
問 題 と 目 的

バブル経済崩壊後の長引く構造不況の結果, 日本企業の経営環境は大きく変化した｡ 経

済効率を追求し, 生産性を維持・向上するために, 成果主義を導入したり, 早期退職制度

に代表されるリストラクチャリングを断行するなど, 多くの経営者が身を削る思いで会社

存続のための努力をしてきた｡

しかし, 様々な経営努力に関わらず, 国内の事業所数は減少の一途をたどっている｡ 総

務省が行った平成18年度事業所・企業統計調査によれば, 民営事業所の新設および廃業数

は, 新設事業所数135.8万社に対し, 廃業事業者数は174.4万社と約40万社も上回っている

ことが示されている｡ 廃業率も前回調査 (2001) の民営総事業所数の1 /4を超え28.4％に

も達している (総務省, 2006)｡ とりわけ, 経営破綻による倒産を理由とした中小企業の

廃業事業者の増加が近年の特徴としてあげられている｡
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要 約
本研究は, 職場関連ストレス調査票を使用し, 中小企業経営者の慢性型職場ストレッサーと
コーピング方略について検討したものである｡ 中小企業経営者44名を対象に分析を行ったとこ
ろ, 1) 職場ストレッサーの量的ストレッサーと質的ストレッサーの両側面が高いこと, 2) 問
題焦点型コーピングだけでなく, 情動焦点型コーピングや我慢コーピングなど感情優先型消極
タイプの経営者も多いこと, 3) 相談コーピング方略を積極的に採択していない経営者が多い
事が明らかとなった｡ 以上より, 中小企業の経営者の慢性型ストレッサーとコーピング方略は,
特異性のあることが示唆された｡
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中小企業の苦境の背景には, 大企業を中心とした海外進出の活発化に伴う産業空洞化や,

