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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）

（目　　的）

第�１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�２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�３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４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。
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　�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５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�６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。

附　則

この法律は、公布の日から施行する。
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昭和62年、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）が 5

年間の現特法として制定され、平成 4年に 5年間延長された。地対財特法失効後は地域改善対策

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が平成 9年 3月施行さ

れ、平成14年 3月31日をもって失効した。同和関係の特別対策は終了したが、国では、今後必要

とされる施策を適宜適切に実施していくことにしている。
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59
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題　　　　名
（制作年度）

時 間
（分） 主　　　な　　　内　　　容

49

だれにでも開かれていますか？
公正な採用選考を求めて
【ＤＶＤ】

（H24）

28分

　就職における採用選考は、応募者の人生を左右しかねな
いとても重要な機会です。採用する側も、応募者の基本的
人権を尊重し、公正な採用選考をすることが求められます。
採用する側が門戸を狭め、特定の人に絞った採用を志向す
るようなことになれば、応募者の職業選択の自由を侵すこ
とになります。
　この作品は、採用選考において企業が門戸を広く開き、
人権に対する感覚を高めていくことが非常に重要であると
いう視点で、公正な採用選考を進めることを図る内容。

50

み ん な で 語 ろ う ！
公 正 な 採 用 選 考
【ＤＶＤ】

（H25）

26分

　企業の人事部門の担当者にとって、公正な採用選考の知
識とそれを具現化する技能は体得しておくべきものです。
公正な採用選考について知っているつもりでも、その基本
的な考え方を改めて学ぶことは、人事採用における更なる
スキルアップにつながります。
　この作品は、職場でありがちな採用選考に関わる事例を
短くとりあげ、その事例から考えるべき公正採用選考の基
本的な考え方を学ぶことを図る内容。

51

なぜ企業に人権啓発が必要なのか
【ＤＶＤ】

（H26）

22分

　企業にとっての人権啓発の必要性や、差別や偏見なく人
権に配慮して行動しなければいけないと知っていても、自
分の日々の業務の中で何ができるのか、その理由を知るこ
とは、人権啓発を進める上で重要です。
　この作品は、人権啓発を考えるためのヒントを、企業を
舞台に日常の会社生活の一コマをドラマとして構成し、あ
らためて人権啓発について考えるための素材として活用を
図る内容。

52

フェアな会社で働きたい
【ＤＶＤ】

（H27）

25分

　企業がさまざまなステークホルダーの人権を尊重するこ
とは、現代の企業にとって必須のことであり、また、その
ための社員教育も重要になっています。しかし、社員が人
権について具体的に自分のこととしてとらえることは、難
しいことでもあります。
　この作品は、人事部の新入社員の体験をドラマにして、
公正な採用選考をはじめとする企業における人権のあり方
について学ぶ内容。

53

人権啓発は企業にどんな
力をもたらすのか
【ＤＶＤ】

（H28）

25分

　いま、企業は利潤追求という価値観だけでなく、社会に
とってある存在であるという立場が求められています。その
ため、企業内で人権啓発の必要性が高まっています。
　この作品は、企業に働く人が人権の視点を取り入れて仕事
に関わっていくことが企業にどんな力をもたらすかというこ
とを、ドラマ形式で事例をとりあげながら考えていく内容。
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題　　　　名
（制作年度）

時 間
（分） 主　　　な　　　内　　　容

54

“尊重する”�から始めよう
～公正採用選考の基本を学ぶ～
【ＤＶＤ】

（H29）

29分

　いま、企業は利潤追求だけでなく、社会にとって責任あ
る存在であることが求められています。そのものさしとな
るのが企業の採用選考活動です。採用選考は短い期間です
が、その一瞬の間に会社と応募者双方の将来がかかってい
ます。
　この作品では、採用選考に関わる事例を短く取り上げ、公
正な採用選考の基本的な考え方と、その原点である同和問
題と人権尊重のこころを学びます。

