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第２章　就職差別につながるおそれのある人権問題の理解のために

１　同和問題とは

（１）同和問題（部落差別）とは
　同和問題とは、人類普遍の原理である人間の自由と平等に関する問題であり、同時に日本国
憲法によって保障された基本的人権に関する問題です。
　この問題は、大正時代の米騒動、全国水平社の解放運動を契機として重大な社会問題として
認識されるようになり、以来、環境改善対策等の対策が講じられてきました。
　昭和 40 年に出された「同和対策審議会答申」では、同和問題が憲法の基本的人権にかかわ
る問題であることを明らかにし、「未解決に放置することは断じて許されないことであり、そ
の早急な解決こそ、国の責務であり、同時に国民的課題である」と述べています。
　答申を踏まえ、昭和 44 年に同和対策事業特別措置法が制定され、その後も法律を延長したり、
平成 28 年には新たに「部落差別の解消の推進に関する法律」を制定するなどして、解決のた
めの努力を続けています。

　昭和 36 年 12 月 7 日内閣総理大臣は本審議会に対して「同和地区に関する社会的及び経
済的諸問題を解決するための基本的方策」について諮問された。いうまでもなく同和問題
は人類普遍の原理である人間の自由と平等に関する問題であり、日本国憲法によって保障
された基本的人権にかかわる課題である。したがって、審議会はこれを未解決に放置する
ことは断じて許されないことであり、その早急な解決こそ国の責務であり、同時に国民的
課題であるとの認識に立って対策の探求に努力した。その間、審議会は問題の重要性にか
んがみ存置期限を二度にわたって延長し、同和地区の実情把握のために全国及び特定の地
区の実態の調査も行なった。その結果は附属報告書のとおりきわめて憂慮すべき状態にあ
り、関係地区住民の経済状態、生活環境等がすみやかに改善され平等なる日本国民として
の生活が確保されることの重要性を改めて認識したのである。…（中略）
　すなわち、近代社会における部落差別とは、ひとくちにいえば、市民的権利、自由の侵
害にほかならない。市民的権利、自由とは、職業選択の自由、教育の機会均等を保障され
る権利、居住及び移転の自由、結婚の自由などであり、これらの権利と自由が同和地区住
民にたいしては完全に保障されていないことが差別なのである。これらの市民的権利と自
由のうち、職業選択の自由、すなわち就職の機会均等が完全に保障されていないことが特
に重大である。…（後略）

（参考）同和対策審議会答申（抄）
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（２）法的措置の経過
　昭和 35 年８月に公布された同和対策審議会設置法以後、答申を踏まえたさまざまな法整備
がなされてきました。
同和対策事業特別措置法（「同対法」・昭和 44 年法律第 60 号）
　答申を踏まえ、10 年間の限時法として制定、施行された法律で、この法律に基づき、国及
び地方公共団体は生活環境の改善、社会福祉の増進、産業の振興、職業の安定、教育の充実、
人権擁護活動の強化等を図るための事業を実施してきました。この法律は３年間延長されまし
た。

地域改善対策特別措置法（「地対法」・昭和 57 年法律第 16 号）
　同対法の期限切れに伴い、従来の反省に立って新たな視点を加えた新規立法（５年間の限時
法）として制定、施行されました。

地域改善対策特定事業に係る国の財政上の特別措置に関する法律（「地対財特法」・昭和 62 年法律第 22 号）
　地対財特法は、地域改善対策の一般対策への円滑な移行を行うための最終の特別法（５年間
の限時法）として制定、施行されました。この法律は、一定の期間引き続き実施することが特
に必要と認められる事業について、その実施を図るための財政上の特別措置を規定したもので
す。この法律は５年間延長されました。

地域改善対策特定事業に係る国の財政上の特別措置に関する法律の一部を改正する法律（平成９年法律第 15 号）
　地対財特法の失効後の平成９年度以降の方策について、平成８年５月に地域改善対策協議会
から意見具申が行われ、政府はこれを尊重し、「同和問題の早期解決に向けた今後の方策につ
いて」を閣議決定しました。これを受けて、一般対策への円滑な移行のための経過措置を講ず
ることとする改正法が平成９年３月に公布、施行されました。
　この改正法により、引き続き 15 の事業が５年間実施されることとなり、その他の事業につ
いては、一般対策に工夫を加えて対応する事業、人権教育・人権啓発の事業に再構成して推進
する事業として、一般対策において実施されることになりました。
　なお、この改正法は平成 14 年３月 31 日をもって失効しました。同和関係の特別対策は終了
しましたが、国では、今後は必要とされる施策を適宜適切に実施していくとしています。

人権教育及び人権啓発の推進に関する法律（平成 12 年法律第 147 号）
　地対財特法の失効に先立って、平成９年３月、人権擁護に関する施策の推進について、国の
責務を明らかにするとともに、必要な体制を整備し人権の擁護に資するために、「人権擁護施
策推進法」が５年の時限立法で施行され、「人権擁護推進審議会」が設置されました。同審議
会の答申を踏まえ、平成 12 年 12 月には、人権教育及び人権啓発の推進について、国、地方公
共団体及び国民の責務を明らかにした「人権教育及び人権啓発の推進に関する法律」が制定さ
れ、同法に基づき、政府は平成 14 年３月に「人権教育・啓発に関する基本計画」を策定しました。
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部落差別の解消の推進に関する法律（平成 28 年法律第 109 号）
　平成 14 年３月に地対財特法が失効したことをもって、同和関係の特別対策は終了し、これ
以降は一般対策において同和問題の解決に向け取り組んできました。しかし、インターネット
を利用した差別的な書き込みなど、依然として部落差別が存在していることから、差別の解消
に向けた国等の取組を定めた法律が平成 28 年 12 月に公布・施行されました。
　この法律は、「現在もなお部落差別が存在するとともに、情報化の進展に伴って部落差別に
関する状況の変化が生じていることを踏まえ、全ての国民に基本的人権の享有を保障する日本
国憲法の理念にのっとり、部落差別は許されないものであるとの認識の下にこれを解消するこ
とが重要な課題である」と示すとともに、部落差別の解消に関し、基本理念、国及び地方公共
団体の責務を明らかにし、相談体制の充実、教育及び啓発、部落差別の実態に係る調査といっ
た具体的施策について定めています。

部落差別の解消の推進に関する法律
　（目的）
第�一条　この法律は、現在もなお部落差別が存在するとともに、情報化の進展に伴って部落差別に関
する状況の変化が生じていることを踏まえ、全ての国民に基本的人権の享有を保障する日本国憲法
の理念にのっとり、部落差別は許されないものであるとの認識の下にこれを解消することが重要な
課題であることに鑑み、部落差別の解消に関し、基本理念を定め、並びに国及び地方公共団体の責
務を明らかにするとともに、相談体制の充実等について定めることにより、部落差別の解消を推進し、
もって部落差別のない社会を実現することを目的とする。

　（基本理念）
第�二条　部落差別の解消に関する施策は、全ての国民が等しく基本的人権を享有するかけがえのない
個人として尊重されるものであるとの理念にのっとり、部落差別を解消する必要性に対する国民一
人一人の理解を深めるよう努めることにより、部落差別のない社会を実現することを旨として、行
われなければならない。

　（国及び地方公共団体の責務）
第�三条　国は、前条の基本理念にのっとり、部落差別の解消に関する施策を講ずるとともに、地方公
共団体が講ずる部落差別の解消に関する施策を推進するために必要な情報の提供、指導及び助言を
行う責務を有する。

２�　地方公共団体は、前条の基本理念にのっとり、部落差別の解消に関し、国との適切な役割分担を
踏まえて、国及び他の地方公共団体との連携を図りつつ、その地域の実情に応じた施策を講ずるよ
う努めるものとする。

　（相談体制の充実）
第�四条　国は、部落差別に関する相談に的確に応ずるための体制の充実を図るものとする。
２�　地方公共団体は、国との適切な役割分担を踏まえて、その地域の実情に応じ、部落差別に関する
相談に的確に応ずるための体制の充実を図るよう努めるものとする。

　（教育及び啓発）
第五条　国は、部落差別を解消するため、必要な教育及び啓発を行うものとする。
２�　地方公共団体は、国との適切な役割分担を踏まえて、その地域の実情に応じ、部落差別を解消す
るため、必要な教育及び啓発を行うよう努めるものとする。

　（部落差別の実態に係る調査）
第�六条　国は、部落差別の解消に関する施策の実施に資するため、地方公共団体の協力を得て、部落
差別の実態に係る調査を行うものとする。
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（３）地域改善対策協議会の設置
　地域改善対策特別措置法の施行により、対象地域の地域改善対策として推進すべき施策で関
係行政機関相互の緊密な連絡を要するものに関する基本的事項を調査審議するために地域改善
対策協議会が設置されました。

　――今後における啓発活動のあり方について（昭和 59 年６月 19 日）――

　意見具申は、国や地方公共団体が同和対策を本格的に取り組んでから 15 年余りが経過する
なかで、同和地区の劣悪な生活環境に象徴された実態的差別の解消は、「相当程度に進展した」
との見解を述べています。
　しかしながら、人々の観念や、意識のうちに潜在する心理的差別の解消は、ある程度まで進
んできているとはいえ、いまだ問題が残されており、今後とも啓発活動の充実が重要であると
提言しています。
　また、同和問題の解決は、憲法の基本的人権尊重の理念の実現を図ることであり、すべての
国民の理解と協力が不可欠であると強調しています。
　この意見具申は、同和問題を真に国民的課題として定着させていくための啓発活動のあり方
を具体的に示した点で重要な意義をもつものです。

　――今後における地域改善対策について（昭和 61 年 12 月 11 日）――

　意見具申は、18 年間の積極的な地域改善対策により、心理的差別と実態的差別の解消は、
相当程度進展した、としながらも、「実態面の改善に比べて、心理的差別の解消は、不十分な
状況」であること、その背景としては、「昔ながらの非合理的な因習的差別意識が、根強く残
されている」こととともに、差別意識の解消を阻害し、新たな差別意識を生む新しい要因（①
行政の主体性の欠如、②同和関係者の自立向上への精神かん養の視点の軽視、③えせ同和行為
の横行、④自由な意見の潜在化傾向）が存在する。これら諸要因の是正が重要な今日的課題で
あることを指摘し、その解決方策を提言しています。
　次いで、18 年間の地域改善対策を総括し、未解決の課題として、①差別意識の解消、②事
業の進捗状況の格差是正、③同和地区における不安定就労・小規模零細企業対策を指摘してい
ます。
　最後に、行政の役割を明確化し、特別の立法措置を提言するとともに、既存事業の見直しと
同和行政の適正化を求めています。

