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研 究 ノー ト

コーチ ング教育導入 による事業所社員 の

精神健康面への効果

中田ゆか り1),比 嘉　勇人2),甘 佐　京子3)

　　　　　　　1)参天製薬株式会社 滋賀工場

　　　　　 2)富山大学大学院医学薬学研究部

　　　　　　　 3)滋賀県立大学人間看護学部

背景　精神的 ス トレスによ る企業労働者 の健康被害 が増 加傾向 にあ り、組織 的 ・継続的 な精神保健一 次

予防が重視 されてい る。 しか し、 その具体的な方策 と効果 に関す る研究報告 は少 ない。X事 業所 での先

行調査(2007)に よ ると、精神保健一次予 防の要 として 「従業員 間の良好 な コ ミュニケー ションの促進」

が指摘 されて いる。

目的　本研究で は、 コ ミュニケー シ ョンを強調 した コーチ ング教育 プログ ラムの導入 による精神健康度

への効果 にっ いて検討す る ことを 目的 と した。

方法　X事 業所の管理職補佐社員 の男女41名 に コーチ ング教育 プロ グラムを4回 実施 した。調査対象者

は全社員(管 理職社員、管理職 補佐社員、一般 社員)104名 と し、「第1回(2008年5月:コ ーチ ング教

育導入前)」 「第2回(2008年11月)」 「第3回(2009年5月)」 「第4回(2009年10月:コ ーチ ング教育終

了後)」 に精 神健康 度 の指 標 と して用 いた 日本 語版General　 Health　 Questionnaire12項 目版(以 下、

GHQ)へ の回答 を求 めた。統計 的分析 につ いて は、有 効回答者51名(男 性)を 「第1回 」 のGHQの 得

点分布 か ら 『精神 健康度高群(n-8)』 『精神健康 度中群(n-37)』 『精 神健康度 低群(n-6)』 の3群

に分 け、群 別 にGHQ平 均得 点(従 属 変数)と 測 定時期(独 立変数)の 一元配 置分散分析 お よび多重比

較検定 を行 な った。有意 水準 は5%と した。

結果　分散分析 の結果、『精神 健康度低群』 にのみ、測定 時期 に有意 な主効 果が認 め られた(p=0.01)。

そこで多重比較検定 を行 った ところ、『精神健康度 低群』の 「第1回(26.33±5.24)」 と 「第3回(16.

50±1.64)」 でGHQ平 均得 点が有意 に低下 した(p-0.04)。

結論　 コーチ ング教 育導入 による精神健康度 への効果 は 『精神健康度低群 』でのみ認 め られた。 その理

由と して、『精神健康 度低群』 への周 囲の支 え とい う交絡 因子 が考 え られ、 コーチ ング教育 の受講者 で

ある管理職補佐社 員の直接関与が一要因 にな った と推察 され る。 したが って、 コーチ ング教育 の導入が

精神保健一次予 防対 策の直接 または間接 的な有 効的手段 のひとっにな ることが示唆 された。 本プ ログラ

ムのプ ロセス評 価 と して は、3～5ヵ 月の実 施間隔が非効果 的であ った ことが指摘 され、 本プ ログラム

の最適 な実施 回数 にっ いて も負荷軽減 の方 向での検討 を要 した。精 神健康面 の向上 に向けたよ り質の高
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いプ ログラムの構築、職 場での フォロワーの役 割を担 う人材

育成等の システム構築 が、今後 の課題 であ る。

キー ワー ド　 コーチ ング教育、 コ ミュニケー シ ョン、精神保

健一次予防

1.緒 　 言

　厳 しい経済環境の下、企業間の競争の激化や人事労務

管理の変化等、労働環境の急激な変化に伴 う労働者のス

トレスは増加の一途にある。厚生労働省が行った 「平成

19年 労働者健康状況調査」1)では、 約6割 の労働者が

「仕事に関 して強い不安 ・悩み ・ス トレスを感 じる」状

況にある。財団法人社会経済生産性本部2)が上場企業 に

対 して最近3年 間の心の病の増減傾向を調査 したところ、
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56.1%の 企業が 「増加傾向」と回答 している。また、メ