55

公正な採用選考が企業に
もたらすもの
【ＤＶＤ】

（H30）

25分

　企業において採用選考は会社の未来を描くために大切な
業務であり、それを公正に行うことによってよい人材を確保
することは、企業の発展に不可欠なことです。採用選考が公
正に行われず、予断や偏見により採用担当者が合否の判断
を誤ると、かけがえのない人材を永久に失ってしまいます。
また、そればかりではなく、採用選考時に応募者の人権をな
いがしろにすれば、その情報が広く伝播し、会社そのものの
信頼を失いかねません。
　この作品では、公正な採用選考の意義や、公正さをいか
に守っていくかなどについて、具体的な事例をふんだんに盛
り込み、企業の採用担当者の目線でわかりやすく描くもの
です。

56

なぜ公正採用選考は基本
なのか
【ＤＶＤ】

（R１）

25分

　公正な採用選考をすることは、企業にとって基本であると
いうテーマで作成した作品です。企業にとって、良い人材を
採用し育てていくことはたいへん重要なことです。採用選考
に公正さを欠くと、適正と能力を備えた人材を探し出すこと
ができないということになりかねません。また、採用選考の
場は、企業にとって、その企業のあり方を社会に提示する窓
になっているという面もあります。フェアな採用選考をする
ことは、その企業のあり方を社会に向けて表現するという側
面につながります。
　この作品は、ある企業を舞台に、人事部の採用担当者た
ちがさまざまな部署を訪ね、採用選考のため面接のロールプ
レイを重ねることを描いた作品です。様々な部署の多様な意
見を受け止め、応募者が質問を受けたときどう感じるのか。
不適切な質問とはどういうもので、なぜ、不適切なのか。ま
た、逆に適切な質問とはどのようなものか。そして、そもそ
もなぜ公正な採用選考は基本なのかということに向き合って
いく内容です。
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題　　　　名
（制作年度）

時 間
（分） 主　　　な　　　内　　　容

57

出会いを豊かなものに
−公正さでのぞむ採用選考−
【ＤＶＤ】

（R３）

30分

　採用選考は、企業にとって、未来を左右するようなとても
大事なものです。採用選考の場を豊かな出会いの場とする
ことは、会社にとっても応募者にとっても有益となります。
よりよい採用選考のためには、予断と偏見にとらわれず、応
募者の適性と能力のみを判断基準とし、応募者の基本的人
権を尊重した採用選考を行うことが重要です。
　この作品では、公正な採用選考を行うために、どのような
ことに気をつければよいか、また、より良い採用選考の方法
はどんなものかを解説するためのものです。立場や知識の違
う多様な担当者が登場しますので、いろいろな立場の採用
担当者の目線で視聴することが可能な作品となっています。

58

想いの“架け橋”になる
−公正な採用選考のために−
【ＤＶＤ】

（R４）

28分

　採用選考は、応募者と企業の想いを結ぶ“架け橋”と言えま
す。応募者はいきいきと働けるより良い職場を求め、企業は
優秀な人材を採用して思い切り働いてもらいたい。その両
者をつなぐ採用選考の場においては、応募者の人権を尊重
し、広く門戸を開くことが大切です。また、適性と能力をは
かる適切な評価基準をつくることも重要です。
　この作品は、人事部に配属された新入社員が、上司のあ
たたかい指導を受け、同期入社社員と心の交流をしながら、
人事部員として採用選考の基本を身に着けていく成長のも
のがたりです。

59

と も に 歩 む た め に
～公正な採用選考の
理解と認識をめざして～
【ＤＶＤ】

（R５）

28分

　この作品は、ある企業の人事職員が採用選考において相
次ぐ内定辞退に直面し、さらに就活情報サイトでの批判的な
書き込みコメントをきっかけに、自身の会社できちんと公正
な採用選考が行われていたのか、人権意識やCSR（企業の
社会的責任ある活動）の観点で無意識のつまずきが無かっ
たか、採用プロセスの検証と点検を行っていくことで、改め
て公正な採用選考に向き合う物語です。
　新たな仲間を探して出会い、互いを知って共に歩むため
に。そして働く従業員ひとりひとりが人権意識を持って共に
歩むために、公正な採用選考の理解と認識をめざす映像教
材です。

