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The purpose of this research was to assess frequency of gender harassment and sexual harassment 

by male civil servants in the organization of local government, and tested the relationship between 
frequency of gender/sexual harassment and egalitarian attitude toward sex roles. Respondents were 65 
adult Japanese men who were working in organizations in Saitama Prefecture. 

It revealed that at least 68 percent of men have occasionally or often or frequently behaved what 
regarded as gender harassment. The results of multiple regression analysis revealed that men who had 
a little egalitarian attitude toward sex roles were apt to carry out gender harassment.  

問題 

セクシュアル・ハラスメントやジェンダー・ハラ

スメントに関しては、さまざまな視点から研究がな

されている。その多くは、主として被害女性に焦点

を合わせた研究である。 
例えば、セクシュアル・ハラスメントは、被害女

性の傷つきやすさ傾向を調整要因とし、身体的スト

レス反応を引き起こす（Hulin, Fitzgerald, & Drasgow, 
1996 ; 角山・松井・都築, 2003）。セクシュアル・ハ
ラスメントを放置する組織風土と男性優位の職場状

況がセクシュアル・ハラスメントを助長し、女性の

職務満足や健康状態に悪影響をもたらす (Hulin, 
Fitzgerald, & Drasgow, 1996）。Kyu, & Kanai (2003) は、
ミャンマーでも深刻なセクシュアル・ハラスメント

の発生こそ少ないが、ジェンダー・ハラスメントは

頻繁に起こっており、これらのハラスメントが女性

の心身に影響を及ぼしていることを確認している。 
Magley, Hulin, Fitzgerald, & DeNardo (1999）、

Munson, Miner, & Hulin（2001）は、セクシュアル・
ハラスメントのラベリング効果について調査してい

るが、いずれも効果は認められていない。つまり、

セクシュアル・ハラスメントはそれを受ける女性の

ラベリングに拘わりなく、悪影響をもたらすことが

示唆される。 
また、職場いじめや非礼な行為との関係に着目し

た研究もある。Barling & Rogers (2001) や Lim, & 
Cortina (2005) によると、セクシュアル・ハラスメン
トの生起と他の非礼な行為や職場いじめの生起には

関連があり、その種類が重なるほど女性への悪影響

は増す。 
このように、セクシュアル・ハラスメントやジェ

ンダー・ハラスメントは、それを経験する女性にと

っては非常に深刻な問題である。 
一方で、数は少ないが、行為者である男性に焦点

を絞った研究もある。田中 (2000) は、Pryor (1987) 
のセクシュアル・ハラスメント可能性尺度(LSH尺度)
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をもとに、その日本版を作成している。田中 (2000)
によると、この尺度はセクシュアル・ハラスメント

を起こす可能性の個人差を自己評価により測定する

尺度である。田中 (2000) では、性的態度のうちの敵
対的信念が LSH尺度を規定する要因となることが確
認されている。この結果は、女性に対する敵対的な

信念をもっている男性ほど、セクシュアル・ハラス

メントを行ないやすいことを示している。また、セ

クシュアル・ハラスメント評定尺度との関係では、

「軽率な行為」を「ささいな」ことと看做した回答

者の LSH尺度得点が高く、セクシュアル・ハラスメ
ントを行いやすいことが確認されている。 
1. セクシュアル・ハラスメント／ジェンダー・ハラ
スメント 

セクシュアル・ハラスメントやジェンダー・ハラ

スメントに関してはいくつか定義が存在し、両者の

関係も定説はない。ただ、しばしば引用される代表

的な定義としては、Fitzgerald (1990) が挙げられる。 
Fitzgerald (1990) におけるセクシュアル・ハラスメ
ントの定義は、「公の権限が異なる状況下で、性差別