ンタルヘルスが不調になると、メンタルヘルス不調関連

疾患の治療費や二次的な健康障害の治療費、休業による

労働損失、体調不良者の出勤中の生産性低下による労働

損失などの経済的損失を生 じる。厚生労働省は、自殺や

うつ病によって2009年 に日本経済が受 けた損失額 は2兆

6800億 円に上 ったとの推計を公表 した3)。

　企業においては、 うっ病を中心 とするメンタルヘルス

不調者が増加 しており、うっ病を患う労働者の休業およ

び生産性低下に伴 う経済的損失、および職場において こ

のような労働者に対する安全配慮義務をどのように遂行

していくかということが問題 となっている。 また、 うつ

病を患 う労働者は、身体的疾病による休業に比べて休業

期間が長期になることが多 く、復職 しても再燃 ・再発に

よる休業の繰 り返 しや発病以前の業務遂行 レベルに戻 る

までの リハ ビリ期間を要す るなど、その対応に苦慮 して

いる企業が多い。

　メ ンタルヘルス不調者をサポー トす る産業保健スタッ

フ(産 業医、産業看護職、産業カウンセラー等)の 予防

活動 として、作業環境改善や労働安全衛生教育などの問

題を未然 に防 ぐための 「一次予防」、調査票によるスク

リーニングや健診 ・診療などの問題の早期発見 と対処を

目的 とした 「二次予防」、そ して治療 と職場復帰支援二、

再発予防を中心とした 「三次予防」がある。 しか し、現

実には復職困難事例、対人関係スキルの未熟さやパーソ

ナ リティ上の問題による職場不適応事例4)5)6)7)等への

対応に追われていることが多い。また、職場からメンタ

ルヘルス不調者が出現すると、業務負荷の調整を図るた

めに他の従業員に業務が分散され、結果的に他の従業員

の業務負荷が増大 し、新 たなメンタルヘルス不調者が出

現するという悪循環に陥る場合 もある。 このため、組織

的 ・継続的な精神保健一次予防対策が重視されているが、

その具体的方策 と効果にっいての研究報告 は少ない。

　医薬品製造工場であるX事 業所において も精神保健予

防対策の強化が検討 され、2007年11月 に事業所社員を対

象 とした調査が実施された。 その結果、「コ ミュニケー

ション不足と精神的健康問題との関連」が明 らかとなり、

「従業員間の良好なコ ミュニケーションの促進」が精神

保健一次予防対策 として最重要課題であることが指摘 さ

れた。 この調査結果か ら、「良好なコミュニケーション」

のためには 「コミュニケーション ・スキルの向上」「信

頼関係」「指示命令型でなく、双方向のコミュニケーショ

ン」「一人ひとりの個性に合わせる」「互 いに学 び合 う」

が必須である。その条件を満たすものとして、近年保健

医療の分野でも注目されている 「コーチ ング」に着 目し

た。

　そこで本研究では、X事 業所の管理職補佐社員を対象

に、コーチ ング教育 プログラムの導入 によるX事 業所社
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員(管 理職や管理職補佐社員を含めた全社員)の 精神健

康度への変化にっいて検討することを目的とした。

　なお、本研究では、管理職補佐社員を 「係長クラスお

よび部下をもっ工程責任者の職位の者」と定義 した。

皿.概 念枠組み

　背景的要因を もったX事 業所の管理職補佐社員にコー

チング教育プログラムを導入することで、管理職や一般

社員を含めた全社員のコミュニケーション量の増加やコ

ミュニケーション・スキルなどが変化 し、精神的健康に

影響を与えるのではないかというものである(図1)。

　今回、管理職ではなく管理職補佐社員を教育 した理由

は三っある。一っ目に管理職 は社内研修の必須項 目の一

っとしてすでに受講 していること、二っ目に管理職補佐

社員は管理職 より人数が多 く、多 くの人に影響を与える

可能性が高いこと、三っ目に一般社員 とかかわることが

多 く、事実上最 も相談を聴 くことが多いと考えたためで

ある。

皿.研 究方 法

図1　 概念枠組み

1.コ ー チ ング 教 育 プ ログ ラ ム 内 容

　 コ ー チ ン グ教 育 は、2008年8月 か ら2009年8月 の 問 に

4回 シ リー ズ で 実 施 し、1回 あ た り2時 間 で計8時 間 と

した。

　 実 施 時 期 は、 教 育 受 講 に 際 し業 務 上 最 も出席 しや す い

2008年8月(第1回)、2009年1月(第2回)、2009年5

月(第3回)、2009年8月(第4回)と した 。

　 実 施 方 法 は、 講 義 と演 習(ロ ー ル プ レイ を含 む)と し

た。 そ の講 師 は、 本 研 究 の研 究 者 が 担 当 した。

　 コ ー チ ン グ教 育 受 講 者 は 、X事 業 所 の管 理 職 補 佐 社 員

(係 長 ク ラ ス お よ び部 下 を もつ 工 程 責 任 者 の 職 位 の者)

