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 ハラスメントのない安全で 

快適な職場環境づくりをめざす組合活動を 
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０．はじめに 

2019 年 5 月 29 日、「女性の職業生活にお

ける活躍の推進に関する法律等の一部を改正

する法律」（11 の法律を一括して「改正」）が

成立しました。これにより「労働施策総合推

進法」が改正され、2020 年 6 月 1 日より、

職場におけるパワー・ハラスメント防止対策

が事業主に義務付けられました（中小企業は

2022 年 4 月 1 日から義務化）。 

あわせて「男女雇用機会均等法」及び「育

児介護休業法」においても、セクシャル・ハ

ラスメントや妊娠出産育児休業等に関するハ

ラスメントに係る規定が一部改正され、職場

でのセクハラ・マタハラ防止対策に加え、相

談や調査に協力したことなどを理由とする解

雇その他不利益取り扱いの禁止や、国、事業

主、労働者の責務が明確化されるなど、防止

対策の強化が図られました。 

 これらパワハラ、セクハラ、マタハラに関

する一連の改正を総称して「ハラスメント規

制法」と言いますが、正確には、それぞれ別々

の法律で定められています。 

また、ILO は 2019 年 6 月 21 日に、「仕事

の世界における暴力とハラスメント条約」を

採択しました。今回の条約において、暴力と

ハラスメントは、「人権侵害または虐待となり

得、平等な機会に対する脅威であり、許容で

きず、ディーセント・ワークと相容れない」

と認識され、これまで明確にされてこなかっ

た「仕事の世界における暴力とハラスメント」

について、初めて以下の定義が採用されまし

た。 

（第1条）単発的か反復的なものであるか

を問わず、身体的、精神的、性的または経

済的害悪を引き起こすことを目的とした、

または結果を招く若しくはその可能性のあ

る一定の許容できない行為及び慣行または

その脅威であり、ジェンダーに基づく暴力

及びハラスメントを含むもの 

(第 2条)契約上の地位にかかわらず、働く

人、研修中の人、インターン、見習い、雇

用が終了した労働者、ボランティア、求職

者や就活生、管理職などの使用者の権限を

行使する人などが保護の対象に。 

(第 4条）暴力とハラスメントのない仕事の

世界に対する権利を実現するために、政労

使が、ジェンダーに配慮し、それぞれの役

割を発揮して採用するアプローチ。 

 

暴力とハラスメントを法律で禁止するだけ

でなく、労働安全衛生などの関連政策にもこ

れを反映させ、法律を効率よく執行し、また
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被害者救済や支援のための仕組みを作り、訓

練や啓発を通じて暴力とハラスメントを予防

することが求められます。 

 職場でパワハラが起きると、解決に多大な

時間と労力がかかります。ハラスメント対策

の最大の目的は、労働者が安全に働ける職場

環境をつくることです。職場環境改善に向け

た組合の要求と活動、取り組みは、職場全体

の支持を広げ、組織の強化拡大にもつながり

ます。 

 

Ⅰ ハラスメントとは 

―【ハラスメント】harassment 

嫌がらせ、いじめ。英語では、苦しめるこ

と、悩ませること、迷惑の意 

 

１．ハラスメントの種類 

（１）セクシャル・ハラスメント（セクハラ） 

職場において行われる性的な言動に対する、

その雇用する労働者対応により、当該労働者

がその労働条件につき不利益を受け、または

当該性的な言動により当該労働者の就業環境

が害されること（男女雇用機会均等法 11条） 

 

（２）マタニティ・ハラスメント（マタハラ） 

上司や同僚からの妊娠や出産、育児休業等

に関する言動により、妊娠・出産した女性労

働者や、育児休業等を申出・取得した男女労

働者の就業環境が害されることをいいます。

マタハラには、「制度等の利用への嫌がらせ型

（制度を利用すること自体を阻害したり、制

度を利用したことに対して継続的に嫌がらせ

をする）」と「状態への嫌がらせ型（妊娠した

こと、出産したことなどに関する言動により、

女性労働者の労働環境が害されるもの）」の2

種類があります。 

（３）パタニティ・ハラスメント（パタハラ） 

パタニティとは、Paternity（父性）の意味。

男性社員の育児休業制度等の利用に関して、

上司・同僚からのいやがらせを指します。具

体的には、育児休業取得を拒む、育児休業取

得を理由に降格させるなどといった不利益な

取り扱いのこと。 

 

