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第 52 回福岡県産業医学大会(ハイブリッド開催) 

 

日 時：令和６年 11月 30日（土）14：00 

場 所：ユメニティのおがた、サテライト会場、個人端末 

 

【14：00～14：45】 

１．開 会 の 辞  筑豊ブロック医師会世話人       岩 見 元 照 

 

２．主催者挨拶  福岡県医師会長 

         福岡県産業医学協議会長        蓮 澤 浩 明 

 

３．祝   辞  福岡県知事              服 部 誠太郎 

直方市長               大 塚 進 弘 

福岡労働局長             小野寺 徳 子 

 

４．表   彰  福岡県知事表彰 

         福岡県産業医学協議会長表彰 

 

【14：50～17：00】 

５．特 別 講 演 

①テーマ：『産業医として職場のパワハラにどう関わるか』（14：50～15：50） 

  座 長： 直方鞍手医師会副会長            髙 山 克 彦 

  講 師： 産業医科大学産業医実務研修センター助教   田 口 要 人 

 

②テーマ：『化学物質の自律的管理における産業医の役割』（15：55～16：55） 

  座 長：直方鞍手医師会副会長                松 本 髙 宏 

  講 師：中央労働災害防止協会大阪労働衛生総合センター 

所長 圓 藤 吟 史 

 

６．閉 会 の 辞  福岡県医師会副会長          平 田 泰 彦 
 

主 催：福岡県医師会・福岡県産業医学協議会・筑豊ブロック医師会 

協 賛：福岡県・直方市・福岡労働局・福岡県労働基準協会連合会 

 

※  修 得 単 位 

① 日本医師会認定産業医制度基礎研修後期２単位・生涯研修更新１単位、専門１単位 
② 日本医師会生涯教育講座２単位（ＣＣ：11、70） 
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※産業医学協議会長表彰（個人の部） 

山 下   司（福 岡 市 医 師 会） 

八 田 弓 子（福 岡 市 医 師 会） 

横 川   泰（福 岡 市 医 師 会） 
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「産業医として職場のパワハラにどう関わるか」 
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第52回 福岡県産業医学⼤会

産業医として
職場のパワハラにどう関わるか

産業医科⼤学 産業医実務研修センター
助教 ⽥⼝要⼈

本⽇の流れ
1.オリエンテーション
2.なぜ今、パワハラなのか︖
3.パワハラ︖と思ったら気をつけること
4.パワハラ上司の特徴について
5.パワハラのメカニズム
6.パワハラ対策に関わるために
7.産業医としての関わり⽅のまとめ



1．オリエンテーション

本⽇の⽬標
•⾃分や⾃職場にもパワーハラスメントが起こるリスクがある
ことを知る

•パワハラを相談されたとき、疑ったときに気をつけるべき
ポイントを整理して⽇々の産業医活動に活かす



事例 Aさん 55歳 男性 ⾼ストレス者⾯接
【事前情報】⼼⾝のストレス反応102/116点、仕事のストレス

要因50/68点、周囲のサポート30/36点
【⾯接概要】⼊室するなり、ストレスチェックの⾯接を申し込んだ⽇から今⽇
までの間（約1週間）に、仕事の実権を握っている後輩からフロアの全員に
聞こえる⼤声で「先輩は⾺⿅ですか︕」と暴⾔を吐かれ、侮辱されて傷つい
たことを話し始めた。そのため、ここ数⽇は睡眠がとれず、職場に来るのもつら
いと涙を浮かべながら話す。
⾯接に申出た経緯を聞くと、10年以上歴代の上司からひどい対応を受けて
いたことを滔々と話し始めた。11年前の上司から「うちでは昇進できないと
思え」と⾔われ降格させられたのが事の起こりという。
事件の翌⽇、信頼していた現在の上司にも後輩とのトラブルについて叱責さ
れて、「あぁ、この⼈もグルか。」と思い、絶望を感じたようだ。
どういう⽅針で対処を進めますか︖

２．なぜ今、パワハラなのか



ここ数年、パワハラ関連の対策が進んでいる
令和5年9⽉1⽇改正「⼼理的負荷による精神障害の認定基準」

業務による⼼理的負荷評価表の⾒直し
・カスハラが追加された
・感染症のリスクの⾼い業務への従事が追加
・パワハラの6類型が明記された

精神障害の悪化の業務起因性を認める範囲の⾒直し
医学意⾒の収集⽅法を効率化



パワハラの
種類と類型

明るい職場応援団HPより

精神障害の認定基準
３ 業務による⼼理的負荷評価表
（４）ハラスメント等に関する⼼理的負荷の考え⽅
ハラスメントやいじめのように出来事が繰り返されるものについては、
繰り返される出来事を⼀体のものとして評価し、また、それが継続
する状況は、⼼理的負荷が強まるものと考える。 また、新評価
表において、⼀定の⾏為を「反復・継続するなどして執拗に受け
た」と表現している部分があるが、これは、「執拗」と評価される事
案について、⼀般的にはある⾏動が何度も繰り返されている状況
にある場合が多いが、たとえ⼀度の⾔動であっても、これが⽐較
的⻑時間に及ぶものであって、⾏為態様も強烈で悪質性を有
する等の状況がみられるときにも「執拗」と評価すべき場合がある
ことを想定したものである。