60

扉をひらく、未来をひらく
～公正な採用選考～

【ＤＶＤ】

（R６）

30分

　本作品では、初めて採用責任者を務める人事部の主人公
を中心に、家族に関する質問を応募者にしてしまった社員、
WEB面接時に応募者の部屋について触れてしまった社員な
ど若手から部長、社長まで様々な年代、立場の人物が登場
します。
　そのような登場人物の失敗事例をドラマ形式で振り返り、
「本人に責任のない事項の把握」「本来自由であるべき事項
の把握」「採用選考の方法」などをテーマに、「公正な採用
選考」についての理解を深めていく映像です。
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［コラム］LGBTをめぐる考え方
LGBTとは、以下の性的マイノリティの頭文字を並べたものです。

LGBT以外にも以下のようなセクシャリティの方もいるとする分類もあります。
［Xジェンダー］女性・男性いずれでもない、女性・男性いずれでもある、中性等　男女の枠にとらわれない
［アセクシャル］異性も同性も恋愛対象として見ない

下図はLGBTを図で表しています。（様々な考え方があり、これが全てではありません。）
このように性自認や性的指向は多様です。

［L］レズビアン
［G］ゲイ
［B］バイセクシャル
［T］トランスジェンダー

［レズビアン］女性同性愛者
［ゲイ］男性同性愛者
［バイセクシャル］両性愛者
［トランスジェンダー］体の性と心の性が一致しない者

一般的には

LGBTの割合

各種調査がありますが、その調査方法、対象者、設問、集計方法等には違いもあり、結果には差があります。※

しかし、どの調査でも自分が性的マイノリティであると回答した方が一定数存在します。

C 認定NPO法人グッド・エイジング・エールズ

戸籍上の性

性的指向

心の性（性自認）

性別に対する自己意識

恋愛・性愛がいずれの
性別を対象とするか

T T

G GB B B B B BL L

Xジェンダー Xジェンダー

※「『LGBT等（性的マイノリティ）当事者』は8％」出典：日本労働組合総連合会「LGBTに関する職場の意識調査」2016。

  「LGBT層に該当する人は8.9％」出典：電通ダイバーシティ・ラボ「LGBT調査2018」。

  「LGBT・性的少数者に該当する人は約10.0％」出典：株式会社LGBT総合研究所「LGBT意識行動調査2019」。
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※出典：釜野さおり・石田仁・風間孝・吉仲崇・河口和也　2016『性的マイノリティについての意識---2015年全国調査報告書』科学研究費助成事業

「日本におけるクィア・スタディーズの構築」研究グループ（研究代表者　広島修道大学　河口和也）編

職場における理解の実態※

● 同僚が同性愛者、性別を変えた人だったらどう思うか?
男性：仕事の種類別、嫌ではない・どちらかといえば嫌ではないの割合

● 面接時に自分でオープンにしたいが、面接が打ち切られるか不安
● 性別欄に男・女のどちらの性を記載すべきか悩む

LGBT当事者という理由だけで採用面接を打ち切ったり、
面接官が相手に対して不快な態度を示すようなことをしていませんか？

また、管理職は採用選考などの場面において、当事者と接することがあります。
LGBTという理由だけで嫌悪感を示すのではなく、「人を人としてみる」人間尊重の精神、
すなわち、応募者の基本的人権を尊重することが重要です。

まずLGBTを理解することから始めましょう。

● 人権に対する考え方をまとめた方針でLGBTの差別を禁止し公表
● 性別記入欄を設けないエントリーシートを設定　など

同性愛者

管理職

販売・サービス

技能・労務・作業

専門・技術系

事務・営業

管理職

販売・サービス

技能・労務・作業

専門・技術系

事務・営業

性別を変えた人

60％

59％

54％

47％

36％

68％

62％

56％

58％

36％

管理職において、「（どちらかといえば）嫌ではない」の割合が低い

当事者の声

企業の取組事例