（４）時短ハラスメント(ジタハラ) 

長時間労働を削減するための具体策がない

ままに、社員に対して「定時帰り」を強要し

たり、「残業するな」などと退社を強要するこ

と。 

 

（５）カスタマーハラスメント（カスハラ） 

顧客である立場を利用した悪質なクレーマ

ーからの嫌がらせ・迷惑行為のこと。「暴言」

や「恫喝」だけでなく、「返金」「賠償金」「支

払い拒否」など理不尽な要求をしたり、悪質

なクレームにより従業員が長時間拘束される

こともある。 

その他にも「〇〇・ハラ」とさまざまなハ

ラスメントが指摘されています。 

 

２．職場でのパワー・ハラスメント 

パワハラという言葉は一般的によく使われ

ていますが、これまで法的な定義はありませ

んでしたが、「改正労働施策総合推進法」で、

以下、①から③の 3 つの要素のすべてを満た

すものと定義しました。（同法 30 条の 2）。 

①職場において行われる優越的な関係を背

景とした言動 

②業務上必要かつ相当な範囲を超えたもの 

③労働者の就業環境が害されるもの（身体的

もしくは精神的な苦痛を与えること） 
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（１）「優越的な関係に基づいて」とは 

当該事業主の業務を遂行するにあたって、

当該言動を受ける労働者が当該言動の行為者

とされる者に対して抵抗又は拒絶することが

できない蓋然性が高い関係を背景として行わ

れるものを指し、以下のもの等が含まれます。 

 

※上司から部下に行われるだけでなく、先輩・

後輩間や同僚間、さらには部下から上司に対

して様々な優位性を背景に行われるものも含

まれます。 

 

（２）「業務上必要かつ相当な範囲を超えた」

について 

社会通念に照らし、当該言動が明らかに当

該事業主の業務上必要性がない、またはその

態様が相当でないものを指し、以下のもの等

が含まれます。 

 

※実際は、「業務指導との線引きが難しい」の

で、裁判例では明らかに業務との関連が認め

られない暴力等身体的な攻撃や、言動の内容、

目的、方法、程度などから人格権の否定とな

るような精神的な攻撃については、パワハラ

として認定しているケースが多い状況です。 

 

（３）「労働者の就業環境が害される」につい

て 

当該言動により労働者が身体的または精神

的に苦痛を与えられ、労働者の就業環境が不

快なものとなったため、能力の発揮に重大な

悪影響が生じる等当該労働者が就業する上で

看過できない程度の支障が生じることを指し

ます。 

この判断に当たっては、「平均的な労働者の

感じ方」、すなわち、同様の状況で当該言動を

受けた場合に、社会一般の労働者が、就業す

る上で看過できない程度の支障が生じたと感

じるような言動であるかどうかを基準とする

ことが適当です。 

 

（４）「職場」と「労働者」の範囲について 

①「職場」とは 

事業主が雇用する労働者が業務を遂行する

場所を指し、当該労働者が通常就業している

場所以外であっても、当該労働者が業務を遂

行する場所であれば「職場」に含まれます。

また、事業所外であっても、業務に関連して

パワハラが行われたと考えられるケースでは、

職場のパワハラに含まれることとされました。 

 

〇就業場所 〇出張先 〇取引先の事務所 

〇業務で使用する車中等 

〇打ち合わせのための飲食店 

〇取材先 〇顧客の自宅 

〇宴会／宴席（業務の延長として考えられる

・職務上の地位が上位の者による言動 

・同僚又は部下による言動で、当該言動を

行う者が業務上必要な知識や豊富な経

験を有しており、当該者の協力を得なけ

れば業務の円滑な遂行を行うことが困

難であるもの 

・同僚又は部下からの集団による行為で、

これに抵抗又は拒絶することが困難であ

るもの 

 

