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論	 	 	 	 	 文	 	 	 	 	 要	 	 	 	 	 旨	 
	 

学籍番号	 81133458	 氏名	 馬場まゆ子	 

論	 文	 題	 目：	 

女性の労働の質的向上と安定をはかる社会システムの研究	 

内容の要旨）	 

	 1990 年代以降の日本の雇用・労働環境の変化の中で、女性の労働環境も大きく変貌して

きた。1986 年の男女雇用機会均等法施行を皮切りに、1992 年には育児休業法が施行され、

女性の社会進出を後押しする法律や施策が次々と打ち出されている。	 

	 

	 このように、法律や施策など、様々なところで女性を活用しようという動きがおこって

いるにもかかわらず、現状の日本の雇用環境を概観してみると、女性が社会で活躍できる

場所はとても少ないのではと私は感じている。	 

	 

「国立社会保障人口問題研究所」のデータによると、第１子出産後に無職になっている女

性は 7割~８割と女性の就業継続が進んでいない現状がある。現在、国や行政が、法律や

制度などでいろいろな女性活用の取り組みがなされても、いまだに女性が社会で活躍する

ことが阻害されているのは、職場や地域・家庭などにおいて、女性が社会で活動していく

ことに対して、いろいろな女性特有の阻害要因があると考えられるが、それを乗り越えて、

充実したキャリアをつみながら働いていくためにはどのようにすればいいかを掘り下げ

ていき、女性が働きやすいシステムを設計することを本研究はめざしている。	 

	 

	 本調査は、女性の働くことに対するニーズと、企業・行政の女性に対するニーズを抽出

する。そして、抽出された働く女性と企業のニーズをうまく結びつけて、法整備で解決で

きない女性の現在のさまざまな問題を解決する方向性を見いだすという手法を用いる。	 

	 

	 女性の活用を進めることは日本の競争力の強化にも大変重要であると考える。さまざま

な制度の整備にもかかわらず、なかなか女性の就業継続が進まない背景には女性と企業の

ニーズ、およびそれを支援する行政の取り組みがミスマッチしていることが原因と推測さ

れる。本研究では、これらのミスマッチを明らかにし、それを解決するシステムを考案す

ることを目的としている。	 

	 

キーワード（5語）	 

女性労働者	 企業	 労働環境	 女性のニーズ	 企業のニーズ	 
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SUMMARY OF MASTER’S DISSERTATION 
 

Student 
Identification 

Number 
81133458 Name Mayuko Baba 

Title 
Study of Social System to Improve Quality and Stabilize Work Satisfaction 

 for Woman Worker 

Abstract 
After 1990, during the changes of employment and work environment in Japan, work environment 
of woman worker also has significantly changed. First, the Law for Equal Employment 
Opportunity of Men and Women has became effective in 1986, and then the Law for Childcare 
Leave has also been in effect. Like as these, now a day, lows and measures to support encouraging 
women worker to work outside have came out continuously. 
 
Although the actions taken in various area like above, I feel that there are only a few area where 
women worker can work and participate actively, when we overview the environment of worker in 
Japan. 
 
According to the report of National Institute of Population and Social Security Research, 70% or 
80% of woman worker who leave her company after having her first child, faces difficulty to keep 
working continuously. Although there are many lows for woman worker, there are many reasons in 
office, community, or family why woman worker has been blocked to work outside actively. 
Especially specific reasons to woman worker are the big issue, and in this study, I aim to design the 
social system for confortable situation of woman worker. 
 
In this study, I take the method in which first we find the need of woman worker for working and 
needs of company / government for women, then second we try to match the needs of company / 
government and woman worker, and finally we’re trying to find the way to solve the issues which 
has not been able to solved by low. 
 
The purpose of this study is to create the solution based on the viewpoint of resolving the 
mismatches between woman worker and company / government. 
 

Key word(5 words) 
Woman Worker, Companies, work environment, Women Needs, Companies Needs 
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1. はじめに 
 

	 1990 年代以降、日本の雇用・労働環境の変化の中で、女性の労働環境も大きく変貌して

きた。1986 年の男女雇用機会均等法施行を皮切りに、1992 年には育児休業法が施行され、

女性の社会進出を後押しする法律や施策が次々と打ち出されている。 

	 一方、現在、我が国では、長引く不況の中で、持続的成長を回復するという課題に直面

しており、少子高齢化の進展と人口減少社会の到来に伴う労働力人口の減少の中で、労働

市場における女性の需要は高まっている。これに対し、政府は、労働人口減少の影響を最

小限にし、日本経済の活力を維持・向上させるため、活かしきれていない女性の労働力に

着目し、女性の活躍を推し進めようとしている。例えば、政府は、2020 年までに指導的地

位（管理職）に占める女性の割合を 3 割にするという目標を掲げたり、また、女性の活躍

と経済活性化を目指すために積極的に企業に行動をおこなう「働く『なでしこ』大作戦」

を開始したり、さまざまなところで女性の社会での活躍支援の動きが高まっている。 

 

	  しかし、このように、法律や施策など、様々なところで女性を活用しようという動きが

おこっているにもかかわらず、現状の日本の雇用環境を概観してみると、女性が社会で活

躍できる場所はとても少ないのではと私は感じている。 

	 私は、以前、短い期間だが企業で働いていた時、女性労働者があきらめの意識をもって

働いていることが多いことに気づいた。つまり、働きたい、社会で活躍したいという意識

が心の中にあっても、昔からの女性の立ち位置というものが現在も企業の中では根強く残

っていて、職場で働き続けたいと思っても、結婚や出産といったライフイベントに直面し

たら、やめざるをえないという気持ちをもって働いている人が多かった。また、働き続け

られたとしても、男性と同じようには活用してもらえないということを意識して働いてい

る女性が様々な所で見られた。どんなに男性とおなじように働いても、固定化された性別

役割分業意識によって、女性は男性のように戦力としてみなされていないということを覚

悟して働いているようだった。 

	 この他にも，一度仕事を辞めたとしたら、今までのスキルは全く無視され、活躍する場

所はほとんどなく、それまでのキャリアを積み上げて働き続けたいと思っても、現在の日

本の雇用環境ではあきらめざるをえないと、あきらめの意識が多くのところでみられる。 

 

	 そういった女性の問題について、国は、様々な法律や施策で対処しようとしているが、

女性が社会での役割や場所を得たり、仕事と家庭の両立が難しかったりする現状があると
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考える。様々な法律や施策が整備されてきたにもかかわらず、こういった女性の問題がい

っこうに解決されず、女性の就業継続が進まない背景には、女性と企業のニーズ、および

それを支援する行政の取り組みにミスマッチがあると推測される。そこで私は、これらの

ミスマッチを明らかにし、それを解決するシステムを考案することが、女性が社会でいき

いきと働き続ける一助になると考え、この研究をおこなうことを決めた。 

 

 そこで本研究においては、まず実際に仕事と家庭の両立という課題に直面する年齢層の女

性たちにグループインタビューを行う事で、就業継続の障壁となっているのは何かを考察

した。グループインタビューという手法を用いたのは、現在、一般的に認識されている女

性の問題ではなく、女性の問題の深い部分を解明することが解決の要因になると考え、グ

ループインタビューという定性的な手法を採用した。続いて、企業や行政にもインタビュ

ーを行うことで、政策をつくって実行する側の人達が女性に求めるものを明らかにし、女

性のニーズとのミスマッチを探った。 

	 最後に女性と企業・行政のニーズをうまく結びつけて、両者が Win-Win になるようなシ

ステムを考案した。このような方法で考案した本研究のシステムは、家庭と仕事の両立に

悩み、社会と関わり続けたいという女性の希望をかなえる一助になると私は考える。 
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2. 女性の労働の背景と現状 
2.1. 女性労働の現状 
2.1.1. 1990年代から 2000年代の女性労働の変化 
①	 初職が非正規である者の拡大 

1990 年代後半以降、学校卒業後に最初に就く仕事が非正規である若者が増大してきた。そ

の結果、とくに若年層は、労働密度が高い働き方となる正社員である者と、より自由度が

高いが不安定な身分の非正規社員で或者に二極化しつつある。この傾向は、特に女性で顕

著である。 

	 1990 年代前半までは、学卒者が初めて就く仕事の 8 割は「正社員」であった。（図 1）

ところが、1998 年の山一証券倒産に始まる金融経済危機と新卒雇用の大幅な縮小の結果、

初職で正社員に就く女性の割合は 1995~99 年に 65.4%, 2000~05 年では 55.2%と減少し

た。また、年齢別にみると、(図 2), 2005 年に 30 歳未満の世代(1976 年以降生まれ)から初

職が正規である割合が減少しており、20 歳代前半では 51.9%に縮小している。 

	 20 歳代は、パート・アルバイトが大幅に増えたほか、20~24 歳では無職・家事の者も 1

割近くまで増えた。高卒層が中心である 20 歳以下の学生でない女性にいたっては、初めて

就いた職が「正規の職員」と回答した者は 36.8%にとどまっている。 

	 かつて「パート」は、有配偶女性が家事の傍らに就く働き方であった。しかし今日では、

望むと望まざるとにかかわらず、「パート」や「アルバイト」、「派遣社員」、「契約社員」に

なる新卒者が増え、また仕事にしばらく就けない者も増えている。  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

図  1 女性の初職の卒業年による変化  
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図  2	 女性の初職の世代による変化  

注）国立社会保障・人口問題研究所「第 13 回出生動向基本調査(2005)」より集計。 

学生を除く場合。図２は在学中の者を除いて集計。 

出所）守泉（2008） 

 

②	 コース別雇用管理 

	 非正規就業の者が増える一方で、正社員の働き方はどう変わったかを説明する。 

	 若手正社員の採用が絞られる中、同じ年齢層でも雇用形態が異なり賃金が低い非正規社

員が職場の中に増えてきた。それにつれて、若手正社員は責任や仕事量が増大して、全般

に労働密度が上がる傾向がある。 

	 また、同じ正社員といっても、採用される雇用区分の男女差は今日でも歴然と残ってい

る。平成 18 年『女性雇用管理調査』（厚生労働省）によれば、コース別雇用管理制度の導

入企業割合は、5000 人以上規模企業で 55.6%、1000－4999 人規模で 43.6%、300̶999 人規

模で 30.3%である。平成 15 年調査まではやや低下傾向にあったが、その後すべての企業規

模で反転上昇、企業規模が大きければ、約半数の企業がいわゆる総合職、一般職といった

コース別雇用管理制度を持つ。そして、総合職（全国転勤あり）に男性のみを採用の企業

が 44.1%,一般職に女性のみ採用の企業が 64%を占める。 

	 たとえ「男女とも採用」だとしても、総合職の女性採用割合は低い。表 1 は、都道府県

労働局雇用均等室が把握した「コース別雇用管理制度の実施・指導等状況」から見た総合

職に占める女性割合である。全国調査とはいえ調査企業数は 100 から 200 社程度だが、コ

ース別雇用管理を導入している企業において、総合職に女性をどのくらい採用しているの

か知ることができる調査として貴重である。 
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	 	 	 	 表  1 総合職にしめる女性割合  

 
 

出所）厚生労働省『コース別雇用管理制度の実施・指導等状況』 

 

	 平成 13 年 10 月発表の調査結果(平成 12 年 10 月現在のデータ)によれば、コース別雇用

管理制度導入企業 215 社のうち、総合職女性の割合は、対象企業全体で 2.2%に過ぎない。

平成 20 年の調査では、総合職に占める女性の割合は 6.0%へと高まったが、依然として低

いことに変わりはない。また、新規の総合職採用に占める女性の割合は以前 1 割台である。

さらに、表１には示していないが、「コース転換制度あり」の企業は 9 割近いものの、平成

20 年調査で過去 3 年に一般職から総合職へ転換実績がゼロの企業が 4 割を占めていた。 

	 つまり事実上、多くの女性が総合職から、また総合職への転換から閉め出されている雇

用慣行のあることがこの調査からわかる。 

 

 

2.1.2. 女性のキャリアの現状 
	 女性の労働は、雇用システムや労働市場の変化のもとで、どのように変化したのだろう

か。日本の女性は、他の先進諸国と比べて、次にあげるような特徴がある。 

 

①	 M 字カーブ 

	 女性の労働力が期待されるなか、日本の女性の働き方には独特のパターンがあることが

わかる。図 3 で示しているのは女性の労働力率であり、これは 15 歳以上人口に占める労働

力人口の割合を示したものであるが、年齢別階級にすると日本は就学後、20 代半ばで一度

ピークを迎えその後労働力は低下する。これはこの時期に結婚や出産などを契機に労働市

場から退出するとみられる傾向で、その後子育てが落ち着くなどし、最就労することで、

再び労働力は上昇するのである。女性の労働力率が M 字カーブを描くのは、家事・育児の

1990 年代から 2000 年代に大卒女性の就業継続行動はどう変わったか（永瀬伸子・守泉理恵）4

る女性割合である。全国調査とはいえ調査企業

数は100から200社程度だが，コース別雇用管理
を導入している企業において，総合職に女性を

どのくらい採用しているのか知ることができる

調査として貴重である。

表１　総合職にしめる女性割合

出所）厚生労働省『コース別雇用管理制度の実施・指

導等状況』

平成13年10月発表の調査結果（平成12年10月
現在のデータ）によれば，コース別雇用管理制

度導入企業215社のうち，総合職女性の割合は，
対象企業全体で2.2％ に過ぎない。平成20年の
調査では，総合職に占める女性の割合は6.0％
へと高まったが，依然として低いことに変わり

はない。また新規の総合職採用に占める女性の

割合は依然１割台である。さらに，表１には示

していないが，「コース転換制度あり」の企業

は９割近いものの，平成20年調査で過去３年に
一般職から総合職への転換実績がゼロの企業が

４割を占めていた。

つまり事実上，多くの女性が総合職から，ま

た総合職への転換から閉め出されている雇用慣

行のあることがこの調査からわかる。

１．３　1990年代から2000年代の法規制変化が
女性労働に与えた影響

1990年代以降，バブル崩壊後の長期不況で失
業が増加する中，女性の働き方に影響を与える

さまざまな規制改革が行われた。特に次の５つ

は重要であると考える。

①　男女雇用機会均等法の規制強化

②　派遣労働，契約労働など非正規雇用に対す

る規制緩和

③　パートタイム労働者の一般雇用者との「均

衡待遇指針」とその後のパートタイム労働法

改正

④　育児介護休業法の正社員を対象とした保護

強化の一方で，有期雇用者に対する保護の薄

さ

⑤　週40時間労働の実現に向けて自由化された
変形労働時間制

1986年に施行された男女雇用機会均等法は，
募集・採用・配置・昇進・定年・退職・解雇の

うち，募集，採用，配置，昇進に関する均等待

遇は事業主の努力義務としかしていなかった。

しかし1997年改正において，女性の深夜業や
残業の規制など女性保護規定を原則取り払う代

わりに，上記の努力義務はすべて禁止規定とし

た。さらに2006年改正では，降格，職種の変更，
雇用形態の変更，退職勧奨，労働契約の更新に

ついても差別してはならないとされ，禁止事項

が拡大された。また，2006年法では「間接差
別」という概念が初めて盛りこまれ，性差別を

明示していないとしても，結果として一方の性

の差別につながる条件をつけることは禁止とさ

れた。

このように男女雇用機会均等法の改正の推

移を見ると，男女の差別禁止を見事に強化し

てきたかに見える。しかし，それは採用時に同

じ雇用区分である者の中での比較に限られてい

る（浅倉(2004)に詳しい）。同じ雇用区分の中
では男女が差別なく扱われるとしても，「総合

職」という区分で雇われている女性割合が全体

の５％に過ぎないならば，それが女性全体の差

別禁止に持つ効果はどれほどのものだろうか。

2006年法で導入された間接差別という概念に
より，女性を一定の雇用区分に閉じ込めること

が差別ととらえられる可能性が出てきたが，現

状では間接差別として厚生労働省の省令で３例

（身長・体重，全国転勤，転勤経験を条件につ

ける）が限定列挙されたのみである。均等法が

施行されて20年以上が経過し，女性の労働環境
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責任を担う以上あたりまえとの見方もあるだろうが、先進国の中で M 字型カーブが明瞭な

形で残っているのは日本と韓国ぐらいである。かつて M 字型カーブは先進国に共通にみら

れていたが、多くの国で 80 年代から 90 年代にかけて M 字の谷は消失している。 

	 厚生労働省と総務省によると、2010 年の女性の労働力率は前年度より比べ M 字の底は浅

くなった。35~39 歳の労働力率は 10 年で 66.2%。09 年比 0.7 ポイント増え、過去最高を

更新した。これらの要因として未婚の女性が増えていることや、雇用形態の多様化などが

考えられる。しかし、経済協力開発機構(OECD)30 ヶ国のなかで、25~54 歳女性の労働力

率は 09 年の調査で 22 位と下位にとどまっているなど、海外の中ではまだまだ女性の労働

力率が低いことがうかがえる(図 4)。1 

 

 

 

 

図  3	 女性の年齢階級別労働力率（国際比較）  

 

出所）平成 23 年度男女共同参画白書 

 

 

                                                   
1 日本経済新聞朝刊	 2011/7/13 p15 
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図  4	 OECD 諸国の女性 (25~54 歳 )の就業  

出所）日本経済新聞朝刊	 2011/7/13 p15 

 

②	 労働力率における学歴効果 

 女性の学校教育年数が長いほど労働力率も高いのが一般的な傾向であるが、日本では、

教育期間が女性の労働力率に影響を及ぼさない。あるいは負の効果をもつと指摘されて

きた (ヒル，M.A. 1982)。日本の女性の学歴別にみた労働力率は、他の国に比べて学歴

差が小さく、大学、大学院卒の女性の労働力率が低いことが図 5 からもよみとれる。 

	 日本の大卒女性の就業経歴は、同一企業に長期継続する者と、離職して再び就業する

ことのない者とに二極分化している。高学歴女性の労働力率が他の学歴と差がないのは、

高学歴女性の中には継続就業する女性が多い一方で、最就業型の女性が他の学歴に比べ

て少なく、それらが相殺し合っているためである。 (樋口美雄 1991) 

	 学歴別に年齢階級別労働力率をみると、短大卒以上の学歴では、30 代で落ち込んだ

後の第 2 の山は低い。しかし、高学歴無業者の中で最就業を希望する者は多く、有業率

が落ち込む 30 代においても、就業希望者を有業者に加えると 8 割を超え、就業ニーズ

が潜在化している (武石恵美子 2001)。再就業希望者の労働市場における労働力需給の

大きなミスマッチの存在は、わが国の長期継続雇用を前提とした労働市場と関連性が深

いと考えられる。 
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図  5	 女性の学歴別労働力率の国際比較（25~64 歳）  

出所）OECD 	 “Education at a Glance 2004” 

（注）2002 年の数値である。 

 

 

③	 就業形態 

	 ここでは、男女の就業形態に違いがあるという点について述べる。女性雇用者(役員

を除く)の 54.1%は、パートタイム労働を中心とする非正規の雇用形態であり、男性の

18.4%に比べてはるかに高い水準である(図 6)。男性の非正規労働者は若年もしくは高

年層が中心であるのに対して、女性は、30 代、40 代といった中堅層で高いという点に

も男女の違いがある。 

	 そもそも、女性の理想のライフコースとして、子育て期には仕事をせずに子育て後に

仕事をもつパターンの支持率は伝統的に高い。近年は、両立コースを理想と考える女性

が増えてきているものの、多くの女性が再就職コースを予定している(図 7)。そして、

無業の女性の中で「正規職員・従業員で働きたい」と考える割合は低く、20 代後半か

ら 40 代の年齢層では「パート・アルバイトで働きたい」と考える割合が 6~7 割程度と

圧倒的に多い。女性の就業形態が非正規労働者で多いのは、女性の希望するライフコー

スとも関連している。 
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	 女性労働者に占めるパートタイム比率の高さは、イギリス、スウェーデンなど女性の

労働力率が高い国にも共通に見られる傾向である。しかし国際比較によれば、日本の非

正規労働者は、パートタイム労働に対してフルタイム労働と「平等的」な雇用管理を行

うオランダや北欧諸国に比べて、正規労働者との賃金格差が大きい。日本のパートタイ

ム雇用は正規労働者と比べて差別的な傾向が顕著であると指摘され(前田 2000)、正規

労働者との対比において「身分」の違いと位置づける見方もある(大沢 1994)。つまり、

日本の非正規労働拡大の重大な問題は、正規労働者との処遇格差の大きい労働者が増え

ているという点にある。 

	 注意しなければならないのは、近年、正規労働者とパートタイム労働者の時間当たり

の賃金格差が拡大傾向にある点である。女性労働者でみると、1990 年に正規労働者を

100 とした場合のパートタイム労働者の賃金水準は 58.9 であったが、2002 年には 53.2

に拡大している。賃金格差は、就業形態だけでなく、学歴者職業、企業規模など多様な

要因によって生じる。このうち職業形態だけでなく、学歴や職業、企業規模など多様な

要因によって生じる。このうち職業構成を調査して比較してみると、格差は縮小するが、

それでも 2 割程度の格差が残り、正規労働者との格差が拡大傾向にあることには変わり

がない。就業形態の男女間の分布の格差を通じて、トータルでみた処遇面での男女間格

差が助長されている面も大きい。 

 

 
 

      図  6	 雇用社に占める非正規労働者の割合  

 

出典）総務省統計局「労働力調査特別調査」（２月調査）（平成 9 年~平成 13 年）、「労働力

調査（詳細結果）」（1 月~3 月平均）(平成 14 年~19 年) 
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女性労働者に占めるパートタイム比率の高さは、イギリス、スウェーデンなど女性の

労働力率が高い国にも共通に見られる傾向である。しかし国際比較によれば、日本の非

正規労働者は、パートタイム労働に対してフルタイム労働と「平等的」な雇用管理を行

うオランダや北欧諸国に比べて、正規労働者との賃金格差が大きい。日本のパートタイ

ム雇用は正規労働者と比べて差別的な傾向が顕著であると指摘され〔前田 2000〕、正規

労働者との対比において「身分」の違いと位置づける見方もある〔大沢 1994〕。つまり、

日本の非正規労働拡大の重大な問題は、正規労働者との処遇格差の大きい労働者が増え

ているという点にある。 

注意しなければならないのは、近年、正規労働者とパートタイム労働者の時間当たり

の賃金格差が拡大傾向にある点である。女性労働者でみると、1990 年に正規労働者を

100とした場合のパートタイム労働者の賃金水準は 58.9であったが、2002年には 53.2

に拡大している。賃金格差は、就業形態だけでなく、学歴者職業、企業規模など多様な

要因によって生じる。このうち職業形態だけでなく、学歴や職業、企業規模など多様な

要因によって生じる。このうち職業構成を調査して比較してみると、格差は縮小するが、

それでも 2割程度の格差が残り、正規労働者との格差が拡大傾向にあることには変わり

がない(図 2-11)。就業形態の男女間の分布の格差を通じて、トータルでみた処遇面での

男女間格差が助長されている面も大きい。 

 

 

 

 

 

 

図 5：雇用者に占める非正規労働者の割合 
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図  7	 未婚女性の理想・予定のライフコース  

 

出所）国立社会保障・人口問題研究所	 「第 12 回出生動向基本調査	 結婚と出産に

関する全国調査（独身者調査）」 

 

注： 

1. 35 歳未満の女性の回答である。 

2. 女性のライフコースとは、一人の女性が送る人生のタイプのことで、特に仕事、結

婚、子育ての組み合わせにおける主要な 5 つのタイプを以下のように設定した。 

○非婚就業コース・・・結婚せず、仕事を一生続ける 

○DINKS コース・・・結婚するが、子どもはもたず、仕事を一生続ける 

○両立コース・・・結婚し子どもを持つが、仕事も一生続ける 

○再就職コース・・・結婚し子どもを持つが、結婚出産の時期にいったん退職し、子

育て後に再び仕事を持つ 

○専業主婦コース・・・結婚して仕事を持ち、結婚あるいは出産の機会に退職し、そ

の後は仕事を持たない 
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③	 男女賃金格差 

	 ここでは男女の賃金格差の問題を示す。男性を 100 とした場合の女性の賃金水準（正

規労働者の所定内給与）は現在 67.6 である。この格差は以前と比べれば縮小傾向にあ

るものの、国際的にみるとわが国の男女間賃金格差は大きい。 

	 男女間賃金格差は上述したキャリアにおける男女間の違いを反映したものである。男

女間賃金格差の要因を分析してみると、最も大きな要因は男女間の職階、すなわち昇進

における男女差である。そして、勤続年数や年齢・学歴構成の違いも影響しており、こ

の傾向は 1980 年代以降変化がない。また家族手当、住宅手当等のいわゆる生活手当が、

世帯主を対象に支給されることが多く、世帯主は男性が多いことから結果として男女間

賃金格差の要因になっているとみられ、こうした手当を全面的に廃止した際の格差縮小

効果を推計すると、1.4%程度になるとされている。ただし、こうした属性や条件をそろ

えて男女間の賃金水準を比較しても、完全には同一水準にはならず、性別による賃金格

差が存在していると考えられる。 
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2.1.3. 女性特有の働きにくさ現状 
	 1990 年代以降の女性労働者の職場環境はどのように変化して、どのような女性特有の働

きにくさを有しているのか。本稿では４つの背景を示す。 

 

①	 企業の女性に対する意識 

 １つめは、企業が女性に仕事をまかせきれないという意識があることによる女性の働きに

くさである。図 8 に示すように、日本の女性管理職比率は約 10%と極めて低く、世界最低

レベルである。また、別のデータによれば正社員と非正規社員に二極化しつつある。  

	 この傾向は、特に女性で顕著である。法制面で女性の就業環境はよくなっているが、企

業の女性に対する意識は、「女性にはまかせられない」という意識が依然として強いと推測

できる。 

 

 

	  

図  8	 各国の管理職に占める女性の割合  

出典）内閣府）「男女共同参画白書」 

 

②	 ライフイベント（結婚・出産・育児・介護）にさしかかった時、職場にいつづけること

が困難 

 ２つめは、ライフイベント（結婚・出産・育児・介護）にさしかかった時、職場にいつづ

けることが困難という背景である。内閣府の「男女共同参画白書」のデータによると、女

性の出産後の退職率は約 40%と依然として多く、仕事と家庭の両立支援策が拡充されても、

出産を乗り越えて就業継続する女性は少ない現状がある。 
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図  9	 子供の出生年別、第一出産前後の妻の就業経歴の構成  

出典）内閣府「男女共同参画白書」 

 

 

 

 

③	 キャリア構築が難しい職場風土 

 

 ３つめは、女性のキャリア構築が難しい職場風土による働きにくさである。2業務遂行に必

要な能力を付与する研修は男女平等に行われなければならないが、男女ともに実施した企

業割合は 71.6%にすぎない。また、管理職研修になると男性のみに実施した企業割合は

45.3%にも達し、女性のキャリア構築の支援が低い現状である。 

  

 

 

 

 

 

 

 

                                                   
2労働省女性局『平成 10 年度女性雇用管理基本調査』 
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④女性の仕事と家庭の両立への支援が不十分 

 

４つめは、女性の仕事と家庭の両立への支援策が不十分なことによる働きにくさである。

表２によれば、日本の男性が家事・育児に費やす時間は一日あたり１時間にすぎず、他の

先進国に比べて突出して低い。現代も「夫が外で働き、妻は家庭を守る」という役割分担

の考えが日本には色濃く残っていることが一つの原因と考えられる。 

 

表  2	 夫が家事・育児に費やす時間（１日当たり）  

 

 

 

 

 

 

 

 

(注)6 歳未満児のいる家庭 

出典：内閣府「男女共同参画白書」 

 

これら４つの女性特有の働きにくさの背景により、就業継続したくても出来ない現状があ

る。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

スウェーデン  3 時間 21 分  

米国  3 時間 13 分  

英国  2 時間 46 分  

フランス  2 時間 30 分  

日本  1 時間  
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2.2. 男女雇用機会均等法と女性の労働 
2.2.1. 女性に関わる施策の推進 
	 1975 年の国際婦人年を契機として、女性の政策決定への参画、固定的性別役割分担の見

直しが叫ばれるようになり、婦人問題企画推進本部が設置され、女性の地位向上を目指す

国内行動計画策定された。この後も配偶者特別控除額の引き上げ、第３号被保険者制度の

導入など、性別役割分担を推奨するような制度導入が進められていったが、女性の教育水

準は高まり、教員などの専門職に就く女性は増えていった。しかし、組織内での経験や研

修を必要とする管理的職業に就く女性は極めて少なかった。 

	 一方、1979 年には差別撤廃条約が国連総会で採択され、日本でも批准のための条件整備

として、雇用の場における機会均等を保障する法律の整備が必要となった。そのため 85 年

には雇用機会均等法が制定されたが、経営者側は女性の登用に消極的で、法律は募集・採

用・登用には罰則なしの努力義務を課しただけという緩やかなものだった。 

	 雇用機会均等法はその後、1997 年、2006 年と改正され、あらゆる段階での差別禁止が明

文化され、雇用主のセクシャルハラスメントの防止義務、ポジティブアクションの推進が

盛り込まれた(97 年改正)。2006 年には間接差別3も禁止された。 

	 1991 年には 1.57 ショックといわれる合計特殊出生率の低下が 1 つの契機となって、育

児休業法が制定された。当初、休業期間は 1 年間、原則無休という条件でスタートしたが、

それ以後も低下を続ける出生率に対応するため、95 年、2001 年、06 年と法律は改正され

た。現在では中小企業も含めて 1 年以上、状況によっては 1 年半の育児休業、子供が 6 歳

になるまでの短時間勤務などが規定されている。休業期間中は雇用保険から給与の 50%が

支給されている。95 年改正では介護休暇も制度化されている。 

	 しかし、それでも出産後に退職する女性は多く、育児休業の取得率は低迷していた。そ

のため 2003 年には次世代育成支援推進法により、企業(300 人以上)・自治体が仕事と子育

ての両立のための行動計画の策定を義務づけられた。07 年には育児休業取得者は出産した

女性労働者の 89.7%、配偶者である男性の 1.57%となっている。 

	 保育所は、1946 年から「保育に欠ける児童」のための福祉施設として設立されてきた。

現実には女性の就労継続を支える施設として機能してきたが、育児は児童福祉の観点から

家庭保育がベストという説が長く影響し、特に低年齢児の保育所は少なく、無認可保育所、

自主保育所などが問題をはらみながらも働く母親の育児を助けていた。 

                                                   
3 間接差別とは、表面的には性別に中立的に見えても、実質的には性別差別となる恐れがあ

る、合理性がない雇用上の措置をいう。例えば、身長や体重、体力を労働者の募集・採用

の要件とすること、転居を伴う転勤の総合職の募集・採用の要件とすること、転勤経験を

昇進の要件とすることなどである。 
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	 女性の雇用が増加するに伴い保育所への需要は増え続け、また少子化への対応が迫られ

る中で、厚生省(2000 年まで)は 1994 年にはエンゼルプラン、2000 年には新エンゼルプラ

ン、少子化対策プラス 1、待機児童ゼロ作戦などを推進し、保育所定員の増大、低年齢児保

育の充実が図られてきた。幼稚園と保育所の一元化も長い間の課題だったが、次第に幼稚

園の預かり保育が普及し、また 06 年からは「認定こども園」4制度も発足した。05 年度か

らは「子ども子育て応援プラン」が実施され、07 年には「子供と家族を応援する日本」重

点戦略、08 年には「新待機児童ゼロ作戦」が取りまとめられるなど、子育てに対する施策

は充実してきている。 

	 労働時間の分布が長短二極化する中で、仕事と家庭の両立を推進するワークライフバラ

ンスの推進のため、「労働時間の短縮の促進に関する臨時措置法」（1992 年）、および労働

時間等設定改善指針（2006 年）などの取り組みが行われている。企業の「仕事と家庭の両

立のしやすさ」を示す両立指標や、企業の取り組みを掲載したサイトの立ち上げ、ファミ

リーフレンドリー企業の表彰、雇用環境を整備する事業主に対する助成金の支給、事業所

内託児施設等を設置する企業への税制上の優遇措置、中小企業への融資、などの支援を行

っている。 

	 このように女性の職場進出・政策決定への登用を促進する施策は、企業の取り組みを支

援するという柔らかいものにとどまっているが、子育て、仕事と子育ての両立支援には少

子化への危機感から真剣に取り組まれており、温度差がある。しかし、それが結果として、

女性の就業継続を助けることとなっている。2007 年の労働力調査で、M 字型女性の年齢別

就業率の谷である 30 代の労働力率が上がったことも、こうした施策が影響していると思わ

れる。 

 

 

 

                                                   
4 認定こども園とは、就学前の教育・保育を一体ととらえ、幼稚園と保育所の長所を生かし

ながら両方の役割を果たすことを目指したもの。幼稚園・保育所のうち、①就学前の子供

に幼児教育・保育を提供する機能と、②地域における子育て支援を行う機能を備え、一定

の認定基準を満たす施設は、都道府県知事から「認定こども園」の認定を受けることがで

きる。保護者の就労・非就労にかかわらず利用できる。 
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2.2.2. 1990年代から 2000年代の法規制変化が女性労働に与えた影響 
	 1990 年代以降、バブル崩壊後の長期不況で失業が増加する中、女性の働き方に影響を与

えるさまざまな規制改革が行われた。特に次の５つは重要であると考える。 

①	 男女雇用機会均等法の規制強化 

②	 派遣労働、契約労働など非正規雇用に対する規制緩和 

③	 パートタイム労働者の一般雇用者との「均衡待遇指針」とその後のパートタイム労働法

改正 

④	 育児休業法の正社員を対象とした保護強化の一方で、有期雇用者に対する保護の薄さ 

⑤	 週 40 時間労働の実現に向けて自由化された変形労働時間制 

	 1986 年に施行された男女雇用機会均等法は、募集・採用・配置・昇進・定年・退職・解

雇のうち、募集、採用、配置、昇進に関する均等待遇は事業主の努力義務としかしていな

かった。しかし、1997 年改正において、女性の深夜業や残業の規制など女性保護規定を原

則取り払う代わりに、上記の努力義務はすべて禁止規定とした。さらに、2006 年改正では、

降格、職種の変更、雇用形態の変更、退職勧奨、労働契約の更新についても差別してはな

らないとされ、禁止事項が拡大された。また、2006 年法では「間接差別」という概念が初

めて盛り込まれ、性差別を明示していないとしても、結果として一方の性の差別につなが

る条件をつけることは禁止とされた。 

	 このように男女雇用機会均等法の改正の推移を見ると、男女の差別禁止を見事に強化し

てきたかに見える。しかし、それは採用時に同じ雇用区分である者の中での比較に限られ

ている。同じ雇用区分の中では男女が差別なく扱われるとしても、「総合職」という区分で

雇われている女性割合が全体の 5%に過ぎないならば、それが女性全体の差別禁止に持つ効

果はどれほどのものだろうか。2006 年法で導入された間接差別という概念により、女性を

一定の雇用区分に閉じ込めることが差別ととらえられる可能性が出てきたが、現状では間

接差別として厚生労働省の省令で 3 例(身長・体重、全国転勤、転勤経験を条件につける)

が限定列挙されたのみである。均等法が施行されて 20 年以上が経過し、女性の労働環境は

着実に改善してはいるが、さまざまな形で女性、とくに有配偶女性が働き続けるには不利

な雇用慣行が続いている。 

	 また、失業率が大幅に高まる中で、非正規労働に対する規制緩和が次々と行われた。有

期労働契約は原則 1 年を超えることができなかったが、労働基準法改正により、2004 年か

ら 3 年以内まで可能となった。派遣労働は、1986 年に施行された当時は特殊で専門的な分

野に業務を限定していたが、1999 年改正で派遣できる業種、業務を大幅に拡大した。2003

年改正では、製造業における派遣労働も解禁されたほか、派遣期間の上限が 1 年から原則 3

年に引き上げられた(26 分野は派遣期間上限撤廃)。また、紹介予定派遣の事前面接も認め
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られるようになった。 

	 こうした規制緩和は、不安定な有期雇用者として働き女性を増大させる要因ともなった。

また、これら有期雇用者に単純な補助的業務が移されることで、女性に多い一般的な働き

方の正社員といえども仕事密度が上がり、残業の増大など厳しい労働条件にさらされるよ

うになった。 

	 非正規雇用に関する規制強化としては、パートタイム労働者と一般の従業員との均衡待

遇に関する指針が 2003 年 8 月に出された。これにより、「同じ労働は同じように扱う原則」

が示された。さらにパートタイム労働法が 2007 年に改正され、正社員と同視すべきパート

労働者については、「差別禁止」とわれた。もっとも、正社員と同視すべきパートとは、「仕

事の内容や責任、人事異動の有無や範囲が正社員と同じで、かつ契約期間が実質的に無期

契約となっているパート」であり、ここまで限定された要件にあてまはるパートは、現実

的には少数である。それ以外のパート労働者の待遇に対しては、正社員の均衡に注意しな

がら職務内容、成果、意欲、能力、経験等を勘案してきめることが努力義務とされた。 

	 パートタイム労働法の 2007 年改正では、正社員への転換を推進するための措置を講ずる

ことが義務化された。これはおおいに評価できる改正点であるが、正社員という働き方が、

家庭との両立が可能な形で提供されなければ、希望者が出にくく、女性の能力活用に役立

たない制度となりかねない。例えば、A 社は、派遣社員を契約社員として一括採用するこ

とを発表。さらに 3 年以上勤務実績がある者に正社員への登用制度を提示し、応募者の 4

割を正社員として採用するという大きい改革を実行したが、応募者が有資格者の半数にも

満たなかった。理由としては「正社員になると、首都圏と定期的に人事異動しなくてはな

らないから」「あまり責任の重い仕事を任せられるのはちょっと」という声が多かったとい

う(労働政策研究・研修機構『ビジネス・レーバー・トレンド』2007 年 6 月号) 

	 仕事と子育ての両立を支援する制度として 1992 年に施行された育児休業法も、順次拡充

が行われてきた。95 年には 30 人以下を含む全事業所が適用対象となり、所得保障割合は、

復帰後の総計で 95 年から 25%,2001 年から 40%,2005 年から 50%となり、休業中の社会保

険料支払いも 01 年には労働者事業主双方に免除されるようになった。さらに、2005 年か

らは、子供が 1 際までの育児休業期間について、保育園に入れない等の特別の事情があれ

ば 1 歳半まで延長できるようになり、3 歳未満の子供を養育する雇用者に対しては、企業は

勤務時間短縮を含むいくつかの措置のうち、いずれかを実施することが求められるように

なった。また 2010 年から 3 歳未満の子供を養育する労働者に対する「短時間勤務制度(1

日原則 6 時間)」の措置が義務づけられ、3 歳未満の子供を養育する労働者が希望した場合

に所定外労働（残業）の免除が義務づけられた。さらに 2005 年に導入された「子の看護休

暇」は、未就学児が 2 名以上あれば「年 10 日まで」と倍に改正された。（100 人以下の事
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業所への適応は 2012 年から）。さらに男性の育児休業取得を促進するために、専業主婦で

あれ、場合によって労使協定によって本人からの育児休業申請を拒める制度が廃止され、

「パパ・ママ育休プラス」が導入され、母親と父親がともに育児休業を取得する場合、取

得できる期間を「子供が 1 歳 2 ヶ月に達するまで」に延長、子の出生後 8 週間以内の期間

内に父親が育児休業を取得した場合、2 回目の育児休業を取得することができるようにな

った。育児休業取得者は年を追うごとに増加しており、「雇用均等基本調査（女性均等基本

調査（女性雇用管理基本調査））」（厚生労働省）によると、出産した女性労働者に占める取

得者割合は、平成 8 年の 49.1%から、平成 20 年の 90.6%をピークに若干停滞しているもの

の平成 21 年には 85.6%となっている。ただしこれは出産者の 9 割近くが育児休業制度をと

っているということを意味しない。「有資格者」の 9 割がとっているということを示すにす

ぎない。 

	 たとえば、育児休業の取得資格は、一定条件を満たす有期雇用者にも与えられていると

はいえ、実際には非正規就業者の取得は難しい。よって、正規就業者でなければ利用は容

易ではない。非正規就業の女性が増える中、この制度適用範囲の問題は大きい。また、取

得者割合は、上昇している者の、そもそも出産の前に退職する女性が多く、それを乗り越

えて残った労働者に占める所得者割合であることに注意が必要である。実際の制度利用者

は数字の印象ほど多くはない。さらに男性の取得者（配偶者が出産した男性労働者に占め

る取得者割合）は平成 21 年でも 1.72%と低く、育児が女性に任せきりになっている現状を

示している。 

	 このほか、1993 年からは、フレックスタイム制の実施などを可能とする変形労働時間制

が広範に認められるようになった。子育てと仕事の両立の際、これを活用することが期待

された。しかし、保育園や学校が土日休みであることから、幼い子供を持つ女性の就業継

続には必ずしも使いやすい制度にはなっていないと考えられる。 
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2.3. 欧米諸国における女性の両立支援への取り組み 
 

2.3.1. 各国の女性の年齢階級別労働力率 
■諸外国の女性の労働力率 

	 諸外国の女性の 1980 年代からの年齢別労働力率の推移をみると，スウェーデンを除き，

全体として労働力率は上昇している。年齢階級別に各国女性の労働力率の変化をみると，

アメリカ，スウェーデン，フィリピンについては，1980 年代には既に逆Ｕ字カーブを示し

ている。イギリス及びドイツについては，1991，92 年ではＭ字カーブを示していたが，2001

年には完全にＭ字カーブの底が消滅して逆Ｕ字カーブを形成している。このように，欧米

諸国において逆Ｕ字カーブを示している要因としては，仕事と子育ての両立支援策の充実

等女性が働きやすい環境条件の整備，一般的にフルタイム労働とパートタイム労働の転換

が可能であることや，女性の高学歴化の進展等が考えられる。なお，韓国は日本と同様，

依然はっきりとしたＭ字カーブを示すが，1992 年時点で 25～29 歳層であったＭ字カーブ

の底が，2001 年には 30～34 歳層へとシフトしている（図 10）。 
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図  10	 各国年齢階級別女性労働力率  

出典）ILO「Year book of  Labor Statistics」 
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2.3.2. 仕事と育児の両立の観点からのパートタイム労働 
	 女性の労働力率が逆Ｕ字カーブを示す国では，育児期のパートタイム労働への転換等労

働時間についての柔軟な雇用管理システムや育児支援策等が，育児期の就業継続を可能に

している。 

 

①育児期のフルタイム労働とパートタイム労働の転換 

	 育児期の女性の労働市場への参画を促している要因として，パートタイム労働に係る雇

用慣行等が挙げられる。 

	 各国の就業形態をみると，女性のパートタイム労働者の割合は韓国を除き各国とも高い。 

	 女性の年齢階級別労働力率が逆Ｕ字カーブを示す国においては，育児期にパートタイム

労働に従事する女性が，アメリカでは６歳以下の子供を持つ母親の 18.8％とそれほど高く

ないものの，イギリス 65％（末子年齢５歳未満），スウェーデン 54％（子２人	 末子年齢

１～２歳）と高い割合を示す。この場合，正社員として働いていた職場を退職するのでは

なく，正社員の身分のまま，フルタイム労働からパートタイム労働に転換し，仕事を継続

することとなる。このシステムが，育児期の女性が仕事を辞めずに継続就業していくこと

を容易にしていると考えられる。 

 

②正社員とパートタイム労働者との処遇格差 

	 日本では，正社員とパートタイム労働者との処遇格差が大きい。日本のパートタイム労

働者は単に労働コストの安い労働者として雇用される傾向にあるため，同じ仕事内容であ

る場合も正社員との賃金格差が大きく正社員を 100 とした場合，パートタイム労働者の時

間当たり賃金は 66.4 である。これに対し，スウェーデンでは 92.3，ドイツでは 87.5，イギ

リスでは 74.5 であり，格差は日本より小さい（図 11）。 

 

図  11	 フルタイム労働者に対するパートタイム労働者の賃金水準（女性）  

出典）厚生労働省「賃金構造基本統計調査」（平成 13 年） 
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2.3.2. 仕事と育児の両立の観点からのパートタイム労働 
女性の労働力率が逆Ｕ字カーブを示す国では，育児期のパートタイム労働への転換等労働

時間についての柔軟な雇用管理システムや育児支援策等が，育児期の就業継続を可能にし

ている。 

 
（育児期のフルタイム労働とパートタイム労働の転換） 

育児期の女性の労働市場への参画を促している要因として，パートタイム労働に係る雇

用慣行等が挙げられる。 

各国の就業形態をみると，女性のパートタイム労働者の割合は韓国を除き各国とも高い。 

女性の年齢階級別労働力率が逆Ｕ字カーブを示す国においては，育児期にパートタイム

労働に従事する女性が，アメリカでは６歳以下の子供を持つ母親の 18.8％とそれほど高く

ないものの，イギリス 65％（末子年齢５歳未満），スウェーデン 54％（子２人 末子年齢

１～２歳）と高い割合を示す。この場合，正社員として働いていた職場を退職するのでは

なく，正社員の身分のまま，フルタイム労働からパートタイム労働に転換し，仕事を継続

することとなる。このシステムが，育児期の女性が仕事を辞めずに継続就業していくこと

を容易にしていると考えられる。 

 
（正社員とパートタイム労働者との処遇格差） 

日本では，正社員とパートタイム労働者との処遇格差が大きい。日本のパートタイム労

働者は単に労働コストの安い労働者として雇用される傾向にあるため，同じ仕事内容であ

る場合も正社員との賃金格差が大きく正社員を 100 とした場合，パートタイム労働者の時

間当たり賃金は 66.4である。これに対し，スウェーデンでは 92.3，ドイツでは 87.5，イギ

リスでは 74.5であり，格差は日本より小さい（第 15図）。 
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③各国のパートタイム労働に係る制度と慣行 

	 スウェーデン，ドイツ，イギリス等ヨーロッパ諸国では，EU 労働指令の影響を受け，男

女機会均等，家庭生活と職業生活の調和を目指す法令や制度の整備が進んでいる。EU 労働

協約の中では，パートタイム労働者の均等待遇，不利益取扱の禁止のほか，フルタイム労

働とパートタイム労働の相互転換が，職業生活と家庭生活の両立という観点から規定され

ている（表 3）。 

 

 

 

表  3	 パートタイム労働等に関する制度各国比較  

 

 

出典）内閣府「男女共同参画諸外国制度等調査研究報告書」（平成 13 年、14 年度） 
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（各国のパートタイム労働に係る制度と慣行） 

スウェーデン，ドイツ，イギリス等ヨーロッパ諸国では，EU労働指令の影響を受け，男

女機会均等，家庭生活と職業生活の調和を目指す法令や制度の整備が進んでいる。EU労働

協約の中では，パートタイム労働者の均等待遇，不利益取扱の禁止のほか，フルタイム労

働とパートタイム労働の相互転換が，職業生活と家庭生活の両立という観点から規定され

ている（第 16表）。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 35 

	 これに対し，アメリカでは，正社員のフルタイム労働とパートタイム労働の転換につい

ての法制度は特に存在しない。 

しかし，企業内制度レベルでは，育児等家族的責任のためにフルタイム労働からパートタ

イム労働へ転換する制度を持つ企業が約６割ある他，時間休の取得，定期的始業終業時間

の変更等を認めるなど，柔軟な就業形態に対応している企業が多い。 

	 日本の場合は，正社員の身分を維持したままでのフルタイム労働とパートタイム労働の

相互転換はほとんど行われていない。多くの女性は，出産・育児のために退職し，育児負

担が軽くなった時点で再就職をする就業パターンを選択するが，30 歳代以降に再就職する

際には，そのほとんどが補助的パートタイム労働者としてしか労働市場に戻れず，子育て

後，再び意欲と能力を十分にいかして活躍できる道が得難い。 
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2.3.3. 各国の育児休暇制度の現状 
①各国の育児休業制度 

	 育児休業制度については，女性労働力率が逆Ｕ字カーブを示す国々においても，仕事と

子育ての両立支援策の在り方は様々であり，スウェーデン及びドイツでは手厚い両立支援

制度が導入されているが，アメリカ及びイギリスの制度は，日本の育児休業制度に比較し

ても手厚いものではない（表 4）。 

表  4	 育児休業制度等各国比較  

 
出典）内閣府「男女共同参画諸外国制度等調査研究報告書」（平成 13 年、14 年度） 
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2.3.3. 各国の育児休暇制度の現状 
（各国の育児休業制度） 

育児休業制度については，女性労働力率が逆Ｕ字カーブを示す国々においても，仕事と

子育ての両立支援策の在り方は様々であり，スウェーデン及びドイツでは手厚い両立支援

制度が導入されているが，アメリカ及びイギリスの制度は，日本の育児休業制度に比較し

ても手厚いものではない（第 17表）。 
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ドイツでは，1986 年の「育児手当及び育児休業の付与に関する法律」が制定されたが，2001

年に，父親の取得の促進を目的として，育児休業は親時間という制度に改められた。親時

間は子が３歳になるまで取得が可能であり，両親の同時取得も可能である。また，親時間

中は週 30 時間までパートタイム労働が許される。両親が同時取得している場合は，合計で

週 60 時間までの労働が可能である。 

	 スウェーデンでは，1974 年に「親休暇法」が定められた。休暇日数は 1974 年に 180 日

であったが，その後改正を重ねて長期化していった。現在は，子が８歳になるか基礎学校

の第１学年を終了するまでに，合計 480 日間を取得できることになっている。所得保障は，

親保険により 390 日までは 80％，残りの 90 日については定額支給となる。また，この休

暇のうち少なくとも 60 日間は父親が取得するためのもので，母親に譲渡することはできな

い。 

	 アメリカでは，育児休業に特化された休業はなく，1993 年に制定された「家族及び医療

休暇法」を利用して休業することになる。同法に定める休暇取得事由は，子または養子の

育児，家族の介護，本人の療養である。休業期間は，これらの事由について合計で 12 週間

と短く，所得保障もない。育児のための休業期間は，子の誕生又は養子受入れの時点から

12 ヶ月以内である。但し，この休暇期間は，時間短縮，時間単位でも取得可能であり，必

ずしも継続した休暇である必要もないなど，柔軟な方法で取得できる。また，休暇終了後

は元の職場・地位への復帰又は同等な条件の職に復帰する権利が認められるほか，取得要

件さえ満たせば，パートタイム労働者であっても，同法の休暇を取得することができる。 

	 イギリスでは，従来から，育児休業，家族休業，子の出生に立ち会うための父親休暇等

が，労使協約という形で企業に任意に導入されていた。また，比較的長期間取得できる出

産休暇制度（対象は女性のみ）があった。1999 年に「雇用関係法」の規定である「育児休

業に関する規則」として法律上の育児休業制度が導入されたが，休業期間は，子が５歳に

達するまでに 13 週間，１年に最大４週間しか保障されていない。休業期間中の所得保障制

度もない。 

	 日本では，子が１歳に達するまでの育児休業が法的に保障されている。また，子が３歳

に達するまでの勤務時間の短縮等の措置を講じなければならない旨，使用者に義務付けら

れている。休業期間中の所得は雇用保険により 40％保障される。しかし，予め労使協定に

定めがあれば，休業を申し出た労働者の配偶者が産前・産後でないなど常態として子を養

育できる場合は，使用者は必ずしも休業を取らせる必要はない。 
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②男性の育児休業取得率 

	 各国の男女の育児休業の取得割合をみると，日本の女性の取得率は 56.4％，アメリカは

16.0％，イギリスは約 12％，スウェーデンでは基本的に完全取得されている。一方，日本

の男性の取得率は 0.42％，取得者中の男性比は 2.4％でしかない。各国における男性の取得

割合は，ドイツでは 2.4％で高くはないが，イギリスは約 12％，アメリカは 13.9％となっ

ている。また，スウェーデンでは，育児休業取得者の約 36％が男性であり，男性の割合が

高く，男性も育児に参加する者が多い状況にある（表 5）。 

	 スウェーデンにおける男性の取得割合が高いのは，妻への譲渡不可能な 60 日間の「父親

休暇」制度が影響していると考えられる。 

	 アメリカでは，合計休業期間は短いものの，時間単位取得等柔軟な方法で取得可能であ

るため，男性も利用しやすいと考えられる。 

	 しかし，男性の育児休業取得率が高い国々でも，女性の取得率に比べると男性の取得率

は低い。この要因として，日本に比較して小さいものの，各国に残る男女間の賃金格差が

大きく影響していると考えられる。 

 

 

表  5	 育児休業の取得状況  

 
 

出典）厚生労働省「女性雇用管理基本調査」（平成 11 年） 

 

 

 

 

 

 

 

 

 35 

（男性の育児休業取得率） 

各国の男女の育児休業の取得割合をみると，日本の女性の取得率は 56.4％，アメリカは

16.0％，イギリスは約 12％，スウェーデンでは基本的に完全取得されている。一方，日本

の男性の取得率は 0.42％，取得者中の男性比は 2.4％でしかない。各国における男性の取得

割合は，ドイツでは 2.4％で高くはないが，イギリスは約 12％，アメリカは 13.9％となっ

ている。また，スウェーデンでは，育児休業取得者の約 36％が男性であり，男性の割合が

高く，男性も育児に参加する者が多い状況にある（第 18表）。 

 

 

 
スウェーデンにおける男性の取得割合が高いのは，妻への譲渡不可能な 60日間の「父親休

暇」制度が影響していると考えられる。 

アメリカでは，合計休業期間は短いものの，時間単位取得等柔軟な方法で取得可能であ

るため，男性も利用しやすいと考えられる。 

しかし，男性の育児休業取得率が高い国々でも，女性の取得率に比べると男性の取得率

は低い。この要因として，日本に比較して小さいものの，各国に残る男女間の賃金格差が

大きく影響していると考えられる。 

 

（保育サービスの利用状況） 

３歳未満の子の保育サービス利用と女性の労働力の関係をみると，保育サービス利用が

進み，子育てのサポート体制が整っている国ほど，女性の労働力率が高い傾向にある。 

スウェーデンでは，保育サービス利用率が高く，女性労働力率も高くなっている。前述

の育児休業制度等，仕事と子育ての両立を支える仕組みが手厚く設けられているからと考

えられる。 
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③保育サービスの利用状況 

	 ３歳未満の子の保育サービス利用と女性の労働力の関係をみると，保育サービス利用が

進み，子育てのサポート体制が整っている国ほど，女性の労働力率が高い傾向にある。 

	 スウェーデンでは，保育サービス利用率が高く，女性労働力率も高くなっている。前述

の育児休業制度等，仕事と子育ての両立を支える仕組みが手厚く設けられているからと考

えられる。 

	 ドイツでは，保育サービス利用率は低いが，３歳までの育児休業が可能であるため，労

働力率を引き上げていると考えられる。 

	 アメリカは，保育サービス利用率が高く，民間保育サービスの選択肢が多い一方で，育

児休業制度が不十分であることから，スウェーデンほどの労働力率の高さにはなっていな

い。 
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2.4. 日本の企業の取り組み 
	 現在、日本の企業は、女性だけでなく男性も含めて、従業員が働きやすい職場作りをめ

ざして様々取り組みをおこなっている。ここでは、その具体的な取り組みの例を示す。 

 

①	 株式会社資生堂 

（企業内託児所や育児休業者職場復帰支援プログラムで子育て中の男女を応援） 

 

	 女性の活躍推進やワークライフバランス（以下、WLB）推進で有名な企業が資生堂であ

る。資生堂がすばらしいと有名な点は、経営者が、女性の活躍が組織の成長には不可欠と

いう強い信念をもって取り組んでいる点である。育児休業は法律が施行さえる前年の 1990

年に制度化、介護休業法も 1993 年に制度化している。また、2003 年に社員のための保育

施設「カンガルーム汐留」を設置し、利用枠を近隣他社にも提供している。対象は、生後

57 日から 6 歳未満までの子どもをカバーしており、開所時間も本社営業時間に合わせ早朝

8 時から午後 7 時までとするなど、きめ細かな対応をしている。看護師の常駐やインターネ

ットカメラを設置し、勤務時間中に様子を見ることができるなど安全にも配慮している。

男性の育児参加も意識し、保育施設の責任者として公募した男性社員を配置している。ま

た、2004 年には 34 社が参加する「ワーク・ライフ・バランス塾」を開講し、働き方の見

直しや、制度の充実に向けて情報交換や議論を進めている。また、この会社の特筆すべき

取り組みとして、「育児休業者職場復帰支援プログラム」というものがある。育休中の悩み

や復帰後の不安を抱える社員への対応策として、インターネットを通じて社内情報や育児

のノウハウ、職場復帰のためのスキルを自宅にいながらにして習得できる育児休業者支援

システム「WiWiW（ウィウィ）」を 2002 年に立ち上げた。このシステムはやがて他社にも

提供されるようになり、2007 年 1 月より別会社として事業展開するにいたっている。 

	 また、企業内託児所や「ワーク・ライフ・バランス塾」のように他社を巻きこんで協力

しながら推進するというやり方は、自社だけではなかなかできないと悩んでいる企業にと

っても良い事例になる可能性がある。 

 

②	 日本イーライリリー株式会社 

（女性 MR のワークライフバランス推進のために柔軟な働き方を提供） 

 

	 日本イーライリリーは米国に本社をおく製薬会社である。同社では、2000 年以降、新卒

MR の採用比率がほぼ男女同数になっておりが、他社同様女性 MR が 4~5 年で退職する率

が高く、女性が働きやすい環境づくりが求められている。そこで、2005 年から産休・育休
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をサポートする制度を導入した。「リリーフ MR」と「ダブルカバー」と呼ばれているのが

その制度である。「リリーフ MR」は、担当 MR が育児休業や短時間勤務を取得したために

空白となった地域に、社内外から人材を確保し一時的に穴埋めするというものである。「リ

リーフ MR」は、休職の期間や復職後の勤務時間、ビジネスニーズなどに対応して、①本社

からの応援、②コントラクト（契約・派遣）MR、③正社員の異動・採用などから登板して

いる。一方、「ダブルカバー」は、育児短時間勤務通の MR（以下、短時間 MR）を活用す

る方法である。短時間 MR は一日の就業時間を 5、6、7 時間の３つの中から選び、他の

MR が１~２名のカバーをするというものである。同業他社でも、配偶者の転勤を機に相手

の勤務地にある自社営業所に異動を認める配偶者同行制度や、勤務地の公募制度などを導

入するなど、WLB を求める MR のための WLB 施策への取り組みが始まっている。女性社

員の職域拡大が進む中で女性 MR に代表される営業職・販売職に携わる女性社員の WLB

を推進することは、今後も進むと考えられる。 

 

③	 松下電器産業株式会社 

 

同社の取り組みの基本方針は,「多様性にあふれ、男女がともに輝ける」であり、具体的に

は家族的責任をもつ社員か仕事と家庭を両立し、持てる能力を十分に発揮して可能な制度

の構築と、男性も働きながら育児に参加できる環境の整備を目指している。 

 これらを実現するため同社は 2006 年 4 月に社長直轄の組織として「多様性推進本部」を

設置し,「ワーク&ライフサポートプログラム」という取り組みを行い、「休業・勤務制度の

充実」、「情報・コミュニケーション支援」、「育児・介護支援」の 3 つのプログラムを実施

している。 

	 まず,「休業・勤務制度の充実」は、育児休業ワーク&ライフサポート勤務、ファミリーサ

ポート休暇、介護休業を内容としている。育児休業については、子どもが小学校に就学し

た直後の 4月末日まで、通算 2 年間 取得でき、2回までの分割取得や「配偶者が常態として

子を養育できる場合」の取得も可能である。ワーク&ライフサポート勤務は、育児のための 

勤務時間短縮等の措置のことであり、短時間勤務・半日勤務・隔日勤務(週 2~3 回)・コアタ

イム勤務・在宅勤務等の勤務形態から成る。これらは、子どもが満 9 歳到達後(小学 3 年生)

の 3月末日まで、利用すること ができる。ファミリーサポート休暇は、配偶者の出産や家

族の看護、子どもの学校行事参加等の場合に、年 5日まで取得できる休暇のことであり、未

就学の子どもの看護の場合には、別途年 5日まで取得できる。介護休業 については,要介護

状態の家族 1 人につき,通算 365日まで取得できる。 

	 次に,「情報・コミュニケーション支援」は、上記の制度を利用しやす くするための社内
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環境整備を内容としている。具体的には、パンフレット やガイドブックを配布し、その後

に確認テストをすることで、上司や管理職の意識改革を行い、また、ホームページにより

同社の仕事と家庭の両  立支援・次世代育成支援に対する考え方や育児・介護に関する制

度の内容の情報、ワーキングぺアレンツ向けの情報、男性の育児休業取得者事例の情報を

提供することで従業員全員が取り組みの内容を知り、理解できるようになっている。 他 に

は、コミュニケーション支援として、従業員同士が仕事や育児の悩みを語り合えるチャッ

トコーナーや育児休業中も上司とコミュニケーションをとれるツールを用意している。 

	 そして「育児・介護支援」ではべビーシッター会社と法人契約を締結することによって,

小学校卒業までの子どもを対象にベビーシッター の派遣や一時あずかり施設の利用をで

きるよう配慮したり、保育所等育児施設の利用補助を行ったりしている。また、介護支援

については、介護クーポン事務局と契約を締結することによって、ホームヘルパーやケア

ワーカーの派遣を行っている。 

	 以上のように、柔軟な休暇制度や、情報を社内に周知させることによる意識改革、育児

や介護の会社の積極的な支援によって、女性も男性も働きつづけやすい環境がつくられて

いることがわかる。 

 

 

	 以上の企業の取り組みを概観して、全ての会社でこのように積極的な取り組みがなされ

ていると言えば難しいかもしれないが、現在、社員が仕事と家庭を両立しながら働き続け

られるような環境を企業側も真剣に考えて取り組んでいるところは多い。 

	 しかし、そのように様々な対策が打たれているにもかかわらず、未だに女性の就業継続

が進まず、働きづらいと感じている女性は多い。つまり、現在の企業の様々な取り組みの

効果が出ているとは言いがたい。このことは、企業は表面的に対策を打っているが、本質

的な対策になっていないのではと考える。本質的な対策は、どのようなものなのか、本研

究で解明していきたい。 
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3. 研究の目的 
	 1990 年代以降、男女雇用機会均等法や育児休業法の強化などで、女性の就業環境や仕事と

子育ての両立環境などの整備がすすめられてきた。そのように法律面などで女性の就業環境

の整備が進められてきたにもかかわらず、第１子出産後に無職になっている女性は 7 割~８

割と女性の就業継続が進んでいない現状がある。法律面でいろいろな女性活用の取り組みが

なされても、いまだに女性が社会で活躍することが阻害されているのは、職場や地域・家庭

などにおいて、女性が社会で活動していくことに対して、いろいろな女性特有の阻害要因が

あると考えられるが、それを乗り越えて、充実したキャリアをつみながら働いていくために

はどのようにすればいいかを掘り下げていき、女性が働きやすいシステムを設計することを

本研究はめざしている。 

	 つまり、女性労働者は、職場や家庭、地域において多くの問題を抱えていて、就業継続が

困難だったり、社会と関わることの難しさに打ち当たっているという現実がある。そこで本

研究では、そういった職場や社会において満足度が低い女性が、充実したキャリアをつみな

がら、社会と生き生きと関わっていくためのシステムを創造し、システムの方法とマネジメ

ントを提案することを目的とする。 

	 本調査は、女性の働くことに対するニーズと、企業・行政の女性に対するニーズを抽出す

る。そして、抽出された働く女性と企業のニーズをうまく結びつけて、法整備で解決できな

い女性の現在のさまざまな問題を解決する方向性を見いだすという手法を用いる。 

	 女性の活用を進めることは日本の競争力の強化にも大変重要であると考える。さまざまな

制度の整備にもかかわらず、なかなか女性の就業継続が進まない背景には女性と企業のニー

ズ、およびそれを支援する行政の取り組みがミスマッチしていることが原因と推測される。

本研究では、これらのミスマッチを明らかにし、それを解決するシステムを考案することを

目的としている。 
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4. 研究の内容と手法 
	 本稿では、研究の大枠について説明を行う。女性が働きやすい社会システムを設計する

にあたって、図のＶモデルの流れにしたがって研究を進めていった。 

 

①	 まず初めに、女性にグループインタビューをおこない、女性の働くことに対する問題

点、ニーズを抽出した。 

（プレグループインタビュー１回、本グループインタビュー４回） 

 

②	 次に、政策や法律の作り手である企業や行政にインタビューを行い、女性インタビュ

ーに対する意見、女性労働者に対する企業・行政側のニーズなどを聞き出すことを行

った。（企業：9 社、専門機関（病院）：1 機関、行政：２機関） 

 

③	 続いて、女性と企業・行政両者のニーズをもとに、その両者のニーズをうまく結びつ

けた、女性と企業が Win-Win の関係になるような社会労働システムの設計をおこな

った。設計方法としては、両者のニーズを多くの人と共有して「ワークショップ」を

行い、その「ワークショップ」の中から多くのアイデアが抽出された。そのアイデア

をもとにシステム案を多数設計、考案していった。そのたくさん考案されたシステム

案から、「システム検討会」にて、評価を行い、最終的に 4 つのシステムが残り、本

研究のシステム案として提案することに決定した。 

 

④	 最後に、システムの有効性を、企業・行政インタビューで訪問した企業・行政に検証

評価アンケート、また専門家に検証評価のインタビューを行い、検証評価をおこなっ

た。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

図  12	 研究の進め方の V モデル（筆者作成）  
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5. ニーズ調査（女性、企業、行政） 
5.1. 事前調査 
	 男女雇用機会均等法施行から 20 年以上が経過するが、未だに女性が企業ではたらきつづ

けるにはさまざまな課題が残されていると考えられる。 

	 そこで、本章では、女性が社会ではたらいていく上で、どういった阻害要因があるのか

を先行研究と原因分析ツリーによって考察を行うことにする。 

 

⑴先行研究からの調査 
	 本稿では、女性の就業継続に関する論文の調査をおこなう。女性が社会で働き、キャリ

ア形成をおこなっていくには、どういう課題があるかを浮き彫りにするために、代表的な

研究をとおして考察を行うこととする。 

 

①	 機会均等と女性の就業 
 
■	 性別役割規範と統計的差別 

 

	 女性が職場においてなぜ差別され、企業内でのキャリアを阻害されてきたのかについて

みていくと、大きく２つの差別説があると言われている。ひとつは、偏見にもとづくもの

であり、もう 1 つは統計的差別と言われるものである。（脇坂 1993） 

	 まず、偏見説であるが、これは、経営者あるいは男性が女性に偏見をもっていることに

起因する差別である。「女性は就業意識が低い」「職業能力が劣る」「リーダーシップや判断

力の資質に欠ける」など根拠のない言説は、今も至るところで説得力をもって語られ続け

ている。こうした偏見の中心にあるのは、女性の第一主義の役割は、母親であり妻である

という性別役割規範である。この規範に従えば、女性が社会で働くことは二義的なもので

あって、職業を第一議とする男性を優先するのは当然ということになる。この結果、「女性

を採用しない」「女性には定型的、補助的な仕事しか与えない」「女性は昇進させない」な

どの処遇は企業にとって合理性にかなったこととなる。 

	 第二の統計的差別説とは、企業が個々人の能力についての情報を収集することが困難で

ある場合、性別や学歴、人種などのカテゴリー別の情報を用いることによって生じる差別

である。採用や職務配分において女性が差別を受けやすいのは、女性は統計的に見て就業

が不安定で生産性も低いと事業主が考えていることが原因である。一般的に女性が男性と

比べて短期勤続であるならば、女性の採用を控えたり、女性には技能訓練や専門能力を必

要としない職務を配分する。そのため、統計的差別の過程では、能力があり生産性が高い
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女性の多くは排除されるのに対し、単に男性であるという理由だけで生産性の低いものが

採用されるリスクを含んでいる。このような手段は、一見とても非効率的にみえるが、こ

れは仕事と個人のマッチングに必要な情報が限定されており、実際に採用される人が本当

に生産性の高い人物かどうか判断する為に信頼できる情報がほとんどないことが主な要因

であるとされている。 

	 教育訓練や専門能力を必要としない仕事では、仮に生産性が低い人が採用されたとして

も、事業主にかかるコストは低い。例えば、単純作業を繰り返すような仕事であれば、技

能訓練の必要性はほとんどないため、採用した者の生産性が低いと判明したら直ちに仕事

から外すことができる。したがってこのような仕事では統計的差別をする理由は少ない。

しかし、知的能力を必要とし、マスターするために長期にわたる訓練を必要とする仕事の

場合、採用した者の生産性の高低が判明するまでに時間がかかる。訓練を通して経済的投

資をおこなった後で、実はその人の生産性は低かったと判明することは、事業主に対して

打撃が大きい。このような仕事では、初期段階で、ある程度生産性が高い者を選抜する必

要があり、そのために統計的差別がなされるといえる。 

	 統計的差別は昇進に関する意志決定にも影響する。(Kantar 1977)によると、管理職者が

誰を昇進させるかを考える時、候補者の資格や能力について情報が不十分な場合には、そ

の管理者は自分と社会的特性が似ている人物を選びやすいという。このことを Kantar は同

一社会性再生産とよんでいる。一般的に、人は自分と同じような特性を持つ人であれば、

考え方や価値観、また物事に関する判断の仕方も自分とにているだろうと想定しやすい。

そのため、自分と同じ性、国籍や人種、あるいは出身大学などの者を優先して昇進させる

のだという。男性管理者が女性よりも男性を優先して昇進させるのは、管理職者の意識の

中に、女性は仕事にコミットしない、女性は雇用が不安定といったステレオタイプがある

ため、自分と同じ性の男性を昇進させておいた方が組織にとって安全だと考える、同一社

会性再生産の結果であると言われている。（宗方・渡辺 2007） 

	 この女性に対する二つの差別は、理屈のうえのことだけではなく、現実にも大きな影響

を持っている。厚生労働省の「女性雇用管理基本調査」から、企業が考える女性活用の問

題点としてあげられているものをみると、上位から、「家庭責任を考慮する必要がある」

（47.7%、以下複数回答）、「女性の勤続年数が平均的に短い」（42.5%）、「時間外労働、深

夜残業をさせにくい」（35.9’%）、「一般に女性は就業意識が低い」(15.6%)となっている。企

業があげる女性をつかいにくい理由は、二つの差別説と見事に一致していると言える。 

	 均等法改正後は、女性を活用する様々な取り組みが行われ、徐々に広がりつつあるが、

長年にわたって企業内に浸透している女性差別の構造、女性のキャリア阻害の要因は、な

かなか払拭しきれない現状がある。 
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■	 男女均等な雇用管理の進展と女性の企業への定着 

 

	 均等法は統計的差別理論をその背景とし、法整備が行われてきた。この考え方による

と、個々の労働者の能力を知るには多額のコストがかかるため、代わりに平均値に基づ

き企業への定着率が低い女性労働者への訓練投資を抑え、採用時においても訓練効率の

良い男性労働者を多く採用する傾向にあることが示される。その結果、女性労働者の生

産性が男性よりも低くなり、昇進や賃金の面で格差が拡大してしまうこととなることを

指摘している。このように統計的差別理論が示すところに従えば、たとえ企業にとって

平均値に基づき、各個人について調べる情報コストを節約でき、合理的であっても、女

性のなかにも長く継続就業しようとする人もいるわけであり、個々の女性にとって差別

であることには間違いない。こうした状況を解消しようとして均等法が施行されたと指

摘できる。 

	 この均等法が 1986 年に施行されて以降、いくつかの研究がその影響に検証を試みて

きた。以下で男女均等な雇用管理の進展と女性の企業への定着に関する研究を示す。 

	 (樋口 1991)は、雇用管理や教育訓練が女性労働者の定着の与える影響として、教育訓

練を受けたことにより離職の機会費用が高まることから定着が促進されるというプラ

スの効果と、教育訓練や配置転換が女性にとって負担となり離職を増やすというマイナ

スの効果の両方が考えられるとして、総務省統計局「就業構造基本調査」(1987)の個票

データを使用し、雇用管理と女性の定着率をサバイバル分析により推計した。その結果、

女性を補助的業務での活用にとどめている企業は女性の定着率は低く、業務に必要な知

識・技能の向上を目指して女性に対して教育訓練を実施している企業では女性の定着率

は高いという結果を導いている。 

	 (三谷 1995)は、大阪府「賃金事情調査」［1988］の労働者個人のデータを使って、雇

用管理上の男女間差別の有無が勤続年数の男女間格差に与える影響を分析している。こ

の結果、採用を除く雇用管理で男女差別をしていない企業で、男女間の勤続年数の差が

小さいことを指摘している。 

	 以上の研究は、女性労働者個人のデータ分析から導かれたものである。 

	 一方、(富田 1994)は、企業データにより、企業の中でも出産後も働き続ける女性の割

合を被説明変数に用いて、育児支援制度、労働時間制度、女性活用の取り組み、企業属

性（規模、産業）の影響を分析した。分析結果は、育児休業制度や事業所内託児所があ

る企業の方が、また、労働時間の短い企業の方が、そして男女同等の人材育成を行う企

業の方が、出産後も働き続ける女性の割合が高いことを示している。 
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②	 女性の両立支援と女性の就業 
 

	 ここでは、両立支援策が女性のキャリアに与える影響について示した研究を記す。 

	 育児休業制度と女性の就業継続との関係については、(樋口 1994)、(森田・金子 1998)、(滋

野・大日 1998)、(樋口・阿部 1999)などの研究により、制度のある企業に勤務する女性の就

業継続が高くなるとの結論が導かれてきている。 

	 (山口 2005)は、育児休業制度の存在が、有業・有配偶女性の出生率の維持に大きく貢献

しており、育児休業制度の充実が極めて有効な少子化対策となりうることを示している。

出産後も働き続けようとする女性にとっては、両立支援策が充実しているか否かは、就職

先の選択に当たってはきわめて重要である。ただし、育児休業制度を利用するのはほとん

どが女性であることから、女性の雇用コストを高め、女性の採用にマイナスの影響を及ぼ

す可能性も示唆されてきた。(脇坂 2001)によれば、従業員 30 人未満の事業所で育児休業の

存在が女性の採用を抑制しているのではないかとしている。(経済産業省 2005)によれば、

育児休業取得比率が高い職場ほど女性雇用比率、女性採用比率、女性管理職比率が低いと

して、育児休業取得や育児期の女性の雇用が企業の負担となっている可能性を示唆してい

る。ただし、育児休業取得比率が高い職場では女性の勤続年数が長いことも示唆されてい

る。 

	 両立支援策の実施は、女性の勤続に寄与し、女性は勤続年数が短いという勤続面におけ

る男女差による統計的差別からの脱却が期待される。しかし、両立支援策は、従業員の子

育てコストを一部企業が担うという側面もある。このため、女性に制度利用者が偏在して

いる現状では、従業員の雇用コストが男女で異なることになり、男女格差の原因となりう

ることも考えられる。両立支援策が、女性のキャリア展開にとって、いかなる場合でも望

ましい影響を及ぼすとは限らないのである。 
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⑵原因分析ツリーによる原因仮説の調査 
	 本稿では、原因分析ツリーによる原因仮説の調査の説明を行う。 

女性は会社でなぜ特有の事情により働きにくいと感じているのか、という原因を探るため

に机上にて原因分析ツリーをつかって掘り下げてみた。この原因分析ツリーにより大きく

４つの原因仮説が浮かび上がってきた。 

 

①	 女性はビジネスをしていく上で男性より能力が劣っているので、女性にまかせきれない

という意識の企業がある 

 

②	 長期的に就業する可能性が低いと考えられる女性に、金銭的な負担をかけたくないとい

う企業がある 

 

③	 日本男性の意識に、男女の役割は違うという考えを持っている人が多い 

 

④	 地域のつながりが弱くなり、孤立化する人が増え、お互いに助け合うという精神がなく

なっている 
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図  13	 原因分析ツリー（筆者作成）  
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図  14	 原因仮説（筆者作成）  

これらの原因分析ツリーおよび原因仮説をもとに次のステップの流れに従って研究を進め

る。 

ステップ.1 : 原因分析ツリーおよび原因仮説,プレ調査の結果をもとにインタビュー項目を

作成、その項目をもとに女性へのインタビュー調査を行ってニーズを聞き出す。 

ステップ.2 : ステップ 1 での女性へのインタビュー結果をもとに企業に対するニーズ調査

を行う。 

ステップ.3 : 企業と女性のニーズをうまく結びつけるようなシステムを探る。 

 
	 	 	 図  15	 研究の STEP（筆者作成）  

【原因仮説】 
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図  16	 研究のグランドデザイン（筆者作成）  
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5.2. 女性労働者のニーズ調査 
	 今回、女性のニーズ調査を行うにあたって、フォーカス・グループインタビューの手法

をおこなった。女性のニーズを抽出するために、このような定性調査手法をとった経緯と

しては、アンケート調査のような定量的な調査手法より、より生の声を聞くことが重要と

考えたからである。なぜ重要と考えたかは、法律や制度で多くの女性支援がされていても、

日本の女性の就業継続が難しい現状は、いっこうに変わらない。今まで，アンケートなど

でそのような問題を明らかにすることは、たくさん行われている。それでも解決できない

問題に挑むためには、その問題に直面している人々の生の声をひろっていくことが重要と

考えたからである。 

 

今回、女性のニーズ調査として、プレ調査 1 回、本調査を４回おこなった。プレ調査を行

った経緯としては、本調査のインタビュー項目を考える上で、女性のニーズの仮説が必要

だったからである。次稿から、女性労働者のプレ調査と本調査の内容を記す。 

 

5.2.1. 女性労働者へのプレインタビュー調査 
本調査のインタビュー項目を明確にするために、プレ調査として、女性労働者の 1 グルー

プ（7 人）にプレインタビューを行った。2012 年 6 月 6 日(土)に行い、参加者は、コンビ

ニエンスサンプリングによって集めた。その内容を記述する。 

 

①プレ調査概要 
表  6	 女性のｸﾞﾙｰﾌﾟｲﾝﾀﾋﾞｭｰ	 プレ調査概要  

手法 ﾌｫｰｶｽ・ｸﾞﾙｰﾌﾟｲﾝﾀﾋﾞｭｰ形式。 

 1 ｸﾞﾙｰﾌﾟ 8 名。 

 1 回、1 時間 30 分。 

実施日 

実施時間 

2012 年 6 月 6 日(土)  

19:00~20:30 

実施場所 慶應大学日吉協生館 3 階 C3N07 

対象者  

（選定基準） 20 代、30 代、40 代の就業経験のある女性。 

一般企業に勤めている女性。 

専門職の女性（看護師、介護士、保育師、幼稚園教諭、
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小学校~高校教師、大学講師など） 

（参加者収集方法） 参加者は、コンビニエンスサンプリングによった。 

（1 グループ 8 人を探したが、最終的に 7 人参加者が集

まった。） 

調査内容 女性が社会で働いていくうえで、職場や家庭・地域など

において、どういった問題があるのかと、問題の対策に

ついてインタビューにてあきらかにする。 

 →本調査に向けて、女性の要求抽出をおこなった。 

 

 

②参加者プロフィール 
表  7	 女性のｸﾞﾙｰﾌﾟｲﾝﾀﾋﾞｭｰ	 プレ調査参加者プロフィール  

 年代 職業 雇用形態 総合/一般職 職種  

① 20 代 会社員 正社員 総合職 営業  

② 20 代 会社員 正社員 総合職 営業  

③ 30 代 会社員 正社員 一般職 事務職 ＊現在、育休

中 

④ 30 代 会社員 契約社員 一般職 事務職  

⑤ 40 代 大学教員    ＊以前、看護

師 

⑥ 30 代 会社員 正社員 総合職 営業  

⑦ 30 代 会社員 正社員 一般職 事務職  

 

 

 

③プレインタビュー結果 
表  8	 女性ｸﾞﾙｰﾌﾟｲﾝﾀﾋﾞｭｰ	 プレ調査結果  

 共通意見 少数意見の大事なポ

イント 

気づき 

【質問１】生活して

いる中で一番充実し

ている時間は？ 

・仕事をしている時

間が一番充実してい

る（7 人中 4 人） 

・（子育て中の人）あ

いた時間をなにかに

使いたい、社会・人

社会で達成感を感じ

たり、自身が向上し

たり、社会と関わっ



 55 

  

 ・友達と会ったり、

食事したり、旅行し

ている時（７人中３

人） 

と関わりたい 

 

 ・仕事に達成感を持

ててないと、プライ

ベートが楽しめない 

ていたいという人が

多いことがわかっ

た。 

  

【質問２】女性の社

会進出がプラスには

たらく要因は？ 

なし ・女性がすごく進出

していると体感でき

ない 

・産休・育休がとり

やすい 

女性の社会進出が進

んでいると感じてい

ない人が大半。 

 

【質問３】（会社の意

識の問題）	 企業の

男性に対する意識と

女性に対する意識の

間に差を感じたこと

は？ 

・女性の立場は低い

と感じる （7 人中 3

人） 

・制度的には差は感

じていない （7 人中

2 人） 

・男女の差をあまり

感じない 

（7 人中 2 人） 

・お茶配りの文化が

いまだにある 

・育児休暇をとると、

正社員でもパート、

アルバイトにされて

しまう 

・同じ総合職でも、

上司の中には男性を

優遇しているのかな

と感じるときがある 

制度的には男女平等

にあると感じるが、

それでも女性の職場

での立場は低いと感

じ要因がいろいろあ

ることがわかった。 

 

【質問４】（企業のコ

スト問題）企業の従

業員に対する教育な

どにかけるコスト

で、男性と女性に差

はあるか？ 

コストについて男女

の差はあまり感じな

い（7 人中 6 人） 

 

・総合職と一般職の

差は感じる。（女性の

大半は一般職なの

で）→でも、上司に

理解があると一般職

でも機会が与えられ

る 

 

企業の女性と男性に

対するコストの差を

感じることはあまり

ないが、一般職とい

うもので感じてい

る。 

 

【質問５】（男性の意

識の問題）パートナ

ーにどのようなサポ

ートどのようなサポ

・働くことに賛成し

てくれている（7 人中

3 人）（既婚） 

・働いても働かなく

・働いていいと言っ

ているが、実際に働

くと家事はほとんど

私がしなくてはいけ

最近の男性は、女性

が働くことに対して

応援するが、家事は

メインで女性にやっ
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ートをのぞんでいる

か？ 

ても家事を手伝って

欲しい（7 人中 2 人）

（未婚） 

ないのかなと思う

（既婚） 

・助け合いは必要（未

婚） 

て欲しいと考えてい

る。 

 

【質問 6】家族や両

親、地域の人のサポ

ートに対する具体的

なニーズは？ 

・地域の支援があっ

たらいいと思う（7

人中 3 人） 

・地域の支援に対す

る要望は今の所ない

（7 人中 2 人） 

・会社が支援すれば

良い 

・男性は働き過ぎ 

・古民家に子供と母

親が集まれるところ

があるが、そこが託

児所とかになればい

い 

地域のサポートに関

しては、特に必要で

はないと考える人

と、必要ではないか

と考える人と別れ

た。必要と考える人

は、保育園や介護の

問題については地域

のサポートが必然と

考えているようだっ

た。 

 

【質問 7】結婚や出産

といったライフイベ

ントを経験しなが

ら、充実したキャリ

アをつんで働いた

り、社会生活を充実

させるには？ 

・時間が確保される

ことが大事（7 人中 3

人） 

・男性側の教育(7 人

中 3 人) 

・制度的にフレキシ

ビリティがあった働

き方(7 人中 2 人) 

・自分が自分らしく

いられる場所 

・男性が育休を取り

やすくするために意

識の改革 

・イクメンを社会的

に活性化させる 

女性は家庭だけでは

なく、社会と関わり

続ける為に、「時間」

の確保が大事と答え

る人が多かった。ま

た、男性側の意識が

変わることや、柔軟

性のあった働き方な

どを求めていること

がわかった。 

 

【質問 8】女性がいき

いき働いたり、社会

を充実させるには、

「価値観」「制度設

計」「ノウハウ」のど

「制度」→「価値観」

→「ノウハウ」の順

(7 人中 4 人） 

・「制度」→「価値観・

ノウハウ」(7 人中 1

・男性で育休制度を

とっている人を見た

ことがない 

・会社の HP でイク

メンとか取り上げら

制度はあっても、周

りの意識によって使

えない場合があると

認識（育休を男性は

とりづらい）した。
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こからとりくめばい

いか？ 

人） 

・価値観と制度同時

進行 

れるようになったけ

ど、まわりにはいな

い 

 

それなので、価値観

を変えるのは難しい

ので、強制力のある

制度設計を必要とし

ているようであっ

た。 

【質問 9】みなさんは

今後、どのような生

き方や働き方をのぞ

んでいますか？ 

・仕事とプライベー

トのバランスのとれ

た生活をしたい（7

人中 5 人） 

・仕事に対してやり

がいとか成果をもと

めて充実したい 

・子育てが終わって

もなにかしらの仕事

をしたい 

プライベートも大切

だが、仕事において

もやりがいを感じた

いという人が多かっ

た。女性は家庭も大

切にしたいが、外で

も自分自身の居場所

を求めているようだ

った。 

 

 

④プレ調査からあきらかになったこと 
 

・	 女性は社会で達成感ややりがいを感じたり、成長していきたいと感じている人が多い

ことがわかった。そのためには、就業継続を望んでいる人が多いようであった。仕事

がそれなりに充実感が持てないと、プライベートが楽しめないという声もあり、現代

の女性にとって、仕事に対する思いはとても大きいことがうかがえた。 

 

・	 現代の女性は、働きたい、外で社会と関わりたいと思っている女性が多く、そのため

には、男性のサポートを必要としている。それなりに、最近の男性は女性のサポート

をおこなってくれるようだが、実際の家庭生活においては、女性が家事育児をメイン

でおこなわなければならないなど、サポートに対してもっとおこなってほしいという

要望があるようだった。 

  

・	 制度は、男女平等のように整備されてきているが、実際はつかえなかったり、女性が

家庭と仕事を両立するには、まだまだ困難なことが多くあるということがあきらかに



 58 

なった。特に、今回のインタビューでは、男性の育児休暇についての発言が多く、女

性とおなじように男性にも育児休暇が当たり前につかえるような世の中になって欲し

いという意見が多かった。 

 

・	 今回のインタビューした女性達は、外で何かしら充実しながら働きたいという意見が

多く、そのために、多くの役割がある女性は、なんかしらのサポートを求めている様

だった。そのために、地域にはあまり頼れず、両親がそばに居ない人などはとくに、

公的なお金の支援を必要としているようだった。 

 

・	 制度的にも、社内の教育などにおいても男女差は感じることはほとんどないというこ

とだったが、それでも、会社の意識も、男性の意識も、まだまだ女性に対して立場を

低くとらえているように感じている女性はおおかった。 

  

・	 女性は家庭も大事だが、社会とも関わっていきたいと思っている人が多く、仕事のや

りがいや、自分自身を高められる場所を必要と発言する人が多かった。女性が、そう

いう生活をしていくためには、「時間」の確保と、何かしら自分の存在意義を認められ

る「場所」を求めていることが明らかになった 

  

 

 

⑤プレ調査から本調査に向けて 
 

6 月におこなったプレ調査結果から、女性が社会で充実したキャリアをつんで、社会と関わ

っていくためには、『時間』の確保、存在意義が認められる『場所』、公的な『お金』の支

援、という点が、今回の研究において重要なキーポイントとして浮かび上がってきた。 

 

この３つのキーポイントが、女性が働いていく上で重要な要素と考えられ、その 3 つのど

れか、あるいは全てに注力することが、女性が働きやすくなる解決につながるのではと考

え、その３つの要素（『時間』・『場所』・『お金』）を中心に、本調査でインタビューをおこ

なうことにした。 
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5.2.2. 女性労働者への本調査 
	 プレ調査を受けて、女性のニーズをより詳細に抽出するために、本調査を４回おこなっ

た。本調査は、2012 年 8 月 4 日、5 日、11 日の間に 4 回おこない、20 代~40 代の様々な

属性の女性から、女性が社会で働き続けることの現状の問題点、問題に対する対策、ニー

ズなど、多くの意見を抽出することができた。本稿で、女性のインタビューの本調査の概

要について説明し、次稿で本調査の結果について記す。 

 

 

①本調査の概要 
 

■【本調査】実施日時・実施場所 

表  9	 女性ｸﾞﾙｰﾌﾟｲﾝﾀﾋﾞｭｰ	 本調査実施日時・場所  

 実施日時 実施場所 

第 1 回 8 月 4 日（土）13:30~15:00 協生館 6 階	 中会議室 

第 2 回 8 月 5 日（日）10:00~11:30 協生館３階	 C3N07 

第３回 8 月 5 日（日）13:30~15:00 協生館３階	 C3N07 

第４回 8 月 11 日（土）13:30~15:00 協生館 6 階	 中会議室 

 

 

■サンプリング方法・インタビューの手法 

表  10	 女性ｸﾞﾙｰﾌﾟｲﾝﾀﾋﾞｭｰ	 サンプリング方法・インタビュー手法  

■【対象者選定

方法】 

実際の日本の女性労働者の労働形態の分類（正規社員、非正規社員や

会社員、専門職など）とグループ 8 人の人が同じ割合になるように選

定を行った。 

■【対象者サン

プリング方法】 

調査会社にグループインタビュー参加者のリクルーティング業務を

依頼。 

→次の頁に参加者プロフィール掲載。 

■【インタビュ

ーの手法】 

・グループインタビュー形式 

・インタビューは、１回１時間３０分 

・１グループ１回の予定で、４グループおこなう 

・メンバーは、１グループ８人でおこなう 

（→４グループ合計 32 人のインタビュー） 
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■調査内容 

	 女性が社会で働いていくうえで、職場や家庭・地域などにおいて、どういった問題があ

るのかをグループインタビューにてあきらかにする。問題を浮き彫りにすることで、女性

が社会でいきいきとキャリアをつんで生きていくためのソリューション案を導き出せると

考えた。インタビューの内容としては、企業の意識、家庭での男性の意識、ライフイベン

トにより女性が働きにくくなる要因、地域や両親のサポート体制といったことの問題点を

聞きだし、それらを踏まえてどういったものがあれば女性はいきいきと働きやすくなるの

か、女性のニーズを聞き出す。 

 

②調査対象者 
 

	 社会において働きづらさを感じ、社会と関わることが困難な女性のニーズを知るために、

20 代から 40 代の現在働いている、あるいは以前働いていた女性 31 名を対象として聞き取

り調査を行った。 当初、8 人の 4 グループということで、32 人を調査会社に集めることを

依頼していたが、当日、1 人欠席だったので、31 名となった。 

	 調査対象者の主な属性は以下のとおりである。年代は、20 代 12 人, 30 代 11 人, 40 代 9

人で、最終学歴は、高校 2 人, 専門学校 4 人, 短期大学 6 人, 大学 18 人, 大学院（修士）2

人であった。現在、就業中の女性は 21 人、現在は就業していない女性は 11 人であった。 就

業中の女性の中で専門職の人の職種は、看護師、幼稚園教諭、介護福祉士などであった。 

	 調査対象者の選定方法は、日本における実際の女性労働者の労働形態の分類（正規社員、

非正規社員など）と、１グループ 8 名が同じ割合になるように注意して選定した。調査対

象者のプロフィールを表 2 に示す。調査対象者のサンプリングは、専門の調査会社に依頼

した。希望参加者プロフィールを調査会社に渡し、それにそって調査会社がインターネッ

ト上で参加者を募り、希望条件にあった参加者を当日会場に送り込んだ。調査対象者には

事前に同意書をメールにて送り、①調査の目的,②調査方法,③心身の負担への配慮④プライ

バシー保護,④データの扱い方,⑤ビデオ録画の同意,⑥結果の公表の仕方,について説明した。

同意を得られた 31 名がインタビュー調査に参加した。 
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【希望サンプル】 
⑴グループインタビュー	 希望参加者概要 

A グループ、B グループ、C グループともに下記のような基準で参加者を集めることを依頼。 

 

表  11	 女性ｸﾞﾙｰﾌﾟｲﾝﾀﾋﾞｭｰ	 参加者概要  

性別 

 

