
DIVERSITY 218 DIVERSITY 21 9

あなたもハラスメント防止コンサルタントを目指しませんか？特 集

21世紀職業財団では、企業におけるDEIの推進状況を調べるために、
正社員を対象に、2018年から２年に1回「DEI推進状況調査」を実施してきました。
第4回目の今回は、一般社員に加え管理職も対象とし、一般社員と管理職の認識の違いも分析しています。
ここでは、その結果から抜粋してハイライトをご紹介します。
21世紀職業財団ホームページには、概要版、全体版、グラフ集を掲載しています。
ご関心のある部分からお読みください。
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21世紀職業財団実施調査21世紀職業財団実施調査21世紀職業財団実施調査

DEI推進状況調査結果 ハイライトDEI推進状況調査結果 ハイライト
～貴社状況と比較してみませんか～

女性活躍推進の行動計画の認知度はいまだ不十分

・女性活躍推進の行動計画の「内容を知っている」「おおよその内容を知っている」人の割合は、一般社員では、男性は、2020年に比べ
ると高くなっているものの、男女とも３割未満である。
・管理職では、一般社員より割合が高いが、6割に達していない。

【一般社員・管理職】一般社員・管理職別　男女別　経年変化　行動計画の認知状況

Q4.あなたの会社の女性活躍推進の行動計画（目標・取組み）についておたずねします。
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実施日時 ： 2024年7月16日～8月1日　

調査方法 ： WEBアンケート調査

調査対象 ： 11業種、
  従業員101人以上企業に勤務している
  20～59歳の男女正社員

有効回答数 ： 男性2,740名、　女性2,558名　
  合計5,298名
  うち管理職
  男性500名、　女性410名
  合計910名

＊一般社員については、就業構造基本調査の規模別年代割合に合わせ、ウエイトバックし、集計した。
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大谷 源樹 氏
(公財)21世紀職業財団客員講師/ハラスメント防止コンサルタント/社会保険労務士/
シニア産業カウンセラー/国家資格キャリアコンサルタント

担当テーマ：ハラスメントの基礎知識②(カスタマーハラスメント)

特集2　新講師に聞きました　養成講座の魅力と資格取得の勧め

社会的関心の高まっているカスハラの
最新動向をしっかり学び、
コンサルタントとしての活動につなげてほしい

―先生がハラスメント防止コンサルタントの資格を得た経
緯を教えてください。

「現職の社労士になる前は、企業の人事部門でメンタル不調
の社員対応などに携わっていました。メンタル不調の原因は長
時間労働のほか、ハラスメントがあることも多かったので、社員
に対するハラスメント防止啓発の必要を感じていました。社労
士になってからはハラスメント防止研修講師などを務めるよう
になり、その中でこの資格を知り、3年前に取得したところです。
養成講座は内容が充実していて、様 な々視点から勉強できると
ころがとてもいいと思いました。とにかく学んでいて楽しかったで
す。資格を取るという目的もありましたが、養成講座で勉強したこ
とにより、一層知識が深まり、大変意義があったと思います。」

―今年度、養成講座の新たなカリキュラムとして、「カスタ
マーハラスメント（カスハラ）に関する基礎知識」を中心
にご講義いただく予定ですが、講義のポイントについて
お教えください。

「カスハラ対策は今、過渡期にあります。まず実態がどうなっ
ているか、法制化や自治体での条例化といった最新の動向を
しっかり認識いただいた上で、カスハラ対策のポイントや再発 
防止、起きてしまった時の対応等について学んでいただきます。
約1時間と短い講義ですが、できる限りお伝えできれば、と思っ
ています。」

―カスハラ対策について、ハラスメント防止コンサルタン
トを目指す皆さんにはどのような役割を期待したいと
考えていますか。

「義務化されるので対策する、という受け身ではなく、カスハ
ラ対策をすることの意義は何か、どんなメリットがあるかという
ことをぜひ掴んでいただきたいです。
まずは、カスハラとクレームの違いを正しく理解いただくこと
かと思います。クレームは企業にとって極めて大切なお客様の
声です。カスハラとは何かを理解し適切に取り組んでいる企業

