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個人化社会における労働の変容と心の問題 

田中慶子 

 

（全体の要旨） 

 本論文は、現代の日本社会における労働の変容に伴って、労働問題が社会的に対処される

べき社会問題として顕在化せずに個人の（心の）問題として潜在化されていくメカニズム

を実証的に明らかにしたものであり、社会学領域においては初めての試みである。 

 まず、行政が自殺対策に取り組む一契機となった電通過労自殺事件を事例に、労働問題

が精神医療問題へと社会的に構成されていく過程を検討した。そして労働災害に労働者の

心の健康問題が含まれ、労働者は肉体のみならず心（精神・感情）をも動員して働かねば

ならない社会に変容したことを示した。 

 次に、心を駆使する業種である接客販売業に非正規労働者が増加していることを踏まえ、

接客販売員である日雇い派遣イベントコンパニオンの労働現場の参与観察調査をもとに、

彼女たちと派遣元、派遣先、労働現場の男性正社員らが企業側の要請に応えながら心の管

理をしていく実態を記述した。労働者は、行政が過労自殺対策を掲げたことで心を病まな

いように各々で自己管理しながら働かねばならず、心を病んでしまった場合には精神医療

にかからなかった場合には個人に責任が問われ、労働問題が潜在化することが明らかにな

った。 

 

（目的と章の構成） 

 本論文の目的は、現代日本社会において、社会的に対処されるべき労働問題（過労やそれに

伴う自殺や精神疾患への罹患、業務上で引き起こされるストレス）が個人の（心の管理）問題

として潜在化していくメカニズムを実証的に明らかにすることである。 

 章の構成は、以下である。 

 序章（1） 

第 1節 「心の病」と労働問題(2) 

第 2 節 筆者の経験から(5) 

第 3 節 本論文の構成(13) 

第 4 節 ２つの個人化・心理化の複合(14) 

 第 1 章 電通過労自殺裁判におけるアジェンダの構成(17) 

第 1 節 電通過労自殺事件の概要(19) 

第 2 節 電通裁判のアジェンダ(20) 

 第 1 項 長時間労働の有無(20) 
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 第 2 項 使用者責任／安全配慮義務(21) 

 第 3 項 うつ病と自殺の予見可能性(22) 

 第 4 項 自殺原因としてのうつ病とその原因(23) 

 第 5 項 一郎と遺族の過失責任の有無(25) 

第 3 節 過労自殺対策からメンタルヘルス対策へ(26) 

 第 2 章 過労自殺問題からメンタルヘルス対策、労働問題の医療化へ——電通事件を基軸とし

た自殺対策の構成——(28) 

第 1 節 電通事件後の「過労自殺訴訟」(30) 

第 2 節 過労自殺に対する行政施策(34) 

第 3 節 精神医療問題から個人的問題へ(39) 

 第 3 章 労働のフレキシブル化——日雇い派遣イベントコンパニオンの労働現場を事例として

─(44) 

第 1 節 派遣会社 Xの概要と派遣コンパニオンの構成員・志望動機(47) 

第 2 節 労働状況への適応(50) 

 第 1 項 研修が役に立たない現場(50) 

 第 2 項 「日給」とその格差をめぐるトラブル(53) 

 第 3 項 ランク付けによって異なる待遇(58) 

第 3 節 流動的な雇用・就労形態がもたらす問題性(60) 

 第 4 章 イベントコンパニオンの労働現場における男たち(63) 

第 1 節 日雇い派遣イベントコンパニオンの労働現場における労働者の配置 (64) 

第 2 節 コンパニオンの労働に関わる男性労働者の労働状況と問題性 (69) 

 第 1 項 派遣元（X社）男性正社員(69) 

 第 2 項 派遣先（Y社）男性正社員(76) 

 第 3 項 イベント先店舗の男性社員(81) 

第 3 節 共犯関係の形成(88) 

 第 5 章「女性」であることによって生じる労働現場の問題性──日雇い派遣イベントコンパ

ニオンを事例として(91) 

第 1 節 日雇い派遣のイベントコンパニオンにおける感情労働(94) 