女性 

年齢 20 代、30 代、40 代を混ぜる 

学歴 大卒、短大卒、高卒などは問わない 

職業 一般の企業に勤める人 

専門職(看護師、介護士、薬剤師、教師、公務員など)の人 

＊現在、何らかの理由で就業をしていない人も含む（就業経験があれば可） 

雇用形態 正社員、契約社員、派遣社員を混ぜる 

総合職、一

般職 

総合職、一般職は問わないが、混ざる事を希望 

企業条件 ◯大企業、中小企業、小企業は問わず、まんべんなく混ぜる。 

○さまざまな業種の企業が混ざること希望。 

◯女性従業員が多い企業、男性従業員が多い企業などが混ざることを希望。 

 

配偶者、子

供 

配偶者／子供あり、なしは問わない 
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⑵グループインタビュー	 希望参加者プロフィール条件 

A グループ、B グループ、C グループ、すべて同じような条件のサンプリングを希望し、具

体的には全てのグループにおいて下記のような 1~8の条件に当てはまるような参加者が望

ましいと依頼。→（4 グループ合計 32 名集めることを希望） 

表  12	 女性ｸﾞﾙｰﾌﾟｲﾝﾀﾋﾞｭｰ希望参加者プロフィール条件  

参
加
者 

性
別 

年
齢 

学
歴 

職
業 

雇
用
形
態 

総
合
職
・
一
般
職 

企
業
条
件 

配
偶
者
あ
り
／
な
し 

子
供
あ
り
／
な
し 

１ 女 20 代 大 卒 ／

短 大 卒

／ 高 卒

問わず 

会社員 正社員 総 合 職

／ 一 般

職 問 わ

ず 

大 企 業

／ 中 小

企 業 問

わず 

不問 不問 

２ 女 20 代 大 卒 ／

短 大 卒

／ 高 卒

問わず 

会社員 非 正 規

社員（契

約 、 派

遣、パー

ト、アル

バイト） 

一般職 大 企 業

／ 中 小

企 業 問

わず 

不問 不問 

３ 女 20 代 大 卒 ／

短 大 卒

／ 高 卒

問わず 

専門職 正 社 員

／ 非 正

規 社 員

問わず 

総 合 職

／ 一 般

職 問 わ

ず 

大 企 業

／ 中 小

企 業 問

わず 

不問 不問 

４ 女 30 代 大 卒 ／

短 大 卒

／ 高 卒

問わず 

会社員 正社員 総 合 職

／ 一 般

職 問 わ

ず 

大 企 業

／ 中 小

企 業 問

わず 

不問 不問 
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５ 女 30 代 大 卒 ／

短 大 卒

／ 高 卒

問わず 

会社員 非 正 規

社員（契

約 、 派

遣、パー

ト、アル

バイト） 

一般職 大 企 業

／ 中 小

企 業 問

わず 

不問 不問 

６ 女 40 代 大 卒 ／

短 大 卒

／ 高 卒

問わず 

会社員 正社員 総 合 職

／ 一 般

職 問 わ

ず 

大 企 業

／ 中 小

企 業 問

わず 

不問 不問 

７ 女 40 代 大 卒 ／

短 大 卒

／ 高 卒

問わず 

会社員 非 正 規

社員（契

約 、 派

遣、パー

ト、アル

バイト） 

一般職 大 企 業

／ 中 小

企 業 問

わず 

不問 不問 

８ 女 30 代 or 

40 代 

大 卒 ／

短 大 卒

／ 高 卒

問わず 

専門職 正 社 員

／ 非 正

規 社 員

問わず 

総 合 職

／ 一 般

職 問 わ

ず 

大 企 業

／ 中 小

企 業 問

わず 

不問 

 

不問 
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⑶参加者プロフィール 

当日の参加者のプロフィールを表 13で記す。 

 

表  13	 女性ｸﾞﾙｰﾌﾟｲﾝﾀﾋﾞｭｰ参加者プロフィール  

 

【第１回】 2012 年 8 月 4 日（土）13:30~15:00  

 

属

性 

勤

務

状

況 

年

齢 

 

最終学歴 

 

既

婚

／

未

婚 

 

職業・

立場 

職制 大企業 /

中 小 企

業 /その

他 

業種 

1 今 20

代 

4 年制大

学 

未

婚 

会社員 総合

職 

大企業 不動産業・物品賃貸業 

2 今 20

代 

4 年制大

学 

未

婚 

契約社

員 

	  各 種 団

体 

学術研究・専門・技術サービ

ス業 

3 今 20

代 

4 年制大

学 

未

婚 

公務員 専門

職 

地 方 自

治体 

教育・学術支援業 

4 今 30

代 

4 年制大

学 

未

婚 

会社員 一般

職 

中 小 企

業 

生活関連サービス業・娯楽業 

5 今 30

代 

大 学 院

（修士） 

未

婚 

嘱託社

員 

	  大企業 教育・学術支援業 

6 今 40

代 

4 年制大

学 

既

婚 

会社員 一般

職 

中 小 企

業 

サービス業（他に分類されな

いもの） 

7 今 40

代 

4 年制大

学 

既

婚 

派遣社

員 

	  大企業 金融業・保険業 

8 前 30

代 

高等学校 既

婚 

専業主

婦 

	  各 種 団

体 

福祉 
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【第 2 回】	 2012 年 8 月 5 日（日）10:00~11:30  

 

属性 勤務状

況 

年齢 最 終 学

歴 

既婚

／未

婚 

職業・立

場 

職制 大 企

業 /中

小 企

業 /そ

の他 

業種 

1 今 20 代 4 年制大

学 

未婚 会 社

員・団体

職員 

一般職 大 企

業 

卸売業・小売業 

2 今 20 代 高 等 学

校 

未婚 契 約 社

員 

 中 小

企業 

複合サービス事業 

3 今 20 代 4 年制大

学 

未婚 会 社

員・団体

職員 

専門職 そ の

他 

医療関係 

4 今 30 代 大 学 院

（ 修 士

課程） 

未婚 会 社

員・団体

職員 

総合職 各 種

団体 

学術研究・専門・

技術サービス業 

5 今 30 代 短 期 大

学 

未婚 派 遣 社

員 

 大 企

業 

情報通信業 

6 今 40 代 4 年制大

学 

既婚 会 社

員・団体

職員 

総合職 中 小

企業 

サービス業（他に

分類されないも

の） 

7 今 40 代 4 年制大

学 

未婚 契 約 社

員 

 中 小

企業 

教育・学術支援業 

8 今 40 代 専 門 学

校 

既婚 会 社

員・団体

職員 

専門職 そ の

他 

学術研究・専門・

技術サービス業 

 

 

 

 



 66 

【第 3 回】	 2012 年 8 月 5 日（日）13:30~15:00 

 

属性 勤務状

況 

年齢  

最 終

学歴 

 

既 婚

／ 未

婚 

 

職業・立

場 

職制 大 企

業 / 中

小 企

業 / そ

の他 

業種 

1 今 20 代 4 年制

大学 

未婚 会 社

員・団体

職員 

一般職 大 企

業 

金融業・保険業 

2 前 20 代 4 年制

大学 

既婚 専 業 主

婦 

 中 小

企業 

卸売業・小売業 

3 今 20 代 4 年制

大学 

未婚 会 社

員・団体

職員 

技術職 大 企

業 

建設業 

4 今 30 代 4 年制

大学 

既婚 公務員 一般職 国 の

機関 

公務（他に分類さ

れないものを除

く） 

5 今 30 代 短 期

大学 

既婚 契 約 社

員 

 大 企

業 

製造業 

6 前 40 代 4 年制

大学 

既婚 専 業 主

婦 

 大 企

業 

製造業 

7 今 40 代 短 期

大学 

未婚 契 約 社

員 

 そ の

他 

医療関係 

8 今 30 代 専 門

学校 

既婚 会 社

員・団体

職員 

技術職 各 種

団体 

医療関係 
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【第 4 回】 2012 年 8 月 11 日（土）13:30~15:00 

 

属性 勤 務

状況 

年齢 最終学歴 既

／

未 

職業・立

場 

職制 大 /

中小

/ 

業種 

1 前 20 代 4 年制大学 既

婚 

会 社

員・団体

職員 

総 合

職 

中小

企業 

サービス業（他に

分類されないも

の） 

2 前 20 代 専門学校 /

高等専門学

校 

既

婚 

派 遣 社

員 

 中小

企業 

福祉 

3 前 20 代 4 年制大学 未

婚 

会 社

員・団体

職員 

専 門

職 

大企

業 

医療関係 

4 前 30 代 短期大学 既

婚 

会 社

員・団体

職員 

一 般

職 

中小

企業 

サービス業（他に

分類されないも

の） 

5 前 30 代 4 年制大学 未

婚 

派 遣 社

員 

 中小

企業 

金融業・保険業 

6 前 40 代 短期大学 既

婚 

会 社

員・団体

職員 

一 般

職 

大企

業 

金融業・保険業 

7 前 40 代 専門学校 /

高等専門学

校 

既

婚 

派 遣 社

員 

 大企

業 

製造業 

8 前 30 代 短期大学 未

婚 

会 社

員・団体

職員 

専 門

職 

その

他 

教育・学術支援業 
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③データ収集方法 
	 女性が社会で働いていくうえで、職場や家庭・地域などにおいて、どういった問題があ

るのかを浮き彫りにするために、フォーカス・グループ・インタビュー法を用いた。イン

タビューは、プレインタビュー1 回、本インタビュー4 回おこなった。プレインタビューは、

本調査に向けて、女性の要求を抽出して、よりよいインタビュー項目を作成するために実

施した。本インタビューは、1 グループ 8 人からなり、1 グループにつき 1 回、4 グループ

おこない、合計 31 人のインタビューを実施した(当日、欠席者 1 名)。 

	 調査期間は平成 24 年 6 月から 8 月。インタビューは研究者が所属する大学の一室でおこ

ない、1 回の所要時間は 1 時間 30 分であった。研究者である司会者が、事前に作成したイ

ンタビュー項目に沿って、対象者に自由に回答してもらうなかで随時補足的に質問を行っ

た。企業の女性と男性に対する意識、ライフイベントなど女性特有の仕事に支障になる要

因、家庭での男性の意識、それ以外の女性が社会と関わりづらい要因、といった問題点に

ついて聞き出し、それを踏まえてどういったものがあれば女性はいきいきと働きやすくな

るのか、社会と関わりつづけられるのかということを質問した。インタビュー中は、研究

参加者の自由な発言、相互作用による発言内容の広がりを考慮しながら質問した。インタ

ビューは事前に承諾を得てビデオに録画した。 

	 本研究では、主に下記に示した質問に対する回答を分析する。 

 

■	 女性グループインタビュー質問項目(本調査) 

 

実際に、女性グループインタビュー本調査で質問した内容をそのままの言葉で下記に記す。 

 

☆	 質問 1~４では、現状の問題の把握の質問をおこなった。 

 

【質問 1】	 会社の意識の問題 

企業側の、男性に対する意識と女性に対する意識の間に差があると感じ、そのことによっ

て働きにくいなと思ったり、そのことによって問題が生じたといったことがありましたら

具体的に教えてください。 

 

【質問 2】女性特有の仕事への支障になる要因 

女性は、さまざまなライフイベント（結婚・出産・育児・介護など）に直面すると、女性

特有の阻害要因によって、職場においてのぞむような働き方ができなくなったり、社会と

の関わりをたたれたりすることがありますが、実際にそういうことを経験して辛かったと
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か、そういう状況の人をみたことがあるとかありましたら、具体的におしえてください。 

 

【質問 3】 男性の意識の問題 

女性が仕事をしていくうえで、「男性の意識」も大変重要な事柄だと思いますので、ここで

質問させていただきたいのですが、結婚している人は、旦那さんが現在、どれだけ家事育

児などをおこなってくれています？また、精神的なサポートをしてくれていますか？他に

も男性と女性ではいろんな負担配分あるとおもうのですが、その負担配分について、教え

てください。 

また、旦那さんにどういったことをしてほしいかなど、（家事などの分野以外でもかまいま

せんので）教えてください。 

＊結婚していない人は、将来、結婚をするとしたら、配偶者にどんなことをしてもらいた

いですか。具体的にお願いします。 

 

 

【質問 4】その他（質問１~３以外）の問題 

今まで、女性の社会進出を阻む問題として、①会社の意識の問題、②女性特有の仕事への

支障になる要因、③男性の意識の問題などについて、みなさんにお伺いしました。 

それでは、女性の社会進出を阻む問題として、今の３つ以外の、その他の問題はあります

でしょうか？ありましたら教えてください。 

 

 

☆	 質問 5~12 では、問題の対策についての質問をおこなった。 

 

【質問 5】ライフイベントを乗り越えて、働いたり社会生活を充実させるためには？ 

女性が社会で活躍することを考えるときに、結婚や出産、介護といったライフイベントが

男性と比べて比較的大きく影響すると考えられますが、それを経験しながらも、充実した

キャリアをつんで生き生きと働いたり、社会生活を充実させるためには、最大３つくらい、

正直、何が必要だと思いますか？これが社会にうめこまれていれば女性は働きやすいとか、

これが治れば良くなるのではというものがあったら具体的に教えてください？ 

 

【質問 6】「時間」を確保していくには？ 

女性が働いていく上で、「時間」というのは大事な問題だとおもいますが、「時間の確保」

が重要であるとすれば、どのような方法があれば、女性は時間を確保できると思いますか？ 
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【質問 7】どんな「場所」をのぞんでいますか？ 

女性はさまざまなライフイベントによって、働き方、生き方がいろいろ変化すると思いま

すが、それでもいきいきといられるような「場所」を大事に思っている人は多いと思いま

す。では、どのような「場所」があったらいいと思いますか？ 

 

【質問 8】「お金」があったら「働きやすさ」を実現するために何に費やしたいですか？ 

公的なお金の支援があれば、働きやすくなる可能性もありますが、そういうものがあった

としたら、どういう風に役立てたいと思いますか？お金を何に費やしたいですか？ 

 

【質問 9】「時間」「場所」「お金」、どれが最重要な問題？ 

女性が職場や社会において、充実した生き方をするためには、「時間」と「場所」「お金」

というものが重要な要素と考えられますが、そのうちのどれが一番重要な問題だと思いま

すか。そして、その理由は何ですか。 

 

【質問 10】「家族」「両親」「地域」のサポートに対するニーズは？ 

女性が働きやすい仕組みを考えるとき、家族のサポート、両親の家事育児のサポート、地

域の人などのサポートは有効と言われていますが、具体的にこういう所を支援すればいい

のにとか、こういう仕組みがあれば良いのに等のニーズがあったら教えてください。 

 

【質問 11】「価値観」「制度設計」「ノウハウ」のどこから取り組めばいいと思いますか？ 

女性が働きやすい環境をつくる上で、男性と女性の意識の問題を伺ってきて、価値観の問

題があがってきました。また、どういう制度がいいかというような制度設計の問題につい

ても伺ってきました。他に地域のおじいちゃん、おばあちゃんにサポートしてもらうとい

うような人の持っているノウハウなどの問題についても伺ってきました。 

それらは、「価値観」「制度設計」「ノウハウ」というような観点でまとめられると思います。 

では、「価値観」「制度設計」「ノウハウ」という３点のどこを重視して問題を解決していけ

ばいいでしょうか。 

 

【質問 12】どのような働き方、社会との関わり方を望んでいますか？ 

今日の議論をもとにして、皆さんはこれからどのような働き方、あるいは社会との関わり

方を望んでいますか？「まとめ」としてお聞かせください。 
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④データ分析方法 
	 データ分析では、テープ録音による会話内容を文字化する「テープ起こし」を行った。

テープ起こしは研究者が行い、起こされた内容から質問ごとにまとめとして、①共通点, ②

少数意見の大事なポイント, ③気づき, をインタビューの回ごとに書き出した。4 回分のま

とめが終了した後、全てのまとめとして、再度、①共通点, ②少数意見の大事なポイント, ③

気づき, を抽出して、データの分析を行った。そして、そこから得られた全体のキーポイン

トの抽出をおこなった。分析に際しては、発言の意図や言外に含まれる意味にも最新の注

意を払いながら行った。 

 

⑤倫理的配慮 
	 研究参加者に対して、研究の主旨と目的、参加協力および撤回における自由意思の尊重

と、公表に際しての匿名性とプライバシーを守ることを文章及び口頭にて説明し、同意を

得た。さらにインタビューの途中で、万が一、身体的・精神的に負担が生じた場合には、

インタビューは直ちに辞退して頂き、必要に応じて希望のケアを受けられるように対応す

ることを事前に保証した。 

 

 

5.2.3. 女性労働者へのインタビュー結果 
	 本稿では、女性労働者へのインタビュー結果の全て記す。インタビュー結果は、グルー

プインタビューの時に、ビデオ録画した会話内容を「テープ起こし」したものから、重要

意見を質問項目毎に抜き出したものについて分析をおこなった。議事録や詳細な生データ

などについては付録とする。それぞれの質問項目ごとに、詳細な分析結果を掲載する。 

	 質問 1~4 については、女性にとって現状、社会と関わり続ける上での問題を浮き彫りに

して、どういった内容が女性が働き続ける上で重大な問題なのか把握することが重要とい

うことで、2 段階にわけて分析をおこなった。 

	 質問 1~4 では、非常に幅広い回答が得られた為、次の 2 段階のような分析を行った。ま

ず第一段階目として、事前に原因分析ツリーを用いて行った原因仮説の検証結果を用いて、

どの原因がより強く表れているかを分析した。そして、原因分析ツリーでは導き出されな

い原因については、新たに原因 ID をつくり、どういった原因があるのかを追求した。次に

第二段階として、個々の発言内容について、質問項目ごとに、詳細に検証していった。 

	 質問 5~12 については、質問 1~4 の第二段階でおこなった方法と同じ分析方法で、質問

項目ごとに、発言内容を詳細に検証していった。 
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■［第 1 段階］質問１~質問４の分析（問題の把握） 
 

	 女性インタビュー調査の質問 1~質問 4 の「女性労働者の働きにくさの問題」の回答と、

原因分析ツリーの原因 ID と照らし合わせて、どの問題が女性にとって働きにくさの大きな

問題か分析を行った。原因分析ツリーにはなかった原因については、新たに原因 ID をつく

り、女性インタビューで女性が働きにくいと感じている原因を追及していった。 

 

 
図  17	 女性ｸﾞﾙｰﾌﾟｲﾝﾀﾋﾞｭｰ本調査分析（原因分析ツリーによる分析）  

 

☆	 分析の結果、女性の働きにくさの問題に対する質問で、 

1 番多い回答は、 

【原因 ID061】  

「女性と女性の問題。女性同士、立場の違う女性を理解し合えない。女性同士が足の引っ

張り合いをするから」という内容の回答だった。 

 

2 番目に多い回答は、 

【原因 ID008】  

「女性は子供を持つと、会社よりも子供中心になると思われることから、会社に居続ける

ことが難しい」という内容の回答だった。 
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3 番目に多い回答は、 

【原因 ID048】  

「制度があっても、職場の環境や雰囲気によってつかえなかったり、つかわせてもらえな

いから」という内容の回答だった。 

 

 

＊	 4 番目 

【原因 ID010】  

「家事は女性がやるものという意識が男性にまだあるから」 

 

＊	 5 番目 

【原因 ID056】 

「産休・育休後、違う部署に異動させられたり、違うポジション、違う仕事にまわされて

しまう」 

 

【原因 ID060】 

「非正規雇用だと、正規雇用の人と同じ待遇ではない。制度などもつかえない。」 

 

 

質問 1~質問 4 は、女性の働きにくい現状を把握するための質問であるが、第一段階で原因

分析ツリーと照らし合わせて分析した結果、女性と女性の問題というのが浮かび上がって

きた。「女性と女性」、という単純なことではなく、女性の中でも立場の違う人同士が理解

し合えないことに対する問題が、働いていく上で大きな問題という声が多かった。また、2

番目におおかった意見の、「女性は子どもをもつと、会社に居続けることが難しい」という

意見も、結局は、1 番目の「立場の違う女性同士が理解し合えない問題」と同じで、女性が

子どもをもつと、周囲の人から理解を得ることがむずかしいということから会社に居続け

ることが難しいという現状になっていることがわかる。つまり、「職場において周囲の人達

から理解を得ることが難しい」ということが、女性が働き続ける上で大きな障壁となって

いることが、今回の分析で明らかになった。また、「制度の問題」について語る人も多く、

制度が職場の中にきちんと埋め込まれていても、職場の雰囲気や環境によって、つかえな

かったり、つかわせてもらえないという意見も多くあがり、先ほどの周囲の理解が得られ

づらい問題と関わってくると思われるが、周りの理解度合いによって制度もつかうことが
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困難な現状があることがわかった。また、現状、女性は、非正規雇用で働いている人が 50%

を超えているということから、そもそも制度なんてつかえない状況にあるひとが多い。そ

ういったことから、非正規でも平等に制度がつかえなければ、女性が働きやすい社会をつ

くっていくということは難しいと考えられる。また、4 番目に多かった意見の、「家事は女

性がやるものという意識が男性にまだあるから」という意見は、男性の意識が、根強く女

性に家事育児をメインで行うことを求めていることがうかがえる。これに関しても意識と

か理解の問題に分けられる。第１段階での分析で、女性が現状、はたらきづらい原因とし

て明らかになったことは、「女性に対する周囲の意識、理解がえられづらい」ということで

あった。 

 

 

 

■［第 2 段階］質問１~質問４の分析（問題の把握） 
 

質問 1 
会社の意識の問題について伺います。 

企業側の、男性に対する意識と女性に対する意識の間に差があると感じ、そのことによっ

て働きにくいなと思ったり、そのことによって問題が生じたといったことがありましたら

具体的に教えていただけたらと思っております。 

 

 

 

 

 

 

■ 企業側の男性と女性に対する意識の差を感じるかどうか聞いたところ、

52%の人が感じるとこたえて、感じない人が 48%だった。また、具体的

な例として、企業側は男女の役割に違いがあるという風に見ていると感

じている女性は多く、妊娠出産などすると女性に対して企業側は戦力と

みていないと感じる行動が多いことがわかった。一方、専門職の職場が、

男女差はほとんど感じないという回答であった。 
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表  14	 女性インタビュー結果	 質問１	 共通意見  

●共通意見 

共通意見 
第１位 企業側が男女の役割は違いがあるとみていると感

じる。（30 人中 6 人） 

第２位 女性は妊娠などしたらすぐ辞めるからあてにでき

ないというような意識をもっている。(30 人中 4 人) 

第３位 専門職の女性の世界は比較的平等(30 人中 3 人) 

 

 

 

 

 

 

 

 

◇企業側の意識で男女差を感じますか？ 

 
（回答者	 30 人）	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 （％） 

図  18	 女性インタビュー結果	 質問１	 円グラフ  

 

 

男女差を感じ
る	 

52% 

男女差を感じ
ない	 
48% 
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◇企業側の男性に対する意識と女性に対する意識に差を感じた具体的な内容を教えてくだ

さい。	  

（複数回答可）  

 

図  19	 女性インタビュー結果	 質問１	 棒グラフ  

 

（回答者	 30 人）	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 （単位：人） 

表  15	 女性インタビュー結果	 質問１	 少数意見  

●少数意見 

少数意見の主なポイント  

・	 女性のロールモデルがいないので、将来がわからず不安。  

・	 非正規雇用の社員については制度があっても使えず、サポートは少ない

ので、差別を感じる。  

・	 女性同士の職場だと、制度があっても使いづらい雰囲気の職場になって

いる。  

・	 コンサルティング会社のような専門的な職場は、男女平等。女性も深夜

まで働き、意識的な差はない。  

・	 公的な職場は、ほとんど男女差別なく働ける  

・	 女性は、現状の職場環境にあきらめの意識を持っている。  

・	 少人数の職場は比較的平等に感じる。女性だからといって差をつけられ

ることがあまりない。  

・	 女性に対する偏見。女性が男性と一緒に出張にいくのはだめだから、担

当した仕事が他の人にまわされてしまう。  

専門職の女性の世界は比較的
平等	 

女性は妊娠などしたらすぐ辞
めるからあてにできないとい
うような意識をもっている	 

企業側が男女の役割は違いが
あるとみていると感じる。	 

0 1 2 3 4 5 6 7 
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・	 研修に男女で差がある。  

・	 女性に多い事務職と、技術職で差があった。  

・	 上司の女性に対する意識によって、女性の評価がかなり変わる。  

・	 専門職の世界だと、男女の差を感じることはない。しかし、女性同士の

職場だと、立場の違いによって評価の差別を感じた。  

・	 不規則な時間帯の職場や、夜遅くまでの長時間労働の仕事の場合、女性

が結婚して子どもを育てるとなると難しい。  

・	 女性がほとんどの事務系派遣社員だと、ルーティンワークのみで責任あ

る仕事をまかせてもらえない。  

・	 雑務を女性にやらせる傾向がある。  

 

気づき 

・	 いまだに、女性は結婚したらつかいものにならない、女性は結婚に逃げられる、とい

った女性蔑視な発言をする人や、そういう意識を持ち続けている人がいる。そういう

意識が有る限り、女性は職場において働きやすくなることはないと考える。そういう

男性などに、どのように意識を変えさせるか、どういった方策をねればいいかが重要

と認識した。 

・	 男女平等に機会を与えているということを、最近は就職活動の時、企業は言っている

が、実際に入ってみると、同じ総合職でも男性と、女性では、役割、ポストが違って

いたり、初めから、一般職、総合職にわけてしまったりする。こういう男女の役割を

はじめからもうける差別についてどのように変えていけばいいか。 

 

・	 アパレル関連など女性が多い職場だと、男性がいる職場よりもむしろ厳しいという意

見は重要な意見だと感じた。女性同士、女性ならではの痛みがわかるはずなのに、な

ぜ助け合わずに、むしろきつい環境にしてしまっているのか。そこを注目するのは大

事だと感じた。 

 

・	 主に、大企業といわれる職場だと「男女差を感じる」という人が多く、少人数の職場

だったり、公的な職場、あるいは看護などの専門的な職場だと「男女差はほとんど感

じない」という意見であった。大企業は、何年たっても女性に対して仕事をまかせき

れない意識があると認識した。責任ある仕事をすることも、役職が与えられることも

少なく、あきらめてしまっている女性が多いということもわかった。法制度が整備さ



 78 

れても、結局、企業側がそれに対して反対の行動をとっていることは変わらないので、

それは実行で強制的に女性に仕事に向かわせることをしないと無理ではと感じた。ま

た、女性自身もあきらめてしまわないで、女性自身の力でも変えさせる努力をしない

といけないのではと感じた。 

 

・	 看護師のような女性同士の職場だと、女性同士の立場の違いで辛い思いをしていると

理解した。「子供がいるか、いないか」などが評価の対象になってしまうのは、女性が

子供をつくることに対して抵抗感をもつことにつながるのでは。女性同士の立場の違

いで仕事に影響をあたえないようにするにはどうしたらいいかを考えたい。 

 

 

 

質問 2 
女性特有の仕事への支障になる要因にというものについて伺います。 

女性は、さまざまなライフイベント（結婚・出産・育児・介護など）に直面すると、女性

特有の阻害要因によって、職場においてのぞむような働き方ができなくなったり、社会と

の関わりをたたれたりすることがありますが、実際にそういうことを経験して辛かったと

か、そういう状況の人をみたことがあるとかありましたら、具体的におしえてください。 

 

 

女性に子供ができると、職場における周りの対応がとても冷たいことがわかった。会社自

体も部署を移動させたり、違う仕事に回したりと、会社を辞めざる負えない方向にいく傾

向がある。 

 

■ 女性特有の仕事への支障になる要因を聞いたところ、「未だに

結婚・出産・家事などが絡んでくると、当然のように辞めなく

てはならない方向にもっていかれる」という回答が一番多く、

次に、「女性支援の制度があっても、周りの雰囲気や環境など

によって、使える、使えないがある」という回答、「育休を取

った後、違うポジションや仕事にまわされてしまう」という回

答が多かった。 
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●	 共通意見 

	 	 	 	 表  16	 女性インタビュー結果	 質問２	 共通意見  

共通意見 
第１位 結婚、出産、家事、などが絡んでくると、当然

のように会社を辞めなくてはならないように持

って行かれる。（31 人中 6 人） 
第２位 女性労働支援の制度があっても使える、使えな

いがある 
（会社の雰囲気、業種や職種、女性が多い少な

いなどで。）(31 人中 4 人) 
 育休などをつかって復帰したとき、違う部署に

異動させられたり、違うポジション、違う仕事

にまわされてしまう。(31 人中 4 人) 
第 3 位 産休・育休の制度はあって取るが、取った後、

復帰してもすぐに辞めざる負えない状況にもっ

ていかれる。→時短勤務の期間が短い 
(31 人中 3 人) 

 子供がいる女性に対して、「しわ寄せがきて迷

惑」というような文句をいう人がいる場合があ

り、そういった時、女性は職場にいづらさを感

じながら働き続けるか、辞めてしまう。 
(31 人中 3 人) 

第 4 位 お子さんが幼稚園や保育園で具合が悪くなる

と、会社にいてもすぐ呼び出されて、大変そう。

肩身がせまそう。どうしても、お母さんの方が

呼び出されてしまう。(31 人中 2 人) 
 技術系の人が産休、育休をとったあとは、元の

部署にもどれるのですけれども、事務系の人（女

性がほとんど）が産休、育休を取った後は、元

の部署には戻れないことが多い。(31 人中 2 人) 
 夫の扶養に入る場合は、年１０３万円以下で働

かなければいけないというラインがあるので、
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もう少し働きたい人も働けず、モチベーション

ダウンになる。(31 人中 2 人) 
 

 

 

 

◇女性特有の阻害要因によって、職場においてのぞむような働き方ができなくなったり、

社会との関わりをたたれたりすることがありますが、実際にそういうことを経験して辛か

ったとか、そういう状況の人をみたことがあるとかありましたら、具体的におしえてくだ

さい。 

（複数回答可） 

 
（回答者	 31 人）	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 （単位：人） 

図  20	 女性インタビュー結果	 質問２  

 



 81 

表  17	 女性インタビュー結果	 質問２	 少数意見  

●	 少数意見 

少数意見の主なポイント  

・	 非正規雇用だと制度が使えないことの辛さ  

・	 子育てが一段落して再就職を希望すると、仕事経験では無く、子供の年

齢や両親のサポートがあるかないか、残業ができるかなどで判断される  

・	 教員の職場。  

産休、育休を無理なくとれる。  

男性の方も育児休暇を気にせずとれる。  

・	 アパレル会社（女性主体の会社）  

制度があっても、とれるとはいえど、辛いのは当然として、協力的では

ない。  

・	 公的な職場。恵まれた環境だと思う。  

・	 子供の預け場所が苦労した  

・	 看護の職場。仕事がしやすい環境になるように積極的に部署移動を行っ

た  

・	 保育料の問題  

 

気づき 

・	 育休をとったとしても、復帰後すぐに辞めてしまうという現象が多くおこっているよ

うだが、復帰した女性を活用しようという気持ちが企業にはあまりないのではという

気がする。女性の負担がどうしても多い時期でも、時短勤務ができる期間が短かった

り、辞めてもらってもいいからというような意識の表れのようにみえるので、なぜそ

うなのか企業に問いたい。時短勤務以外にも、復帰後の負担の多い女性に対して、暖

かな気持ちで接してくれているか、そういうことも仕事継続に大きく関わってくると

思われる。 

 

・	 どうしても、子供になにかあった場合は、父親ではなく、母親に迎えにくるように言

われることが多く、女性の就業継続を妨げる大きな要因になっている。こういったこ

とから、どうしても女性の仕事は、男性よりも責任の低い仕事に向かわされることが

多いと考えられる。この問題も、男女平等に行われたらなにかが変わるのではと考え

る。 
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・	 アパレルのような女性ばかりの職場の方が、制度が取りにくいという意見は注目点だ

と思った。女性だと、大変さがわかりあえるはずだが、わかっているゆえに、その大

変さは当たり前という雰囲気になって、大変なのを我慢しないといけない雰囲気、環

境になっているのは問題だと感じた。お互いの大変さを支え合う環境の職場にするに

はどうしたらいいかということが重要だと感じた。 

 

・	 子供がいる女性に対しては、仕事経験よりも通勤距離や子供の大きさ、両親のサポー

トがあるか、残業ができるかなどが重要で、企業にとって都合良く扱われているよう

に感じた。もう少し、女性に対する扱いを考えることはこれから企業が存続する上で

重要なのではないかと感じた。 

 

・	 女性が長く働き続ける為の制度があっても、使えないという意見が多くあった。結局、

まわりの雰囲気、価値観によって、あっても使えないように持って行かされていると

考えられる。それは、意味をなさない制度であるので、意味をなす制度にするために

企業はどのようなことをおこなっているか聞き出したい。 

 

・	 女性は育休などから復帰すると、望まない仕事、ポジションに移されたりして、就業

継続を難しくさせられていると考えられる。これは、女性の仕事へのモチベーション

を下げることにつながるので、方策を考えたい。 

 

・	 妊婦の人だったり、育休から戻ってきた女性に対して、周りの目は、とても冷たい場

合が多いことがわかった。疎外感にさらされたり、文句を言われても耐えて働いてい

るという声があったので、周囲の理解を得るにはどのような方策が必要かを考えるこ

とも女性の就業継続につながり、女性が妊娠、出産に躊躇しないで前向きに行えると

考える。 

 

・	 看護の世界では、女性をずっと活用したいという意識から、女性のことを最大限、考

えた上での前向きな部署移動をしていることが多いことがわかった。本人の希望にな

るべくそって、出産も仕事も、どちらも前向きに行えるような企業努力をしている。

それを見習って一般企業でも、そういった対策がうてると、女性は出産に対して躊躇

しないで行えると思う。 
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・	 女性の働き方に大きく支障をきたすのは、出産前ではなくて、出産後というのが今回

のインタビューで強く認識した。産んでから幼稚園までが特に大変で、どんなに周り

の理解があっても、どうにもならない「子供の病気」とか、「家庭と仕事と子育ての両

立」の難しさ、時間がどうにもないという状態に追い込まれて、離職しているお母さ

ん方が多いことを認識した。出産後の子育てをしているお母さん方が、仕事をおこな

ったり、自分の時間を持てるような解決案を考え出すことが重要と理解できた。 

 

・	 税金の面でも、女性の働きにくさを助長している面があることがわかり、この法律は、

女性が今後、永続的にはたらくことを考えたら、なくす方がいいのか、あるいは、制

度を改善するか、考える必要があると感じた。 

 

・	 いまだに、結婚したら会社を辞めないといけない雰囲気がある職場があることに驚い

たが、それは上の人の意識しだいで変えられる可能性があると思われる。上の人が徹

底的にそういうことを撤廃するようにすれば、それが職場に浸透していき、ライフイ

ベントが職場継続を断つ原因にならなくなると思われる。上司層の意識改革と、行動

が必要と認識した。 

 

・	 「未婚の若い独身女性」、「妊婦の女性」、「子育て期の女性」、「子育てを経験した上司

層」、「子育てを経験しなかった上司層」、といったいろんな立場の女性が、それぞれの

立場を理解しようとする意識が低いと感じられた。現在の立場がすべてと考えて行動

してしまうので、女性同士の足のひっぱりあいがおき、それによって女性ははたらき

づらくなるという問題がおきていることがわかった。 

→女性が女性を働くづらくしている現状 

この問題は非常に大きな問題だと思うので、それぞれの立場を理解できるようになる

ための方策を考える必要がある。 

 

・	 預ける場所、保育料の問題、保育園の数の絶対的な少なさの問題は、以前から言われ

ているが、いっこうにどうにもならない問題なので、そこがどうにもならない理由を

探り出すことから始めたい。 
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質問３ 
男性の意識の問題について伺います。 

女性が仕事をしていくうえで、「男性の意識」も大変重要な事柄だと思いますので、ここで

質問させていただきたいのですが、結婚している人は、旦那さんが現在、どれだけ家事育

児などをおこなってくれています？また、精神的なサポートをしてくれていますか？他に

も男性と女性ではいろんな負担配分あるとおもうのですが、その負担配分について、教え

てください。また、旦那さんにどういったことをしてほしいかなど、（家事などの分野以外

でもかまいませんので）教えてください。＊結婚していない人は、将来、結婚をするとし

たら、配偶者にどんなことをしてもらいたいですか。具体的にお願いします。 

 

 

 

 

現在の女性は、とても忙しく、いろんな役割があるので、男性には積極的に家事育児のサ

ポートを望んでいる。昔と比べたらやってくれる男性は増えたが、まだ女性の方に重い負

担になっていると女性は感じている。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

■ 男性に家事育児に積極的に手伝って欲しいとの回答が多く、男

性の家事育児負担がまだ足りていないと感じている女性が多

いことも明らかになった。 
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	 	 	 	 表  18	 女性インタビュー結果	 質問３	 共通意見  

●共通意見 

共通意見 
第１位 家事・育児を手伝って欲しい（31 人中 5 人） 
第２位 家事全般、自分がやっている。夫はゴミ出し程

度(31 人中 4 人) 
第３位 ・結婚、出産などのライフイベントにさしかか

ったら、仕事をつづけていくのは難しい気がす

る(31 人中 2 人) 
 ・男の人が外で働いてくれていたほうが、お金

をもってきてくれたほうがいい。おとこの人が

育休とかで家にいられても困る。(31 人中 2 人) 
 ・女性がやった家事に対して文句を言わないで

欲しい。(31 人中 2 人) 
 ・育児に積極的に参加している男性は頼もしい。

成長している。(31 人中 2 人) 
 ・一人暮らしを経験していて、家事や料理をあ

る程度、できる人がいい(31 人中 2 人) 
 ・現時点で、家事にはとても協力的(31 人中 2 人) 
 ・男性に家事などを、おだててでもやってもら

うことが必要(31 人中 2 人) 
 ・結婚しても仕事を続けていていきたいので、

臨機応変に、その時々でどちらが家事をおこな

うかなどを話会いたい。対等に話し合い、助け

合いがあるといい。(31 人中 2 人) 
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表  19	 女性インタビュー結果	 質問３	 少数意見  

●少数意見 

少数意見の主なポイント  

・	 男性は女性を養っているという意識がある。  

・	 男性は家事に関して、言わないとやらない。手伝わない 
・	 男性も家事などをやるのが当たり前という空気になって欲し

い 
・	 結婚するなら働かせてくれる人がいいです。 
・	 「協力し合うという気持ち」＋「実行できなくてもちょっとや

っていく」という積み重ねをして欲しい 
・	 男性のフォローが必要 
・	 子供が生まれたら、育児に積極的に参加して欲しい 
・	 介護に対して、男性も女性と同じように取り組んで欲しい。 
 

気づき 

・	 今の職場での勤務形態をみていると、結婚・出産が立ちはだかった場合、女性が仕事

を続けることは現実的に難しいという意見があった。結婚・出産した人が働きやすい

環境が今の職場はあまりないということを聞いていて感じた。 

 

・	 独身女性はみな、結婚したら、パートナーになるひとには、なんかしら家事育児を手

伝って欲しいとか、女性が行う家事育児に対して文句を言わないで欲しいとか、そう

いった男性の精神的、体力的なサポートをもとめていることがわかる。また、育児に

参加している男性は精神的に成長しているという声も聞こえ、男性女性のお互いが成

長していくためにも、男性の育児参加を進めていく方策を考えるべきだと認識した。 

 

・	 現在は、女性もとても忙しいことから、家事、育児に対して協力的な男性がいいとい

う女性が多い。たとえ下手でも、なんかしら女性の手助けをしようとしてくれること

を女性は望んでいることが今回のインタビューで抽出された。 

 

・	 現時点で、家事に協力的、あるいは、積極的でないにしろ、なんかしら家事を手伝っ

ている男性が多いとわかった。 
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・	 男性も忙しいので、男性に頼みづらいという女性もいて、両親のサポートがとても助

かるという意見もあり、男性に頼めないなら、両親や他のところでのサポートを考え

る必要があるとわかった。 

 

・	 男性が家事をサポートしてくれることが、精神面で女性を安らがせるということがこ

のインタビューをとおして伝わってきた。 

 

・	 家事はほとんど自分がやっていて、夫がやってくれるのはゴミ出し程度とという人が

多かった。それに対して不満を感じつつ、頼みづらいというのがあるようだった。仕

事をお互いしていても、そういう現状で、女性は仕事と家庭、その上、育児が加わる

と、抱えきれないほど大変なことが想定されるので、男性に家事育児に向かわせる方

策を考え出す必要があると認識した。 

 

・	 現在、結婚していない人は、結婚後も働きたいので、家事育児について臨機応変にお

互い助け合える人をのぞむ声が多かった。そういう意識の男性を増やすにはどうした

らいいか考える必要がある。 

 

・	 育児の問題だけでなく、女性は介護というものが身近に降りかかると、とても大変な

状況になると言う声があり、そこに対しても、男性はあまりサポートが積極的でない

ことがわかった。これに対しても、育児と同様、女性と男性が一緒に取り組む課題だ

と、男性の意識に組み込ませることが重要と認識した。また、法整備や、会社の規則

などで、それに強制的に向かわせる方策をつくる必要があると感じた。 
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質問 4 
今まで、女性の社会進出を阻む問題として、①会社の意識の問題、②女性特有の仕事への

支障になる要因、③男性の意識の問題などについて、みなさんにお伺いしました。 

それでは、女性の社会進出を阻む問題として、今の３つ以外の、その他の問題はあります

でしょうか？ 

ありましたら教えてください。 

表  20	 女性インタビュー結果	 質問４	 共通意見  

●	 共通意見 

共通意見 
第１位 女性と女性の問題。 

自分のたっている土俵がすべてと思ってしまう傾向が女性

に多く、違う立場の女性、社会背景の違う女性を理解しよ

うとしない。（31 人中 6 人） 

第２位 女性自身の意識の問題。 
「働く」ということの意識が女性は低い。(31 人中 4 人) 

第３位 まわりの理解がえられないことによる働きにくさがある。 
独身の若い女性、未婚の男性、未婚の女性上司などの理解

をえるのが難しい(31 人中３人) 

第４位 子供の預け先がない(31 人中 2 人) 

 親族の協力が得られるか、得られないかの問題(31 人中 2 人) 

 女性が働き続けるために、お金で解決できるかできないか

の問題(31 人中 2 人) 
 女性の上司が感情論にはしる傾向がある(31 人中 2 人) 

 女性の働き方を支援する制度があっても、それがきちんと

運用されていない(31 人中 2 人) 

 昔からの教育による、日本人の意識の問題（女性は家事、

育児をやるのが当たり前）(31 人中 2 人) 

■ 女性の社会進出を阻む問題として、「女性と女性の問題」とい

う回答が一番多く、次に、「女性自身が働くことの意識が低い」

という回答が多かった。 
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◇女性の社会進出を阻む問題として、①会社の意識の問題、②女性特有の仕事への支障に

なる要因、③男性の意識の問題以外のその他の問題はありますか。 

（複数回答可） 

 

 

（回答者	 31 人）	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 （単位：人） 

図  21	 女性インタビュー結果	 質問４  

 

表  21	 女性インタビュー結果	 質問４	 少数意見  

●	 少数意見 

少数意見の主なポイント  

・	 結婚・出産後の居場所の問題  
・	 給料がとても安いという問題  
・	 保育料が高いという問題  
・	 両親の介護の問題  
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・	 1 人でも意識の低い女性がいるとひとくくりに女性は

評価される  
・	 仕事に多くの時間を投入できない問題  
・	 家事分担の問題  
・	 働きたくても働けない問題  
・	 派遣で仕事を探す上での条件の問題  
 

気づき 

・	 周りの理解得られるか、特に女性同士が理解しあえるかという問題が大きな問題と認

識した。また、自身の意識、制度が使えるかも重要な問題と認識した。 

 

・	 女性と女性の問題をあげる人が多かった。そこには、違う立場の人を理解しあうとい

うことがお互いにできていない、今の自分自身の立ち位置でしか見られなくなってい

るということなので、そこを解決することも重要であると認識した。 

 

・	 『女性自身の意識の問題』も大きいことが今回のインタビューで浮き彫りになった。

制度を当たり前として使って、周りの人に助けられているということを理解して使っ

ていない場合もあり、それでは、まわりの協力は得られなくなってしまう。制度は制

度なので使うことはいいと思われるが、周りの人に助けてもらっているということを

意識しながら、制度を使用するべきということを女性に理解してもらうにはどのよう

にすればいいかを考えることが重要と感じた。 

 

・	 女性が社会で働き続けられるか、続けられないかという問題に対して、「両親の協力」

が得られるか、得られないかが大きな問題だということがわかった。また、それがだ

めな場合、お金を使って負担を減らすことができるかできないかも大きな問題だと認

識した。その『両親の協力』、『お金』に変わる、女性をサポートする方策を考えるこ

とは重要と認識した。 

 

・	 女性は、現在の自分の立場がすべてと思ってしまう傾向があり、他の立場の女性、社

会背景の違う女性を理解できない、理解しない傾向があるので、その点に焦点をあて

る解決策を考えることも重要と認識した。 
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・	 働くということに対して意識の低い女性がいるとの声があったが、意識を高めるため

には、インセンティブがやはりないと高まらないと思われるので、新たなインセンテ

ィブを考える必要がある。 

また、仕事で、責任ある仕事をさせてもらえず、仕事での成功体験がないということ

も大きく影響していると考えられるので、企業側も女性に成功体験を積ませるような

任務をあたえるべきではと感じた。 

 

・	 女性の働き方を支援する制度があっても、現状、それがきちんと運用されているとい

うことが少ないという意見があり、そこに対して、企業の経営層、上司層は制度とし

てあるなら実行させるという意識をもつことが重要であると感じた。それには、女性

の活用がどれだけ意味があるものかを上司層に理解してもらう必要があると思った。

そのための解決策を考える必要がある。 

 

・	 周囲の人の理解を得るのが難しいということが、一番大きな問題と認識した。それぞ

れの立場によって、いろいろ考えるところもあると思うが、お互いを認めあっていか

ないと女性の働きやすさは向上しないと考える。 

特に、女性同士の意識の問題は、重要な問題だと感じた。 

女性同士が一番わかり合えるはずなのに、立場、社会背景の違いなどで対立して、足

をひっぱりあっていては、男性のように女性も働くのが当たり前の社会は難しい。そ

のためにも、女性同士が立場の違いを乗り越えて、お互い理解しあえるようになるた

めの解決策が重要と考える。 

 

・	 昔からの教育による、日本人女性は家事、料理をやるべき、という日本人の意識を改

革する方策を考えることも重要と感じた。 
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■質問 5~質問 12 の分析（問題の対策） 
ここからは、問題の対策について聞いていった質問に対して、詳細な分析結果を記す。質

問項目ごとに、「共通意見」「少数意見の大事なポイント」について、テープ起こしを行い、

作成した議事録から抽出していった。そして、そこから分析をおこなったものを「気づき」

として記す。 

 

質問５ 
女性が社会で活躍することを考えるときに、結婚や出産、介護といったライフイベントが

男性と比べて比較的大きく影響すると考えられますが、それを経験しながらも、充実した

キャリアをつんで生き生きと働いたり、社会生活を充実させるためには、最大３つくらい、

正直、何が必要だと思いますか？これが社会にうめこまれていれば女性は働きやすいんだ

とか、これが治れば良くなるのではというものがあったら具体的に教えてください？ 

 
 

表  22	 女性インタビュー結果	 質問５	 共通意見 
●	 共通意見 

共通意見  
第１位  意識改革。意識の共有。「理解してもらえる」こと。 
第２位  子供を預ける場所。託児所。地域のサポート。一時預か

り。 
第３位  『時間』 
第４位  愛情のある手伝いの仕方をしてくれる人。信頼できる人

をつかう。 
 制度 
 雇用側のバックアップ 
 

■ 『意識改革・意識の共有』という意見が一番多く、続いて、『子

どもを預ける場所』、『時間』、『愛情ある手伝いの仕方をしてく

れる人』、『制度』があれば女性は働きやすくなるのではという

意見があった。 
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◇女性が働きやすくなるためには、何があれば働きやすくなると思いますか？	  

（複数回答可） 

 
（回答者	 31 人）	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 （単位：人） 

図  22	 女性インタビュー結果	 質問５  

表  23	 女性インタビュー結果	 質問５	 少数意見  

☆少数意見 

少数意見の主なポイント  

・本人次第  

・健康  

・助けてもらっているという感謝の気持ちをもつこと。自覚。  

・介護に対する会社の仕組みづくりや制度、職場の理解。  

・生まれ育ったところに仕事がある。田舎に仕事がある。 
・妊娠した人をサポートするような人材を雇う。  

・再就職の支援  

 

気づき 

・	 女性が社会で生き生きと働くためには、何があれば働きやすくなるか聞いたところ、

周囲の人に理解してもらうことが重要で、そのためには、「意識改革・意識の共有」を

すすめていくことが大事との回答が多かった。 

・	 「子どもを預ける場所」という問題は、いっこうに解決しない大きな問題ということ

で、このことを回答する人も多かった。 
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・	 「時間」や「愛情ある手伝いをしてくれる人」があれば、女性は働きやすくなるとい

う意見もあり、物質的なサポートを必要としていることが見えてきた。 

・	 「制度」が、現在あっても使わせてもらえないという声も多く、制度がみなが平等に

使えるようになることも重要な視点ということが明らかになった。 

・	 職場の人に、理解してもらい、協力をえることが重要とわかり、その為には意識改革

が大事なポイントと認識した。 

・	 愛情のあるサポート、信頼できるサポートを獲得してうまく利用することも女性が働

く上で欠かせないものとわかり、それを得る方策を検討することも重要と認識した。 

 

 

質問６ 
女性が働いていく上で、「時間」というのは大事な問題だとおもいますが、「時間の確保」

が重要であるとすれば、どのような方法があれば、女性は時間を確保できると思いますか？ 

 

 

表  24	 女性インタビュー結果	 質問６	 共通意見  

●	 共通意見 

共通意見  
第１位 時短制度を使う。有休を使う。 
第２位 お金があれば時間を確保できる 
 保育園がもっとあれば。入りやすくなれば。 
 制度がきちんとつかえれば。いろんな雇用形態の人でも

制度をきちんとつかえれば。 
 地域の高齢者のサポート。地域のコミュニティを強くし

ていくべき。 
 

■ 時間の確保の方法として、「時短制度」という回答が一番多く、

「地域の高齢者のサポート」があればという意見や、「制度を

平等にみなが使えれば」という意見、「お金」があれば時間は

確保できるとの回答があった。 
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◇どのような方法があれば、「時間」を確保できるとおもいますか。 

（複数回答可） 

 
（回答者	 27 人）	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 （単位：人） 

図  23	 女性インタビュー結果	 質問６  

 

表  25	 女性インタビュー結果	 質問６	 少数意見  

☆少数意見 

少数意見の主なポイント  

・	 両親のサポート  

・	 男性側に近づく。男性と同じような行動をとる  

・	 男性の職場に託児所をつくり、男性も女性と平等で職場の託児所に預け

る。  

・	 休日に、平日のように普通に病院にかかれるような制度  

・	 保育園側も親によけいな仕事を増やさないで欲しい。親の時間を短縮で

きるようなもっと簡単にできるような方法 
・	 お弁当（家事）の負担を減らす  

・	 在宅勤務をつかう  

・	 地域のサポート  

・	 勉強会、研修会などを、業務内でやって欲しい。自分の時間をさかれな

いので。  

 

2 

2 

2 

2 

3 

0 0.5 1 1.5 2 2.5 3 3.5 

地域の高齢者のサポート。地域の
コミュニティ	 

制度がきちんと、いろんな雇用の
人でも使えれば。	 

保育園がもっとあれば。入りやす
くなれば。	 

お金があれば時間を確保できる	 

時短制度を使う。有休を使う。	 
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気づき 

・	 『時短制度』とか『有休をつかう』という意見が多かったが、それも周りの環境によ

って制度が使えない場合もあり、制度に頼っていても難しいのではと感じた。 

 

・	 時間を確保するためには、男性側の企業に託児所をつくり、そこに男性が預けるとい

う案もでてきた。確かに、女性ばかりが、子供を預けることで悩んだり、時間をとら

れるのは平等ではないので、男性側も同じぐらいその負担を担ってもらうことも重要

ではと感じた。 

 

・	 お金があれば時間が確保できるのではという意見は、いろいろな可能性につながる意

見だと感じた。お金があれば、働く女性にとって重くのしかかる家事労働を楽にさせ

ることにもつながるし、他にもいろいろなサービスをお金で買って、女性の仕事以外

の負担を減らすことができると思う。そこにお金を注力するのも重要ではと感じた。 

 

・	 制度の問題は、前からいろいろ出ているが、やはり制度が制度の中身どおり、きちん

と使えれば、働きやすくなるという声が多くあった。制度がきちんと使える会社の女

性は、長く働けているという声もあるように、制度をきちんといろんな会社でつかえ

るようにするにはどうしたらいいのか。また、非正規の人にも、制度を使えるように

するにはどうしたらいいのか。そこは大きな問題だと感じた。 

 

・	 今後、出産、育児をおこなう女性が、会社と断絶しないために、在宅勤務をよりいっ

そう当たり前にしていく必要があるとわかった。今は、一部の会社ではそういったも

のがあるらしいが、本当に一部なので、それが日本社会で当たり前になるような法律

などをつくることが重要と感じた。 

 

・	 市町村などでおこなっている、子供のいる人に対するサポートは増えているみたいだ

が、まだまだ実際につかわれているというのが少ないらしいということが聞き取りで

明らかになった。それなので、そういったものがあるということを多くの人に知らせ

るにはどうしたらいいかを考えたい。また、そのようなサポートをより母親のニーズ

にあったものに作りかえていくために、母親がどんなサポートを望んでいるかをあき

らかにして、より発展したサポートをつくればいいと思った。 
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・	 時間を確保するには、ハード面といった、保育園が近くにあるということばかりに目

がいっていたが、地域の高齢者の手助けがもらえれば、女性の時間を創出できるとい

う意見に、新たな解決策が見える可能性がでてきた。シルバー人材センターという意

見があったが、それをもっと気軽に使えて、みんなにそういう情報をより多く流すこ

とが重要だと認識した。核家族などで、周りに助けてもらえる人があまりいない人に、

そういったものがあるということを伝えたい。 

 

 

質問 7 
女性はさまざまなライフイベントによって、働き方、生き方がいろいろ変化すると思いま

すが、それでもいきいきといられるような「場所」を大事に思っている人は多いと思いま

す。では、どのような「場所」があったらいいと思いますか？ 

 

ライフイベントの変化で働き方が大きく変化することが多い女性は、「場所」を重要と考え

る人が多いことがプレ調査からわかったので、本調査で具体的にどういう場所が必要か聞

いたところ、「自分と似たような立場、同じような問題を抱えている人が集まれる場所・コ

ミュニティ」が欲しいという意見が圧倒的に多かった。次に、「職場においてコミュニケー

ションがとれる場所」という意見も多く、同様の悩みを抱えている人と関わりたいという

女性が多いことがインタビューから明らかになった。 

同じような立場・問題を抱えた人が集まれる場という意見がとても多く、つながりを求め

ていることを認識。「つながり」「癒やし」「情報発信」「相談」ができる場のニーズは大き

い 

 

 

 

 

 

 

■ 女性が望んでいる「場所」を聞いたところ、「自分と似たよう

な立場、似たような問題を抱えている人が集まれる場所・コミ

ュニティ」を求めているとの回答者の割合が高かった。 
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	 	 	 表  26	 女性インタビュー結果	 質問７	 共通意見  

●共通意見 

共通意見 
第１位 自分と似たような立場、似たような問題を抱えているひ

とがあつまれる場所、コミュニティ。 
同じような立場、境遇の人が出会える場所 

第２位 職場においてコミュニケーションがとれる場所 
日常のお互いの意見だったり、わかり合えない部分とか

を改めて話せる場所 
第３位 リラックスされる、癒やされる場所が欲しい 
 

 

 

 

◇どのような「場所」が欲しいですか。	  

（複数回答可） 

 

（回答者	 31 人）	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 （単位：人） 

図  24	 女性インタビュー結果	 質問７  
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表  27	 女性インタビュー結果	 質問７	 少数意見  

●少数意見 

少数意見の主なポイント  

・	 「こういう場所でこういう情報が得られる」という情報発信の場所 
・	 家でできる仕事を斡旋してくれるような場所 (在宅のお仕事 ) 

・	 個人で事業をおこした方がいいかもしれない。自分のペースで組み立て

られるような仕事をするのがいいかもしれない。  

・	 子供と一緒に行きやすいレストラン  

・	 一人の時間やリセットできる時間を持てる場所  

・	 安定して、長期働ける職場  

・	 受け皿が欲しい。働きたくても働けない女性に対して、再就職サポート

やメンタルサポートをしてくれる場所  

・	 【相談できる場】育児に煮詰まったり、悩んだりしたとき、相談に乗っ

てくれる場所（児童センターのような場所）  

・	 女性同士のねたみそねみがない場所 
 

 

●気づき 

・	 今回、自分と似たような立場の人や、同じような問題を抱えている人同士があつまれ

るような場所が欲しいという意見が圧倒的に多かった。コミュニティという点で、職

場の外に欲しいか、職場の中にそういうものがあったらいいということで少し分かれ

たが、基本的に、同じような立場の人のコミュニティを必要としていることが明らか

になったので、そういった「場」をつくることはとても重要だと感じた。 

 

・	 同じような立場の人と出会いたい、話したいという人が多いことが、インタビューか

らわかった。女性は、男性と比べて、役割が多く、立場が変化することが多いからか、

孤独を感じている人が多いように感じる。同じ立場、同じ問題を抱える人と話しあう

ことによって、心が癒やされるのかもしれないと感じた。女性たちにそういった場を

提供することも大事だと認識した。 

 

・	 女性は、ライフイベントなどによって、途中で就業継続が断たれることがあって、そ

のことについて悩んでいる人が多いこともわかった。何かしらの働く場を求めている
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が、一度、離れると安定して働けるところがなかったり、受け皿すらないという声が

聞こえてきた。そういったことで悩んでいる女性に対して、なにか解決策を考えたい。 

 

・	 子供を育てながらとなると、実際問題、預けるところがないという問題にぶちあたる

ことが多いので、在宅でできる仕事を求めているようであった。在宅の仕事というの

は、限られているようだが、現実問題、子供がいる女性にとって、在宅の仕事がもっ

と普及したらとても嬉しいのではないかと感じた。 

 

・	 子供と一緒にいきやすいレストランというのは、本当に限られていて、小さい子供の

いるお母さんのニーズが大きいことが明らかになった。精神的な癒やしの場というこ

とを考えても、そういった子供といっしょにいけるレストランや、集まれる場所をつ

くる必要があると感じた。 

 

・	 情報がどこから得られるのかわからないという点も注目点と感じた。女性が望んでい

る情報を発信する場をつくることによって、同じ悩みをもった女性達を結びつけるこ

とも可能だと感じた。 

 

・	 時間を自分できめて、自分で組み立てるような仕事をして、成果が自分にきちんとか

えってくるような仕事をすることが女性にとって良い働き方かもしれないという意見

は、社会と関われるような「場所」を求めている女性に、なにか提案できるかもしれ

ないと感じた。具体的にどういう方法があるかはまだ具体的に出ていないが、「場所」

をもとめている女性には、良い解決策を見つけ出せるのではと感じた。 

 

・	 現代の女性は、いろいろな役割があり、昔のように主婦だけという人は少なくなって

いる。外で働き、家では家事、子育てと、多くの役割をきちんとこなすことを求めら

れている。そういう時代では、精神的にも肉体的にも『癒やし』というものを強く求

めている人が多いということが、今回の聞き取りであきらかになった。そういう女性

達のために、『癒やしの場』を作り出すことも、大切なことだと認識した。 
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質問 8 
公的なお金の支援があれば、働きやすくなる可能性もありますが、そういうものがあった

としたら、どういう風に役立てたいと思いますか？公的資金がどういうふうに使われたり

とか、使う方がいいとおもいますか。または、自分がそういう公的資金をもらったとした

ら、どういうふうに使いたいと思いますか。 

表  28	 女性インタビュー結果	 質問８	 共通意見 
●	 共通意見 

共通意見 
第１位 家事代行サービス。外部サポートに家事をお願

いしたい。 
第２位 ・	 保育園にお金がいけばいい。保育園を拡充す

るお金に使って欲しい 
・	 自分のスキルアップのために使いたい 

第３位 ・	 家政婦さんを雇いたい。 
・	 女性が本当に働きやすくするための施設と

か制度とかに使って欲しい 
・	 保育料が高いので、それをどうにかするため

に使って欲しい 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

■ 公的なお金の支援があったとして、何に使いたいか聞いたとこ

ろ、家事代行サービスのような外部のサポートに家事の助けを

求めているとの回答者の割合が高かった。 
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◇公的なお金の支援があったらどのように使いたいですか。	  

（複数回答可） 

 
（回答者	 31 人）	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 （単位：人） 

図  25	 女性インタビュー結果	 質問８  

 

表  29	 女性インタビュー結果	 質問８	 少数意見  

●少数意見 

少数意見の主なポイント  

・	 おじいちゃんおばあちゃんが働く子供を預けるセンター  

・	 延長保育  

・	 突発的なこと  

・	 働いているお母さんの意見を反映させるために、話し合う機会にお金を

つかう  

・	 人に任せられないところ  

・	 手軽に受けられる介護サポート  

・	 相談できる場所、カウンセリングのような場所  

・	 土日も子供を預かってもらえる場所  

・	 通勤を楽にする方策  

・	 衣食住につかう  

 

気づき 

・	 公的なお金の支援があったとしたら、女性は、家事負担を減らすための家事代行サー

ビスのような外部サポートにお金を使いたいという人が一番多かった。 
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・	 家事負担を減らしたいという要望に対しては、家政婦を雇いたいという意見も多く、

今の女性にとって家事負担は大きな問題ということが明らかになった。 

・	 一方、保育園を増やすということにお金を使って欲しいという人も 2 番目に多く、保

育園の問題が解決すれば女性は働きやすくなると考えている人も多いことがわかった。 

・	 家事代行や家政婦をお願いできるのであればお願いしたいという女性は多く、家事負

担がとても女性にとって重い事が覗われる。また、保育施設の整備など、家事育児負

担軽減をお金で解決することを望んでいると認識した。 

 

 

質問９ 
女性が職場や社会において、充実した生き方をするためには、「時間」と「場所」「お金」

というものが重要な要素と考えられますが、そのうちのどれが一番重要な問題だと思いま

すか。そして、その理由は何ですか？ 

 

職場や社会において、充実した生き方をするためには、45%の女性が「お金」が一番大きな

問題と回答した。しかし、具体的な理由を聞くと、「時間」も「場所」も重要な問題で、「お

金」があればその両方が解決できるという考えから、「お金」を一番にあげる女性が多いこ

とがわかった。 

 

●	 共通意見 

【1 位】「お金」（31 人中 14 人） 

 

【２位】「場所」  (31 人中 9 人) 

 

【３位】「時間」(31 人中 6 人) 

 

【４位】決められない（31 人中 2 人） 

 

■ 女性にとって重要な問題は、1 番目が「お金」、2 番目が「場

所」3 番目が「時間」という回答 
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◇「時間」、「場所」、「お金」のどれが一番重要な問題だと思いますか。 

 

（回答者数	 31 人）	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 （％） 

	 	 	 図  26	 女性インタビュー結果	 質問９  

 

☆	 上記回答の理由 

（＊一部抜粋） 

u 「お金」の理由 

・	 家政婦も雇うことができる 

・	 家事代行をお願いできる 

・	 お金があれば時間も場所ももてる 

・	 介護が問題になったときに、一番何があったら安心するのかな、と今の段階で考える

のはお金。お金が潤沢にあればいろんなサポートを遠慮無くおこなえるのかなと思っ

て。 

・	 地元が東京にないので、結婚して出産したときに、すぐに両親のサポートが頼めない

ので、そういうのを考えるとお金があればいろいろとお願いできると思いますし。 

 

u 「場所」の理由 

・	 情報がもうちょっとキャッチできれば。発信できる場所があればいいのかなと思った

り。 

・	 リラックスできる場所があれば、時間をもっと工夫しようと考えられるので、場所が

欲しいです。 

・	 自分の存在意義っていうことで考えるなら場所かなと思います。自分が活かされてい

ることが、確実にその場所にいると、自分にかえってくるというのであれば、そうい

うことがあれば、場所があると生きがいにつながるかなと思います。 
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・	 生きがいとか、やりがいとか、安心できる場所っていうのがきちんとあれば、精神的

にやっぱりゆとりがもてるので。精神的にゆとりがあれば、周りに優しく接していけ

るので。 

 

u 「時間」の理由 

・	 女性はいろいろなことをしなくてはいけない。家事であったり、仕事、友達と会う時

間、自分の為に使う時間。それが全部そろっていれば充実した日々がおくれると思う

ので。 

・	 時間をもっとうまくやりくりできれば、その中で多少なりともお金を生み出す何かが

できるかもしれないし、時間があればリラックスできる場所をつくれると思うので。 

・	 派遣で仕事をしていると、結局、扶養枠内でしか仕事ができないので時間。 

 

u 「決められない」の理由 

・	 場所とお金で決めかねているんですけど。子育ての環境も大事ですし、ある程度、お

金も精神的な安定のために必要だとおもうんですね。選べないですね 

・	 やはり働ける環境がよくないと、ぜんぶ絡み合っているとおもうので。 

お金がいいから長時間労働ができればいいかっていうわけではないし。 

場所がよくてもお金が、生活保護以下とかだったらあれですし。 

時間も長すぎても、短すぎてもあれなんで。 

３つがうまくからみあっていて、個々それぞれあったものだとおもいます。 

 

●気づき 

・	 お金という意見が一番多かったが、現実問題、お金があれば、時間も買えるし、場所

も持てる可能性があり、すべてを解決してくれる道具として、お金という意見が多か

ったように思われる。それなので、時間や場所を重要だと思っていないわけでは無く、

その２つのどちらも重要で、両方を得るためにはお金があれば重要な２つのものが手

に入るという意味でお金を選んだように感じた。女性は、生きがいや、やりがい、存

在意義をもてる場所を必要としていて、それをもつことは女性が生き生きといきてい

くために重要とかんがえているということがインタビューでわかった。また、女性は

いろんな役割を担っていて、多くのことを行わないといけないが、それを行っていく

ために、お金で時間を解決するという意見がとても多かった。結局、その重要な２つ

を手にいれるためにお金という道具を使いたいという意見から一番になったと考えら

れる。 
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・	 お金が一番になったが、それはお金があれば、大切な場所と時間を２つとも得ること

ができるからお金というものが一番という声が多かったと認識した。 

 

 

質問 10 
家族や両親、地域のサポートについて伺います。 

女性が働きやすい仕組みを考えるとき、家族のサポート、両親の家事育児のサポート、地

域の人などのサポートは有効と言われていますが、具体的にこういう所を支援すればいい

のにとか、こういう仕組みがあれば良いのに等のニーズがあったら教えてください。 

表  30	 女性インタビュー結果	 質問 10 共通意見  

●	 共通意見 

●	 共通意見 
第１位 家族・両親のサポートを受けられるなら受けた

い。もっと欲しい。（25 人中 6 人） 
第２位 市といった行政がおこなっているサポート 

（ファミリーサポート、子育てママ、子育てサロン、市のイベン

トなど）がいいと思うので、子育てなどをする際には有効では。) 
(25 人中 4 人) 

第 3 位 地域の人のサポートを受けるなら、お金を支払

って（きちんといくらか決まっている）、サポー

トを受けられればいい。 (25 人中 3 人) 
 地域の人に対して、それほど信用していないの

で頼れない。 
サポートしてくれる人の情報をきちんと開示すると、うまくいく

かもしれない。 

■ 女性が望んでいる家族、地域のサポートは、「両親のサポート」

を一番受けたいという回答が多かった。また、次に「行政が行

っているサポート」と言う回答が多く、地域のサポートはそれ

ほど信用していないので頼れないとのことであった。地域に頼

むのなら、きちんと決まったお金を支払って受けたいとのこと

であった。 
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地域の交流会に参加して、地域の人をわかるようになれば、地域

のサポートを受けたい。(25 人中 3 人) 
第 4 位 地域のサポートは必要としていない（25 人中 2

人） 
 介護のサポートが欲しい（25 人中 2 人） 
 
 

 

 

◇家族や両親・地域からどういったサポートが欲しいですか。	  

（複数回答可） 

 

（回答者	 25 人）	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 （単位：人） 

図  27	 女性インタビュー結果	 質問 10 

 

0 1 2 3 4 5 6 7 

介護のサポートが欲しい	 

地域のサポートは必要としていない	 

地域の人に対して、それほど信用していない
ので頼れない。	 

サポートしてくれる人の情報をきちんと開示
すると、うまくいくかもしれない。	 

地域の人のサポートを受けるなら、お金を支
払って（きちんといくらか決まっている）、

サポートを受けられればいい	 

市といった行政がおこなっているサポート	 
（ファミリーサポート、子育てママ、子育て
サロン、市のイベントなど）がいいと思うの
で、子育てなどをする際には有効では。)  

家族・両親のサポートを受けられるなら受け
たい。もっと欲しい	 



 108 

表  31	 女性インタビュー結果	 質問 10	 少数意見  

●	 少数意見 

少数意見の主なポイント  

・	 定年退職した人  

・	 全ての会社に託児所があれば  

 

●気づき 

・	 現在、地域のコミュニティが壊れているところが多く、地域にサポートをお願いする

ことが難しくなっており、頼るところが無く困っている人が多いので、地域の人とど

のように交流を持たせるかが重要と認識した。それには、行政が行っているイベント

やシルバー世代との交流が有効ではと感じた。 

 

・	 家族・両親のサポートが受けられるなら、もっと欲しいという意見が多かった。特に、

両親のサポートが一番サポートになるとの意見が多かった。でも、現実的に、両親の

サポートを受けられない場合も多いので、受けられない場合は地域にといきそうだが、

地域の人と関わりをもてていない人がとても多く、よくわからない人に頼むのは嫌だ

という意見も多かった。それなので、地域と関わる方策を考える必要があると感じた。 

 

・	 地域の人を知っていたとしても、単純に「お願いします」とはできないという意見も

多く、明確な対価が決まっていればお願いしやすいという意見があったので、地域の

サポートシステムを考える上で対価を決めて行うというのは重要な意見と感じた。 

 

・	 すべての企業に託児所を設置して、男性と女性が交互に託児所に預けてはという意見

があった。地域には期待していないという人が多く、地域とのつながりを深めること

を考えることが重要と認識した。 

 

・	 子育てママ、子育てサロンという意見があり、そういった市のサポートが有効と考え

る人が多かったので、そういったものがより多くの人の身近なものになるような方策

を考えることは重要と認識した。 

 

・	 コミュニティが現在、薄れているので、地域のサポートというのは現実的じゃないと

意見があり、コミュニティを復活させて、そこから地域のサポートにつなげることが
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重要との意見があり、コミュニティを復活させていく方策を現代の情勢にそって考え

る必要があると認識した。 

 

・	 今現在は両親や地域のサポートはいらないが、将来、自分たちの介護、あるいは、両

親の介護の問題が心配なので、そういったサポートが欲しいというニーズがあった。

しかし、実際にどうしたらいいのかわからないので、現実的に、お金が必要ではとい

う声があった。 

 

・	 シルバー人材センターという、地域の定年退職した人がおこなっているサービスを使

いたいのでなくならないで欲しいという要望があった。このサービスは、いろいろな

サービスをおこなってくれているようだったので、安心して任せられるということな

らこういうものが使えるということを多くの人に広めることも重要かと思った。また、

このシルバー人材センターのようなものが、もっと他のサービスもおこなえるように

したらいいのではと感じた。 

 

質問 11 
女性が働きやすい環境をつくる上で、男性と女性の意識の問題を伺ってきて、価値観の問

題があがってきました。また、どういう制度がいいかというような制度設計の問題につい

ても伺ってきました。 

他に地域のおじいちゃん、おばあちゃんにサポートしてもらうというような人々が自ら助

けあうような、法律や条令などにたよらない人々がつくるノウハウという問題についても

伺ってきました。 

それらは、「価値観」「制度設計」「ノウハウ」というような観点でまとめられると思います。 

では、「価値観」「制度設計」「ノウハウ」という３点のどこを重視して問題を解決していけ

ばいいでしょうか。 

どこからとりくんでいけばいいでしょうか。 

 

 

■ 女性が働きやすい環境をつくるには、「価値観」を変えること

から取り組むべきと回答した人が 64%と一番多く、続いて「制

度設計」が 25%で「ノウハウ」が 11%であった。 
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●	 共通意見 

 

【1 位】「価値観」（24 人中 18 人） 

 

【２位】「制度設計」(24 人中 7 人) 

 

【３位】「ノウハウ」(24 人中 3 人) 

 

◇価値観」、「制度設計」、「ノウハウ」という 3 点のどこを重視して問題を解決していけば

いいでしょうか。 

 

 

（回答者数	 28 人）	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 （％） 

図  28	 女性インタビュー結果	 質問 11 

☆	 上記回答の理由 

（＊一部抜粋） 

u 「価値観」の理由 

・	 制度をみながつかってもいいという価値観をつくることが大事だから 

・	 制度があっても、きちんとつかわれていないのは、価値観に問題があるからと考えら

れるから 

・	 経営者側、男性側の意識を変えないと何もかわらないから 

・	 女性も男性とおなじようにはたらいていくという価値観が社内に浸透していれば、女

性も働き続けることができるとおもうから 
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u 「制度」の理由 

・	 理想は価値観からだけど、制度設計をして、足場を固めてから価値観を変えればいい

とおもうから 

・	 価値観は時間がかかるので、目に見える形で制度設計していけばいいのでは 

・	 価値観はそれぞれ多様なので、制度で骨組みをつくるのがいいとおもうから 

 

u 「ノウハウ」の理由 

・	 価値観を変えるのは難しい。ノウハウを一番初めに考えて、そこから制度がかわって

いき、制度をつかって価値観がかわっていくと思うから。 

・	 家事育児を未だに女性がやって、男性が外で働くという価値観にしばられている。そ

こを変えていくのは難しいと思うから、女性がたくさん働いている諸外国の例などを

参考にノウハウをつくっていくのがいいのでは。 

 

気づき 

 

・	 価値観を変えなければ、制度も使えないし、女性が社会と関わり続けられないという

ことで価値観が一番多かった。 

 

・	 価値観を変えることが重要とする意見が一番多かった。やはり、どんなに女性にとっ

て良い制度がつくられたとしても、周りの意識、価値観によって実際に使うことがで

きなかったりする場合がおおいことがいろんな面でわかってきて、制度をきちっと正

しく使うためには、周りの価値観の変革、また、トップ層の価値観の変革は重要問題

だと認識した。価値観を変えるというのはとても難しい問題であるが、取り組まない

と行けない課題だと感じた。成功例として、公的機関に勤めている女性が、新入社員

が入社したときに、女性は、結婚・出産・育児をしても働き続けるからということを

教育、啓発しているとのことで、それが男性社員にも女性社員にも意識として定着し

ていて、制度が安心して使えるとのことだった。そういう意味でも入社時の教育、周

りの雰囲気作りは有効性が高いと認識した。これを他のところでもいかす方策を考え

たい。 

 

・	 制度があっても、周りの価値観、理解がえられないと、制度自身が使えなかったり、

制度として意味をなさないという意見が多かったので、制度がきちんと意味あるもの

として成り立つ解決策を考えることが重要だと認識した。制度を確実に使用できるよ
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うに、まわりの理解を得られるようにする価値観の変革方法、制度が正しいものとし

て機能する方法などを考えたい。 

 

 

質問 12 
今日の議論をもとにして、 

皆さんはこれからどのような働き方、あるいは社会との関わり方を望んでいますか？ 

「まとめ」としてお聞かせください。 

	 	  

	 	 	 表  32	 女性インタビュー結果	 質問 12	 共通意見 
●	 共通意見 

共通意見  
第１位  社会となんかしらでつながっていたい。仕事を

続けていきたい。存在意義を認められる場所な

り仕事なり、家庭以外の居場所が必要。 

第２位  家庭と仕事を両立していきたい。 
 「必要とされる」ことが重要。存在意義を認め

られるような生き方が必要。自分自身を認めら

れて働きたい。 
第３位  子育て中は、在宅でできる仕事があればしたい。

在宅をやって、その後、現場に復帰したい。 
第４位  理解して協力し合える職場で働きたい。 
 自己啓発、自分のスキルを高めたい。 
 

 

 

 

■ これからどのような働き方をのぞんでいるかきいたところ、

「社会と関わり続けたいので働きたい」と回答した人が、31
人中 17 人と一番多く回答していた。 
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◇これからどのような働き方、あるいは社会との関わり方を望んでいますか 

（複数回答可） 

 
（回答者	 31 人）	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 （単位：人） 

図  29	 女性インタビュー結果	 質問 12 

気づき 

・	 今回のインタビューで大半の人が社会と関わっていたい、働きたいという意見だった。

家庭以外に存在意義を認められる生き方、場所が必要と語っており、そういう場を提

供することが重要と認識した。 

 

・	 なにかしら仕事をして、社会と関わっていきたいと思っている人が大半だった。その

ために、現在の職場ときれたくないという思いから、在宅で仕事をさせてもらえたら

という意見が多かった。子供が小さいうちは、在宅で仕事をおこない、ある程度した

ら現場復帰できるシステムがあればという意見があったが、これが現実でできたら女

性の就業継続はとても高くなるのではと感じた。しかし、企業側のメリットを探さな

いと難しいと感じた。 

 

・	 結婚していない人も、結婚して子供がいる人も、何かしら社会と関わり続けたい、働

きたいと語る人が多かった。しかし、家庭をおろそかにするのではなく、うまく両立

していきたいとの希望が多かったので、家庭と仕事を両立できる方策を考えていくこ

とが重要と認識した。 
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・	 大半の人が、存在意義を認められる生き方、家庭以外で自分の存在を認めてもらえる

ような場所を求めていることがあきらかになった。また、自分のスキルを高めたいな

ど、言い換えれば、自分の存在価値を高めたいということを述べる人もいて、大半の

人が言っている存在意義を認めてほしいという意見とかぶることがわかる。よって、

そこのところをフォーカスしたソリューションを考えるべきだと理解した。 

 

・	 ほとんどの人が何らかの形で働きたいと言っている。お金の問題というより、社会と

関わっていきたいという気持ちが強いことがわかった。 

 

・	 社会とかかわるために働きたいという気持ちもあるが、自分自身を家庭だけでなく、

一個人として認められて働きたいという人もいて、家庭以外の面での存在意義を求め

ているようである。そういう人のために、なにかしらの場所を提供するソリューショ

ンを考えたい。 

 

・	 職場を離れて、もう一度、社会と関わりたい気持ちが強いが、社会と関わるのが怖い

という意見もあった。こういう状況の女性は多いと思われるので、それをどのように

社会復帰させるか、そこの問題も重要だと思われた。 

 

本調査のまとめ 
 

■本調査であきらかになったこと【問題点】 
 

・	 会社の意識として、未だに女性蔑視な考え方や男女の役割に違いがあるとみているこ

とがわかった。（専門職は比較的男女に対する差別的なものは減っている） 

 

・	 ライフイベントにさしかかった女性、特に子供ができた女性に対して、職場における

周囲の対応がとても冷たく、会社自体も部署を移動させたり、違う仕事に回したりと、

会社にいづらくなるようにもっていく傾向がある。 

 

・	 いろんな役割を持つようになった女性にとって、家事育児の男性サポートは必須と考

えているが、女性が望んでいるほど男性のサポートは受けられて無く、体力的にも精

神的にも疲弊している。 
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・	 子供の預け先がないという問題は、女性が社会と関わるためにはなんとしても解決し

て欲しい問題。 

 

・	 女性は、職場において、周囲の理解がえられるか、特に、女性同士が理解しあえるか

という問題が女性が働き続ける上で大きな問題と認識。 

 

・	 女性支援の制度があっても、周囲の意識によってつかえないという問題。 

 

■本調査であきらかになったこと【問題の対策】 
 

・	 女性が社会と関わって行くには、職場の人に、「理解」してもらい、「協力」を得るこ

とが重要とわかった。そのためには、意識改革、意識を共有してもらうことが大事な

ポイントと認識した。	 （＊立場の違う女性同士が足の引っ張り合い→理解しあうに

は？） 

 

・	 愛情あるサポート、信頼できるサポートを獲得して、うまく利用することも女性が働

いていく上で欠かせないもの。 

 

・	 いろんな役割を担って時間がない女性は、お金をつかって家事を外注したり、地域の

高齢者のサポートを受けたりすれば、時間を確保でき、社会と関われるのでは。 

 

・	 同じような立場、同じような問題を抱えている人達が集まれるような場所・コミュニ

ティが欲しいという意見が多くでて、つながりの場を求めていることが認識された。

「つながり」「情報発信」「相談」「癒やし」の場のニーズは大きい。 

 

・	 公的なお金の支援があったら何に使いたいか質問したところ、家事代行や家政婦にお

願いしたいという意見がきかれ、家事負担軽減をお金で解決することも望んでいる。 

 

・	 「時間」「場所」「お金」のどれが重要な問題か聞いたところ、①「お金」②「場所」

③「時間」という順番。 

 

・	 家庭や両親、地域のサポートに対するニーズを聞いたところ、両親に一番サポートし

て欲しいという意見が多かった。また、地域のサポートを頼むなら、地域でサポート
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をしてくれる人の十分な情報が欲しいという意見があった。 

 

・	 地域のサポートを頼みやすくする為に、地域のコミュニティを復活させることが重要

との意見。それには、シルバー世代との交流が有効では。 

 

・	 「価値観」「制度設計」「ノウハウ」のどこから取り組むべきかという質問に対しては、

①価値観②制度設計③ノウハウという順番だった。 

 

・	 どのような働き方、社会との関わり方を望んでいるか聞いたところ、大半の人が「社

会と関わっていたい」、「働いていきたい」という意見だった。また、家庭以外に存在

意義が認められる生き方、場所が必要と言っており、家庭も大事だが、それ以外で充

実できる場所をもとめていることがわかった。 

 

 

5.2.4. 女性労働社へのインタビュー調査結果の考察 
	 女性にインタビューをおこなった結果、女性が社会と関わり続けるためには、次の 3 点、

「ハード面」「価値観・意識の共有」「女性のキャリアの継続」という３つのキーポイント

が抽出された。 

	 ３つのキーポイントから、それぞれのサブキーポイントが抽出され、それぞれのポイン

トごとに考察する。 

 

⑴ハード面  
	 女性が会社などで働き続ける、社会と関わり続けるためにはいろいろな障壁を乗り越え

ていかなければならない。その障壁を乗り越えるためには、どういう方策があれば乗り越

えられるか。今回のインタビューで、女性が会社や地域、家庭において働きづらい、社会

と関わりづらい問題について詳細に聞き取りをおこなった。また、何があれば女性は生き

生きと働きつづけ、社会と関われるのかといった問題の対策についても聞くことができた。

女性が社会と関わるための重要な問題の中で、子供の預け先の問題、両親のサポートが得

られるかといった問題、家事負担を減らするためにお金を利用できるかといった問題など、

物理的なカテゴリーに分類できるものがいくつか抽出されたので、それらを「ハード面」

というキーポイントの中に分類した。 
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①【子供の預け先】 

	 「子供の預け先がない」という問題は、今回のインタビューでとても多くの人が語って

いて、女性が社会と関わり続ける為に、解決策を強く求められていた問題である。この問

題について、以前から叫ばれている問題であるがいっこうに解決されない。この問題を解

決することは女性が働き続ける上で解決しなくてはならない問題と考える。預け場所の値

段が高いという意見も多くあり、もっと安くて、簡単に利用できる女性目線の預け場所と

いうものを考える必要があると感じた。 

 

②【両親のサポート・地域のサポート】 

	 両親のサポート・地域のサポートといった、愛情のあるサポート・信頼できるサポート

を利用できるかどうかも、女性が社会で働いていくうえで欠かせないものという回答する

人が多かった。両親のサポートに関しては、利用できる人と利用できない人がいるので、

地域のサポートというものを、もっとより身近で信頼できるサポートシステムを作る必要

があるのではと感じた。現在、市町村でおこなわれている育児サポートを利用していくこ

とも一つの方策であるが、それはどうしても両親のサポートなどと比べると精神的なサポ

ートが低いと感じられる。それなので、昔のような地域コミュニティを復活させて、地域

の高齢者の活用を考えることも一案ではないかと考える。 

 

③【家事育児のサポート】 

	 家事育児の負担といった問題は、いろいろな役割をもつようになった女性にとって、と

ても大きい問題であると今回のインタビューでは多くの人が語っていた。女性の家事育児

負担というのは、計り知れないほど重く、ましてや働く女性にとっては大きな問題である。

外で仕事をこなし、家に帰っても仕事がたくさんあったら身体がもたないという意見が出

てきた。ゆえに、金銭的の補助があったら、家事代行サービスのようなものにお金を使い

たいという意見があり、とても大きなニーズと感じた。仕事と家庭の両立を望む女性のた

めにも、家事育児負担を減らすサービスは重要であると認識した。家事代行サービスを一

般の人が気軽に使えるように、金銭的にとても安くするような行政が援助した格安の家事

代行サービスなどはできないか。 

	 一方、パートナーである男性に対して、家事育児の協力を強く求めるという意見も多か

った。共に働くことをおこなっているのだから、家事育児に対して現状よりも積極的に協

力してほしいと望む声が高かった。男性に家事育児に向かわせるために、男性の意識改革

をどのようにおこなっていくかが重要なポイントであると感じた。 
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④【時間】 

	 女性は子どもができると「時間」というものがとても大事で、既婚男性より切実さを感

じた。外では仕事、家では家事や育児がまっており、「時間」を捻出することが難しく、外

で働き続けることを断念せざる負えない女性もいる。そういったことから「時間」という

重要な問題に対して解決策を考えることが重要であると認識した。お金をつかって時間を

捻出するという意見もでており、女性に重くのしかかる家事労働を、外部のサービスをつ

かって時間を確保するということは、女性の負担を減らす上でとても有効と考える。よっ

て、こういう面に使われると限定した金銭的サポートは一案であると考える。 

	 また、時短制度などが企業の中にあっても使えないという意見もあり、そういった女性

の時間を創出する制度は、多くの女性に平等につかえるようにすることが重要と考えられ

る。 

	 他に、市町村なででおこなっている、子どものいる女性に対するサポートというものが

いろいろあるらしいが、それは実際にはあまり使われていないと言うことが聞き取りで明

らかになった。それなので、そういったものがあることを多くの人に知らせて、女性の育

児負担を減らす一助としたい。そういったサポートがあるということを多くの人に知らせ

るにはどういった方策があるのか考えていきたい。また、そのようなサポートを母親のニ

ーズによりあったものに作りかえていくために、母親がどんなサポートを望んでいるかを

明らかにして、より発展したファミリーサポートをつくることを考えることも重要ではな

いかと感じた。 

 

⑤【場所】 

	 今回のインタビューで、大半の人が、家庭以外で存在意義を認められる生き方、場所が

必要と語っており、そういう場を持つことができるかということも、女性が社会と関わり

続けるうえで重要な問題とわかった。女性にとって、家庭以外の必要とされる場所という

のは、女性が出産などをすると、そういう場をもつことが難しくなるということなので、

そういう場を多くの女性が求めているということが明らかになった。女性が生き生きとい

られる場所を創出することはとても大事なポイントとわかった。 

	 また、女性は、自分と似たような立場、似たような問題を抱えている人が集まれる場所・

コミュニティを強く求めているということも、今回のインタビューで明らかになった。女

性は男性と比べて、ライフイベントが強く影響して、人生の中で様々な立場に変化するこ

とが多いことから、孤独を感じる人が多いようである。そういったことから同じような立

場、問題を抱える人と集まって、話し合うことにより、心を癒やすことをもとめているの

ではと感じた。そういう場を女性達に提供することで、お互いに励まし合い、癒やしあう
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ことで、社会と関わり続けるエネルギーがうまれると考える。 

	 他に、癒やしの場という点では、精神的にも肉体的にも癒やしの場を求めている女性が

とても多いことが今回のインタビューで明らかになった。現代の女性は、昔のように主婦

だけという人は少なくなってきている。外で働き、家では家事や子育てと多くの役割をこ

なすことを求められている。そういう多くの役割をになうことを求めれている女性は。肉

体的にも精神的にも「癒やし」というものを強く求めている人が多いことが、今回の聞き

取りで明らかになった。そういう女性達に「癒やしの場」を作り出すことも重要なことだ

と認識した。「癒やしの場」を地域なり職場なりに作っていくことは、女性の活力を高めて

いく為には重要だと考える。 

 

⑵価値観・意識の共有  
	 職場の中では、いろいろな立場や境遇の人と一緒に仕事をしていかなくてはならない。

そのように立場の違う人同士、価値観の対立をおこすことが職場の中でおこり、そのこと

によって女性は働き続けることが困難になってしまうという声がとても多く聞かれた。 

 

☆（価値観・意識の共有がなされないことによる問題点） 

・会社の意識として、未だに女性蔑視な考え方や男女の役割に違いがあるとみているとい

う意見が多かった。 

 

・ライフイベントにさしかかった女性、特に子供ができた女性に対して、職場における周

囲の対応がとても冷たいという声が多く聞かれた。また、会社自体も部署を移動させたり、

違う仕事に回したりと、会社にいづらくなるようにもっていく傾向があることもわかった。 

 

・職場において、女性と女性の問題というのも多く聞こえてきた。立場や境遇の違う女性

同士が、お互いの足を引っ張り、女性自身が女性の働きづらさをつくっているという意見

が聞こえてきた。 

 

・女性の労働を支援する制度が職場の中にあっても、現状、それがきちんと運用されてい

ないという意見が多くあった。制度がきちんと職場内にあっても、周囲の環境、意識によ

って、使わせてもらえなかったり、使いづらいという意見があった。 

 

☆（価値観・意識の共有がなされないことによる問題の対策） 

・	 女性が社会と関わっていくには、職場に人に「理解」してもらい、「協力」を得ること
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が重要ではという意見。そのためには、「意識改革」、「意識を共有」してもらうことが

大事なポイントではとの声があった。 

 

・	 立場の違う人たちが、立場の違いを乗り越えて、理解しあうことが重要ではとの意見

があった。 

 

・	 女性が働き続ける為には、制度をきちんとみなが使えるようにしないといけない。そ

の為には、意識の共有、理解を職場内にうめこまないといけない。 

 

☆（考察） 

	 妊婦の人だったり、育休から戻ってきた女性に対して、周りの目はとても冷たい場合が

多いことがわかった。疎外感にさらされたり、文句をいわれても耐えて働いているという

声があったので、周りの理解を得るにはどのような方策が必要かを考えることは女性の就

業継続につながってゆき、女性が妊娠・出産があっても躊躇しないで前向きに働き続ける

ことにつながると考えられる。 

	 今回のインタビューでは、周囲の人の理解を得るのが難しいといことが一番大きな問題

と認識した。それぞれの立場によっていろいろ考えるところもあると思うが、お互いを認

め合っていかないと女性の働きやすさは向上しないと考える。特に女性同士の意識の問題

は重要な問題だと感じた。「未婚の若い独身女性」、「妊婦の女性」、「子育て期の女性」、「子

育てを経験した上司層」、「子育てを経験しなかった上司層」、といったいろいろな立場の女

性が、それぞれの立場を理解しようとする意識が低いと感じられた。現在の立場がすべて

と考えて行動してしまうので、女性同士の足のひっぱりあいがおき、それによって女性は

はたらきづらくなるという問題がおきていることが明らかになった。女性同士が一番わか

り合えるはずなのに、立場や社会背景の違いなどで対立して、足をひっぱりあっていては、

男性のように女性もはたらくのが当たり前の社会は難しいと考える。そのためにも、女性

同士が立場の違いを乗り越えて、お互いを理解しあえるようになるための解決策が重要と

考える。 

	 また、制度の問題について語る女性も多く、子どもがいる女性に対して周囲の対応が冷

たくて、制度があっても自分は使えないというような意見があった。また、上司によって

は時短勤務を申し出ても使わせてもらえなかったりと、職種や周りの雰囲気によっては使

えないという意見があって、制度をきちんとつかうことが困難な現状が聞き取りより明ら

かになった。こういった女性の働き方を支援する制度があったとしても、現状、きちんと

運用されているということは少ないということに対して、企業の経営層、上司層は制度と
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してあるなら必ず実行させるという意識をもつことが重要であると考える。それには、女

