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管理職のみなさん、我が身を振り返ってみては！
「パワー・ハラスメント」とは、職場における「いじめ」です！
当局が「パワー・ハラスメント」言動例～良好な勤務環境づくりに向けて～を発行
パワハラは深刻な問題です

　本年３月に、組合の強い要求を受けて、当局は「パワー・ハラスメント」言動例を発行しました。

　「パワー・ハラスメント（以下、パワハラ）」というと、深刻さが軽減されたイメージがありますが、その実態は、何人ものこどもたちの命を奪い、社会問題となっている「いじめ」そのものです。

　パワハラが原因でメンタル不全となり、休職を余儀なくされた職員もおり、他の事業所では、自殺に追い込まれた最悪のケースもあります。

　パワハラは、それだけ深刻な問題であるということを、管理職のみなさんにはまず認識いただきたいと思います。（３～４頁にパワハラ防止指針）
一度、我が身を振り返ってください

　以前、自治労県職労がパワハラ問題を「くりえいてぃぶ」で取り上げた際、当のパワハラ管理職がそれを見て、「ひどいやつがいるな！」と言っていたという笑えない話があります。

　このように、本人は全く自覚がないケースもよく聞きます。

　心当たりのない管理職も、一度言動例を読んで、我が身を振り返ってみてはいかがでしょうか？

パワハラの陰に、余裕のない職場実態が
　言動例では、「上司から」だけでなく「同僚間」でも「パワハラが起こり得る」としています。

　確かにその通りですが、その原因は何でしょうか。

余裕のない職場実態がコミュニケーション不足を生み、ギスギスとした人間関係を作り出します。
　際限のない人員削減、その結果としての過重労働が最大の要因ではないでしょうか。

言動例にはないけれど、これもパワハラ！

　言動例を見ていると、意図的でないにしろ、身近で見た事例があまり載っていません。例えば、

○部下を長時間立たせたまま、叱責を続ける。
○同じことをネチネチと執拗に叱責する。

○特定の職員の長時間労働を認識しながら放置する。

これはパワハラか！？

　言動例に、「職員会議の際、特段の理由もなく、職員がまとまって新任課長を誹謗・非難し、」というものがあります。誹謗中傷はともかく、まず、「職員がまとまって」ならば、「特段の理由」がないわけはありません。そんな管理職は、パワハラを受けたと思う前に、我が身を振り返りましょう。
「言動例」の一例

○作成した資料にページをつけていなかった職員に対して、「何年この仕事をやっているのか」、「お前は小学生か」、「仕事のやり方が本当に下手だ」などと、人前で叱責した。

○誤字脱字を繰り返した職員に対し、「反省文を書くように」と伝え、その職員がミスをした理由や今後注意することを記載した反省文を作って提出したところ、「もっと丁寧な反省文を書いて署名、押印しろ。」などと言って、三日間にわたって執拗に何度も書き直しを命じた。
○特定の職員に対してのみ、理由もなく、業務上の相談に一切応じず、「自分で考えろ」とだけ指示した。

○明らかに業務上必要な範囲を超えた、過大かつ精緻な資料づくりを指示し、長時間の残業を余儀なくさせた。

資　料
パワー・ハラスメントの防止等に関する指針
平成24 年７月26 日策定
平成25 年４月 １日改定
（目的）
１ この指針は、職員がその能力を十分に発揮できるような良好な勤務環境づくりを促進するため、パワー・ハラスメントの防止及び排除に関し、必要な事項を定めるものとする。
（パワー・ハラスメントの定義）
２ パワー・ハラスメントとは、職務上の権限や地位等を背景にして、本来の業務の範囲を超えて、継続的に人格や尊厳を侵害する言動を行い、職員の勤務環境を悪化させることをいう。
（用語）
３ この指針において、次の用語の意義は当該各号に定めるところによる。
（１）「職員」
一般職員のほか、非常勤職員及び臨時的任用職員を含む。
（２）「職務上の権限や地位等」
職位、職場での上下関係に加えて、技術や経験の有無等に基づくものが含まれる。
また、上司から部下に対するものだけではなく、同僚同士や部下から上司に対するものも含まれる。
（３）「本来の業務の範囲を超えて」
業務上適正な範囲を超えた「嫌がらせ」行為に該当するものをいい、例えば上司からの叱責については、それが適切な範囲内であり、客観的に見て「嫌がらせ」行為といえなければ、パワー・ハラスメントには該当しない。
（４）「継続的に」
一過性のものではなく、こうした言動が繰り返し行われることを言う。
但し、その言動が刑法に該当したり、不法行為を強要する、または客観的に見て精神的・身体的に大きな苦痛を与えたと認められる場合は、この限りではない。
（５）「人格や尊厳を侵害する言動」
威圧的な言動、いじめ、嫌がらせ、強要等により、相手に精神的、肉体的に苦痛を与えることをいう。なお、精神的苦痛を感じるか否かは主観的なものであるため、その判断に当たっては、一般的にどう受け止めるかという客観的な視点で評価する。
（職員の責務）
４ 職場におけるパワー・ハラスメントは、職場環境を悪化させるものであり、職員は良好な職場環境を維持するため、パワー・ハラスメントの防止に努めなければならない。
（所属長の責務）
５ 所属長は、良好な勤務環境を確保するため、自身の言動に注意を払うとともに、日常の執務を通じた指導等により、パワー・ハラスメントの防止及び排除に努めなければならない。また、パワー・ハラスメントに起因する問題が生じた場合においては、迅速かつ適切に対応しなければならない。
（周知・啓発等）
６ 所属長は、所属職員に対し、職場会議及び職場研修等の適切な方法により職場におけるパワー・ハラスメント防止について周知・啓発を行い、パワー・ハラスメントのない職場づくりに努めなければならない。
７ 総務室長等は局職員に対し、局内会議及び局研修等の適切な方法により職場におけるパワー・ハラスメント防止について周知・啓発を行うものとする。
（相談・苦情等への対応）
８ 所属長は、職員から職場におけるパワー・ハラスメントに関し相談・苦情があった場合は、迅速かつ公正な事実確認を行うとともに所属職員に対して必要に応じた指導を行い、良好な職場環境の回復に努めなければならない。
（相談窓口）
９ 「公正・透明な職場づくり推進要綱」第３条に規定する公正・透明な職場づくり相談窓口は、同要綱に基づき、職場におけるパワー・ハラスメントに関する相談・苦情を受けつけるとともに、適切な処理を行うものとする。
（プライバシー保護及び不利益な取扱いの禁止）
10 職場におけるパワー・ハラスメントの防止に携わる職員は、職場におけるパワー・ハラスメントに係る職員の情報が当該職員のプライバシーに属するものであることから、その保護に特に留意しなければならない。
11 職場におけるパワー・ハラスメントの防止に携わる職員は、職場におけるパワー・ハラスメントに関して職員が相談し、又は苦情を申し出たことを理由として、当該職員にとって不利益な取扱いをしてはならない。
（当該職員以外の職員からの相談・苦情への対応）
12 当該職員以外の職員からの職場におけるパワー・ハラスメントに関する相談・苦情への対応については、前記８から１１に準じて取り扱うものとする。
（人材課長の責務）
13 人材課長は、職員に対して、適切な広報、研修等を実施し、職場におけるパワー・ハラスメント防止について周知・啓発を行う等、この指針の目的を達成するため必要な措置を講じるものとする。
（その他）
14 この指針に定めるもののほか、職場におけるパワー・ハラスメントの防止に関し必要な事項は人材課長が別に定める。

























































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































