
川崎医療福祉学会誌 　���� �� 　��� � 　�		� 　��
���

原 　著

異なるストレス状況に対する就労者の
対処柔軟性と職務満足感との関連

三野節子�� 　金光義弘��

要 　　　約

本研究の目的は，仮想的なストレス状況における事務系就労者のストレス認知と対処柔軟性が，職
務満足感とどのように関連しているかを明らかにすることであった．本研究の主な調査法の特徴は，
��名の就労者が ������対処尺度に対して，�種類の仮想ストレス状況においてそれぞれ �度回答
する点にあった．すなわち各仮想ストレス状況において，�回目の回答に続いて，�回目の回答をそ
れぞれの対処失敗状況の想定のもとに再度答えるものであった．これらの回答の一致・不一致によっ

て，対処の柔軟性の型が決められた．対象者にはその他に，認知的評価と職務満足感に関する答えが
求められた．
分析 �の結果，仮想ストレス状況の認知的評価が低い場合に職務満足感が高いこと，また �回の対
処が異なった変動型の場合に，接近�回避対処次元では職務満足感は低いが，行動�認知対処次元で

は職務満足感は高かった．分析 �の結果，問題�情動対処次元と行動�認知対処次元においては，仮
想ストレッサーの違いにかかわらず対処を変えない場合に職務満足感は高かった．
以上の結果から，従来の対処を変えることがよいという考え方とは異なり，対処柔軟性と職務満足
感との関連性はストレス状況と対処の種類や次元に依存することが示唆された．

は じ め に

近年の就労者の精神的健康状態が悪化しているこ

とは社会的問題になっている．財団法人社会経済生
産性本部メンタルヘルス研究所の「産業人メンタル
ヘルス白書」��によれば，最近 �年間の企業における
心の病が増加していると回答した割合は �割を超え，
心の病による �ヶ月以上の休業者の存在を 割近く

の企業が認めている．そうした危機感を持つ企業が
就労者のメンタルヘルスに対する取り組みを始めて
いる一方で，多くの企業では採算性や成果主義が優
先される傾向にある．そのうえ今なお心の病は当人
自身の問題として片づけられる風潮があり，個々の

就労者が職務満足感を持って健康な職場生活を送れ
るための対策が十分なされているとはいい難い．
このような就労者の職場のメンタルヘルスに対し
て接近する方向として，健康心理学的な視点に立っ

た職業性ストレス研究がある����．この種の研究は
医学的疫学モデルよりは，�������を中心とした心
理学的ストレスモデルに基づいて個人のストレス対

処プロセスを解明し，個々の就労者に対する職場カ
ウンセリングなどを通して，産業衛生面への貢献が

期待されている．
ストレス状況に置かれた就労者のメンタルヘルス

を捉える場合，�������の心理学的ストレスモデル
は個人のストレス場面への適応プロセスを構成す

る諸要因の中で，ストレス状況に対する認知的評価
（�������� �!!������）とストレス対処（��� �� ��!"

���）を主要な構成概念として位置づけている����．
すなわちこのモデルの特徴は，就労者のメンタルヘ
ルスがストレスフルな環境要因によって一義的に規

定されるものではなく，個人が感知したストレス源
をどのように捉え，またそれに対してどのように対
処するかという媒介過程によって左右されると考え
る点である．

本研究は �������の心理学的ストレスモデルに
準拠して認知と対処の媒介変数に着目し，従来の
ストレス研究では扱われなかったストレス状況の
変化や相違の視点から，就労者のストレス対処と
メンタルヘルスとの関連性について検討を試みる