性を企業内で活用することがどれだけ意味があるのかを上司層に理解してもらう必要があ

る。そのための解決策を考えることは重要と考える。 

 

⑶女性のキャリアの継続  
	  今回のインタビューでは、女性のほとんどの人が、なにかしら仕事をして、社会と関わ

っていきたいと思っていた。そのために、現在の職場ととぎれたくないという思いから、

在宅で仕事をさせてもらえたらという意見が多かった。子供が小さいうちは、在宅で仕事

をおこない、ある程度したら現場復帰できるシステムがあればという意見があったが、こ

れが現実でできたら女性の就業継続はとても高くなるのではと感じた。しかし、企業側の

メリットを探さないと、こういったものは実現が難しいので、現実性があるか、企業側に

問うことが重要と思われる。 

	 また、女性の意見が多かったものとして、いったん仕事をやめるとそれまでのキャリア

がゼロになってしまい、いままでの経験を生かした仕事には新たに就きづらいということ

が辛いという意見であった。そういったこともあり、現在の職場とのつながりをたたれた

くないという意見が多くあったが、女性がいったん職場から離れたとしてもそれまでのキ

ャリアを生かして新たな職場にいける方策を考えることは大変重要の問題ではないかと感

じた。もちろん、現状の職場とのつながりを保つ方策を考えることも重要だが、今後、企

業の組織体制もグローバル化が進むと考えられるなかで、一つの職場だけにしがみつかな

ければ仕事をしていけないというシステムを変化させることは重要であると思われる。そ

のためにも、女性が新たな職場にいっても、それまでのキャリアをきちんといかせる仕事

につけるようなシステムを考えることは、女性が社会で生き生きと働いていく上で大変重

要なことと考える。 
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図  30	 女性ｸﾞﾙｰﾌﾟｲﾝﾀﾋﾞｭｰで明らかになった Key Point 
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5.3. 企業の女性に対するニーズ調査 
	 今まで、女性労働者を対象として、女性が社会で働くことの問題点や、女性のニーズに

ついて聞き取りを行ってきた。そして、女性の現状の問題点や、求めているものが、生の

声を聞くことによって明らかになった。 

	 次からは、企業に、女性のニーズ結果に対する意見や、それに対しての対応策、女性労

働者に対して求めているものについて、企業にインタビュー調査をおこなった。 

	 インタビュー法という定性調査の手法を企業においても採用した理由としては、女性の

ニーズ調査の時もそうであっったが、アンケートのような手法では解明できない、深い理

由を明らかにすることを目的としているからである。企業に対して個別に時間をとって、

インタビューをおこなったことにより、アンケートでは計り知れない意見をきくことがで

きたと思われる。 

 

企業に対して下記のとおり、インタビュー調査を実施した。 

2012 年 10 月から 12 月にかけて、下記 9 つの企業、及び 1 つの専門機関（大学病院）のイ

ンタビュイーに対し、以下の通り、フォーマルインタビューをおこなった。 

 

5.3.1. 各社インタビューの概要 
各社に対して行ったインタビューの概要（日時、場所、インタビュイー、インタビューの

所要時間）は下記の通りである。インタビュー先企業については、事前に守秘義務をまも

るということで、企業名はイニシャル化することを約束して、インタビューの承諾を得ら

れたので、企業名についてはイニシャルにて記す。 

①	 【企業調査】	 実施日時・実施場所など 

表  33	 企業インタビュー	 実施日時・場所  

［企業：9 社］ 

企業 日時 場所 インタビュイー 所要時間 

A 社 2012/10/18 A 社会議室 人事本部 本部長 

人事本部 ﾘｰﾀﾞｰ（計 2 名） 

60 分 

B 社 2012/10/19 B 社会議室 総務人事ｾﾝﾀｰ 主席 30 分 

C 社 2012/10/23 C 社会議室 人事総務部 部長 60 分 

D 社 2012/10/23 D 社会議室 CSR 推進室 部長 

ﾀﾞｲﾊﾞｰｼﾃｨ推進ｸﾞﾙｰﾌﾟﾘｰﾀﾞ 

（計 2 名） 

60 分 
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E 社 2012/10/24 E 社会議室 総務部長 60 分 

F 社 2012/10/25 F 社会議室 広報 IR 部（2 名） 

人事部長 

人事ｸﾞﾙｰﾌﾟﾘｰﾀﾞ(計 4 名) 

60 分 

G 社 2012/10/30 G 社会議室 人事部ﾀﾞｲﾊﾞｰｼﾃｨ推進室 

室長・担当課長・主査 

40 分 

H 社 2012/11/02 H 社会議室 人事部 採用ｸﾞﾙｰﾌﾟ長 

ﾀﾞｰﾊﾞｰｼﾃｨ推進室長 

50 分 

I 社 2012/11/14 I 社会議室 人事・総務部長代行 25 分 

 

表  34	 専門機関インタビュー	 実施日時・場所  

［専門機関：病院］ 

専門機関 日時 場所 インタビュイー 所要時間 

A 病院 2012/12/5（水） 

②	 10:00~11:00 

②	 16:00~16:30 

A 病院 

会議室 

①	 人事担当次長（看護） 

②	 人事課担当者（病院） 

 

60 分 

30 分 

 

②	 サンプリング方法・インタビューの手法 

	 	 表  35	 企業インタビュー	 サンプリング方法・インタビュー手法  

■【対象者選定

方法】 

会社四季報の『業種別業績展望』の集計社数、上位５業種の大企

業と中小企業の 1 社ずつ、合計 10 社の企業を四季報よりランダム

に選定した。 
四季報の上位 5 業種は、『卸売業』、『電気機器』、『機械』、『情報・

通信業』、『化学』。 

■【対象者サン

プリング方法】 

『会社四季報』よりに選定した業種の企業に、ランダムに電話にて依

頼を行った。 

電話依頼後、「調査協力依頼状」を送付。 

■【インタビュ

ーの手法】 

・インタビュー形式 

・インタビュー時間は、30 分~１時間程度 

・日時と場所は、協力していただける企業の都合にあうように調整。 

（→結果、全て、インタビューを承諾してくれた企業に訪問し、先方

が用意してくれた会議室などでインタビューを行った。） 
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③	 調査内容 

	 本調査は、女性の働くことに対するニーズと、企業・行政の女性に対するニーズを聞く

ことで、働く女性と企業のニーズをうまく結びつけ、法整備で解決できない女性のさまざ

まな問題を解決することを目的とする。 

	 そこで、研究の第一段階として、女性の働くことに対する問題点やニーズを聞いてきた。

そして、ここで行う調査の『企業・行政ニーズ調査』は、政策や法律などの作り手である

企業や行政の意見をヒアリングする。 

	 ヒアリング内容は、「現状、どのように女性を活用していますか。」といった内容や、先

に我々が行った女性へのインタビュー結果に対する意見、「女性が持っている問題意識に対

してご意見をお聞かせください。」といった内容である。 

 

調査方法の手順は以下のとおりである。 

■［調査方法］ 

⑴『女性のニーズ調査』 

女性へのグループインタビューによる調査を行う。 

 

⑵『企業・行政のニーズ調査』 

1.で得られた女性のニーズに対して、企業・行政の意見や対応策についてヒアリングする(今

回の調査) 

⑶女性のニーズと企業・行政のニーズをうまく結びつけるシステムを探る。 

 

＊今回の調査は、２番の『企業・行政のニーズ調査』である。 

 

 

5.3.2. インタビュー計画 
⑴インタビュー企業	 選定方法 
	 今回、企業を選定するにあたって、会社四季報の『業種別業績展望』の集計社数、上

位５業種の大企業と中小企業の 1 社ずつ、合計 10 社の企業を四季報よりランダムに選

定した。そうした選定方法をとったのは、集計社数が多い業種にいくほうが、勤めてい

る人が多いと思われるので、平均的な意見がきけると思い、この選定方法に決定した。 

四季報の上位 5 業種は、『卸売業』、『電気機器』、『機械』、『情報・通信業』、『化学』で

あった。 
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	 インタビュー依頼方法としては、四季報から上位５業種にあてはまる企業に電話をか

けて依頼をおこなった。電話依頼を 1 週間おこない、9 社の企業からインタビュー調査

の承諾を得られた。電話依頼の際、検討いただけるという企業に、担当者のメールアド

レスを聞いて、「調査協力依頼状」送り、そちらを見てもらってインタビュー調査に対

して検討してもらい、最終的に 9 社の企業がインタビュー調査に協力していただけるこ

とになった。「調査協力依頼状（企業向け）」は付録に載せる。 

	 専門機関に関しては、女性ニーズ調査で、専門職の属性の女性で看護師が数人来てお

り、女性の働きにくさについて具体的な問題を強く述べていたため、そういった人たち

が働いている職場の調査もおこなったほうがいいと考え、「A 病院」にインタビューを

依頼した。 

 

⑵インタビュー企業詳細 
	 女性のニーズ調査に対して、企業側の意見、企業側の女性に対するニーズと抽出する

ために、9 社の企業と 1 社の専門機関にインタビューをおこなった。インタビュー企業

の詳細は下記のとおりである。 

	 『会社四季報』より業種別業績展望の上位 5 業種にあてはまる企業に、四季報を見な

がらランダムに電話依頼をおこなったが、当初の希望の 10 社に承諾を得ることができ

なかった。また、上位 5 業種の中の 4 業種、『卸売業』、『機械』、『情報・通信業』、『化

学』については、インタビューの承諾を得られたが、『電気機器』の業種のみ、1 社も

承諾がえられなかった。 
	 専門機関については、メールにてインタビュー依頼をおこない承諾を得た。1 つの病

院から人事関連を行っている 2 つの部門の方のお話を聞くことができた。 
表  36	 インタビュー企業概要  

［企業 9 社詳細］ 

会社名 業種 資本金 従業員数 事業内容 

A 社 情報・通

信 

966 百万

円 

118 名 

 

Q&A サイトの運営及び関連する企業サ

ービスの同時拡大 

B 社 化学 419.7 億

円 

2,371 名 

 

天然ガス系化学品、芳香族化学品、機能

化学品、特殊機能材 

C 社 化学 30 億

5,037万 5

千円 

263 名 

 

接着剤・シーリング材・粘着材・特殊塗

料・コーティング剤およびその加工品の

製造販売 
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D 社 機械 815 億

7,659 万

円 

4,901 名 建設機械・運搬機械及び環境関連製品等

の製造・販売・レンタル・アフターサー

ビス 

E 社 機械 442,900,

000 円 

176 人 

 

切削工具の製造販売 

F 社 化学 124 億

6,000 万

円 

1,628 名 化学製品、機能製品、樹脂製品の製造販

売 

 

G 社 情報・通

信 

9,496 億

7,950 万

円 

11,053 名 

 

携帯電話の移動通信事業 

H 社 機械 840 億円 29,185 名 鋳物メーカー。農業機械、建設機械等内

燃料機器事業、水道用鉄管やポンプ、バ

ルブ、水、廃棄物処理などの水・環境・

インフラ事業を展開 

I 社 卸売業 202,241

百万円 

4,267 名 

 

繊維、機械、金属、エネルギー、化学品、

食料、住生活、情報、保険、物流、建設、

金融の各分野において、国内、輸出入お

よび三国間取引を行うほか、国内外にお

ける事業投資など、幅広いビジネスを展

開。 

表  37	 インタビュー専門機関概要  

［専門機関詳細］ 

専門機関名 開設 許可病床数 外来患者数 

A 病院 1920 年 1072 床 

 

延べ人数 :789,541 人 

 

⑶データ収集方法 
	 インタビュー項目は、女性のニーズ調査結果をまとめたうえで、それに対する意見や対

応策を聞いていった。今回の企業のニーズ調査の目的は、企業側の女性に対する求めるも

のを明らかにすることである。	  

	 インタビューは、協力していただける企業を訪問して行った。調査期間は、10 月から 12
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月。1 回の所要時間は、企業にまかせる形であったが、ほぼ 1 時間であった。研究者が事前

に作成した調査協力依頼状のインタビュー項目に沿って、企業の担当者に回答してもらう

中で随時補足的な質問を行った。インタビュー項目については、事前に「調査協力依頼状」

に載せておき、当日、スムーズにインタビューがおこなわれるようにした。 

	 質問内容は、我々が先におこなった女性インタビュー結果に対する意見や、企業側が現

在行っている女性活用の取り組みなどについて聞いていき、企業の中でどのように女性と

いうものを捉えているのか現状把握をおこなった。他に、女性にどのように働いて欲しい

かなど、女性に対するニーズの抽出をおこなった。さらに、企業側が行政や地域に求めて

いるものについても聞き取りをおこなった。インタビューは事前に承諾を得て、IC レコー

ダーで録音した。 

	 本研究では、主に下記に示した質問に対する回答を分析する。 

 

■	 企業インタビュー質問項目 

質問項目は、全部で 5 項目。 

①現状、御社では、女性活用に対して、どういった取り組みをなされていますか。 

 

②御社が女性活用の取り組みをおこなっていく上で、どのような難しさがありますか。 

 

③調査協力依頼状の方に、我々が行いました女性のインタビュー結果（参考資料 1）をのせ

ましたが、それを見ていただいて、女性インタビューに対して、ご意見や対応策などがあ

りましたら、お聞かせ頂けないでしょうか。 

 

④行政などから女性活用する上で何かサポートを得られるとしたら、企業側から行政や地

域、その他に望むものがありましたら教えてください。 

 

⑤御社は女性に対して、今後どのような働き方を望んでいますか。また、女性にどのよう

に変わって欲しいなど、希望などありますか？ 

 

（＊インタビューをおこなう過程で出てきた話題について、その場に合わせて質問をおこ

なうことについて、事前に『調査協力依頼状』で承諾をいただいていたので、適宜、質問

をおこなった。） 

☆	 質問③で、企業に意見を聞いた『女性インタビュー結果』（『調査協力依頼状』にて事前

にお渡し）は、下記のとおりである。 
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（参考資料.1） 女性のインタビュー概要 

20 代~40 代の就業経験のある女性労働者（計 31 人。会社員、専門職（看護師、介護士、

教師、保育園教諭など））にグループインタビューを行い、女性が働き続けることや社会と

関わり続けることに対する問題意識やニーズを聞いた。 

◆【インタビュー結果】 

インタビューにおいて多く得られた意見は以下のようなものであった。 

・	 女性の労働を支援する制度、例えば、産休・育休・時短制度、男性の育児休暇などが

職場内にあっても、現状それがきちんと運用されていない、あるいは周囲の雰囲気や

環境によって「使いづらい」「使わせてもらえない」という意見。 

・	 結婚、出産、育児、介護といったライフイベントが絡んでくると、周りの対応が厳し

く、仕事を辞めたくなくても辞めざるを得なくなってしまうという意見。 

・	 女性は子育てなどが絡んでくると、残業が難しく（仕事に多くの時間を投入できない）、

それで評価されてしまうのが辛いという意見。 

・	 女性が働き続けられない要因として、『子供の預け先の問題』と『保育料の問題』は、

とても大きな問題という意見。 

・	 職場内において、立場の違う人同士（若い未婚女性、出産育児期の女性、上司層の女

性、若い男性、男性上司層など）がお互いを理解し合えないことによって、協力体制

がうまれず、働きづらい原因が作られているという意見。 

・	 『女性と女性の問題』。立場の違う女性（未婚の若い女性、出産育児期の女性、未婚の

女性上司層、既婚の女性上司層など）が、立場の違う人を理解し合うということが難

しくなっており、お互いの足を引っ張り、女性自身が女性の働きづらさをつくってい

るという意見。 

・	 女性自身が働くことに対して意識が低いため、企業や男性から信頼されず、会社など

で活用されないという意見。 

・	 女性は、働き続けるために、職場や家庭などにおいて「理解してもらうこと」が重要

であり、それに対する周りの『意識改革』、『意識の共有』を望んでいる。まわりから

の信頼できるサポートが得られなければ、女性が働いたり、社会と関わり続けること

は難しいという意見。 

・	 女性は、職場内において、似たような問題を抱えている人、似たような立場の人が集

まれる場所、つながれる場所がほしいという意見。 

・	 いろいろな役割を多く担うようになった女性にとって時間を捻出することがとても難

しく、男性と比べて社会と関わりづらくなるという意見。 
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・	 子育て中は、在宅などで仕事をおこない、会社とのつながりをたたれたくない、社会

と関わり続けたいという意見。 

 

⑷データ分析方法 
	 データ分析では、テープ録音による会話内容を文字化する「テープ起こし」を行った。

テープ起こしは研究者が行い、起こされた内容から、企業ごとに、質問項目ごとに、①重

要意見, ②大事なポイントを書き出して、データの分析をおこなった。分析に際しては、発

言の意図や言外に含まれる意味にも最新の注意を払いながら行った。 

 

⑸倫理的配慮 
	 インタビューを承諾していただいた企業に対して、研究の主旨と目的、インタビュー概

要、質問項目、公表に際しての匿名性及びプライバシーを守ること、インタビュー内容は

本研究以外で使用しないことを文章及び口頭にて説明し、同意を得た。 

	 さらにインタビュー内容を正確に理解するために、IC レコーダーで録音することを、調

査協力依頼状にて確認し、インタビュー当日にも再度確認をして、録音をおこなった。こ

の内容についても、秘密情報保持を約束し、同意を得た。 

 

5.3.3. 企業へのインタビュー調査結果 
	 本稿では、企業へのインタビュー結果の全て記す。インタビュー結果は、各企業でイン

タビューの際に、IC レコーダーで録音した会話内容を「テープ起こし」したものから、重

要意見を質問項目毎に抜き出したものについて分析をおこなった。議事録や詳細な生デー

タなどについては付録とする。それぞれの質問項目ごとに、発言内容に対して詳細な分析

結果を掲載する。 

 

■A 社へのインタビュー結果  
【日付】2012 年 10 月 18 日(木)	 11:00~11:30 

【担当者】人事本部 本部長・人事本部 ﾘｰﾀﾞｰ（計 2 名） 

【業種】情報・通信 

【設立】1999 年 7 月 

【資本金】966 百万円 

【売上高】13 億 33 百万円  

【従業員数】118 名 

【事業内容】Q&A サイトの運営及び関連する企業サービスの同時拡大 
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Q1 

現状、御社では、女性活用に対して、どういった取り組みをなされていますか？ 

 

・	 当社では、様々な職種があり、働く環境としては、女性も割と選択できる

仕組みになっている。 
 

・	 基本的に、男女と言うことを意識しないで公正なかたちでおこなっている。

だから採用でも特に何か意識しているわけではないし、教育や昇給昇格に

関しても一切ない。 
 
・	 ただ、特性はあるので、そういうところは配慮している。 
 
・	 法律で決められたものは、きちんと用意している。（産休、育休など） 
 
Q2 

御社が女性活用の取り組みをおこなっていく上で、どのような難しさがありますか？ 

 

・	 時間の問題はある。調整は難しい。お休みされる前の働き方と仕事の役割

のお任せの仕方が、やっぱり戻ってきたときにギャップがあるというのが

難しさを感じる。時短勤務などされると、どうしても、やってもらう仕事

とか、質もかわってしまう。そこをマネージャーとか本人とよく話し合わ

ないといけない。そういう調整が難しい。 
 

・	 男性でも感情的になるひとはいるので、特に女性だからとかつかいづらい

とかはない。 
 

 

Q3 

調査協力依頼状の方に、我々が行いました女性のインタビュー結果をのせましたが、それ

を見ていただいて、女性インタビューに対して、ご意見や対応策などがありましたら、お

聞かせ頂けないでしょうか。 
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①	 女性は子育てなどが絡んでくると、残業が難しく（仕事に多くの時間を投入できない）、

それで評価されてしまうのが辛いという意見。（女性インタビュー結果） 

 

（→女性インタビューに対する企業側の意見） 

当社は成果主義をうたっているので、時間はあまり評価軸にならない。 
 

②	 結婚、出産、育児、介護といったライフイベントが絡んでくると、周りの対応が厳しく、

仕事を辞めたくなくても辞めざるを得なくなってしまうという意見。（女性インタビュ

ー結果） 

 

（→女性インタビューに対する企業側の意見） 

今までは当社ではない。 
 

③	 『女性と女性の問題』。立場の違う女性（未婚の若い女性、出産育児期の女性、未婚の

女性上司層、既婚の女性上司層など）が、立場の違う人を理解し合うということが難し

くなっており、お互いの足を引っ張り、女性自身が女性の働きづらさをつくっていると

いう意見。（女性インタビュー結果） 

 

（→女性インタビューに対する企業側の意見） 

女性は表で言っていることと、心の中でおもっていることはだいぶ違うと思っ

た。組織運営をしていて、その点は違うと感じるので配慮している。 
女性は生き方が多様化してきていて、子どもが産めないとか、産まないと判断

したとかさまざまなので、結構配慮している。育児休暇を取っている人とかに

あまりスポットをあてすぎないように、公平に扱うようにしている。 
また、家族手当とか子どもの扶養手当とか、そういうものもださない方針。 
 

④	 女性が働き続けられない要因として、『子供の預け先の問題』と『保育料の問題』は、

とても大きな問題という意見。 

 

（→女性インタビューに対する企業側の意見） 

子どもを預けられる施設を社内につくるか、保育園の費用を助成すべきか悩ん

でいる。 
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⑤	 子育て中は、在宅などで仕事をおこない、会社とのつながりをたたれたくない、社会と

関わり続けたいという意見。（女性インタビュー結果） 

 
（→女性インタビューに対する企業側の意見） 

裁量勤務ということにしているけど、基本的には会社にきてもらうことが原則。

しかし、三年後には正社員に「いつでもどこでも仕事ができる環境を用意しま

す。」と言っている。 
セキュリティを担保して行う。それに対しての教育も平行して行っている。 
 
Q4 

行政などから女性活用する上で何かサポートを得られるとしたら、企業側から行政や地域、

その他に望むものがありましたら教えてください。 

 

・	 あまり期待していない。 
 

・	 自分たちで設計した方がいい。 
 
・	 行政だとカチッてなっちゃうので、それに振り回されたくない。 
 

Q5 

御社は女性に対して、今後どのような働き方を望んでいますか。また、女性にどのように

変わって欲しいなど、希望などありますか？ 

 

・	 ライフイベントは仕事にすごく影響する。良い面と悪い面があって、良い

面は、例えば、子育てによってマネジメントがうまくなるとか。反面、介

護とかで悩んでいたら仕事に影響すると思う。そういうところを理解して

欲しい。 
→それに対して、企業は、サポートする。そういうことを応援することが

会社にとってもプラスだし、働いている自分たちのプラスになるうだよと

いうのを訴えたい。 
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■B 社へのインタビュー結果  
【日付】2012 年 10 月 19 日(金)	 10:00~11:00 

【担当者】総務人事ｾﾝﾀｰ 主席 

【業種】化学 

【設立】昭和 26 年 4 月 21 日 

【資本金】419.7 億円 

【売上高】3,100 億 17 百万円  

【従業員数】2,371 名 

【事業内容】天然ガス系化学品、芳香族化学品、機能化学品、特殊機能材 

 

Q1 

現状、御社では、女性活用に対して、どういった取り組みをなされていますか？ 

 

・	 技術系、事務系の総合職の女性に関しては、男女の区別は全くない。それ

なので、特別な取り組みはない。 
 
・	 制度上、基本的に女性だからという差はない。もちろん、世間一般でされ

ている産前産後休暇、育児休暇、時短勤務などは導入している。また、男

性も含まれるが、再雇用制度などもある。 
 

Q2 

御社が女性活用の取り組みをおこなっていく上で、どのような難しさがありますか？ 

 

・	 女性がよく感情的になるという点に関しては、男性も感情的になるので女

性だけとは言えないが、感情の表し方が男女の違いがあって、それを理解

できない上司の人は苦労すると思う。 
 

・	 女性だから仕事ができないというのは、少なくとも研究に関してはなくて、

むしろ同じように毎日実験ををしていただけるということであれば、男性

よりも我慢強い、忍耐強いので、そういった面では活かせる。 
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・	 女性が普段、周りとのコミュニケーションの積み重ねがうまくできている

かできていないかによって、周囲の助けが得られるか得られないかが変わ

ってくる。コミュニケーションがうまくとれている女性に関しては、例え

ば、チームで今日中にやらなければならない仕事ができても、子どものこ

と帰らないといけないなっている女性に対して、帰っていいよと快く送り

出せる。しかし、普段、周りとうまくコミュニケーションが取れてない女

性がそういう状況になった場合、その人に対しては我慢できないとなって

しまうと思う。それなので、女性だけではないが、その人の普段のコミュ

ニケーションが重要。コミュニケーションをうまく取れない女性に対して

は、対応が難しい。 
 

Q3 

調査協力依頼状の方に、我々が行いました女性のインタビュー結果をのせましたが、それ

を見ていただいて、女性インタビューに対して、ご意見や対応策などがありましたら、お

聞かせ頂けないでしょうか。 

 

①	 周りの環境や雰囲気によって制度が使えないという意見。使ったとしても、周囲の対応

がきつくて 1,2 年で辞めてしまうと言う人は多いという女性の声。（女性インタビュー

結果） 

 

（→女性インタビューに対する企業側の意見） 

・	 周りの目というようりも自分自身の意識の問題ではないか。 
→産前産後休暇をとったり、育児休暇をとったりすると、昇進、昇級は 1 年遅れる。その

ことを許せないという女性が結構いる。 

会社に来れないのは自分のせいではなく、子どもを育てるという社会全体の義務なのに、

自分がここで 1 年休むことによって同期よりおくれるということが我慢できないという不

満の声を聞く。 

自分は男性と同じように頑張ってきた、あるいは男性以上に頑張ってきたのに、評価がそ

の人達よりもさがるというという結果が不満という。 

 

 

②	 女性は子育てなどが絡んでくると、残業が難しく（仕事に多くの時間を投入できない）、

それで評価されてしまうのが辛いという意見。（女性インタビュー結果） 
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（→女性インタビューに対する企業側の意見） 

・	 残業をして会社に長くいるから評価されるというよりも、仕事の進め方と

周りとのコミュニケーション能力があるかということが重要 
 

・	 研究の評価というのは難しくて、研究だと今すぐ結果が出ないものが多い。

その中で、研究の進め方に対して、どういうアプローチをしていくかとい

うところが重要。 
 

・	 長くいたからといって、そういったことだけでの評価ではなくて、進め方

にもよるし、コミュニケーションの問題とかもある。あの人は、1 人で勝手

にやって，周りとコミュニケーションがとれないとなると、これは男女関

係なく仕事がしづらくなる。最低限のコミュニケーションが取れないと、

いくら研究員といえども、いい成果にはつながらない。 
 

 

③	 『女性と女性の問題』。立場の違う女性（未婚の若い女性、出産育児期の女性、未婚の

女性上司層、既婚の女性上司層など）が、立場の違う人を理解し合うということが難し

くなっており、お互いの足を引っ張り、女性自身が女性の働きづらさをつくっていると

いう意見。（女性インタビュー結果） 

 

（→女性インタビューに対する企業側の意見） 

・	 女性の間でうまくコミュニケーションが取れていないということだと思う。 
 

 

④	 女性自身が働くことに対して意識が低いため、企業や男性から信頼されず、会社などで

活用されないという意見。（女性インタビュー結果） 

 

（→女性インタビューに対する企業側の意見） 

・	 女性は肩の力が入りすぎていると思う。 
→20 年目の上司がきたとき、同じくらいのパフォーマンスができないと自分は納得できな

いという女性が非常に多い。本人の能力の問題ではなく、経験値の問題なのに、女性だか

らなめているのかと反発することがある。 
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⑤	 子育て中は、在宅などで仕事をおこない、会社とのつながりをたたれたくない、社会と

関わり続けたいという意見。（女性インタビュー結果） 

 

（→女性インタビューに対する企業側の意見） 

・	 メーカーなので在宅でできる仕事は限られているので難しい。しかし、気

持ちはわかる。 
 

「子育てが一段落したら、一度会社をやめたら、派遣会社に登録して派遣社員として働く

しかない。派遣会社に登録して、全く違う業種に、一般事務などをやるしかない。 

同世代の人が管理職で上がっていくのに、自分は派遣社員だとすると、扱いもちがって、

経験は自分はそれなりにあるとおもっているのに。ブランクはあるけれど、経験があるの

で、そういう扱いは受けられない。 

全然違う業種に行ったら、一からやりなおしになるということ。おそらくそこは、今後考

えなくてはいけない課題になると思います。」 

 

Q4 

行政などから女性活用する上で何かサポートを得られるとしたら、企業側から行政や地域、

その他に望むものがありましたら教えてください。 

 

・	 保育所と学校の問題というのは行政の問題だと思う。 
 

・	 少子化高齢化の問題を解決することで国が税金をつかうのであれば、保育

園をみなが公立の安い所に通えるように、そういうところにお金を使って

欲しい。 
 
・	 親が転勤することになって、ちょうど子どもが中学生、高校生だと、転校

すると学力がおもいきり落ちるので、転校させられないという問題がある。

その問題に対して、行政側がなんとかして欲しい。 
→転校すると同じ学力の高校には入れてくれない。そこから学力がとても落ちる。そ

れなので、公立高校でもランクを落とさない学校に入れるようにするような政策を行

政が考えるべきではないか。 
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Q5 

御社は女性に対して、今後どのような働き方を望んでいますか。また、女性にどのように

変わって欲しいなど、希望などありますか？ 

 

・	 女性は肩の力を抜いて働いて欲しい。男性だからとか女性だからというこ

とを強く意識しなくてもいいような職場になればいいというのが理想。そ

れなので、女性は肩の力を抜いて普通に働いてくれれば。 
 
 

■C 社へのインタビュー結果  
【日付】2012 年 10 月 23 日(火)	 13:30~14:30 

【担当者】人事総務部 部長 

【業種】化学 

【設立】昭和 23 年 4 月 22 日（創業大正 12 年 11 月） 

【資本金】30 億 5,037 万 5 千円 

【売上高】21,416 百万円 

【従業員数】263 名 

【事業内容】接着剤・シーリング材・粘着材・特殊塗料・コーティング剤およびその加工

品の製造販売。接着および防水等に関する施工および請負 

 

 

Q1 

現状、御社では、女性活用に対して、どういった取り組みをなされていますか？ 

 

・	 男性女性の区別はないという風に接しているので、女性の活用の仕方とい

う質問には答えられない。 
→平成 18 年 10 月以降、『役割等級制度』という、成果主義的な色合いが強い人事制

度になったので、一般職や総合職といった区別はない。 

人事制度上、男性女性の区別はない。 

（平成 18 年 9 月までは、『職能資格制度』という人事制度で、一般職、総合職の区別

があった。） 
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・	 ただ、やはり体力面だとか、出産など、やはり男性とは違うので、法律面

とか育児だとか、そういう点については十分配慮して対処している。 
 

・	 定期採用（主に技術系）では、過去５年くらいみると半分は女性を採用し

ている。 
 
・	 短時間勤務制度は、小学校あがるまでとることができる。 
 

Q2 

御社が女性活用の取り組みをおこなっていく上で、どのような難しさがありますか？ 

 

・	 子どもがいると時間の制約などいろいろあると思うが、本人の態度に問題

があると難しい。「私は育児があるので、もうこの時間になったら仕事はし

ません」というような態度だと、周りが協力しようと思って接していても、

当の本人がそのような意識だと応援できなくなる。 
 

・	 働く本人が、「やっぱり続けていきたい」という、そういう意志をもってや

らないと、感情的なずれ、ぎくしゃくするような環境作りを出されたら、

周りも女性を率先していきましょうと旗を振ってもいけない。 
 

・	 権利ばかり主張するのではなく、普段の仕事をしていく上で、ちゃんと周

りとうまくやっていくというか、コミュニケーションをうまく取っていく

ということが重要で、権利ばかり主張されたら、応援したくてもできなく

なる。 
 

Q3 

調査協力依頼状の方に、我々が行いました女性のインタビュー結果をのせましたが、それ

を見ていただいて、女性インタビューに対して、ご意見や対応策などがありましたら、お

聞かせ頂けないでしょうか。 

 

①	 女性の労働を支援する制度、例えば、産休・育休・時短制度、男性の育児休暇などが職

場内にあっても、現状それがきちんと運用されていない、あるいは周囲の雰囲気や環境

によって「使いづらい」「使わせてもらえない」という意見。（女性インタビュー結果） 
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（→女性インタビューに対する企業側の意見） 

・	 育児休業など、制度は取りづらいという雰囲気とかそういうものはない。

ただし、男性においては、育児休業はほとんど取っていない。今まで、男

性は１人しか取っていない。しかも、１日だけ。それも、「くるみん」の認

証取得のために、無理を言って、男性に育児休暇を取ってもらい、実績を

つくったというのが正直な所。一昨年、「パパママ育児休暇」を取りたいと

いう意向を示した人はいるが、まだ男性は取得ゼロ。 
 

・	 当社の場合、例えば、女性社員が育児休業を取りたいと行ったときに、周

りが「それじゃ、嫌だ」とか、上司が「そんなんじゃ辞めろ」と言うこと

は一切ない。そういう意味ではみんな協力的。また、当社は、労働組合が

あって、こういった制度の構築とか、そういうことは労働組合と一緒にな

って考えているので、そういう意味では、ある意味、監視している。他に、

会社の規模が、非正規の方を入れても 300 人そこそこの会社なので、従業

員の顔と名前をみんな知っている規模なので、もし誰かがそういうことを

言ったら、逆に言った人が批判されるというような風土は多分あると思う。 
 

②	 結婚、出産、育児、介護といったライフイベントが絡んでくると、周りの対応が厳しく、

仕事を辞めたくなくても辞めざるを得なくなってしまうという意見。（女性インタビュ

ー結果） 

 

（→女性インタビューに対する企業側の意見） 

・	 それはない。労働組合とかで話し合って、周知徹底しているので。 
 
 
③	 女性は子育てなどが絡んでくると、残業が難しく（仕事に多くの時間を投入できない）、

それで評価されてしまうのが辛いという意見。（女性インタビュー結果） 

 

（→女性インタビューに対する企業側の意見） 

・	 それに対して当社で問題になったことはない。 
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・	 評価するシステムが、恣意的なことがあっても是正するようなそういうシ

ステムになっているので、当社では問題にならない。 
 
・	 人事の昇級システムに問題があるのではないか。成果主義になると短期で

成果をださないと昇級もできない。賞与も増えないっていうことならぎく

しゃくするような風土を作ってしまうのではないか。例えば、育児休業や

介護休業を取る人がでると、周りに負荷がかかる。だから必ずしも周りの

人間っていう問題ではなくて、そういうシステムに問題があるのではと思

う。 
 
 
④	 女性が働き続けられない要因として、『子供の預け先の問題』と『保育料の問題』は、

とても大きな問題という意見。（女性インタビュー結果） 

 

（→女性インタビューに対する企業側の意見） 

・	 この問題に対して、いろいろ要望は出てくる。近くのところにいれるのは

高いので、時差出勤させてくれないかなど、そういう希望はある。ただ、

基本的には就業規則通りやってくださいと言っている。企業ですから、そ

の組織が成果をあげる仕組みでないと共倒れしてしまうので。自分だけ時

差出勤させてくださいということについてはだめとということにしている。

まずは自助努力をしてくださいと言っている。 
 

・	 まずは自助努力をして、その上で、こうした方が生産性が上がるなどとい

うような提案がでてきたら、そこは検討したいと思う。そうしないとみん

ながわがままを言い始めることになる。逆に不公平になるので、基本的に

はまず自分で努力をしなさいと言っている。 
 
・	 規則とか規定、システムを築き上げるときに一番考えないといけないのは

公平性ということ。みんなが納得するものは少ない。だからそういう中で、

いかに個人が努力してやるかというところからはじめて欲しい。決して、

全く検討しないということではないので。 
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⑤	 『女性と女性の問題』。立場の違う女性（未婚の若い女性、出産育児期の女性、未婚の

女性上司層、既婚の女性上司層など）が、立場の違う人を理解し合うということが難し

くなっており、お互いの足を引っ張り、女性自身が女性の働きづらさをつくっていると

いう意見。（女性インタビュー結果） 

 

（→女性インタビューに対する企業側の意見） 

・	 そういったことが問題になったことは以前ある。それに対しては、「勘弁し

てよ」というのが正直なところ。現在、その人間は休職している。メンタ

ルヘルス不全で。主観で話すので、正しいかわからないけど、自分勝手な

んだと思う。「私は子育てがあるからこの時間に帰らなければならない。だ

から残業はできない。」と言ってしまえば、まわりの人間はカッとくる。そ

れくらいがあっただけで、あとは特に問題はない。 
 

 

⑥	 女性自身が働くことに対して意識が低いため、企業や男性から信頼されず、会社などで

活用されないという意見。（女性インタビュー結果） 

 

（→女性インタビューに対する企業側の意見） 

・	 これに対しては、女性だからというものではなく、組織といったような別

の課題で、人材育成とかそういう観点の問題だと思う。情報共有の場がな

いことが問題では。情報共有ができていないと思う。 
 
 

⑦	 子育て中は、在宅などで仕事をおこない、会社とのつながりをたたれたくない、社会と

関わり続けたいという意見。（女性インタビュー結果） 

 

（→女性インタビューに対する企業側の意見） 

・	 一企業でできることには限界がある。やはり自治体、行政の後押しがない

と困る。何かあると企業にやれといわれても。次世代育成支援法はまさに

そうだと思う。当社としてはできることとできないことがあるので、自分

でできることはまずご自身で考えてくださいよと言っている。 
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・	 当社の女性で、彼女がいないと事業がストップするぐらいの仕事をやって

いる人がいる。彼女が仮に子どもができて、育児休暇にはいったら、自宅

で仕事ができるインフラを整備しないといけないねと言っている。だから、

そういうふうに、仕事に対して真剣に考えて、責任を果たしてくれる人で

あれば、自ずとその人のために、制度を考えようかとなると思う。それな

ので、本人次第が大きい。 
 

Q4 

行政などから女性活用する上で何かサポートを得られるとしたら、企業側から行政や地域、

その他に望むものがありましたら教えてください。 

 

・	 社員が安心して働けるようなインフラを考えて欲しい。 
→例えば、各ターミナル駅に保育所などの受け入れるところがあれば、会社も全国規模で

支援しましょうということになると思う。 

 

Q5 

御社は女性に対して、今後どのような働き方を望んでいますか。また、女性にどのように

変わって欲しいなど、希望などありますか？ 

 

・	 女性だけでなく、男性も含めて、覚悟を持って、社会人になってほしい。 
「せっかく、選考やってすばらしいなと思っても、正直ね、私、結婚するから辞めま

す、じゃああの時言ったのは嘘かって、あの怒りっていうよりは、ほんと失望するの

が正直なところなんですよ。もう定年まで勤めて、いい意味でのモデルになってくれ

よと、そういう目で女性を見てるもんですから、女性の活用うんぬんっていう問題じ

ゃなくて、とんがってくれよと、いい意味で。」 
 

・	 「どうせ入っても辞めるんじゃないか」とか、「おまえは女だからこんなこ

と言うな」とか、当然そういうことを言われると思われるが、そういうこ

とをいわれたとしてもはねのけるぐらいの覚悟を持って仕事をしてくださ

い」というのが希望。 
 

・	 定年まで勤めて、いい意味でのモデルになってほしい。そういう目で女性
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を見ているので、女性活用云々という問題じゃなくて、とんがってほしい。 
 

・	 『プロ化』して欲しい。『プロ化』すれば周りも自ずと支えてくれる。 
 

■D 社へのインタビュー結果  
【日付】2012 年 10 月 23 日(火)	 16:00~17:00 

【担当者】CSR 推進室 部長、ﾀﾞｲﾊﾞｰｼﾃｨ推進ｸﾞﾙｰﾌﾟﾘｰﾀﾞ（計 2 名） 

【業種】機械 

【設立】1970 年 10 月 1 日 

【資本金】815 億 7,659 万円 

【売上高】3,685 億円  

【従業員数】4,901 名 

【事業内容】建設機械・運搬機械及び環境関連製品等の製造・販売・レンタル・アフター

サービス 

 

Q1 

現状、御社では、女性活用に対して、どういった取り組みをなされていますか？ 

 

・	 ダイバーシティの取り組みの中の一部で、女性マイノリティ活躍支援とい

うものを行っている。 
 
・	 以前は，総合職、一般職とあったけれども、現在は、全て総合職。女性の

一般職とか区別していない。 
 
・	 配偶者出産休暇や社員不妊治療休職、配偶者の海外転勤休職など、手厚い

制度をつくっている。 
 

・	 社内の制度をよく知らないとか、制度があっても周りの雰囲気によって使

いづらいとかということに対して、ﾀﾞｲﾊﾞｰｼﾃｨ専門の組織をつくって啓蒙活

動などを行っている 
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Q2 

御社が女性活用の取り組みをおこなっていく上で、どのような難しさがありますか？ 

 

・	 女性の新入社員を配属する際に、どこの部署だったらいいかということを

どうしても考えてしまう。 
 

・	 特に難しさは感じない。 
 

Q3 

調査協力依頼状の方に、我々が行いました女性のインタビュー結果をのせましたが、それ

を見ていただいて、女性インタビューに対して、ご意見や対応策などがありましたら、お

聞かせ頂けないでしょうか。 

 

①	 結婚、出産、育児、介護といったライフイベントが絡んでくると、周りの対応が厳しく、

仕事を辞めたくなくても辞めざるを得なくなってしまうという意見。（女性インタビュ

ー結果） 

 

→（女性インタビュー結果に対して、企業側の意見） 

・	 制度を取りたくても取れないとか、それによって辞めないといけなくなっ

たとか、聞いたことがない。 
→見てきた限りでは、個人個人の人生設計とか、考え方で決めていた。 

→また、家族、夫の支援によると思う。 

 

②	 女性が働き続けられない要因として、『子供の預け先の問題』と『保育料の問題』は、

とても大きな問題という意見。（女性インタビュー結果） 

 

→（女性インタビュー結果に対して、企業側の意見） 

・	 今の所、この件に関しての制度はない。子どもを預けている従業員に補助

金を出すというようなことは今の所おこなわれていない 
（→託児所を社内に設置するということについては、コスト効果の問題ではなく、実

際に運営できるかということが問題） 
・複数の会社でターミナル駅につくるというのもありかなと思う。 
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③	 女性は子育てなどが絡んでくると、残業が難しく（仕事に多くの時間を投入できない）、

それで評価されてしまうのが辛いという意見。（女性インタビュー結果） 

 

（→女性インタビューに対する企業側の意見） 

・	 男女関係なく、残業しないで定時であがることになっている。それなので、

17 時半になると、「定時です。皆さん帰りましょう」というのを流している。

早く帰ったからと言って総合評価をさげるとかはないと思う。 
 

④	 『女性と女性の問題』。立場の違う女性（未婚の若い女性、出産育児期の女性、未婚の

女性上司層、既婚の女性上司層など）が、立場の違う人を理解し合うということが難し

くなっており、お互いの足を引っ張り、女性自身が女性の働きづらさをつくっていると

いう意見。（女性インタビュー結果 

 

→（女性インタビュー結果に対して、企業側の意見） 

そういうのは会社ではない。 

 

⑤	 職場内において、立場の違う人同士（若い未婚女性、出産育児期の女性、上司層の女性、

若い男性、男性上司層など）がお互いを理解し合えないことによって、協力体制がうま

れず、働きづらい原因が作られているという意見。（女性インタビュー結果） 

 

→（女性インタビュー結果に対して、企業側の意見） 

・	 ダイバーシティの観点から言えば、いろいろな層の人を入れてワークショ

ップをやるというのが一つの手だと思う。そこで出た意見を共有しあうと

いうことをやっていけばいいと思う。今は会社の中のいろいろな層が意見

をいいあったりするのが少ないと感じる。だからそういう自分のことを理

解されないとか、共有できないとかでてきているのではと思う。それを回

収する策をやっていけば、お互い理解ができるのではと感じた。 
 

・	 情報共有の場をつくるといい。そういうことを狙いとして、ダイバーシテ

ィワークショップをおこなっている。管理職向けのワークショップという

のをまず最初におこなった。管理職にダイバーシティの大切さを理解して

もらうというのが一番の狙い。段階的に行っていきたい。 
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⑥	 女性は、職場内において、似たような問題を抱えている人、似たような立場の人が集ま

れる場所、つながれる場所がほしいという意見。（女性インタビュー結果） 

 

→（女性インタビュー結果に対して、企業側の意見） 

・	 あったらいいと思う。 
 

・	 ロールモデルということだと思うのですが、ロールモデルについて、当社

では、手本になるような女性の方（管理職を含め、一般従業員も可）を、

ロールモデルとしてイントラ上に公開して、その方に興味のある人はアク

セスできて、相互に意見交換できたりするようなことを検討している。 
 

⑦	 子育て中は、在宅などで仕事をおこない、会社とのつながりをたたれたくない、社会と

関わり続けたいという意見。（女性インタビュー結果） 

 

→（女性インタビュー結果に対して、企業側の意見） 

・	 いいことだと思う。そういうことをすでに当社ではおこなっている。 
 

・	 我々としては、優秀な人材に今までお金をかけてきて、育ててきて、仕事

を一人前にできるようになったのに、出産とかそういうことで人材を失い

たくない。ですので、企業としては、なるべく辞めずに働いてもらえるよ

うな施策なり制度なりをとっていかないとだめだというふうに考えている。 
 

⑧	 女性自身が働くことに対して意識が低いため、企業や男性から信頼されず、会社などで

活用されないという意見。（女性インタビュー結果） 

 

→（女性インタビュー結果に対して、企業側の意見） 

・	 「女性の」というのが、もう本当にステレオタイプですよね。我々はそう

いうい見方をしていない。1 人の人だと思う。女性だからとか、男性だから

とかはない。もちろん勉強してきたからなのですけれど、その言い方はち

ょっと違うなという感じがしている。当社のダイバーシティを中心にする

立場の人間としては、そういう見方で見ていますから。女性男性は関係な

いということで。 
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Q4 

行政などから女性活用する上で何かサポートを得られるとしたら、企業側から行政や地域、

その他に望むものがありましたら教えてください。 

 

・	 託児所は欲しい。 
→産休や育休から戻られたかたは、本当に預けるところがないと言っている。いろんなと

ころを回っても順番待ちだとかいっていて、抽選にも落ちたと言っている。本当に苦労し

ているみたい。 

 

・	 インフラをしっかりして欲しい。 
→物理的なところがしっかりしていないと、おそらく、子どもさんがいる人に手当をあげ

ても、実際にどうしようもないと思う。 

 

Q5 

御社は女性に対して、今後どのような働き方を望んでいますか。また、女性にどのように

変わって欲しいなど、希望などありますか？ 

 

・	 会社の一つの共通の価値観を共有していてもらえれば、あとはどんどん外

で頑張ってもらいたい。共通の考え方を全従業員が共有して頑張ってもら

いたい。 
 
■E 社へのインタビュー結果  
【日付】2012 年 10 月 24 日(水)	 11:00~12:00 

【担当者】総務部長 

【業種】機械 

【設立】1954 年 12 月 

【資本金】442,900,000 円 

【売上高】5,781 百万円  

【従業員数】176 人 

【事業内容】切削工具の製造販売 
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Q1 

現状、御社では、女性活用に対して、どういった取り組みをなされていますか？ 

 

・	 工場のオペレーターとして活躍している女性が多いので（工場スタッフ 90
名中 21 名女性）、工場の改善活動を行い、非常にきれいな環境を整えてい

るというような取り組み 
→女性を現場のオペレーターとして活用しているので、改善活動とかで、男性と違っ

た視点で工場の中の改善点をあげてくれている。女性は当社ではとても戦力になって

いる。 

 

・	 開発の部隊にも女性を積極的に採用している。 
→しかし、寿退社が今年（2012 年現在）3 名中 2 名で、とても残念。旦那さんが地方

に勤務していたので、当社としては辞めて欲しくないのですけれども、新婚早々に離

ればなれはいろいろと問題があるということで辞めた。今の世の中はどうしても女性

の方が男性についていってしまう。当社としては、非常に大きな宝を失ったかなとい

う気持ちである。 

 

・	 育児休業とか、法律上の制度に関してはきちんとあって、女性はつかって

いる。しかし、男性で育児休暇をとった人はまだいない。 
 

・	 時短勤務に関しては、ノーワーク・ノーペイという形でフレキシブルにお

こなっている。 
 

・	 時短勤務の期間は、法律にそった形で 3 歳までとれることにしている。小

学校入学までが努力義務となっているが、会社としてそこまでできないの

で、そのかわりに時間有給を取れることにしている。（4 時間単位で有給休

暇をとれる） 
 
Q2 

御社が女性活用の取り組みをおこなっていく上で、どのような難しさがありますか？ 

 

・	 格段難しいというところは、声として聞こえてこない。 
→「しょうがない」という所からスタートしている。女性も申し訳ないという気持ち
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の部分もある。見ていて、お昼休みなどに仕事をしているのをみているのので、不満

は感じない。 

 

・	 難しさっていう部分はないが、コストがかさんでくるというのは正直ある。 
→一定期間育児休業などで休まれると、派遣やパートを使わざるおえなくなるので。

そこは、また教育が必要だったり、またコストがかさんでくるというのは正直ある。 

 

・	 女性の管理職が現状、1 人しかいない。もっと増やしていきたいが、女性は

結婚して出産すると、一定期間いなくなってしまうので、会社として難し

い。 
→世の中の環境も変わってくるし、会社の選択も変わってくるので、一定期間いなく

なられるのは会社としてどうなんだろうとなるので、そういった難しさはある。 

 

Q3 

調査協力依頼状の方に、我々が行いました女性のインタビュー結果をのせましたが、それ

を見ていただいて、女性インタビューに対して、ご意見や対応策などがありましたら、お

聞かせ頂けないでしょうか。 

 

①	 結婚、出産、育児、介護といったライフイベントが絡んでくると、周りの対応が厳し

く、仕事を辞めたくなくても辞めざるを得なくなってしまうという意見。（女性インタ

ビュー結果） 

 

→（女性インタビュー結果に対して、企業側の意見） 

・	 介護が問題になって辞めた人はいるが、本人の事情というか、家庭的な事

情ということで、会社の周りの雰囲気とかそういうことで辞めたかたは一

切ない。 
 

②	 女性が働き続けられない要因として、『子供の預け先の問題』と『保育料の問題』は、

とても大きな問題という意見。（女性インタビュー結果） 

 
→（女性インタビュー結果に対して、企業側の意見） 

スタッフに「なんで仕事をしているのかわかりません」と言われた。しかし、
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会社で託児所などの場所を用意して、施設を運営していくのは難しい。これ

に関しては、行政のほうで対応して欲しい。 
会社の中、その件に関して助成するような、補助的なものをお給料手当につ

けるというところまでは、考えたりもしているが、現状まだおこなっていな

い。 
 

③	 子育て中は、在宅などで仕事をおこない、会社とのつながりをたたれたくない、社会

と関わり続けたいという意見。（女性インタビュー結果） 

 

→（女性インタビュー結果に対して、企業側の意見） 

・	 会社としては在宅勤務とかは考えてない。在宅でできる仕事が、当社の中

には残念ながらない。つながりとしては、たまに会社側から電話をしたり

する。また、スタッフがこどもを連れてきている。そういったことである

程度、つながっている。 
 

④	 女性の労働を支援する制度、例えば、産休・育休・時短制度、男性の育児休暇などが

職場内にあっても、現状それがきちんと運用されていない、あるいは周囲の雰囲気や

環境によって「使いづらい」「使わせてもらえない」という意見。（女性インタビュー

結果） 

 

→（女性インタビュー結果に対して、企業側の意見） 

・	 介護休暇、育児休暇をとっている男性はいない。制度として、男性もとれ

るようにあるが、それは、なかなか男性はとれないと思う。社会構造上。

現実は、お母さんがやはりお子さんを預けに行き、引き取りに行く。 
 

・	 男性社員で「育児休暇をとります」と宣言していたものもいたが、結局と

らなかった。総務の立場としては取って欲しかった。しかし、実績がない

ので、多分怖くて取れないのでは。自分のこれからの評価だとか、昇進問

題に対する不安感。 
 

⑤	 『女性と女性の問題』。立場の違う女性（未婚の若い女性、出産育児期の女性、未婚の

女性上司層、既婚の女性上司層など）が、立場の違う人を理解し合うということが難

しくなっており、お互いの足を引っ張り、女性自身が女性の働きづらさをつくってい
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るという意見。 

 

→（女性インタビュー結果に対して、企業側の意見） 

・	 ヒアリングしていないのでわからない。子どもの病気などで託児所などか

ら呼び出された女性に対して、負担が他の人にまわるということでは、心

情としてはいろいろある可能性は高いとおもう。 
 

Q4 

行政などから女性活用する上で何かサポートを得られるとしたら、企業側から行政や地域、

その他に望むものがありましたら教えてください。 

 

・	 女性の支援制度。託児所 
 

Q5 

御社は女性に対して、今後どのような働き方を望んでいますか。また、女性にどのように

変わって欲しいなど、希望などありますか？ 

・	 仕事に男性も女性も関係ない。自分のクオリティを 100%発揮してもらいた

い。 
 

・	 当社の中で、どのようにクオリティアップし、どのように会社の利益に貢

献できるか、自己研鑽も含めて、どのように立ち振る舞うかを考えて欲し

い。 
 
・	 権利ばかり主張することだけは、辞めて欲しい。 
 
・	 権利主義ではなく、会社という一つの組織の中で、男性も女性もなくどの

ように自分が関わっていくかを考えて欲しい。 
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■F 社へのインタビュー結果  
【日付】2012 年 10 月 25 日(木)	 14:00~15:00 

【担当者】広報 IR 部（2 名）、人事部長、人事ｸﾞﾙｰﾌﾟﾘｰﾀﾞ(計 4 名) 

【業種】化学 

【設立】1944 年 6 月 21 日 

【資本金】124 億 6,000 万円 

【売上高】73,135 百万円  

【従業員数】1,628 名 

【事業内容】化学製品、機能製品、樹脂製品の製造販売 

 

Q1 

現状、御社では、女性活用に対して、どういった取り組みをなされていますか？ 

 

・	 法律で定められた内容に加えて、若干プラスアルファくらいしか取り組み

はおこなっていない。 
→「くるみん」は認定されている。 

＊「くるみん」とは、少子化対策を計り子育て支援など一定の基準を満たした企業や法人

などが厚生労働省によって認定され、そのマークを広告や商品（役務も含む）などに付け

加えることができるもの。 

 

・	 再雇用制度がある。 
→一度、会社を辞めた人が、何年か経って戻れる再雇用制度はある。 

 

Q2 

御社が女性活用の取り組みをおこなっていく上で、どのような難しさがありますか？ 

 

・	 あまり難しさは感じない。 
「仕事ができる人が多いので、難しいと感じることはあまりない。昔は、旦那が転勤とか

で辞められてしまうので、やはり男の方がいいという役員もいた。しかし、最近は変わっ

てきて、なんだかんだ 10年くらいはいてくれるので、その間、しっかり仕事をしてくれる

女性にはいってきてもらったほうがいいという考え方になっている。」 
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・	 困ったなというのは、仕事ができるのに辞めてしまい困るというのは多少

ある。 
 

Q3 

調査協力依頼状の方に、我々が行いました女性のインタビュー結果をのせましたが、それ

を見ていただいて、女性インタビューに対して、ご意見や対応策などがありましたら、お

聞かせ頂けないでしょうか。 

 

①	 結婚、出産、育児、介護といったライフイベントが絡んでくると、周りの対応が厳しく、

仕事を辞めたくなくても辞めざるを得なくなってしまうという意見。（女性インタビュ

ー結果） 

 

→（女性インタビュー結果に対して、企業側の意見） 

残業がむずかしくなるというのがあるから。この辺の周囲の理解が足りないん

だと思う。 
 

②	 『女性と女性の問題』。立場の違う女性（未婚の若い女性、出産育児期の女性、未婚の

女性上司層、既婚の女性上司層など）が、立場の違う人を理解し合うということが難し

くなっており、お互いの足を引っ張り、女性自身が女性の働きづらさをつくっていると

いう意見。（女性インタビュー結果） 

 

→（女性インタビュー結果に対して、企業側の意見） 

同性の目はきついと思う。上司の理解がないのはあきらめがつくが、同性

の目はやはり厳しい。 
 

③	 子育て中は、在宅などで仕事をおこない、会社とのつながりをたたれたくない、社会と

関わり続けたいという意見。（女性インタビュー結果） 

 

→（女性インタビュー結果に対して、企業側の意見） 

・	 子育て中に在宅で仕事をおこなうというのは絶対できないと思う。 
「子育てっていうのは大変な仕事なので、家でおむつを替えながら、あるいはミルクをあ

げながら仕事をするなんていうのは無理。子育てとからめてでなければ、通勤時間を楽に

してリフレッシュするためというものだったら賛成。子育てとの両立を求めての在宅は考
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えていない。」 

 

＊現状、女性を何人かピックアップしてヒアリングをしている。それをとりまとめて本当

に解決しなければいけない問題はどこかというところを決めて、そこに手をつけていく予

定。 

Q4 

行政などから女性活用する上で何かサポートを得られるとしたら、企業側から行政や地域、

その他に望むものがありましたら教えてください。 

 

・	 あまり考えたことがない。民間の会社は、行政にこれしてほしいとかは考

えていない。 
 

・	 職場の近くに住めるような補助があったらいいと思う。 
→子どもを預けてから会社にくる人が、職場の近くに住めれば楽になる。 

 

・	 ベビーシッターがつかえたらいいかと思う。 
 

Q5 

御社は女性に対して、今後どのような働き方を望んでいますか。また、女性にどのように

変わって欲しいなど、希望などありますか？ 

 

・	 最後まで勤め上げて欲しい。全員じゃなくても良いので。そういう人が出

てこないと、若い人たちが、「私がこうなる」というが見えてこないので少

しでも多くの人にそういう所まで行って欲しい。 
→若い女性が、将来こうなるんだと思えるロールモデルになって欲しい 

 

・	 女性に変わって欲しいというよりも、男性に変わって欲しい。 
→２人で働いていても、家事はほとんど女性の負担になる。会社がいくら制度を準備

しても、家庭の中での女性の負担が減らないことには女性が働きやすくはならない。 
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■G 社へのインタビュー結果  
【日付】2012 年 10 月 30 日(火)	 13:00~14:00 

【担当者】人事部ﾀﾞｲﾊﾞｰｼﾃｨ推進室 室長・担当課長・主査（計 3 名) 

【業種】情報・通信 

【設立】1992 年 7 月 1 日 

【資本金】9,496 億 7,950 万円 

【売上高】4 兆 2400 億 

【従業員数】11,053 名 

【事業内容】携帯電話の移動通信事業 

 

Q1 

現状、御社では、女性活用に対して、どういった取り組みをなされていますか？ 

 

・	 なるべく短い期間で育児休暇から復職できるような取り組み 
→育児休職から復職した女性が数ヶ月たった時点で、本人と上司とﾀﾞｲﾊﾞｰｼﾃｨ推進室で

三者面談を行う。数ヶ月経つと仕事のペースも出てきて、逆に今の働き方でいいのか

とか、子どもを抱えて働くことの難しさを実感して自己矛盾が起き始めるのがこの時

期なので、何が不安なのかといことを言語化する。その言語化したものをﾀﾞｲﾊﾞｰｼﾃｨ

推進室が間に入って、上司と共有することをおこない、これからどういう働き方をし

たいのかということをもう一度一緒に作り直すことをおこなう。 
 

・	 管理職に何パーセント、係長に何パーセント、という女性比率を社内では

目標値をもうけている。 
 

Q2 

御社が女性活用の取り組みをおこなっていく上で、どのような難しさがありますか？ 

 

・	 無意識の性別に関するバイアス 
→女性が子どもを産んだ場合、上司は、「どれくらい休むの？」と聞く。しかし、男性

に子どもが産まれた場合は、「君、どれくらい育休とるの？」とは聞かないで、「おめ

でとう」で終わる。 
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・	 ロールモデルがほとんどいないことに対するモチベーションの低下 
→女性の年齢が若い人が多いので、多様なロールモデルがいない。バリバリ働くか、

子どもを産んで一端ペースダウンするしかないというような極端な未来しか見えない。

それによって、そうではない働き方をしたいのに、「無理なのかな」と思ってしまい、

モチベーションが低下する。 
 

Q3 

調査協力依頼状の方に、我々が行いました女性のインタビュー結果をのせましたが、それ

を見ていただいて、女性インタビューに対して、ご意見や対応策などがありましたら、お

聞かせ頂けないでしょうか。 

 

①	 結婚、出産、育児、介護といったライフイベントが絡んでくると、周りの対応が厳しく、

仕事を辞めたくなくても辞めざるを得なくなってしまうという意見。（女性インタビュ

ー結果） 

 

→☆（女性インタビュー結果に対して、企業側の意見） 

育児、出産というライフイベントを契機にやめるということがほとんどない会

社なので、女性インタビュー結果の内容とは当てはまらない企業である。 
出産後も短時間勤務を利用して、小学校 3 年まで働けるので、ほぼ 100%復職す

るが、短時間勤務を利用しないで復職する人も 1 割くらいいる。短時間勤務を

利用しないで戻ってきて体調を壊すくらいなら、短時間勤務でもどってきて 1
年以内にフルタイムに戻ることを目指すことを指導、サポートしている。 
 

②	 女性が働き続けられない要因として、『子供の預け先の問題』と『保育料の問題』は、

とても大きな問題という意見。（女性インタビュー結果） 

 

→☆（女性インタビュー結果に対して、企業側の意見） 

子どもの預け先の問題とか、保育料が高い問題などで辞めるという選択をする

人もほとんどいない。制度として、保育園に入園できなくて待機児童になった

場合は、待機児童になりましたっていう理由で育児休職を延長できるので、保

育園を理由に退職にいたる人はいない。 
 

③	 『女性と女性の問題』。立場の違う女性（未婚の若い女性、出産育児期の女性、未婚の
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女性上司層、既婚の女性上司層など）が、立場の違う人を理解し合うということが難し

くなっており、お互いの足を引っ張り、女性自身が女性の働きづらさをつくっていると

いう意見。（女性インタビュー結果） 

 

→☆（女性インタビュー結果に対して、企業側の意見） 

女性同士だけでなく、男性との間でも一緒で、子どもを産んでどれだけ不安か

とか両立はどれだけ大変かはやってみないとわからない。性差の問題ではなく

て、経験してわかるようになるか、経験せずにどこまで想像力を働かせること

ができるのかという資質の問題。 
 

④	 女性は、職場内において、似たような問題を抱えている人、似たような立場の人が集ま

れる場所、つながれる場所がほしいという意見。（女性インタビュー結果） 

→☆（女性インタビュー結果に対して、企業側の意見） 

なんとかしてほしいというような受動的な表現が出てくる限りは、多分働き続

けることはできても、活躍はできない。自分で自立的に動くことをしないと、

働く覚悟もできなくて結局は両立はできるけれども、活躍はできない。 
 

Q4 

行政などから女性活用する上で何かサポートを得られるとしたら、企業側から行政や地域、

その他に望むものがありましたら教えてください。 

 

・	 地域で子育てしようという意識がもう少し強くなって欲しい 
→ファミリーサポート、シルバーサポート、児童館など 

 

・	 行政でも地域でも、小学生の放課後の居場所を確保してほしい 
 

・	 安心して子どもの夕飯が食べれるようなサポートがほしい 
	 	 →フルタイムで働くと、夕ご飯に間に合わない 
 

Q5 

御社は女性に対して、今後どのような働き方を望んでいますか。また、女性にどのように

変わって欲しいなど、希望などありますか？ 
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・	 私たちの会社では両立は当たり前なので、活躍してほしい。 
 

・	 自分今後どう働きたいか、自立的に考えて動く人材になって欲しい。 
「せっかく活躍できる土壌があるのに、両立できれば十分、ほどほどで良いっていうのは

あまりにももったいない。世の中の M 字カーブだとか出産で 6、7 割辞めるって数字を見

るかぎりでは本当に整っている企業風土なので、そのためにはさっきの受動的ではなくて、

自分がどう働きたいか、10年後、いまペースダウンしてでもどこでもう 1回アクセル踏む

のかとか、出産したいのか否かとか、自分で決めて、随時見直さないと日々ファクターは

変わるので、自立的に動くような人材になってくれないと。」 

 

■H 社へのインタビュー結果  
【日付】2012 年 11 月 2 日(金)	 10:00~11:00 

【担当者】人事部 採用グループ長 ダイバーシティ推進室長 

【業種】機械 

【設立】1890 年 

【資本金】840 億円 

【売上高】9,337 億円 

【従業員数】29,185 名 

【事業内容】鋳物メーカー。農業機械、建設機械等内燃料機器事業、水道用鉄管やポンプ、

バルブ、水、廃棄物処理などの水・環境・インフラ事業を展開。 

 

Q1 

現状、御社では、女性活用に対して、どういった取り組みをなされていますか？ 

 

□女性活用に取り組む背景 

•当社は、ダイバーシティマネジメントの推進の中の主要な課題ということで、女性活躍を

位置づけている。 

 

•『ダイバーシティマネジメント』の位置づけ 

→「性別年齢国籍にかかわらず能力を発揮し、高い意欲のもとに成果をだすことができる

企業風土、組織体制の構築をめざす」というもので、目標としては、『真の意味でのグロー

バル企業をめざしましょう』というもの。 
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・H 社でダイバーシティがなぜ言われるようになったか？ 

農業機械だったり、エンジンだったり、急速なグローバル展開が起きている。また、国内

市場の人口が減ってきたことによって、すでに整備がほとんど終わっているので、事業成

長もこのままでは望めない。発展途上国でどんどん人口が増加している中で、事業が国内

から海外へ移っているということで、急速なグローバル展開がおきている。こういったこ

とから事業を維持していく上で、優秀な人材をグローバルな視点で確保していかないとそ

もそも事業展開できないというところが出発点になっている。 

 

・女性の活躍、および外国人の積極採用をやっていきましょうというのが、ダイバーシテ

ィ推進室のミッション 

 

・二本柱で取り組みをおこなっている。 

①多様な価値観、違いを受け入れましょうという風土改革 

②女性社員の成長意欲の更なる向上→女性自身が自ら殻を破りましょう 

 

□具体的な５つの推進策 

①「啓発・意識改革」の取り組み 
・経営方針でのコミットメント 

・階層別、事業所別のダイバーシティ研修 

・ダイバーシティ HP 開設、社内報、ハンドブック配布 

・意識調査 

・社内フォーラム開催 

 

②「採用数・配属先の拡大」の取り組み 
・新卒採用における女性の拡大 

・配属先の拡大（本社、事業スタッフ→営業、技術、工場配属へ） 

 

③「役職就任率向上」の取り組み 
・女性ネットワーク活動と中核メンバーの育成 

・経営層に対する「ダイバーシティの提言」 

・特級制度の導入（能力のある人を男女ともに引き上げ） 
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④「能力開発」の取り組み 
・女性上級職向け研修の実施（主にビジネススキル中心） 

・職務系列変更の働きかけと、変更者に対する研修強化 

 

⑤「ライフイベント支援制度の拡充」の取り組み 
・「出産・育児・介護」との両立支援の拡充（育休評価見直し） 

・男性の育休取得推進、学業サポート休暇、リ・エントリーなど、全社員の柔軟な働き方

を推進 

 

Q2 

御社が女性活用の取り組みをおこなっていく上で、どのような難しさがありますか？ 

 

①	 女性は企業で活躍する人材対象として捉えていなかったと思われる。それが

かつての日本企業だったし、当社もそうだった。大手企業になるほどそれを

打ち破るのはむずかしいと思う。暗黙知になっている慣習に裏打ちされた固

定的な女性に対する見方をかえるのはすごく難しい。 
 

②	 女性活用をおこなうにあたって、組織からも理解が得られて、女性社員から

も理解が得られる仕組みにおとすのがすごく難しい。 
 

Q3 

調査協力依頼状の方に、我々が行いました女性のインタビュー結果をのせましたが、それ

を見ていただいて、女性インタビューに対して、ご意見や対応策などがありましたら、お

聞かせ頂けないでしょうか。 

 

◆周りの環境や雰囲気によって制度が使えないという意見（女性インタビュー結果） 

（→女性インタビューに対する企業側の意見） 

・	 周りの男性とか女性が理解してくれないので制度が使えないので辞めると

いうのは、周りの雰囲気も大事だけれども辞めるという選択をしているの

はやっぱり女性。だから、周りに理解してもらってから働きますというス

タンスでは、多分どっちみち働けない。 
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・	 その女性社員が制度を使わないと両立ができないのが実態ではあるので、

自分から働き続け続けたいんだという意志を伝える。周りの理解を求める

ための努力をするっていうのが第一義的だと思っているんですね。それを

当社では言っています。 
 

・	 次に、当社では育児休業サポートプログラムというのをやっている。休業

前とか休業中とか復帰する直前、復帰後とか人事担当も入って上司と本人

で話をする場を授けている。そういう場にてしっかりコミュニケーション

を取りるように指導している。 
 

◆ライフイベントとか子育てなどがからんでくると、残業とかやはり難しいということで、

そういったことでは評価されてしまうところがあるのが辛いという意見（女性インタビュ

ー結果） 

 

（→女性インタビューに対する企業側の意見） 

当社では、短時間勤務をしているからといって、評価が下がるということはあ

まりなくて、むしろ純粋にその人の働き方がどうなんだろうというので見られ

ていると思う。 
なので、女性陣が残業していないから私の評価が下がっているというのは、や

っぱり言い訳であって、いろんな女性を見ているけれども、しっかり効率化し

て、かつ前向きな姿勢で働いていて、周りにも気をつかいながら感謝の気持ち

を述べながら働いている人は、定時で帰っても誰も文句言わないと思う。 
 

◆『女性と女性の問題』。立場の違う女性（未婚の若い女性、出産育児期の女性、未婚の女

性上司層、既婚の女性上司層など）が、立場の違う人を理解し合うということが難しくな

っており、お互いの足を引っ張り、女性自身が女性の働きづらさをつくっているという意

見。（女性インタビュー結果） 

 

（→女性インタビューに対する企業側の意見） 

・	 女性と女性との間がすごく一番難しいと言われているが、男性同士だって、

男女だって、やはり合う人と合わない人がいるので、どの層であっても大

変なのかなというのは、まず前提として思っている。 
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・	 女性社員が、組織で働く上でのルールみたいなものをしっかり理解してい

ない。組織の中における人間関係づくりのルールをしかり把握していない

人が多い。 
	 →しかし、それはその人達の責任ではなく、育成の仕方に問題がある。

組織の中での立ち振る舞いのルールを教えてもらっていない。 
 
・	 そういった問題に対して、当社がやっていることとしては、一般職から総

合職に職務系列変更というチャンスがあって、職務系列変更された方はい

ろいろな研修を受けられる。組織の中で仕事をするために必要なコミュニ

ケーション、論理的思考力、自分でキャリアを形成するキャリアデザイン

みたいなことを研修で教えている。当社であえてやっている女性に対する

意識改革はこのような内容。 
→しかし、一般職に対しては現在おこなっていない。一般職に対しても、

そういった研修をやらないといけないという話にはなっている。 
 

◆子育て中は、在宅などで仕事をおこない、会社とのつながりをたたれたくない、社会と

関わり続けたいという意見。（女性インタビュー結果） 

 

（→女性インタビューに対する企業側の意見） 

・育児休暇中に在宅勤務などは、当社みたいな大きい会社だと、柔軟性が足り

なくてできない。 
 
・その人の状況に応じて与える仕事を考えるというのも、本人がどれくらい貢

献できるか測定しづらい。 
 
・育児休暇中はしっかり休んで、きちんと自分が復帰できる環境をつくり、な

るべく早く復帰して仕事をしてほしい。 
 
・当社では、育児休暇は 2 年とれるが、会社側の本音としては、育児休暇を 2
年間取っていて、その間に在宅勤務しますというのであれば、育児休暇を 1 年

で切り上げて早く復帰して欲しい。 
 



 164 

・育児休暇中の間に、ご自身の中で必要と思う知識を勉強しておくとか、能力

アップしておいて欲しい。 
 

Q4 

行政などから女性活用する上で何かサポートを得られるとしたら、企業側から行政や地域、

その他に望むものがありましたら教えてください。 

 

・	 保育所をしっかりつくってほしいです。待機児童を減らしてほしい。 
 

Q5 

御社は女性に対して、今後どのような働き方を望んでいますか。また、女性にどのように

変わって欲しいなど、希望などありますか？ 

 

・	 女性自身が働くという意志を持ってほしい。 
「女性と男性の大きな違い、これから転職も昔に比べると増えてはきていますけども。女

性と男性でなにが大きく違うのかというと、能力も別に変わるわけではないと思っていま

すし。それぞれの個性だと思っているので、やっぱり違うのは、感じるのは働くんだとい

う意思の持ち度合いかなと思っているんですね。」 

 
「働くっていう最初の意思はあったんだけれども、それがどんないろんなことがあったと

しても働きますかっていうと、いや結婚出産があったら私は辞めるかもしれないとか、今

でもみんな言うんですよね。でもそれは、やっぱり辞めるかもしれないと言えば、まず組

織側は採らないですよね、そういう人材をね。だから、まずは働くという意思を持つと。

そうすれば、これもちょっと私見なので、もしかしたらこれこそ固定観念かもしれません

よと言われるかもしれませんけれども、こういう日本の社会の風土の中で、働くっていう

意思を持てば、女性は男性よりも働く意欲の高い人のほうが多いと思っているので、パフ

ォーマンスもより上がるだろうというふうにすごく思ってまして。なのでまずは、女性自

身が働くという意思を持つ。」 

 

＊「男性よりも女性のほうがライフイベントということで、たくさんいろ

んなことがおこるのは事実なので、そこはいろんな協力を得て、一緒に乗

り越えていきましょう」と女性には言いたい。 
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■I 社へのインタビュー結果  
【日付】2012 年 11 月 14 日(水)	 13:30~14:00 

【担当者】人事・総務部長代行 

【業種】卸売業 

【設立】1858 年 

【資本金】202,241 百万円 

【売上高】4 兆 5,032 億 75 百万円  

【従業員数】4,267 名 

【事業内容】繊維、機械、金属、エネルギー、化学品、食料、住生活、情報、保険、物流、

建設、金融の各分野において、国内、輸出入および三国間取引を行うほか、国内外におけ

る事業投資など、幅広いビジネスを展開。 

 

Q1 

現状、御社では、女性活用に対して、どういった取り組みをなされていますか？ 

 

【現状】 

総合職と事務職という職掌制度がある。 

両方に女性社員はいる。 

 

［総合職］ 

・	 女性だからこう活用する、というのは基本的になくて、例えば、総合職で

あれば男性総合職も女性総合職も本人の適性に応じて、同じように活用し

ている。 
→しかし、実際上、2 つの課題がある。 

①	 海外駐在の課題 

→女性が、結婚して、子どもがいるとなると、旦那さんをおいて、子どもを連れ

て単身でいくということに課題がある。 
 

「商社ですので当然海外駐在が出てくるんです。それを若い独身のあいだに研修生で行く

というのは全く問題は無いわけですけれども、やはり結婚 をされとくにお子さんをお持ち

になってから海外に駐在をするということに、一つの課題がある んです。旦那さんが仕

事を辞めて一緒に帯同してお子さんが無理をしてくれるっていうんならい  いんですけ

ど、なかなか現実問題そういうことは少なくて、そうすると、お子さん一人二人を連れて
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単身で駐在をするということを今トライしようとしてるんですけれども、その辺の課題が

あるというようなことが一つです。」 

 

②	 女性の体力的な面 

→海外駐在で飛び回るなどということには、男性と女性では体力的に違いがある。

基本の発想は、女性でも男性でも、基本適正のあるところに配置する。実際面で

は、女性総合職の半分ぐらいが、管理部門に配属になる。 

 

［一般職］ 

・	 非常に優秀な皆さんが少数入って働いてくれている。活用していきたいと

思っている。 
 
しかし、事務補佐的な業務となると、どうしても仕事に深みがあまりなく、あ

る意味限度がある。 
転勤もないので、仕事のローテーションなどはやるが、それほど大きく変わら

ない。 
ある一定の年齢になるとマンネリ感がでてくる。 
↓ 

そういった課題に対して、できるだけローテーションをしていこうとしている。勤務地が

かわらないまでも、やはり 5 年をめどに仕事を変えていく。 

 

Q2 

御社が女性活用の取り組みをおこなっていく上で、どのような難しさがありますか？ 

［総合職］ 

・	 育児休暇などによって、人材育成上のキャリアロスをどうやってうめてい

ったらいいのかということが難しい。 
→いろんな経験を積みながら成長していかなければならないが、その課程で、育休な

どをとられると、その期間のキャリアが欠落する。その部分をどうやって埋めていく

かが課題。 

商社にはいった 2 割、3 割の女性が、駐在はできないとなると、ローテーションが会

社としてはうまく回らなくなる。そういう面で危機感を持っている。 
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・	 子どもを連れての海外駐在という課題があって、会社側としては女性が単

身でも駐在しやすいような制度をいろいろ考えていて、会社としては支援

しようとしているが、これは本人の強い意志がないとなかなかできないの

で難しい。 
→駐在というキャリアをどうやって女性はつんでいくのか。 

 

［一般職］ 

・	 仕事のマンネリ感をどうやってかえていくかが難しい。 
→ローテーションとかはしているが、それ以上だと、時々集まって研修するぐらい。 

Q3 

調査協力依頼状の方に、我々が行いました女性のインタビュー結果をのせましたが、それ

を見ていただいて、女性インタビューに対して、ご意見や対応策などがありましたら、お

聞かせ頂けないでしょうか。 

 

・	 周囲の理解と、本人の自覚、そういうものを促していくべくと感じた。 
 

・	 理解や自覚を促すために、草の根活動のような研修はおこなっている。 
 
・	 組織長、課長とか部長とか、そういう人たちに年に１回集まってもらい、

その時々の人事のテーマでディスカッションをする研修がある 
	 	 →そういう中で、男性管理職側の意識改革をすすめている 
 

・	 女性自身に対しては、内定した時点から、商社で働くことを意識してもら

う研修をおこなっている。 
 

・	 また 4 年目には、女性にフォローアップセッションとして、結婚やその先

のキャリアが見え始める世代の女性に、自分のキャリアをある程度コント

ロールする意識をもつような研修をおこなう。 
 

Q4 

行政などから女性活用する上で何かサポートを得られるとしたら、企業側から行政や地域、

その他に望むものがありましたら教えてください。 
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・	 待機児童の問題。保育所。 
→会社のすぐそばに社内託児所はある。しかし、１時間以上かかるところから小さい

子どもを抱えてくるのは現実的ではないということがある。そういった面で、地域・

行政のサポートがないと難しい面がでてくると思う。 
 

Q5 

御社は女性に対して、今後どのような働き方を望んでいますか。また、女性にどのように

変わって欲しいなど、希望などありますか？ 

 

・	 セーフティーネットとして制度はあるが、それをフルに活用するのが権利

というのではなく、やはり自分のキャリアを考えて、きちんと周りと同じ

ように働く努力をしていって欲しい。 
 

（＊根本的には非常に優秀な人材がたくさん来ていただいてますので、その人

たちの力をどうやって発揮してもらうかというのが、我々の課題） 
 

■A 病院へのインタビュー結果  
【日付】2012 年 12 月 5 日(水)	 ①10:00~11:00	 ②16:00~16:30 

【場所】A 病院 会議室 

【担当者】A 病院	 ①人事担当次長	 ②人事課担当者 

【概要】1920 年開設。許可病床数：1072 床。外来患者数：延べ人数 789,541 人 

 

Q1 

世の中の一般的な企業と比べて、看護師の世界では、男女の差別はほとんどなく、平等に

働けると言われていますが、貴病院では、どのように女性を活用していますか。 

 

魅力のある教育プログラムをつくって、キャリアがつめるようにする。先端医

療を学んで、技術とスキルを身につけられるようにする。 
また、復職にあたっての支援したり、さまざまな工夫をして就業継続できるよ

うにしている。育休を取った人がスムーズに復帰できるようにさまざまなプロ

グラムを用意している。年の 2 回、妊婦さんや育児休暇中の人があつまって、

相談し合える場を提供している。そして、復帰後の配置の希望等、様々な悩み
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や要望を聞いている。将来のずっと先まで支援することをおこなっている。 
 

Q2 

我々が行った女性へのインタビュー結果（参考資料１）について、いくつか質問させて頂

きますが、それに対してご意見や対応策があるとすればそれをお聞かせください。 

 

1. 女性へのインタビューで、看護師の方が数名いたのですが、看護師は男女の差を感じ

ながら仕事をすることはほとんどないと言っていました。 

しかし、女性同士の世界だと、立場の違い（子供がいるか、いないか。結婚しているか、

していないか。研修に出ているか、いないか。）などで、評価の違いが出てきて、悔し

さを感じながら仕事をしているという人がいたのですが、こういったことに対して、ご

意見を頂きたく思います。 

 

子どもを持っている人達が夜勤をやれない分、若い人達が三交代の負担がか

かってくるから仕方のないこと。短時間で質が高い看護と生産性を生み出し

ているとおもっていのかもしれないが、夜勤はとても大変で命を削っている

から、そういう人達の給料が高くても仕方のないこと。結婚することも、子

どもを産むことも自分で選んだこと。 
 

2. 子供を持たれている看護師の人が強く主張されていたことの１つに、子供の預け先の

問題を言われていました。 

託児所にあずけられるときはいいそうですが、保育園にいれなければならない時期に

なると、預ける場所がなくてとても大変という意見でしたが、貴病院では、こういっ

た問題に対してご意見がありましたらお願いします。 

 

院内保育園があるのでそういうったことで問題はない。しかし、住宅を遠くに

購入したりする人は、通勤の遠さでやめてしまうことが多くある。 
 

3. 看護師の方が、看護師の上司が、仕事がしやすい環境になるように、妊娠中の人だっ

たり、育休からもどってきた人に対して、仕事がしやすい環境になるように積極的に

部署移動などを行い、看護師が働きやすいように尽力してくれたという意見もあった

のですが、貴病院では、女性が長く働き続けられるようにするために、行っているこ

となどありましたら教えてください。 



 170 

 

育休中の人がもどりやすいように、様々なプログラムを用意していたり、

同じような立場の人と交流できる場を提供している。また、復帰後の希望

も適宜聞いている。 
 

4. 看護師の方から、時短勤務を使用したかったけれども、女性上司がそれを許可してく

れず、辛い思いをしたという意見もありました。その人が言うには、他の部署の看護

師は、時短勤務が認められたということをみていたので、余計に辛くなったとの意見

だったのですが、上司や周りの環境・雰囲気によって制度があっても使わせてもらえ

ないということを強く主張されていたのですが、こういったことに対してご意見をい

ただきたく思います。 

 

法律上、そういうことを上司がいう権限はないと思う。法律上、申請したら許

可しなければいけないという法律になっていると思う。 
時短を申請しているけれど、雰囲気的に帰れないというのはあると思う。しか

し、周りの雰囲気とかあっても、断ち切って帰るように指導している。帰れな

いというのは甘えている。「帰してもらえる」という受け身的な態度ではなく、

自ら「かえります」というように自立しないといけない。自ら調整していく。 
 

Q3 

病院で働くということは、看護師の世界だけでなく、医者や薬剤師、検査技師など、いろ

いろな人と関わりながら仕事をされているとおもいますが、そういった立場が違う人たち

と働いていく上で、問題点や、気をつけていることなどありますか。 

 

看護師は、いろんな職種の人達の調整役。患者さんのことで交渉して事務のこ

とをしたり、病状のことや、薬は何をのんでいるか、保険はなにかなど、全て

知っていないといけない。患者の問題がなにかあったら、調整をしていかない

といけないので、コミュニケーション能力は非常に重要。 
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Q4 

看護師をまとめていくうえで、総合的にどんな難しさがありますか。 

 

人材育成が難しい。命を預かっている仕事なので技術的に難しかったり、覚え

ることもたくさんあったり、コミュニケーションとか様々あるので、そうっい

ったことを育成するのは難しい。また、新卒の人達には、社会人としての育成

も入ってくるので大変。新卒には 1 年かけて、個人の成長発達に合わせた研修

をおこなっている。 
他に、メンタル面のサポートもしないといけない。リラクゼーション研修など

をおこない、メンタルでだめになりそうな人の支援などもおこなっている。 
 

Q5 

貴病院は、女性活用に関してどういったサポートを、行政や地域、その他に望みますか。 

 

医療法が変わって、診療報酬が変われば。看護師の夜勤などが、もう少し余裕

があるようになれば。 
また、無資格者、要するに看護師の補助をやれるような人達にも、診療報酬の

加算がつけば、病院側も雇うようになり、看護師が楽になる。 
 

Q6 

貴病院では、看護師が長く働き続けられるようにするために、今後どういう取り組みをお

こないたいと思いますか。 

 

①	 産休・育休の人の代替え要員を考えないといけない。派遣だと限界があって、

三交代はさせられないとか。それなので、無資格者の導入をやっていかない

と難しい。介護の部分など、無資格者のサポートをいれて、看護婦の負担を

減らしたい。 
 

②	 採用のところで、4 月にしか採用できないという硬直化した採用制度になっ

ているので、もう少し柔軟な雇用システムに変えたい。 
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5.3.4. 企業へのインタビュー調査結果の考察 
	 今回の企業インタビューでは、さまざまな女性に対する問題点やニーズが抽出された。

主に、「女性の意識・行動に対する改革の希望」、「周囲の理解・意識改革の希望」、「優秀な

女性をつなぎ止めたい」、「男性の意識改革の希望」という 4 点のカテゴリーに分けられる

要望が多かった。次から 4 点について記す。 

 

⑴女性の意識・行動改革の希望  
	 今回のインタビューで，多くの企業の担当者が語っていたこととして、「男女の区別はし

ていない」というものだった。体力面で男性より劣るとか、出産をできるのは女性だけと

言う面で配慮はするが、ほとんど男女の区別はしていないということを企業側は主張して

いた。それなので、「どういった女性活用の取り組みをおこなっているか」という質問自体

が、全く差をつけていないので、答えられないという企業もあった。 

	 企業側としては、男性と女性を分けて考えようとは思っていない、ましてや優秀な女性

が多いとの発言をする企業も多かった。それなので、もっと会社の中で活躍をしていって

欲しいとおもっているのに、ライフイベントなどによって、就業継続を自ら断念してしま

う女性が多いことをとても大きな問題としてとらえているようだった。現在は、昔と比べ

て、結婚、出産で辞める人は少なくなっているとのことであるが、それでも夫の転勤など

があるとかなりの割合で女性が辞めるという選択をするので、とても期待していた女性が

やめることになってしまい、残念であって、その対策が何かないかと考えている企業が多

くあった。それほど、現在、企業は女性に対して、男性と同じように会社の中で活躍して

いって欲しいようであった。 

	 企業側が女性にどういう風に変わって欲しいかという質問でとても多かった意見として、

「最後まで勤めあげて欲しい」、「若い女性が将来こうなるんだというようなロールモデル

になってほしい」というものがあった。それなので、そうなるためにも女性自身が意識改

革をして欲しいという企業の希望が聞こえてきた。女性はライフイベントという制約を抱

えたとしても、仕事をし続けるという意識・覚悟をもって欲しいとのことであった。企業

側としては、ライフイベントが女性の方が男性よりも大きく影響するのはよくわかってい

るようである。それなので、女性のライフイベントによる影響に対して、対策をいろいう

っている企業はとてもあり、企業としてできる限りのことはおこなっているようであった。	 	  

	 しかし、どんなに、企業側が女性をサポートしても、女性自身の意識がライフイベント

に負けてしまったら、どうにもならない。それなので、女性も男性とおなじように、「ずっ

と仕事をしていく」という意識とか覚悟をもって欲しいと企業はおもっているとのことで

あった。やはり企業としても、いつか辞めてしまう可能性のある人に対して、それほど責
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任ある仕事をまかせられないし、コストもかけられない。つまり、女性に対してかけられ

ないというのではなく、辞めてしまう可能性の高い人にはかけられないということであっ

た。それなので、企業は女性にもっと仕事をずっとしつづけるという意識をもつことを強

く希望していた。 

 

	 また、企業が女性に望むこととして語っていたこととして、「権利ばかり主張することは

辞めて欲しい」ということであった。権利ばかりを主張されては、周りが女性をサポート

したいとおもっても、サポートできなくなってしまう。それなので、普段の仕事をしてい

く上で、周りとうまくコミュニケーションをとる努力をしてほしいとのことであった。働

き続けたいという意識をもって、周りに感謝の気持ちをもちながら周りとコミュニケーシ

ョンをとっていけば、まわりもどんどん女性に対して応援しやすくなるので、女性自身が

そういった行動をとるように努力して欲しいという希望をいう企業もあった。 

 

	 他に、制度がとても整っている会社の意見としては、制度が整っているので仕事と家庭

を両立できるのは当たり前なので、活躍できる人材になって欲しいとの意見があった。そ

して、女性がそうなるためには、「受動的ではなくて、自分がどう働きたいか、自分で決め

て、自立的に動ける人材になって欲しい」とのことであった。 

 

	 以上の企業の意見をみてみると、企業側はとても女性を活用したいと思っている。そし

て、女性のライフイベントなどによる就業継続が途切れることを残念に思っていて、それ

をくいとめるためにいろんなことをやっているが結局は女性自身の意識が向上しない限り、

女性が男性と比べて就業を断念してしまう現状は変わらないと思っているようである。結

局の所、女性が社会で働き続けられないのは、女性自身の意識や行動がそうさせているの

でないかということが今回のインタビューで認識した。女性の意識や行動を変革させる解

決案というものを考えることが重要だということがわかった。 

 

⑵周囲の理解・意識改革の希望  
	 女性のインタビューで明らかになった「周囲の人の理解がえられないことによる働きに

くさ」という問題について企業側にも意見を聞いてみたが、そういったことがあるであろ

うと答えた企業もあった。どうしても、子どもがいる女性が時短勤務などになると、他の

人に仕事のしわ寄せがいくので、負担が大きくなるのはわかるので、そういったことから

職場内でいろんな気持ちの葛藤があるとおもわれるとのことであった。女性同士の同性の

目はやはりきついであろうとの意見もあった。 
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	 また、女性に対して、「女性はいつかやめるもの」としてしか見てこなかった世代の男性

などの理解を得ることも難しいと思われるとの意見もあった。やはりいろいろな立場の人

達の理解、意識の共有は難しいと企業側も感じているようであった。しかし、それに対し

ては、管理職のような立場の人に研修をおこなうといった啓発活動ぐらいしかできないと

の意見であった。企業側としても、このことに対しては問題だと感じているようであるが、

それに対して、簡単になんとかなる問題ではないので、どうしたらいいかわからないよう

であった。こういった職場内の意識を共有させる、意識改革をどのように行っていくかを

考えることも重要な点であると認識した。 

 

⑶優秀な女性をつなぎとめたい  
	 今回の企業インタビューで多くの企業が語っていたこととして、優秀な女性の人材が旦

那さんの転勤などで辞めてしまうのがとても残念で、なんとかする方策がないかという意

見であった。そして、そのために、いろいろ対策をうっている企業も多かった。せっかく

コストをかけて、これから活躍してもらおうとおもっているのに、残念でしかたなく、な

んとかしてつなぎとめたいとおもっているが、その方策が、一般的な法律で定められてい

る女性支援の制度ぐらいではなんともならないとの意見であった。それなので、保育園の

費用負担を考えたり、旦那さんが転勤した場合の対応も考えたりしているようであったが、

現実的に、どうしても女性は男性が転勤などになると辞めてしまう日本の現状がある。こ

の問題はとても大きな問題であり、女性も社会で働き続けていくためには、女性にとって

も大きな問題であるとインタビューを行って感じ取れた。この問題に対しての解決策を考

えることは、企業にとっても、社会と関わり続けたい女性にとっても重要であると感じた。 

 

