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□原著論文□ 

タクシードライバーのヘルスプロモーションにおける 
組織特性評価尺度の開発 

根岸 茂登美*  荒木田 美香子** 

抄 録 

目的：タクシードライバーのヘルスプロモーションを推進するための組織特性評価尺度 (Organizational 

Characteristics Assessment Scale for Taxi Drivers 以下，OCAS-T)を開発し，妥当性と信頼性を検討する． 

方法：752 名のタクシードライバーを対象に質問紙調査を実施した． 

結果：回答者は 743 名(98.8%)，有効回答は 729 名(96.9%)．探索的因子分析の結果，23 項目 5 因子が抽出され，

各因子を「組織風土」「職務満足感」「組織における能力の発揮」「労働時間と対価」「コミュニケーション」

と命名した．確証的因子分析でモデルの適合度を確認した(GFI=.892，AGFI=.868，CFI=.918，RMSEA=.068)．折半

法による相関係数は 0.89，Cronbach’sα係数は 0.93(各因子 0.81～0.92)だった．尺度間相関は有意な中程度から強

い正の相関を認めた．基準関連妥当性は，GHQ-28(The 28-item General Health Questionnaire)との関連を検討し，有

意な弱い負の相関を認めた．OCAS-T の活用可能性を検討するため，年齢，生活習慣，運転特性，ワーク・ライフ・

バランスとの関連について t 検定及び一元配置分散分析と多重比較法を行った結果，各項目との関連性を認めた． 

結論：23 項目 5 因子で構成された OCAS-T が作成され，一定の妥当性と信頼性が確認された． 

キーワード: タクシードライバー，ヘルスプロモーション，組織特性評価，尺度開発 

 
Development of the Organizational Characteristics Assessment Scale  

for Taxi Drivers (OCAS-T) in health promotion 

NEGISHI Motomi and ARAKIDA Mikako 

Abstract 

Aims：The purpose of this study was to develop the Organizational Characteristics Assessment Scale for Taxi 
Drivers (OCAS-T) in health promotion and confirm the validity and reliability. 

Methods：The survey was conducted among 752 taxi drivers who worked in 6 corporate taxi companies, 
divided among 8 business offices. Questionnaires were distributed to participants using the meeting investigation 
method. 

Result：Of the 743 (98.8%) respondents, 729 (96.9%) were valid. An exploratory factor analysis using the 
maximum likelihood method with promax rotation was conducted. Factor analysis demonstrated that the OCAS-T 
consists of 5- factors and 23 items. The factors were: organizational climate, job satisfaction, ability, compensation 
value, and communication. Confirmatory factor analysis was conducted by analyzing covariance structures; a 
hypothesized statistical model was found to fit the actual data (GFI=.892, AGFI=.868, CFI=.918, RMSEA=.068). 
The reliability of the OCAS-T was confirmed by a split-half method correlation coefficient of 0.89, and Cronbach’s 
alpha internal consistency reliability coefficient of 0.93 (0.81 through 0.92 for subscales). A positive significant 
correlation was detected among the factors based on Pearson’s correlation coefficient. The criterion-related validity 
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was confirmed through interventions using the 28-item General Health Questionnaire (GHQ-28), calculating 
Pearson’s correlation coefficient. A negative significant correlation was detected. In addition, the relevance of the 
OCAS-T scores was tested based on age, life-style, driving character, and work-life balance using t-tests, a one-way 
analysis of variance, and multiple comparisons.  

Conclusion：In conclusion, the OCAS-T, which consisted of 23 items and indicated a 5-factor structure, was 
developed; its validity and reliability were also confirmed.  

Keywords: Taxi Driver，Health Promotion，Organizational Characteristics Assessment，Scale Development 

 