的、或いは、性に関連する意見、願望、要求を伝え

たり、押し付けたりすることを通して、道具的関係

に性的意味合いを付加することから成り立っている。

また、このような力関係がなくても、当該行為を女

性が望んでおらず、または、女性にとって攻撃的な

ものである場合において、セクシュアル・ハラスメ

ントは発生する。」である。この定義に基づいて、さ

らに、ジェンダー・ハラスメントは「最も一般的に

報告される性に関わる不快な行動であり、敵意を含

んだ、不快な、女性蔑視の態度を伝達する言語的、

身体的、象徴的行動から成り立つ」と定義され、セ

クシュアル・ハラスメントの下位概念とし、位置づ

けられている。 
21 世紀職業財団 (1993) は、雇用の場におけるセ
クシュアル・ハラスメントを、概ね「相手の意に反

した、性的な性質の言動を行い、それに対する対応

によって仕事を遂行する上で一定の不利益を与えた

り、又はそれを繰り返すことによって就業環境を著

しく悪化させること」と定義し、「性的なうわさを流

される」、「性的誘いを受け断ったところ、賞与の査

定など、仕事上の不利益を受けた」などの具体的内

容を例示している。 
さらに 21 世紀職業財団 (1993) は、セクシュア
ル・ハラスメントにあたらないまでも、少なからず

女性の就業意欲を低下させ、能力の阻害を引き起こ

すものとして、「雑用をもっぱら女性に言いつける」、

「女にしては上出来」、「女に仕事はわからない」と

いうような、性に関する不快な言動を例示している。

これは Fitzgerald (1990) のジェンダー・ハラスメント
に対応するもので、21 世紀職業財団 (1993) におい
ても、セクシュアル・ハラスメントの概念の中に、

ジェンダー･ハラスメントを据えているようである。 
最近の研究では、ジェンダー・ハラスメントをセ

クシュアル・ハラスメントから切り離して扱い、特

にジェンダー・ハラスメントの影響について論じて

いるものもある(Lim & Cortina, 2006 ; Parker & Griffin 
2002 ; 宗方, 2001)。 
例えば、宗方 (2001, 2006) は、ジェンダー・ハラ
スメントを「性別に基づく差別的な嫌がらせや女性

を一人前にしない言動」と規定し、寧ろ、これを生

起させる意識構造が、セクシュアル・ハラスメント

を容認する職場風土を醸成しているのではないかと

指摘している。 
本調査では、性的な欲求に関連するセクシュア

ル・ハラスメントと、社会的な性役割（＝ジェンダ

ー）の意識を職場に持ち込み女性に期待することと

は、本質的に異なるものであるという観点に立ち、

特に、ジェンダー・ハラスメントに着目し、これを

「職場などの公の場所で、固定的な性役割意識に基

づき、他者に一定の役割を期待し押し付けること」

と定義し検討する。 
2. セクシュアル・ハラスメントやジェンダー・ハラ
スメントが起きやすい職場環境 

ところで、セクシュアル・ハラスメントやジェン

ダー・ハラスメントが発生しやすいのは、どのよう

な職場であろうか。 
Parker & Griffin (2002) は、警察組織を対象とした
調査において、伝統的男性支配という枠組みの中で、

ジェンダー・ハラスメントと心的苦痛発生のメカニ

ズムを検討している。また、Hulin, Fitzgerald, & 
Drasgow (1996) によると、セクシュアル・ハラスメ
ントを放置する組織風土と男性優位の職場状況がセ



小林 敦子 

433 

クシュアル・ハラスメントを助長し、女性の職務満

足や健康状態に悪影響をもたらす。 
これらの調査によると、男性優位とされている職

場状況において、女性へのハラスメントが発生しや

すいようである。 
したがって、男女平等が浸透していて、且、男女

比の歪みが小さい職場では、これらのハラスメント

は起こりにくいことが推測される。 
3. 地方自治体組織の現状 
一般的に、公務員の職場は男女の構成比において

偏りが小さく、男女は処遇上で平等に扱われると見

なされることが多い。このような地方自治体組織で

働く地方公務員女性の職務状況について考えてみた

い。 
女性が組織の中で能力を発揮促進するために、女

性の基幹化は重要な課題であり、財団法人 21世紀職
業財団 (2004) は、これを量的基幹化、質的基幹化の
2つの側面から捉えている。そしてこの例示として、
前者に組織に占める女性の割合、後者に管理職に占