 第 1 項 派遣元（Ｘ社）の研修内容──感情規則(96) 

 第 2 項 コンパニオンの就労現場におけるトラブルとその対処──感情管理(98) 

 (1)Ｚ店舗社員とのトラブルとその対処(99) 

 (2)コンパニオン同士の人間関係のトラブルとその対処(104) 

第２節 労働問題を個人的問題として潜在化させる感情労働と感情管理(107) 
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第３節 コンパニオンの就労現場におけるトラブルとその対処(108) 

 第 1 項 コンパニオン間における労働条件をめぐるトラブル(108) 

 第 2 項 男性客とのトラブル(113) 

 第３項 就労現場以外における派遣先や店舗の男性社員とのトラブル(116) 

 第 4 項 コンパニオンが抱える女性性という問題(119) 

第４節 女性性をめぐる攻防(122) 

 終章(140) 

第１節 個人が引き受ける社会(141) 

第２節 感情を使用せねばならない仕事(143) 

第３節 残される課題(147) 

註(149) 

文献(153) 

 

（各章ごとの要約） 

 序章では、2012 年以降「過労による心の病」になって労災認定が増加する一つの契機となっ

た「電通過労自殺事件」と、現在の労働の主流といえる接客サービス業における職務、業務上

で精神的ストレスを引き起こす一因として考えられるノルマや業績重視の企業の概要について

記述した。 

第 1 章では、行政が自殺対策に取り組む一つの契機となり、また労働問題が心の問題へ

と社会的に構成されていった事例として、電通事件をとりあげた。そして電通事件におい

て何が具体的に問題としてあらわれ、行政がそれらの問題をどのような問題として捨象・

変更し、現行の自殺対策を構成していったのかを検討するために（第 2 章）、ここで電通事

件の裁判過程で構成されたアジェンダを提示した。 

第 2 章では、行政が初めて自殺対策を行った「過労自殺」に対する行政施策を事例とし

て、自殺という社会問題が医療化されていく過程──第１章で明らかにした電通事件の裁

判過程で構成されたアジェンダが自殺全般の対策として行政施策に組み込まれていく──

を明らかにし、自殺問題が医療化されることによってみえてくる現代社会のあり方を提示

した。具体的には、行政が企業側に労働者に対するうつ病・メンタルヘルス対策の明確な

方法を示したことによって、企業側は労働災害・過労自殺訴訟などのリスク回避をしやす

くなり、本来ならば労働問題として扱われるべき事柄が個人的な心の健康管理問題として

潜在化し、結果、精神医療問題として構成（医療化）されていく過程を検討した。 

 第 1・2 章で明らかになったのは、電通事件以前、労働省は自殺を労働災害と認めず故意

による死亡として扱ってきたが、電通事件最高裁判決で初めて「長時間労働による過労か
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らうつ病に罹患し、そのうつ病による症状によって自殺に至った」ことが認定されるとと

