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現 代 の 労 働 価値 観 ，“働くこど ’を再 考 する

ーストレス反応, ライフ･エングイジメントを中心としてー

本 研 究 の 背 景

序論

終身雇用制の終焉, 成果主義と呼ばれる考課制度

の導入など, 働く人々を取り巻く環境は大きく変化し

ている｡ 2008 年のサブプライムローンの破綻を契機と

した金融不安にはじまり, 2011 年には東 日本大震災

が発生し多くの被災者･被害が発生した｡ これまで安

全とされてきた原子力発電に関する問題など, 震災

を契機に人々の意識 が大きな変化の中にあると言え

る。

団塊世代と呼ばれる,これまでに経済活動の中心

を構成してきた世代の退職時期となり，また少子高齢

化に伴い，労働者人 口は減少することが予測されて

いる｡ その一方で, 総務省(2011) の労働力調査によ

れば, 若年無業者(いわゆるニード)は60 万人台で推

移している｡ 大学卒業者の3年以内の離職率は2009

年まで30 ％台が続いており(厚生労働省,2011), 離

職率を低減させることも今後の重要な課題である。

これまでのように 学校教育を修了し就職( 就社)，

終身雇用･ 定期昇給という定まったコースではなく,人

生の中で転職を経験することが日本でも珍しいことで

はなくなった｡これは，｢どの会社に入社するか｣という

選択ではなく，どのような働き方をしたいのか, 仕事々

家庭についてどう捉えているのか,しいてはどのような

人生を生きていきたいのかについて熟考する機会が

多くなっている，と表現することができよう。人々はど

のような目的を持って働き, そして充実した人生を営

んでいくためにはどのような要因が関わっているので

あろうか｡ 本研究は, 働く人々の職業意識とメンタル

ヘルスの問題を価値観，生活 の充実度から，それら

の関連性を明らかにしょうとする。

在 職者 のストレス状況

厚 生労働省による労働者健康状況 調査(2012)

では，労働者の61 ％が｢ 強い不安, 悩み, ストレスか

おる｣と回答している｡ ストレスがあると回答した労働

者が挙げた具体的な内容としては｢ 職場の人 間関係

の問題(41.3%)｣ が高く，次いで｢ 仕事の質 の問題

(33.1%)｣｢ 仕事の量の問題(30.3%)｣ が取り上げら

れている。
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｢職場におけるメンタルヘルスケア対策に関する調査

(2012)｣ では，｢メンタルヘルス不調者がいる｣と回答

した企業 は56.7% で,3 年 前と比べてメンタルヘルス

不調者が｢ 増加傾向｣ または｢やや増加傾向｣と回答

した企業は31.7%,｢ ほぼ同じ｣ が47.1% であった。

｢過去1 年間に，メンタルヘルス不調で1 か月以上休

職, 退職した労働者がいる｣と回答した企業は25.8%

で, 役職別にみると66.6% が役職なし(一般社員) ，

19.8％が係長クラス, 8.1% が課長職となっている。

労働者健康状況調査( 厚生労働省,2012) では, 労

働者の具体的な主なストレス内容として｢職場の人 間

関係｣を挙げているが, 企業を対象とした労働政策研

究･研修機構による調査では｢事業所が認識するメン

タルヘルス不調者が現れる原因｣として｢本人の性格

の問題(67.7%)｣ がトップで,2 位に｢ 職場 の人間関

係(58.4%)｣ が続いている｡労働者と企業側との認識

に 多少の差異かおることがうかがえる。

精神 障害 等による労働 災 害件 数

厚生労働省による2012 年度の｢脳･ 心臓疾患と精

神障害の労災補償状況｣ によると, 2010 年度から精

神 障害等による労災決定件数は300 件を超えている

が，｢心の健康対策(メンタルヘルスケア)に取り組ん

でいる｣と回答した事業所は33.6 ％に留まっている。

2006 年度には改正労働安全衛生法が施行され，

｢労働者の心の健康の保持増進のための指針｣ が公

示された(厚生労働省,2006) 。これは, 法律に根拠を

置く指針であり，事業場は適正な対策の実行を求め

られることとなった。

市原(2007) は, こうした産業構造の変化や, 不況

によるリストラなどにより在職者 のストレス関連疾患も

増加傾向にあり，過労死や自殺も増加傾向にあり社

会問題化している,と述べている。

また, 島津(2009) は，日本社会の高齢化に伴い労

働力人 口が減少する中で, 多様な労働力の活用とと

もに 労働力の質の向上が求められている,と指摘し

ている。

“働ぐ とは

内閣府(2012) による国民生活に関する世論調査
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では，｢働く目的は何か｣を問う項目かおる｡そこでは，

｢お 金を得るために働く｣が51.1%,｢ 生きがいをみつ

けるために働く｣が20.8%,｢ 社会の一員を果たすた

めに働く｣が14.8%,｢ 自分の才能や能力を発揮する

ために働く｣が8.8 ％と報告されている。

過去の労働の歴史を振り返ると，古代ギリシャにお

いては, あらゆる肉体労働は奴隷のなすこととして軽

蔑される行いであった。宗教改革を機に神からの救

済を得る意味合いが現れてくる｡ そして, 産業革命が

起こり，家 内制手工業から工場 制手工業･ 機械工業

へと発展し，自己の技能に誇りを持つ喜びという，全

人的な活動としての労働の姿が出現した｡ 20世紀に

入り，労働はさらに機械化, 組織･集 団管理が要求さ

れたが，自己表現の一形態という意味お持ち, 社会へ

の貢献だけでなく，個人の自己成長を促すものとなっ

てきたと言われる(ＮＩＰ研究会,1990) 。

三 隅(1987) は，｢働くことは人 間にとって何なの

か,この自明な事実をあらためて問い直さればならな

い時代である｡ 働くこと，労働に対する価値観が揺ら

いでいるのはわが国だけではない｣とし，｢働くことの

意味が，人生の意味と深く関わっていることは言うま

でもない｡ 農業社会から工業社会, そして第三の脱工

業社会への波がやってきたと言われるとき, その変容

が人々の生き方を大きく変化させっつあることは，わ

れわれの生活実感でもある｡ それらの変化は, 必ずし

も積極的なプラス効果のみではない｡ 否定的, マイナ

ス効果を与えていることも明らかである｣と指摘してい

る。

問 題 ，先 行 研 究

価 値観とは

酒井ら(1997) によれば, 価値観で有名なSpranger

(1921) は6 種の普遍的 価値( 理論･ 経済･ 美･ 宗教･

社会･権力) を志向する心的活動をそれぞれ“理論的

精神作用"等と呼んでいるが, その6 つの精神作用の

内容を以下のように説明している｡ 理論: 認識し抽象

化し体系化する｡ 経済:損失を抑え効率よく利益を得

る｡ 美: 印象を表現へと形成する｡宗教: 自己と世界と

の関係において生の全体的意義を追及する｡ 社会:

他者を愛し共感し献身する｡ 権力:他者より優位に立

ち指導･支配する。以上6 つの精神作用はいずれも，

特定の対象･ 状況に限らず，日常の精神活動全般に

広くみられる, 基本的で根底的な作用と言える,として

いる｡Spranger は, 主体が主観的に体験する“価値"

とは即ち，主体が対象に付与する“意味(意義)" に他

ならない, と述べている。

次にGinzberg(l951) は，労働から得られる満 足

の源泉として3 つのカテゴリーを設定した。｢内発的｣

な価値: 活動そのものから得られる満足( 例，作曲す

ることに満 足を見出す音楽家)。｢外発的｣な価値:職

務が提供する報償( 例 ，金銭など)。｢付帯的｣ な価

値: 職務状況の一部たる側面の価値労働(例, 仕事を

するとき他人との人間関係を楽しめるかどうか)，であ

る。

また, Super  (1969) は，｢職業的 適合性｣ の中の

パーソナリティ要因の一つとして価値観(Value) を取

り上げており，｢価値は有機体 の幸福のために切 望

する最終目的であり，欲求と動因が満たされたとき達

成される満 足である。かくして, ある人の価値を知れ

ばその人の職業 行動 がいく分かわかるはずである｣

としている｡Super は, 職業行動と関連のある多様な

価 値を考 慮に入れ，労働と特殊な関係を持つ価値

の強さを測 定する｢労働価値調査票(Work Values

Inventory: ＷＶＩ)｣を開発した(1969) 。価値の分類

として15 の価値を取り上げ, その価値 の性質が内発

的か, 外発的か, または付帯的かによってなされ, そ

の後の研究でも経験的に支持されている,としている

(藤本,1973) 。

職業( 労働) に対する個人 の価 値づけ

日本では，古くは藤本(1982) によって｢職業( 労

働) 価値観の測 定法｣ の研究がなされてきた。｢創 造

的 ，審美的，計画的，理論的，多 様性，自律 性，監

督 ，同 僚，作業条件，生活様式, 社会福祉, 保障，

物 質的，社会的評価，熟達｣ の15 側 面の選好頻 度

を, 短文の一対比較によって重要度の測定を行って

いる。また, Super は調査方式を一対比較法から，

5点 尺度法 に転換しているが，藤本は｢ 私は以 降一

対比較法によろうと考えている｣と記されているなど，

調 査方法に難しさがあることも示唆されている(藤本，

1982) 。

岡田(2003) は,S ｕpeｒのキャリア自己概念(1963)

について解説しており，｢(スーパーは)価値は興味よ

りも根源的であるとし, 従来の検査の主な尺度である

能力と興味に加え, 価値の尺度を加えたことにある。

スーパーは, 価値を“望ましい結果"あるいはその"結

果の持つ意味"として定義した｡ 価値は, 人々が従事

する活動に求める“質"であり,何のために従事するの

かという“目的 の理解"を深めることとなる｡ 価値の尺

度は, 特定の場所( 個人にとって意味の中心である場

所, 興味が満たされ満 足できる場所) へ個人が進む
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ことができるよう,指針を提供してくれる｣と解説してい

