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教職員課

Q1：項目が多くてわかりづらいです。大まかな見方
を教えてください。

A：分析項目は多岐に渡りますが、まずは４つの分類
に分け、それぞれの良し悪しを把握しましょう。
①仕事の負担
②仕事のコントロール度
③メンタル不調 不安感等
④支援

まずはこの分類データを基に、ざっくりとした学校課
題の把握や、課題解決に向けた取組強化や見直しに
ついて考えてみてください。

ストレスチェックを実施するにあたっては、教職員
が自身のストレスへ気づくことが第一目的です。さ
らに、管理職の立場から考えると、職場環境改善
をするためのヒントが得られるという目的がありま
す。
教職員が１人でも多く受検することで、管理職は、
より現状にあった働きやすい職場づくりを進める
ことが出来ます。そのため、教職員は受検すること
で、職場改善に協力することになりますし、結果を
基に取組を考えることで、よりよい職場環境が実
現すれば、仕事に対する意欲を高めることへつな
がります。
ストレスチェックは環境改善のヒントです。半期も
しくは１年で見ることもできますが、短期間の結果
はあくまで取組のプロセスを表していますので、
複数年度の結果を比較して見ることが大切です。

Q2：男女の比較データで大きな違いがあり
ました。どのように捉えて組織的な対応につ
なげたらよいでしょうか？

A：学校内の男女差、管理職と専門職の差、
事務職と専門職の差、他校との差、校種によ
る差など、差に注目して比較することは、着眼
点としてはおすすめです。
例えば「女性と男性で違いがあるな」という
ものがあれば、なぜ男女差が生じているのか、
取り入れられるものはないかなどについて考
えることで、取組の導入や改善についてもう
一歩進めることができます。

10月25日「笑顔の学校プロジェクト」交流会において町田臨床心理士がお話されたことをまとめています。

枚方市教職員メンタルヘルス
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町田 奈穂 先生

Q3：いろいろな業務改善を進めているのに、仕事の質と量の負担が悪くなっています。ネガティブな結
果をどのように捉えたらよいでしょうか？

A：取組が成功している証である、もしくは取組の方向性が間違っていることを表します。
人は本能的に変化を嫌います。どのような非効率的な業務手順であっても、「今までそうしてきたから」
と同じ手順でやり続けることを好みます。そのため、取組を行うことで新しいやり方を取り入れると、心理
的に仕事の質も量も増えたように感じてしまいます。このメカニズムが働いてしまいますので、取組実施
後最低でも１年間程度は一時的な負担の増加が見られます。しかしこれは取組が成功している証であ
り、変化に対する心理的な負荷の時期を乗り越えれば見違えるほど効率的な業務改善がなされたと教
職員の方々も実感するでしょう。逆にそうならないということは、管理職が“良い取組だ”と思っていても、
現場単位では“非効率を助長するだけの間違った取組であった”と考えることが出来ますので、取組そ
のものへの見直しが必要です。



Q5：疲労感、身体愁訴の数値が高いです。どのよ
うな手立てや支援をする必要があるのか、困って
います。（時間外勤務時間数や上司同僚の支援も
改善し、他の項目においても改善が見られるので
すが…）

A：疲労感や身体愁訴には様々な要因が考えられ
ます。職場内のストレッサーが原因であれば、それ
を軽減する取組や支援策を検討する必要がありま
すが、更なる手立てとしては、生活習慣改善が効
果的です。
教職員は自身の健康管理に対する意識、ヘルスリ
テラシーが低い傾向にあります。疲労感や身体愁
訴は健康状態を整え耐性を高めることで、緩和さ
れます。特に効果的なのは睡眠時間の確保です。
仕事（教育）の質の向上のために、健康管理を大
切にすること、ヘルスリテラシーを高める啓発を日
頃から行ってみてください。

Q4：結果に対して、具体的にどのようなことをした
らよいか教えてください。

A：まず学校側がコントロール出来ることと出来ない
ことに分けることが大切です。そして、コントロール
出来ることに注力して取組を考え、実施してください。
見ていただきたいデータは分析レポートのストレス
判定図の下の項目にピックアップされています。

①量的負担：仕事量の負担がどれだけ大きいかを
示しています。DX化や事務仕事の割り振りなど、仕
事量の負担を減らす取組が必要です。

②裁量度：担当している仕事をどれだけ「自分に任
せられている」と認識しているかの程度を表してい
ます。業務に自らの考えや思い、アイディアなどを反
映でき、自分の主体性、独自性を発揮できること、
あるいは自分の判断で進められるという実感は、ワ
ークエンゲイジメントを高めるために必要です。
例えば、部下の考えた取組アイデアを「それはダメ
だ」と一蹴したり、「もっとここはこうして、ああし
て・・・」と全てをすげ替えてしまうような関わり方を
すると、仕事の裁量度の値は下がってきます。そして
「どうせ考えても無駄だ」と指示待ちの状態、言わ
れたことしかやらないという自発性のない職員へと
変化していきます。ある一定の枠組みを予め作って
おき、後は任せる、といった関わりが望ましいです。

③上司支援・同僚支援：困った時に相談できる体制
は整っているか、相談できる雰囲気はあるか、実際
に上司や同僚は自分のために動いてくれるかの程
度を表しています。
日頃から仕事以外についてもちょっとした声を掛け
合う雰囲気作りや、実際に相談があった際には解決
に向けて動く姿勢が大切です。

「教えて町田先生Vol.① メンタルヘルスケアについて」は、こちら →→→

Q6：校内の働き方改革推進チームでストレス
チェックの結果を分析して今後の取組につなげ
たいと考えています。学校個別に町田先生に相
談することは可能でしょうか。

A：集団分析のデータについての解説、質問等、
ご相談ください。依頼を受け、校内衛生委員会
に訪問・助言をさせていただいた学校もありま
す。


