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「ふてほど」
　これは、2024年 1 月26日から 3 月29日まで
ＴＢＳ系金曜ドラマ枠で放送された宮藤官九
郎脚本によるＴＶドラマ「不適切にもほどが
ある！」の略称で、同年の流行語大賞を受賞
している。阿部サダヲが昭和の中学校の体育
教師として主演していて、ふとしたことから
コンプライアンスが厳しい今の令和（2024年）
とコンプライアンスという言葉も一般的では
なかった昭和（1986年）を行き来する話であ
る。1986年の頃の阿部サダヲが中学生徒にと
る言動は今では完全にパワハラと言っていい
が、そのころはそのスパルタ式教育が「ほぼ
当たり前」と認識されていたと思う。令和時
代の登場人物からは「今のはハラスメント
じゃないよね？」とか「コンプラ違反だよ」
とかいったセリフが出てくる。昭和ではなん
でもなかった言動が令和では「不適切」だと
いうわけで、こういったことに目をつける宮
藤官九郎のセンスはさすがである。
　別の放送の一場面では、お昼の休憩時間に

新人社員が仕事のことでなにか悩んでいる風
であったので、 2 ～ 3 年先輩の社員が熱っぽ
くアドバイスをするのだが、後日この先輩社
員はパワハラ相談窓口の担当者に呼ばれ、「あ
なたのとった行動は後輩社員に対するパワハ
ラだから、以後注意するように」と指導され
る。その背後で遠くから後輩社員はニヤニヤ
しながらその様子をうかがっているのであ
る。私に言わせれば、これはなんでもかんで
もパワハラだという人間のパワハラである。
これをハラハラ（ハラスメントハラスメント）
と言うらしい。昭和では当たり前の指導・助
言であったのに、今はちょっと熱っぽく語っ
ただけでパワハラ扱いされかねないのであ
る。上司がやや強い口調で部下を指導しただ
けで、その部下は翌日から休みだしたあげく
には眠れない、食欲がない、頭痛がする、何
もやる気が起きないといったことを主訴に受
診してくる患者が最近増えてきている。
　飲み会などで気が大きくなった上司が「昔
はああだったこうだった」などと若い社員に
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「自慢話（説教？）」をするのは昭和の人間と
してはよくよく気をつけなければならない。
もっとも最近の若い人は飲み会にでるのをか
なり嫌がるが。

ハラスメント
　職場でハラスメント問題が発生した場合、
被害者や周囲の者に与える影響は大きく、組
織に与える影響も軽くない。ハラスメントは
数十種類あると言われている。パワハラやセ
クハラはもう完全に認知されているし、最近
ではカスハラ（カスタマーハラスメント）が
社会問題化している。ハラスメントによって
従業員のメンタルヘルスが悪化したことで休
職に追い込まれ、回復まで長い時間を要した
り、結局退職してしまうケースも少なくない。
部署全体の業務パフォーマンスの低下やコ
ミュニケーションとチームワークの悪化、モ
チベーションやモラルの低下、退職者が続い
たことによる新規採用コストの増大など企業

（病院）の被るダメージも大きいものになる。

モラルハラスメント（モラハラ）
　モラハラは以下のような特徴を持つ。
　⑴　言葉や態度による精神的な嫌がらせ
　⑵　直接的・身体的な暴力（言葉も含む）

はない
　⑶　密室など他者から見えにくい形で行わ

れる
　⑷　あるいは、不機嫌をまき散らしてその

場の空気を支配しようとする
　⑸　モラハラは職場でのみ起こるものでは

なく、家庭にあっては例えば夫婦間で自
分の強固な価値観を相手に押し付ける、
あるいは相手をコントロールしようとす
る

　⑹　被害者は悪いのは加害者ではなく自分
自身だと思い込みやすい

　パワハラの場合は自分の優位性を背景とし

て行われ、誰から見てもわかりやすく周囲の
多くの人が気づきやすいものであるが、モラ
ハラは加害者と被害者に必ずしも上下関係が
あるわけではなく、また周囲の人に気づかれ
にくい。被害者は「私が悪いんだ」と感じて
しまいがちである。しかしパワハラとモラハ
ラには明確な違いもあるが、全く別なものと
も言えず重なっている部分もある。上司が部
下に密室などでモラハラをしていれば、これ
はパワハラとも言える。