る｡ 本研究では｢価値｣をSuper の定義に即し，｢人々

が従事する活動に求める“質"である｣と定義した。

近 年の｢ 労働 価値 観｣ の研 究

近年では江 口･戸梶(2005) が, 職業生活への適

応/不適応を考える一つのキーワードに｢労働価値観｣

を挙げている。江口らは, 職業 生活 への不適応には

2つのタイプ かおるとし, 一つ目は①自らの欲求を押

し殺し, 組織からの要求に応じようとする意識が過乗14

なタイプで, このタイプは組織への適応は良好である

が，心理的には不適応状態にあり｢組織に対する過

剰適応｣と命名している。二つ 目は, ②自らの様々な

欲求のみを充足しようとし, 組織における役割の引き

受けを回避する不適応タイプで, ①とは逆に心理的

には良好な適応状態にあるが, 組織から見ると不適

応状態で｢ 組織に対する不適応｣と命名している。労

働価値観とは職業生活における労働者 の様々な行

動を規定する要因の一つとされ, その測定ツールを

開発することは労働者 の行動を理解する上で大きな

意味を持つ，と指摘している。江 口らは，｢自己の成

長｣｢ 達成感｣｢ 社会的評価｣｢ 経済的報酬｣｢ 社会への

貢献｣｢ 同僚への貢献｣｢ 所属組織への貢献｣ の7因子

からなる労働価値観測定尺度を開発した｡ 2006 年に

は38 項目版が, 2009 年には27 項目の短縮版が開発

されているが，因子に“同僚の役に立つために働くこ

ど といった｢同僚への貢献｣と吁ばれる因子かおり，

筆者には違和感 があった｡ そこで本研究では，江口

ら(2009) による労働価値観測定尺度(短縮版)をもと

に 労働価値観に関する質問項 目を設定し, 分析に

使用した。

ストレスモデル

職場ストレスの影 響として, Cooper&Marshall

(1976) のモデルかおる｡このモデルでは，｢職場での

ストレス源｣，｢個人の媒介( 仲介項)要因｣ ，その結果

として｢ストレス過大による症状･疾患｣ が表されている

(Figure  1)。

前述の通り,在職者の三大ストレスとして｢職場の人

間関係｣，｢仕事の質｣｢ 仕事の量｣を挙げているが(厚

生労働省,2012),  Figurel に示したモデルでは, そ

れらは｢ 職場でのストレス源｣ に相当するものと考えら

れる。また，｢個人の媒介( 仲介項) 要因｣に該 当する

ものとして, 本研究では労働価値観を想定した｡ これ

は, モデル内の｢仕事の意義不明｣に近似した概念で

あると考えられる。

45

職場 のストレス源

下光(1998) は, 在職者のメンタルヘルスケアを具

体的に進めるにあたり，在職者個人のストレス状態を

評価する方法として, 職業 性ストレス簡易調査票を開

発した。この調査票はストレス反応だけではなく，①

仕 事のストレス要因(17 項 目)，②ストレス反応(29 項

副 ，③修飾要因(11 項目)の3 領域から測定される，

多 軸的な調査票である｡ ①仕事のストレス要因として

は，｢心理的な仕事の量的負担｣｢ 心理的な仕事の質

的負担｣｢ 身体的負担｣｢ コントロール｣｢ 技術 の活用｣

｢対人関係｣｢ 職場環境｣｢ 仕事の適性度｣｢ 働きがい｣

の9尺度から構成されている。具体的な質問項目とし

ては，｢時間内に仕事が処理しきれない｣｢ 高度の知

識や技術が必要なむずかしい仕事だ｣｢ 自分のペ ー

スで仕事ができる｣｢ 自分で仕事の順番･やり方を決め

ることができる｣｢職場の仕事の方針に自分の意見を

反映できる｣｢私の職場の雰囲気は友好的である｣｢働

きがいのある仕事だ｣などから構成されている。

本研究では，この職業性ストレス簡易調査票を参

考に，職場ストレッサーに関する質問項 目を設 定し

た。

ライフ･スタイル

Figure  1に示された｢職場のストレス影響モデル｣の

中の｢個人の媒介( 仲介項) 要因｣に相当するものの

一つとして, 労働価値観に加え, 人々のライフ･スタイ

ルとの関連を検討することとした｡ 個人の持つ仕事の

意義不明, 仕事への過大な関心及び不安の強さ, 情

緒性と並んで, 人の生き方に直結するライフ･スタイル

の問題は, ストレス反応やライフ･エングイジメント(後

述) に大きく影響すると考えられる。そこで本研究で

は, ライフ･スタイル測定尺度を使用することとした( 西

川ら,1990,1995,2001) 。

西川らは, 産業心理学が｢職場｣あるいは｢会社｣と

いった限定された環境での人間のみを対象にしてき

たが, パートタイマー･フリーター･非正規社員の増加

を挙げ，｢勤労者を,もっと広い視野で捉える必要に

迫られているといえよう｡たとえば, 勤労者を勤労者と

して見る見方から,それらを包含した生活者として見

る視点の変革, 視野の拡大が必要になってきた｣と指

摘している｡そして，｢現在の勤労者の生き方は, どの

ようになっているのか, どのようにありたいと思っている

のか，自分の希望する生き方と現実の生き方は接近

しているのか, 乖離しているのか,もし乖離していると

す ればどこがどのように満たされていないのか，自己

点検，自己再発見, ライフ･プランニングは可能か, こ
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れらのマッピングは可能か｣を, 定量化･ 客観化･視覚

化することが第一条件であるとして, ライフ･スタイル測

定尺度を開発した。

本 尺度は本来, 横軸にお金･ 時間･エネルギー投

入の物理的空間として｢労働の場｣｢ 生活の場｣｢ 社会

の場｣ を設 定する。次に縱軸に 意識･ 価値観･ 志向

性として心理的空間の｢仕事志向｣｢ 余暇･ 自由志向｣

｢社会活動志向｣ を設定し, それぞれを｢現状認知｣と

｢志向性( 希望)｣ からなる, 立体的なセルで結果を表

す尺度である

本尺度においての｢仕事志向｣とは, 仕事遂行に最

高の価値をおく｡最終的に目指すものが何であれ, そ

れらはすべて仕事または仕事に関連する事柄の達成

を通じて実現されると考え, その完遂に向けて全エネ

ルギーを投入しようとする傾向をいう。こうした志向性

は目標達成にもっとも貢献しうると考えられるが故に

会社がもっとも期待するものであり,そのためにあらゆ

る努力をする,としている。｢余暇･ 自由志向｣とは, 精

神的･ 身体的に自由で, かつ快適であることに最高の

価値をおき，時 間的･ 空間的･ 人 間関係的側面など

さまざまな領域で，ゆとりと楽しみを確保することに心

的エネルギーが向けられている状態をいう。｢社会活

動志 向｣とは，各種地域活動･ 福祉/奉仕活動･ ボラン

ティア活動など, 個人の意思にもとづいて社会に役立

とうとする傾向であり，心的エネルギーが社会活動に

向けられている状態をいう｡仕事志向や余暇･ 自由志

向と異なるところは, 仕事を通じて 目指すもの, 趣味

を楽しむことから期待されるものが，会社あるいは個

人レベルであるのに対して, 社会のため, 他人のため

という公的性格をもち，返報が主たる目標ではないと

いう点てある｡ 本研究においては, 物理的空間け｢ 労

働の場｣のみとし, 心理的 空間である｢仕事志向｣｢ 余

暇･ 自由志向｣｢ 社会活動志向｣の現状認知の項 目の

みを使用した。

在 職者 のストレス反応

島津ら(1997) は, 職場のメンタルヘルス活動にあ

たり｢従業員が，彼らの就業状況をどの様に受け止

め，どの程度の負担を自覚しているか, 彼らの精神的

健康状態, およびストレス低減･ 緩衝要因などの個人

的特性に由来するストレス関連要因，の3 側面を把握

しておくことが不可欠である｣と指摘し, 従業員の精神

的健康状態に関する多面的情報の把握と,質問紙全

体における項目数の減少を目指した新たな調査票を

開発している。

事業場における従業員ストレスチェックでは，多忙

な業務中に多項目からなる調査票の記入は負担が多

く，回答 が形骸化する可能性かおる。筆者らは, メン

タルヘルス不調者の早期発見･早期対処を行うため，

短時間で回答できるストレス反応尺度の開発に枚田･

松尾ら(2012) が取り組んでいる。｢身体不調｣｢ 精神

(不安) 症状｣｢ 生活不快症状｣ から構成され, これら3

尺度を一度に短時間で測定することを狙いとしてい

る｡ 本研究では新たに開発された本ストレス反応調査

票を用いる。

ワ ーク･エング イジメントからド ライブ･ エングイ

ジメンド ヘ

また，人 々のストレス源( 主として職場 のストレッ

サー) に対応する人 々のストレス反応として, ストレス

過乗|打こよる症状･ 疾患が考えられるが,このストレス反

応と反対の概念としては,ワーク･エングイジメントを挙

げることができる｡そこで次に, ワーク･エングイジメン

トを超えた,ライフ(生活) のエングイジメント(充実)の

考えを取り上げる。

Work engagement  (ワーク･エングイジメント)は

Schaufeli ら(2002) により提唱され，｢仕事に関する

ポジティブで充実した状 態であり，活力(vigor), 熱

意(dedication), 没頭(absorption) などによって特

徴づけられる。この状態 は特定の目標･ 出来事･ 個

人･行動に向けられた一時的な状態ではなく,仕事全

般に向けられた, 持続的な感情一認知状態である｣

とし，｢活力: 仕事中に保たれる高いエネルギーレベ

ルと心理的な回復力，努力をいとわない就業態度，

粘り強さなどで表すことのできる状態｣ ，｢熱意: 仕事

への強い関与･熱 中･誇り･挑 戦, などで表すことので

きる状態｣ ，｢没頭: 仕 事中の幸福感･ 時 間経過の早

さ，仕事 へのとらわれなどで表すことのできる状態｣

であると記述している。ﾉ｣ヽ杉ら(2006) は, このwork

engagement を｢職務へのとらわれ｣｢ 職務への積極

的関与｣と邦訳できるとしている。

通来, ワーク(仕 事)とライフ(余 暇･家庭生活) は，

対立する概念と捉えられていたと考えられる。しかし

本研究では,ワークはライフの中の一部分を成すもの

と捉え,ワークはライフに包含される概念であると考え

た。

そしてUtrecht Work Engagement Scale

(ＵＷＥＳ)を発展させた解釈としてLife engagement

(ライフ･エングイジメント)を考案し(森下,2012), 生

活の充実度の測定を問題にしている。
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本 研 究 の 目的