�� 川崎医療福祉大学 　医療福祉学部 　臨床心理学科
（連絡先）三野節子 　〒�������� 　岡山県倉敷市松島��� 　川崎医療福祉大学

	�
��� ���������	�	
	�����	���

��




��	 三野節子・金光義弘

ものである．特に本研究では，従来から有効な対処

のあり方として議論されてきた対処柔軟性（��!���

# $�%����&）����� という概念に注目し，その機能的
意味を明らかにすることを目的とした．
そもそも柔軟性という概念は，日常語としても用
いられているが，対処柔軟性の操作的定義は必ずし

も明確ではない．本来ストレス対処が柔軟かどうか
を問題にする場合には，個人を取り巻くストレスフ
ルな環境の変化に対して，臨機応変な対処能力の程
度における個人差の存在が前提である．従来の研究
を概観すると，対処の柔軟性とはストレス状況に応

じて個人の用いる対処方略を変化させること，また
はその能力と定義されることが多い���．そして一
般的にその程度の高い者ほど適切な対処を行い精
神的に健康で，逆に固執の程度の高い者ほど対処が

不適切でメンタルヘルスに問題があるとされてき
た������．またその適切な対処とは，個人がそのス
トレス状況をコントロール可能と認知した場合には
問題焦点型対処が，コントロール不可能と認知した
場合には情動焦点型対処が適応的で精神的健康維持

には有効であるといわれるように，状況認知との関
連性で対処を適切に変化させることが重要であるこ
とも指摘されている������．この状況と対処との関
連における適切性の視点は，対処に対する新たな柔

軟性概念の捉え方として重視されている．
しかし対処柔軟性を単純に対処の変化として捉え
ることには幾つかの問題がある．例えばストレス対
処の変化にも，時間的な状況変化に対応する仕方���

とともに，質の違うストレス状況に対する対応の仕

方���とがあり，単に変化の有無や高低をもって柔
軟性を規定することは妥当ではないという指摘があ
る�	��
�．また状況適切性（���'� �� �( )�）の観点
からは，ストレッサーの種類や強さによって対処を

変えることよりも，むしろ対処の固執をも含めた柔
軟性こそメンタルヘルスには有効であるという知
見��� も得られている．このように対処柔軟性とい
う概念で精神的健康を説明する際には，その構成概
念がいかに合理的に定義されているかが重要である．

したがって対処柔軟性をストレス状況に応じて対処
を変化させうる能力と定義する場合には，ストレス
状況の操作に留意しなければならない．そのために
は，異なる対処を採用することが自然である場面を

設定したうえで，個人が対処を変えないのかどうか
という判断を求める条件操作が必要であると考えら
れる．
そこで本研究では対処柔軟性の定義にあたって，

�種類の場面を操作することにした．その �つは，

種類の異なるストレッサーに直面した状況において，

対処方略を使い分けうる場面である．もう �つは，

時間的経過に伴うストレス状況の展開において対処
を変える必要性が生じた場面である．つまり対処柔
軟性は少なくとも �つの要素から構成されるという
考え方に基づいて，異なるストレス場面に遭遇した
個人が，ストレッサーの種類に応じて対処方略を使

い分けるかどうかという「差異の要素」と，ストレス
場面の時間的変化に応じて対処方略を変えるかどう
かの「変動の要素」から成るとみなすのである���．
本研究では複数のストレス場面の違いに応じて対処
方略を使い分けうる傾向を「対処の差異性（��!���

'���� !���&）」，そして以前に採用した対処で良い結
果が得られなかった失敗状況において，以前の対処
を断念して変更するかどうかという傾向を「対処の
変動性（��!��� ��� ������）」と定義した������．前

者は対処の状況的文脈における一貫性に対する差異
性を意味し，後者は対処の継時的文脈における固執
性に対する変動性を意味する概念である．したがっ
て差異性と変動性との組み合わせにおいて，理論的
には個人の対処柔軟性を �次元的に規定することが

可能であり，対処の差異性が高く対処の変動性も高
い型から，一方が高く他方が低い混合型，そして一
貫性と固執性がともに高い型まで �つのタイプに分
類されることになる．ここで本研究の視点と概念を

