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京都外国语短期大学防止歧视和骚扰指导方针 

(2008年３月５日制定) 

 

 

前言 

 

本方针分第一部和第二部。第一部是歧视和骚扰行为的定义和应对措施，第二部明确大学在保

护人权方面承担的责任和义务。 

 

 

第一部 

 

（主旨） 

１．京都外国语短期大学（以下称“本大学”）按照本大学建校精神和世界人权宣言、日本国宪法、教

育基本法、劳动基准法、男女雇用机会均等法、劳动施策综合推进法、育儿・护理休假法以及其

他劳动法规的精神，为了尊重所有学生以及教职员工的基本人权，建设一个没有骚扰侵权的舒适

环境以从事教学和科研以及履行职务，拟定了相关的指导方针。 

 

（制定方针之目的） 

２．本方针是为了确立一个防止歧视和骚扰行为，同时为妥善处理因歧视和骚扰行为所引起的纠

纷，而制定的必要规定事项。围绕歧视和骚扰行为的纠纷可以按照本方针为依据举报投诉。 

 

（歧视和骚扰行为之定义） 

３．歧视和骚扰行为指行为人有意或无意中做出有损对方人格和个人尊严的霸凌行为、和其他歧视

性言行和态度。因此，当行为人的言行使人“不悦”“失度”时，即有可能构成歧视和骚扰行为。一

方面由于价值观和感受因人而异，所以要求对特定言行是否属于歧视和骚扰行为做出谨慎的判

断。 

(1) 性骚扰 

指违背他人意愿的有关性方面的言行。无论本人是否蓄意而为，凡是让对方感到不悦，屈辱

及损失，或造成危害就学、教学、科研条件及履行职务，即构成骚扰行为。具体包括以下行

为。 

 ① 由于违背他人意愿的有关性方面的言行而造成他人不悦和屈辱，或因此有损于对方人格尊严

的行为。 
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 ② 用明确的或暗示的方式方法，以就读或职务上的利害得失为条件，做出违背他人意愿的性诱

