組織風土がワーク・エンゲイジメントと抑うつに及ぼす影響

Note．UWES ＝ Utrecht Work Engagement Scale 日本語版；BDI- Ⅱ = 日本語版 Beck Depression Inventory- Ⅱ ; 
TAC-24 ＝ Tri-axial Coping Scale; OCS ＝ 12-item Organizational Climate Scale.

***p＜ .001，**p＜ .01，*p＜ .05　n.s. not signifi cant
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Figure 1　コーピング（問題解決サポート探し・問題回避・ポジティブな解釈と気そらし）のタイプ分類

タイプ分類によるワーク・エンゲイジメントと抑うつ
に対する効果
　コーピングと組織風土のタイプが，ワーク・エンゲ
イジメントと抑うつに与える影響を検討するために，
コーピングのクラスタ（（a）積極型コーピング，（b）
受け身型コーピング，（c）回避型コーピング）と，組
織風土のクラスタ（（a）放置型組織，（b）封建型組織，
（c）参加型組織）を独立変数，ワーク・エンゲイジメ
ントと抑うつを従属変数とする 2要因分散分析を行っ
た（Table3）。その結果，コーピングクラスタと組織
風土クラスタの交互作用は有意ではなかった（ワー
ク・エンゲイジメント（F （2, 417） = .30, n.s.）；抑う
つ（F （2, 417）  = .52，n.s.）。また，コーピングクラ

スタにおいて群の主効果が有意であった（ワーク・エ
ンゲイジメント：F （2, 417） = 16.64, p < .001；抑う
つ：F （2, 417） = 14.55, p < .001）。組織風土クラスタ
においても群の主効果が有意であった（ワーク・エン
ゲイジメント：F （2, 417） = 5.25, p < .01；抑うつ：F 
（2, 417） = 7.60, p < .01）。
　続いて，Tukey法によるコーピングと組織風土のク
ラスタの多重比較を行ったところ，ワーク・エンゲイ
ジメントはコーピングの「積極型」「受け身型」「回避
型」の順に有意に高く，組織風土の「参加型」が他に
比べて有意に高かった。また，抑うつはコーピングの
「回避型」「積極型」「受け身型」の順に有意に高く，
組織風土の「封建型」が他に比べて有意に高かった。

Figure 2　組織風土（組織環境性，伝統性）のタイプ分類
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考　　察

　本研究の目的は，管理監督者におけるコーピングと
組織風土が，抑うつとワーク・エンゲイジメントにお
よぼす影響とタイプ分類の差異を検討することであっ
た。
　はじめにコーピングの下位因子と組織風土の下位因
子が，ワーク・エンゲイジメントや抑うつにおよぼす影
響について相関分析と重回帰分析によって検討した。
その結果，問題解決サポート探し，およびポジティブ
な解釈と気そらしのコーピングを用いると，ワーク・
エンゲイジメントが高まり，問題回避のコーピングを
用いると抑うつが高まることが明らかにされた。松元
他（2015）は，課題優先対処と精神的健康度の高さに
は関連があり，回避などの対処でネガティブ感情を一
時的に軽減させることは，長期的な精神的健康度の低
下につながることを指摘している。このため，本研究
においても問題を回避する管理監督者は一時的にはネ
ガティブ感情を軽減させるが，長期的には抑うつが高
い可能性がある。ワーク・エンゲイジメントを高め，
抑うつを低下させるためには問題を回避せず，解決に
向けて前向きに取り組むことが重要と考えられる。組
織風土に関しては，組織環境性がワーク・エンゲイジ
メントを高め，伝統性は抑うつを高めることが明らか
にされた。組織風土と従業員の精神的健康度に関して
外島・時田（2015）は，話し合いが多く働きやすい組
織風土では精神的健康度が高く，強制命令的で緊張感
が支配している組織風土では精神的健康度が低いこと
を指摘しており，先行研究と一致する結果となった。
このため，管理監督者のワーク・エンゲイジメントを
高め，抑うつを低下させる組織風土として，風通しが
良く意見を活発に交わせる環境が重要と言える。
　2要因分散分析の結果，組織風土とコーピングのタ
イプ分類に関して交互作用が認められなかったため仮
説は支持されなかった。管理監督者に関しては，組織
風土とコーピングはそれぞれが単独でワーク・エンゲ
イジメントと抑うつに影響することが明らかとなっ
た。交互作用が認められなかった理由として，管理監
督者の勤続年数の長さや経験から所属組織の組織風土
や自己のストレス対策にある程度慣れているため，
コーピングと組織風土の複合的影響が見られなかった
可能性が考えられる。また，コーピングのタイプ分類
の主効果が認められた。多重比較の結果，ワーク・エ
ンゲイジメントに関しては積極型，受け身型，回避型
の順，抑うつに関しては回避型，積極型，受け身型の
順で高くなることが明らかとなった。一方，組織風土
のタイプ分類においても主効果が認められ，ワーク・
エンゲイジメントに関しては参加型組織のみ高くな
り，抑うつに関しては封建型組織のみ高くなることが
明らかとなった。
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　本研究結果から，管理監督者に関しては，風通しの
良い参加型の組織風土において積極的な問題解決型
コーピングを行うことが重要と言える。しかしなが
ら，個人の力量で組織風土を変化させることが難しい
ことも想定され，その場合はコーピング対策に焦点を
合わせることが現実的であり，今後は丸谷他（2015）
が指摘するように，自分に機能するコーピングスキル
を個人が選択出来るプログラム構築が必要になってく
ることも考えられる。管理監督者は，回避型コーピン
グからの脱却および積極型コーピングスキル獲得をめ
ざし，この年代特有の死亡リスクの高さやメンタルヘ
ルス悪化を予防することが重要と言える。 
　最後に本研究の課題点と今後の展望について述べ
る。本研究は対象者を地方自治体職員に限定した調査
であり，労働時間や社内制度など雇用形態は一般的企
業と異同がある。本研究の目的を達成するためには，
雇用者全体に占める政府雇用者比率 6％（OECD，
2017）の本邦で大多数を占める私的企業の勤務者実態
を明らかにすることが必要と考える。
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