明らかにするために，図 �に図示した．
図 �において，�種類のストレス場面をストレス

�とストレス*と表記し，仮に前者を対人ストレッ
サー（職場における対人関係の葛藤など），後者を
評価ストレッサー（キャリアや給与に関係する査定

など）とした．これらのストレッサーを取り上げた
のは，本研究に先立って行われた就労者のストレッ
サーに関する質的研究���によって，重要性におい
て最上位に位置づけられたからである．

個人が �種類のストレッサーに遭遇したときに，
対人ストレス場面での対処 �と評価ストレス場面
での対処 *とが同じ対処ならば「対処一貫型」，異
なる者は「対処差異型」と分類することができる．
さらに �種類のストレス場面に遭遇して，最初の対

処（対処�および対処 *；+� "��!���）が失敗に終
わった場面を想定し，その後に採用される対処（対
処�,および対処*,；+���"��!���）が最初の対処と
一致するか否かについて分類することができる．も

しストレッサー �（対人ストレス場面）において，
対 �と �,が一致すれば「対処固執型」，不一致な
らば「対処変動型」と分類することができる．スト
レッサー *（評価ストレス場面）についても同様で
ある．ただし両ストレッサーにおいて，ともに「対

処固執型」ないしは「対処変動型」という典型と，
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両ストレッサーにおいて固執と変動が混じり合う混
合型とが生じる可能性があるが，固執するか変動す
るかの明確な違いを対処差異性との関係において検

討する場合は，分析対象としてストレッサーの違い
にかかわらず固執または変動の典型の者が適切であ
ると考えられる．
個人の対処方略の型を特定するために用いた尺度

は，神村ら ���による���"�$��� ��!��� -��� （����

��）であった．このコーピング尺度は，個人のスト
レス状況に対する関わり方を示す「接近�回避」，関
わる対象の違いを示す「問題�情動」，および機能
する反応系の違いを示す「行動�認知」の �次元か

ら構成されており，対処次元毎に個人内の優位な対
処方略を特定することができる特長を有している．
したがって �種類のストレッサー別に，対処の �次
元毎に認知的評価と対処変動性との組み合わせによ

る �群（ �� �）と，対処の差異性と変動性との組
み合わせによる �群（ �� �）とがそれぞれ構成さ
れた（結果表の表 � ，表 �参照）．
また本研究における就労者の対処柔軟性とメンタ

ルヘルスとの関連性を検討するに当たって，快適な

職場環境の構築には，精神的疾病発症の前段階およ
びその兆候である職務満足感を目安にすることが望
ましいという指摘���に基づき，全体的職務満足感
尺度��� �項目に，日本語版 ./0��� の社会的活動

に関する �項目，および職務への動機づけ因子�	� �

項目を加えた新たな職務満足感尺度を採用した．
以上の研究背景において，本研究の第 �の目的は

就労者の認知的評価と対処変動性との関係が，スト
レッサーの種類に特異的かどうかを確かめることで
あった．個人の認知的評価と対処変動過程が職務満

足感におよぼす影響が，職場における �大ストレッ
サーにおいて明らかにされれば，個々の就労者に対
するきめ細かいストレス・マネジメントの処方に役
立つであろう．第 �の目的は，就労者の対処柔軟性

を構成する差異性と変動性という �要素と，職務満
足感との関連性を明らかにすることであった．本論
の中で第 �と第 �の目的に対応して �種類の分析を
行い，それぞれの総括において対人ストレッサーと
評価ストレッサーにおける対処方略の使い分けと，

対処失敗場面における対処の固執性または変動性に
関する個人特性とにおいて，就労者のメンタルヘル
スとの関連性を明らかにする．その結果から，就労
者の職場ストレスに対して効果的なストレス・マネ

ジメントの処方を提供することが可能になると考え
られる．

研究の方法

�つの研究目的に対する分析法に若干の相違があ
るが，最初に全体的な方法を述べる．

� ．調査対象者と調査方法： 　一般企業の事務系
職員を対象に調査票を配布し，��	名の回答を得た
（回収率	1）．そのうち，回答に欠落や不備があっ
た���名を除外し，��名（男性�2�名，女性2
名）の

