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第1章 問題と目的

職業性ストレスの研究およびストレスマネジメントの実践の双方に

おいて，ソーシャル・サポート (socialsupport;以下，サポート)は，

心身の健康の維持・増進に寄与する対人関係の肯定的側面として注目さ

れてきた。職場では，管理監督者(以下，上司) ，同僚などさまざまな

立場の人間がサポートの送り手(サポート資源)となりうるが，とりわ

け上司は，従業員のストレッサーやストレス反応の緩和，職務への動機

づけやパフォーマンスの向上などの点から，重要なサポート資源と位置

づけられている(浦， 2000) 0 特に，厚生労働省により 2000年に「事業

場における労働者の心の健康づくりのための指針」が発表されて以降，

上司は r労働時間，仕事の量と質，職場の人間関係，職場の組織および

人事労務管理体制，職場の文化や風土等」を含む職場環境の把握と改善，

精神的不調者の早期発見と相談対応，および復職支援の役割が期待され

ている(中央労働災害防止協会，2002)。上司が組織の生産性のみならず，

従業員の心身の安全と健康を配慮することは，社会的な要請としても高

くなっており，上司サポートのあり方を検討することは重要なテーマの

1つといえる。

第 1節 ソーシャル・サポートの定義

1 .サポート研究の歴史

サポート研究は，疫学研究および地域精神衛生活動を背景として発展

してきた。免疫学研究の立場からは， Cassel (1974)が，都市環境の変

化に伴う人口の過密化や近隣関係の希薄化などの対人関係の悪化は，

人々が環境に適応する際に他者から有益なフィードバックを得ることを



困難とし，その結果疾病への擢患率を高めることを指摘した o また，地

域精神保健の立場からは， Caplan (1974 近藤・増野・宮田訳 1979) 

が，地域住民の精神保健を維持・促進するためには，非専門家による支

援システム(ソーシャル・サポートシステム)が重要であることを提唱

した o また，この時期には，心理社会的ストレス研究も活性化しつつあ

り，サポートは，個人が経験する出来事(ライフイベント)と心身の健

康状態との関係を左右する要因，あるいは個人が出来事に対処するため

の社会的資源の 1っとしてストレス研究に積極的に取り入れられるよう

になった(浦， 1992; Kowalski & Leary 1999 安藤・丹野訳 2001) 0 

1980年代前半に質問紙などの測定法の開発が進んだことにより，サポー

トの概念は調査研究に取り入れられやすくなり r対人関係のあり方が

人々の心身の健康に影響する」という仮説の検討は，疫学や地域精神衛

生にとどまらず，心理学，社会学，精神医学，看護学など幅広い分野に

おいて発展したo

2.サポートの定義

サポートを具体的に定義したのは， Cobb (1976)が最初である D そこ

ではサポートは rケアされ愛されている，尊敬されている，そして互

いに犠牲を分かち合うネットワークのメンバーである，と信じさせるよ

うな情報」と定義された。しかし，この定義では r情報Jが具体的に

はどのようなものなのかが明確にならず，サポートの定義が循環論的で

あるという問題点もあった o サポートは対人関係の側面であるという性

質上，送り手と受け手の認識に依拠せざるを得ないため，その概念は「当

事者がサポートであると認識した何か」としか定義できないという限界

があることが指摘されている(橋本， 2005) 0 多くの研究者がより適切

なサポートの定義を行ってきたが，サポートの定義は研究者間で一貫し
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ておらず，操作的概念としてのサポートを設定し，それに基づいて測定・

検討しているのが現状である(周・深田， 2002) 0 

このようなサポートの定義や概念について，分類・整理も行われてい

る (e.g.Cohen & Wills， 1985 ;久田， 1987;浦， 1992;種市， 1996;嶋

田， 2001 ;周・深田， 2002)。このうち，周・深田 (2002)は，それまで

のサポート定義や分類をレビューし，サポート概念の構造化を行った o

周・深田 (2002)によれば，サポートの概念は，まず「構造的サポート」

と「機能的サポート」に大別される。「構造的サポート」は，個人にサポ

ートを提供できるネットワークの広がりを指し，関係の存在である「社

会的統合」と，関係の性質である「ネットワーク」の 2つの下位概念か

らなる o構造的サポートは，婚姻状況，インフォーマルな組織への所属，

友人数や友人との接触頻度などにより測定される。一方 r機能的サポー

ト」は，健康維持・増進のための機能であり r必要とするサポートム

「知覚されたサポート J，r実行されたサポート」という 3つの下位概念

からなる。「必要とするサポート」は受け手が求めているサポートである D

「知覚されたサポート」は他者から与えられると期待・予測できるサポ

ートへの認知的評価であり r実行されたサポート」は送り手から実際に

供与されたサポートである D 機能的サポートのうち知覚されたサポート

は，個人の健康指標と関連が強く，調査研究にも取り入れられやすいこ

とから，サポート研究において最も多く検討されている o 機能的サポー

トは，情緒的・道具的・情報的・評価的などの機能に分類されるが，概

ね受け手の問題解決を図る「道具的サポート」と，情緒安定を図る「情

緒的サポート」の 2つに分類、される(浦， 1992)0ただし，職業性ストレ

ス研究で使用されているサポート尺度の多くは，サポート内容を概念的

には区別しているものの，経験的には，内部相関が高いなどの理由から
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明確に区別されていないのが現状である。そのため，近年の職業性ストレ

ス研究では，サポート内容は区別することなく，サポート源(上司 2 同

僚，家族や友人)のみを区別して用いるのが一般的である (Beehr，1995 ; 

Shimazu， Shimazu， & Odahara， 2004， 2005)0 

以上のように，サポートの概念には様々な要素が含まれるが，サポー

トが，個人を取り巻く社会的なネットワークにおける対人関係の肯定的

側面であり，送り手の意図や行動，受け手の認知や判断により成立する

と捉えている点においては，研究者間で見解が一致している o しかし，

職場における上司・部下関係は，経済的生産性を高めることを主要な目

的とした関係であるため(浦， 2000)，職場で授受されるサポートは，受

け手の安寧だけでなく，職務遂行や生産性の向上も考慮されなければな

らない。そこで，本研究ではサポートを「職場における持続的な対人関

係の中で，受け手の職務遂行や安寧を意図して行われる，あるいは受け

手がそのように認知しうる支持的・援助的資源の交換」と定義する o な

お，本研究では，この定義に従って，送り手が受け手を支持・援助する

ことを意図して行う行動を「サポート行動」と呼ぴ，受け手の支持・援

助の入手に関する認知的評価を「サポート認知」と呼ぶこととする。

第 2節 職域におけるサポート研究の概観

産業・組織心理学の領域では， 1950年代のホーソン研究以降，組織の

生産性や従業員の心身の健康に対人関係のあり方が影響することが指摘

されており，サポート研究以前から対人関係と従業員の心身の健康との

関連は主要な研究テーマであった o 特に上司の管理行動のあり方は，リ

ーダーシツプ研究の領域で多くの検討がなされてきた D サポート研究で

は個人の心身の健康が主な対象であるのに対し，リーダーシップ研究で
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は，組織の目標達成が主な対象である。研究対象の相違はあるものの，

リーダーシップとサポートとは，機能の分類や部下への影響の及ぼし方

において類似点が多い。以下では，まずリーダーシップ研究からの知見

を紹介し，その後，職域におけるサポート研究を概観し，研究課題を述

ベる o

1.リーダーシップ行動と部下の健康

上司の日常的な管理行動は，一般に目標の達成を志向した課題促進的

行動と集団の維持や個人への配慮、を志向した行動の 2因子で構成される o

これら の因子 は研究者によって，目標達成機能ー集団維持機能

(Cartwright & Zander 1960 三隅・佐々木訳 1969)， P機能

(Performance) -M機能 (Maintenance)(三隅， 1966)などと名称が異

なるものの，その機能に関しては同一内容を指している o

わが国の代表的なリーダーシップ理論である P-M理論(三隅， 1966) 

によれば， P行動とは，集団目標の達成を促進し，強化する行動であり，

計画・手順の説明や具体的指示を行う計画 P行動，叱責，時間的圧力，

規則や仕事量への圧力などの圧力 P行動に分類される o一方， M行動は，

集団維持を思考した行動であり，部下の支持・理解・個人的問題への配

慮、・コミュニケーシヨンの雰囲気作り・職場環境改善を含んでいる。上

司が P行動， M行動のそれぞれの機能をどの程度果たしているかによっ

て，リーダーシツプのスタイルは P行動， M行動が共に高い rpM型j，共

に低い rpm型j，いずれか一方が高い rp型j，rM型」に分類される o 部

下の生産性や業績，動機づけや職務満足感，精神的健康度は rpM型」

上司の下で最も高く，「pm型」上司の下で最も低いことが分かっている

(三隅，1966，1984)。同様の知見は，海外の研究でも認められている (e.g. 

Stout， 1984; Tapper， 2000)。また，上司の配慮的な行動が従業員の精
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神的健康度に及ぼす影響力を検討した Gilbreath & Benson (2004)では，

上司の配慮的な行動が部下の年齢，健康行動，ライフイベント，同僚や

家族からのサポートを調整した上でも，従業員の精神的健康度と関連を

持つことが示されている o

ただし，上司のリーダーシツプ行動は，部下の状況に応、じて適切に発

揮されることが最も生産的であるとする考え方も提唱されている(状況

的リーダーシツプ理論;Hersey & Blanchard 1977 山本・水野・成田

1978)。状況的リーダーシツプ理論によれば，課題に対する成熟度，高い

動機づけ，責任を引き受ける能力の高い部下には，上司の指示的行動 (P

行動に相当)も参加的行動 (M行動に相当)も行使せず，この場合部下

に委任するほうが生産的である o例えば， Offermann& Hellmann (1996) 

では，上司の目標明確化行動(計画 P行動に相当)は，事務職従事者の

ストレス反応を軽減するが，専門職従事者のストレス反応とは関連を持

たないことが示されている o

以上のように，リーダーシップ理論では，1)上司の目標達成行動と集

団維持行動の両方が，部下の生産性や仕事のやりがいを高め，心身の健

康状態を維持・促進する効果を持つこと， 2)リーダーシップ行動は，部

下の状態や必要性に応じて適切に行使されることが生産的であることが

示されている。

2.上司のサポートと職業性ストレッサー，ストレス反応

職業性ストレッサストレス反応とサポートとの関連を説明した理

論的概念モデルのうち，代表的なモデルはLaRocco，House， & French 

(1980)のモデルである (Figure1-1)。このモデルでは，ストレス状況

を個人と環境の不適合関係と捉え，個人がストレッサーを知覚するのは，

環境側からの要請が個人の資源を超えていると知覚する場合，あるいは
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職場ストレッサ-
Perceived Job Stress 

(注)
サポート認知

Perceived Social Support 

5 

ストレス反応
Job-related Strain 

c 

Mental and Physical 
Health 

Figure 1-1 職場ストレッサー，ストレス反応，および身体的・精神的

健康状態とサポート認知に関する概念モデル (Laroccoet al.， 1980) 

注)訳語を本研究の定義と一致するように改変した
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環境が個人の主要な欲求や動機を満たす機会を与えていないと知覚する