もに、「企業側は使用者責任として労働者の健康状態を悪化させないようにする措置をとる

義務（安全配慮義務）」があったとして遺族側が勝訴したために、電通事件以後、厚生労働

省は業務上でうつ病などの精神疾患に罹患して自殺に至った場合には労働災害として扱う

ようになった。すなわち、電通事件によって「長時間労働→過労→うつ病→病死（自殺）」

という構図が構成されたのである。そして、電通事件で「過労自殺」というカテゴリーが

誕生する契機となり、行政は企業側に安全配慮義務の履行として長時間労働の削減やメン

タルヘルス対策として精神科医などの産業医を設置することを行うように指導した。また、

労働者に対しても、自身の心の健康状態を自分で管理するように指導した。 

 そうして、企業側は労働者の心の健康管理を行って過労自殺などの労災が発生しないよ

うにする下地が整い、そのような下地のもとで労働者側は自身で心を管理しなければなら

ないことから、労働者側が業務上で精神疾患などに罹患した場合には、その労働者自身の

心の健康管理の失敗として個人的問題＝自己責任として扱われることになる。また、電通

事件を一つの契機として労働者の心の健康が労働災害と扱われるようになったことから、

労働者は肉体のみならずに心（精神・感情）をも動員して働かねばならない社会になった

ことが示された。 

 第 1・2 章が労働の（自らによる）「処理」「管理」を巡る状況であったのに対して、第 3

〜5 章は、日雇い派遣のイベントコンパニオンの労働現場における参与観察調査をもとに労

働そのものの変質・現状を記述した。この二者が加わり組み合わさっているのが──つま

り、心的負荷が過剰にかかる仕事が多くなるとともに、そのことによってもたらされる負

荷を自らが引き受けねばならなくなっているのが──現状であることを記述した。 

第 3 章で調査対象となるコンパニオンは、2012 年の日雇い派遣原則禁止のなかでも労働

者の保護が必要ないと判断された労働者である。そこで、彼女たちが日雇い派遣の労働者

として勤務するなかで直面する労働現場における問題と彼女たちがそれらの問題にどのよ

うに対処していくのかを検討し、労働問題が顕在化せず彼女たち個々人の問題として潜在

化していくのかを考察した。 

第 4 章では、コンパニオンたちが共に勤務する X 社・Y 社・イベント実施店舗の男性正

規労働者の問題性について考察した。ここで事例とする男性正社員は、彼女たちの実質的

に何らかの指揮・命令を下す「上の人間」であり、彼らの置かれている労働状況（企業側

から与えられた販売ノルマを達成できなかった場合に起こるイジメや左遷・降格処分、企

業側が労働者の労働災害やハラスメント問題の内部通報制度を用意していながら実際は機

能しておらず、自身の心の健康管理としてコンパニオンにストレス発散としてセクハラを

するなど）を、コンパニオンが直面する問題性と関連づけて検討した。それにより、彼ら
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が彼女たちの人権侵害の加害者となり、「職務」として彼女たちの労働者としての権利を侵