6割に及ぶ在職者が強い不安･ 悩み･ ストレスがあ

るとされる中(厚生労働省,2012), 現実的には人々は

経済的収入を得て生活を成り立たせるために 働い

ていかなければならない｡ Figure  1をもとに，本研究

でのモデルをFigure2 に示す。

本研究では, ストレッサーである｢職場のストレス源｣

を独 立変数とし, ストレス反応を測 定した｢ストレス反

応結果｣と生活の充実度を問題にした｢ライフ･エング

イジメント｣を従属変数 に位 置するものと仮定した｡ そ

こにストレス評価に関わる媒介要因として｢労働価値

観｣ ，｢ライフ･スタイル｣ を設定し, 独立変数, 従属変

数の間でそれら媒介要因がどのような関連を持つの

かをまず, 各変数 間の相関係数をもとに共分散構造

分析を用い, モデルの検討を行うこととした。

Figure  1を元に，｢職場のストレス源｣としては｢人間

関係｣｢ 仕事量｣や｢ 誇り｣｢キャリア問題｣を仮定した。

職場でのストレス源
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しかし, 労働者健 康状況調査( 厚生労働省,2012) の

調査結果では, ストレスの具体的 内容として｢職場の

人 間関係の問題｣ や｢ 仕 事の量の問題｣ が上位に挙

げられている｡そこでモデルの検討としては，｢職場の

ストレス源｣として｢職場の人間関係｣と｢仕事量の適切

さ｣の2項目を取り上げることとした。

媒介要因である｢労働価値観｣｢ ライフ･スタイル｣

と,独立変数, 従属変数の間の関連を検討することに

より，仮に特定の媒介要因と独立変数あるいは従属

変数との間に有意な関連が示されたならば, それはス

トレス反応の低減や生活の充実度の向上を考えるに

あたり,ポイントとなる指標であることが考えられる。

本研究の対象は二つの産業組織体(公的，民間)

に働く在職者で, ここでは対象者の属性にさまざまな

特徴かおるが, 本研究では在職者全体という大きな括

りで分析を進める。

個 人 の媒 介( 仲 介 項) 要 因　　 ストレ ス 過 大 による症 候

Figure  1 職場のストレス影響(Cooper&Marshall,1976 のモデルをもとに改変)

職場のストレス源 個人の媒介( 仲介項) 要因
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Figure2 職 場 のストレス源，媒介要因，ストレス反応，ライフ･ エングイジメントに関する本研究のモデル
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調 査 方 法

対 象

調 査協力が得られた4 調査先に，質問 紙調査を

行った｡ 公的産業組織体としてａ.は地方 自治体の職

員，一方民間産業組織体としてb.は交通(タクシー)

を主とする運輸業, ｃ.は空港の現業職, 接 客業を含

めた運輸業，d.は現業職を主とする物流業で，各組

織の全従業員, 職員を対象とした。平成24 年9 月19

日から10月24 囗の間に各調査先に質問紙を配布し，

部署毎での回収を依頼した｡ 配布した調査票は1471

部，回収されたのは1357 部(92.2%) で, 欠 損値の

多い調 査票を除いた有効回答は1256 名(92.5%)

であった。地方 自治体職員の調査対象者の属性は

Table  1に 他方企業3 社をまとめた従業員の対象者

属性はTable2 に示す｡ なお, 年齢について地方自治

体職員は実年齢で回答を得た｡ 企業従業員 は, 所属

人数の少ない部署かおることから,10 代きざみとした。

在職期間については, 平均15 年5 ヵ月で, 男女別で

は男性が17 年2ヵ月，女性が13 年9ヵ月であった。

調 査方 法，個 人情報 の 保護

調 査票は調査先に調 査票が1 部ずつ封筒 に封入

された状態で持参または郵送し, 部署毎に配布され

た｡ 調査票は封筒 に厳封した状態で部署ごとに回収

された。『巨1答は無記名で行われ, 強制ではないこと，

個人情報保護法に則った扱いがなされることを書面

にて説明した。

調 査票 の構 成

調査票は6ページで構成された(Table3) 。

Table  1 調 査対 象者 の属性(ａ.地 方 自治体職員)

ａ.官 公庁　　　　　　　　 Ｎ　　　 男性　　　 女性

配布数　　　　　　　　　　997　　　 －　　　 －

回収数　　　　　　　　　　897　　　 －　　　 －

有効調査票　　　　　　　824　　　329　　　495

年 齢 平均　　　　　　　　43.2　　　44.6　　　42.2

SD　　　　　　　　　　　　　11.68　　　12.15　　　11.28

補職

役職なし　　　　　　　　　320　　　132　　　188

役職あり　　　　　　　　　　217　　　150　　　　67
未記入　　　　　　　　　　287　　　　47　　　240
雇用形態

６

５

０
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Ｑ

）

″ａ

ｉｎ

　
i―

７
c
o

　
ｉｎ

７

１

ク
』

ク
』 279

177

25

Table2 調査対象者の属性(b/c/d企業従業員)

b/c/d.企業合計　　　　　Ｎ　　　男性　　　女性
配布数　　　　　　　　　　474　　　－　　　 －
回収数　　　　　　　　　　460　　　　 －　　　　 －