Ⅰ．はじめに 

高年齢労働者の増加，産業構造の変化に伴い，労働

者の有所見率は上昇傾向にあり，仕事に関する不安や

ストレスを感じる者の割合が高くなっている．厚生労

働省は，昭和 63 年に労働安全衛生法(昭和 47 年法律第

57 号)に基づき，「事業場における労働者の健康保持増

進のための指針」を策定し，労働者の健康保持増進を

推進してきたが，中小規模事業所においてはその普及

が十分ではない 1)．そこで，事業場における健康の保

持増進措置に関する取り組みを普及・定着させるため，

2007 年に同指針は改正された．改正指針においては，

職場には労働者自身では取り除くことができない健康

障害要因，ストレス要因が存在していることから，労

働者の自助努力に加え事業者が行う積極的なヘルスプ

ロモーション対策を推進している 2)． 

タクシー事業を巡っては，長期的に需要が低迷する

中，規制緩和による車両数の増加の影響が大きく，地

域によっては収益基盤の悪化やタクシードライバー

(以下，ドライバー)の労働条件の悪化が生じているほ

か，不適正な事業運営の横行，交通事故の発生件数の

増加といった問題も発生している 3)．加えて，ドライ

バーの高年齢化が進展し，平成 21 年 3 月末現在ドライ

バー(男性)の平均年齢は 56.2 歳となっており，全産業

労働者とは大きな開きがある 4)．全国乗用自動車連合

会によれば平成21年3月末現在における全国のドライ

バー数は，376,399 人と報告されている 4)．公共交通機

関のなかでもとりわけタクシーは，利用者一人ひとり

のニーズにきめ細かく柔軟に対応することが可能で，

地域住民の生活の利便や地域社会の活力の向上に資す

るものである 5)． 

平成 21 年労働者の業種別健康診断結果では，運輸交

通業の有所見率は 60.7%と高く，特にタクシー等道路

旅客運送業従事者では 70%を超えている 6)．運送業従

事者に多くみられる労働環境に起因する健康障害には，

疲労倦怠感，消化器系の不調，高血圧症，不整脈，腰

背部痛等があげられる 7)‐9)．川村 10)は，全産業労働者

に比べドライバーの疲労割合が有意に高いことや，40

代・50 代・60 代のどの年齢層においても有病率が高い

ことを明らかにした．国土交通省自動車交通局が発表

した，平成 19 年運送業運転者による健康起因の重大事

故は 97 件発生しており，そのうちハイヤー・タクシー

が 35 件(36.1%)と最多で，次いでトラックが 30 件

(30.9%)となっている 11)．事故に関係した疾病は，心臓

疾患と脳血管疾患が多く，走行中に心肺停止状態に至

った労働災害事例も発生している 11)．利用者の生命を

預かるタクシー輸送において，安全確保は極めて重要

な使命である．しかし，ドライバーの健康問題が深刻

化し，輸送の安全性の低下が懸念されるなか，中小零

細企業が多くを占めるタクシー事業所においては，ド

ライバーへのヘルスプロモーション対策を積極的に展

開しているところは少ない． 

1996年米国国立職業安全保健研究所(National Institute 

for Occupational Safety and Health 以下，NIOSH)は，「健康

職場(Healthy Work Organization)」モデルを提唱した 12)．

このモデルは，組織と労働者の関係性に着目し，組織

全体の健康をめざすものである．健康な組織は，労働

者の疾病やストレスの発生を低下させ，生産性を高め

る．それは結果的に，組織における業績の向上につな

がると捉えている．本モデルは，組織と労働者の関係

性を指摘し，組織への介入の必要性を示唆しており，

今後の産業保健領域における重要なアプローチと考え

られている．そこで，労働者が組織特性をどう捉えて
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いるかを明らかにすれば，職場環境の改善や労働者の

ヘルスプロモーションを推進する上で有用な資料にな

ると考える．しかし，ドライバーの健康と組織との関

係性に注目した研究は行われていない．これまでの組

織評価尺度の開発に関する研究 13)‐16)においても，労

働者のストレスやモチベーションと組織特性との関連

が示唆されているが，ドライバーに特化した組織特性

評価尺度はみあたらない． 

以上のことから本研究は，ドライバーのヘルスプロ

モーションを推進するための組織特性評価尺度を開発

し，その信頼性と妥当性を検討することを目的とした． 

 

Ⅱ．研究方法 

1．用語の定義 

ドライバーとは，道路運送法(昭和 26 年法律第 18 号)

第 2 条ならびに第 3 条に基づき，「1 個の契約により乗

車定員11人未満の自動車を貸し切って有償で旅客を運

送する，一般乗用旅客自動車運送事業を営むタクシー

会社に勤務する，個人タクシーのドライバーを除く運

転手」と定義する 17)． 

組織特性評価とは，「労働者が労働を目的として所属

する組織や職場環境に対する労働者としての主観的認

知」とし，組織特性評価尺度の測定概念とした． 

 