場合の2種類とされる o知覚されたストレッサー(例えば，仕事の量的負

担，役割葛藤，役割の暖昧さ)は，職務不満足感，緊張や不安，低パフ

ォーマンス，欠勤などの情緒的，行動的な反応(ストレス反応)を導く

(Figure 1-1，矢印a)。ストレッサーとストレス反応は身体的・精神的

健康に影響を及ぼし，最終的には疾患に至る(矢印bとc)。これらの影響

過程は，調整変数 (conditioningvariables)の影響を受ける。調整変

数には，個人的，状況的特性が想定されており，サポートは状況変数の1

っとして扱われる o サポートは，知覚された職場ストレッサーとストレ

ス反応，身体的・精神的健康との関連を緩衝する効果を有する他(緩衝

効果;矢印1，2，3)，職場ストレッサー，ストレス反応，および身体的・

精神的健康のそれぞれを直接的に軽減する効果を持つことが仮定されて

いる(直接効果;矢印ムム 6)。

ストレッサーに対するサポートの直接効果は，サポートが高い者は低

い者よりもストレッサーの知覚が低い，というサポートの主効果によっ

て検証される o LaRocco et al. (1980)のモデルに基づけば，環境の要

請に対処するための必要な資源が周囲から提供されると期待できれば，

客観的には同じ状況であっても，ストレッサーの知覚は予防されること

が予測される。

ストレス反応に対するサポートの直接効果は，ストレッサーの程度に

かかわらず，サポートが高い者は低い者よりもストレス反応が低い，と

いうサポートの主効果によって検証される o 直接効果については，サポ

ートの存在が個人の自尊心や肯定的感情を高めるため，と説明されてい

る (Cohen& Wills， 1985) 0 

他方，サポートのストレス反応に対する緩街効果は，ストレッサーが
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低い場合にはサポートの程度によってストレス反応に差はないが，スト

レッサーが高い場合にはサポートが高いほどストレス反応が低い，とい

うストレッサーとサポートの交互作用によって検証される。緩衝効果は，

サポートはストレッサーへの再評価や適切な対処行動を促すことによりヨ

ストレッサーとストレス反応との関連を緩衝すると説明される (Cohen& 

Wills， 1985) 0 ここでは，サポートは，個人がストレッサーに対処する

際の資源の1っと位置づけられる。

職域における従来のサポート研究では，主にサポート認知に焦点が当

てられ，サポートのストレツサーに対する直接効果，およびストレス反

応に対する直接効果と緩衝効果が検討されてきた o サポートのストレツ

サーやストレス反応に対する直接効果については，多数の研究で支持さ

れている (Beehr，1995; Cooper， Dewe， & 0' Driscoll， 2001 ; Shirey， 

2004) 0 一方，サポートの緩衝効果に関しては，直接効果と比較すると

支持する研究は少ないが(種市， 1996) ，これを支持する研究も認めら

れる (e.g. Wong， Cheuk， & Rosen， 2000 ;小牧・田中， 1996)。さらに，

サポートのストレツサーに対する直接効果やストレス反応に対する直接

効果および緩衝効果は，部下の職種や性別，年齢などの受け手の要因に

よって影響を受けることが明らかとなっている (e.g.Marcelissen， 

Buunk， Winnubst， & Dowolff， 1988 ;小牧・田中， 1996; Beehr， Farmer， 

Glazer， Gudanowski， & Nair， 2003)。職種に関して，例えばMarcellissen

et al. (1988)は，上司サポートがストレッサーを軽減する傾向は，職

務の自律性や多様性の高い管理的職務よりも，自律性や多様性が比較的

低い販売，サービス，技能職務の従業員においてより顕著に認められた

ことを示した。この結果に対して，彼らは，職務の自律性や多様性が低

い職場では，上司への依存性が相対的に大きくなるためと説明している o
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以上のように，職場ストレス研究におけるサポート研究では，1)部下

に認知された上司サポートは，個人の対処資源として機能し，彼らのス

トレッサーやストレス反応を直接的あるいは間接的に軽減する効果を有

すること， 2)その効果は，部下の置かれた状況(職務の自律性など)や

個人属性によって異なることが示されている o サポート研究におけるこ

れらの知見は，リーダーシップ研究からの知見と類似している o このこ

とは，上司の管理行動が部下個人に向けられた際には，サポートとして

機能する可能性を示唆する o

3.上司のサポート行動と部下のサポート認知

職場における従来のサポート研究のほとんどは，部下のサポート認知

に焦点があてられており，上司の実際のサポート行動が部下のストレツ

サー，ストレス反応に及ぼす影響に関しては，十分に検討がなされてい

ない o サポート認知には，受け手の置かれた状況や個人属性，および自

尊心や，自己・他者に対する否定的評価などの心理的特徴が影響するた

め(浦， 1992) ，送り手のサポート行動と受け手の認知とは一致しない

場合がある。

例えば， Coriell & Cohen (1995)は，大学生のべアを対象に，送り

手のサポート行動と受け手のサポート認知の一致率を検討した o 偶然一

致の可能性を統制した r係数(完全不一致の場合は /c = -1. 00，完全一

致の場合は /c = 1.00)を算出した結果，その値は /c = .28'こ留まってい

た。また，上司向け研修の効果評価を行ったTsutsumi， Takao， Mineyama， 

Nishiuchi， Komatsu， & Kawakami (2005)では，研修後，上司のストレ

ス対策行動は増加したのに対して，部下のサポート認知は上昇せず，む

しろ減少傾向を示した o しかし，この研究では， 3ヵ月後の部下のストレ

ス反応が軽減したことが示されている o Tsutsumi et al (2005)の知見
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は，上司のサポート行動は，部下に認知されない場合でも，部下のスト

レス反応の軽減効果を有することを示唆する o

一方，受け手に認知されないサポート行動は，受け手のストレス反応

を軽減しない可能性を示唆する結果もある。例えば，課題遂行場面にお

けるサポート行動の影響を検討した松崎・田中・古城(1990)では，サ

ポートの送り手(実験者)の行動を受け手(参加者)が援助的と認知し

たときにのみ，受け手のストレス反応が軽減することを示した D また，

母親のサポート行動と中学生の子どものサポート認知との関連を検討し

た尾見 (2002)では，サポート行動とサポート認知の一致/不一致より

も，子どもが母親の行動をサポートと認知することが，子どもの母親へ

の満足度と正の相関を持つことが報告されている o ただし，これらの研

究は，サポートの提供者が，実験者や母親であり，職場の上司と部下と

の対人関係とは質的に異なる D また， Tsutsumi et al (2005)は，上司

とサポート行動と一定期間後の部下のストレス反応との関連(以下，継

時的関連)を検討しているのに対し，松崎他 (1990)は実験場面におけ

る関連，尾見(2002)は，横断的データに基づく同時期的な関連であった

(以下，即時的関連)。上司のサポート行動の効果を検討するには，上

司のサポート行動，部下のサポート認知の両方に焦点を当て，部下のス

トレッサーやストレス反応との即時関連と継時的関連を検討する必要が

あると考えられる o

4.上司のサポート行動と背景要因

従来の職場のサポート研究では，部下に認知された上司サポートが，

部下のストレッサー，ストレス反応に対して及ぼす影響について検討す

ることが，主な課題であった。しかし，上司のサポート行動の背景とな

る上司自身の心理・社会的要因に関しては，十分検討されているとは言
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い難い o数少ない検討の中で，上司の就業環境が悪い状態(高量的負担・

低コントロール)は，職場のストレスマネジメントの実践を困難にする

ことを示唆する知見や (Tsutsumiet al.， 2005)，上司自身が良好な心

理社会的状態にあることは，部下の意欲や肯定的感情を促進する効果(ク

ロスオーバー効果;cross over effect)を有することを示唆する知見が

ある (Bakker，2005)。例えば，音楽教師を対象としたBakker(2005)は，

仕事の自律性や周囲からのサポートなどの資源が，教師の積極的な職務

遂行および意欲や肯定的感情の向上に影響すること，さらにそうした教

師の良好な心理・社会的状態が，最終的には生徒の意欲や肯定的感情の

上昇に影響することを報告している o 上司自身の心理・社会的環境を検

討することは，上司のサポート行動を促進するための要因を探るだけで

なく，最終的には職場従業員の精神的健康の上昇に結びつくと期待され

るo

第3節本 研 究の目的

以上の議論より，本研究では，部下の職務遂行と心理的安寧にとって

より有効な上司サポートのあり方について，以下の3つの研究を通じて検

討することを目的とする o 研究1(第2章)では，日常の上司のサポート

行動の程度と部下のサポート認知の程度を組み合わせ，上司のサポート

行動と部下のストレッサー，ストレス反応および職務満足感との即時的

関連を探索的に検討し，研究2(第3章)では，それらの継時的関連を検

討する o 研究3(第4章)では，上司のサポート行動を規定すると考えら

れる上司の心理・社会的ストレス要因を探索的に検討する。第5章では，

実際の職場の現状や課題を加えながら，研究1から研究3の知見を総論的

に考察し，今後の研究課題を述べる o
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第 2章上司のサポート行動と部下のストレッサー，ストレス反応および職務

満足感との関連ー横断データによる検討ー(研究1)

第 1節目的

研究 1では，上司のサポート行動と部下のストレッサー，精神的・身

体的ストレス反応および職務満足感との即時的な関連が，部下のサポー

ト認知によってどのように異なるかについて，横断データを用いて探索

的に検討することを目的とする o

部下のストレッサー，ストレス反応，および職務満足感に関して，上

司のサポート行動の主効果が認められた場合には，上司のサポート行動

は，部下のストレッサー，ストレス反応および職務満足感と直接的に関

連することを意味する D 一方，上司のサポート行動と部下のサポート認

知の交互作用が認められた場合には，上司のサポート行動と部下のスト

レッサー，ストレス反応および職務満足感との関連の方向性や強さが，

部下のサポート認知の程度によって異なることを意味する o 例えば，上

司のサポート行動とストレッサー・ストレス反応・職務満足感との関連

が，サポート認知の高い部下においてのみ認められた場合には，上司の

サポート行動は部下に認知されて初めて効果を有すると解釈できる o

第2節方法

調査対象者 建設機械製造業の開発部門と製造部門に所属する全従

業員 853名に質問紙調査票を配布し， 820名(開発部門 218名，製造部

門 602名)から回答を得た(回収率 96.1%) 0 

対象企業の開発部門は，顧客の要求に応じて大型建設機械の開発・設

計を行う部門であり，パソコンを用いた個別作業を行っていた o また製
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造部門は，部品管理から組み立て，塗装・出荷までの工程をラインに沿

って複数の班に分かれて作業していた。本研究では，対象企業の組織図

に従い，開発部門では係長以上を，製造部門では班長以上を「上司」と

し，それ以外の一般従業員を「部下」とした o このように，開発部門と

製造部門では，専門性の程度や作業内容，職務体制が質的に異なってい

た。上司の管理行動が部下に及ぼす影響は，職種によって異なることが

確認されているため(Offermann& Hellmann，1996;Marcellissen et al.， 

1988) ，本研究では部門別に検討を行った o

調査方法 調査は， 2003年9月に行った。調査票の配布は，対象企業

の産業保健スタッフに依頼し，記名式にて回答を求め，厳封の上，個別

に回収した o なお，事前に，調査結果が業務査定とは一切独立であるこ

と，個人の情報は保護されることを全従業員に周知徹底させた o また，

調査は広島大学教育学研究科の倫理審査委員会の承認を受けて行われた D

調査票①ストレッサ一 本研究では，職業性ストレス簡易調査票(下

光・横山・大野・丸田・谷川， 1998;以下，簡易調査票)に含まれる職

場ストレッサー尺度より，量的負担(例「非常にたくさんの仕事をしな

ければならないJ)，質的負担(例「高度の知識や技術が必要な難しい仕

事だJ)，低コントロール(例「自分で仕事の順番・やり方を決めること

ができる J 逆転項目)，対人葛藤(例「私の部署内で意見の食い違いが

あるJ)の 4下位尺度 12項目を選択して用いた (4段階評定法)。各項目

について，得点が高いほどストレッサーの程度が高くなるように 1点か

ら4点で得点化した o

②ストレス反応 簡易調査票(下光他， 1998)に含まれるストレス反

応尺度を用いた (6下位尺度 29項目， 4段階評定法)。下位尺度のうち，

低活気(例「活気がわいてくる J 逆転項目)，怒り・敵意(例「イライラ
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する J)，疲労(例「ひどく疲れた J)，緊張・不安(例「気がはりつめて