惑，要求对方做出违背其意愿的应对。 

 ③ 在向他人做出违背其意愿的性要求时，以对方的态度（包括服从、同意、反抗、拒绝）为理

由，在就读或职务上给予某种利害得失，或暗示给予某种利害得失的行为。 

 ④ 登载或出示有关性或性歧视的言行、色情书画，造成有损于就学、及工作环境，并因此造成

妨碍就学、及履行职务，有损学生、教职员工及有关人员的人格尊严的行为。 

 ⑤ 从事针对 LGBTQ（女同性恋、男同性恋、双性恋、跨性别者、酷儿）等性少数群体的侮辱

性，否定性言行。 

(2) 学术歧视 

  指利用自己在教学科研上的从属关系所做的言行、造成他人不愉快，侵犯他人在教学科研方

面权益的行为，无论行为者本人是否有意为之。具体包括以下行为。 

 ① 在教学活动中不给予指导，反而进行人身攻击或贬损他人的行为，或者违背本人意愿，强行

干涉研究课题，暗示在授予学位或学分方面可能做出不利于对方的决定，或实际做出此类不公

平不公正的行为，以及妨碍干涉对方前途的行为。 

 ② 在科研活动中剥夺或强制他人从事某项课题的行为。限制他人教研器材之使用，拒绝划拨科

研经费或科研出差费等妨碍科研的行为。以及攫取科研成果、干预论文的写作和发表等行为。 

(3) 霸凌行为 

  指利用处于职务上有利地位的人员利用职权，做出超业务范围，造成肉体和精神上的痛苦的

言谈话语，或此类举止行为。 

 ① 在众人面前辱骂，长时间的斥责，大声怒喝行为。 

 ② 给予无法完成的、或职务以外的工作要求，并因此造成精神上的痛苦，不提供职务上必需的

信息等，以不公平不平等的态度相待。 

 ③ 其他诽谤诋毁他人人格的行为，散布有关他人个人隐私的行为，以及此类的欺凌行为和态

度。 

 ④ 做出违反法令法规的行为，或做出与对方职务范围无关的指令、强迫对方执行等行为。 

(4) 有关怀孕、分娩以及抚育、护理的歧视和骚扰言行 

  对于依照员工制度及实施办法提出的申请说三道四，给予身心痛苦并危害对方履行职务的言

行指如下情况。 

 ① 因怀孕、分娩以及抚育、护理而提出休假、缩短劳动时间、减轻劳动强度的申请时，身为部

门主管和同事进行阻扰。 

 ② 对于怀孕、分娩以及不孕症治疗多次冷言冷语，发表贬损他人的言行，暗示解雇、拒绝提供

咨询、无端阻碍晋升、给予差评、使对方蒙受不良影响的行为。 

 ③ 对于他人利用与怀孕、分娩以及抚育、护理相关的制度，反复多次进行中伤的行为。 

(5) 酒后骚扰 
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  指借用酒席做出欺辱损人行为。包括不顾他人情况进行劝酒、豪饮、灌醉、酒后污言秽语、

施暴、性骚扰等行为。 

(6) 其他歧视言行 

  指利用职务上的有利地位做出涉及他人出身、性别，性取向以及与性认同、残障、国籍、人

种、民族、宗教、年龄、外表、健康有关的不当言行、指示、处置，并使他人在就学、教育、

科研、履行职务方面处于不利境地。 

 

（对象及适用范围） 

４．本方针适用于本大学组织成员包括所有学生及教职员工（含全职教员、兼职教员、全职员工、

兼职员工、临时员工、计时工）。 

本大学成员之间因歧视和骚扰行为发生纠纷时，即便事发场所在校外，或事发时间不在上班、

上课、课外班组活动时间段内，也适用本方针。 

本大学成员和校外人员之间因骚扰行为发生纠纷时，可以参照本方针向校外人员所属企业机构

索求必要的处置。 

本校学生因毕业、退学而失去学籍之后，教职员工在离职之后，均以一年为期限，适用本方针

于该人员在校在职期间发生的纠纷。 

 

（有关保护隐私） 

５．在解决歧视和骚扰纠纷时，重视保护受害申诉人员以及纠纷对方（以下称“当事人”）的隐私和重

视尊重人权，尤其注重优先保护申诉方。 

 

（人权教育启发室咨询窗口及歧视和骚扰事件咨询员） 

６．为接受有关歧视和骚扰行为的投诉，设置相应的人权教育启发室咨询窗口以及在需要的部门安

排歧视和骚扰事件咨询员。 

(1) 咨询窗口设在“人权教育启发室”内。 

(2) 歧视和骚扰咨询人员由各种成员组成，每一新年度公布姓名和联系途径。 

(3) 有关歧视和骚扰的抱怨以及受到伤害时的申诉，可以向人权教育启发室咨询窗口以及专职咨询

员直接面谈、拨打电话、发邮件、网线或写信进行。 

 

（人权教育启发室咨询窗口受理人员（以下称“受理人员”）以及咨询员的责任和作用） 

７．受理人员及咨询员的责任和作用如下。 

(1) 受理人员及咨询员为了妥当地履行职务，需要努力参加学习有关歧视和骚扰知识、明确责任与

义务，此外，还要努力专研提高业务执行能力。 
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(2) 受理人员及咨询员将对申诉人提出的问题严肃处理，为申诉人遭受到的行为是否属于歧视和骚

扰提供解释，为解决纠纷启动必要的程序。 

(3) 受理人员及咨询员对申诉人叙说的内容要严守秘密。在申诉人亲自要求时，咨询员可以在申诉

人同意的范围内，将咨询的内容向申诉人同意的第三者公开。 

(4) 受理人员及咨询员只有在申诉人本人要求时，才能在申诉人同意的范围内将商讨内容向申诉人

指定的第三者透露。 

(5) 歧视和骚扰事件咨询员在申诉人本人同意后必须将商讨内容向人权教育启发室进行汇报及交

接。 

 