有効回答を分析の対象とした．有効回答者の年齢範
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囲は�2歳から�	歳，学歴は高卒と短大卒以上がほぼ

同数であった．職位は一般職が��1，主任クラスが
��1，管理職が��1であった．調査票は事業所を通
じて個人宛に配布したが，回答に対する強制力はな
く，調査に対する協力は本人の自由意思に基づき �

日以内投函の郵送法によって回収した．

� ．質問票の構成と調査手続き： 　調査票は属性
（年齢，性別，学歴，婚姻，職位）に続いて，ストレス
場面別の認知的評価と対処方略，最後に現在の精神
的健康状態に関する質問によって構成した．最初に
対人ストレス場面，次に評価ストレス場面の順序と

し，具体的な質問の順序と項目の配置は以下の通り
であった． ��ストレス場面の想起（対人ストレスの
例を示し，ここ � ，�ヶ月以内に実際に体験したス
トレス場面の記述）． ��想起したストレス場面での

対処（以下 +� "��!���という）の仕方（������の
��項目）． ��対処失敗場面の想定（ ��で答えた対処
では ��のストレスが解消できなかったことを仮想す
る教示）． ��対処失敗状況における認知的評価（ ��

の状況をどのように感じるかという仮想教示のもと

で，認知的評価尺度�
� の影響・脅威性に関する下
位尺度の �項目）． ��対処失敗状況における再度の
対処（以下 +���"��!���という）の仕方（ ��と同じ
項目の配列を替えたもの）．以上 �種類のストレス

場面別の質問後に， ��現在の職務満足感（ここ数週
間の全体的職務満足感に関する��項目）を尋ねた．
全体の流れは図 �の下段に示した通りである．
各尺度の内容は次の通りであった．対処尺度

（������）は �次元各 2項目で構成される��項目

で，その内容は「かかわり方が積極的か回避的か」
という方向性（接近�回避次元），「かかわる対象の
焦点が問題そのものか情緒の安定を目指すものか」
という対象性（問題�情動次元），および「かかわ

りの反応が行動に表れるか認知に表れるか」という
反応系（行動�認知次元）から成っており，回答は
それぞれについて採用するか否かについてであっ
た．認知的評価に関しては，認知的評価尺度の下位
尺度から影響・脅威性に関する「それは自分にとっ

て辛い・苦痛なことだと思う」など �項目で，�件
法（ 	� �点）の��点満点であった．
就労者のメンタルヘルス指標として職務満足感得
点を測った．キャリア評価などの個別的職務満足を

含まない全体的職務満足感尺度の「現在の仕事の内
容に満足している」など �項目に，日本語版 ./0

の「いつもより忙しく活動的な生活が送れる」など社
会的活動に関する �項目，および職務への動機づけ
因子の「仕事に打ち込んでいるときに達成感を感じ

る」など �項目，合計��項目で，全て �件法（ 	� �

点）の��点満点であった．尺度の内的一貫性を確認

するために ����%��3の � 信頼係数を求めたとこ
ろ，�2�（項目別には�2��2	の範囲）であった．

分析 �の方法と結果および考察

分析 �の目的は，個人の認知的評価と対処変動過
程が職務満足感とどのように関連するかについて，
ストレッサーの違いによる作用の比較をすること

であった．分析 �における変動性の分類に当たって
は，対処�（+� "��!���）と対処�,（+���"��!���）
の一致した固執型と，不一致の場合の変動型という
変動性の型を決定した．そして認知的評価要因（高

／低）との組み合わせに基づいて，職務満足感尺度
得点を従属変数とする �要因（ �� �）の分散分析
を行った．（分散分析の4の自由度が対処次元にお
いて若干異なるのは，中央値 �分法の解析ソフト上
の基準による相違である．）