いるJ)，抑うつ(例「憂うつだJ)の 5下位尺度 (18項目)は精神的ス

トレス反応に，身体愁訴(例「体のふしぶしが痛むJ)の 1下位尺度 (11

項目)は身体的ストレス反応に分類、されている o 各項目について，得点

が高いほどストレス反応の程度が高くなるように 1点から 4点で得点化

した o

③職務満足感 簡易調査票(下光他， 1998)に含まれる満足感尺度 (2

下位尺度 2項目， 4段階評定法)のうち，全般的職務満足感 (r仕事に満

足だ」の 1項目)を用いた o 得点が高いほど職務満足感の程度が高くな

るように 1点から 4点で得点化した o

④ソーシャル・サポート

a)部下の上司サポート認知 職場のソーシャル・サポート尺度(小

牧・田中， 1993;小牧， 1994)を用いた。情緒的サポート(例「佐事で

落ち込んでいるとき，励ましてくれる J) ，道具的サポート(例「仕事

に生かせる知識や情報を提供してくれる J)の 2下位尺度 15項目， 5段

階評定法から構成されている o 直属の上司から得られるサポートについ

て部下に回答を求め，各項目について得点が高いほど上司サポート認知

が高くなるように 1点から 5点で得点化した o

b)上司のサポート行動 本研究では，上司が，受け手である部下に

サポートと知覚され得る行動をどの程度行っているかについて測定する

ため，職場のソーシャル・サポート尺度(小牧・田中， 1993;小牧， 1994) 

の各質問項目の文末表現を r，.....，してくれる」から r，.....，している」と改変

して用いたo 情緒的サポート(例「部下が仕事で落ち込んでいるとき，

励ますJ ) ，道具的サポート(例「部下に対して仕事に生かせる知識や

情報を提供する J)の 2下位尺度 15項目， 5段階評定法から構成されて
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いる o 日常業務において部下に対して行っているサポート行動について

上司に回答を求め，各項目について得点が高いほどサポート行動が多く

なるように 1点から 5点で得点化した o

⑤フェイス項目 潜在的な交絡要因として考えられる人口統計学的

変数(年齢，性別，勤続年数，職位)を尋ねた D

分析方法 直属の上司が同定可能な一般従業員 580名(開発部門 160

名，製造部門 420名)を抽出した D 対象者(一般従業員，直属の上司)

の男女構成比に大きな偏りがあったため(一般従業員，男性 93%;直属

上司，男性 100%)，分析では男性 546名のみを対象者とした(開発部門

131名，製造部門 415名;平均年齢 36.6歳，SD= 11.85) 0 各部下のデ

ータに直属の上司のサポート行動得点を割り当てた。ただし，開発部門

では，複数の上司が存在する職場があり，上司の平均得点をその職場に

おける上司のサポート得点とした。分析では，各分析において必要な項

目ヘ回答した対象者のデータを抽出した(べアワイズ法) 0 部下の各ス

トレッサー(量的負担，質的負担，低コントロール，対人葛藤) ，各ス

トレス反応(精神的・身体的)および職務満足感を従属変数，上司のサ

ポート行動，部下のサポート認知を独立変数(各部門の中央値を基準に

高群・低群に分割)とし，年齢を共変量とする 2要因共分散分析を部門

別に行った o 上司のサポート行動と部下のサポート認知の高・低各群を

組み合わせた人数に関して;r2検定を行ったが，有意な;r2値は認められ

ず，各独立変数間の関連は低いことが確認された(製造部門;r2(1)= 1.23， 

p ">.10 ;開発部門;r2(1) = .00， p >.10 Table 2-1参照)0

第 3節 結 果

記述統計量
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Table 2・1Numbers of each independent variable group according to the job 

content 

Provided Support 

Researcb and Development 

(N = 122)1) 

Perceived Support 

1ρw 回gb

Iρw 24 (48%) 26 (52%) 

Higb 35 (49%) 37 (51%) 

1) Numbers of respondents except missing data 

Assembly Line 

(N = 357)1) 
Perceived Support 

Iρw 団gb

97 (54%) 84 (46%) 

84 (-48%) 92 (52%) 

Table 2-2に各変数に関する平均値，標準偏差， α信頼性係数を示し

た。 α信頼性係数は，サポート行動，サポート認知，およびストレス反

応の各尺度では， α=.80以上の値が確認された o ストレッサーの各下

位尺度では， α=.70以下の低い値であったが，本研究では以下の 2つ

の理由から分析に採用することとした o 1)ストレッサー尺度は信頼性・

妥当性が確認されている尺度である(原谷・岩田・谷川， 1998)。α信頼

性係数の低さは項目数の少なさに起因するものと考えられる。 2)信頼性

の低さが結果に及ぼす主な影響は，本来存在する有意差が検出されにく

いというタイプIIエラーの危険性であり，タイプ Iエラーの危険性は低

い (Brown，Westrook，色 Challagalla，2005)。

共分散分析

Table 2-3に，サポート行動，サポート認知の高・低各群における各

従属変数の推定平均値(年齢を調整)および標準誤差を部門別に示した

(製造部門 Table 2-3a;開発部門 Table 2-3b)。以下，ストレッサー，

ストレス反応別に結果を述べる。

上司のサポート行動と部下のストレッサーとの関連

製造部門 いずれのストレッサーに関しても，上司のサポート行動×

部下のサポート認知の交互作用は認められなかった。概ね全てのストレ

ッサーに関して，部下のサポート認知の主効果が有意となり，サポート
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Table 2-2 Descriptive statistics for the key variables according to the job content 

Assembly Line Research and Development Division 

n Mean SD a n Mean SD a 

Age 405 38.07 12.57 141 37.82 10.03 

Social Support 

Perceived Support 343 48.04 15.08 .96 115 48.77 12.94 .95 

Perovided Support 362 56.39 12.42 .95 118 60.86 6.45 .85 

Stressor 

Quantitative Work Load 399 8.65 1.90 .65 140 9.66 1.70 .73 

Mental Work Load 399 8.39 1.87 .64 139 9.09 1.50 .60 

Low Job Control 395 7.65 2.21 .71 139 7.34 1.70 .60 

Interpersonal Conflict 395 6.15 2.03 .64 137 6.34 1.48 .46 

Stress Response 

Psychological Stress Responses 393 40.21 10.71 .92 135 38.40 8.20 .89 

Somatic Stress Responses 395 20.19 6.99 .89 139 18.87 4.89 .80 

Job Satisfaction 402 2.62 .86 141 2.59 .79 
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Table 2-3a Estimated mean and SE of stressors, stress responses, and job 
satisfaction according to the level of provided support and perceived support 
(assembly line) 

Stressors 

Low Provided Supprt 
Low High 

Perceived 
Supprt 

Mean SE 

Quantitative work load 8.67 .18 
Mental work load 8.28 .18 

Low job control 8.15 .21 
Interpersonal conflict 7.03 .18' 

Perceived 
Support 

Mean SE 

8.39 .19 
8.38 .18 
7.26 .22 
5.55 .19 

Stress Responses 

Somatic stress responses 22.07 .67 19.11 .71 
Psychological stress responses 44.85 .96 36.02 1.00 

Job satisfaction 2.30 .08 2.86 .08 
Adjusted for age 

High Provided Supprt 
Low High 

Perceived Perceived 
Supprt Support 

Mean SE Mean SE 

8.90 .20 8.31 .19 
7.91 .20 8.05 .18 
7.77 .23 7.45 .22 
6.68 .20 5.28 .19 

20.87 .76 19.65 .71 
40.94 1.10 37.03 1.01 

2.33 .09 2.78 .08 

Table 2-3b Estimated mean and SE of stressors, stress responses, and job 
satisfaction according to the level of provided support and perceived support 
(research and development devision) 

Low Provided Supprt 
Low High 

Stressors 

Perceived 
Supprt 

Mean SE 

Quantitative work load 8.97 .33 
Mental work load 8.24 .31 

Low job control 7.28 .31 
Interpersonal conflict 7.07 .26 

Stress Responses 

Somatic stress responses 18.93 
Psychological stress responses 37.31 

.93 
1.57 

Job satisfaction 2.72 .15 
Adjusted for age 
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Perceived 
Support 

Mean SE 

9.26 .34 
8.67 .32 
6.95 .32 
7.00 .26 

17.62 .97 
36.43 1.60 

2.68 .15 

High Provided Supprt 
Low High 

Perceived 
Supprt 

Mean SE 

9.33 .27 
8.84 .26 
8.27 .26 
7.29 .21 

20.07 .78 
41.73 1.35 

2.33 .12 

Perceived 
Support 

Mean SE 

10.28 .29 
9.69 .28 
6.81 .28 
7.36 .23 

19.27 .86 
39.82 1.42 

2.49 .13 



認知高群は，低群よりもストレッサーが低いことが示された(量的負担

F(1，381) = 5.23， pく.05;低iコントロール F (1，378) = 7.33， pく.01; 

対人葛藤 F (1，377) = 55.0， p く.001)。

開発部門 いずれのストレッサーに関しても，上司のサポート行動×

部下のサポート認知の交互作用は認められなかったo 量的負担，質的負

担に関して，上司のサポート行動の主効果がそれぞれ有意であり 3 上司

のサポート行動高群は 3 低群よりも量的負担，質的負担が高かった(量

的負担 F(1， 122)=5.05， pく.05;質的負担 F(1， 121)=7.70， pく.01)。

また，質的負担，低コントロールに関しては，部下のサポート認知の主

効果が有意となり，サポート認知高群は，低群よりも，低コントロール

が低い，すなわちコントロールを高く有していたが，質的負担が高かっ

た(質的負担 F (1，121) = 4.62， pく.05;低コントロール F (1， 121) 

= 8.85， pく.01)0 

上司のサポート行動と部下のストレス反応，職務満足感との関連

製造部門 精神的ストレス反応に関して，部下のサポート認知の主効

果，および上司のサポート行動×部下のサポート認知の交互作用が有意

となった(交互作用 F (1，371) = 5.93， pく.05; F igure 2-1参照)。

単純主効果の検定の結果，部下のサポート認知低群において，上司のサ

ポート行動高群は，低群よりも精神的ストレス反応が低かった (F

(1，382) = 6.95， pく.01) 0 他方，部下のサポート認知高群においては，

上司のサポート行動の高・低問で有意差は認められなかった。また，上

司のサポート行動高・低群とも，サポート認知の高群は，低群よりも精

神的ストレス反応は低い水準に維持されていた(上司のサポート行動高

群 F (1，382) = 7.30， pく.01;低群 F (1，382) = 41.15， pく.001) 0 

身体的ストレス反応，および職務満足感に関しては，上司のサポート
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Figure 2-1 Interaction effect of provided and 
perceived support from supervisors on psychological 
stress responses among assembly line workers (N = 
387). Vertical lines represent SEs. 
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行動×部下のサポート認知の有意な交互作用は示されず，それぞれ部下

