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はじめに

企業が従業員一人を新卒で採用し、定年まで雇用するとおよそ 2 億
円から 3 億円の人件費が発生します。仮に事業用設備で 2 億円から 3
億円の設備投資をすると、その設備を故障なく運転していくために、毎
年点検や保守のめに数百万円から一千万円程度の費用をかけると思いま
すが、従業員に対しては「健康は自分で守るものだ」と考えてあまり手
をかけてなかったり、場合によっては酷使してしまっていることもある
のではないでしょうか。

企業は従業員には毎年健康診断を受けさせていることは定着しており
ます。しかし、これだけで十分でしょうか。事業用設備・システムに当
てはめると、一般健康診断はハードウェアの点検だけですから、ソフト
ウェアについてもきちんと点検し常に正常に動作することを確認してい
く必要があります。そのソフトウェアの定期点検の一つが毎年の「スト
レスチェック」だと考えればよいわけです。因みに「ストレスチェック」
は、2015 年 12 月の改正労働安全衛生法の施行により、従業員 50 人
以上の事業場に対して義務付けられました。

「ストレスチェック」を行うと二つの効果がもたらされます。その一
つは従業員個々人の心身の健康状態についての気づきです。多くの企業
はウエブサイトにて「職業性ストレス簡易調査票」に基づき「ストレス
チェック」を実施し、すぐに実施者の現時点のストレス状態がフィード
バックされます。一方企業側には前述の「職業性ストレス簡易調査票」
で実施した場合は、「ストレス判定図」というグラフで組織のストレス
状態がフィードバックされます。

企業側は高ストレス社員のケアを行うことはもとより、事業場のスト
レス状態を分析し、より働きやすい職場環境づくりを目指して改善活動
を行うことで、従業員が健康で生き生きと働ける快適な職場環境を形成
するよう努力します。

これらの活動は、単に「ストレスチェック」にフォーカスするのみな
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らず、職場のストレス要因や健康阻害要因をアセスメントし、健康リス
ク対策を講じたり、職場の上司・同僚からの支援が得られるような一体
感のあるチーム作りや、モチベーションの高い組織集団作りを日常から
心掛ける必要があります。

「ストレスは悪いものか ?」というと、必ずしもそうとは決めつけら
れません。ストレスには人を成長させる効能がある場合もあり、ストレ
スを乗り越えることで「自信」が生まれ、達成感や働きがいを味わえた
りもします。

本書では改正労働安全衛生法の施行で「ストレスチェック」の義務化
がなされた現在、企業は単に「ストレスをなくそう」と短絡的に考える
のではなく、ストレスの中身によっては上手に付き合いながら、モチベー
ションの高い組織作りを行い、企業とそれを構成する社員個々人がとも
に元気で活き活きとした状態を続けることが大切であり、企業活動の本
質を見失うことなくストレスマネジメントに取り組んでいこうと考えて
いただきたいとの思いから、知りえる知見を結集し執筆しました。

また、数年前のニュースでは、大手広告代理店の優秀な新入社員の過
労自殺、大手電機メーカーの若い研究者の精神障害による自殺など、自
ら尊い人生に終止符を打つといった痛々しい事件の背景にある労務管理
の問題やハラスメントの問題が明るみになりました。一流とされてきた
名だたる大企業の悪しき風習に関して、驚きを禁じ得ないばかりか、あ
る種の怒りの感情を覚えたのは私ばかりではなかったと思います。これ
らの再発防止について国を挙げた議論の末に、2019 年 4 月 1 日から働
き方改革関連法の施行、2020 年 6 月 1 日から通称パワハラ防止法が施
行されました。最近においてもコロナ禍による経済面や家庭内での悩み
が増えていることの影響か、女性の自殺が 2020 年 7 月以降増えつつ
あり、これらについても社会全体で対策を考える必要が生じています。

私は、2020 年 2 月 20 日に東京都中央区晴海で開催された、厚生労
働省主催の「職場のメンタルヘルスシンポジウム」のシンポジストとし
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て登壇の機会を頂戴いたしまし
た。