で 研 究 の協 力 が 得 られ た 男 女41名 で あ った。 平 均 年 齢 は、

38.24±8.23歳(平 均 年 齢 ±標 準 偏 差)で あ っ た。
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　 教 育 内 容 は 、 研 究 者 が コ ー チ ン グ に 関 す る 文 献8)-21)

を 参 考 に、 対 象 者 の コ ミュ ニ ケ ー シ ョ ン・ス キ ル や 理 解

度 を考 慮 して 有 用 と考 え られ る 内容 を選 択 して 作 成 した。

第1回 は 「コ ー チ ング概 要 」 「コ ー チ ン グの 考 え方 」 「傾

聴 ス キ ル」、 第2回 は 「第1回 の復 習 」 「質 問 の ス キ ル」、

表1　 コーチング教育プログラムの内容

第1回(2008年8月)

　 1.コ ー チ ング概 要

　 　 1)コ ー チ ン グの語 源

　 　 2)コ ー チ ン グの 目的

　 2.コ ー チ ン グの考 え方

　 　 1)コ ー チ ン グの基 本 的 な 考 え 方

　 　 2)コ ー チ ン グの エ ッセ ンス(「 信 」 「認 」 「任 」)

　 　 3)コ ー チ ン グの哲 学

　 　 4)コ ー チ ン グの人 間観

　 3.コ ー チ ン グの ス キ ル①:『 傾 聴 ス キ ル』

　 　 1)コ ミュニ ケ ー シ ョ ンの 割 合

　 　 2)「 き く」 の意 味

　 　 3)話 を 「聴 く」 ポ イ ン ト

　 　 4)話 を 「聴 く」 座 り方 ・姿 勢

　 　 5)『 傾 聴 ス キ ル』 を用 い た演 習

第2回(2009年1月)

　 1.第1回 の復 習

　 　 1)コ ーチ ング概 要

　 　 2)コ ーチ ングの 考 え 方

　 　 3)コ ーチ ングの ス キ ル①:『 傾 聴 ス キ ル 』

　 　 4)『 傾 聴 ス キ ル』 を用 い た 演 習

　 2.コ ーチ ングの ス キ ル②:『 質 問 の ス キ ル 』

　 　 1)コ ー チ ン グで 必 要 な 質 問:拡 大 質 問 ・未 来

　 　 　 　 質 問 ・肯 定 質 問

　 　 2)「GROWモ デ ル」 と質 問 例

　 　 3)『 質 問 ス キ ル』 を 用 い た 演 習

第3回(2009年5月)

　 1.第1回 ・第2回 の 復 習

　 　 1)コ ー チ ング の ス キ ル①:『 傾 聴 の スキ ル』

　 　 2)コ ー チ ング の ス キ ル②:『 質 問 の ス キ ル』

　 　 3)『 傾 聴 ス キ ル 』 と 『質 問 ス キ ル 』 を 用 い た演

　 　 　 　 習

　 2.コ ー チ ング の ス キ ル③:『 承 認 の ス キ ル』

　 　 1)『 承 認 の ス キル 』 と は

　 　 2)『 承 認 の ス キ ル』 で 必 要 な ポ イ ン ト

　 　 3)「 ほめ 言 葉 」 を伝 え る と きの ポ イ ン ト

　 　 4)4っ の タ イ プ

　 　 5)『 承 認 ス キ ル』 を用 い た演 習

第4回(2009年8月)

1.第1回 ・第2回 ・第3回 の復 習

　 1)コ ー チ ン グの スキ ル ① 　 『傾 聴 の ス キ ル』

　 2)コ ー チ ン グの スキ ル ② 　 『質 問 の ス キ ル 』

　 3)コ ーチ ン グの ス キ ル③ 　 『承 認 の ス キ ル 』

2.総 ま とめ 演 習

3.質 疑 応 答
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第3回 は 「第1回 ・第2回 の復 習 」 「承 認 の ス キ ル」、 第