害していく当事者となる問題性を考察した。 

第 5 章では、第 3 章、第 4 章で取り上げた、コンパニオンたちが「女性」であることに

よって直面するトラブルをめぐる男性社員とコンパニオンとの相互行為をみていくことを

通して、彼女たちの労働現場の問題性を検討した。 

まず、近年増加している接客販売のサービス業に雇用される非正規女性派遣労働者がど

のように人格や感情を労働力として提供しているのかを、コンパニオンらが就労上に行う

感情管理・感情労働を事例として記述した。そして、彼女たちがどのような場面で感情管

理を行うことで労働力となりうるのかを提示した。 

また、コンパニオンの就労現場におけるトラブルとその対処が彼女たちの間でどのよう

に行われているのかについて、Ｘ社、Ｙ社、イベント実施店舗となる家電量販店Ｚの各店

舗の男性社員らによる彼女たちの女性性という労働力の搾取をめぐる攻防について記述し、

これらを通じて、労働現場が抱える問題が労働問題として顕在化せず、彼女たち＝個々の

労働者の個人的問題としてすり替えられ、潜在化していくことを提示した。 

 第 3 章〜第 5 章で明らかになったのは、まず彼女たちは募集要項と異なる条件（風船の

配布ではなく接客販売業務が要請されること、売り上げノルマが達成できない場合は自爆

が要請されること、男性客からの盗撮のリスクを含んで日給を設定していることから盗撮

を我慢すること、就労時間外＝プライベートでの派遣元・派遣先・イベント実施店舗の男

性社員らによるセクハラやストーカー被害も業務上の付き合いとして受け入れることなど）

のもとで働き、戸惑いや憤りの感情を抱くが、それを X 社や Y 社、イベント実施店舗の男

性社員らの前で表出する場面はなかなかみられなかったことである。彼女たちは、自身が

労働力＝商品として X 社と Y 社の間で商取引されていることを自覚しているからだ。 

 彼女たちは自身の知らない間に「ランク付け」がなされており、その（主にスキルにお

ける）ランクで労働対価が決まり、それぞれ異なる。そのため、「募集要項と労働条件が違

う」「自爆をなぜしなければならないのか」と不満を表出すると、派遣元や派遣先から「使

いにくい」と評価され、雇い止めにあう危険性が高まる。そうした雇用がなくなるリスク

を避け、次の業務依頼を獲得するためには不満を表出してはならないと思い、「募集要項と

話が違う」労働（条件）を引き受け、日給を上回る金額の自爆やサービス残業も行ってい

く。 

 また、日雇い派遣の彼女たちだけがそのような不安定な労働状況に置かれているわけで

はない。派遣元、派遣先、イベント実施店舗の男性社員らもまた同様な状況におかれてい

る。派遣元は派遣先の顔色を窺い、派遣先はイベント実施店舗の顔色を窺いながら勤務し

ている。なぜなら、顔色を窺う相手は取引先企業であるからだ。そうして彼らは課せられ
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た仕事で成果をあげることができなければ、責任をとって自爆したり、左遷・降格させら

れたりしていく。彼らも彼女たちコンパニオン同様の労働を行っているのである。そうし

て、彼らは自身らの企業取引を最優先に考えているために、（日雇い）派遣労働者が抱える

就労状の問題を取り扱わない。それゆえに、勤務を希望するコンパニオンらは、募集要項

と異なる業務によるトラブルを甘受せざるをえない。 

 彼女たちは学生としての時間的な都合などから日雇い派遣のイベントコンパニオンの業

務しかできない境遇にあるため、雇用の継続を希望する限り、就労上で直面する上記のト

ラブルに自身で対処せざるをえない。派遣元・派遣先・イベント実施店舗の男性社員や客

たちは、イベントコンパニオンに対して、「常に笑顔で明るく華やかな女性である」ように

要請し、彼女たちは実際にどのような場面でも「笑顔で明るく華やか」に振る舞うことを

強いられる。それゆえに、彼女たちは、就労上で直面するトラブルに戸惑いや憤りといっ

た感情を業務遂行上で表出することはできず、表出してしまえば雇い止めや減給がなされ

るために、戸惑いや憤りを笑顔や明るさに転換させる感情管理を行っていく。けれども、

そのような感情管理を行うことによって、彼女たちに落ち度はないにしても、労働問題は

潜在化していく。 

 また、イベントコンパニオンは女性に特化した職であるがゆえに、コンパニオン＝女性

同士におけるトラブルも発生する。彼女たちは、派遣元や派遣先によって非公式でランク

付けが行われており、コンパニオンごとに日給や勤務地の選択ができるか否かなどの労働

条件・待遇が異なっている。ランク付けが非公式とはいえ、彼女たちが共に勤務するコン

パニオンを見ていくと、薄々労働条件が各々で異なることに気づき、誰が自身よりランク

が高く労働条件がよいのかという探りあいを行っていく。そして、自身よりもランクが高

い者がわかった時に、高ランクである理由が見つけられない場合には、彼女たちの間で名

指しで「派遣元や派遣先などの男性社員に女をつかって仕事をとっている」という噂を流

し、嫌がらせを行っていく。けれども、高ランクのコンパニオンには、下位ランクのコン

パニオンとは異なり、派遣元や派遣先に代わるコンパニオンの統括責任者という業務が新

たに加わっており、責任者としての役割が果たせなかった場合には雇い止めや減給が決行

される。そのため、高ランクのコンパニオンも下位ランクのコンパニオン同様に立場とし

て不安定な労働者といえる。 

 けれども、下位ランクのコンパニオンはそのことを知らないがゆえに、高ランクである

者に納得がいかない場合には嫌がらせはエスカレートしていくため、精神的不安定に陥っ

て精神科を受診する者や退社する者も存在する。また、高ランクの者たちは、自身のラン

クを下位ランクの者に納得させ、嫌がらせを防止するために、プチ整形やエステ、永久脱

毛、ダイエット、マナー講座などといった女性としての美・作法を追求したり、時間の合
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間を縫って客として店舗へ出向き、店舗従業員に接客してもらうことで圧倒的に売り上げ