なお統計ソフトは -���������� ����&��� -&�� 5

（-�-）� ��2��を用いた．その結果を表 �に示した．
まず認知と対処の過程がストレッサーの違いに

よって相違する部分と，共通する部分について整

理した．その結果，影響性・脅威性の認知的評価
要因の主効果が，対人ストレッサーにおいては �

次元の対処方略のそれぞれにおいて認められた（ 4

（�6��）7��2�，!��	�，4（�6���）7����，!��	�，
4（�6���）7����，!��	�）．対人ストレッサーに対

する影響性・脅威性を低く評価する者は職務満足感
が高く，影響性・脅威性の高い者は職務満足感が低
いことがわかった．一方評価ストレッサーにおいて
は，対処の �次元全てにおいて，影響性・脅威性の

認知的評価要因の主効果は認められなかった．この
ストレッサーによる著しい相違は，�������のモデ
ルにおける影響性や脅威性に関する �次的認知評価
は，対人葛藤などのストレス状況に比較的敏感に作
用し，高い認知的評価は低い職務満足感と関連性が

あることを意味するものであった．
次に対人ストレス場面においては，対処方略の「接
近�回避」次元と「行動�認知」次元において，対処
の変動性の主効果が認められた（ 4（�6��）7����，

!��	�，4（�6���）7��
，!��	�）．「接近�回避」
においては固執型の方が，「行動�認知」において
は変動型の方が職務満足感は高いことがわかった．
この結果は，以前の失敗にかかわらず対処の向かう
方向性は接近的か回避的かのいずれかに固執する方

が職務満足感は高いこと，しかし対処方略が行動的
か認知的かの反応系次元では，以前の失敗経験とは
異なる対処方略に変更する方が職務満足感は高いこ
とを意味するものであった．
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表 � ������� ������（���）�	 ��� ��� ����	����� ����� ��� ��� ������� �	 �!"#� � ���� ������� �	 $�
 %&

（���������� ����� �	 ������������ �������� ��� ����� ��������）

しかし認知的評価要因と対処変動性要因との交互

作用は，対人ストレッサーにおいては対処の �次元
全てにおいて認められなかったが，評価ストレッ
サーにおける「接近�回避」次元において，有意な交
互作用が認められた（ 4（�6�	）7����，!��	�）．

単純主効果の検討を行ったところ，影響性・脅威性
を高く評定した場合には対処変動性による差はない
が，認知的評価が低い場合にのみ対処固執型が対処
変動型より職務満足得点が高かった（図 �）．
以上の主な結果を分析 �の目的に照らしてみると，

まずストレス反応を職務満足感という就労者のポジ
ティブな感情面において捉えることによって，スト

図 % '��� ��� ����	����� ������ �� � 	������ �	

������� �������� ��� ����� ��������� � ���

(�������� �������� �������［����� ��������］

レッサーの種類によって認知と対処の関係性の相違

があることが明らかになった．すなわち就労者が対
人ストレス場面の対処失敗状況をどの程度深刻に受
けとめるかによって職務満足感が左右されるが，評
価ストレス場面ではその関係は認められないという

ことであった．次に対人ストレス場面に対して対処
が固執的か変動的かの違いが，「接近�回避」次元
と「行動�認知」次元において職務満足感を左右し
たのに対して，評価ストレス場面にはその傾向が認
められなかったのである．したがって対人ストレッ

サーは評価ストレッサーよりも，就労者の認知的評
価と対処変動性過程と精神的健康との関連性を左右
する重要な要因であることを再確認する結果となっ
た���．特に対人ストレッサーがネガティブな精神面
よりも職務満足感というポジティブな面に作用する

ことが示唆されたことから，ストレス・マネジメン
トにおいて重視されるべき要素であるという研究���

とも一致していると考えられる．
もう �つの重要な結果は，対人ストレス場面にお

いて，�つの対処次元のなかでも「接近�回避」と
「行動�認知」における対処変動性の効果が，職務
満足感尺度において認められた点であり，対処次元
によって固執型と変動型とで職務満足感の相違が認
められたことは注目に値する．すなわち「接近�回

