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１．日本における職場のいじめの実態

過去３年間にパワハラを受けた・見た・した経験

厚生労働省「職場のパワーハラスメントに関する実態調査（従業員調査）」（平成24年12月12日）
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男性
26.5％

１．日本における職場のいじめの実態

パワハラを受けた経験（男女別割合）

厚生労働省「職場のパワーハラスメントに関する
実態調査（従業員調査）」（平成24年12月12日）
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4労働局のいじめあっせん事案260件の申請人
（2008年度）
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自治労「パワー・ハラスメント10万人実態調査」
（2010年11月16日）

労働政策研究・研修機構「個別労働関係紛争処理事案の内容分析－雇用終
了、いじめ・嫌がらせ、労働条件引下げ及び三者間労務提供関係－」（2010
年6月）。

労働政策研究・研修機構「職場のいじめ・嫌がらせ、パワーハラスメント
の実態―個別労働紛争解決制度における2011年度のあっせん事案を
対象に―」（2013年3月発表予定）。
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１．日本における職場のいじめの実態

パワハラの当事者関係
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パワハラ相談の当事者関係（企業調査） 経験したパワハラの当事者関係（労働者調査）

厚生労働省「職場のパワーハラスメントに関する実態調査」（平成24年12月12日）
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パワハラ相談の内容（企業調査） 経験したパワハラの内容（従業員調査）

厚生労働省「職場のパワーハラスメントに関する実態調査」（平成24年12月12日）

１．日本における職場のいじめの実態

実際のパワハラの行為



回答者が受けた行為の具体的内容（従業員調査）

厚生労働省「職場のパワーハラスメントに関する実態調査（従業員調査）」（平成24年12月12日）

１．日本における職場のいじめの実態

行為の具体的内容
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１．日本における職場のいじめの実態

ハラスメント発生の背景・原因

経営環境・職場環境の変化

・経済のグローバル化による競争の激化から業績を追い求める風潮

・各人の業務量の過多→余裕のない職場

・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困難に

・情報処理機器の進歩等により仕事の進め方がチーム単位から個人単位に

・雇用管理の個別化（ex成果主義）→労働者同士の競争へ

・就労形態の多様化

職場の人間関係の希薄化

従業員側の変化
・年功序列制へのこだわりの薄れによる苦情訴えのしやすさ

・価値観の多様化

・ストレス耐性が弱くなっているという指摘も

社会的認知度の向上
（21世紀職業財団「職場におけるパワーハラスメントの防止のために」2011年、3版、3頁及び
東京都産業労働局「職場のいじめ―発見と予防のために―」2011年、8頁等参照）
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「ハラスメント発生の背景・原因と考えられるものは何ですか」

人員削減・人材不足による過重労働とストレス

職場のコミュニケーション不足

会社からの業績向上圧力、成果主義

管理職の多忙・余裕のなさ

就労形態の多様化

業界特有の徒弟制度的関係

事業構造の変化（に伴う人事異動）、職場環境の変化

業界の低賃金構造

上司部下間あるいは同僚間の人間関係の希薄化と信頼関係の欠如

行為者の資質やハラスメント意識の欠如

管理職に対する教育不足

人権意識や個人の尊重の希薄化

職場内に相談に乗ったり仲裁したりする人材がいなくなったこと

コミュニケーション能力の低下

管理職のマネジメント能力の低下

お金を払っているという権利意識（ハラスメント行為者が顧客の場合）

JILPT「職場のいじめ・嫌がらせ、パワーハラスメント対策に関する労使ヒアリング調査」（2011年）より
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１．日本における職場のいじめの実態

パワハラ発生の背景・原因に関する担当者の認識
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厚生労働省「職場の
パワーハラスメントに
関する実態調査（企業
調査）」（平成24年12月
12日）
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１．日本における職場のいじめの実態

職場のコミュニケーションとパワハラ発生の関係

厚生労働省「職場のパワーハラスメントに関する実態調査（従業員調査）」（平成24年12月12日）

「悩み、不満、問題と感じたことを会社に伝えやすい」
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１．日本における職場のいじめの実態

職場のコミュニケーションとパワハラ発生の関係

厚生労働省「職場のパワーハラスメントに関する実態調査（従業員調査）」（平成24年12月12日）

「悩み、不満、問題と感じたことを上司に伝えやすい」
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１．日本における職場のいじめの実態

職場のコミュニケーションとパワハラ発生の関係

厚生労働省「職場のパワーハラスメントに関する実態調査（従業員調査）」（平成24年12月12日）

「同僚同士のコミュニケーションが円滑である」
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１．日本における職場のいじめの実態

職場のコミュニケーションとパワハラ発生の関係

厚生労働省「職場のパワーハラスメントに関する実態調査（従業員調査）」（平成24年12月12日）

「仕事以外のことを相談できる同僚がいる」
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１．日本における職場のいじめの実態