のサポート認知の主効果のみが有意となった(身体的ストレス反応 F 

(1，376) = 8.35， pく.01;職務満足感 F (1，383) = 35.84， pく.001) 0 

部下のサポート認知高群は，低群よりも身体的ストレス反応が低く，職

務満足感が高いことが示された D

開発部門 上司のサポート行動×部下のサポート認知の交互作用は認

められなかったo 精神的ストレス反応および職務満足感に関しては，そ

れぞれ上司のサポート行動の主効果のみが有意であり，上司のサポート

行動高群は，低群よりも，精神的ストレス反応が高く，職務満足感が低

かった(精神的ストレス反応 F (1，117) = 6.96， pく.01;職務満足感

F (1，123) = 4.23， pく.05)。

第 4節 考 察

研究 1の目的は，上司のサポート行動と部下のストレッサー，精神的・

身体的ストレス反応および職務満足感との即時的な関連が，部下のサポ

ート認知によってどのように異なるかについて，横断データを用いて探

索的に検討することであった。

結果は部門によって異なっていた。まず製造部門では，サポート認知

の高い部下は，上司のサポート行動の高低にかかわらず，精神的ストレ

ス反応が低い水準に維持されていたのに対して，サポート認知の低い部

下は，上司のサポート行動が高い場合にのみ，精神的ストレス反応が低

い水準を示すことが示された o 部下のストレッサーやストレス反応の程

度を主に規定しているのは部下のサポート認知であり，上司のサポート

行動は，サポート認知の低い部下の精神的ストレス反応の軽減に寄与す

る可能性が示唆された。サポート認知は 3 自己・他者への肯定的評価や，
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他者からのサポートの想起可能性 (Lakey& Cassady， 1990) ，ソーシャ

ル・スキル(和田， 1991)などの要因と関連することが報告されている o

以上の知見より本研究結果を考察すると，サポート認知の高い者は，上

司の行動の意図を読み取り，それを高く評価して上司との関係を良好に

保つことができるため，上司のサポート行動が少なくてもストレッサー

やストレス反応が高くなりにくいことが推測される D この結果は，送り

手のサポート行動が受け手のストレス反応を軽減するには，それが受け

手にどのように認知されるかが重要であるとの指摘 (Shumaker& 

Browne 11， 1984)を支持する o しかし本研究の結果からは，部下のサポ

ート認知が低くても，上司の積極的なサポート行動が部下の精神的スト

レス反応の軽減に寄与する可能性も示された。上司は，職場において部

下の職務内容や職務量に直接影響を及ぼすことができる立場にあり，部

下の問題解決を促進する役割がある (Cohen&Wi11s，1985) 0 そのため，

部下のサポート認知が低い場合でも，彼らの精神的ストレス反応に影響

した可能性がある o 身体的ストレス反応に関しては，上司のサポート行

動との有意な関連は認められなかった o リーダーが問題解決を意図して

サポート行動を行う場合は，行わない場合よりも受け手の状態不安は低

いが，パフォーマンスが促進されるため血圧は高くなるとの報告がある

(菅沼・浦， 1997)。本研究においても，上司のサポート行動によって精

神的ストレス反応は軽減されても，パフォーマンス促進に伴う覚醒が身

体的ストレス反応に反映された可能性がある o

一方，開発部門では，上司のサポート行動が，ストレス反応軽減に寄

与する可能性は示されず，上司のサポート行動は部下のサポート認知の

程度にかかわらず，量的負担，質的負担，および精神的ストレス反応の

上昇と関連する可能性が示された。このような送り手のサポート行動に
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よって受け手のストレッサーやストレス反応がかえって上昇する可能性

は従来の研究でも報告されている。その理由に関して Beehr(1995)は，

1 )サポート源である上司自身がストレッサー源ともなり得るため，上

司とのコミュニケーションそのものがストレッサーとなる可能性， 2)サ

ポートの授受がストレッサーを再認識させ，職場に対する不満を高める

可能性を指摘している。例えば，「仕事の悪い側面について話し合う("We 

talk about the bad things in our work" )Jなど，受け手の注意をス

トレッサーやストレス反応(不安や嫌悪)に向けさせるようなサポート

は，かえってストレツサーへの認識やストレス反応を高める (Kaufmann& 

Beehr， 1986)。このような現象は，一般のサポート研究でも認められて

おり，圧力釜効果 (pressure-cookereffect)と呼ばれる(橋本， 2005)。

本研究においても，上司のサポート行動の圧力釜効果が生じた可能性が

ある。しかし，量的負担や質的負担が高く，部下の精神的ストレス反応

が高い職場において，必然的に上司のサポート行動が高くなったという

逆の因果関係の可能性も否定できず，この点に関しては慎重に検討する

必要がある o

上司のサポート行動が部下の精神的ストレス反応の軽減に寄与する

可能性が製造部門においてのみ認められた点に関しては，各部門の職務

内容や生産体制が影響した可能性がある o 開発部門では， 1つの職場に

複数の上司がおり，部下は各自の専門性に応じて課題を遂行することが

求められるのに対し，製造部門では， 1つの作業班を 1人の上司が担当

し，部下は決められた作業手順やスケジュールを遵守することが求めら

れる。製造部門では，開発部門に比して，上司と部下との関係や作業上

生じる問題が明確であるため，上司のサポート行動の効果が現れやすか

ったと推測される。
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第 3章上司のサポート行動と部下のストレッサー，ストレス反応および職務

満足感との関連ー縦断データによる検討一(研究 2)

第 1節目的

研究 2では，上司のサポート行動と 1年後の部下のストレッサー，精

神的・身体的ストレス反応および職務満足感との関連が，部下のサポー

ト認知によってどのように異なるかについて，縦断データを用いて検討

することを目的とする o なお，研究 2においても，研究 1と同様に，製造部

門，開発部門別に検討を行う o

部下のストレツサー，ストレス反応および職務満足感に関して，上司

のサポート行動の主効果が認められた場合には，上司のサポート行動は，

部下のストレッサー，ストレス反応および職務満足感と直接的に関連す

ることを意味する o 一方，上司のサポート行動と部下のサポート認知の

交互作用が認められた場合には，上司のサポート行動と部下のストレツ

サー，ストレス反応および職務満足感との関連の方向性や強さが，部下

のサポート認知の程度によって異なることを意味する o 交互作用に関し

て研究 1では，サポート認知の高い部下は，上司のサポート行動の高低

にかかわらず，精神的ストレス反応が低い水準に維持されていたのに対

して，サポート認知の低い部下は，上司のサポート行動が高い場合にの

み，精神的ストレス反応が低い水準を示していた。研究 2において研究

1と同様の結果が得られた場合， 1年後の部下のストレッサー，ストレス

反応，および職務満足感を主に規定するのは部下のサポート認知である

が，上司のサポート行動は，部下のサポート認知が低い場合でも，部下

のストレッサーやストレス反応の軽減，および職務満足感の上昇と民ζ

すると解釈できる D
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第 2節方法

調査対象者 対象者は，研究 1と同ーであった D 対象者 993名中， 975 

名から回答が得られた(回収率 98%) 0 

調査方法 2004年 6月から 9月にかけて，研究 1と同一の手続きで質

問紙調査を行った。

調査票 研究 1と同一の調査票を用いた D

分析方法 2003-2004年の2回の調査に回答し，直属の上司が同定可

能で，かつ異動等が認められなかった男性従業員483名(開発部門118名，

製造部門365名)を分析対象者とし(平均年齢 37.1歳，SIJ=11.92)，各

部下のデータに彼らの直属の上司のサポート行動得点を割り当てた。第2

回調査時の部下の各ストレッサー，ストレス反応を従属変数，第1回調査

時の上司のサポート行動，部下のサポート認知を独立変数(各部門の中

央値を基準に高群・低群に分割)とし，年齢，第1回調査時の各従属変数

の測定値を共変量とする2要因共分散分析を部門別に行った o

第 3節 結 果

記述統計量

製造部門と開発部門の記述統計量を Table3-1に示した o α信頼性係

数は，ストレッサー尺度で σ=.70以下と低かったものの，その他の変

数に関しては σ=.80以上の値が確認された D

独立変数である上司のサポート行動と部下のサポート認知との聞の

相関係数に関しては，製造部門で r=.26(pく.05)，開発部門で r =一.10

(pく.05)と低かった。各従属変数の Time1とTime2の相関係数に関し

ては，製造部門，開発部門とも中程度の有意な正の相関が認められた(製

造部門 r = .43-.60，開発部門 r = .40一.65)。
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Table 3-1 Descriptive statistics for the key variables 

Assembly Line Research and Development Division 

n Mean SD a r1) n Mean SD a r1) 

Age 405 38.07 12.57 141 37.82 10.03 

Social Support 

Perceived Support (Time 1) 343 48.04 15.08 .96 115 48.77 12.9.t .95 

Perovided Support (Time1) 362 56.39 12A2 .95 .26 ** 118 60.86 6A5 .85 -.10 * 
Quantitative Work Load 

Time 1 399 8.65 1.90 .65 140 9.66 1.70 .73 

Time2 402 8.56 1.97 .73 A3 ** 141 9.82 1.93 .84 .61 ** 
Mental Work Load 

Time 1 399 8.39 1.87 .64 139 9.09 1.50 .60 
Time2 401 8.22 1.88 .69 .57 ** 141 9.35 1.58 .64 .52 ** 

Low Job Control 

Time 1 395 7.65 2.21 .71 139 7.34 1.70 .60 

Time2 401 7.55 2.07 .69 .58 ** 140 7.34 1.70 .61 .57 ** 
Interpersonal Conflict 

Time 1 395 6.15 2.03 .64 137 6.34 IA8 .46 

Time2 392 6.62 1.86 .59 .51 ** 141 6.76 lAS .42 AO ** 
Psychological Stress Responses 

Time 1 393 40.21 10.71 .92 135 38.40 8.:0 .89 

Time2 387 41.06 10.53 .93 .58 ** 138 40.43 8.93 .90 .65 ** 
Somatic Stress Responses 

Time1 395 20.19 6.99 .89 139 18.87 ·tS9 .80 

Time2 393 20.89 6.94 .89 .60 ** 140 19.34 5.65 .84 .63 ** 
Job Satisfaction 

Time1 402 2.62 .86 141 2.59 .79 
Time2 401 2.49 .86 .53 ** 141 2.51 .63 .48 ** 

l)Pearson's product-moment correlations coefficient between Perceived Support (Time1) and ProviJcd Support (Timel), 
or between Time1 and Time2 of each variavles, ** p < .01, * p < .05 
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共分散分析

