
まえがき

職場のパワハラ防止が事業主の措置義務となって以降、ハラスメ

ント対策は少しずつ進んできました。ただ、対策が進むにつれて、

実務上の課題もたくさん出てきています。

企業や官公庁の人事担当者からよく聞くようになったのは、「ハ

ラスメントの判断は難しいので、ハラスメントに至る手前の段階で

何とかして食い止めたい」という声です。その際に、「モラハラの

段階で食い止めたい」と言う人事担当者もいます。

モラハラ（モラル・ハラスメント）に関しては、法的な定義はあ

りませんが、実態として、「家庭内のモラハラ」と「職場内のモラ

ハラ」の 2種類があるとされます。

「家庭内のモラハラ」は、密室で行われていて逃げ場もほとんど

ないため、被害者のダメージが大きくなるケースが少なくないよう

です。被害者の精神が疲弊しきってしまう深刻なケースも起こって

います。

一方、「職場内のモラハラ」は、職場の人から小さな行為を繰り

返し受けたといったものが多く、最初は「ちょっと嫌なことがあっ

た」というレベルです。しかしながら、 1 つひとつが小さな行為で

あるがゆえに、行為者にあまり自覚がなく、何度も行われてしまう

という特徴があります。「ちょっと嫌だな」というレベルのことで

あっても、何度も繰り返されて、長期間継続されると、されたほう

の精神的なダメージは大きくなっていきます。

例えば、後輩社員が先輩社員に書類を渡したときに、先雖社員が

あきれたような顔つきで、深いため息をついたとします。そういう

態度をとられると、後輩社員の気持ちは重くなりますが、 1 回限り

のことであれば「ちょっと嫌だな」と思う程度ですむかもしれませ



ん。

翌日再び先雖社員に「これをお願いします」と言って書類を出し

たときにも、先輩社員からの返事はなく、先雖社員が無言で書類を

受け取るだけだったとすれば、不安になってきます。それ以降も、

先雖社員にため息をつかれたり、返事をしてもらえなかったりする

ことが、 1 週間も 2 週間も続いたとしたら、気持ちがつらくなって

いきます。

まわりの人に相談できればよいのですが、パワハラのように明確

に暴言を吐かれたわけでもなく、態度で示されているだけの場合は

相談しにくいものです。 1 つひとつの行為は、ため息をつかれたと

いうような小さなものであるため、相談したとしても、「ため息＜

らいで大げさな」「そんなの、気のせいだよ」と言われてしまうか

もしれません。誰にもわかってもらえないため、一人で抱え込んで

しまって、自分を追い詰めていってしまう人もいます。

法律で定義された職場内のハラスメントは、パワハラ、セクハラ、

マタハラ、ケアハラの 4 つですが、それらに該当しないものでも、

精神的に追い詰められるほど深刻なケースが職場内では起こってい

ます。

法律上のハラスメントに該当しない場合であっても、従業員が業

務上の理由で精神的な疾患になってしまうようなことがあれば、事

業主は安全配慮義務違反を問われます。

また、会社が手を差し伸べないと、被害を受けた人は絶望感を感

じて、「この会社にいても苦しいだけだ」と思って、会社を辞めて

しまう可能性もあります。人材確保が難しい時代にあって、従業員

の離職は、経営上、深刻な問題のはずです。

筆者が見る限り、職場内のモラハラは、最初は「失礼な言動」か

. . 