職場いじめがもたらす影響（メンタルヘルス）

◎職場いじめがもたらす影響のうち精神的健康における
影響に関しては、職場のいじめを受けているグループで
は、受けていないグループに比べ、心理的ストレス反応
リスクが4～5倍、PTSD症状の発症リスクが8倍高い結
果（津野ら、2010）。

◎いじめ経験と心身の健康との関連性に関しては、いじ
めを受けた回数が多いなど、曝露経験者の曝露得点が
高いほど、精神的健康やQOLの精神面が不良となって

おり、職場いじめは労働者の精神面に悪影響を及ぼす
可能性があることが示唆（兵庫県こころのケアセンター、
2011年調査a）。
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１．日本における職場のいじめの実態

職場いじめがもたらす影響（労働パフォーマンス）

◎職場いじめ経験と労働パフォーマンスの関係につ
いては、時間管理、集中力・対人機能、生産性で緩
やかな相関がみられ、いじめにさらされている頻度
が高いほど、これら三側面の労働パフォーマンスが
低下することが示唆されている（兵庫県こころのケア
センター、2011年調査a）。また、労働パフォーマンス

は、いじめを受けているグループのほうが、受けてい
ないグループよりも低い結果（兵庫県こころのケアセ
ンター、2011年調査b）。



18

１
．
日
本
に
お
け
る
職
場
の
い
じ
め
の
実
態

パ
ワ
ハ
ラ
が
企
業
に
も
た
ら
す
損
失
①

（取
組
み
実
施
状
況
別
）

厚生労働省「職
場のパワーハラ
スメントに関する
実態調査（企業
調査）」（平成24
年12月12日）



19

１
．
日
本
に
お
け
る
職
場
の
い
じ
め
の
実
態

パ
ワ
ハ
ラ
対
策
が
企
業
に
も
た
ら
す

ポ
ジ
テ
ィ
ブ
な
影
響
①
（企
業
調
査
・取
組
み
実
施
期
間
別
）厚生労働省「職場

パワーハラスメント
に関する実態調査
（企業調査）」（平
成24年12月12日）



１．日本における職場のいじめの実態

パワハラ対策が企業にもたらすポジティブな影響②
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「勤務先が積極的にパワハラ対策を進めた結果、職場に変化が見られたか」（従業員調査）

厚生労働省「職場のパワーハラスメントに関する実態調査（従業員調査）」（平成24年12月12日）



２．職場いじめをめぐる国の動き

職場からなくすべき行為の概念
平成24年1月30日に発表された 厚労省「職場のいじめ・
嫌がらせ問題に関する円卓会議ワーキング・グループ報
告」では、労使が予防・解決に取り組むべき行為を以下
のとおり整理し、そのような行為を「職場のパワーハラス
メント」と呼ぶことを提案。

職場のパワーハラスメントとは、同じ職場で働く者に対
して、職務上の地位や人間関係などの職場内の優位性
（※）を背景に、業務の適正な範囲を超えて、精神的・身
体的苦痛を与える又は職場環境を悪化させる行為をい
う。
※上司から部下に行われるものだけでなく、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
る。

WG報告 http://www mhlw go jp/stf/houdou/2r98520000021i2v html
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２．職場いじめをめぐる国の動き

職場のパワーハラスメントの行為類型

ワーキング・グループでは「職場のパワーハラスメント」の行
為類型を以下のとおり挙げた（ただし、職場のパワーハラス
メントのすべてを網羅するものではないことに留意）。

① 身体的な攻撃（暴行・傷害）

② 精神的な攻撃（脅迫・名誉毀損・侮辱・ひどい暴言）

③ 人間関係からの切り離し（隔離・仲間外し・無視）

④ 過大な要求（業務上明らかに不要なことや遂行不可能なこ
との強制、仕事の妨害）

⑤ 過小な要求（業務上の合理性なく、能力や経験とかけ離れ
た程度の低い仕事を命じることや仕事を与えないこと）

⑥ 個の侵害（私的なことに過度に立ち入ること）

（「職場のいじめ・嫌がらせ問題に関する円卓会議ワーキング・グループ報告」p.6）
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３．日本の労使の取組み

労使の取組みの実施状況
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大企業では既に取り組んでいるところが8割近いが、99人以下企業では18.2
％しか取り組んでいない。

厚生労働省「職場のパワーハラスメントに関する実態調査（企業調査）」（平成24年12月12日）



３．日本の労使の取組み

労使の主なハラスメント対策

JILPT「職場のいじめ・嫌がらせ、パワーハラスメント対策に関する
労使ヒアリング調査」（2011年）より

①相談窓口の設置・運営

②アンケート調査による実態把握

③啓発・研修・教育の実施

が最も多くみられたが、加えて、

④コミュニケーション促進策や職場の風通しの
改善

⑤ハラスメント問題に関する労使の情報共有・協
議を図ったり、ハラスメントに関する労使協定を
締結する例も。
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３．日本の労使の取組み

パワハラを受けた後の対応

「何もしなかった」が46.7％→相談できる体制作りを！
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厚生労働省「職場のパワーハラスメントに関する実態調査（従業員調査）」（平成24年12月12日）