める女性の割合などを挙げている。 
まず、女性の組織に占める割合について地方公務

員の状況を見てみると、地方公務員は、性別に基づ

く差別的な処遇を禁止する地方公務員法第13条の平
等取り扱いの原則の適用を受ける。このため、男女

平等の確立した職場と看做されることが多い。地方

公務員における男女の人数の比率も対等に近い。平

成 10年の市区採用試験の受験者の 43.5％、合格者は
52.9％を女性が占めている(総理府, 2000)が、地方自
治体組織においては、女性の量的基幹化が行われて

いるといえる。 
一方、質的基幹化はどうであろう。財団法人 21世
紀職業財団 (2004)によれば、企業における課長相当
職の女性の比率は業種により異なり、金融・保険業、

不動産業では 4.4%、サービス業では 7.3%、建設業で
は 0.4%である。男女共同参画白書平成 18 年版によ
ると、平成 17年 4月 1日現在の地方自治体組織の管
理職全体に占める女性の割合は、都道府県で 4.8％、
政令指定都市で 6.4%である。政令指定都市以外の市
や町村のデータは入っていないため単純に比較はで

きないが、ここで示される管理職には、課長補佐、

主幹、部長相当職が含まれておらず、もともと企業

に比べて女性の占める割合が高いことを差し引いて

考えると、女性管理職の割合は驚くほど低い。地方

自治体組織における女性の質的基幹化はなされてい

ないのである。 
以上の視点から、地方自治体組織の特徴としては、

女性の量的基幹化と質的基幹化の状態は、極めてア

ンバランスといえる。 
4. 本調査の目的 
セクシュアル・ハラスメントやジェンダー・ハラ

スメントに関しては、特に、このような地方自治体

組織の実際上の特徴に着目して行われた調査は少な

いと見受けられる。 
また、佐野・宗方(1999) では、先行研究における
尺度項目において、ジェンダー・ハラスメントに関

する項目の割合が、セクシュアル・ハラスメントの

全項目に対して低いことが指摘されている。 
これらの点を踏まえ、第 1 として、一般的に男女
平等というイメージを持たれているが、女性の基幹

化においてアンバランスな地方自治体組織を対象と

し、セクシュアル・ハラスメント及びジェンダー・

ハラスメントの実態を明らかにすることを本調査の

目的とする。その際、特に、ジェンダー・ハラスメ

ントの項目を多数採用し検討する。 
さらに、田中 (1997) によりハラスメントと平等主
義的性役割態度の関係が確認されているため、本調

査においてもこれらの間に関係性が見出されるか、

男性の自己評定を用い検討を加えることを第 2 の目
的とする。 

 
方法 

1. 調査対象者及び実施方法 
2004年7月に埼玉県X市の一般職の地方公務員1、

男性職員 253名、女性 89名に対し直接調査票を配布

                                                        
1 X市の正規職員は男性 281名、女性 162名。職階別で
は、主事補 6名（男性 3名女性 3名）、主事 18名（男
性 7名、女性 11名）、主任 204名（男性 93名、女性 111
名）、主査 104名（男性 88名、女性 16名）、主幹 70名
（男性 51名、女性 19名）、課長（25名、女性 2名）、
部長 14名（男性 14名、女性 0名）。調査の目的から、
保健師、保育士等を除き、一般行政事務職の地方公務

員を対象とした。 
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し、同月、回収箱により回収した。回収数は男性 55
件、回答率は 21.7%、女性は 30件、回答率は 33.7%
であった。その後、2006年 6月に同じ埼玉県内の X
市の近隣市町の男性職員 10 名から回答の協力を得、
これにより、男性の回収数 65件、回答率は 24.7%と
なった。 
回答者には、回答者の属性として、年齢、性別、