有効調査票　　　　　　　432　　　276　　　156
年 齢

119

103

111

60
34

4
8
1
6
2

3
6
9
4
3

5
5
0
4
2

n
O
Q

り

ク

』

１

274

154

152

122

122

32

20代

30代

40代
50代

60代

70代-役 職

役職なし

役職あり
未記入

雇用形態

正規社員
臨時社員

5
4
1

0
　

２

４ ２５７　　　 １４８

２　　　　 ２

１７　　　　 ４嘱託職員　　　　　　　　　　21　　　　17　　　　4

未記入　　　　　　　　　　　 ２　　　　０　　　　 ２

職種
運転職

接客

現業
事務

3
4
5
7

6
4
5
5

１

１

1
3
0
0

C
D
 
l
O

　
lＯ

１

ク

』

１

″
）`

７

４
　

０１

その 他･ 未 記 入　　　　　　　13　　　　12　　　　1

ページ

表紙

ページ１

ページ２

ページ３

ページ４

ページ５

Table  3 調 査 票 の 構 成

内 容

フェ イス シ ート

【 問 １】職 場 の ストレ ス 源 尺 度

【 問 ２】労 働 価 値 観 尺 度

【 問 ３】ラ イフ・エ ン グ イジ メント尺 度

【 問 ４】ラ イフ・ス タイ ル 調 査 票

【 問 ５】ストレ ス 反 応 調 査 票

結 果( 各 尺 度と因子 分 析)

【問1 】職場 のストレス源尺 度

職場のストレス源に関する質問項 目で19 項 目から

なる／ 上司に質問や 相談がしやすい卜 私自身で仕

事のペースを調節できる｣などの項 目に｢あてはまらな

い(1 点)｣｢ ややあてはまらない(2 点)｣｢ ややあてはま

る(3 点)｣｢ あてはまる(4 点)｣ の4件法で回答を得た。

未記入項目のない1164 名を対象に 因子分析(主因

子法, プロマックス回転)を行ったところ，4因子が抽

出された｡ 信頼性係数はａ＝｡634～｡833 であり，因子

3と因子4 が低めであるものの, 信頼性に問題ないと

考える。

因子1 は厂この仕事を, 誇りに思う卜 この仕事なら

ではのやりがいがあると思う卜 仕事が好きだ｣などの6

項目から構成されており，因子名を｢仕事 への誇り｣と

命名した｡ 因子2 は厂 職場の人間関係は良好だ卜 上

司に質問や相談がしやすい卜 同僚に質問や相談 が

しやすい｣などの6 項目から構成されており，因子名を

｢職場の人間関係｣と命名した。因子3 は厂 適切な範

囲の労働量だ卜 私自身で仕 事のペ ースを調節でき

正規職員

臨時職員
嘱託職員

未記入

職種
事務職

技術職
専門職

教育職

現業職､その他

344

82

78

240

69

7
6
9
0
4

0
6
　
2
2

ク
』 137

16

69

220

45

未記入　　　　　　　　　　　11　　　　3　　　　8



松尾･森下:現代の労働価値観,“働くこど を再考する

る｣などの4 項目から構成されており，因子名を｢仕事

量の適切さ｣と命名した。因子4 は，｢夢や 目標など，

将来やってみたいことがある｣｢ キャリアプランや仕事

での目標かおる｣など3項 目から構成されており，因子

名を｢生涯設計への展望｣と命名した｡ 因子分析の結

果をTable4 に示す｡ 分析においては，1項目あたりに

換算し各因子内の平均点を算出し得点化した｡ 各項

目の得点範囲は,1 点から4点てある。

【問2 】労働 価値 観尺 度

労働価値観に関する27 項目の質問で｢多くの人に

注 目され, 尊敬されるために(働くこと)｣などの項 目

からなる｡それらの質問が，自分にとって今後仕事を

していくうえでどの程度重要であるかを，｢全く重要で

ない(1 点)｣｢ 重要でない(2 点)｣｢ どちらかといえば重

要でない(3 点)｣｢ どちらかといえば重要である(4点)｣

｢重要である(5点)｣｢ 非常に重要である(6 点)｣ の6件

法で回答を得た｡ 全ての項目が記入の1211 名を対象

に 因子分析( 主因子法, プロマックス回転)を行った

ところ，5因子が抽出された｡ 信頼性係数は，各項 目

ａ＝｡866～｡917 で, 信頼性に問題ないものと考える。

なお，因子負荷量の判別は｡35 以上を目安としたが，

項目23, 項 目6, 項 目11で複数に35 以上の値を示し

たものの, 質問内容から因子は適合していると判断し

た。

因子1 は，｢世の中をもっと良い社会にするために

(働くこと)｣｢ 社会の人々の役に立つ人間になるため

に｣｢ 社会の幸福と平和のために｣など5 項目から構成

されており，因子名を｢社会貢献｣と命名した。因子2

は，｢高い地位と名声を得るために｣｢ 多くの人に注目

され，尊敬されるために｣｢ 他 の人々から認められる

ために｣など5 項目から構成されており，因子名を｢承

認｣ と命名した。因子3 は，｢人並みの生活ができる収

入を得るために｣｢ 多くの収入を得るために｣｢ よい生

活をするのに十分な賃金を稼ぐために｣などの5 項 目

から構成されており，因子名を｢収入｣と命名した。因

子4 は，｢所属する組織がうまく機能するために｣｢所属

する組織へ貢献するために｣｢ 設定したノルマや 目標

を達成するために｣など7項 目から構成されており，因

子名を｢業 務目標達成｣と命名した。因子5 は，｢自分

自身 の成長のために｣｢ 人 間として成長するために｣

｢仕事において何かをやり遂げたという感じをもつため

に｣など5項 目から構成されており，因子名を｢自己成

長｣と命名した｡ 因子分析の結果をTable  5に示す｡ 分

析においては,1 項目あたりに換算し各因子内の平均

点を算出し得点化した｡ 各項目の得点範囲は,1 点か
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ら6点てある。