Table 3-2に2 サポート行動，サポート認知の高・低各群における各

従属変数の推定平均値(年齢， Time1の測定値を調整)および標準誤差

を部門別に示した(製造部門 Table 3-2a ;開発部門 Table 3-2b)。以

下，ストレッサー，ストレス反応別に結果を述べる。

上司のサポート行動と部下の職業性ストレッサーとの関連

製造部門 共分散分析の結果 2 量的負担に関して，上司のサポート行

動の主効果のみが認められ，上司のサポート行動高群は，低群よりも量

的負担が高いことが示された (F(1，330) = 4.26， pく.05)己

開発部門 共分散分析の結果，量的負担，質的負担に関して，上司の

サポート行動の主効果のみが認められ，上司のサポート高群は，低群よ

りも量的負担と質的負担が高い傾向が示された(量的負担 F(1，109) = 

3.00， pく.10;質的負担 F(1，108) = 3.20， p く.10)。

上司のサポート行動と部下のストレス反応および職務満足感との関連

製造部門 共分散分析の結果，上司のサポート行動の主効果，および

上司のサポート行動と部下のサポート認知との交互作用は，いずれの従

属変数に関しても認められなかった o 精神的ストレス反応と職務満足感

に関しては，部下のサポート認知の主効果のみが認められ，サポート認

知高群は低群よりも精神的ストレス反応が低く，職務満足感が高いこと

が示された(精神的ストレス反応 F(1，315) = 4.86， pく.05;職務満足

感 F(1，331) = 5.35， pく.05)0

開発部門 共分散分析の結果，精神的ストレス反応，身体的ストレス

反応，および職務満足感に関して，上司のサポート行動と部下のサポー

ト認知との交互作用が認められた(精神的ストレス反応 F(1， 101) = 7.94， 

pく.01，Figure 3-1;身体的ストレス反応 F(1，108) = 9.64， pく.01， 
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Table 3-2a Estimated mean and SE of stressors, stress responses, and job 
satisfaction at time2 according to the level of provided support and perceived 
support at time1 (assembly line) 

Low Provided SU,E,Ert High Provided SU,E,Ert 
Low Perceived High Perceived Low Perceived High Perceived 

SUEErt SU,E,Eort SUE,Ert SU,E,Eort 
n Mean SE n Mean SE n Mean SE n Mean SE 

Stressors 

Quantitative work load 95 8.39 .18 80 8.19 .20 76 8.67 .21 85 8.72 .19 
Mental work load 95 8.13 .16 81 7.89 .18 75 8.22 .18 85 8.09 .17 

Low job control 94 7.84 .17 81 7.30 .19 75 7.59 .20 82 7.59 .19 
Interpersonal conflict 90 6.90 .17 80 6.47 .18 72 6.50 .20 82 6.36 .18 

Stress Responses 
Somatic stress responses 91 20.83 .58 81 20.51 .61 73 20.85 .65 82 21.46 .60 

Psychological stress responses 90 41.60 .91 79 39.19 .97 72 42.29 1.01 80 40.38 .95 
Job satisfaction 94 2.32 .08 82 2.59 .08 75 2.42 .09 86 2.55 .08 

Table 3-2b Estimated mean and SE of stressors, stress responses, and job 
satisfaction at time2 according to the level of provided support and perceived 
support at time1 (research and development division) 

Low Provided Supprt High Provided Supprt 

Low Perceived High Perceived Low Perceived High Perceived 
Supprt Support Supprt Support 

n Mean SE n Mean SE n Mean SE n Mean SE 
Stressors 

Quantitative work load 22 9.25 32 22 9.82 .31 34 9.75 .25 37 10.30 .25 
Mental work load 22 9.11 .29 22 8.85 .28 33 9.36 .23 37 9.53 .23 

Low job control 22 7.84 .28 22 6.89 .28 33 7.64 .24 36 7.47 .23 
Interpersonal conflict 21 7.10 .29 22 6.43 .29 33 6.68 .24 36 6.84 .23 

Stress Responses 
Somatic stress responses 23 22.50 .93 22 18.96 .95 34 18.53 .77 35 20.26 .76 

~sychological stress responses 21 43.38 1.49 22 39.29 1.46 28 39.33 1.32 36 42.81 1.14 
Job satisfaction 23 2.23 .12 22 2.70 .13 34 2.49 .10 37 2.42 .10 
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Figure 3·1 Interaction effect of provided and 
perceived support from supervisors (Timet) on 
psychological stress responses (Time2) among 
research and development division workers (N 
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Figure 3·2 Interaction effect of provided and 
perceived support from supervisors (Timet) 
on somatic stress responses (Time2) among 
research and development division workers (N 
= 114). Vertical lines represent SEs. 
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development division workers (N = 116). Vertical lines represent SEs. 
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Figure 3-2;職務満足感 F(1，110) = 5.60， pく.05，Figure 3-3)。単

純主効果の検定の結果，以下の点で有意な単純主効果が得られた o すな

わち，部下のサポート認知低群においては 3上司のサポート行動高群が，

低群よりも精神的ストレス反応，身体的ストレス反応が低かった (F

(1，101) = 4.08， pく.05;F (1，108) = 10.93， pく.01)。一方，部下の

サポート認知高群においては，上司のサポート行動高群が，低群よりも

精神的ストレス反応は高く，職務満足感は低い傾向を示した (F(1， 101)

= 3.63， p く.10;F (1， 110) = 3.14， p く.10)。

精神的ストレス反応の下位尺度別の分析

精神的ストレス反応に関して得られた交互作用(開発部門)について

詳細に検討するため，精神的ストレス反応尺度に含まれる各下位因子に

関して， Time1の上司のサポート行動，部下のサポート認知を独立変数，

年齢と Time1の各従属変数の測定値を共変量とする 2要因共分散分析を

行った o その結果，抑うつ，怒り・敵意，疲労に関して有意な交互作用

が認められた(抑うつ F(1，106) = 8.37， pく.01;怒り・敵意 F(1，107)

=5.14， pく.01)。単純主効果の検定の結果，抑うつに関しては，部下の

サポート認知低群において，上司のサポート行動高群が，低群よりも得

点が低いことが示された (F(1，106) = 7.41， pく.01)。一方，怒り・敵

意に関しては，部下のサポート認知高群において，上司のサポート行動

高群が，低群よりも得点が高いことが示された(怒り・敵意 F(1， 107) = 

2.97， p く.10)0

補助分析

研究 2における共分散分析では，職場における上司のサポート行動と

部下のサポート認知が一定であることを仮定して， Time1のサポート行

動，サポート認知と Time2のストレス反応(精神・身体)，職務満足感と
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の関連を検討した o しかし，研究 2で示唆されたサポート行動，サポー

ト認知と 1年後のストレス反応や職務満足感との関連を検証するために

は， Time2のサポート行動，サポート認知と Time2のストレス反応およ

び職務満足感との関連を考慮する必要がある o そこで，製造部門，開発

部門の各部門について，研究 2の共分散分析の結果に基づく仮説モデル

をそれぞれ作成し，パス解析により補助的に検討した D なお，分析には，

Amos 4.0 for Windowsを用いた。

製造部門 共分散分析の結果ではョ上司のサポート行動×部下のサポ

ート認知の交互作用は認められず，精神的ストレス反応と職務満足感に

関してサポート認知の主効果のみが認められた o この結果に基づくと，

Time 1の部下のサポート認知は， Time2の精神的ストレス反応に対して

負の影響，職務満足感に対して正の影響を及ぼす一方，身体的ストレス

反応に対しては有意な影響が認められないと予測される o そこで補助分

析では，年齢を調整変数とし， Time2の精神的・身体的ストレス反応，

および職務満足感に対する， Time 1の上司のサポート行動，部下のサポ

ート認知の標準化回帰係数を検討した o

パス解析の結果を， Figure3-4に示した。モデル全体の説明力を示す

適合度を示す適合度指標 (Goodnessof F i t Index : GF 1)，および説明力

に加えモデルの安定性を示す修正適合度指標 (AdjustedGoodness of F i t 

Index : AGF 1)は，いずれも 0.9以上の高い値が得られ，モデルとデータ

との適合が良好であることが示された o Time2の上司のサポート行動，

部下のサポート認知はいずれも， Time2の精神的ストレス反応との間に

負の相関を，職務満足感との聞に正の相関を示したが，身体的ストレス

反応との聞には有意な相関を示さなかった。標準化偏回帰係数を検討し

た結果， Time 1の部下のサポート認知は， Time2の精神的ストレス反応
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Figure 3-4 Longitudinal structural equation model with standardized coefficients 
among assembly line workers 
1) Model on psychological stress responses (N = 284, GFI = .98, AGFI = .90) 
2) Model on somatic stress responses (N = 290, GFI = .99, AGFI = .95) 
3) Model on job satisfaction (N = 298, GFI = .99, AGFI = .93;) 
tp <.10, * p <.05, ** P <.01, ***p<.OOl 
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に対して有意な負の影響を，職務満足感に対して有意な正の影響を示し

たのに対し，身体的ストレス反応に対しては有意な影響を示さなかった o

他方， Timelの上司のサポート行動は， TimeZの各ストレス反応，職務満

足感のいずれに対しても有意な影響を示していなかった o 以上より，共

分散分析の結果に基づく予測は， TimeZのサポート行動，サポート認知

とTimeZのストレス反応および職務満足感との関連を考慮した場合にも

支持されたと考えられる o

開発部門 共分散分析の結果では，精神的・身体的ストレス反応，お

よび職務満足感に関して，上司のサポート行動×部下のサポート認知の

交互作用は認められた。そこで補助分析では，年齢を調整変数とし，TimeZ

の精神的・身体的ストレス反応，および職務満足感に対する， Time 1の

部下のサポート認知の回帰係数を上司のサポート行動高・低群闘で比較

検討した(多母集団同時解析)。共分散分析の結果に基づけば，サポート

行動の水準によって，TimeZのストレス反応や職務満足感に対する Timel

のサポート認知の影響力あるいは影響の方向が異なることが推測される D

上司のサポート行動低群においては， Timelの部下のサポート認知は，

TimeZの精神的・身体的ストレス反応に対して負の影響を， TimeZの職務

満足感に対して正の影響を示すことが予測される D 一方，上司のサポー

ト行動高群においては， Timelの部下のサポート認知は， TimeZの身体的

ストレス反応と職務満足感に対して有意な影響を示さないが，精神的ス

トレス反応に対して正の影響を示すことが予測される。

分析結果を， Figure3-5に示した。 GF1，AGF1の値は，GF 1 = .97 -.99， 

AGF1= .89 -.94と高い値を示した oサポート行動高・低群ともに， TimeZ 

のサポート認知は， TimeZの精神的・身体的ストレス反応との聞に負の

相関を，職務満足感との聞に正の相関を示した。標準化偏回帰係数を検
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Figure 3-5 Longitudinal structural equation model with standardized coefficients among 
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1) Model on psychological stress responses ( a) n = 41, b) n = 59; GFI = .97, AGFI = .89) 
2) Model on somatic stress responses ( a) n = 43, b) n = 64; GFI = .99, AGFI = .94) 
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討した結果， Time2のストレス反応および職務満足感に対する Time1の

