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ジェンダー・ハラスメントが達成動機に及ぼす効果1)

一地方公務員の女性を対象として

小林敦子*

The Effect of Gender Harassment on Work Achievement Motives 

Atsuko KOBA Y ASHI 

Many pr巴viousstudies on sexual or gender harassment have indicated that female victims 

suffer negative effects depending on the degree of the harassment that they have experienced， 

and that harassment has a negative e任ecton their well-being. The present study examin巴dthe 

model in which egalitarian attitudes towards sex roles either facilitated， or did not facilitat巴 the

perception of gender harassment， and tested the relationship betw巴enthe p巴rceptionof harass-

ment and the enhancement of achi巴vementmotive in f巴malevictims. Respondents were 137 

adult ]apanese women working in public organizations in Saitama Prefecture. The results of 

hierarchal multipl巴 regressionanalysis revealed that female work巴rswho had an egalitarian 

attitud巴towardsex rol巴sw巴r巴aptto perceive gend巴rharassment， and that women who did not 

perceive gender harassment were apt to enhance the competitive achievement motive， 

key words: g巴nderharassment， achievement motive， egalitarian attitude toward sex roles， sexual 
harassment 

問 題

地方公務員女性を取り巻く問題

地方公務員に占める女性の割合は平成 15年で

36.9% (内閣府男女共同参画局， 2008a)である。し

かし，地方公務員における女性の管理職に占める割

合は非常に小さい。都道府県では 5.1%，政令指定

都市では 7.7%，市区では 8.7%，町村では 8.3%あ

る(内閣府男女共同参画局， 2008b)。企業規模 100

人以上の民間企業における管理的職業従事者数の女

性割合は 9.7%(粕谷， 2006)であるが，この割合と

比較しでも小さい。一般的に公務員の職場は， 昇

進・昇給といった制度に男女差がなく，特に市町村
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職員においては職住近接者が多いため，多くの民間

企業と比較して家事 ・育児を両立しやすい，女性の

働きやすい職場とみなされている。それにもかかわ

らず，組織の政策決定の場への進出に，男女間で極

端なアンバランスが生じている。地方自治体の政策

決定の場への女性の進出は，民間企業と比較しでも

進んでいない。

21世紀職業財団 (1993)は，働く女性は“女には

仕事はわからない"“女にしては上出来"“女らしく

しろ"などと，常に言われ続けている現状を報告し

ている。そして，これらの性に関する不快な言動は，

少なからず女性の就業意欲を低下させ，能力の阻害

を引き起こすと指摘している。また， 宗方 (2001)に
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おいても，女性を対等なパートナーと認めないこの

ような行為は，職場におけるジェンダー・ハラスメ

ントとみなされ，女性たちのやる気を削ぐものであ

ると指摘している。このような ジェンダー・ ハラス

メン 卜を受ける女性は，男女の構成比の偏りが小さ

い地方公務員の組織であっても決して少なくない

(小林， 2006)。

以上の点から，本研究では地方公務員の女性が受

けるジェンダー・ハラスメ ン卜に焦点を絞り，それ

を経験する女性にどのような影響を与えるか検討す

る。

ジェンダー・ハラスメントの定義

ジェンダー・ ノ、ラスメン 卜は Fitzgerald，Gel-

fand， & Drasgow (1995)によれば， “最も一般的に

報告されてい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 ・ハラスメントのー形態として位置つ

けられている。これは心理学研究におけるジエン

ダー・ ハラスメントの有力な定義である。ジェン

ダー・ ハラスメン卜を扱った研究の多く は， この定

義に基ついて検討さ れてい る(例えば，Berdahl， 

2007; Magley， Hulin， Fitzgerald， & DeNardo， 

1999)。 日本においてもジェンダー ・ハラスメン 卜

は，セクシュアル ・ハラスメン トのー形態として検

討されることが多L、。田中(1997)は， Fitzgerald 

(1990)の分類を参考に，セクシュアル ・ハラスメン

トに該当する と看倣されやすい行為 20項目を取り

上げている。 その中で， “ジェンダー・ ハラスメン

ト・通例化した性差別的な見解や行動に関する項

目"として，“職場に女性のヌード写真¥“個人的な

性体験をたずねる..“未婚か結婚倒的昏)したかた

ずねる"といった 7項目を採用し，検討している。

他方で，ジェンダー・ ハラスメン 卜と他のセク

シュアル ・ハラスメン 卜項目との関連については現

在も議論が継続している。例えば，Pryor & 

Fitzgerald (2002)は， ジェンダー・ ハラスメント

は性的な目的に基づいた行動ではなく，むしろ性差

別論者の行動や女性を攻撃した り庇めたりする行動

で構成されている と述べている。佐野 ・宗方 (1999)

では，性的なハラスメン トであるセクシュアル ・ハ

ラスメントと， ジェンダーに基づくハラスメントで

あるジェンダー・ハラスメン 卜は関連あるものとし
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ながらも，両者を分離して実態把握する必要性を述

べている。そして，そのためには， ジェンダー・ハ

ラスメン卜について十分な項目数が必要と考え，

“男(女)のくせに女(男)みたい'などの発言.. 

“この仕事は女性には無理¥ ‘こ の仕事の担当は男

性がいい'などの発言.. “男性は姓でl呼ぶのに，女

性を名 CWlj:0子さん，00ちゃんなど)でl呼ぶ.. 