⑷男性の変革に期待  
 インタビューを行っていて、優秀な女性をつなぎとめたいという問題が大きくでてきたが、

その一環で、女性の就業継続をさせるためには、男性に女性と同じくらい、家庭での負担

を担うようにするべきではとの意見もあった。そのためには、男性の意識が変わらないと、

現状の女性が家事育児をメインでおこなうということは変わらないとのことであった。企

業側は、女性が何かかわるというよりも、男性が変わるべきであるとの意見があった。男

性の意識が変革されて、女性と同じようくらい家庭の負担を男性も担えば、女性が子ども

ができたりして、1 人で負担を重くかんじることなく、仕事にとりくめて、就業を継続する

ことを前向きにとらえられるようになるのではとのことである。企業側としては、女性に

男性と同じように戦力として今後、使っていきたい意向があるようなので、そのためにも、

男性の意識改革を望む意見もあった。いくら企業が女性が、家庭と仕事を両立できるよう
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にいろいろ支援しても、家庭内の負担が減らないことには、現在の女性の負担は変わらな

いと思われる。今は、昔と比べて家事育児に積極的に関わる男性も増えてきているようで

ある。それでもメインで行うのは女性という意見が多く、世界基準でみても、日本の男性

の家事育児に費やす時間は一日約１時間と、とても少ない現状がある。日本の男性は、残

業がとても多く、家庭内の仕事に時間をさけないのは理解できるが、女性も同じように働

いている人がとても多い現代において、女性ばかりに家庭内の負担がいくのは、大きな問

題だと言える。この問題を解決するためにはどのようにしたらいいかを考えることはとて

も重要と考える。 

	 また、男性の育児休暇だが、今回インタビューしたほとんどの企業が男性はとっていな

いとのことであった。とったとしても 1 年に 1 人とかそのレベルである。マスコミで「イ

クメン」という言葉をよく聞くようになったが、実際の企業にインタビューにいって、そ

ういう現状をかいまみると、まだまだ男性の育児参加の割合は少ないのではと感じた。男

性が育児休暇を取れない理由はいろいろあるようで、現在の自分の仕事がどうなるのかと

か、育児休暇をとったら自分の処遇はどうなるのか、とかいろいろ不安からくるものが多

いようであった。前例がほとんどないとのことなので、今後、男性の育児休暇を取る人を

増やしてロールモデルを作っていって欲しいと感じた。男性の家事育児のサポートは、女

性にとって、精神的な癒やしともなるとの女性インタビュー結果からあったので、企業側

にとっても、女性にとっても、今後、男性が育児休暇をとることを推進することは大きな

意味があると考える。 
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5.4. 行政の女性に対するニーズ調査 
	 女性のニーズ調査が終了後、それをもとに企業側の意見、企業側が女性に対して求める

ものについて調査を行った。その結果、女性の意識・行動改革を希望していたり、優秀な

女性をつなぎとめたいというように、女性に対して期待をよせている意見がでてきた。 

	 次に、女性や企業をサポートする側の行政の意見、行政の女性や企業に対するニーズの

調査を実施した。女性が社会ではたらきづらい要因として、女性と企業のニーズにミスマ

ッチがおきていると考えられるが、それを支援する側の行政側の取り組みにミスマッチが

おきていることも考えられるため、その側面に対しても詳細に調査をおこなった。行政に

対しても、インタビューという定性調査の手法で調査を実施した。行政に対しても、初め、

電話でインタビュー調査協力のお願いをして、メールで調査協力依頼状をみてもらい、調

査協力を検討してもらった。結果、２つの行政機関がインタビュー調査に協力に承諾して

くれた。 

 

行政に対して下記のとおり、インタビュー調査を実施した。 

2012 年 11 月中に、下記 2 つの行政のインタビュイーに対し、以下の通り、フォーマルイ

ンタビューをおこなった。 

 

5.4.1. 行政インタビューの概要 
	 行政に対して行ったインタビューの概要（日時、場所、インタビュイー、インタビュー

の所要時間）は下記の通りである。インタビュー先行政については、事前に守秘義務を守

るということで、行政の名前はイニシャル化することを約束して、インタビューの承諾を

得られたので、行政名についてはイニシャルにて記す。 

 

①【行政調査】	 実施日時・実施場所など 

表  38	 行政インタビュー	 実施日時・場所  

［行政：2 機関］ 

行政 日時 場所 インタビュイー 所要時間 

A 県 2012/11/19（月） 

11:00~12:00 

A 県庁庁舎 

会議室 

労働局労働部労政福祉課 

ｸﾞﾙｰﾌﾟﾘｰﾀﾞ他 1 名（2 名） 

60 分 

B 市 2012/11/21（水） 

10:00~11:00 

B 市庁舎 

会議室 

市民局男女共同参画推進課	 

係長他 1 名（2 名） 

60 分 
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表  39	 行政インタビュー	 サンプリング方法・手法  

②サンプリング方法・インタビューの手法 

■【対象者選定

方法】 

女性活用の取り組みを積極的に進めているとされる県や市、省庁

を調べた。女性活用支援をおこなっている行政にインタビューす

ることは、女性の問題及び企業の取り組みなど、幅広く知識があ

ると考え、参考になる意見を聞き出せるとおもったことから、そ

ういった取り組みに積極的な行政アポイントをとることに決定。 

■【対象者サン

プリング方法】 

女性活用支援を積極的におこなっているとされる行政に、電話にて依

頼を行った。 

電話依頼後、「調査協力依頼状」を送付。 

■【インタビュ

ーの手法】 

・インタビュー形式 

・インタビュー時間は、１時間程度 

・日時と場所は、協力していただける行政の都合にあうように調整。 

（→結果、全て、インタビューを承諾してくれた行政を訪問し、先方

が用意してくれた会議室などでインタビューを行った。） 

 

③	 調査内容 

	 今までは、女性労働者の現状の問題や、働くことに対するニーズを聞き出し、その後に

企業側の意見、企業側が女性に対して求めるものを聞いてきた。 

次に、政策や法律をつくることをおこない、女性と企業に支援をおこなっている立場の行

政に、現状の女性支援の取り組みや、女性や企業に対しての意見を聞いた。 

	 ヒアリング内容は、「現状、どのような方法で、女性が社会で活躍できるような支援の取

り組みをなされていますか。」といった内容や、「先に我々が行いました女性へのインタビ

ュー結果に対するご意見や、それに対して対応策などがありましたらお聞かせください。」

といった内容である。 

 

5.4.2. インタビュー計画 
⑴インタビュー企業	 選定理由 
	 今回、行政に関しては、積極的に女性活用の取り組みを推進している行政ということ

で、「A 県」と「B 市」にインタビュー依頼を行った。 

 
	 インタビュー依頼方法としては、行政に電話をかけて依頼をおこなった。電話依頼と
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メール依頼をおこない、２つの行政機関からインタビュー調査の承諾を得られた。電話

依頼の際、検討いただけるという行政に、担当者のメールアドレスを聞いて、「調査協

力依頼状」送り、そちらを見てもらってインタビュー調査に対して検討してもらい、最

終的に 2 つの行政がインタビュー調査に協力していただけることになった。「調査協力

依頼状（行政向け）」は付録に載せる。 

 

⑵インタビュー企業詳細 
	 女性ニーズ調査に対して、行政側の意見、行政側の女性や企業に対するニーズを抽出

するために、2 つの行政機関にインタビューをおこなった。インタビューを行った行政

の詳細は下記のとおりである。 
	 表  40	 インタビュー先  行政機関概要  

［行政 2 詳細］ 

行政名 概要 

A 県 女性専門の相談窓口などをつくり、積極的に女性支援の取り

組みをおこなっている。 

B 市 市長によって女性活躍応援の取り組みが積極的。 

 

 

⑶データ収集方法 
	 インタビュー項目は、女性のニーズ調査結果をまとめたうえで、それに対する意見や対

応策を聞いていった。今回の行政のニーズ調査の目的は、行政側の女性や企業に対する求

めるものを明らかにすることである。	  

	 インタビューは、協力していただける行政を訪問して行った。調査期間は、2012 年 11

月。1 回の所要時間は、ほぼ 1 時間であった。研究者が事前に作成した調査協力依頼状のイ

ンタビュー項目に沿って、行政の担当者に回答してもらう中で随時補足的な質問を行った。

インタビュー項目については、事前に「調査協力依頼状」に載せておき、当日、スムーズ

にインタビューがおこなわれるようにした。 

	 質問内容は、我々が先におこなった女性インタビュー結果に対する意見や、女性が社会

で活躍できるような支援の取り組みなどについて聞いていった。他に、女性支援の取り組

みや政策をつくる上で、どういった情報から発想して、取り組みや政策をつくっているの

かや、今後、どういった方向性の政策をつくっていくつもりかなどを聞いていった。イン

タビューは事前に承諾を得て、IC レコーダーで録音した。 
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	 本研究では、主に下記に示した質問に対する回答を分析する。 

 

■	 行政インタビュー質問項目 

質問項目は、全部で 10 項目。 

＊実際に、行政インタビューで質問した内容をそのままの言葉で下記に記す。 

① 現状、どのような方法で、女性が社会で活躍できるような支援の取り組みをなされて

いますか。 

② 女性支援の取り組みや政策をつくる上で、どういった情報から発想して、取り組みや

政策をつくられていますか。 

③ 我々が行った女性へのインタビュー結果（参考資料１）に対するご意見や対応策があ

るとすればそれをお聞かせください。 

④ 立法側では、どういう議論がなされていますか。 

⑤ 政治家はどういうことを言っていますか。 

⑥ 女性のグループなどが陳情にきたりすることがあると思いますが、どういう内容の陳

情にこられますか。 

⑦ 行政として（公務員として）、どういった政策をつくっていますか。 

⑧ 政策などをつくる上で、企業側と議論されたりすることはありますか。 

⑨ いろいろ女性支援の取り組みや政策をおこなっていると思いますが、行政側として、

どういう風に女性が変わることを希望していますか。また、企業側がどういう風に変

わることを希望していますか。 

⑩ 今後、どういった方向性の政策などをつくっていくおつもりですか。 

 

⑷データ分析方法 
	 データ分析では、テープ録音による会話内容を文字化する「テープ起こし」を行った。

テープ起こしは研究者が行い、起こされた内容から、行政機関ごとの質問項目ごとに、①

重要意見, ②大事なポイントを書き出して、データの分析をおこなった。分析に際しては、

発言の意図や言外に含まれる意味にも最新の注意を払いながら行った。 

 

⑸倫理的配慮 
	 インタビューを承諾していただいた行政に対して、研究の主旨と目的、インタビュー概

要、質問項目、公表に際しての匿名性及びプライバシーを守ること、インタビュー内容は

本研究以外で使用しないことを文章及び口頭にて説明し、同意を得た。 

	 さらにインタビュー内容を正確に理解するために、IC レコーダーで録音することを、調
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査協力依頼状にて確認し、インタビュー当日にも再度確認をして、録音をおこなった。こ

の内容についても、秘密情報保持を約束し、同意を得た。 

 

5.4.3. 行政へのインタビュー調査結果 
	 本稿では、行政へのインタビュー結果の全て記す。インタビュー結果は、各行政でイン

タビューの際に、IC レコーダーで録音した会話内容を「テープ起こし」したものから、重

要意見を質問項目毎に抜き出したものについて分析をおこなった。議事録や詳細な生デー

タなどについては付録とする。それぞれの質問項目ごとに、発言内容に対して詳細な分析

結果を掲載する。 

 

■A 県へのインタビュー結果  
【日付】2012 年 11 月 19 日(月)	 11:00~12:00 

【場所】A 県庁庁舎 会議室 

【担当者】労働局労働部労政福祉課 ｸﾞﾙｰﾌﾟﾘｰﾀﾞ	 主査（計 2 名） 

【概要】女性専門の相談窓口などをつくるなど、積極的に女性支援の取り組みをおこなっ

ている。 

Q1 

現状、どのような方法で、女性が社会で活躍できるような支援の取り組みをなされていま

すか。 

・	 女性の就労に特化したかたちで政策を打っているわけではない。働きやす

い職場作りを進めている。ワークライフバランスの取り組みをおこなって

いる。 
 

・	 企業にとっても、働く人にとっても働きやすく、かつ活力がでるような場

所をつくりたいというのが目的としておこなっている。 
 
・	 働いている人にとっては、長時間労働の解消とか、そういったことによっ

て生活の質が上がり、モチベーションが向上する。仕事と生活の両立が可

能であるような環境をつくりたい。 
 
・	 企業に対しては、働きやすい職場づくりをすることで、企業にとっても優

秀な人材が確保でき、この労働力不足が見込まれる中で、その定着もはか
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れるというような、いい経営戦略につながるということが目標。能力のあ

る人に働き続けてもらうことによって、生産力が向上し、コストが削減で

きる。 
 
・	 社会全体にとっても、これから人口減少社会がくると言われている中で働

き手を確保して、地域や社会の活力もアップしていけることを目指してい

る。→その対象として、女性や高齢者は、欠かせない貴重な資源。潜在的

な活力として考えている。 
 

（具体的な施策） 

①	 専門家を派遣（ワークライフバランス・アドバイザー派遣）→企業には、職

場環境作りをすることでこんなメリットがあるということを伝える。 
②	 企業担当者交流会→ワークライフバランスに関して取り組んでいる会社の

人を集めて、セミナーを行ったり、意見交換をしていく。セミナーなど。 
③	 4 県市、9 都県市などで、連携して、共同の取り組みを行っている。 
④	 介護の問題に対しての働きかけ。セミナーなどを実施。出前基礎講座。 
⑤	 ワーキングマザー両立応援カウンセリング→カウンセリングやセミナーを

おこなっている。 
⑥	 女性就業支援に向けた国と一緒の取り組み。マザーズハローワークでのカウ

ンセリングや相談事業 
⑦	 ポータルサイトを開設。様々なリーフレットを作成。 
 

＊カウンセリングや相談事業をおこなっているが、それを知らないという方が

多く、それをどうやったらお知らせできるのかというのが悩み。 
 

Q2 

女性支援の取り組みや政策をつくる上で、どういった情報から発想して、取り組みや政策

をつくられていますか。 

 

今後どういう問題がおきるのかアンテナを立てるようにしている。 
例えば、専門家が発信していることを聞く。研究所が出しているものとか、新

聞記事とか、そういうものから発想していくしかない。 
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また、現実がどうなっているか、困っていることはなにかなど。 
他には国の動き。 
 

Q3 

我々が行った女性へのインタビュー結果（参考資料１）に対するご意見や対応策があると

すればそれをお聞かせください。 

 

読んだらその通りだなと思いました。 
 

Q4 

立法側では、どういう議論がなされていますか。 

 

国の方から直接的に県に指示が来たりとかはしていない。 
 
2012 年の 6 月、国の国家戦略会議で女性の就業をおしていこうというようなこ

とが言われて、各省がいろんなデータを出している。特に厚生労働省では、「な

でしこ大作戦」という、企業を回って、女性の職場環境をかえるためにアクシ

ョンをおこすというものをつくった。2012 年は非常にコミットメントが多かっ

た。 
 

Q5 

政治家はどういうことを言っていますか。 

 

いろいろな立場の人がいるが、最近は、産む機械だとか言う人はあまりいなく

なったような気がする。 
 

Q6 

女性のグループなどが陳情にきたりすることがあると思いますが、どういう内容の陳情に

こられますか。 

 

あまり団体が来るということはない。 
 



 183 

違う部署には、「ワーカーズ・コレクティブ」の方がきたことがある。それはど

ちらかというと中間的就労のようなもの。例えば、ちょっと体調が悪くて、フ

ルに働けない。ちょっとひきこもり傾向があって社会になじめないという人達

も、うまく社会の中で働いて行くにはどういしたらいいのかみたいなことをお

こなっている。そういう人達を働く場の拡大を要求しているもの。 

 

Q7 

行政として（公務員として）、どういった政策をつくっていますか。 

 

回答なし 
 

Q8 

政策などをつくる上で、企業側と議論されたりすることはありますか。 

回答なし 
 

Q9 

いろいろ女性支援の取り組みや政策をおこなっていると思いますが、行政側として、どう

いう風に女性が変わることを希望していますか。また、企業側がどういう風に変わること

を希望していますか。 

 

企業側には、誰でも働きやすいような職場環境の整備をしてほしい。 
 
女性には、自分の能力を把握して、それを生かせる働き方をある程度模索して

ほしい。そういう気持ちをもって、前向きに勤めてもらえるようにカウンセリ

ングなどもおこなっている。 
 
今までは、仕事だけしていれば良い状況から、育児とか介護とかやる中で、ど

うしても折衝して、自分でも環境を整えていく必要が女性はある。もう十分整

っている環境であれば、自分からアクションを起こさなくてもできるのかもし

れないが、現状はみんながそういう環境ではないので、そうなると誰かがやっ

てくれるのを待っているのではなくて、自分からも働きやすくなるように働き

かけるようになってほしい。理解を得られるように話してみるとか、何か仕事
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のうえで行動をおこしてみるとか、そういう待ちではなくて、誰かがやってく

れないからできないというのではなくて、自分もやりたいから協力してもらい

たいというように自主的に動いて欲しい。 
 

Q10 

今後、どういった方向性の政策などをつくっていくおつもりですか。 

 

国の一体的な運営を考えている。 
今までは、M 字の底を上げるというのは結構やってきたが、M 字全体を上げる

というのも力をいれたいと思っている。今までは就業を継続するということを

やってきているけど、今後は、国と一緒に就業をする人を増やしたい。 
 

■B 市へのインタビュー結果  
【日付】2012 年 11 月 21 日(水)	 10:00~11:00 

【場所】B 市庁舎 会議室 

【担当者】市民局男女共同参画推進課	 係長他 1 名（2 名） 

【概要】市長によって女性活躍応援の取り組みが積極的。 

 

Q1 

現状、どのような方法で、女性が社会で活躍できるような支援の取り組みをなされていま

すか。 

 

・	 市の「中期 4 カ年計画」の中に、成長戦略というものがあって、その一つ

に「女性による市民力アップ戦略」というものを掲げている。戦略の目標

としては、「男女がともに家庭生活を大切にしながら、女性が持てる能力を

発揮して、仕事や地域活動を行う中で、新たなニーズ、すなわち新たなビ

ジネスチャンスが生まれる」ということで、つまり女性が活躍することに

よって、経済を活性化させていき、そして豊かな市民生活と両立していく

というのが目標になっている。 
 

・	 男女共同参画に関する行動計画を進めるにあたって、諮問機関をつおいて

おり、外部の有識者とか、事業者とかにそのメンバーになってもらってい
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る。（「男女共同参画審議会」） 
 

・	 昨年から「働く女性応援プログラム」というものをつくっている。特徴と

して、対象を４つに分けて、対象別に展開している。１つめは、企業間の

連携。民間企業の人達と、男女共同参画に関するテーマに関していろいろ

意見交換を異業種交流会という形でおこなっている。（『地域ダイバーシテ

ィ』）官民一体で企業間のネットワークをつくって、勉強していこうという

もの。２つめは、事業経営者向けの取り組み。企業経営者向けに啓発をお

こなっていくというもの。シンポジウムとかパネルディスカッションなど

を実施。最近は、介護を切り口に男性に男女共同参画をけいはつするよう

なシンポジウムなどを実施。３つめは、働く女性本人向けの取り組み。働

く女性の学びと交流のイベントなどをおこなった。４つめは、学生向け。

学生に、社会に出る前から自分のキャリア意識をつけてもらおうというも

の。授業の中で、キャリア教育を入れてもらうという取り組み。 
 

Q2 

女性支援の取り組みや政策をつくる上で、どういった情報から発想して、取り組みや政策

をつくられていますか。 

①『男女共同参画審議会』という諮問機関があり、そこにいろいろな学識経験

者や市民代表の方、事務所の方がはいっているので、そこから意見をもらいな

がら施策を作っていく。 
 
②市長自身が、非常に熱心な方なので、取り組みや政策を作る上で、市長の存

在は推進力としてかなり大きい。 
 
③市内に３箇所、男女共同参画の推進施設として、『男女共同参画センター』と

いうのがある。そこは、女性の問題に関わる前線で、DV の相談や、生き方の悩

みの相談だったり、相談機能がある。また、いろいろな講座を実施しており、

様々な問題を抱えている当事者とかかわっているので、そういうところから意

見を取り入れながら進めていくことも行っている。 
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Q3 

我々が行った女性へのインタビュー結果（参考資料１）に対するご意見や対応策があると

すればそれをお聞かせください。 

 

①	 似たよう問題を抱えていて、似たような立場の人が集まって、つながれる場

所が欲しいというのは、まさにロールモデルがいないとか、モニターがいな

いとか、ネットワークが大事であると言われているのはまさに、女性の意見

なのかなという風に感じた。 
 

②	 いろいろな役割を多く担うようになった女性にとって、男性と比べて社会と

関わりづらくなるということについて、やっぱりいろんな役割というのを男

性もになっていかないといけないと思うことはあるので、男性向けの啓発は

重要だと思う。 
 
③	 在宅で仕事を行いたいという意見は、いろいろ企業を見ていて、最、増えて

いるのかと思う。市で、企業を認定する制度をおこなっていて（「グッドバ

ランス賞」＝ワークライフバランスを進めて、男性も女性もはたらきやすく、

子育ても介護もしやすい職場環境作りをすすめている企業を認定して応援

している。）、そういった取り組みをしている会社をみていると、在宅勤務は

結構最近増えている。 
 
④	 子どもの預け先の問題でいうと、私どもの市は待機児童の解消に非常に力を

いれている。 
 

Q4 

立法側では、どういう議論がなされていますか。 

 

市としては、条例案を市会に出す立場であるが、あまり男女共同に関する条例

にと言うと、本当に基本的な理念の条例ぐらいしかない。 
国の方で，男女参画社会基本法というものがあって、それに基づいて、市は行

動計画をつくっていて、国が進めている施策と似たようなものを各自治体で実

施しているという方向なので、立法、条例だと、そういったところで狭めてい



 187 

くという形。 
議論が渦巻いているのは、例えば、夫婦別性の問題など。 
 

Q5 

政治家はどういうことを言っていますか。 

 

政治家＝市会議員という話でいうと、少子高齢化の人口減少社会にあっては、

女性を参画させるというのは、非常に必要不可欠なことであるとして、概ね賛

同頂けていると思う。 
ただ、中に一部、非常に保守的な党の中の方は、「もう男女共同参画は、十分達

成されているじゃないか」というような、雰囲気をもつ方もいる。 
「専業主婦の生き方を否定するのか」というようなことを言う方も根強くいる。 
 

Q6 

女性のグループなどが陳情にきたりすることがあると思いますが、どういう内容の陳情に

こられますか。 

 

こちらにはこない。 
国とかだといろんなグループが来てると思うが、市の方に直接きたっていうの

が、ここ数年の記憶ではない。 
 

Q7 

行政として（公務員として）、どういった政策をつくっていますか。 

 

外部の意見を聞きながら作った計画に基づいて施策を展開していく。 
 
女性の参画推進とかがあるが、それだけではなくて、男性も女性もライフスタ

イルの選択に忠実であるような社会を制度でつくるべきではないかというよう

な思いはある。 
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Q8 

政策などをつくる上で、企業側と議論されたりすることはありますか。 

 

なにか政策をつくるために企業を集めて話し合いをするなどは特にしていない。 
しかし、審議会の中に商工会議所とかいろいろな企業の人が入っていたり、企

業間連携ダイバーシティの中でも様々な企業が入ってもらっているので、そこ

で意見交換をしている。また、「グッドバランス賞」という、企業の認定制度が

あって、その中でも企業の方と直接対話をすることで、企業が抱えている課題

を知ることができる。 
 

Q9 

いろいろ女性支援の取り組みや政策をおこなっていると思いますが、行政側として、どう

いう風に女性が変わることを希望していますか。また、企業側がどういう風に変わること

を希望していますか。 

 

女性に対してはとくにない。 
 
企業側のほうに、女性の活躍を本当の意味で応援していただけるような企業風

土になってほしい。 
 

Q10 

今後、どういった方向性の政策などをつくっていくおつもりですか。 

 

①	 基本となる「地域 4 カ年計画」とか、「第三次行動計画」とかあるので、そ

の計画にある場合は、今はとりあえずそれに沿っていくのが基本。 
 

②	 男女共同参画社会の概念＝「男女が、互いにその人権を尊重しつつ喜びも責

任も分かち合い、性別にかかわりなく、それぞれの個性と能力を十分に発揮

し、あらゆる分野に対等に参画できる男女共同参画社会」というのが大きな

目標である。 
我々にできるのは、啓発とか、そういった非常に地味な、なかなか効果が見

えない取り組みだと思うが、そこはまず進めていきたい。 
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③	 国が「働くなでしこ大作戦」という、企業に直接に訪問をしていくような取

り組みをしているが、「グッドバランス賞」という認定制度を広めていくと

か、経営者向けの啓発などを、直接企業に働きかけるような取り組みをして

もいいのかなというふうには思っている。 
 

5.4.4. 行政へのインタビュー調査結果の考察 
	 今回の行政のインタビューで、女性に対する希望、企業側に対する希望など、行政とし

て、全体をみわたす立場の意見が多数でてきた。主に、「女性の活躍、女性の意識改革の希

望」、「企業側の意識改革に期待」、「男性の意識改革の希望」、「行政のとり組みをニーズの

ある人に届けたい」という 4 点のカテゴリーに分けられる要望が多かった。次から 4 点に

ついて記す。 

 

⑴女性の活躍、女性の意識改革の希望  
	 A 県も B 市も両者とも、女性が社会で活躍することを希望しており、そのためにさまざ

まな取り組みをおこなっていることがインタビューからわかった。特に、B 市は「女性に

より市民力アップ戦略」というものを掲げて、女性が活躍することによって、経済を活性

化させていき、豊かな市民生活と両立していくことを目標としており、女性の活躍を全面

的に応援している。また、A 県は、男女ともに働きやすい職場作りという観点から、女性

が社会と関わり続けられるように支援している。 

	 両者の具体的な取り組みとして、セミナーやカウンセリングなどをおこない、女性の様々

な悩みを解消しようとおこなっている。また、経営者層や男性側の意識が変わらないと、

女性がどんなに頑張っても働き続けることは難しいとして、そちらの方面の取り組みも積

極的におこなっていて、女性をなんとかして社会ではたらけるように積極的に応援してい

ることがわかる。そのように行政側は様々な取りくみをおこなっているが、現状の女性が

ライフイベントなどがからむと働き続けることが困難なのは、そういった取り組みがあま

り機能してないのではないかと感じた。行政にインタビューを行って、女性の労働支援の

取り組みをこんなにもいろんな側面からおこなっていると知り、それほど支援があるにも

関わらず、そのような支援がないときとほどんど変わらないのは、そういった取り組みが

きちんと機能していないか、女性にとって本当に意味のある取り組みではないということ

が推測される。よって、行政のそういった取り組みが、女性は実際に知っているのか、使

っているのか、ということを調査することが重要と感じた。また、それは、本当に女性が

望んでいるような取り組みなのかについても調査は必要であると思われる。 

	 また、行政側から女性に変わって欲しい点を聞いたところ、「女性には自分の能力を把握
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して、それを生かせる働き方をある程度模索して欲しい」とのことであった。そういうこ

とをあきらめてしまっている女性に対して、カウンセリングなどでサポートしているので、

女性自ら進んで働き方を模索してほしいという行政側の意見は、行政の女性意識改革の希

望を強く示していた。他人が理解してくれる、サポートしてくれる職場を望むだけでなく、

自ら動いて、周りに働きかけてみるとかして、自発的に理解を得られるように努力をおこ

なうことを女性はできていない人が多くいると行政側は感じているようで、そういう風な

意識を女性にもってほしい。そういう行動を自らとってほしいとのことであった。そのよ

うな意見は、企業側からも聞こえてきて、大きな問題点ではと感じた。こういったことか

ら女性がはたらきにくい環境というものを、女性自身がつくっているのではないか、受け

身の態度が女性が社会と関われない大きな原因ではないかと思われた。女性自身の意識を

改革して、自発的に動くことができるようになることが、女性が社会と関わり続けるポイ

ントであると認識した。 

 

⑵企業側の意識改革に期待  
	 行政側としては、男女ともに働きやすい職場を企業につくってもらいたい、男女共同参

画社会をすすめたいという意識がとても高いことがインタビューをとおしてわかった。そ

のために、様々な取り組みを行政側はおこなっているが、経営者層の意識改革を強くすす

めていることが明らかになった。男女共同参画をすすめるためには、下から推進するのは

難しいとして、経営者層、管理職層の意識改革を推し進めることが重要と行政側はみてい

る様であった。そのために、専門家を派遣して、職場環境作りをすることで、こんなメリ

ットがあるということを伝えることをおこなっていたり、シンポジウムなどをおこない、

経営者層に対して啓発をおこなっているとのことであった。特に最近は、介護を切り口に、

経営者層への働きかけをおこなっているとのことである。このように、男性も女性も働き

やすいという環境を作るという観点から、積極的に女性も社会ではたらいていけるような

職場をつくろうという行政側の意気込みが感じられた。それを推進するためには、経営者

層の意識改革が重要として様々な取り組みがなされているが、経営者層の意識を変えるこ

とはとても難しいとの意見だった。今回、インタビューにいった行政は、主に中小企業の

経営者層の意識改革に取り組んでいるとのことであったが、働きやすい職場や、女性を活

用していくことがどんなメリットがあるのかを理解してもらうのが難しいとのことである。	 	 	 	 

このように行政は、様々な方法で、積極的に企業の経営者層に、男性も女性も仕事と育児・

介護が両立できて、モチベーション高く働ける職場づくりをすることのメリットを伝える

努力をしているにも関わらず、なかなか企業に浸透しないのは、大きな問題点といえる。

経営者層の意識が変わらない限り、昔からの固定化された女性の職場での立場、環境は変
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わらないと考える。そのためにも、経営者層の意識改革をどのように行えばいいか、行政

の取り組みに何かミスマッチがおきているのではないかを調査する必要があると考える。 

 

⑶男性の意識改革の希望  
	 女性が社会と関わりたくても、様々な役割を女性は担うことを日本では求められており、

どんなに企業や行政が女性をサポートしても家庭の中での負担がかわらないことには、女

性が社会生活を積極的におこうことは難しいと行政側は考えているようであった。そのた

めに、現在、行政側では男性の意識改革のための啓発活動をいろいろ行っているとのこと

である。育児という問題もあるが、現在は、介護という、これから大きな問題となって現

れてくるであろう問題を切り口に、男性の啓発活動をおこなっているとのことである。そ

のように、男性と女性が同じだけ役割を担う時代がくれば、大きく女性をとりまく社会は

変わると考えられる。現在は、共働きの家庭がとても多くなり、男性だけの収入ではたち

ゆかなくなっている世の中であるのだから、男性の意識が変わっていくことは、大きなキ

ーポイントであると考える。行政がおこなっているように男性の意識改革に対する取り組

みが効をなすにはどうしたらいいのか。行政がおこなっていることは、啓発といった取り

組みのみのようなので、もっと実効性がある取り組みを行うことが重要と考える。啓発を

していても、結局、育児休暇の男性取得率はとても低い状態であるので、もっと強制力あ

る取り組みを行政なり、企業におこなってほしいと考える。男性の意識がかわり、積極的

に、現在、女性の仕事とされているものに対して一緒におこなっていくということを男性

が自発的におこなったら、日本の女性は自ら様々な生き方を選択でき、社会で働き続けら

れると考える。もちろん、女性だけでなく、男性も女性と同様に生き方の選択肢が増えて、

男性女性がライフスタイルの選択を自ら忠実に行える世の中になると思われる。 

 

⑷行政の取り組みを、ニーズのある人に届けたい  
	 今回のインタビューで行政側が問題ということで強く言われたことに、行政がおこなっ

ている女性サポートの取り組みを、どのようにそれを必要としている人に知らせることが

できるかということであった。行政インタビューをとおして、行政側は男女共同参画社会

を積極的に推し進めていくと言う観点から、さまざまな女性支援の取り組みをおこなって

いるということがわかったが、それが本当に必要としているひとに届いていないようであ

ることがわかった。そのことに対して、行政側もわかっているが、どのようにしたらいい

かわからず悩んでいるとのことである。市役所においたり、保育園にそういったパンフレ

ットをおいたりしているようだが、まだまだ届いていないというのがわかっていて、それ

に対して、対策を考えなければならないと思っている様であった。確かに、これだけの取
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り組みが作られていても、それを実際に使う人がいなかったら意味がないし、その効用も

わからないままである。女性が社会ではたらきつづけるためには、様々な取り組みが必要

としている人にすぐに届くことが重要である。そのためには、行政側の取り組みを、必要

としている人に直に届くにはどのようにしたらいいかを考えることはキーポイントである

と認識した。それは、女性側にとってもメリットがあるし、企業にとっても、国のサポー

トにより一企業ではどうしようもできない女性の様々な問題が解決することができるとい

うメリットがある。ここのポイントを重点にソリューションを考えることは重要と認識し

た。 
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6. システム提案 
本章では本研究にて提案するシステムの詳細について述べる。 

 

6.1. 抽出した課題とニーズ 
本研究における調査から分かった女性、企業/自治体のそれぞれの課題とニーズについて表 

41 にまとめた。 

表  41 本研究で分かった主な課題とニーズ一覧  

 課題/ニーズ 女性 企業・自治体 

1 企業がスキルの高い優秀な女性を活用したいという

ニーズ、あるいは活用したいが女性の望まない退職に

よりそれが難しいという課題 

 ○ 

2 女性が自分の身につけたスキルに対する評価を保っ

たまま、それを生かしてキャリアを積み上げていきた

いというニーズ、あるいは一度退職するとそれが困難

になってしまうという現在の就職環境という課題 

○  

3 男性の家事・育児への参加が限られているため女性の

負担が大きく、その結果、仕事を辞めるという選択を

せざるを得ず、キャリア継続が難しくなるという課

題。 

○  

4 企業にとっても、女性が家事/育児負担でやめるリスク

があるために、積極的に女性を育成/活用しにくいとい

う課題。 

 ○ 

5 家事や育児、また仕事などについて、同じ悩みを抱え

た人同士でつながり、悩みを共有しながら効率的に進

めたいのに、そういった仕組みがないという課題。 

○  

6 行政の行っている女性支援の取り組みを、それを必要

としている女性に効率的に届ける仕組みが欲しいと

いうニーズ。 

 ○ 
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6.2. システム検討 
システム検討は次の 3 つのステップで行った。 

 

◆［ステップ.1］：筆者個人で思考することにより、6.1 で示した課題とニーズを解決する

システムを検討、考案した。 

 

◆［ステップ.2］：『システム検討ワークショップ』を行い、6.1 で示した課題とニーズを

解決するシステムを複数人でブレーンストーミングなどのツールを用いて検討、考案した。 

 

◆	 ［ステップ.3］：『システム案検討会』を行い、ステップ.1 および 2 で考案したシステ

ム案について有識者を含めた複数人で評価、投票を行うことで、最も効果的と思われる

システム 3 つを選出した。 

 

以降でステップ 2 および 3 の詳細を示す。 

 

6.2.1. 『システム検討ワークショップ』(ステップ.2)の詳細 
 

	 女性のニーズ調査、企業の女性に対するニーズ調査が終了し、両者のニーズが抽出され

た。そこから、システムを設計することなるが、1 人の偏った考えよりも、女性と企業のニ

ーズを多くの人と共有して、システムのアイデアを考案することが有効と思い、2012 年 11

月中に２回、ワークショップをおこなった。 

ワークショップの概要は下記のとおりである。 

表  42	 ワークショップの概要  

■手法 ワークショップ形式。 

 1 ｸﾞﾙｰﾌﾟ 10 名。 

 2 回実施。 

実施時間は 2 時間。 

■実施日／実施時間 ①	 2012 年 11 月 27 日(火) 19:00~21:00 

②	 2012 年 11 月 29 日(木)19:00~21:00 

■実施場所 慶應大学日吉協生館 6 階 大会議室 

 

■対象者  
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［選定基準］ 男女問わず。 

就業経験がある人が望ましいが、こういった問題に興味

がある人は可。 

 

［参加者収集方法］ 参加者は、大学の学生に参加者を募った。 

 

■ワークショップの進

め方 

女性が働きやすい社会労働システムについて、事前に調

査済みの『女性のニーズ』と『企業・行政のニーズ』を

ワークショップの初めに説明をおこなった。（それぞれ

の参加者に当日、両者のニーズについてまとめた資料を

配付。）そして、その両者のニーズについて、情報共有

をおこなった後に、女性と企業・行政の両者が Win-Win

になるようなシステムについてブレーンストーミング

をおこなってアイデアをだしていってもらった。（1 グ

ループ 5 名→２グループ計 10 名）最後に、それぞれの

グループでブレストを行った結果、出てきたシステム案

を発表してもらった。 

 

 

●「ワークショップ」の気づき 

２日間のワークショップで出たアイデアを概観してみると、女性の就業継続を応援するた

めには、男性がもっと女性の役割をになうことを行えばいいのではというようなアイデア

が多かった。公園デビューを夫婦でおこなうように支援するシステムや、パパ友のコミュ

ニティをつくるなど、将来男性が、女性の役割としていたところに積極的に進出すること

が、良い未来につながるのではという意見だった。また、職場に子どもを連れてくる日を

つくり社内の意識共有を目指すシステムや、トップ層の意識にはたらきかけるシステムな

ど、『意識改革』という視点を重視したシステム案もいくつか出された。他に、女性のキャ

リアが明確に記録されるデータシステムや、子どもを産んだ後の女性を支援するシステム

など、女性がライフイベントなどでキャリアが途切れる時の問題を解消するようなシステ

ム案も出てきた。また、母親同士で集まって仕事をおこなっていくというものや、会社で

ママ友のコミュニティをつくるなど、女性の同じ立場の人達が集まれる場を提案するシス

テム案もでてきた。そして、アニメをつくってバーチャル家族モデルをつくることや、女
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性や子どもの能力を本などで宣伝するなど、マスメディアにはたらきかけるシステム案な

ども出てきた。本ワークショップでは、以上のように、様々な視点をから女性社会と関わ

り続けるためのアイデアが多数考案された。 

 

 

 

 

図  31	 ワークショップで出てきたアイデア  

 

 

男性に女性役割を希望	 

• 公園デビューを再デザ
イン	 

• 親子面談	 
• パパ応援	 

• パパコン	 
• ゆるいコミュニティ	 
• 人事評価　パパ評価	 
• パパ友　コミュニティ　
情報交換	 

• 男性に女性体験を義務
化	 

• 男性が子育てできるよ
うな塾	 

意識改革	 

• 子どもを会社に連れて
くる日をつくる『社内
共感システム』	 

• 奥さんの仕事場参観	 

• 名刺とかに、子供の年
齢などをいれて、商談
の話題にしたりするこ
とが普通になるように
する	 

• 会社のトップ層の意識
をかえる	 

女性のキャリアを途切れ
させない	 

• 育児休暇後に職場復帰
する女性の不安を解消
するための『子どもを
産んだ後を支援するシ
ステム』	 

• 女性幹部育成システム
をつくる	 

• 女性のキャリアが明確
にわかるようにするデ
ータベースをつく	 

同じ立場の人が集まれる
「場」	 

• お母さん同士集まって
仕事	 

• 会社でママ友が集まれ
るコミュニティをつく
る	 

マスメディアに働きかけ	 

• 新しい家族のロールモ
デルをつくる『バーチ
ャル家族システム』	 

• 「商品開発に子供や女
性をいれると売れる」
という本をだす	 

インフラサポート	 

• 会社が送迎してくれる	 
• 職住近接	 
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6.2.2. 『システム案検討会』(ステップ.3)の詳細 
	 ワークショップにて、様々なアイデアがでてきた。ここからそのアイデアをもとにシス

テム案を考案していった。この時点で考案されたシステムは 14 個であるが、そこから本研

究で提案するシステムを決定するために、「システム案検討会」をおこなった。 

	 2012 年 12 月 4 日（火）に大学の一室で約 2 時間、本研究で提案すべきシステムについ

て話あった。「システム検討会」の参加者は、有識者を含めた６人であった。 

以下ので、「システム検討会」の概要を述べる。 

 

■	 【実施日／実施時間】 

2012 年 12 月 11 日(火) 19:00~21:00 

 

■	 【実施場所】 

慶應大学日吉協生館 3 階 C3N08 

 

表  43	 システム案検討会	 参加者属性  

■	 【システム検討会	 参加者属性】 

 年代 職業 性別 就業経験 

A 20 代 学生 男性 なし 

B 20 代 学生 男性 なし 

C 30 代 学生 女性 あり 

D 30 代 大学教員 男性 あり 

E 40 代 大学教員 女性 あり 

F 60 代 大学教員 男性 あり 

 

■	 【『システム検討会』に提案した 14 個のシステム】 

『システム検討会』に提案したシステムは以下のとおりである。この 14 個のシステムは、

ワークショップで出てきたシステム、また、ワークショップでのアイデアを基に筆者自身

が考案したシステムである。 

 

①『子育てファミリーコミュニティ』 

地域で「子育てファミリーコミュニティ」というものを行政の支援のもとつくるというシ

ステム。そのコミュニティの取り組みを企業に認めさせ、コミュニティでの取り組みの評
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価が、企業にいき、その評価がその人の会社内での評価に影響するというもの。その取り

組みが会社での評価に影響するから、男性も一生懸命コミュニティ活動および、子育てに

取り組むということが期待できるというもの。 

 

②企業間で相互利用する女性データベースシステム 

 優秀な女性を企業間でお互いに融通し合うデータベースシステム。 旦那さんが転勤など

で地方に行ってしまうなどで会社を辞めてしまう場合、新しい場所で仕事をみつけたいと

思ったときに、転職サイトではなくて、前の会社がその人を認定してくれているデータベ

ースシステムから転職活動が行える。企業がある程度、優秀だと認めた女性に対して、そ

のデータベースに情報が提供されて、同時に他の会社が提供した女性の情報が見られる。 

 

③結婚した夫婦のアプリシステム 

結婚した人が全員もつアプリシステム。 そのアプリは、行政側の女性支援の取り組み、相

談窓口などの情報を随時ながすものまた、家事育児の基本情報を流して、男性にも家事育

児の参考になることができる。また、同じような立場の女性同士、夫婦同士のコミュニテ

ィの場にもなり、情報共有や、相談できる仕組みもある。 

  

④企業コミュニティアプシステム  

 会社に入ると、会社内のコミュニティアプリに登録。その中の、いろいろな立場のコミュ

ニティの人と関われる仕組み。同じような立場、問題を抱えている人が集まれる場所が欲

しいという女性のニーズにこたえたもの。 

 

⑤意識共有システム 

育児休暇中の女性が、頻繁に子供を会社に連れてくる場所を提供するシステム。育児休暇

中の人や、職場の様々な立場の人が集まれる場所をつくる。その場は、未婚男女が運営す

る。未婚の女性や男性がそこで赤ちゃんと育児中の女性と関わることにより、様々な立場

の人が意識を共有することを期待するもの。育休から戻ってくる女性の不安をやわらげて、

仕事復帰をスムーズにおこなえるようにするもの。 

 

⑥トップ層の意識改革システム 

入社 3 年目くらいの女性はみな、秘書アシスタント（メインの秘書のサポート）を 1 ヶ月

おこなう研修プログラム。トップ層に一般の女性の声が届きやすくなり、女性に対して偏

見をもっている上司層も、いろんな若手の女性と話すことで、女性に対して意識が変わる
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ことを期待するもの。 

⑦フラットな環境を創造するシステム 

フラットな和みの環境をつくり、トップ層や職場の人々の意識が変わり、女性の仕事に対

する意識が向上し、就業継続が高まることが期待するもの。女性、中間管理職、トップ層

が定期的なミーティングにより意見交換を行う機能や、社内の座席をフリーアドレスにす

る機能がある。また、癒やしや笑いをテーマにした研修などを行う。 

 

⑧男性の家事育児参加ポイント制度システム 

男性が育児に参加するとポイントがつく制度をつくる。例えば、 保育園に子どもをつれて

いったら 1 ポイントつくとか、 予防接種にこどもをつれていったら 1 ポイントつくなど、

男性の家事育児参加がポイントになる。そして、 そのポイントが会社にいき、社内の評価

基準の一部に加えられるシステム。 

 

⑨メディアとタイアップシステム 

子育てに協力する男性があたりまえの社会アニメをつくる（バーチャル家族）。メディアで

子育てを行いやすい仕組みをもつ会社の評価を上げるもの。 

 

⑩男性も女性経験をさせようシステム 

妊娠した女性をもつ男性は、必ず、前におもりをつけて妊婦体験をおこなう。また、育児

休暇をとった女性の家は必ず、男性も育児休暇をとることを義務化する。男性と共に育児

に取り組むということにより、女性の育児に対する不安をやわらげる。また、キャリアが

いったん途切れて復帰するということのデメリットを、男性も経験すれば、社会全体がそ

ういうことを考えるようになることを期待するもの。 

 

 ⑪奥さんの仕事場参観 

旦那さんが奥さんの働いているところを頻繁に見に行くシステムをつくる。奥さんの仕事

の取り組み、貢献などをみて、奥さんばかりに家庭の負担をかけることに対して、男性自

身の意識がかわることを期待するもの。 

  

⑫ベビーシッター・家政婦新システム 

アメリカやヨーロッパなどでおこなわれているオペア制度のようなものを採用。日本語を

学びたい海外の若者を、ワーキングホリデーのような形で、ベビーシッターや家政婦の仕

事を行ってもらう。 行政が一部、補助金をだすので、家事育児負担で悩まされている女性
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が安い値段でベビーシッターや家政婦を雇えるというシステム。 

 

⑬トイレに動画広告 

行政が行っている女性支援のサービスを、公共のトイレの鏡のところの一部分に映しだす

というもの。電車で最近行われているような動画広告に似たもの。そこに、行政や企業が

行っている女性支援の相談窓口などが映し出されたり、女性が集まれる場所の情報を流し

たりするというもの。 

 

⑭在宅の新システム 

 具体的な内容は決まっていなかったが、在宅で仕事をしたいという意見が、女性のニーズ

調査で非常に多く語られたことから、女性と企業のお互いが納得してもらえるような在宅

の新システムを考案すべきではということで、候補システムとしてあげた。 

 

■	 【『システム検討会』の流れ】  

『システム検討会』では、本研究で提案するシステムを決定するために、どういう方法で

行うか 6 人で検討した結果、評価基準を決めて投票を行うことに決定した。 

そういった手法に決めた理由として、ワークショップという多くの人の意見から出てきた

案を投票という形で決めることは、民主的な形で、客観性と公平性が保たれるという理由

からである。 

14 個のシステムを『経済性』『実現性』『持続性』という 3 つの評価基準で順投票をおこな

い、結果を見て、みなで意見を述べていった。 

点数は、３つの評価基準ごとに、9 点、3 点、1 点のどれかが当てはまるかを各自で考え、

点数をつけていった。（採点表は付録に添付） 

 

図 32 で投票の結果のグラフを示す。投票結果とその後の議論の結果、本研究で提案するシ

ステムを決定した。 
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図  32	 システム案  投票結果（「システム案検討会」）  

 

 

今回の投票の順位は、1 位が、「企業間で相互利用する女性データベースシステム」であっ

た。2 位は、「結婚した夫婦のアプリシステム」、3 位は、「フラットな環境を創造するシス

テム」、4 位は、「意識共有システム」であった。 

 

1 位の「企業間で相互利用するデータベースシステム」は、162 点満点中 138 点と、６人の

中で一番評価が高かった。特に、『実現性』の評価では、みなが 9 点をつけており、実現可

能性が高いという見解だった。満場一致で本研究のシステム案として提案することに決ま

った。 

 

2 位の「結婚した夫婦のアプリシステム」は、162 天満点中 108 点と二番目に評価が高かっ

た。このシステムの評価は、全て 9 点か 3 点のみで、1 点はだれもつけていなかったので、

特異な意見はなかった。このシステムの、異論なく、本研究の二番目に提案するシステム

として決定した。 

 

3 位の「フラットな環境を創造するシステム」は、162 天満点中 98 点と三番目に評価が高

かった。しかし、『経済性』と『持続性』に 1 点をつける人がいた。まず、『経済性』に 1

点をつけた A さんの意見は、「全員がちゃんとお金をかけて笑いについて学ぶのか」という
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もので、労力をかけてまでお笑いを研修などでおこなっても経済効果があるとは思えない

という意見だった。 

	 それに対して E さんは、「このシステムのイメージは、グーグルである。机がなくて、バ

ランスボールに座ったり、ビリヤードがあったりという環境。笑いというものを日本版の

笑いとして、和みの環境という位置づけだったらうまくいくのではないか。」という意見だ

った。 

	 また、持続性に 1 点をつけた D さんは、「笑いの感覚は麻痺すると思う。こんなもんだと

思って、もっと質の高い笑いを求めてしまうと思う。職場が和みすぎて、リラックスしす

ぎると、働くという効果が薄れてしまうのでは。なあなあになりすぎるという懸念がある。」

という意見だった。 

	 こういった特異な意見もあったが、このシステムはトータルで評価が高く、本研究で提

案するシステムの一つに決定した。 

 

4 位の「意識共有システム」は、162 天満点中 86 点と四番目に評価が高かった。このシス

テムに関しても、異論なく、満場一致で提案するシステム案に決定した。 

 

また、上位４つに入らなかったシステム案についても様々な意見が出された。 

 

まず、「トップ層の意識改革システム」については以下の様な意見があった。 

・	 秘書サポートがたくさんかわるのは、トップ層にとって足手まといになるのが心配（F

さん） 

・	 このシステムは長続きするだろうか（D さん） 

・	 トップのはたらきの効率をよくしないと意味がない（F さん） 

・	 トップマネジメントができなくなる（D さん） 

・	 ジェネレーションギャップとかもあって問題になるかもしれない。（E さん） 

 

また、「男性も女性経験をさせようシステム」については、一日体験のようなイベントだっ

たらいいのではないかという意見がでてきた。何度もおこなうのは難しいが、イベント的

にやるということだったら意味があるのではという意見が多数でた 

 

「在宅の新システム」に関しては、効果はありそうだが、実現可能性という点では疑問が

あるという意見があった。（A さん） 

他に、セキュリティの問題があり、監督ができない（労務管理ができない）という意見も
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でてきた。（D さん） 

新しい新興勢力の会社は、パフォーマンスで人を評価できるが、古い会社はむずかしく、

会社にいる時間とか勤務態度で人をみているという意見もあった。（F さん） 

 

「メディアとタイアップシステム」に対しては、お金がかかりそうなので、経済性という

観点では低いのではという意見があった。（D さん） 

しかし、全体としての効果を考えると、意識情勢としては割安なのではという声もあった。

（F さん） 

 

『子育てファミリーコミュニティ』というシステム案については、C さんは、いろいろな

ところに効果を感じると語った。 

しかし、B さんと F さんは、実現性ということを考えると難しいという意見だった。（B さ

ん、F さん） 

ステークホルダーが多すぎて、会社の人事評価も変えないといけないし、ファミリーコミ

ュニティをつくるということで行政もからんでいて、国も参画しているので、実現可能性

ということを考えると、すぐにできないのでむずかしいということであった。（B さん） 

また、この取り組みを評価して採点する人はすごく大変で、人件費というところを考えて

も実現性がさがるとの意見もでてきた。（A さん） 

しかし、このシステムの一部適用すれば意外といい案になるかもしれないという声もあっ

た。（B さん） 

 

以上、いろいろな意見がでてきたが、全一致で上位４つのシステムを本研究が提案するシ

ステム案として提案することが決まった。 
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6.3. 提案するシステム 
6.1 で示した課題とニーズを解決するシステムとして、本研究においては以下の 4 つのシス

テムを提案する。 

表  44	 本研究において提案するシステム  

 システム名 概要 

1 企業間で相互利用する女

性データベースシステム 

スキルの高い女性人材のデータベース化してその情報を

企業間で共有し、女性人材の相互活用を促進するシステ

ム。女性と企業の Win-Win の関係から、ライフイベン

トによる退職に左右されにくい、継続的な女性人材の活

用を目指す。 

2 結婚した夫婦のアプリシ

ステム 

本システムは、結婚した夫婦が行わなければならない家

庭の活動に関する情報を集約し、これらを行うに当たっ

て夫婦が協力しやすくしてより効率的に進めるためのシ

ステムで、夫婦が持つスマートフォンのアプリを通じて

実現される。 

3 フラットな環境を創造す

るシステム 

本システムの目的は、フラットな和みの環境によりトッ

プ層や職場の人々の意識が変わり、女性の仕事に対する

意識が向上し、就業継続が高まることが期待するシステ

ムであり、複数の取り組みで成り立つ。 

4 意識共有システム 育休中の女性と社員が集える『場所』ができることによ

って、女性の職場復帰の不安が和らぎ、就業継続が高ま

ることが期待するシステムであり、いくつかの取り組み

を通じて育児休暇中から復帰先と積極的に関わることに

より成り立つ。 

 

以降、6.4 から 6.7 においてこれらのシステムの詳細を述べる。 
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6.4. 企業間で相互利用する女性データベースシステム 
本項では「企業間で相互利用する女性データベースシステム」について詳細を説明する。 

 

6.4.1. システムの概略 
本システムは、専門分野を持ち、スキルの高い女性が一度退職した後でも再就職しやすく

することを目的として、これらの女性人材の情報をデータベースとして保持し、企業間で

相互にやりとりすることで、出産や育児等のやむを得ない理由で退職せざるを得なかった

女性の再就職を支援する。 

企業はこれらのスキルの高い女性の活用に非常に意欲を持っていることが、本研究で行っ

た調査により明らかになっているが、同時に出産や育児等による女性の退職によりこれら

のスキルを継続的に活用していくことにはまだまだ難しい面があると感じている。本シス

テムではこのミスマッチを解消し、女性のスキルを継続的に評価した雇用継続をはかる。 

本システムによって得られるメリットについて、表 45 にまとめる。 

表  45	 企業間で相互利用する女性データベースシステムが提供するメリット  

女性にとって

のメリット 

・	 充実した人生を送るためには避け難いライフイベントや夫の転勤な

どで望まない離職をしても、再びそれまでのキャリアを生かした仕

事に着きやすくなる。  

・	  以前の会社が能力保証や転職先斡旋のような形で支援してくれる

ため、一般の転職サイトを利用するよりも成功しやすい。  

・	  企業が女性人材への投資に対して感じているハードルが下がるた

め、より多くの能力向上の機会を得やすくなり、結果として会社へ

より大きな貢献ができ、自身の評価をあげることができる。 

企業にとって

のメリット 

・	 より多くの投資をしてより多くの優秀な女性人材を育成すればする

ほど、このシステム上で優秀な女性人材を採用しやすくなる。  

・	  女性への教育投資をしても間接的ではあるものの無駄にならず、投

資効果が得られる。つまり、優秀な女性を雇用して育てれば、その

女性がこのシステムを使って再就職した際に再就職先企業から高い

評価が得られ、報酬も得られる。そして、結果としてその女性を育

成した企業の評価が上がり、このシステムを通じてより優秀な女性

を採用しやすくなる。  

  

 



 206 

本システムの概略をイメージ図として図 33 に示す。 

 

 
図  33 データベースシステムの概略図  

 

6.4.2. システムの特徴 
このシステムの目的は、専門分野を持ち、スキルの高い女性が一度退職した後でも再就職

しやすくすることであり、以下の点が特徴である。これらの特徴により、このシステムを

利用しない場合と比較してより再就職しやすくなることが期待される。 

 

特徴 1：企業の女性に対する教育投資のインセンティブがある 

特徴 2：企業が女性の転職に協力する 

 

(1) 特徴 1 について 

本システムには、企業が女性の能力開発に対して投資を行い、継続的に育成していこ

うとするインセンティブ要因が存在する事が特徴である。 

企業は継続的に専門的スキルを持つ女性の能力活用をしていきたいと考えている。本

システムにおいては、自社出身の女性の評価が高ければ高いほど、多ければ多いほど、

自社で新たに人材を採用する際に有利になる仕組みを採用している。つまり、女性を

積極的に雇用/活用し、教育して能力を高め、仮に女性特有のライフイベントを契機に
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自社を退社することになっても、それらの女性人材が本システム上で高い評価を受け

れば自社のポイントが上がり、本システム上で代替となる女性人材を探した際にそれ

が成功しやすくなる。この結果、参加企業は女性の能力活用が「継続」できることに

なる。これがインセンティブ要因となり、企業は女性への教育投資を行うことについ

て本システムを利用しない場合と比較してためらう必要がなくなる。さらに、本シス

テムへの参加企業であるということで有能な女性人材からの人気が高まることも期待

でき、それらの女性人材を採用しやすくなる好循環も生まれる。 

一方の女性にとっても、本システムを活用する企業に就職すれば能力開発の機会が多

く得られて、自分のスキルを継続的に向上およびそれを活用していくことが期待でき、

さらにライフイベントで退職する際にも本システムを活用して再就職を行うことで従

来のキャリアを継続評価された状態で再就職を行えるため、本システムを利用しない

場合と比較して自分のキャリアの中断を恐れる必要が減る。 

これらの参加企業とその企業の女性人材の双方にとってメリットのある、Win-Win

の関係を作り出せることが本システムの特徴である。 

 

(2) 特徴 2 について 

本システムでは、女性人材の出身元企業がその女性人材の再就職に協力することが特

徴である。 

一般の転職活動あるいは転職システムにおいては、出身元企業が社員の転職活動を支

援することはない。しかし、本システムにおいては自社から優秀な女性人材を数多く

出せば出すほど、本システムを通じて優秀な女性を雇用しやすくなるメリットがある

ため、企業は女性の再就職に協力することになる。 

 

 

6.4.3. システムが解決する課題 
このシステムにより以下の課題、ニーズが解決される。 

 

(1) 解決される課題/ニーズ 1：企業がスキルの高い優秀な女性を活用したいというニーズ、

あるいは活用したいが女性の望まない退職によりそれが難しいという課題。 

企業はスキルの高い女性を活用したいと考えている。女性の能力を適正に評価してお

り、これらの専門性を持ち、スキルの高い女性の能力は男性に劣らないととらえてい

る。現在の競争環境の中でこれらの女性の能力を活用していくことは重要な経営課題

ととらえている。しかしながら、男性と比較して女性にのみ存在する課題として、結
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婚や、出産、育児などの女性に特有のライフイベントによる望まない退職によって、

これまで育成して活躍していた女性の能力を継続して生かせないリスクが存在すると

いう課題がある。 

 

(2) 解決される課題/ニーズ 2：女性が自分の身につけたスキルに対する評価を保ったまま、

それを生かしてキャリアを積み上げていきたいというニーズ、あるいは一度退職する

とそれが困難になってしまうという現在の就職環境という課題。 

女性は、結婚や、出産、育児等で望まない退職を強いられることがあるが、これらを

経た場合においても、積み上げた経験やスキルを継続して評価してもらい、キャリア

を積み上げていきたいと考えている。しかしながら、現状の女性の雇用環境において

はこれは困難に直面することが多い。つまり、いかに専門性を持った人材であっても、

企業側に中途採用の女性に対して、それまでのキャリアを適正に評価した形で採用す

るチャンスをほとんど提供していないという課題がある。 

 

本システムは、これらの課題を解決することを目指す。 

 

6.4.4. システムの機能 
ここでは本システムを構成する各モジュールが持つ機能について説明する。本システムは

次に示す 5 つのモジュールから構成される。データベースモジュール、検索モジュール、

報酬モジュール、ランキングモジュール、企業内の女性評価・認定モジュールの 5 つであ

る。次の(1)から(5)で各機能をについて説明する。 

表  46	 企業間で相互利用する女性データベースシステムの機能  

(1) データベースモジュールの機能(モジュール A) 

A1 参加企業の情報を登録、保持する機能 

A1-1  システムに参加している企業の情報を登録する機能 

A1-2  登録された企業の情報を整理された形で保持する機能 

A1-3  検索モジュールからの要求に応じて結果を返す機能 

A2 人材募集案件を登録、保持、検索する機能 

A2-1  企業が出した人材募集案件を登録する機能 

A2-2  人材登録案件を整理された形で保持する機能 

A3 女性人材のデータを登録、保持する機能 

A3-1  女性人材の登録を受け付ける機能 
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A3-2  登録された情報を整理された形で保持する機能 

A3-3  検索モジュールからの要求に応じて結果を返す機能 

 

(2) 検索モジュールの機能(モジュール B) 

B1 案件検索とマッチングを行う機能 

B1-1  定期的にマッチング検索を実施する機能 

B1-2  人材登録案件を女性からの要求に応じて検索する機能 

B1-3  保存してある情報を企業からの要求で検索する機能 

B1-4  検索結果を企業のランクで調整した結果を返す機能 

 

(3) 運営会社モジュールの機能(モジュール C) 

C1 企業間で報酬のお金をやり取りする機能 

C1-1  女性の再就職後の評価や年収、登録時の評価に応じた報酬を計算する機能 

C1-2  計算された報酬を企業間で受け渡す機能 

C2 参加企業を管理する機能 

C2-1  企業にこのシステムへの参加を働きかける機能 

C2-2  登録した女性の認定/評価を企業に依頼する機能 

 

(4) ランキングモジュールの機能(モジュール D) 

D1 参加企業の貢献度合いを評価、ポイントを付与する機能 

D1-1  参加企業のシステムへの貢献度合いを各種の要素で評価し、ポイントを付

与する機能 

D2 企業のポイントを検索する機能 

D2-1  指定された企業のポイントを返す機能 

D2-2  検索してきた企業のポイントを返す機能 

 

(5) 企業内の女性評価・認定モジュールの機能(モジュール E) 

E1 女性の評価機能 

E1-1  自社の女性社員をデータベース運営会社によって定められたフォーマッ

ト、基準に従って認定・評価・ランキングする機能 

E1-2  データベースに女性の評価情報を受け渡し、登録する機能 

E2 女性の認定機能 
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図 34 にモジュール間のインタフェースについて示す。 

 

 

図  34 モジュール間のインタフェース  

 

 

6.4.5. システム利用の流れ 
本システムを利用する際の流れについて以下に示す。【】内では使用する機能を示している。 

 

・	 企業は自社をシステムに登録し、このシステムを利用することができる【A1-1 により】。

登録された企業の情報はこのデータベースシステムにて整理された形で保持される

【A1-2 により】。この企業データは検索モジュールからの要求によって検索される

【A1-3 により】。 

・	 企業は自社が必要とする女性人材の情報を、募集案件としてシステムに登録すること

ができる【A2-1 により】。登録された情報は人材募集案件として整理された形で保持

される【A2-2 により】。 

・	 企業は自社で認定した女性のスキルに関するデータをシステムに登録する【機能 A3-1

により】。この時、女性からの申請内容を審査承認する形でも良いし、企業自身が独自
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に女性を評価して作成してもどちらでも良い。また退職がわかった時点で登録しても

良いし、認定した時点で登録してもどちらでも良い。 

・	 登録されたデータはデータベースの機能により整理された形で保持され、検索モジュ

ールからの検索要求などに備える【A3-2/A3-3 により】。 

・	 既に退職済みの女性が新規に自分自身で登録する場合には、登録した情報を退職した

企業に認定／評価してもらうことができる【機能 C2-2 により】。 

・	 もし退職元の企業がこのシステムに参加していない場合には、データベース運営会社

がその企業に参加を働きかける【C2-1 により】。 

・	 女性は退職がわかった時点で、希望するならば本システムの利用申請を行っておく

【A3-1 により】。ただし、利用できるのは、結婚、出産、夫の転勤による退職時のみ。

男性との不平等を避けるため。もしこのシステムを拡張して、男性も含めた転職一般

に利用できるものとするならばこの限りではない。 

・	 マッチングは次の場合に行われる。自分のスキルを登録済みの女性が人材募集案件を

検索したとき【B1-2 により】、企業が条件を指定して女性人材の検索を行ったとき

【B1-3 により】、登録済みの女性人材情報と企業の人材募集案件の定期的なマッチン

グが行われたとき（１日一回など）【B1-1 により】。マッチングが成立した場合には女

性の求職者と企業の案件情報は削除される。 

・	 女性が退職後に復職したくなった場合に、このシステム上で求職登録を行い企業から

のオファーを待つ【A3-1 により】。 

・	 企業は求職者に指定された地域においてスキルその他の条件がマッチする女性求職者

を検索できる【B1-3 により】。このとき、企業が入手できる検索結果は企業のそのと

きのポイント状況によって変化する【B1-4/D2-1 により】。 

・	 採用した企業は一定期間ごとに雇用した女性の評価を行う【E1-1 により】。この評価

結果はデータベースモジュールに受け渡されて保持される【E1-2 により】。 

・	 参加企業はポイントによって評価を受け【D1-1 により】、そのポイントの合計で定義

されるレベルごとに次のことが違ってくる。女性を採用できる優先順位、検索で引っ

かかる人材の優秀さ度合い、一度に採用案件を登録できる人数、など。このポイント

が、各参加企業が優秀な女性を育成しようというインセンティブになる。 

・	 ポイントが変動するのは以下の要因。登録した女性の人数、登録した女性の優秀さ、

自社から登録した女性の再就職成立件数、など。 

・	 参加企業は自社のポイント情報を検索して確認することができる【D2-2 により】。 

・	 このシステムを通じて再就職が成立した場合、採用側企業は登録側企業に女性のレベ

ルと採用時の年収に応じた金額を支払う【C1-1 および C1-2 により】。 
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次にこのシステムの運営について検討した。このシステムの運営を誰が行うかについては

四つの案がある。 

①  一つは参加企業が共同出資した会社が行うというもの  

②  二つ目は全く別の独立企業がビジネスとして行うというもの  

③  三つ目は経団連などの各企業が参加している団体が行うもの  

④  四つ目は公共インフラとして国によって運営されるというもの 

 ここでは二番目に移行することを前提として初期のみを四番目でスタートする案とした

い。 

 このシステムの価値は参加企業の数によって決定されるため、その点においては四番目が

有利であるが、一方で今後の企業のグローバル展開の加速を考えると海外を視野にいれて

展開出来る形態を想定すべきであり、その点で二番目を最終形とすべきである。  

 

6.5. 結婚した夫婦のアプリシステム 
本項では「結婚した夫婦のアプリシステム」について詳細を説明する。 

 

6.5.1. システムの概略 
本システムは、結婚した夫婦が行わなければならない家庭の活動に関する情報を集約し、

これらを行うに当たって夫婦が協力しやすくしてより効率的に進めることを第一の目的と

したシステムである。結婚した夫婦がスマートフォンのアプリケーション(以降、アプリと

する)としてインストールし、このアプリ上にて(1)夫婦間での家事育児情報の集約と共有、

(2)同世代の子育て家庭が参加するコミュニティでの情報交換、(3)行政からの情報発信と各

種事務手続きの実施、を主に行う。 

 

本システムによって得られるメリットについて、表 47 にまとめる。 

 

表  47	 結婚した夫婦のアプリシステムが提供するメリット  

女性にとって

のメリット 

・	 子供の年齢や地域が共通する女性同士、職場内の同じような女性な

どとコミュニケーションをとり、家事や育児についての相談や情報

共有を行うことができる。 

・	  行政の行っている女性支援の取り組みといった情報を逐一知るこ

とができる。 



 213 

・	  夫に家事についての理解を深めてもらうことができ、より積極的な

家事・育児への参加が期待できる。 

企業にとって

のメリット 

・	 男性の家事育児負担が増えることにより、女性の家事育児負担が減

り、女性の就業継続が高まる可能性がある。 

・	  自社に勤める女性の家事負担を減らして、より女性の能力を有効に

活用できる。 

行政にとって

のメリット 

・	 行政の行っている女性支援の取り組みを多くの女性に知らせること

ができる。 

・	  男性への家事育児参加を促進させたいと啓蒙活動をおこなってい

るが、それをより具体的に男性に伝えられる。 

 

 

 

本システムの概略をイメージ図として図 35 に示す。 

 

 
 

図  35	 結婚した夫婦のアプリシステムの概略図  
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6.5.2. システムの特徴 
このシステムの目的は家事/育児の効率的な実施が目的であり、以下の点が特徴である。こ

れらの特徴により、本システムを利用しない場合と比較して家事/育児に関して男性の協力

を得やすくなり、必要な情報を入手しやすくすることで、効率的に家事を行うことができ

るようになる。 

 

特徴 1：結婚した人全員が持つアプリ。家事/育児に関する情報を集約して、効率的に家事/

育児を実施できるように支援できる。 

 

特徴 2：家事・育児に関する情報の集約とそれをベースにしたコミュニケーションを拡大。

その結果、男性の家事/育児の参加が拡大して、企業は女性に仕事をまかせやすくなる 

 

 

6.5.3. システムが解決する課題 
このシステムにより以下の課題、ニーズが解決される。 

 

(1) 解決される課題/ニーズ 1：男性の家事・育児への参加が限られているため女性の負担

が大きく、その結果、仕事を辞めるという選択をせざるを得ず、キャリア継続が難し

くなるという課題。また企業にとっても、女性が家事/育児負担でやめるリスクがある

ために、積極的に女性を育成/活用しにくいという課題。 

働く意欲のある女性は、男性同様にキャリアを中断せずに働き続けたいという望みを

持っているが、一方で家事や育児の負担からどうしても仕事を辞めざるを得ない状況

が多いという現状がある。現在の日本では一度会社を辞めると、特に女性の場合はそ

れまでの実績を評価されての再就職は難しいのが実情である。このため、出産/育児等

で「辞めない」というのが非常に重要になってくる。 

一方、企業においても競争力を維持/向上させるために優秀な女性人材を積極的に活用

していきたいというニーズはあるものの、女性が家事/育児の負担から会社を辞めるリ

スクがあることが分かっているため、積極的に女性へ教育を行って活用していく事が

難しい。 

 

(2) 解決される課題/ニーズ 2：家事や育児、また仕事などについて、同じ悩みを抱えた人

同士でつながり、悩みを共有しながら効率的に進めたいのに、そういった仕組みがな

いという課題。 
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女性が家事や育児を行うとき、会社で行う業務と異なり孤独で一人で行わなければな

らないのが通常である。このため家事や育児において発生する悩みを一人で抱え込み

やすくなり、この悩みを同じ状況にある女性と共有して発散、解決して効率的に進め

たいというニーズがあるものの、現状そういった仕組みがないのが課題である。 

 

(3) 解決される課題/ニーズ 3：行政の行っている子育て家庭支援の取り組みを、それを必

要としている女性に効率的に届ける仕組みが欲しいというニーズ。 

行政は子育て家庭を支援するという役割を負っている。日本の国際競争力の低下を食

い止める一環としての少子化対策を進めるためである。しかし、行政が行っているこ

れらの支援を効率的に子育て中の家庭に効率的に届ける仕組みが欲しいというニーズ

がある。この仕組みにより、行政が行っている取り組みをより効率的に機能させるこ

とができる。 

 

6.5.4. システムの機能 
ここでは本システムを構成する各モジュールが持つ機能について説明する。本システムは

次に示す 4 つのモジュールから構成される。夫婦間通信モジュール、子育てコミュニティ

モジュール、行政との情報送受信モジュール、家事/育児のイベント情報保存モジュールの

4 つである。次の(1)から(4)で各機能をについて説明する。 

表  48	 結婚した夫婦のアプリシステムの機能  

(1) 夫婦間通信モジュールの機能(モジュール A) 

A1 夫婦間で通信を行う機能 

A1-1  条件の指定をユーザから受け取る機能 

A1-2  条件を指定してイベントと属性の保存モジュールから結果を受け取る機

能 

A1-3  指定された条件の家事/育児のイベント情報を夫のアプリへ送信する機能 

 

(2) 子育てコミュニティモジュールの機能(モジュール B) 

B2 コミュニティとの情報交換機能 

B1-1  近況やコメント、登録したイベントのコミュニティへの公開機能 

B1-2  公開した近況やコメント、イベントに対する「回答募集」機能 

 

(3) 行政との情報送受信モジュールの機能(モジュール C) 
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C1 行政機関との通信機能 

C1-1  指定した地域の行政機関の発信する情報の受信機能 

C1-2  必要な情報を行政機関へ届け出る機能 

 

(4) イベントと属性の保存モジュールの機能(モジュール D) 

D1 家事/育児のイベント情報保存の機能 

D1-1  保存を指定された家事/育児のイベント情報を保存する機能 

D1-2  指定された条件の家事/育児のイベント情報を他のモジュールへ渡す機能 

D1 夫婦の属性保存/公開の機能 

D2-1  夫婦の属性を保存する機能 

D2-2  保存された各属性をコミュニティに公開する機能 

 

6.5.5. システム利用の流れ 
本システムを利用する際の流れについて以下に示す。【】内では使用する機能を示している。 

 

・	 女性が家事/育児をする際に発生したイベントを登録することができる【D1-1により】。

これは例えば、子供が歩いたりしゃべったりなどの成長に関する出来事、子供の発熱

などのトラブルの情報、家事を行っている上での気づき、家事のトラブル、などであ

る。 

・	 イベントを任意のタイミングで夫と共有することができる【A1-2 および A1-3,D1-2

により】。夫はこの共有されたイベントにより家事や子供の状況について知ることがで

き、必要な支援について考えて実行に移すことができる。 

・	 在住する地域、子供の属性(生年月日、人数、性別等)、夫婦の仕事状況などについてあ

らかじめ登録できる【D2-1 により】。またこの属性について希望するものをコミュニ

ティに公開することができる【D2-2 により】。これにより、コミュニティ内で情報交

換する際に、より属性の近い人々から情報を得ることができ、より有益な情報交換に

つながる。 

・	 女性は家事/育児を行う上で出会った悩みや相談事について、コミュニティ上で公開す

ることができる【B1-1 および D1-2 により】。その上で任意で必要に応じて「回答募集」

を行うことで広く悩みに対する回答を集めることができる【B1-2 により】。このとき、

公開してある属性により回答できる人を絞って回答を集めることができる【D2-2 によ

り】。 
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・	 在住する地域の行政機関が行っている取り組みを受信することができる【C1-1 によ

り】。受信した情報が行政機関に届け出が必要な内容の場合、これをアプリを通じて届

け出することができる【C1-2 により】。これにより、自らこれらの情報を集めたり、

届け出のために行政機関を訪れる手間と時間を減らしたりすることができるため、よ

り効率的に家庭の活動を行うことができる。 

 

 

6.6. フラットな環境を創造するシステム 
本項では「フラットな環境を創造するシステム」について詳細を説明する。 

 

6.6.1. システムの概略 
本システムの目的は、フラットな和みの環境によりトップ層や職場の人々の意識が変わり、

女性の仕事に対する意識が向上し、就業継続が高まることが期待するものである。 

本システムによって得られるメリットについて、表 49 にまとめる。 

表  49	 フラットな環境を創造するシステムが提供するメリット  

女性にとって

のメリット 

・	 職場内の様々な立場の人とコミュニケーションがとれるようになっ

て、意識を共有できるようになることにより、働きやすくなること

が期待できる。 

・	  トップ層の意識が変わることにより、女性が職場内で働ける場所が

拡大する可能性がでてくる。 

・	  癒しの空間や研修などにより、ストレスが軽減され、メンタルヘル

スの問題が減ることにより、働き続けやすくなる。 

企業にとって

のメリット 

・	 フリーアドレスや癒しの研修などによって、和みの環境ができるこ

とにより、職場内のコミュニケーションが拡大し、女性の就業継続

が高まることが期待できる。 

・	  頻繁に、女性がトップ層や中間管理職とミーティングをして、女性

の意見を企業側が吸い上げてくれることにより、女性の仕事に対す

る意識が高まる可能性がある。 

行政にとって

のメリット 

・	 トップ層と女性が頻繁にミーティングをおこなうことから、トップ

層の意識が変わることが期待できる。 

・	  企業側が女性活用の意義を見いだす可能性がある。 
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本システムの概略をイメージ図として図 36 に示す。 

 

 

 

図  36	 フラットな環境を創造するシステムの概略図  

 

6.6.2. システムの特徴 
本システムの特徴について以下に述べる。 

 

・	 本システムにより、トップ層の女性活用に対する意識改革が期待できる。 

・	 また、職場のさまざまな人とのコミュニケーションが拡大することにより、女性活用

に関する意識の共有が期待できる。 

・	 本システムにより提供される和みの環境により、従業員のストレスが減り、就業継続

の可能性が高まる事が期待できる。 

  

6.6.3. システムが解決する課題 
このシステムにより以下の課題、ニーズが解決される。 

 

(1) 解決される課題/ニーズ 1：男性のトップ層などが、女性に対して固定観念がある場合、

どうしても働きづらい環境に女性はもっていかれてしまうという課題。 
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(2)  解決される課題/ニーズ 2：女性は、とくに子どもがいる女性は、周りの理解がえらな

いことがあり、職場を辞めざる負えない場合があるという課題。 

  

(3) 解決される課題/ニーズ 3：企業が、女性のライフイベントなどによる就業継続を断念

することを解決したいと考えているニーズ。 

 

(4)  解決される課題/ニーズ 4：企業側は、女性にもっと仕事に対する意識を高めて欲しい、

職場内のふるまい方を理解してほしいと考えているというニーズ。 

 

6.6.4. システムの機能 
本システムは以下の機能を持つ。 

・	 女性、中間管理職、トップ層が定期的なミーティングにより意見交換を行う機能。 

・	 社内の座席をフリーアドレスにする機能。 

・	 癒やしや笑いをテーマにした研修を行う機能。 

 

6.6.5. システム利用の流れ 
以下の 3 つの施策を実施する。 

・	 女性、中間管理職、トップ層が月に１回ミーティングを行うことで女性の意見を吸い

上げる。 

・	 社内の座席をフリーアドレスにして自由な席に座ることで、部署内のコミュニケーシ

ョンを活性化し、さまざまな意見交換を促進する。 

・	  癒しの研修や笑いの研修などで、和みの環境を作り出す。 

 

 

6.7. 意識共有システム 
本項では「意識共有システム」について詳細を説明する。 

 

6.7.1. システムの概略 
本システムの活用により、育休中の女性と社員が集える『場所』ができることによって、

女性の職場復帰の不安が和らぎ、就業継続が高まることが期待できる。 

本システムによって得られるメリットについて、表 50 にまとめる。 
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表  50	 意識共有システムが提供するメリット  

女性にとって

のメリット 

・	 職場内の同じような女性などとコミュニケーションをとり、家事や

育児、仕事の相談や情報共有を行うことができる。 

・	  育休からの職場復帰の不安を緩和できる。頻繁に会社にいって、人

事担当者や直属の上司とコンタクトをとることにより、スムーズに

仕事復帰ができる。 

・	  様々な立場の社員とその場所で関わることにより、お互いの理解を

深めることが期待できる。→意識の共有を目指すことができる。 

・	  行政の行っている女性支援の取り組みといった情報を知ることが

できる。 

企業にとって

のメリット 

・	 ライフイベント、特に子どもができても、女性の子育てを職場が一

体となって応援することにより、女性の就業継続が高まる可能性が

ある。 

・	  職場における様々な立場の人と女性が関わることにより、コミュニ

ケーションが拡大し、職場内の意識共有が目指せる。 

行政にとって

のメリット 

・	 行政の行っている女性支援の取り組みを多くの女性に知らせること

ができる。 

・	  男女共同参画を企業に浸透させることが期待できる。 

 

 

本システムの概略をイメージ図として図 37 に示す。 
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図  37	 意識共有システムの概略図  

 

6.7.2. システムの特徴 
本システムの特徴について以下に述べる。 

 

・	 育児休暇中の女性が、頻繁に子どもを連れて行ける場所を職場内に提供することによ

り、職場内の様々な立場の人たちの意識共有が生まれ、女性の就業継続が高まること

が期待される。 

・	 育休からの職場復帰するときの女性の不安を和らげる。 

・	 行政からおくられてくる育児の専門家によって、育児の悩みを相談できる。 

  

6.7.3. システムが解決する課題 
このシステムにより以下の課題、ニーズが解決される。 

 

(1) 解決される課題/ニーズ 1： 女性は育休から職場復帰するときに、社内に自分の居場所

があるのかどうかが不安という課題。 

(2)  解決される課題/ニーズ 2：職場内の様々な立場の人に、子どもがいて働くことに対し

て理解を得られづらいという課題。 
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(3)  解決される課題/ニーズ 3：女性は、ライフイベント、特に子どもができると仕事を辞

めるという選択肢を選ぶことが多いという課題。 

(4)  解決される課題/ニーズ 4：職場内で様々な立場の人が良いコミュニケーションをとれ

ていないという課題。 

 

6.7.4. システムの機能 
本システムは以下の機能を持つ。 

・	  職場内で育児中の女性が訪問できる機会と、情報共有できる機会を提供する機能 

 

6.7.5. システム利用の流れ 
この職場内における情報共有の機会において以下のことを実施する。 

・	 育児休暇中の女性が、育児休暇中に子どもを連れて会社に行って、同じような育休中

の女性と関わることにより、相談や情報共有を可能にする。 

・	  未婚の男性・女性が、その場所を運営。 

・	  職場が一体となって子育てを応援。 

・	  会社の人事担当者や直属の上司などと育休中から直接コンタクトをとることにより、

復帰後の仕事の相談ができる。 

・	  行政は、育児相談の専門家をその場所に派遣。行政側が行っている女性支援の取り組

みを、女性達に宣伝。 

 

6.8. システム提案の考察 
	 本研究をとおして、さまざまな女性が働くことを難しくしている要因が明らかになった。

女性と企業のニーズ調査を深く行い、様々な問題と触れていくうちに、４点の大きな問題

が見えてきた。本研究は、導き出された問題、ニーズからシステムの提案をおこなうこと

を目的としているので、問題からシステム設計に至った流れとシステム提案の考察を下記

に示す。 

 

⑴企業が女性を戦力とみなさないことにより女性の意識も高まらないと

いう悪循環 
	 本研究を通じて、企業と女性の間に悪循環があることがわかってきた。つまり企業が様々

な事情から、女性を男性と同様の戦力としてみなしていない面がまだ残っており、その結

果として女性がこうむっている様々な不利益から女性自身が「責任をもって働き、会社に

貢献していく人材」になることをあきらめてしまい、これがさらに企業の女性に対する意
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識を悪くする原因になる、という悪循環である。 

 

	 ただ一方で、企業インタビューから明らかになったことであるが、能力の高い優秀な女

性については、企業は積極的に活用したい意向を持っているという点は重要である。 

 

以下で、企業が女性に期待できないという事実と、女性が仕事に対する意識を高められな

い事実について説明する。 

 

◇企業が女性に期待できないという事実  

	 企業へのインタビューの中で出てきた大きな課題の一つとして、企業が「女性は仕事に

対する覚悟、意識が低いと思うので、意識改革をして仕事に対する意識を高めて欲しい」

と考えていることが認識された。 

	 例えば、企業インタビューで、「女性はどのようなことがあっても働き続けるという意志

が弱い」という意見や、「権利ばかりを主張し、周りにサポートしてもらわないと働けない

というような受け身の態度である」とか、「職場での立ち振る舞い、コミュニケーションの

仕方を理解していない」という意見があった。 

	 確かに、女性は子どもがうまれたとしても、夫が転勤したとしても、働き続けるという

覚悟が低い傾向があるのかもしれない。また、女性自身が周りに対して受け身で行動して

いるという企業や行政の意見のとおり、まわりに依存しすぎている点もあると考える。ま

わりが理解してくれて、サポートをしてくれないと働けないといっているような受け身の

態度だけでは、問題の改善は難しく、こういった外部から感じる女性の意識の低さから、

女性自身が仕事を続けられない状況をさらにつくっているのかもしれないとも考える。 

 

	 しかし、こういった問題の原因は様々あり、単に女性が男性に仕事の面で依存している

ということなども考えられるが、企業側が昔からの風習で女性は結婚したら会社を辞める

存在として見ていたから、また、仕事をしてもらい活用する人材として捉えてなかったか

らという理由もあるということが浮き彫りになってきた。こういったことから、企業は、

女性に対して仕事をしていく際の職場でのコミュニケーションスキルなどを教えてこなか

ったのではないか。辞める可能性の高い女性に対して、教育投資をおこなうことに躊躇し、

男性と比較しておこなってこなかったのではないか。また、女性も会社から必要とされて

いないことから、そういうスキルを獲得する必要があると感じず、自らそういったスキル

を獲得しようとしてこなかったのではということが明らかになった。 
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	 それに反して、企業が女性に期待しているという事実もあることがインタビューから示

された。「優秀な女性をつなぎとめたい。活用したい。」という意見が、企業調査をしてい

て、多くの企業が語っていた。 

	 こういう意見があるにも関わらず、女性は「働き続けたいが、働き続けることは難しい。

企業側は女性を活用してくれない」と思っていることが女性インタビューから示されてい

る。 

	 これらの企業と女性の意識は、大きく相反している。これらの相反している部分をうま

く結びつけることが、この研究の重要な点ではないかと考えられる。 

 

◇女性が仕事に対する意識を高められない事実  

	 本研究の調査から、女性インタビューで企業側が女性を活用する人材として位置づけて

こなかったという意見が多数ある。女性はどんなに頑張って仕事を行ったとしても、活用

してもらえないという意識、昔からの日本の風習、会社の風習に対してあきらめざるをえ

なく、心を変えるしかなかったのではないか。会社で活用される存在として扱われてこな

かったので、会社で必要なスキルを身につける必要がなかったし、教えてもらえなかった。 

	 女性があきらめなくていい、希望がもてるようになれば、女性の意識は高まっていき、

企業に必要とされる人材に変化できるのではないか。 

	 こういった女性の意識を変えて行くには、簡単には変わらないと思われるが、それでも

意識を変える一案として、会社が女性を「活用する人材」として扱い、その意識を職場内

に浸透させ、全ての女性に対して男性におこなっているようなコミュニケーションスキル

をつける研修だとか、キャリアに対する研修を徹底させることが重要ではないか。 

	 本研究においては、そのように企業に向かわせるためのインセンティブを与えるシステ

ムを考案した。 

 

○「企業が女性に期待できないという事実」と「女性が仕事に対する意識を高められない

事実」を概観すると、企業と女性の意識に大きな悪循環があると認識された。 

 

	 これらの問題は、「悪循環」であり、連携している。したがって、当事者である企業と女

性の両者の努力で難しい面があるため、これを外部から支援するシステムとして「企業間

で相互利用する女性データベースシステム」を本研究では提案している。このシステムは、

比較的キャリアの内容の証明がしやすく、かつ企業が必要とする高いスキルを備えた優秀

な女性にターゲットを絞り、これらの女性人材のキャリアに対する客観的な指標をデータ

ベース化して、企業間で活用するシステムである。このシステムを企業が活用することに
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より、教育投資を行って育成をした女性がやむを得ない理由で退職した際にも、同様の人

材をこのデータベースシステムを通じて得やすくなる。この時、自社の女性人材が優秀で

あればあるほど、このシステムからより優秀な女性を探しやすくなるメリットが企業にあ

り、これが女性を積極活用していくハードルを下げ、インセンティブにもなる点がポイン

トである。この結果、女性の意識も変わり、責任を持って高い意識をもち、企業で働くよ

うになることが期待され、悪循環が好循環になることが最大の狙いである。もちろんター

ゲットとした「優秀な女性」に限定されるものの、企業の女性活用の意識変革にもつなが

り、それ以外の人材層にも変化を促すことが期待できると考える。 

 

⑵キャリアを中断してしまうとスキルを活かした再就職が難しいという

いう日本の労働市場 
	 日本の労働市場には、かつてよりは改善されたものの依然としてキャリアの中断に対し

て厳しい事情がある。何らかの理由で一度キャリアを中断してしまうと、それまでのキャ

リアを活かした再就職が難しくなるというものである。この点については男女問わず状況

は同じであると言えるが、女性の場合は、結婚や出産、育児、夫の転勤などのライフイベ

ントによって、本人の意志にかかわらずキャリアを中断せざるおえないケースが問題とな

る。実際に、今回、女性へのインタビューにおいて、「一度、会社をやめると、それまでの

キャリアやスキルを無視されてしまい、今までのキャリアを積み上げていくような仕事が

できづらい」という意見が多く得られた。 

	 本研究で提案した「女性活用データベースシステム」においては、この点に対して限定

的ではあるが解決策の提案を行っている。つまり、比較的キャリアの内容の証明がしやす

く、かつ企業が必要とする高いスキルを備えた優秀な女性にターゲットを絞り、これらの

女性人材のキャリアに対する客観的な指標をデータベース化して活用することで、望まな

い退職をした女性に対する雇用の流動性を提供することを提案している。 

	 女性は一度仕事から離れると、それまで積み上げてきたキャリアが全く無視されるとい

うやるせなさがあったが、それまでのキャリアを活かして、その前までのキャリアの部分

からまた新たにキャリアを積み上げていけるという点で、女性にとって希望がもてるシス

テムだと思われる。 

	 もちろん、社会全体として、キャリアの中断に寛容で、その時点のスキルを適正に判断

して、再就職の門戸を開くような改革は重要である。そのような雇用の流動性は、女性へ

の様々なもキャリア構成の選択肢を提供することになるはずであり、この点は男性へも同

様のメリットを提供するはずである。 
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⑶女性の家事育児負担を減らす工夫が重要 
 

	 女性にとって家事育児の負担がキャリアを形成していく時間をかなり圧迫していること

がわかった。事前の原因分析ツリーやプレ調査においても想定されていたことではあるが、

女性へのインタビューにおいて多くの人が指摘しており、女性が働きづらい理由で「男性

が家事は女性がやるものという意識がまだあるから」という理由が全体で 4 番目に多い理

由となっている。一方で企業や行政へのインタビューにおいても男性が女性の家事育児負

担をもっと行わないと、いくら企業が制度を整えても、女性の負担は減らないという意見

があった。 

	 女性へのインタビューからは、「家事は女性がやるもの」という意識が男性や企業にはい

まだにおおいことが主な原因としてあげられていた。現在の男性は、女性が働くことに賛

成の人は多いと思われるが、家事育児負担に関しては、昔のままの女性がメインで行って

欲しいとい考えている人が多いということがインタビューで明らかになった。これが大き

な原因の一つであると推測される。男性の側にある家事負担を率先してできない理由とし

て、長時間労働など仕事の問題ももちろんあるが、それよりも男性の意識の問題が大きい

のではないかと推測する。 

 

	 本研究では、この課題について「結婚した夫婦のアプリシステム」というシステムを提

案している。これはスマートフォンアプリを活用して、これを夫婦の間に広げ、夫婦間で

の様々な情報を共有し、男性の家事育児参加、行政からの情報発信、行政への事務手続き、

等を目的とするものである。男性が女性の家事育児状況を日常的に知る手段がなく、実感

がわいていないことが家事育児への参加意欲がわかない一つの大きな原因ととらえて、女

性側の事情を知ることで男性へ家事育児への参加を促すことを狙った。 

	 しかし、男性の家事育児参加が進まない原因はさまざまにあると思われるので、本シス

テムで狙った部分が原因でない場合には確かに効果は薄いと考えるが、原因は多岐にわた

るため、そのうちの一つを解決するシステムとしては有効であると考える。 

 

⑷女性自身が周囲との協調や協力をおこなえない 
（ライフイベントの変化の影響による孤独感の問題） 
 

	 女性へのインタビューで浮かび上がってきた問題として、女性同士のコミュニケーショ

ンの問題、つまり女性同士の間にある生活上の様々な差異、結婚しているしていない、子

どもがいるいない、育児休暇を取っている取っていない、等々、これらの違いをお互いに
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理解することができず、相手の足をひっぱってしまうという点がいくつも指摘された。 

