
広島大学大学院心理臨床教青研究センター紀要　第6巻　2007

心理学的ストレスモデルによる企業内カウンセリング

小杉正太郎

(早稲田大学文学学術院)

はじめに

筆者の主宰する研究室では,心理学的ストレスモデルに準拠した職場ストレススケール

(Co-Labo)を筆者らが作成し,同スケールによる調査結果に基づいたストレスエデュケーション・

ストレスカウンセリング2などの従業員個人-の心理的援助,および部署単位の就業環境改善策の提

案を複数の企業の従業員に提供している.調査対象者の累計は2007年現在で約5万名を超え,現在

は研究室と機関契約を結ぶ3企業(従業員数約16,000名)および不定期の随意契約による企業十数

社の従業員を対象とし,研究室の総力を上げて取り組んでいる・

同スケールは,心理学的ストレスプロセスを構成する諸要因の各々を定景的に測定評価し,非病

理的適応障害の状態にある従業員の発見,発見された従業員へのストレスエデュケーションの実施,

心理的介入を要すると判断された従業員-のストレスカウンセリングの提供を目的として,開発さ

れたものである.開発に際しての留意点が尺度としての高い妥当性,信頼性の確保にあることは言

うまでもない.同時に開発に当たっては,当研究室が研究教育機関である点を考慮し,非病理的適

応障害の状態にある従業員に対して,大学院博士課程在籍者が調査結果を基にしたストレスエデュ

ケーションとストレスカウンセリングを実施できるよう工夫された.

本稿では,産業保健の現場おける心理職の立場と役割の一つが,心理学的ストレス研究の成果に

立脚した職場ストレス調査と調査結果に基づく心理的介入にある,とする前提に立った筆者の活動

を紹介する.

心理学的ストレスモデル

ストレスモデルは,疾患発症の説明を目的とした医学的ストレスモデルと心理的不適応状態を説

明する心理学的ストレスモデルとに大きく二分される.前者は,ストレッサーが人体の自律神経系,

内分泌系,免疫系の機能に影響を与え,その結果疾患を発症するプロセスに関するモデルであり,

この種のモデルの起源はSelye, H.の汎適応症候群あるいはCannon, W.B.による危急反応にあると言

われる.後者は,環境刺激ないしライフイベント-の不適切な対処に原因する心理的不適応の生成

過程に関するモデルであり,この種のモデルの起源はLazarus, R.S: (1)による認知的評定仮説(図

]本論は第12回広島大学心理臨床セミナーでの筆者の講演「企業内カウンセリングの現状と課題」の要約であ

る.
2ストレスエデュケーション:心理学的ストレスプロセスを構成するストレッサー,コ-ビング,心理的ストレ

ス反応,ソーシャルサポート,ソーシャルスキル,職務満足感等の尺度得点を半構造化面接によって対象者に解

説し,職場ストレスの実際を理解させること.ストレスカウンセリング:調査から得られたストレッサーに対す

る適切なコ-ビングの実施をうながす問題解決型の介入詳細は本文参照・
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1)あるいはSpielberger,CD.(2)による特性不安・状態不安に関する仮説(図2)にあると言われる.

筆者は,認知的評定に関するLazarusのモデルを基に心理学的職場ストレスモデル(図3)を構成し,

非病理的適応障害を心理的不適応状態とみなし,その生成プロセスを図3に示すように捉えている.
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図1. 認知的評定モデル(Folkman& Lazarus、1988) EncoLinter

防衛機制tによる認知的評定の変更

図2.スピールバーガ-による状態・特性不安とストレスのモデル
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図3.心理学的職場ストレスモデルと構成要素(小杉, 2003)

非病理的適応障害

米国精神医学会発行の「精神疾患の診断・統計マニュアル」第4版(DSM-IV) (3)によれば,過

応障害の診断基準は以下の通りである:

A.はっきりと確認できるストレス因子に反応して,そのストレス因子の始まりから3ケ月以内

に, I青緒面又は行動面の症状の出現.

B.これらの症状は臨床的に著しく,それは以下のどちらかによって裏付けられている:

(1)そのストレス因子に暴露されたときに予測をはるかの越えた苦痛

(2)社会的または職業的(学業上の)機能の著しい障害

C.ストレス関連性障害は他の特定の第1軸障害の基準を満たしていないし,すでに存在してい

る第1軸障害または第2軸障害の単なる悪化でもない.

D.症状は死別反応を示すものではない.

E.'そのストレス因子(またはその結果)がひとたび終結すると,症状がその後さらに6ケ月以

上持続することはない.

なお,適応障害の症状としては,抑うつ気分を伴うもの,不安を伴うもの,不安と抑うつの気分

の混合を伴うもの,行為の障害を伴うもの,情緒と行為の混合した障害をと伴うもの,などが上げ

られている.

DSM-IVでは,上記診断基準に類似するが相対的に症状の軽い状態を非病理的適応障害とし,適応

障害と区別すべきであるとしている.したがって,非病理的適応障害とは,ストレッサー(DSM-
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Ⅳではストレス因子)に曝されたときに苦痛を自覚し,職業的機能に低下が見られる状態であり,

しかも非病理的であるので医学的治療の対象とはならない心理学的水準の不適応状態と言うことが

できよう.