大規模小売店の乱立, 生産年齢人口の減少といった構造変化がある｡ こうした構造変化に

由来する経済状況の悪化は, 就労環境を悪化させることにつながるため, 勤労者における

メンタルヘルス不調者や自殺者も増加傾向を示している｡ 警察庁の自殺統計によると, 我

が国の平成22年の年間自殺者総数は, 31,690人であり (警察庁, 2011), このうち小規模

事業所経営者の代替指標と考えられる自営業者の自殺者数は約1割を占めている｡ その原

因・動機は ｢事業不振｣ が最も多く, 続いて ｢負債関連｣ であることが報告されている｡

日本の中小企業は, 全事業所の99.7％を占めており, 全国の労働者の約69％がこうした

中小企業で働いている (中小企業庁, 2006)｡ しかし, 安全衛生や健康に投資する経済的

余裕の無さや, 専門的知識を備えたスタッフの不足など, 中小企業の抱える様々な要因に

よって, こうした企業での心理的支援は制度化されていないばかりか, 中小企業や自営業

の経営者に関するメンタルヘルスの研究自体が, 殆ど行われていないのが現状である｡ し

たがって, 中小企業経営者におけるストレス要因やメンタルヘルス対策に関する研究を行

う事は, 社会的意義の高い喫緊の課題であるといえる｡

しかしながら, 我が国における中小企業のメンタルヘルス対策への取り組みは大企業に

比べて大きく遅れをとっている (厚生労働省, 2007)｡ 小規模事業場にメンタルヘルス対

策を導入する為には, 事業主等がその有用性を理解する事が前提となるが (北村, 2011),

中小企業及び小規模事業所の経営者のメンタルヘルス対策に関しては, これまで経営者を

対象にしたメンタルヘルスの意識調査も殆ど行われていないのが実情である (群馬県産業

保健推進センター, 2009)｡ 数少ない調査からは, 中小企業の経営者のメンタルヘルス対

策に対する意識が大企業と比べてかなり低いことが指摘されている (厚生労働省, 2007)｡

このことは, 中小企業で勤める労働者のメンタルヘルス対策の遅れにつながるとともに,

経営者・事業者自身のメンタルヘルス対策も手付かずの状況で放置されることにもつながっ

ていると考えられる｡

日本における勤労者がメンタルヘルス不調に陥る可能性は約15％といわれ, 今後メンタ

ルヘルス対策は, 中小企業の経営面での大きな課題となる事が予想される (亀田, 2009)｡

昨今の報道においても, 経営者のメンタルヘルス問題, とりわけメンタルヘルス不調から

自殺に至る経営者に関するニュースがトピックとなっている｡ 2011年の１年間でも, ３月

２日の NECの西垣元社長, ４月30日には亀屋万年堂の引地会長, ５月24日にはルミネの

谷社長が首つり自殺をし, ９月18日には, JR北海道の中島社長が入水自殺をしている｡

これらの自殺は, 年功序列制度や会社への忠誠心に支えられてきた企業システムの崩壊が

原因の一端といわれ, 取締役間の絆の薄さや従業員, 下請け業者等の内部告発等に機能し

ない危機管理体制が危機に弱い経営者を生み出す原因になっている (田中, 2011)｡

しかし, 多くの大企業では, 各部門に担当取締役が置かれ, 個々の部門の対応はそれぞ

れの役員や幹部が執行している一方で, 中小企業経営者は経営責任が経営者個人に集中す

るため, ストレス要因の質・量ともにより大きな負担があるものと考えられる｡ 中小規模

事業所においては, 職場での心の健康に関連した問題を経験する事業主が増加しており,
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多重債務や倒産・破産等社会的に追いつめられた末の自殺も増えているという (池田,

2011)｡ 特に, 小規模事業所の経営者においては, 従業員対策, 雇用問題, 承継された事

業維持・発展戦略, 事業の将来性, 生産性の向上, 得意先との関係, 取引先交渉など全て

の業務が経営者に集中し, 中堅・大手企業の経営者以上の多岐にわたるストレス要因が存

在すると想定される｡ そこで本研究では, 中小企業経営者の心理学的ストレス・プロセス

の特徴を明らかにすることを目的とする｡ また, 従来の職場ストレス研究でも多く指摘さ

れている年齢の違いによる特徴についても併せて検討する (島津, 2004)｡

なお, 事業場における労働者の心の健康づくりのための指針 (厚生労働省, 2000) が示

すように, 労働者自身がストレスに気づき, これに対処するセルフケアが, 職場における

労働者の心の健康づくりにおいては重要とされている｡ セルフケアを推進するには, ①ス

トレッサーへの気づきの援助, 及び②ストレッサーへのコーピング方略の検討と変容の２

つの取り組みが有効であることから (田中, 2009a), 本研究では中小企業経営者の職場ス

トレッサーおよびコーピング方略に焦点を絞って報告することとする｡

方 法

調査対象：従業員300人以下の中小企業145社の経営者を対象に調査を実施し, 47社の経営

者から回答が得られた｡ このうち調査票回答が全て有効であった経営者44名 (内, 女性５

名) を分析対象者とした (有効回答率30.3％)｡ 有効回答者の平均年齢は, 52.02歳, 標準

偏差は10.13であった｡ 平均在籍年数は13.78年, 標準偏差は10.77であった｡

調査時期：2011年７月20日から2011年９月30日｡

調査票：職場関連ストレス調査票 (田中, 2009b；小杉・田中ほか, 2004；田中, 2007b)

を使用した｡

本スケールは, 慢性型職場ストレッサー７尺度 (対人関係, 能力不足, 役割不明瞭, 業

務量過多, 雇用, 業務特性, 裁量権不足), コーピング方略４尺度 (問題焦点型, 情動焦

点型, 相談, 我慢), サポート１尺度 (会社), ソーシャルスキル３尺度 (トラブルシュー

ティング・スキル, マネジメント・スキル, コミュニケーション・スキル), 心理的スト

レス反応４尺度 (抑うつ, 怒り, 疲労, 身体愁訴) から構成されている｡

上記の慢性型職場ストレッサー及びソーシャルスキル尺度は５件法で行われ, 各質問項

目に対し, ストレッサー及びソーシャルスキルが高い順に５点～１点が与えられる｡ コー

ピング方略尺度については, 回答は４件法で行われ, 使用頻度が高い順に４点～１点が与

えられる｡ サポート尺度については, 回答は４件法で行われ, サポート量が多い順に４点

～１点が与えられる｡ ストレス反応も４件法で行われ, 反応が高い順に４点～１点が与え

られる｡ 尚, 本研究では, 慢性型職場ストレッサーとコーピング方略を分析した｡ 慢性型

職場ストレッサー, コーピング方略の各尺度項目の領域ごとの分類は, Table 1～Table 2

で示した｡
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Table 1 慢性型職場ストレッサー尺度項目