また、2017 年に中央労働災害
防止協会からの要請で、2 月に東
京都中央区で開催された「心の健
康づくりシンポジウム」のシンポ
ジストと、11 月に兵庫県神戸市
で開催された「全国産業安全衛生
大会」において「安全衛生に活きる健康経営※」と題したパネルディス
カッションにおいて、「メンタルヘルスマネジメントと健康経営」と題
した講演とパネリストを務めさせていただきました。これらの場で話し
た内容も織り込みながら、筆者が個人事業主としての「こころの健康塾」
の教科書として、また事業場等の中でメンタルヘルスマネジメントに携
わる方々のバイブルとしてご活用いただきたいとの思いです。

この機会に本書をお読みいただいた皆さんは是非、皆さんの職場の中
で「健康経営を進めよう !」と声高らかに進言し、職場の中から変革を
促していこうではありませんか。

2020 年 11 月
こころの健康塾

　　代表兼塾長　佐藤隆一

心理相談員（中央労働災害防止協会 THP 指導者）
eMC®/EAP メンタルヘルスカウンセラー

※‘健康経営’はNPO法人　健康経営研究会の登録商標です。
※‘eMC’はNPO法人　EAPメンタルヘルスカウンセリング協会の登

録商標です。
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私たちも推薦します①
 
一億総活躍社会の実現、働き方改革などの取り組みが進められる中、

過労死や心身の不調、生活習慣病等がクローズアップされており、働く
人の健康確保は社会的重要課題となっています。また、このコロナ禍に
おいては、感染予防はもとより新しい生活様式への移行に伴う心身への
影響が極めて大きく、女性の自殺が急増している実態や、“テレワーク
うつ”という言葉も聞かれる現状において、職域のメンタルヘルスケア
は、まさに急務と言うべき状況です。

中央労働災害防止協会（以下、中災防）はこれまで、「労働者の心の
健康の保持増進のための指針（厚生労働省）」に示された 4 つのケアの
実現に向けて、人材育成や普及啓発事業を展開し、職場のメンタルヘル
スケアの充実に寄与してまいりました。

先般出版されました小冊子「らびっこ ® ちゃんとアイウエオで学ぶ
メンタルヘルス 4 つのケア」の著者である佐藤隆一氏は、ご自身の企
業経験を踏まえて、中災防の活動にも熱心にご協力を頂き、心の健康づ
くりシンポジウムや産業安全衛生大会等において、先進的な取組み事例
などをご紹介いただくなど、数々の有益な情報を発信していただいてお
ります。

今般も、佐藤氏ならではのユニークな着想でメンタルヘルスに関する
企業活動の要点を、中災防の取組みと全く同じ方向を向いてまとめてい
ただいており、是非多くの方々にお読みいただくことをお勧めし、多く
の企業において健康確保対策が浸透していくことを期待します。

 
中央労働災害防止協会

健康快適推進部長　松葉　斉
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私たちも推薦します②
 
当協会は「日本の社会にこころのセーフティネットを」という方針を

掲げて、2013 年 8 月に設立して以来、eMC（EAP メンタルヘルスカ
ウンセラー）の養成や、メンタルヘルスケアの推進活動に取り組んでま
いりました。 

当協会の入会資格は eMC 資格試験の合格に加え、大阪商工会議所主
管のメンタルヘルスマネジメント検定のⅠ種／Ⅱ種合格が資格要件と
なっており、有資格者は専門的な産業保健の知識と実践的な EAP カウ
ンセリングのスキルを備えたスペシャリストとして、企業や教育、地域
などでメンタルヘルスケアの普及に励んでおります。 

著者の佐藤氏は 2015 年より当協会に所属され、ご自身の職場や地
域においてメンタルヘルスを啓蒙する活動を行なわれてきたと同時に、
EAP メンタルヘルスカウンセラーの育成にもご尽力いただいてまいり
ました。これらの活動から 2016 年 6 月の当協会「第 1 回 EAP メンタ
ルヘルスカウンセラー活動コンテスト」において最優秀実践賞も受賞さ
れています。 

今回の著書も佐藤氏ならではの支援現場での豊富なご経験や、働く
人々の心の健康を守りたいという強い思いが形になった渾身の作品であ
ると拝見いたします。 

協会員の方々のメンタルヘルスケアの実践活動を、全面的にバック
アップしております当協会の代表理事として、ここに本書を「親しみや
すくメンタルヘルスへの理解が深まる一冊」として推薦申し上げます。 