（解决办法） 

８．如果通过咨询无法消除起因于歧视和骚扰的问题，则通过下述两个途径解决。申诉人可以选择

其中任何途径，向“人权委员会”提出申诉。 

(1)“调解申诉”：这是由歧视和骚扰纠纷的当事人双方通过对话解决问题的方法。 

(2)“怨忿申诉”：这是歧视和骚扰纠纷的申诉人为了向本大学或加害者要求采取措施或处分时解决

问题的办法。 

 

（人权委员会） 

９．“人权委员会”对于申诉中的纠纷内容，按照申诉人的选择判断是否有有求设置“调解委员会”或

“调查委员会”，并按照其判断考虑设置各委员会的必要性和妥善性。 

(1)“调解委员会”及“调查委员会”由人权委员会委员、咨询员以及从精通申诉事件的教职员中考虑

男女比例后组成。为确保其客观性、中立性、公平性，还可以邀请校外律师等有经验人士参

加。 

(2) 咨询员不得参加涉及自己担任咨询的“调解委员会”或“调查委员会”委员。 

(3)“人权委员会”及“调解委员会”或“调查委员会”都必须竭尽全力维护当事者及有关人员的名誉不受

损失，并致力于保护当事者及有关人员的人权不受到侵犯。 

 

（调解委员会） 

１０．“调解委员会”按照以下程序着手解决。 

(1)“调解委员会”积极从事于迅速妥善解决申诉纠纷。 

(2)“调解委员会”决定日期和地点并以信件或电话的形式转通知当事人双方。 

(3)“调解委员会”参与面谈，敦促当事人双方的圆满解决，但是不会强加于当事者以某种解决方

案。在当事人双方不宜直接面谈的情况下，从事转达当事人的意见和要求。 

(4) 当事人进行调解时，允许当事人以外的一名人员陪伴（可以是校外人员，但只限于成年人）。

在特殊情况下，可以允许法定的代理人参加。 
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(5) 申诉人可以随时中止调解，如果经过相当时间的调解以后仍然无法获得调解，“调解委员会”可

以结束调解活动。 

(6) 当调解没有进展时，申诉人可以再次提出要求“调解申诉”。 

(7) 当调解没有获得进展时，“调解委员会”将把结果向“人权委员会”做书面汇报。 

(8) 当调解成功时，“调解委员会”将撰写谅解文件，经当事人双方确认以后，将过程和结果上报“人

权委员会”。 

 

 

（调查委员会） 

１１．“调查委员会”按照以下程序着手解决。 

(1)“调查委员会”向当事人或根据情况向当事人以外的有关人员听取情况。 

(2) 当事人在被听取情况时，可以有其他一名陪伴人员（可以是校外人员，但只限于成年人）。有

特殊情况的，可以允许法定的代理人参加。 

(3)“调查委员会”应迅速准确地调查事实情况是否属于骚扰，并尽快完成调查向“人权委员会”作书

面汇报。 

(4)“人权委员会”根据“调查委员会”的报告，审议歧视和骚扰的事实是否属实，并对此做出结论。

有必要时可以重新向当事人了解情况。 

(5)“人权委员会”将有关歧视和骚扰纠纷的审议结果通知申诉人，同时向校长汇报。 

(6)“人权委员会”在认定歧视和骚扰的事实的情况下，要提出相应对策以便采取必要的和切实的措

施，并向事务局长，有关部门以及相关负责人提出建议。 

 

（经确认存在歧视和骚扰性质的情况） 

１２．经确认的确有歧视和骚扰性质的事实以后，本校将采取如下措施。 

(1) 对于受害者，给予尽可能的包括心理安抚在内的拯救措施。 

(2) 对于加害者，按其性质恶劣程度，依照校规或就业守则，给予处分处理。 

(3) 在确保当事者个人隐私权的前提之下，将事实和结论公布。 

同时，对于性骚扰事件，将按照《学校法人京都外国语大学防止性骚扰章程》进行处置。 

 