No. 分 類 下位分類 項 目

4 量的負荷

業務量過多

一生懸命働かなければならない

6 量的負荷 仕事の量が非常に多い

9 量的負荷 時間内に仕事が終わらない

1 質的負荷

対 人 関 係

職場の同僚と意見の食い違いがある

13 質的負荷 職場の雰囲気は友好的である

15 質的負荷 顧客や取引先と意見が合わない

2 質的負荷
能 力 不 足

自分の能力が発揮できる仕事である

7 質的負荷 仕事の内容が自分に合わない

3 質的負荷
役割不明瞭

職場で自分に何が期待されているかわからない

10 質的負荷 職場で自分の権限がどれほどなのかわからない

5 質的負荷
雇 用

将来的にこの仕事を続けていけるかわからない

17 質的負荷 いくら仕事を頑張っても給与に反映されない

8 質的負荷

業 務 特 性

高度な知識や技術が必要なむずかしい仕事だ

11 質的負荷 勤務中はいつも仕事の事を考えていなければならない

12 質的負荷 自分のペースで仕事ができる

14 質的負荷
裁量権不足

自分で仕事の順番・やり方を決める事ができる

16 質的負荷 仕事の方針に自分の意見を反映できる

Table 2 コーピング尺度項目

No. 領 域 項 目

4

問題焦点型

問題をひとつひとつ片付けた

7 様々な解決方法を試した

8 計画を立て､ それを実行した

2
情動焦点型

しばらくの間､ その問題から遠ざかった

9 何もせず状況が好転するのことを期待した

10
情動焦点型

解決のチャンスを待った

11 時の流れに身を任せた

3

相 談

人に助けを求めた

5 その分野の専門家に相談した

6 似た経験を持つ人に相談した

1 我 慢 感情をおさえるようにした



結 果

有効回答者の概要と基本統計量および尺度間相関：

有効回答者は, 男性経営者39名, 女性経営者５名であり, 男性に偏っていた｡ 本研究で

は以下の理由により, 性差は扱わないとした｡

１) 性差のない能力主義による人材管理を行う事が近年の方向である (内閣府, 2006) こ

とから, 性差でなく個人差として理解するのが妥当であると考えられる｡

２) 一般に職位に性差がある事が知られている (渡井・錦戸・村嶋, 2006) が, 本研究は,

経営者に対象を限定しているため,職位に由来する性差の問題も回避できると考える｡

企業規模に関しては, 10名未満の小規模事業所が70％を占めていた｡

有効回答者の概要は, Table 3 に示した｡

調査結果に基づき, ｢職場関連ストレス調査票｣ を構成する慢性型職場ストレッサーお

よびコーピング方略の各下位尺度項目の基本統計量および尺度間相関を Table 4 に示した｡

この結果, 慢性型職場ストレッサー間では ｢業務特性｣ と ｢業務量過多｣, ｢雇用｣ と ｢業

務特性｣ に, ｢能力不足｣ では ｢対人関係｣, ｢役割不明瞭｣, ｢裁量権不足｣ の３項目に中

程度の相関が見られた｡ 慢性型職場ストレッサーとコーピング方略間では, ｢業務量過多｣

と ｢我慢コーピング｣, ｢雇用｣ と ｢我慢コーピング｣ に中程度の相関が見られた｡

中小企業経営者の職場ストレッサーおよびコーピング方略に関する研究 165

Table 3 経営者概要
＊性別 ( ) 内数字は，後継社長数

年齢・在籍年数

平均年齢 52.02 標 準 偏 差 10.13

平均在籍年数 13.78 標 準 偏 差 10.77

性別

男性 39(7) 構成比(％) 88.64

女性 5(0) 構成比(％) 11.36

計 (人) 44(7)