	 女性は、ライフイベントが男性より大きく影響を受けることが多く、様々な立場に変わ

る。その変化の影響によって、働き続けられなくなったり、社会で自分の役割や居場所を

失ったり、職場において周囲の対応が冷たくなり辛い思いをしたなどの意見が女性インタ

ビューから得られた。女性はライフイベントの変化により孤独感を感じるようになり、そ

ういった孤独感や辛さから自分の立場でしか物事がみられなくなり、違う立場や境遇の人

達に対して理解を示すことができず、様々な立場の人がそれぞれの働きづらさをつくって

いることが明らかになった。つまり、女性は職場などにおいて、立場の違う人（特に女性

同士）と理解しあうことができず、お互いに足を引っ張り、女性と女性が働きづらさをつ

くっている事態があることが女性インタビューから明らかになった。 

	 この問題は、女性インタビューと原因分析ツリーと照らし合わせた分析結果より、女性

が働きづらい原因の 1 位となっており、女性にとってこの問題は非常に大きな問題として

捉えているようであった。 

	 これは感情的な側面が大きいものの、育児休暇などの制度を利用する女性の側も、周り

に理解が得られるように行動していないという事実もありそうである。女性自身が、周り

の人に理解してもらえるような行動、周囲にサポートしてもらっていることを感謝の気持

ちを持つことが重要であると考える。また、受け身ではなく、率先して周囲の理解を得る

行動をおこなえるかが、女性が働き続ける上での大事なキーポイントであると認識した。 

	 一方、未婚の女性などは、自分がその立場になったときのことを考え、自分と違う立場

の人の状況をイメージすることが重要であると思われるが、それを行えている人が少ない

ということが調査から明らかになった。「自分がもし、その立場になったら」というような

想像を深めることは難しいが、それを行えるように外部の取り組みが必要と考える。 

	 本研究においては、こういった問題に対して、「意識共有システム」と「フラットな環境

を創造するシステム」を提案している。このシステムでは、職場内で様々な立場の人が交

流することによりこの問題の解決を図っている。制度をつかう女性自身には、様々立場の

人と接して、どれだけ自分がサポートをしてもらっているかを理解することで、周囲とよ

りよいコミュニケーションをとることが重要であると自ずと認識してもらうことを目指す。

また、制度を使う人をサポートする側の人達には、制度をつかわなけらば働いていけない

女性に大変さを目の当たりにすることで、「自分がそういう状況になったら」ということが

リアルに想像でき、そういった女性を心からサポートできるようになることを目的として

いる。何もなくイメージするのは難しいと思われるが、実際に目の当たりにすることで、

様々な人達が自分と違う立場の人を理解しやすくなると考えるからである。 

	 しかし、この手の問題は感情に大きく依存しており、根が深く、一概にこのシステムだ
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けで大きな前進があるとも考えていない。むしろ正面から取り組むよりも、女性を取り巻

く様々な問題が解決されれば自然と解決される類の問題であると考えている。 

	 一部の企業のインタビューでも見られた通り、企業側もこの問題には気づいており、女

性に対して、職場でのコミュニケーション能力を高めて、周りと協調しながら仕事をして

欲しいと企業も考えていることがうかがえた。権利ばかり主張する女性がいたり、単独の

行動をとって、周りに迷惑をかけることがあるという意見もあった。育児休暇を取るのは

当たり前などと権利ばかりを主張し、周りとうまくコミュニケーションをとらず、それに

より職場内で摩擦がおきることがあるということであった。企業側としては、女性にも働

き続けて欲しいということで、ライフイベントによる障害を支援するために、制度などで

サポートしているが、そういう態度をとられたら周りの理解がえられないので支援ができ

なくなるとの意見だった。これは、女性が職場内でのコミュニケーションというもの、職

場での人との関わり方を理解できていないところに大きな原因があることも１つの要因で

あるが、ライフイベントの影響による孤独感によって、周囲に相談できる人があまりいな

いことが大きな要因と考える。職場内において、女性の孤独感を減らすために、ライフイ

ベントがあり、女性の立場が変化しても、今までとかわらないように働けるとか、周囲の

対応が変わらないようになること、周囲の意識の共有が重要であると考える。また、相談

できる人、同じ立場や境遇の人が集まれる場所をつくり、孤独感を減らすことができるつ

ながりの場をつくることが本研究を調査していく過程で重要と認識した。よって、「意識共

有システム」により、同じ立場の人同士が集まれる場をつくり、女性の孤独感を減らし、

女性が働き続けることを目指したシステムを考案した。 

 

	 以上のとおり、女性が社会で働き続けることを難しくしている問題として本研究で浮か

び上がってきたものの中で、特に着目すべき 4 点を示し、それに対応しているシステムに

ついて説明をおこなった。女性インタビューや企業・行政インタビューでも示したとおり、

とても多くの原因があり、この４点だけで解決するのは難しい。しかし、本研究において

はこの 4 点を主要な問題として着目し、この解決を目指すシステムを考案した。4 点のシス

テムは、女性と企業のニーズを結びつけて、女性と企業が Win-Win になるようなシステム

をを考案するという目標にそったシステムを考案できたと自負している。しかし、今回提

案したシステムは、ワークショップをベースに考案したということで、改良すべき点が多々

あると考えられる。今後は、さらに両者のニーズにそったシステムになるよう改良を重ね

ていきたい。 
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7. 検証評価 
本章では提案したシステム案に対する検証方法およびその結果について述べる。 

 

7.1. 検証方法 
	 本研究における検証は「有識者へのアンケート」により行った。ここでは有識者として	 

『企業の人事担当者』と、『研究者（専門家）』を選んだ。 

 

	 人事担当者は、企業における女性活用を日常的に検討、実現に結びつける事を業務の一

つとしているため、このようなシステムに対する知見を持っていると考えたためである。 

	 また、研究者（専門家）は、企業の人事担当者とはちがった学術的な視点から評価をも

らえると思ったためである。 

 

	 企業の人事担当者には、表 51 に示す内容のアンケートを送付し、これに対する回答を依

頼した。アンケートにはシステムの有効性や機能に対する評価を依頼した(質問 1~12)。ま

た、提案した 4 つのシステムの順位付けも依頼した(質問 13)。順位付けの方法は、大学に

て行った「システム案検討会」と同様の評価基準にて行うことを依頼している。最後に提

案システム全体を通しての意見を依頼している(質問 14)。 

 

	 一方、専門家には、専門家の研究室を訪問し、インタビュー形式で、システムを検証評

価して頂いた。（2013 年 1 月 15 日（火）13:00~14:00 実施） 

検証評価内容は、企業の人事担当者に依頼した検証アンケートと同じ内容で回答して頂い

た。インタビューの前に、事前に企業に送付したものと同様の検証評価調査票とシステム

案の説明資料を送り、当日、インタビューに答えて頂いた。 

 

	 企業の人事担当者は、企業インタビューで訪問した企業の担当者に検証評価アンケート

調査票とシステム案説明資料をメールにて送付して、検証評価を依頼した。また、専門家

は、2008 年度から 3 年間、文科省の女性研究者支援プロジェクトに参加されていた慶應義

塾大学看護医療学部の宮川祥子准教授に検証評価を依頼した。 
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表  51 検証評価アンケート項目  

質問# 質問内容 

質問 1 「企業間で相互利用す

る女性データベースシ

ステム」について 

もしこのシステムがあったら機能するか 

質問 2 機能しないと考えるとき何を変えたら良いか 

質問 3 人事担当者の評価 

質問 4 「結婚した夫婦のアプ

リシステム」について 

もしこのシステムがあったら機能するか 

質問 5 機能しないと考えるとき何を変えたら良いか 

質問 6 人事担当者の評価 

質問 7 「意識共有システム」

について 

もしこのシステムがあったら機能するか 

質問 8 機能しないと考えるとき何を変えたら良いか 

質問 9 人事担当者の評価 

質問 10 「フラットな環境を創

造するシステム」につ

いて 

もしこのシステムがあったら機能するか 

質問 11 機能しないと考えるとき何を変えたら良いか 

質問 12 人事担当者の評価 

質問 13 これらの 4 つのシステムについて『コストパフォーマンス』、『実現性』、『持続

性』の評価項目を考慮して、順位付けをして欲しい 

質問 14 前システムを通してのご意見、ご感想を頂きたい。 

 

このアンケートで得られたシステムの有効性に対する評価を整理、分析し、これらの提案

システムの評価とした。 

 

7.2. 企業の人事担当者への検証依頼の回答状況 
12 社へアンケートへの回答を依頼し、各社からの回答状況を表 52 に示した。合計 4 社よ

り有効な回答を頂いた。7.3 以降ではこの 4 社からの回答及び専門家の回答を用いて評価を

行った。 

 

表  52 検証評価アンケートに対する回答状況  

企業 回答状況 備考 

A 社 未回答  

B 社 回答あり 付属資料④－３に回答原文 

C 社 回答あり 付属資料④－３に回答原文 

D 社 回答あり 付属資料④－３に回答原文 
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E 社 未回答  

F 社 回答拒否  

G 社 回答拒否  

H 社 未回答  

I 社 回答拒否  

A 県 回答あり 付属資料④̶３に回答原文 

B 市 未回答  

 

7.3. 提案した 4つのシステムに対する評価 
質問 13「4 つのシステムについて『コストパフォーマンス』、『実現性』、『持続性』の評価

項目を考慮して、順位付けをして欲しい」という問いに対する回答結果を下記に示す。 

それぞれの順位に対する得点は、1 位 10 点、2 位 6 点、3 位 4 点、4 位 1 点、という点数

をつけて集計した。 

 

表  53	 4 つのシステム案に対する評価表	 	  

企業 

行政 

専門家 

【システム①】

企業間で相互利

用する女性デー

タベースシステ

ム 

【システム②】

結婚した夫婦の

アプリシステム 

【システム③】 

フラットな環境

を創造するシス

テム 

【システム④】

意識共有システ

ム 

 

     

B 社 2 位 1 位 4 位 3 位 

C 社 2 位 3 位 4 位 1 位 

D 社 4 位 3 位 １位 ２位 

     

A 県 1 位 4 位 4 位 4 位 

     

専門家 3 位 4 位 2 位 1 位 

     

得点 27 点 20 点 19 点 31 点 

総合評価 2 位 3 位 4 位 1 位 
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図  38	 4 つの提案システムの評価  

<理由> 

［B 社］  

・	 やってみると育児は難しく、滅入ることもしばしばあり、そのような状態で理解度の

少ない男性社員と話すことは、全員に当てはまらない可能性が高いのではないかと思

います。 

［C 社］  

・	 いずれのシステム案も従業員の規模の大きな企業でないと導入するメリットは見出せ

ないため「実現性」を特に重視し、評価しました。 

［D 社］  

・	 ｢コストパフォーマンス｣｢実現性｣｢持続性｣の評価項目の中、特に｢コストパフォーマン

ス｣｢実現性｣を優先して考えました。 

・	 弊社でも部門間のコミュニケーションが希薄などの課題が挙げられています。コミュ

ニケーションを良くすれば解決する問題は多々あると思います。 

・	 ｢女性の働きやすい社会労働システム｣としては、｢女性データベースシステム｣や、｢夫

婦のアプリシステム｣が有効だと考えますが、コストを考えた場合、下位に位置づけざ

るを得ません。 

［A 県］  

・	 「女性の労働の質的向上と安定をはかる社会システム」という観点から、効果がある

のは、実現に向けた課題はあるものの、システム案①であると考える。 

・	 システム案②については、行政情報を、必要とするタイミングで必要とする人に届け

られる点については評価できるが、企業のメリットが見えない（男性負担増による女
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性負担軽減は、男性従業員が多い企業にとってメリットになるのか等）こと、また男

性への具体的な働きかけにつながるかどうかが不明であると考える。 

・	 システム案③については、実施による効果が不明である。 

・	 システム案④については、企業規模により実施が困難な企業が確実に想定され、そう

した企業への手当てが必要である。 

・	 評価項目としては、『コストパフォーマンス』、『実現性』、『持続性』も当然必要だが、

課題解決効果が重要だと考える。課題解決可能なシステムの構築を望みたい。 

［専門家］  

・	 システム案④は、やるコストより効果の方がたぶん高いだろうと思える。 

・	 システム案③に関しても、特にフリーアドレス制をもうすでにしいてあるところはや

りやすいと思うし、フラットミーティングはトライアルでやることができて、イニシ

ャルコストがかからない。 

・	 システム案④とシステム案③にしてもイニシャルコストがあまりかからないというの

が取り組みやすいと思う。 

・	 システム案①はイニシャルコストが、システム開発とかが、かなりかかるので、それ

をいったいどこが負担するのかとか、企業のインセンティブをどうやって設計するか

とかが難しいと思いました。ただ、一回できて、まわりだせばうまくいくんだろうな

とおもいました。 

・	 システム案②に関しては、一番難しいと思うのは、スマホのアプリはそんなに簡単な

話ではなくて、スマホは進化し続ける。だから半年に１回はつくりなおさないといけ

ない。IOS でも、かわったら昔のアプリが動かなくなったとかある。アプリはつくっ

ちゃえば終わりという話ではなくて、継続的にお金をいれて開発しつづけなくてはい

けないので。効果に対しても疑問だし、そこにかかる費用が永遠にかかっていくので、

しかもシステム案①は企業にコスト的なメリットが出てくる可能性があるけど、シス

テム案②の方はそれがないので、コストモデル的にも非常に難しいかなと思いました。 

 

これらの 4 システムに対する総合評価は、図 38 に示したとおり「意識共有システム」が最

も高いという結果となった。 
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7.4. 「企業間で相互利用する女性データベースシステム」の検証評価 
本項では提案したシステムのうち、「企業間で相互利用する女性データベースシステム」に

関する検証および評価について述べる。 

 

7.4.1. 有効性の検証 
ここでは有効性についての検証を行った。本システムが機能するかどうか、機能しない場

合の改善点についてアンケートを行った。表 54 にその結果をまとめる。 

表  54 「企業間で相互利用する女性データベースシステム」の有効性検証  

企業 質問 

もしこのシステムがあったら機能する

か 

機能しないと考えるとき何を変えたら良

いか 

   

B 社 部分的にうまくいく可能性はあります。

ただ、紙面の都合により省略されている

個々の事情が、現実の世界では最優先と

なる場合があります。 

就労場所と職域の関係、現在の正社員、非

正規社員との棲み分けを整理する 

 

C 社 前職のお墨付きを得ることができるこ

とはメリットであるが、派遣社員との差

別化が不明確と感じる。定型業務は雇用

の流動性の高い派遣契約のほうが魅力

があり、当社としては女性の定着率も比

較的高く、本システムに参加する考えは

ない。 

非正規社員であれば検討可。 

D 社 ・人材活用活性化の観点から、行政が取

り組むべき 

・当社が活用して機能すると思うが、社

風を考えると定着するかは分からない。 

機能すると思うが、企業としては辞めさせ

ないシステムの方が簡単。他社で実施して

いる夫の転勤による希望地への転勤制度

など 

A 県 円滑な運用のためには、「専門性や能力

を公平に評価する基準・しくみ」が必要

と考える 

 

・専門性や能力をきちんと評価するしく

み、さまざまな企業が個人の力を把握しや

すくするしくみが機能することが、このシ

ステムの運用の前提。企業や個人の任意で

はなく、明確で共通した基準がなければ、



 235 

企業、雇用者間にミスマッチが生じる可能

性がある。 

・国は「キャリア段位制度」を構想中であ

り、こうしたしくみが全国的に運用開始さ

れると、システムの機能の効果が期待でき

る。 

 

専門家 ・企業側のインセンティブをうまく設計

できれば、つかえると思います。 

・全体的のイメージとしてはつかえるか

なと気がするんですけど、細かいところ

のチューニングが難しいかなと思って

います。一つは，成功報酬、インセンテ

ィブの問題で。 

・インセンティブの設計（企業側にとっ

てのインセンティブの設計）をうまくす

れば、つかってもらえるのではとおもい

ます。 

・評価システムのところは、外の評価だけ

ではなくて、たくさん優秀な女性を送り出

して、他の会社に採用されている企業は、

このシステムをつかって女性を雇いやす

くなるって言う仕掛けにしたほうがいい

のでは。例えば、ある女性がだした求人情

報が何日か早く見ることができるとか。 

・特に中小企業だったらつかえるかもしれ

ない。大企業だと、スキルセットもそれぞ

れの企業で違ってくるのかなと思うから。 

 

 

7.4.2. 機能に関する評価 
ここでは本システムの機能に対してアンケートの中で述べられた具体的な意見を挙げた。 

 

・	 おもしろいと思います。本社以外で、当社の事業所に当てはまる人がいるかどうかは

判りません。過去に勤めていたが暫くブランクのある人の同期が管理職になっている

場合、本人の処遇をどうするかは検証が必要でしょう。(B 社) 

・	 前職のお墨付きを得ることができることはメリットであるが、派遣社員との差別化が

不明確と感じる。（C 社） 

・	 定型業務は雇用の流動性の高い派遣契約のほうが魅力があり、当社としては女性の定

着率も比較的高く、本システムに参加する考えはない。（C 社） 

・	 この発想は良く、結論として人材紹介会社が「売りとして」取り組めば良いと思いま

す。(D 社) 

・	 やむを得ず退職する女性社員の登録については、手間がかかる割にはメリットがなく
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不要と感じます。(D 社) 

・	 唯一のメリットは成功報酬ですが、これは、現状では法的に受け取れないだろうと思

われます。法律を整備するか、成功報酬ではない遵法な小額なものにするか、が必要

でしょう。(D 社) 

・	 他社へ移籍した場合の評価が上がると言うことについては期待できず、評価が下がる

こともあると思います。「優秀」の定義が企業によっても個々人によっても大きく異な

るからです。優秀でないとされる女性社員の認定も必要で、不平等になり、困難です。

(D 社) 

・	 登録された女性を採用したいというニーズは今のところ思い当たりません。性別で採

用するのではなく、その仕事ができる人材を採用するからです。(D 社) 

・	 ｢女性の働きやすい社会労働システム｣としては本システムは有効だと考えるが、コス

ト面に課題があると考える。(D 社) 

・	 このようなしくみがないと、公平な評価が行われない一方、個人情報の取り扱いにも

「差」が生じ、公平な雇用に繋がらないのではないか。(A 県) 

・	 システムの利用を、「結婚・出産・夫の転勤による退職」に限定するとのことであるが、すみや

かに理由の拡大、男性への拡大につなげることを視野に入れることが望ましい。(A県) 

・	 インセンティブの設計（企業側にとってのインセンティブの設計）をうまくすれば、

つかってもらえるのではとおもいます。（専門家） 

・	 全体的にこういうシステムは、メリットがデメリットを凌駕すればつかってもらえる。 

これをやることによる「めんどくささ」とか、「機会損失」とか、そういったものが、

これをつかうことよる、機会の獲得とか、人材を雇うときにコストがやすくすむとか、

そういうので帳消しになって、プラスになれば、つかってもらえるのかなと。（専門家） 

・	 指定校推薦のようなイメージだとすると、強調されないといけないのは企業間のアラ

イアンス。地理的に近い場所だったらできないよね。企業 A と企業 B が地理的に近い

場所にいたら。同じ人材を探している。競合しているわけだから。近い企業 A は企業

B にどれくらいのお金で雇ったかしられたくない。だけど、地理的に離れている、東

京と大阪などだったらいいかもしれない。（専門家） 

・	 企業側の競合をどうするかと成功報酬の大きさにもよるけれども、送りだすばっかり

だったら割にあわないとおもうよね。このシステムは持ちつ持たれつだから。（専門家） 

・	 評価システムというもは、ちょっと弱いのではないか。成功報酬としては。（評価がよ

くなるというのは）評価がよくなっても、人材がながれていっちゃったらしょうがな

い。女性を活かしている会社イメージといってもイメージだけでは弱い。（専門家） 

・	 この会社が嫌で辞めていく人はどうするの？だいたい辞める人は、一身上の都合等で
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やめる。だれがこのシステムに対して的確なのかを考える必要がある。（専門家） 

・	 単にこういうシステムがありますよというだけではなくで、社内全体で、社内の中に

いろんな女性のライフイベントをサポートするシステムがある中の一部として、これ

をあるといいのでは。（専門家） 

・	 企業側のインセンティブの設計を考えるのはむずかしい思うけれど、うまいブレーク

スルーがあれば。そこが一番の課題だとおもいます。そういう細かいところがうまっ

ていけば、全体としておもしろい取り組みなんじゃないかと思います。（専門家） 

 

7.4.3. 「企業間で相互利用する女性データベースシステム」検証評価
に対する考察 

ここでは 7.4.1 および 7.4.2 の検証結果に対する具体的な意見に対する考察、およびシステ

ム案へのフィードバックの検討を行った。 

 

	 まず、総じて本システムはコスト面で問題がある、という意見が多数を占めた。コスト

的にも仕組み的にも実施する意味が無いとする意見が多く、その結果が 7.3 での低い評価に

つながったと考える。専門家は、「システム案①はイニシャルコストがかなりかかるので、

それをいったいどこが負担するのか、企業のインセンティブをどう設計するかが難しい」

との意見だった。コスト対効果を考えても、システム開発はかなりのお金がかかるので、

そのように多くのお金がかかってもつくりたいとなるような企業側のインセンティブをう

まく設計することがこのシステムが実現するポイントと考える。 

	 このシステムをどこが負担するかという問いに対しては、現時点で、考案していること

として 6.4.5 で述べたとおり本システムは公共のインフラとして国による運営でスタート

すべきと考えている。この方法をとればコスト面や参加企業の数などの課題もカバーでき

ると考えている。 

	 企業側のインセンティブをうまく設計することが、このシステム実現の一歩と考えるが、

現時点で、まだ有効なインセンティブが考案できていない。成功報酬以外で、現在あげて

いる企業側のインセンティブは、このシステムの貢献度合いによるポイント制度だが、専

門家からはインセンティブとしては弱いとの意見だった。ポイントの高さで、このデータ

ベースシステムを有利な条件で使えると言う内容だが、より企業側が使いたいと思うよう

なものに改良する必要があると認識した。 

	 また、このシステムは、細かい点が明確に設計されていないところが多く、例えば成功

報酬の金額をどのように設定するのか、このシステムに登録できる人の範囲など、様々な

面で再度考案すべきということを、企業や専門家から指摘された。 
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	 成功報酬の金額でいえば、6.4.5 のところで、『このシステムを通じて再就職が成立した

場合、採用側企業は登録側企業に女性のレベルと採用時の年収に応じた金額を支払う』と

してあるが、女性のレベルの評価も企業毎に違うとおもわれるので、この設定はむずかし

いと考える。この点については、A 県も指摘していて、「このシステムの運用の前提として、

専門性や能力をきちんと評価するしくみ、さまざまな企業が個人の力を把握しやすくする

しくみが機能する必要がある」とのことである。それに対して、国が「キャリア段階制度」

を構想中とのことで、こうしたしくみが全国的に運用開始されると、このシステムの機能

の効用が期待できるとあるので、こういった国による、明確で共通した基準ができること

を期待する。 

	 また、このシステムに利用できる人であるが、今現在、利用できるのは、『結婚、出産、

夫の転勤による退職時のみ。男性との不平等を避けるため。もしこのシステムを拡張して、

男性も含めた転職一般に利用できるものとするならばこの限りではない。』としている。こ

の内容に関しては、女性は一般的に、会社が嫌で辞める場合も結婚で辞めるなど、ライフ

イベントを理由につかうことが多く、この条件がうまく機能するとは思えないという意見

があった。また、「男性への拡大も視野に入れるべき」という意見が多数あり、女性だけが

このシステムを利用するよりも男性も含めた方が不平等も減り、実効性が高まるとのこと

である。男性も女性も両方が働きやすい社会をつくることが、女性のよりいっそうの働き

やすい社会につながると考えるので、このシステムに関して男性への拡大を前向きに検討

したい。 

	 他にも、このシステムにおいては、細かい部分の問題点が多いという意見だが、一度回

り始めればうまくいくシステムではとの専門家の意見があったので、今後、細かいところ

を埋めていくことをおこない、企業にとって強いインセンティブを考えていきたい。 

	  

7.5. 「結婚した夫婦のアプリシステム」の検証 
本項では提案したシステムのうち、「結婚した夫婦のアプリシステム」に関する検証および

評価について述べる。 

 

7.5.1. 有効性の検証 
ここでは有効性についての検証を行った。本システムが機能するかどうか、機能しない場

合の改善点についてアンケートを行った。表 55 にその結果をまとめる。 
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表  55 「結婚した夫婦のシステム」の有効性検証  

企業 質問 

もしこのシステムがあったら機能する

か 

機能しないと考えるとき何を変えたら良

いか 

   

B 社 現状でもクチコミネットワークはそれ

なりに発達しているようなので、あまり

変わることもないでしょうがスムーズ

に動きそうです。 

個人情報を誰が管理するのか、会社が管理

するなら漏洩対策などの工夫が必要でし

ょう。 

C 社 当社の従業員の規模から子育てに限ら

ず、同じ境遇にある社員のコミュニティ

は形成しやすいので、システム導入には

消極的。 

同左 

D 社 企業として取組むより、行政側が取組む

テーマだと思います。 

弊社として導入しても女性従業員が少

ないのであまりメリットを感じません。 

夫が家事や育児を積極的に行うよう、何か

インセンティブをつければよいのではな

いでしょうか。 

A 県 行政情報をアプリで流すシステムは有

効であり、男性・女性ともに子育て支援

情報を提供できることが望ましい 

 

専門家 ・これは全体的にむずかしいかなとおも

います。ただ、部分的には、行政の部分

とかはおもしろいと思います。 

・ビジネスモデルとしてはむずかしいな

という印象。 

・部分的に、行政の部分とか、妻と夫の間

で専用で使われと言うことだったら。それ

くらいはつかわれるかなと思います。 

・コミュニティでつかうのは、リアルコミ

ュニティを保管する形でつかうのかなと

思います。 

 

7.5.2. 機能に関する評価 
ここでは本システムの機能に対してアンケートの中で述べられた具体的な意見を挙げた。 

 

・	 全体としては悪くないと思います。ただアプリがあるかどうかによらず、夫が家事を

手伝ってくれるかどうかは家庭内の問題という要素もあると思われます。（B 社） 
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・	 社会システムとして、一部のサービスを行政が取り入れて提供すると良いかもしれな

い。(C 社) 

・	 実現できれば、社会全体の意識、文化を変える、底上げできる良いシステムだと思い

ます。(D 社) 

・	 一企業としての独自メリットは感じませんが、社内で紹介する程度はできると思いま

す。(D 社) 

・	 行政サービスの均質性（国、地方自治体ごとの差）がネックになりそうですね。(D 社) 

・	 家事育児の情報共有コミュニティについて、同様の機能は、既にＳＮＳ，社内ＳＮＳ

等で行われていると思います。これとの差別化をもう少し明確にされると良いと思い

ます。(D 社) 

・	 職歴を公開することがアプリで必要か。当該情報を企業が把握するしくみがない以上

は、特に必要な情報を思えない。（A県） 

・	 男性にとってのメリット・課題も精査し、システムに反映すべき。（A県） 

・	 将来的に子育てする方も含めると、アプリの配布者を結婚した人に限定する必要はな

い。（A県） 

・	 男性の家事負担が増えることによる女性の負担減・継続就業がそのまま企業のメリッ

トと把握されるとは考えにくい。（少なくとも企業に対してどの程度の説得力があるか）

（A県） 

・	 情報提供だけで男性の家事負担を増やせるかは疑問。（A県） 

・	 意識の啓発っていう意味では、すごくおもしろいと思う。子どもの年齢ごとに応じて、

必要な各種手続きとか、女性にはいろんなネットワークではいってくるけど、そこに

男性がはいっているのはおもしろい大事なことで、いいことだと思う。しかし、これ

で男性は家事育児に向かうか疑問。（専門家） 

・	 同じ世代の人とアプリ上で相談というのは、このへんはワークしないとおもう。だれ

かわからない人に悩みとかいいたくない。（専門家） 

・	 行政情報に関しては、おもしろいとおもいます。 

子育て世代にとってが、行政の申請の書類がネットからダウンロードできるだけでも

全然違う。保育園に直接いくとかなくても。申込書をアプリからダウンロードできる

とかだったらそれだけでも楽。（専門家） 

・	 子どもの体調を動画をとって専門家にきくというのは、難しいと思う。専門家ほど、

ちょっと見た動画で体調を判断できない。 

ただ、行政の側から、「子どもがこんな症状になったら」というのをアプリでみれたら

いいと思う。子どもの病気に関する情報があったらいいと思う。（専門家） 
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・	 家事の分担の話で、男性も女性もそれぞれやっているというときに、相手がどれだけ

やってるかていうエスティネーションが男性と女性で全然ちがうという 

・	 男性は、家事の半分ぐらいやっていると思っているけど、女性からみると二割くらい

しかやっていないと言われている。そういうのがせきららになってしまうアプリがあ

ったらいいかもしれない。いろんな人がそのアプリをつかえば、この家事は何点とか、

点数をみんなでそれぞれつけていって、日本人のコンセンサスとして、「この家事は何

点だよね」と、自分の家事をスコアリングして、点数がでるアプリ。（専門家） 

 

7.5.3. 「結婚した夫婦のアプリシステム」検証評価に対する考察 
ここでは 7.5.1 および 7.5.2 の検証結果に対する具体的な意見に対する考察、およびシステ

ム案へのフィードバッグの検討を行った。 

 

	 このシステムに関して、多く指摘された点として 2 点ある。１点は、企業側のインセン

ティブが弱いという点。2 点目は、男性にとってのメリット・課題を精査すべきとのことで

あった。 

	 まず 1 点目の、企業側のインセンティブが弱いという点であるが、このシステムによっ

て、男性の家事育児負担が増えたとして、女性の負担減・就業継続が進んだとしても、そ

れがそのまま企業のメリットと把握されるとは考えられにくいという意見だった。確かに

女性従業員が少ない企業もたくさんあると思われるので、その点だけを企業側に押しても

説得力は薄いと考えられる。この点に関しては、システム案①と同じで、企業側にとって

の強いインセンティブを設計することを再考する必要があると認識した。 

	 つぎに 2 点目の男性にとってのメリット・課題という点であるが、現時点で、男性に家

事育児に向かわせるために、家事育児情報提供という点があるが、それだけで男性が家事

育児に向かうか疑問という声が多かった。確かに、男性が家事育児に積極的に向かうには

弱い機能だったと考える。その点について、企業や行政に強く指摘されたように、男性が

家事育児に積極的に向かうようなインセンティブを考え、システムに即座に反映すべきだ

と認識した。 

	 2 点以外でも、既存の SNS、社内の SNS との差別化を明確にするべきとの意見があった。

この差別化の点が、このシステムの弱い点であると考えられるので、再考が必要と認識し

た。 

	 また、行政情報をアプリで流すという点に関しては、行政や専門家から有効という評価

を得られたので、その機能についてもより具体的に考えていきたい。 

	 運営者についてであるが、行政がこのシステムの運営者になってもらえれば、アプリと
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いう費用が永遠にかかるというものでも、コスト的な問題がクリアできる。ただ、コスト

がかかるわりに効果がそこまで期待できないという意見が多くきかれ、コストの分以上の

効果を出すにはどのようにしたらいいかがこのシステムの大きな課題と言える。 

 

7.6. 「フラットな環境を創造するシステム」の検証 
本項では提案したシステムのうち、「フラットな環境を創造するシステム」に関する検証お

よび評価について述べる。 

7.6.1. 有効性の検証 
ここでは有効性についての検証を行った。本システムが機能するかどうか、機能しない場

合の改善点についてアンケートを行った。表 56 にその結果をまとめる。 

 

表  56 「フラットな環境を創造するシステム」の有効性検証  

企業 質問 

もしこのシステムがあったら機能する

か 

機能しないと考えるとき何を変えたら良

いか 

A 社   

B 社 あまりうまく動かないと思います。 フラットな組織ではなく、自由闊達にもの

がいえる組織、かつ必要な判断を下す権限

を、ある範囲で女性にも任せるということ

であれば機能するかもしれません。 

C 社 本社のみであるが、営業部門のみである

がフリーアドレス制を導入済み。 

また、ワンフロアー（100 名程度）であ

るため、日常的にトップから新入社員ま

でのコミュニケーションは比較的取れ

ていると思うので敢えて取り入れるま

でもないと考える。 

同左 

D 社 フラットミーティング的なものは弊社

でも実績があり、問題ないと思います。 

フリーアドレス制については、どうして

も部門間の壁があり、展開は難しいと思

います。 

コクヨのようにトップダウンで実施すれ

ば機能すると思います。 
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ある特定の部門だけなら可能です。 

A 県 フリーアドレスの効果は企業の状況に

よるのではないか 

 

専門家 アイデアとしては悪くないけど、何の問

題が解決できるのか、わかりづらい。 

 

このシステムをやったからといってトッ

プ層の意識がかわるのではなく、トップ層

が変わらないとこのシステムは実現しな

いのと思う。むしろ、ターゲットはミドル

層では。トップ層は、全体的の経営的な問

題として女性を活用しないといけないと

おもっていても、それぞれの事業所の部長

さんレベルで女性を活用できていないの

ではないか。 

 

7.6.2. 機能に関する評価 
ここでは本システムの機能に対してアンケートの中で述べられた具体的な意見を挙げた。 

 

・	 性別の問題ではなく、システムとして当社には合わないと思います。(B 社) 

・	 やってみると育児は難しく、滅入ることもしばしばあり、そのような状態で理解度の

少ない男性社員と話すことは、全員に当てはまらない可能性が高いのではないかと思

います。(B 社) 

・	 従業員の規模の大きい企業には有効である。(C 社) 

・	 目新しさは無いですが、実現性、有効性の比較的高いものと思います。(D 社) 

・	 大企業や大拠点向けであり、中小企業や少数拠点（弊社のような全国地域分散型）で

は馴染みにくい面もあります。(D 社) 

・	 女性社員を集めるミーティングについては、弊社でも取り組みつつありますが、年齢、

家族構成、キャリアに対する考え方、等、様々であり機会均等性の確保とテーマ設定

に悩みを抱えています。(D 社) 

・	 ミーティングはフラット化に効果的と考える（A 県） 

・	 これらは「システム」といえるものか疑問。すでに実施している企業もあるはず。(A

県) 

・	 企業に、病院みたいな特殊な環境をのぞいて、そこまでの癒やしまでもとめるのはし

んどいのではないかという気がします。（専門家） 
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・	 女性ははたらきたくてもはたらけないと思っていて、企業の固定概念の強い男性層は、

女性の仕事に対する意識が低いとおもっている。ここの対立軸をどうやって解消した

らいいのか。このシステムで解決できるのかということを考える必要がある。（専門家） 

・	 鶏と卵のような気がする。このシステムをやったからといってトップ層の意識がかわ

るのではなく、トップ層が変わらないとこのシステムは実現しないのと思う。むしろ、

ターゲットはミドル層なんでは。トップ層は、全体的の経営的な問題として女性を活

用しないといけないとおもっていても、それぞれの事業所の部長さんレベルで女性を

活用できていないのではないか。「やっぱり女性は」とおもっている部長さんレベルの

ミドルがたくさんいるみたいなときに、どうしたらいいのかということでは。（専門家） 

・	 意識を高めて欲しいとか、組織内の行動、立ち振る舞いを理解していないというのは、

「男性のルールで働けよ」と企業側は女性に要求していることではないのか。（専門家） 

 

7.6.3. 「フラットな環境を創造するシステム」検証評価に対する考察 
ここでは 7.6.1 および 7.6.2 の検証結果に対する具体的な意見に対する考察、およびシステ

ム案へのフィードバッグの検討を行った。 

 

	 このシステムに関しては、従業員の規模の大きい企業には有効であるが、中小企業には

不向きとの評価があった。大企業の大拠点にしかこういったシステムはあわないとの意見

を受けて、中小企業向けの、このシステムが解決をもとめている問題に対処するシステム

を考案する必要があると感じた。 

	 また、フリーアドレスなどは、会社の社風や部門間の壁などによって、効果に差がでる

との意見があり、確かに中小企業などではほとんど意味をなさないと思われるし、社風に

よってフリーアドレスは合致しないところがあると考えられる。社風によっては、それが

働きにくさを作ってしまう可能性があると考えられるので、再考する必要があると感じた。 

	 フラットミーティングに関しても、社風などにより、それを取り入れることが良しとす

る企業と、取り入れない方がいい企業があるとの意見があり、対象を明確にしてシステム

を考案することが重要と認識し、再度、システムの枠組みを考えたい。しかし、フラット

ミーティングについては、フラット化に効果的という意見も数社あり、どのようにミーテ

ィングをおこなうか、目的などを明確にして、細部を具体的に考える必要があると認識し

た。 

	 一方、癒やしの研修については、病院のような特殊な環境をのぞいて、そこまでの癒や

しを企業にもとめるのはしんどいのではないかという専門家の意見があり、研修に関して

も相当なコストがかかとのことで、業務時間にそうのような多額のコストがかかる研修を



 245 

おこなうには、それなりの目的がはっきりしているものでないと難しいと認識した。癒や

しの研修の効果などを、今後データを調べて、費用対効果があるか確認して考えていきた

い。もし、その研修がむずかしいということであれば、それに変わる和みを従業員に与え

るものを考えていきたい。 

	 また、専門家から、この問題のターゲットはトップ層ではなく、ミドル層ではという意

見があった。トップ層は、経営課題として女性活用は行わなければならない経営課題とし

ているところも多く、それが実質、効果がでていないのは、その間のミドル層との摩擦が

予想される。女性とミドル層の意識の共有を目指す方法を考えるべきとの意見に対し、フ

ラットミーティングや和みの研修にて、その間の摩擦を減らすことができるのか、改めて

考えていきたい。 

 

7.7. 「意識共有システム」の検証 
本項では提案したシステムのうち、「意識共有システム」に関する検証および評価について

述べる。 

7.7.1. 有効性の検証 
ここでは有効性についての検証を行った。本システムが機能するかどうか、機能しない場

合の改善点についてアンケートを行った。表 57 にその結果をまとめる。 

 

表  57 「意識共有のシステム」の有効性検証  

企業 質問 

もしこのシステムがあったら機能する

か 

機能しないと考えるとき何を変えたら良

いか 

A 社   

B 社 うまく使えば動く可能性があります。 全ての育休中の社員が、会社に来られるほ

どの精神状態でない可能性があります。会

って話すことは悪くありませんが、場所は

工夫すべきです。 

C 社 全ての提案を受け入れることは困難。 

ただし、現在「子供参観日」を年 2 回、

下記の 2 コースで実施している。 

①職場見学（幼児から小学校就学前の子

供） 

一企業での実施はメリットはないが、地域

の複数社や同じオフィスビルに入居して

いる企業と合同であれば参加は検討可能。 
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②就業体験（小学生から大学生） 

D 社 機能しないとは思いませんが、｢未婚の

男性と女性がその場所を運営｣がネック

になると思います。 

運営事務局をダイバーシティ推進グルー

プにするなど、専任の組織で行ったほうが

上手く行くと思います。 

A 県 育休中の女性と職場の交流は円滑な復

職に効果的と考える 

たとえば中小企業で対象者１名の場合と、

大企業の場合、どう工夫するのか。企業の

要請に応じて対応するのか。 

専門家 ・これが一番実現しやすそう。効果があ

るかはわからないが。 

・連れて行って過ごす場をつくるのは難し

くないとおもうけど、問題は、そこでなに

をするかを考える必要がある。 

・二ヶ月以内に復職する人を集めて、何か

をするというのだったら、これはうまくス

ムーズにいきそう。 

 

7.7.2. 機能に関する評価 
ここでは本システムの機能に対してアンケートの中で述べられた具体的な意見を挙げた。 

 

・	 もう少し工夫が必要です。（B 社） 

・	 やってみると育児は難しく、滅入ることもしばしばあり、そのような状態で理解度の

少ない男性社員と話すことは、全員に当てはまらない可能性が高いのではないかと思

います。(B 社) 

・	 一企業での実施はメリットはないが、地域の複数社や同じオフィスビルに入居してい

る企業と合同であれば参加は検討可能。(C 社) 

・	 目新しさは無いですが、実現性、有効性の比較的高いものと思います。(D 社) 

・	 大企業や大拠点向けであり、中小企業や少数拠点では馴染みにくい面もあります。(D

社) 

・	 弊社の実態として、同時期、同一拠点での育児休職者が多数いるわけではありません

ので、たまに子連れで顔を見せ、上司や人事担当者と面会する等が一般的です。場所

や日時を設定する必要性、効果については判断が難しく、検証が必要です。(D 社) 

・	 育休中の女性と職場の交流は円滑な復職に効果的と考える（A 県） 

・	 行政はどのようなタイミングで参加が可能か。たとえば中小企業で対象者１名の場合

と、大企業の場合、どう工夫するのか。企業の要請に応じて対応するのか。（A 県） 
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・	 これが一番実現しやすそう。効果があるかはわからないが。（専門家） 

・	 例えば、復帰する部署の人達と、子連れで一回あっておくとか、そういうのがあった

方がいいとおもう。（専門家） 

・	 だいたい同じ時期に育休をとって、だいたい同じ時期に復帰する人達のネットワーク

をつくっておくのはいいと思う。（専門家） 

・	 コミュニケーションの話で言えば、イメージとして点でみせるより、面で見せたほう

がいい。例えば、子どもを産んで仕事をつづける女性と、どうやってうまくやってい

けばいいのかを考えたときに、この人とうまくいくと考えるより、一般的にこんな感

じなんだよねと考えた方がコミュニケーションはうまくいくと思う。この人がだめな

のか、子持ちの女性がだめなのかとならずに。（専門家） 

 

7.7.3. 「意識共有システム」検証評価に対する考察 
ここでは 7.7.1 および 7.7.2 の検証結果に対する具体的な意見に対する考察、およびシステ

ム案へのフィードバッグの検討を行った。 

 

	 このシステムの多くの企業の意見として、企業規模により実施が困難な企業が確実に想

定されるということである。大企業や大拠点向けであり、中小企業のようなところで対象

者１名の場合はどうするなどの意見が多数聞こえた。確かに、そういう企業の方が多いと

思うわれるので、その点について新たに考え直すべきと認識した。C 社は「一企業で実施

のメリットはないが、地域の複数社や同じオフィスビルに入居している企業と合同であれ

ば参加は検討可能」という回答があり、中小企業などは、地域の企業と合同でできるこの

ようなシステムを検討することに意味があるのではと感じた。その際は、同一企業だけで

はないので、いろいろシステムを改良する必要があるが、一つの企業でおこなうよりも近

くの企業が合同でおこなった方が、様々なつながりができ、同じ会社の人では悩みなど話

せないという人にとって良い面があると考えられる。 

	 また、育児は想像以上に難しく、滅入ることがしばしばある状況で、会社に来れる精神

状態出ない人もいるとの意見もあった。そして、そういうときに、理解度の少ない男性社

員と話すことが、そういう状況の人に本当に意味があるのかとの意見もあり、そういうこ

ともよく再考しなければならない問題と認識した。復職の不安を和らげるということばか

りに目をむけていたが、現実にそういう状況になったら、それどころではない人もいるか

もしれない。それなので、なるべく希望者のみという形で強制ということはしないように

したい。 

	 また、運営事務局を未婚の男性と女性としているが、そこは専任の組織で行った方がい
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いとの声があった。子どものいない世代の人に、よりリアルに子育てについて考えてもら

いたいとそういう形態を考えていたが、スムーズにそのシステムが動かなかったら意味を

なさないので、専任の組織の方がスムーズに動く可能性が高いということであれば、専任

の組織に運営をおこなってもらうことにする。 

	 このシステムに関しては、「コストよりも効果が高いと想定される」という専門家の意見

や、行政から、「育休中の女性と職場の交流は円滑な復職に効果的と考える」との意見をい

ただき、全体的に高評価だったことから 7.3 の提案した 4 つのシステムに対する評価で高い

点数が得られたと考える。 

 

 

7.8. 全てのシステムに対する評価(検証アンケートより)とフィードバ
ッグ 

	 本稿では、企業や専門家から全てのシステムを検証評価した後に、総合的に具体的な評

価及び意見をもらった。その意見をそのまま全て記し、「→」以降では、その意見に対する

考察を示す。 

 

(1) 女性が働きやすい環境づくりは、「制度の充実」と、「従業員の意識改革」の両輪での

取組が必要です。弊社では研修やワークショップを通じて従業員の意識改革に取組ん

でいます。（D 社） 

→ 「制度の充実」および「従業員の意識改革」について、どちらも本研究における女

性へのインタビュー調査によって重要な課題としてあげられていたため納得のいく意

見である。対策として研修やワークショップを活用している点もわかりやすい。 

 

(2) 弊社でも部門間のコミュニケーションが希薄などの課題が挙げられています。コミュ

ニケーションを良くすれば解決する問題は多々あると思います。（D 社） 

→ 本研究でもコミュニケーションに焦点を当てたシステムをいくつか提案している。

コミュニケーションは非常に幅広いため、全ての課題を一気に解決するシステムはム

リだと思うが、一つ一つの改善を積み重ねていくことが重要と考える。 

 

(3) 社会システムとして内容を見直し、行政に提案していただければ、中堅、中小の企業

も採用しやすくなると思います。（C 社） 

→比較的、今回提案したシステムは、大企業、大規模拠点向けのシステムになってし

まったので、中小企業などにうまくあてはまるシステムというものを改善して考案す
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ることは、必要と感じた。大企業よりも女性の働いている場所は圧倒的に多いことか

らも、そちらに焦点を当てることが重要と認識した。 

 

(4) 少子高齢化、地域社会の弱体化を企業がどこまで補っていけるのか、これからも考え

ていかねばならない問題であり、その上で女性の働き方に関する資料をまとめられた

ことに敬意を表します。（B 社） 

→少子高齢化で労働人口が減少してくる日本において、女性活用の見直しが国から活

発化しているが、その波にのって女性が社会であたりまえのように働いていける一助

となる実現性のあるシステムを設計したいと願っておこなった。しかし、企業、行政

の評価検証をみると、実現性が乏しいものになっていると感じた。今後、改良を重ね

て、より実現性と効果が期待させるシステム設計に取り組んでいきたい。 

 

(5) 評価項目としては、『コストパフォーマンス』、『実現性』、『持続性』も当然必要だが、

課題解決効果が重要だと考える。課題解決可能なシステムの構築を望みたい。（A 県） 

→今回、提案したシステムは、課題解決というよりも両者のニーズを結びつけるとい

う所に力点がおかれてしまい、課題解決という点が弱くなってしまったと感じている。

この点は、今後、システムを設計、及び改良していく上で、最上位に位置づけなけれ

ばならない点と認識した。 

 

(6) このシステムは、ワークショップからでたものをアイデアベースで考えたということ

だけれども、これらのシステムは、おそらく単体でうまくいくというのではなく、企

業の制度とか地域コミュニティとの関わり合いあいとか、いろんなことと組み合わせ

てつかっていかないとうまくいかないだろうなと思いました。（専門家） 

→提案したシステムが、ワークショップで出たアイデアに頼りすぎてしまった傾向に

ある。ワークショップで出てきたアイデアをもとにするのはいいが、本当にこれで問

題が解決できるのかということを、もっと精査してシステムを考えるべきだった。 

 

7.9. 検証評価の考察 
	 本研究において、女性が働きやすくするために４つのシステムを考案した。今回、女性

と企業のニーズ調査から抽出された結果からシステムを考案して、民主的な投票によって

本研究で提案するシステムが決定したが、私は、４つのうち『意識共有システム』と『企

業間で相互利用する女性データベースシステム』が特に有効と考えた。それは、女性と企

業・行政のニーズ調査から、女性が働きづらい重要な問題は「女性と企業、女性と周囲の
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人々との意識共有」があまりできていないという点、また、女性は身につけたスキルを活

かしてライフイベントがあっても働き続けたいが一度辞めるとそれまでのスキルを活かし

て働くのは難しいという問題と、企業側は優秀な女性のスキルをいかしていきたいという

希望があるが、女性は男性と比べて辞める可能性が高いので教育投資に躊躇してしまうと

いう点であると認識した。その重要問題に関しては、女性も企業も相互が強く語っており、

両者のニーズということが明らかになった。その問題を解決するシステムとして『意識共

有システム』と『企業間で相互利用する女性データベースシステム』があげられるので、

そのシステムが私の中で最も提案したいシステム案であった。そして、システム案の有効

性を有識者に検証評価した結果、上位２つのシステムが『意識共有システム』と『企業間

で相互利用する女性データベースシステム』となり、２つのシステム案の有効性が得られ

た。今後は、改良をかさねて、これらの２つのシステム案を融合したより良いシステムを

設計していきたい。 

	 しかし、これらのシステムは、有識者からの評価として、企業側のインセンティブが薄

いという意見や、企業規模によって実施不可能な企業が想定されるという意見もあがり、

改良すべき点はさまざまあるが、それらの問題をひとつひとつ埋めていくことにより、有

効性の高いシステムを設計することができると考える。 
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8. 本研究のまとめと考察 
	 国や企業が、様々な法律や政策によって女性が働きやすくなることを後押ししても、いっ

こうに女性が社会で仕事と家庭を両立することは難しい状況が続いている。そのように法律

や政策がたくさんつくられているにも関わらずいっこうに解決しないのは、法律や政策を作

る側の企業や行政の求めるものと、女性のニーズがミスマッチをおこしていると考えた。そ

こで、女性と企業のニーズを結びつけるシステムを考案することによって、女性と企業が

Win-Win の関係になり、女性が働きやすい社会が実現される日が近づくのではないかと、こ

の研究をおこなった。 

	 女性と企業のニーズを定性調査という生の声を聞くことから行い、定量調査では導き出せ

ない、女性と企業深いニーズを聞き出すことができた。そして、そこで抽出されたさまざま

な女性と企業の問題意識やニーズをもとに、システム案の考案をおこなった。システム案の

考案方法として、女性と企業にニーズを多くの人と共有し、ワークショップをおこなった。

ワークショップで出てきたさまざまなアイデアをもとに、システム案を 14 個設計し、本研究

で提案するシステム案を決定するための『システム案検討会』をおこない、民主的に投票を

行った結果、４つのシステム案が決定した。そして、本研究で提案するシステム案を有識者

にアンケートとインタビューにて検証評価を行った結果、私が、最終的に女性と企業のニー

ズ調査から最重要と考えていた、「女性と企業、女性と周囲の人々の意識共有」という問題を

解決する『意識共有システム』と、「女性側の身につけたキャリアをいかして働き続けたいと

いうニーズと優秀な女性のスキルをいかしたい」という両者のニーズをみたした『企業間で

相互利用する女性データベースシステム』が上位２つに入り、有効という結果が得られた。

しかし、これらのシステムは、企業側のインセンティブがあまり感じられないという意見や、

実施可能な企業規模が限られてしまうなど、さまざまな問題が考慮されるが、そういった問

題を改良して、２つのシステム案を融合したシステムを設計し、女性がはたらきやすい、社

会と関わりながら生き生きと働ける社会を目指したい。 
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9. 今後の展望 
	 本研究が目指したところは、システム提案の根拠となる十分な調査を行った上でシステ

ムを検討するという点、および女性活用の主役である企業と女性の両者からニーズ調査を

行い、企業と女性の双方のニーズを満たすシステムの提案を行うという点である。 

 

	 最初の点については、一般的にシステムを検討する際に行う仮説を立ててそれを検証し

ていく方法ではなかったため、調査に十分な時間を割くことができ、網羅的に生の声をヒ

アリングして収集することができたと考えている。属性を網羅することを考慮した上での、

合計 38 人の女性へのグループインタビュー、10 社および 2 地方自治体、1 病院他への個別

インタビューを行うことができ、この点だけでも貴重なデータとなったと自負している。

この結果、十分な根拠を持ってシステム設計、提案を行うことができた。 

しかし一方で、システムの仮説をあらかじめ立てておくことをしなかったため、インタビ

ュー調査の後にシステムを検討する際には宝探しをしているように感じることもあり、難

しさを伴うことも分かった。この点については、今回は時間の都合でできなかったものの、

ある程度の事前のシステムの検討を行った上でインタビューを実施することにより、より

具体的で突っ込んだ能動的なインタビューを行うことができたと思われる。本研究の次の

ステップとしては、システムの具体例を示した上で、それに対するフィードバックおよび

そのシステム案を種にした企業や女性からのニーズの発掘を行うことで、より具体的かつ

効果的なシステムへの発展が期待できると考える。 

 

	 二つ目の点について、企業と女性の双方のニーズを満たすシステム、という観点から本

研究では 4 つのシステムを提案した。特に「女性活用データベースシステム」では「優秀

な女性人材をつなぎ止めたい」という企業のニーズと「ライフイベントで辞めても再就職

でスキルを生かしたい」という女性のニーズを結びつけたシステムが提案できたと自負し

ている。 

一方でこれらのシステムについて検証を行った結果、女性のニーズにはマッチしているも

のの、企業のニーズを満たすシステム、言い換えれば企業にこのシステムを使ってもらう

インセンティブを十分に備えたシステムに至っていなかったことが分かった。実際にシス

テムを設計している際にも、女性に対するインセンティブを考えることは比較的容易でも、

企業に対するインセンティブを持たせることが難しいことを実感した。これはやはり企業

の方が女性よりもコスト意識に厳しく、その点を満たすことが難しかったことによるもの

だと感じている。今後は、より詳細なコスト対効果とインセンティブの流れの検討を進め

ることで、より効果的なシステムへと発展させていくことができると考える。 
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	 本研究を通じてシステム提案を行う中で、各種インタビューを通して多岐にわたるニー

ズや意見を収集したことで、多数の問題が見つかりどこに一番注力をしてシステムを考え

れば良いかの優先順位付けに非常に苦労した。これは「女性が生き生きと働ける社会シス

テム」を提案するという比較的広い観点でインタビューを行った事が一つの要因であると

考える。もちろん広い観点でのインタビューは必要であったが、より焦点を絞った次のス

テップのインタビューにより、より絞り込んだ具体的なニーズを聞くことが必要であると

考える。本研究の次のステップとしてこれを行い、より具体的なニーズにマッチしたシス

テムへと改良することができると考える。 
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付属資料① 
 

－女性インタビュー調査－ 
 

 

1. 女性グループインタビュー調査の議事録 
2. インタビュー調査協力の同意書 
3. 社会調査計画書 
4. ［参加者配布］ｸﾞﾙｰﾌﾟｲﾝﾀﾋﾞｭｰの進め方 
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 1. 女性グループインタビュー調査の議事録  
 

第１回	 フォーカスグループインタビュー議事録	 （8/4）	  

 

■	 導入 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

みなさん、お集りいただきまして、ありがとうございます。 

 

この座談会の目的ですが、女性が職場、あるいは家庭や地域において、さまざまなライフ

イベント（結婚、出産、育児、介護等）を乗り越えながら、充実したキャリアをつんで、

いきいきといと働いたり、社会と関わっていきていくためにはどのようにすればいいかに

つきまして、みなさんのご意見を伺わせていただければと思っております。よろしくお願

い致します。 

 

つきまして、インタビューに望んでいただく際に、同意書の方にも記載させていただきま

したが、いくつか同意していただきたい点があります。 

 

１つめは、お話になりたくないことを無理にお話いただく必要はありません。 

例えば、インタビューの途中で、万が一、身体的・精神的に負担が生じた場合は、インタ

ビューは直ちにご辞退いただいても、かまいませんので、そういう場合は申し出てくださ

い。 

 

２つめとしては、お話いただく内容を正確に理解させていただくために、ビデオ録画させ

ていただきます。調査で得たデータはプライバシーを守るために、匿名化して保存致しま

すので、そこはご安心ください。また、そのデータは本研究以外の目的で使用することは

決してありません。 

 

３つめとしては、この調査結果につきましては、修士論文や学会報告などの学術的成果と

して公表されますが、個人が特定されることは一切ないように致します。また、個人情報

の保護はきちんとおこないますので、ご安心ください。 

 

 

以上が、同意していただきたい点です。 
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ご理解ご協力のほど、よろしくお願い致します。 

 

■	 自己紹介 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

それでは、みなさん、どういう方かわからないと思いますので、自己紹介をしていただき

たいと思います。 

お名前とか趣味など、他のことでもいいのですが、一言ずつお願い致します。 

また、このインタビューの性質上、必要なので、大変恐縮ですが、どういうお仕事をされ

ているかなどを教えてください。 

 

D さん 

D と申します。 

マスコミ関係の仕事をしています。 

 

G さん 

G と申します。 

音楽関係などやりながら介護に落ち着き、今は仕事を辞めています。 

 

E さん 

E と申します。 

 

F さん 

F と申します。 

フルタイムでは働かず 6 年前から派遣で働いています。 

 

C さん 

C と申します。 

教育関係５年目です。 

 

B さん 

B と申します。 

アパレル関連の会社を退職後、特許関係の契約にたずさわっています。 
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A さん 

A と申します。 

新卒で不動産会社に入り、営業をしています。 

主に、マンション販売などを経験しました。 

 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

自己紹介、ありがとうございました。 

 

■	 質問等の進め方の説明 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

では、質問にうつらせていただきます。 

質問内容は、本日の配付資料の「インタビューの進め方」に概要をのせていますので、そ

れを見ながらお答えください。 

 

現在、男女雇用機会均等法や育児休業法などによって、制度上、女性の社会進出を後押し

する環境はかなり改善されてきました。しかしながら、職場などにおいて、まだまだいろ

んな女性ならではの困難があり、働きづらく感じることが多くあると想像します。そこで

今回、女性がより社会進出しやすくなるためには、また仕事がしやすくなるため、どのよ

うなよりいっそうの改善が必要かをお伺いしたいと思います。 

 

 

【１】 

では、まず、問題の把握をおこないたいので、みなさんに問題について	 質問をさせてい

ただきます。 

 

■質問１ 

初めに、会社の意識の問題について伺います。 

企業側の、男性に対する意識と女性に対する意識の間に差があると感じ、そのことによっ

て働きにくいなと思ったり、そのことによって問題が生じたといったことがありましたら

具体的に教えていただけたらと思っております。 

 

例えば、男性の方が女性よりも責任ある仕事ができると企業は感じているので、責任ある

仕事はやらせてもらえなかったとか、 
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あるいは、同じ職種でも男性と女性の間に経験できるキャリアに実質的な差があると感じ

たとか、 

また、研修や自己啓発に対する支援内容が、男性と女性では差があると感じて、モチベー

ションが下がって仕事がやりづらくなったとか、具体的にありましたら教えてください。 

 

G さん 

老人ホームの施設長がワンマンで年寄り。 

考え方が古いのか、はっきりと女性は妊娠などですぐ辞めるから、あてにできないとはっ

きり言う人。 

施設長は男性が信頼できると明言。 

職場では反感を買う。 

そのような考え方を持つ人は実際にいる。 

施設長は人事権があり、直接は言えないが、嫌われていた。 

実際、リーダーは男性だった。 

 

C さん 

男女差はないが、男女の役回りは違うと感じていた。 

日頃の差別はない。 

 

A さん 

営業は男性で、事務は女性という感じ。 

１０年前の女性は、５年後、半分も残っていない。 

営業で残っているのは、自分ともう１人。 

女性の上の立場の人がいないので、女性のキャリアの将来がわからない。 

 

D さん 

撮影の現場の仕事はガテン系。最初は現場だったが、年とともに筋力が衰える。周りの男

性は気を遣ってくれる。重たいものなどを持ってくれる。 

今の仕事は、社長が身体を気遣って、職種転換を進めてくれた。 

仕事自体は男女平等。 

どうしようもない身体的な部分は気を遣ってくれる。 

 

F さん 
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最初は外勤。男性は現地なので、職場は女性しかいない。 

それなので、比較のしようがない。 

今は派遣で、規模が大きいので、女性の休暇制度はあるが、利用しづらい。 

どうしても女性にしわ寄せが出てしまう。 

男性のように総合職採用があれば、やる気が出る。 

女性にも男性と同じように働きたいという採用はある。 

 

B さん 

アパレル関係では、ほとんど女性。逆に男性に気を遣ってもらったことは無い。むしろ厳

しい。 

年功序列。 

部長クラスなどになっていくと男性しかいなくなってくる。 

自身は、上を目指してはいないが、上を目指す人に取っては、不安はあると思う。 

 

E さん 

コンサル会社は男女平等。 

女性でも深夜まで残業をする。 

意識的には差はない。 

 

■	 質問２ 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

では、次の質問にうつらせていただきます。 

女性特有の仕事への支障になる要因にというものについて伺います。 

女性は、さまざまなライフイベント（結婚・出産・育児・介護など）に直面すると、女性

特有の阻害要因によって、職場においてのぞむような働き方ができなくなったり、社会と

の関わりをたたれたりすることがありますが、実際にそういうことを経験して辛かったと

か、そういう状況の人をみたことがあるとかありましたら、具体的におしえてください。 

 

例えば、 

育休をとって会社にもどったら、正社員だったのが契約社員にされたとか、 

あるいは子供ができたら、育児が大変だろうといって、望まない部署に異動させられたと

か、 

あるいは、育休をとっている最中に、会社に戻れなくされたとか、 
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そういう例がいろいろありますけれども、具体的に何かありましたら教えてください。 

 

A さん 

事務職の女性のほうが、結婚して、出産してやめていくという傾向があるのですけども、

すぐに辞めるのでは無くて、まず、産休、育休をとって、席を残しておく。 

実際に、復帰するのですけども、そうすると、定時が５時半のところを、４時とか３時に

かえって、保育園のお迎えにいけるのですが。 

ですが、時短の制度も１年間くらいしかないので、「そのあと、どうする？」 

子供が２歳、３歳とか大変なので。 

結局、復帰しても１年、２年で辞めていく人が多いです。 

時短制度の期間が少なすぎる。 

やっぱりお迎えはお母さんが行くものっていくのがあったりして。 

もちろんご主人が営業マンだと帰りがおそいので、お迎えにもいけなかったりするでしょ

うし。 

 

D さん 

うちの会社は、小さい、零細企業なので、たぶん会社で結婚している人はいるのですけれ

ども、お子さんが大学生とか、かなり大きいかたなので、あまり結婚、出産育児とかには、

時短制度とか、はやめに帰る方とかはいないのですね。 

女性で、ライフイベントに直面している人がいないので、その辺はわからないところがけ

っこう多いのですけど。 

ただ、そうですね。前に契約社員さんでいたかたがいらっしゃったのですけど、その方は、

お子さんが幼稚園とかだったので、どうしても熱出したとか、ちょっとなにか幼稚園であ

った時はお迎えにいかないといけないみたいで、 

先ほど A さんがおっしゃったように、お父さんじゃなくて、やっぱりお母さんが迎えにい

かないといけないということで、 

「すいません」と言って、本当に申し訳なさそうにかえっていかれるというのは何度かあ

りました。 

 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

それに対して会社の雰囲気は悪くなりませんでしたか？ 

 

D さん 
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会社の雰囲気が悪くなることはないですね。 

「大丈夫そうかな」という感じで。 

その方しか小さいお子さんがいる人がいなかったので、逆に周りが「大変だね」という感

じで。 

 

G さん 

私があったことは、正社員のあとで、結婚して、パートで入ったときに、 

まだ、はいって数ヶ月のときに、妊娠がわかって、 

その施設は障害者施設だったので、おトイレとか連れて行くときに、ぐっとかつぐ時に、

そのときに、お腹の痛みがあって、出血していたので、そのことを上司に相談したら、 

切迫流産っていうことで、あんまりよくない形だったので、 

そこで、女性の施設長さんに相談したら、「そんな状態で続けられるのか？」 

と詰め寄られて。 

私は、いままでずっと仕事を辞めたことがなくて。 

ずっと続けてきたので、専業主婦とか、全く考えてなかったし。 

でも、そういうふうにせめよられて。確かにできるかわからないし。 

続けても流産しちゃうかもと思って、泣く泣く辞めて。 

その後は、それでも家にずっとぼーっといるのが耐えられなくて 

仕事を、妊娠しているけど探したのだけども、そんな状態じゃとってくれる会社もなく、

妊娠中はずっともう毎日、ぐずぐず泣いていて、妊婦になにしているのだろうと。 

その会社では、育児休暇とか産休があると言われて、パートとして雇用してもらったので

すが、実際に、まだ数ヶ月だったというのもあって。 

妊娠したらだめだと言われて。 

パートなので、産休とかだめといわれて。 

介護の業界とかは、結構そういう制度とかはあまり。 

私の友達とかも介護の仕事とかで、産休が確立されていない老人ホームとかで働いていた

ので、その子が初めて産休を会社にとりいれた、ということで。 

会社も扱いがわからなくて、お腹が大きいまで働いていたようですが。 

どう働かせればいいかわからないみたいで。お掃除みたいな雑用。 

けっこう「なんでそんなことをさせるの？」ということばかりさせられて嘆いていました。 

 

E さん 

私の会社では、ちょっと若い人が多くて、まだ直面している例がないのですが、 



 268 

１人だけ、育休をとって、帰ってきて、またすぐお子さんができたという人がいるのです

が。 

まあ、職場的にも一応、理解があって、制度も一応できているので、彼女は普通に時短で

はたらいているのですけど。 

やっぱりお子さんの具合が悪くなると、彼女が保育園に呼び出されて、帰らなくてはなら

ない。時短をとっているのだけど、出社してすぐに帰らなくてはいけない。 

ご主人は違う会社ではたらいているのですけど、そういうところがちょっと大変だなと思

いました。 

 

F さん 

最初、妊娠した時は、切迫流産になっちゃって。 

そのときは、育児休暇の制度が始まったばっかりぐらいだったんですけど、体力とかに自

信がなくなって、やめちゃったのですけども。 

幼稚園ぐらいになったとき、近場だったら働けるのではないかとおもって、地元の広告や

求人誌をみて、なるべく近くがいいなとおもって探したときに聞かれたことは、今では考

えられないのですけども。 

「どんな仕事をしていたか？」とかではなく、 

「子供は何歳なの？」 

「おじいちゃん、おばあちゃんはどこに住んでいるの？」 

「何キロ圏内にいるの？」 

「子供は小さいの？」 

「残業できるの？」 

 

派遣会社をつうじてだと、そういうことも、プライベートをいわなくていい。 

前の職種さえいわなくていい。 

家族構成も言わなくていい。 

でも、どうしても都心になってしまうのと、交通費は自腹になっちゃうのと。 

小さいときはフルでなかなか働けなかったので。 

地元を近場でと軽く思ったときは、なかなか難しい。 

 

C さん 

私の職場は育休にしても、産休にしても、きちんととれるというか。 

男性の方も育児休暇を気にせずとれるし。 
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まあ、お子さんが、例えば熱をだしちゃったというときは、子供の看護の休暇ということ

でとれるかなという感じ。 

先ほどおっしゃっていた、子供さんが熱をだしたとしても、まわりのフォローとかがきち

んとあるので、早退とかできるかなとおもうのですけど。 

いつも私が思うのは、女性の生理休暇とかもあるんですけど、なかなかそれを使っている

人はみたことはないなと。 

ただあるだけなの休暇なのかな。 

産休、育休は無理なくとれるのかな、という感じです。 

 

B さん 

以前働いていたアパレルの会社も、今働いている契約社員として働いている財団法人の会

社も、両方とも、産休、育休がとれる制度があるのですが。 

アパレルの方は、女性主体なので、とれるとはいえど、つらいのは当然。 

みんなわかっているので、逆に協力的ではなくて。 

女性同士なので、「生理が辛くても当然だよね。」 

子供がいても「わかっていたことだよね。」という形だったので。 

制度があっても、わりと、育休までとって辞めてしまう方がほとんどで。 

戻ってきても、今の会社は事務系なので、定時に終わって結構帰れるので、早くて５時に

かえれるし。 

今は、男性主体なので、私たちは、事務なので、何かがあれば、「午後休んで良いよ」と言

われ。 

ある意味、お子さんがいる男性が多いので。 

女性主体のところだと、逆に帰りづらいというか、店舗だったので、１人が抜けてしまう

と、誰も休憩がとれないとか、逆に１人になってしまうとか。 

男性がいる方が、逆にそういう制度がとりやすい 

 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

女性同士で協力しあうような気がするんですけどね。 

 

B さん 

早く帰れることが、逆にできないことが、お互いわかっていることなので、とりづらい。 

 

■	 質問３ 
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ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

続いて、男性の意識の問題について伺います。 

女性が仕事をしていくうえで、「男性の意識」も大変重要な事柄だと思いますので、ここで

質問させていただきたいのですが、 

結婚している人は、旦那さんが現在、どれだけ家事育児などをおこなってくれています？

また、精神的なサポートをしてくれていますか？他にも男性と女性ではいろんな負担配分

あるとおもうのですが、その負担配分について、教えてください。 

また、旦那さんにどういったことをしてほしいかなど、（家事などの分野以外でもかまいま

せんので）教えてください。 

＊結婚していない人は、将来、結婚をするとしたら、配偶者にどんなことをしてもらいた

いですか。具体的にお願いします。 

 

例えば、（どんなことをして欲しいという質問に対しては） 

男性に女性と同じくらい育児休暇を取得してほしいとか、 

家事を完全に半分は男性かやってほしいとか 

いろいろなニーズがあると思うので、教えてください。 

 

G さん 

「誰に飯食わせてもらっているんだ」と言われたことがある。 

自分もバリバリ仕事をしていたし、旦那に劣っているとも思っていなかったので、逆上し

た。 

しかし、外で飲み歩くような父と違って、夫は手伝ってくれる。 

家事などをやるのがかっこいいと思っているのかも。 

 

B さん 

未婚だが、結婚したとして、夫が育休をとられて家にいられても困る。 

 

C さん 

私はまだ未婚なんですけど、周りの方を見ていると、私たちの仕事って、朝も７時半ぐら

いから始まって、帰りも夜１０時とかになることもあって、 

けっこう言い方があれなんですけど、一般の企業に勤めている人と比べて時間がずれてい

て、土日もほとんど部活とかについやしていると、二年前とか、一年間でまるまる休めた

のは４日ぐらいしかなかったですね。 
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そういうのを考えると、周りの方をみていると、同職のかただと理解してもらえるけど、

ふつうの一般企業に勤めているかただと、時間があわないので、やっぱり理解がないと結

婚とか難しいのかなと思います。 

宿泊行事とかがあったりするので、そういうときに子育てがあると、またそれも家族のフ

ォローがないとできないしとかいうのは感じます。 

 

F さん 

そういう思い悩んでいた時期は、けっこう前になっちゃったんで。 

家事をまったくやってくれなかったわけではないのですが、不得手だし。 

基本、自分がやるというよりも、家庭サービス。 

サービスっていうことになっていて。 

基本的にはやらなくていいんだろうというのがあると思います。男の人って。 

お休みとか、とってくれなかったわけではないのですが。、積極的に好きでやるというタイ

プではなかったんですが。 

自分が小さい頃から外にでて、そこそこ働くよりも、 

男の人が育休をつかって昇進が遅くなってしまうことを考えると、男の人がバリバリ働く

という社会になっちゃってるんで、合理的な事だけ考えると、そうしてもらっちゃったほ

うが、ある時期は楽なのかなとおもいました。 

だから、やっきになって、ちっちゃいときに、「私がキャリアだ」と思ってしまうと、それ

だけのキャパがある女性だったらいいのですが、育児も仕事もうまくいかなくなる。 

合理的な事だけ考えると、男の人は外で働いていてくれたほうが、お金を持ってきてもら

った方がいいのかなと思います。 

 

A さん 

私も会社の中でいうと、朝は９時１０時から始まって、夜は８時とか、期末月末になると

終電でも帰れないひともいたりするので。 

そのあと、家族サービスしてとか、なにか家事を手伝ってというのは、同じ会社の人と結

婚したら無理なんだろうな、と正直思います。 

ただ、それは私のいる支店が遅い支店だっていうこともあるんですけど、 

他の会社に勤めている男友達にきくと、 

「定時に上がって飲みにいっているよ」とか 

「有休とかとりやすいよ」とか、聞くので、 

できるところでサポートしてくれればという感じです。 
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D さん 

私もまだ未婚なんで、あまり具体的なものはわからないのですが。 

会社は１０時にはじまって、定時は７時なんですけども。 

どうしても８時、９時と残業になってしまうのですけど。 

女性は、でも、ただ、今働いている中では、わりと早めに、まあ事務職の方は、結構定時

に帰っている。 

でも、編集とか技術系だと、夜９時、１０時とかになってしまうので。 

その女性達も未婚だったりするので、もし結婚/出産とかになったらどうするのかな？ 

正直、辞めざるおえないのかな？というのが正直な話です。 

子供が小さいときに、８時、９時となるのは難しいと思いますので。 

男性の方は、お子さんが、小学生と幼稚園のお二人いる、子持ちの男性社員がいるんです

が、そのかたは、わりと家族サービスのために休みとかを申請して。 

日曜日しか休みがないので、たとえば土曜日に運動会とかだと、休みを申請して、わりと

認められている。 

女性が働きやすいかというと、正直、結婚出産などのライフイベントを考えると厳しいの

かなと思います。 

 

E さん 

私は結婚しているのですけど、ちょっと子供がいなくて。 

彼の両親と一緒に住んでいて。 

掃除だけは、彼も全部やってくれる。まあ、一緒にやるんですけど。 

掃除以外、まったくやらないという感じで。 

彼の方は仕事は普通。あまり遅くもならず、わりと規則正しく、きちっきちっとできる。 

私の方は事務職なんですけど、まわりとあわせないといけない。 

私の方が遅くなったり。その辺が厳しいところがあるんですけど。 

たぶん、これから介護の問題にはいると、そういうところでちょっといろいろあると。 

今のところはとくに。 

 

■質問４ 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

今まで、女性の社会進出を阻む問題として、①会社の意識の問題、②女性特有の仕事への

支障になる要因、③男性の意識の問題などについて、みなさんにお伺いしました。 
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それでは、女性の社会進出を阻む問題として、今の３つ以外の、その他の問題はあります

でしょうか？ 

ありましたら教えてください。 

 

例えば、 

女性が働きにくかったりするのは、男性の意識の問題では無くて、女性自身の意識が仕事

に対して甘い考えがあるのではないかとか、 

単純に法律の問題ではないかとか、 

あるいは、昔からの教育の問題ではないかとか、 

なにか具体的にありましたら教えてください。 

 

C さん 

職場的には男性女性の差別的な差はない職場だと先ほどはいったんですけど。 

逆にいえば、女性同士の派閥みたいなものがあって。 

そういうところでの、「若手は働け」みたいなのが、男性には見えないところでいろいろあ

るのかなとは思います。 

男性の若手の人がやっていたとしても、「あの仕事は、あんたがやるのよ。」みたいなこと

を、女性で管理職になっている方から言われることの方がおおいかなと思います。 

 

A さん 

一回、結婚、出産をして、離れて、戻ってきたときに、自分の居場所があるのかなという

ことと。 

子供を欲しいとは思うのですけれども、預けるところがない。 

 

G さん 

今、おっしゃった、預けるところがないというのは大きい問題。 

保育園が見つからないから仕事が復帰できないという人もいました。 

介護の問題で言えば、給料がとても安いので、余談なんですけど、介護の仕事だけでは収

入面で不安があるので、水商売をしている人が多いんですね。 

水商売を副業でやっている人とかが介護の人は多い。 

介護の仕事もかなりきついんですけど、介護１本でやっていくというと、けっこう給料安

いよねとぼやいて。 

もっと待遇のいいところをもとめて、一つのところに長続きしない、と言う介護の現場は
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あります。 

もうちょっと楽で給料のいいところをという感じで、５年とかで転々としていってしまう

というのはあるみたいです。 

 

A さん 

フルで保育園に預けて、プラス延長保育を１，２時間すると、延長料金がかかって、働い

てはいるけれども、保育料と同じくらいとか、ちょっとプラスになるかなというぐらいに

なると言っていました。 

そしたら何のために働いているんだということになる。 

 

【２】 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

今まで、皆さんに女性が、社会で働きづらかったり、社会で活躍しづらいことに対する問

題について伺ってきました。 

では、ここからは、「我々はどうしたらいいのでしょうか？」ということについて、みなさ

んのご意見をきかせていただきたいと思います。 

 

■	 質問５ 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

女性が社会で活躍することを考えるときに、結婚や出産、介護といったライフイベントが

男性と比べて比較的大きく影響すると考えられますが、それを経験しながらも、充実した

キャリアをつんで生き生きと働いたり、社会生活を充実させるためには、最大３つくらい、

正直、何が必要だと思いますか？これが社会にうめこまれていれば女性は働きやすいんだ

とか、これが治れば良くなるのではというものがあったら具体的に教えてください？ 

 

B さん 

結婚とか介護というのは、あまり男女の差関係なくできることなので、とくに支障がない

と思いますが。 

出産育児となると、どんなに協力してもらっても女性しか出産はできないことなので、育

児を手伝ってもらっても、まわりをみていても、子供は「お母さん、お母さん」なので。 

働きやすい環境になるのは、正直１００％は不可能なんじゃないかのかなと思います。 

 

A さん 



 275 

横浜市でいうと圧倒的に保育園が少ない。待機児童がものすごく多い。 

地元に両親がすんでいるひとはともかく、保育園にいれられないとまわりの女性社員から

聞いていて。 

そうしたら、自分が結婚したらと思うと、子供を保育園に預けて仕事ができるのか。 

私は仕事がすきなので、専業で家にいるのは息がつまってしまうので、何かしら外にでた

い。 

じゃあ、助けてくれる人がいるのかというと、地元じゃないので、 

地域のサポート、一時預かりでもいいのでできるところがあればいいのではと思います。 

 

F さん 

結局は、女性その人本人次第だとはおもうのですけど。 

働きたくない人もいるし。 

どんな時代でも、どんな家族関係でも、なんとかの制度がなくても働いている人はいるし。 

地域的な問題もあるし。 

都心の方が専業主婦の方が多いときいて。 

サポートがなくて、ひとりで核家族で育てている状況が多いから。 

地方の方が、近所にみられたり、共同でサポートできるような昔からの知り合いがあった

りとか。 

会社勤めじゃなくて、自営業だったりとか。 

都心の女性の方が働いているより、専業主婦が多いときいて、「そうなんだ」とちょっと思

った。 

なにかの就労覚悟をしていない人が多い。 

あと、本人次第なのかなというと 

 

地方のほうが近所でみられたり、昔からの知り合いがあったり、 

会社勤めじゃなく、自営業だったり。 

 

制度とかは、こんなに今、経済がきびしいと、会社にやれっていったら、 

じゃあ、給料減らすとか、新卒採用をしなくなりますよといったら、 

逆のほうで自分の子供が就職できなくなっちゃう。 

ぐるぐるまわっていっちゃうので。 

かんじがらめで制度でペナルティだけを与えても大きいところしかできないだろうし。 

地域と言っても、時間がかかるし、自分もそこに場所に定着してるかもわからないし。 
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なにをやればいいのか正直わからない。 

 

本人次第。本人が頑張れば、いろんな道を打開していって、今も働いていて。 

前の人たちはそうやってきた。 

周りがやってくれるのをまっているのではなく。 

 

G さん 

私は、今回、出産にあたって、産後すぐは、もう仕事をすぐにしたいという意識があった

ので、まずハローワークのホームページをつかって検索したのは、託児所が併設されてい

る企業というのを探してみたんですけど。 

そうすると看護士さんしかないんですね。 

私は、看護士の資格をもっていないので、あきらめてしまった。 

あと、個人企業をだしていいのかわからないですが、ヤクルトも託児所がついていて、わ

りとママさんに人気の企業らしいですが。 

私はやろうと思わなかったんですが。 

私は思ったよりも子育てが大変すぎるので、お仕事はあきらめたのですが。 

あいた時間で、資格とかをとって、次の仕事を復帰するときのキャリアアップにつなげた

いとおもって、放送大学とか、インターネットでできるような資格の勉強とか、 

あと、車の免許をもっていなかったので託児所がある教習所とか。 

育児が絡んでくると託児所がついている、ついていないで、食いつき方が違う。 

私は今日、初めて、ここにくるために、一般の保育園の一時利用を利用したのですが、そ

こは地域で一番安くて、１時間６００円なんですが。 

高いところだと、１時間１０００円とか、１０００円以上とかになってしまうので。 

そうなるとお金、お金になんでもなってしまうので。 

子供のためにも、託児所が、企業にあると、もっと仕事復帰しやすくなるかと思います。 

 

A さん 

今の場所って言うと事で、保育園とか介護関係から、店舗ありませんかという賃貸のお問

い合わせが結構くるんですね。 

週に１、２回それにあう、 

保育園だと、出口が２箇所以上あるとか。避難経路の関係で。 

介護関係だと、広さがこれ以上、ガス、水道がとおっているとか。 

行政でも制約があって、探している業者さんも多いのですけど、あう店舗がないというの
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も正直感じています。 

 

なので、行政の制限を緩和するとか、というのは必要じゃないのかなと。 

もちろん安全とかで支障がないかぎりでの緩和なんですけど。 

 

■	 質問６ 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

女性が働いていく上で、「時間」というのは大事な問題だとおもいますが、「時間の確保」

が重要であるとすれば、どのような方法があれば、女性は時間を確保できると思いますか？ 

 

一般的な例としましては、企業の短時間勤務などがありますが、他にどんな方法があれば

いいとおもいますか。 

例えば、最寄り駅に保育園をつくるとかすれば、子供のお迎えの時間が短縮できて時間が

創出されるとか、 

旦那さんなどのパートナーに家事育児に強制的に向かわせるような方策を企業や行政がつ

くるとか、 

いろいろな方法がかんがえられるとおもいますが、何かありましたら具体的に教えてくだ

さい。 

 

G さん 

子供は自分の思い通りにならないっていうか。 

今、出かけるというときに寝てしまったり。 

私は性格的に、こう決めたらした、きちっきちっとしないと行けないという感じだったん

ですけど。 

最初はイライラして、あたるところがなくて、自分で大変だったんですけど。 

そこは考え方を変えるしか無い。一日の時間は決まっているので。 

一生懸命やってもつくれない。考え方を変えるしか無い。 

 

C さん 

私たちは有休とかあるんですけれども、 

ただ、子供がある仕事なので。 

今日、いきなり休みますとかはできない。 

授業をかわってもらうことはできないので。 
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そういった意味では時間を確保することはすごく難しいんですけど。 

でも、時間休とかはとれるので、自分が授業がないときは、１時間だけ休むとか、帰りを

早めるとか。 

私は実家なので、家事とか一切母親に任せて、そういった意味で時間を確保するというの

はありますし。 

あとは、そんなに、ぎすぎすした感じではないので。 

自分の授業以外のところで、子供達と接するときに、ストレスを発散したりとか、そうい

うところでも時間の確保をしています。 

 

E さん 

私は平日は働いているので、週末は・・・。 

週末はがんばらないとなというところがあって。 

逆に時間の使い方がうまくできない。 

はがゆさをかんじているんですけど。 

そういうので、どういうふうにしていったらいいのかなという感じんなんですけど。 

 

A さん 

自分だったら、時短制度をつかうしか無いと思うんですけど。 

有休とか生理休暇とか、なかなかいいだせるような職場ではないので。 

それを、みんなが言わないから、一応、制度はあるけど機能していないと感じています。 

 

D さん 

時間をつくるとなると、有休をつかうとか、時短制度をつかう、時短で働くということし

か考えは浮かばないですね。 

制度があっても形骸化していたら取りづらいだろうし、難しいですね。 

 

B さん 

私はいま、独身なので、時間を確保しないといけない状況ではないので、どちらかという

と時間が有り余っている。 

確保しようとかおもわないですが。 

結婚して、子供ができたら、時間を確保しようとしたら、 

今、自分のしていることを削って、美容院に行くにしろ、男性は１０分カットとかにいっ

ているのかもしれないですけど、まあ、１０分カットとかいきたくないけど、ちょっと男
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性側に近づかないといけないのかな。 

同じように働いて、出産も育児も一緒にやっていくと考えたら、ちょっと男性側に近づい

ていかないといけないのでは。 

化粧とかもしないとかだと、準備する時間が一緒になるので。 

本当に育児を一緒にやっていこうとおもったら、託児所というのも、女性の職場で託児所

つきというのは、探せば何社かあると思いますが、本当に平等にいこうと思ったら、男性

の職場で託児所がついて、男性が自分の職場につれていって預けるということだったら、

本当に平等でお互い時間を確保できるのではないかと思います。 

 

■	 質問７ 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

女性はさまざまなライフイベントによって、働き方、生き方がいろいろ変化すると思いま

すが、それでもいきいきといられるような「場所」を大事に思っている人は多いと思いま

す。 

では、どのような「場所」があったらいいと思いますか？ 

 

(例えば、働いている人は職場というのがすぐに思い浮かぶと思いますが、ずっとはたらき

つづけられるような職場をとか。 

地域で女性が活躍できるような場所だとか。 

また、一度社会とはなれたとしても、社会と関われるような「場所」があったらいいなと

か。 

あるとしたら具体的にどのような「場所」があったらいいと思いますか？ 

また、それをどのようにつくればいいと思いますか。具体的に教えてください。) 

 

G さん 

いつか働きたいと思いますけど。 

あればいいなと思ったのは、内職の、家でできるお仕事を斡旋してくれるような。 

子供を預けてというのは、実際問題難しいなというのは感じたので。 

家でこどもが一緒にいながら、家でできる仕事。月、数万円でいいから。 

企業も在宅にお仕事をまわしてくれるとか。 

そういうのがちょっと探してもなかったので。 

場所によっては、市町村で紹介してくれるところとかあるらしいんですが。 

私の住んでいる川崎ではなかったので。 
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ちょっとそれがあればいいなと思いました。 

 

あと、子供ができてから、あったらいいなとか、必要だなとおもったのは、子供と一緒に

行きやすいレストランですね。 

子供中心の生活なってしまうので、外で食事するにしても子供がわーわー騒いでも大丈夫

な、そういう環境のレストランは、今、飲食業界とかが閑散としている中、今、子供がい

けるレストランはすごい混んでいるです。 

子連れだらけで。 

そういうのは、ストレス発散とか、情報交換、ママ友となるし。 

今は、マタニティマークとか、妊娠している人がつけているバッジみたいなものを、つけ

ているひとがすごい多いんですよ。 

街をみていると。 

地域全体が子育てをしている人に優しいとか、そういう環境をつくっていくと、お金も回

ると思います。 

 

 

A さん 

会社の中にそういう場所があったりすることが一番理想なんですけど。 

なければ、駅とか。 

「場所があるよ」という情報を発信するところが一番少ないのかなと思いますね。 

子供ができて、ママ友同士での情報交換とか、私は仕事柄、お子さんが今度、うまれるの

で引っ越したいという人に関わるので、 

そういう方に「どこで情報をえるんですか？」と聞くと、市役所・区役所の掲示板だった

り、病院で知り合ったお母さん同士だったり、 

それって、まだ未婚の私たちからしたら、どこでそういうことがあるかわからないので、 

「こういう場所で、こういう情報が得られるんだよ」という、情報発信する場所があれば

いいなと思います。 

 

■	 質問８ 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

公的なお金の支援があれば、働きやすくなる可能性もありますが、そういうものがあった

としたら、どういう風に役立てたいと思いますか？公的資金がどういうふうに使われたり

とか、使う方がいいとおもいますか。または、自分がそういう公的資金をもらったとした
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ら、どういうふうに使いたいと思いますか。 

 

例えば、ＪＲ東日本が育児保育サービス（駅型保育園や駅ナカ学童保育など）の提供など

をおこなっているそうですが、そういう企業のサービスにお金をつかって、育児を少しで

も楽にしたいとか、 

あとは、公的資金がもしはいったとしたら、家政婦さんやベビーシッターを雇って、家事

育児の負担を減らしたいとか、 

他にも女性が働きやすくなるためのお金の使い道はいろいろあると思いますが、どういう

ことに費やしたいですか？ 

 

A さん 

私は、家政婦さんですね。 

私の家じたいが、母親しかいなくて、母親が働いて、私と妹を育ててくれて。 

自営業だったので、子育て、仕事、家事と全部できないので、家政婦さんをやとっていた

んですね。 

夕飯の用意とか、お弁当をつくってくれたり、掃除とかをしてくれたりしたんですけど、 

私は小さくてそういうことを知らなくて、 

「なんでお母さんがやらないの。他の家はお母さんがお弁当をつくってくれるのに。」とい

ってしまったことがあったんですけど。 

「お母さんの時給は１万円、家政婦さんの時給は千円。そうしたら家政婦さんをやとって、

お母さんが働いた方が家にとってプラスでしょ。」と言われて。 

たぶん金額がそんなではないとおもうのですけど。 

子供心にそれを納得してしまった自分がいて。 

自分の時給がいいのであれば、家政婦さんもいろんな方がいらっしゃるんですけど、そう

いう方をやとって働くのもいいのかと思いました。 

 

G さん 

家政婦さんの話でいいなと思ったのは。 

私の母のような６０過ぎとか、お仕事を気持ち的にまだ続けたいけど、企業の方で定年と

か、年配の、高齢者まではいかないのですけど、そういう女性を。 

おじいさんとかおばあさんとかのシルバーセンターというようなお仕事斡旋の場所はある

んですけど。 

家政婦さんを、そういう年配の女性に、結婚育児を経験された年配の女性にやっていただ
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くような勉強会をひらいて、その勉強会に参加したかたに、割と安い賃金で、家政婦さん

をやっていただくと、利用する側にも、シルバーで仕事をしたいけどできないというかた

にも、いいと思うんです。 

なぜ勉強会が必要かというと、 

うちの母世代の育児と私たちの世代の育児は変わっていて、 

昔の育児を押しつけちゃうと、私の世代のお母さんはすごく不快。 

反感を買うというか。「おばあちゃんの言うこととか、今はちがうの！」ということになる

ことが多いので。 

今の育児の考え方を多少勉強してもらって、経験というおおらかな部分を利用して、家政

婦養成っていうかを市町村とかでやってもいいかな。 

あとは、私の友達で３０代すぎても独身の子とかがおおいので、結婚したい人がおおいの

で、市町村とかが「お見合いパーティー」とかして、家庭をつくるようなお手伝いを支援

していったらいいんじゃないかと思います。 

 

C さん 

今のお二方の話に通ずるのかなと思うのですけど。 

このまえ、新聞に育児休暇をとっているかたが、老人ホームに子連れで訪れて、おばあち

ゃんたちも喜んでいますみたいな記事をみたんですけど。 

今言う、家政婦だけじゃなく、老人ホームにかぎらず、定年退職したけど働きたいおばあ

ちゃんとかに、保育所がなくて困っているところがあるので、子供を預けるじゃないです

けど、センターみたいなのをつくるとか。 

逆に、預ける側からすると、育児を経験された方がみてくれたら安心だし。 

そういうところに安い謝礼じゃないですけど、お金がつかわれるのなら、つかってもらっ

た方が、おばあちゃん達も働けて、子供が嫌じゃなければいいかなという感じ。 

お孫さんがいらっしゃる方もいるとおもうんですけど。 

そういうところでつかっていけたらいいのかなと思います。 

 

■質問９ 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

女性が職場や社会において、充実した生き方をするためには、「時間」と「場所」「お金」

というものが重要な要素と考えられますが、そのうちのどれが一番重要な問題だと思いま

すか。そして、その理由は何ですか？（選択の要因を聞く！） 
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D さん 

時間は正直、お金で買える部分があるので、お金かな。 

正直、無い袖は振れないので。 

ある程度お金がないと時間もつくれないと思うんですけど。 

 

A さん 

お金です。 

やっぱり、お金があれば、結局、延長保育も頼みやすかったり、家政婦さんも雇うことが

できて。 

自分の時間をつくることができて、場所もいいところに保育園だったり、幼稚園だったり

入れることができる。 

 

B さん 

私も断然お金です。 

お金があれば、自分が会社の側に引っ越せば良いし。 

お金があれば、最悪、お金があれば、仕事に生きがいをもとめなくても、他にべつに仕事

以外にやりたいことはたくさんある。 

お金がかかるから仕事ということになる。 

そもそも仕事しなくて良い。 

お金があれば時間も場所も持てると思います。 

 

C さん 

悩むところなんですけど、 

今、土日に働いたり、生徒達と一緒にすごせるので。 

生徒達はかわいいし、それが自分の生きがいになっているんですけど。 

でも、自分の子供が生まれたとき、どうなるのかなと思うんですけど。 

生徒にとって、部活とかやっている時間も一生の中で大事な時間なので一緒にいてあげた

いとおもうのですけど、私たち、部活動は１時間３００円でやっているんですよ。 

っていうことは普通に働いた方が絶対時給的にはいいじゃないですか。 

普段から思うんですけど、今は、３００円でも生徒といることが生きがいだからやってけ

るんですけど。 

例えば、子供がうまれて、時給３００円でできるかなと思うと、自分の子供をとるかもし

れないし。 
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やっぱりお金なのかな。 

働いただけのものがもらえたら、子供を差し置いて働くかもしれないですけど。 

いや、３００円と子供を比べたら、子供でしょとなってしまうかもしれないし。 

そういう面でお金だと思います。 

 

G さん 

悩むんですが。 

すてきな時間をすごすことができたら、お金がなくても、ご飯を食べなくても幸せだなん

ですけど。 

今、すてきな、幸せな時間を過ごすには、けっこう今は何でもお金が必要というか。 

やっぱりお金。 

 