2．試作版作成から尺度原案作成に至る過程 

ドライバー4 名に対する聞き取り調査の結果から，

ドライバーが組織特性を評価するための尺度試作版と

して，「組織風土」「労働条件」「労働環境」「コミット

メント」「職務満足感」を構成概念とする 5 因子構造を

想定した．組織風土は「ドライバーが認知する組織に

対する見方や評価」，労働条件は「労働とその対価とし

ての処遇・報酬や社内制度に関する評価」，労働環境は

「職場における人間関係や作業環境に対する評価」，コ

ミットメントは「組織や職務に対する関与・参加の程

度」，職務満足感は「仕事役割や職務遂行に関連した満

足感」を表す．これらの構成概念における内容領域を

含む妥当性ある質問項目を設定するため，労働政策研

究・研修機構(前日本労働研究機構)と早稲田大学アジ

ア太平洋研究センター(前システム科学研究所，旧生産

研究所 )18)19) が共同で開発した「 Human Resource 

Management (HRM)チェックリスト従業員用(以下，

HRM)」を参考に，アイテム・プールを作成した．HRM

は，組織の活性化を具体化する目的で開発されたツー

ルで，広範囲にわたる多数のデータから信頼性・妥当

性が検証されている尺度である．HRM は《ワーク・

シチュエーション》《コミットメント》《ストレス反応》

の 3 部で構成され，《ワーク・シチュエーション》は，

〈職務〉〈上司やリーダー〉〈同僚や顧客との関係〉〈ビ

ジョン・経営者〉〈処遇・報酬〉〈能力開発・福利厚生・

生活サポート〉の 6 下位尺度 84 項目，《コミットメン

ト》は，〈組織コミットメント＝組織に対する関わり合

いや参加状態〉〈ジョブ・インボルブメント＝職務に対

する関与の程度〉〈キャリアコミットメント＝一生を通

じて追求する専門分野への志向性〉〈職務満足感〉の 4

下位尺度 37 項目，加えて《ストレス反応》28 項目か

ら成り，領域・尺度をそれぞれ単体でも組み合わせて

も利用可能である．本研究では，ドライバーの聞き取

り調査で得られた結果に HRM の《ワーク・シチュエ

ーション》と《コミットメント》に含まれる質問項目

を選択的に組み入れ，アイテム・プールを作成した．

HRM の使用と改変に関しては，開発者より承諾を得た． 

更に，労働衛生分野の学識経験者による表面妥当性

及び内容妥当性の確認を受けて設問項目を精選し，ド

ライバーの労働環境を考慮した 40 項目で構成される

試作版を作成した．回答は，「まったく思わない」「あ

まり思わない」「まあそう思う」「とてもそう思う」の

4 段階評定で，1 点～4 点を与え(最低 40 点，最高 160

点)，得点が高い程組織特性に対する評価が高いことを

意味する．尺度の名称は，Organizational Characteristics 

Assessment Scale for Taxi Drivers(以下，OCAS-T)とした．

次に，ドライバー80 名を対象に OCAS-T 試作版と一般的

精神健康調査 28 項目版(General Health Questionnaire-28

以下，GHQ)を使用して予備調査を実施した．GHQ は，

Goldberg らが開発し十分な信頼性・妥当性を有する尺

度であり，その日本語版を使用した 20)．GHQ は，(1)

身体的症状，(2)不安と不眠，(3)社会的活動障害，(4)
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うつ状態の 4 つの下位因子(各 7 項目)で構成されてい

る．得点化は 4段階評定で 0点～3点を与え(最低 0点，

最高 84 点)，得点が高い程精神健康状態が低いことを

意味する． 

予備調査の回収数は，80 件(回収率 100.0%)，有効回

答数 78 件(有効回答率 97.5%)であった．分析は，1)各

項目の平均値と標準偏差を算出し，天井効果(平均値＋

標準偏差＞4)とフロア効果(平均値-標準偏差＜1)の検

討，2)探索的因子分析(主因子法・バリマックス回転)，

3)Cronbach’sα係数による信頼性の検討，4)各因子間相

関および GHQ との相関関係(ピアソンの積率相関係数

算出)を検討した．天井効果を認めた 1 項目を削除した

39 項目について因子分析を行った結果，27 項目 6 因子

が抽出された．因子分析による項目の採用基準は「回

転後の固有値 1.0 以上，因子負荷量が 0.4 以上かつ 2

因子に 0.4 以上の負荷量を示さない項目」とした．抽

出された 6 因子をその意味内容より第Ⅰ因子から順に

「組織風土(10 項目)」，「職務満足度(5 項目)」，「組織に

おける能力の発揮(5項目)」，「コミュニケーション(3 項

目)」，「仕事における裁量権(2項目)」，「車両環境の快適

性(2項目)」と命名した．試作版作成時の構成概念とし

て想定した，「組織風土」と「職務満足感」については

ほぼ類似した項目で構成されていた．一方，「労働条件」

については仕事のペースや休憩時間の取得のしやすさ

等，仕事に関する裁量を示す項目で構成されたことか

ら，「仕事における裁量権」とし，「労働環境」につい

ては職場の人間関係や同僚との情報交換に関する項目

で構成された因子と，運転する車両の衛生状態や乗り

心地に関する項目で構成された因子に分かれたため，

前者を「コミュニケーション」，後者を「車両環境の快

適性」とした．また，「コミットメント」については組

織の一員としての意識に関する項目や自身の能力・技

術を仕事に活かすといった意味に限定した項目で構成

されていたことから，「組織における能力の発揮」とし

た．各因子間では弱から中程度の正の相関があり，各

因子と GHQ の 4 因子では弱から中程度の負の相関を

認めた．各因子の Cronbach’sα係数は，0.63 から 0.90，

尺度全体では 0.92 だった．これらのプロセスを経て

OCAS-T 原案が作成された． 

 

3．本調査 

1) 調査対象 

関東圏内 A 県下 6 法人タクシー事業所 8 営業所に勤

務するドライバー752 名を対象とした．各営業所の車

両保有台数は，50 台未満が 3 営業所，50 台～100 台未

満が 4 営業所，100 台以上が 1 営業所であった． 

2) 調査方法と内容 

2010 年 2 月～5 月に自記式質問調査票を用い，社内

研修会を利用して調査を実施した．調査内容は，基本

的属性として性別，年齢，配偶者の有無，生活習慣(食

事・運動・休養)，業務関連項目として経験年数，職位，

雇用形態，勤務形態，運転特性(法定速度遵守の状況や

車間距離の保持等)およびワーク・ライフ・バランス(以

下，WLB)であった．WLB は，「仕事と私生活の両立」

とした．尺度は，OCAS-T 原案と GHQ を使用した．各

尺度の回答方法および得点化は予備調査と同様とした． 

 