精神障害労災申請急増に対応の効率化が求められる
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過去3年間のハラスメントの相談有無

令和５年度 厚⽣労働省委託事業 職場のハラスメントに関する実態調査報告書 (概要版) 図4を抜粋



労働施策の総合的な推進並びに労働者の雇⽤の
安定及び職業⽣活の充実等に関する法令
令和2年6⽉に改正施⾏（通称パワハラ防⽌法）

第三⼗条の⼆
事業主は、職場において⾏われる優越的な関係を背景とした⾔動であつて、業
務上必要かつ相当な範囲を超えたものによりその雇⽤する労働者の就業環境
が害されることのないよう、当該労働者からの相談に応じ、適切に対応するため
に必要な体制の整備その他の雇⽤管理上必要な措置を講じなければならない。
２事業主は、労働者が前項の相談を⾏つたこと⼜は事業主による当該相談へ
の対応に協⼒した際に事実を述べたことを理由として、当該労働者に対して解
雇その他不利益な取扱いをしてはならない。
３厚⽣労働⼤⾂は、前⼆項の規定に基づき事業主が講ずべき措置等に関して、
その適切かつ有効な実施を図るために必要な指針（以下この条において「指
針」という。）を定めるものとする。

職場のパワーハラスメントとは
職場において⾏われる
①優越的な関係を背景とした⾔動であって、
②業務上必要かつ相当な範囲を超えたものにより、
③労働者の就業環境が害されるものであり、
①から③までの３つの要素を全て満たすもの

なお、客観的にみて、業務上必要かつ相当な範囲で⾏われる適正な業務
指⽰や指導については、職場におけるパワーハラスメントには該当しません。



事業主が職場における優越的な関係を背景とした⾔動に起因
する問題に関して雇⽤管理上講ずべき措置等についての指針
（R2年1⽉15⽇厚労省告⽰第5号）

内容措置
①⽅針を明確化し、労働者に周知・啓発
②⾏為者に厳正に対処する旨を⽂書化

⼀、事業主の⽅針等の明確化
及びその周知・啓発

③相談窓⼝を決めて労働者に周知
④担当者が適切に対応できるようにすること

⼆、相談に応じ、適切に対応するた
めに必要な体制の整備

⑤事実関係を迅速かつ正確に確認すること
⑥事実関係確認後、被害者への配慮を適切に⾏うこと
⑦事実関係確認後、⾏為者への措置を適切に⾏うこと
⑧再発防⽌に向けた措置を講ずる

三、職場におけるパワーハラスメント
に係る事後の迅速かつ適切な対応

⑨相談者・⾏為者のプライバシー保護措置の実施
（性的指向・性⾃認、病歴、不妊治療等の情報も含む）
⑩相談したことで不利益な取扱いはされない旨の周知啓発

四、そのほか併せて講ずべき措置

３．パワハラ︖と思ったら気をつけること



Aさんに産業医としてどのように対処したか︖

•パワハラの判断はできない/しないことを説明

•ご本⼈がつらい状況であることは共感的に理解を⽰す

•まずは、つらい症状、状況への対処を打ち合わせ
症状については、受診を指⽰
状況については、上司と三者⾯談
パワハラについては、コンプライアンス窓⼝を紹介

まず、相談への対応の流れの確認を

右上に続く

厚労省雇⽤環境・均等部（室）パンフより



個⼈的パワハラの発⽣要因
パワハラを起こす側の個⼈的要因
•⾃尊⼼が不安定に⾼い
•感情知能が低い
•⾃分の⾔動が他者にどのように影響するか認識できていない
•他者に対する期待⽔準が⾼い
•ストレスが⾼いとき

津野⾹奈美『パワハラ上司を科学する』ちくま新書より

パワハラリスク・チェックリスト
⽇頃、他の⼈に対してイライラすることが多い
⾃分は仕事ができる⽅だと思う
努⼒しない者は、怠け者であると思う
部下が突然泣いたり、反抗したりして驚くことがある
時々、不安に駆られることがある
ついカッとなることがある
これまでに⾃分の指導がきついと⾔われたことがある
部下の感情や気持ちがよくわからない
最近ストレスが溜まっていると思う