勤続年数、職階を尋ねた。Figure 1. は、X市職員全
体の職階・男女別人数である。 

Figure 1 X市の男女別職階別職員数 
 
2. 使用尺度 
本調査では、先行研究を参考にセクシュアル・ハ

ラスメントとジェンダー・ハラスメントの尺度を次

の点に留意し作成した。 
まず、田中 (1997) 、佐野・宗方 (1999) の指摘す
るように、ハラスメントは相手の意に反した行為で

あるため、この成立は、関連する人物や状況に依存

する。このため、本調査においても、「ハラスメント

と成り得る行為」を「ハラスメント」として取り上

げ検討することとした。 
尺度項目の選定に関しては、日本で発生しづらい

と思われる「性的強要」や、公の組織に想定しづら

い「職場にヌード写真」を項目から除いた。また、

地方自治体は、男女共同参画を推進し、自身の組織

においても積極的にこれらのハラスメントを防止し

ていく立場にあり、多くの市町村で職員向けの防止

マニュアルやパンフレット等作成・配布されている。

したがって、マニュアルに例示されているような典

型的なセクシュアル・ハラスメントの行いは発生し

づらく、寧ろ、宗方 (2001) が問題視する「グレー・
ゾーン」と呼ばれているジェンダー・ハラスメント

がより発生している可能性が高い。 
以上の点に留意し、地方公務員の職場向けにセク

シュアル・ハラスメント及びジェンダー・ハラスメ

ントの項目を次のとおり作成した。 
 (1) セクシュアル・ハラスメント 

1. 女性の肩や手を触ったりした 
2. 女性に性的な関係を求めた 
3. スリーサイズを聞いた 
4. 性的な意味を含んだギャグやジョークを言った 
これらの 1 から 4 の行為を行ったかどうかについ
て、1「頻繁にあった」2「しばしばあった」3「たま
にあった」4「ほとんどなかった」5「全くなかった」
の 5件法で評価された。 
そして、これらの項目を解釈の方向に合わせて数

値を逆転した。さらに、合計点を算出し、すべての

項目において「全くなかった」場合 0点となるよう、
そこから 4 を減じた点をセクシュアル・ハラスメン
トの尺度得点とした。したがって、得点範囲は 0 点
から 16点となった。 
(2) ジェンダー・ハラスメント 

1. 女性であるからという理由で、お茶くみや細々
とした雑用を女性に頼んだ 

2. 困難な仕事は自分や他の男性がやるべきだと言
った 

3. 重要なポストに就くのは、女性はやめた方が賢
明だと言った 

4. ある女性が努力していたり、担当している仕事
が上手くいっているのを見たとき、「女性は努力

家だね」とか、「女性は優秀だね」などと言って

評価した 
5. ある女性の担当している仕事が難航したり、仕
事に対してやる気がなくなっているように見え

たとき、「やはり女は仕事に向かない」、「女はや

る気がない」などと言った 
6. 男性職員一般を示す場合「職員」と言うが、女
性の場合は「女性職員」と言う 
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7. 女性には、若い時は「女の子・お嬢さん」、婚姻
したら「奥さん」、出産したら「お母さん」など

と呼ぶ 
8. 女性に対して、「美人だね」、「太ったね」、「老け
たね」などといったような、容いや年齢につての

評価を口にする 

以上の 1から 8の行為を行ったかに関して、1「頻
繁にあった」2「しばしばあった」3「たまにあった」
4「ほとんどなかった」5「全くなかった」の 5 件法
で評価された。これらの項目を解釈の方向に合わせ

て数値を逆転した。さらに、合計点を算出し、すべ

ての項目において「全くなかった」場合 0 点となる

Table 1. 平等主義的性役割態度の平均値、標準偏差 

 