などの 9項目をジェンダ ・ハラスメントとして

採用している。

本研究における ジェンダー ・ハラスメン卜の定義

本研究では，佐野 ・宗方 (1999)を踏まえ，社会的

性に関連する言動であるジェンダー ・ハラスメント

ム性的な欲求に関連するセクシュ アル ・ハラスメ

ン卜を分離して捉え， ジェンダー・ハラスメントを

“固定的な性役割を他者に期待する言動"と定義す

る。性役割とは， “男であれば00，女であれば0

0"というように，男あるいは女という性別に対し

て社会的 ・文化的に期待される役割である。この定

義に基づいて項目を作成し，検討を試みることとす

る。なお，この定義では，ハラ スメントの対象は女

性に限定されなし、。ま た，加害者も男性とは限らな

い。しかしながら本研究では，研究の対象を男女両

方からの女性に対するジェンダー・ハラスメン トに

限定した。その理由は，職場の中で発生する女性に

対するジェンダー・ハラスメン 卜は，仕事人と して

の女性の価値を低く見積もる行為であり，これによ

る女性勤労者への悪影響が確認されているため

(Lim & Cortina， 2005; Parker & Griffin， 2002)で
ある。

ジェンダー・ハラスメン卜が女性の職務行動に及lま

す影響

セクシュアル ・ハラスメン トは女性の職務満足や

健康状態に悪影響を及ぼすことが確認されている

(Hulin， Fitzgerald， & Drasgow， 1996)。 しかし，

ジェンダー・ハラスメント に焦点を絞り，その影響

を調査した研究は極めて少なし、。その中で， いくつ

かの先行研究ではジェンダー・ ハラスメントを受け

ることが働く女性に悪影響を及ほすことが確認され

ている。

例えば， Lim & Cortina (2005)は，ジェンダー ・

ハラスメントを受ける ことが，女性のストレスを高

め，職務満足を低下させると述べている。また，

Parker & Griffin (2002)は，伝統的に男性的役割が
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期待される職場として，イギリ スの警察組織を取り

上け、，そこに勤務する女性を対象に， ジェンダー・

ハラスメン卜の職務行動への影響を調べている。こ

の研究において，女性特有の職務行動として“あな

たは，同僚の 2倍働かないといけないと感じる"

“言われたことには，すべて‘はい'と答えないとい

けないと感じている"といった項目で構成されてい

る“過大な職務遂行要求(overperformanced巴-

mands)"尺度を独自に開発した。過大な職務遂行要

求とは，“職場で受け容れられ承認されるために，過

大な職務遂行が必要だと感じる個人の知覚"

(Parker & Griffin， 2002)である。女性がジェン

ダー・ ハラスメン トを受けることによって，この過

大な職務要求が引き起こされ，結果的に精神的苦痛

を高めることを確認している。そしてさらに，この

ような苦痛をもたらされても，多くの女性がジエン

ダ ・ハラスメントを自分にとって害のあるものと

認識していない可能性について述べている。

仮 説

セクシュアノレ ・ノ、ラスメン 卜， ジエンタ ・ノ、ラ

スメン トを受けた女性が，実際に不快に感じるかど

うかについては，個人差がある(例えば， Gutek， 

1983; Rotundo et al.， 2001)。また， ハラスメン卜

に該当する行為であるか否かの認知にも個人差があ

るだろう。中でもジェンダー・ ハラスメン卜は，“ク

レー ・ゾーン"と呼ばれているように行為者にはハ

ラスメン卜であるという自覚が全くなかったり，受

け手の不快感もさまざまであったりする(宗方，

2001)。本研究におけるジェンダー・ ハラスメン 卜

は，“固定的な性役割を他者に期待する言動"である

ため，当該行為を経験した女性がその行為をジエン

ター・ ハラスメン 卜と捉えるか否かは，その女性の

性役割態度によるものと考えられる。また，田中

(1997)は，セクシュアル・ハラスメントに対する評

定と，評定者の平等主義的性役割態度との関連を検

討している。平等主義的性役割態度とは，“男女の性

役割態度における平等志向性，あるいは伝統志向性

のレベル"である(鈴木， 1994)。具体的には，“主

婦が仕事を持っと，家族の負担が重くなるのでよく

ない"“娘は将来主婦に，息子はi際業人になることを

想定して育てるべきである"などの項目からなる尺

度である。この結果，セクシュアル ・ハラスメント

となりうる行為のうち“日ごろよくありがちな軽率

な行為"については，平等主義的な性役割態度が高

い者が低い者より，より “許されない"“深刻な"と

評定していると報告している。 したがって，平等主

義的性役割態度がジェンダー・ハラスメン卜の認知

を促していると推測される。ここで検証される仮説

は次のとおりである。

仮説 1・平等主義的性役割態度が高い女性は，

ジエンタ ー・ ハラスメン 卜を認知しやすいであろ

つ。

次に，ジェンダー・ ハラスメン 卜の悪影響は，受

けた行為をジェンダー・ ハラスメントと命名するこ

とから生じるのか，あるいは経験それ自体が悪影響

を及ぼすのかといった問題がある。 Magley，Hulin， 

Fitzgerald， & DeNardo (1999)は，このようなラベ

リング効果の観点からセクシュアル ・ハラスメン卜

の影響を検討した。職場でセクシュアル ・ハラスメ

ン卜をどの程度受けたか，受けた行為をセクシュア

ル ・ハラスメントとラベリングしたかどうかを測定

し， これらが被害女性の心理的側面にどの程度影響

を与えるかを， 3つの異なる組織において検討し

た。この結果，セク シュアル ・ハラスメントは，そ

れをセクシュアル ・ハラスメントと捉えていなくて

も，受けた経験が影響をもたらしていることが示さ

れた。 Munson，Miner， & Hulin (2001)もこの結果

を追試により確認している。なお， Magley et al. 