　――今後の地域改善対策について（平成３年 12 月 11 日）――

　意見具申では、「対策の推進により、同対審答申で指摘された同和地区の生活環境等の劣悪
な実態は大きく改善をみ、同和地区と一般地域との格差は、全般的には相当程度是正され、ま
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た、心理的差別についてもその解消が進み、その成果は全体的には着実に進展をみている」と
しながらも、「平成４年度以降の物的事業量が相当程度見込まれ、また、就労対策、産業の振
興、教育、啓発等非物的な事業の面においてもなお今後とも努力を続けていかなければならず」、
これらのことから、「直ちに一般対策へ全面的に移行することは適当ではなく、現実的でもな
い」とし、「平成４年度以後においても、所要の財政措置を講ずべきであり」、このため、「現
行法制定の趣旨を踏まえつつ、法的措置を含め適切な措置を検討する必要がある」と述べてお
り、昭和 61 年の意見具申で提言された既存事業の見直し、同和行政の適正化などについても
改めて指摘をしています。

　――同和問題の早期解決に向けた今後の方策の基本的在り方について（平成８年５月 17 日）――

　意見具申では、現状認識として、「これまでの対策は生活環境の改善をはじめとする物的な
基盤整備がおおむね完了するなど着実に成果をあげ、様々な面で存在していた較差は大きく改
善された」が、「教育の問題、これと密接に関連する不安定就労の問題、産業面の問題など、
較差がなお存在している分野がみられる」と述べています。
　このため、「これまでの特別対策については、おおむねその目的を達成できる状況になった
ことから、現行法の期限である平成９年３月末をもって終了することとし、教育、就労、産業
等のなお残された課題については、その解決のため」、種々の「工夫を一般対策に加えつつ対
応するという基本姿勢に立つべきである」と結論づけています。その中の「工夫」についてみ
ると、例えば就労の分野については、「若年齢層を含めた一層の就労の安定を目指し、施策のニー
ズを踏まえ、全体の体系の中で受皿としての事業の検討を含め国として適切に対応すべきであ
る」と述べています。
　この意見具申は、政府の「同和問題の早期解決に向けた今後の方策について」の閣議決定に
おいて尊重され、平成９年３月 31 日の「地域改善対策特定事業に係る国の財政上の特別措置
に関する法律」の改正により、一般対策への円滑な移行を図るための経過措置を講じることと
なりました。
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（４）東京都の取組
　東京都においても、平成８年 11 月及び平成９年 12 月、東京都同和対策本部会議を開催し、
同和問題を人権問題の重要な柱として捉え、人権教育、人権啓発に発展的に再構築するなどの
新たな同和対策事業の方向を定め取り組んできました。
　平成 12 年 11 月には、東京都における人権問題の解決をめざして、総合的な人権施策を推進
する「東京都人権施策推進指針」を策定しました。
　その後、地対財特法が失効することを踏まえ、平成 14 年３月 31 日、「同和問題解決のため
の取組に関する基本方針」を策定し、14 年度以降も同和問題を早期に解決するための取組を
推進することとし、一般対策において必要な施策を講じています。
　また、平成 27 年８月、社会・経済状況の変化や法改正等による人権施策の枠組みの変化等
による人権課題の多様化・複雑化に対応し、人権が尊重される「世界一の都市・東京」の実現
に向けて「東京都人権施策推進指針」を改定しました。
　さらに、平成 30 年に、いかなる種類の差別も許されないという、オリンピック憲章にうた
われる人権尊重の理念が広く都民等に一層浸透した都市の実現を目的とした「東京都オリン
ピック憲章にうたわれる人権尊重の理念の実現を目指す条例」を制定しました。
　現在は、この「東京都人権施策推進指針」、「同和問題解決のための取組に関する基本方針」
及び「東京都オリンピック憲章にうたわれる人権尊重の理念の実現を目指す条例」並びに「部
落差別の解消の推進に関する法律」に基づき、同和問題の解決に向けた取組を推進しています。

※�東京都では、同和問題に関する専門相談事業を実施しています。詳しくは、東京都総務局人
権部ホームページ「じんけんのとびら」内の「相談のご案内」をご参照ください。
　東京都総務局人権部ＨＰ「じんけんのとびら」：
　http://www.soumu.metro.tokyo.jp/10jinken/tobira/soudan.html
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（５）「地名総鑑」事件
　昭和 50 年 12 月に、企業の人事関係において利用されることを目的として、「人事極秘・部
落地名総鑑」という、全国の同和地区の所在、新旧両地名等を記載した冊子が発行され、相当
数の企業がこれを購入していたという事実が明るみにでました。
　この冊子は、同和地区住民の就職の機会均等に影響を及ぼし、更には様々な差別を招来し、
助長する極めて悪質な差別文書であるとの観点から、労働大臣談話を発表し、更に関係各省事
務次官連名による経済６団体及び労働省職業安定局長名による業種別民間企業 92 団体に対す
る要請を行いました。
　その後、「全国部落リスト」、「日本の部落」等同様の趣旨の冊子が発行され、購入されてい
たことがわかり、９種類の冊子を全国で 200 を超える企業が購入していたことが判明していま
す。
　これらの購入企業に対しては、関係行政機関が一体となって指導を行いました。

【資料】

同和地区住民の就職の機会均等の確保についての労働大臣談話（昭和 50 年 12 月 15 日）

　今般、企業の人事関係において利用されることを目的として、「人事極秘・特殊部落地名総鑑」とい

う同和地区住民の就職の機会均等に影響を及ぼし、その他様々の差別を招来し助長する悪質な冊子が

発行され、一部企業の人事担当者に販売されるという事件が発生したことは、まことに遺憾なことで

あり、極めて憤りにたえない。

　労働省は、従来から、同和地区の住民に就職の機会均等を完全に保障することが、同和問題解決の

中心的課題であるとの認識に立って、職業指導・職業紹介及び就職に際しての各種援護施策並びに雇

用主に対する指導等を行ってきたところである。

　しかるに、同和対策事業特別措置法の施行以来すでに７年が経過した現在、かかる事件が発生した

ことはまことに遺憾であり、企業の同和問題に対する正しい理解と認識を更に一層深めることの必要

性を痛感する次第である。

　労働省としては、従来の施策の点検を行うとともに、同和対策の更に一層強力な推進を図っていく

所存であるが、各企業においても、企業によって同和地区の住民の基本的人権とりわけ就職の機会均

等の権利が侵害されることが絶対に生じないよう強く要請する次第である。
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（６）身元調査事件
　平成 10 年７月、大阪府内の調査会社が企業の依頼を受けて、就職希望者が部落出身かどう
かなどの身元調査を行っていたという事実が発覚し、都内に所在する調査会社においても同様
の調査が行われていたことが判明しました。大阪府は「部落差別事象に係る調査等の規制等に
関する条例」に基づき立ち入り調査を行い、調査会社は差別身元調査をしていたことを認めま
した。この事件は、この調査会社と取引のあった企業数の多さとともに、調査の内容が就職希
望者の家族状況、性格・人柄、思想、政治活動、宗教、労働組合活動、多重債務等、非常に多
岐にわたっていたことから、大変大きな問題となりました。
　顧客（会員）であった企業に対する確認及び指導を実施した結果、以下の事実が明らかになっ
ています。
　①�　調査会社あて依頼企業からファクシミリで送付された「履歴書」をもとに、調査会社の

調査員が「同和地区出身者や在日外国人であるか否か」「家族の職業・状況」「思想・信条
（本人及び家族）」等、就職差別につながるおそれの強い調査を行っていたこと。

　②�　調査会社の顧客（会員）企業は全国で約 1400 社に上り、その取引の多くが採用選考に
係る応募者の調査であったこと。

　③�　「家族の状況」「思想・信条」「消費者金融等の利用状況（債務調査）」等、問題のある事
項が調査され、企業に報告されていたこと。

　この身元調査事件は、依頼企業が、統一的に定められた様式による「履歴書」では把握でき
ない事項や面接選考で本人から聞き出せない事項を第三者である調査会社を使って内密に把握
していたものであり、調査を依頼した企業については以下の点において非常に大きな問題が
あったといわざるを得ません。
　①�　身元調査を実施することや依頼することが就職差別あるいは人権侵害につながるおそれ

が強いという認識を欠いていたこと。
　②�　調査会社に対して、応募者の履歴書を送付し身元調査を依頼する等、個人情報の保護・

管理についての意識が乏しかったこと。
　③�　企業内において同和問題をはじめとする人権問題の正しい理解と認識を深め、公正な採

用選考システムの確立に中心的な役割を果たすべき公正採用選考人権啓発推進員制度が十
分に機能していなかったこと。

　このような身元調査が、「地名総鑑事件」以後、二十数年を経てもなお実施されてきたことは、
就職差別につながるおそれのある動きを助長することから、労働大臣は平成 11 年４月１日に
経済・業種別 107 団体に対して、今回の事件が就職差別につながるおそれの強い身元調査であ
り、このような事件が発生したことはまことに遺憾であるとして、企業の社会的責任の自覚と
再発防止の徹底を要請しました。
　また、この調査会社と取引があった企業のうち、相当数が都内に所在する企業であるほか、
都内の調査会社においても同様の身元調査を行っていることが判明したことから、東京都労働
経済局長も、平成 11 年５月 17 日付で各事業主に対して労働大臣と同趣旨の要請文を出し、新
規学卒者の求人申込み説明会や各種の研修会等の場で配付して、公正な採用選考の実施と採用
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に関する身元調査を行わないよう求めてきました。
　さらに、身元調査を依頼していた企業に対しては、関係行政機関が一体となって啓発・指導
を行っています。
　しかしその後も、調査会社等からの依頼を受けた司法書士等が、職務上の権限を悪用して、
戸籍謄本を不正に取得する事件などが起きています。