職場ストレススケールの開発

非病理的適応障害,すなわち心理学的水準の不適応状態の生成プロセスを図3に示す心理学的職

場ストレスモデルに準拠して定員的に測定し,職場不適応の程度を評価する目的で,筆者らは職場

ストレススケール(Job Stress Scale/JSS)の開発を1980年代に開始した.その後3回の改訂を経て,

2003年に169項目からなるCo-Labo(図4)(4)を完成した.Co-Laboおよびその原型となるJSSの開

発に当たっては,先に述べたとおり被調査者に対するストレスエデュケーションとストレスカウン

セリングとが心理学専攻大学院博士課程の学生よっても運行できるよう留意された.

Co-Laboの特徴は以下の通りである:

I.心理学的ストレスモデルを構成するすべての要因が定fl細勺に測定できること.

2.職場ストレッサーから心理的ストレス反応に至るプロセスにおいて緩衝要因として機能する

コ-ビングの資源として,ソーシャルサポートとソーシャルスキルを取り上げたこと.同様

に,緩衝要因として働く職務満足感も取り上げたこと.

3.心理的ストレス反応を作り出す要因として家族ストレッサーを取り上げたこと.

4.緩衝項目を加えることのよって,被調査者の回答態度の偏りを緩和したこと.

5.虚偽尺度を加えることによって,不適切な回答者の抽出を試みたこと.
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図4. Co-Labo(小杉, 2003)
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co-Laboによる職場ストレス調査の実際

C。-Lab。は,マークシート方式と、、・eb方式との2つの形式のほか, 60項目からなるweb方式の短

絡版が用意されている.いずれの形式であっても回答後3日間で結果は回答者に送付できるようコ

ンピュータ処理される.また,部署別結果は回答者名を伏せて,性別,年齢肌職位別,勤続年数

別,採用形態別などに集計され,回答者の同意が得られれば部署責任者に送付される・つまり,調

査結果は個人対応と集団対応に二分されて利用することが出来るのである(図5)・回答者個人に送

付されるフィードバックシートを図6に示す.フィードバックシートには,ストレッサー,コ-ビ

ング,心理的ストレス反応を初めとする各尺度得点が約4万名の蓄積データを基に算出された偏差

値によって表示されている.また,尺度ごとに回答者の特徴が短文化されてコメントによって示さ

れる.更に,心理的ストレス反応得点が上位15パーセンタイルに該当する回答者には,ストレスエ

デュケーションを受けるように薦める一文が添えられる.

なお,企業から調査が依頼された場合, Kristensen,T.(5)による企業従業員を対象としたストレス

調査実施に関するガイドライン(1)の履行に努めるが,少なくとも次の諸点を経て調査を実施す

る:

1.管理職者を対象とした職場メンタル-ルスに関する啓蒙教育講演と調査結果の利用に関する

言(fUlj.

2.全従業員に対する職場メンタル-ルスに関する啓蒙教育講演.

3.従業員に対する調査主体の中立性の説明と調査結果に基づく改善策の提示の保証・

以下に図5に示した調査の流れのうち,本論と関係するストレスエデュケーションとストレスカ

ウンセリングについて紹介する.

管理職者、一般従業員、安全衛生担当者へのMrl教育講演

中立的立場にある小杉研究室Co-Laboの一斉実施

個人対応

-方向性のストレス

エデュケ-ション

双方向性のストレス

エデュケーション

小杉研究室からのダイレクト
メールによる個人宛結果通知

小杉研究室によるインテーク
面接(予備面接)実施

カウンセリングへの誘導

カウンセリング

集団対応

管現者を対象とした部
署別報告

全社管理職会吉義での

全体銀告

図5. Co-Laboによる調査の2つの流れ
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図6.メンタルヘルフィードバックスシート
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ストレスエデュケーションの実施

ソーシャルスキル
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Co-Laboの心理的ストレス反応尺度得点を偏差値に換算して上位15パーセンタイルに該当する被

調査者に対し,半構造化面接によるストレスエデュケーションを実施する.面接者は,面接対象者

の調査結果と図3に示した心理学的職場ストレスモデルとを面接対象者に示し,先ず,ストレスモ

デルの概要を解説する.続いて,各尺度の得点ごとに,面接対象者が実際に体験した内容の例示を

衷める.例えば,職場ストレッサーに関しては, 「あなたが体験した職場ストレッサーでは,役割不

明瞭の得点が60とかなり高い値が出ています.役割不明瞭とは,仕事の流れが理解できないとか,

どの様な立場で取り組むかが分からない,などの体験を負担に感じていることを示しています.実

際にどの様な体験をしたのか紹介してください」と体験内容の例示を衷める.

続いて,コ-ビング尺度に移り, 「あなたのコ-ビング尺度得点では,我慢コ-ビング得点が58

と比較的高値を示しています.従って,調査結果からは,あなたは役割不明瞭の体験に対して, "戟

慢して耐える"ことが分かります.実際にどの様な役割不明瞭体験に対して耐えているのか,紹介

してください」と実際に行ったコ-ビングの例示を求める.