サポート認知の係数は，サポート行動の水準によって異なることが示さ

れた o 上司のサポート行動低群においては， Time1のサポート認知は 3

Time2の職務満足感に対して有意な正の影響を示し，精神的・身体的ス

トレス反応に対して 10%水準で有意な負の影響を示した o 一方，上司の

サポート行動高群においては， Time1のサポート認知は， Time2の精神

的・身体的ストレス反応，および職務満足感のいずれに対しても有意な

影響を示さなかった o 上司のサポート行動高群において， Time2の精神

的ストレス反応に対する Time1のサポート認知の正の影響は認められ

なかったものの，共分散分析の結果に基づく予測を概ね支持する結果が

得られた o

第 4節考察

研究 2では，上司のサポート行動と 1年後の部下のストレッサ精

神的・身体的ストレス反応および職務満足感との関連が，部下のサポー

ト認知によってどのように異なるかについて，縦断データを用いて検討

することを目的としたo

分析の結果は，部門によって異なっていた o 開発部門では，精神的ス

トレス反応，身体的ストレス反応，職務満足感に関して，それぞれ上司

のサポート行動×部下のサポート認知の交互作用が有意であった。すな

わち，サポート認知が低い部下において，上司のサポート行動が高い場

合は，低い場合よりも， 1年後の抑うつや身体的ストレス反応が低いこ

とが示された D 抑うつは精神的ストレス反応の中でも最終段階で出現す

ることが確認されており，より重症の反応と考えられている(島津・小

杉， 1998 ;下光・岩田， 2000;鈴木・豊田・小杉， 2004)。上司のサボー
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ト行動は，サポート認知が低い部下のより重症のストレス反応の軽減に

寄与すると推測される。

一方，製造部門では 3 上司のサポート行動と部下のサポート認知との

交互作用は，ストレッサー，ストレス反応，職務満足感のいずれに関し

ても認められなかった。横断的データに基づいた検討(研究 1)では，

上司のサポート行動はサポート認知の低い部下の精神的ストレス反応軽

減と関連していたが， 1年後の彼らの精神的ストレス反応軽減とは関連

していなかった o 1年後の部下の精神的ストレス反応の軽減と関連して

いたのは，部下のサポート認知のみであった。製造部門では，上司のサ

ポート行動は，即時的には部下のストレス反応軽減というポジティプな

効果を持つ可能性はあるが，持続した効果をもっ可能性は低いのかもし

れない。

このように，研究 2の結果も，部下のサポート認知が低い場合におい

て，上司のサポートが部下のストレス反応の軽減に寄与する可能性を示

唆していた o これまでのサポート研究では，サポートが対処資源として

機能し，健康状態に間接的に影響を及ぼすことが指摘されている

(Holahan， Moos， Holahan， & Cronkite， 1999; Schreurs & de Ridder， 

1997)。そこでは，サポート認知が高く対処資源が豊富な個人ほど，状況

に応じた適切な対処方略を選ぶことができるため，より良好な健康状態

に結びつきやすいのに対して，サポート認知が低く対処資源が乏しい個

人は 3 適切な対処方略の選択が難しいため，良好な健康状態に結びつき

にくいことが指摘されている。また，サポート認知の低い者は，自己や

他者を否定的に評価する傾向や，他者からのサポートの想起可能性が低

い傾向を有し (Lakey& Cassady， 1990)，問題解決の際に，他者に相談

する方法を採らないことが多い(種市・小杉， 1999)。本研究におけるサ
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ポート認知の低い部下も，対処資源の乏しさに起因して適切な対処方略

の選択が困難であった可能性がある。上司のサポート行動は，対処資源

の乏しい部下が直面している問題を，部下に代わって直接的に軽減し，

その結果として，部下のストレス反応の軽減に結びついた可能性が考え

られる。

ただし，製造部門と開発部門とでは，上司のサポート行動と部下のス

トレス反応の軽減との関連が認められた時期が異なっていた o 上司のサ

ポート行動の影響の現れ方には，各部門の職務内容や職務形態の違いの

他，組織的要因が影響した可能性がある D 製造部門では，開発部門に比

べ，第 1回調査時から第 2回調査時にかけて人数が大幅に減少しており

(追跡率=88. 0% ; 2003年 415名， 2004年 365名)，製造部門では，開発

部門よりも人員の入れ替わりが多かったことが推測される D そのため，

製造部門では継続的なサポート授受が困難であること，研究 1において

精神的ストレス反応が高かったものが脱落したことなどが影響した結果，

研究 2において上司のサポート行動のポジティプな効果が消失した可能

性もある o しかし，この点に関しては，各職場の具体的な状況を考慮し

て検討を加える必要がある o

研究 2では，上司のサポート行動が部下のストレッサー，ストレス反

応の上昇や職務満足感の低下に関連するというネガテイブな影響も示さ

れた。まず，製造部門，開発部門とも，部下のサポート認知の程度にか

かわらず，上司のサポート行動が高い場合は，低い場合よりも 1年後の

部下の量的負担が高かった。さらに開発部門では，サポート認知の高い

部下において，上司のサポート行動が高い場合は 2 低い場合よりも， 1 

年後の怒り・敵意が高く，満足感が低かった o 怒り・敵意は，精神的ス

トレス反応の比較的初期に出現する反応と考えられている(島津他，
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1998;下光他， 2000;鈴木他， 2004)0 

上司のサポート行動が部下の量的負担の上昇と関連する点に関して

は，圧力釜効果から解釈できる。すなわち，上司のサポート行動によっ

て，部下が仕事のストレッサーに直面し，それを再認識した可能性があ

るD 特に職場においては，上司の課題解決を目標とする行動は，部下の

動機づけや生産性の向上をもたらす一方で，職務遂行の圧力となり得る

ことが指摘されており(浦， 1992)，上司はサポート源としてだけでなく，

ストレッサー源と認知されている可能性もある(小野， 1997; Beehr， 

Farmer， Glazaer， Gudanowski， & Nair， 2003)。

開発部門において，上司のサポート行動がサポート認知の高い部下の

軽症のストレス反応の上昇，および職務満足感の低下と関連していた点

に関しては，以下のように解釈できる o 職業性ストレス研究の領域にお

いては，サポート認知がストレッサーへの積極的対処を促進し，ストレ

ス反応を軽減することが確認されている (e.g.，Shimazu， Shimazu， & 

Odahara， 2005 ; Daniels， 1999)。一方で，積極的な対処には，それが問

題解決に役立った場合でも，対処努力に伴う生理的覚醒や疲労の蓄積な

どのコストが存在することが指摘されている(Cohen，1980; Cohen， Evans， 

Stokols， & Krants， 1986;島津， 2002; Shimazu & Kosugi， 2003)。上

司のサポート行動は，サポート認知の高い部下にさらなる対処努力の継

続をもたらした結果，彼らの生理的覚醒や疲労の蓄積を助長し，初期段

階のストレス反応の上昇をもたらしたと推察される D 開発部門で認めら

れた上司のサポート行動のネガティプな結果は，職場における上司サポ

ートのストレス反応低減効果に限界がある可能性を示唆している o

以上のように，本研究では，上司のサポート行動のポジテイプな影響

(ストレス反応の低減)とネガティブな影響(ストレッサー，ストレス
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反応の上昇や職務満足感の低下)とが混在していた o その理由として，

以下の 3点が考えられる。

第 1に，本研究では上司のサポート行動の背後にある意図や目的を測

定していない点が挙げられる。同じサポート行動であっても，その意図

や目的はさまざまであり，その結果として，受け手である部下のサポー

ト認知が異なる可能性が考えられる。

第 2に，受け手が必要としているサポートの内容やその程度(いわゆ

る「ニーズJ)を測定していない点が挙げられる D たとえば，上司は部下

のキャリア開発を目的として情報提供・教育を行っても，部下は負担の

増加としか認知しない可能性がある。また，受け手のニーズに合致しな

い上司のサポート行動は，自尊心を低下させることも指摘されている

(e.g. Deelstra， Peeters， Schaufeli， Stroebe， Zijlstra，色 Doornen，

2003 ;西川・高木， 1990)。

第 3に，職場における上司と部下との関係には，企業の経済的生産性

の向上が前提となっている点が挙げられる o この点で，職場における上

司のサポート行動は，個人の安寧を主たる目的とする家族関係や友人関

係でのサポート行動とは質的に異なっている o 職場において上司の部下

への関わりには，部下を職務遂行に向かわせる圧力が必然的に含まれる

(坂田， 2003)。他方，上司は，部下の安全や健康を守るという複数の役

割を担っている o 上司が担う複数の役割が，上司サポートのポジテイブ

な影響とネガティブな影響とが混在する結果に結びついた可能性がある。

このように上司のサポート行動は，部下の量的負担を高めるというネ

ガテイプな影響を及ぼすものの，部下のキャリア開発や職務能力の向上

を含めた Well-being全体から考えると，必ずしも有害であるとは言いが

たい o 職場の心理社会的環境を説明した仕事の要求度ーコントロールー
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サポートモデル (JobDemand-Control-Support model; JD-C-Sモデル:

Karasek & Theorell， 1990)に基づけば，企業従業員の Well-Beingとし

て最も望ましい状況は，仕事の要求度(量的負担)，コントロール(裁量

権)，サポートの 3者がともに高い状況(高サポート・アクティブ群)で

ある。この群では，一般に生産性が高く，新しいスキルの獲得や職務能

力の開発が促進されることが指摘されている(川上， 1999)。

研究2において，開発部門では，部下のサポート認知と上司のサポー

ト行動の両者が高い群は，他の群に比し，量的負担とコントロール(裁

量権)が高く，アクティブな状況にあったことが示唆された。機械のペ

ースに合わせ，決められた作業手順を遵守することを要求されている製

造部門に対し，開発部門では，作業手)1原の工夫，必要な情報収集などを

通じて，自らの課題に主体的に取り組むことが要求されている。開発部

門におけるコントロールの高さは，仕事のやり方に関する裁量権という

意味以上に，自らの知識や技術の使用の幅を広げる意味を持つと考えら

れる o 以上より，サポート認知の高い部下に対する上司のサポート行動

は，彼らの初期段階のストレス反応を上昇させるものの，長期的には彼

らの成長を促し，企業従業員としてのWell-Beingの向上に寄与する可能

性がある。
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第 4章 上司のサポート行動の背景要因に関する探索的検討

一心理・社会的ストレス要因との関連一(研究 3)

第 1節目的

研究 1と 2では，上司のサポート行動が部下のストレッサストレ

ス反応，職務満足感に及ぼす効果に注目して検討を行った。しかし，上

司のサポート行動を規定している上司自身の心理社会的要因に関しては

未検討であった。そこで，研究 3では，上司のサポート行動を規定して

いる背景要因を明らかにするため，上司のサポート行動と上司の個人要

因(年齢，勤続年数，職位)，および心理・社会的ストレス要因(職業性

ストレッサー，ストレス反応，サポート認知)との関連を検討する o

第 2節方 法

調査対象者 研究 1の対象者のうち，上司 63名(製造部門 40名，開

発部門 23名)を対象とした o 製造部門，開発部門とも，全て男性であっ

たo 平均年齢は，製造部門で 43.1歳 (SD=11.86)，開発部門で 46.5

歳(SD=5.61)であり，平均勤続年数は，製造部門で 21.8年(SD = 11. 19) ， 

開発部門で 21.1年 (SD= 8.06)であった D また，職位は，製造部門で

は作業班の監督者(係長職相当)が 33名，それ以上の管理職者が 7名で

あった o 開発部門では，各職場の監督者(係長職)が 15名，それ以上の

管理職者が 8名であった。

調査方法 研究 1と同様であった o

調査票 ストレッサー，ストレス反応，上司のサポート行動に関して

は，研究 1と同様の尺度を用いたロ上司のサポート認知に関しては，簡

易調査票(下光他ョ 1998)に含まれるサポート尺度のうち，上司サボー
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ト尺度，同僚サポート尺度を用いた(各 3項目， 4段階評定法)。