・業務上明らかに必要性のない言動 

・業務の目的を大きく逸脱した言動 

・業務を遂行するための手段として不適

当な言動 

・当該行為の回数、行為者の数等、その

態様や手段が社会通念に照らして許容

される範囲を超える言動 
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場合）等 

 

②「労働者」とは 

事業活動に従事するすべての人で、「正規職

員」「アルバイト」「パートタイム労働者」「派

遣社員」「契約社員」など、非正規雇用労働者

を含む事業主が雇用する労働者のすべてをい

います。 

ILO の「仕事の世界における暴力とハラス

メント条約」(第２条)では、契約上の地位にか

かわらず、働く人、研修中の人、インターン、

見習い、雇用が終了した労働者、ボランティ

ア、求職者や就活生、管理職などの使用者の

権限を行使する人などが保護の対象になって

います。 

 

３．ハラスメントはなぜ問題なのか 

ハラスメントが起こると、まず被害者にと

って、〇個人の名誉や尊厳が傷つけられる、

〇働く意欲や自信の低下、〇能力発揮の阻害、 

〇メンタルヘルス不調、〇休職・退職に追い

込まれます。 

また、行為者にとっても、〇信用・信頼の

失墜、〇懲戒処分、〇刑事責任、〇民事責任

（不法行為による損害賠償）、〇キャリア喪失 

〇メンタルヘルス不調 

周囲の者には、〇職場環境の悪化、〇職場

秩序・業務遂行の阻害、〇労働生産性の低下。 

企業にとって、〇社会的信用の低下・失墜、 

〇生産性・効率の低下、〇人材の流出、〇損

害賠償責任の発生、〇職場復帰のサポートコ

ストが発生します。 

 

４．ハラスメントが起こる背景とは 

職場での性的な言動や厳しい指導、人間関

係のトラブルなどは、従来からありましたが、

ハラスメントとして顕在化してきた背景には

社会の大きな変化があります。 

また、ハラスメントは態様により様々な名

称で分類されていますが、重複して発生して

いることが多く、背景も重なり合っています。  

 

（１）職場環境の変化 多様な人々が働く職

場 

 職場の女性比率が高くなり、短時間勤務や

出産後も働き続ける人が増えてきました。雇

用形態の異なる多様な人々が同じ職場で働く

ようになりました。 

 また、従来とは違う雇用形態の違いや仕事

に対する集読度の違いなどが摩擦を生み、ハ

ラスメントにつながることもあります。 

 多様性への理解が不十分なまま、多様な人

と職場を共にすることは、様々なトラブルを

生むことになります。 

 

（２）経営環境の変化 業務量増加、余裕の

ない職場 

 人員削減により、職員一人ひとりの業務量

が増加し、職場に余裕がなくなってきていま

す。管理職自身も成果達成に追われ、部下一

人ひとりに適した指導がしにくい状況になっ

てきています。 

こうしたゆとりのない状況では、つい言葉

がきつくなったり、思うような成果を出せな

い人に対する風当たりが強くなったりしがち

です。 

 

（３）働く人の意識の変化 新しい世代の意

識や価値観の変化 

 労働市場の流動化によって転職に対する抵

抗感が弱まったと同時に、人権意識が強まっ

てきていることもあり、自分の意見や苦情を

11



月刊自治労連デジタルＨＰ 

2020 年 6 月 24 日 

 

言いやすい状況になってきました。 

 さらにゆとりを持って仕事と生活のバラン

スをとっていきたいと考える人も増えてきた

ことで、仕事一筋で頑張ってきた世代との間

で意見のギャップが大きくなっています。 

 