【資料】

企業等における公正な採用選考に係る労働大臣要請（平成 11 年４月１日）
　拝　啓
　日頃から労働行政の運営について格別の御配意を賜り、厚く御礼を申し上げます。
　我が国経済は、景気の低迷状態が続き、雇用情勢は完全失業率が依然として高水準で推移している
など、厳しい状況が続いています。
　こうした中にあって、産業界の皆様が雇用の安定に向けて真摯に取り組まれていることに対しまし
て深く敬意を表する次第です。
　労働省におきましては、このような雇用失業情勢の中で、国民の皆様方の雇用に対する不安を払拭し、
再び希望と活力にあふれた経済社会をつくりだすべく、「雇用活性化総合プラン」などの対策を始めと
して、労働行政の総力をあげて、取り組んでいるところです。
　また、同時に、働く人一人ひとりが希望にあふれ安心して働ける社会を実現するためには、各人の
人格が尊重され、職業選択の自由が保障されることにより、その能力を活かすことのできる職業に就
いていただけるようにすること、すなわち、就職の機会均等の確保を図ることが重要な課題の一つで
あると考えます。
　このため、労働省では、かねてより、企業における採用選考に当たって、応募者の適性と能力に基
づく公正な採用選考が図られるよう、雇用主の皆様方に対しまして啓発活動を展開してきたところで
あり、とりわけ、就職差別を未然に防止するという観点から、採用選考の際の身元調査は行わないよ
う雇用主の皆様方の御理解と御協力をお願いしてきたところです。
　しかるに、今般、大阪府内の調査会社の調査員が、採用調査の依頼を受けたものについて、部落差
別につながるおそれのある調査をした事件が明らかになり、大阪法務局長から当該調査会社に対し、
差別を助長する調査を見過ごしていたとして、文書による「説示」が行われたところです。
　私自身本事件は当該調査会社による就職差別につながるおそれの強い身元調査と考えており、かか
る事件が発生したことについて、まことに遺憾に思っております。
　基本的人権の尊重は、日本国憲法の柱の一つであり、民主社会の基本となるものです。
　また、第 49 回国連総会（平成６年 12 月）において、「人権教育のための国連 10 年」の決議が採択され、
我が国では、平成９年７月、内閣総理大臣を本部長とする推進本部において、「人権教育のための国連
10 年」に関する国内行動計画を策定・公表し、政府全体をあげて人権教育・人権啓発のための取組み
を推進しているところです。
　申し上げるまでもなく、企業における採用選考においても、人権尊重の精神、すなわち応募者の基
本的人権を尊重することが大切です。
　今般の件は、企業の採用調査が発端となっていることは否めないものであり、応募者の適性と能力
による公正な採用選考を行うことが何よりも重要です。このことが人権尊重の精神に沿うものであり、
ひいては企業の発展にもつながるものではないかと考えます。
　もとより、国民が人権尊重の視点から、あらゆる差別意識の解消等に取り組んでいただくよう国民
に対し啓発を行うことは、行政の極めて重要な任務と考えておりますが、採用選考の場面に当たって
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の一方の当事者である企業をはじめ、事業主団体等におかれましても、その社会的責任を自覚し、公
正な採用選考に関する主体的、自主的な活動を推進することが望まれます。
　貴団体におかれましても、このような趣旨を十分に御理解いただき、今後とも、貴団体傘下各企業
において公正な採用選考システムの確立が図られるよう、とりわけ、採用選考の際に、応募者の家族
状況など応募者本人に責任のない事項等についての調査を行うことは就職差別につながるおそれがあ
りますので、このような身元調査が行われることのないよう、格別の御配慮を賜りますことをお願い
申し上げます。
　末筆ながら、貴団体及び傘下各企業の益々の御発展をお祈り申し上げます。

敬　具
　　平成 11 年４月１日

労働大臣　甘利　　明
　経済・業種別 107 団体　代表者　あて

企業における公正な採用選考の実施についての東京都労働経済局長要請（平成 11 年５月 17 日）
拝　啓
　新緑の候、貴社ますますご清祥のこととお喜び申し上げます。
　日頃から、公共職業安定所の業務運営につきましては、格別のご高配を賜り厚くお礼申し上げます。
　さて、同和問題をはじめとする人権啓発については、かねてより、都内ハローワークを通じ、公正
な採用選考が行われますよう、雇用主研修会、公正採用選考人権啓発推進員研修等で理解・認識を深
めていただきますよう努力を重ねてきたところでございますが、今般、ある調査会社による就職差別
につながるおそれの強い身元調査事件が明らかになりました。
　企業が調査会社等第三者に依頼して、あるいは近隣の人・友人等を通じて、応募者の本籍、住居・
生活状況、家族状況を調べる身元調査の内容は、採用しようとする本人の職務遂行能力とは直接関係
のないものであり、身元調査の結果には、無責任な風評・予断・偏見といったものが入りやすく、真
実がゆがめられて報告されることが少なくありません。
　また、それらの内容によって採否を決めることは、基本的人権の尊重や職業選択の自由を保障した
憲法の精神に反するものであり、採用選考に係る就職差別となります。
　どのように評価されたのかも分からない秘密裏に行われた身元調査によって、就職を願っている応
募者の夢が打ち砕かれる。このようなことは、差別のない公正な採用選考といえるでしょうか。その
結果、応募者の就職に対する情熱も消え、その後の人生にまで影響することが十分考えられます。
　採用選考は、応募者の適性と能力により公正に行われることが何よりも重要であり、このことが人
権尊重の精神に沿うものであります。採用選考の一方の当事者であります企業におかれましては、社
会的責任を自覚し、公正な採用選考に関する主体的・自主的な活動を推進することが望まれます。
　今後とも、このような趣旨を十分にご理解いただき、採用選考に際しましては、応募者の家族状況
など応募者本人に責任のない事項等についての調査を実施しないよう、また、公正な採用選考システ
ムの確立が図られますよう、格別のご配慮を賜りますことをお願い申し上げます。
　末筆ではございますが、貴社の益々のご発展をお祈り申し上げます。

敬　具
　　平成 11 年５月 17 日

東京都労働経済局長
大関東支夫

　各事業主　殿
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２　様々な人権問題

（１）男女平等な採用選考

男女雇用機会均等対策の現状と歴史
　女性と男性は人として平等な存在です。
　憲法では、すべての人が性別により差別されないと定めています。
　男女雇用機会均等法が制定され、女性の社会進出が進む中、女性雇用者の割合は４割以上と
なり職域も拡大してきています。企業にとっても多様な人材を生かす戦略が重要とされ、性別
等にかかわりなく、その個性と能力を十分に発揮できる職場づくりやそれに伴う採用方針が必
要となっています。
　男女平等、特に働く女性の権利や平等を保障する取組については、女子差別撤廃条約や ILO
条約などの国際条約が基となりこれまで進められてきました。
　女子差別撤廃条約は昭和 54 年に国連で採択されました。この条約は女性だけが家事や育児
などの役割を担うということを前提にしたそれ以前の母性保護と平等の考え方に対して、家事、
育児などの家族に対する責任は女性だけでなく、男女と社会の共同で負うものであること、女
性と男性の役割の変更の必要性などを新たな理念として掲げました。これは世界が男女平等に
向けて課題を解決しながらさらに進んでいく新しい出発点となり、世界の女性の憲法ともいわ
れています。
　また、雇用の分野に関する差別の撤廃に関して、男女同一の権利として、雇用の機会から雇
用の保障までのすべての権利、同一価値労働に対する同一報酬の権利を明記し、健康と安全に
ついての権利も、男女平等を基礎として確保すると規定しています。また、婚姻または母性を
理由とする差別の防止、妊娠・出産に関する母性保護及び仕事と家庭の両立支援の措置を定め、
働く女性の実効的な権利を確保しています。
　条約の締約国は女性差別撤廃に向けて、立法その他の措置をとることを義務づけられており、
日本でも批准に当たって雇用の分野における法整備を進め、男女雇用機会均等法を制定しまし
た。また、労働基準法、育児・介護休業法等関連した法律も整備されてきました。
　平成 19 年４月１日施行の改正男女雇用機会均等法では、募集・採用から定年・解雇までの
各雇用ステージでの男女双方に対する差別が禁止されるとともに、間接差別が禁止されました。
また、妊娠・出産等を理由とする不利益取扱いの禁止や、男性に対するセクシュアルハラスメ
ントも含めた職場におけるセクシュアルハラスメント対策の措置義務が規定されるなど、職場
における男女均等取扱いの法整備の徹底が図られてきています。
　平成 26 年 10 月には、妊娠・出産等を理由とした不利益取扱いに関する最高裁判所の判決が
出されたことを踏まえ、平成 27 年１月に法解釈通達の改正が行われました。これにより、不
利益取扱いが行われた時期が妊娠・出産等と時間的に近接しているか否かにより法違反の有無
が判断されるとの考え方が示され、これに基づく必要な是正指導が行われています。
　さらに、平成 29 年１月からは、男女雇用機会均等法及び育児・介護休業法が改正され、職



22

場におけるセクシュアルハラスメント対策に加えて、職場における妊娠、出産、育児休業、介
護休業等を理由とするハラスメント対策も事業主に義務付けられました。
　一方で、我が国の働く女性の現状については依然として男女労働者間に事実上の格差が生じ
ている実態があることから引き続き改善の余地があり、女性の職業生活における活躍の推進に
ついて、国、地方公共団体、民間事業主の責務を明らかにした「女性活躍推進法」が平成 28
年４月に施行されました。これにより、女性の職業生活における活躍を迅速かつ重点的に推進
し、もって男女の人権が尊重され、かつ、急速な少子高齢化の進展、国民の需要の多様化その
他の社会経済情勢の変化に対応できる豊かで活力ある社会の実現を目指すこととなりました。

募集・採用に当たっての男女双方に対する差別の禁止
　労働者が性別により差別されることなく、充実した職業生活を営むことができるようにする
ためには、募集・採用という職業生活の入口において男女の均等な機会が確保されることが、
大変重要な課題であることから、男女雇用機会均等法第５条では「事業主は、労働者の募集及
び採用について、その性別にかかわりなく均等な機会を与えなければならない。」と定めてい
ます。
　募集及び採用については、禁止される差別の内容を明らかにするため、その内容を具体的に
示した指針が次のとおり策定されていますので、遵守してください。
①　募集又は採用に当たって、その対象から男女のいずれかを排除すること。
　・�一定の職種（「総合職」「一般職」等を含む。）や一定の雇用形態（「正社員」「パートタイ

ム労働者」等を含む。）について、募集・採用の対象を男女のいずれかのみとすること。
　・「営業マン」「ウエイトレス」など男女のいずれかを表す職種の名称で募集すること。
　・「男性歓迎」「女性向きの職種」等の表示をすること。
　・�形式上男女を募集の対象としているが、応募の受付等の対象を男女のいずれかのみとする

こと。
　・�派遣元事業主が、一定の職種について派遣労働者になろうとする者を登録させるに当たっ

て、その対象を男女のいずれかのみとすること。
②　募集又は採用に当たっての条件を男女で異なるものとすること。
　・�女性についてのみ、未婚であること、子を有してないこと、自宅から通勤すること等を条

件とし、又はこれらの条件を満たす者を優先すること。
③�　採用選考において、能力及び資質の有無等を判断する場合に、その方法や基準について男
女で異なる取扱いをすること。
　・�募集又は採用に当たって実施する筆記試験や面接試験の合格基準を男女で異なるものとす

ること。
　・男女で異なる採用試験を実施すること。
　・男女のいずれかについてのみ、採用試験を実施すること。
　・�採用面接に際して、結婚の予定の有無、子供が生まれた場合の継続就労の希望の有無等一

定の事項について女性に対してのみ質問すること。
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④　募集又は採用に当たって男女のいずれかを優先すること。
　・�採用選考に当たって、採用の基準を満たす者の中から男女のいずれかを優先して採用する

こと。
　・�男女別の採用予定人数を設定し、これを明示して、募集すること。又は、設定した人数に

従って採用すること。
　・男女のいずれかについて採用する最低の人数を設定して募集すること。
　・男性の選考を終了した後で女性を選考すること。
⑤�　求人の内容の説明等募集又は採用に係る情報の提供について、男女で異なる取扱いをする
こと。
　・�会社案内等の資料を男女のいずれかにのみ送付したり、又は資料の内容、送付の時期等を