4回 は 「第1回 ・第2回 ・第3回 の 復 習 」 「総 ま と め演

習 」 「質 疑 応 答 」 と した(表1)。

2.研 究 対 象 者

　 X事 業 所 の 全 社 員(管 理 職 社 員 、 管 理 職 補 佐 社 員 、 一

般 社 員)104名(2008年5月 現 在)の うち 、 本 研 究 の趣

旨 に賛 同 し同意 した者 で、 社 内 イ ン トラ ネ ッ トお よ び 質

問 紙 を利 用 して 自記 式 で 回 答 で き る こ と を条 件 と し た。

こ の104名 を 対 象 に2008年5月 、2008年11月 、2009年5

月 、2009年10月 の4回 と もデ ー タが収 集 で きた者 の うち、

欠 損 値 の あ る もの を 除 い た。 女 性 の 対 象 者 数 が 少 な い

(男 性51名 、 女 性11名)こ とか ら女 性 を 省 き、 最 終 的 に

男 性 社 員51名 を分 析 対 象 者 と した 。 平 均 年 齢 は、34.10

±8.17歳 で あ っ た。

3.調 査 方 法

　 デ ー タ収 集 方 法 は、2008年5月 、2008年11月 、2009年

5月 、2009年10月 の健 康 診 断 時 期 に 合 わ せ 、 精 神 健 康 度

を測 定 す る 日本 語 版GHQ(General　 Health　 Question-

naire)12項 目版(以 下 、　GHQ)を 採 用 した。2008年11

月 、2009年10月 は全 社 的 に実施 して い る社 内 イ ン トラネ ッ

トを利 用 して 収 集 したGHQデ ー タを 用 い、2008年5月 、

2009年5月 に っ いて は、X事 業 所 の み で 収 集 した 自記 式

質 問紙 に よ るGHQデ ー タ を用 い た 。

　 デ ー タ収 集 期 間 は、2008年6月25日 か ら2009年11月30

日で あ っ た。

4.分 析 方 法

　 『GHQ』 は 得 点 が 低 い ほ ど精 神 健 康 度 が 高 く、 得 点

が 高 い ほ ど精 神 健 康 度 が 低 い と され て い る 。GHQの 採

点 方 法 は12項 目の 質 問 に対 し、 「ま った くな い」 を0点 、

「た ま に あ っ た」 を1点 、 「と き ど き あ っ た 」 を2点 、

「しば しば あ っ た」 を3点 と し、 リ ッカ ー ト法 を 用 い て

これ らの点 数 を 合 計(0～36点)し た(逆 転 項 目 に っ い

て は、 「ま っ た くな い」 を3点 、 「た ま に あ った」 を2点 、

「と き ど きあ っ た」 を1点 、 「しば しば あ っ た」 を0点 と

した 。)。

　 統 計 的 分 析 に っ い て は、 有 効 回 答 者51名(男 性)を

2008年5月(1回 目:コ ー チ ン グ教 育 導 入 前)のGHQ

の 得 点 分 布(表2)か ら精 神 健 康 度 別 に3群 に分 類 し、

群 別 にGHQ平 均 得 点(従 属 変 数)と 測 定 時 期(2008年

5月(1回 目:コ ー チ ン グ教 育 導 入 前)、2008年11月

(2回 目:コ ー チ ング教 育導 入 中)、2009年5月(3回 目:

コ ー チ ン グ教 育 導 入 中)、2009年10月(4回 目:コ ー チ

ング教 育 導 入 後))(独 立 変 数)と の 一 元 配 置 分 散 分 析 お

よ び多 重 比 較 検 定(Bonferroni法)を 行 な った。

　 統 計 処 理 はSPSS　 17.　OJ　 for　Windowsを 使 用 し、 有
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意水準は5%と した。

