心の健康づくり計画の作成手順書
　平成29年12月22日
鹿児島産業保健総合支援センター

１ 事業者（経営責任者）への説明と理解
担当者（※）は、教育・研修等を通じてメンタルヘルス対策について正しく認識した上でメンタルヘルス対策に取組む重要性（下記(1),(2)）を経営トップへ説明し、理解を得る。　　（※担当者＝衛生管理者・人事労務担当者・衛生推進者等）
（１）労働者の心の健康に関する現状
　　①　近年、経済・産業構造が変化する中で、仕事や職業生活に関する強い不安、悩み、ストレスを感じる労働者の割合が高くなっている。

　　　ア　職業生活でストレス等を感じる労働者の割合は59.5％（Ｈ28年）。

イ　職業生活におけるストレス等の原因の1位は「仕事の質・量」（53.8％）、２位は「仕事の失敗、責任の発生等」（38.5％）、３位は「対人関係（セクハラ・パワハラを含む）」（30.5％）、４位は「役割・地位の変化等（昇進、昇格、配置転換等）」（26.8％）。

　　　②　業務による心理的負荷を原因として精神障害を発症し、あるいは自殺したとして労災認定が行われる事案が近年増加し、社会的にも関心を集めている。
　　　　ア　精神障害等による労災認定件数は498人、認定率36.8％（Ｈ28年度）。

　　　　イ　そのうち自殺（未遂を含む）は84人、認定率47.7％（Ｈ28年度）。
　　　③　自殺者数が2万人を超えている中で、労働者の自殺者数は近年減少傾向にあるが、7,000人前後で推移している。
　　　　ア　労働者の自殺者数は6,324人（Ｈ28年）。

　　　④　「職場のいじめ・嫌がらせ」は、労働者のメンタルヘスル不調の原因になることもあるが、都道府県労働局及び労働基準監督署に寄せられた相談件数の割合は増加傾向にある。

ア　「いじめ・嫌がらせ」の相談件数は70,917件、前年度比6.5％増（Ｈ28年度）。
　（２）職場におけるメンタルへルス対策を行うメリット
　　　①　従業員の健康と生活が守れる。
　　　　ア　従業員のモチベーションアップ、帰属意識の向上。
　　　②　活気ある職場や組織が作れる。
　　　③　事業場のイメージアップ、組織風土の改善（コミュニケーションアップ等）につながる。
　　　④　事業場のリスクマネージメント対策になる。

ア　休職者、退職者の減少により定着率が向上し、人材育成にかかる費用・時間が節減できる。
２　事業者の基本方針決定及び表明
　（１）基本方針の決定　　
　　　　事業者自らがメンタルへルス対策を積極的に推進するという方針を決定する。
　（２）基本方針の表明
事業者自ら、朝礼・社内報・社内メール・掲示等の方法により、全従業員に対し、基本方針（例：「わが社が目指すメンタルへルスケア」等）の表明を行う。
３　目標
具体的な目標を設定する。

　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　
４　推進体制・役割　（別紙）
　　推進体制と役割を明確にし、取り組み事項を実施する。
　（１）従業員

　（２）管理監督者

　（３）事業場内産業保健スタッフ

　　　①　事業場内メンタルへルス推進担当者

　　　②　衛生管理者等

　　　③　産業医

　　　④　人事労務部門

　　　⑤　衛生委員会
⑥　衛生推進者（50人未満の事業場の場合）
　　　　　　

５　取り組み事項
上記目標を達成するために年次計画表（別紙）を作成する。
６　取り組みの評価・改善
「３　目標」の達成状況について評価し、今後の課題の抽出及び改善を行う。


【参考１】　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　
　　■　ストレスチェック制度
　　　
　※職業性ストレス簡易調査票等
厚生労働省ホームページ

　　　　　　http://www.mhlw.go.jp/bunya/roudoukijun/anzeneisei12/
【参考２】
　■　メンタルヘルスとは
　　　※　みんなのメンタルヘルス　総合ｻｲﾄ(厚生労働省ホームページ)

http://www.mhlw.go.jp/kokoro/
メンタルヘルスとは、こころの健康にかかわることを指す言葉。
メンタルヘルスは、こころの病気に悩まされている本人やその周囲の人だけの問題ではない。