4．分析方法 

1) 項目分析 

天井効果(平均値＋標準偏差＞4)とフロア効果(平均

値－標準偏差＜1)による項目分析と，上位－下位各 182

ケース(25%)における G-P 分析(good-poor analysis)を行

い，尺度項目を精選した． 

2) 妥当性・信頼性の検討 

構成概念妥当性を検討するため，探索的因子分析(最

尤法・プロマックス回転)を実施した．採用基準は予備

調査と同様，「回転後の固有値 1.0 以上，因子負荷量が

0.4 以上かつ 2 因子に 0.4 以上の負荷量を示さない項

目」とした．その後，抽出された因子数をもとに確証

的因子分析として構造方程式モデリングによる共分散

構造分析を実施した．次に，下位尺度に含まれる項目

平均値を下位尺度得点とし，各項目と下位尺度間およ

び尺度間相関をピアソンの積率相関係数によって確認

し，因子妥当性を検討した．基準関連妥当性は，GHQ

との関連をピアソンの積率相関係数を求め検討した．

尺度の信頼性は，OCAS-T の質問項目を奇数と偶数に
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分けて相関係数を求める折半法と，Cronbach’sα係数

を算出した． 

3) 尺度の活用可能性の検討 

OCAS-T の活用可能性を検討するため，年齢・生活

習慣・運転特性・WLB との関連について，t 検定及び

一元配置分散分析と多重比較法(Turkey の HDS 検定)

による差の検定を行った． 

以上の解析には，SPSS Version 17.0 J for Windows，

Amos Version 17.0 を使用した． 

 

5．倫理的配慮 

本研究は，筆者の所属する機関の倫理審査委員会の

承認を得て行われた．調査対象者に口頭と文書で研究

の趣旨，調査協力への自由意志，無記名回答，中断の

自由，データの取り扱い方法等を説明し，調査票への

回答をもって同意したとみなした．集合調査方式によ

る回答の強制がないよう配慮した． 

 

Ⅲ．結果 

1．調査票の回収状況と対象者の基本属性 

回収数は 743 件(回収率 98.8%)であり，欠損値のある

データは除外し，729 件(有効回答率 96.9%)を分析対象

とした．対象者の性別は男性 717 名(98.4%)，女性 12

名(1.6%)，平均年齢は 56.9±9.6 歳(範囲 26～83 歳)で，

ドライバーの平均経験年数は 10.3±9.5 年(範囲 1～53

年)で，職位は一般社員 702 名(96.3%)，グループリー

ダー等 27 名(3.7％)，雇用形態は正社員 516 名(70.8%)，

嘱託 164 名(22.5%)，その他 49 名(6.7%)だった．勤務形

態は隔日勤務 626 名(85.9%)，昼勤務 35 名(4.8%)，夜勤

務 27 名(3.7%)，その他 41 名(5.6%)であった(表 1)． 

 

2．項目分析，因子分析および妥当性の検討 

OCAS-T の設問に対する得点は，最小 1 点から最大

4 点の範囲にあり，平均値は 2.0(±0.7)点～3.13(±0.9)点

であった．天井効果とフロア効果を示す項目はなかっ

た．G-P 分析では，上位群平均値 70.32(±6.68)点，下位

群平均値 40.89(±6.13)点で有意差(p＜0.01)があり，各項

の得点差は 1.61 点(項目 15「自分がどのレベルに達し

たかを把握することができる」，p＜0.01)～2.16 点(項目

8「自分の仕事にみあった給与を得ている」，p＜0.01)

であった(表 2)． 

尺度原案の 27 項目すべてを探索的因子分析の対象

とした結果，5 因子 23 項目が抽出された(表 2)．各因

子に属する項目の因子負荷量は.39～.99 だった．削除

されたのは，尺度原案の第Ⅴ因子「仕事における裁量

権」と第Ⅵ因子「車両環境の快適性」に含まれる 4 項

目であった．項目 7「労働時間は適切といえる」の因

子負荷量が.39と採用基準である 0.4を満たしていなか

ったが，ドライバーにとって労働時間に関する内容は

重要な意味を持つものであると解釈し，削除せず採択

した．第Ⅰ因子は経営ビジョンや経営者への信頼，

社内制度に関する項目で構成されていたことから「組

織風土」，第Ⅱ因子は仕事役割や職務遂行に関連した 

表 1 対象者の基本属性  N=729 

 属性 人数 (%)

性別 男性 717 (98.4)

 女性 12 (1.6)

年齢 平均±SD 56.9±9.6 歳 範囲 26～83 歳  

 29 歳以下  3 (0.3)