表2　 GHQの 記述統計

記述統計量

時期 度数 最小値 最大値 平均値 標準偏差

2008年5月 51　　　　 5　　　　　21　　15.22　 　　5.98

2008年11月 51　　　　7　　　　21　　16.43　 　　4.80

2009年5月 51　 　　　3　　　　21　 　14.35　 　　4.43

2009年10月 51　　　　7　　　　21　　16.20　 　　5.04

有効なケースの数(リストごと)　　 51

5.倫 理的配慮

　事前 に研究者がX事 業所の事業所長 に本研究の趣旨・

目的を説明 し、秘密厳守を約束 した上で、本研究の実施

にっいて同意と了承を得た。また、研究の実施 に当たっ

ては、滋賀県立大学研究に関する倫理審査委員会の承認

(平成20年 第69号)を 得た。

　今回の調査は、総所要時間10～30分 の社内イントラネッ

トおよび質問紙への回答のみであったため、侵襲性(危

険性)は 非常に低いと考えられた。また、教育受講者で

ある管理職補佐社員(41名)に っいては、一・回当たり2

時間の教育を4回 受講するという時間的拘束を必要 とし

たが、教育内容の特性として若干の心身の反応が生 じる

が、侵襲性(危 険性)は 非常に低いと考えられた。

　調査対象者に対 しては、研究の意義、 目的、方法、予

測される結果や危険などにっいて、社内イン トラネット

や質問紙の文面により十分な説明を行 った。特に 「研究

への参加は任意であり、参加に同意 しないことをもって

不利益な対応を受けないこと、参加に同意 した場合であっ

ても、不利益を受 けることな くこれを撤回することがで

きる」 ことの保障を強調 した。 この内容を理解 したうえ

で、 自らの自由意志に基づ き回答 した時点で本人からの

同意が得 られたものとした。

　取得 した個人情報は、X事 業所健康支援室内で管理 し、

厳格なアクセス権限の管理 と制御を行 った。また、デー

タの保管に当たっては、個人を特定できないようにして

取 り扱 い、安全管理の徹底を図った。

　本研究への参加 により心身の不調が生 じた場合は、た

だちに産業医の介入を要請することとした。

IV.研 究結果

　有効回答者51名(男 性)を2008年5月(1回 目:コ ー

チ ング教育導入前)のGHQの 平均得点 ±標準偏差(表

2)か ら精神健康度 レベル別 に3群(『 精神健康度高群』

(8名)、 『精神健康度中群』(37名)、 『精神健康度低群」

中 田ゆか り

(6名))に 分類 した。

　分類方法にっいては、『精神健康度高群』はGHQ平 均

得点(15.22点)か ら標準偏差(5.98点)を 差 し引いた

値 より小さい整数(9点)以 下の者(8名)と した。

『精神健康度低群」 はGHQ平 均得点(15.22点)に 標準

偏差(5.98点)を 足 した値より大 きい整数(22点)以 上

の者(6名)と した。『精神健康度中群」は 『精神健康

度高群』 と 『精神健康度低群』以外の者(10～21点)

(37名)と した。2008年5月 、2008年11月 、2009年5月 、

2009年10月 の精神健康度群別GHQ平 均得点は表3の と

おりであった。

表3　 精神健康度群別GHQ平 均得点

2008年05月

2008年11月

2009年05月

2009年10月

精神健康度高群

(GHQ9点 以下)

　 　 n=8

7.00±1.60

11.50±2.98

9.38±4.24

11.88±5.33

精神健康度中群

(GHQ10～21点)

　 　n=37

15.19±3.12

16.78±4.24

15.08±4.07

16.73±4.71

精神健康度低群

(GHQ22点 以上)

　 　 n=6

26.33±5.24

20.83±5.04

16.50±1.64

18.67±3.93

　 『精 神 健 康 度 高 群 』 のGHQ平 均 得 点 は、2008年5月

が7.00±1.60点 、2008年11月 が11.50±2.98点 、2009年

5月 が9.38±4.24点 、2009年10月 が11.88±5.33点 で あ

り、2008年5月 のGHQ平 均 得 点 が 最 も低 か った。

図2　 GHQ平 均得点(精 神健康度高群　n=8)

　 『精 神 健 康 度 中 群 』 のGHQ平 均 得 点 は、2008年5月

が15.19±3.12点 、2008年11月 が16.78±4.24点 、2009年

5月 が15.08±4.07点 、2009年10月 が16.73±4.71点 で あ

り、GHQ平 均 得 点 の 最 低 点 が15.08点 、 最 高 点 が16.78

点 と3群 中 最 も点 差 が 小 さか っ た(1.70点)。 ま た 、

2008年 、2009年 と も5月 のGHQ平 均 得 点 が 低 く、10月

あ る い は11月 はGHQ平 均 得 点 が 高 くな って い た 。

　 『精 神 健 康 度 低 群 』 のGHQ平 均 得 点 は、2008年5月

が26.33±5.24点 、2008年11月 が20.83±5.04点 、2009年
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図3　 GHQ平 均得点(精 神健康度中群:n=37)