No.   item 

男性(n=64) 女性(n=29) 

平均値（SD）平均値（SD）t値 

1.  女性は、家事や育児をしなければならないから、フルタイ

ムで働くよりパートタイムで働いたほうがよい。 

2.  女性の居るべき場所は家庭であり、男性の居るべき場所は

職場である。 

3.  主婦が仕事を持つと、家族の負担が重くなるのでよくない。

4.  男の子は男の子らしく、女の子は女の子らしく育てること

が非常に大切である。 

5.  主婦が働くと夫をないがしろにしがちで、夫婦関係にひび

がはいりやすい。 

6.  家事や育児をしなければならないから、女性はあまり責任

の重い、競争の激しい仕事をしないほうがよい。 

7.  娘は将来主婦に、息子は職業人になることを想定して育て

るべきである。 

8.  子育ては女性にとって一番大切なキャリアである。 

9.  結婚生活の重要事項は夫が決めるべきである。 

*10. 結婚後、妻は必ずしも夫の姓を名乗る必要はなく、旧姓で

通してよい。 

11. 経済的に不自由でなければ、女性は働かなくてもよい。 

12. 女性が社会的地位や賃金の高い職業を持つと結婚するのが

むずかしくなるから、そういう職業を持たないほうがよい。

*13. 女性の人生において、妻であり母であることも大事だが、

仕事をすることもそれと同じくらい重要である。 

*14. 女性はこどもが生まれても、仕事を続けたほうがよい。 

*15. 家事は男女の共同作業となるべきである。 

尺度得点

3.69(1.111) 4.14(1.026)  1.85 

 

4.09(.868)   4.41(.907)   1.63 

 

3.84(.963)   4.28(.841)     2.08* 

2.77(1.109)  3.79(1.373)   3.54** 

 

4.05(.862)   4.41(.733)    1.99* 

 

3.88(.984)   4.14(1.026)    1.18 

 

4.29(.792)   4.72(.649)     2.80** 

 

3.39(1.177)  3.90(1.047)    1.99* 

4.16(.930)   4.55(.736)     2.02* 

3.28(1.327)  3.79(1.236)   1.76 

 

3.38(1.142)  3.93(1.280)    2.07* 

4.17(.827)   4.48(.785)     1.71 

 

3.22(1.250)  4.00(1.134)    2.85** 

 

3.38(1.062)  3.79(1.207)    1.69 

3.88(1.016)  4.31(1.168)    1.83 

55.46(9.53)  62.66(1.86)    3.32** 

*: 以外はすべて逆転項目      各項目の得点範囲１～5点     *; p<.05,  **; p<.01 
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よう、そこから 8 を減じた点をジェンダー・ハラス
メントの尺度得点とした。したがって、得点範囲は 0
点から 32点となった。 
(3) 平等主義的性役割態度スケール短縮版
（SESRA-S） 
鈴木（1994）による平等主義的性役割態度スケー
ル短縮版（SESRA-S）を用いた。これは、男女の性
役割態度における平等志向性や伝統志向性のレベル

を客観的に測定する40項目の平等主義的性役割態度
スケールの短縮版である。鈴木（1994）によると、
性役割、性役割態度、平等主義は以下のように定義

されている。まず、性役割とは、男女にそれぞれふ

さわしいとみなされる行動やパーソナリティに関す

る社会的期待・規範およびそれらに基づく行動を意

味する。性役割態度は、性役割に対して、一貫して

好意的もしくは非好意的に反応する学習した傾向で

ある。また、平等主義とは、それぞれ個人としての

男女の平等を信じることである。 
質問項目は、「女性の居るべき場所は家庭であり、

男性の居るべき場所は職場である」、「男の子は男ら

しく、女の子は女らしく育てることが非常に大切で

ある」、などの 15項目からなる。Table 1.にすべての
項目を記す。これらに対し回答は、1「全くそう思う」
2「ややそう思う」3「どちらともいえない」4｢あま
りそう思わない」5「全くそう思わない」の 5件法で
評定された。これらの項目を尺度の解釈の方向に得