Ⅱ パワ-・ハラスメントについて 

１．パワ－・ハラスメントの現状 

（１）パワ－・ハラスメントの発生状況（厚

労省／2018年） 

厚労省調査では、従業員の悩み、不満、苦

情、トラブルなどの相談窓口（以下「相談窓

口」）において、パワ－・ハラスメントが

32.4％と最も多く、年々増えています。過去

３年間にパワ－・ハラスメントを受けたこと

があると回答した従業員は 32.5％（2012 年

度実態調査では 25.3％）でした。 

パワハラが多い職場の特徴は、「上司と部下

のコミュニケーションが少ない職場」「失敗が

許されない／失敗への許容度が低い職場」と

なっています。パワ－・ハラスメントの予防・

解決に向けた取り組みを行うことにより、「職

場環境が変わる」、「コミュニケーションが活

性化する」という効果が得られるほか、「休職

者・離職者の減少」、「メンタル不調者の減少」

などの付随効果が得られます。  

また、パワ－・ハラスメントを受けたと感

じた者が、「何もしなかった」が 40.9％で、理

由として「何をしても解決にならないと思っ

たから」、「職務上不利益が生じると思ったか

ら」と回答していることより、「相談しやすい・

できる環境づくり」や「相談しやすい窓口」

も必要です。  

 

（２）民事上の個別労働紛争の相談状況（2018

年度） 

 民事上の個別労働紛争の相談件数では、「い

じめ・嫌がらせ」が 82,797 件で最も多く、

2012年度から7年連続1位となっています。 
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２．精神障害の認定基準におけるパワ－・ハ

ラスメントについて 

パワハラが職場に与える影響において、「従

業員の心の健康を害する」が 91.5％（「職場

のパワ－・ハラスメントに関する実態調査」

／2016 年度）となっています。職場内でのハ

ラスメントによるストレスが関係した精神障

害については、労災認定により、所定の給付

を受けることができます。「2017 年度精神障

害等の労災出来事別支給決定件数」の状況で

は、出来事別の支給決定件数は、「ひどい嫌が

らせ、いじめ、または暴行を受けた」が 69 件

でトップとなっています。精神障害の労災認

定は、いじめ・ハラスメントに該当する事案

も多くあります。 

 

※ハラスメントにおいて、こころの健康を害

するのは直接被害を受けた人ばかりではなく、

周りにいた他の職員の心身に悪い影響を与え

ることがあります。ハラスメント防止は、職

場内の雇用管理上の問題として、とらえる必

要があります。 

※ パワ－・ハラスメントを受けた経験が一度

であっても、怒りや不満、仕事に対する意欲

の低下などの心身への影響が多く見られます。

また、不眠、休み、通院、服薬などのより深

刻な心身への影響は、パワ－・ハラスメント

を受けた回数が多くなるほど、比率が高まり

ます。  

 

Ⅲ．人事院規則におけるパワ-・ハラス

メントについて（人事院規則10-16） 

（１）暴力・傷害 

ア 書類で頭をたたく。 

イ 部下を殴ったり、蹴ったりする。 

ウ 相手に物を投げつける。 

業務の遂行に関係するものであっても、「身

体的な攻撃」に該当する行為は、「業務の適正

な範囲」に含まれることはできず、パワハラ

に該当すると判断されます。 

 

（２）暴言・名誉毀損・侮辱 

ア 人格を否定するような罵雑言を浴びせる。 

イ 他の職員の前で無能なやつだと言ったり、

土下座をさせたりする。 

ウ 相手を罵倒・侮辱するような内容の電子

メール等を複数の職員宛てに送信する。 

(注)「性的指向または性自認に関する偏見に基づく

言動」は、セクシュアル・ハラスメントに該当します

が、職務に関する優越的な関係を背景として行われ

るこうした言動は、パワー・ハラスメントにも該当し

ます。 

暴言・名誉棄損・侮辱などは、業務遂行に

必要な行為であるとは通常想定できないこと

から、原則として「業務の適正な範囲」を超

えるものと考えられます。 

《精神障害の労災認定の基準》 

① 認定基準の対象となる精神障害を発

病していること（うつ病、急性スト

レス障害など） 

② 認定基準の対象となる精神障害の発

病前概ね６か月の間に、業務による

強い心理的負荷が認められること 

③ 業務以外の心理的負荷や個体側要因

により発病したと認められないこと 

※②については、業務による具体的な出来事が

あり、その出来事とその後の状況が、労働者に

強い心理的負荷を与えたことをいい、心理的負

荷の強度は、同種の労働者が一般的にどう受け

止めるかという観点から評価することとされて

おり、発病前概ね 6か月の間に起こった出来事

が認定対象となります。 
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※一度こうした言葉を使ったからといって、