【問3 】ライフ･エング イジメント

ライフ･エングイジメントに関する9 項目の質問で，

日常の生活･ 仕事の場面において，｢いつも活力がみ

なぎるように感じる｣｢ 何事 にも熱 心である｣などの質

問に対し，｢全く感じない(1 点)｣｢ 感じない(2 点)｣｢ あ

まり感じない(3 点)｣｢ 普通(4 点)｣｢ やや感じる(5 点)｣

｢感じる(6点)｣｢ いつも感じる(7点)｣ の7件法で回答

を得た。分析においては，総合得点を算出し使用し

た｡ 得点範囲は,9 点から63 点てある。

【問4 】ライフ･スタイル調 査

ライフ･スタイルに関して, 取り組み( 現状認知)と希

望(志向)を把握するため27 項目からなる質問を用意

した。｢定められた勤務時間の後でも, 残業など, 仕

事をすることが｣｢家族が病気で手がいるかもしれない

時でも，出勤することが｣｢ 日曜･休日などは, 家族との

団らん･ 趣味･スポーツなどに使うことが｣｢ 仕事と関係

のない人達とサークルを作り,趣味･スポーツを楽しむ

ことが｣｢ 社会活動の会合などに出席したり，世話をす

ることが｣｢ 給料やポケットマネーを, 社会活動のため

に使うことが｣などの質問に対し，｢ない(1 点)｣｢ あまり

ない(2 点)｣｢ どちらとも言えない(3 点)｣｢ やや多い(4

点)｣｢ 多い(5 点)｣ の5件法で回答を得た｡ このうち，

本研 究においては，ライフ･スタイルの現状(仕 事志

向，余暇･ 自由志向，社会活動志向) に関する12 項

目のみを使用した｡ 分析においては，各志向の総合

得点を算出し使用した｡ 各志向の得点範囲は,4 点か

ら20 点てある。

【問5 】ストレス反 応調 査票

ストレス反応に関する26 の質問項目で, この1 週間

の体調について｢息苦しさや呼吸 困難感 かおる｣｢胸

やけなどの胃の不快感 かおる｣｢ 何をしても楽しめな

い｣｢ 失敗するのではないかと心配になる｣｢なかなか

決断できない｣｢ 身 体がだるい｣｢ 就業中に眠気がす

る｣などの質問に対し｢あてはまらない(1 点)｣｢ ややあ

てはまらない(2 点)｣｢ ややあてはまる(3 点)｣｢ あては

まる(4点)｣ の4件法で回答を得た｡ 分析においては，

総合得点を算出し使用した｡ 得点範囲は,26 点から

104 点てある。



50 帝塚山大学心理学部紀要2014 年 第3 号

Table4 職場のストレス源，因子分析(N=1164)

仕事への誇り
11 この仕事を、誇りに思う
19 この仕事ならではのやりがいがあると思う
10 私の仕事を家族や友人に語りたい
７　私の仕事には社会的責任がある
６　仕事が好きだ

.939

. 682

. 594

. 592

. 559

. 438

029
. 009

. 057

016

. 099

164

015
. 141

013

023

－.008

－.075

047

－．０１０

. 103

．０３８

. 124

．０３７

職場の人間関係
３　職場の人間関係は良好だ
２　上司に質問や相談がしやすい

13 所属している組織は、上手く機能していると思う

５　同僚に質問や相談がしやすい
９　職場が好きだ

168

183

. 135

．００４

. 321

. 098

．９８９

．７０２

. 627

. 570

. 550

. 429

－.090

.060

. 061

017

028

. 176

034

. 108

209

. 101

.060

041

仕事量の適切さ

18 適切な範囲の労働量だ
14 趣味や余暇活動は充実している
17 家族は、私の仕事に理解があると思う
16 私自身で仕事のペースを調節できる

生涯設計への展望
８　夢や目標など、将来やってみたいことがある
４　キャリアプランや仕事での目標がある

086

144
. 234

055

. 147

. 237

. 044

. 178

101
129

. 091

096

. 124

. 124

614
562
529
511

017

109

. 306

－.108
.300
－.065

055

. 610

. 483

. 352

２

３

４

1.000

。５６４

。４８２

。５７０

000

601
506

Table5 労働価値観，因子分析(N=1211)

１

000
500

. 805

. 833

. 634

1.000　.  653

α係数
-
.917
.880
.877
.893

.866

社会貢献

24 世の中をもっと良い社会にするために

20 社会の人々の役に立つ人間になるために

３　社会の人々を助けるために
15 社会の幸福と平和のために

９　社会のために

承認

19 高い地位と名声を得るために

１　多＜の人に注目され、尊敬されるために

７　他の人々から認められるために

23 所属する組織から高評価を得るために

. 823

. 735

. 734

. 731

. 718

. 022

. 073

022

049

－.070

-.016
.040

.059

-.052

.026

. 791

. 788

.669

. 601

.599

017
008
017
012
015

.030

－.005

－.001
.086

.036

204
123
186
153
018

. 072

214

. 068

. 384

. 213

136

.022

.230

.037

. 194

156

.075

. 148

144

. 158

収入

16 人並みの生活ができる収入を得るために
10 多 ＜の収入を得るために

４　よい生活をするのに十分な賃金を稼ぐために

25 老後や不測の事態に備えて貯蓄をするために

21 趣味や余暇を楽しむための収入を得るために

業務目標達成

27 所属する組織がうま＜機能するために

18 所属する組織へ貢献するために

12 組織のために力を尽＜していると実感するために
26 日標をクリアし、充実感を得るために

22 設定したノルマや目標を達成するために

17「一所懸命働いた」と感じるために

６　所属する組織に自分を捧げるために

自己成長

２　自分自身の成長のために

８　人間として成長するために

14 仕事において新しいことを学び続けるために
11 仕事で何かをやり遂げたという感じをもつために

厂
り

）

Ｑ

‥
）

Ｑ

｝

0
0
0

0
0
0

. 068

049

230
145
003
031
062
148
082

137
192
147
092

140

. 185

.069

-.092

.022

-.043

. 159

. 218

-.061

.064

.059

. 358

.073

-.008

132

-.058

. 121

.799

.795

. 794

. 771

. 691

.025

－.050

-.073

.059

.116

.025
-.199

.011

.026

－.003

－.010

－.048

114
119
107
136
018

. 729

. 661

. 632

. 616

.600

. 545

.386

176

-.048

. 232

.463

. 232

.031

-.003

.055

-.084

.017

-.099

108

.057

.323

-.023

.328

.001

781
717
582
561
468

因 子間 相 関
１

り
乙

９

）

４

″`
り

因子1　　 因 子2　 因 子3　 因子4　 因子5

1.000
｡393　1
｡080
｡572

｡580

000
218　1.000
661　　｡195

474　　｡308

1.000

。５９２　 １.000
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モデ ル の 検討

｢ 職 場 のストレス源｣｢ 労働 価 値 観｣｢ ストレス反

応｣｢ ライフ･エングイジメント｣

まず 厂 職場 のストレス源卜 労働価 値観ト ストレ

ス反 応ド ライブ･エングイジメント｣の4 尺度 間での

pearson の相関係数を求めた(Table6) 。r= 20以上

の相関が示された項 目を参考に, AMOS でパス図

を描き，モデルの作成を検討した．労働価 値観｢ 収

入｣ については, r=  20を満たさない項目が多かった

ため，モデルからは削除することとした. 職場のストレ

ス源を｢職場 の人間関係｣ と｢仕事量の適切さ｣とし，

労働価値観を｢社会貢献卜 承認卜 業 務目標達成｣

｢ 自己成長｣ の4 因子とし言 ストレス反応ド ライブ･エ

ングイジメント｣それぞれとの関連を検討した．有意

水準が5 ％に満たないパスを削除したところ, モデル

の適合度はGFI=.997,  AGFI=.984,  CFI=.  998,

RMSEA=  032と充分な適合度が示された. 描かれた

モデルをFigure  3に表す／ 職場の人 間関係｣から各

労働価値観因子へは, いずれも0.1% 水準で有意な

パスが描かれた／ 仕事量の適切さ｣から各労働価値

観因子 へは厂 承認｣ 以外に0.1% 水準で有意なパス

が描かれた／ 職場の人間関係｣ から各労働価値観因
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子への標準化係数は.21～.30 で厂仕事量の適切さ｣