(1999)では，セクシュアル ・ハラスメントに該当す

る行為を受けた頻度が高いにもかかわらず，当該行

為をラベリングしなかった女性回答者が，最もネガ

ティヴな心理学的兆候(職場や職務での引きこも

り， PTSDの兆候，抑うつ状態)を示した。以上か

らセクシュアル ・ハラスメントでは経験そのものに

効果があり，ラベリングタJ果はないといえる。それ

では， ジェンダー・ハラ スメントでは， ラベ リンク

効果は見られるのだろうか。

Parker & Griffin (2002)は，ジエンター・ハラス

メン 卜を受ける女性は，過大な職務遂行要求が生じ

やすいことを示している。その発生原因としていく

つかの理論を援用している。そのひとつに衡平理論

を用いた説明がある。衡平理論 (Adams，1965)によ

れば，貢献に対する報酬の率が他人よりも低いと感

じる場合，貢献する ことを控えることによって不衡

平を是正する。一方で，同じ報酬を得ょうと投入量
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(インプット)を場やすこともある。これを職場に当

てはめると，自分の仕事量に比べ評価が低いと知覚

した場合，仕事量を控えて不均衡を是正することも

あれば，仕事量を増やして評価を高めようとするこ

ともあるだろう。Parker& Griffin (2002)は，この

理論に基づき，女性は同僚の男性と同じように仕事

をしていると認知していても，周囲から女性が行う

仕事の価値を低く見積もられると，男性と同等な評

価を受けようとして過大な職務遂行要求を生じさせ

ると述べている。しかし，一方で，Park巴r& Griffin 

(2002)は，女性は女性が受ける冗談ゃからかいを，

自分を支援しない態度であるとか，女性蔑視の表れ

といったような自分にと って害のあるものと認識し

ていない可能性があることを確認 している。これ

は，女性が受ける種々のジェンダー・ ハラスメント

を女性自身が必ずしも行為者の女性に対する偏見に

よる行為と認知していないことを意味している。

これらの先行研究から，本研究では，職場におけ

る女性の仕事の価値を低く見積もる行為であるジェ

ンダー・ハラスメントを受けても，女性がそれを女

性に対する偏見に基つ、いた行為であると認知してい

ないことが，女性の仕事への態度に影響を与えると

いうに観点に立った。

日本の職場では，男性と違って女性の仕事は尼j縁

的 ・庶務的なものに特化している。これを示唆する

ものとして，地方公務員の職場における女性の仕事

の内容について，片山(2000)は次のように述べて

いる。“地方公務員の職場では，男性職員と女性職員

の級われ方に著しい違いがあり，男女は同じように

定期的に職場を移りながらも，男性は人事異動をと

おして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，女性はとこの職

場に配属されても常に庶務的業務を担当させられ，

その結果，頗る庶務業務には精通していても他の業

務は未経験である。 (p.12)"

昨今では，男女共同参商社会に向けて，多くの自

治体で自らの組織を点検する動きが見られるように

なってきた。しかし，熊沢 (2000)は，就労女性に対

する直接的な差別は減少してきているものの，男女

適性論に基づいた職務役割の性別による固定化が職

場の中に依然存在しており，間接的な差別は根強く

残っていると指摘する。

地方公務員の女性の置かれている状況も急激には

変化していないものと考える。 地方公務員は，男女

が同じ給与体系の中で仕事をしていても，多くの女

性は伝統的に女性の仕事とされている庶務的 ・周縁

的な役割を担い，それに対して多くの男性は職場で

重要とされる，注目を浴びる基幹的役割を担ってい

る。

以上の観点から，次のことが推測できる。まず，

ジェンダー・ ハラスメン 卜を受けても，それを女性

への偏見による行為であると認知していない女性

は，女性の仕事の価値を低く評価される行為を女性

一般への偏見と促えず，女性の仕事の価値は低いと

いう価値観を受け容れるだろう。つまり衡平理論の

用語を用いるならば，彼女らは男性よりも自分の貢

献や努力(=インプット)を小さく知覚するが，給

料(=アウトカム)は男性と同じ水準にあるので，

前述のような性別で固定化された職域の中で，他の

女性たちと競争することになるだろう。

これに対し，ジェンダー・ ハラスメン卜を受け，

それをジェンダー・ ハラスメン卜と認知している女

性は，自分に対する低い評価の原因を自分の能力に

帰属せず，行為者の偏見といった外部に帰属してい

ると考えられる。このことから，働く女性が男性と

同等のインプットを知覚し， 給料(=アウトカム)

も同等であれば，彼女たちは他の女性と競って女性

に期待される気配り ・気働きといった役割を遂行す

ることはないと考えられる。

堀野 ・森 (1991)は，達成動機を多角的に捉える

にあたり 2側面から取り上げることを試みている。

lつは，“他者をしのぎ，他者に勝つことで社会から

評価されることを目指す"競争的達成動機である。

職場においては，他の社員よりも高い営業成績を挙

げるなど，優劣が明確な評価基準のもとで達成感を

得るものであるだろう。もうひとつは，“他者 ・社会

の評価にとらわれず，自分なりの達成基準への到達

を目指す"自己充実的達成動機である。例えば，前

旧(2008)は能力と意欲のある公務員になるために，

“ひとつひとつの仕事に公務の仕事としての意味を

見つけ，達成感を持つことぺ“仕事を通して自分の

能力を高めること"“小さくても語れるものを持つ

こと"などの重要性を指摘しているが，これらは自

己充実的達成動機に相当するだろう。

したがって，次の仮説が導かれる。

仮説 2A: ジェンダー・ ハラスメン 卜に該当する
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行為を受けても，被害者である女性がそれを「ジェ