この様にして,職場ストレッサーから心理的ストレス反応に至るストレスプロセスの各要因の尺

度得点を示し,各要因の実際を例示してもらうのだ.この様な作業によって,面接対象者は自らの
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心理的ストレス反応が生起する過程と原因と知ることになる.ストレスエデュケーションの狙いは,

心理学的ストレスプロセスを理解させることによって,その主要な要因であるコ-ビングの重要性

を知らしめるところにある.

ストレスエデュケーションの効果

1996年から1997年の問に約7000名の企業従業員を対象として第1回目の職場ストレス調査を実

施し, 2000年から2001年の間に同一集団を対象として第2回目の調査を行った(2).それぞれの調

重では,約13%の従業員がストレスエデュケーションの対象となったが,業務上の都合などにより

ェデュケ-ションを受けなかった者が約20%いた.エデュケーションの効果を検討するため,業種,

年齢が比較的等しい従業員を選び,同一者の2回のCo-Laboによる調査結果を比較した.図7(6)に

その結果を示す.図からエデュケーション群の心理的ストレス反応合計得点が有意に減少している

のに反し,非エデュケーション群の得点には有意な変化の認められないことが分かる・

第2回目調査

2000.5-20015　Pく.05,… p<.001

図7.心理的ストレス反応6尺度合計得点の変化(高田・種市・小杉, 2002)

上述の結果はストレスエデュケーションを半構造化面接で実施したものであるが,従業員集団を

対象として心理学的ストレスプロセスを解説し,特にコ-ビングの重要性を力説するエデュケーシ

ョンによってもその効果は明らかとなる.図8,図9(佐藤,小杉)(7)は,研究開発業務に従事する

113名を対象として集団法によるエデュケーションを実施した結果である.エデュケーションの効

果を検討するため,エデュケーション直前とエデュケーション3カ月後にCo-Laboを実施し,更に,

同一部署に所属しながら出張等ためエデュケーションを受けられなかった108名の結果と比較した.

図8に示す心理的ストレス反応では,非病理的適応障害のインデックスとなる憂うつ感得点の減少

にエデュケーションの効果が顕著に現れているし,図9に示すコ-ビングでは,ストレッサーの低

減に有効とされる問題解決コ-ビング得点の増加に効果が認められている.
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図8.ストレツサー・心理的ストレス反応(佐藤、小杉、2007)

問題解決　　　　　相談　　　　　問題放置　　　　　我慢
詛* P<0.01

図9.コービング(佐藤、小杉、 2007)
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ストレスカウンセリングの実施

ストレスカウンセリング(8)とは,カウンセリーが自覚する業務遂行上の負担をストレッサーと

して捉え,このストレッサーの低減に有効なコ-ビングをカウンセラーとカウンセリーとの検討を

経て実行を促す,一種の問題解決型介入である.筆者の研究室が行うストレスカウンセリングは,

通常co-Laboによる調査後に実施されるため,カウンセリーは自らのフィードバックシート(図6)

を持参してカウンセリングルームに来室する.ストレスカウンセリングは次の手順で行われる:

1.ストレスエデュケーションの実施:心理学的ストレスプロセスを構成するストレッサー,コ

-ビング,心理的ストレス反応,ソーシャルサポート,ソーシャルスキル,職務満足感等の

フィードバックシートに記載された尺度得点を半構造化面接によって面接対象者(カウンセ

リ-)に解説し,職場ストレスの生成プロセスとカウンセリーの生成プロセスの特徴を理解

させ'0.

2.フィードバックシートに基づくストレッサーの同定:フィードバックシートに指摘された複

数のストレッサーを取り上げて,負担度に応じたランク付けをカウンセリーに求める.

3.ランク付けされたストレッサーに対する実行可能なコ-ビングの検討:フィードバックシー

トに指摘されたコ-ビングの中から,実行可能な複数のコ-ビングを列挙して,それぞれの

ストレッサー低減効果をカウンセリーと検討する.

4.負担度ランクの低いストレッサーに対する実行可能なコ-ビングの選定:最も実施しやすい

コ-ビングを選定し,実際にコ-ビングを行う際の具体的方略を検討する.

通常,上記1-4のプロセスはカウンセリーの来室1-2回程度で終了し,以降は選定されたコ-

ビング実施を促し,その効果を検討しながら次第に負担度の高いストレッサー-のコ-ビング実施

-とカウンセリーを誘導する.

筆者が志向する職場でのストレスカウンセリングの目的は,職場ストレッサー-の適切なコ-ビ

ングによって,ストレッサーがもたらす負担感を軽減しようとするものであり,憂うつ感,緊張感

などの心理的ストレス反応の軽減はあくまでも2次的な目的でしかない.何故ならば,これらのス

トレス反応の軽減を図ろうとすれば,薬物治療などの医学的介入に行きつくからである.医学的介

入の資格を持たない心理職にとって,筆者の志向する立場は必然の到達点であろう.
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