　人材不足が叫ばれて長いが、ある職員が
（理由はともあれ）辞めると補充するのに非
常に苦労する。当院は職員数120～130人規模
の中小病院である。看護職は人の出入りが激
しいが（退職の理由はさまざまで定年となり
去っていく人も少なくはない）、そのほかの
部署でも事務部門の経理や医事課職員に退職
されると、なかなか後任が見つからず難渋す
る。更に病院というのは資格をもった人間を
確保し続けることが生命線と言っても過言で
はない。職種によっては欠員がでると施設基
準ダウン（標欠～収入の大幅減）に直結する。
　よくわからないまま長期休職となり（間を
置かずメンタルクリニックから診断書が出る
ことが多い）、結果退職となってしまう職員
も散見される。よくわからないと書いたが、
おそらく現場の人間関係に起因していること
は容易に想像される。

コンプライアンス
　コンプライアンスという言葉をよく耳にす
るようになったのはここ 4 ～ 5 年であろう
か？一般企業においては欠くことのできない
極めて重要なものとして扱われてきている。
もしかしたら中小規模の病院（企業）にとっ
ては認識が遅れているかもしれない。コンプ
ライアンス（コンプラ）は以下の要素を含む。
　⑴　法令遵守
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　⑵　就業規則の整備
　⑶　企業倫理・社会規範
　コンプライアンスは、内部統制の整備によ
る目的の 1 つとして位置づけられている。
　上記⑶は企業（病院）が社会から求められ
る倫理観や公序良俗の意識を指し、消費者

（患者）や取引先からの信頼を獲得するため
には必須となる。当院としてはこの社会倫理
の中にハラスメント対策も含まれると考え、
昨年秋に衛生委員会の下にコンプライアンス
部会を立ち上げた。職員同士にトラブルが
あったとしても個別の事例に介入すること
は、私の立場としてはむしろリスクが大きい
ので（かえってこじらせたり）、病院組織全
体として意識レベルを高めてもらい、予防に
つなげるという意図である。部会の構成メン
バーを中心に認識を強化していってもらいた
いと願うものである。年 1 回くらいは一般企
業の外部講師を呼んでレクチャーをしてもら
うことも考えている。

ウェルビーイングとメンタルヘルス
　職員同士のハラスメントが起きない状況を
作ることは病院管理者の責務である。ウェル
ビーイングによる働く人のメンタルヘルスに
ついては、「産業保健2024年 7 月号」（労働者
健康安全機構）に載せられた小林由佳氏（法
政大学現代福祉学部臨床心理学科准教授）の

「ウェルビーイングによる働く人のメンタルヘ
ルス改善のポイント」が参考になる。職員の
心理的ウェルビーイングは、ワーク・エンゲー
ジメント、職務満足、生活の質、幸福度、ポ
ジティブ感情、良好なメンタルヘルスや人生
の有意味感などの概念で測られるが、ウェル
ビーイングの高い事が死亡率の低下、うつ病
リスクの低下、不安やストレスの低下などの
結果につながるという。ポジティブ心理学で
は、ウェルビーイングをより包括的に捉えたＰ
ＥＲＭＡモデルが提唱されている。ＰＥＲＭＡ
とは①Positive Emotion、②Engagement、③
Relationship、④Meaning、⑤Accomplishment

表．ＰＥＲＭＡのベースとなる24の強み
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小林,Seligman(2011)をもとに作成 
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のことであるが、ここではこれらの説明は省
略する。ＰＥＲＭＡのベースとなる24の強み
については表のように示されている。そして

「例えば、自分で判断して実行し、その結果
に責任を持つ経験を意識的に増やしていく、
着手している仕事が周囲に与える影響や価値
を考える、仕事の成果や意味を職場の仲間と
考え共有するなど、工夫できることは多いの
ではないだろうか。」と小林氏は述べている。
私は常々現場の職員に対して折ある毎に「苦
しゅうない、よきにはからえ」と冗談半分に

放言しているが、まさにこのことなのである。
問題に直面した時、自立的に考え行動し、ま
た選択肢を複数提示し「自分ならこれがベス
トと思う」とまで助言してくれたら非常に頼
もしいと思う。そして、一人ひとりが「自分
の強みを再確認し生かす」ことがメンタルヘ
ルスの向上にも役立ち、現場の良好なコミュ
ニケーションにもつながっていくものと思わ
れる。われわれ病院管理者は常に心しておか
なければならない大事なポイントであろう。