ら始まっているように思われます。見下す態度をとったり、挨拶を

返さなかったり、わざとため息をついたり。

こうした失礼な言動をされたほうは、少し傷つきます。それが毎

日のように繰り返されてしまうと、かなり大きな心の傷となり、精

神的につらくなっていきます。

誰でも失礼な言動をしてしまうことはありますので、失礼な言動

をゼロにはできないと思いますが、繰り返されることのないように、

初期段階で食い止めることが必要です。

「何回か失礼なことをされた」という段階で、上司や相談窓口に

伝えられる職場環境を作れば、モラハラに至る前に発見がしやすく

なるはずです。初期段階で心理面に配慮した対応をとれば、気持ち

の回復につながり、離職も防げるかもしれません。

本書では、申し出をしやすい環境作り、気持ちに配慮した対応法、

コミュニケーションを向上させるための研修法、そして離職を防ぐ

ための方法などを考えていきたいと思っています。

本文中では、相談対応法についても述べますが、筆者がハラスメ

ント相談に関するさまざまなノウハウを教えていただいたのは、

2022年に逝去された株式会社日本産業カウンセリングセンター理事

長の野原蓉子先生です。 30年以上の長きにわたり、ご指導いただき

ましたことを、この場を借りて、あらためて深く感謝申し上げます。

また、今回「モラハラ」というテーマを示していただき、本書を

企画・編集していただきました株式会社日本法令の小原絵美さん、

竹渕学さんに厚く御礼申し上げます。

2025年 6 月

加藤貴之

i i i 
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第 1 章

見逃されている

ハラスメントがある



紀どのカテゴリーにも当てはまらない
吋 ハラスメントも

職場においては、さまざまな人間関係のトラブルが起こっていま

す。明らかにハラスメントといえるもの、ハラスメントとまではい

えないけれども不適切な言動、ちょっとした人間関係のゴタゴタと

いったものまで、さまざまなケースがあります。

職場内で起こるハラスメントとして、法律で定義されているのは、

次の 4 つです。

1 バワー・ハラスメント（バワハラ）

2 セクシュアル・ハラスメント（セクハラ）

3 妊娠・出産に関するハラスメント（マタハラ）

4 育児・介護に関するハラスメント（ケアハラ）

典型的なケースは、これらの 4 つのカテゴリーのどれかに該当す

ることが多いのですが、どのカテゴリーにも当てはまらないような

ケースもあります。

4 つのカテゴリーに当てはまる典型的なケースについては、多く

の企業で対応されるようになってきましたが、どのカテゴリーにも

当てはまりそうにないケースについては、見過ごされてしまって、

対応がなされていないのが実情です。

被害を受けている人自身、自分が受けている言動がハラスメント

に該当するのかどうかがよくわからず、「こういうことを相談して

いいのだろうか」と思って、相談や申し出ができずにいる面もあり

ます。相談や申し出がないために、企業としても気づくことができ

ず、見過ごされてしまっています。
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しかし、 4 つのカテゴリーに当てはまらない言動であっても、深

刻な被害をもたらすケースはいくつもあります。

モラル・ハラスメント（モラハラ）は、日本語としては「精神的

な嫌がらせ・攻撃」と訳されています。 4 つのカテゴリーに当ては

まらない言動でも、相手に対して、精神的に大きなダメージを与え

る言動は、モラハラに該当すると考えられます。図表ー 1 のような

イメージです。

◆図表ー 1 モラハラと他のハラスメントのイメージ図

〈職場における言動〉
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（注） モラハラは法的に明確な定義がないため破線にして
いる。

典型的ケースとそこから外れてしまうケースについて具体的に見

ていきましょう。

どのカテゴリーにも当てはまらないハラスメントも 3 



紀典型的なパワハラと、
パワハラとは言いがたいケース

— 営業部門の A さんは、今月の目標を達成することができませ

でした。すると、課長の B さんから、他の人たちのいる前で「馬

鹿野郎！」と怒嗚られ、「オマ工は、クズだ」「この程度のことも

できないのか」「ホントに、出来損ないだな」などと 1 時間くら

いずっと、罵倒され続けました。

翌日も A さんが会社に行くと、 B 課長からまた怒嗚られまし

た。最後には「数字が行かないヤツは死ねばいい」「目障りなん

だよ。どっか行け」と言われました。

連日にわたって、怒嗚られ、暴言を受け、 A さんは、非常につ

らい気持ちを抱えています。

ーは、典型的なパワハラです。
A さんが会社の相談窓口に申し出れば、会社は事実関係を調査

したうえで、パワハラかどうかを判断する必要があります。おそら

くパワハラと認定されて、 B 課長に対して何らかの厳しい処分が行

われることになるでしょう。

では、次のケースは、どうでしょうか。

— 営業部門の A さんは、今月の目標を達成することができませ

んでした。すると、課長の B さんから、他の人たちのいる前で、

見下したような顔つきで、「情けないね」と言われました。
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翌日も会社に行くと、 B 課長からまた不機嫌そうな顔つきで、