男女で異なるものとすること。
　・�会社説明会の対象を男女のいずれかのみとしたり、会社説明会の実施時期を男女で異なる

ものとすること。
　もちろん、面接に際してセクシュアルハラスメントに当たる質問をすることも許されません。
また、平成 11 年の労働基準法改正により、女性の深夜労働についての規制が撤廃されたこと
に伴い、女性労働者が円滑に深夜業に従事できるよう事業主が就業環境を整備することが求め
られています。したがって、深夜業に伴う就業環境が整備されていないことを理由として、女
性に不利益な取扱いをすることは許されません。
　ただし、男女異なる取扱いの例外的措置として、【適用除外】及び【ポジティブ・アクション】
があります。
【適用除外】
　男女異なる取扱いをすることに合理的な理由があるものとして、下記の適用除外が認められ
ています。しかし、適用除外は非常に限定的で、業務の正常な遂行上、一方の性でなければな
らない業務に限られます。単に一方の性に適しているというだけでは該当しません。
①�　芸術・芸能の分野における表現の真実性などの要請から男女のいずれかのみに従事させる
ことが必要な職業　→モデル、俳優など
②�　守衛、警備員などのうち防犯上の要請から男性に従事させることが必要な職業　→現金輸
送車のガードマンなど
③�　宗教上、風紀上、スポーツ競技の性質上その他の業務の性質上男女のいずれかのみに従事
させることについて上記①②の職業と同程度の必要性があると認められる職業　→一定の宗
派における神父・巫女、女性更衣室の係員、男女別に行われる競技の選手など
④�　労働基準法により女性を就業させることができず、又は保健師助産師看護師法により男性
を就業させることが出来ない職業　→一部の危険有害業務、助産師など
⑤�　風俗、風習などの相違により男女のいずれかが能力を発揮しがたい海外での勤務が必要な
場合、その他特別の事情により労働者の性別にかかわりなく均等な機会を与えること、又は
均等な取扱いをすることが困難であると認められる場合　→勤務地が通勤不可能な山間僻地
にあり、事業主が提供する施設以外に宿泊できない場合で、かつその施設を男女共通で利用
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することができない場合など
【ポジティブ ･アクション】
　男女雇用機会均等法第８条では、「事業主が、雇用の分野における男女の均等な機会及び待
遇の確保の支障となっている事情を改善することを目的として女性労働者に関して行う措置を
講ずることを妨げるものではない」として「女性のみ」に関する特例を認めています。
　これは、長年にわたって積み重ねられてきた女性差別を是正するためには、企業の積極的な
特別措置が必要であると考えられるためで、このような「格差是正のための積極的な特別措置」
をポジティブ・アクションと呼びます。
　募集・採用に当たっては、女性労働者が男性労働者と比較して相当程度少ない（４割を下回
る）雇用管理区分における募集又は採用に当たって、当該募集又は採用に係る情報の提供につ
いて女性に有利な取扱いをすること、当該採用の基準を満たす者の中から男性より女性を優先
して採用すること、その他男性と比較して女性に有利な取扱いをすることを、認めています。
　平成27年11月30日からは、上記の場合に加え、係長、課長、部長など、それぞれの役職でみて、
その役職の労働者に占める女性の割合が４割を下回っている場合も、特例として女性のみを対
象としたり、女性を有利に取扱うことが認められるようになりました。
　企業は、ポジティブ・アクションを講ずることにより、事実上の格差是正に自主的かつ積極
的に取り組むことが必要です。

間接差別の禁止
　従来行われてきた女性差別は、男女別定年制や、女性結婚退職制度など、性差別であること
が明らかなものが多数でした。
　均等法制定以降、明白な性差別は減少してきた反面、例えば、事業主によっては女性を採用・
登用しないで済むよう、合理性が認められないにもかかわらず、募集・採用に当たって、女性
が満たしにくい要件を課すなど、形を変えた差別への対応が課題となっています。
　これらを踏まえ、平成 19 年４月１日施行の改正法では、「事業主は性別を理由とする差別が
禁止されている事項に関する措置であって、労働者の性別以外の事由を要件とするもののうち、
実質的には性別を理由とする差別となるおそれのある措置として厚生労働省令で定めるものに
ついては、業務の遂行上特に必要である場合、雇用管理上特に必要である場合その他の合理的
な理由がある場合でなければ、これを講じてはならない」旨の規定を新たに設け、厚生労働省
令で定める以下の３つの措置について、合理的な理由がない場合、間接差別として禁止するこ
ととしました。
①　労働者の募集又は採用に当たって、労働者の身長、体重又は体力を要件とすること。
　（合理的な理由がないと認められる例）
　・�荷物を運搬する業務を内容とする職務について、当該業務を行うために必要な筋力より強

い筋力があることを要件とする場合
　・�荷物を運搬する業務を内容とする職務ではあるが、運搬等するための設備、機械等が導入

されており、通常の作業において筋力を要さない場合に、一定以上の筋力があることを要
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件とする場合
　・�単なる受付、出入者のチェックのみを行う等防犯を本来の目的としていない警備員の職務

について、身長又は体重が一定以上であることを要件とする場合
②�　労働者の募集もしくは採用、昇進又は職種の変更に当たって、転居を伴う転勤に応じるこ
とが出来ることを要件とすること。
　（合理的な理由がないと認められる例）
　・�広域にわたり展開する支店、支社等がなく、かつ、支店、支社等を広域にわたり展開する

計画等もない場合
　・�広域にわたり展開する支店、支社等はあるが、長期間にわたり、家庭の事情その他の特別

な事情により本人が転勤を希望した場合を除き、転居を伴う転勤の実態がほとんどない場
合

　・�広域にわたり展開する支店、支社等はあるが、異なる地域の支店、支社等での勤務経験を
積むこと、生産現場の業務を経験すること、地域の特殊性を経験すること等が労働者の能
力の育成・確保に特に必要であるとは認められず、かつ、組織運営上、転居を伴う転勤を
含む人事ローテーションを行うことが特に必要であるとは認められない場合

③　労働者の昇進に当たり、転勤の経験があることを要件とすること。
　（合理的な理由がないと認められる例）
　・�広域にわたり展開する支店、支社がある企業において、本社の課長に昇進するに当たって、

本社の課長の業務を遂行する上で、異なる地域の支店、支社における勤務経験が特に必要
であるとは認められず、かつ、転居を伴う転勤を含む人事ローテーションを行うことが特
に必要であるとは認められない場合に、転居を伴う転勤の経験があることを要件とする場
合

　・�特定の支店の管理職としての職務を遂行する上で、異なる支店での経験が特に必要とは認
められない場合において、当該支店の管理職に昇進するに際し、異なる支店における勤務
経験を要件とする場合

　労働者の募集・採用に当たっては、以上の均等法の内容を踏まえた適切な取扱いをお願いし
ます。

　なお、均等法及び育児・介護休業法で定める妊娠、出産や育児休業・介護休業等を理由とす
る不利益取扱いの禁止や、これらに係るハラスメント等について以下にご紹介しますので、適
切な対応をお願いします。

妊娠・出産、育児休業、介護休業等を理由とする不利益取扱いの禁止
　均等法及び育児・介護休業法では、下記〔※１〕で定める事由を理由とする解雇その他不利
益取扱い〔※２〕を禁止しています。
　また、女性労働者の妊娠中又は産後１年以内になされた解雇は、事業主が妊娠等を理由とす
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る解雇でないことを証明しないかぎり無効とされています。
〔※１〕【禁止されている事由】
・妊娠したこと
・出産したこと
・均等法の母性健康管理措置を求めた、又は受けたこと
・労働基準法の母性保護措置を求めた、又は受けたこと
・妊娠又は出産による能率低下又は労働不能が生じたこと
・育児・介護休業法で取得できる各措置の取得申出又は取得等をしたこと
〔※２〕【不利益取扱いの例】
・解雇すること
・期間を定めて雇用される者について、契約の更新をしないこと
・あらかじめ契約の更新回数の上限が明示されている場合に、当該回数を引き下げること
・�退職又は正社員をパートタイム労働者等の非正規社員とするような労働契約内容の変更の強
要を行うこと
・降格させること
・就業環境を害すること
・不利益な自宅待機を命ずること
・減給をし、又は賞与等において不利益な算定を行うこと
・昇進・昇格の人事考課において不利益な評価を行うこと
・不利益な配置の変更を行うこと
・�派遣労働者として就業する者について、派遣先が当該労働者に係る労働者派遣の役務などの
提供を拒むこと

〔妊娠・出産、育児休業等を理由として不利益取扱いを行うとは〕
　「理由として」とは、妊娠・出産、育児休業等の事由と不利益取扱いとの間に「因果関係」
があることを指します。
　妊娠・出産、育児休業等の事由を「契機として」（※）不利益取扱いを行った場合は、原則
として「理由として」いる（事由と不利益取扱いとの間に因果関係がある）と解され法違反と
なります。
　（※）�原則として、妊娠・出産、育児休業等の事由の終了から１年以内に不利益取扱いがな

された場合は「契機として」いると判断します。

セクシュアルハラスメント
　職場におけるセクシュアルハラスメントは、その対象となった労働者の尊厳を不当に傷つけ、
能力発揮を妨げるとともに、企業にとっても職場秩序の乱れや業務への支障につながり、社会
的評価に悪影響を与えかねない問題です。裁判となった場合、企業の使用者としての責任が問
われるケースも増えています。
　また、セクシュアルハラスメントは被害者に心的な外傷、精神的なダメージを与えます。心
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的ショックから会社に行けなくなって退職せざるをえなくなったり、対人恐怖症になるなど心
理的後遺症が長期間続き回復が困難になるような深刻なケースも多く、いったん発生すると、
被害者に加え、行為者も退職に至る場合があるなど、双方にとって取り返しのつかない損失と
なることが少なくありません。
　職場におけるセクシュアルハラスメントの防止のために、男女雇用機会均等法第 11 条では、
事業主は雇用管理上必要な措置を講ずることを指針にて 10 項目義務付けています。会社の防
止対策を点検し、職場のセクシュアルハラスメントを未然に防止するための積極的な取組をお
願いします。