こころの病気は体の病気と同じように誰に発病するかわからない。

メンタルヘルスは、全ての人々にとって真剣に考え取り組むべき問題である。
· 　　　　　　　　                      　　　　　　　
· ｢いつもと違う｣部下・同僚の具体的な様子について

○　今迄少なかった遅刻、早退、欠勤が増える。
○　無断欠勤が目立つ。
○　残業、休日出勤が今迄以上に増える。
○　仕事の能率が下がる。考える力・判断する力が劣ってくる。
○　業務の結果が今迄よりも遅くなる。
○　報告・連絡・相談がなくなる（あるいはその逆）。
○　感情の起伏がなく、動作にも元気がない（あるいはその逆）。
○　不自然な言動が多くなる。
○　ミスや事故が目につく。
○　服装が乱れたり、衣服が不潔であったりすることに気づかない等。
　  ■　傾聴について

　　　　傾聴の基本姿勢
相手の話に耳を傾け、相手の気持ちに寄り添い、考え方・感情を理解するところから、信頼関係を築いていく。
○　関心を抱く。
○　共感的に理解する。

○　そのまま受け止める。

【参考３】
   ■　『こころの耳』（働く人のメンタルヘルス・ポータルサイト）は、心の健康に関する情報をインターネットにて提供しています。
　http://kokoro.mhlw.go.jp/
【参考４】
　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　
管理監督者自身で自分の傾聴度合をチェックしてみましょう
＜視線（態度）＞
　　　□　話を聴く時間は十分にありますか？
　　　　　＊　時間はたっぷり（目安としては1時間程度）と、安心できる場所（個別の部屋）を選びましょう。

　　　　　＊　1回で長時間聴くことよりも回数を増やす工夫も信頼関係構築の観点からは必要でしょう。

　　　□　相談者の方へ体を向けていますか？
　　　　　＊　場合によっては正面で向き合うより少し斜めの向かい合いがいいでしょう。
　　　□　相談者との目線は大丈夫ですか？
　　　　　＊　相手の目でなく、口元、顔全体を見る感じがいいでしょう。
　　　□　作業しながらの聴き方になっていませんか？
　　　　　＊　手を休めましょう。
　　　□　顔の緊張取れていますか？
　　　　　＊　目・口元を少し緩めましょう。
　
＜聴き方＞
　　　□　個人情報に配慮することをお伝えしましたか？
　　　　　＊　秘密厳守の約束をしましょう。

　　　□　あいづち・うなずきをしていますか？
　　　　　＊　はい・ええ・なるほどなどの言葉をかえしましょう。
　　　　　
□　聴くだけになっていませんか？
＊　繰り返し・要約をしましょう。
　　　□　答えを出すことを考えていませんか？
　　　　　＊　まずは、聴く（繰り返し・要約等）ことに徹しましょう。
　　　□　沈黙の時は待つことができていますか？
　　　　　＊　相手の気持ちを思い、寄り添う気持ちで待ちましょう。
　　　□　自分のことを話していませんか？
　　　　　＊　同じような体験があると自分のことを話してしまいがちです。
＊　自分の体験は、よそにおき聴くことに徹しましょう。

　　　□　相手の気持ちを受け止めようと努めていますか？
　　　　　＊　自分が体験したかのように、相手の気持ちに寄り添って聴きましょう。
　　　　　
□　質問の仕方は、話の内容・相手の気持ちが理解しやすいものになっていますか？
　　　　　＊　閉ざされた質問・・「はい」「いいえ」でこたえられる質問　
　　　　　＊　開かれた質問  ・・「できれば具体的に」「良ろしければ詳しく」など。

· 以上の結果をご自身で見直して、次回の相談対応に活かしましょう！　　　　　　　　　
【参考資料】





「職場における心の健康づくり


　　　　～労働者の心の健康の保持増進のための指針～　」


（厚生労働省　独立行政法人　労働者健康安全機構）
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