はクレームにもしっかり対応する会社だ、お客様にきちんと向き
合う会社だと社外から認識されるのではないでしょうか。
また、カスハラ対策について周知をすることで、社員を大切に

している会社だというメッセージを内外に対して発信している
ことにもなるかと思います。」

―カスハラの社会的関心は高まっていますが、一方で、ま
だ手探りという企業もあるかと思います。行為者が社
外となるため、対応が難しい部分もあるのではないで
しょうか。

　「パワハラやセクハラの場合は、業態や業種による違いがあ
まりないかと思いますが、カスハラはそれらにより実態や対応
が大きく異なりますし、企業ごとの方針も異なります。まずは
社員からカスハラの実態を吸い上げて、自社に合うカスハラ対
応マニュアルや方針を策定していく必要があります。その一方、
防止や取組みはパワハラやセクハラと共通している部分もある
ので、従来の体制や相談窓口に新たな項目を加えていくことで
対応できると思います。
　また、カスハラというと BtoCの問題のように思われるかもし
れませんが、BtoBでも起こり得ます。自社の社員が行為者側
になるというリスクもあります。自社は関係ないということはあ
りえません。この6月には改正労働施策総合推進法が成立し、
カスハラ防止策が企業に義務付けられます。社員の安全配慮
義務、リスクマネジメントという観点からも早めに取り組んだ
ほういいと思います。」

―これから受講・受験されたいと思っている皆さんに、
メッセージをお願いします。

　「カスハラ自体はとても新しくて、これから注目される分野だ
と思います。講座を通してしっかり知識を身につけていただき、
ハラスメント防止にとどまらず、組織の活性化、生産性向上の
ため、ご自身が中心となってそれらを推進する存在になってい
ただければと思います。」
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注） 選択肢は、複数回答のため、例えば、上司の関わりが30.8%というのは「上司に要望を伝えた」14.5％、「上司からの働きかけがあった」
 19.7％を合計した34.2％から、両方選択した3.4％を差し引いている。

仕事と健康 ～多様な人材がパフォーマンスを発揮できる職場へ～ReportReportReportReportReportReport 21世紀職業財団実施調査21世紀職業財団実施調査21世紀職業財団実施調査 DEI推進状況調査結果　ハイライト

女性活躍推進の取組みはやや進展

女性活躍推進の取組みで多いのは
「女性の積極採用」「柔軟な働き方の推進」「女性活躍推進の行動計画や取組みの周知」

出産後の就業継続は進展がないが、重要な仕事の担当は「男女関係ない」が増加

・女性活躍推進の取組み状況について2022年調査と比較すると、「積極的に行われている」「行われている」と回答した人の割合は、一
般社員男性で4.9ポイント高くなり、56.8％になった。一般社員女性では変化はなかった（51.0％→51.2％）。

・管理職で「積極的に行われている」「行われている」と回答した人の割合は、男女とも7割近い。

女性は「一皮むける経験をしたことがある」人の割合が男性より低い

一般社員では、現在マミートラックが３割以上、脱出が約２割

マミートラックを脱出するには自身の働き方の変更の他、上司や配偶者の影響も大きい

・企業規模別に「一皮むける経験（＊）をしたことがある」人の割合を見ると、どの企業規模においても、女性は男性よりも低い。

・女性は出産しても働き続けるのが当然という雰囲気が「ある」「どちらかと言えばある」と回答した人の割合は、男性においては2022
年から少し低くなり63.0％（-4.７ポイント）である。

・女性においては、2024年は2022年とほぼ同じで、77.8％（+0.6ポイント）である。

・301人以上の企業規模の女性について、2022年と比較すると、「重要な仕事の担当は男女関係ないと思う」割合が高くなっている。総
合職・エリア総合職女性についても同様であり、2018年調査以降の低下が止まった。しかし、2018年と比較するとほぼ同じ割合で、大
きな進展は見られない。