点化して全項目の合計点を尺度得点とした。したが

って得点範囲は、15点から 75点である。 
 

結果 

1. 基本統計量 
男性回答者の年齢は 22 歳から 57 歳。平均年齢は
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Figure 2 セクシュアル･ハラスメントの得点分布
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Figure 3 ジェンダー・ハラスメントの得点分布

Table 2. 男性データの各変数の平均値、標準偏差、α係数、及び、変数間の相関係数 

 M SD 1 2 3 4  

1.年齢 39.21 8.61      

2.勤続年数 16.32 8.73 .914**     

3.平等主義的性役割態度 2.29 2.14 －.007 .048 (.886)   

4.セクシュアル・ハラスメント 4.60 3.87 .116 .194 .068 (.635)  

5.ジェンダー・ハラスメント 55.39 9.44 .260* .195 －.267* .098 (.689) 

*; p<.05,  **; p<.01 ( )内はα係数 
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39.21歳、標準偏差は 8.61であった。勤続年数は、0
年から 38年、平均勤続年数は 16.32年、標準偏差は、
8.73であった。女性回答者の年齢は 24歳から 57歳。

平均年齢は 39.78 歳、標準偏差は 8.89 であった。
勤続年数は、0 年から 38 年、平均勤続年数は 18.62
年、標準偏差は、9.98であった。 

 
Table 3 セクシュアル・ハラスメント、ジェンダー・ハラスメントの平均値及び標準偏差 

No.   item 平均値（SD） 

セクシュアル・ハラスメント 
1.女性の肩や手を触ったりした 
2.女性に性的な関係を求めた 
3.スリーサイズを聞いた 
4.性的な意味を含んだギャグやジョークを言った 

  
ジェンダー・ハラスメント 

1.女性であるからという理由で、お茶くみや細々とした雑用を女性に頼んだ 
2.困難な仕事は自分や他の男性がやるべきだと言った 
3.重要なポストに就くのは、女性はやめた方が賢明だと言った 
4.ある女性が努力していたり、担当している仕事が上手くいっているのを見たとき、「女
性は努力家だね」とか、「女性は優秀だね」などと言って評価した 

5.ある女性の担当している仕事が難航したり、仕事に対してやる気がなくなっているよ
うに見えたとき、「やはり女は仕事に向かない」、「女はやる気がない」などと言った 

6.男性職員一般を示す場合「職員」と言うが、女性の場合は「女性職員」と言う 
7.女性には、若い時は「女の子・お嬢さん」、婚姻したら「奥さん」、出産したら「お母
さん」などと呼ぶ 

8.女性に対して、「美人だね」、「太ったね」、「老けたね」などといったような、容姿や
年齢についての評価を口にする 

 
1.66 (.886) 
1.10 (.346) 
1.19 (.618) 
2.35 (1.050) 
 
 
2.10 (1.027) 
1.46 (.714) 
1.19 (.503) 
1.35 (.786) 

 
1.21 (.481) 

 
1.24 (.564) 
1.97 (1.187) 

 
2.18 (1.235) 

注; 得点範囲 1～5点 

全く／ほと
んどない
52%たまに

35%

しばしば
10%

頻繁に
3%

 
Figure 4 セクシュアル・ハラスメント頻度 

全く／ほと
んどない
37%たまに

39%

頻繁に
9%

しばしば
15%

Figure 5 ジェンダー・ハラスメント頻度 
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男性の平等主義的性役割態度は最小値 35点、最大
値 75点、平均値 55.39点、標準偏差 9.44。女性につ
いては、最小値 39点、最大値 75点、平均値 62.7点、
標準偏差 10.04であった。内的一貫性の指標であるα
係数は男性で .889、女性では .901であった。 
なお、男性回答者と女性回答者との平等主義的性