避」次元においては，対処失敗状況の前後ではいず
れかの対処方略を変えない固執型の職務満足感が高
いのに対して，「行動�認知」次元では逆に状況変化



��� 三野節子・金光義弘

に応じて行動か認知かの対処方略を交替させる者の

職務満足感が高いのである．加えて，評価ストレッ
サーにおける「接近�回避」次元でのみ交互作用が
認められたことは，個人の対処変動性が一義的に作
用するものではないことを示唆していると考えられ
る．換言すれば，就労者はこうした多面的な要因と

の適応的で柔軟性のある認知や対処の仕方によって，
メンタルヘルスを維持しているといえよう	�
�．

分析 �の方法と結果および考察

分析 �の目的は，就労者の対処柔軟性を構成する
差異性と変動性という �要素が，職務満足感とどの

ように関連するのかを明らかにすることであった．
分析 �における対象者は分析 �と同じ調査対象者
��	名の中から，対処差異性に関する回答に不備が
あった���名を除いた��名（男性�2�名，女性2
名）
であった．そのうち対処変動性の型が，�種類のス

トレッサーともに典型的な「固執型」か「変動型」に
分類されない「混合型」の者を除外した．この操作
は分散分析の際に ������における対処の �次元毎
に行われたため，次元別の分析対象者数は「接近�

回避」次元が�
�名，「問題�情動」次元が�
�名，そ
して「行動�認知」次元では���名となった．
対処の差異性の分類については，+� "��!���にお

いて対処 �と対処 *が一致した場合を「一貫型」，
不一致の場合を「差異型」として差異性のタイプを

決定した．対処変動性のタイプの決定については，
対処 �と対処 �,が一致し，かつ対処 *と対処 *,

も一致した場合を典型的な「固執型」，両方において
不一致の場合を典型的な「変動型」とした．そして

対処の差異性（ �水準）と変動性（ �水準）との組

み合わせに基づいて，職務満足感尺度得点を従属変
数とする �要因（ �� �）の分散分析を行った．
その結果は一覧表にして表 �に示した．
分散分析の結果，対処の次元によって差異性要因

と変動性要因の主効果が異なることがわかった．ま

ず「接近�回避」次元についてみると，差異性要因
の主効果は有意ではないが，変動性の主効果は有意
傾向（ 4（�6�2）7���	，!���	）が認められ，下
位検定の結果「対処固執型」が「対処変動型」より
職務満足感が高かった．「接近�回避」次元におい

て対処差異性要因の効果が認められないのは，異な
るストレス状況において対処方略を使い分けるとい
う行為が，対処の向かう方向性という次元とは異質
であるために職務満足感指標には反映しなかったと

考えられる．一方対処変動性について「対処固執型」
が「対処変動型」より職務満足感が高い傾向にあっ
たことは，研究 �における �種類のストレッサーの
場合の結果と一致するもので，変動性の典型を分析
対象とした操作の妥当性を支持するものであった．

次に「問題�情動」次元についてみると，差異性
と変動性ともに主効果において有意傾向が認めら
れ（ 4（�6�
�）7����，!���	，4（�6�
�）7��	2，
!���	），下位検定の結果，前者については「対処一

貫型」が「対処差異型」より，後者については「対
処変動型」が「対処固執型」よりそれぞれ職務満足
感が高い傾向にあることがわかった．種類の異なる
ストレッサーに対して同一の対処を採る特性を有し
ていることと，もし対処に失敗したら対処方略を変

える柔軟性をもつことは職務満足感が高いことと関

表 % ������� ������（���）�	 ��� ��� ����	����� ����� ��� ��� ������� �	 �!"#� � ���� ������� �	 $�
 %&
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連していることがわかる．

最後に「行動�認知」次元についてみると，差
異性要因の主効果は有意傾向であるが（ 4（�6��
）
7����，!���	），変動要因の主効果は有意であった
（ 4（�6��
）7�
，!��	�）．下位検定の結果，前
者については「対処一貫型」が「対処差異型」より