三つ以上当てはまる場合は、「パワハラを⾏うポテンシャルが⾼い」と判断できます。
津野⾹奈美『パワハラ上司を科学する』ちくま新書 ｐ155-156より



パワハラする⼈への対策
1.⾃分で「気がついてもらう」という幻想を捨てる

2.⽂書で注意を⾏う

3.管理職登⽤時にパワハラ気質を周囲の同僚に
確認する

津野⾹奈美『パワハラ上司を科学する』ちくま新書より

４．パワハラ上司の特徴



問題となる破壊的リーダシップとは︖

部下⽀持・
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Einarsen Stale,et al(2007). Destructive leadership behaviour: A definition and conceptual model を基に作成

脱線型リーダーシップ 8.8%
（ノルウェー2539名の調査で⾮常によく、ほとんどいつもと回答）
特徴
• 新しい技術や意⾒を取り⼊れることに抵抗を⽰す
• 組織の上層部に気に⼊られることには時間と⼿間を惜しまない
• ⾃分の同僚や部下に対しては時間と⼿間をかけない
• 部下のことを仕事のパートナーというより、競争相⼿とみなしている
• ⾃分をよく⾒せるために、不正⾏為を⾏うことがある
• 過去の成功体験に固執している

Aasland Merethe Schanke, et al(2010).The prevalence of destructive leadership behaviour.



専制型リーダーシップ 3.4%
（ノルウェー2539名の調査で⾮常によく、ほとんどいつもと回答）

特徴（抜粋）
• 期待⽔準に到達しない部下に「何でこんなこともできないの︖」
• 周囲に⼈がいる状態で、ミスを指摘したりできていないことを批判する
• ⾃⼰顕⽰欲（⾃分の存在をアピールしたいという欲求）が強い
• 第三者から⾒て⾮合理的な罰を与える
• すぐにカッとなって怒鳴るなど、感情のコントロールが苦⼿である
• ⽬標達成に貢献している場合があり、上層部から評価されている

Inyang Benjamin James(2013).Exploring the concept of leadership derailment: defining new research agenda.

破壊的リーダーを⽀える毒の三⾓形

破壊的

リーダー

影響されや
すいフォロ

ワー

毒の三⾓形

助⻑的な

組織環境

フォローワーの2タイプ
①同調者
満たされない欲求がある、
⾃⼰評価が低い、成熟度が
低い

②共謀者
野⼼があり、似た世界観を
持っている



放任型リーダーシップ 21.1%
（ノルウェー2539名の調査で⾮常によく、ほとんどいつもと回答）

特徴
• 部下とは最低限のかかわりしか持たないようにしている
• 決断や判断を避ける
• 部下が誰かをいじめていても、⽌めに⼊ることはしない
• 出張や会議で忙しく、部下がいる職場を不在にしがちである
• 部下をほめたり、ねぎらったりすることはほとんどない
• 仕事に対する情熱を語ったり、⽬指すべき将来像を語らない

Aasland Merethe Schanke, et al(2010).The prevalence of destructive leadership behaviour.

放任型はパワハラ発⽣リスクが⾼い
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関東の地⽅公務員1000名に対する調査結果 （津野⾹奈美ら 産業ストレス研究2015：22：163-71）



５．パワハラのメカニズム

パワハラの発⽣と進⾏過程
内容段階順番
従業員同⼠に仕事上の意思疎通などに関し
て様々な意⾒の衝突が発⽣

不和第⼀段階

従業員間に様々な攻撃的な加害⾏為が発
⽣する

攻撃的⾏為第⼆段階

従業員間のいじめに管理者層が巻き込まれる
ようになる。被害を放置、加担して⼀層悪化

管理者層が
加担

第三段階

被害者は「気難しい⼈」「病んでいるひと」との
烙印を押されて、精神的に追い込まれる

被害者に
対する烙印

第四段階

被害者は⾃主退職もしくは無断⽋勤を理由
として解雇され、組織から排除される

組織からの
排除

第五段階

津野⾹奈美『パワハラ上司を科学する』ちくま新書より



構造的な問題について
•集団では差別や排除が必ず起きる

•ソーシャルキャピタル（⾮公式な社会統制、集団的
効⼒感）の負の側⾯

•発達障害者へのパワハラ

•集団⾏動が求められる⽇本の⽂化
津野⾹奈美『パワハラ上司を科学する』ちくま新書より
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パワハラが起こりやすい職場チェックリスト
仕事量が多いのに、裁量権が低い
上司や同僚に気軽に相談できない
明⽂化されていないルールが多い
⻑時間労働が当たり前の職場である
従順さが求められる
従業員同⼠の団結⼒や連帯が強い
職場のメンバーに多様性がない

役割葛藤や役割のあいまいさを感
じることが多い
冗談やからかいが⽇常的にみられる
ハラスメントを容認する⾵⼟がある
体育会系の協議出⾝者が多い
感情を抑圧し、⼒を誇⽰することが
求められる
上司や先輩の⾔うことは絶対だ