役割態度の尺度得点の平均値の比較のため t 検定を
行ったところ、男女間で有意差が認められた（t＝3.32, 
p＜.01）。この結果は、Gutek & Done (2001) が先行研
究から、女性は男性よりも平等主義的態度を支持し

ていると述べているとおり、女性の方が男性よりも

平等主義的性役割態度が有意に高かったことを表し

ている。 
また、男性データに関する各変数の平均値、標準

偏差、α係数、及び変数間の相関係数を Table 2に示
す。 
2. セクシュアル・ハラスメント及びジェンダー・ハ
ラスメントの実行度 
セクシュアル・ハラスメントの評定に関しては、

得点範囲 0 点から 16 点に対し、最小値、最大値は、
それぞれ 0点、10点、平均値は 2.29、標準偏差は 2.14。
α係数は.635 であった。ジェンダー・ハラスメント
の評定に関しては、得点範囲 0 点から 32 点に対し、
最小値 0点最大値 18点、平均値 4.60、標準偏差 3.87
となった。α係数は.689であった。Table 3に 2つの
ハラスメントの各項目の平均値、標準偏差を示す。 
それぞれのハラスメント得点の度数分布表は、

Figure 2 ,3 に表わされるが、いずれのハラスメント
得点も左側に偏っていた。 

Figure 4 ,5は、ハラスメント全項目の得点の合計で

はなく、そのうちのいずれかの行為の頻度に着目し

た円グラフである。 
Figure 4からは、セクシュアル・ハラスメントの 4
項目に関し、一つでも「全くなかった」「ほとんどな

かった」以外の回答をした男性は 47.6％であること
が判る。つまり、約半数の男性が、セクシュアル・

ハラスメントに該当する行いのいずれかを、「たま

に」「しばしば」或いは「頻繁に」行っていた。 
また、Figure 5は、ジェンダー・ハラスメントの 8
項目に関し、一つでも「全くなかった」「ほとんどな

かった」以外の回答をした男性は、68.3％であること
を表している。つまり、７割近い男性が、ジェンダ

ー・ハラスメントに該当する行為のいずれかを、「た

まに」「しばしば」或いは「頻繁に」行っていたこと

が判る。 
3. 平等主義的性役割態度とジェンダー・ハラスメン
ト及びセクシュアル・ハラスメントの関係 
セクシュアル・ハラスメント及びジェンダー・ハ

ラスメントの頻度については、内的一貫性の指標で

あるα係数は高い値は示さなかったが、分析には耐

え得るものと判断し使用した。 
これらのハラスメントと平等主義的性役割態度と

の関係を模索するため重回帰分析を行った。その際、

互いに無相関(r=－.007, n.s)である年齢と平等主義的
性役割態度を独立変数、2種類のハラスメントを従属
変数とした。 
分析の結果について Table 5 に示す。ジェンダー・
ハラスメントを従属変数とする重回帰モデルの決定

係数は有意となり(R2=.16, p<.01)、2 つの独立変数の
標準偏回帰係数(β値)が有意となった(年齢: (β=.31, 

 
Table 5. 各ハラスメントを従属変数とした重回帰分析の結果 

従属変数   GH           SH 
独立変数 
年齢                                 .31 *                    .13 
平等主義的性役割態度               －.26 *                  －.06 

R2                   .16                      .02 
F値                 5.53 **                   .54 

*; p<.05,  **; p<.01 
注; GHはジェンダー・ハラスメント、SHはセクシュアル・ハラスメント 
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p<.05)、平等主義的性役割態度: (β=－.26, p<.05))。 
一方、セクシュアル・ハラスメントを従属変数と

する重回帰モデルの決定係数は有意とならなかった。 
これらの結果は、ジェンダー・ハラスメントは年

齢が高いほど、また、平等主義的性役割態度が低い

ほど行われやすいが、セクシュアル・ハラスメント

は、これらのいずれの影響も受けていないことを表

している。 
次に、セクシュアル・ハラスメントとジェンダー・

ハラスメントの得点を平均値で 2 つに分けクロス表
を Table 6のとおり作成した。これについてカイ二乗
検定を行ったが、2つのハラスメントに関連は見られ
なかった（χ2