E さん 

なんか、お金はもちろん必要なんですけど。ちょっと思ったのが、 

さっき場所の話をしていて。 

最近、ちょっと私のところで入ってくることで。 

結局、みなさん、男性の場合は仕事を通じてつきあった人と、飲みにいったりとかあると

おもうのですが。女性の場合そういうのはあまりなくて。 

女性で横のつながりが欲しいというのをすごく聞くんですけど、そういう場所がない。 

もちろん、お子さんがいるお母さんは、結局、なんとかちゃんのお母さんとかなっちゃう

ので、それが関係なく交流ができないかなと聞いたりするので。 

そういう情報がもうちょっとキャッチできれば。 

発信できる場所があればいいのかなとちょっとおもったり。 

そこで場所かなと。ちょっと思いました。 

 

F さん 

お金なんですけども。 

時間というのは、そのひとによって、短時間仕事をするのが大変だというひともいるし、

やりくり次第。お金でも買えるし。 

場所も、お金でなんとか、良いサービスを受けたい、こんなところにいきたいとかは、お

金がないとと思ってしまう。 

出産、育児、介護は大変なんですけど、仕事を続けようというは、やっぱりこれだけもら

えるから。 
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一番すごく重要なところをしめていると思う。 

やりたい仕事だとかいうのを超えちゃう。 

ずっと続けるには。 

ママ友がつづかないとあったのですが、もし自分にお金がなかったとしたら、時間も場所

もあったとしても、じゃあ、飲み会でいくら、だれだれさんのお祝いとか誕生日でいくら

というときに払えない。 

旦那さんにお金頂戴は非常識ですよね。 

友達との関係を続けるためにももお金は必要。 

 

■質問１０ 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

家族や両親、地域のサポートについて伺います。 

女性が働きやすい仕組みを考えるとき、家族のサポート、両親の家事育児のサポート、地

域の人などのサポートは有効と言われていますが、具体的にこういう所を支援すればいい

のにとか、こういう仕組みがあれば良いのに等のニーズがあったら教えてください。 

例えば、 

両親にもっと家事育児を手伝って欲しいとか、 

地域のおじいちゃん、おばあちゃんになにかサポートしてもらいたいとか、 

地域のボランティアに何か手伝って欲しいとか 

こういった仕組みがあればいいのになというものがあったら教えてください。 

 

B さん 

独身なので、育児とかに対するニーズなんて一度も考えたことはないのですけど。 

今日、お話を聞いていて、両親がどんなに手伝ってくれても、両親も年をとるので不可能

なところもありますし。 

地域といっても。 

まあ、仕事をしながらサポートをしていくという意味だったら、会社にそういう託児所と

いうニーズがあるのが一番ベストな方法ではないかな。 

地域で預けるとしても、熱が出たらかえってこないといけないので。 

全部の会社が、不可能だと思いますが、託児所一体型で全部あれば、具合がわるくなった

らそこにいけばいい。 

旦那さんが旦那さんの託児所にあずけたり、自分が自分の託児所にあずけたり、それが交

互にできたりとか。不可能だとおもうのですけど。 
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仕事をしながらのサポートという意味のニーズと考えたら。 

職場が一番ベストな環境にあるのかな。 

 

■質問１１ 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

女性が働きやすい環境をつくる上で、男性と女性の意識の問題を伺ってきて、価値観の問

題があがってきました。また、どういう制度がいいかというような制度設計の問題につい

ても伺ってきました。 

他に地域のおじいちゃん、おばあちゃんにサポートしてもらうというような人々が自ら助

けあうような、法律や条令などにたよらない人々がつくるノウハウという問題についても

伺ってきました。 

それらは、「価値観」「制度設計」「ノウハウ」というような観点でまとめられると思います。 

では、「価値観」「制度設計」「ノウハウ」という３点のどこを重視して問題を解決していけ

ばいいでしょうか。 

どこからとりくんでいけばいいでしょうか。 

 

C さん 

価値観って人それぞれなので、変えるのって難しいと思うですね。 

だから、ノウハウを一番、最初に考えて、ノウハウができたうえで制度が変わってくると

思いますし、その制度がつかっていくうえで、価値観というものも認められればそれに価

値がみいだされるとおもいますし、つかうことになりますし、変わっていくと思いますの

で、私はノウハウからだと思います。 

 

A さん 

今の上司にいわれたのが、「ずっとこの会社にいるわけじゃないでしょ」と、雑談の中で軽

く言われたんですけど。 

「５０、６０までいないと思います」と返しましたけど。 

その上司は４０代前半なんですけど、比較的若い人でも、そのいう価値観が根付いちゃっ

ているんだなと最近、思いまして。 

そこを変えるのは正直、難しいことだと思いまして。 

制度があっても、私の会社のように時短をつかっても結局やめていくように。 

そうすると、ノウハウ＝どうしたらいいのかな、というところからはじめて行くのがいい

と思います。 
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D さん 

価値観というのは、いろんな価値観があると思うんですけど、 

いまだに家事・育児は女性がやって、外にでて働くのは男性というのが、自分も含めてし

ばられている。 

そこを変えていくのはなかなか大変だと思うので、そうするとノウハウをどうしたらいい

のかというので、諸外国、女性が結構働いていて、なおかつ、 

出生率とか、託児所とかがある国の例を取り入れながら、制度設計をしていくのがいいか

なと思います。 

 

G さん 

ノウハウって、なんにも問題がないのに、突然、「ノウハウを」と言われても入ってこない

と思うんですけど、自分の考えていた価値観と違うぞという情報があった場合に、じゃあ、

価値観を変えるべきなのか、とか、考え直すべきなのかというときに、ではノウハウにつ

いて学んでみようかとかにつながると思うのですが。 

価値観を変えるような情報を、価値観に影響するような情報をメディアなどに流すという

か。 

それで、各個人がノウハウについて学んでみようとつながって、最終的には制度設計にな

ると思うので、私は価値観についての働きかけが最初だと思います。 

 

■	 質問１２ 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

それでは最後の質問に移らせて頂きます。 

今日の議論をもとにして、 

皆さんはこれからどのような働き方、あるいは社会との関わり方を望んでいますか？ 

「まとめ」としてお聞かせください。 

 

D さん 

実際、結局は、例えば、職場によっていろいろ変わると思うんですね。 

それこそ、私のところは、男女関係なく深夜までやっていたりして。 

もちろん託児所はないですし。 

結婚出産になると、どうしても退職せざるおえない状況になってしまうので。 

それはしょうがないのかなと思う。 
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ただ、結婚出産して、退職したとしてもどこかしら社会とつながっていたい。 

なにかしら仕事はしていきたいので。 

専業主婦になって、ずっと家にるのではなく。 

社会と関わり方を「どうやっていったらいいのか」ということが正直、問題。 

ご結婚されて、出産されたかたは、ママ友とかのネットワークがあると思うんですけど。 

未婚だと、そういうものが全くない。 

もちろん結婚して、出産したら、ママ友とかできると思うのですけど。 

ネットワークがないので、そこが、公的な場所であっても、ポータルサイトみたいな、ホ

ームページでも、ポータルサイト的なものでも、そこから社会と関わっていけたらと思い

ます。 

 

A さん 

今は未婚なので、自由に働けますが。 

結婚して、育児とかに直面したときには、 

例えば、自分の会社では契約書の作成とか、これって正直、パソコンさえあればできるこ

となので、例えば、資料をつくって、会社におくる。 

在宅勤務をして、ある程度、こどもの手が離れたら現場に復帰する。そういう働き方がで

きたらいいなと思います。 

 

B さん 

まだちょっと、未婚なので、あまり深くは考えたことがないのですけど。 

私自身、結婚して、出産して、育児をしていきたいと思っているので。 

基本的には、夫が稼いできて、自分は小銭稼ぎじゃないですけど、自分が自由につかえる

お金を稼げる仕事をしたい。 

ばりばり働きたいと言うよりは、子供がいたら、子供優先で、合間にできる仕事。 

在宅でできる仕事とか。 

事務でできる仕事は１００％会社でやらなければいけない仕事ではないと思うので。 

実際、私が今働いている財団の会社だと、特許関係の仕事だと、在宅で依頼している仕事

もあるので。 

やっている方は、ほとんど男性なんですけど。 

バリバリ働いている女性の方はわかるかもしれないですけど。 

在宅でできる仕事で、わりと権利の管理をしているんですけど。 

月に１０万、２０万の、やる案件の件数によって値段は違うんですが。 
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実際、定年退職して、余裕のあるかたとか、地方で仕事が無い方で在宅でやるとか。 

難しい仕事じゃないにしろ、結婚出産をしていくなら、ある程度在宅でできる仕事がいい

のでは。 

ちょっと小銭稼ぎじゃないですけど。 

 

社会との関わりといったら、子供がいればそれなりの関わりができると思うので。その年

代にあった、子供の手が離れたら、社会にでて働けたら。 

 

G さん 

私のママ友で、出産前から働いていた医療事務の仕事を在宅でやっているというママ友が

いて。 

家で働くためには、前からの縁故、つながりがあって、「あなたにはまかせられるよ」とあ

るとおもうので。 

ひとつの企業に長期的に働ける環境って、とっても大事だと思って。 

でも、ちっちゃい会社で、在宅のお仕事というのは、できないのかもしれないので。 

なんかのグループ、提携するというか、その会社だけのお仕事じゃなくて、グループに賛

同すると、提携できて、在宅のお仕事を何でも渡せられて、また、現場に復帰したいとな

ったら、現場にも復帰できるなり。 

退職と言うことで無く、在宅しながらも継続できるというか、 

そういう環境で、長く、永年勤続というか、それを願いたいという感じです。 

 

C さん 

私は、今の仕事は、ずっと続けていきたいなと思っているんですけど。 

最初にもいったんですけど、時間のずれとか理解あるひとじゃないと結婚とか難しいのか

なと。 

土日もいないとか、そういうところでサポートしてくれるひとじゃないと難しいのかなと。 

 

子供を相手にしている仕事なので、子供の話はよく職場でもでるんですけど、保育所が足

りないとか、そういうところの制度の問題を解決してもらいたいとか。 

さっきの３００円じゃないですけど、社会的にも働いている人より、生活保護もらってい

る人の方がお金をもらえているとかニュースでやっていたりするので、賃金を改正しても

らいたいとか、考えてもらわないところがありますし。 
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社会との関わりでいうと、隣に住んでいる人がわからないという人がいたり、 

核家族だったりとかするので、さきほどいったおじいちゃん、おばあちゃんとのつながり

だったり、地域とのからみでフォローアップできるところがあったら、そういうところを

考えていけたらなと思います。 

 

F さん 

私は、出産適齢期のピークをすぎちゃって。 

今、９時̶５時で月曜日から金曜日までフルタイムで働いているのですが、 

派遣も長くいると正社員雇用をストップさせちゃいけないので、正社員になりますかと言

われる。 

今の枠以上に働こうとは思っていない。 

 

子供は高校生なんですけど、手が離れてきた。 

今は、私が子離れできるのかなと。 

派遣なのでいつまで働けるのかなと。 

 

子供が小さいときに、同じくらいの子供をもったお母さんたちとのネットワークとか情報

を交換したりしていたけど、同じような年代の子供がある人がいるとつながりあえるかと

いうと、そこは人間関係もあるので。 

敬遠していたのですが。 

高校生になると、なにをかんがえているのかとかになっちゃって。 

 

身体を動かしたいなというのがある。 

今までは、勉強して、資格を取らなきゃとか３０代のときは思っていたが、今は身体を動

かしたい。 

頭でかんがえちゃうより、身体を動かした方がいい。 

 

E さん 

私は、結婚したときに、働かない時期があって、ちょっと専業主婦はできないと思って。 

子供がいないので。 

ちょっと出産・育児の経験がないのですが、介護という部分で、たぶんこれから働き方が

かわってくると思うんですね。 

働いているので、社会とのつながりはちょっともっているかなと思うのですが、ちょっと
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横のつながりがもうちょっと欲しいなと思うのですが。 

お子さんがいらっしゃる人がすごい多いのですが。 

逆に独身女性もいて。 

お子さんがいて、もう一段落している人もいるので、女性同士のつながりをできるような

ところを考えていきたいなと思っています。 
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第２回	 フォーカスグループインタビュー議事録	 （8/5）	  

 

■	 導入 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

みなさん、お集りいただきまして、ありがとうございます。 

 

この座談会の目的ですが、女性が職場、あるいは家庭や地域において、さまざまなライフ

イベント（結婚、出産、育児、介護等）を乗り越えながら、充実したキャリアをつんで、

いきいきといと働いたり、社会と関わっていきていくためにはどのようにすればいいかに

つきまして、みなさんのご意見を伺わせていただければと思っております。よろしくお願

い致します。 

 

つきまして、インタビューに望んでいただく際に、同意書の方にも記載させていただきま

したが、いくつか同意していただきたい点があります。 

 

１つめは、お話になりたくないことを無理にお話いただく必要はありません。 

例えば、インタビューの途中で、万が一、身体的・精神的に負担が生じた場合は、インタ

ビューは直ちにご辞退いただいても、かまいませんので、そういう場合は申し出てくださ

い。 

 

２つめとしては、お話いただく内容を正確に理解させていただくために、ビデオ録画させ

ていただきます。調査で得たデータはプライバシーを守るために、匿名化して保存致しま

すので、そこはご安心ください。また、そのデータは本研究以外の目的で使用することは

決してありません。 

 

３つめとしては、この調査結果につきましては、修士論文や学会報告などの学術的成果と

して公表されますが、個人が特定されることは一切ないように致します。また、個人情報

の保護はきちんとおこないますので、ご安心ください。 

 

 

以上が、同意していただきたい点です。 

ご理解ご協力のほど、よろしくお願い致します。 
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■	 自己紹介 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

それでは、みなさん、どういう方かわからないと思いますので、自己紹介をしていただき

たいと思います。 

お名前とか趣味など、他のことでもいいのですが、一言ずつお願い致します。 

また、このインタビューの性質上、必要なので、大変恐縮ですが、どういうお仕事をされ

ているかなどを教えてください。 

 

A さん 

本日はよろしくお願いします。 

A と申します。 

職種は食肉の加工品の専門商社で総務の仕事をおこなっています。 

総務の仕事は会社の雑用全般なのですけど、給与計算や社会保険の手続きをおこなってい

ます。 

先週、富士山に登って少し黒いんですが、よろしくお願い致します。 

 

B さん 

B と申します。 

本日はよろしくお願い致します。 

私がしている仕事はコールセンターなどで、主に営業などをおこなっています。 

こういった座談会は初めてなのでなにをいっていいかわからないのですが、よろしくお願

い致します。 

 

E さん 

E と申します。 

ＩＴ系の企業で秘書をしております。 

上司のスケジュール管理やグループの会議設定をしたり、あと、庶務的なことなどをして

います。 

趣味はヨガやアウトドアです。 

 

G さん 

G ともうします、 

普段は専門学生や大学生にパソコンを教えています。 
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いろんなことをまわっているという状態です。 

趣味はあるくことです。散歩することが好きです。 

半年に一回、東京を走ります。 

 

H さん 

H と申します。 

仕事は会計事務所で税務会計、税理士業務などをおこなっています。 

子供が大学生、高校生、中学生、２さい児がおりますので、最近、育児休暇から復活しま

した。 

趣味はブログを更新したり、舞台を見に行くことが好きです。 

 
F さん 

F と申します。 

仕事は繊維メーカーから出向して、事務サービスを提供している会社のほうで元の繊維メ

ーカーの本社のかたががもっている携帯電話１０００台の管理をおこなっています。 

めまぐるしく新しいものがでてくるので、結構知識が大変です。 

 

D さん 

厚生労働省関係団体で、まだ名前のついていない化学物質に名前をつける仕事をしていま

す。 

趣味はスポーツ観戦で、いま、オリンピックがやっているので、連日、寝不足になってい

ます。 

 

C さん 

C と申します。 

私は、仕事は、精神科の病院で相談員の仕事をしております。 

患者さんの入院の相談とかをうけるのと、 

患者さんのベッドの数を管理しています。 

趣味はテニスとマラソンです。 

 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

自己紹介、ありがとうございました。 
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■	 質問等の進め方の説明 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

では、質問にうつらせていただきます。 

質問内容は、本日の配付資料の「インタビューの進め方」に概要をのせていますので、そ

れを見ながらお答えください。 

 

現在、男女雇用機会均等法や育児休業法などによって、制度上、女性の社会進出を後押し

する環境はかなり改善されてきました。しかしながら、職場などにおいて、まだまだいろ

んな女性ならではの困難があり、働きづらく感じることが多くあると想像します。そこで

今回、女性がより社会進出しやすくなるためには、また仕事がしやすくなるため、どのよ

うなよりいっそうの改善が必要かをお伺いしたいと思います。 

 

【１】 

では、まず、問題の把握をおこないたいので、みなさんに問題について	 質問をさせてい

ただきます。 

 

■質問１ 

初めに、会社の意識の問題について伺います。 

企業側の、男性に対する意識と女性に対する意識の間に差があると感じ、そのことによっ

て働きにくいなと思ったり、そのことによって問題が生じたといったことがありましたら

具体的に教えていただけたらと思っております。 

 

例えば、男性の方が女性よりも責任ある仕事ができると企業は感じているので、責任ある

仕事はやらせてもらえなかったとか、 

あるいは、同じ職種でも男性と女性の間に経験できるキャリアに実質的な差があると感じ

たとか、 

また、研修や自己啓発に対する支援内容が、男性と女性では差があると感じて、モチベー

ションが下がって仕事がやりづらくなったとか、具体的にありましたら教えてください。 

 

A さん 

一般的に役職に就いている人は男性に多くて、女性で役職に就いている人がすくないとい

うのが、今の企業は普通になっているので、会社としては問題点と感じます。 
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E さん 

私が働いている会社は、管理職は男性が多くて、女性でもキャリアを積んでいる人はいら

っしゃるんですが、役職は男性が多い。 

 

C さん 

病院は、看護士さんは女性がおおいので、わりと、看護師長さんとはか、女性が多いです

ね。 

まあ、時間の拘束とかはあまりされないので、病院ははたらきやすいと思います。 

でも一般の会社では、男性の管理職とか多いでしょうし、ちょっと特殊な職場かもしれな

いと思います。 

 

D さん 

私はわりと公的な立場の職場なので、そういった所ですと、けっこう男女が差別なく働け

る。 

自分でもめぐまれているとおもうのですが。 

お給料に関しても男女同じ環境で昇級しますし、役職についても、女性が役職に就いてい

る人が多いので、そういった意味では、あまりそういった差別を受けていると感じたこと

は無いです。 

 

B さん 

うちの会社は、大きな会社の子会社なのですけど、 

やはり大きな会社なので、スタートから、男性が上という、女性は結婚してやめるものと

想われている 

やはり任せてもらえる仕事は女性は少ない、責任の無い仕事がおおかったですね。 

 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

それに対して、周りの反応はどうですか？ 

 

B さん 

やはり女性の方も、そういう意識の方が多いので、いつか結婚したらやめるとか、結構あ

きらめている方が多いですね。 
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F さん 

私は B さんと同じで、大企業から出向して、大企業の中に職場があるんですけど。 

やっぱり入社した当時から、同じ総合職でも、男性と女性は何も言われずに少し違って、

全く同じになりたかったら男性と同じになりたかったら、試験をうけ無ければならないと

か。 

今は、そのときから時代はかわって、だいぶ表向き制度はよくなったんですが、 

やはり男性の意識は、どこかで、結婚したり子供を産んだ女性は戦力にならないという、

そういう意識が潜在的に男性の中にあって。 

けれど、大々的には、制度があるので、はっきりとは言わないですが、 

心の中ではそういうのがあるのがちらちらみえます。 

 

G さん 

私は、一応、講師という形なので。 

どちらかというと女性が主で、女性が多くて、わりかし男性が少ないので、そういう意味

ではいいかなという感じなのですが。 

比べると言うことは比較的少ないのですが。 

実際、管理している人は男性、という感じですね。 

どちらかというと正社員ではたらいているというよりは、契約社員であったり、自営業で

働いている方が多いので、例えば育児休業とれないとか、初めからそういうものがないと

いう形。 

私は一番初めは電機メーカー、大手の電機メーカーだったのですが。 

そのときは、ちょっと事情がちがうのですけど、男性は総合職ではいり、女性は一般職で

入るという形でした。 

意識としては、一般職だから入れたのかなという感じでした。 

いつか結婚して子供をうむまでのところなのかなという感じでした。 

 

H さん 

私の職場はとてもこじんまりしているところで、人数が全部で１０人少ししかいないので

すけど、公認会計士の先生 2 人、税理士の先生２人、男女半々ぐらいですね。 

特に女性だからといって、仕事に差がつくとかはあまりないです。 

非常にアットホームな職場なので 

育児休暇を取得するとか、おうちで休むとか、そういうことで皮肉とか言われたこともま

ず一回もないですね。 
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お友達とかに話すと、いつも恵まれているよねと言われているんですけど、 

まあ、その環境に甘えすぎずないようにしたいです。 

 

■	 質問２ 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

では、次の質問にうつらせていただきます。 

女性特有の仕事への支障になる要因にというものについて伺います。 

女性は、さまざまなライフイベント（結婚・出産・育児・介護など）に直面すると、女性

特有の阻害要因によって、職場においてのぞむような働き方ができなくなったり、社会と

の関わりをたたれたりすることがありますが、実際にそういうことを経験して辛かったと

か、そういう状況の人をみたことがあるとかありましたら、具体的におしえてください。 

 

例えば、 

育休をとって会社にもどったら、正社員だったのが契約社員にされたとか、 

あるいは子供ができたら、育児が大変だろうといって、望まない部署に異動させられたと

か、 

あるいは、育休をとっている最中に、会社に戻れなくされたとか、 

そういう例がいろいろありますけれども、具体的に何かありましたら教えてください。 

 

F さん 

今、言われたことは全部経験していています。 

私は、2 人子供がいるんですが、1 人目を１９９６年に出産したのですが、 

そのときには、会社に戻ったら、後輩だった男性が、子供がたびたび熱をだして休む私の

ことを上司に「困る」と言い出して、周りの同僚の女性のかたも一緒になって「困る」と

いわれだしました。 

そこでひとりぼっちの状態でずっと仕事をしていました。 

2 人目の時は、育休中に、もとにいた部署が、別の地方というか、そのときは私は関西につ

とめていたのですが、東京に統合されるとのことで、私は家庭があるからいけないだろう

ということで、そのとき、元にいた部署とは全然関わりのない部署に異動させられました。 

 

D さん 

私は、たぶん、すごい恵まれていると思うのですが、 

育休を３年とれるんですね。 
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なので、子供さんを３人産んだりしても、また戻ってきている人もいますし。 

子供が９歳の終わりまでは、９時半̶４時２０分で帰れるっていうことで、 

だぶん他の会社ではあまりないぐらい優遇されているので、 

結婚して、子供を産んでも、皆さん生き生きと働いていて、 

こんな恵まれた環境はないと思います。 

そういった問題でも、あまり問題はないと思いますし。 

私自信、病気で 2 ヶ月ぐらい会社を休んだときがあったんですけど、そういったときも優

しいとか、暖かくして見守ってもらった。 

女性特有だからという問題はないと思いますが。 

やはり友人とかでも結婚しただけでも、なかなか仕事に対して、男性がきびしいと聞きま

すし。 

子供をうんで育休から戻ってくると、なかなか疎外感があって、働けない状態になってや

めてしまうということを聞いたりするので。 

 

C さん 

私ではないですけど、一緒に働いている事務職の子が結婚して、出産したんですけど、も

ともと就いていた仕事が、勤務した時間より早く帰らせてもらえる新しく入ってきた子に

違う業務にまわされた。 

 

A さん 

私は今の仕事について４ヶ月くらい。 

その前は飲食店で働いていて。 

店長、店長と呼ばれて 

立ち仕事なので辞めざる終えない。 

ほとんどの人が現場で働かないといけない 

制度があってもやめざるおえない 

会社の質によって制度がつかえるつかえないがある。 

女性が結婚して、妊娠したらやめざるおえない、 

制度があっても、あってもないようなもので、職種によって、制度があっても難しい。 

 

B さん 

これにあてはまるかわからないのですが、去年、母が急死しまして、 

女性が家事をやるものというのがありまして、 
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辞める方の話にもっていかれた 

やめるようにながされたりするので、制度があってもなにもつかえないので制度はあって

ないようなものだと思っています。 

 

E さん 

私はまだ出産は経験したことがないので、育休を使ったことはないですけど、 

同じ会社で育休を取った方が、休まれたから同じポジションにもどった方はあまりないの

で。 

育休をとると前と同じ仕事につくこと。 

育休から戻ったあと、前と同じポジションに戻れる人は少ない。 

制度はあっても。 

 

G さん 

先輩が育休をとっている、とったというのがあって、 

その先輩が仕事の幸せがきたときに文句にいっている。 

周りの人が影でいう。という状況がある。 

女性同士でも 

そこはフルタイムで働いている女性の方がきびしかったりするんですけど。 

制度はあるけれど、つかえないな。 

育休をとって、もどってくるだけの精神力が自分にはないかもしれないという言い方をし

ていて。 

会社の雰囲気とか業種とか職種でとれるかとれないかは 

 

H さん 

私は、 

1 年ですぐに保育園に入れるかというところで入れなかった。 

上司に相談したら、あれから入れなかったら、無認可を探したりとか、子供を会社の方が

協力的で忙しいときは家で手伝ってくれれば良いよといっていて。 

預ける場所でしょと思いました。 

 

■	 質問３ 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

続いて、男性の意識の問題について伺います。 
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女性が仕事をしていくうえで、「男性の意識」も大変重要な事柄だと思いますので、ここで

質問させていただきたいのですが、 

結婚している人は、旦那さんが現在、どれだけ家事育児などをおこなってくれています？

また、精神的なサポートをしてくれていますか？他にも男性と女性ではいろんな負担配分

あるとおもうのですが、その負担配分について、教えてください。 

また、旦那さんにどういったことをしてほしいかなど、（家事などの分野以外でもかまいま

せんので）教えてください。 

＊結婚していない人は、将来、結婚をするとしたら、配偶者にどんなことをしてもらいた

いですか。具体的にお願いします。 

 

例えば、（どんなことをして欲しいという質問に対しては） 

男性に女性と同じくらい育児休暇を取得してほしいとか、 

家事を完全に半分は男性かやってほしいとか 

いろいろなニーズがあると思うので、教えてください。 

 

H さん 

うちの主人が平日休みの人で、 

平日休みの分、私がいないときに、子供をみてくれる私が仕事が遅くなって、自分が平日

いるときはご飯もつくってくれるとかありますね。少しずつやってくれているという感じ

で。完璧に分担しているわけではないですが、気づいたらやってくれているというような

ところはあります。 

家事を結婚して２０年くらい断ちますが、４人目がうまれるまで手伝ってくれることはな

かった。 

完璧に分担しているわけではないですが、 

４人目ができてからは家事育児を手伝ってくれるようになったが、３人目までは全く手伝

ってくれなかった。だから、けんかはすごく多かったのですが、この人はこういう人だと

思って、子供の前でけんかしてもしょうが無いので、自分でぜんぶやっていました。 

共働きでも、けんかはすごく多かったのですが、この人はこういう人だと、子供の前でけ

んかしても仕方ないので 

 

G さん 

私は結婚していないですけど、もし結婚していたとしたら、あまりこだわりなく家事とか

に参加してもらえると助かるかなという感じです。 
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E さん 

私もまだ結婚していないですけど、できれば土日とかは、お料理とかをたまにしてくれて、

家事も、できる範囲で手伝ってくれるような人がいいです。 

 

F さん 

子供を持つ前までは、私は、子供を持つ前は、それぞれの考え方で、別にどっちが家事を

しようと、１００％女性でも、別に負担を感じなかったんですけど、子供ができると、も

う戦争なので、私の意識の中で半々とはいわなくても、手伝って欲しい、できることはや

って欲しいというのが本音なんですけど。 

 

会社の仕事みたいにちゃんと説明をして、分担をして、「あなたはこれをやってね」という

と、あまり上手じゃないですけど、それなりにやってくれるので、ここは一つの会社だと

思って、私は社長で、あなたは社員ということで、「社長のいうことは聞け」という感じで、

ふっていますが、いわないとやらないですね。 

育児にちゃんと参加していない男性っていうのは、精神的成長が、やっぱり、まわりの男

女関係なく、一生懸命やっている旦那さんと比べると、うちの主人は幼稚だななんて思い

ます。人を育てるっていうことは自分も含めて成長するので、男性もそれを意識をして、

他人のことではなく自分の事だと思って、自分のことのようにやってくれる男性がいいで

すね。 

負担を感じなかったんですけど、 

子供ができると、戦争なので、私の意識の中では 

男性は育った環境とか周りの環境とか大きいと思うので、ただ性格が素直なので、 

うちの主人はあまりやらない 

会社の仕事のように 

 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

共働きなのでつらくなかったですか。 

 

F さん 

10 年後、20 年後に、この苦労が花開く日がくると信じて、頑張ってきたら、 

育児にちゃんと参加していない男性っていうのは、精神的成長が、まわりの男女関係なく

やっている旦那さんと比べると、うちの主人は幼稚だなと。 
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D さん 

秋に結婚する予定 

私は結婚しても仕事を続ける予定なので、平日は圧倒的に帰りが私が早いので、平日は私

がいちおう家事をやるんですけど、土日は男性の方にやってもらうという風に決めている

んですけど。 

会社では最近、男性でも育児休暇を取る人が増えていて、積極的に奨励しているのもあっ

て、２，３年前からとっているひともふえてきて。 

男性でも育児休暇をへてきた男性は成長している感じがするので、育児に参加する男性は

頼もしく、いいのかなと思います。 

平日は忙しいのでできない。 

会社でも男性でも育児休暇を取る人が増えていて、 

男性でも育児休暇をしている男性は成長しているきがして。 

 

B さん 

やっぱり女性がやってあたりまえというのではなくて、男性も協力するのが当たり前の空

気になって欲しいですね。 

 

A さん 

生きていくお金がないから 

夫 1 人の給料でまかなえないから女性 

もし旦那さんの給料だけでやっていけるのであれば、それはそれでありがたいなとおもう

ので、できれば、一生懸命働いて、大金を稼いできてくれる男の人と結婚したいのと、も

しそれができないのであれば、みなさんおっしゃっていたように、分担して、家事もまわ

していかないといけないとおもうのですが、一般的に女性が多くやることが一般的になっ

てしまっているとおもうので、せめて文句は言わないでほしいなと思います。 

できれば、一生懸命働いて大金を稼いできてくれる男の人と結婚したいのと、 

それができないのであれば、いまどき、女性がおおくやることが 

 

C さん 

もし結婚したら、こちらがやった家事とかに文句を言わないで欲しいのと、得意なことと

か、好きでできること、洗濯がすきだったら洗濯をするとか、掃除が好きだったら掃除を

するとか、好きでできることはやってほしいかなと思います。 
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■質問４ 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

今まで、女性の社会進出を阻む問題として、①会社の意識の問題、②女性特有の仕事への

支障になる要因、③男性の意識の問題などについて、みなさんにお伺いしました。 

それでは、女性の社会進出を阻む問題として、今の３つ以外の、その他の問題はあります

でしょうか？ 

ありましたら教えてください。 

 

例えば、 

女性が働きにくかったりするのは、男性の意識の問題では無くて、女性自身の意識が仕事

に対して甘い考えがあるのではないかとか、 

単純に法律の問題ではないかとか、 

昔からの教育の問題ではないかとか、 

具体的にありましたら教えてください。 

 

D さん 

けっこうこういう問題は、いちば思うのは、『男性と女性が問題』というよりは、『女性と

女性の問題』が結構あるのかなと思って。 

私自身のまわりで、私はそこには関わっていないんですけど。 

例えば育休からでてきた女性と、独身の女性が一緒に働くという場合に、 

どうしても育児をする女性がはやく帰ったりするので、結局、独身の女性に分担が多くな

るのは必然的なんですけども、それで２人の間で仲違いになってしまって、結局はあまり

良い関係がきづけなくなったりとか。 

男性の上司なんかも、育児をやっている女性の方をちょっと保護するじゃないですけど、

「大変じゃないと」といって、 

独身女性の仕事を多くさせてしまって、ぎくしゃくするって感じで、女性間の問題もけっ

こう重視されるのではないかと思いました。 

 

 

B さん 

私は、D さんがおっしゃっていたとおり、女性にも問題があると思って。 

やはり、子供を産んでらっしゃっても、仕事を完璧にこなしているかたもいらっしゃる中

で、子供をうんだから「私は早くかえってあたりまえでしょ」と考える方もいて。 
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やっぱりだれかしらに手伝っているという感謝の気持ちがなかったり。 

独身の女性も「生理痛、休みます」、「私、女性だから」っていったりするのではなく、そ

の分、ちゃんと補えるように、女性もやっていったら、男性も対等に見てくれるのではな

いかな、と最近、思います。 

  

F さん 

私は、働いていくうえで、子供をもっても、何回育休とっても、うまく働けて行ける人っ

て、結局のところ、親族が協力しているんですね。 

親族の協力がある人は、楽々のりこえられて、協力が得られない人は、お金で解決するか、

自分でがんばるかしかないんですね。 

お金で解決できなくて、リタイアしている人がいるんですね。 

そうなると、同じ育休をとって働き続けている人の間にも、いろいろな差があるんですね。 

みんなが同じようにがんばっているわけではなく、そう頑張らなくても、らくらく、何回

子供を産んでも働き続けられる人って中にはいらっしゃるんですね。 

私は、そこに差を感じることもあります。 

 

あとは、お金をたくさん持っていて、家事も全部外注をしていて、役職を頑張っている、

管理職について頑張っているという方もいますね。 

 

E さん 

私は、今、F さんのお話を聞いていて、 

私は実家が地方なので、もし自分が出産したら、まわりのサポート、サポートが不安な面

もありますし、たぶん義理のお母さんとかに育児を頼むのも、仲がよければいいのですけ

ど。 

そういう点も心配なので、やっぱりお金とかサポート面が不安です。 

 

C さん 

私の友達が、看護士なんですけど、職場では結婚して子供がいる看護士さんと一緒で、時

間を短縮してはたらいている看護士さんがいて、 

残業を、子供さんがいるかたの分まで残業をしなくてはいけないので、負担が増えるとい

う風に言っていました。 

だったら 1 人として数えないでほしいとその友達はいっていました。 

１人として計算して考えると、１人分できないから、自分が１．５人分やらなくてはいけ
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ないので、女性同士の協力が必要だと思います。 

 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

看護士さんみたいな専門職でもあるんですね。 

 

C さん 

病院勤務だけあるみたいです。 

２４時間体制なので。 

クリニックみたいな終わりの時間があれば大丈夫なんだと思うのですが。 

 

A さん 

みなさんおっしゃっていたように、女性と女性の問題とかは、友達の話とかでよく聞きま

すし。 

自分も経験していない分、そういうかたの立場になって考えられないというのはいけない

んじゃないかな、未婚の女性もいけないんじゃないかなと思います。 

後は、保育園の問題とか、さきほど話あったんですけど。 

それでも半年待つから来て欲しいというふうに、言ってもらえる人に自分たちもならない

といけないのではと思って。 

自分しかできない仕事とか、自分がいないと困るとおもわせるってことが必要になってく

るのではと思いました。 

 

G さん 

そうですね。私もやはり女性同士の意識。 

ただ、お子さんがいて働いている方と、未婚だからという対立軸ではなくて、それぞれで

の考え方が違うというか。 

私の友達とかでも独身なんですけど、育休で復帰して働いている人たちに対して、周りの

ちょっと冷たい反応に対しても「気の毒だ」と。 

彼女たちは、子供を産んで、彼女が言うには、立派なことをして、もどってきて、いろい

ろ考えがあってもどってきているのに、周りの男性なり女性の対応が厳しいと言うことに

対して、まだ独身の友達は、「あれはちょっとひどいんじゃないか」と。 

だから、そういう風な意識をもっている独身女性もいるし。 

先ほど、どなたかがおしゃいましたが、育休からもどって働いている人で 

「ありがとう」という気持ちを持ってやっている方と、 
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「私に制度があるから当然よ」というかたと、正直いるのかなと。 

そういうかたの状態によっても、またいろいろ変わってくるのではと思いました。 

 

 

H さん 

私は、結婚して、しばらく９年くらい、主人の両親や祖母と一緒に暮らしていたので、主

人の両親と非常に仲がいいんですね。 

その間は、私も専業主婦で、祖母が最後２年間くらいは寝たきりになってしまったので、

両親は仕事にでてしまいますので、私が最後、近隣家族の食事を用意したり、洗濯したり

して、本当に専業主婦で、介護をしていたんで。 

その時期はちょっと大変なこともあったのですけど、その分、主人の両親と、今は別居を

しているんですけど、仲がよくて。 

主人の両親と仲良くて、主人抜きで週間ごとに遊びにいったり。 

本当に実の娘よりも可愛がってもらっています。 

ただ、その両親も７０こえていますので、いつどちらかが具合がわるくなってもおかしく

ない状況で。実際、主人の両親は入院されたりしているので。 

どちらかが介護が必要になったら、主人は長男ですから、家に戻るのが前提なんですよ。 

そうなってくると私の仕事って続けられるのかなと、一番頭の中にあります。 

正社員は無理なのかな。 

仕事をつづけるにしても、パートに形態をかえてもらって、家の事をやらないといけない

のか、それとも、もう、子供が大学生になっているから、子供が家の事をてつだってくれ

るなら、続けられるのかなと、漠然とした不安が今あります。 

 

■	 質問５ 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

女性が社会で活躍することを考えるときに、結婚や出産、介護といったライフイベントが

男性と比べて比較的大きく影響すると考えられますが、それを経験しながらも、充実した

キャリアをつんで生き生きと働いたり、社会生活を充実させるためには、最大３つくらい、

正直、何が必要だと思いますか？これが社会にうめこまれていれば女性は働きやすいんだ

とか、これが治れば良くなるのではというものがあったら具体的に教えてください？ 

 

H さん 

うちは子供が多いけれども、なんだか毎日、ちゃんと仕事にいけるのは、家族が全員元気
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なんですね。 

主人も両親も元気なのと。 

時間もお金も場所もどれも大事なんですけれども、まず家族の健康が一番大事なんですね。 

病児保育とかあるんですけど、それを利用せずになんとかかんとかやっていけているので。 

病児保育とは、普通の保育園とちがって、病気の時もあずかってもらえる場所なんですけ

ど。 

それも予約が必要だったりとか、他の病気をもらってくるというリスクがあったりするの

で、そっちをつかわずに。 

家族の健康が一番ですね。 

 

F さん 

健康は、本当に娘が月に半分くらい病気だったので。それは実感しているんですけど。 

それは、独身の方も、生きている方の共通のことなので、それはもちろんだとおもうので

すけど、 

やっぱり、まず、愛情のある手伝いの仕方をしてくれる人。それは保育園でもなんでもい

んですけど、本当に愛のこもった手伝いをしてくれる人の手が必要ですね。 

自分のことのように、それはおばあちゃんとかおじいちゃんとかでも、誰でも手伝ってく

れる人でも、保育園でも、自分が十分に安心してあずけられればいいのですけど、愛情の

ある手助けが一番必要ですね。 

それは会社の男性の意識にもむすびつく。 

会社の男性が愛情をもってこちらのことをみてくれて、こちらも感謝の気持ち、それがう

まくバランスがとれれば、うまくまわっていくんじゃないかなと思います。 

 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

会社の男性は、理解してくれる意識が低いですか？ 

 

F さん 

現在、子育て中で、自分がすすんでやってくれている人は、戦友のような気持ちでみてく

れるので、話が通ずるというか、暖かい、時間がなくて急いで仕事をしていても、暖かい

目でみてくれるのですけど。 

自分が育児をしてこなかった世代の方達に、その方達にいくら説明しても、どういっても、

理解してくれるのは無理ですね。 

そういった方達はやっぱり冷たいですね。 
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D さん 

会社ではそういったライフイベントをこなしながら働いている人は、家族であるか、地域

であるとか、保育園だとか、なにかサポートを積極的に調達できる、信頼できる人を使っ

ているというのが多くて、この人に頼めばちょっとくらい残業しても大丈夫とか、安心で

きるサポートがまず必要だと思います。 

 

あと、やっぱり会社の制度。さきほど、みなさん、おっしゃっていたように、制度がある

けど使いづらいというのがあるのは、それをつかえるようなちゃんとした制度があること

が必要ですし。 

 

あと、そういった育児をやっている方が、権利だけ主張するのではなくて、やっぱりその

会社にいる時間はちゃんとしたひとりの職業人として頑張ってやるとか、ちょっと自分が

できないぶんはみなさんやってくれてありがとうという自覚をもつ必要があるとか、その

３つだと思います。 

 

C さん 

公的な機関は、すごく環境が整っているといいますけど、 

女性が働きやすいという意識が会社の中では、そういう方も一緒にはたらいていこうとい

う意識が会社にあって。みんながそれを共有していると思うんですけど。 

そういう環境であれば、いろんなライフイベントがあってもはたらきやすいんじゃないか

と、話を聞いていて思ったので。 

そういう意識の共有みたいなものがあればいいのかな。 

 

A さん 

子供が将来いなくなるとどうなるか、というのをもう一度みなさん自覚した方がいいって

いうのと。 

女性しか子供を産めないので、女性だからとたなにあげるのはよくないとおもうのですけ

ど、 

「子供がいなくなったらあなたたち将来年金どうするの？」という問題に発展してくるの

で、きちんとその辺ももう一回理解して、「それでもそういう態度をとるんですか？」とい

う意識の改革を会社もしていかないといけないのでというのと。 

地域とか、親とか、会社の人も、相互扶助の気持ちというか考え方を今一度、徹底させる
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必要性があるのではと感じます。 

 

B さん 

みなさんの話を聞いていて、全員に対して、必要なのは「理解してもらえる」こと。 

家族とかにも理解して手伝ってもらって、会社にも理解してもらって、協力してもらって。 

 

自分自身もまわりに協力してもらっていることを理解して仕事をしていくことが大事なの

ではと思いました。 

 

E さん 

私は今、会社で、人間関係に恵まれていて、上司もすごい理解してくださる方なので、お

休みをとるときに、他のアシスタントの方に代理でお願いしたりして、お互いにお休みの

ときは協力してやっているんですけど。 

なので、育休のあとも、周りの方の理解があって、お互いに休みの時に協力する体制がで

きていて。 

育休の後に、子育て以外にも仕事をばりばりやっていきたいなと思っているので、難しい

と思うのですけども、キャリアのスキルアップをつづけていけたらいいなと思っています。

周りの協力がある環境を自分でもうまくつくっていけたるようにしたいと思います。 

 

G さん 

今日、こうやってみなさんのお話を伺っていたら、意外と育休制度をきちんととりやすい

とおっしゃっている方も何人かいらっしゃって、なぜそれができるところと、できないと

ころがあるのだろうという風にすごくおもいまして。 

「制度があるのにとりずらいんだよね」とか、「とったらどうなるかわからない」という企

業も多い中で。 

できてて恵まれていますという方達もいらっしゃって。 

さきほどどなたかがおっしゃっていましたが、「意識」。 

じゃあ、どちらかというと育児を経験していない男性の方に対しても、そこまで意識を改

革すること。 

「どうやってできるか」というようなことも含め、管理者はどうしても男性がおおいです

が。 

意識改革をどうやってやっていけばいいのだろう。 

意識改革がひとつのキーポイントなのかなと、皆さんのお話をきいていておもいました。 
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■質問６ 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

女性が働いていく上で、「時間」というのは大事な問題だとおもいますが、「時間の確保」

が重要であるとすれば、どのような方法があれば、女性は時間を確保できると思いますか？ 

 

一般的な例としましては、企業の短時間勤務などがありますが、他にどんな方法があれば

いいとおもいますか。 

例えば、最寄り駅に保育園をつくるとかすれば、子供のお迎えの時間が短縮できて時間が

創出されるとか、 

旦那さんなどのパートナーに家事育児に強制的に向かわせるような方策を企業や行政がつ

くるとか、 

いろいろな方法がかんがえられるとおもいますが、何かありましたら具体的に教えてくだ

さい。 

 

A さん 

保育園の問題って、すごいまわりでも噂になるんですけど、 

なかなか入れないとかいっていて、品川に今勤務しているんですけど、毎朝、すれ違うベ

ビーカーを押しているお母さんが、ものすごい勢いでベビーカーをおしていて、ジェット

コースターにのっているみたいになっちゃうくらいで、時間がないんだなと思うんですけ

ど。 

例題にあったように、最寄り駅にあったりとか、会社の中にあったりとか、 

もっとたくさんあれば、自分も使いやすいとか、選びやすいとかあると思うので、その変

のハードをそろえることは、やる気になればできることだと思うので、意識改革とかは、

みなさんに啓蒙していくには時間がかかるとおもいますし、人それぞれ考え方があるので、

すぐにはできないとおもうのですが、ハード面をそろえることは比較的やりやすいと思う

ので、そうすれば時間を確保しやすいと思います。 

 

B さん 

今、おっしゃっていたとおり、やはり、保育園とかは審査とかきびしいとかは良く聞いて

いて、 

シングルマザーの人は比較的入りやすいとか 

２人そろっている人はやはり入りづらいとか 
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収入の面とかで高いかたは入りづらいとかも聞くのと。 

あと、介護とかも、最近だとはいれない。 

それなので、家族がやらなくてはいけないとか聞くので。 

高齢者の方も、介護保険の値上げの見直しが３年ごとにあがってきているので、 

そういうのも、国がちょっと考えて、誰に負担させるのかもう一度考えて欲しいなと思い

ます。 

 

C さん 

ちょっと思いつかなかったんですけど。 

時間って正直、お金があったら、わりと確保できると思っていて。 

例えば、買い物いくにしても、安くていいものを探すのは時間がかかるんですけど、お金

があれば、高いものをかえばすぐにいいものが買えるし。 

方法はすぐに思い浮かばないですけど、お金があれば時間は確保できる、しやすくなると

思いました。 

 

 

D さん 

時間となると、まず、その、会社の中で時間を短縮するっていうことで、うちの場合は、

９時̶５時なんですけど、それが９時半̶４時２０分にするだけでもちょっと違うなという

風にみなさんおっしゃっているんですけど。 

あと、できるだけ制度をみてみると、子供が熱をだしたりとか、あとなんかイベントがあ

ったりとか、休むとき、年休を年間で利用して時間を確保している人もいますし。 

介護に関しては、２年間介護休暇を利用して、そういうのを利用するとかなり違うと聞い

ています。 

 

あと、保育園の問題は、保育園をつくることも重要だと思うのですけど、 

あと、もうひとつの問題として、例えば子供が年子とかで、２人保育園にいれないといけ

ない場合に、一緒の保育園にいれられないで、別々の保育園に入れないといけないってい

う人がけっこういて、朝、２人をつれていくのに、男性があまり協力しないで、女性がそ

の両方にいかないといけなくて時間がとられる。 

だから２人保育園にはいったときに、ひとつの保育園になるべくいれるとか。 

そういった制度が必要なのかなと思います。 
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あとよく最近、大きい会社だと、保育園が会社にできるとかあるようですが。 

私はいいことだとおもっていたのですが、逆にけっこう競争になっちゃう。 

同じ会社の人がいるので、比較されてしまうとかがあるようで。 

その辺はどうなのかなとおもいます。 

 

F さん 

私は、さっき、お金っていうのは、自分が実感したことで、手伝ってくれる人がいなかっ

たので、手をうって、自分の自宅の駐車場以外の駐車場をかりたりして、動きやすいよう

にしたこともありますが。 

 

お金で解決できないことが、２，３あったんですね。いまはどうかわからないですけど。 

例えば、子供が病気をしたときに、それが土曜日とか日曜日とかで、 

今日、薬を３日分とかもらえたら、月曜日に会社をやすまなくても済むかもというときに、

救急の病院って、１日分しか薬をいただけなくて、結局、「平日にもう一回受けてください

ね」とか「精算を月曜にしにきてください」とか、独身の方もそうなんですけど、 

休日に平日のように、ふつうに病院にかかれるような制度が欲しいなとおもいました。 

 

あと、保育園とかにせっかくあずけているのに、保育園に預けたがために、用事が増える

というか。 

今はどうかわからないのですが、当時、お昼寝のお布団をもってかえって、家で干して、

きれいにして、また自転車にのせてもっていかないといけないとか。 

布団カバーを手作りでこしらえて、月曜日の朝に、ちゃんとたたんでいる子供の布団を、

子供のを探して、広げて、かけて、またたたんでおいて、とかしなければならないとか。 

保育園側の問題だとおもうのですけど、受け入れる側もできるだけ、親の時間を短縮でき

るような、もっと簡単にできるような、方法をして欲しいのと。 

 

あとは、これは小さい子供とはちょっと関係ないのですけど、 

すごく小さい保育園をいっている子供とかいて、上が中学生とかになって、私立とか言わ

れちゃった場合、お弁当が上は絶対必要になってくるんですね。 

保育園のいろんな用事とかしながら、上の子のお弁当をこしらえて、 

結局は女性がすることになって、 

お弁当の問題は、今回のテーマとは違うかもしれないですけど、世の中がかわっていても、

絶対変わらなくて。 
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働く女性で、みんな５時台に、わたしのまわり、お弁当が必要な人は、おきてつくってい

るんですけど、 

冬なんか５時台にお弁当をつくるのは、とってもさみしんですね。みんなやっているんで

すけど。孤独な作業だし。 

私立の学校なんて、あれだけ授業料をはらっているんだから、「じゃあ、お弁当台、お昼ご

飯代をいくらですよ」と請求されてもいいから、そこも、お金で時間を、っていうのはす

ごいありますね。 

 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

旦那はお弁当作りまでは参加してくれないですか？ 

 

F さん 

そこまではまかせられないですね。 

でも、冷凍食品もあるので、たぶん指示すればで、よほどの事であれば、ご飯をいれて、

ちんしてとできるとおもうのですけど 

そこも意識。 

 

E さん 

私が勤務する会社はＩＴ系なので、自宅勤務がＯＫなのですけども。 

なので、お子さんが急病でおやすみの時とか、パソコンをもっていって、自宅でお仕事を

しているかたがいらっしゃったので、そういうのはすごく便利だなとおもいました。 

チャットをしたり、連絡方法もメールとかチャットとか、社内でひろがっているので、そ

ういうので連絡をとったり、会議とかも電話で参加できるので、自宅からも仕事ができる

制度がシステムとしてある。 

 

G さん 

ちょっとおもったんですけど、制度があるっていうのは、正社員の方っていう感じで。 

契約社員とか非正規は、もともと制度自体がないんですね。 

私の友人で、契約社員として講師をやっていて、育児の兼ね合いもあるので、どうしても

週３日働くとなったとき、フルタイムですけど。 

そうすると保育園にいくと、「あなたは３日でいいわけだから、うちにはいれられません」

「フルタイムのひとを優先します」と言われたというのがあるんですね。 

じゃあ、無認可のところを探して、彼女は旦那様の仕事が安定していないという部分もあ
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り、お仕事もしたい、だけれども、無認可のところを探すと自分の稼ぎよりも高いお金を

はらわないといけないということに葛藤がすごくあって、彼女の場合も、自分が働く時間

を半年延ばして、見つかって、復帰したのですが、そのときは残念ながら、育休の制度も

ないので、お金も出てこない。 

非正規の女性もたくさんいると思うんですけど。 

それは例えば、旦那さんが転勤で、転勤先で仕事をみつけようとして、正社員がみつから

なくて、そのようになったというかたもいると思いますし。 

そこらへんの、もともと制度のないという立場の女性もいるなということをわかっていた

だいて、その辺の調整ができるようになると、正社員にかぎらず、いろんな働き方で女性

は参加できるのかなと思いました。 

 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

旦那さんでいろいろ転勤とかで働きづらくなりますしね。 

 

G さん 

そういう友達もいますし。 

働きたいけど専業主婦をやっているとか。 

１０年専業主婦をやっているとやっぱり外でるのが怖いとか言う友達もいますし。 

 

H さん 

私は、だいたい１日の生活が、自宅と職場と保育園、という形なんですけど。 

すべてこれが近いんですね。 

少し前までは、子供３人いる状態で職場を選びました、家が近い、通勤時間がかからない、

ということを最低条件で仕事を選びました。 

それが１０年くらい前です。 

それでも、途中一回、子供が多いから、広い家がいいねと、少し離れた場所に引っ越した

んですが、どうしても通勤時間を短縮したくて、つい最近、引っ越しました。 

それは、家族全員、駅の側にいったので、家族の中では学校が遠くなった子もいますし、

逆に駅から近くなったので便利になった子もいますけど。 

家がせまくなり、そこら辺を家族でそうだんして、通勤時間を短くして。 

今、もう職場が３分くらいなので、昼休みでも帰れる。 

学校でちょっとした病気とかでよびだされても、学校でも保育園でもお迎えにいける感じ

にしました。 
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■	 質問７ 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

女性はさまざまなライフイベントによって、働き方、生き方がいろいろ変化すると思いま

すが、それでもいきいきといられるような「場所」を大事に思っている人は多いと思いま

す。 

では、どのような「場所」があったらいいと思いますか？ 

 

(例えば、働いている人は職場というのがすぐに思い浮かぶと思いますが、ずっとはたらき

つづけられるような職場をとか。 

地域で女性が活躍できるような場所だとか。 

また、一度社会とはなれたとしても、社会と関われるような「場所」があったらいいなと

か。 

あるとしたら具体的にどのような「場所」があったらいいと思いますか？ 

また、それをどのようにつくればいいと思いますか。具体的に教えてください。) 

 

G さん 

職場と家とどこと、みたいなとこと、割と限定されているのかな。 

私は独身で働いているので、コミュニティが広がらないとか、地域にコミュニティが広が

らない、というのがありますので、例えば自分が結婚して、もしちっちゃいお子さんとか

がいたら、ママ友とか、コミュニティが広がるのかなと思いますけど。 

そういうのがなかなかないな、というのが現実としてあるので。 

今後、独身で結婚しないとしたら、介護をしないといけなくなったら、 

近くの人にサポートをお願いできる人間関係が築けているかというと、全くできていない

ので。 

そういう意味では、地域で、独身の女性でも気軽に行ける場があればいいのかなと、ちょ

っとふっと浮かんだだけなんですけど、おもいました。 

 

H さん 

今、職場全体で、「月１の会」とかがある他に、女性だけでのミーティングっていうのがお

昼やってまして、「ランチミーティング」。 

会社でお弁当代をだしてもらって、お昼を食べながら話しているのですけど、 

それぞれ抱えていることを、改めてその場で聞くことができているので、 

そうやって、日常だけじゃお互いの意見とか、わかり合えない部分とかを改めて話それぞ
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れ抱えていることを、改めてその場で聞くことができているので、 

そうやって、日常だけじゃお互いの意見とか、わかり合えない部分とかを改めて話せる部

分があり、うちの会社は女性同士の関係がいいんですね。 

せる部分があり、うちの会社は女性同士の関係がいいんですね。 

そういった意味で、コミュニケーションがとれる場所があるので、私は助かっています。 

 

E さん 

私は、結婚後も、同性の友人とのつきあいを続けていきたいので、例えば、子供をつれて

一緒にいけるお店とか、子供も一緒にできるヨガとか、 

家族や職場との人間関係以外にも、いろいろ相談したり、愚痴をきいてもらったりできる

ような、お店とかコミュニティの場所があればいいと思います。 

 

F さん 

私は、育休からあけて、働き始めたときに、一番思ったんですけど、 

そうやって「孤独に頑張っている人たちが集まれる場所」があればいいなとはすごく思い

ました。 

だた、その当時、時間がないので、ほんとうに、数ヶ月に１回だけでも、ほんの十分だけ

でも、例えば、会社の中でそうやって小さい子を育てている人があつまって、今なにが問

題なのかとか、そういう意見をはなすことでも気も楽になるので、そして、そこで話した

内容を会社の上に上げていく、というような場所があったらいいなと思いながら働いてい

ました。 

 

B さん 

私は独身なので、独特の考えなのかもしれないのですけど、 

「１人の時間や、リセットでする時間をもてる場所」があればいいなと。 

マンションに家族で住んでいるんですけど、 

正直、ご近所さんがこわい奥さん達があつまっていて、 

この人は、ゴミの捨て方がどうのとか、 

あそこの娘さんはかっこが派手とか。 

すごい言い合っているのを聞いていて、「怖いな」と。 

近所のひととのつきあいも大事ですし、挨拶も大事だと思いますが、そういうのは関係な

く、相談員の方とかに話してリセットできる場所があればいいと思います。 
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D さん 

うちの会社なんかは、わりとその、みんなが、女性が働きやすいというか、 

ちゃんとみんなが、男性にしても、若い男性とかでも、女性は結婚して、出産をして、育

児をするもんだとわかっていて、そうやってみてくれているので。 

今、育児をして働いている女性は、うちの会社にくることが、息抜きというわけではない

ですけど、すごく助かっていると言いますね。 

というのは、子供もすごく大切だけれども、ずっと子育てしているだけの時間だけではな

くて、自分が、１人の社会人として、いられる時間というのはよくて。 

けっこう女性同士仲がいいので、ちょっと愚痴をいいあったりとかできて、生き抜きにも

なっているので。 

やっぱりそういった会社自体が、そういった良い場所になれることが大切かなと思います。 

 

A さん 

今回、働いている女性ということで、ちょっと質問の意図からはずれてしまうかもしれな

いのですけど、 

専業主婦の方とかって、友達がいない専業主婦とかいて、 

だれにも相談できないとか、そういう人もいるので、 

ちょっとかわいそうだなとおもって、 

でも自分じゃ経験がないので、相談にのってあげられないと、 

そういう風に感じることがおおいので 

「自分と似たような立場の人たちがあつまれる場所」、 

それがどういう場所か具体的にわからないのですけど、 

「独身の女性が集まる場所」とか、「会社のこういう不満を抱いている人があつまる場所」

とか「ひとりで子育てをしている人のあつまれる場所」とか、こういう具体的ななんとか

の場所というのがあれば、 

すべての女性がストレスをためることなく、発散する場所がつくれるのではないかと思い

ます。 

 

C さん 

私は独身なので、仕事の場所がメインになってしまうのですけど、 

仕事の仲間というか、一緒に仕事をしている人たちの中で、今の自分の状況だったり、こ

ういう仕事をしたいとか、共有できる、話あえる場所というか、時間ですかね。 

今現在の働いているところにはないので、そういう時間があったらいいなと思います。 
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■	 質問８ 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

公的なお金の支援があれば、働きやすくなる可能性もありますが、そういうものがあった

としたら、どういう風に役立てたいと思いますか？公的資金がどういうふうに使われたり

とか、使う方がいいとおもいますか。または、自分がそういう公的資金をもらったとした

ら、どういうふうに使いたいと思いますか。 

 

例えば、ＪＲ東日本が育児保育サービス（駅型保育園や駅ナカ学童保育など）の提供など

をおこなっているそうですが、そういう企業のサービスにお金をつかって、育児を少しで

も楽にしたいとか、 

あとは、公的資金がもしはいったとしたら、家政婦さんやベビーシッターを雇って、家事

育児の負担を減らしたいとか、 

他にも女性が働きやすくなるためのお金の使い道はいろいろあると思いますが、どういう

ことに費やしたいですか？ 

 

D さん 

延長保育とかってどれくらいかかるか、よくわからないんですけど、 

よくお母さんとかが、もっと働きたいんだけども、子供をあずけているために、定期的に

時間をとり、つれにいかないといけないからというので、もし延長サービスとかのお金に

ついやせるなら、使う人もいるのかなと思いますし。 

自分は独身で、けっこう月~金働いていてもへとへとなのに、 

たぶん家事と両立とかだと大変だとおもうので、 

そういうところに家事代行サービスとかに、お金を費やすことができたらいいと思います。 

 

C さん 

私は独身で、子供もいないので、想像でしか話ができないんですけど、 

たぶん、あの、突発的なこと。 

定期的なサービスがあることにお金をつかうのではなくて、公的のサービスに任せられな

いないところ。 

自費のサービスみたいなところでつかうんじゃないかなと思って。 

どうしても自分が仕事をやすめないときとか、さっきおっしゃった、病院に例えば緊急で

かからなくてはならなくて、そのお金を月曜日にはらうわないといけないときとか。 

いつもじゃないんだけど、時々必要になること、にお金をつかえるといいと思います。 
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A さん 

先ほどからのお話で、でているんですけど。 

お金があれば解決できることはおおいと思うので。 

何に対してもお金はつかえると思うので、 

国の偉い人がなににつかいますと決めるのではなくて、 

働いているお母さんとかの意見がきちんと反映されてないと意味が無いので、 

まず話会う機会にお金をつかって欲しいです。 

そのあと、その中で出た、必要なものにお金をつかってほしいです。 

 

B さん 

公的なサポートというのはたぶん大事だと思うのですけど。 

子供手当金とかもそうなんですけど、ちゃんと子供のために使っている家族の方と、やは

り、あの、自分の遊びのためにつかっているとか、そういうのも気分転換に必要なのかも

しれないのですけど。 

やはり今回値下げになったとき、騒いでいる方は、自分のために使っているかたがおおか

ったので、 

お金では無く、サポート、人件費とかではないですが、区役所とかで、働く方のためのサ

ポートとかに使える制度とかつくった方がいいのかなと思います。 

 

F さん 

私もどなたかと意見が同じで、女性が本当に働きやすくするための施設とか制度とかに使

って欲しいです。 

あと、個人的にといわれたら、さっきのお弁当じゃないですけど、そういう働いていて、

時間とも関係してくるんですけど、「どうしても面倒だな。でも、ひとには任せられない」

ところにお金でなんとか解決できないかなと思います。 

 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

人にまかせられないところとは？ 

 

F さん 

やっぱりお弁当というのは健康が関わってくるので、 

毎日、冷凍食品とか「簡単にすればいいじゃない」と言われても、それが続くと罪悪感が

やっぱりでてくるんですね。 
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しっかりつくらなきゃとなると、会社から帰ってきて、また次の日のお弁当のおかずとか

考えるのにも時間がとられてしまいますし、ストレスもたまるので。 

そういうところにプロの手を借りられたらとは思います。 

 

あと晩ご飯の食材を、宅配とかうちは利用したりしているのですが。 

やっぱりあれは便利なので。 

家事ですね。 

個人的なことにつかうなら、家事の短縮にお金をつかいたいです。 

 

E さん 

私も家事代行と、託児所とかに使ってもらいたいです。 

 

G さん 

私は、自分としては介護の問題がやっぱり心配になってくるというのがあるので、介護の

方のサポートが手軽に受けられるということと。 

 

あと、先ほど、みなさんのお話の中に相談できる場所がないというお話がでてきましたが、

女性が専業主婦でも、いろんな働き方をしている方でも、わりあい孤独感があるかたが多

いのかな。 

 

私はたまにボランティアみたいな形なんですけど、キャリアカウンセリングみたいなこと

をするんですね。 

大学生の話とか聞いていても、就職課とかあるのに、「こんなふうに話をきいてもらっても

らうことがなかなかありません」みたいな事を言ったりとか。 

女性でも「なかなか話す機会がないんです。」とか聞くので。 

 

やっぱり、カウンセリングとか、相談所というのがどうしてもハードルが高いのか、そう

いう場が、お店なのかなにか、もっと気軽に入れて、 

いろいろな相談ができるような場があると、本当に気楽に話せて、 

話すことですっきりしたりとか、そういう場があるといいのかなと思いました。 

 

H さん 

休日に子供を預かってくれる場所というのが非常に少ないんですね。 



 322 

保育園も、土曜日の半日までしか預かっていただけないので、私なんか土曜日に出勤した

いと思うと、半日は保育園で、残りは家族にみてもらわないといけないのですが。 

土日も子供を預かってもらえるような場所が増えればいいなと思います。 

 

個人的には日々の家事がなんとかかんとかありますので、 

朝からお弁当とかつくっているんですけど。 

お弁当箱とか洗うのも大変なんで。 

食器乾燥機あれば食器乾燥機とか、食洗機があればなと、私の家事が負担減るのになと。

個人的なお金があれば買いたいですけど。 

日々のことも当然ですが、年に何回でいいから、大掃除の大変な部分、 

トイレとか水回りとか、そういったものに、お掃除して頂きたいです。 

外部サービスを利用したいなと思います。 

 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

家事の問題は大きいですか？ 

 

H さん 

後回しにできませんね。 

今やらないといけないことを絶対に後回しにできないです。 

 

■質問９ 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

女性が職場や社会において、充実した生き方をするためには、「時間」と「場所」「お金」

というものが重要な要素と考えられますが、そのうちのどれが一番重要な問題だと思いま

すか。そして、その理由は何ですか？ 

 

C さん 

時間ですかね。 

女性は、いろいろなことをしなくてはいけない。 

家事であったり、仕事、私は友達とあう時間が欲しいですし、自分のために使う時間と。 

それが全部そろっていれば充実した日々をおくれると思うので。 

時間がたくさんあれば、たぶん全部こなしていくことができる。 

限られた時間の中で全部やっていくのが難しいと思うので。 
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時間が需要だと思います。 

 

D さん 

私もこの中で、それぞれ重要だとおもうのですけど、それでも時間なのかなと思います。 

どんなに忙しくても、その人らしくいられる時間っていうのが必ず必要だと思うので、そ

ういった時間を確保することが必要だと思います。 

 

F さん 

これは全部連動しているとおもうのですけど。 

今、選べといわれたら時間なんですけど。 

すごく忙しくて、子供が小さいときは、場所です。 

自分がはたらきやすいというか、男性とかもちゃんと意識をもってくれていて、暖かく見

守ってくれて、自分が感謝できる場所。 

そこに身をおくことで、時間がないこととか、お金がないこととか和らいだとと思うので。 

場所は当時、大事。 

 

今は、少し子供が大きくなったので、時間かなと思います。 

 

H さん 

時間が欲しいなと思うのですが、私は場所ですね。 

職場も保育園も学校も家も近いので、なんとかやりくりできているので場所がとっても大

事です。 

ほんのちょっとした用事で学校に行かなければならないとき、職場が遠い方は万休とった

り、有休をとったりしないといけないと思うので、 

私の場合は、「すいません、１５分だけでてきます。」ということも目をつぶってもらえて

いるので。 

場所かなと思います。 

 

G さん 

働きやすいっていうことを考えると、理解のある環境の場所かなというのは思うのですが、

先ほど、F さんがおっしゃっていたように、時期でまた変わるのかなとおもうので。 

育児もそうですが、介護が問題になったときに、一番なにがあったら安心するのかなと、

今の段階で考えるのはお金かなと思って。 
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今の段階で思うのは、お金かなとおもって。 

お金が潤沢にあればいろんなサポートを遠慮無くおこなえるのかなと思って。 

時期でかわってくるのかなと思っています。 

 

E さん 

私は地元が東京ではないので、 

結婚して、出産したときに、すぐに両親にサポートをたのめないので、そういのを考える

と、お金があれば、いろいろとお願いできると思いますし。 

最近、祖母の介護を母はしていたので、介護のときも、家族がずっとつきっきりは大変な

ので、介護施設に預けるおかねとか重要だと思うので、お金が今、大事です。 

 

B さん 

たぶんみなさんの置かれている状況によって、この３つってどれが大事か、 

優先順位かきまってくるとおもうのですが。 

私自身、今お金が会った方が、お金がないと気持ちの余裕がなくなって、自分の生活がつ

まってしまったりするので。 

お金があれば、成金の言い方じゃないですけど、なんでも解決できたりする部分もあるの

で、重要なのかなと思います。 

 

A さん 

全く同じです。先ほどから言われているように、 

形態とか時代とかによってかわってくると思うのですけど、今現在はお金があればすべて

解決できるのかなと思ってしまっています。 

 

■質問１０ 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

家族や両親、地域のサポートについて伺います。 

女性が働きやすい仕組みを考えるとき、家族のサポート、両親の家事育児のサポート、地

域の人などのサポートは有効と言われていますが、具体的にこういう所を支援すればいい

のにとか、こういう仕組みがあれば良いのに等のニーズがあったら教えてください。 

例えば、 

両親にもっと家事育児を手伝って欲しいとか、 

地域のおじいちゃん、おばあちゃんになにかサポートしてもらいたいとか、 
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地域のボランティアに何か手伝って欲しいとか 

こういった仕組みがあればいいのになというものがあったら教えてください。 

 

B さん 

家族、両親は、自分の血のつながっているというか、家族なので、協力してもらいたいと

き、遠慮なくいえるとおもうのですが。近くにすんでいれば。 

正直、地域の人はそこまで信用していない部分もあるので、へたに入り込まれても。 

子供のことを預かってくれたら楽なのかもしれないですけど。 

まだ信用していない分、全部預けるのは。 

ちゃんと理解できる地域のかただったらいいのですけど。 

 

F さん 

そうですね、私は、家族・両親のサポート。 

もちろん、夫が、自分の分身のように動いてくれれば、一番、他に頼らなくて、子供の数

が多くなってくると、それでも足りなくなってくると思うのですけど。 

子供の親である自分たちがフルにうごければ、それに勝るものはないと思うので。 

夫が一番、もっと戦力になってもらいたいなというのがあります。 

あとは、やっぱり、両親が元気ならば、両親。 

地域は、地域のサポートをしてもらうには、やっぱりそこに、お金っていったらへんなの

ですけど、しっかりした対価というものがないと、お互い責任もって預かったり、あずけ

たりでいないとおもうので。 

近所の人のご好意で預かってもらった時期もありましたが、 

逆にすごく、「申し訳ないな」と必要以上に思ってしまうこともあったので。 

地域として子育て経験のある人がもしあずかったとしたら、「これくらいの対価が必要です

よ」と言うのが、あたりまえというとへんなんですけど、そういうのが常識みたいになる

と、逆にあずけやすい。 

「今日、ちょっと預かってもらえる」みたいな。 

預かる方にしてみたら、「ちょっとお小遣いになっていいかな。」など。 

そういうふうになった方が預けやすいのではないかとおもいまいた。 

 

H さん 

子供が多いわりには、家事は一切手伝わず。 

３人の娘がいるにもかかわらず、夏休み、一回もご飯をつくってくれたこともないので。 
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「たまには手伝ってくれてもいいのにな」と、いつも思います。 

主人も、最近は手伝ってくれるようになったものの、それほどでもない。 

もう少し手伝ってくれてもいいのに。 

両親は、私の実家は九州で、母しかいないので、頼めないのですけど。 

 

主人の両親が往復１時間半のところに住んでいるんですよ。 

だから、病気になった場合は、朝と夕方と、片道１時間半、合計３時間かけて頼まないと

いけないんですけど。 

 

主人の母がきてくれたら、もっと私の時間が短縮できるし。 

子供も、病気の子供を連れ出さずに助かるのにな。 

主人の母は車の運転ができないので、ちょっと乗り換え乗り換えしてやってきてください

とは言えないので。 

 

G さん 

もし、育児にしても、介護のことにしても、地域の方に頼むというふうになると、やはり、

「そのままお願いします」というのは、難しいかなというのがあります。 

現実として、そういうつきあいがないので。 

あと、知り合いが自分のすんでいる地域で、チケットみたいなのがあって、 

そのチケットで、ご近所の登録しているかたに、 

お子さんを預けてたり、そういうのがあったんで、使おうかなとおもったんだけど、ちょ

っとわからないと。 

本当にそこは大丈夫なのか？ 

意外に安いと言うことで、１回５００円とのことで。 

値段は良心的だなと思ったそうですけど、この安さが「本当に大丈夫かな」と不安になっ

たと。 

預かってくれるかたの情報があまり十分に入っていないというのがあったのかな。 

 

定年後に社会にでたいと思っている、社会にでたいというか、そういう方もいるとおもう

んですね。 

そういう形で参加したいというかたとの、マッチングになるので、 

制度としてはいいなあとおもったのですが、 

そこをもう少し明るくするというか、情報を開示すると、うまくいくのかなという感じが
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します。 

 

E さん 

私も両親のサポートをどれだけお願いできるかわからないので、育児のベテランみたいな

かたに出産育児のサポートをお願いできればいいかなと思います。 

 

D さん 

今、両親と暮らしていて、結婚してからも、今住んでいる両親の隣の家にすむ予定なので、

自分が家族と両親のサポートをしてもらうということが前提なんですけど。 

もし、そのような環境だったら、なにも頼れなくて、地域のひとにサポートしてもらわな

いといけないんだろうなと思うんですけど。 

実際に、地域にサポートしてもらっている人にきくと、それなりのお金が必要になってい

て。 

そのお金があってないようなので、条件もわからないから、それなりに自分で多くはらわ

ないといけないので。 

信頼できて、これくらいのお金っていうのが、もう、ちゃんときまっていれば、地域のサ

ポートも、もっとやりやすくなるのかなと思います。 

 

A さん 

家族、両親というのが一番頼りやすいと思うので。 

でも、どうしても無理な方もいらっしゃると思うので。 

最近、地域に頼らざるおえないと思うのですけども。 

私は、隣に住んでいる人の顔をしらないので、そういうひとに頼りづらいので。 

 

特に東京都に住んでいる人は、地域で交流する機会、あるんでしょうけど、自分がいかな

いだけなので、もう少し積極的にからんでいかないといけないなと反省をしているんです

けど。 

 

そういうところで、地域の人がわかっていれば、地域に頼りやすくなるだろうし、さきほ

どいっていたように、お金でやりとりするというのに関しても、安心感とかが生まれてく

るのではないかと思います。 
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C さん 

みなさんがおっしゃっていたとおりで、もちろん、家族、両親にサポートおねがいできれ

ば、それが一番良いと思いますが。 

それができないっていう人であれば、 

地域の経験がある方に、ある程度のお金をお支払いして、それがすごく高いとちょっと支

払いきれないかもしれないですけど。 

ある程度、経験があるということでお願いできれば、一番いいかなと思います。 

 

■質問１１ 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

女性が働きやすい環境をつくる上で、男性と女性の意識の問題を伺ってきて、価値観の問

題があがってきました。また、どういう制度がいいかというような制度設計の問題につい

ても伺ってきました。 

他に地域のおじいちゃん、おばあちゃんにサポートしてもらうというような人々が自ら助

けあうような、法律や条令などにたよらない人々がつくるノウハウという問題についても

伺ってきました。 

それらは、「価値観」「制度設計」「ノウハウ」というような観点でまとめられると思います。 

では、「価値観」「制度設計」「ノウハウ」という３点のどこを重視して問題を解決していけ

ばいいでしょうか。 

どこからとりくんでいけばいいでしょうか。 

 

D さん 

そういうわれると難しいんですけども。 

うちの会社なんかは、新入社員にはいった当時から、男性とかにも、うちの会社は女性が

それなりにいるけれども、女性は、結婚、出産、育児をしながら働いていくからというの

を教育しているので、実際、目の当たりにしているので、そういうことが自然な感じで、

社内で結婚するひとも多いんですね。 

そういうことを教育というか啓発していくっていうことが、男性もそれを受け入れて、女

性もそれを受け入れてという制度確立で重要かなと思うので、価値観が重要かなとおもい

ます。 

 

C さん 

価値観です。 
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職場に入る時点で、うちの会社はこういうふう意識でやっていくので、 

そういうのを受け入れたうえで働くとなっていれば、すごくはたらきやすい。いろんな制

度をとるにしてもとりやすい、と思うので価値観。 

 

A さん 

価値観は人それぞれ違うとおもうので、それをあらかたまとめるということが必用になっ

てくるのかなと思います。 

制度設計とノウハウについては、ちょっと今は思い浮かばないのですが。 

 

B さん 

理想は価値観なんですけど。 

たぶん男性の方でかたよった考え方のかたはまだいらっしゃるので、 

制度設計で足場を固定して、「どういう制度なんだよ」というのをわかってもらったうえで

の、価値観をかえるほうがいいのかなと思いまして。 

 

E さん 

私は制度があっても、実際につかいにくかったりする、まわりの雰囲気とか環境もあるの

で。 

まわりの理解とか、制度をつかいやすい価値観づくり。 

価値観をもてるような雰囲気づくりが大事だと思います 

 

F さん 

価値観はなかなか変わらない。 

実際のところ、今の制度を心の底から受け入れられない人には、早く年月がたつのをまっ

て、いなくなってもらうのを待つしかない。 

現実に私はそうおもっているんですけど。 

でも、そんなことを言っていてもなにもはじまらないので。 

価値観というか、自分自身の価値観はおいといていいと思うのですけど。 

こういう女性の生き方とか、会社の環境に対することとか。 

小学校の時とか、私たち、幼い頃、価値の仕方とか教えてもらったことがないんですけど。 

今の授業はそういうのがあるんですよね。 

実際に職業をみにいったりとか。 

それと同じように会社にはいったらぶち当たるだろうことを 
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もっと幼い頃から学校でも強制的におしえるとか。 

親も日々、一生懸命言い聞かせるっていうのが大事で。 

大人になってから変えるっていうのは無理。難しいですね。 

表面上はそのふりだけはするんですね。 

罰せられるので。 

けれども、心の底から受け入れていないので。 

幼い頃からこういうこともあるんだよということを早めに知らせていくっていうことが大

事。 

 

H さん 

制度そのものは、地域も職場もいろんな制度があるとおもうんですね。 

やはりそれを利用しやすく、利用できない環境が問題だとおもうので価値観。 

 

G さん 

女性に限ったことではないのですが、職場で鬱病で休んだ男性がいたんですね。 

鬱病で休んだ男性のことをしゃべっている管理職の人の話を聞いたことがあるんですが、

そのときに、 

「あれは前向きにとらえていれば、そういうふうにならないよ」と言う言葉が 

耳にはいったんですよね。 

そのときに、すごい怖いなと思ったことが、トップに立っているというか、 

上に立つ人のその考え方が、非常に会社に影響しているんではないかなと。 

「わらっていればいいんだよ」とか、 

「前向きに考えればいいんだよ」という感じのことをまだ考えている人がいるんだなと。 

でも、これが現実なんだなと感じたときに。 

やはり、そうじゃないというか。 

トップの人とか、上の方の人の価値観。 

そうとう難しいと思うので、 

先ほどいっていたように、小さい頃の教育は非常に大事だと思うのですが、 

制度もあって、「とってもいいんだよ」という、「みんなでやっていくんだよ」というそう

いう雰囲気をつくっていく、価値観が大事なのかなと思いました。 
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■	 質問１２ 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

それでは最後の質問に移らせて頂きます。 

今日の議論をもとにして、 

皆さんはこれからどのような働き方、あるいは社会との関わり方を望んでいますか？ 

「まとめ」としてお聞かせください。 

 

A さん 

やはり自分の居場所を確保したいというのはみなさん、あると思うので。 

それに伴って仕事を続けていきたいという気持ちが私はあります。 

だからといって、生活がおろそかになるのは、違うかなと思うので。 

今、自分がそういう状況にいないので、何とも言えないのですけども。 

理想はやはり社会ではたらきながら、家庭も円満で、というのが理想なんですけど。 

実際、今のところ、それがどうなるかというのが、この段階でちょっとわからないので、

理想を述べています。 

 

B さん 

みなさんの意見をきいていて、すごい、みなさんいろんな考えがあったので、 

やはり、まわりがちゃんと意見とかをのみこんで、協力し合える職場で働きたいなと思い

ました。 

 

E さん 

私も、結婚して、出産後、また、お仕事を続けて、家事と両立していきたいので、今後、

今よりも、制度や会社の周りの理解がよくなっていけばと思います。 

 

G さん 

正規の社員ではなく、非正規で働いている女性も、そういう制度であったり、あるいは価

値観の中で働けるような。 

自分もそういう形で働き続けたい。 

家庭の事もありますが、そういうことも両立してはたらけたらいいなと思います 

 

H さん 

まだまだ仕事が好きなので、仕事を続けていきたいので、さらにスキルアップできるよう
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に、余裕ができたら学校にいくなどして働いていきたいと思います。 

あと、学校の子供の役員とかしながらでも、できる範囲で関わってきたいです。 

 

F さん 

そのとき、そのときで、自分がどういうふうに働きたいかが変わっていくと思うので。 

私は、今、大きな会社にいて、うまく職場を異動していったりとか、そういうことができ

ればと思っています。 

 

D さん 

みなさんの話を聞いて、自分はすごい恵まれた環境にいるんだな。ありがたいな。と思っ

て。 

いまとおなじようなペースで働いて、出産、育児をしながら、ずっと社会と関わっていき

たいです。 

 

C さん 

みなさんとだいたい同じなんですけど、結婚して、出産しても仕事をつづけていきたいの

で、今は、福祉の仕事なんですけど。 

自分が生活していけるだけのお金を稼いで自立して仕事をしていきたいと思います。 
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第３回	 フォーカスグループインタビュー議事録	 （8/5）	  

 

■	 導入 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

みなさん、お集りいただきまして、ありがとうございます。 

この座談会の目的ですが、女性が職場、あるいは家庭や地域において、さまざまなライフ

イベント（結婚、出産、育児、介護等）を乗り越えながら、充実したキャリアをつんで、

いきいきといと働いたり、社会と関わっていきていくためにはどのようにすればいいかに

つきまして、みなさんのご意見を伺わせていただければと思っております。よろしくお願

い致します。 

つきまして、インタビューに望んでいただく際に、同意書の方にも記載させていただきま

したが、いくつか同意していただきたい点があります。 

１つめは、お話になりたくないことを無理にお話いただく必要はありません。 

例えば、インタビューの途中で、万が一、身体的・精神的に負担が生じた場合は、インタ

ビューは直ちにご辞退いただいても、かまいませんので、そういう場合は申し出てくださ

い。 

２つめとしては、お話いただく内容を正確に理解させていただくために、ビデオ録画させ

ていただきます。調査で得たデータはプライバシーを守るために、匿名化して保存致しま

すので、そこはご安心ください。また、そのデータは本研究以外の目的で使用することは

決してありません。 

３つめとしては、この調査結果につきましては、修士論文や学会報告などの学術的成果と

して公表されますが、個人が特定されることは一切ないように致します。また、個人情報

の保護はきちんとおこないますので、ご安心ください。 

以上が、同意していただきたい点です。 

ご理解ご協力のほど、よろしくお願い致します。 

 

■	 自己紹介 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

それでは、みなさん、どういう方かわからないと思いますので、自己紹介をしていただき

たいと思います。 

お名前とか趣味など、他のことでもいいのですが、一言ずつお願い致します。 

また、このインタビューの性質上、必要なので、大変恐縮ですが、どういうお仕事をされ

ているかなどを教えてください。 
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A さん 

A と申します。 

生命保険会社で支払い査定の仕事をしています。 

以前も関西の方で支払い査定の仕事をしていて、２年前ほどに転職してこちらにきまして、

ちょっとこのへんはあまりわからないのですが、よろしくおねがいいたします。 

 

B さん 

B といいます。 

私は、３月に仕事をやめたのですが、３月までは派遣で携帯販売の仕事をしていました。

妊娠したので、３月末に辞めました。 

 

E さん 

E と申します。 

現在、食品会社の研究所で事務の仕事をしています。 

妊娠８ヶ月です。 

 

H さん 

H と申します。 

千葉県松戸市からきました。 

仕事は病院の病棟で看護師をしています。 

家族としては主人と２人の娘が、５歳と３歳の娘がいます。 

 

G さん 

G と申します。 

 

私は、病院で看護補助の仕事をしています。 

前職は大学の購買部で仕事をしていました。 

 

F さん 

F と申します。 

私は、７年前まで仕事をしていて、職歴は１８年くらい働いていました。 

いわゆる大手メーカーというところでさまざまな職種を経験してきて、そういった面でい

ろいろ話せると思います。 
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D さん 

D と申します。 

仕事は国家公務員、厚生労働省につとめていました。 

現在は育児休暇中で、来年４月に復帰予定です。 

 

C さん 

C と申します。 

現在は、建設業に勤めています。仕事の内容は金属材料の破断の原因調査というものをや

っていまして、入社当時は事務をしていて、文系から理系の仕事にかわりました。 

 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

自己紹介、ありがとうございました。 

 

■	 質問等の進め方の説明 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

では、質問にうつらせていただきます。 

質問内容は、本日の配付資料の「インタビューの進め方」に概要をのせていますので、そ

れを見ながらお答えください。 

 

現在、男女雇用機会均等法や育児休業法などによって、制度上、女性の社会進出を後押し

する環境はかなり改善されてきました。しかしながら、職場などにおいて、まだまだいろ

んな女性ならではの困難があり、働きづらく感じることが多くあると想像します。そこで

今回、女性がより社会進出しやすくなるためには、また仕事がしやすくなるため、どのよ

うなよりいっそうの改善が必要かをお伺いしたいと思います。 

 

【１】 

では、まず、問題の把握をおこないたいので、みなさんに問題について	 質問をさせてい

ただきます。 

 

■質問１ 

初めに、会社の意識の問題について伺います。 

企業側の、男性に対する意識と女性に対する意識の間に差があると感じ、そのことによっ
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て働きにくいなと思ったり、そのことによって問題が生じたといったことがありましたら

具体的に教えていただけたらと思っております。 

 

例えば、男性の方が女性よりも責任ある仕事ができると企業は感じているので、責任ある

仕事はやらせてもらえなかったとか、 

あるいは、同じ職種でも男性と女性の間に経験できるキャリアに実質的な差があると感じ

たとか、 

また、研修や自己啓発に対する支援内容が、男性と女性では差があると感じて、モチベー

ションが下がって仕事がやりづらくなったとか、具体的にありましたら教えてください。 

 

A さん 

私が今勤めている職場は外資系なんですけど、なんとなく外資系だと男女関係なくキャリ

アをつんでいけるのかなとおもったけど、上司になる男性陣は男尊女卑の考え方をもって

いて、「おんなは結婚に逃げれる」といっていて、仕事的にはあたえてはくれるのですけど、

根本的にそう感じているので、男性の方にいろんな仕事を与えている。 

 

C さん 

私の場合は建設業なので、１フロアー６０人男性がいたら女性が 2 人女性なので、基本的

に女性がもらう仕事はすくないのですが、 

私が担当した仕事でも、出張にいくとなると、 

女性と男性が一緒に出張に行くのはだめだからといって、 

私が担当した仕事のはずなのに、他の人にまわされてしまう。 

「私がやったのに」と思うことがよくあった。 

 

B さん 

私は仕事がら携帯販売会社だったので、女性の半数以上が女性だったので、 

仕事の内容も女性も男性も同じで、残業もおなじだったので、 

あんまり男女の区別を感じたことはなかったです。 

 

D さん 

私のばあい、職場が男女雇用機会均等法をうたっているっていう部分もあるので、 

比較的、男性も女性もキャリアをつんでいけという姿勢ですが、 

それでも男性がつくポスト、女性がつくポスト、男性じゃないとこの席はできない、つと
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まらないとおもわれているポストがあって、 

女性でも男性並みに仕事をしたいと考えている女性もいるのですけれども、 

忙しかったり業務が深夜にのぼる仕事は女性にはつけないので、 

もうすこし本人の希望がとおればいいなと思いました。 

 

E さん 

前は、女性はあんまりできない仕事とかおおかったのですが、今はキャリアウーマンをや

れば女性の管理職とか増えていて、差はないと思う。 

 

 

F さん 

私はいわゆる、均等元年入社で、１９８６年入社でして、 

元年入社でも、まず研修に差がありました。４大卒の男性女性であっても。 

集合研修は一緒にやったのですが、2 週間研修は男女一緒にやったのですが、そのあとかえ

って 

その後、女性の方は製造実習があって、６月に配属になりました。 

そのあとに、男性は販売実習があり、いろいろあって実際の配属は１０月に配属。 

かなりそこで差がありました。 

均等法元年と言っていてもかなりそこで差があったのと、 

翌年になって、男女ようやく一緒の研修になったんですけれども、見かけ上、そろえたと

いうのが実態で。 

研修については、まず入り口から差がありました。 

また、男女差もあるのですが、事務職と技術職っていう差がかなりある。 

私の会社は総合職、一般職の差ではなくて、技術職という差があって、技術偏重型なんで

すね。やっぱり開発重視というのがメーカーはありまして。 

昇格や仕事に対する評価に。 

レベルにたいした差はなくても、技術の方が上に見られる傾向がある。 

あとは、男性のほうが先にというのがありまして。 

昨今は、見かけ上は男女差をなくしているようにみせてはいるけれども、実態はどうかと

いうと、職場で、改善されていない職場と、上司次第というお話がさっきあったとおもう

のですが、上司によって女性の評価はかなりかわる。男性が女性を評価してあげようとい

う気持ちが土台にあると、男女差なく評価してくれる。 

もともと、「女性のほうができない」とか、「つかいずらい」とか、「すぐにやめるだろう」
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とかという根底があると、そこに差があって、 

同じ入社年度であっても、次に主任職にあげるのは、同じ年代の男性にしようとかになる

ので。 

先ほどの技術職と事務職とか、そういった面でもかなり差を感じました。 

見かけ上は、世間的にも、新入社員を募集するうえでも、差別はないよとうたっています

が、実態はどうかというと、働きやすさとか評価とか 

まだまだどうかなと思いました。 

 

H さん 

私の職場は看護婦なので、私の働いている病院もそうですが、今は３つめなんですけど、

女性の看護師しかいない病棟だったので、男女の差を感じながら仕事をしたという看護師

の意識としてはありません。 

ですが、立場のちがう医者であったり、メディカルの理学療法士さんとは感じることはあ

りますけれども。 

自分の看護師としての差は女性の職場なのでありません。 

職場も女の世界と考えると、話はずれるかもしれませんが、同じ女性としての立場の悔し

さだったりとかを感じながら仕事をしました。 

自分がいままで進んで仕事をしていました。結婚しました。 

子供がいる人といない人とのちがい、 

結婚していてもそれ以上のキャリアを望むか望まないか、 

研修にでるかでないか、っていうのでそれぞれの評価につながるので。 

 

G さん 

私も病院で働いているので、まわりはほぼ女性ばかりの職場なので、男女差とはなくて、

男女おなじように働いているので、金銭的にも変わらりはないとおもうので、男女のそう

いう差はいまのところ、感じておりません。 

 

 

■	 質問２ 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

では、次の質問にうつらせていただきます。 

女性特有の仕事への支障になる要因にというものについて伺います。 

女性は、さまざまなライフイベント（結婚・出産・育児・介護など）に直面すると、女性



 339 

特有の阻害要因によって、職場においてのぞむような働き方ができなくなったり、社会と

の関わりをたたれたりすることがありますが、実際にそういうことを経験して辛かったと

か、そういう状況の人をみたことがあるとかありましたら、具体的におしえてください。 

 

例えば、 

育休をとって会社にもどったら、正社員だったのが契約社員にされたとか、 

あるいは子供ができたら、育児が大変だろうといって、望まない部署に異動させられたと

か、 

あるいは、育休をとっている最中に、会社に戻れなくされたとか、 

そういう例がいろいろありますけれども、具体的に何かありましたら教えてください。 

 

C さん 

先ほどもいったのですが、うちは建設業なので、女性が少なく、女性は事務の方がほとん

どなんですけど。 

変な話なんですが、技術系が上で、事務系が下で働くという感覚が強くて。 

技術系の人が産休、育休をとったあとは、元の部署にもどれるのですけれども、事務系の

人が産休、育休を取った後は、まず元の部署には戻れない。勤務地もかわる。 

女性の感覚としては、辞めろっていうことなのかなとおもう部署移動がなされるのが残念

かな、とおもうことがよくあります。 

建設業なので、現場にいったり、研究したりする人が技術職。 

伝票の整理とかをするような人が事務職。 

給料自体は一緒なんですけど、そういう分けられかたをしているので。 

結婚とか出産とか、そういうときは技術系の方が有利というか、戻りやすい。 

 

 

F さん 

今の話と似たような状況というのは、メーカーだと多いのかなと思います。 

構造的に、技術は開発していかないと製品がなりたたないので、いわゆるある意味、専門

職。 

その開発にたずさわっていたということで、もとの部署にもどりやすい。 

事務職の場合は、逆に言うとつぶしがききやすいという面があると思うのですが。 

人事にいた人が経理とか、営業の補助業務にいったりとか、購買にいったりとかは、私が

所属していたときもありました。 
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女性の意識の側に問題があるのかなと思うのは、とりあえずお子さんをあずけてはたらく