 30～39 歳 40 (5.7)

 40～49 歳 115 (15.6)

 50～59 歳 217 (29.8)

 60～69 歳 314 (43.2)

 70 歳以上 40 (5.4)

配偶者 あり 455 (62.4)

 なし 274 (37.6)

経験年数 平均±SD 10.3±9.5 年 範囲 1～53 年  

 4 年以下 219 (30.0)

 5～9 年 200 (27.5)

 10～14 年 149 (20.4)

 15～19 年 57 (7.8)

 20～24 年 32 (4.4)

 25 年以上 72 (9.9)

職位 一般社員 702 (96.3)

 その他(班長・リーダー他) 27 (3.7)

雇用形態 正社員 516 (70.8)

 嘱託 164 (22.5)

 その他 49 (6.7)

勤務形態 隔日勤務 626 (85.9)

 昼勤務 35 (4.8)

 夜勤務 27 (3.7)

 その他 41 (5.6)
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満足感に関する項目であったことから「職務満足感」，

第Ⅲ因子は組織の一員としての意識と自身の能力・技

術を仕事に活かすといった項目で構成されていたこと

から「組織における能力の発揮」，第Ⅳ因子は労働時間

と報酬等に関する項目で構成されていたことから「労

働時間と対価」，第Ⅴ因子は職場の人間関係や同僚と

の交流に関する項目で構成されていたことから「コミ

ュニケーション」と命名した．「組織風土」は 6 項目，

「職務満足感」は 5 項目，「組織における能力の発揮」

は 5 項目，「労働時間と対価」は 4 項目，「コミュニケ

ーション」は 3 項目で構成されている． 

因子間相関は 0.41～0.70 の範囲で，第Ⅰ因子と第Ⅳ

因子との相関関係が最も強く(r=0.70)次いで第Ⅰ因子

と第Ⅲ因子(r=0.59)，第Ⅱ因子と第Ⅲ因子(r=0.58)の順

だった．下位尺度に含まれる項目平均値を下位尺度得

点とし，各項目と下位尺度間の相関をピアソンの積率

相関係数によって確認したところ，いずれも有意な強

い相関(0.70～0.89)が認められた．尺度間相関において

は，有意な正の相関(r=0.34～0.69, p<0.01)を示し，尺度

全体と第Ⅰ・Ⅱ・Ⅲ・Ⅳ下位尺度とに有意な強い正の

相関(r=0.79～0.84，p<0.01)が，第Ⅴ下位尺度とは有意

な中程度の正の相関(r=0.60，p<0.01)を認めた． 

基準関連妥当性の検討では，尺度全体および下位尺

度得点と GHQ との相関をピアソンの積率相関係数に

よって算出した(表 3)．その結果，統計的に有意な弱い

負の相関を認めた． 

これらの結果をふまえ，構造方程式モデリングによ

る確証的因子分析を行った．モデルは，組織特性評価

を二次因子，探索的因子分析で抽出された 5 因子を一

次因子とする高次因子モデルを仮定した．分析の結果，

適合度指標は GFI=.892，AGFI=.868，CFI=.918，RMSEA 

=.068 が得られた(図 1)．すべてのパス係数は 0.5 以上

であり，統計学的にも有意であることが確認された

(p<0.01)． 

 

3．尺度の信頼性の検討 

折半法による相関係数は 0.89(p<0.01)であった． 

表 3 OCAS-T と GHQ-28 との相関関係              n=707 

下位尺度 OCAS-T 
Pearson の積率相関係数 

組織風土 職務満足感
組織における 
能力の発揮 

労働時間と対価
コミュニ 

ケーション 
尺度全体 

 GHQ-28          
 身体的症状  -0.15 ** -0.23 ** -0.10 ** -0.19 ** -0.08 * -0.20 ** 
 不安と不眠  -0.13 ** -0.26 ** -0.15 ** -0.18 ** -0.13 ** -0.22 ** 
 社会的活動障害  -0.21 ** -0.36 ** -0.25 ** -0.25 ** -0.24 ** -0.34 ** 
 うつ傾向  -0.14 ** -0.26 ** -0.20 ** -0.15 ** -0.18 ** -0.24 ** 
 尺度全体  -0.19 ** -0.33 ** -0.21 ** -0.23 ** -0.19 ** -0.30 ** 

*GHQ-28 の有効回答数にあわせ n=707 を分析対象とする      *p <0.05    **p <0.01 

N=729適合度指数　GFI=.892 AGFI=.868
CFI=.918 RMSEA=.068
すべての係数は統計学的に有意

組織特性評価

.52

.85

.77

.71

.87

.77
.80

.78

.76

.68

.67

項目 1 e1

項目 4 e6

項目 5 e3

項目 3 e5

項目 6 e4

項目 2 e2

組織風土

d1

.84

.87

.81

.87

.76

項目 24 e9

項目 25 e8

項目 23 e7
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d2

.66

.66

.73

.62

.72

項目 12 e16

項目 13 e14
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d3

.81
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.58
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.87
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d5