る接客技術を身につけたりする努力を行っていく。 

 この女性としての美・作法の追求や接客技術を身につける努力を独自で行うのは、そも

そも派遣元や派遣先が研修で教えないことによる。派遣元や派遣先の社員は、自身が男性

であるために、コンパニオンとしての女性らしさを具体的にどう演出するかを教えられな

いと判断しているからである。それゆえに、雇用の継続や高ランクを目指す／維持するこ

とを目的とした彼女たちは、就労時間外にそれらの作法や接客技術を身につけざるを得な

い。 

 また、女性としての美は、コンパニオンという職において重要なものとして位置づけら

れており、その女性性を売ることによって成り立つ職でもあることから、彼女たちが客や

男性社員らからストーカーや盗撮などの被害にあったとしても、それも仕事のうちとして

対処がなされない。これは、彼女たちが周囲の女性に対してストーカーや盗撮被害の話を

したとしても、自身の職業選択のミスの問題であったり、可愛いから・綺麗だから仕方な

いという問題、高給与であるがゆえに仕方ない問題として片付けられてしまう。それゆえ

に、コンパニオンらは周囲の女性から特殊な女性として受け入れられていることから、女

性であるならば誰しも経験するかもしれない問題を男性同様の視点から捉えるために問題

が潜在化させられていく。また、コンパニオンのなかには、男性からの性的発言に対して

セクハラかどうかがわからない者や、セクハラを逆手にとって男性社員から気に入られる

ことで自身の労働条件を上げようとする者もいるために、セクハラといった問題が表出し

にくい状況でもあった。 

 こうした派遣先・イベント実施店舗の男性社員らが彼女たちに行うセクハラやストーカ

ー問題は、主として彼ら自身のノルマ達成が困難な場合における憂さ晴らしとして発生し

ていた。派遣先・イベント実施店舗の男性社員らは、イベントを実施した際には、各々の

企業本部へ売り上げ高の報告を約 1 時間単位で行わなければならない。また、売り上げが

芳しくない場合には、本部の社員が訪問し、休憩室でその社員を罵倒したり、左遷の話を

まくしたてる場面もある。売り上げの悪さが継続すれば、本部の社員のみならず、共に勤

務する社員（男性・女性共に）らからも見せしめとしてイジメが行われ、最終的に精神的

に追い詰められ、精神科に入院する者や自主退職に追い込まれることもある。 

 そもそも彼らは電通過労自殺事件以後、労働者を守る目的として特別条項付 36 協定に 5

点制限を設けたり、うつ病・メンタルヘルス対策などを実施されている状況のもとで勤務

しているにもかかわらず、特別条項付 36 協定の 5 点どころか 36 協定自体が何であるかを

知らなかった。また企業側はメンタルヘルスなどの労働問題に関する相談窓口を設けてい

るのだが、実際には利用してしまえば休職させられ自主退職に追い込まれるという仕組み
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のもとで働かされていた。そのために、彼らは自身が長時間労働を行うのは自分の売り上