ということになると、制約があるじゃないですか。 

そういった面で、自分もこの時間でしかはたらけないというのがあって、自身でも希望さ

れる場合もあるので、そのところは実際のところをつぶさにしらべていかないと、本来そ

うであったのか、実は本人の希望だったのか、微妙かなと言うのがあります。 

逆に言うと、技術に携わっていたかたが突然、事務はできないです。 

かなり無理があって。 

そういった面から言うと、技術職の人がもともとの職場に復帰しやすいという環境があり

ます。 

ただし、産休の間にかなり会社とのやりとりがなされていて、技術は日々革新があるので、

そういった面も遅れをとらないように、産休をとりつつも努力をしているのを産休をとり

つつもみてきているので。 

みなさんみなさんそうではないかもしれないですが、そういう意識を持っている人がいま

す。 

逆に、事務方のほうが楽観的なところがあります。 

なにがなんでも、今の部署にもどらなきゃという意識がない。戻れれば良いかとか、働け

れば良いかとか、ご本人の意識があって。 

働ければ良いかというご本人の意識がある。 

企業側が本人の希望を受け入れてそこに戻してあげるということができていればハッピー

だと思いますが、本人の希望として、元の職場より、より仕事はおちるけど、復帰の場は、

ペースを落とした職場に戻った方がいいという場合もありますので。その辺のバランスは

あると思います。 

そのあたりは面談をしてやっている。 

 

H さん 

私が今働いている前に働いている病院では、子育てをする看護師にすごく優遇されていた

なと言う、めぐまれた環境だったなということを、お話をさせていただきたいとおもって

います。 

看護部長さんがすごく理解のあるかたでして、 

看護師の職業柄だとおもいますが、かなり切迫の早産だったり、切迫の流産だったり、職

場の過度なところで、そういった状況に陥ってしまう人がかなり多かった。 

で、その思いを少しでもこう、安心して、可能な限り、のぞむのであれば、仕事ができる

環境で、部署移動を積極的におこなっていました。 
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病棟であれば、かなり負担がかかるので、妊娠がわかった職員に対しては、看護部長さん

が話と言うことでよばれて、「身体どう？」と聞いて。 

私は総合病院だったのですが、他の病院にもちろんかかっている妊婦さんもいたのですが、

けっこう自分の病院の産婦人科にかかっている人も多かった。 

病院自体が医療費も免除というのがあったので、上限があるのですけれども、かなり金銭

的負担もそうですし、信頼のおけるお医者様にあたれば、同じ辱場でなにかあったら対応

してもらえると言うことで。 

かなり妊娠、出産のあとで、その後に戻ってくる人が多かった。 

私も部署移動をさせてもらって。最初は病棟だったので。 

人間関係どうこうはその後で自分でどうこうできるので。 

その中でも身体の負担が少ないところ、戻るときも、本人の意向を一番に考えてくださっ

て、お母さん事態が不安定な状況で仕事をむかえるのではなく、いままでの慣れしたしん

だところでやってみて、どうかなということで、それを望む方が多かったので、同じ部署

にもどるという方がおおかったです。 

 

で、働いていて感じたのが、そこまではいいのですが、 

じゃあ、生まれました、そこからなんですが、 

子供はなにかというと流行り物がすきなので、よく熱をだします。 

お子さんを育てている方はわかると思うのですが、しょっちゅう呼ばれます。 

託児所もありますが、託児所があるというメリットもあるのですが、こどもを２４時間あ

ずかるから、いくらでも働けみたいなとこともあるので、時間外もはたらくことになる。 

お子さんがおおきくなると行事もあるので、やすむのも職場の理解が必要なので、産んで

から幼稚園ぐらいといところが一番苦労していて、そこからの離職率が多いです。 

私もそこで 2 人お世話になったのですが、2 人目を産んで 1 年目でやめさせてもらったとい

うのがあります。 

 

出産後の方が問題はおおきいです。 

家庭との両立、独身のように自分の時間をフルにつかえない。 

自分は常勤だったんですけど、フルで休みも使えなくて。 

子供を産んで、半年で自分の有休が全部なくなったんですね。 

はやりもんがあるので。 

月の４週８休というのもぎりぎりの状態で。 
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F さん 

戻る前に、まず預かってくれるところがない、物理的に。 

それで退職された方が何人かいます。 

働き始めてからが一番大変なんですけど、復職して、職場の理解も一番ですし、パートナ

ーの理解も大事で。 

それ以前に、入り口で復職したいんだけど、お子さんを預かってくれない、復職できない。 

まず、入り口がないので復職できない。 

技術職の人でもそうだった。 

 

■	 質問３ 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

続いて、男性の意識の問題について伺います。 

女性が仕事をしていくうえで、「男性の意識」も大変重要な事柄だと思いますので、ここで

質問させていただきたいのですが、 

結婚している人は、旦那さんが現在、どれだけ家事育児などをおこなってくれています？

また、精神的なサポートをしてくれていますか？他にも男性と女性ではいろんな負担配分

あるとおもうのですが、その負担配分について、教えてください。 

また、旦那さんにどういったことをしてほしいかなど、（家事などの分野以外でもかまいま

せんので）教えてください。 

＊結婚していない人は、将来、結婚をするとしたら、配偶者にどんなことをしてもらいた

いですか。具体的にお願いします。 

 

例えば、（どんなことをして欲しいという質問に対しては） 

男性に女性と同じくらい育児休暇を取得してほしいとか、 

家事を完全に半分は男性かやってほしいとか 

いろいろなニーズがあると思うので、教えてください。 

 

A さん 

私はまだ結婚してないですけど、結婚するなら働かせてくれる人がいいです。 

経済的にも、共働きのほうが生活的にも豊かになりますし。 

比較的、私の会社は結婚・出産・育児は恵まれている環境なので、このまま働かしてくれ

たらいいなと思います。 
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B さん 

私は１１年の春に大学を卒業しまして、 

もうその卒業してすぐに結婚したんですね。学生の時から卒業したらすぐ結婚すると決ま

っていて、そのときに家庭をどうしようかと話したときに、 

実は、私は３年の終わりには他の会社に内定をもらっていて、その会社は外資系で、女性

も男性も関係なく、毎日深夜２時、3 時にタクシーで帰るとかが当たり前の会社で、主人も

同じような業界で、お互いが深夜 2 時、３時で家庭生活がなりたつのかとおもっていたと

き、 

地方勤務、単身赴任状態になって、どうしようとなって、 

両方の実家が四国と北海道で、誰にも助けてもらえないので、 

じゃあ、私が家庭を優先しようと、はたらくことをあきらめた。 

今、主人は大阪に 2 年くらいずっといるので、そんな中、私が妊娠して、いつ大阪からも

どってくるかわからない状態で、家事とか全然できない人なので、これから生まれてから

どうなるか不安なんですけど、今までやっても来なかった人が急にできるのかな。 

まずは働き方をもうちょっと家庭をかえりみた働き方になればいいんですけど、難しいで

すよね。 

 

E さん 

私は結婚したときは、自分の方が帰りが遅くて、今の職場と違う仕事をしていたので、主

人の方が帰りが早くて、 

向こうは一人暮らしが長いので、家事全部できて、料理もかなり上手で、料理をつくって

もらっていたんですけど、 

 

3 年半前に、いそがしかった会社を辞めて、支店がなくなったので解雇されて、 

しばらく専業主婦をしばらくやっていたのですが、やっぱり家にいるのは苦手なので、今

は食品メーカーにはいって、今は帰りが早いので、家事をできています。 

男性は一人暮らししている人がいいなと思います。 

 

H さん 

私は、結婚したときも、仕事をしていたんですけど、主人が親と自営で料理屋をやってい

て、それと兼務で建設会社でもバイトがてらはたらいていたのですが、子供ができたり、

私も産み月まで入院していたりして、もともと実家暮らしではありましたし、主人が育っ

た環境も親が共働きだったので、家のことをやるのに抵抗なかったみたいで、朝は仕込み
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をして、かえってきて、昼はいるんですけど、夜はいないだけで、家事には協力的です。 

結婚して、こんなにもつきあったときとまたちがうなと、子供ができてこんなに子煩悩な

人だったんだと驚かされることもありましたし、私も仕事がのってきたときだったので、

子供がうまれたあと、彼が送り迎えをしてくれたりして、仕事をのびのびさせてもらえま

した。 

実家暮らしでの旦那でも良いと思います。 

 

G さん 

私はバツイチなんですけど。 

結婚していたときの旦那さんは何にもしないひとだったので。 

私が風邪をひいていようが、なにをしようが「やるよ」と口ではいっても、なにもしない

ひとだったので、「はーはー」となっても、お皿をあらったり、ご飯をつくったりしていた

ので、やはり、今、E さんのいったように、一人暮らしで、お母さんになんでもかんでも

してもらっているひとよりは、次にそういう機会があるなら、一人暮らしで苦労している

男性がいいなと思います。 

 

F さん 

私の場合は、結婚相手は、同じ会社だったんですけど、4 つぐらい下だったので、結婚した

当初は私の方がお給料が高かったんですね。 

賃貸で家をかりると考えたら絶対にやめられないし、先ほど、忙しいと言っていた方がい

ましたが、私もすごく忙しくて、終電で帰れるか、帰れないかだったので、結婚したとい

うことに対して実感がわかないんですね。 

同居人、という感じ。 

朝の出勤は戦争で、共働きの人は毎日が戦争だとおもうですが。夜も遅いとなると、どち

らかというと身体の方が心配になり、このまま共倒れにならないかと非常に深刻な問題で

ありまして。 

なんとかふんばりつつもきましたが、やっぱり、パートナーの家での家事も重要なのです

が、会社でのお互いの働き方にもよるなと思いまして、かじの分担云々以前問題で、普段

はかえったらお互いふらふらで寝るだけとなると、家がひどくなってしまい、週末は家事

だけで終わってしまう。 

そこで気分転換をしないと夫婦生活がなりたたなく、なんのために結婚したかという感じ

になり。そこはお互いの歩み寄りも必要だとおもいますし。 

あとは、男性がいくらかでも女性のお手伝いをしてくれれば、きもちの面ですよね。肉体
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的なめんというより、気持ちの面で、ほっとするとストレスが軽減されるので、会社では

戦っているので、家庭内ではオフの状態をつくりだしたいので、女性が家事を全部やるこ

とになると、家庭でもずっとオンの状態で、男性はすこしでも、行動で、最初はへたでも、

女性側もおだてて、つかっていくということも必要だと思います。 

最初はみんなへたなので、洗濯物がしわしわでも、「こういうふうにのばすのよ」と教えな

いとできないですよね。それはそういうものと自分でわりきって、お互い家庭生活をなり

たたせるために、「協力し合うという気持ち」＋「実行できなくてもちょっとやっていく」

という積み重ねが必要 

 

D さん 

私は、一人暮らしを主人は長くやっていて、それから結婚したので、家事の面では、本人

はやるよというのですが、これを「やって」と指定しないとやってくれないので、やるよ

というなら、いわなくてもやって欲しいのですが、でもいえばやってくれるけど、いわな

いとやってくれない。 

でも言えば文句もいわないでやってくれるので、じゃあ、男性に対しては、これをやって

とお願いしてまかせればやってくれるんだなと結婚して学んだことで。 

出来具合は正直５０点から６０点なんですけど、 

そこを指摘するとふくれて「じゃあ、自分でやればいいじゃん」と言われるので、それか

らは、やったことに対しては「ありがとう」というようにしています。 

今、子供ができて、平日仕事から帰ってくるのが遅くて、家事は平日なにも手伝ってくれ

ないし、休日は悪いかなとおもってなにも頼めない状態なんですね。 

私が、一番大変なのが、みなさんどうしているのか聞きたいんですが、子供をお風呂にい

れるとき、女性 1 人だと、自分をまず洗って、でも赤ちゃん泣いている。そのときどうし

ようというときに、そのとき、大人が 1 人でもだれかあやしてくれれば、自分をあらって、

赤ちゃんを洗ってとできるけど、主人がいないときに、埒があかない。 

今は、両親、母親のほうと一緒に家に住みたいとはなしたら、お婿さんじゃないけれども、

一緒に住むのはいいよといってくれたので、今は私も両親と一緒に住んで、その面で、だ

いぶ私も手を抜けるところができて、私も小言をいわなくなったので、主人もリラックス

して、よくなった。 

 

C さん 

私は結婚していないので、具体的な事がないのですけど、私は結婚して、子供ができたら、

主婦というか、家で子供のお世話とかしたいなとおもうので、子供ができたら一生懸命働
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いて、養ってくれる旦那様がいいなと思います。 

 

■質問４ 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

今まで、女性の社会進出を阻む問題として、①会社の意識の問題、②女性特有の仕事への

支障になる要因、③男性の意識の問題などについて、みなさんにお伺いしました。 

それでは、女性の社会進出を阻む問題として、今の３つ以外の、その他の問題はあります

でしょうか？ 

ありましたら教えてください。 

 

例えば、 

女性が働きにくかったりするのは、男性の意識の問題では無くて、女性自身の意識が仕事

に対して甘い考えがあるのではないかとか、 

単純に法律の問題ではないかとか、 

昔からの教育の問題ではないかとか、 

具体的にありましたら教えてください。 

 

H さん 

私は、働きながら実は細々と就職活動をしていて、他の病院にも話を聞きに行ったりとか

しているのですが。というますのも、前の職場で恵まれていたというのもあるのかもしれ

ませんが、今の職場の看護部長さんは独身でして、子供がいるお母さんたちに対して、私

だけではないのですが、数々の名言をあびさせられ、どうにもモチベーションがさがり、

この上司のもとでがんばろうとおもえなくなり、同じ給料をもらえるんだったらとかとい

う考えになってきています。 

一番これぞとおもった名言は、子供がウィルス性の病気にかかったとき、1 週間以上、通園

ができない、保育所にいけないというときがあったんですが、私が常勤で、有休をつぶし

ても連休はできないということで、上司と相談したんですよね。どういうふうに働けば、

スタッフの理解をえられながら、主人も有休という形で休みをとって、お互いに協力しな

がらとおもったのですが、 

私がどういうふうに働けるか考える前に、「子供の健康管理がなっていないわよね。」とい

う一言にぐさっときまして、「ああ、ナースだと健康管理をしていれば熱もでないのか」と

か偏屈におもってきたりもしまいまして、 

「電話一本で休めると思わないでね。」とか言われて、「スタッフみんながどれだけ迷惑か
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けていると思うの。」とか感情的な言葉をつかうので。 

上司にいかに理解してもらうかと自分が労力をつかうより、ここではわりきって働くか、

それか他を探すかというときに、わりけれなくもなってきたので、他を探しています。 

役職についている方々は、今の部署はほとんど独身です。働いている職場、スタッフ同士

も、私より若い人もいますが、４０代、５０代の方も独身が多いです。 

子供の行事で休みます。運動会で休みます。で、運動会の日がもし雨が降ったら、変更す

るかもしれませんというと、返事もしてくれないようなスタッフもいます。 

どうしても勤務変更だったり、有休休暇っていうのをお互い様だよねという感じでうけと

ってもらえるような、似たような社会背景の方がいないと、悩みが解決できない。 

「ああ、自分がくるところじゃなかったのかな」と思うしかないので。 

 

F さん 

やはり、女性側の意識というのも私は一つの問題だと思っています。 

先ほどのお話に非常に顕著にでていたのですが。 

女性の方達の方の意識として、働くということが、お給料をもらって、プロとしての意識

が根底にないと、その女性が１人職場にいるがために、そういう意識を持っていない人が 1

人いるがために、他の女性もひととくくりにそういう風にみられてしまう傾向があります。 

男性はそういう傾向はすくないですね。 

1 人できなければその人のせいとなる。 

女性は 1 人そういうひとがいると「だから女性は」とひとくくりで評価されてしまう。 

男性の上司にそういう傾向がある。 

 

女性側の上司にも問題が多いなと思うのは、女性としての性差かもしれませんが、非常に

感情論に走りがち。ディスカッションしていても、仕事としての話ではなくなってきて、

そのうち泣いたりとかという話になってきて。 

「そうじゃないでしょ」、仕事だからといことなにに。 

泣き落としでおさめようという傾向がある方がみうけられますし。 

 

女性の独身の方が働き方としては、自由なので、自由度が高いので、縛られるものもなけ

れば、お子さんもいなくて、パートナーもいないので、 

自分 1 人の時間を全部仕事に投入できるので、やっぱり土俵として全然違うんですよね。 

それをわかったうえでの、いろんな女性の生き方があるので、それを理解した上で、仕事

ができればいいのですが、どうも自分のたっている土俵がすべてとおもってしまう傾向が
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女性に多い。 

自分が独身で、これだけの時間があって、これだけの仕事ができるというのを 

すべての人ができるでしょ。という言い訳がでてくる。 

今はフリーの時間を全部つかえているので。 

仕事か、自分のフリータイムかなので。 

自分が中心で世界がまわっている。 

結婚したり、お子さんがいる人は、そうでは無いところもありつつ、いろんなことをやら

ないといけない。 

 

そこで男性と女性だと、男性側がずるいと思うところがあるんですが。 

男性はお子さんがいようが、自分の時間として仕事に投入できる自由度を結婚後ももたれ

ているようにすごいしているんですよ。 

一応、協力はしてくれつつも。 

男性の方が自由度をもちながらも進んでいけるというのがありますが。 

たとえば、昇格とか昇進とかになっても、そのへんで時間のわりふりが、仕事に対して使

えない女性にとっては、ふりになりますし。 

少ない時間でも評価をいただける仕組みがあればいいんですけど、そうでない評価の仕組

みがあったりすると、長く仕事をしていれば仕事をしているんだ的な。今はそうではない

評価のもできつつありますが、短時間で効率よく仕事をちゃんと正確にやって帰る人と、

長く仕事をしている人で、後者の人のほうが仕事をやっているという見方が一般的。 

それがどちらかというと、独身の女性と、あと男性、既婚者であっても、そういう傾向が

強くて、そうじゃない女性はきんとした効率よくよくやっているところをきちんと評価と

してみていただけない。 

きちんと成果があがってもかかわらず、上司が自分の成果として報告してしまうので、そ

の人の評価としてつかない場合もあるんですよね。 

女子が自分の手柄にしたいという場合もあるので。 

けっこうそのいうところは戦々恐々としている。 

 

B さん 

私が内定にもらった会社にいくか、辞退するか悩んだときに、いろんな働いている先輩か

ら話を聞いたりしたんですけど。 

その会社は、けっこう女性の働き方を支援しますということを全面に押し出して就職活動

をやっている会社なんですね。 
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女性の社員だけをあつめてセミナーをやったり、女性には育休から産休からベビーシッタ

ーの制度までといろんなことを全面に押し出しているんですけど。 

実際に、話をきくと、産休をとると、ずっとフロントラインではたらいていても、事務方

とかにまわされて、なんにもわからないままに仕事をまわされて、辛くなってやめたとか

聞きますし。 

いろんな転職サイトとかによくでている「成功した女性のマネージャーというのはこんな

人です」みたいなインタビューを受けている女性というのは、結局話をきいてみると、ご

実家にずっと子供を預けていて、自分の仕事だけをずーっとやってきたという人がほとん

どで、実際に育児と仕事の両立ができているわけではないというのが現状らしくて。 

会社の女性の支援の押し出し方、アピールの仕方が、現実とのギャップが大きい。 

制度としてあっても実際つかわれていない。 

 

F さん 

制度はそういう制度をつくって、やらなければいけないということを法律が整備している

ので、見かけ上、整備しているんですよ。 

でも、それを運用する、実際にそれをシステムに落とし込むのっていうところは企業努力

が必要なわけで、それがどのくらいできているかというところなんですけど、会社側の経

営陣もしかり、直近の上司層しかり、ちゃんと意識として浸透させなければ、システムは

システムだけなんですよ。 

命をふきこまないんですよ。 

 

C さん 

うちの会社ですと、女性が全面にでて働くことはほとんどないんですけど、会社としては、

女性にもちょっとやってもらいたいとあるんですけど、働きかけもあるんですけど、女性

のほうで断ることがほとんどで、今みたく定時で働いて、ある程度、仕事をしたら、「もう

それ以上いいです」という方がほとんどで、違う方も、もちろんいるんですけれども、い

まの会社では、女性はそんなに仕事にやりがいを求めていない方が多いのかなと思って。 

男性に仕事をちょうだいというわりに、頼むと「それはできません」と言う方が結構いて、

男性も「じゃあ、頼まなくていいや」となって。 

女性も主張ばかりするわりに、残業とかになると「今日は予定があるので帰ります」とい

うかたもあるので、男性もちょっとかわいそうかなと思います。 

会社によると思うんで、わからないのですが、女性もできることをやらないということが

あるので、女性も意識を高めることが必要かなと思います。 
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すごく簡単なエクセルの入力も、書式とかも、本をちょっとみればできるのに、「できない」

と言える勇気というか、それはちょっと男の人だったらまずやらない、意識とが男性との

違いで、「男性と同じにしてください」とはうちの会社では言えないかなと思います。 

 

【２】 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

今まで、皆さんに女性が、社会で働きづらかったり、社会で活躍しづらいことに対する問

題について伺ってきました。 

では、ここからは、「我々はどうしたらいいのでしょうか？」ということについて、みなさ

んのご意見をきかせていただきたいと思います。 

 

■	 質問５ 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

女性が社会で活躍することを考えるときに、結婚や出産、介護といったライフイベントが

男性と比べて比較的大きく影響すると考えられますが、それを経験しながらも、充実した

キャリアをつんで生き生きと働いたり、社会生活を充実させるためには、最大３つくらい、

正直、何が必要だと思いますか？これが社会にうめこまれていれば女性は働きやすいんだ

とか、これが治れば良くなるのではというものがあったら具体的に教えてください？ 

 

G さん 

私は子供を産んでないのですが、妹とかまわりの友達をみていて、子供をできても働きた

い、でも預けるところがないのが一番の問題だといっているのを聞いたことがあって。 

妹はたまたま男の子を二人産んで、どちらも同じ幼稚園に預けられたのでよかったと言っ

ていて。 

妹のママともだったりすると、お兄ちゃんは「ここの保育園」、弟は別のところとか、離れ

てしまって、お金的な余裕も全然かわってくるし。本当に困ったから、預けるところは同

じところがいいし、そういうふうに保育園ができたらいいなといろんな人から聞くので。 

やっぱり供さんができたら、預けるところ、保育園なりの拡充をもっともっと真剣にやっ

ていかないと、女性の方は安心して働けないなと思いました。話をきくと大変なんだなと

思いました。 

 

H さん 

森さんの意見を聞いて、私が実際お話をさせていただくと、そうでした。 
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娘二人いますけれども、２歳、１歳で、お姉ちゃんの時は保育園がすぐにみつかりました。

妹の時は全然、待機児童としてはいれなかったときもあり、託児所で過ごした時間もあり

ました。病院が併設していたので、それでも恵まれた環境だったなとおもうのですが。 

預け先が正反対で、病院がその間でもなく、かなり朝もはやく、お話でたように戦争です

よね。勤務時間よりもありえないくらいの早さでおきて。 

じゃあ、こっちが熱がでた。では迎えにいって。お父さんにお願いして。 

時間の采配というのもうまくできなかったですね。 

産むまではよかったと先ほどお話しさせていただいのですが。 

育児時間をつくるために、勤務時間の短縮っていう、制度なのかちょっとうろ覚えなんで

すけれども、勤務時間を１時間短縮して、給料の保証もあって、それが子供が１歳を迎え

るまで可能だということがあったんのですけれども、それをぜひ使わせて頂きたいとうい

うことを上司に申し出て、看護部長さんにはＯＫがでたんですが、そこから自分の部署の

師長さんにとってはそれがうまくできずに、結局１時間の短縮がえられなかった。 

でも経験してきた先輩からは、違う師長の場合はそれがとれたんだよと言われて。 

なんで部長がＯＫなのに、なんで師長のレベルで権限があるのかなと。 

その人は朝の１時間を遅くして、みんなと同じ時間にかえることができたのに。 

自分の中でストレスになって。 

やっぱり時間は子供を育てていく上で、譲れない部分として大きかったですね。 

お金では変えられないというか。 

 

A さん 

やっぱり時間なのかなとおもって。 

うちの会社は女性が多いのですけど、３０何人中、７人くらい妊娠中で、一気に産休に入

っていくんですけど、みなさん、時短制度というのを妊娠初期からつかっていて、けっこ

うそれで楽とかいっていたので、でもそれが１歳までと決まっていて、でも正直、幼稚園

とかでも忙しいとおもうので、やっぱりもうちょっと伸ばせないのかなとは思います。 

 

D さん 

社会制度として、保育園にはいれるというのが第一条件で、それが無いと復帰できないし

というのがあるんですが。 

でも、それプラス両親のサポート、そのサポートがすごく大きくて、最悪、もし保育園に

入れなくても、家でみててもらえればいいという安心感があるので、来年復帰を約束でき

たようなところもあるので。 
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両親のサポート、身近な人のサポート。 

保育園に預けることになっても、時短制度がつかえるので、主人が１時間おくれて保育園

にあずけて、私が１時間早くかえって保育園にお迎えしますということがつかえるので。 

それが全部「自分が」となってしまったらそれはそれできゅうきゅうになってしまうけど、

両親だったり、主人のサポートを受けながら、仕事の両立ができるのではないかと思いま

す。 

 

E さん 

うちの会社は３歳までは時短勤務ができるので、もちろんフルで働きたければ働けるので

すけど、 

妊娠初期でつわりが辛いときも休めたし、 

妊婦さんが多いのですけど、切迫流産とかでしばらく休んでいる人もいましたが、誰も文

句とかいわないので、働きやすいです。 

 

F さん 

皆さん、出産育児の関係の話をされているので、私は介護の話をさせていただきたいです

けれども、ちょうど私の両親が大きな手術、入院をすることになりまして、実家が地方な

のですから、兄弟がみんなこちらにでてきているので、会社をやすんでいかなければない

じょうたいになしまして、 

会社的にそういったものを支援する制度がなかったので、 

有休をふるにつかって、休日は私的に会社にいって、仕事をかたづけてとやって、つなぎ

つなぎでやってきたのですが、幸いにも半年、１年くらいで両親がたちなおってくれたの

で、通常の生活にもどれたのですが、あれがもう少しのびたら、それこそ共倒れになって

しまう。 

昨今、問題になっていますよね、テレビとかで、介護の問題で、両親をみつつ働くと言う

ことで。 

採取的に、痴呆症になったら、べったり付き添わないといけないとか、 

会社を辞めてまで付き添わないといけない事態になる可能性もでてきて、 

私の場合、両親は病気ということだったのですけれども。 

そういう事態に対して、職場の仕組み作りとか制度がまだまだ整っていないなと感じまし

て。 

そういうのをとるにしても、当日、手術の日でも、「うーん、この日、会議だからね」とか

いわれることもあった。 
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兄弟でやりくりして、一人いってもらうと言うことをして。 

そういうことに対して、職場の理解とか会社の仕組み作りとかを、これからますます年齢

がたかくなると、支えていかないといけない状態がでてきて、 

子育てが終わったら、そのあと、それがくるんだよとみなさんに言いたくて。 

あと、その辺がまだまだ制度としても仕組みとしても、形がまずはっきりしていない。 

もちろん介護保険とか、企業によっては介護休日、休暇みたいなものをとれるとことかあ

るんでしょうけど、まだまだスポットがあたってないし、最終的には仕事をやめざる終え

ない状態においこまれることもあるので。 

それこそ、お子さん、人口が減ると、女性のパワーがないと日本経済はささえていけなく

なるじゃないですか。 

女性だけの問題じゃないかもしれないかもしれませんが、介護って言うのも重要な問題で

はないかと思います。 

 

■	 質問６ 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

女性が働いていく上で、「時間」というのは大事な問題だとおもいますが、「時間の確保」

が重要であるとすれば、どのような方法があれば、女性は時間を確保できると思いますか？ 

 

一般的な例としましては、企業の短時間勤務などがありますが、他にどんな方法があれば

いいとおもいますか。 

例えば、最寄り駅に保育園をつくるとかすれば、子供のお迎えの時間が短縮できて時間が

創出されるとか、 

旦那さんなどのパートナーに家事育児に強制的に向かわせるような方策を企業や行政がつ

くるとか、 

いろいろな方法がかんがえられるとおもいますが、何かありましたら具体的に教えてくだ

さい。 

 

H さん 

犠牲にすることはたくさんあるんですけれども、子供にも費やしたいですし、私も時間が

欲しいということもあります。 

時間をどうやったら、お金でかえるなら、お金をだしたい。 

自分の睡眠時間をけずって、どこでわりきるかとか、どこで自分が満足できるかとかしか

頭の中でかんがえていないですね。 
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どうやったら時間がえられるのでしょうね。 

あまりこう、時間外というのを、職場の時間外の内容を考えたとき、病棟の患者さん対応

の仕事は業務だと思うのですが、 

業務内に「カンファレンス程度で、できるんじゃない」というような、ちょっとした勉強

会だったり、研修会、常勤者は必須なんですけど、かなりちょっととおくの所まで、県外

まで研修にいかされることもあるので。 

それも全部、勤務時間内としてとらえてやってくれるのであれば、自分の休みを削らなく

ていいのにな、有休をつかったり。 

勤務時間内でやるならいいのですが、業務内で研修をさせてもらいたい。 

委員会活動、とか病院はいろいろあるんですが、そういうもの業務内でやってもらいたい。 

 

F さん 

テーマが難しいですよね。 

具体的になにかをというのが、しにくいですよね。 

個人にゆだねられるのもあるし、仕組みとしてあればそれが活用できるかというのもあり

ますし、対価を払えばできるかというのもありますし。 

結局、保育園とか幼稚園の問題とかに関しても、なかなか解決されないので。 

あと、女性がやっぱり「産み時」ってありますし。 

昨今、問題になっている「卵子の老化」とかも。 

早めに産んであげないと、本人もお子さんにもよくないので。 

産む機会も女性は失ってしまうので。 

その辺のサポートも企業がサポートしてかないと、女性は長く働き続けられないと思いま

す。 

産みたいんだけど、どこで産もうかとかというところを考えずにキャリアを積み重ねてい

くと、４０になったらアウトですね。ほぼアウトです。 

不妊治療してもちょっと危ないみたいです。 

よくそのくらいの年代で産んでいる方がクローズアップされているのですが、かなり確率

は低下してます。 

 

A さん 

自分はだいぶ自分の時間があるので、会社も残業がほとんどないので、月に多くて５時間

ぐらいで、９時半~５時半できっちり終わる職場なので。家も近いので。 

結婚している方とか、家が遠い人とか、時間が全然ないとか言っていて。 
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会社の中でも在宅勤務とか検討中みたいですけど、 

金融関係なので個人情報の面でむずかしいとか言っていて。 

パソコン１台あればできる仕事なので。 

 

B さん 

私は今はもう、４月からずっと平日は家にいるので、 

週末は帰ってくるので、洗濯物をごっそり持ち帰ってくるので大変なんですけど。 

平日はすごく時間をもてあましているので、自分のこのあまった時間を誰かにあげたいな

とおもうんですけど。 

妊娠して、母子手帳をもらいにいったときに、区からもらったのはファミリーサポートが

ありますよというもので。 

時給８００円くらいで同じ区にすんでいる、育児経験のされている、時間がある方がきて

くれて、手伝ってくれますよというもので。 

まだまだそれをされている人数は少ないみたいで。そういう人がもっとふえれば、保育園

になかなか入れないとしても、ちょっとお買い物に行きたいときとか、それを使えるかな

と思いました。 

 

■	 質問７ 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

女性はさまざまなライフイベントによって、働き方、生き方がいろいろ変化すると思いま

すが、それでもいきいきといられるような「場所」を大事に思っている人は多いと思いま

す。 

では、どのような「場所」があったらいいと思いますか？ 

 

(例えば、働いている人は職場というのがすぐに思い浮かぶと思いますが、ずっとはたらき

つづけられるような職場をとか。 

地域で女性が活躍できるような場所だとか。 

また、一度社会とはなれたとしても、社会と関われるような「場所」があったらいいなと

か。 

あるとしたら具体的にどのような「場所」があったらいいと思いますか？ 

また、それをどのようにつくればいいと思いますか。具体的に教えてください。) 
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B さん 

今、先ほどお話したように、時間がものすごくあまっているので、私はもしかしたら、子

供がうまれて育児がはじまったらどうなるかはわからないのですけど、今の段階だと私は

ずっと専業主婦をつづけていくしかできないと思っていて、働きたいとは思うんですけど。 

うちは、私が育った実家が、母がずっと専業主婦で。 

マンション住まいで、実家が。けっこうおおきなマンションで。 

マンションの中も専業主婦がすごく多い。 

なんとなく自分の中で、女性は子供がうまれたら、「仕事よりも家庭に」というのがどっか

しら自分の中に埋め込まれて育ったのがあって。 

両方ともを両立させるだけの自信もまだないし。 

どっちかといったらやっぱり家庭。 

 

F さん 

退職した後に、ちょっと就職活動しました。 

会社都合の退職だったので。早期退職に応募しまして。 

業績が悪化しまして。 

本社が九州にいってしまうとのことで。 

そうすると、また、別々の暮らしで、向こうで生活してしまうと、こっちに戻ってくるこ

とはいっさいないということなので。 

九州に行きっぱなしということなので。 

それもどうかなとおもったときに、それ以前に１８年間はたらいてきた会社に対して、こ

こでさらに働くという意欲を、モチベーションがもてる会社とは思えなかったということ

で。 

ちょうど良い機会だということで、「ぐっと」三行半じゃないですけど、ここは「私からお

断りよ」ということで、退職をさせていただいたのですけど。 

そのあと、他の企業も受けたのですが。 

 

退職したのが４１だったのくらいで。 

年齢的な制限は、そこからまた就職活動をするとですね、女性は既婚者というのは、既婚

者は、４０以上だめという条件が多いですね。 

もうちょっとペースをおとして、自分がやりがいをもてることがないかと探したんですが。 

なかなか自分の希望にあった「場所」なりというのがみつからなかったので、ここは企業

に頼ってもしかたないと思って、個人的に勉強をして、手相鑑定士と風水士の勉強を続け
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ていまして。 

手相鑑定の方は、そこそこ口コミで、みなさん「よかった」と言う方がいらっしゃってい

るので、「そういう働き方もあるのかな」と思って。 

個人の事業をおこすのもいいのかもしれない。 

自分で時間をできるし。 

自分のペースで組み立てられる方が女性としては仕事がくみたてやすい。 

長続きしやすい。 

企業の都合ではたらくのではなく、 

自分の都合ではたらくということが、ある時点でもできれば、たとえばお子さんの子育て

しているときにでもできるとか、 

企業で働きつつも、そういう部分で何かができれば、女性の方もやめずにすむのかなと思

います。 

ちょっと漠然としているのですが、個人的にやっていてそう思います。 

成果がきちんとかえってくるので。 

その、ようするに、大企業だと、やっぱりひとつの大きな部署との歯車というか、あ自分

の成果がみえずらいんですよね。 

企業の大きな身体の中の、ささいな、指１本にもならないかもしれないので。 

自分でやってみると全部かえってくるので。良くも悪くも。 

自分で責任をとれるし。 

そういう働き方ができる方であれば、そういうやり方も手段としてはいいのではないかと

思います。 

 

G さん 

「場所」っていうのは本当に難しい問題だなというのもありますし、どこかで自分が息抜

きできるような場所をつくらないといけないかなと、今の仕事をしていてすごく思ってい

て。 

やっぱり、看護師さんをしていたらわかると思うのですが、看護補助は看護師さんの手伝

いみたいなことをして、下手したら、ご飯をたべているときだけ座ってて、あとはずっと

立ちっぱなしで動き回っているような今、仕事なので。 

本当に自分がどうリラックスできるかという場所を確保することが今一番の自分が望んで

いることなんですけど。 

リラックスされる、癒やされる所をつくりたいな。 
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■	 質問８ 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

公的なお金の支援があれば、働きやすくなる可能性もありますが、そういうものがあった

としたら、どういう風に役立てたいと思いますか？公的資金がどういうふうに使われたり

とか、使う方がいいとおもいますか。または、自分がそういう公的資金をもらったとした

ら、どういうふうに使いたいと思いますか。 

例えば、ＪＲ東日本が育児保育サービス（駅型保育園や駅ナカ学童保育など）の提供など

をおこなっているそうですが、そういう企業のサービスにお金をつかって、育児を少しで

も楽にしたいとか、 

あとは、公的資金がもしはいったとしたら、家政婦さんやベビーシッターを雇って、家事

育児の負担を減らしたいとか、 

他にも女性が働きやすくなるためのお金の使い道はいろいろあると思いますが、どういう

ことに費やしたいですか？ 

 

C さん 

子供がいないので、なかなかおもいつかないのですけど、でもみなさんのお話をきいてい

ると、子育てをされていて、お子さんを預ける場所がないのがこんなに大変なんだなと改

めて知って、保育園とかに使うお金というのが今、一番、最優先なのかなと言う感覚があ

ります。 

 

D さん 

公的資金をもっと、ひとりにじゃなくて、全体にしっかりと社会に還元されるのであれば

なら、保育園を充実させてほしいというのが第一なんですけど、 

私、個人的にというのでしたら、アウトソーシングじゃないですけど、今、もったいない

から、ワイシャツを自分であらってアイロンをかけてというのをクリーニングにだしたり、

お風呂の掃除とかガス周りの掃除とか、ちょっと大変な部分は、週１回業者にきてもらっ

て、普段は自分はなにもやらないというのにつかえたらいいな。 

これは私の友達なんですけど、今、妊娠中で、すごく通勤がつらいということで、東京か

ら横浜までかよっているんですけど、それは妊娠前から朝、寝坊する子だったので、新幹

線通勤して、「私は時間をお金で買う」といって、新幹線通勤していて、妊娠したら夕方に

つわりがきついということになって、帰りも新幹線通勤することにしたということで。 

そういう人に対して、新幹線代少し安くなるような得点があるといいのと思います。 
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E さん 

まだ保育所とかさがしてないのですけど、保育園とかにお金がいけばいいと思います。 

 

H さん 

私は、保育園に、まあ、はいっている身ではあるのですけど、保育料が高いんです。 

どうにも。３歳以下が高くて。 

もちろん両親の収入によるということなんですが、それなりの年齢で、お互い常勤であれ

ば、大概、上限になってしまいますし。 

３歳未満だと上限だと、６万８千円ぐらいかかるんですね。 

一人は安くはなるんですけど。 

ふたり一緒にはいれれば、一人は半分になるんですが。 

ひとりひとり預けているときはどうにも辛くて。自分のお給料がすっとんでいくのもすご

いですし。 

それを考えると、ちょっと保育料がどうにかならないかなって思います。 

 

G さん 

これは美容師さんから聞いた話なんですが、 

東急の駅前に本当に保育所ができました、というとき、 

「いいじゃないですか」と。 

そこは、その美容室も駅から近いところにあって、 

「あそこの駅前の保育園にあずけたんですか？」ときいたら、 

「いや、高すぎてあずけられないよ」と言っていて。 

「そんなに高いんですか」と聞くと、 

「すごく高くて僕らの収入ではやっていけないから、ちょっとめんどくさいけど、嫁が朝

早くおきて、遠くの保育園につれていっているんだ」と話をきいたんで。 

今の話を伺っていて、いくら駅の近くにつくったとしても、保育料が高ければ、 

 

H さん 

無認可はもっと高いです。 

 

G さん 

そういうのが下がらないと、将来的な負担にもなってくると思うので、それがよくなれば

と思います。 
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■質問９ 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

女性が職場や社会において、充実した生き方をするためには、「時間」と「場所」「お金」

というものが重要な要素と考えられますが、そのうちのどれが一番重要な問題だと思いま

すか。そして、その理由は何ですか？（選択の要因を聞く！） 

 

A さん 

お金かな。 

時間もお金で買える。 

場所もお金があれば選択肢が増える。 

 

B さん 

私は時間かなと思って。 

時間をもっとうまくやりくりできれば、その中で多少なりともお金をうみだす何かができ

るかもしれないし、時間があれば自分がこうリラックスできる場所をつくれると思うので

時間。 

 

E さん 

お金。 

時間はお金で買える。 

 

H さん 

私は時間ですね。 

時間に余裕がないと、イライラしてしまって、職場でもイライラしてしまうし、子供に対

してもイライラしてしまうので時間ですね。 

 

G さん 

私は場所が欲しいです。 

自分がリラックスできて、「働く戦場」じゃないですけど、仕事にリラックスしている場所

があるから、 

そういう場所があるから時間をもっと工夫しようと考えられるので場所が欲しいです。 

 

F さん 
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自分の存在意義っていうことで考えるなら場所かなと思います。 

自分が活かされているということが、確実にその場所にいると、自分にかえってくるとい

うのであれば、そういうことがあれば、場所があると生きがいにつながるかなと思います。 

 

D さん 

私は場所です。 

生きがいとかやりがいとか、安心できる場所っていうのがきちんとあれば、精神的にやっ

ぱりゆとりをもてるので。 

精神的ゆとりがあれば、周りにも優しく接していけるので。 

 

C さん 

私も場所かなと思って。 

いい環境にいれば、よりよい時間の過ごし方ができるとおもって。 

お金に対してはよくわからないのですが。 

いい過ごし方ができるので場所です。 

 

■質問１０ 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

家族や両親、地域のサポートについて伺います。 

女性が働きやすい仕組みを考えるとき、家族のサポート、両親の家事育児のサポート、地

域の人などのサポートは有効と言われていますが、具体的にこういう所を支援すればいい

のにとか、こういう仕組みがあれば良いのに等のニーズがあったら教えてください。 

例えば、 

両親にもっと家事育児を手伝って欲しいとか、 

地域のおじいちゃん、おばあちゃんになにかサポートしてもらいたいとか、 

地域のボランティアに何か手伝って欲しいとか 

こういった仕組みがあればいいのになというものがあったら教えてください。 

 

B さん 

さっき話したファミリーサポートという制度はすごくいいなと思ったんですけど。 

私が今一番出産するにあたって不安なのは、ママ友ができるのかどうかなんですけど。 

私は、地方で、マンション暮らしだったので、必然的に同年代の子がいて、同じマンショ

ン内だから、親も同士も気兼ねなく預けられるし、子供も気兼ねなく遊べるし、うちの母
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親もママともをつくるのに苦労しなかったんですね。 

今、マンション住まいなんですけど、ちっちゃいマンションなんで、そういうところもな

いし。 

近くに大きい公園があるのですけど、昼間のお昼過ぎとかに、買い物の時に、ちらっとと

おりかかるのですけど、みんなどこで知り合って、どこで仲良くなっていくんだろうとい

うのがわからなくて。 

そういう同じくらいの親子があつまれるようなところが地域にあればいいなと思います。 

 

E さん 

妊娠前は、横浜市に住んでいるんですけど、市の新聞とか興味なかったので、よんでなか

ったんですけど、意外と市のイベントで地域の親子があつまれるような交流会があったの

で、こどもが産まれたら参加してみようかと思います。 

 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

両親にサポートしてもらうとかは、実の親と相手の親によって違うとおもうのですが、相

手の親だと頼みづらいとかありますか？ 

 

D さん 

それはもう、気をつかってしまうので、お願いしたくても「大丈夫です」と言ってしまい

ます。 

 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

地域の例えば定年退職したおじいちゃん、おばあちゃんとかいると思うんですけど、そう

いう人に何かサポートしてもらいたいとかありますか？ 

知らない人とかだと難しいと思いますが。 

 

A さん 

私は結婚してないですけど、私は東京都内に住んでいて、けっこう下町なので、子供は地

域みんなでみるみたいな感じで、マンションのまえに公園があるんですけど、しょっちゅ

うそこで子供があそんだり、お父さんとかがバーベキューとかしているので、地域は大切

だなと思いました。 

 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 
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地域になにかして欲しいとは現段階ではおもっていないということですか？ 

 

A さん 

そういうところで子育てをするのであれば、はいっていきたいと思います。 

 

F さん 

地域というのは難しいなと思うのは、もともとその生活しているときに、ご近所づきあい

というのがされていれば気軽にできるとおもいますが。 

今、そういうの環境にいらっしゃらないとおもうので。 

いきなり入るのではなく、地域のイベント、夏祭りとかに参加して、皆さん顔つなぎをし

てのサポートだったら 

突然、初対面でサポートというのはお互い難しいと思うので。 

その前の土台づくり、コミュニティにつくっていかないと難しいと思うんですけど。 

地域によっては、まつりごととか、子供会とか、あとは、いろんなスポーツ大会とか、そ

ういうのがあるとおもいますので、そういうのに積極的に参加していくとか、そういうの

があると、お互い受けやすいし、わかりやすいとなると思います。 

そういうのが廃れているところはぎゃくに、そういう所から復活させてあげて、その中か

ら組み込んであげるということになれば気持ちよくできると思います。 

 

G さん 

あるかどうかわからないのですが、うちの妹もやったし、テレビでみたことがあるのです

が、「保育ママ」、市の研修をうけて、そこのおうちにあずける。 

うちの妹は、乳児のときに赤ちゃんを預けたんですけど。 

そういうところがあって、そういう所ももっとふえていけばいいのかな。 

地域でそういうところがあれば、もしかして、ちょっと買い物にいきたいのであずかって

くださいとすれば、保育ママの家に預ければ、地域とつながれますし。 

 

F さん 

川崎市でもやっていますよね。 

子育てサロンとか、そういった保育ママというのがありますよね。 

私は、たまたま使う機会がないので。 
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■質問１１ 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

女性が働きやすい環境をつくる上で、男性と女性の意識の問題を伺ってきて、価値観の問

題があがってきました。また、どういう制度がいいかというような制度設計の問題につい

ても伺ってきました。 

他に地域のおじいちゃん、おばあちゃんにサポートしてもらうというような人々が自ら助

けあうような、法律や条令などにたよらない人々がつくるノウハウという問題についても

伺ってきました。 

それらは、「価値観」「制度設計」「ノウハウ」というような観点でまとめられると思います。 

では、「価値観」「制度設計」「ノウハウ」という３点のどこを重視して問題を解決していけ

ばいいでしょうか。 

どこからとりくんでいけばいいでしょうか。 

 

B さん 

制度設計からかなと思います。 

女性が会社で育児とか出産と、うまく両立させて働いていくのは、一制度としては、どの

会社にも一応存在はしていると思うけど、どうもそれが実際うまく機能していないという

のが、さっきお話でしたんですけど。 

例えば、同じ雇用の問題から言えば、障害者雇用とかは、法定雇用率何パーセントに達し

ていなかったら、会社はお金をはらってというシステムがあって、企業はどんどんそれを

達成するべく障害者雇用をおこなっているので。 

それがすこしずつだけど、うまくまわっている。 

それでうまくいっている会社もあれば、障害者も活かして、会社の制度設計に活かしてい

るというのがあるので。 

女性の働き方に対しても、同じようにお金という形で解決するのは難しいかもしれないで

すけど、もうちょっと制度をちゃんと管理するシステムがあれば、そこから制度がうまく

機能していくようになって、そういった 

そういった機能している制度の中で働いていけば、男性も女性も出産育児に対する価値観

がお互いよくなるのでは。 

 

D さん 

私は制度がきちんとあっても、うまくいっていないのは価値観に問題があるのかなと思っ

ていて。 
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まわりの価値観というか、理解がすすんでいれば、そういう制度をうまく利用してつかっ

ていけると思うんですね。 

実際に私の所も、制度はものすごくしっかりしたものがあって、みんなつかっているんで

すね。 

みんながつかっているからこそ、みんなにそれが浸透して、価値観としてそれをつかうべ

きだという価値観ができていると思うので、そういう周りの理解、価値観が浸透していけ

ば、制度を利用しやすいという所で価値観が重要かなと思います。 

 

F さん 

私は何度もお話させていただいているんですが、皆さんの意識改革っていうのが、とにか

く制度でしばっても、中身がかわらないというのをみてきているので。 

特に男性の上司の意識改革は、逆転の発想ぐらい、180 度ぐらい変えていただかないといけ

ないくらいと難しいかなとおもいます。 

根本的に、やはり、男尊女卑まではいかないのかもしれませんが、基本それはあるとおも

います。まだまだ。この世の中。見かけ上は、男女平等という話になってますけれども。 

根底にあるのは、男性は女性にまけたくないし。女性がいい成果をだすと、その出る杭は

うとうとしますから。 

そういう芽を摘んじゃうようなことをしないでほしいんですね。 

で、そういったところから、長く続けていこうという意欲の女性がうまれてくるとおもい

ますし、評価されれば頑張れるし。 

私は、いろいろ見てくる限り、そういったものよりも逆の現象の方がおおくて、 

挫折して、それが嫌で辞めた方もいるので。 

男性側の、上司側の、経営者側の意識改革が必要だと思います。 

それをやらなければ、「その企業つぶれちゃうよ」ぐらいの圧力をかけないと、かわらない

とおもうんですよ。 

法律の縛りはもちろん、補助もそうなんですけど、 

そこを世の中として評価できる仕組みもなきゃいけないと思うんですよ。 

「あの企業、そうできてないんじゃないの」「その製品買うの辞めちゃうよ」という意識作

りができてくると、経営者もかわってくると思いますが。 

そこが、やはり、あの、経営者側、男性側の問題は大きな問題だと思います。 

 

E さん 

私は価値観で、前の会社も制度はいろいろありましたけど、使っている方も少なくて、使
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えない状態だったのですが、 

今は使うのが当たり前で、介護休暇や看護休暇も有給休暇とべつにあって、 

男性でも育児休暇をとるみたいな、今はそれがあたりまえなので、価値観は大事だと思い

ます。 

 

A さん 

私も価値観が大事だと思うんですけど、 

私の会社の上司は男尊女卑といったんですけども、女性がキャリアアップして行くには難

しい会社かもしれないですけど、 

上司は「女性は子育てをちゃんとするべきだ」という考えなので、家庭寄りな上司で、そ

ういう上司がいるからこそ、「制度をきちんと使用しなさい」とやってくれているので、難

しいんですけど。 

キャリアを取るか、家庭を取るかっていうので。 

 

C さん 

私も価値観かなと思うんですけど。 

うちの会社でも、男の人が育児休暇とかをつかうと、意外と男のひとがつかうと、他部署

のひとが「なんだよ」とけっこうあるので、女性が使うのはあたりまえで、男性がつかう

のは、「あいつ、ちゃんと仕事をする気があるのか」みたいな感覚がけっこうはたらくので、

ずる休みをするをわけではなくってという感覚がいまいちきちんとないので、 

その価値観を正していかないと、制度を使える人が限られてしまうかなと思います。 

 

H さん 

私は価値観ですね。 

上司によって、制度が認めてもらえないという悔しさも感じておりますし。 

それが嫌で、今も辞めようとしか考えてないので。 

やっぱり上司の理解というものが一番かなと思います。 

 

G さん 

私も価値観ですね。 

私の働いている場所では、 

今は独身。看護師さんも、事務員さんも独身なんですけど。 

前は子供がいらっしゃる方がいて、 
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前は、遅出できて、9 時半から 5 時半まで勤務で働けていて。 

多少の残業は看護師さんだったのであったので。 

でも、預かってところがこの時間までにも戻らなければならないとなったら、みんなでお

仕事を分散して、「早くかえんな、早くかえんな」って感じだったので。 

そういうことがわかっていたので、まあ、それはたぶん上司がちゃんとわかっていたから、

その方もそういうふうに働けたので。 

やはり価値観がちゃんとしていないとだめなのかなと思いました。 

 

■	 質問１２ 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

それでは最後の質問に移らせて頂きます。 

今日の議論をもとにして、 

皆さんはこれからどのような働き方、あるいは社会との関わり方を望んでいますか？ 

「まとめ」としてお聞かせください。 

 

C さん 

私の場合は、働いていて、社会との関わり方と言うよりも働き方なんですけど、 

上司の理解の求めたりとかもあるのですけれども、 

まず自分を高めて、自己啓発というか、そういうことをまずやって、その後で、認めても

らうという、作業というか、そういうことをしていきたいと思います。 

 

D さん 

私は、「いきがい」とか「やりがい」と言う部分で、「必要とされること」って重要だなと

思っていまして。 

家庭では必要とされているとおもうのですけど、社会では人はたくさんいるから自分でな

くてもっていうのもあると思うのですけれども、 

それでも「戻ってきて欲しい」「一緒に働きたい」と思えるような、そういう職場であって

ほしいとおもうので。 

そういう職場であれば、また自分も早く復帰したい、頑張ろうと思うので。 

そういった中で、そういう会社でずっと勤めていきたい、という所を望んでいます。 

 

F さん 

今もはじめつつあるのですけれども。 
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一企業で働いたあとに、補助的にやりはじめようとしたことで感じたことは。 

女性はよりフレキシブルに働ける方がより幸せだということと、 

あと自分の存在意義が認めてもらえるような場所なり仕事なりがあると 

どんなポジションにいようと女性はいきいきと生きられるので。 

そういった自分に対する社会からの評価がわかるような生き方って必要かなと思います・ 

 

G さん 

自分が働いいたり、生活していく上で、 

自分も向上していきたいし、認めてもらいたいし、 

そういうことを考えながら、働きたいし、社会と関わりたいなと思います。 

 

H さん 

自分の置かれている職場での役割もそうですし、妻としても、子供を育てる母親として、

言う人が言えば、「なんでも欲しがりさん」と上司に言われています。 

ですが、女性がいきいきとしてはたらける、後輩にも見本になるような働き方ができれば

いいと思っていますので。 

自分が時間を制約して、寝る時間を削る、じぶんが仕事がイライラしてもわりきる。 

必ず自分にも無理がきますし、ストレスが一番悪いいいかたで子供にいくとおもうので。 

そのイライラがないように、自分のモチベーションをたかめられるような人間関係と上司

の理解を望んでいます。 

 

E さん 

これから、子育てと仕事との両立するのは不安ですけど。 

家だけこもってばかりいないで、社会と関わりをもって、なにかに貢献できるようにした

いです。 

 

B さん 

私はまだ、出産してから社会に復帰するかどうかは決めてないんですけど。 

仕事を始めるという選択をしなかったとしても、自分の居場所は家庭の中だけにならない

ように、趣味でもいいので、べつのところにもちゃんと自分の居場所をつくれるようにし

たいです。 
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A さん 

今は会社員として働いているのですけれども、今のやっている仕事は金融の専門職なので、

いずれはフリーの立場で、業界をわたりあるけるようなスキルを身につけていければと思

っています。 

 

☆最後の言葉 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

これでだいたい１時間半ぐらいですが、いろいろみなさんのニーズやお考えをきかせてい

ただけました。 

ここではあえてまとめはしないようにしたいと思います。 

いまのを分析させていただいて、「次の問題解決」、「研究の取りまとめ」などをおこなわせ

ていただきたいと思います。 

 

最後にこれだけはいっておきたいとか、そういうことがございましたらおっしゃっていた

だきたいのですが、何かありますか？ 

 

これでとりあえず終わらせていただきます。 

今日はご協力いただきまして、ありがとうございました。 
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第４回	 フォーカスグループインタビュー議事録	 （8/11）	  

 

■	 導入 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

みなさん、お集りいただきまして、ありがとうございます。 

この座談会の目的ですが、女性が職場、あるいは家庭や地域において、さまざまなライフ

イベント（結婚、出産、育児、介護等）を乗り越えながら、充実したキャリアをつんで、

いきいきといと働いたり、社会と関わっていきていくためにはどのようにすればいいかに

つきまして、みなさんのご意見を伺わせていただければと思っております。よろしくお願

い致します。 

つきまして、インタビューに望んでいただく際に、同意書の方にも記載させていただきま

したが、いくつか同意していただきたい点があります。 

１つめは、お話になりたくないことを無理にお話いただく必要はありません。 

例えば、インタビューの途中で、万が一、身体的・精神的に負担が生じた場合は、インタ

ビューは直ちにご辞退いただいても、かまいませんので、そういう場合は申し出てくださ

い。 

２つめとしては、お話いただく内容を正確に理解させていただくために、ビデオ録画させ

ていただきます。調査で得たデータはプライバシーを守るために、匿名化して保存致しま

すので、そこはご安心ください。また、そのデータは本研究以外の目的で使用することは

決してありません。 

３つめとしては、この調査結果につきましては、修士論文や学会報告などの学術的成果と

して公表されますが、個人が特定されることは一切ないように致します。また、個人情報

の保護はきちんとおこないますので、ご安心ください。 

以上が、同意していただきたい点です。 

ご理解ご協力のほど、よろしくお願い致します。 

 

■	 自己紹介 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

それでは、みなさん、どういう方かわからないと思いますので、自己紹介をしていただき

たいと思います。 

お名前とか趣味など、他のことでもいいのですが、一言ずつお願い致します。 

また、このインタビューの性質上、必要なので、大変恐縮ですが、どういうお仕事をされ

ているかなどを教えてください。 
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A さん 

A と申します。 

趣味は料理と旅行です。 

以前は飲食関係の仕事をしていました。 

今は妊娠中で仕事はしていません。 

 

E さん 

E と申します。 

趣味というとわからないのですが、チョコレートが好きです。 

以前の仕事はいくつかやっていまして、直近でいうと、派遣で事務をやっていまして、そ

の前は設計事務所につとめていました。さらに前だと営業のほうをしておりました。以上

です。よろしくお願い致します。 

 

H さん 

H と申します。 

趣味は、海外や国内旅行をすることです。 

以前は幼稚園教諭をしていましたが、３年間の海外生活を経て、今はパートとしてですが

語学関係の仕事をしております。 

よろしくお願い致します。 

 

G さん 

茅ヶ崎市からまいりました G と申します。 

趣味は食べ歩きや旅行です。 

結婚した後は、派遣社員としてはたらいておりまして、 

直近でフルタイムで働いていたのは自動車関係で、派遣切りで雇用がおわってしまい、今

はパートで働いております。 

 

F さん 

F と申します。 

趣味は旅行とゴルフです。 

以前は金融関係の方で仕事をしておりました。 

今はそういう関係で、たまに派遣で仕事をしております。 
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D さん 

D と申します。 

趣味はゴルフです。 

仕事は、直近以前は、広告関係の写真撮影をする会社で総務の仕事をしておりました。 

その後は営業職で働いておりました。 

今は６ヶ月ぐらい前に会社を退社させていただいて、専業主婦でちょっとゆっくりさせて

いただいております。 

 

C さん 

C です。 

よろしくお願い致します。 

３月まで看護師として、４年間従事しておりました。 

春で退職をして、この秋からワーキングホリデーで海外に行く予定になっています。 

趣味は読書と料理です。 

 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

自己紹介、ありがとうございました。 

 

■	 質問等の進め方の説明 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

では、質問にうつらせていただきます。 

質問内容は、本日の配付資料の「インタビューの進め方」に概要をのせていますので、そ

れを見ながらお答えください。 

現在、男女雇用機会均等法や育児休業法などによって、制度上、女性の社会進出を後押し

する環境はかなり改善されてきました。しかしながら、職場などにおいて、まだまだいろ

んな女性ならではの困難があり、働きづらく感じることが多くあると想像します。そこで

今回、女性がより社会進出しやすくなるためには、また仕事がしやすくなるため、どのよ

うなよりいっそうの改善が必要かをお伺いしたいと思います。 

 

【１】 

では、まず、問題の把握をおこないたいので、みなさんに問題について	 質問をさせてい

ただきます。 
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■質問１ 

初めに、会社の意識の問題について伺います。 

企業側の、男性に対する意識と女性に対する意識の間に差があると感じ、そのことによっ

て働きにくいなと思ったり、そのことによって問題が生じたといったことがありましたら

具体的に教えていただけたらと思っております。 

例えば、男性の方が女性よりも責任ある仕事ができると企業は感じているので、責任ある

仕事はやらせてもらえなかったとか、 

あるいは、同じ職種でも男性と女性の間に経験できるキャリアに実質的な差があると感じ

たとか、 

また、研修や自己啓発に対する支援内容が、男性と女性では差があると感じて、モチベー

ションが下がって仕事がやりづらくなったとか、具体的にありましたら教えてください。 

 

A さん 

私が以前、あの、飲食といっても、ケータリングの会社でして、そこは時間帯も特殊とい

うか、夜からのパーティーとかがあると、終わって、かたづけて、会社に戻るのが１０時、

１１時とかで、自宅に戻るのがとても遅くて、 

独身女性がおおかったのですけども、体調を崩してしまう人がおおくて、 

男性は役職の方がおおかったんですけれども、 

たぶん、好きだからやっているというだけで、長くできる職場ではなくて、 

特殊な現場だったとおもうのですけど、 

そこで女性となると、やっぱり、結婚して、出産してとなると、夜はほとんど出歩けなく

なるとなるとおもうので、 

会社はまた新しい子、新しい子となるので、 

役職の男性社員が、（女性を）もう少し活躍できるような形になると長く働くことができる

ようになるのかなとも思うのですけど、 

でも好きだから、家庭より仕事という感じのかたは生き生きと働いているようにおもった

ので、そこは、職場での特性もあるので、そこで差別とかはあまりなかったように思いま

す。 

 

C さん 

女性がもともとやっていた仕事に、最近、男性が参入してきたという形になっている形な

ので、どちらかというと男性の方ができない仕事が多くて、女性に対するケア女性にしか

できないとか、するので、男性と女性の違いはもしかしたらあったかもしれないのですが、
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自分たちの方が多数だったので、不利な感じは受けなかった。 

 

D さん 

私が直近まで働いていた広告関係の職場では、 

私も総務にいたときに、役職をいただいていて、７年間やっていたのですけど、 

役職がついていたからといって、遅くまで仕事をしなければならないというのはなかった

し、雰囲気もなかった。 

私も結婚して、主人もいて、家庭があるということになると、家のこともあるので、やっ

ぱり気になってしまう。仕事だけとはならないので、なるべく時間内に仕事をおえるよう

に、食事の時間をみじかくしたりとか、早く会社にいったりとか、そういうことをやりつ

つやっていたので。 

私がいた会社では、女性のカメラマンもいたので、環境的に女性と男性で、なにか差があ

るというのは全くなかった。むしろ一緒。同等にみてくれている。 

 

E さん 

直近のところは、カードの会社の派遣だったんですね。 

ですので、派遣社員がほとんどで、上にたつ人間が正社員という形だったんですね。 

そうしますと、派遣が全員女性、一部、部長、課長クラスという形だったので、 

基本的に仕事は決められた仕事、ルーティンワークなので、何年勤めてもまず力はつかな

い。 

５年くらいいたのですけれども、結局なにをやったと言われても、とくに身についた仕事

はない。 

スキルは身につか派遣が全員女性、一部、部長、課長クラスという形だったので、 

基本的に仕事は決められた仕事、ルーティンワークなので、何年勤めてもまず力はつかな

い。 

ない。 

もしかしたら知っているかもしれないですけど、派遣と正社員の差というのがあるので、

結局派遣から正社員になれない。 

なんか５年以上だったら派遣から正社員にするとか決まりとかがあるみたいなのですけど、

派遣会社と会社同士が正社員にするとかの契約がまかされているので、ですから何年いて

も派遣で、役職とかキャリアとか、そういった待遇は全くなかったです。 
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ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

それに対してみなさんモチベーションは？ 

 

E さん 

大きく分けて２パターンありまして、 

割り切って、派遣だから仕事でお金さえもらえればいいと言う形で日々ルーティンワーク

をこなすというタイプと、何ヶ月か勤めて将来的に身にならないと見極めて辞めていく人

と、どちらか二極化でした。 

 

F さん 

私が前にいた職場は、男性が総合職、女性が一般職という形の仕組みだったんですね。男

性は頑張れば頑張るほど役職がついてあがっていくのですが、女性はどう頑張っても、そ

の当時は無理という感じの職場だったので。 

女性だと雑務が多い。 

机を拭いたり、お客さんが来たときお茶をだす。忙しくても、メモで「お茶を２つ」と書

かれたりします。モチベーションが下がります。 

みんなで訴えたことがあるのですが、「女性だからしかたがない」というのがその当時は普

通でした。 

 

G さん 

私が直近でフルタイムで働いていたのが、自動車メーカーの開発なんですけれども。男性

の方が多かったのですが、私は派遣社員だったのですが、派遣社員も正社員と同じような

仕事をしておりました。 

職場において、男女の差とかはなかったのですが、自分が働いていて、やっぱり、自動車

というものに対して男の人の方がやっぱりいろんな知識があって、女の人も好きな人は知

識があるのでしょうけど、別に自動車が好きだからそこに派遣されたわけではないので、

男の人が当たり前にわかることも、どうやったら車がうごくとか、仕組みとかわかってな

いまま仕事をしていたので、そういった点で男女の差は感じました。 

 

H さん 

私は、幼稚園教諭で８年間つとめていたのですけど、逆にうちの幼稚園は男性がいなかっ

た。 

むしろ男性にとってちょっと不利な職業なのではと思うのですが。 
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特に幼稚園の先生は１人担任になっているので、どうしても女の子のお母様方は嫌がるお

母様がいて、お母様方が男性だと不安というお母様がいらっしゃるのですけど。 

直属の保育園が隣にあったのですが、保育園の方だと男性の保育士さんが１名いらっしゃ

いましたが、ちょっと働きにくそうでした。詳しいことはよくわかりませんが。 

 

■	 質問２ 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

では、次の質問にうつらせていただきます。 

女性特有の仕事への支障になる要因にというものについて伺います。 

女性は、さまざまなライフイベント（結婚・出産・育児・介護など）に直面すると、女性

特有の阻害要因によって、職場においてのぞむような働き方ができなくなったり、社会と

の関わりをたたれたりすることがありますが、実際にそういうことを経験して辛かったと

か、そういう状況の人をみたことがあるとかありましたら、具体的におしえてください。 

例えば、 

育休をとって会社にもどったら、正社員だったのが契約社員にされたとか、 

あるいは子供ができたら、育児が大変だろうといって、望まない部署に異動させられたと

か、 

あるいは、育休をとっている最中に、会社に戻れなくされたとか、 

そういう例がいろいろありますけれども、具体的に何かありましたら教えてください。 

 

G さん 

ちょっと、今おっしゃられたことと少しずれるかもしれませんが、 

直近で、困ったことがあったのですけれども、 

今までずっとフルタイムで働いていて、夫の扶養の中にはいって働いてなくて、自分で税

金もはらっていたのですが、ここ数年間、あまり仕事がなかったので、夫の扶養にはいる

ことになって、今回、夫の健保の方から、収入の確認ということで、証明書をだすことに

なったんですけれども、扶養に入っている人は、 

１０３万円以下で働かなきゃいけないとか、１３０万以下で働かなくてはいけないとかく

くりがあって、 

年間でそれをやればいいとおもっていたら、月で換算するということを初めてしって、月

にすごく働いてしまったらその時点で扶養からでないといけないということがあって、 

昔は、少ない収入の中から税金をはらったり保険を払ったりするのはたいへんだから、収

入が少ない人からとらないほうがいいんじゃないかなとおもっていたのですが、 
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実際にラインがあることで、もっと働きたいんだけれども、ラインがあるから押さえたま

んま働こうとかなるので、そういったことを今回すごく考えたので、 

１円でも収入があるなら、それにみあって税金を払ったり、保険をはらったりするという

ことにしたら、いちいちいくら以内で押さえなきゃいけないと考えて働かなくていいので

と、思いました。 

 

H さん 

私の場合、幼稚園教諭だったので、基本的に４月から３月まで１年間、確実にはたらかな

いといけないので、もうほとんどの方が寿退社でした。 

子供ができてしまうと、途中で、担任をおりないといけないので、ぎりぎりの人数でうち

の幼稚園はやっているので、子供ができた＝辞めなくてはいけないっていうことで。 

一応、勤めてもいいと園長はいっているのですけれども、同じ学年の先生、周りの先生方

に迷惑をかけてしまうので、働けないです。 

 

E さん 

さきほどおっしゃっていた、１０３万円とか、１３０万とか、あれはうちの派遣でもやっ

ぱり問題になりまして、 

やっぱり１３０万を超えたくないからと、シフトをだすときに、いつも調整してシフトを

だしている主婦の方は多かったんですね。 

企業もだいぶ経営がきびしくなってきたから、そういった派遣している方がそうやってく

まれたら困るということで、一律で１０時̶６時で働くならその枠で働いてくださいという

ことで、それ以外なら辞めてくださいというのがありました。基本的に主婦を辞めさせる

口実だったんですね。 

そういったこともありました。 

ちょっと女性とはまた違うかもしれませんが、派遣と正社員の女性の格差がありまして、

派遣の人は結局派遣なので、休んだらそのまんま、時給が引かれて、給料がないのですけ

れども、正社員の方は産休をちゃんといただけて、基本産休から戻ってきて、復職できて、

家の仕事ができるような時間の組み方をされて、かなり優遇されているですね。 

派遣は有休はないし、休むんだったら辞めてくださいという、そういう形でしたね。 

それは、女性だからとはちょっと違うんですけど。 

 

F さん 

私の場合、結婚なんですけど。 
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私は、社内で主人と知り合って結婚をきめたんですけど。 

結婚を決めたときに、同じ社内に夫婦がいたらいけないといわれ、どちらか一方がやめな

ければならないということになって、結局、収入の多い方が主人だったので、続けたかっ

たんですけど、結婚するなら退社してくださいという風潮があったので。 

今はどうかわからないですけど、それがちょっと不公平かなと思いました。 

 

D さん 

私の以前いた会社は派遣の社員の方がいなくて、みんな正社員で働いていたので、ちゃん

と出産についてとか介護についてとかの、社会的制度が変わるとすぐに就業規則もきちん

とかわり、それにのっとって、社員の方が出産するときは、ちゃんと休暇をとって、復職

する。 

そのあと復職して、以前いた仕事の部署はかわらないけれども、仕事の中身ですよね、中

身を若干働きやすいやすいように、子供さんがいるから迎えにいきやすいように、すこし

優遇してもらって、同じような職場で働いていると言うことは聞いたことがあります。グ

ループ会社なんですけど。 

グループ全員マイナス的なものではない。 

グループ全体としてそういうものを無くしていこうという感じだったので、前向きでした

ね。考え方的に。 

 

C さん 

一番最近、ちょっと職場で「うっ」となったことがあったことですけど、 

妊婦さんがいらっしゃって、仕事の日々の受け持ちとか、日々の業務事態とかが妊婦さん

なので少し軽くなるんですね。でも、お給料はかわらないし、その方はそのまま産休には

いって、育休をとって、育休があけたらもどってくるんですけど。 

 

制度としてはそういう風になっていて、周りもそれはおめでたいことなので、祝福はして

いるのですが、やっぱりその負担はまわりにきてしまうので、いくら制度として整ってい

ても、こちらとしてはちょっと大変なことが多くって、 

おめでたいことなので、祝福はしてあげたいのですけど、仕事量として実際、産休、産休、

産休となられると、きついかな。 

その意識の差は、結婚、出産を経験した上司の人は理解があるのですけれども、まだ、そ

ういうことを経験していない若い下の人は負担が全部きてしまうので、下の人は不満に思

ってしまうかな。 
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上の理解があるので、具体的にトラブルになったことはないんですけれども。 

私たちの中ではフラストレーションになってしまうということはありました。 

 

A さん 

先日、母親学級にいったんですけど。 

やっぱりそこで、みなさん、気にしていたことは、預ける場所がないとか、保育園が激戦

区といっていて。 

女性が働きやすい職場は託児所があるとか、そういう所も増えているようですが、やっぱ

り全体的には足りて無くて、預けるのも大変だし、預けたとしても、パート、正社員では

たらくのが一番いいのですが、 

働いたお金がすべて保育園の預けるために消えていってしまうとか、そういうのでみんな

大変そうなので、やっぱり保育園や託児所がこれからふえていけばいいと思うのですが、

絶対数が足りていなく、地域が集中しているというのがあるので、やっぱり母親として仕

事ができる環境がまだ整っていないと思いました。 

 

■	 質問３ 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

続いて、男性の意識の問題について伺います。 

女性が仕事をしていくうえで、「男性の意識」も大変重要な事柄だと思いますので、ここで

質問させていただきたいのですが、 

結婚している人は、旦那さんが現在、どれだけ家事育児などをおこなってくれています？

また、精神的なサポートをしてくれていますか？他にも男性と女性ではいろんな負担配分

あるとおもうのですが、その負担配分について、教えてください。 

また、旦那さんにどういったことをしてほしいかなど、（家事などの分野以外でもかまいま

せんので）教えてください。 

＊結婚していない人は、将来、結婚をするとしたら、配偶者にどんなことをしてもらいた

いですか。具体的にお願いします。 

 

例えば、（どんなことをして欲しいという質問に対しては） 

男性に女性と同じくらい育児休暇を取得してほしいとか、 

家事を完全に半分は男性かやってほしいとか 

いろいろなニーズがあると思うので、教えてください。 
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C さん 

私は、まだ未婚なので、将来結婚したらどういうサポートがほしいかということですよね。 

仕事は続けていきたいなと思っているので、夜勤とかもある仕事なので、仕事をしてもい

いよという理解と、あと、やっていく上で、朝でるのがはやかったりとか、互いの時間が

ずれてしまったりとかするとおもうのですけれども、そういうことに対してもわかってく

れるとか。 

臨機応変に、半分とかではなくて、臨機応変に、今日はつかれているからどっちかがやる

とか、そういう対等に話し合える関係がいいかなと思います。 

 

A さん 

女性は、仕事と結婚、出産、育児と、すぐに身におこることなので、あまり男性には理解

してもらえず、自分でしかわからないことが多くあるとおもうので、 

でも、今はネットとか本とか、調べようと思えば男性もある程度りかいできるし、育児に

協力してというお父さんたちもでてきているので、 

親の時代とはある程度、立場がかわってきていると思うので、その時代によって、夫婦の

あり方があっていいと思うのですけど、 

男性は一生働くという、すごい負担になるとおもうし、ストレスもあるとおもうのですけ

れども、それと同じくらい、やっぱり、女性はその時々で立場がかわって、自分１人の問

題では無くなるのは大変なことだと思うので。 

やっぱりそれは、周りがどうあれ、２人だけの問題で、２人がうまくできていなければ無

理だとおもうので。 

男性という相対的ではなくて、自分の旦那さんとの問題なので、そこからうまくいかない

と家庭は、母親が負担かかっちゃうと、家庭全体に影響があると思うので、お母さんの存

在はすごいなと思います。 

それをフォローするのが旦那さんのしごとかなと思います。 

 

D さん 

私が結婚して、子供はいないのですけれども、現状といいますか、私が仕事をしていたと

きも、家事全般は私が完全１００％やっています。今もそうなんですけど。 

家のことはおまえに全部まかせるから全部やってくれといわれているので、それでずっと

きてしまっているので、ずっとそれでやってきています。 

それで、精神的フォローがあるのかというと、旦那さんの助けがあるのかないのかという

と、小さなことですけど、ゴミ出しや買い物につきあってくれたりとか、ちっちゃいこと
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ですけど、たまにそういうことをやってくれたりしますね。 

希望としたら、女性は出産・育児をすると、劇的にたぶん環境がかわる、お子さんが生ま

れるとたぶん、そうとうだとおもうので、 

そこで、私のいまの状況をそのままやってくれといわれたら、むりだと思うので、子供が

うまれたら、積極的に助けてくださいということは言いたいと思いますが。 

現状はなにも言えてないのですけれども。 

育児はかなり積極的にしてもらいたいということですよね。 

 

B さん 

私は、今、幼稚園の年中の４歳の子供がいるんですけれども、今は専業主婦なんですけれ

ど、仕事に復帰するとなると、私の職種は夜勤があるので、けっこう育児の負担が主人に

いってしまうと思うんですよね。 

今は、家事とかは、ゴミだしとか、ちょっとした調理もやってくれているんで、 

それは現状維持で、育児がけっこうはいると、おもくなっちゃうとおもうんですよね。 

それが仕事に踏み出せない原因なんですけど。 

主人も仕事がけっこう朝が早くて、夜が遅いので、育児をメインに主人にやって欲しいで

すね。 

 

E さん 

私は独身なので、主人とかはいなんですけども、今はとりあえず、兄弟、兄と住んでいま

して、 

主人ではないのですけど、兄、まあ、一応男なので、それで比較してみると、 

私は求職中なので、家事とかは全般的に私がやっているんですよね。 

働いていたときも家事は私が全部やっていました。 

皆さんと違って、育児とはちがうのですけれども、うちの実家の両親が介護に入っていま

して、私の実家は遠いので、直接こういっていける距離ではないんですよね。 

そのかわり実家の近くの妹のほうがちょくちょくかようという形なんですけれども、でも、

妹は正社員ではたらいているんですよね。 

だけど、兄たちはやっぱり手伝わないで、結局、妹だけに全部しわよせがいっています。 

なおかつ、結婚して、もう、とりあえず E 家をでているのですけれども、全部、女がやる

ものということで、自分たち、男の人は仕事があるから。 

妹も正社員で働いているんですけれども、やっぱり重要視されるのは男の仕事という形。 

それで、やっぱりまだまだそういう性差がある、差別があると思いました。 
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F さん 

私は家事全般、全部私がやっています。 

じゃあ、主人にお願いするっていっても、朝早くでていって、帰りが遅い主人に、食べ終

わった皿をあらってくださいなんてことは口が裂けても言えなさそうな雰囲気なので、結

局、自分でやるんですけれども。 

自分の父がたおれたんですけれども、そのとき、まあ、結局、他界してるんですけれども。 

そのとき、実家に戻って、父親をみて、で、家でも家事をやってと言うときは、ちょっと

大変な部分もありました。かなり。負担はありましたね。 

でも、じゃあ、自分でお弁当を買って食べてとは言えないし。 

結局、家→実家→家のこと、って。 

実家に兄がいるのですが、結局はやらないですよね。 

仕事をもっていますし。 

結局、まあ、母とくっついて、じゃあ私という形になってしまったので。 

私は子供がいませんですけれども。 

男性も、少しは理解というか、細かい、ちっちゃなことでもいいのですが、ちょっと手伝

ってくれれば負担は減るのかなと思いました。 

 

G さん 

うちは夫婦二人だけなので、お子さんがいる家庭にくらべたら楽だとおもうんですけれど

も、フルタイムで働いていても、やっぱりうちの夫はゴミ出しをするくらいで、とくにな

にか積極的にやってくれることはなくて、言えばやってはくれるんですけれども、主人の

方が休みで、私が出勤にでているときも、 

例えば、夕方に洗濯物をとりこんでおいてねといっても、洗濯物を本当にとるだけで、と

ってねといったら、とるだけではなく、とって、たたんでタンスに入れるまでが一つのス

テップだと思うのですけれども、とっておいても、本当にとってあるだけなので、ちょっ

といらいらすることは多いのですけれども、まあ、しょうがないのかなと思っています。 

 

H さん 

私の場合、未婚なんですが、将来、旦那さんに望むことといったら、そうですね、私も結

婚したらずっと仕事を続けたいので、やっぱり、その一日一日で、忙しい方が家事をしな

くて、忙しくない方が家事をしてというのがいいですね。 

育児の場合はちょっとちがうと思うので、子供ができたらお互い話し合わないと子供の教
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育によくないといけないと思うので。 

最近、世間では「いじめの話題」とかもあるので、家族全員でたすけあわないと、こうい

ういじめの問題は解決できないと思うので、 

家事だったら我慢できるかなと思うのですが、育児の場合は、お互い助け合わないと「い

じめる側」にも「いじめられる側」にもなったりとかがあると思うので。 

そのへん理解して頂ける旦那さんだったらいいなと思います。 

 

■質問４ 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

今まで、女性の社会進出を阻む問題として、①会社の意識の問題、②女性特有の仕事への

支障になる要因、③男性の意識の問題などについて、みなさんにお伺いしました。 

それでは、女性の社会進出を阻む問題として、今の３つ以外の、その他の問題はあります

でしょうか？ 

ありましたら教えてください。 

 

例えば、 

女性が働きにくかったりするのは、男性の意識の問題では無くて、女性自身の意識が仕事

に対して甘い考えがあるのではないかとか、 

単純に法律の問題ではないかとか、 

昔からの親や学校の教育の問題ではないかとか、なにか思い浮かぶものがありましたら、

具体的に教えてください。 

 

D さん 

ちょっといま、すぐに思い浮かばないのですが、 

ただ、私がおもったのは、旦那さんと結婚をするとき、し始めの時に、ちゃんとそれなり

にプランをたてて、ちゃんとこういうときはこうしていこうと話を事前にしたほうが後々

うまくいくようなきがして、自分たちは何もはなさずにやってきたので、家事を１００％

私がやってきたので、今もやっている。 

育児のことも何も話さないままだと、私が全部やることになりそう。 

知人の話から、最初にちゃんと話会った方がいいと聞くので。 

 

F さん 

たとえば、私は子供がいないのですけれども、たとえば、お子さんが幼稚園で病気になっ
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て、帰っちゃうお母さんとかいたんですよね。 

それに理解を示せるお母さんと、理解を示せない人がいらっしゃった人をみていて、その

日当日は、 

早退して、次は子供が熱をでたと１週間、ばーっとやすんでしまった。 

結婚している人は、仕方ないよねと理解を示せるのですが、結婚していない人とか、独身

男性とかは、忙しい部署になってしまうと、嫌みとかいわれて、かわいそうなのを見たこ

とはありますね。 

理解するのは難しいんじゃないですか。 

自分にふりかかってくるのはいやだとおもいますね。 

残業とかなってしまったり。 

こういう問題ってなかなか解決できないんじゃないかなと思いました。 

 

E さん 

たくさん、みなさんのおっしゃっていることは、たくさんあるとおもうのですけれども。 

やっぱり小さい頃からの教育の問題はあると思います。 

だいぶ、私くらいの年齢から、男女雇用機会均等法が言われ始めたんですけど、 

私の祖母は大正うまれだったので、「女が大学にいくのは」、という祖母だったんですよね。

一応、大学にいったんですが、祖母が反対して、 

「女は勉強しなくて良い」という考えがあったんですよね。 

昔の人の偏見、制度だけ、男女雇用機会均等法やワークシェアリングなどでてきているの

ですけれども、 

今、実際、経営者、官僚、政治家にしろ、ご年配の人がおおいですよね。 

イメージをよくするために、そういうこと、口ではいいことをいいますけど、実際には絶

対、そんな理解はないんですよね。 

イメージをよくするために女性を雇用したりしますが、どうしても、はたらきづらい環境

ではたらかせて、やめるようにしていくとか、 

そういった嫌がらせはありますし、あと、もちろん役職はつけない、前例がないからこの

業界で女性の役職はいらないんだみたいなとかありますし、 

そういった社会風土はなかなか、ちっちゃい頃からの教育がないと、今日、明日すぐに、

みなさんとこうやって、仕事で嫌な思いをしたとか、見てきて、 

やっぱり教育とか、そういった環境がととのって、そういう社会でそだってくれば、それ

が自然になると思うんです。 
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B さん 

私が以前働いていたところは、特別養護老人ホームだったんですけれど、 

妊娠している方、臨月ぐらいまで現場で働いている方がおおかったんですよね。 

現場のスタッフさん、妊娠している方がいると、しわ寄せがいってしまうんですよね。 

妊娠しているかたは、おおくの仕事が免除されて、いるだけとなってしまうんですよね。 

出産経験の方は理解があったんですけど、独身の若いスタッフさんがくると何でかとそう

いう声があって。 

臨月までいらっしゃる方はやっぱり働きにくいとおっしゃっていましたね。 

 

A さん 

私はもうすぐ子供が生まれるんですけど、はっきりいって不安がおおくて、 

考えられないというか、うちのおじいちゃん、おばあちゃんのせだいは、おじいちゃんの

収入だけで、おばあちゃんはずっと専業主婦で何人も子供を育てられて、今じゃそういう

のを考えられなくて、今は二人で働かないと子供を育てられない。 

ましてや年金ももらえるかわからない状態で、電気代もあがる。 

バブル後に育った人間には不安だらけなんですよね。 

だから本当は子供をもっと欲しいとか、専業主婦でやりたくてもできない人も多いと思う

し、 

逆に働きたいけど、女性はみとめられないから働けないとか。 

 

働き盛りの３０代、４０代っていうのが、ちょっと働きやすい、老人をいたわるというか、

ここまで日本を頑張ってきた人たちというのも十分わかるんですけれども、人口とかも絶

対に減ってきていて、そのために、育てたくても育てられないとかいうのが本当にかわい

そうですし、これからどうなっちゃうのかわからないし、働き盛りが働ける制度を考えて

くれれば、 

これからどうなっちゃうのかわからないので。 

不安だ不安だという状況を、みんなもっているので、若い人は。 

 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

高齢者の方が優遇されていると若い人は考えている？ 

若い人が苦しんでいる？ 

 

A さん 
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若い人は苦しみながらに楽しみをみつけていたり。 

ただ、生き生きとしていないのが一番もったいないとおもいますし、そういうところに、

子供がうまれるのをみると、明るい未来をえがけるようにしてくれたらいいなと、それは

一人の力ではできないと思うので、そういう制度があるといいなと思います。 

 

C さん 

今、制度とか男性の意識とか、会社の意識とかは少しずつ良い方に変わってきていると思

うので、自分が感じる他の問題は、女性同士の理解とか意識なのかなと思います。 

産休とか制度とか、使う側はもちろん、権利なので、どうどうとしていいと思いますが、

だからこれはできないとか、しかたないみたいに、甘んじられてもちょっと傲慢なんじゃ

ないかなと、思ってしまうことが職場では何度かあって。 

使う側もちょっとその辺は考えて欲しいかなと何度か思いました。 

もちろん私たちサポートする側も、お互い様というか、いつか自分たちも経験すると思う

ので、もっと大きな気持ちで「しょうがないよね」とわかってあげられるというか、自分

たちも意識を変えていかないといけないのかなと思いました。 

 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

やっぱり看護の立場でそういうことをされると、仕事からとても負担がくるということで

すか？ 

 

C さん 

肉体労働なので、どうしても妊婦さんは軽くなるんですよね。そうすると、その分のしわ

よせは他のスタッフにいくので、 

出産をしていれば、当時してくれたからやろうという気持ちになるのかもしれないのです

が、まだ経験していない立場としては、今ただ辛い。 

女性同士なので、結婚したいけどまだできないとか、こどもが欲しかったけどできなかっ

たとか、そういった葛藤みたいなものがたぶん自分たちにあったとおもうんですけど。 

お互いに認め合えるとか、お互い譲り合えるような、女性の意識もかわっていったらいい

のかなと思います。 

お互いに変えないといけない。 

 

G さん 

制度や行政のことではなくて、自分自身のことなんですけれども。 
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派遣社員で、仕事をえらぶときに、結婚しているとなると、自宅から勤務先が近いとか、

終了時間がそんなに遅くないとか、残業が無いとか、 

そういった条件をもうけてしまって、年齢的にもなかなか仕事がないんですけれども、さ

らにわをかけてそういった条件を自分で条件をもうけてしまって、なかなか働くことがで

きないので、それは、女性の問題ではなくて、自身の問題なんですけれども、なかなか大

変だなと思います。 

 

H さん 

日本の昔からの教育方針として、やっぱりどうしても女性が家事をして、育児をして育児

をしてとあるのですが、 

私も３年間、海外でくらしてきて、それは日本人の意識であって、外国人の考え方と関わ

ってきて、 

ある国では、男性が家事をするというか、 

結婚しているわけではないのですが、 

たとえば、カップルでいると、男性が料理をつくって、女性はだべるだけとか、女性がつ

くって、男性は皿洗いとか、けっこう助け合って日々のくりかえしのことを、お互い助け

合ってこなしている姿を見られたので、女性がしなくてはいけないというのは日本人の意

識かなとおもいました。海外生活をしてきて。 

教育的に、うちの母親もそうなんですけど、やっぱり女性なんだから暇なら料理をしなさ

いといわれることがあるので。 

日本人の意識の中で女性は家事をしなければいけないとか、料理をしなさいとかとかちょ

っと強制的になりすぎているかなと思います。 

時代は変わってきているのですけれども。 

男性の方もちょっとはきをつかっていただいてもいいと思いました。 

 

【２】 

今まで、皆さんに女性が、社会で働きづらかったり、社会で活躍しづらいことに対する問

題について伺ってきました。 

では、ここからは、「我々はどうしたらいいのでしょうか？」ということについて、みなさ

んのご意見をきかせていただきたいと思います。 

 

■	 質問５ 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 
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女性が社会で活躍することを考えるときに、結婚や出産、介護といったライフイベントが

男性と比べて比較的大きく影響すると考えられますが、それを経験しながらも、充実した

キャリアをつんで生き生きと働いたり、社会生活を充実させるためには、最大３つくらい、

正直、何が必要だと思いますか？これが社会にうめこまれていれば女性は働きやすいんだ

とか、これが治れば良くなるのではというものがあったら具体的に教えてください？ 

 

A さん 

思うのが、東京とか、都市に人がいすぎて、子供の面倒をみるにしても、おじいちゃん、

おばあちゃんに預けられれば、保育園に預けなくてもいいのが、預けないといけなく、 

お盆とか、お正月とか帰省ラッシュが激しくて、 

生まれ育った場所に仕事があれば、そんな都心にでる必要がなくなると思ってて、 

老後は生まれ育った場所に戻りたいと考えている人は多いので、今、仕事がないから仕事

があるところにいくのはあたりまえなんですけど、 

地方地方で農業なり、手に職があれば、家族でできることが少ないので、他に頼ることが

多いので、都市に集中することを拡散させて、自給自足ができれば平和になると思います。 

 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

例えば、時間の余裕がもっと増えれば、女性は働きやすくなるのではとか、 

公的なお金があれば、それをつかって女性が働くための時間をつくれるとか、 

女性がいったん仕事からはなれても活躍できる場所を作り出すことが必要など、 

いろいろなご意見があるとおもいますが、具体的に教えてください。 

 

H さん 

私の職業は専門職だったので、 

どうしても幼稚園の先生は１人担任の先生が多いと思うのですけど、どうしても身体をう

ごかす仕事なので、妊娠すると働けなくなるのが現状なんですね。 

もし妊娠した場合に、産休でも、妊娠している女性で働いていると動けなくなるので、そ

れをサポートするような人、アルバイトとか、学生の人でもいいのですけれども、ちょっ

と動けるような人を企業側が、幼稚園側がやとってくれれば、 

他の先生にも負担が少なくなると思うし、私自身の心の負担が無くなるので、幼稚園の先

生としてはそういう制度があればはたらきやすくなると思うので、結婚しても働きやすく

なるかなと思います。 
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E さん 

ちょっと大きなくくりになるとおもうのですけれども、一番、国の制度を形だけで無く、

しっかりとつくっていただきたい。 

日本だけ、先進国でよく女性がＭ字型、女性がどうしても２０代、３０代がはたらけなく

なる、といった、社会状況というのも、国がそういう制度にしてしまっている。みなさん

がおっしゃるように、妊娠中にはたらきにくずらくなって、 

妊娠とかも、妊娠するまでは働いていても、妊娠したら辞めてねという会社とかも、 

せっかく係長クラスまでいっても、彼女はいったのに、地位をすてないといけない。戻る

こともできない。 

そういう環境がまだまだあるので、制度として、救ってあげるような制度を、形だけでは

無く、実際問題としてつくっていただきたいですね。 

そういう問題は、男の人だと、やっぱり実感がないから、まだまだ性差別の意識をもった

年配の方は多いと思うんです。 

経営者の方もそうですし、やっぱり、そういった方に議論させるのではなく、議員さんも

女性の方が少ないから、 

そういった女性の方を集めて、意見をちゃんとかわして作る制度、機能する制度をきちん

とつくって頂きたいです。 

 

B さん 

出産した後に、再就職しにくいとおもうんです。 

主人の姉がいるんですけど、男の子が、小学生の１年生と３年生の子供がいる姉がいるん

ですけれども、 

事務系の資格をもっていて、 

熱がでたり、同居をしてないとか 

能力云々のまえに、帰っちゃうんじゃないかとか、同居してないとか、いわれてしまった

りして、 

再就職するサポートというのが、形だけでなく、具体的になにかあればいいですよね。 

地域ごとに。 

役所とかでも、女性の再就職の支援を斡旋してくれるセミナーとかあればいいと思います。 

 

C さん 

私はさっきもいったんですけど、女性自身の意識をもっと変えていかないといけないかな

と思うんですけど。 
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具体的に制度をしっかりみなおしていただければ、楽になれば、結婚とか出産とか余裕を