〔職場におけるセクシュアルハラスメントとは〕
　「職場におけるセクシュアルハラスメント」とは、「職場において行われる性的な言動に対す
る労働者の対応により当該労働者がその労働条件につき不利益を受け（対価型セクシュアルハ
ラスメント）、又は当該性的な言動により労働者の就業環境が害されること（環境型セクシュ
アルハラスメント）」です。
　ここでいう「職場」とは、雇用する労働者が業務を遂行する場所です。通常就業している場
所以外も含まれます。例えば、取引先の事業所、取引先と打合わせをするための飲食店、顧客
の自宅等であっても、業務を遂行する場所であれば該当します。
　また、「性的な言動」とは、性的な内容の発言及び性的な行動を指し、この「性的な内容の
発言」には、性的な事実関係を尋ねること、性的な内容の情報を意図的に流布すること等が、「性
的な行動」には、性的な関係を強要すること、必要なく身体に触ること、わいせつな図画を配
布すること等が、それぞれ含まれます。
　「対価型セクシュアルハラスメント」とは、職場において行われる労働者の意に反する性的
な言動に対する労働者の対応により、当該労働者が解雇、降格、減給等の不利益を受けること
であって、その状況は多様ですが、典型的な例として、次のようなものがあります。
①�　事務所内において事業主が労働者に対して性的な関係を要求したが、拒否されたため、当
該労働者を解雇すること。
②�　出張中の車中において上司が労働者の腰、胸等に触ったが、抵抗されたため、当該労働者
について不利益な配置転換をすること。
③�　営業所内において事業主が日頃から労働者に係る性的な事柄について公然と発言していた
が、抗議されたため、当該労働者を降格すること。
　「環境型セクシュアルハラスメント」とは、職場において行われる労働者の意に反する性的
な言動により労働者の就業環境が不快なものとなったため、能力の発揮に重大な悪影響が生じ
る等当該労働者が就業する上で看過できない程度の支障が生じることであって、その状況は多
様ですが、典型的な例として、次のようなものがあります。
①�　事務所内において事業主が労働者の腰、胸等に度々触ったため、当該労働者が苦痛に感じ
てその就業意欲が低下していること。
②�　同僚が取引先において労働者に係る性的な内容の情報を意図的かつ継続的に流布したた
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め、当該労働者が苦痛に感じて仕事が手につかないこと。
③�　労働者が抗議をしているにもかかわらず、事務所内にヌードポスターを掲示しているため、
当該労働者が苦痛に感じて業務に専念できないこと。

〔セクシュアルハラスメントのない職場にするために雇用管理上講ずべき措置の内容〕
事業主は、指針に定められた以下の①〜⑩についての措置を講じることが必要です。

（1）事業主の方針の明確化及びその周知・啓発
①�　事業主は、職場におけるセクシュアルハラスメントの内容及び職場におけるセクシュアル
ハラスメントがあってはならない旨の方針を明確化し、管理・監督者を含む労働者に対して
その方針を周知・啓発しなければなりません。
　　例えば、
　・�就業規則その他職場における服務規律等を定めた文書において、職場におけるセクシュア

ルハラスメントがあってはならない旨の方針を規定し、当該規定と併せて、職場における
セクシュアルハラスメントの内容及び性別役割分担意識に基づく言動がセクシュアルハラ
スメントの発生の原因となり得ることを労働者に周知・啓発すること。

　・�社内報、パンフレット等広報又は啓発のための資料等に、職場におけるセクシュアルハラ
スメントの内容及び性別役割分担意識に基づく言動がセクシュアルハラスメント発生の原
因や背景となり得ること並びに職場におけるセクシュアルハラスメントがあってはならな
い旨の方針を記載し、配布すること。

　・�職場におけるセクシュアルハラスメントの内容及び性別役割分担意識に基づく言動がセク
シュアルハラスメントの発生の原因や背景となり得ること並びに職場におけるセクシュア
ルハラスメントがあってはならない旨の方針を労働者に対して周知・啓発するための研修、
講習を実施すること。

②�　職場におけるセクシュアルハラスメントに係る性的な言動を行った者については、厳正に
対処する旨の方針及び対処の内容を、就業規則その他職場における服務規律等を定めた文書
に規定し、管理・監督者を含む労働者に周知・啓発しなければなりません。
　　例えば、
　・�就業規則その他職場における服務規律等を定めた文書において、職場におけるセクシュア

ルハラスメントに係る性的な言動を行った者に対する懲戒規定を定め、その内容を労働者
に周知・啓発すること。

（2）相談（苦情を含む）に応じ、適切に対応するために必要な体制の整備
③　相談への対応のための窓口をあらかじめ定めなければなりません。
　　例えば、
　・相談に対応する担当者をあらかじめ定めておくこと。
　・相談に対応するための制度を設けること。
　・外部の機関に相談への対応を委託すること。
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④�　相談窓口の担当者が、相談に対し、その内容や状況に応じ適切に対応できるようにしなけ
ればなりません。
　　例えば、
　・�相談を受けた場合、相談窓口の担当者と人事部門とが連携を図ることが出来る仕組とする

こと。
　・相談を受けた場合、あらかじめ作成したマニュアルにより対応すること。
　なお、職場におけるセクシュアルハラスメントの発生のおそれがある場合や、判断が微妙な
場合であっても、広く相談に対応し、適切な対応を行うことが必要です。

（3）事後の迅速かつ適切な対応
⑤�　事業主は、職場においてセクシュアルハラスメントが生じた場合において、その事案に係
る事実関係を迅速かつ正確に確認しなければなりません。
　　例えば、
　・�相談窓口の担当者、人事部門又は専門の委員会等が相談者と行為者の双方から事実関係の

確認を行うこと。
　・�事実関係を確認しようとしたが、確認が困難な場合において、法第 18 条に基づく調停の

申請を行うことその他中立な第三者機関に紛争処理をゆだねること。
⑥�　事業主は、事実が確認できた場合には、速やかに被害を受けた労働者に対する配慮のため
の措置を適正に行わなければなりません。
　　例えば、
　・�被害者と行為者との間の関係改善に向けての援助、被害者と行為者を引き離すための配置

転換、行為者の謝罪、被害者の労働条件上の不利益の回復、管理監督者又は事業場内産業
保健スタッフ等による被害者のメンタルヘルス不調への相談対応等の措置を講ずること。

⑦�　事業主は、事実が確認できた場合には、行為者に対する措置を適正に行わなければなりま
せん。
　　例えば、
　・就業規則等に基づき、行為者に対して必要な懲戒その他の措置を講ずること。
　・法第 18 条に基づく調停その他中立な第三者機関の紛争解決案に従った措置を講ずること。
⑧　事業主は、再発防止に向けた措置を講じなければなりません。
　　例えば、
　・�職場におけるセクシュアルハラスメントがあってはならない旨の方針及び職場におけるセ

クシュアルハラスメントに係る性的な言動を行った者について厳正に対処する旨の方針を
社内報、パンフレット等広報又は啓発のための資料等に改めて記載し、配布すること。

　・労働者に対して周知・啓発するための研修、講習を改めて実施すること。

（4）（1）〜（3）の措置と併せて講ずべき措置
⑨�　相談者・行為者等の情報はプライバシーに属するものであるから、相談及び事後の対応に
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当たっては相談者・行為者等のプライバシーを保護するために必要な措置を講ずるとともに、
その旨を労働者に対して周知しなければなりません。
　　例えば、
　・�相談者・行為者等のプライバシーを保護するために必要な事項をあらかじめマニュアルに

定め、相談窓口の担当者が相談を受けた際には、マニュアルに基づき対応すること。
⑩�　労働者が職場におけるセクシュアルハラスメントに関し相談をしたこと、又は事実関係の
確認に協力したこと等を理由として、不利益な取扱いを行ってはならない旨を定め、労働者
に周知・啓発しなければなりません。
　　例えば、
　・�就業規則その他職場における服務規律等を定めた文書において、労働者が職場におけるセ

クシュアルハラスメントに関し相談をしたこと、又は事実関係の確認に協力したこと等を
理由として、当該労働者が解雇等の不利益な取扱いをされない旨を規定し、労働者に周知・
啓発すること。

妊娠、出産、育児休業、介護休業等を理由とするハラスメント
　職場における妊娠、出産、育児休業、介護休業等を理由とするハラスメントも、労働者の退
職につながることが多く、セクシュアルハラスメントと同様に事業主が取り組まなければなら
ない課題の一つです。

〔職場における妊娠、出産、育児休業、介護休業等を理由とするハラスメントとは〕
「制度等の利用への嫌がらせ型」
　次に掲げる制度又は措置（制度等）の利用に関する言動により就業環境が害されるものをい
います。
○男女雇用機会均等法が対象とする制度又は措置
　①　妊娠中及び出産後の健康管理に関する措置（母性健康管理措置）
　②　坑内業務の就業制限及び危険有害業務の就業制限
　③　産前休業
　④　軽易な業務への転換
　⑤　�変形労働時間制での法定労働時間を超える労働時間の制限、時間外労働及び休日労働の

制限並びに深夜業の制限
　⑥　育児時間
○育児 ･介護休業法が対象とする制度又は措置
　①　育児休業
　②　介護休業
　③　子の看護休暇
　④　介護休暇
　⑤　所定外労働の制限
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　⑥　時間外労働の制限
　⑦　深夜業の制限
　⑧　育児のための所定労働時間の短縮措置
　⑨　始業時刻変更等の措置
　⑩　介護のための所定労働時間の短縮等の措置

「状態への嫌がらせ型」
　女性労働者が妊娠したこと、出産したこと等に関する言動により就業環境が害されるものを
いいます。

〔妊娠、出産、育児休業、介護休業等を理由とするハラスメントのない職場にするために雇用
管理上講ずべき措置の内容〕
　事業主は、指針に定められた以下の（１）〜（５）を講じることが必要です。

（1）事業主の方針の明確化及びその周知・啓発
　・妊娠・出産・育児休業等に関するハラスメントの内容
　・�妊娠・出産等、育児休業等に関する否定的な言動が職場における妊娠・出産・育児休業等

に関するハラスメントの発生の原因や背景となり得ること。
　・妊娠・出産・育児休業等に関するハラスメントがあってはならない旨の方針
　・制度等の利用ができることを明確化し、管理・監督者を含む労働者に周知・啓発すること。
　・�妊娠・出産・育児休業等に関するハラスメントに係る言動を行った者については、厳正に

対処する旨の方針・対処の内容を就業規則等の文書に規定し、管理 ･監督者を含む労働者
に周知・啓発すること。

（2）相談（苦情を含む）に応じ、適切に対応するために必要な体制の整備
　・相談窓口をあらかじめ定めること。
　・相談窓口担当者が、内容や状況に応じ適切に対応できるようにすること。
　　�妊娠・出産・育児休業等に関するハラスメントが現実に生じている場合だけでなく、その

発生のおそれがある場合や、妊娠・出産・育児休業等に関するハラスメントに該当するか
否か微妙な場合であっても広く相談に対応すること。

（3）職場におけるハラスメントへの事後の迅速かつ適切な対応
　・事実関係を迅速かつ正確に確認すること。
　・事実確認ができた場合には、速やかに被害者に対する配慮の措置を適正に行うこと。
　・事実確認ができた場合には、行為者に対する措置を適正に行うこと。
　・事実の有無にかかわらず再発防止に向けた措置を講ずること。
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（4）職場における妊娠・出産等に関するハラスメントの原因や背景となる要因を解消するた
めの措置
　・�業務体制の整備など、事業主や妊娠等した労働者その他の労働者の実情に応じ、必要な措

置を講ずること。

（5）併せて講ずべき措置
　・相談者・行為者等のプライバシーを保護するために必要な措置を講じ、周知すること。
　・�相談したこと、事実関係の確認に協力したこと等を理由として不利益な取扱いを行っては

ならない旨を定め、労働者に周知・啓発すること。

　　�※令和 2年 6 月からは、「セクシュアルハラスメント」及び「妊娠、出産、育児休業、介
護休業等を理由とするハラスメント」に関し、相談した労働者に対する不利益な取扱いの
禁止等を内容とする改正法が施行されます。