げ能力＝接客対人スキルというコミュケーション能力の不足が問題なのであり、ノルマ未

達成による見せしめとしてのイジメなどで心を病んだとしても、それもまた自身のコミュ

ニケーションスキルの低さが問題だとして、企業側ではなく自分自身の問題として抱えて

いた。同じ労働環境でありながら毎回売り上げ目標台数を達成できる社員を目の当たりに

して、売り上げ目標台数が未達成となるのは自分の能力や努力に問題があるのだと思うよ

うになっていくのである。 

 こうした不安やストレスを抱える彼らにとって、売り場にいるコンパニオンは彼らの労

働現場において笑顔で明るく接してくれる唯一の存在となっていくこともある。彼らは彼

女たちに精神的な癒しを求め、時にはセクハラやストーカーへと自らの行為をエスカレー

トさせていくのである。すなわち、日雇い派遣のコンパニオンのみならず、派遣先やイベ

ント実施店舗の男性正社員もノルマに追い立てられた精神的にも雇用状況においても不安

定な労働者であったのである。 

 そうして、彼らは労働者として在り続けようと生き残りをかけて、長時間労働に耐えう

る肉体と接客販売ノルマを達成するための顧客の心を読むコミュニケーションスキル、ノ

ルマ未達によって左遷や降格されるかもしれない不安に耐えうる「精神的タフさ」を動員

しながら働き続けている。これはコンパニオンも同様である。来店客の目をひくような華

やかな身体を演出し、客に携帯電話を購入させる接客トークといったスキル、次回業務依

頼が来なくなるかもしれない不安に耐えうる「精神的タフさ」が必要となる。 

 すなわち、正規・非正規問わずして労働者は、自身の感情を含む心の状態を適切に把握・

管理しながら共に勤務する労働者や顧客に対してサービスを提供していくのである。そし

て、彼ら／彼女たちは、ノルマなどの業績達成の期限内に結果を納めることができなけれ

ば、雇い止めや減給、イジメなどに直面することとなる。そのため、雇い止めや減給、イ

ジメといった精神的不安感から逃れることが重要となる。けれども、ノルマなどの業績達

成を考えれば、期日内に到底納めることができない数字を与えられているケースが多く、

とりわけイジメや下位ランクの対象となっている者は、売り上げ高の低い店舗にまわされ

ていることが多い。それゆえに、その対象となれば、精神的病に陥るか、自主退職するか

しかなく、それを回避するためには（イジメにまだ遭っていない者も含む）接客技術や対

人関係を良好に保つ人間関係の構築法を身につけるほかに手立てはない。けれども、接客

技術や対人関係を良好に保つ構築法は、結果でしか分からないものである。すなわち、売

り上げ高が高ければ接客技術が高いと評価されるのであり、イジメや嫌がらせに遭わなく

て初めて人間関係が良好であるといえるのである。 

 そうして、コンパニオンや彼女たちに指揮命令を出す男性正規労働者たちは、企業側が
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メンタルヘルス対策を用意しているといえども実際には機能しておらず、業績不振による

ストレスで心を病んだ場合には、その本人に接客業に必要なコミュニケーション能力がな

いことが原因として対処がなされない。そして彼女・彼らがその企業で勤務し続けられる

ように雇用を安定させようとすると、就労時間問わずして常に労働として心の管理をしな

ければならなくなっていた。結果、本来企業側が対処すべき労働問題（自爆、パワハラ、

イジメ、セクハラなど）が労働者個々人の努力・能力不足といった自己責任として帰着し、

甘受されていくことが明らかになった。 

 終章では、第１章・第２章に記述したような「メンタルヘルスケア対策」（だけで）は問

題を軽減しないことであり、むしろ、そうした対策が労働者の「個人化」をより促進し、

事態をかえって悪化させてしまうことさえあることを記述した。また、現代の「労働」が、

サービス労働化、流動化、個人化となっていることは、普遍的なものとして考えられる状

況を踏まえると、労働者の人権を守るための法整備および実施などが必要であるといった

ことを述べる以前に、この国でこのような事態がなぜ生じているのかをさらに精密に見て

いくことが必要であることを今後の課題とした。 

 

（まとめ） 

 第１章・第２章で見たのは正規雇用の男性社員（の過労からうつ病を発症し、うつ病の

症状によって自殺したという判断が示された裁判）であり、第３章から第５章で調査の対

象になるのは、女性の日雇い派遣のコンパニオンとそれに関わる企業の男性社員であった。

両者にはもちろん差異がある。かなり異質なものが並列されているという印象を受けたと

しても当然である。けれどもあえて、本論文はこのように構成された。その意図・含意に

ついては、以下である。 

違いはまず、前者においてはともかくも企業の責任は認定されたが、後者においてはそ

もそもそうしたことが「表」に出ることもないという違いである。一つに、このこと自体

が、後者のような就労形態がむしろ一般的になっている現在において法的、司法的な救済

が困難になっていることを示している。 

それとともに、両者には、正確には第１章・第２章で取り上げる裁判「以後」と、第３

章以降で取り上げる場には共通している部分がある。電通裁判においてたしかに企業の責

任は認定された。けれども労働環境を改善する実効的な措置は企業によってもまた政治に

よってもとられてきてはいない。この場合、社会（企業・政府など）→労働者（のうつ病）

→（過労による）自殺という図式が認定されたとしても、実際には最初の項には手がつけ

られないのであり、そのために事態を引き受けるのは労働者（そしてその家族）というこ

とになる。他方、繰り返せば、後者の派遣において政治的・司法的な介入（を求めること）
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自体がきわめて困難であり、そこでも事態は個人に帰されることになる。結局のところ、

