
1.�法律上のハラスメント
　昨今、パワハラ、セクハラ、マタハラ等、「○○
ハラ」という言葉が非常に多く使われています

［図表］。一般社団法人日本ハラスメント協会によ
ると、本稿執筆時点において、「職場で特に起きや
すいハラスメント」だけで少なくとも51種類ほど
あるようですが、法律上で定義されているのは、
パワハラ、セクハラ（就活セクハラを含む）、マタ
ハラ・パタハラ（妊娠・出産・育児休業等に関す
るハラスメント）、介護に関するハラスメントおよ
びカスハラだけになります。
　ご質問のケースは、その内容からすると、性別
を理由としたものではなく、育児休業等の場面で
もないため、パワハラの該当性に関して検討して
いきます。
2.�パワハラ（パワーハラスメント）
　パワハラは、労働施策総合推進法30条の 2 第 1
項により、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その雇用する労
働者の就業環境が害されることと定義されていま
す。このうち、ご質問のケースで問題となるのは、
②と③の該当性です。

　「業務上必要かつ相当な範囲を超えた」言動と
は、「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、又はその態様が相
当でないもの」をいいます（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〔令 2. 1.15　厚労告 5。以下、パワハラ防止指
針〕 2⑸）。
　「労働者の就業環境が害される」とは、「当該言

 �主なハラスメント図表

名　　称 内　　容
パワハラ（パワーハ
ラスメント）

優越的な関係に基づき、業務上必要な範囲
を超えた言動により就業環境を害すること

セクハラ（セクシュ
アルハラスメント）

性的な嫌がらせをして相手の就業環境を害
すること

マタハラ（マタニ
ティハラスメント）

妊娠をしている人や出産を終えた人への嫌
がらせ

カスハラ（カスタ
マーハラスメント）

客の立場を利用して自己中心的で理不尽な
要求をする行為

モラハラ（モラルハ
ラスメント）

言葉や態度によって相手に精神苦痛を与え
る行為

アルハラ（アルコー
ルハラスメント）

社会的な地位の強い者が立場を利用して弱
い立場の人にアルコールを飲むように強要
する行為

フキハラ（不機嫌ハ
ラスメント）

不機嫌な態度や表情、ため息を繰り返し相
手に精神的苦痛を与える行為

資料出所：�一般社団法人日本ハラスメント協会

ハラスメント関係

新入社員歓迎会で挨拶回りをしなかったこと等への注意は、	
ハラスメントに該当するか
　先般、入社した新入社員から「歓迎会の翌日に、宴席で他部署の管理職に挨拶回りをしなかったことを
上司から注意された」と相談がありました。本人はそういった慣習を知らず、気が利かなかった旨は反省
しているようですが、さらに、「他部署の管理職に謝罪の挨拶に行ったほうがよい」と上司から言われて困
惑しているとのことです。飲酒の強要はアルコールハラスメントになると思いますが、こうした上司の指
導も行き過ぎた場合はハラスメントに該当するのでしょうか。職場の慣習やマナーなどの関係もあり、ど
こまでをハラスメントとして考えるべきか、ご教示ください。� （新潟県　K社）

大声での叱
しっ

責
せき

や長時間に及ぶ指導をしたり、謝罪に行くことを強制したりしない限り、 
ハラスメントには該当しない
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動により労働者が身体的又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ある」
とされています（同 2⑹）。
　また、パワハラ防止指針では、パワハラの代表
的な類型として、以下の類型が挙げられています
（同 2⑺。もっとも、実務におけるパワハラの類型
は多種多様であり、これらに限られるものではあ
りません）。

3.�ご質問のケースについての具体的検討
　ご質問の事案では、当該新入社員に対する上司
の注意・指導が、上記2.の②や③に該当するかが
問題となります（なお、上司であるため、当然、
①には該当します）。
［ 1］�②の「業務上必要かつ相当な範囲を超えた」 

言動かどうか
　ご質問の企業では、宴席で他部署の管理職に挨
拶回りをするという慣習があるとのことです。その
ような慣習がある以上、慣習に反する行動を取った
場合、少なくとも、他部署の管理職の印象は悪くな
ると思われ、人間関係の形成に支障が生じかねない
事態といえます。職場の人間関係が業務に影響す
ることは明らかであるところ、場合によっては、慣
習に反した当該新人は今後、他部署の管理職から
業務に対するフォローや指導を受けられないなど、
円滑な業務遂行に支障を来す可能性もあります。
　これらを踏まえると、慣習に反する行動を取っ

た新入社員に対して、他部署の管理職に謝罪に行
くよう伝えることは、他部署の管理職との人間関係
を良好にし、円滑な業務遂行を図るものといえる
ため、業務上必要性はないとはいえないでしょう。
　したがって、大声での叱責や長時間に及ぶ指導
をしたり、謝罪に行くことを強制したりする等、
その態様が相当でない場合でなければ、「業務上必
要かつ相当な範囲を超えた」言動とはいえないと
考えられます。
［ 2］�③の「労働者の就業環境が害される」かどうか
　当該上司が、「他部署の管理職に謝罪の挨拶に
行ったほうがよい」と言っているのみであれば、
謝罪に行かないことへの不利益を示唆しているも
のでもなく、単に謝罪をするよう勧めているにす
ぎないものといえます。それであれば、平均的な
労働者の感じ方からすると、就業する上で看過で
きない精神的な苦痛を与えるものとは認められず、
労働者の就業環境が害されるとはいえません。
　したがって、上記により、ご質問の事情のみで
は、ハラスメントとはいえないと考えられます。
4.�まとめ
　創業から年数が経過し、ある程度の人数もいる
企業では、いわゆるビジネスマナーのみならず、職
場独特の慣習やマナーが多かれ少なかれ存在して
いると思われます。その職場の慣習やマナー等は、
従来、企業に従事してきた労働者、すなわち、上
の世代がつくり上げたものであり、下の世代の価
値観では、受け入れ難いものや行う意義が分から
ないものが存在することは否定できません。また、
時代とともに不合理となる慣習もあるでしょう。
　しかしながら、そのような職場の慣習等がその
会社をつくり上げたことは事実であり、それが違
法なものでない限り、従うよう求めることは基本
的にはハラスメントに該当しないと考えられます。
　ただし、このような場合でも、合理性のない慣
習等に従うことを強要したり、従わないことへの
謝罪を強要したりした場合には、多大な精神的苦
痛を与えたとして、パワハラに該当する可能性が
高いため、そういった強要はしないように注意が
必要です（謝罪すべき理由がないにもかかわらず、
専らその場を穏便に収めるために安易に謝罪を強
要したことがパワハラに該当すると判示した裁判
例として、甲府市・山梨県［市立小学校教諭］事件
〔甲府地裁　平30.11.13判決　労判1202号95ペー
ジ〕があります）。

イ	　身体的な攻撃（暴行・障害）
ロ	　精神的な攻撃（脅迫・名誉棄損・侮辱・ひどい
暴言）
ハ	　人間関係からの切り離し（隔離・仲間外し・無
視）
ニ	　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）
ホ	　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）
へ	　個の侵害（私的なことに過度に立ち入ること）
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