　　�　また、労働施策総合推進法の改正によりパワーハラスメント対策が法制化され、職場に
おけるパワーハラスメント防止のために、雇用管理上必要な措置を講じることが事業主の
義務となります。（パワーハラスメントの措置義務については、中小企業は、当面の間、
努力義務になります。）
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（２）障害者の雇用促進と公正な採用選考

障害者雇用対策の現状と歴史
　わが国では昭和 56 年の「国際障害者年」を契機に障害者の社会参加という考え方が急速に
普及しました。これを受けて政府は平成５年に「心身障害者対策基本法」の内容を抜本改正し、
「障害者基本法」を制定しました。この法律が平成 23 年に一部改正され、同法第一条で明記さ
れた「共生する社会を実現する」ための基本原則が以下のとおり定められています。

障害者基本法（基本原則概要）
（地域社会における共生等）
第三条　�第一条に規定する社会の実現は、全ての障害者が、障害者でない者と等しく、基本

的人権を享有する個人としてその尊厳が重んぜられ、その尊厳にふさわしい生活を
保障される権利を有することを前提としつつ、次に掲げる事項を旨として図る。

　　一　全て障害者は、あらゆる分野の活動に参加する機会が確保されること。
　　二　�全て障害者は、どこで誰と生活するかについての選択の機会が確保され、地域社

会において他の人々と共生することを妨げられないこと。
　　三　�全て障害者は、言語（手話を含む。）その他の意思疎通のための手段についての

選択の機会が確保されるとともに、情報の取得又は利用のための手段についての
選択の機会の拡大が図られること。

（差別の禁止）
第四条　�障害者に対して、障害を理由として、差別することその他の権利利権を侵害する

行為をしてはならない。
　　２　�社会的障壁の除去は、それを必要としている障害者が現に存し、かつ、その実施

に伴う負担が過重でないときは、その実施について必要かつ合理的な配慮がされ
なければならない。

　　３　国は、差別の防止を図るため必要となる情報の収集、整理及び提供を行う。
（国際的協調）
第五条　第一条に規定する社会の実現は、国際的協調の下に図られなければならない。

　また、「障害者基本計画」では、障害の有無にかかわらず、国民誰もが相互に人格と個性を
尊重し合う共生社会の実現に向け、障害者を必要な支援を受けながら、自らの決定に基づき社
会のあらゆる活動に参加する主体としてとらえ、障害者の自立及び社会参加の支援等の基本的
な方向を示しています。
　障害者が地域で自立した生活を送るためには就労が重要であり、働く意欲のある障害者がそ
の適性に応じて能力を十分に発揮することができるよう総合的な支援を推進することとされて
います。
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障害者雇用の現状
障害者雇用率制度
　雇用促進法では、事業主は、労働者の雇い入れなどの雇用関係の変動がある場合などには、
その雇用している労働者のうちに占める身体または知的障害者の割合を一定率（法定雇用率）
以上であるようにしなければならないとされています。
　また、精神障害者（精神障害者保健福祉手帳所持者）を雇用している場合には実雇用率（実
際に雇用されている比率）に算定されます。
　平成 30 月４月１日から、法定雇用率の算定基礎に精神障害者が加えられ、法定雇用率が引
き上げられ、民間企業 2.2％、国、地方公共団体等 2.5％、都道府県等の教育委員会 2.4％にな
りました。これに伴い、障害者を雇用しなければならない事業主の範囲が従業員 50 人以上か
ら 45.5 人以上に拡大されました。

実雇用率の状況　（※以下は、発行日現在の情報を基に記載しています。）
　国、地方公共団体、民間企業における障害者の実雇用率は、毎年、６月１日現在の状況を悉
皆的に調査しています。
　平成 30 年の民間企業における障害者雇用率は全国が 2.05％、東京が 1.94％で、前年に比べて、
全国は 0.08 ポイント上昇、東京は 0.06 ポイント上昇となり、いずれも過去最高を更新しました。
　下のグラフは、知的障害者が実雇用率に算定された昭和 62 年以降の都内民間企業の実雇用
率と雇用障害者数の推移を示したものですが、近年の動きを見ると実雇用率と雇用障害者数が
ともに上昇しており、企業が労働者数の増加にあわせて障害者雇用にも積極的に取り組んでい
る様子が伺えます。
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　しかし、改善の傾向が続いているとはいえ、都内民間企業の実雇用率は、依然として法定雇
用率、全国水準のいずれも下回っており、また全企業に占める雇用率達成企業の割合も３分の
１程度にとどまっているなど、引き続き雇用改善へ向けた取組が求められているところです。

障害者の就職件数
　平成 30 年度に都内ハローワークを利用した障害者の就職件数は 7,282 件となり、８年連続
で過去最高を更新しました。
　障害部位別に見ると、身体障害者は 1,831 件（対前年度比 0.3％増）、知的障害者は 1,706 件（対
前年度比 11.6% 増）、精神障害者は 3,540 件（対前年度比 8.2％増）となっており、全体の就職
件数のうち、精神障害者の占める割合が増加しています。

障害者雇用を拡げるために
　雇用促進法は、障害者に対しては「職業に従事する者としての自覚を持ち、自ら進んで、そ
の能力の開発及び向上を図り、有為な職業人として自立するように」努めることを定めるとと
もに、事業主に対しては障害者の「能力を正当に評価し、適当な雇用の場を与える」ように努
めなければならないとしています（法第４条、第５条）。
　障害者の雇用の場の創出は、国や地方公共団体、民間企業のすべての事業主の責務として雇
用促進法に定められているところですが、労働力調査の産業別の雇用者を見ると国家公務や地
方公務に従事する労働者は全体の４％程度であり、雇用の大きな受け皿である民間企業におけ
る障害者雇用の拡大が重要な課題です。
　一方で、大企業を中心として、法令遵守や社会的責任についての組織的な取組に拡がりがみ
られ、また、社会全体として企業活動のそうした側面についても評価や監視の目が注がれるよ
うになってきました。
　今後、さらに障害者の雇用を拡大し、障害者と健常者の「共生社会」の実現を図るためには、
企業と障害者や家族が、様々な課題を抱えて思い悩むことのないよう、就職活動の開始から長
期にわたる安定的な職業生活を支えるために、福祉、医療、教育など関係分野などのより多く
の専門家が力を出し合い、連携し、地域において障害者を支える「チーム支援」が必要です。
　障害者の雇用が社会的な責任である以上、企業と障害者がその責任を担おうとするときに、
地域と社会全体がこれを支えること、それが今、求められています。

障害のある人の公正な採用選考
　平成 28 年４月１日から、雇用の分野での障害者に対する差別が禁止され、合理的配慮の提
供が義務となっています。募集・採用、賃金、配置、昇進などの雇用に関するあらゆる局面で、
　・障害者であることを理由に障害者を排除すること
　・障害者に対してのみ不利な条件を設けること
　・�障害のない人を優先すること
は障害者であることを理由とする差別に該当し、禁止されています。また、合理的配慮とは、
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　・�募集及び採用時においては、障害者と障害者でない人との均等な機会を確保するための措
置

　・�採用後においては、障害者と障害者でない人の均等な待遇の確保または障害者の能力の有
効な発揮の支援の支障となっている事情を改善するための措置

のことをいいます。
　障害のある人でも、その障害の特性は様々であり、個人差が大きいことを知っておく必要が
あります。例えば、募集職種に必要な身体機能等に障害があるとしても、他の機能を用いたり
就労支援機器を活用すること等によって補うことができます。合理的配慮とは、このように個々
の事情がある障害者と事業主との相互理解の中で提供されるべきものです。
　仕事をする上で特に支障がないにもかかわらず、採用時に「障害の種別や程度」などの条件
を一律に付すことはやめ、募集については、配置したい職務内容や求める条件を明確にしてお
くとともに、その人の障害の特性に応じた柔軟な検討を行うことが望まれます。詳細について
は、東京労働局ホームページに関係資料（障害者差別禁止指針、合理的配慮指針、解釈通知、
Q&A、合理的配慮指針事例集など）を掲載しています。
　障害者の雇入れや助成金等については、最寄りのハローワークでご相談を受け付けています。

　※東京労働局ホームページアドレス
　https://jsite.mhlw.go.jp/tokyo-roudoukyoku/hourei_seido_tetsuzuki/shokugyou_shoukai/_121648.html
　ホーム〉各種法令・制度・手続き〉職業紹介関係〉障害者の雇用促進について
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（３）年齢にかかわりない雇用と採用
　少子高齢化の急速な進行により、今後、労働力人口の減少が見込まれる中で、我が国経済の
活力を維持していくためには、若者、女性、高年齢者、障害者など働くことができる全ての人
の就労促進を図り、そうした全ての人が社会を支える「全員参加型社会」の実現が求められて
います。高年齢者についても、その能力の有効な活用を図ることが重要な課題であり、働く意
思と仕事能力のある高年齢者が、年齢にかかわりなくその能力を発揮し続けられるような「生
涯現役社会」の実現を目指す必要があります。
　こうしたことから、平成 24 年８月の高年齢者雇用安定法の改正により、平成 25 年４月１日
から希望者全員が 65 歳まで働ける制度の導入が必要となりました。

年齢にかかわりなく均等な機会を
　募集及び採用に係る年齢制限の緩和については努力義務とされてきましたが、依然として年
齢制限を行う求人が相当数あり、高年齢者や年長フリーターなど、一部の労働者の応募の機会
が閉ざされている状況にありました。
　そのため、このような状況を改善し、労働者一人ひとりに、より均等な働く機会が与えられ
るよう、労働施策総合推進法では、募集・採用における年齢制限が禁止とされています。労働
者の募集及び採用の際には、原則として年齢を不問としなければなりません。
　この年齢制限の禁止は、ハローワークを利用する場合をはじめ、民間の職業紹介事業者、求
人広告などを通じて募集・採用する場合や事業主が直接募集・採用する場合を含め、広く「募
集・採用」を行うにあたって適用されます。
　求人の内容等については、ハローワークから資料の提出や説明を求められることがあります。
また、労働施策総合推進法第９条に違反する場合などには、助言、指導、勧告等の措置を受け
る場合があるとともに、職業安定法第５条の５ただし書に基づき、ハローワークや職業紹介事
業者において求人の受理を拒否される場合があります。

例外的に年齢制限を行うことが認められる場合
　募集・採用における年齢制限は禁止されていますが、合理的な理由があって例外的に年齢制
限が認められる場合を厚生労働省令で定めています。
　募集・採用の際に年齢制限をする場合には、以下の例外事由に該当することが必要です。

１号　　　�定年年齢を上限として、当該上限年齢未満の労働者を期間の定めのない労働契約の対象と
して募集・採用する場合

２号　　　労働基準法等法令の規定により年齢制限が設けられている場合
３号のイ　�長期勤続によるキャリア形成を図る観点から、若年者等を期間の定めのない労働契約の対

象として募集・採用する場合
３号のロ　�技能・ノウハウの継承の観点から、特定の職種において労働者数が相当程度少ない特定の

年齢層に限定し、かつ、期間の定めのない労働契約の対象として募集・採用する場合
３号のハ　芸術・芸能の分野における表現の真実性等の要請がある場合
３号のニ　�60 歳以上の高年齢者又は特定の年齢層の雇用を促進する施策（国の施策を活用しようとす