三つ以上当てはまるものがあれば、パワハラが起きるリスクがある。
五つ以上当てはまるとしたら、危険性がかなり⾼い職場です。 『パワハラ上司の科学』p190より抜粋

６．パワハラ対策に関わるために



パワハラしない上司の特徴と７つの提案
① 「部下と⾃分は対等な同僚だ」と認識する
② 安定した⾃尊⼼を持つ
③ 感情知能を⾼める
④ ストレスにうまく対処し、体調を整える
⑤ 世代間・⽂化間のギャップを認識する
⑥ 個別配慮型リーダーシップを発揮する
⑦ 部下に⽿の痛いことをうまく伝える

津野⾹奈美『パワハラ上司を科学する』ちくま新書より

安定した⾃⼰効⼒感は運動で⾼められる
• 65 歳以上の男性の⽣活満⾜度、⾃尊⼼、⾃⼰効⼒感にどのような影響を与

えるかの調査。215 ⼈の参加者、定期的な運動群110 ⼈(少なくとも 45 分、
週 3 回)、⾮運動群105 ⼈。定期的に運動する⼈は、運動しない⼈に⽐べて、
⽣活満⾜度、⾃尊⼼、⾃⼰効⼒感の尺度で有意に⾼いスコアを⽰した。

Turhan Toros, et al.The Impact of Regular Exercise on Life Satisfaction, Self-Esteem, and Self-Efficacy 
in Older Adults. Behav. Sci. 2023, 13(9), 714

• ランダム化⽐較試験。ウォーキングまたはストレッチ/トーニング プログラムに参加
した 174 ⼈の⾼齢者を対象に、12 か⽉間 (6 か⽉間の運動介⼊と 6 か⽉間
の追跡調査) にわたって多次元の⾃尊⼼の成⻑と形態を調査。介⼊完了時
にすべてのレベルの⾃尊⼼で有意に増加し、その後、介⼊後 6 か⽉で両グルー
プで有意に低下。

Edward McAuley, et al.Physical activity, self-esteem, and self-efficacy relationships in older adults: A 
randomized controlled trial. Annals of Behavioral Medicine, 22(2), 131-139. 



③感情知能を⾼める
他者⾃⼰

③社会認識⼒
共感
集団の感情把握

①⾃⼰認識⼒
感情の⾃⼰認識
正確な⾃⼰評価

認識

④関係調整⼒
コミュニケーション
コンフリクト・マネジメント
ビジョナリー・リーダーシップ
チームワークとコラボレーション

②⾃⼰調整⼒
感情の⾃⼰抑制
信頼性
変化への順応性、柔軟さ
主体性

調整

津野⾹奈美『パワハラ上司を科学する』ちくま新書より

⑤世代間・⽂化間のギャップを認識する

やりがいや達
成感
33%

出世、役職
の獲得
24%

⽣活の基盤
づくり、給与

20%

⾃社の事業
成⻑の実感
や、⾃社への

貢献
13%

顧客からの
評価や感謝

10%

上司世代

顧客から
の評価や

感謝
47%

社内での存在
価値や役割

21%

仲間や家族か
らの評価
13%

社会貢献
12%

出世、役
職の獲得

7%

部下世代

津野⾹奈美『パワハラ上司を科学する』ちくま新書より



⑥個別配慮型リーダーシップを発揮する
建設型リーダーシップだけではパワハラや部下の不調は防げない

個別配慮型リーダーシップのすすめ
• 部下の⻑所を伸ばせるように助ける
• 部下⼀⼈ひとりが違うニーズ、モチベーション、スキル、キャリア
展望を持つことを頭に⼊れて接する

• 単なる集団の⼀員ではなく、個⼈として接する
相⼿の関⼼に関⼼を持つ



⑦部下に⽿の痛いことをうまく伝える
ダメ出しの原則は、3プラス3

1.周りに⼈がいない状態で⾏う
2.ほめられる点、できている点を先に伝える
3.⼈格を否定せずに何をどうしてほしいか伝える

a. ⾏動の指摘
b.なぜそれが問題なのかの説明
c. どうしてほしいのかの具体的な説明

フィードバックが求められる背景
•企業の現場で、部下育成のためにニーズが⾼まっている
•多様な⼈材に悩まされるマネジャーが増えている
•ハラスメントに対する意識が職場で過剰に⾼まったこと
•いうべきことをしっかり⾔うという⽂化がなおざりになってし
まったこと

•⽬標管理制度の運⽤を⾒直すところが増えていること

中原淳『フィードバック⼊⾨』PHPビジネス新書より



７．産業医としての関わり⽅のまとめ
•パワハラの判断をしない

•相談/被害者のケアに努める

•適切な窓⼝につなぐ

•ハラスメント対策推進に関わる
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