から各労働価値観因子 への標準化係数 は.11～.12

であった．各労働価値観因子から｢ストレス反応｣ へ

は，有意なパスを描くことができなかった．各労働価

値観因子から｢ライフ･エングイジメント｣については，

｢社会貢献｣ からは5 ％水準で有 意な.07 の標 準化係

数 が算出され厂 業務 目標達成｣と贈 己成長｣からは

0.1 %水 準で有意な.17 ～.19 の標準化係数のパスが

描かれた．

｢職場の人 間関係｣と｢ストレス反応｣ では, 0.1%

水準で有意な-.25 の負のパスであった／ 職場の人

間関係｣と｢ライフ･エングイジメント｣では, 0.1% 水準

で有意な.28 のパスが描かれた／ 仕事量の適切さ｣

と｢ライフ･エングイジメント｣では, 0.1% 水準で有意

な.20 のパスが描かれた／ 仕事量の適切さ｣と｢ストレ

ス反応｣では,0.1 ％水準で有意な-.28 の負のパスで

あった．

職場ストレス源の同項 目内で は厂 職場の人 間関

係｣ と｢仕事量の適切さ｣は0.1% 水準で有意な.48 の

パスが得られた／ ストレス反応｣と｢ライフ･エングイジ

メント｣では, 0.1% 水準で有意な-.31 の負のパスで

あった．

Table6 職 場 のストレス源，労働価値観，ライフ･ スタイル, ストレス反応，ライフ･ エングイジメントの相 関係数

職場のストレス源

仕事への誇り

職場の人間関係

仕事量の適切さ

生涯設計への展望

労働価値観

業務目標達成

自己成長

ライフ･スタイル

仕事志向

余暇･自由志向

社会活動志向

ストレス反応. 生活の充実度

ストレス反応

ライフ･エングイジメント

*:pく. 05, **: 卩く.01

１

504**

361**

586**

415**

300**

001

443**

464"

２ ３

477**　 －

500“　.  431**

283**

209**

050

350**

269**

. 253**

. 175**

. 109**

. 298**

. 247**

156** -  037　-  215**

073**　.  167**　.  427**

139**　.  080**　.112**

332“ -.386** 397**

610“　.  507**　.  451**

４

420**

257**

040

393**

459**

084"

248**

205**

５

－

443**

119**

630**

671**

063*

164**

231**

６

. 238**

. 713**

. 534**

７
８

194**　 －

264**　.701“

077** -.001

075**　.166**

076** -.120"

366“ -.169** -  126**

609**　.  442**　.  364**

062*

052

075**

087**

145**

９

076**

164**

107**

-.207** 146**

.514*　.  483**

10

-.150 “

. 167**

11

－

177**

12 13

125** -.183** -.110**　 －

09尸　.  269**　. 192** 468**

14
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-.25***

* p<.05　＊＊pく.01 *#*p<.001

Figure3 職 場 のストレス源 ，労働価値 観, ストレス反応，ライフ･ エングイジメントとの関連モデル

｢ 職 場 のストレス源｣｢ ライフ･タイル｣｢ ストレス反

応｣｢ ライフ･エングイジメント｣

｢職場のストレス源ド ライブ･スタイル｣ と言 ストレス

反応ド ライブ･ エングイジメント｣との関連の検討を

行った。4尺 度間でのPearson の相関係数を求め

(Table6),  r=｡20 以上の相関が示された項 目を参

考に，パス図を描いた。職場 のストレス源である｢仕

事量の適切さ｣と｢ライフ･ スタイルの仕事志向｣ は，

－｡20 以上の相関を示している。しかし, モデル上に

｢仕事量の適切さ｣から｢ライフ･スタイルの仕事志向｣

へのパスを描いたところ, GFI=.976,  AGFI=.899,

CFI=  943,  RMSEA=  121 と充分な値が示されな

かった. そこで, モデル上から｢ライフ･スタイルの仕事

志向｣を削除し, 媒介要因として｢ライフ･スタイルの余

暇･ 自由志向｣ のみを取り上げたところ, GFI=.999,

AGFI=  991, CFI=.999,  RMSEA=  026と充分な値

が得られた. その結果をFigure4 に示す．

25***

-
.38 ＊＊＊
-

ラ イフ･ ス タイ ル

余 暇･ 自 由 志 向

-.28＊＊＊

.23***

ストレス反 応

21

-.29

.3

ラ イフ･

エン グ イジ メント

＊pく.05＊＊p<.01 ＊＊＊pく.001

Figure4 職 場 のストレス源，ライフ･ スタイル, ストレス反 応，ライフ･エングイジメントとの関連モデル

考察

｢ 職場のストレス源｣｢ 労働価値観｣｢ ストレス反

応｣｢ライフ･エングイジメント｣

｢職場のストレス源咽 子から｢各労働価値観咽 子

へは‥ｎ 以上の係数のパスが描かれ,関連が示され

た。比較すると｢仕事量の適切さ｣から各｢労働価値

観｣因子へ描かれるパス係数が.ｎ ～｡12であるのに

対し厂職場の人間関係｣から各｢労働価値観｣因子
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へ描かれるパス係数は｡21 ～｡30 と, 相対的に強い関