すぐにパワハラにはならないとしても、こう

した言動が１回きりで終わることは少なく、

日常的にこうした言葉を使っていると、感覚

がマヒしやすいのも大きな特徴です。 

 

（３）執拗な非難 

ア 改善点を具体的に指示することなく、何

日間にもわたって繰り返し文書の書き直しを

命じる。 

イ 長時間厳しく叱責し続ける。 

 

（４）威圧的な行為 

ア 部下達の前で、書類を何度も激しく机に

叩き付ける。 

イ 自分の意に沿った発言をするまで怒鳴り

続けたり、自分のミスを有無を言わさず部下

に責任転嫁したりする。 

 

（５）実現不可能・無駄な業務の強要 

ア これまで分担して行ってきた大量の業務

を未経験の部下に全部押しつけ、期限内にす

べて処理するよう厳命する。 

イ 緊急性がないにもかかわらず、毎週のよ

うに土曜日や日曜日に出勤することを命じる。 

ウ 部下に業務とは関係のない私的な雑用の

処理を強制的に行わせる。 

 

（６）仕事を与えない・隔離・仲間外し・無

視 

ア 気に入らない部下に仕事をさせない。 

イ 気に入らない部下を無視し、会議にも参

加させない。 

ウ 課員全員に送付する業務連絡のメールを

特定の職員にだけ送付しない。 

エ 意に沿わない職員を他の職員から隔離す

る。 

（７）個の侵害 

ア 個人に委ねられるべき私生活に関する事

柄について、仕事上の不利益を示唆して干渉

する。 

イ 他人に知られたくない職員本人や家族の

個人情報を言いふらす。 

(注)１～７の言動に該当しなければパワー・

ハラスメントとならないという趣旨ではあり

ません。 

 

Ⅳ．指針で示された雇用管理上の措置義務の

ポイント（厚労省パワハラ指針） 

（１）事業主の方針の明確化、その周知・啓

発 

①職場におけるパワハラの内容・パワハラを

行ってはならない旨の方針を明確化し、管理

監督者を含むすべての労働者に周知・啓発す

る。 

・職場におけるパワハラの内容 

・職場におけるパワハラを行ってはならない

旨の方針を明確化し、管理監督者を含む労働

者に周知・啓発すること 

②パワハラの行為者については、厳正に対処

する旨の方針・対処の内容を就業規則等に規

定し、管理監督者を含む労働者に周知・啓発

する。 

 

（２）相談（苦情を含む）に応じ、適切に対

応するために必要な体制を整備 

①相談窓口をあらかじめ定め、労働者に周知

する。 

《実質的な対応が可能な窓口》 

・相談に対応する担当者をあらかじめ定める 

・相談に対応するための制度を設けること 
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・外部機関に相談への対応を委託

すること 

 