ンダー・ ハラスメント」と認知しない場合，競争的

達成動機を高めるであろう。

ジエンタ ー・ ハラスメントを受けても，それを女

性への偏見による行為と認知していない女性は，女

性に期待される周縁的 ・庶務的役割においては競争

的になる。 しかし，重要な職務遂行能力が，生来男

性よりも劣っていると諦めていると予想される。し

たがって，そうした女性は地方公務員として自分な

りに長期的に資質の向上を目指すといった，自己充

実的達成動機を損なっている可能性がある。一方，

ジェンダー・ ハラスメントを受け，それを女性への

偏見による行為と認知している女性は，自分に対す

る低い評価の原因を自分の能力に帰属せず，行為者

の偏見といった外部に帰属していると考えることが

できる。

したがって，公務遂行上で重要な自己充実的達成

動機を損なわないことが予想される。ここで，次の

仮説が導かれる。

仮説2B:ジェンダー・ ハラスメントに該当する

行為を受けても，被害者である女性がそれを「ジェ

ンダー・ハラスメン卜」と認知しない場合，自己充

実的達成動機は低まるであろう。

方 法

調査対象者

埼玉県の隣接する A市およびB市の2自治体の

女性職員を対象とした。保育土，保健師，技能労務

職の職員等，専門性の高い職穫を除く，正規の一般

事務職の女性職員を対象とした。A市は 213名， B 

市は 89名であり，合計302名が対象となった2)。

調査実施方法

A，B両市とも質問紙調査を実施した。調査票の

配布 ・回収方法については， A市は 2004年7月上

旬に職員課をとおして質問紙を配布し，切手を貼っ

21調査対象となった A自治体組織の職名別職階数

(括弧内は女性の人数)では，部長級22人(1)，
次長級46人(3)，課長級72人(2)，課長補佐級
169人(24)，係長級225人(41)，主任級633人
(317)，富1]主任級324人(132)，主事級253人
(100)，主事補級 108人(51)であった B自治体
の職名別職階数(括弧内は女性の人数)では，部

長級 14人(0)，課長級41人(2)，主幹級56人
(19)，主査級 104人(16)，主任級204(111)，主事
級 18人(11)，主事補級6人(3)であった

た返信用封筒により，直接調査者へ個別に返送して

もらう方法を採った。 B市には，同年 6月下旬に原

則として調査者が直接対象者に配布し，職場に設置

した回収箱により回収した。

回収数は， A市は 213通配布し， 107通が回収さ

れた。回答率は 50.2%であった。 B市は 89通配布

し， 30通が回収された。回答率33.7%であった。

全体では回答数は 137であり，回答率は 45.4%で

あった3)。回答された 137通を対象に分析された。

質問紙の構成

質問紙はフェイスシー卜 および調査票から構成さ

れている。フェイスシー卜 では，年齢，職階，勤続

年数を尋ねた。調査票66項目の質問から構成され

ている。主な使用尺度は，次のとおりである。

1.ジェンダー・ハラスメント被行度測定尺度

ジェンダー・ ハラスメン ト被行度の尺度項目は，宗

方(2001)を参考としながら，本研究のために新た

に次の 8項目が作成された。“女性だという理由か

ら，お茶くみや雑用をする役割を期待された"“困

難な仕事を行うのは自分ではなく，他の男性がょい

と決めつけられた"“重要なポストにつくのは，女

性では無理と言われたり，態度で示されたりした"

“担当している仕事がうまくいったとき， ‘女性は優

秀だね'などといって，成功の理由を本人の能力で

はなく，性別にあると決めつけられた"“女性の担

当している仕事が難航したときやはり女性には

無理'などと言って，失敗の理由を性別にあると決

めつけられたぺ“男性は‘職員'と呼ばれているの

に，女性は‘女性職員'などと言われているぺ“婚

姻や出産や年齢により，‘女の子'‘おくさん'‘おば

さん' ‘おかあさん'などと呼び方を変えられた"

“自分の容姿や化粧について意見を言われた"。回答

者には，就職してから今までの過去を振り返っても

らい，“職場の中で，どの程度その行為を男性や女性

から受けたことがあるか"について回答するよう教

示された。

評定は 1:“頻繁にあった" 2: “しばしばあっ

3)回収された調査票には，余白部分に“こんな調査

をして一体何になるんですか!"と記載されたも

のがあった. 推測の域を出ないが， ハラスメン卜

を受ける女性にとって，当該行為を受けている現

実は受け入れ難く，このことが回答率の低さの原

因となった可能性が考えられる.
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t:"， 3:“たまにあっ た" 4 “ほとんどなかった"

5:“全くなかった"の被行頻度の状況により 5段階

とし，頻度が高くなれば点数が高くなるよう数値を

逆転し，各項目の得点とした。尺度得点は， 得点の

合計点とした。 したがって， ジェ ンダー・ ハラスメ

ント被行度測定尺度の得点範囲は， 8点から 40点

となった。

2. ジェンダー・ハラスメン卜認知測定尺度

ジェンダー ・ハラス メント被行度の項目の中で，少

なく とも 1項目以上“1"から “3"の評定を した人を

対象に，経験した行為は，“あなたが‘女性である'

ということを理由とした偏見に基つ、いた行為であ

り，あなたにとって不快なものであるかどうか"に

ついて 1“そうだと思う" 2:九、くつかはそう思

うが，そう恩わないものもある" 3:“そう思わな

い"の 3件法で評定を求めた。解釈の方向に合わせ

数値を逆転し得点化された。

3. セクシュアル・ハラスメント被行度;)lIJ定尺度

セクシュアル ・ハラスメン 卜被行度の尺度項目は，

Fitzgerald et al. (1995)の項目の中から， 21世紀職

業財団 (1993)の報告を参考に， “嫌がっているのに

身体を触られた"“性的な関係を求められた"“ス

リーサイ ズを聞かれた"“きわどい性的なギャ グや

ジョ ークを聞かされた"の 4項目が選定された。回

答者には，就職してから今までの過去を振り返って

もらい，“職場の中で，どの程度その行為を受けたこ

とがあるか"について回答するよう求めた。これら

に対する評定は， 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"の被行頻度の状況により 5

段階とし，頻度が高くなれば点数が高くなるよう数

値を逆転し，各項目の得点とした。尺度得点は，各

項目の得点の合計点とした。したがって，セクシュ

アル ・ハラスメン ト被行度測定尺度の得点範囲は，

4点から 20点となっ た。

4. セクシュアル・ハラスメント認知測定尺度

前記の項目の中で，少なくとも 1つ以上 1から 3

の評定をした人を対象に回答 してもらった。回答者

は，経験した行為をセクシュアル ・ハラスメ ントで

ある と思うかについて， 1:“そうだと思う" 2 “し、

くつかはそう思うが，そ う恩わないものもある" 3: 