連が示されている｡ 特に｢ 職場の人 間関係｣ から最

も強い関連を示しだのに｢業 務目標達成｣であった。

本研 究では, 価値観を｢人々が従事する活動に求め

る“質" である(Super)｣ と定義した。｢業 務目標達成｣

因子の質問項目は，｢所属する組織へ貢献するため

に(働くことが重要)｣｢ 設定したカレマや 目標を達成す

るために(働くことが重要)｣ などから構成されている。

この価値観の高さは, 組織の立場から捉えても, 業務

遂行力に繋がるものであり，好ましいもの(好ましい価

値観) であると思われる。在職者の｢業務 目標達成｣

の価値観には，｢職場の人間関係｣ が最も強い影響を

与えていることが考えられる｡また，｢業務目標達成｣

から｢ストレス反応｣ への有意な関連はみられなかった

が，｢ライフ･エングイジメント｣へは有意な正の相関が

示された｡ ライフ･エングイジメントは, ワーク(仕事)の

領域を超えた概念であるが, それが上昇することは前

述の定義通り｢生活の充実度｣ が上昇することであり，

意義 が大きい。同様のパスの関連は，労働価値観の

｢社会貢献｣｢ 自己成長｣にも言えることができる。

｢職場の人間関係｣ と｢仕事 量の適切さ｣は正の相

関関係を示しており，職場の人 間関係が良好であれ

ば仕事量も適切であると評価している結果となった。

厚生労働省の調査では, 労働者が抱える三大スト

レスを｢職場の人間関係｣｢ 仕事の質･ 量｣としている

が, それらが労働価値観に関連していることは示され

たものの, 各｢ 労働価値観｣ 因子への重相関係数の平

方値は最大でも｡13 であることには，留意する必要が

あると思われる。各｢労働価値観｣ 因子の1 項目あたり

の平均値をみると，｢収入｣ が4.51 土｡816 と最も高く，

次に｢自己成長｣ が4.20 土｡829と続いた｡ 賃金構造基

本統計調査(厚生労働省,2012) によれば, 2002 年以

降の平均賃金対前年比は減じる傾向にあり, 2010 年

よりプラスに転じている｡ 労働価値観｢ 収入｣ は, 特に

｢ストレス反応｣ に関連かおるものと想定していたが，

予想とは異なる結果となった。

｢承認｣ を除く｢労働価値観｣ 因子から｢ライフ･エン

グイジメント｣へのパスは得られたものの，｢労働価値

観｣因子から｢ストレス反応｣ への有意な関連は示され

なかった｡ ただし，｢ストレス反応｣と｢ライフ･エングイジ

メント｣ではー｡31の負の相関が示されていることから，

｢労働価値観｣ は｢ストレス反応｣ には直接的には影響

しないものの，｢ライフ･エングイジメント｣が上昇するこ

とにより，間接的にストレス反応の低減に作用している

ことが考えられる。
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｢ 職 場 のストレス源｣｢ ライフ･ スタイル｣｢ ストレ ス

反応｣｢ ライフ･ エングイジメント｣

｢仕事量の適切さ｣と｢余暇･自由志向｣，｢ライフ･エ

ングイジメント｣との間に関連が示された｡ ライフ･エン

グイジメントは, 前述した通り,仕事も家庭も包含した

生活の充実度の尺度である。｢余暇･ 自由志向｣とは，

一見，｢仕事志向｣ の反対に位 置づけられるものであ

るが，｢余暇･ 自由志向｣と｢ライフ･ エングイジメント｣

が相関を示していることから，｢余暇･ 自由志 向｣は仕

事も含めた生活全般の充実度を上昇させる,と考えら

れる｡結果として，｢余暇･ 自由志向｣が｢ストレス反応｣

を低減させている可能性かおる｡ 趣味などの余暇活

動 が, ストレス反応の低減 に寄与していると考えられ

るが, 余暇･ 自由への志向性は生活の充実度だけで

なく,仕事面での充実度にも関与していると示唆され

る。

両モデルに共通して, 媒介要因である｢労働価値

観｣｢ ライフ･スタイル｣ と，従属変数である｢ストレス反

応｣ には有意なパスが描かれなかった｡しかし, 媒介

要因と従属変数である｢ライフ･エングイジメント｣には

有意なパスが描かれた｡ 在職者のメンタルヘルスを考

えるにあたり,ストレス反応を低減するといった観点で

はなく，生活 の充実を向上させるといった，肯定的な

面から問題を考えることの有効性を示唆するものとも

考えられる。

今 後 の課 題

尺度の設 定に際し，労働価値観 内での因子の相

関係数が高く,価値観測定の難しさが表れた｡ Super

や藤本は, 一対比較法や5 件法での調査を行ってい

る｡ 今回は,6 件法に設定したが, 得点化し九時点て

各因子 の平均値に大きな差が表れない被験者も多

かった｡ 例えば, 100 点満点で, 回答者が自由に各価

値観に配点を配分する方法など, 測定方法について

再検討する必要かおる。

労働価値観｢ 収入｣ 因子の平均値 が高かったにも

関わらず, 他項 目と相関が低くモデル上に表現され

なかったが, 考えられる理由の一つとして, 働いて収

入を得ることは多くの人々が持ち合わせている意識

であり，特徴性として表れにくく，それらが｢ストレス反

応｣ や｢ 生活 の充実 度｣といった結果への表出に繋

がらないと推測されるが, 正確な原 因は不明である。

Ginzberg は, 価値を｢内発的｣｢ 外発的｣｢ 付帯的｣と

3分類しているが，｢収入｣は｢外発的｣ に属するもので

あり，現代の働き方においては｢ 内発的｣｢ 付帯的｣な
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価値が重要視されていることも考えられる。

媒介要因として，｢労働価値観｣と｢ライフ･スタイル｣

を設定した分析を行ったが，両要因とも｢ライフ･エン

グイジメント｣との有意な関連が示された｡“働くこど が

勤労者としてだけでなく，“生活者"としての充実度を

向上させると言い換えることができるだろう。ただし，

本研究では公的機関である官公 庁と，一般企業3 社

を総合したサンプルを扱っており,雇用形態や役職な

どの属性も幅広い｡ 性差や年代をけじめ，属性別に

分析を行えば, 異なった特徴性が表れてくる可能性も

ある｡今後の課題としたい。
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Abstract

In Japanese ｓｏｃｉｅty; where ways of working are becoming diverse, the mental health of employees

has emerged as ａ serious social problem.

This study sets up stressors in the workplace as independent variables, and mediating factors of

individuals and inde χes of stress responses and life engagement as dependent variables and seeks to

clarify the relationships among these variables.

In the survey, questionnaires were distributed to four survey targets consisting of one local

government and three common enterprises and responses were collected from 1,256 employees.

Factor analysis revealed two stressors in the workplace and four work-value stressors (social

contribution,  recognition, etc.). Stressors in the workplace were set as independent variables and

life engagement, which is ａ superordinate concept of work engagement, was set ｕｐ as ａ dependent

variable in addition to stress responses. Furthermore, work values and life style were assumed

as mediation factors of individuals, and each model was ｅχamined through covariance structure

analysis.

In Model 1 ， paths were drawn from work values such as interpersonal relations in the workplace

and achievement of work goals to stressors and Hfe engagement.

In Model 2 ， ａ significant path was drawn from moderate work load to leisure-  oriente d Hfe style as ａ

mediation factor. No path was drawn to mediation factors or stress responses, but ａ significant path

was drawn to leisure'oriented life style and life engagement. In contrast, negative paths were drawn

to life engagement and stress responses.　It was suggested that both reduction of stress responses

and enhancement of  life-engagement are useful.

Keywords:mental health, work values, life style, stressor,  stress response
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