分析方法 サポート行動(高・低群;部門別に中央値を基準として分

割)を要因とし，上司の年齢，勤続年数，各ストレッサー，各ストレス

反応，サポート認知を従属変数とする t検定を行った oサポート行動高・

低群聞の職位(監督者対管理職者)の比較に関しては， Fisherの直接法

を行った D 分析は部門別に行った o

第 3節 結果

Table 4-1に，サポート行動高・低各群における各変数の平均値およ

び標準偏差を部門別に示した o t検定の結果，製造部門においては，サ

ポート行動高群は低群よりも，年齢が高く，精神的ストレス反応が低く，

上位役職者からのサポート認知が高いことが示された(t(37) = 1.97， p 

く.10; t (36) = 2.54， pく.05; t ( 35) = 2.32， pく.05)。開発部門に

おいては，サポート行動高群は低群よりも，上位役職者と同僚からのサ

ポート認知が高いことが示された(t (20) = 1. 86， pく.10，t (20) = 2.00， 

pく.10)0Fisherの直接法の結果，製造部門，開発部門とも，サポート

行動高群と低群との聞に，職位の差は認められなかった o

第 4節考察

以上の結果より，製造部門，開発部門に共通して，上司のサポート行

動には，上位役職者からのサポートが関連する可能性が示された。職場

内のサポートは，職務遂行上必要な努力(要求;job demands)に対する

資源 (jobresource)の 1っと位置づけられている o Demand-Induced 

Strain Compensationモデル (DISCモデル;De Jonge & Dormann， 2003) 

に基づけば，仕事の要求の内容に対応した資源が得られた場合に，要求
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に対する積極的な行動やスキル獲得がもたらされる o 上司は，生産性の

向上だけでなく，部下の安全や健康を配慮、した行動を行う役割を担って

おり，サポート行動は部下への配慮行動と位置づけられる o こうした役

割上の要求に対して，上位役職者からのサポートは，部下への教育・指

導やサポート提供の具体的なモデルとなり得る点で，適切な資源である

と推察される。

上位役職者からのサポートに加え，開発部門では，同僚サポート(認

知)が，製造部門では，年齢，精神的ストレス反応が，それぞれサポー

ト行動と関連することが推測された。部門による結果の違いには，各部

門の生産体制や組織要因が反映された可能性がある。

開発部門では，機械の部位別に，各自の専門性に応じて設計を行って

いた。このように高度に専門分化した技術を組み合わせた開発を行う職

場では，他の従業員の作業内容や作業方針に関する理解不足や知識不足

が生じやすく，上司も全ての技術に精通できずにサポート提供が困難と

なることが指摘されている(朝倉， 2002 ;深海， 2002)。加えて，本研究

における対象事業場の開発部門では，各職場が複数の上司による管理体

制であったことを考慮すると，上司間で各専門分野の情報や技術，方針

を共有することがサポート行動のための有効な資源となる可能性がある D

一方，製造部門では，決められた作業手順やスケジュールに沿って，

班単位で作業が行われていた。このような職場において，現場作業者が

監督職に昇進する際には，新たに管理的・事務的な役割が要求され，質

的負担が高まることや(渡遁， 2003)，職位と技能のギャップが大きい場

合，昇進が精神的負担となること(長田， 1995)などが指摘されている o

製造部門では，特に現場を管理する班長職に， 30代の若い上司が含まれ

ていたことを考慮すると，製造部門において，サポート行動と上司自身
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の年齢，精神的ストレス反応との関連が認められた背景には，上司とし

ての経験や技能習熟の程度が関連していた可能性がある o 今後，上司と

しての経験年数や，技能，管理スキルを含めた検討を行うことが必要で

ある o

本研究では，ストレツサーに関しては，両部門とも，サポート行動高

群と低群との聞に有意差は認められなかった o この点に関しては 3 本研

究で用いたストレッサー尺度が，サポート行動と関連のあるストレッサ

ーの内容を反映できていなかった可能性もあり，職場の現状を踏まえて

詳細に検討する必要がある。

以上より，上司が職場環境における資源を有し，心理・社会的に良好

な状態にあることが，彼らのサポート行動を促進する可能性が示唆され

たo このことは，部下へのサポートを上司に一任するのではなく，彼ら

が部下をサポートしやすい心理社会的環境を職制が整備することの必要

性を示唆している o 例えば 1)上司を対象としたセルフケア研修， 2)積

極的傾聴などのコミュニケーションスキル研修 (Kubota，Mishima， & 

Nagata， 2004)などは，上司のサポート行動を促進する施策と考えられ

るo さらに，メンター制度(渡辺， 2001)の活用による新入職者の教育・

相談対応も，多忙な上司の負担を軽減し，適切なサポート行動を促進す

るのに有効であると思われる o 加えて，本研究の結果からは，製造部門

では，特に早期昇進者に対する技術指導，部下への教育スキルに焦点を

当てた上司研修を行うことが，開発部門では，上司同士のサポートを高

めるため，知識や情報の共有を行うことが有効であると推測される o
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第5章総合考察

本研究では，日常の上司のサポート行動の程度と部下のサポート認知

の程度を組み合わせ，上司のサポート行動と部下のストレッサスト

レス反応，職務満足感との聞の即時的および継時的関連について検討す

ることを主な目的とした o 具体的には，上司のサポート行動と部下のス

トレッサー，ストレス反応，職務満足感との関連が，部下のサポート認

知によってどのように異なるかについて，横断データ(研究1)および

縦断データ(研究 2)を用いて検討した。また，上司のサポート行動を

規定すると考えられる上司の心理・社会的ストレス要因を探索的に検討

した(研究 3) 0 以下では，本研究で得られた知見をまとめ，補助的な

面接調査で得られた職場の現状や課題を踏まえて考察を加える。

第 l節本研究の ま と め

1.上司のサポート行動のポジテイプな影響

研究 1，2より，上司のサポート行動は，サポート認知が低い部下のス

トレス反応の軽減に寄与することが，製造・開発の両部門において示唆

された o このことは，上司のサポート行動が部下に認知されなくても，

部下のストレス反応の軽減効果を持ち得ることを示唆する o 本研究で得

られた知見は，サポート行動が受け手に認知される場合にのみ受け手ス

トレス反応軽減に寄与することを示唆した松崎他(1990)の実験研究と

は異なる。その理由の 1つには，本研究のサポート源が上司であったこ

とがあげられる。上司は，職場環境や部下の職務量，職務内容や方針な

どの問題に対して直接関与する立場にあるため，上司のサポート行動は，

部下の対処資源として，彼らの問題解決に影響を及ぼしやすかったと推
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察される。ただし，上司のサポート行動のポジティブな効果は，製造部

門では横断的に検討した場合にのみ認められたのに対し，開発部門では

縦断的に検討した場合にのみ認められた。部門による結果の遣いに関し

ては，各部門の職務内容や生産体制が関連する可能性が示唆された o

上司のサポート行動の効果の背景と考えられる各職場の状況や課題

を具体的に把握するため，研究 2の調査後 (2005年 2月)，製造部門と

開発部門の管理職者 5名，産業医 1名，産業保健スタッフ 2名を対象と

して補助的に集団面接調査を行い，各立場からの意見を収集した o 製造

部門では， 1)生産ラインでの組立作業中はコミュニケーションの機会が

制限されるため，上司が部下の状況を把握しにくい， 2)人員の入れ替わ

りがし 2ヶ月単位で生じるため，新入職者への教育や指導に追われてい

る，などの発言が得られた o 開発部門では，電子メールによるコミュニ

ケーションが中心となり，部下と直接的に会話をする機会が減少してい

るという発言が得られた o

以上の背景から，製造部門では，上司は新入職者への教育や指導に追

われ，サポートの長期的・継続的な提供が困難であることが示唆される o

研究 2における製造部門の対象者は 1年以上継続して勤務している者で

あるため， 1年のタイムラグの中で，上司のサポート行動の対象となる

機会が減少した結果，上司のサポート行動のポジティプな効果が短期間

で消失した可能性がある。この点は，上司がサポート提供を行う対象や

その期間を厳密に測定できなかった本研究の限界点でもある。一方，開

発部門では，上司・部下問の faceto faceのコミュニケーションが少な

い状況にあり，上司のサポート行動が部下に認知されるまでに，ある程

度の時間を要した可能性がある o その結果，上司のサポート行動のポジ

ティブな効果が現れるまでに時間を要したのかもしれない。
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2.上司のサポート行動のネガテイプな影響

本研究では，上司のサポート行動が，部下のストレッサストレス

反応の上昇や職務満足感の低下に関連するというネガティプな影響も示

された(研究 1，2)。この点に関しては，問題に直面したサポートの授

受がストレッサーを再認識させるという圧力釜効果が生じた可能性，サ

ポート認知の高い部下には，さらなる対処努力を生じさせ，対処コスト

が高まった可能性が考えられた o

上司のサポート行動のネガティブな影響の背景について，補助的な集

団面接調査からは，製造部門および開発部門ともに，業務量が多く，ゆ

とりを持って部下に関わることが難しいことが報告された o また，製造

部門では，年齢が逆転している部下に気を使い技術面の指導が困難であ

ることが，開発部門では，成果主義に基づく労務管理となり，部下の心

理的負担が高くなっていることが，それぞれ報告された o 以上の報告か

ら，1)上司が部下の必要とするサポート内容や程度(いわゆるニーズ)

と合致したサポートを提供することが困難であること， 2)経済的生産性

の向上を前提としたサポート行動には，部下を仕事に向かわせる圧力が

必然的に含まれる可能性(坂田， 2003)が示唆される o このような背景

から，上司はサポートを意図した行動でも，部下のニーズに合致しない

場合や，職務遂行への圧力を意味した可能性がある。

本研究では，サポート行動やサポート認知の測定が行動的側面に留ま

っていた o 今後は，サポート行動の背景にある上司の目的や提供方法，

および部下のニーズ，上司のサポート行動に対するポジティブな評価(満

足度，有効性など)およびネガティブな評価(圧力や非有効性など)を

測定した上で，上司のサポート行動と部下のストレッサーやストレス反

応との関連を検討する必要がある D
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3. 上司のサポート行動の背景要因

研究 3より，製造部門，開発部門とも，上司のサポート行動の促進に

は 3 上位役職者からのサポートの認知が関連することが示唆されたロ一

方，ストレッサーに関しては，両部門とも上司のサポート行動の程度と

は関連が認められなかった。しかし，補助的な面接調査からは，両部門

とも上司の業務量は多く，ゆとりを持って部下に関わることが困難であ

ること，対象事業場では，上司が新入段者への教育や指導に追われてい

ることが報告された D ストレッサーのおさがサポート行動の阻害要因と

なる可能性は否定できない o 上司が多くの業務を抱える中でサポート行

動を行うためには，その上司がどの程度資源(サポート)を有している

かが重要になると推察される。

部門別の特徴として，製造部門では，上司のサポート行動に上司の年

齢と精神的ストレス反応が関連しており，年齢の低い現場監督者はサポ

ート行動が困難であることが示唆された o 補助的な面接調査では，年齢

の低い上司が年配の部下に気を使って数百や指導が困難であること，特

に具体的な技術指導が困難であるという，研究 3の結果を支持する報告

が得られた o 他方，開発部門では，同僚からのサポートがサポート行動

に関連する可能性が示され，専門業務に関する情報や知識の共有の重要

性が示唆された o 研究 3の結果は，部下をサポートする上司自身が周囲

から支えられ，良好な心理社会的状態にあることの重要性を示している

と考えられる o

第 2節 今後の課題

第 1の課題として，サポート行動のさl定方法が挙げられる。本研究で

は，上司に対しては特定の部下や場函，およびサポート提供の期間を限
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定せずに，日常的に職場で行う全般的なサポート行動の程度を測定した o