“そう思わない"の 3件法で評定を求め， 解釈の方

向に合わせ，数値を逆転し得点化された。

5. 平等主義的性役割態度測定尺度短縮版 平等

主義的性役割態度の測定には，鈴木 (1994)の “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"などからなる

15項目を使用した。これに対し 1:“全くそう思

う" 2:“ややそう思う" 3: “どちらとも言えな

い" 4:“あまり そう恩わなしげ， 5:“全く そう思わ

ない"の5段階で評定を求めた。各項目について，

平等主義的意識が高いほど得点が高くなるように逆

転項目の点数を逆転させ，それらの合計得点を尺度

得点、とした。 したがって，尺度得点の範囲は 15点

から 75点である。

6. 達成動機測定尺度 堀野 ・森 (1991)の達成

動機尺度 23項目のうち，本研究では 19項目(自己

充実的達成動機 13項目，競争的達成動機6項目)

を採用し，一部の項目に「仕事では」などの字句を

入れ，仕事に関する質問であることがわかるように

して使用した(項目内容は Table1を参照)。また，

堀野 ・森(1991)による測定尺度が，競争的達成動

機および自己充実的達成動機の質問項目に対して 7

件法を用いた評定であっ たが，本研究では 1:“よ く

あてはまる" 2:“だいたいあてはまる" 3:“どち

らとも言えなしい 4:“あまり あてはまらなしゾ， 5: 

“全くあてはまらない"の 5段階で評定を求めた。

これについて，達成動機が高いほど得点が高くなる

ように，逆転項目の数値を逆転させ，合計得点を尺

度得点とした。 したがって，競争的達成動機の尺度

得点の範囲は 6点から 30点， 自己充実的達成動機

の尺度得点の範聞は， 13点から65点である。

高吉 果

調査対象者の属性

被験者の年齢は 19歳から 60歳であった。平均

年齢は 37.8歳， 標準偏差は 9.75であっ た。被験者

の勤続年数は O年から 42年であり， 平均勤続年数

は， 16.1年，標準偏差は 10.79であった。職階につ

いては，事前の照会により A，B両組織を調べ，そ

れぞれ8段階， 5段階で選択された。回答者の職階

は， A組織では， 1 i主事補 ・主事級」は 32人 2

「副主任級」は 24人， 3 i主任級」は 45人， 4 i係

長級」は 3人，5 i課長補佐級」は 0人， 6 i課長級」

はl人， 7 i次長級」は 1人， 8 i部長級」は O人，



( 16 ) 小林 ジェンダー ・ハラスメントが達成動機に及ほす効果

NO 項目

Titble 1 達成動機測定尺度の因子分析パリマ yクス回転後の因子負荷量

I 仕事では，いつも何か目標を持っていたい

3 決められた仕事の中でも個性をし、かしてやりたい

4 人と競争することより，人と比べることが出来ないようなことをして，自分をいかしたい

6 ちょっとした工夫をすることが好きだ

7 仕事で他人に勝つことより，自分なりに一生懸命やることが大事だと思う

8 みんなに喜んでもらえる，すばらしい仕事をしたい
10 何でも手掛けたことには，最善をつくしたい

12 何か小さなことでも自分にしかできないことをしてみたいと思う

14 結果は気にしないで仕事を一生懸命やってみたい。

15 仕事を通じて，いろいろなことを学んで自分を深めたい。

17 今日一日の仕事の予定について考えることはたのしい。

18 難しいことでも自分なりに努力してやってみようと思う

19 仕事の中で，こういうことがしたいなあと考えるとわくわくする

2 仕事は，他の人よりうまくやりたい

5 他人と競争して勝っとうれしい
9 競争相手に負けるのはくやしい

11 どうしても私は人より優れていたいと思う

13 仕事で努力するのは，他の人に負けないためだ

16 仕事で成功するということは，名誉や地位を得ることだ

因子寄与率

信頼性 (α係数)

1:自己充実的達成動機， lI:競争的達成動機 N=137

Table 2 測定された変数の平均値，標準偏差，相関係数，信頼性係数
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無回答が l人であった。 B組織については， 1 i主

事 ・主任級」は 22人， 2 i主査級」は 4人， 3 i主幹

級」は 2人， 4 i課長級J1人， 5 i部長級」は O人，

無回答が 1人であった。

尺度の信頼性および相関係数

1. 達成動機 達成動機測定尺度項目について，

因子数を 2に指定し，主因子法，パリマックス回転

による因子分析を行った。その結果，堀野 ・森

(1991)と同様に 2因子構造が得られた (Table1)。

内的一貫性の指標とされている α係数は， i自己充

注)GH:ジエンタ ー・ ハラスメント， SH:セクシュアル・ハラスメン卜

N=137 料 ;p<.01，*;P<.05 括弧内は信頼性のα係数

47** 

実的達成動機」では .82，i競争的達成動機」では .81

であり，十分な信頼性が確認された。競争的達成動

機及び自己充実的達成動機の相関係数は .31であ

り，中程度の相関が確認された。

2. 相関係数および相関係数 本研究で測定した

ジェンダー・ ハラスメン 卜被行度，セクシュアル ・

ハラスメン卜被行度，平等主義的性役割態度，競争

的達成動機，自己充実的達成動機に関する各尺度の

平均値，標準偏差，信頼性係数，変数聞の相関係数

がTable2に示される。ジェンダー・ ハラスメント
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Table 3 ジェ ンダー ・ハラスメン卜被行度，セクシュアル ・ハラスメント被行度

ジェンダー・ ハラスメント被行度 N=137 平均値 (SD)

3.90 (1.13) 
2.82 (1.16) 
2.52 (1.27) 
2.04 (1.00) 

l 女性だという理由から，お茶くみや雑用をする役割を期待された
2 困難な仕事を行うのは自分ではなく， 他の男性がよいと決め付けられた
3 重姿なポス トに就く のは，女性では無理と言われたり，態度で示されたり した
4 ある女性の担当 している仕事が上手くいったとき，i女性は優秀だね」などと言って，成功
の理由を本人の能力ではなく性別にあると決めつけられた
5 女性の担当している仕事が難航したとき， iやはり女には無理」などと言って，失敗の理由
を性別にあると決め付けられた