従業員数 (人)

1～9 31 構成比(％) 70.45

10～49 9 構成比(％) 20.45

50～99 2 構成比(％) 4.55

100～299 2 構成比(％) 4.55



中小企業経営者の職場ストレッサーの特徴：

慢性型職場ストレッサーに関しては, Table 5 に示した通り, 上位５項目のうち, ３項

目が量的ストレッサー (業務量過多) であった｡ 量的ストレッサーの得点の高い項目は

｢一生懸命働かなくてはならない｣ (平均値 4.39, 標準偏差 0.91) ｢時間内に仕事が終わら

ない｣ (平均値 3.57, 標準偏差 1.27) ｢仕事の量が非常に多い｣ (平均値 3.34, 標準偏差

1.06) となっていた｡ 中でも ｢一生懸命に働かなくてはならない｣ という項目の得点は,

ストレッサー尺度の最大値が５ポイントであるにもかかわらず4.39と高い数値を示してい

る｡ 標準偏差も0.91でストレッサーの分布の偏りが見られる｡ 大半の経営者が体験してい

るストレッサー項目であるといえる｡ その他２項目も中小企業経営者の業務量が非常に多

く, 大きなストレス要因になっている事が示されている｡

質的ストレッサーについては, Table 5 に示されたように上位５位までに ｢高度な知識

や技術が必要な難しい仕事だ｣ (平均値 3.48, 標準偏差 1.16) ｢勤務時間中はいつも仕事

の事を考えていなければならないでいる｣ (平均値 3.41, 標準偏差 1.15) の２項目が入っ

ている｡ これらの２項目は, 質的ストレッサーのなかでも, 経営者としていつも組織の維

持・発展を考えなければならないという責任感に伴う業務特性 (職務特性) であり, 経営

者の特徴的な質的ストレッサーであるといえる｡
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Table 4 基本統計量および尺度間相関

N M SD Ⅰ Ⅱ Ⅲ Ⅳ Ⅴ Ⅵ Ⅶ Ⅷ Ⅸ Ⅹ XI

Ⅰ 業務量過多 44 11.25 2.62 ─

Ⅱ 対 人 関 係 44 7.23 2.25 .022 ─

Ⅲ 能 力 不 足 44 3.55 1.44 �.012 .593*** ─

Ⅳ 役割不明瞭 44 3.93 1.84 �.025 .263＋ .640*** ─

Ⅴ 雇 用 44 4.86 1.98 .249 .195 .312* .413** ─

Ⅵ 業 務 特 性 44 9.00 2.52 .530*** �.008 �.026 �.050 .242 ─

Ⅶ 裁量権不足 44 3.25 1.60 �.043 .390** .475** .212 .040 .081 ─

Ⅷ 問題焦点型 44 7.86 1.92 �.067 �.390** �.250 �.141 �.170 .062 �.087 ─

Ⅸ 情動焦点型 44 5.93 1.69 .151 .188 .044 .058 .295＋ .005 �.191 �.353* ─

Ⅹ 相 談 44 4.57 1.99 .008 �.071 �.094 �.186 �.127 .014 .363* .160 �.195 ─

� 我 慢 44 2.57 0.79 .459** .148 .212 .043 .481*** .129 .014 .068 .361* �.033 ─

***������, **�����, *����, ＋�����



中小企業経営者のコーピングの特徴：

コーピングについては, Table 6 に示したとおりであった｡ 最大値４に対して平均値２

点以上の項目は, ｢問題をひとつひとつ片付けた｣ ｢計画を立て, それを実行した｣ ｢感情

をおさえるようにした｣ ｢様々な解決方法を試した｣ の４項目であった｡ ４項目中, ３項

目が問題焦点型で１項目が我慢のコーピング方略であった｡ 経営者として行動や感情を抑

制し, 積極的に問題解決しようとする姿勢が示されている｡
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Table 5 ストレッサー各項目の平均値と SD (標準偏差)