(p＜0.01)

図 1 OCAS-T 二次因子モデルの確証的因子分析 
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OCAS-T 尺度全体の Cronbach’s α係数は 0.93 であり，

第Ⅰ因子 0.88，第Ⅱ因子 0.92，第Ⅲ因子 0.81，第Ⅳ因

子 0.82，第Ⅴ因子 0.81 といずれも内的整合性の基準と

される 0.70 以上を示した． 

 

4．尺度得点と年齢・運転特性･WLB・生活習慣との関連 

年齢，運転特性(地理・法定速度・車間距離)，生活

習慣(食事・運動・休養)および WLB との関連を確認し

た結果，複数の群間で有意差がみられた(表 4)． 

年齢を 6 群に分けて比較した結果，70 歳以上の群の

得点が高く，OCAS-T と第Ⅴ因子以外のすべての因子

に有意差(p<0.01)があった． 

運転特性を 4 群で比較した結果，地理を覚えること

が得意かに関しては，第Ⅱ，第Ⅲ，第Ⅴ因子に有意差

(p<0.05～0.01)がみられ，地理を覚えることが得意な群

程得点が高かった．法定速度遵守は，第Ⅱ因子以外の

因子と OCAS-T に有意差(p<0.05～0.01)があり，法定速

度を遵守している群程得点が高かった．車間距離の保

持では，第Ⅰ因子以外の因子と OCAS-T に有意差

(p<0.05～0.01)があった． 

WLB に関して 3 群で比較した結果，すべての因子と

OCAS-T に有意差(p<0.01)がみられた．第Ⅴ因子以外の

因子と OCAS-T で両立している者の得点が高く，3 群

間に有意差(p<0.01)があった． 

生活習慣のうち，食事と運動については t 検定によ

る 2 群間比較を行った結果，規則正しく食事をしてい

る群の得点が高く，全因子と OCAS-T で有意差(p<0.05

～0.01)を示し，定期的な運動習慣がある群の得点が高

く，第Ⅱ，第Ⅲ因子と OCAS-T に有意差(p<0.01)がみ

られた．非番，明け番の休養を 3 群で比較した結果，

得点の高い順に「はい＝休養がとれる」「どちらともい

えない」「いいえ＝休養がとれない」で，有意差(p<0.01)

を認めた． 

 

Ⅳ．考察 

1．対象者の基本属性 

対象者の平均年齢は，ドライバーの全国調査の結果

とほぼ同様であった．また，対象者の性別や職位構成

割合，勤務形態別構成割合も平均的なドライバーの特

徴を表しているといえる．勤務形態のうち，85.9%を

占める隔日勤務者の最大拘束時間は 21 時間におよび，

下限 20 時間の休息期間の後，再び 21 時間の勤務に就

くことから，健康状態への影響が懸念される．回収率

が高かったことは，事業所における集合調査によるも

のと考えられる． 

 

2．尺度の信頼性・妥当性について 

OCAS-T の信頼性は，折半法による相関係数が 0.89，

尺度全体の Cronbach’sα係数は 0.93 で，各因子におい

ても 0.81～0.92 の範囲を示した．これらの値から基準

以上の信頼性係数が得られ，内的整合性が確認された． 

探索的因子分析において，固有値・因子負荷量から

基準に従って項目を採用し，5 因子 23 項目で構成され

た尺度となった．項目と下位尺度間の相関では，いず

れも有意な強い相関(0.70～0.89)があり，尺度間相関に

おいても中程度から強い有意な正の相関が認められ，

因子妥当性が支持されたと考える．確証的因子分析で

は，組織特性評価を二次因子，探索的因子分析で抽出

された 5 因子を一次因子とする高次因子モデルを仮定

した結果から適合度指標を得た．適合度指標は，構築

したモデルがデータの構造をうまく表現しているかど

うかという観点で判断され，ある一定の数値を基準と

する場合もあるが，必ずしも明確な基準が存在するわ

けでもない 21)22)．そこで，本研究で構築した二次因子

を想定した高次因子モデルでは，比較的良好な適合度

指数が得られたと判断した．潜在変数と観測変数間の

パス係数および観測変数の重決定係数の値も概ね高く，

統計学的にも有意であった．これらの結果から，

OCAS-T は一定の構成概念妥当性を有する尺度だと考

えられる． 

基準関連妥当性の検討では，OCAS-T と GHQ とに

有意な負の相関が，OCAS-T と GHQ 下位尺度間に有

意な弱い負の相関が認められた．OCAS-T の第Ⅱ因子

である「職務満足感」と GHQ の第Ⅲ因子である「社 
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会的活動障害」との相関は，仕事を含む日常生活にお

ける活動状況と職務に対するやりがいや満足感との関

連を意味し，妥当性を支持する結果だと考える．

OCAS-T と GHQ 得点との負の相関は，組織特性評価

得点が高い程精神健康状態が良くなり，逆に組織特性

評価得点が低くなる程精神健状態も好ましくない方向

へ進むことを表し，理論的に妥当な結果といえる．

OCAS-T と GHQ との関連が弱い点については，同様

の構成概念をもつ尺度がみあたらず，類似した共通概

念を有する GHQ を外部基準として検討したことによ

る結果と考えられる．今後，他の尺度との基準関連妥

当性の確認が必要である． 

 