「困ったもんだね」と言われました。

それ以降も、毎日のように、不機嫌そうな顔つきで嫌みのよう

なことを言われ続けました。

A さんは、最初のうちは「自分が目標を達成できなかったこと

が悪いんだ」と考えていたのですが、嫌みのようなことを毎日言

われ続けたため、日に日に憂うつな気分になっていきました。「今

日もまた何か言われるのかな」と気にするあまり、精神的に消耗

してしまっています。

ーは、何ハラスメントでしょうか。それともハラスメン

トとはいえないのでしょうか。

パワハラと認定することは非常に難しいケースです。上司の B

さんは、怒鳴るわけでもなく、小さな声でつぶやいているだけです。

独り言を言っているだけのようにも受け取れます。

「情けないね」という言葉には、おそらく人格否定の意味合いが

込められていると思われますが、真意は B 課長本人にしかわから

ないことです。「情けないね」と言ったことをもって、人格否定を

したとまではいえません。

暴言でもなく、人格否定でもなく、怒鳴っているわけでもないた

め、パワハラと認定することは難しいでしょう。

しかしながら、言われ続けた A さんは精神的に消耗してしまっ

ているわけですから、ダメージは深刻です。小さなことであっても、

それが毎日のように繰り返されると、気を使いすぎて疲弊してしま

うことはよく起こります。場合によっては、うつ状態になってしま

うこともあります。

ーは、パワハラではないかもしれませんが、会社として

は放置しておいてよいケースではありません。、冒昌置9 は、モラ

典型的なバワハラと、パワハラとは言いがたいケース 5 



ハラに該当し得るケースと考えられます。

では、次のケースはどうでしょうか。

— 営業部門の A さんは、今月の目標を達成することができませ

んでした。すると、同じチームの後壁の C さんから、見下した

ように「情けないですね」と言われました。 A さんは、イラッと

しましたが、何も言い返しませんでした。

翌日、会社に行くと、 C さんから「もう、会社、辞めたほうが

いいんじゃないですか」と言われました。それ以降も、毎日のよ

うに、見下したようなことを言われ続けています。

A さんは、非常に不快ですが、言い返すと喧嘩になるかもしれ

ないと思って、我慢し続けています。

ーは、先競社員が後雖社員から不快なことを言われ続け

ているケースです。

後雖社員が先輩社員から言われたのであれば、後競社員は、「先

雖からひどいことをされています」などと、上司や相談窓口に相談

することができるかもしれません。

しかし、、置昌匿9 のように、後輩社員から失礼なことを言われ

続けている場合は、 A さんには先競社員としてのプライドもある

でしょうから、「後盟から不快なことを言われています」といった

相談はしにくいものです。人には言えず、我慢し続けてしまうこと

になりがちです。

後盟社員の C さんは、 A さんに対して「もう、会社、辞めたほ

うがいいんじゃないですか」と言っています。もし、同じことを

A さんの上司が言ったのであれば、上司は一定の人事権を持って

いますから、退職を強要することにつながりかねない行為として、
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パワハラともなり得る行為といえます。しかし、 C さんは後雖社員