5月 が16.50±1.64点 、2009年10月 が18.67±3.93点 で あ

り、2008年5月 のGHQ平 均 得 点 が26.33点 と最 も高 く、

そ の 後GHQ平 均 得 点 が 低 下 して い き、2009年5月 が

16.50点 と最 も低 くな って い た 。 っ ま り、2009年5月 の

精 神 健 康 度 が 最 も良 くな って い た。 ま た 、2008年5月 と

2009年5月 のGHQ平 均 得 点 の 点 差 が 約10点 低 くな って

い た。2009年10月 は約2点 高 くな った もの の 、2009年5

月 のGHQ平 均 得 点 に 次 い で 低 い点 数 で あ っ た。

図4　 GHQ平 均得点(精 神健康度低群:n=6)

　GHQ平 均得点の4回(2008年5月 、2008年11月 、

2009年5月 、2009年10月)に っいて、有意な差があるか

どうかを検討するため、反復測定による対応のある一元

配置分散分析を用いて精神健康度別(『 精神健康度高群

(GHQ　 g点 以下)』、『精神健康度中群(GHQ10～21点)』 、

『精神健康度低群(GHQ22点 以上)』)に3群 に分けて分

析を行った。

　その結果、『精神健康度中群』 と 『精神健康度低群』

については実施時期で有意な差があり、『精神健康度高

群』にっいては、実施時期で有意な差が認められなかっ

た。『精神健康度中群』 と 『精神健康度低群』 について

は、 さらに多重比較検定を行 ったところ、『精神健康度

中群』 にっいては有意差がな く、『精神健康度低群』 に

っいては2008年5月 と2009年5月 の時期で有意な差が認

められた(p-0.040)(表4)。 したが って、『精神健康

度低群』 の2009年5月 のGHQ平 均得点 は、2008年5月
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表4　 一元配置分散分析および多重比較検定の結果

GHQ平 均得点

測 定 時 期

分散分析
多 重 比 較 検 定

(Bonferroni法)
df　 　F P

精神健康度　高群

第1-2-3-4回
1.82　 3.35 0.71

一

精神健康度　中群

第1-2-3-4回
3　 3.46 0.02 n.s.

精神健康度　低群

第1-2-3-4回
3　 6.43 0.01

第1回 〉第3回

　 (p=0.04)

のGHQ平 均得点よ り有意に低 くな った(精 神健康度が

高 くなった)と いえる。

V.考 　察

　2008年5月 、2008年11月 、2009年5月 、2009年10月 の

計4回GHQを 実施 し、0元 配置分散分析および多重比

較検定を行なった。GHQは 点数が低いほど精神健康度

が高 く、点数が高いほど精神健康度が低いとされている。

本研究結果でのGHQ平 均得点 は14.35点 か ら16.20点 と

なっており、新納 ら22)が大企業2社 の社員(平 均年齢

39.16歳)を 対象に行 ったGHQ平 均得点の14.39点 と比

べ、同 レベルもしくは2点 程度高い傾向であった。1997

年に実施 した調査結果であるため、その後の経済的背景

や労働者の環境など大きく変動 していることや今回男性

のみを対象にしたたあデータに偏 りがある可能性 も否定

できないが、この研究結果 と比較すると、X事 業所の精

神健康度は著 しく低 い結果ではなか ったと考え られる。

　 コーチ ング教育導入前(2008年5月)のGHQ得 点の

点数別 に3群 に分 け、一元配置分散分析を行 った結果、

『精神健康度低群(GHQ22点 以上)』 のみ有意な差が認

δ6られた(p=0.005)。2008年5月 のGHQ平 均得点が最

も高 く(26.33点)、2008年11月(20.83点)、2009年5月

(16.50点)と 低 くなり、1年 間で9.83点 のGHQ平 均得

点の低下が認められた。また、2008年5月 と2009年5月

では有意な差が認められた(p=0.040)。 これは、『精神

健康度低群』への周囲の支えという交絡因子が考え られ、

コーチング教育の受講者である管理職補佐社員の直接関

与が一要因になったと推察される。

　 2008年8月 か らコーチング教育を導入 した直後の2008

年11月 のGHQ平 均得点 は、『精神健康度高群』、『精神健

康度中群』が高 くなっていた(精 神健康度が低 くなって

いた)に もかかわらず、『精神健康度低群』のみ低 くなっ

ていた(精 神健康度が高 くなっていた)こ とか ら、 コー

チ ング教育の導入が精神保健一次予防対策の直接または
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間接的な有効的手段のひとっになることが示唆された。