第一点として述べたようにいくらかの差はあるとしても——いまとられている「対策」程

度では——双方において、労働問題・社会問題として対処されるべき問題が個人に帰せら

れてしまうのである。 

 さらに、「心理」「感情」に関わる２つの面とその関連が、本論文でとり上げる２種類の

場から明らかになる。 

その一つは、第１章・第２章でとりあげるように、労働者が抱える問題が「心理化」「病

理化」されることになったという面である。自殺の原因を自らが制御できない自らにおい

て存在する要因によって説明するとすれば、それは（鬼神の仕業といった説明の信憑性が

失われている）今日においては「病気」であるということになり、そして「精神病」であ

るということになる。その認定がまちがっていると言おうというのではない。それは事実

である（ことがある）と認めるに吝かではない。ただこの間違いでない（ことがある）因

果を認めるなら、それは一つに、例えば過労自殺が起こった時に、その因果関係を証明し

なければならない、それを専門家である医療者に委ねなければならないことを意味する。

そしてそこでは、電通裁判がそうであったように、専門家の見解は分かれ、うつ病による

過労自殺を主張する側はそれを「証明」するための根拠を提出し、その根拠をもとにした

判断を専門家に仰がねばならないことになり、そしてその因果は認められることもあれば

認められないこともあるということになる。 

そして一つ、業務の遂行が病によって困難になる（なっている）と認定されるなら、業

務を遂行できることは雇用（継続）のための必須の条件ゆえに、雇用主はその雇用を解除

することが容易になる。病に関わる因果を争うことができ、そして証明することができれ

ば雇用主に責を負わせることができるかもしれないが、それが困難である（と判断される）

なら、労働者はそれを自分で抱え込み、知られることを隠そうとすることになる。ここで

も問題が個人に閉じられてしまうことが起こる。 

さらに一つ、「病」は基本的には自分ではどうにもならない事態であるとされるのだが、

同時に、とくに近年においては、予防したり早期にその兆しに気づき対応することによっ

て防ぐことができるものであるともされる。としたときに、さらに雇用主側の対応の悪さ

が証明できにくいといった場合（すべきことはしていると主張された場合）に、その責を

個人や（その家族）がし負わねばならないことにもなってしまう。ここでも「個人化」が

生ずることになる。 

電通事件後に起こってきたのは、以上に述べた「可能性」がすべて現実のものになった

ということだった。 

次に、第３章〜第５章で明らかにされたのは、仕事の「中身」自体が「気を使う」仕事
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になっていることである。もちろんそのような仕事は現代にかぎらず、過去から様々に存

在はした。けれども、その度合いが亢進していることは事実だと考える。そして、その「気

使い（気遣い）」は、必ず必要なものとなれば、それはそれであきらめることや割り切るこ

ともできるだろうが、携帯電話を購入し使用することにおいて必須なことであるとは思わ

れない。しかしそれが必要とされてしまう。そのように「気使い」をし、しかもそれに加

え、その「気使い」が本来は不要・不当なものであることを「割り切る」という「感情管

理」を労働者は求められているということである。これは現代・現在において顕著な出来

事であると考える。 

そして、現に起こっているのは、いま述べた２つが組み合わさっているということであ

る。すなわち、まず——第３章〜第５章に述べるように——仕事の「中身」として、「感情

（管理）」が求められる仕事が増えているということ、そこで個々の労働者が感じる心理的

な負荷は増大しているということ、そして——第１章・第２章に述べるように——その負

荷を抱えること（処理すること、隠すことなど）を自らが担わねばならなくなっていると

いうことである。 

このような場にこの社会で働く労働者の多くが置かれている。本論文はこのことを明ら

かにした。 
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