1.94 (0.98) 

6 男性は「職員」と呼ばれているのに，女性は「女性職員」などと言われている 2.12 (1.10) 
2.57 (1.40) 7 婚姻や出産や年齢によ り，i女の子jiおくさんj，iおばさんj，iおかあさん」などと呼び方

を変えられた

8 自分の容姿や化粧について意見を言われた

セクシュアル ・ハラスメン ト被行度 N=135

1 嫌がっているのに身体に触られた
2 性的な関係を求められた
3 スリ ーサイ ズを聞かれた
4 きわどい性的なギャグやジョ ークを聞かされた

得点範囲 1~5 点

被行度とセクシュアル ・ハラ スメ ント被行度には，

強い相聞が確認された。また， ジェンダー・ ハラス

メント認知と，セクシュアル ・ハラスメン卜認知に

は中程度の相闘が見られた。ジェンダー ・ハラスメ

ン卜被行度と平等主義的性役割態度とは無相関で

あった。

3. ジェンダー・ハラスメン卜およびセクシュア

ル・ハラスメント被行度 ジェンダー・ ハラスメン

卜被行度の評定結果では，約 7害IJの女性が“頻繁に

あった"(5.8%~38.0%)，“しばしばあった" (3.1% 

~32.3%) ，“たまにあった" (8.3%~17.7%) のいず

れかに回答していた。ジェンダー・ハラスメントお

よびセクシュアル ・ハラスメン 卜被行度の各項目の

平均値と標準偏差が Table3に示される。 ジェン

ダー ・ノ、ラスメン卜とセクシュアノレ ・ノ、ラスメント

被行度について内的一貫性を示すクロンパ y クのα

係数を算出したところ，それぞれ .86，.70であり尺

度としての信頼性が確認された。

4. ジェンダー・ハラスメン卜の認知 ジェン

ダー・ ハラスメントを受けたことがあると評定した

人の中で，その行為を“あなたが‘女性である'と

いうことを理由とした偏見に基づいた行為であり，

あなたにとって不快なものである"かについて質問

した結果，3:“そうだと思う"が 21人 (17.2%)，2 

“し、くつかはそう思うが，そう恩わないものもある"

2.40(1.11) 

平均値 (SD)

1.86 (0.94) 
1.16 (0.41) 

1.54 (0.80) 
2.57 (1.12) 

は73人 (59.8%)，1 “そう思わない"は 28人

(23.0%)であった。

平等主義的性役割態度がジェンダー・ハラスメント

の認知に及ぼす影響

仮説 1(平等主義的性役割態度が高いと， ジェン

ダー・ハ ラスメン卜を~i2女日し やすいであろう)を+食

証するため，まず平等主義的性役割態度の平均得点

で被験者を 2つに分け，平均得点より高い群を「平

等主義的性役割態度高群j(N=63)，低い群を 「平等

主義的性役割態度低群j(N=59)とし，ハラスメン

トの認知の有無について x2検定を行 った (Table
4)。平等主義的性役割態度の高低とジェンダー ・ハ

ラスメントの認知との関連度に，有意差が認められ

た(x2(2.122)= 13.0 l，p < .001)。次に，残差分析を行っ

た結果， ジェン ダー ・ハラスメント認知について

「そう思う」の値は平等主義的性役割態度得点が低

い場合に小さ く(残差;-3.45，ρ< .01)，高い場合

に大きかった(残差;3.15，ρ<.01)，さらに 「そう恩

わない」の値が平等主義的性役割態度得点の高い場

合に小さかった(残差-2.04， P < .05)。

これらの結果は，平等主義的性役割態度が高いと

ジェンダー・ ハラスメン 卜は認知されやす く，低い

とジエンダー・ ハラスメン卜はE忍知されに くく なる

ことを示 しており，仮説 lは支持されたといえる。
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Table 4 平等主義的性役割態度の高 ・低とシエンダー・ ハラスメン 卜の認知

平等主義的性 GH認知

役割態度 そう思う どちらともいえない そう恩わない 合計

低い 3T 
高い 18ム

-@;-コ圭ロ↓l 21 

注)GHジェンダー・ ハラスメント

38 18 

35 10T 

73 28 

59 
63 

122 

注)残差分析の結果，プラスの値をム，マイナスの値をVで表記

Table 5 競争的達成動機を従属変数とする階層的重回帰分析

モデル l モデル2 モデル3 モデル4
独立変数

組織 一.039

勤務年数 一.092
平等主義的

性役割態度

GH被行度
GH 認知

R2 009 
ムR2

*; p < .05， **;ρ<.01 
注)GH:ジェンダー・ ハラスメン 卜

達成動機を規定する要因についての分析

仮説2A，2Bを検証するため，競争的達成動機お

よび自己充実的達成動機を従属変数，これらに影響

を及ぼすと思われる要因(組織，勤続年数，平等主

義的性役割態度，ジェンダー ・ハラスメント被行

度，ジェンダー・ ハラスメント認知)を独立変数と

して，階層的重回帰分析を行った。階層的重回帰分

析では，まずモデル lにおいて，組織(1=組織A，

0=組織Bに置換した)，勤続年数を独立変数とし

て投入し，次いでモデル2において平等主義的性役

割態度， モデル3においてジェンダー・ハラスメン

ト被行度，モデル4においてジェンダー・ ハラスメ

ント認知を投入した。

1. 競争的達成動機を規定する要固 まず，競争

的達成動機を従属変数とする重回帰分析では，組

織，勤続年数を投入したモデル1， さらに平等主義

的性役割l態度とジェンダー ・ハラスメン卜被行度を

投入したモデル 2およびモデル 3では，重回帰モデ

ルの決定係数は有意でなかった。しかしながら，

ジェンダー・ ハラスメン 卜認知が投入されたモデル

標準備回帰係数 (s値)