3．OCAS-T の因子構造と特徴 

第Ⅰ因子である「組織風土」は，尺度原案の第Ⅰ因

子として命名した「組織風土」における 10 項目のうち

の 6 項目で，尺度全体との相関が最も強く，OCAS-T

で測定しようとした組織特性項目が集約された因子と

いえる．第Ⅳ因子である「労働時間と対価」との相関

が強いことは，労働に対する適正な評価が「組織風土」

に含まれる経営者や上司への信頼につながっているこ

とを意味するのではないかと考える．企業におけるメ

ンタルヘルス対策を検討するうえで横山ら 23)は，仕事

の負荷，役割葛藤，意思決定に関わる裁量等，ストレ

スを引き起こすさまざまな個別要因が明らかになる一

方，組織文化や組織風土といった，組織の巨視的な側

面にも関心が向けられるようになってきたことを指摘

している．これらのことからも，組織風土は，ドライ

バーのヘルスプロモーションを推進するうえで重要な

要素と考えられる． 

第Ⅱ因子である「職務満足感」は，仕事役割や職務

遂行に関する諸条件が個人の要求をどの程度満たして

いるかについての主観的評価である．尺度原案の第Ⅱ

因子である「職務満足感」と同様の項目で構成されて

いた．労働者にとって仕事で得られる満足感は，労働

生活の質を高め，精神的健康感を促進し，ひいては非

労働生活における満足感にもつながると考えられる．

「職務満足感」と OCAS-T との相関は「組織風土」に

次いで高く，組織特性を評価する際に重要な因子とい

える．近年，Schaufeli ら 24)は，ワーク・エンゲイジメ

ント(Work Engagement 以下，WE)概念を提唱した．こ

れは，仕事から活力を得て活き活きし(vigor)，仕事に

やりがいを感じ(dedication)，熱心に取り組んでいる状

態(absorption)に特徴づけられる 24)25)．井上 25)は，WE

の提唱をきっかけに，産業・組織心理学研究において

ポジティブな側面に着目した研究が増加してきており，

産業保健領域でもその重要性が認識されてきたことを

指摘している．OCAS-T の「職務満足感」と WE は共

通性があると考えられ，職場におけるヘルスプロモー

ションを検討する上で重要な概念といえる． 

第Ⅲ因子の「組織における能力の発揮」は，組織の

一員としての意識と積極的な役割遂行を表している．

尺度原案の第Ⅲ因子である「組織における能力の発揮」

と同様の項目で構成されていた．ドライバーは，組織

に所属しながらも実際の職務遂行は個人のコントロー

ルに任されている部分が大きく，個人の能力やアイデ

アを仕事に反映しやすいという特徴がある．Spector26)

は，職業性ストレスを下げるための重要な要因として

コントロールの重要性を示唆している．従って，第Ⅲ

因子に含まれる項目の評価が高ければ，より健康的な

労働状況を表すと考えられる． 

第Ⅳ因子の「労働時間と対価」は，尺度原案の第Ⅰ

因子である「組織風土」から労働時間に対する評価や

報酬に関する項目が分離・集約された内容であり，第

Ⅰ因子である「組織風土」との関連が強い．景気の低

迷や規制緩和の影響で，ドライバーの労働時間と対価

は一致しておらず，そのことがドライバーにとってス

トレスの一因になっていると考えられる．また，賃金

体系に歩合制が取り入れられていることが多いため，

労働時間を延長する傾向がある．それは，疲労の蓄積

やさまざまな健康障害を発症する誘因になることが予

測される．藤野 27)らが行った文献レビューにおいても，

overwork(自分の能力的・精神的許容量を超えた業務)

と精神症状との関連が示唆されている．労働時間に関

しては，勤務形態のなかでも隔日勤務が占める割合が

高いこと，平均年齢が高齢化していること，労働環境
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が悪化していること等の複合的な理由から，ドライバ

ーのヘルスプロモーション対策を検討する際に特に考

慮しなければならない点であると考える． 

第Ⅴ因子の「コミュニケーション」は，職場の人間

関係や同僚との情報交換を表しており，尺度原案の第

Ⅳ因子である「コミュニケーション」と同様の項目で

構成された．乗客との接点はあるにしても，労働時間

の大半を単独で過ごすドライバーにとって，職場の人

間関係を良好に保つことはメンタルヘルスを高めるこ

とにつながると思われる．従って，職場のコミュニケ

ーションを発展できるような環境を整備していく必要

があると考える． 

尺度原案の第Ⅴ因子である「仕事における裁量権」

及び第Ⅵ因子である「車両環境の快適性」と組織特性

との関連性を想定していたが，探索的因子分析の過程

で削除された．近年，車両の性能は格段に向上してお

り，そもそも構造上・衛生上問題となる車両は安全面・

サービス面にはおいて運行には適していないこと，仕

事のペースや休憩等の時間的裁量は組織との関連より

も個人の影響が強いことから組織特性を評価する対象

から除外されたものと考える．以上より，6 因子構造

から 5 因子構造になったことは妥当であると考える． 

 