（1,63）＝1.06, n.s）。 
 

考察 

本調査の目的は次の 2点であった。 
第 1 に、男女平等が浸透していると見なされてい
る地方自治体の職場を対象とし、セクシュアル・ハ

ラスメント及びジェンダー・ハラスメントの態様を

行為者である男性自身の評定から明らかにすること。

第 2 として、男性の平等主義的性役割態度と 2 つの
ハラスメントの頻度との関係を模索することであっ

た。 

1. 地方公務員男性の女性へのセクシュアル・ハラス
メント及びジェンダー・ハラスメントの頻度 

先行研究から、男性優位とされている職場状況に

おいて、女性へのハラスメントが発生しやすいこと

が予想されていた。 
調査の対象となった公務員の職場は、形式的には

男女平等が浸透し、男女の構成比の偏りも比較的小

さい。しかし一方で、女性管理職の比率は低い。こ

のような職場にあって、男性から女性へのハラスメ

ントがどの程度行われているかが注目された。 

調査の結果、約半数の男性がセクシュアル・ハラ

スメントに該当するいずれかの行いを「たまに」「し

ばしば」、或いは「頻繁に」行っており、7割近くの
男性が、ジェンダー・ハラスメントに該当するいず

れかの行いを「たまに」「しばしば」、或いは「頻繁

に」行っていることが示された。 

これらの結果は民間企業を対象とした調査と比較

して特段低いものではない。地方公務員の職場にお

いても、ジェンダー・ハラスメント及びセクシュア

ル・ハラスメントは発生しており、組織における女

性の構成比の歪みの小ささや形式的な男女平等は、

男性からのハラスメントの抑制に必ずしも寄与して

いない可能性が示された。 
地方公務員の職務分担について、片山（2006）は
男女間に実質的差異があると指摘している。これに

よれば、公務員は男女で等しく定期異動を経験する

が、男性はそれにより多種多様な仕事を経験し、幅

広い知識と人的ネットワークを獲得するのに対し、

女性はどこに配属されても庶務的業務を担当させら

れることが多い。 
今後はこのような事実上の職務状況の差異を調査

に含め、ジェンダーハラスメントについて検討する

余地があると考えられる。 
2. 平等主義的性役割態度との関係 
本調査の結果は、性役割に関し平等的でない男性

ほどジェンダー・ハラスメントを行う頻度が高くな

っていた。一方で、セクシュアル・ハラスメントと

の関係は見出されなかった。田中（1997）では、セ
クシュアル・ハラスメントのうちの軽率な行為にの

みと平等主義的性役割態度の関連が見出されている

が、強引な行為とは見出されていない。本調査にお

いても、田中（1997）同様の結果が得られたものと
考えられる。 
ところで、ジェンダー・ハラスメントとセクシュ

アル・ハラスメントの行度は無相関であり、カイ二

乗検定の結果も関係性が見出されていない。両者に

おける男女平等主義的な価値観の影響も異なる可能

性があるとなれば、これらは別の概念として扱われ

るべきかも知れない。鈴木・柏木 (2006) によれば、

Table 6.  ジェンダー・ハラスメントとセクシュ
アル・ハラスメントの関係 

               GH  

高       低      合計 
 

SH       高      11       11       22 
      低      15       26       41 
      合計     26       37       63   
 



地方自治体の男性職員によるジェンダー・ハラスメント 

440 

ジェンダーに関する男性を対象とした研究はあまり

蓄積されてこなかった。今度はジェンダー・ハラス

メントをセクシュアル・ハラスメントから切り離し、

それを行う男性に焦点を絞り、十分な被験者を確保

したうえで、更に検討される必要があると考える。 
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