る場合に限る。）の対象となる者に限定して募集・採用する場合

例外事由（労働施策総合推進法施行規則第１条の３第１項）
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「年齢」を採用基準にしないために
　これまで、企業が年齢制限を設ける場合、「高年齢者は柔軟性や協調性に欠ける」とか「高
年齢者は使いにくい」「上司が年下となり職場内の調和に問題が生じる」などの理由が多く挙
げられていました。
　しかし、労働者の適性と能力は年齢によって一律に決まっているわけではありません。柔軟
性や協調性等は個々人ごとに異なり、高年齢者に一律にあてはまるものではありませんし、年
下の上司であることなども、事前の説明で労働者が納得したうえで雇入れることでスムーズな
対応を図ることも可能です。
　「年齢で一律に」ではなく、「個々の労働者の適性・能力」に着目して募集・採用を行うこと
が必要です。

労働者の募集及び採用の際に年齢制限をする場合の理由の提示
　平成 16 年６月の高年齢者雇用安定法の改正により同年 12 月１日から、事業主は、労働者の
募集及び採用する場合において、やむを得ない理由により年齢制限（65 歳未満のものに限り
ます）を行う場合には、求職者に対し、その理由を示さなければならないこととなりました（同
法第 20 条の１）。ここでいう「やむを得ない理由」とは、上記の例外事由において、例外的に
年齢制限を設けることが認められる６項目の場合に限られるものであり、これを逸脱して年齢
制限を行うことは認められません。
　事業主は、労働者の募集及び採用の際に、やむを得ない理由により年齢制限を行う場合には、
労働者の募集及び採用の際に使用する書面又は電磁記録に併せて記載する方法により、その理
由を提示しなければなりません（求人広告等を活用して労働者を募集及び採用する場合などは、
一部方法の特例があります）。
　「やむを得ない理由」の記載にあたっては、単に厚生労働省令の各項目をそのまま書き写すの
ではなく、当該記載を見る求職者にとって、厚生労働省令で定めている例外事由を踏まえたも
のであることが明確であり、かつ、企業の実情に応じた個別具体的な理由の記載をしてください。
　「やむを得ない理由」を適切に提示しない事業主は、ハローワークから、報告の徴収、助言、
指導等の措置を受けることがあります（同法第 20 条の２）。やむを得ない理由を提示しない求
人の申し込みは、ハローワークや職業紹介事業者において受理を拒否される場合があります（職
業安定法第５条の５ただし書）。

高年齢者雇用安定法
　急速な高齢化の進行に対応し、高年齢者が少なくとも年金受給開始年齢までは意欲と能力に
応じて働き続けられる環境の整備を目的として、「高年齢者等の雇用の安定等に関する法律」（高
年齢者雇用安定法）の一部が改正され、平成 25 年４月１日から施行されました。
高年齢者雇用安定法のポイント
１　60 歳未満定年の禁止
　事業主が定年を定める場合は、その定年年齢は 60 歳以上としなければなりません。



39

２　65 歳までの高年齢者雇用確保措置の導入
　定年年齢を 65 歳未満に定めている事業主は、以下のいずれかの措置（雇用確保措置）を講
じなければなりません。
　・65 歳までの定年の引き上げ
　・65 歳までの継続雇用制度を導入（※）
　・定年制の廃止
　なお、これらの実施及び運用を図るため必要な事項は「高年齢者雇用確保措置の実施及び運
用に関する指針」にて定めています。

３　義務違反の企業に対する公表規定の導入
　高年齢者雇用確保措置を実施していない企業に対しては、労働局、ハローワークが指導を実
施します。
　指導後も改善がみられない企業に対しては、高年齢者雇用確保措置義務に関する勧告を行い、
それでも法律違反が是正されない場合は企業名を公表することがあります。

　65 歳未満の定年を定めている事業主が、高年齢者雇用確保措置として継続雇用制度を
導入する場合、希望者全員を継続雇用制度の対象とすることが必要です。ただし、以下の
経過措置が認められています。
平成 25 年３月 31 日までに継続雇用制度の対象者の基準を労使協定で設けている場合
・平成 31 年３月 31 日までは 62 歳以上の人に対して
・令和４年３月 31 日までは 63 歳以上の人に対して
・令和７年３月 31 日までは 64 歳以上の人に対して
※ 　たとえば、平成 31 年３月 31 日までの間は、62 歳未満の人については希望者全員を
対象にしなければなりませんが、62 歳以上の人については基準に適合する人に限定す
ることができます。

（※）経過措置（高年齢者雇用安定法附則第３項）

基準を適用する
ことができます
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（４）外国人労働者等の雇用と公正な採用選考
　近年、わが国の経済社会の国際化が進む中で、外国人労働者への企業ニーズが高まるととも
に、外国人が働いている職種も多様化が進んでいます。外国人労働者の活用は、わが国社会の
活性化を図る観点からも、今後も進展していくと考えられます。一方、不法就労などの問題も
発生しており、外国人労働者の雇用には適正な対応が求められています。
　また、外国人労働者を雇用した場合は、労働基準法をはじめとして、最低賃金法、労働安全
衛生法、労働者災害補償保険法、職業安定法など日本の労働関係法令が国籍を問わず外国人に
も適用されます。労働基準法は、労働者の国籍を理由として、賃金、労働時間等の労働条件に
ついて差別的取扱をしてはならない、と定めています。
　なお、いわゆる在日韓国・朝鮮人等の「特別永住者」は、活動内容に制限がありませんので、
日本人と同様に就労が可能です。

外国人労働者の公正な募集・採用にあたって
１�　職業選択の自由は、公共の福祉に反しない限り、「何人」に対しても憲法によって保障さ
れています。外国人労働者の採用選考にあたっては、出入国管理及び難民認定法等に抵触し
ない範囲で、国籍などにより、差別することなく、本人の適性と能力に応じて採用選考し、
処遇する必要があります。
２�　事業主が外国人労働者を採用するにあたっては、在留カード（※）又はパスポート（旅券）
により就労が認められる在留資格を有する者であることを確認することが必要です。日本に
在留する外国人労働者は、入国の際に与えられた在留資格の範囲内で、定められた在留期間
に限って、在留活動（就労など）が認められています。
　�　なお、その外国人労働者が「就労資格証明書」を持っていれば、これにより就労資格を確
認することができます。
　※�平成 24 年７月９日から新しい在留管理制度が開始されたことに伴い、外国人登録制度は

廃止され、「外国人登録証明書」に代わり、中長期間日本に在留する外国人には「在留カー
ド」、特別永住者の方には「特別永住者証明書」が交付されています。

３�　外国人労働者を雇い入れるときは、賃金、労働時間等の労働条件について、外国人労働者
が理解できるようその内容を明らかにした書面（雇入通知書）を交付しなければなりません。
　　また、労働条件を国籍によって差別することは認められません。
４�　わが国に在留する外国人労働者は、許可された在留資格の範囲内で活動することができま
す。そのため、現在の在留資格とは異なる内容の職務に就かせる（または採用する）場合、
例えば、IT技術者として採用した外国人労働者の仕事を翻訳の仕事に変更する場合、留学
生を新規採用する場合など、出入国在留管理庁に事前に許可を求める必要があります。
　こうした、在留資格の変更等、出入国在留管理庁に対する手続等について、厚生労働省が設
置した専門機関である「東京外国人雇用サービスセンター」でもアドバイスを行っていますの
で、ご利用ください。
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　　◎東京外国人雇用サービスセンター
　　　東京都新宿区西新宿 2− 7− 1　小田急第一生命ビル 21 階　TEL 03（5339）8625

在日韓国・朝鮮人の公正な採用選考を
　平成 31 年１月１日現在、東京には韓国・朝鮮籍の人々が約 10 万人居住しており、東京に住
む在留外国人数の約５分の１を占めています。
　そしてこのうち、特別永住者については、出入国管理及び難民認定法に定める在留資格の他、
特別の法的地位が与えられており、就職するに際して何の許可を受ける必要もなく、報酬を受
ける活動を含め、在留活動に特に制限はありません。
　しかしながら、最近では、在日韓国・朝鮮人の人々に対しての嫌がらせや過激な言葉で一方
的に罵るような行為が社会的問題となっています。
　また、このような在日韓国・朝鮮人の人々が就職にあたって、いまなお誤解や偏見に基づく
差別を受けている例も見受けられます。
　近年、就職の門戸は徐々に開かれてはいるものの、「できれば日本人のほうがよい」とか「外
国籍の人を採用したことがなく、雇用管理に自信がない」といった応募者本人の適性と能力に
関係のない事柄を理由として、在日韓国・朝鮮人の人々の採用に消極的な企業が依然として少
なくありません。
　募集・選考にあたって、応募者から「特別永住者証明書」や「在留カード」、「住民票（写し）」
などを提示させたりすることは、そもそも適性と能力に関係のない事項として就職差別につな
がるおそれがあるととともに、在日韓国・朝鮮人をはじめとする外国人にとってみれば、その
ことによって結果として応募機会が不当に失われることとなったり、採否決定にあたって偏見
が入り込むことになるおそれもあります。
　就職の機会均等はすべての人に保障されなければなりません。企業には、就職の機会均等の
保障に積極的な役割を担っていただく必要があるのです。
　また、採用にあたって、通称名の使用を求めたり強制することは、民族としての自覚と誇り
を傷つけると同時に人権を侵害することになります。
　在日韓国・朝鮮人の就職問題に対して正しい理解と認識を深め、差別を払拭するための行動
をとっていただくとともに、差別のない公正な採用選考システムを確立することが必要です。

外国人労働者を雇用するにあたっての留意事項
１　外国人雇用状況の届出
　�　労働施策総合推進法第 28 条に基づき、すべての事業主に、外国人労働者（特別永住者及
び在留資格「外交」・「公用」の者を除く）の雇入れと離職の際に、その都度、当該外国人労
働者の氏名、在留資格、在留期間等について確認し、ハローワークへ届け出ることが義務付
けられています。
２　外国人労働者の雇用管理
　�　事業主が遵守すべき法令や、努めるべき雇用管理の内容などを盛り込んだ「外国人労働者
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の雇用管理の改善等に関して事業主が適切に対処するための指針」を定めています（旧雇用
対策法に基づき平成 19 年 10 月 1 日施行）。
　�　この指針は、外国人の方々が我が国において安心して働き、社会に貢献していただくため
に、事業主が講ずるべき事項について整理されたものです。本指針に沿って、職場環境の改
善や再就職の支援に取り組んでください。

○基本的な考え方
　事業主は外国人労働者について
　・労働関係法令及び社会保険関係法令を遵守する。
　・�外国人労働者が適切な労働条件及び安全衛生の下、在留資格の範囲内で能力を発揮し