 
特定非営利活動法人 EAP メンタルヘルスカウンセリング協会

代表理事　 松田　直之
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第 1 章　
ストレスの正体をつかめ

1-1　ストレスとは何でしょうか

私たちは日常生活の中で「最近ストレスが多い」とか「○○さんと一
緒に仕事をするのはストレスがきつい」などと何気ない会話の中で当た
り前に「ストレス」という言葉を口にしています。しかし、「ストレスっ
て何ですか」と尋ねられたら、すぐに「それはこういうことだよ」って
すらすら答えられる人は少ないと思います。

もともと「ストレス」の語源は工学や物理学の用語なのです。ある材
料等に外部から継続した力を加えたときに、材料等の内部で生じる「応
力」という外部からの力に対抗する力が発生して、歪んだり壊れたりし
ないように頑張りますが、限界に達したときにはその材料等の分子構造
が歪んだり破壊されたりする反応を示しますが、その時の内部で生じる

「応力」のことを「ストレス」といいます。

人間の場合は、工学や物理学とは少し違っていて、次の２つを合わせ
て、「ストレス」といいます。

ストレッサー：ストレス要因
ストレス反応：ストレッサーによって引き起こされた心理的反応、身

体的反応、行動的反応

工学でいうストレスは人間でいえば、ある面「ストレス耐性」に相当
します。また、材料等の分子構造が歪んだりする反応は人間では上記②
の各種「ストレス反応」に当たります。

30 年も前になりますが、日航機の墜落事故の時に部品の「金属疲労
により破壊が生じた」などと報じられ当時「金属疲労」という言葉が流
行語になりましたが、まさにその原因になる力のことがストレスである
と理解するのがよろしいかと思います。一見頑強に見える金属材料でも、
長い間継続して力が加わると、短期的には問題なくても時間経過でやが
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ては破壊する、といった事象も人間の場合と似ていますね。

一方、人間がスポーツで身体を鍛えるときに、ウエイトトレーニング
を行ったり、ボクサーがハードなスパーリングを続けたりといったト
レーニングは、スポーツマンとしてより成長し、勝負の場で勝てるため
のストレスを自ら課して、敢えて挑んでいるといったようなことは、企
業内での社員教育や管理職訓練などでも見られますし、日常の先輩が後
輩を育成する場面でも見られます。大切なことは「ストレスは全てが悪
である」と決めつけずに、人材育成面では適切にストレスを乗り越えさ
せ、成長のためにならない悪いストレスは排除するなどと、臨機応変に
判断することが大切ですね。

1-2　最近の調査データから見える職場のストレス

厚生労働省の 2018 年の調査結果から、「強い不安、悩み、ストレス
がある」労働者の割合は 58% で、

・男性：59.9%
・女性：55.4％
となっており、1982 年の調査以降継続して 50% 以上を上回る結果

になっております。社員の雇用形態別で見ますと、
・正社員 61.3%
・契約社員 55.8%
・パート 39.0%
・派遣社員 59.4%
となっております。
その「不安、悩み、ストレスの原因」として挙げているものの多い順

では、2012 年調査では
・男性：①職場の人間関係、②仕事の質、③仕事の量、④会社の将来

性
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・女性：①職場の人間関係、②仕事の質、③仕事の量、④仕事の適性
となっておりましたが、2017 年以降の調査ではまとめ方が異なって

おり、2018 年調査結果は下表のとおりとなっております。

上表では仕事の質・量では男女差はなく、役割・地位の変化について
は男性がストレスを感じている割合が多いのに対して、女性の方は相対
的に少ない反面、セクハラ・パワハラを含む対人関係については女性の
方がストレスを感じている割合が高いのが特徴となっています。

2007 年の調査時点までは、男性の１番は「仕事の質」となっていた
ものが 2012 年調査時点では「職場の人間関係」に変化しておりました。
これは、職場の IT 化が定着してきたことでテクノストレスが以前より
も軽減しつつあるものの、企業における従業員の雇用形態が多様化する
とともに、職場のコミュニケーションのスタイルが、従来型の face to　
face のみならず、IT 利用や SNS の活用等多様化する中で、ちょっと
したコミュニケーションギャップも生じやすくなっていることなどが一
因になっているものと想定します。

現在の自分の仕事や職業生活での不安、悩み、ストレスについて、相