しかし 1人の上司が全ての部下に均等にサポートを提供することを仮

定するのは困難であり，上司と部下とのサポート授受には個人差が存在

していた可能性がある。そのため，上司のサポート行動と部下のサポー

ト認知との関連の低さが，測定方法によるアーチファクトであった可能

性は否定できない。また，サポートの提供期間を限定していないため，

部下のストレッサーやストレス反応が，上司のサポート行動や部下のサ

ポート認知に影響を及ぼしたという逆の因果関係の可能性は否定できな

いD 以上の点は，質問紙調査法を用いた本研究の限界である o 今後は，

サポート授受における個人差や期間の影響を考慮、した測定方法により，

上司のサポート行動が，従来の職業性ストレッサストレス反応とサ

ポート認知との関連を示したモデル (LaRoccoet al.， 1980)にどのよ

うな影響を及ぼすかを検討することが必要である D

第 2に，本研究では，授受されたサポート内容に関しては未検討であ

る。今後，上司のサポート行動の内容や提供方法，およびそれに対する

部下の認知を検討することで，上司のサポート行動のあり方がより具体

的になると考えられる o

第3に，上司のサポート行動と部下のサポート認知との因果関係につい

て未検討である o 本研究では，上司のサポート行動と部下のサポート認

知との関連は低いことが示されたが，サポートの受け手と送り手を対応

させた研究からは，サポート認知は，受け手の心理的特徴だけでなく，

送り手のサポート行動も影響することも示されている (e.g.Vinokur， 

Schul， & Caplan， 1987;Bowing， Beehr， & Swader， 2005)。仮に両者の

聞に因果関係が想定されるならば，1)上可がサポート行動を行った結果，

部下がそれを認知する， 2)上司がサポート行動を行っても部下はそれを
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認知しない， 3)サポートを期待している部下に応えて上司がサポートを

提供する， 4)部下のサポート認知が低いため，それを補うために上司が

サポート行動を行うなど様々な関係が想定される o 今後は，先行研究を

踏まえたうえで，両者の因果関係に関する詳細な検討が必要と考えられ

るo

第 4に，本研究は 1企業の男性従業員を対象とした結果であり，一般

化には限界がある o 本研究で得られた結果が，職種の違いだけでなく，

対象職場の生産体制や職場風土などの組織的要因，従業員の性別や性格

要因などの個人特性を反映していた可能性は排除できない D 今後，従業

員の個人特性を把握した上で，詳細に検討する必要がある o

第 5に，本研究では上司のサポート行動の結果変数として，ストレツ

サー・ストレス反応など主観的なストレス指標に注目していた o しかし

ながら，職場では個人の安寧と同時に，組織の生産性や企業従業員とし

てのモラルも考慮する必要がある o 職場の心理社会的環境を説明した仕

事の要求度一資源モデル (JobDemands-Resource Model; Schaufeli & 

Bakker， 2004)によれば，仕事の要求度(仕事量，仕事の難易度)と資

源(裁量権，サポート，コーチング)は，相互に影響を及ぼし合いなが

ら，従業員の生産性，新しいスキルの獲得，職務能力の開発を促進する

ことが示されている。今後は，パフォーマンスや職務スキルなどポジテ

イブな側面を含めたうえで，上司のサポート行動の影響を包括的に検討

する必要がある o

以上の課題はあるものの，本研究の知見より，以下の 3点が示唆され

る。第 1に，上司のサポート行動は，部下のストレッサーやストレス反

応，および職務満足感に対して，ポジティブな影響，ネガティブな影響

の両方を持つ可能性がある o 上司のサポート行動のネガテイプな影響を
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低減し，ポジティブな影響を促進するには，部下のニーズに合致した適

切な援助を上司が提供し，その意図を部下に明確に伝えることが必要と

考えられる D そのためには，上司・部下関のコミュニケーシヨンの内容・

頻度を改善すること，上司自身の心理社会的ストレス状態を改善するこ

とが重要であろう o

第 2に，部下のサポート認知は，彼らのストレッサーやストレス反応

の軽減に主に関連する可能性がある D このことは，上司のサポート行動

を促進するだけでなく，部下のサポート認知を高めるための部下への介

入が重要であることを示唆する。浦(1992)は，パーンアウトの予防には，

組織によるサポート体制の整備とともに，従業員自らが積極的にサポー

トを求めることが必要であると指摘している o 部下に対して，自らのサ

ポートニーズの自覚を促すことや，必要な時に適切なサポートを獲得す

るためのスキルの向上を図るなどの介入の可能性が考えられる o

第 3に，上司のサポート行動を促進するためには，部下へのサポートを

上司に一任するのではなく，彼らが部下をサポートしやすい心理社会的環境を

事業場全体が整備することが必要である。

本研究は，リーダーシツプ研究とサポート研究，クロスオーバー研究の接点

として位置づけられる o 上司のサポート行動に関して，上司，部下の双方

に焦点を当てて検討することによって，上司のサポート行動や上司自身

の心理・社会的状態を部下との相互関係の中で捉える，という新たな視

点を提供できると考えられる o
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添付資料

本研究で使用した調査項目

1.上司のサポート行動尺度(小牧・田中， 1993;小牧， 1994を改変)

【教示】「あなたは普段，部下に対して，以下の行動をどの程度行っていますか。あて

はまる番号にO印をつけて下さい。」

【回答方法】 r1.行っていないJr2.あまり行っていないJr3.どちらでもないJr 4. 
やや行っているJr5.行っているJ(上司のみ回答)

【項目】

1. 部下が仕事で落ち込んでいるとき，励ます

2. 軽い話から，カタイ話まで話し相手になる

3. 部下が仕事の問題で因っているとき，どうすればいいか相談にのる

4. 部下の個人的な心配事や不安に，どうすればいいか親身になって相談にのる

5. 部下に，おりあるごとに声をかける

6. 部下の仕事がうまくいかなかった時，どこがよくないかを教える

7. 部下が仕事をうまくやれたときは，正しく評価する

8. 部下自身のことを高く評価する

9. 部下の実力を評価する

10. 部下に，仕事にいかせる知識や情報を提供する

11. 部下に，仕事の問題を解決するのにやり方やコツを教える

12. 仕事に関して信頼できるアドバイスをする

13. 部下が一人ではできない仕事があったとき，快く手伝う

14. 部下に時間がないとき，済まさなければならない仕事を代行する

15. 部下の仕事の負担が非常に大きいとき，仕事を手伝う
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2.部下のサポート認知尺度(小牧・田中， 1993;小牧， 1994) 

【教示】「あなたの，直属の上司について，おうかがいします。あてはまる番号にO印

をつけて下さい。J

【回答方法】 rl，そう思わないJr2.あまりそう思わないJr3.どちらでもないJr 4. 
ややそう思うJr5.そう思う J(部下のみ回答)

【項目】

1. 仕事で落ち込んでいるとき，励ましてくれる

2. 軽い話から，カタイ話まで話し相手になってくれる

3. 住事の問題で困っているとき，どうすればいいか相談にのってくれる

4. 個人的な心配事や不安があるとき，どうすればいいか親身になってくれる

5. おりあるごとに声をかけてくれる

6. 仕事がうまくいかなかった時に，どこがよくないかを言ってくれる

7. 仕事がうまくやれたときは，正しく評価してくれる

8. あなた自身のことをかつてくれたり高く評価してくれる

9. あなたの実力を評価し，認めてくれる

10. 仕事にいかせる知識や情報を提供してくれる

11. 仕事の問題を解決するのにやり方やコツを教えてくれる

12. 仕事に関して信頼できるアドバイスをしてくれる

13. 一人ではできない仕事があったとき，快く手伝ってくれる

14. あなたに時間がないとき，済まさなければならない仕事をしてくれる

15. 仕事の負担が非常に大きいときに仕事を手伝ってくれる
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3.ストレッサー尺度(職業性ストレス簡易調査票;下光他， 1998より選択)

【教示】「あなたの仕事についてうかがいます。最もあてはまる番号にOをつけて下さ

し、。」

【回答方法】 r1.そうだJr2.まあそうだJr3.ややちがう Jq.ちがう」

【下位尺度および項目】

<量的負担〉

1. 非常にたくさんの仕事をしなければならない

2. 時間内に仕事が処理しきれない

3. 一生懸命働かなければならない

く質的負担>

4. かなり注意を集中する必要がある

5. 高度の知職や技術が必要な難しい仕事だ

6. 勤務時間中はいつも仕事のことを考えていなければならない

<低コントロール>

7. 自分のペースで仕事ができる(逆転項目)

8. 自分で仕事の手順・やり方を決めることができる(逆転項目)

9. 職場の仕事の方針に自分の意見を反映できる(逆転項目)

<対人葛藤>

10. 私の部署内で意見のくい遣いがある

11. 私の部署と他の部署とはうまが合わない

12. 私の職場の雰囲気は友好的である(逆転項目)
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4.ストレス反応尺度(職業性ストレス簡易調査票;下光他， 1998) 

【教示】「最近 1か月間のあなたの状態についてうかがいます。最もあてはまる番号に

Oをつけて下さい。」

【回答方法】 r1.ほとんどなかったJr2.ときどきあったJr3.しばしばあったJf4. 

ほとんどいつもあった」

【下位尺度および項目】

<精神的ストレス反応〉

1. 活気がわいてくる(逆転項目)a 

2. 元気がいっぱいだ(逆転項目)a 

3. 生き生きする(逆転項目)a 

4. 怒りを感じる b

5. 内心腹立たしい b

6. イライラしている b

7. ひどく疲れた c

8. へとへとだ c

9. だるい c

10. 気がはりつめている d

11. 不安だ d

12. 落ち着かない d

13. ゅううつだ e

14. 何をするのも面倒だ e

15. 物事に集中できない e

16. 気分が晴れない e

17. 仕事が手につかない e

18. 悲しいと感じる e

く身体的ストレス反応>

19. めまいがする

20. 体のふしぶしが痛む

21. 頭が重かったり頭痛がする

22. 首筋や肩がこる

23. 腰が痛い

24. 日が疲れる

25. 動停や息切れがする

26. 胃腸の具合が悪い

27. 食欲がない

28. 便秘や下痢をする

29. よく眠れない

注)a:低活気， b :怒り・敵意， c :疲労， d:緊張・不安， e 抑うつ
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5.職務満足感尺度(職業性ストレス簡易調査票;下光他， 1998より選択)

【教示】「満足感についてうかがいます。最もあてはまる番号にOをつけて下さい。」

【回答方法】 r1.満足Jr2.まあ満足Jr3.やや不満Jr4.不満」

【項目】1.仕事に満足だ

6.ソーシャル・サポート尺度(職業性ストレス簡易調査票;下光他， 1998より選択)

【教示】「あなたの周りの方々についてうかがいます。最もあてはまる番号にOをつけ

て下さい。」

【回答方法】 r1.非常にJr2.かなり Jr3.多少Jr4.全くないJ(上司，職場の同僚

について，それぞれ回答)

【項目】

1.次の人たちとはどのくらい気軽に話ができますか

2.あなたが因った時，次の人たちはどのくらい頼りになりますか?

3.あなたの個人的な問題を相談したら，次の人たちはどのくらい聞いてくれますか?
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