ですから、 A さんに対して何の人事権もなく、パワーを行使して

いるとはいえない状況です。

このケースはパワハラの概念には当てはまりません。しかしなが

ら、いじめ的な行為であり、モラハラには該当し得ると考えられま

す。こうしたケースも、職場として放置しておいてよい問題ではな

いはずです。

紀セクハラのケースと、
セクハラとは言いがたいケース

次に、セクハラについて見ていきます。セクハラにも、セクハラ

に該当し得るケースと、セクハラとは言いがたい微妙なケースがあ

ります。

— 女性社員の D さんは、同僚の男性社員 E さんから、「化粧が濃

いね」と言われました。 D さんは、 E さんの言葉をとても不快に

感じました。

ーは、 D さんが申し出れば、「セクハラに該当し得る」

という認定をしてもらえるかもしれません。 1 回限りのことであれ

ば、 E さんは懲戒処分まではされないでしょうが、人事部門などか

ら「言動に気をつけるように」といった注意を受けるはずです。

しかし、次のケースは、判断が難しくなります。

セクハラのケースと、セクハラとは言いがたいケース 7 



一女性社員の D さんは、後輩の女性社員 F さんから、「先輩、化

粧が濃いですね」と言われました。 D さんは、 F さんの言葉をと

ても不快に感じました。

数日経ってまた、 F さんから「今日も、化粧が濃いですね」と

言われました。このようことが何度も繰り返されています。

後雖からこういった失礼なことを言われ続けるのは、非常に不愉

快です。かといって、後競に言い返すのも先雖としてどうなのかと

思うと、我慢するしかなくなってしまいます。

後雖からの行為ですから、パワハラの概念には当てはまりません。

また、女性社員が男性社員から「化粧が濃いね」と言われればセク

ハラに該当し得ると言えるかもしれませんが、女性社員が女性社員

から言われた場合は、セクハラとは認定しにくくなります。

しかしながら、後輩の態度は先翡に対して非常に失礼であり、嫌

がらせの要素も感じられます。こうしたことが繰り返されていれば、

モラハラに該当し得ると考えられます。

先競社員の D さんは、後雖からの行為であるため会社には相談

しにくく、また、暴言というわけでもないので後輩に強く言うこと

もできず、我慢せざるを得ない状況です。

ーのような、後雖から嫌がらせを受けるケースは水面下

に隠れてしまいがちです。我慢している先輩も多いかもしれません。

しかし、先輩社員の就業環境に悪影響を及ぽしていると思われま

すので、会社としては、何らかの方法で状況を察知して対応すべき

ケースです。
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紀謬悶翌盆；忍盆こいケース

— 子育て中の G さんは、短時間勤務制度を利用しています。帰

り際に、同僚の H さんから「時短なんて、ホントに迷惑」「まわ

りのことを考えていないんだね」「こんなに忙しいときに、迷惑

な話」といったことを言われました。 G さんは毎日、帰るときに

嫌な思いをしています。

短時間勤務の人の仕事を、他の人たちが分担してやらなければな

らないことが多いため、仕事を引き受ける人たちが、不満を持つこ

とは無理のないところです。

だからといって、短時間勤務制度を利用しにくくなるようなこと

を繰り返し言ったりすれば、育児・介護に関するハラスメント（ケ

アハラ）に該当する可能性が出てきます。

しかし、次のようなケースは微妙です。

-子育て中の G さんは、短時間勤務制度を利用しています。帰

り際に、「お先に失礼します」と言っても、同僚の l さんは、不

愉快そうな顔をして下を向いたまま無視をします。挨拶をしても

挨拶を返してもらえることはありません。

いつも帰り際には、嫌そうな顔をされ、無視をされるので、 G

さんは毎日非常につらい気分になって帰路についています。

ケアハラのケースと、ケアハラとは言いがたいケース 9 



先に帰る G さんに対して、 I さんが不満を持っていることは間違

いなさそうです。

とはいえ、言葉で否定的なことを言っているわけではなく、返事

をせずに下を向いているだけです。

ケアハラといえるような明確な根拠はなく、ハラスメント認定は

難しいケースです。しかしながら、I さんの言動によって、G さんは、

短時間勤務制度を使いにくくなっていますので、職場としては対応

すべき状況です。

無視をするといった言動が 1 、 2 回であれば嫌がらせとまではい