【一般社員】男女別　女性活躍推進の取組みとして実施していること

Q6.女性活躍推進の取組みとして、あなたの会社で実施していることを選んでください。（いくつでも）

【一般社員　女性】301人以上企業　経年変化　重要な仕事の担当

Q8.あなたの職場では、重要な仕事は男性と女性どちらが担当することが多いと思いますか。

【一般社員　女性】301人以上企業　総合職・エリア総合職　経年変化　重要な仕事の担当

【一般社員・管理職　女性】一般社員・管理職別　マミートラックの状況

Q28. 第一子妊娠前から現在までの仕事や今後のキャリアについて、
 あなたの状況に近い項目を選んでください。

【一般社員】企業規模別　男女別　一皮むける経験がある割合

Q18.あなたは、仕事上の能力が大きく伸びるような「一皮むける経験」をしたことがありますか。

【いったんマミートラックにはいったが、現在は「キャリア展望がある」一般社員女性】マミートラックから脱出できた理由

Q30. あなたは前問で、第一子が生まれる前よりも一旦難易度や責任の度合いが低くなったが、
 今はキャリア展望もあるようになった、と回答されましたが、その理由は何ですか。（いくつでも）
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＊「一皮むける経験」とは、次のような、仕事上の能力が大きく伸びるような経験。「入社3～5年目の異動」、「部門を横断するような大
きな異動」、「プロジェクトチームへの参画」、「問題のある部門での大きな業務の改善や再構築」、「昇進・昇格による権限の拡大」、
「新規事業・新市場・新分野のゼロからの立ち上げ」、「海外勤務」等。
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一般社員では子どもの有無にかかわらず男性の方が長時間働いている

・管理職では、子どもがいる人では、男性のほうが長時間働いている人の割合が高いが、子どもがいない人では、むしろ女性のほうが長
時間働いている人の割合がやや高い。

男性はいまだ1カ月以上の育児休業は取得しにくい

育休を「取得したかったが、取得できなかった」男性の割合が増加

・男性が育児休業を取得しやすい期間について、１カ月未満（「期間にかかわらず取得しづらい」「１週間未満」「1カ月未満」の合計）と
回答した割合は、一般社員男性で62.1%、管理職男性で69.0％と、高い割合である。

ハラスメントを受けたり見聞きした経験がある人の割合は約5割

・ハラスメントを受けた経験がある人の割合は、男女合わせた全体で、25.6％である。
・ハラスメントを受けた、または見聞きしたことがある人の割合は、男女合わせた全体で、51.3％である。
・企業規模や男女による違いはあまりない。

ハラスメントだと言われると困るので、指導や注意することを躊躇する管理職の割合が高い

・指導や注意は、適切な業務遂行および部下・後輩の育成のために必要であり、ハラスメントの正しい理解とハラスメントにならない指
導や注意の仕方を研修等で学ぶ必要がある。

・DEI推進、女性活躍推進、働き方等についての社内の実態や社員の方々の意識を把握されていない企業様は、ぜひ、当財団へご相談くださ
い。ここでハイライトをご紹介したDEI調査と比較できる項目も含め、貴社オリジナルの調査項目を作成し、調査を実施し、課題を抽出し、お
取組み案をご提案いたします。

・エンゲージメント調査はしているが、「課題が何かわからない」「取組み方がわからない」という企業様は、課題抽出や取組みのご提案をご支
援できますので、ぜひ当財団へご相談ください。

・HPに掲載されていない調査結果をお知りになりたい企業様は、下記にお問合せください。

ご相談・お問合せ先：21世紀職業財団　DEI推進事業部　山谷（やまや）、本道（ほんどう）

kenkyu@jiwe.or.jp  050-5490-5896

【一般社員・管理職】一般社員・管理職別　子どもの有無別　男女別　現在の働き方

Q45.現在あなたはどのような働き方をしていますか。

【一般社員・管理職】一般社員・管理職別　男女別　男性の育児休業の取得のしやすさ

Q54.あなたの職場では、どのくらいの期間であれば男性が育児休業をしやすいと思いますか。

【一般社員　男性　20代30代】経年変化　子どもの出生や育児のための休暇・休業

Q49. あなたは、子どもが生まれてから現在までの間に、
 子どもの出生や育児のために休暇・休業を取得しましたか。（希望しないを除く）

【一般社員】企業規模別　男女別　ハラスメントを受けたり見聞きした経験

Q61Q63. あなたは、あなたが勤務している企業において
 過去1年間にハラスメントを受けていやな経験をしたことがありますか。
 もしくは、職場内でその事実を見聞きしたことがありますか。