.043 
-.111 

。108

020 

.011 

一.049 一.108
-.130 .204 
-.111 -.026 

-.121 247* 

-.313** 

.035 .103* 

014 .068** 

4において重回帰モテールの決定係数が有意となり，

R2変化量も有意であった。 モデル4において，ジェ

ンダー・ ハラスメン ト被行度，ジェンダー ・ハラス

メン ト認知の標準偏回帰係数 (s係数)が有意と

なった (Table5)。これらの分析の結果は，回答者の

競争的達成動機は， シェンダー ・ハラスメントを受

ける者ほど，そしてジェンダー・ ハラスメントを認

知していない者ほど高いことを示している。 した

がって，仮説 2A (ジェンダー・ ハラスメン卜を受

けても，それを認知しない場合，競争的達成動機が

高まるであろう)は支持されたといえる。

2. 自己充実的達成動機を規定する要因 次に，

自己充実的達成動機を従属変数とする重回帰分析に

おいては，モデル lからモデル4までいずれの決定

係数も有意とならなかった (Table6)。 これらの結

果は，回答者の自己充実的達成動機はジェンダー ・

ハラスメン卜被行度， ジェンダー ・ハラスメント認

知のいずれにも影響を受けなかったことを示してい

る。このことから，仮説 2B“ジェ ンダー ・ハラスメ

ントを受けても，それを認知しない場合，自己充実
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Table 6 自己充実的達成動機を従属変数とする階層的重回帰分析

モデル l モデル2 モデル3 モデル4
独立変数

標準偏回帰係数 (s値)

組織 .088 085 .084 .080 
勤務年数 .050 036 .033 .028 
平等主義的 .086 .086 .080 
性役害1)態度

GH被行度 一.015 一.024
GH 認知 .015 

R2 .009 .016 .016 .017 
!::.R2 .007 .000 .000 

*;p<.05， **;P<.OI 
注)GH:ジェンダー・ ハラスメン卜

Table 7 セクシュアル ・ハラスメン卜を独立変数にした重回帰分析

従属変数

独立変数 競争的達成動機 自己充実的達成動機

組織

勤務年数

平等主義的

性役割態度

SH被行度
SH認知

R2 

*; p< .05， *本;p<.OI
注)SH:セクシュアル ・ハラスメント

的達成動機が低まるであろう"は支持されなかっ

fこ。

3. 達成動機に及ぼすセクシュアル・ハラスメン

卜の影響 セクシュアル ・ハラスメントとジェン

ダー ・ハラスメントの影響の相違を確認するため，

独立変数をジェンダー・ ハラスメン卜からセクシュ

アル ・ハラスメン卜被行度，セ クシュアル ・ハラス

メント認知，平等主義的性役割態度，および勤務年

数とする重回帰分析を行った。この結果，従属変数

が競争的達成動機であるモテ、ル及ひ‘自己充実的達成

動機であるモデルのいずれにおいても，決定係数が

有意とならなかった (Table7)。

考察

ジェンダー・ハラスメントの認知が達成動機に及ぼ

す影響

先行研究では，伝統的に男性の仕事とされている

-.023 

-.215 
-.049 

.078 
-.042 

065 

標準偏回帰係数 (s値)

-.131 

一.128
-.086 

151 
012 

061 

職場や，女性が数の上でマイノリティとなる職場ほ

と， ジェンダー ・ハラスメントの被害が大きいこと

が指摘されている (Parker& Griffin， 2002;宗方，

2001)。本研究では， 男女の構成比の歪みが小さく

男女平等が実現されていると一般的にみなされやす

し、地方公務員の職場におけるジェンダー ・ハラスメ

ン卜の影響について検討を行った。その結果，ジェ

ンダー・ ハラスメン卜は多く発生しており，それを

経験する女性たちの競争的達成動機に影響を及ぼし

ていることが確Z忍された。

また，先行研究の多くは，ハラスメ ン卜を受けた

事実や受けた量により，女性は悪影響を受けている

と報告している (Barling， Rogers， & Kelloway， 

2001; Kyu & Kanai， 2003; Parker & Griffin， 2002: 

佐野 ・宗方，1999)。そ れに対して本研究では，

ジエンター ・ハラスメントの経験や頻度よりも，む

しろ被害者の女性が当該行為をどう認知しているか
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が被害女性に影響を与えると仮定して検討を試み