項目内容 (太字は各群での上位５項目｡ 斜体は下位５項目)
分類(下位分類)
質＝質的負荷
量＝量的負荷

N M SD

① 一生懸命働かなければならない 量(業務量過多) 44 4.39 0.91

② 時間内に仕事が終わらない 量(業務量過多) 44 3.57 1.27

③ 高度な知識や技術が必要なむずかしい仕事だ 質(業 務 特 性) 44 3.48 1.16

④ 勤務時間中はいつも仕事のことを考えていなければならないでいる 質(業 務 特 性) 44 3.41 1.15

⑤ 仕事の量が非常に多い 量(業務量過多) 44 3.34 1.06

⑥ 職場の同僚と意見のくい違いがある 質(対 人 関 係) 44 2.91 1.22

⑦ いくら仕事を頑張っても給与に反映されない 質(雇 用) 44 2.57 1.21

⑧ 将来的にこの仕事を続けていけるかわからない 質(雇 用) 44 2.30 1.20

⑨ 顧客や取引先と意見が合わない 質(対 人 関 係) 44 2.23 0.82

⑩ 職場で自分に何が期待されているか分からない 質(役割不明瞭) 44 2.09 1.08

⑪ 自分のペースで仕事ができる 質(業 務 特 性) 44 2.07 1.16

⑫ 職場の雰囲気は友好的である 質(対 人 関 係) 44 2.05 1.04

⑬ 職場での自分の権限がどれほどなのかわからない 質(役割不明瞭) 44 1.84 0.93

⑭ 仕事の内容が自分にあわない 質(能 力 不 足) 44 1.77 0.88

⑮ 自分の能力が発揮できる仕事である 質(能 力 不 足) 44 1.73 0.65

⑯ 仕事の方針に自分の意見を反映できる 質(裁量権不足) 44 1.63 0.74

⑰ 自分で仕事の順番・やり方を決めることができる 質(裁量権不足) 44 1.57 0.84

Table 6 コーピング各項目の平均値と SD (標準偏差)
項目内容 (太字は各群での上位５項目｡ 斜体は下位５項目) 領域 N M SD

① 問題をひとつひとつ片付けた 問題焦点型 44 2.86 0.81
② 計画を立て，それを実行した 問題焦点型 44 2.55 0.78
② 感情をおさえるようにした 我 慢 44 2.55 0.75
④ 様々な解決方法を試した 問題焦点型 44 2.34 0.88
⑤ 解決のチャンスを待った 情動焦点型 44 1.95 0.90
⑥ その分野の専門家に相談した 相 談 44 1.61 0.86
⑦ 似た経験を持つ人に相談した 相 談 44 1.55 0.86
⑧ 何もせず状況が好転する事を期待した 情動焦点型 44 1.50 0.75
⑨ しばらくの間，その問題から遠ざかった 情動焦点型 44 1.43 0.62
⑩ 人に助けを求めた 相 談 44 1.41 0.58
⑪ 時の流れに身を任せた 情動焦点型 44 1.00 0.00



年齢によるストレッサーとコーピングの特徴：

対象を平均年齢の52歳以下 (低群＝L, 対象20人) と53歳以上 (高群＝H, 対象24人)

の２群にわけ, 年齢によるストレッサー, コーピング方略, ソーシャルサポート, ソーシャ

ルスキル, ストレス反応の平均値の差を比較するため, t検定を行った｡ (Table 7)

Table 7 で示されたように, コーピング尺度である情動焦点型コーピング (������) と

ソーシャル・スキル尺度のコミュニケーション・スキル (������) において年齢による

差が見られた｡ 情動焦点型コーピング方略は低群が高く, コーミュニケーション・スキル

は, 低群より高群が高い数値が示された｡ その他の各尺度では, 評価点の平均に差がない

事が示された｡
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Table 7 年齢による差の検定

項 目 尺 度
低群(����) 高群(����)