　一方、今回のコーチング教育プログラムの間隔は3～

5ヵ 月とした。 これは職場の実態に合わせ参加 しやすい

時期に教育実施時期を設定 したが、やはりその間隔が長

い傾向があった。教育間隔を短 くすることは職場の実態

上困難であると考え られるため、教育効果を持続させる

補填的方法 として、フォローアップ体制を確立する必要

があると考えられる。

　教育プログラムの内容については、2回 目以降は前回

の復習の際に、受講者が実際に職場で活用 しきれなかっ

た事例などを演習するなどを組み込んでい くと、より職

場 に即 した形で理解が深められたのではないかと推察 さ

れる。

　 また、教育回数にっいては、今回のプログラムでは4

回に設定 した。今回、受講回数別での検討を行 っていな

いため、より効果の高い教育回数を明示することは困難

だが、4回 目の教育内容が総まとめであったことか ら、

本プログラムの最適な実施回数にっいては3回 程度の方

向での検討を要する。

　本研究では、コ ミュニケーション ・スキル教育の手法

として コーチ ングを採用 した。 コミュニケーション ・ス

キルの関連手法には、カウンセ リングやアドバイジング、

コンサルティング、ティーチング、メンタリング、マネー

ジングなどがあるが、近年 はコーチングやメンタリング

を採用 している企業が多い。本間11)によると、 コーチ ン

グとメンタリングの共通点 は 「個別指導によって問題解

決 ・状況対応能力を高める」 ことである。一方、相違点

は、メンタリングが 「同 じ会社 ・職業での個人的経験を

元に指導」するのに対 して、 コーチ ングは 「対象は多様

で個人的経験のない分野で も可能」 とされていることで

ある。今回の教育対象者 は管理職補佐社員であり、彼 ら

は10年以上の職歴を持 った一般社員など多種多様な一般

社員 とかかわ りを持っことが多いたδ6、新任者への指導

という性質が強いメンタリングよりも適合 していたとい

える。 また、管理職補佐社員を対象 とした本研究では、

コ ミュニケーション・スキルが不十分な状況でメ ンター

として行動 して しまうと、個別指導をされる側のメンティ

への負の影響 も懸念 されることか ら、「双方向で コミュ

ニケーションを行い、お互 いに学び合 う」という視点を

もっコーチングの選択は適切であったと考えられる。

　今回の研究は、1事 業所のみを対象 としており、分析

対象者数が少なか った点、性別での検討を行 っていない

点が研究の限界である。

　 X事 業所社員全体のコーチング教育の普及および精神

健康面の向上 に向けたより質の高いプログラムの構築、

職場でのフォロワーの役割を担 う人材育成等のシステム

構築が、今後の課題である。

中田ゆか り

VI.結 　 語

　今回、X事 業所の 「従業員間の良好なコミュニケーショ

ンの促進」 という課題に対 し、精神保健一次予防の観点

か ら、X事 業所の管理職補佐社員41名 を対象に、4回 シ

リーズでコーチ ング教育プログラムを導入 した。調査対

象者は全社員104名 とし、統計的分析 にっいては、有効

回答者51名(男 性)を 精神健康度別に3群(『 精神健康

度高群(GHQ　 9点 以下)」、『精神健康度中群(GHQ10
～21点)』、『精神健康度低群(GHQ22点 以上)』)に 分類

し、反復測定による対応のある一元配置分散分析および

多重比較検定 を行 った。その結果、『精神健康度低群』

の2009年5月 のGHQ平 均得点 は、2008年5月 のGHQ平

均得点より有意に低 くなった(精 神健康度が高 くなった)

ことから、コーチング教育が 『精神健康度低群』に対 し

て有効であることが示唆された。

　精神健康面の向上に向けたより質の高いプログラムの

構築、職場でのフォロワーの役割を担 う人材育成等のシ

ステム構築が、今後の課題である。
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