えないでしょうが、無視をすることが繰り返されれば、モラハラに

該当し得ると考えられます。

ここまで見てきたように、職場の中では、パワハラ、セクハラ、

ケアハラとはいえない微妙なケースが起こっています。それらの

ケースは、何ハラスメントかがよくわからず、被害を受けていても、

申し出ることをしにくいものです。それゆえ、会社も気づくことが

できず、見過ごされてしまっている状態です。

しかし、法律で定義されたどのハラスメントの概念にも当てはま

らないとしても、不適切な言動によって、労働者の就業環境が害さ

れていることに変わりはありません。モラハラには法的に明確な定

義はありませんが、実態としてこれらの言動はモラハラの範疇に入

るだろうと考えられます。

ケース例で見てきたように、モラハラには暴言のようなものはあ

まりないため、とてもわかりにくい面があります。また、典型的な

ハラスメントは「行為を行うこと」によるハラスメントですが、モ

ラハラの場合は「行為を行わないこと」によるハラスメントも含ま

れていることがあり、かなり複雑です。

多種多様なタイプのハラスメントについて、手段・態様の観点で
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少し整理してみます。

紀「バーバルなハラスメント」と
「ノンバーバルなハラスメント」

職場で起こるハラスメントの中には、言葉による「バーバル（言

語的）なハラスメント」と、態度などで示す「ノンバーバル（非言

語的）なハラスメント」があります。

例えば、人格を否定することを言ったり、侮辱することを言った

りすることは、典型的な言葉によるハラスメントです。こうしたバー

バルなハラスメントは、言葉の意味を判断しやすく、ハラスメント

認定の際にも重要な判断材料となります。発言は録音も可能であり、

録音データを証拠とすることもできます。また、メールやチャット

などの場合は、言葉が文字データとして残ります。

それに対して、不機嫌そうな態度をとる、イラついているような

雰囲気を出す、無視をするといったことは、非言語的な態度による

ものです。言葉ではっきりと言われた場合は、その言葉から意図を

推察することが可能ですが、態度というのは曖昧なものであり、い

かようにも解釈することができます。被害を申し出た側が「わざと

やっている」と主張しても、行為者側が「そのようなつもりはまっ

たくなかった」と主張すれば、どちらが正しいかは判断できません。

モラハラの場合は、ノンバーバルな行為が積み重なっていくケー

スも多いようです。

バーバルなハラスメントを受けた場合は、誰かに相談したり、相

談窓口に相談したりすることも可能です。「バカと言われた」「出来

損ないと言われた」「親の顔が見たいと言われた」などと明確に伝

えることができます。

「バーバルなハラスメント」と「ノンバーバルなハラスメント」 11 



パーパル・ハラスメント ノンバーパル・ハラスメント

・人格を否定することを言う （暴力的なもの）
．侮辱することを言う ．殴る、蹴る

・暴言を吐く ．机をバンツと強く叩く

．遂行不可能なことを命じる ．椅子を蹴る

・仕事に不要なことを命じる ・書類を投けつける
・プライバシーを侵害することを ・体にぷつかる
言う

（非暴力的なもの）

・不機嫌そうな態度をとる

・イラついている雰囲気を出す
．挨拶を返さない

・無視をする

•相手が話しているときに別の方
向を向く

・意図的にため息をつく

・舌打ちをする

．机をトントントントンと繰り返

し叩く
．にらみつける

・ジロジロと頻繁に見る

それに対して、ノンバーバルなハラスメントは伝えにくいものも

あります。暴力的な行為については、「椅子を蹴られた」「書類を投

げつけられた」といった形で伝えることができますが、非暴力的で

曖味なものについては、伝えることは筒単ではありません。

「不機嫌そうな態度をされている」と伝えても、具体性が乏しい

ため、相手にはうまく伝わりません。それゆえ、相談相手から「そ

れは気にしすぎなんじゃないの？」とか「過剰反応じゃないの？」

などと言われかねません。

セクハラ関係で言えば、女性社員が「ジロジロと体を見られてい

る」と会社の相談窓口に相談しても、「自意識過剰なんじゃないで

すか」などと言われて、女性の側が賀められてしまう二次被害的な
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