t値
M SD M SD

ス ト レ ッ サ ー

業務量過多 11.85 2.50 10.75 2.66 1.40

対人関係 7.45 2.61 7.04 1.94 0.60

能力不足 3.55 1.79 3.54 1.10 0.02

役割不明瞭 3.95 2.04 3.92 1.69 0.06

雇 用 5.10 2.17 4.67 1.83 0.72

業務特性 9.05 2.28 8.96 2.74 0.12

裁量権不足 3.05 1.43 3.42 1.74 �0.75

コ ー ピ ン グ

問題焦点型 7.45 2.11 8.21 1.72 �1.31

情動焦点型 6.65 1.66 5.33 1.49 2.77**

相 談 4.65 1.87 4.50 2.13 0.25

我 慢 2.65 0.81 2.50 0.78 0.62

サ ポ ー ト 会 社 13.65 3.56 14.67 3.35 �0.98

ソーシャルスキル

トラブルシューティング・スキル 20.40 21.96 3.03 �1.52

マネジメント・スキル 18.05 3.28 19.58 2.19 �1.85

コミュニケーション・スキル 16.75 3.68 19.04 2.29 �2.52*

ス ト レ ス 反 応

抑 う つ 6.45 2.44 6.83 1.86 �0.59

怒 り 10.25 2.27 9.50 1.79 1.23

疲 労 8.85 2.37 8.67 2.26 0.26

身体愁訴 7.20 1.82 7.42 2.04 �0.37

**�����, *�����



考 察

本研究では, 中小企業経営者の職務環境に起因すると思われる慢性型職場ストレッサー

とコーピング方略の特徴を明らかにする事を目的とした｡ 分析の結果, 以下の特徴が認め

られた｡

中小企業経営者の特徴的な職場ストレッサーについて：

先行研究では, 経営者の職場ストレッサーについて, 直接検討したものは見当たらない｡

米原・種市・小杉 (2002) の研究では, 勤続年数の短い者は, 質的ストレッサーをより多

く自覚し, 勤続年数の長い者は, 量的ストレッサーをより多く自覚する事を指摘している｡

一般的に, 勤続年数が長くなると, 職場での地位が高くなり, 部下の人数が増えると考

えられる｡ その為, 勤続年数の長い者は, 量的ストレッサーをより多く自覚し, 質的スト

レッサーの業務遂行上の曖昧さや, 裁量権のなさに関しては, 勤続年数の短い従業員がよ

り多く自覚しているとされる (米原ほか, 2002)｡

一方, 管理職, 非管理職の差異に注目した従来の職位に関する研究でも, 管理職者は,

業務量過多, 時間的切迫などの量的な職場ストレッサーを自覚している反面, 非管理職者

は, 役割不明瞭, 裁量権不足などの質的な職場ストレッサーを自覚しやすい事が示されて

きた (田中, 1999)｡

本研究では, 中小企業経営者は事業存続の責任の重さを強く自覚し, それによって必然

的に ｢一生懸命働かなければならない｣ ｢仕事の量が非常に多い｣ という量的な職場スト

レッサーを強く自覚している事が示された｡ 管理職の特徴である量的ストレッサーを中小

企業経営者も自覚している事が確認されたが, 管理職と比較し, 責任の重さや多岐にわた

る業務の多さから考えると経営者の量的ストレッサーは, 管理職のそれよりもより高いも

のと推測される｡ 中小企業経営者は, 人事・総務, 営業, 開発, 人材育成など経営者一人

に課せられる業務量が管理職や非管理職に比べ過大であるため, 経営者のメンタルヘルス

対策は, 量的負荷の低減が課題のひとつであるといえる｡

一方, 非管理職に見られる業務遂行上の曖昧さ (役割不明瞭) や, 裁量権のなさ (裁量

権不足), 能力不足などについての質的ストレッサーは, 先行研究同様, 低い数値である

事が判明した｡ しかし, 質的ストレッサーの領域のうち, 業務特性や雇用に関しては, 強

く自覚されていることが示された｡

これらの結果から, 中小企業経営者の職場ストレッサーは, 管理職者や非管理職者と違

い, 企業の存続の為, 量的ストレッサーを強く自覚すると同時に, 経営者という業務特性