fこ。

x2検定の結果，平等主義的性役割態度をあまり
持っていない女性は，白分が受けたジェンダー・ハ

ラスメン卜を認知していないことが示された。さら

に，階層的重回帰分析の結果から，競争的達成動機

を従属変数とした場合， ジェンダ、一・ ハラスメン卜

被行度が投入されたモデルの決定係数は有意でな

かったが，ジェンダー・ ハラスメント認知が投入さ

れたモデルの決定係数が有意となった (Tabl巴 5)。

この結果は， ジェン夕、一・ ハラスメントを認知して

いないほど，競争的達成動機が高まることを意味し

ており， ジエンタ ー・ ハラスメントを受ける頻度よ

りも，それに対する認知が女性の仕事への態度を決

定づけているという可能性を示唆している。

一方，自己充実的達成動機を従属変数とした場合

は，すべてのモデルの決定係数が有意とならなかっ

た(Table6)。したがって，自己充実的達成動機は，

ジェンダ ・ハラスメン卜の経験やそれに対する認

知によらず，他の要因に規定されている可能性が高

いことが推測される。

ところで，平等主義的性役割態度の高さがノ、ラス

メントの被行度の評定に影響を与えた懸念、がある

が， ジェンダー ・ハラスメントおよびセクシュア

ル・ハラスメン卜の被行度の評定と平等主義的性役

割態度の相関係数は， -.19，および 01であり，ほ

とんど相関がないことから， これらのハラスメン卜

の被行度の結果には評定者の性役割態度が介在して

おらず， I純粋な」被行度の評定と捉えてよいものと

解釈された。

本研究の問題提起では，政策決定に関わる地方公

務員の男女比の不均衡の原因として， ジェンダー・

ハラスメン卜の存在が指摘された。分析結果から，

古典的な性役割態度を持つ女性は， ジエンター ・ハ

ラスメントを受けても，それを女性への偏見に基づ

く行為であると認知していなかった。このことは，

女性の仕事の能力は男性に劣るという価値観を受け

容れていると解釈できる。このような女性は，自分

は男性に劣る能力を持ちながら，男性と同等の給与

を受けている。このことに不均衡を感じ，この知覚

が周囲の女性との競争を引き起こした。そして，そ

の競争は性別により固定化された庶務的役割という

職務分担において発揮される。一方で，長期的な展

望で仕事上の資質を高めようとする意識は高まらな

い。このため，政策決定に関与するような職場の基

幹的役割に興味が向かず，地方公務員の管理職の男

女比は，極めて不均衡になるのではないだろうか。

また，堀野 ・森(1991)は，競争的達成動機が高い

回答者は落ち込みを経験しやすく，また，抑うつを

形成する場合もあると報告している。女性職員が

ジェンダー・ ハラスメン卜を受けたにもかかわら

ず，それを認知しないことが，競争的達成動機を高

めてしまうとすれば，女性職員は抑うつ状態に追い

込まれやすくなるだろう。こうした事実は職場で働

く女性にとって好ましいとはいえない。

以上の過程がジエンタ ー・ ハラスメントを認知し

ていないことにより起こっているとすれば， ジェン

ダー ・ハラスメン卜を受けてもそれを認知していな

いことが，地方公務員の職場における管理職の男女

比不均衡の原因となりうる。

セクシュアル・ハラスメン卜とジェンダ一・ハラス

メン卜の達成動機に及ぼす影響の相違点、

これまで一般的に，ジェンダー ・ハラスメント

は，セクシュアル ・ハラスメン卜のー形態として位

置つ‘けられてきた (Fitzgeraldet al.， 1995)が，その

一方で，佐野 ・宗方 (1999)は，これら 2つの性質の

違いから分離して検討する必要性を論じた。本研究

では，性的な欲求に関連するハラスメン卜と，固定

的な性役割を職場に持ち込み女性に期待するハラス

メントは，本質的に異なるものであるという観点に

立った。そして， ジェンダー ・ハラスメントを“固

定的な性役割を他者に期待する言動"と定義し， こ

れに対する受け手の認知に焦点を絞り検討を試み

fこ。

重回帰分析の結果，ジェンダー・ハ ラスメン卜認

知が競争的達成動機に対して有意な負の効果を示し

たが，セクシュアル ・ハラスメン卜被行度とセク

シュアル ・ハラスメン卜認知は，競争的達成動機お

よび自己充実的達成動機に対して有意な効果を示さ

なかった。このことは，少なくとも競争的達成動機

に対する影響力は， ジェンダー ・ハラスメントとセ

クシュアル ・ハラスメン卜とでは異なることを示唆

している。

今後の課題

心理学におけるジェンダー・ハラスメン卜は，セ
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クシュアル ・ハラスメントのー形態として検討され

てきた。本研究ではジェンダー・ ハラスメン トの被

行度を測定する尺度を新たに作成し， 日本の地方公

務員組織を対象に検討を行った。今後，この尺度の

妥当性が検討される必要がある。

また， ジエンタ ー・ ハラスメントの認知の競争的

達成動機への負の影響が確認された。しかし， シェ

ンダー・ ハラスメント を認知しない女性回答者の競

争的達成動機が高まるという解釈のほかに，認知し

ている女性回答者ほど競争的達成動機が低まるとい

う解釈も可能である。これを論ずるうえで，小笠原

(1998)の指摘は興味深い。小笠原 (1998)によると，

日本企業の会社員は，性により二分化して扱われて

いる。女性社員，いわゆる OLは，男性と比較して

昇進の機会が極端に限られ，平均賃金ははるかに低

く，補助的で責任のない事務を反復して行う場合が

多い。 このような差別的待遇から，OLは男性同様

の義務を負う ことを放棄し 故意に仕事を遅らせる

なとの抵抗行動をとると述べている。つまり，OL 

が低い賃金と職務内容の違L、から男性との不公平を

知覚する結果，職務を怠るといった抵抗を起こすの

である。小笠原(1998)の考え方に従えば，本研究の

対象となった地方公務員の女性が， ジェンダー ・ハ

ラスメン 卜を認知したことによって，男性との不衡

平を知覚し，不衡平を解消しようとして競争的達成

動機を下げた可能性も否定できない。 しかし，小笠

原(1998)の報告は，男女で賃金格差の著 しい一般

企業で働く女性の場合である。給与水準においては

男女絡差がない地方公務員の職場においては，本研

究のような解釈が自然ではないだろうか。

現在，女性の職場環境は刻々と変容している。少

子高齢化がますます進み人口減少社会が到来する中

で，能力と意欲のある女性の活躍が社会を活性化す

る力と して期待されている (小林， 2008)。地方公

務員の職場においても，性別による職務役割の固定

4) 例えば， B自治体の平成2年当時の収税担当者は

7名で，そのうち女性が l名. (役職者である係長

l名は男性であった.)平成 20年度には， 7名の

うち 3名が女性となった.(役職者である主幹級

I名，主査級2名はいずれも男性であった.)収税

担当は，市税滞納者の滞納整理を業務とする担当

で，男性的な職務内容とみなされている.滞納者

に対する納税の督促や相談，財産の差し押さえな

どの滞納処分が主な職務である

化が崩れつつある九今後の課題としては， 変容し

つつある女性の職務内容の実態を十分に把握した上

で，ジェンダー・ ハラスメントの態様とそれに対す

る認知が，女性の競争的達成動機及び自己充実的達

成動機にどのような影響をもたらすかについての検

討が求められる。
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