職務満足感が高い傾向にあり，後者については「対
処変動型」が「対処固執型」より職務満足感は明ら
かに高かった．この結果は「問題�情動」次元と同
じ結果であり，対処差異性においては「対処一貫型」
が，対処失敗状況においては以前の対処に固執する

よりも，対処を変化させる柔軟性を持つ方が職務満
足感の高さ結びつきやすいことを示している．
なお差異性と変動性との交互作用は対処の �次元と
もに認められなかった．研究 �の主たる目的は，対処

柔軟性を操作的に差異性要因と変動性要因との関係
から，就労者の職務満足感との関連性を検討するこ
とであっただけに，�要因の交互作用が期待された．
しかし研究 �において交互作用が得られなかった理
由として，�要因の組み合わせによって構成された

�群の対象者数における不足と不均衡が考えられる．

総合的考察

分析 �と分析 �を通して本研究が目指したものは，
様々な職場ストレスに晒されている就労者の対処方
略とメンタルヘルスとの関連性について新たな知見

を得るところにあった．研究の特徴は，�������の
心理学的ストレスモデルに準拠して，就労者個人の
認知と対処の媒介過程に着目しつつ，操作的な定義
に基づいた質問調査を実施した点にある．特に本研

究では，有効な対処のあり方とされる柔軟性という
常識的概念を，操作的に再定義することによって，
具体的に有効な対処方略を明らかにすることが重要
であった．したがって，対処柔軟性の操作を仮想質
問に依ったことによる方法論上の問題はあったが，

幾つかの示唆的な知見を得たことは有意義であった．
就労者のメンタルヘルスを考えるうえで，一般的に

は精神的健康状態を良好に保つためには柔軟な対処

が必要であり，固執的な対処は好ましくないとされ

ている．しかし本研究の結果によると，就労者が異
なる職場ストレッサーに対して一貫した対処方略を
採用する者の職務満足感が全体的に高いことが明ら
かになり，ただ単に状況依存的に対処を変更するこ
とは好ましくないことが示唆された．さらに対処に

失敗した状況で，以前の対処を断念して別の対処に
変動することが高い職務満足感と関連するのは，問
題焦点・情動焦点次元の対処と，行動・認知次元の対
処の場合であって，接近・回避次元の対処ではむし
ろ固執的な対処の方が好ましいという結果も得られ

た．つまり変動的な対処柔軟性が有効かどうかは対
処の内容や方向性に依存しており，個人のメンタル
ヘルスにおいて，常識的な意味での柔軟な対処とい
う処方は無意味であることが示唆されたといえよう．

加えて �������のストレスモデルにおいて重視
される認知的評価という媒介変数も，本研究におい
て重要な機能を持つことが再確認された．ストレッ
サーに対する影響性や脅威性の評定によって，対処
方略が決定される一連の媒介過程は個人の特性的な

側面を反映するものであり，その特徴を把握するこ
とは就労者のストレス対処の処方を提供するうえで
極めて有効であるといえる．
研究の方法論的限界の範囲内ではあるが，以上の

ような個人のストレス対処過程を対象にした調査研究
によって，個々の就労者に対するメンタルヘルス対策
案を提出することは可能である．今後の課題としなけ
ればならないのは，仮想質問法に基づく尺度の生態学
的妥当性の検討と改善，対象者の属性と人数の確保，

職務満足感尺度を含めたメンタルヘルス指標の充実，
そして何よりも個人のストレス状況や対処の変化に対す
る継時的追跡研究法（ �������'���� ' ����）	�������

の導入であろう．これらの課題は，今後の就労者の

メンタルヘルス研究が一般的なストレス対策モデル
の構築に留まることなく，個々人の精神的健康を左
右する職場ストレッサーを捉え，�人ひとりの就労
者に対するきめ細かいストレス・マネジメント策を
提供するために不可欠なものばかりである．
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