(高度な知識や技術が要求される｡ 勤務時間はいつも仕事の事を考えていなければならな

い) や, 雇用 (報酬や将来への不安) の質的ストレッサーを強く自覚しており, 量的スト

レッサーと質的ストレッサーの両側面が高いという特徴が示された｡ このことは, 経営者

のストレッサーに特異性のあることを示すものであり, 重要な示唆を含むものといえる｡

大多数の中小企業は, 経済的基盤が脆弱である為, 企業をとりまく国内外の経済情勢に
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敏感であり, 資金繰りや売上金額の推移に神経を尖らしながら経営に従事している｡ 質的

ストレッサーである雇用や業務特性領域の数値の高さから, 多くの中小企業経営者が企業

の存続に強い危機感を覚えていることが示唆された｡ また, 中小企業経営者のストレッサー

の総量は管理職や非管理職に比べ, より高い数値を示すと推測される｡

中小企業経営者の特徴的なコーピングについて：

コーピングとは, 個人の資源に負荷を与え, その資源を超えると評定された外的ないし

内的要請を処理するために行う認知的・行動的努力であり, その努力は常に変化するもの

である (Lazarus & Folkman, 1984)｡ したがって, 特定の職務状況に対して実施するコー

ピング方略の漸次的改善を行う事により, 先行する職場ストレッサーおよび, 後続する心

理的ストレス反応を低減する事が可能となる (田中, 2012b)｡ この視点に沿えば, 経営

者に特徴的なストレッサーを同定し, コーピング方略への具体的介入を実施する事が職場

ストレッサーの自覚の低減や心理的ストレス反応の低減をもたらすといえる｡

また, 状況に対して統制可能性が高いと評価された場合は問題焦点型コーピングが, 低

いと評価された場合は情動焦点型コーピングが適切とされている (Lazarus & Folkman,

1980)｡ このことから, 量的ストレッサーや統制可能な質的ストレッサーのコーピングと

しては問題焦点型コーピングの採択が望ましいといえる｡ 本研究でも, 経営者の特徴的な

コーピング方略は, 問題焦点型コーピングを多く使用している事が示され, 問題をひとつ

ずつ片付け, 計画を立て実行するコーピング方略を採択している事が読み取れたが, 経済

情勢や取引先事情など統制不可能なストレッサーには, 情動焦点型コーピングを採択する

効果的なコーピング方略の発動がのぞまれる｡

また, 情動焦点型コーピングにおいては, 年齢による差が見られ, 年齢の低群が高い数

値を示した｡ この事は, 経験値の差により若い経営者の方が, 統制不可能な質的ストレッ

サー以外の職場ストレッサーに対しても, 回避的コーピングや感情優先型コーピングなど

を採用する傾向が強いことが示唆される｡

感情優先型コーピングを採択するタイプのなかでも, 我慢したり, 諦めたりする感情優

先型消極タイプの人はどの様なストレッサーに遭遇しても, 終始一貫して感情優先型に固

執する傾向があり, ストレス反応平均得点も最も高い (小杉・齋藤, 2005) とされている｡

また, 田中 (2012b) は, ソーシャル・スキルの高い管理職者は問題解決につながる積極

的コーピングを多用し, ソーシャル・スキルの低い非管理職者は問題解決につながらない

消極的コーピングを多用すると指摘する｡ この点からみれば, 低群が情動焦点型コーピン

グを高群よりも多用する本研究の結果から, 低群の経営者はソーシャル・スキルの側面か

らも高群よりソーシャル・スキルが低いと示唆される｡

本調査票では, 情動焦点型コーピングや我慢コーピングが, 感情優先型, 消極的コーピ

ングにあたり, 経営者においては上記のタイプは少数だと思われた｡ しかし, 本研究の結

果から, 我慢コーピングを採択する経営者も多いことが判明した｡ このタイプは, 経営者

として重要な資質といえる積極的な問題焦点型コーピングを採用するタイプと対極にあり
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(小杉・齋藤, 2005), 今回の結果は, 企業のリスク管理の面からも経営者のメンタルヘル