【一般社員・管理職】一般社員・管理職別　男女別　指導や注意を躊躇

Q67. あなたは、ハラスメントだと言われると困るので、気になることがあっても、
 指導や注意することを躊躇してしまうことがありますか。
 ※「指導や注意をすることがない」人を除く

1.4 32.1 15.8 15.6 17.2 15.1 2.7（％）

6.9 56.1 13.1 12.0 6.8 3.6 1.6

1.7 39.4 16.0 14.5 13.4 11.5 3.4

0.9 49.2 16.3 14.0 10.5 7.8 1.4

1.7 24.8 12.0 19.0 15.7 21.5 5.4

2.2 26.1 27.2 13.0 14.1 16.3 1.1

0.0 23.7 20.6 14.4 15.5 23.7 2.1

0.6 19.9 21.0 12.2 17.7 22.7 6.1

ほぼ毎日、
所定労働時間内に
業務を終えている

週に3，4日くらいは
所定労働時間内に
業務を終えている

週に1，2日くらいは
所定労働時間内に
業務を終えている

ほぼ毎日、所定労働
時間を1時間くらい
超えて働いている

ほぼ毎日、所定労働
時間を2，3時間くらい
超えて働いている

ほぼ毎日、所定労働
時間を4時間以上
超えて働いている

短時間勤務を
している

男性一般社員

女性一般社員

男性一般社員

女性一般社員

(1029)

(541)

(1211)

(1607)

男性管理職

女性管理職

男性管理職

女性管理職

(242)

(92)

(97)

(181)

期間にかかわらず
取得しづらい 1週間未満 1ヵ月未満 3ヵ月未満 6ヵ月未満 1年未満 期間にかかわらず

取得しやすい

31.0 11.8 19.3 11.3 3.8 3.0 19.9
（％）

24.0 17.0 28.0 10.8 2.2 4.0 14.0

17.8 13.4 24.9 10.7 4.9 3.4 24.9

24.9 11.2 20.6 10.2 4.1 3.4 25.7

男性一般社員

女性一般社員

男性管理職

女性管理職

(1762)

(1440)

(457)

(367)

74.8%

64.8%

25.2%

35.3%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

20代､30代 2022年(n=230)

2024年(n=174)

取得した 取得したかったが、できなかった

受けた経験がある 受けた経験があるし、
見聞きしたこともある 見聞きしたことがある 受けた経験も

見聞きしたこともない

4.6 21.0 25.7 48.7
（％）

5.0 22.6 20.0 52.4

4.3 21.7 26.2 47.8

4.7 21.9 26.4 47.0

4.8 19.1 28.9 47.2

2.3 22.0 26.6 49.1

4.4 19.0 26.4 50.2

4.7 21.3 24.9 49.1

5.8 18.4 27.5 48.3

男性・企業規模
101～300人

全体 

女性・企業規模
101～300人
男性・企業規模
301～3,000人
女性・企業規模
301～3,000人
男性・企業規模
3,001～10,000人
女性・企業規模
3,001～10,000人
男性・企業規模
10,001人以上
女性・企業規模
10,001人以上

(4388)

(750)

(725)

(813)

(820)

(343)

(272)

(334)

(330)

13.6 49.7 36.8

16.3 49.6 34.1

しばしばある たまにある ない

12.6 48.1 39.4
（％）

13.5 47.5 39.0

男性一般社員

女性一般社員

男性管理職

女性管理職

(1762)

(1440)

(457)

(367)

子
ど
も
有

子
ど
も
無

子
ど
も
有

子
ど
も
無