②相談窓口担当者が、内容や状況

に応じ適切に対応できるようにす

る。また、広く相談に応じ、適切

な対応を行うようにする。 

※対応マニュアルや、相談シート

などをあらかじめ用意し、窓口の

担当者が安心して相談に乗れるよ

うな体制を構築しておくこと必要

があります。 

※職場におけるパワハラが現実に

生じている場合だけでなく、その

発生のおそれがある場合や、職場

におけるパワハラに該当するか否

か微妙な場合であっても、受け付

けるようにし、相談窓口の担当者

に対して周知しておく必要があります。 

《相談を受ける時の対応のポイント》 

①相談者が安心して話ができる場所や時間を

確保して、ていねいかつ真摯に話を聴く 

②相談者のプライバシーや人権に配慮して、

相談者が二次被害を受けないようにする 

③相談者が何を望んでいるかを確認し、必要

であれば、アドバイスや仲立ちをする 

《相談者（被害者）の相談にあたり、確認すること》 

（１）行為者（加害者）はだれか（行為者と相談者の関係） 

（２）問題行為は、いつ行われたか？（頻度や期間） 

（３）問題行為は、どこでどのように行われたか？（場所、状況、具体的な言動など） 

（４）他に同様の行為を受けた人がいるか？ 

（５）相談者はどのように対応したか？⇒相談した結果、どう感じたか？ 

（６）このような行為に至る想定される理由（背景） 

（７）だれかに相談したか（上司、先輩、同僚、家族など） 

（８）相談者はどのように感じたか？⇒恐怖心など気持ちを本人の言葉で話してもらう 

（９）相談者と行為者の現在の関係  

（10）相談者の心身の状況 

（11）相談者はどのような解決方法を望むか？ 

（12）セカンドハラスメントなど相談者の心身を傷つけることがあったか？ 

「職場のハラスメント対策 いちばん最初に読む本」

山田芳子著／アニモ出版より 

15



月刊自治労連デジタルＨＰ 

2020 年 6 月 24 日 

 

※相談者の許可なく勝手に動くことは適切と

は言えません。 

※相談窓口の一元化（パワハラ・セクハラ・

マタハラなどの相談に関して）が望ましく一

体的に相談体制を設置することが望まれてい

ます。  

 

（３）職場におけるパワハラに係る事後の迅

速かつ適切な対応 

①事実関係を迅速かつ正確に確認する 

事実確認が遅れると、関係者の記憶が曖昧

になる、証拠が散逸する可能性があるため、

事実関係の調査は迅速に行う必要があります。 

調査の進め方としては、まず申告者から詳

細なヒアリングを行い（メールなどの証拠が

あればその提出も求める）、その後、行為者と

される労働者からヒアリングを行う。申告者

と行為者の言い分が異なる場合は、行為者の

言動を目撃した可能性がある第三者に対して

ヒアリングを行います。 

②事実確認ができた場合には、速やかに被害

者に対する配慮の措置を適正に行う 

パワハラ調査を行い、事業主として行為者

がパワハラを行ったと認識できた場合に、申

告者に対してどのような配慮を行うかは事案、

申告者の心身の状況等により様々である。も

っとも、申告者が心身に不調をきたしている

ようなケースでは、申告者を行為者と引き離

す必要があり、その場合は行為者を移動させ

ることを基本とすべき点には留意が必要であ

り、また申告者に対する心身のケアや、行為

者から申告者に対する謝罪等への関与が必要

となることもあります。 

③事実確認ができた場合には、行為者に対す

る措置を適正に行う 

パワハラ調査を行い、事業主として行為者

がパワハラを行ったと認識できた場合は、各

社の就業規則の規定に則り、行為者に対する

懲戒処分（ケースによっては、正式な懲戒処

分ではない厳重注意等のとどまることもある）

を実施することが必要です。 

 

（４）上記１～３までの措置と併せて講ずべ

き措置 

①相談者・行為者等のプライバシーを保護す

るために必要な措置を講じ、周知する 

②相談したこと、事実関係の確認に協力した

ことなどを理由として不利益な取り扱いをさ

れない旨を定め、労働者に周知・啓発する。 

③再発防止に向けた措置を講ずること。 

 

６．セクハラ防止対策の指針、改正内容 

大きくは下記４点についての内容が追加さ

れました。  

（１）セクシャル・ハラスメント等を行って

はならないという関心や理解を深め、他の労

働者に対する言動に注意を払うことなどを責

務とすることを、事業主が明確化し周知・啓

発する。  

 

（２）「性的な言動」に含まれる範囲が取引先

や顧客（カスタマーハラスメント）、患者やそ

の家族、学校の生徒などに拡大する。  

 