ス対策が重要であることが示唆された｡

一方, 我慢コーピングに関しては, 回避型の消極的な我慢だけでなく, 社内や社外での

トラブルを避けるための積極的な我慢コーピングも採択していると考えられる｡ ソーシャ

ル・スキルを高い水準で獲得しているとされる管理職 (田中, 2012) 以上に経営者は, ソー

シャル・スキルを備えていると考えられ, 取引先との軋轢や社員の労働意識に相違を感じ

ながら, 我慢コーピングを採択することが示唆される｡

相談コーピング方略については, その採択頻度は低く, ストレッサーに対して積極的な

相談コーピングを採択しない経営者が多いことが示された｡ 中小企業では, 相談できる同

僚や役員および社外コンサルタントを置く企業は少数で, 大多数の経営者が職場ストレッ

サーに対し相談コーピングを採択せず, ストレッサーを抱え込んでいる孤独な経営者像が

イメージされる｡ この点からも, 経営者のメンタルヘルス対策が必要であることが明らか

になった｡

以上, 中小企業経営者は, 管理職の特徴である量的ストレッサーだけでなく, 経営者と

していつも仕事の事を考え, 高度の知識が求められるという業務特性から来る質的ストレッ

サーをも強く自覚し, 職場ストレッサーに一般企業従業員とは異なる特異性のあることが

示唆された｡ さらに, 中小企業経営者は相談相手に乏しく, 問題から遠ざかったり, 解決

のチャンスを待つなど情動的で消極的な対処や我慢のコーピング方略を採択することが多

い事が明らかになった｡

一方, 慢性型職場ストレッサーとコーピング方略の相関から, 質的ストレッサーである

業務特性と業務量過多に中程度の相関がある事が示された｡ 中小企業経営者は, いつも仕

事の事を考え, 一生懸命働かなくてはならないという思いが関連している事が統計上でも

示されたといえる｡ また, 中小企業経営者として, 能力不足を自覚すると対人関係や役割

不明瞭感, 裁量権不足など複合した慢性型職場ストレッサーを自覚する事が多い事も示め

された｡ 経営者として能力不足感を抱いた場合, 多岐にわたる慢性型職場ストレッサーを

生起させることになり, 企業の健全経営 (ヘルシーカンパニー)3) という視点からも経営

者のストレスチェックが重要である事が示唆された｡

中小企業の経営者が職場ストレッサーから起因するストレス反応を低減させるためには,

問題焦点型コーピングや相談コーピングの積極的な採択がのぞまれるが (小杉, 2006),

本調査からは多くの経営者がそのようなコーピング方略を採択できていない現状が明らか

になった｡ 特に相談コーピングについては, 中小企業事業場内に相談できる環境が整って

いないことも一因になっていると思われる｡ 大企業に比べ, 経済的事情も厳しい中小企業

においては, 産業保健スタッフを事業場内に常駐させ, 経営者や従業員のメンタルヘルス

対策を行うことは現実的には厳しい状況と言える｡ そのため, 経営者の相談コーピングを
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3）経営者・従業員のメンタルヘルスを含めた ｢健康｣ を企業の存続可能性を高める重要な資源ととら
え, その管理に経営的に積極的に取り組む考え方｡



促進するためには ｢４つのケア｣ にあげられる事業場外資源4)の積極的な活用がのぞまれ

る｡ 公的機関や民間を問わず, 事業場外資源では, 総合的なメンタルヘルス対策の相談窓

口を設けており, 中小企業の経営者の相談コーピング方略の採択促進のみに活用するので

なく, 中小企業経営者の ｢セルフケア｣ を実施する上でも, またその結果, 中小企業の従

業員のメンタルヘルス対策が促進される可能性が高いことからも, 中小企業経営者の事業

場外資源の活用促進は喫緊の課題であることが示唆された｡

また, 今後は慢性型職場ストレッサーに対する好ましいコーピング方略の採択に関連す

るソーシャル・スキルやソーシャル・サポートの実態を検討し, 中小企業経営者の心理的

ストレス反応低減効果を詳細に検討していくことも必要であろう｡
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