(有关禁止虚假申诉） 

１３．有关歧视和骚扰行为的申诉，以及受到事实查询时，如有虚假的申诉或者证词，将会受到校

规以及就业守则规定的处罚。为了调查事实真相，被要求查询的人员无正当理由不得拒绝。 

 

（禁止不公平待遇） 
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１４．对于涉及歧视和骚扰的咨询中，申诉人员，配合调查同类问题的人员，以及在歧视和骚扰纠

纷中做出正当应对的人员，严禁任何不公平待遇。 

 

（防止再次伤害） 

１５．在咨询或者调解歧视和骚扰问题时，如有以下各种行为，本校将采取包括依法处理等必要措

施。 

(1)  在咨询调解过程中，对申诉人做出歧视和骚扰或其他使人不愉快的言行举止。 

(2)  受到调解申诉或怨忿申诉的当事人向申诉人做出报复行为。 

(3) 受到调解申诉或怨忿申诉的当事人以外的人员，向申诉人做出歧视刁难，或损害申诉人利益，

使其不愉快的行为。 

 

 

 

第二部 

 

（大学的责任义务） 

１．本大学在防止歧视和骚扰方面，对监督教职员工的主管人员的责任义务做以下规定。 

(1)   校长在防止歧视和骚扰的对策及措施方面负有全面责任。 

(2) 各部门及学科等的负责人，在该部门及学科要努力确保舒适的教育科研以及工作环境，防止歧

视和骚扰，同时对认定为骚扰性问题或涉嫌骚扰问题的场合，在“人权委员会”的指示下负责迅

速切实的应对工作。 

(3) 各部门及学科等的负责人，必须在该部门以及学科注意改善容易发生歧视和骚扰的环境和陋

习。 

 

（教育活动，进修） 

２．本大学为防止歧视和骚扰，以“人权委员会”为中心，进行如下教育和进修活动。 

(1) 使学生和教职员工，对本方针人人皆知，增强对歧视和骚扰问题的认识理解。 

(2) 通过广泛宣传及其他办法，使学生和教职员工提高防止歧视和骚扰行为的觉悟。 

(3) 在新生入学时，通过新生入学教育，报告宣讲，进修学习，力求对骚扰问题有充分了解。 

(4) 对教职员工通过定期的宣讲进修，力求对骚扰问题有充分了解。 

(5) 在教职员工中，特别要让管理层人员理解自身在防止歧视和骚扰问题时的作用和责任，同时开

展进修活动提高正确的应对能力。 

(6) 对于担任防范工作的教职员，要开展进修活动让其理解相关知识，并明确责任义务。 
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(7) 本校在职教职员工中如果发生了歧视和骚扰言行，就要对其进行防止同类行为课题的人权问题

做特别进修。 

(8) 在防止歧视和骚扰纠纷方面对自己的职责掉以轻心的教职员工，要特别安排进修开展再教育。 

 

（指导方针的修订） 

３．本方针由“人权委员会”定期进行审议，必要时可加以修订。 

 

  附则 

１  本指导方针自平成２０年（2008年）４月１日起实施。 

２ 鉴于本指导方针的实施，废止有关防止性骚扰的指导方针（平成１２年３月３１日制定）以及有

关防止学术歧视的指导方针（平成１８年２月１３日制定）。 

  附则 

 本指导方针自平成２２年（2010年）４月１日起实施。 

 （平成２２年３月１２日修订） 

  附则 

 本指导方针自令和３年（2021年）４月１日起实施。 

 （令和３年１月２２日修订） 

  附则 

 本指导方针自令和４年（2022年）４月１日起实施。 

 （令和３年１２月３日修订） 

 