つつ就労できるよう、この指針で定める事項について、適切な措置を講じる。
○外国人労働者の雇用管理の改善等に関して事業主が講ずるべき措置
　１　外国人労働者の募集及び採用の適正化
　２　適正な労働条件の確保
　３　安全衛生の確保
　４　雇用保険、労災保険、健康保険及び厚生年金保険の適用
　５　適切な人事管理、教育訓練、福利厚生等
　６　解雇の予防及び再就職援助
○外国人労働者の雇用労務責任者の選任
　�　事業主は、外国人労働者を常時 10 人以上雇用するときは、この指針に定める雇用管
理の改善等に関する事項等を管理させるため、人事課長等を雇用労務責任者として選任
する必要があります。

※詳細は各ハローワークにおたずねください。また、以下のホームページでも解説しています。
　厚生労働省HP：�https://www.mhlw.go.jp/stf/seisakunitsuite/bunya/koyou_roudou/

koyou/gaikokujin/index.html…
　　トップページ〉分野別の情報〉雇用・労働〉雇用〉外国人雇用対策

指針のポイント
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（５）その他の人権問題
　これまで、採用選考にかかわる人権問題として、同和問題、女性、障害者、高年齢者や外国
人の採用選考について解説してきました。
　これらの課題のほかにも、アイヌの人々、HIV感染者・エイズ患者、ハンセン病患者等、様々
な人権問題があります。

アイヌの人々
　アイヌの人々については、アイヌ民族であることだけを理由に採用を断るなどの差別や偏見
がまだ残っています。
　平成 27 年 11 月には、内閣官房アイヌ総合政策室が「国民のアイヌに対する理解度について
の意識調査」として、全国の 20 歳以上のアイヌの方 1,000 人を対象に調査を行いました。調
査では、アイヌに対する差別や偏見について「あると思う」と答えた者が７割を超え、このう
ち「家族・親族・友人・知人が差別を受けている」と回答した者が５割を超えるなど、アイヌ
に対する差別や偏見があるという調査結果が出ています（平成 28 年２月公表）。
　アイヌの人々は、北海道を中心とした地域の先住民族としてアイヌ民族の生活様式や文化を
築き上げてきました。
　「アイヌ施策推進法（令和元年）」は、アイヌの人々の民族としての誇りが尊重される社会の
実現を図ることを目的に掲げています。東京にもアイヌの人々が暮らしています。その歴史や
伝統文化、生活習慣を正しく理解し、出身や民族の違いによる差別をなくす必要があります。
　　◎�公益財団法人人権教育啓発推進センター…

アイヌの方々のための電話相談専用ダイヤル　TEL 0120（771）208…
月〜金曜日 午前９時〜午後５時…
※祝日、12 月 29 日〜１月３日を除く…
※来訪による相談受付有り。月〜金曜日 午後１時〜午後５時（要予約）

　公益財団法人アイヌ民族文化財団では、アイヌ文化の振興とアイヌの伝統等に関する知
識の普及啓発を図るための活動を行っています。東京駅八重洲南口の近くにある同財団の
アイヌ文化交流センターでは、アイヌ関係の図書・資料やビデオ等を自由に閲覧すること
ができるなど、アイヌ文化に関する情報を提供しています。
◎公益財団法人アイヌ民族文化財団
　北海道札幌市中央区北１条西７丁目プレスト１・７（５階）
　TEL 011（271）4171　FAX 011（271）4181
　ＨＰ https://www.ff-ainu.or.jp/
◎アイヌ文化交流センター
　東京都中央区八重洲２丁目４番 13 号ユニゾ八重洲２丁目ビル（３階）
　TEL 03（3245）9831　FAX 03（3510）2155

アイヌ文化をもっと知りたいときは
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HIV 感染者・エイズ患者等
　HIV 感染・エイズ・ウィルス性肝炎などの感染症では、その病気についての正しい知識や
理解がないままに、患者や感染者さらに家族が差別されることがあります。
　エイズは、HIV（ヒト免疫不全ウィルス）による感染症です。HIVは感染経路が限られており、
感染力も非常に弱いことから、同じ職場で仕事や食事をするなどの日常生活の接触で感染する
ことはありません。よって、職場の備品の共用、トイレの利用、宴会で同じ料理をシェアする
こと、握手といった日々の接触についても、感染のリスクは全くありません。最近は治療薬が
発達し、感染しても発症を抑えることができます。しかし、感染の判明を契機に職場や同僚に
伝えたが理解が得られないことがあるかもしれません。また、誤った知識や無理解から、本人
の同意なく検査し就職を拒否するという事件が明らかになるなど、感染者への職場での差別や
偏見がみられます。この事件に関する裁判では、「原告のプライバシーを侵害する違法な行為
と言わざるを得ない」との判決が出ています。
　これらの多くは知識の欠如によるものです。まずは人事担当者が正しく理解し採用選考にお
いて適切に対応するとともに、社員へ正確な知識を伝えることが必要です。

　　◎東京都HIV／エイズ電話相談　TEL 03（3292）9090
　　　月〜金曜日 午前９時〜午後９時、土・日・祝日 午後２時〜午後５時
　　　※ 12 月 29 日〜１月３日を除く

ハンセン病患者等
　ハンセン病は、らい菌により末梢神経や皮膚が侵される感染症ですが、感染力は弱く、現在
は外来治療だけで確実に治癒します。
　しかし、かつては不治の病あるいは遺伝病と考えられ、特に昭和６年（1931 年）以降、患
者は法律により療養所に強制隔離されました。また、家族も差別と偏見にさらされました。
　平成 20 年（2008 年）に「ハンセン病問題基本法」が制定され、ハンセン病に対する差別や
偏見の解消に向けて、患者や回復者の人々に対する名誉回復等の取組がなされています。しか
し、平成 15 年に起きたホテルの宿泊拒否事件のような偏見や差別もありました。感染症に対
する正しい知識や理解がないために、患者や感染者、さらにはその家族が差別されることがあ
ります。

　　◎厚生労働省ＨＰ「ハンセン病に関する情報ページ」
　　　http://www.mhlw.go.jp/stf/seisakunitsuite/bunya/kenkou_iryou/kenkou/hansen/

性自認
　性自認とは、自分自身の性別を自分でどのように認識しているかを示す概念であり、「心の性」
と呼ばれることもあります。多くの人は、性自認、身体の性、自分の性別をどのように表現す
るかは、女性・男性のどちらかで一貫していますが、これらの性別が一貫していない人々がい
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ます。
　このため、身体の性とは異なる性別で生活を送っている、あるいは送りたいと思っている人々
は、望む性別で取り扱われないことによりストレスや苦痛を感じているとともに、偏見の目で
見られ、差別的な取扱いを受けることもあります。
　平成 16 年（2004 年）に「性同一性障害者の性別の取扱いの特例に関する法律」が施行され、
性同一性障害者（※）であって一定の条件を満たす者については、性別の取扱いの変更審判を
受けることができるようになりました（平成 20 年（2008 年）改正法により条件を緩和）。
※�性同一性障害とは、医療機関を受診し、「性自認」が「身体の性」と一致しないと診断され
た人に対する医学的な疾患名をいいます。

性的指向
　性的指向とは、人の恋愛・性愛の対象がどういう方向に向かうのかを示す概念であり、自分
の意志で変えたり、選んだりできるものではないと言われています。異性愛者以外の性的指向
を持つ人々に対する理解が進んでいないために、社会生活の中で偏見や差別を形成する原因に
なっています。
　性については多様性があることを理解し、性自認や性的指向を理由とする差別や偏見をなく
していく必要があります。
　東京都では、平成 30 年 10 月に「東京都オリンピック憲章にうたわれる人権尊重の理念の実
現を目指す条例」を制定しました。この条例の第４条では、「都、都民及び事業者は、性自認
及び性的指向を理由とする不当な差別的取扱いをしてはならない」と定められており、第７条
では事業者の責務として、「事業活動に関し、差別解消の取組を推進するとともに、都がこの
条例に基づき実施する差別解消の取組の推進に協力するよう努めるものとする」と定められて
います。
　また、令和元年 12 月には、同条例第 5条第 1項に基づき、「東京都性自認及び性的指向に関
する基本計画」を策定し、不当な差別解消及び啓発等の推進を図っています。

　　◎東京都性自認及び性的指向に関する専門電話相談　TEL 03（3812）3727
　　　毎週火曜日・金曜日 午後 6時～午後 10 時
　　　※祝日、12 月 29 日～ 1月 3日を除く
　　◎東京弁護士会　セクシュアル・マイノリティ電話法律相談　TEL 03（3581）5515
　　　毎月第２・第４木曜日 午後５時〜午後７時（祝日の場合は、翌金曜日に実施）

LGBTは代表的な性的マイノリティの頭文字をとって作られた言葉です。
Lesbian	 レズビアン（女性同性愛者）
Gay	 ゲイ（男性同性愛者）
Bisexual	 バイセクシュアル（両性愛者）
Transgender	 トランスジェンダー（身体の性と異なる性別で生きる人、あるいは生きたいと望む人。）
さらに、こうした LGBTの枠に当てはまらない人もいます。「性」はとても多様なのです。
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路上生活者
　路上生活者（ホームレス）は高齢化や路上生活期間の長期化が進んでおり、心身の健康に不
調を来すなど、厳しい生活を送っています。また、偏見や差別意識等からホームレスが襲われ
る事件や嫌がらせ等の被害も発生しています。
　平成 14 年（2002 年）に「ホームレスの自立の支援等に関する特別措置法」が制定され、ホー
ムレスの自立等を支援するため、福祉、就労、住居、保健、医療等の分野での総合的な取組が
進められています。都と 23 区では、ホームレス及びホームレスとなるおそれのある方を一時
的に保護し、就労による自立と早期の社会復帰に向けた支援を行っています。

　　◎東京都福祉保健局ＨＰ「路上生活者対策」
　　　http://www.fukushihoken.metro.tokyo.jp/seikatsu/rojo/

刑を終えて出所した人
　刑を終えて出所した人についても、周囲の偏見から就職等が困難であるという問題を抱えて
います。また、犯罪者の家族であるということだけで、差別的な扱いを受ける場合もあります。
刑を終えて出所した人が社会復帰し、社会の一員として円滑な生活を営むためには、本人の強
い更正意欲と併せて、家族や職場、地域社会の理解と協力が必要となります。これらの人々に
対する偏見や差別をなくすため、様々な取組が行われています。

　このほかにも、犯罪被害者やその家族、インターネットによる人権侵害、北朝鮮による拉致
問題、災害に伴う人権問題、ハラスメント等、様々な人権問題があります。職場においては、
正しい知識や理解がないために人権への配慮がなされていない場合があり、そのことが差別に
つながるおそれがあるものもあります。
　各企業においては、採用選考だけでなく、適切な雇用管理を行う上でも、様々な人権問題に
ついて正しく理解し適切に対応していくことが求められています。
　誰もが能力を発揮できる職場づくりを進めることは、必要な人材の確保とともに、経営力の
向上にもつながります。
　差別のない公正な採用選考の実施や職場の実現に向けて、各人権課題に対する理解を深めて
いただくようお願いします。