4．尺度得点と年齢・運転特性・WLB・生活習慣との

関連 

OCAS-T の活用可能性を検討するため，尺度得点と

年齢・運転特性・WLB・生活習慣との関連をみた．

OCAS-T と年齢との関連において，70 歳以上の群の得

点が有意に高かったことは，雇用不安が拡大する社会

背景のなかで，高年齢者が仕事を継続することと組織

特性評価とに関係性があることを裏付ける結果といえ

る．しかし，高年齢者の場合は健康面でのリスクが増

えることから，高年齢ドライバーに対する健康管理を

充実させ，個別性のあるヘルスプロモーション対策を

計画する必要がある． 

運転特性のうち，地理を覚えることはドライバーに

とって職務遂行上の必要条件であり，仕事の効率性を

高めると同時に乗客にとっての利便性を向上させるこ

とにつながる．従って，地理を覚えることが得意なド

ライバーは仕事に対する満足感も高くなると考えられ

る．法定速度遵守や車間距離保持については，OCAS-T

との関連を示した因子もあるが必ずしも一致した傾向

はみられなかった．こうした運転特性は，組織よりも

個人のパーソナリティとの関連性があると考えられる． 

WLB との関連については，すべての下位尺度および

尺度全体との関連が認められ，仕事と仕事以外の生活

を両立している群程得点が高くなる傾向がみられた．

近年，ライフスタイルの選択肢が増え，企業における

WLB の導入が推進されているところであるが，ドライ

バーにとっても WLB は，仕事に対するモチベーショ

ンを高め，健康的な生活をおくる上で大切な課題とい

える． 

生活習慣について，規則正しい食事をとっている群，

定期的な運動をしている群，非番・明け番の休養がと

れている群の得点が高かったことは，組織要因とそれ

らとの関連性を示唆するものである．上田ら 28)は，変

則勤務や深夜に及ぶ長時間労働がドライバーの生活習

慣や健康に与える影響は大きく，ドライバー自身の健

康に対する意識を高めるとともに，労働環境を改善し

ていく必要があると述べている．労働者の生活の多く

が労働にあてられていることから，健康的な生活習慣

を構築するために労働者の自助努力に加え事業者の積

極的な関与が望まれる． 

これらの分析よりドライバーの特性が OCAS-T に関

連していることが明らかとなった．本研究で検討した項

目はドライバーの特性をすべて網羅するものではない

が，OCAS-T はドライバーが組織特性を評価する尺度

として活用可能だと考える．全国の法人タクシー企業

のうち，およそ 8 割は車両保有台数が 50 台以下の中小

零細企業である．白石 29)は，中小規模事業所は，「労

働災害」「職業病」「業務関連疾患」など労働安全衛生

上の問題が多く存在するが，資源の制約が大きく体制

も不十分で，大企業では当たり前の労働衛生対策が取

りづらい状況にあることを指摘している．従って，企

業の規模や職業特性をふまえたうえで，労働者のヘル

スプロモーションに向けて組織がどう取り組むべきか
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を検討していく必要がある．そのために労働者の健康

に影響を与える組織特性に注目することの意義は大き

い．OCAS-T は，中小零細企業が多くを占めるタクシ

ー企業において，ドライバーのヘルスプロモーション

をめざした組織のあり方や労働環境の改善に関する具

体的なアプローチを見出すツールとして活用が期待で

きる．しかし，本研究は限定した地域での横断的調査

に基づく結果であるため，今後は，対象を拡大すると

ともに縦断的デザインに基づく調査を行い，今回の結

果に基づき尺度を洗練し，OCAS-T の実用化をめざす

ことが課題である． 

 

Ⅴ．結論 

ドライバーのヘルスプロモーションに焦点をあてた，

組織特性評価尺度の開発を試みた結果，以下の結論を

得た． 

1．探索的因子分析の結果，「組織風土」「職務満足感」

「組織における能力の発揮」「労働時間と対価」「コ

ミュニケーション」の 5 因子 23 項目で構成される

OCAS-T が作成された． 

2．確証的因子分析によって OCAS-T は一定の妥当性

が確認された． 

3．OCAS-T 各因子および尺度全体において信頼性が 

確認された．  

4．OCAS-T 尺度得点には，ドライバーの年齢，運転特

性，WLB，生活習慣との関連が認められた．70 歳

以上の群の得点が高く，地理を覚えることが得意な

ドライバー，仕事と仕事以外の生活を両立している

ドライバーの得点が高かった．生活習慣では規則正

しい食事，定期的な運動，非番・明け番の休養と

OCAS-T の関連が認められた． 

5．以上の検討から，OCAS-T はドライバーの組織特性

評価に活用可能である． 
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