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パワハラが起きない
組織をつくる

デライトコンサルティング株式会社　代表取締役　近藤 圭伸

連載
パワハラは予防に尽きる！　

　第２回では，管理職がパワハラを起こさないために
そのメカニズムを理解し，早めに一次感情に気づき，
セルフケアをすることが重要であることをお伝えしま
した。
　今回は，パワハラを予防するために，パワハラの起
こる組織の主な環境要因について考察し，そもそもパ
ワハラを起こさない理想の組織のあり方，すなわち組
織の成功循環モデルについて解説します。

パワハラの起こる主な組織要因1

⑴　コミュニケーションやチームワーク

　次のような組織のコミュニケーションのあり方が常
態化し組織風土を形成すると，パワハラが起こる可能
性がとても高くなります。
例：�□コミュニケーションが一方通行／□意見を言う
ことがちゅうちょされる職場環境／□従業員同士
の横の連携がない，メンバー間のサポートがない
／□相談できる環境がない／□雑談がない／□心
理的安全性＊が低い

⑵　組織の考え方

　組織の考え方は必要ではありますが，それが行き過
ぎると，管理職や従業員の心のコップ（第２回で解
説）をネガティブな感情で満たしてしまい，パワハラ
につながりやすくなります。
例：�□成果主義（成果主義人事制度）でプレッシャー
が強い／□結果がすべての職場環境／□短期売上

至上主義／□仕事のミスや失敗が断じて許されな
い職場

⑶　経営者（幹部）の考え・理念，組織形態

　パワハラの起こる組織は，経営者に職場環境を良く
したいという意識が欠如していたり，管理職教育が十
分になされていません。
例：�□経営者の職場環境を良好に整えることへの意識
の欠如／□経営理念がない，あるいは形骸化して
いる／□管理職教育が十分でなく，マネジメント
スキルが低い／□完全なるタテ組織（完全に上下
関係により統制された組織）

⑷　問題となる対処のあり方

　問題となる対処のあり方は，パワハラが起こって
も，経営者（幹部）が具体的に問題解決に向けて対処
しない，うやむやにして終わらせるような対処です。
このような状態では，パワハラは繰り返し起こってし
まいます。

　以上，パワハラの起こる主な組織要因を紹介しまし
たが，行き過ぎた項目や課題があれば，早めの改善・
修正が望まれます。

パワハラを起こさないための組織の成
功循環モデル
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　次に，パワハラを起こさない組織のあり方につい
て，組織の成功循環モデルを基に解説します。
　「組織の成功循環モデル」とは，マサチューセッツ
工科大学のダニエル・キム教授が提唱している理論で
あり，組織が成果を上げ続け，成功に向かう過程や仕

第 3 回 パワハラの起こりやすい組織と組織の成功循環モデル

＊�他者の反応におびえたり，羞恥心を感じたりすることなく，自
然体の自分をさらけ出すことのできる環境や雰囲気のこと。自
由な発言や提案をすることができる。
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（こんどう よしのぶ）

組みを明らかにしたものです
（図１）。
　組織としての「④結果の質
（成果）」を高めるためには，
一見遠回りに思えても，まず
組織に所属するメンバー相互
の「①関係の質」を高め，
「②思考の質」→「③行動の
質」→「④結果の質」→「①
関係の質」というように，
グッドサイクルで回すべきと
しています。
　逆に，「④結果の質」から
入り，④→①→②→③→④と
回すとバッドサイクルに陥
り，パワハラが起こりやす
く，中長期的に成果の上がら
ない組織になってしまいます。
　この組織の成功循環モデル
を，図２のように縦に表示し
てみると，パワハラを起こし
てしまう組織と，そもそもパ
ワハラが起こらない組織との
違いがよく理解できます。読
者の皆さんは，どちらの組織
を選びたいでしょうか。答え
は聞くまでもないですね。
　グッドサイクルで組織を回すには，まずは「①関係
の質」が高い状態を作ることから始めます。そのため
には，経営者をはじめとして，管理職に承認（相手の
良い部分を，事実を基に，具体的・客観的に伝える）
マインドとスキルを修得してもらうことがとても効果
的です。

まとめ3

　連載第３回は，パワハラを予防するために，パワハ
ラの起こる主な組織要因について理解を深め，パワハ
ラを起こさないための組織の成功循環を作っていくこ

とが重要であることをお伝えしました。
　次回は，パワハラ予防に欠かせない「自己理解と他
者理解」についてお伝えします。
� 【毎月１日号掲載】

● 成果が出る
● 付加価値が向上する
● 労働生産性が向上する

結果の質
❹

思考の質
❷

関係の質
❶

行動の質
❸● 新たなチャレンジがある

● 協力し合っている
● 主体的に行動している

❶→❷→❸→❹→❶：グッドサイクル（好循環）
❹→❶→❷→❸→❹：バッドサイクル（悪循環）

● お互いを尊重し合っている
● コミュニケーションが活発
● 信頼関係が高い
● 心理的安全性が高い

● 良いアイデア，気づきが多い
● 提案が多い
● 当事者意識が高い

図１ 組織の成功循環モデル

【バッドサイクル】

短期的な結果を追い求める

職場雰囲気の悪化
パワハラ体質の醸成

活気のある職場
成果の上がる組織体質

結果の質

関係の質

思考の質

行動の質

結果の質

関係の質

結果ありき，数字最優先

対立，命令，ハラスメント

思考停止，受け身

主体的・積極的に行動しない

成果が上がらない

関係悪化，他責，自己防衛

【グッドサイクル】

関係の質から始める
関係の質

思考の質

行動の質

結果の質

関係の質

思考の質

相互尊重，承認，助け合い

気づき，共有，当事者意識

主体的・積極的に行動

成果が上がる

信頼関係が高まる

さらに良いアイディアが生まれる

図２ パワハラが起こる組織と起こらない組織の違い
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