（３）セクハラの事後対応において、他の事

業主が雇用する労働者等にも事実関係の確認

や再発防止に向けた措置への協力を求めるこ

とができます。他の事業主はセクハラの事実

確認の協力依頼に努める必要があり、協力に

求めることを理由とした不利益な取り扱いを

行なってはいけません。セクシャル・ハラス

メント等の調整制度では、職場の同僚なども
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出頭・意見聴取ができるように対象者を拡大

する。  

 

（４）事後対応の相談対応では、被害者の心

身状況や受け止め方に配慮した対応が求めら

れているため、相談を受けた場合の対応につ

いて担当窓口の担当者に対し研修を行う。  

※これまでは顧客尊重の傾向があり、理不尽

な要求や迷惑行為に対しても真摯に対応して

いた事業所や労働者はリスク対策の一助にな

るのではないでしょうか。 

 

Ⅴ．安全で快適な職場をつくるために 

１．多様性を認める 「みんな違って、みんない

い」 

「パワハラに関する相談が過去 3年間あっ

た職場に当てはまる特徴」で「上司と部下の

コミュニケーションが少ない職場」と回答し

た企業の比率が 45.8％で最も高くなってお

り、価値観の違いを知り、認めることがハラ

スメント対策に直結するといえます。 

現在の職場には正規職員だけではなく、非

正規職員等様々な形態の職員が混在し、価値

観の人が同じ職場で働く時代です。相手と同

じ視点で物を見ないと見えないものもありま

す。多様性を認めることは、相手が「そう感

じている」をそのまま受け止めることです。

「みんな違って、みんないい」、互いの違いを

知ることはコミュニケーションの第一歩です。 

 

２．職場のルールづくりは、価値観のすり合

わせが基本  

職場のルール作りのポイントは価値観のす

り合わせです。指導される側が一番困るのは、

人や気分によって、指導内容がコロコロ変わ

ることです。同じ基準で指導することが大切

です。ルールづくりや指導を行う場合には、

「なぜ、この作業をするのか？」「何を大切に

するか？」など、目的（価値観）のすり合わ

せを行い、「なぜそう決めたのか？」の理由と

あわせて共有します。 

目的を共有し、能力に合わせて裁量を持た

せ、意見交換しながら、チャンレンジさせま

しょう。 

 

３．失敗できない職場風土は改善しましょう 

「実態調査」の「パワ－・ハラスメントに

関する相談があった職場に当てはまる特徴」

の第２位は、「失敗が許されない／失敗への許

容度が低い職場」（22.0％）です。あなたの職

場に失敗できない職場風土があるとしたら、

そこを改善した方がパワ－・ハラスメントを

なくす結果につながると言えます。 

 

４．ハラスメント対策は、長時間是正や多様

性を受け入れる環境整備がポイント 

 長時間労働は、こころと身体に深刻な影響

をもたらす大きな問題です。長時間労働によ

り職場全体に余裕がないなかで、摩擦が起き、

ハラスメントにつながる言動が生じることが

考えられます。 

 また、長時間労働とあわせてハラスメント

を受けた場合には、非常に大きなストレスを

抱えることとなり、「自殺」という深刻な事態

を引き起こす場合があります。 

 長時間労働は、ハラスメントが起こる重大

な背景としてあげられます。これを深刻な問

題と捉え、長時間労働を是正することは、ハ

ラスメントのない職場環境をめざすうえでも

必要不可欠な取り組みといえます。 

また、働き方改革の一環として、労働施策

に関する基本的事項「労働時間の短縮等の労

17



月刊自治労連デジタルＨＰ 

2020 年 6 月 24 日 

 

働環境の整備」のなかで、「職場のハラスメン

ト対策及び多様性を受け入れる環境整備」と

して職場のハラスメント対策をうたっていま

す。労働者が健康に働くための職場環境の整

備に必要なことは、上司や同僚との良好な人

間関係づくりです。職場における性的指向・

性自認に関する正しい理解も促進も施策の一

つです。 
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