もってむかえることができるのかな。 

実際にだれかが、産休を取っているときは、現場は欠員状態で働いていることになるんで

すよね。 

企業の方でサポートする、企業ができるように国がサポートする 

そうすれば、大きな気持ちで産休とか育休とかを迎えてあげられるようになる 

 

D さん 

会社のバックアップとか福利厚生だったりとか、もう少し女性よりとか、女性がはたらき

やすいとかは漠然としていますが、 

組織としてどういうフォローをするか 

会社でかりてやっていくとかしていかないと、女性だけが出産して育児をしていくときに、 

みんなそれぞれ自分のこと 

相手のことを考える余裕がないから 

社会はそれなりにうたってきてはいるのですけど 

女性もいろいろ考えていかないといけないかなと思います 

 

F さん 

結局はまあ、あまりうまく回っていない気がする 

雇用側の企業が、保育所とかににあずけられないなら、託児所なりを大きな企業であれば

あるほど、お子さんを預けている方がいるとおもうが、子供がいてもいけるような職場体

制というか、保育士さんがいて 

育児に対するバックアップ体制があれば、はたらきやすくなるのでは。 

できるかないかという漠然としたものなのですが。 

 

G さん 

昨年の夏に東京電力が節電を要請していて、 

夫の会社が自動車メーカーなんですけれども。休みが木金になってしまって。 

土日休みだと、面倒を見る人がだれもいない、どうしようということになったんですが、

そのときは、 

そういうときは早急に、土日でもみてくれることになった 

やろうと思えば早急にそういうことがじっこうできるんだなと思いました。 
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それは東京電力の力があったのかわかりませんが、やろうと思えばそういうことができる

のかとおもいました。 

 

■	 質問６ 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

女性が働いていく上で、「時間」というのは大事な問題だとおもいますが、「時間の確保」

が重要であるとすれば、どのような方法があれば、女性は時間を確保できると思いますか？ 

 

一般的な例としましては、企業の短時間勤務などがありますが、他にどんな方法があれば

いいとおもいますか。 

例えば、最寄り駅に保育園をつくるとかすれば、子供のお迎えの時間が短縮できて時間が

創出されるとか、 

旦那さんなどのパートナーに家事育児に強制的に向かわせるような方策を企業や行政がつ

くるとか、 

いろいろな方法がかんがえられるとおもいますが、何かありましたら具体的に教えてくだ

さい。 

 

A さん 

まだ実際子供がうまれていないので、思うことだけは、一日２４時間はみんなおなじなの

で、工夫次第で子供がどうなるかなんですけども、 

仕事をされる方は、朝と夜は、すごい大変そうなので、駅とかビルとかりっぱなのがたっ

ているので、駅ビルとか駅の近くで 

駅からはなれたところにあるとたいへんだと思うので、 

駅とか駅ビルとかにあると本当に便利になると思います 

 

B さん 

まわりにお母さん友達で、フルタイムで働いている方は、 

シルバー人材センターを活用している方がいるんですよね。 

迎えとか頼むらしいんですよ。 

料金安く、身元が安心だと言うことで。 

幼稚園のお迎え、習い事とかのお迎えにも頼んでいる。 

会社を退職したご高齢の方でも元気なかたで、子供が好きな方っておおいと思うんですよ。

そういう方が育児のサポートをしてくれると、 
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預けるお母さんがたも安心だと思うんですよ 

ご高齢の方は育児を経験されているので。 

シルバー人材センターを地域に増やしていくのはいいとおもうんですよ 

 

E さん 

私は子供がいないので、そういうことはわからないんですが、 

働いていく上で、やっぱりどうしても核家族が多いことが最大の要因だとおもうんですよ

ね。 

結局、昔だったら、おじいちゃんとかおばあちゃんとかといっしょに住んでいた。 

結局、国の政策で核家族化をすすめていた。 

同居することがなく。 

やっぱり地域のコミュニティを強くしていくことがいいと思う。 

地域のコミュニティをつよくすればいいのでは 

親の介護で妹がよびだされている。 

ある程度はケアマネージャーをつかったりするのですが、回数がきまっていたり、お金も

かかるので、 

ケアマネージャーをもっとつかったり 

介護に関しては制度がもっと、 

消費税が上がるのでそこに回してくれればいいなと思います。 

 

D さん 

働いていたときの話だと、私は子供がいなくて働いていたので、時間が必要になったとき

は自身でちょうせいして、自分だけでやっていた。 

皆さんのお話を聞いていて、地域でそういうサービスがあるんだと知った。 

そうなんだとしった。 

私が情報にアクセスしていなかいのかもしれないんですけど、新鮮でした。 

 

■	 質問７ 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

女性はさまざまなライフイベントによって、働き方、生き方がいろいろ変化すると思いま

すが、それでもいきいきといられるような「場所」を大事に思っている人は多いと思いま

す。 

では、どのような「場所」があったらいいと思いますか？ 
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(例えば、働いている人は職場というのがすぐに思い浮かぶと思いますが、ずっとはたらき

つづけられるような職場をとか。 

地域で女性が活躍できるような場所だとか。 

また、一度社会とはなれたとしても、社会と関われるような「場所」があったらいいなと

か。 

あるとしたら具体的にどのような「場所」があったらいいと思いますか？ 

また、それをどのようにつくればいいと思いますか。具体的に教えてください。) 

 

C さん 

結婚とか出産とか、「ちょっと社会と離れてしまう感じがする」と友人が言っていたので、

その子は同じ世代の子供がいるママさんと友達になって、またいまちょっと良い感じとい

っていたので、自分の同じような境遇だったりとか、同じ状況の人と出会える場所とかが

あればいいと思う。ちょっと具体的には思いつかないんですけど。 

ママ友達だったら公園とかで出会ったと言っていたので。 

 

D さん 

仕事をしているときは、職場の人間と円滑に仲間内でやっていくのが最優先に考えていた。 

現在は、なにも仕事をしてないので、今、自分と同じ立場にある人達の意見を聞いてみた

い。 

私みたいに、時間をもてあましている人、そういう人自身がどのように感じているのか、

聞いてみたい。 

 

F さん 

全然考えていたのですが、思い浮かばなくて・・・。 

 

G さん 

子供がいないので、これからもずっと働き続けたいのですけど、安定して、長期働ける職

場が欲しいです。 

一年間自動車メーカーで働いていたのですが、その後は、３ヶ月とか、１ヶ月とか、全然

安定していないので、職場の環境になれたと思ったら、終わりということが多かったので、

長期安定して働ける仕事というのが欲しいです 
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H さん 

幼稚園の先生をやっていて、お母様に聞くのが、公園デビューをするのに不安を抱えてい

る方が多いので。 

女性同士の意識の問題で、悪口を言うのが趣味とする女性がいる。 

はじめての人が入りづらい環境がある。 

新しい人をうけいれていれる心とか。最初はみんな初心なのだから。 

暖かい心、広い心をもって、 

新しい方を受け入れてくれるといいな。 

地域のセンターだと、１ヶ月でも早いと先輩みたいな感じになるそうなので。 

地域のセンターでも同じ時期に生まれた子供を持つお母さんを結びつけて欲しいと思う。 

ママさん友達もできるのかなと思いました 

 

E さん 

私は、受け皿が欲しいです。 

私は実をいうと、病気をもっている。 

それなので、身体を壊しては、仕事を変えている。 

命にかかわる、重大な病気ではないですし、障害者でもないので、障害者は障害者枠があ

るので、変な話それで就職とかもできます。 

だけど、私の場合は、見た目がふつうですが、体調がわるくなることがあり、私は体調が

わるくなければ働ける 

健康な方と戦わないといけない。 

この時代、競争は厳しい。 

 

日本全体、そういった女性はたくさんいると思うんですね。 

ハローワークとかもいったんですね。飯田橋とかに、相談にのってくれるキャリアカウン

セラーとかもいるが、あまりちゃんとしたサポートにはなってくれなかったですね。 

そうなると、どうしたらいいかわからない 

そして、社会と断絶してしまう。 

なので、それをちゃんと救ってくれる受け皿が欲しいです。 

再就職サポートだけでなく、メンタル的なサポートをしてくれる場所。 

学校とかも通ったんですよね 

形だけでした。 

それで仕事がみつかるかというと難しい 
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半年ぐらいでは、会社に有利な仕事がみつかるスキルが身につくわけではなかったので、

実際は何もつかえませんでした。 

 

B さん 

息子を幼稚園にいれたのは３歳だったんですけど、１人で専業主婦で育児をしていて、煮

詰まってしまったときがあったんですけど、児童センターをよくつかった。 

社会福祉士とかが在中していたり、看護師の資格を持った人がいたりした。 

児童センターにいくようになって楽になったので。 

自由に生きたいときにいける児童センターがあるといいですね。 

自由にいけるような児童センターが増えるといいですね。 

お母さんの友達をつくるだけでなく、育児の専門的な悩みとかも相談できるのでいいです

ね。 

そういう方がいるといいですね 

 

A さん 

場所というか、漠然と、心身ともに安らげる場所という感じで。 

社会にでたら、職場とか、利害関係があるとあるていど、わきまえたりとか 

なかなか本音がいえるひとが少ないと思うんですけど。 

人と比べたりとか、ちっちゃいことでストレスになったりとかはもったいなと思っていて。 

公園デビューとかありますが、遊びたいときに遊べばいいとおもうし。 

みんなを主役にするとか、かけっこに順位をつけないとかそれもおかしいし。 

個性を大事にして、みんながみんなこうしないといけないとかではなく、 

女性の嫌なところがでてきたりして。 

ママとも同士のいざこざは、子供にもいいことはないと思うので。 

家族のあり方が別々にあるから、人と比べないで、安心できる場所を、家族でもあれば、

ゆとりがちょっとはもてると思うので、具体的な場所ではないですけど、精神的ともに安

らげる場所があればと思います。 

 

F さん 

みなさんお子さんがいらっしゃるのでそうなのかもしれないですけど、 

ねたみそねみがないところ。 

職場に復帰できるとか。 

辞めたくて辞めたんじゃないので。 
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会社が経営している派遣会社から電話があって、働かないかといわれたのですが、安いお

金ではたらかせてやるみたいなことなんですが。 

もとの職場に戻りたいという場所。 

女はどうしてもねたみそねみがあるんですね。 

結婚したら旦那さんの職種とか。 

結婚すれば生活環境もちがうので。そういうのがしがらみがあるんですね。 

あったらのぞみますけど無理だと思います。 

 

■	 質問８ 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

公的なお金の支援があれば、働きやすくなる可能性もありますが、そういうものがあった

としたら、どういう風に役立てたいと思いますか？お金を何に費やしたいですか？ 

 

例えば、ＪＲ東日本が育児保育サービス（駅型保育園や駅ナカ学童保育など）の提供など

をおこなっているそうですが、そういう企業のサービスにお金をつかって、育児を少しで

も楽にしたいとか、 

最近、移民の家政婦さんが増えているそうなんですけど、そういう家政婦さんやベビーシ

ッターを雇って、家事育児の負担を減らしたいとか、 

他にも女性が働きやすくなるためのお金の使い道はいろいろあると思いますが、どういう

ことに費やしたいですか？ 

 

E さん 

みなさん、お子さんがいらっしゃるから子育ての軽減とかがあがってくると思うのですが、

私は派遣をしていて、結局、派遣という業務は単純作業なので、５年をやっていても、技

術が習得できなかったので、技術の習得、実践としてつかえるようなスキルをつけるため

のお金に使いたいです。 

 

C さん 

結婚していないので、子供もいないので、お金もあるし、働きにくいとかも感じたことが

ないのですが、 

もしあったら、看護師の研修にいってスキルアップをするとか、お弁当をつくるのではな

く買うとか、もっと楽をするために駅のちかくに住むとか、衣食住に使うとおもいました。 
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D さん 

公的お金でこういうことをしているかは定かじゃないですが、私が働いていたときは、家

事代行サービスをやってみたいという興味はありました。 

料金も最近はさがってきて、できなくはないのですが、なんか一歩踏み出せなかった。 

それなので、こういう援助とかがあるのであればやってみたかったですね。 

そうすれば仕事も集中できたとおもいますし。 

 

F さん 

自分のためのスキルアップですね。 

今までにいた会社は専用端末をつかうところだったので。 

パソコンをつかえることはつかえるんですけど、今の大学生は授業でパソコンをつかって

いて、パワポとか軽々つかうようですが、そうなると自分にはできないので。 

派遣とかだと１分間で何文字以上たたけるなどがあるので。 

もしお金があったら自分の為のスキルアップにつかいたいですね。 

 

■質問９ 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

女性が職場や社会において、充実した生き方をするためには、「時間」と「場所」「お金」

というものが重要な要素と考えられますが、そのうちのどれが一番重要な問題だと思いま

すか。そして、その理由は何ですか？（選択の要因を聞く！） 

 

A さん 

どれも重要。おおざっぱに「環境」ですね。 

 

B さん 

ちょっと、場所とお金で決めかねているんですけど。 

子育ての環境も大事ですし、ある程度、お金も精神的な安定のために必要だとおもうんで

すね。選べないですね。 

 

E さん 

私もちょっとここで、一番って決めきれないですね。 

でも、やはり働ける環境がよくないと、ぜんぶ絡み合っているとおもうので。 

お金がいいから長時間労働ができればいいかっていうわけではないし。 
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場所がよくてもお金が、生活保護以下とかだったらあれですし。 

時間も長すぎても、短すぎてもあれなんで。 

３つがうまくからみあっていて、個々それぞれあったものだとおもいます。 

 

H さん 

私にとってはお金なんですけど、お金があれば託児所なり、家事代行なり、していただけ

るので。 

私が母親の立場からしたらお金なんですけど。 

子供の立場からしたら、時間ですね。子供にとってはなるべくお母さんがずっと一緒にに

いたほうがいいと思うし。 

母親にとっての立場と子供にとっての立場は違うと思います。 

 

G さん 

私も３つの中から選ぶのは難しいのですけど、まず派遣で仕事を選ぶときに、まず最初に

どれを条件としてえらぶかは場所なので、場所だと思う。 

 

F さん 

決めかねるんですけど、私は時間ですね。 

派遣でやっぱり仕事をしていると、結局、私も扶養枠ないでしか仕事ができないので、時

間ですね。時間と場所ですね。この二つですね。お金はそこそこでいいのですけど。 

選ぶなら時間ですね。 

 

D さん 

しいていうのであれば、お金という気がするんですけど。 

時間、時間はお金じゃかえないので。 

場所はどうにかなるとおもうんですけど。 

お金があれば、託児所なり、いろんな面をフォローできるとおもうんですけど。 

時間はどうにもならないかな？ 

となると、時間なのかな？ 

でもお金です。 

 

C さん 

これから出産して子育てをすることを考えると、これからも仕事を続けていきたいとおも
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うので、私は場所ですね。 

 

■質問１０ 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

家族や両親、地域のサポートについて伺います。 

女性が働きやすい仕組みを考えるとき、家族のサポート、両親の家事育児のサポート、地

域の人などのサポートは有効と言われていますが、具体的にこういう所を支援すればいい

のにとか、こういう仕組みがあれば良いのに等のニーズがあったら教えてください。 

例えば、 

両親にもっと家事育児を手伝って欲しいとか、 

（実の親？相手の親？） 

地域のおじいちゃん、おばあちゃんになにかサポートしてもらいたいとか、 

（定年退職して家にいて、でも子供とふれあいたいとか。具体的に、どの位の年齢のおじ

いちゃん、おばあちゃんなのか？６５歳？８５歳？で全然違う） 

地域のボランティアに何か手伝って欲しいとか 

 

B さん 

地域のシルバー人材センターという、地域の定年退職した方が、ほとんどボランティアみ

たいな状態で登録しているみたいですね。自主的に。 

いろんなことをやってくれるみたいで、私はまだ利用したことがないのですが、 

犬の散歩から、家の掃除とか、家事の代行だったり、 

でもやっぱり、子育てに利用される方が多いみたいで、 

これはなくならないで欲しいです。 

もうちょっとしたら使ってみたいので。 

 

E さん 

私は、子育てと言うより、介護と、自分の身体のことがあるので、そっちの方でサポート

していただきたいですね。 

さっきお話したとおり、妹が両親の介護で、仕事中にいかされたりしているので、そうい

ったことで、妹は直接はいわないですけど、会社の中で形見がせまいとおもうんですね。 

そういったものを、ケアマネジャーとかも、どこまでやっていただけて、どこまでだめと

か、許可制だとおもうのですが、だからその辺も努力してもらえれば。 

これから介護の問題とか、みなさん、今後大変だと思うんですよ。 
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それで仕事もやっていかないといけない時代になっているので。 

そこら辺のバックアップも。 

ボランティアでやってくださるとか。 

経験者のかた、介護の経験をされていると思うので、そういった方達のアドバイスしてく

ださると助かると思うので。 

 

G さん 

私は子供がいないので、とくに地域や両親のサポートを必要としていないので、唯一、夫

のサポートがあれば。 

 

F さん 

今現在、私にとっては必要ではないですよ。実をいうと。 

まあ、いずれ必要になるかもしれないとは思うのですけど。 

私たちに子供もおりませんので。 

私たちが年をとった時のばあい、主人の介護だったり、私の介護をサポートしてくれるニ

ーズが欲しいですね。 

だから、いまのところはないですけど、いずれサポートしてくれるというと、地域という

よりお金なんでしょうね。 

ニーズはお金なんでしょうね。 

 

■質問１１ 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 

女性が働きやすい環境をつくる上で、男性と女性の意識の問題を伺ってきて、価値観の問

題があがってきました。また、どういう制度がいいかというような制度設計の問題につい

ても伺ってきました。 

他に地域のおじいちゃん、おばあちゃんにサポートしてもらうというような人の持ってい

るノウハウなどの問題についても伺ってきました。 

それらは、「価値観」「制度設計」「ノウハウ」というような観点でまとめられると思います。 

では、「価値観」「制度設計」「ノウハウ」という３点のどこを重視して問題を解決していけ

ばいいでしょうか。 

 

C さん 

一番価値観を変えたいとは思うんですけど、価値観って長くかけてできあがったものなの
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で、時間がかかるので、目に見える形で制度を確立していくのがいいのかなと思います。 

 

D さん 

価値観、考え方とか、個人の考え方っていうのを、かえるのであれば変えていく。 

それがよければ、それをどんどん伸ばしていくというか。 

それがありきで制度でもいいのかなと思います。 

なんかそのほうがぎすぎすしてないというか。 

社会的に。 

希望です。 

 

F さん 

私も価値観です。 

個人や社会においての考え方をかえれば、多少なりともよくなっていってくれればいいの

かなという漠然とした考えです。 

 

G さん 

私も価値観なんですけども、 

私が結婚したのは２０年前ぐらいなんですけども、そのころは結婚したら退職するのが当

たり前のような感じだったんですね。 

その後、結婚しても子供がうまれるまでは、勤めましょうっていうふうな価値観にかわり、

その後は、子供がうまれても働きましょうということで、価値観の変化に伴って制度が設

計されて、育児休暇とか産休とか、制度が設計されていったので、まず価値観。 

 

H さん 

私はこの３つからだと制度設計からですね。 

やっぱり育児休暇がとれるという風にうたっていますが、私のやっていたような専門職だ

と、どうしても育児休暇がとりにくくて。 

その会社によって違うと思いますが、育児休暇を１年とったらそのぶん給料はでない。 

そのへん、公立の幼稚士だと育児休暇を２年とれて、とったら月々いくらかもらえますの

で。 

同じ資格を持つものとしても、一応、認可の私立幼稚園教諭で働いていたので、 

同じ資格なのに、なんで公立と私立の差があるのかな。 

同じ文部省管轄なので、公立でも私立でも。 
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それは国のほうで、私個人の問題なんですけど。 

公務員に対する待遇と、一般の私立教員に対する待遇が違うので、それでちょっと辞めざ

る負えないというか。 

私の友達の中でも、公立の幼稚園で働いている友達がいるんですけど、そういう人たちは

自信をもって育児休暇たとれる。 

まわりはなにも言わないので。 

それは価値観の問題かもしれませんが。 

やっぱり私立の場合は、どうしても他の先生に負担がかかってしまうので。 

公立の保育士さんであれば、公立の場合は、国からパートやアルバイトの先生を探してく

れるので、休みやすい。 

私の個人の問題になってしまいますが、そういう制度設計 

 

E さん 

私も制度設計から取り組むのがいいと思います。 

価値観はほんとうに皆さん多様というか、いろんな考え方の人がたくさんいるので、それ

を一つにまとめるっていうのははすごく難しいと思うんですね。 

それで制度として、ちゃんとした骨組みをつくって、その中で社会が変わっていくんだよ

という指針がないからゆれていると思うんですね。 

そうった指針をしっかりつくって、それで働きやすいというモデルをつくっていくことが

一番先決だと思います。 

 

B さん 

価値観と制度設計を悩んだんですけど、制度設計ですかね。 

育児休暇を取った後に、復職しやすい環境だったりとか、女性はそういうのが大事だと思

いますね。 

 

A さん 

最終的に価値観を変えるために、基礎というかまず制度設計をして、徐々に意識とか価値

観が変わっていけばいいと思います。 

どちらも時間がかかると思いますが。 

 

■	 質問１２ 

ｲﾝﾀﾋﾞｭｱｰ 
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今日の議論をもとにして、 

皆さんはこれからどのような働き方、あるいは社会との関わり方を望んでいますか？ 

「まとめ」としてお聞かせください。 

 

G さん 

女性が結婚後に働くということは、各家庭で目的が違うと思いますが。 

家計の足しにするとか、独身時代のキャリアをそのまま続けていきたいというために働き

たいといのもあると思うのですけど。 

うちの場合にして考えると、家計の足しにしたいということで働いているんで、じゃあ、

夫の給料がたくさんあって、家計の足しにしなくてもよくなるなら働かなくなるかって聞

かれると、そうではなくて、その辺で社会との関わりも望んでいるんで。 

 

H さん 

私は未婚なんであれなんですけど。 

結婚をもしした場合に、希望としては正社員で働きたいんですけど。 

子供がうまれましたら、正社員で働きますと、子供が熱をだしたら、幼稚園、保育園に迎

えにいかないといけないってことで、本当は正社員で働きたいけれども、パートとして幼

稚園教諭として働いていくのかなと思っています。 

ちょっと今は想像できないんですけど。 

その状況によるので、旦那さんになった人が収入がよければまた、考えますし。 

 

F さん 

フルタイムでは働かないと思うんですね。 

子供もいませんし、フルタイムでも働けると思いますが。 

かといって、主人の収入だけでは生活できると言えば、できないこともないと思いますが、

そうすると私の場合、１人なんですね。 

社会にでれば、だれかとしゃべれる。誰かと関わりができるということで、金額や値段は

うんぬんで、派遣やパートみたいな形で社会と関わっていきたいと思っています。 

 

E さん 

私個人としてですと、結婚をしていないので、扶養してくれる人がいないので、 

このままもし結婚できなかったらという不安があるので、一生はたらいていかなければと

いう焦りはあります。 
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今、無職なので、焦っていますし。 

だけど、何度も身体を壊して、退職して、転職を繰り返したというのがあって、かなり自

信を喪失していまして。 

社会に復帰するのが怖い状況なんですね。 

とりあえず、今は、社会とちゃんと接していけるように自分がなりたいです。 

 

D さん 

私の現在のところでいうと、 

以前は１３年ほど働いてきた間で、今、思うことは、仕事をしてきて、家事もやってきた

つもりでいたけど、今思うと、家事の方が十分じゃなかった。 

おろそかになることが多々あって。 

いまは子供もいなくて、今後のことを考えたときに、今はおうちの事がやりたいなという

意識が強くなってきたんですね。 

おうちのことをちゃんとしたいという意識が強くなってきて。 

今、はたらくのであれば、パートとかアルバイトとか、フルタイムではないのを希望して

いますね。 

 

B さん 

私も出産で仕事を辞めて、社会と関わっていたいという気持ちが結構出てきたんですね。 

どうせ仕事をするなら、人に認められたいという気持ちもあって、明日につながるという

か、スキルアップできるように働いていきたいと思いますね。 

 

C さん 

結婚とかすると、妻になったり、母になったり、立場がかわってくると思うんですけど。 

私は復帰したときに、また、そういう肩書きをなくして、私自身として、認められて働い

て行きたい。 

その中で、奥さんになった経験とか、子育ての経験とかを活かしていけたら一番いいかな

と思います。 

 

A さん 

今、妊娠して、仕事をしていない状態で、今、子供がいないから、まだわからないですけ

ども、できたら家庭と仕事を両立させたいとおもっているのですけど。 

ただ、自分がそこまで器用ではないので、無理のない、どっちにも支障がでない程度に、
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無理のない範囲ではやっていきたいです。 

仕事をしたら責任あるし、家庭もおろそかにできないので。 

自分にあった、どっちもほどほどに、無理してまでどっちかが崩れてしまうような働き方

はしたくないので。 

自分の許容範囲内で両方できるのが一番望みです。 
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 2. インタビュー調査協力の同意書  

 
インタビュー調査協力の同意書  

 

「女性の職場満足度の向上と安定をはかるシステム作成」の研究にご協力くださり、ありがと

うございます。以下に本研究の条件につきましてご説明させていただきます。 

 

⑴本研究の目的  

本研究の目的は、女性が職場あるいは家庭や地域において、様々なライフイベント（結婚、出

産、介護等）をのりこえながら、充実したキャリアをつんで生き生きと暮らしていくための助

けとなるシステムを作成することです。	 

	 

⑵調査方法	 

調査では、グループインタビューを行います。グループインタビューは、１回１時間 30 分程度

で、１グループ１回の予定です。メンバーは、８人です。	 

	 

⑶心身の負担への配慮	 

お話になりたくないことを無理にお話いただく必要はありません。	 

インタビューの途中で、万が一、身体的・精神的に負担が生じた場合には、インタビューは直

ちに辞退いただき、必要に応じてご希望のケアを受けられるようにお世話させていただきます。	 

調査の途中に研究者から不快な思いをさせられた場合、どうぞその旨を研究者にお伝えくださ

い。	 

	 

⑷プライバシー保護について	 

お話いただく内容を正確に理解させていただくために、ビデオ録画させていただきたく思いま

す。調査で得たデータはプライバシーを守るために、匿名化して保存致します。また、本研究

以外の目的で使用することはありません。	 

	 

⑸結果の公表の仕方	 

この調査結果につきましては、修士論文や学会報告等の学術的成果として公表されますが、個

人が特定されることは一切ないように致します。	 

	 

⑹いつでも自由に辞退できます。	 
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この研究は、ご協力くださる皆様の自由な意見と参加によるものであり、一度承諾しても、い

つでも取りやめることができます。	 

以上の条件で、「女性の職場満足度の向上と安定をはかるシステム作成」の研究のためのイン

タビュー調査に協力することに同意いたします。 

 

	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 協力者	 	 日付	 	 年	 	 月	 	 日	 	 お名前	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	  

	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 ご住所 

 

	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	  

	 	 	 	 	 	 	 	 インタビュー担当者	 	 日付	 	 月	 	 日	 担当者署名 
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 3. 社会調査計画書  
 

社会調査計画書 
 
１，背景 
	 1990 年代以降、男女雇用機会均等法や育児休業法の強化などで、女性の就業

環境や仕事と子育ての両立環境などの整備がすすめられてきた。そのように法

律面などで女性の就業環境の整備が進められてきたにもかかわらず、第１子出

産後に無職になっている女性は 7 割~８割と女性の就業継続が進んでいない現

状がある。また、日本の男性が家事・育児に費やす時間は、１日あたり１時間

にすぎず、女性に家事・育児負担がのしかかり、女性の社会進出を困難にして

いる。このように、いまだに家庭において女性が社会で活躍することを阻害す

る現状があるのみならず、職場や地域においても女性が社会で活動していくこ

とに対してのいろいろな女性特有の阻害要因があると考えられるが、それを乗

り越えて、充実したキャリアをつみながら働いていくためにはどのようにすれ

ばいいかを掘り下げていき、女性が働きやすいシステムを設計する。 
 
 
２，目的 
	 本研究の目的は、女性が職場、あるいは家庭や地域において、様々なライフ

イベント（結婚、出産、育児、介護など）を乗り越えながら、充実したキャリ

アをつんで、いきいきと働いていくためのシステムを作成することである。 
 
 
３，調査内容 
	 女性が社会で働いていくうえで、職場や家庭・地域などにおいて、どういっ

た問題があるのかをグループインタビューにてあきらかにする。問題を浮き彫

りにすることで、女性が社会でいきいきとキャリアをつんで生きていくための

ソリューションを導き出せると考える。インタビューの内容としては、企業の

意識、家庭での男性の意識、地域や両親のサポート体制といったことの問題点

を聞きだし、それらを踏まえてどういったものがあれば女性はいきいきと働き

やすくなるのか、女性のニーズを聞き出す。 
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４，手法 
（女性のニーズ抽出） 
・	 グループインタビューを実施。 
・	 グループインタビューは、1 回 1 時間 30 分程行う。時間は厳守する。 
・	 １グループ 1 回の予定で、３グループを行う。 
・	 メンバーは、１グループ８人で行う。 

→（３グループ合計２４人のインタビューを実施。） 
・	 慶應義塾大学日吉キャンパス（協生館）に来てもらい、グループインタビュ

ー形式で質問に答えてもらう。 
 
５，希望サンプル 
①グループインタビュー	 希望参加者概要 
	 A グループ、B グループ、C グループともに下記のような基準で参加者を集

める。 
性別 
 

女性 

年齢 20 代、30 代、40 代を混ぜる 
学歴 大卒、短大卒、高卒などは問わない 
職業 一般の企業に勤める人 

専門職(看護士、介護士、薬剤師、教師、公務員など)の人 
＊現在、何らかの理由で就業をしていない人も含む（就業経験があ

れば可） 
雇用形態 正社員、契約社員、派遣社員を混ぜる 
総合職、

一般職 
総合職、一般職は問わないが、混ざる事を希望 

企業条件 ◯大企業、中小企業、小企業は問わず、まんべんなく混ぜる。 
○さまざまな業種の企業が混ざること希望。 
◯女性従業員が多い企業、男性従業員が多い企業などが混ざること

を希望。 
 

配偶者、

子供 
配偶者／子供あり、なしは問わない 
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②グループインタビュー	 希望参加者プロフィール 
A グループ、B グループ、C グループ、すべて同じような条件のサンプリン

グを希望し、具体的には全てのグループにおいて下記のような 1~8 の条件に当

てはまるような参加者が望ましい。→（３グループ合計 24 人集める。） 
 

参
加
者 

性
別 

年
齢 

学
歴 

職
業 

雇
用
形
態 

総
合
職
・
一
般
職 

企
業
条
件 

配
偶
者
あ
り
／
な
し 

子
供
あ
り
／
な
し 

１ 女 20 代 大卒／

短大卒

／高卒

問わず 

会社員 正社員 総合職

／一般

職問わ

ず 

大企業

／中小

企業問

わず 

不問 不問 

２ 女 20 代 大卒／

短大卒

／高卒

問わず 

会社員 非正規

社 員

（ 契

約、派

遣、パ

ート、

アルバ

イト） 

一般職 大企業

／中小

企業問

わず 

不問 不問 

３ 女 20 代 大卒／

短大卒

／高卒

問わず 

専門職 正社員

／非正

規社員

問わず 

総合職

／一般

職問わ

ず 

大企業

／中小

企業問

わず 

不問 不問 

４ 女 30 代 大卒／

短大卒

／高卒

問わず 

会社員 正社員 総合職

／一般

職問わ

ず 

大企業

／中小

企業問

わず 

不問 不問 
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５ 女 30 代 大卒／

短大卒

／高卒

問わず 

会社員 非正規

社 員

（ 契

約、派

遣、パ

ート、

アルバ

イト） 

一般職 大企業

／中小

企業問

わず 

不問 不問 

６ 女 40 代 大卒／

短大卒

／高卒

問わず 

会社員 正社員 総合職

／一般

職問わ

ず 

大企業

／中小

企業問

わず 

不問 不問 

７ 女 40 代 大卒／

短大卒

／高卒

問わず 

会社員 非正規

社 員

（ 契

約、派

遣、パ

ート、

アルバ

イト） 

一般職 大企業

／中小

企業問

わず 

不問 不問 

８ 女 30 代

or 
40 代 

大卒／

短大卒

／高卒

問わず 

専門職 正社員

／非正

規社員

問わず 

総合職

／一般

職問わ

ず 

大企業

／中小

企業問

わず 

不問 
 

不問 

 
＊急遽キャンセルされる参加者の対策として補欠をサンプリングしていただく

かにつきましては、貴社と検討させていただきたく、よろしくお願い致します。 
 

調査者：慶應義塾大学大学院システムデザイン・マネジメント研究科 
	 	 	 	 修士２年	 馬場まゆ子 
	 	 	 	 mayu5111@a3.keio.jp 
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 4. ［参加者配布］ｸﾞﾙｰﾌﾟｲﾝﾀﾋﾞｭｰの進め方  
 

【インタビューの進め方】 
 
	 本日は、女性の就業環境に関する研究の座談会にご参加いただきまして、あ

りがとうございます。 
	 本研究の目的としましては、女性が職場、あるいは家庭や地域において、様々

なライフイベント（結婚、出産、育児、介護など）を乗り越えながら、充実し

たキャリアをつんで、いきいきと働いていくためのシステムを作成することで

す。そのシステムを作成するにあたって、皆様のご意見を伺わせていただきた

いと思っております。どうぞよろしくお願い致します。 
 
 
☆本日の座談会では、下記の内容についてご質問させていただきます。 
 
１．問題の確認 
①	 会社の意識の問題 
②	 女性特有の仕事への支障になる要因 
③	 男性の意識の問題 
④	 その他（①~③以外）の問題 
 
 
２．問題の対策 
①ライフイベントを乗り越えて、働いたり、社会生活を充実させるためには？ 
②「時間」を確保していくには？ 
③どんな「場所」をのぞんでいますか？ 
④「お金」があったら「働きやすさ」を実現するために何に費やしたいですか？ 
⑤「時間」「場所」「お金」、どれが最重要な問題？ 
⑥「家族」「両親」「地域」のサポートに対するニーズは？ 
⑦「価値観」「制度設計」「ノウハウ」のどこから取り組めばいいと思いますか？ 
⑧	 どのような働き方、社会との関わり方を望んでいますか？ 
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付属資料② 
 

－企業・行政インタビュー調査－ 
 

 

1. 企業に対するインタビュー調査結果の議事録 
2. 行政に対するインタビュー調査結果の議事録 
3. 調査協力依頼状（企業向け） 
4. 調査協力依頼状（行政向け） 
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 1. 企業に対するインタビュー調査結果の議事録  
 

A 社インタビュー	 議事録  
	 

聞き手 A	 じゃあ、早速具体的な質問に移らせていただきますが、まず最初の質問ですが、

御社は現在どのような方法で女性を活用しているかということについてお伺いし

たいと思います。例えば、女性に対して、こちらではすべて平等に教育を行って

おりまして、どんどん女性にも活躍していってほしいというような思いで、いろ

んな制度とかを作っているとか、そういう、何かありましたら教えていただけれ

ばと思っております。	 

話し手	 はい。まず我々は今、従業員数も 130 名ぐらいで、男女比でいうと、7 対 3 で女性

が 3 割ぐらいです。ウェブのＩＴのベンチャーとしては、多いほうかなというふ

うに思ってます。職種もさまざまでしてですね、商品企画やサービス企画する者

もいれば、営業もいますし、それから、ユーザーさんがお客様、企業側とあと一

般のユーザーさんもいらっしゃるので、個人の方ですね。例えばサポートをする

業務ですとか、あとはやはりエンジニアですね。その技術の開発、それからそれ

を運用していくメンバーですとか、あとはもちろん管理部門、我々のような人事

ですとか経理ですとか、まああらゆる職種ですと。基本的にはあまり外出しして

いる部分が、まだありませんので、なのですべてあります。ですから、働く環境

としては、まあ女性も割と選択ができるような仕組みにはなってますというのが

まず前提ですと。で、先ほどありましたけれども、我々は基本的にはあまり男女

ということを逆に意識をしないような公正にというかたちでやってます。ですか

ら、採用でも特に何か意識してるわけでもないですし、教育ですとか、昇給昇格

とかそういうことに関しても一切ありませんと。ただ、やはり特性はありますの

で、配慮してるのは、まあ当たり前のことですけれども、まあこれはもう、法律

でも決められてるような例えば産休ですとか、育児休暇とか、そういったものは

きちっと用意をさせていただいてます。現在その中でも、例えばですね、マネー

ジメント職では女性が今 2 人ですかね。	 

聞き手 B	 はい。	 

話し手	 います。メンバー、部下を持ってですね、やってます。それから、たまたまなん

ですけれども、今育児休暇というか、ちょうど産休育児休暇に入っている人間が 2

名います。で、そのうち 1 人は 2 人目でして、過去に以前子どもを産んで、産休

育休を取って、戻ってこられて今、2 人目。ちょうどつい最近だよね、産まれて、
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今ちょうどこれから、育児休暇にまた入るというようなかたちです。ですから、

割とそういう意味では自然にやってますね。そういうような状況ですかね。	 

聞き手 A	 はい、比較的そういう育児休暇とか、そういうものは、率先して取れるっていう

感じなんでしょうか？	 

話し手	 そうですね、まあ、率先してというか普通に取れるというか、特に遠慮すること

もなくというか、	 

聞き手 A	 女性のニーズ調査というか、そういうインタビューをしたときに、会社側に普通

にそういう休暇はあっても、周りの職場の人も雰囲気とかで、どうしても取れな

いっていう意見もとても多くあったので、そういう制度があっても使えないって

いう＊＊＊（感じ？）なんですけども、御社の場合は比較的使える雰囲気という

か、	 

話し手	 そうですね。私の方針というか考え方として、あまり制度をがちがちに作らない

っていうのを心がけているんですね。特に今まだ少人数のこのぐらいの規模だと

いうのもあるんですけども、あまりがちがちに作っちゃうとですね、もうそれに

合わせなきゃいけなくなっちゃうんですね。例えば子ども産んで 1 年後に戻らな

きゃいけないっていう規則をがちがちに決めちゃうと、みんななんかそれに合わ

せなきゃいけないと。でも、ご夫婦の関係だったりとか、保育園の関係だったり

とか、いろいろあって半年で戻ってきた人もいれば、3 年で戻りたい人もいるんで

すよね。	 

聞き手 A	 はい。	 

話し手	 で、先行して今取っている 2 人にもよく私言ってるんですけど、あんまりそのが

ちがちにやっちゃうと、あとから続く人がつらくなっちゃうよと。だから、あな

たたちが主体的にどういうふうにそれを取得して、どういうふうに生かすかって

いうのを社員に見せていかないと、あとに続く人が逆に取りづらくなっちゃうよ

と。僕はこの個別相談である程度いいと思ってるんで、実は。うん。まあ私とが

メインになるんですけども、基本的に、こういうふうにしたいんだっていうかた

ちを希望を言ってもらって、時間を短くしたりですとか、そういうようなかたち

って結構やりとりしてるんですね。特に 1 人目の女性のほうはもう二度目ですけ

ど、一度目のときの＊＊＊（育休？）のときも何度も私面談をして、制度はこう

あるけれど、できるだけみんなの理解を得てやりましょう、みたいな感じで、や

ってるんですね。なので、そういったことは割と我々は今後も多分やり続けてい

く、と思うんです。	 

聞き手 A	 はい、じゃあ希望と周りの状況を見て、	 
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話し手	 そうです。	 

聞き手 A	 はい。	 

話し手	 で、もう一方で、じゃあそれで現場が納得するのかって話で。私もいろいろまあ

この会社以外のとこでも経験してるんですけど、やっぱりこう、どうしても、権

利権利っていうふうに言うとですね、今度反発するんですね、現場が。私がうま

くいった例は、特に若い人たちに言うんですけど、自分がそうじゃないときに、

すごく非協力的な人っているんですね。例えば産休取りますって言ったときに、

まあ育休ですね、産休じゃない（笑）。育休取りますって言ったときに、僕は関係

ないから、なんで彼の仕事の分まで受けなきゃいけないんですか、みたいなこう

いう態度をしていると、自分がそのときになったときに、同じようなことをされ

るんですよね、結局協力してもらえないと。ですけど、自分がそういう人たちが

いることをちゃんと理解して、で、協力をし合うということをしていれば、いざ

自分が取るときになると、そのときに協力してもらえるよ、と。それはすごく僕

は口すっぱくして言っているんですよね。	 

聞き手 A	 インタビューでもそういう内容が出てきたんですけど、やはり、頭ではわかって

るけど、実際つらいっていう意見があって、やっぱり負担が大きいっていう点で

どうしても理解しづらいっていう、	 

話し手	 そうですね、仕事がやっぱりね、	 

聞き手 A	 それで、どうしても中でうまくいかないっていう意見が、はい。	 

話し手	 それはやっぱり人事部の役目かなとも思ってるんです。新卒採用のうちセミナー

を、新卒採用やってるんでやるんですけど、女性からの質問のナンバーワンはま

さにそうなんですね。御社は、働きながら育児ができますか？と。うん、でその

ときに、制度はきちっとありますかと、取れた実績はありますかって質問を毎回

されるんですね、多くの方から出るんですけど、そのときに私必ずこの話をする

んですね。自分がどういう立ち居振る舞いを、自分がそういう立場になる前にし

ているかっていうことが、まあ重要ですよ。	 

聞き手 A	 そうなんです、周りの理解を得られるかっていうことが重要だってわかってるけ

ど、それはどうやって理解、得ることができるか正直わからないっていう方が、

多かったです、はい。	 

話し手	 意外とそこに気づいてらっしゃらなくて、そのときになって、権利があるから権

利だって言っておくんだけど（笑）、その前の義務を果たしてない方って、	 

聞き手 B	 そうですね（笑）。	 

話し手	 多くいらっしゃるのは事実です。過去に私も経験した中でやっぱり、普段は個人
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プレーをしていて、あんまりチームに貢献してなくて、いざそうなったときにみ

んなに協力してって言われたら、やっぱり総スカンをくらって、っていうパター

ンがあったんですよね。そういうのをよく見てきているので、だからちょっと、

すごく制度が充実していくことはすごく私いいことだと思うんですね。世の中的

には。だけど、そこを権利だ権利だって、今度逆に言っちゃうがために、その立

場立場を自分たちで苦しめてるんじゃないのかなっていうのは企業的（？）な立

場ですよね。それを主張する前に、ちゃんとやっとくことがあるっていうことが

なんか抜けちゃってるのかなと。	 

聞き手 A	 その意識を、持たせるようにするっていう、持つことをどういうふうに働きかけ

ればいいですかね？	 

話し手	 そうですね、やっぱり普段からそういう人がでたときに、きちっとまあ、まあね、

マネージャーかもしれませんけれども、まあ人事部でもいいんですが、きちっと

その人たちを集めて、話をすることでしょうね。そういう、自分もそういうこと

がいつか来ると。特に今介護の問題とかもあるじゃないですか。	 

聞き手 B	 そうですね。	 

話し手	 うん、まさに自分がそうなりますよね、少子化なので。兄弟も少なかったら自分

が見なきゃいけないわけですから。そういうこともちゃんと想定させるっていう。

自分もいつか、いつその立場になるかわからないってことをイメージさせる教育

でしょうね、多分ね。	 

聞き手 A	 イメージ教育、はい。	 

話し手	 で、そのときにどういう立ち居振る舞いをお互いにするのがいいのかっていうの

は、多分なかなか今研修でね、そういうことをやっているところって少ないんじ

ゃないですかね。	 

聞き手 A	 そういった研修制度とかあると、いいのかもしれないですね。わかりました。	 

話し手	 そうですね。うちもそこは課題かもしれないです。	 

聞き手 A	 はい、わかりました、ありがとうございます。では、次の質問に移らせていただ

きますが、御社が女性を活用するうえで、どのような難しさがあるかということ

についてお伺いしたいと思います。やはり子どもがいる女性に残業とかそこまで

残ってもらうのは難しいので、使いづらいとか、やはりどうしても女性は感情的

とかいうふうに見える、部分も、男性はある部分、	 

話し手・聞き手 B	 （笑）	 

聞き手 A	 あると思うんですけど、それでやっぱり使いづらいとかいうのは、あると思うん

ですけど、やっぱりどういう難しさを感じてらっしゃるか、もしご意見があった
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ら、教えていただきたいんですけど、はい。	 

話し手	 うーん。難しさですね。難しさ、うーん。まあ、確かに時間の問題とかはありま

すけど、確かにその調整に難しいなと思うのは、お休みされる前の働き方と仕事

の分け方というか、仕事の役割のお任せの仕方と、やっぱり戻って来たときにギ

ャップがあるっていうのは少し難しさを感じますよね。例えば時間が短くなって

たりすると、どうしても、やってもらう仕事とか、質も変わってしまったりする

というのは、まあ元の部署に戻すにしても、そこのマネージャーとよく調整をし

ますし、本人ともよく話をする、と。そこはちょっとまあ確かに調整は大変かな

というのは感じますかね。うん。	 

聞き手 A	 わかりました。	 

話し手	 はい。	 

聞き手 A	 ＊＊＊（ミヤモト	 ？）さん、＊＊＊れますか？	 

聞き手 B	 （笑）、まあ、性別どうこうっていうのは、まあ今のようなお話以外だと特に僕は

感じていなくて、実際そのまあ、部下というか、人によって、＊＊＊かいたり（？）

するんですけど、それこそ、そのさっきの言葉でいうと、感情的とかっていうの

は、全く性別関係ないって、男性でもすごく、きーっていうような人がやっぱり

いたりするし、	 

話し手	 （笑）	 

聞き手 B	 特に女性だから、男性だからとか。やっぱり先ほどの時間とか以外で言えば、思

ったことはないですね。まあ社内の者で、子どもの送り迎えがあるんで、朝は早

く来て、夕方はちょっと早めに帰りますとかいう男性もいる。そこは特に、まあ

そこもそれこそかなり変わってきてるんじゃないかなと。	 

聞き手 A	 じゃあ比較的男性も、そういういろいろ制度とかを使いやすい？	 

聞き手 B	 そうですね。実際にその人に関しては７時半くらいに来てるんですよね、でまあ 5

時ぐらいに帰る。なら、まあ早くて静かな時間が好きっていうのもあるんですよ。

働き方をしてたり、男性（？）＊＊＊。だからまあ、だんだん、やっぱり変わっ

てきてる部分なのかなって。	 

聞き手 A	 はい、わかりました。ありがとうございます。では、お次の質問に移らせていた

だきます。我々が行いました女性のインタビュー結果に対して、ご意見や対策あ

りましたら、聞かせていただきたいと思うんですけども、調査協力依頼状のほう

に、女性のインタビュー結果について、いくつか載せたんですけども、本日はこ

の中のいくつかについて、ご意見伺わせていただければと思っております。です

ね、えっと、ちょっと先ほどいろいろ質問したとこで聞いてしまった（笑）、	 
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話し手	 そうですね（笑）	 

聞き手 A	 多いんですけど（笑）、そうですね、女性は子育てなど絡んでくると、残業が難し

くて、それで評価されてしまうのがつらいという意見も多かったんですけど、そ

れに対して、御社とかではそんなに、残業をするから評価されるとかそういう会

社さんではないっていう、	 

話し手	 そうですね。うちはまさに成果主義をうたっているので、時間はあんまり評価軸

には、基本はないですね。	 

聞き手 A	 はい、わかりました。そうですね。あと、ちょっとこちらの会社にはまた当ては

まらないかもしれないですけど、どうしても、結婚、出産、介護、育児とかって

いうライフイベントが絡んでくると、周囲の対応がやはり厳しかったり、結構周

りで陰口を言われたりとかいうことが、そういう意見が女性のインタビューで多

くて、どうしてもそういう制度を使って戻っても、1、2 年で辞めてしまうってい

う人がとても多いっていう会社さんが多いそうなんですけど、会社とかでそうい

ったことは御社のほうでは問題になったこととかはありますでしょうか？	 

話し手	 うーん。今まではないですかね。	 

聞き手 A	 はい。やっぱりそれを周りもちょっと、ちゃんと理解してるっていう感じなんで

しょうか？	 

話し手	 そうでしょうね、多分ね。そこでどうこうってのはないですかね。うん。	 

聞き手 A	 はい、わかりました。ありがとうございます。それと、あと、立場の違う人同士

の問題っていうこともすごく言われてて、特に今回のインタビューで女性と女性

の問題っていうのがとてもクローズアップされて、言う人が多かったんですけど、

女性自身がいろいろ、なんて言うのかな、立場をいろんな違う立場を持つように

なって、大変になってるっていうのがわかってても、お互いの足を引っ張って、	 

話し手	 へえ（笑）。	 

聞き手 A	 女性自身が働きづらさを作ってるっていう意見が、今回 5 回グループインタビュ

ーをしたんですけど、全部に出てきて、やっぱり女性の問題がどうしても、女性

の問題で辞めてしまったっていう意見もとても多く、語られたんですけど、こう

いったことが御社で問題になったりとかしたこととか、ありますか？	 

話し手	 問題にはならないですけど、ただ私見てて思うのは、私の組織も、まあ彼は男性

ですけど、女性が割と多いんですね。＊＊＊は管理本部なので。でまあ全体を見

てても、やっぱり表で言ってることと、心の中で思ってることは、だいぶやっぱ

り女性は違うんだな、と。男性は単純なんで、思ったことはっきり言って（笑）	 

聞き手 B	 （笑）わかります。言っちゃえば＊＊＊と（笑）。	 
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話し手	 （笑）組織運営で、私が思うのは、やっぱりそこは違うと。で、そこを、やっぱ

りそのね、なんか食事に行ったときとかそういうときに、そういう発言をしてっ

ていうのは、それはどこの組織でもあるのかなと思われますけどね。うーん。	 

聞き手 A	 そういった問題に対してなんか対策とか取られたりとか、	 

話し手	 ちょっと、私、気使ってるのは、女性で結婚してるのもうちいっぱいいるんです

けど、やっぱりそのいろんな事情があって子どもが産めないとか、産まないって

判断してたりとか、いろんなやっぱり多様化してきてるんですよね。一生懸命治

療してたりとか。ですから、そこは結構配慮してますかね。そこが、逆にいうと

そういう今 2人育児休暇取ってますけど、ここをあまりちやほやしすぎないとか、

あまりスポットを当てすぎないとか、で、逆に言うとみんなを結構公平に扱って

ますよと。多分、不平不満があるのはそういうふうに結婚されてない方とか、し

ていてそういう状況じゃない方っていうのが、多分気持ちがわからないっていう

ところだと思うんですけど、その方たちに対しての配慮っていうのもしてます。

ですから、例えばうちの会社はまだ新しい会社だからそれができるんですけど、

家族手当とか、そういう、子ども何人とかの扶養手当っていうのは出さない方針

なんですよね。もう結婚するのもしないのも個人の自由だし、じゃあいるからと

いってそこにっていうんじゃなくっても（？）、それも含めて年収に全部入れてい

ってというような、あえてそういうところを感じさせないような仕組みっていう

のは、裏側ではあるかもしれないです。	 

聞き手 A	 確かにそういう、やっぱり立場の違う女性が、そうですね、そういう、どうして

も先ほどおっしゃってたような未婚の女性とか、産みたくても産めない女性とか、

やっぱりすごく多様化してるっていうことが問題みたいで、そういったことでや

っぱり孤立感を感じてしまってて、やっぱり、頭では理解してあげようとか思っ

てるんですけど、どうしてもできないっていう意見も、はい、とてもあったんで、

やっぱり上司側が平等に扱ってくれるっていうの大きいと思いますね。はい、ど

うしても子どもさんいるほうを、なんか子どもさんがいるから、大変だから手伝

ってあげてねとか言われると、すごく腹が立つっていうような意見もとてもあっ

たので、はい。	 

話し手	 そうですね、そこはすごく意識してるかな。あまり表には出してないですけど、

そこは気を付けているところかもしれないですね。	 

聞き手 A	 ありがとうございます。そうですね。あと、今回（？）インタビューで、女性の

ほうから、女性のほうは働く意識が低くて（笑）それがあって企業で活用されな

いっていう意見もとても多かったですけど、やはりそういう人が 1人でもいると、
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女性全部そういうふうに見られてしまう傾向があって、どうしても意識の低い人

がそれを、女性を活用されないものを作ってるという意見があったんですけど、

そういった女性の意識や態度を変えるには、変える必要があるとやっぱり思われ

ますか？企業側から見て。	 

話し手	 うーん、ぶっちゃけ言うと、そう思います。さきほどの新卒の説明会のときにも

すごく感じるんですけど、イメージありきなんですよね。まあ、おわかりいただ

けると思うんですけど、「何の仕事をもって世の中に貢献したいんだ」とかいうの

はなく、「働くぞ」だけなんですよね。家庭も持ちつつ、仕事もバリバリしてとい

う、そこだけのイメージで。要は、また違う言い方すると、マネージャにはなり

たいんだけど、「どんなマネージャですか」って言うと、「ない」って言うような

イメージです。イメージで言うと。なので、その辺の、そもそもの働くっていう

ことの教育とかっていうところの、僕は話かなというのは学生と接していて思う

んですよね。自分がこういう仕事をしたくて、でも、その家庭を持って、子ども

も産んでっていうことはきちっと考えないといけないんですけど、ただ、なんか

こう、まあ、仕事は何でもいいとは言いませんけど、働いてて、キャリアウーマ

ンでっていう、ちょっとそっちばっかりが先行していてっていうのはちょっとあ

るかなっていうのは、企業側から見るとあると思う。で、そういう人たちが少な

からずいることで、＊＊＊を頑張っている人の足を引っ張っちゃうというのであ

れば、それは正しいかなっていうふうには思います。	 

聞き手 A	 反対に男性はそういう人がいたとしても、その人自身の問題ととらえられて、男

性全体としてはとらえられないというような意見もあったんですけど、やはりそ

ういうふうに思われますか。	 

話し手	 男性全体として、	 

聞き手 A	 は、思われない。女性は 1 人そういう人がいると、女性全体が「女性はそうだよ

ね」という意見、見られがちという意見があったんですけど。	 

話し手	 うーん。そうでしょうね。まあ、これはあくまでも傾向だと思いますけど、やっ

ぱり男性はそう簡単に家庭を持つと辞められないとか、そういう意識がやっぱり

あるんでしょうね。だから、やっぱり多少つらくても辞めないとかっていうとこ

ろから来てるんじゃないですかね。	 

聞き手 A	 はい、わかりました。ありがとうございます。	 

話し手	 ちょっと思うんですけど、やっぱり相手の方の、パートナーの方の協力ってすご

く大事だなって。私、いろんな事例見てきてますけど、人事としてね。で、ほか

の社内の＊＊＊にいらっしゃる方も多いですけど、やっぱりその方の男性の、ま



 422 

あ女性から見るとですね、男性の協力具合かなっていうのは思います。だからさ

っきの話じゃないけど、うちも朝早く来て、送りは奥さんがやって、帰りは旦那

が必ず行くとか、そういうことができる仕事に就いていてっていう、男性側のや

っぱり協力っていうところは、会社だけがうんぬんじゃないような気がします。	 

聞き手 A	 そうですね。＊＊＊ても、男性側のサポートっていうのは多く意見が出たんです

けど、やっぱり今の企業がほとんど（？）残業を多くして評価されるっていう所

が多いっていう会社さんが多いらしくて、やっぱり男性はそういう送り迎えって

いうのはどうしてもやってくれないので、辞めざるを得ない方向に。やっぱり時

短というのは 1 年ぐらいしか取れない会社さんが多いらしくて、大変な 2 歳、3 歳

になったらもう辞めざるを得ないという方が多かったんですけど、御社とかはど

ういうふうになっていますでしょうか。	 

話し手	 うちは基本的には裁量勤務なので。多くの人間がですね。ええ。ですので、さっ

き言ったように、朝早く来れば、成果さえ上げていればいつ帰ったっていいよっ

ていうのがうちの考え方なので、それはそれで、まあチームワークがちゃんとで

きていればいいですっていう話になるんですけど。うーん。私はそういうふうに

女性から相談されるのは、やっぱり相手方のパートナーの会社で、時短は困ると

か、そういうふうに言われて困ってるんですっていう相談を受けるんですけど、

これはもう我々がどうすることもできない。相手方の企業なのでね。っていうの

はあると思います。だから、もしその辺を少し改善するのであれば、まあ、今、

女性に結構スポット当たりがちですけど、やっぱりそういう奥さんを持った旦那

さんの働き方とか制度の方向をきちっと会社側は考えるべきなのかなと思います

ね。	 

聞き手 A	 やっぱり男性も残業が多すぎる面が、すごく働きにくさを作っているという面は、

今回とても聞かれたのですけど。	 

話し手	 うーん。まあ、一般的な企業の論理でいうと、やっぱり短くされたりとか、業務

量が変わると、仕事任せづらいなと思うし、上司の立場で言うとですよ。で、や

っぱりその人の、本当は影響しちゃいけないんだけど、出世に影響したりってい

うのは。やっぱり公平感でいうと一生懸命仕事をやって、成果を出している人の

ほうを評価するっていうのはあると思うんですよね。僕は考え方だと思うんです

けどね。そのご夫婦の考え方だと思うんですけど、そこも甘んじて多少評価が下

がっても、家庭も＊＊＊バランスでやっていくっていうのをとるのか、まあ＊＊

＊（そういう？）話じゃないけど、子どもを作らないという夫婦もいるわけです

から、その人たちの公平性も取ると、時間は関係なくやっぱり成果上げれば、そ
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れなりの会社に認められるっていう。まあ、ここ、難しいとこなんですけどね。

うーん。会社もね、出来、追及しなきゃいけないっていう（笑）、この難しさでし

ょ。	 

聞き手 B	 そうですね（笑）。	 

話し手	 このバランス、本当難しいことだと思いますよ。	 

聞き手 A	 はい。あと、男性のサポートもそうなんですけど、やはり両親のサポートを受け

られるかっていうことも、働き続けられるか大きな影響があるってことで、	 

話し手	 そうですね。だからうまい人は見ていると、子どもが熱出したら保育園預けられ

ないけど、親に預けてきましたとかっていう人はうまくできているし、そこは恵

まれているなっていうのは思いますよね。	 

聞き手 A	 はい。そうですね。	 

話し手	 うーん。だけどなかなかそうはいかないですよね。地方出身だったらね。	 

聞き手 A	 そうなんですよね。	 

話し手	 うん、そこも難しいとこですよね。	 

聞き手 A	 両親に代わるような、何か、信頼のおける、愛情のあるサポートが欲しいってい

う意見が女性はとても多かったんですけど、ちょっと実質両親と同じぐらい信頼

できるサポートっていうのは、旦那さん。旦那さんにしてほしいけど、それは難

しいからっていう意見がとても多かったです。	 

話し手	 保育園に関する、入りづらいとか、時間の制限とか、そういう意見もあったりす

るんですか。	 

聞き手 A	 それはもう圧倒的に。やっぱり預け先の問題、あと保育料の問題、時間の問題は

すごく多く言われてましたね。そういった面で企業とかでは何かやられてたりす

るんでしょうか。	 

話し手	 私、すごく悩んでいることがあって、今後、大きくなったら、その人たちが子ど

もを預けられる施設を社内に作ろうか。今、大手はやってますよね。で、それ考

えるんですけど。で、僕もいろいろ女性、うちの社内の女性からいろいろ意見を

聞くと、2 通りあって。一つは、近くに居る安心感とかっていうのはありますと。

でも、もう一つは、満員電車に子どもを乗っけていかなきゃいけないっていう、

その問題と、どっちがいいのかっていう。じゃあお金だけ出してあげる、例えば

ね、そういう保育園の費用とか助成するのがいいのか、やっぱり社内保育園がい

いのかとか。その辺はまだ、私の中で結論は出ていないですね。	 

聞き手 A	 考え方も、	 

話し手	 そうですね。	 



 424 

聞き手 A	 今、駅中保育園とか、最寄駅にっていうのがあると思うんですけど、とても高く

て出せないっていう。	 

話し手	 そうですよね。だからその辺、選択制にしてもらうのか、何がいいのかななんて

ちょっと思ったりもしているんですけどね。	 

聞き手 B	 うーん、長い電車に乗せる。満員電車に乗せるか、ある程度、近くに住んでもら

って、社内保育園を支援するとか、いろいろありますよね。それはね。難しい。	 

話し手	 うーん。これは難しい問題だなと思って。うん。悩んでます。	 

聞き手 A	 じゃあ次の質問ですが、今回のインタビュー、5 回、グループインタビュー。ちょ

うど 40 人ぐらい行ったんですけど、そのほとんどの女性が、現在働いていない方

も、＊＊＊変わってて、働きたいって言う方がほとんどだったんですけど、その

ために会社とのつながりを断たれたくないという意見が多くて。例えば、子育て

中は会社から何か在宅の仕事をもらって、それでつながりを断たれない方法とか

があったらいいな、とかいう意見とかもとってもあったんですけど、企業側とし

て在宅とかそういう、何か行ってることありますか。	 

話し手	 はい。特に育児休暇中っていうのは今はないんですが、ただサポートの部分は別

で、少し外でいてもできる部分があるんですね。例えば主婦の方で、まだ小学生

とかのお子さんを育てているパートの方がいらっしゃるんですけど、週に 1、2 回

は会社に来て、情報共有をして、あとはご自宅で時間があるときにできるってい

う仕組み（？）があるんですね。なのでそういうような働き方っていうのは、正

社員でも事例＊＊＊と。いきなりすぐ復帰とかじゃなくても、少しリハビリもか

ねてやるとか、そういうふうなことは考えております。	 

聞き手 B	 今、正社員はあれなんですか。裁量勤務だけど、基本的にはここには来ていただ

くというのが原則の裁量労働でっていうことですね。	 

話し手	 そうですね。はい。実はもう 3 年後を社員にうたってまして、3 年後は正社員に対

して「いつでもどこでも仕事ができる環境を用意します」ってもう言っているん

ですね。で、あとは自分の＊＊＊に任せますと。まあ、来なきゃいけないときは

もちろんここに来るし、家でも喫茶店でもどこでも仕事ができる環境を。まあ、

ウェブの会社ですので、それがやりやすいっていうのがあるんですけど。セキュ

リティもきちっと担保してですね。で、もう、そこはそうしていきましょうと。

で、そのためにはきちっと自立をしてください、というお願いをしてるし、それ

に対しての教育っていうのも並行して行っているわけですね。なので、もっとね、

そういうふうに育児は男性も女性もやりやすいような環境には、一つ、なってま

すね。	 
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聞き手 A	 あと、今回、インタビューではないんですけど、ちょっといろいろ、いくつかの

会社さんの人と話すことがあって聞いたんですけど、実際はそういう産休、育休

制度は取らなくて、本当は辞めてほしいっていうような意見も結構多いらしくて、

それを実際にネットとかでアンケートを取ったものがあるらしいんですけど、6 割

の会社が産休、育休取らないで辞めてほしいっていうふうに思っているっていう

ご意見があったんですけど、御社はそういうのを取ってでも、今までの働いた経

験を使って、働き続けてほしいって思われているようなところがあるんでしょう

か。	 

話し手	 そうですね。まあ、正直言うと、あんまりそこは、辞めてほしいという意識はな

いですね。	 

聞き手 A	 はい。すいません、変な質問しました。	 

話し手	 いやいや、	 

聞き手 B	 いやいや、	 

話し手	 まあ、企業さんの、	 

聞き手 B	 その姿勢にもよりますから、	 

話し手	 企業さんのそういうふうに思ってらっしゃるっていうのも、わからないわけでは

ないですけど、うちはあんまりないですね。	 

聞き手 A	 はい。ありがとうございます。では、今まで女性のインタビュー結果についての

質問だったんですけど、ここからまた新たな質問お伺いします。御社は女性活用

に対して、行政や地域とかそういったものにどういったサポートとかを望んでい

るかということについてお伺いさせていただきたいと思っているんですけど、ち

ょっと行政や地域っていうとピンとこないと思うんですけど、例えば女性を 1 人

雇用すると何か補助金が出るとか、産休、育休に関する手当を国から企業に多く

補助金が出るとか、そういったものがあれば企業も女性は辞めてほしいと思わな

いのかなというふうに思ったりするんですけど、何かそういう行政からっていう

のはありますか。	 

話し手	 うーん、正直言うと、期待してないですし、求めてるわけでも（？）＊＊＊,	 

一同	 （笑）	 

聞き手 B	 まあ、やってくださる（？）＊＊＊、	 

話し手	 うーん、ですね。	 

聞き手 B	 例えば、この渋谷区にあると、渋谷区からこういう＊＊＊、少し何かの支援をし

ましょうとか、そういうことはこの区は特にはないということですね。まあ、み

んな（？）ですけどね、東京の場合。	 
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話し手	 うーん。あんまり期待してないですかね。そう言ったら政治終わっちゃう（？）

＊＊＊、	 

一同	 （笑）	 

聞き手 B	 でも、逆に自活しちゃって、自分たちで制度設計したほうがいい感じかなってい

う肌触りはあるっていうことですね。	 

話し手	 そうですよね。	 

聞き手 A	 わかりました。ありがとうございます。	 

話し手	 まあ、あんまり、行政だとカチッとなっちゃうので、それに振り回されたくない

なっていうのも正直ありますよね。	 

聞き手 A	 では、最後の質問に移らせていただきます。御社は女性に対して、今後、どのよ

うな働き方を望んでいますか。また女性にどのように変わってほしいとか、そう

いった希望などがありましたら教えていただければと思っているんですけど。	 

話し手	 そうですね。私は女性も男性もそうだと思うんですけど、そういうライフイベン

トっていうのは、私、仕事にすごく影響すると思っているんですよね。で、いい

面もすごく影響があって、例えば子育てすることによって、すごくマネジメント

がうまくなるとか。そういう経験も生きることってあると思うんですよ。反面、

何かそういう、例えば介護とかで悩んでいたら、やっぱり仕事にも影響すると思

うんですよね。なので、そういう意味では、女性に限って言うならば、その辺の

うまくサポートというか、そうじゃない社員に対しても、しっかりそういう告知

はしていきたいなっていうか。啓蒙活動ですね。で、そういうことを応援するこ

とが会社にとってもプラスだし、働いている自分たちのプラスになるんだよとい

うのはきちっと訴えていきたい。で、それが多分、活用につながるかなというふ

うには思ってます。それがやっぱり企業の使命なのかなと。で、悩まれていると

ころに関しては、うちも相談窓口がいろいろ、社内も外部も実は用意してるんで

すが、そういうところをうまく活用していただいて、支援するというかたちはと

ってもらいたいなというふうに思ってます。	 

聞き手 A	 はい。ありがとうございます。	 

聞き手 B	 ちょっとすいません。私も二つぐらいお聞きしたいのですが、	 

話し手	 はい、どうぞ。	 

聞き手 B	 新しい会社の社長さんがいらっしゃると思うんですが、社長さんもやっぱり起業

されたということで、今までいろんなところでご活躍なさったと思うんですけど、

社長さんも女性の雇用に対する思いとかっていうのは、どんな感じなんですか。

例えばここは気をつけて人事をやってくれとか、社長の思いみたいなのがどうや
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って会社の中に流れているのかなっていう。	 

話し手	 まあ、うちはグローバルを目指しているということもあるんですけど、まあ、ダ

イバーシティっていうのは、よく最近言ってます。	 

聞き手 B	 多様性ですね。	 

話し手	 ええ、そうですね。なので、まあそういう意味においては、別にそんな男女がど

うこうっていうのはあまり。あえて逆に言わない。当たり前のように公平にやり

ましょうと。で、お互いを助け合うところは助け合いましょう、という方針です

かね。	 

聞き手 B	 馬場がインタビューしたときに、まとめたときに話題になったのが、女性が求め

ているものが時間とお金とスペースで、この三つのうち、三つを求めてるんだけ

ど、どこを支援してあげると女性が一番働きやすいのかっていう話になって。例

えば裁量勤務でどこでもやるよっていうと、時間が豊かになって、よく見えるじ

ゃないですか。それで場所も提供されて、お金も儲かるみたいなかたちになるん

ですけど、こういうニーズっていうのは、やっぱり時間が欲しいっていう女性が

多いですか。	 

話し手	 そうですね。私が聞いた限りだと、やっぱり時間が欲しいっていう、	 

聞き手 B	 時間、	 

話し手	 欲しいが多いですけどね。	 

聞き手 B	 なんか、あんまり、私の肌触りだとお金、お金って言わないで、今の人たちって。

むしろ時間が欲しくって、それをマネージするのが自分の中で大変みたいな感じ

がしていまして、	 

話し手	 そうですね。ここ直近で私が面談した中では、やっぱ時間が圧倒的ですかね。給

料が減ってもいいので、	 

聞き手 B	 って言うんですよね。	 

話し手	 そう。そう。そう。	 

聞き手 B	 そこがちょっと変わってきたなって感じますよね。	 

話し手	 そうですね。まあ、共働きっていうのもあるんでしょうけどね。でも、やっぱり、

うーん、そうですね。多いです。	 

聞き手 B	 今の経済状況だと、必ずしも旦那さんがずっと同じ給料を維持するとは思えない

ですよね。それでも女性が時間を欲しいっていうのをかなり主張されている方が、

彼女のインタビューでも、横に聞いていたらやっぱりいるものですから。	 

話し手	 そうですね。総合的にみると、やっぱり、そういうところが、逆にほかの人から

悪く見られちゃうっていうのはあるかもしれないです。	 
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聞き手 B	 そうなんですかね。	 

話し手	 だから、そこがうまくかみ合ってないんだと思うんですけど。でも、おっしゃる

とおりで、時間っていうのはよく言われますね。	 

聞き手 B	 これが一つ、キーなのかなと、彼女の研究では、私は思ってるんですけどね。	 

話し手	 そうですね。	 

聞き手 A	 あの、場所っていう点で、同じような立場とか同じような悩みを持った人が、社

内で集まれる場所が欲しいという意見もあったんですけど、そういったこと、も

し御社が何かやられてるとしたら、教えていただけ（？）、	 

話し手	 うちは特に、まあ、人数が少ないっていうのもありますけど、あまりないですけ

どね。でも、勝手に女子会とかやってます。	 

聞き手 A	 あ、そうですか（笑）。	 

聞き手 B	 最近、はやってる（笑）。	 

話し手	 うん。そう。だからみんなで、それこそ土曜日に集まって、昼間からワイン飲ん

で、わーっと＊＊＊、	 

一同	 （笑）	 

話し手	 やってるみたいですけどね、楽しく。そういうのは、でも、個別にはあるんでし

ょうね。	 

聞き手 A	 わかりました。先生、いいですか。	 

聞き手 B	 ＊＊＊いい。はい、ありがとうございました。	 

聞き手 A	 以上でインタビューを終わらせていただきます。本日はお忙しい中ありがとうご

ざいました。	 
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B 社インタビュー	 議事録  
	 

聞き手A	 	 

はい、それでは調査協力依頼状の通りに質問をさせていただきます。よろしくお願いいたします。	 

まず最初の質問なんですけども、御社は現状どういった方法で、女性を活用されているかについ	 て

お伺いしたいと思うんですけれども、やはり会社によっていろいろな活用の仕方ってあると思	 うん

ですけど、御社は現状どういったふうに行なっているか教えていただけたらお願いいたしま	 す。

	 	 

	 	 

話し手	 	 

まずは、技術系、化学メーカーですので技術系の社員がおりまして、こちらは女性は普通に研究	 を

したり工場で働いたりということをやっておりまして、こちらは男女の区別は全く無いという、	 そ

ういう制度になっています。マスターとかドクターとか出られた女性ですね、研究職の方が入	 られ

て、最初研究所に入ったり工場に入ったり、そういうことで、これは男女全く同じように	 入ってい

るということになります。それから事務系ですけれども、事務系の方も大学を出られた	 方について

は男性と女声の区別は特にしておりませんで、ただ実際の数が、少なくて、職域はま	 だ全部実績が

ついているわけではないんですが、管理部門、それから営業、そういったところで	 今活躍していた

だいているという状況で、こちらは男性と女性の区別は特にしておりませんで。	 それ以外に、いわ

ゆる昔の短大とか高卒で働かれて、今結構長い間勤められてる方もいるんです	 が、そういった方々

についてはいわゆる普通言います一般職的な使い***ということで、こち	 らの方々はそれぞれの事務

職の補助みたいな感じですね。ということで働かれていまして、そう	 いった方もいらっしゃいます。

工場にもそういう方はいらっしゃいますね。それから、あとは正	 社員ではなくて派遣社員の方って

いうのは女性の比率がやはり実態としては高いということにな	 りますので、派遣社員でできるとい

う仕事につかれてる方は女性が多くなりますので、これは多	 分他の会社さんと同じように、派遣会

社さんから来られた一般事務ですとかそういった仕事が多	 いということになりますよね。当社の場

合、長く働かれる方が多くて、60	 歳過ぎて再雇用という	 方も何人、十数名ぐらい今実績、昨日調べ

ましたらいらっしゃいます。こちらも男性と同じよう	 に本人の希望を聞きまして、本人が健康で働

ける状態で働けいていただけるんであれば、という	 ことで、男性と同じようにそこはやっておりま

す。制度上は特に女性だからという、まあもちろ	 ん産前産後の休暇ですとか育児休暇ですがそうい

った的なものプラス時短ですね、保育所に預け	 るとどうしても短くせざるを得ないので時短をして、

その分給料が一時間分減るんですが、時短	 をして働いていただくようなことはこれは世間一般でさ

れてると思いますので、当社も同じよう	 に導入はしています。というのが実態になります。
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聞き手A	 	 

お伺いさせていただきたいんですけど、60	 歳以上の再雇用っていう、男性と同じように行なって	 い

るということなんですけど、実際どれくらいの割合で。	 	 

	 	 

話し手	 	 

	 女性の比率がやはり実際1割もいっていなくて、最近は大学卒業している方は2割を目標に取ってい

くんですが、このへん	 2	 割に届かない年が多くて、やはり結婚されたり、あるいは結婚された後に

旦那さんが転勤された時に単身赴任で行けないような時に辞められたり、最近は男性も辞めるんです

けど、どちらが辞めるかはもうわかりません。どちらかが辞めることになります。社	 内結婚の場合

も女性が残って男性が辞める場合もあります。	 	 

	 

聞き手A	 	 

ああ、そういう選択もされることも。	 

	 	 

	 	 話し手	 	 

	 こともありますね。女性だからっていうことは無いんですが、結果的には女性が辞める確率がや	 

はり世間の状況として多いものですから、一桁、今	 8%から	 9%ぐらいですかね、女性の比率とし	 ま

しては。その比率で最後まで残られた方の中の比率ということで言えば、むしろ男性はもう疲	 れた

ので、ということで、女性のほうがもう子育ても終わって自由な時間ができたんでむしろ働	 きたい

とおっしゃる方も多くて、孫の面倒を見るのが楽しみとかですね、そういった方々はむし	 ろ残る、

多分健康であれば残ることが多いんじゃないかとは思いますが。	 	 

	 	 

聞き手A	 	 

はい。わかりました。ありがとうございます。あと時短勤務なんですけど、それをとられてる割合	 は

どれくらい何でしょうか。	 	 

	 	 

話し手	 	 

	 育児で今実際育児中の方の事例が少ないので、そんなに何十人ということはなくて、先ほどいっ	 た	 

8	 から	 9%の中の、その中で実際に子どもがいる方はまだ、子どもがいても大きくなってしまう	 と対

象外になりますので。そうですね、多分数名だと思います。	 	 

1聞き手A	 はい。わかりました。ありがとうございます。では続きまして、次の質問に移らせていた

だきたいんですけども、御社が女性を活用する上でどういう難しさがあるか、についてお伺いできれ
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ばと	 思っているんですけれども、やはり子どもがいるとそんなに残業をお願いできないから使いづ

ら	 いとか、やはりちょっと女性は感情的な部分があるというふうに男性は思われてる会社様もある	 

そうなので、そういった面で使いづらいとかいろいろあると思うんですけど。どういった難しさ	 が

あるかお聞かせいただければと思っているんですけども。	 	 

	 	 

話し手	 	 

	 まあ感情的になるのは男もなりますので、それはもう状況によってということなんですが、その	 感

情の表し方はやはり男女の違いがありまして、それを理解できない上司の方は苦労するとうの	 は多

分あると思いますが、女性だから仕事ができないということは、少なくとも研究に関しては	 無くて、

むしろ同じように毎日実験をしていただけるということであれば、男性よりも我慢強い	 忍耐強いと

こもありますので、そういった面は活かせるんだと思うんですね。ただ、どうしても	 育児になって

きますと、今日は頑張らないといけない、あるいはお客さんとの納期の調整があっ	 てどうしても今

日中にやらなければいけないという時には、一人でやってることはあまり多くな	 いのでチームでや

っていくんですが、その時に、そうはいっても遅くまでは残れないので、とい	 うことでやっていか

なければいけない、そういった時に、女性だからと一律に言うのではなくて、	 この人の言うことな

らもうしょうがないから聞いてあげる、ということになるのか、それともこ	 の人が言うことは我慢

できないっ、ていうことになるのかということは、女性だからではなくて、	 その人の結局普段のコ

ミュニケーションの能力ということになると思いますね。ですから女性で	 もうまくやっていける人

はちゃんと、今日は帰るけどその代わり他の人が暇にしてる時にちゃん	 とデータを整理して、時間

は短いけれども集中して効率的に研究をすることができる人は、ちゃ	 んとうまくやっていけるとい

うことですね。	 	 

	 	 

聞き手A	 	 

はい。そうですね。やっぱり日頃のコミュニケーションというか、日頃の対応とかそういうのがやっ

ぱり。	 	 

	 	 

話し手	 	 

	 ちょっとしたことの積み重ねだと思うんですけども。	 	 

	 聞き手A	 	 

はい。そうですよね。	 	 

	 話し手	 	 

	 	 人事側から見ていてもわからないちょっとしたことの積み重ねで、いやあの人とはうまくいかな	 
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い、と言ったり、あの人の言うことなら、っていう、そういう、男も同じなんですけどね。

	 	 

	 	 聞き手A	 	 

はい。わかりました。やっぱりそういう育児休暇とか時短とか、やっぱりそれを使う上で権利すごく

主張しても、普段の対応ということでコミュニケーションが上手くいってなかったら使いづらいって

いうのはあるんでしょうかね。	 	 

	 

	 	 話し手	 	 

	 育児休暇はしっかり取られる方が多いですよね。うちの会社の場合はやはり緩い、よその会社ほ	 

ど厳しくないものですから、男性も例は少ないですけど育児休暇とる人も実際に出ていますので、	 そ

ういった意味では極めてとりやすい、まあ組合の力が強いという言い方もあるんですが。組合	 が権

利は主張してくれるので安心してとるということは、ほかの会社よりも相当そこはできると	 思うん

です。それでもさらに権利を主張される方はもちろんいらっしゃいますんで。はい。	 	 

	 	 

聞き手A	 	 

女性のグループインタビューで、やはり男性の***(育児休暇?)というか、やっぱりどうして	 もまわ

りの雰囲気で、それをとるとまわりの、あまり、会社としてはやっぱりとれる制度として	 はあるん

ですけど、職場の雰囲気でとれない、とれそうにないっていう意見もとてもあったんで	 すけど、御

社ではあんまりそういう雰囲気は無い感じですか。	 	 

	 	 

話し手	 	 

	 まあ条件さえ満たせば、ということですね。だから共働きであって、奥さんが出産したした時に	 男

性も育児休暇をとらなければいけない。あるいは子どもが一人目ではなくて二人目の場合には	 やは

り上の子の面倒みあきゃいけないわけですので、そういった時には育児休暇はとれなくても	 有給、

共働きではなくて奥さんが専業主婦であった場合にも有給をとって対応するということは	 あります

し、あとは幼稚園ですとか保育所に通う前に抽選があったりしますの、みなさん上手い	 こと休んで

調整はされたりしてますね。そういうところに行くと、みなさん男性の方もいらっ	 しゃいますので、

実態としてはどこの会社さんも休めるんだと思うんですけが、それを男性側は	 結構言うんです、自

分はもうこんな大変な目に遭った、苦労して行ったんだっていう話をするん	 ですけども、女性から

するとそれが当たり前のことをお願いしただけなのになんでそこまで言わ	 れなきゃいけないのとい

うことはあるかと思います。	 	 
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聞き手A	 	 

わかりました。ありがとうございます。では、次の質問に移らせていただきます。我々が行いまし	 た

インタビュー結果に対して、ご意見や対策がありましたらお聞かせいただきたいんですけれど	 も、

調査協力依頼状のほうにいくつか女性のインタビュー結果を載せたんですけれども、本日は	 この中

からいくつか質問させていただければと思っております。先ほどもちょっと聞いたんですけど、やは

り女性の労働を支援する制度が職場内にあっても、周りの雰囲気、環境などによって、	 制度があっ

てもほとんど使えないという意見がとてもあって、使って戻ったとしても、やはり周	 囲の対応がき

つくて	 1、2	 年で辞めてしまうという人は多いっていう女性側の声がすごかったんで	 すけど、そう

いったことに対して御社はどういうふうに。	 	 

	 	 

話し手	 	 

	 まず、恐らく本当にみなさんもそうだと思うんですけども、やはり産前産後休暇をとったり育児	 休

暇をとったりしますとそのぶん仕事してませんので、昇給・昇格は	 1	 年遅れるんです、そのぶ	 んか

ならず遅れると思うんです、他社さんも遅れるところは大半だと思うんですけども、そのこ	 とを許

せない女性って結構いるんですよね。同期と同じように、普段、会社に来れないのは自分	 のせいじ

ゃなくて、子どもを育てるのは社会全体の義務であって、それなのに、自分がそこで休	 んだことに

よって	 1	 年同期より遅れるということに我慢ができない、という不満は結構聞こえて	 きます。ただ

こちらとしては時間が	 1	 年空いてしまえばしょうがないと思ってはいるんですけれ	 ども、その	 1	 

年間取り返せないわけではなくて、長い会社人生ですので、そこはいろいろ考え方	 しだいだと思う

んですが。そこで我慢できないということは多分あるようですね。	 	 

	 	 

聞き手A	 	 

周りの目というよりも、自分自身が我慢できない。	 	 

	 

	 話し手	 	 

	 自分は男性と同じように頑張ってきた、あるいは男性以上に人一倍頑張ってきたのに、評価がそ	 

の人たちよりも下がるという結果に見える、ということなんでしょうね。	 

	 	 

	 	 聞き手A	 	 

それと多分絡んでくると思うんですけど、子どもができると残業をする時間があまりとれなくて、そ

れで評価がされてしまうのがつらい、っていう意見もとても多かったんで、それとやっぱり似ている

感じなんですかね。	 
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	 	 話し手	 	 

	 	 働き方にもよると思うんですけれども、研究職、あるいは研究の人が本社に来て開発をやる場合	 

には、時間は結構自由に設定できるんですよね。ですので、その中で成果を出していく、限られ	 た

時間の中で最大の成果を出すようにいかに努力をしていくか、ということですので、その	 1	 時	 間、

2	 時間で、とはいっても化学反応ですので、反応する時間は一緒ですので、そこは無理すると	 危険

ですので無理はできないんですが、データをまとめるまとめ方とかその辺を要領よく効率的	 にやる

ことによって、わかりやすいデータを早く作るようなスキルが身に付いている方はそんな	 に苦労は

しないんじゃないかと思いますし、女性の方が研究職から本社に転勤して働いてる方も	 いますけど

も、それで子どもが	 2	 人かな、いる人も、普通に本社の開発で出張も行ってやってい	 ますので。

	 	 

	 	 

聞き手A	 

	 いろいろ聞いた中で、長く会社にいる人を評価する傾向がある、今の会社ちょっとある傾向があ	 る

っていうふうな意見もあったんですけど、やはり短時間で成果を出した人を評価する会社もあ	 ると

思うんですけど、長くいるほうが評価されるっていう意見もあって、それでやはり評価され	 ないん

じゃないかっていうふうな意見もあったんですけど、御社はどちらかというとちゃんと決	 められた

時間できちんと成果を出した人のほうが評価されるという感じなんでしょうか。	 	 

	 	 

話し手	 	 

	 研究成果の評価っていうのは難しいんですけれども、研究ですと、いますぐ結果が出ないものが	 多

いですよね。ですので、その中で研究の進め方に対してどういうアプローチをしていくかとい	 うと

ころが重要になりますので。例えばお客さんの対応をしていてお客さんに喜んでもらった結	 果が出

たとしても、その人のやり方が正しくなかった、結果オーライだった場合に、それを評価	 するのか

どうか、ということになりますよね。会社の収益にはつながっているんですけれども、	 そこは上司

の見方は多分わかれるとは思うんですが、一般的にはそれは運がよかっただけで本人	 はもうちょっ

とちゃんとやっていかないと次失敗するよ、ということになるんじゃないかと思う	 んです。長くい

たからとか、そういったことだけでは評価できなくて、やはり進め方によります	 し、先ほども言い

ましたコミュニケーションの問題とかそういったところもありますんで、あの	 人は一人で勝手にや

ってるけれどもまわりとコミュニケーションが取れない、ということになってしまいますと、これは

男女関係は全くなくて、やはりだんだん仕事がしづらくなるというか、	 言われたことだけやる人に

なってしまいますんで。	 	 
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聞き手A	 	 

はい。周りの人とのコミュニケーションが大事っていうことを、すごくお聞きしてわかったんです	 け

ども、そういったことを会社側として人事とかで研修などでそういうことを。	 	 

	 	 

話し手	 	 

	 	 研修のときには普段から言うんですけども、いくら研修のときに言っても、本人の性格ということ

ですので。性格は変えられないんですけども、よく言いますのは、自分の細い神経をオブラー	 トに

くるんで図太くなみたいな話をする人もいるんですけども、会社の中では仮面をかぶってっていう言

い方をする人もいますけども、会社の中では他の人とちゃんと話をして、家に帰ったら	 べつにこも

ってゲームしててもかまいませんので、極端に言いますと、最低限のコミュニケー	 ションが取れる、

お客さんと話ができて上司と話ができて部下と話ができないと、いくら研究員でも、いい成果につな

がりませんので。	 	 

	 

	 	 聞き手A	 	 

はい。わかりました。ありがとうございます。コミュニケーションをどのようにとらせるかってい	 

うことは結構重要なんですか。	 	 

	 

	 	 話し手	 	 

	 	 そうですね。男女という話からだいぶ外れて共通の話題になるんですけども、今どこの会社さん	 

でもコミュニケーション力ということは相当言われていると思いますし、それの中に、例えば部	 下

であれば上司の言うことが聞けないというのはいかに聞くようにするかとか、あるいは上司か	 らす

ると自分たちが若いときにはいいからやれって上から言われてやってた人たちが同じように	 やると

パワハラと言われますので、それをいかに伝えていくかということ、これはもういろんな	 ところで

いろんな業者さんも研修やってますし、そういった研修を取り入れながらやっていくと	 いうことは

どこでもされていると思います。	 	 

	 	 

聞き手A	 	 

はい。わかりました。女性のほうのインタビュー結果で、そのコミュニケーションと関わってくる	 と

思うんですけど、立場の違う人同士、いろんな立場の上司層、いろんな立場のまた新しく入った人と

か中間層とか、いろいろ人がいると思うんですけど、そのあたりが理解し合えなくて働きづらくなっ

てるっていうふうな意見もあって、とくに今回クローズアップされたのが、女性と女	 性の問題って

いうのがすごく女性のほうから聞こえてきまして、やはり女性は、未婚の子どもを	 持ってない女性、

出産・育児期の女性、子どものいる上司層、子どものいない上司層の女性とか、	 いろいろいると思
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うんですけど、それが女性自身が女性の足を引っ張って働きづらくなっている	 という意見がとても

多くて、そういったことは御社で問題になったこととかありますでしょうか。	 	 

	 	 

話し手	 	 

	 問題というか、女性のあいだでコミュニケーションがうまく取れないというんですか、やはりど	 う

しても人間ですので感情的にあの人とは話ができないということをおっしゃる人が、男性もい	 るん

ですけど、そこでもはっきり表に出てくるのは女性という傾向としてはあります。ただ女性	 の数が

全体的に少ないので、研究の場合ですと研究テーマごとに別れますので、あの人と仕事し	 たくなく

ても普段話することもなければそれほどいさかいは起こらないんですけども、本社なん	 かですと、

例えば受注のときの調整、お客さんと調整するとき社内でも調整しなければいけませ	 んので、立場

の違いがありますのでどうしても。それを、いつもあの人の言ってることは高圧的	 でとかいう話に

なると、立場が違うから言われてるはずなのに、その人の人格的なところまでもう全部嫌だっていう

ことになってしまうということで、それはどうしても人間なんで、そういう	 ふうに勘違いすること

はあるんですけどね。	 	 

	 	 

聞き手A	 	 

そうですよね。そういった問題を、対応策というか、そういうものはどのように行なっていけば。

	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 難しいですよね(笑)。それがいまここで答えられるんだったら。	 

	 	 

	 	 聞き手	 B	 	 

	 苦労しないですよね(笑)	 	 

	 

	 	 聞き手A	 	 

そうですね(笑)。	 	 

	 	 

話し手	 	 

	 やはり人間同士なので、理屈だけで通るんでしたら本当にうまく回るんですけども。どうしよう	 も

ない場合は、職場を変えるとか、そういった対応になるんですけど、でなければもう自分が辞	 める

と言ってどちらかが辞めるまでしこりが残る場合もありますし。	 	 
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聞き手A	 

そうですね。ありがとうございます。あと、他にインタビューで、女性自身のほうから、一人女性	 の

働くことの意識が低い人がいると、女性はそういうものっていうふうに周りに見られてしまう	 んで、

それによって女性はどんどん会社とかから活用されなくなるっていう意見もとても多かったんです

けど、女性の意識や態度をどのように変える必要があると、企業側は思われますでしょうか。

	 	 

	 	 

話し手	 	 

	 逆にいくと、力が入りすぎてるんですよね、恐らく。肩の力が入りすぎていて、本人は入社した	 直

後で、入社	 2、3	 年目なのに、例えば管理職の上司が入社十数年目から	 20	 年目ぐらいの上司が	 き

たときに同じぐらいのパフォーマンスが出ないと自分は納得できないっていう女性が非常に多	 くて、

それで、あなたはまだ若いんだからこのぐらいでいいんだって言われると、逆にそれは女	 性だから

舐めてるんでしょって反発するパターンがあります。そうじゃなくて男だって同じなん	 で、できな

いものはできないし経験が不足してる場合は、これは本人の能力じゃないです、経験	 値の問題です

から、それはきっちりと、そんな簡単に引けるものではないんですけども、そこが	 理屈じゃなくて

身体でわからないっていうんですか、そうは言ったって、自分は大学出てきて、	 周りはマスターと

かドクターとか出てきて、女性の中では自分はできるほうだと思って信じて会	 社に入ってきてるわ

けですから(笑)。そういうのはちょっと突っ走って***。プライドが高	 いと思うんです、やはり。そ

ういった意味では。人一倍頑張って、工学部なんて、特に工学部ですと女性の比率は、いまは	 2	 割

いってるかもしれませんけれども、学部によってはもう何人しか	 いない、もう特別扱いされて育っ

てきてるわけですから(笑)、普通でいいんだよって言われる	 

と逆にそれが我慢できないんです。	 	 

	 

	 	 聞き手	 B	 	 

	 じゃあ特別扱いしないように、我々も(笑)。	 

	 

	 	 話し手	 	 

	 	 他社さんがそう言われるかどうかわかりませんけれども、そんなに肩の力入れなくてもデータが	 

出るときは出ますし、実験がうまくいかないときは誰だってうまくいかないときはありますし。

	 	 

	 	 聞き手A	 	 

そうですね。女性自身が、本人の価値観とか意識の問題になっちゃうんですか。	 
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	 	 話し手	 	 

	 	 気の持ちよう、男性もそうですしすべてそうなると思うんですけど、とくにそういった傾向が強	 

いんじゃないですかね。ですから男性でもそうですよね。慶應大学みたいに立派なとこ出られて、	 し

ばらく芽が出ないテーマにいるとやはり、なんでっていうふうになりますよね。慶應の方それ	 なり

に入ってますけども。一流大学になればなるほど、自分のプライドが許さないということが	 ありま

すよね。研究なんでうまくいくとは限らないし。	 	 

	 	 

聞き手	 B	 	 

	 そうだと思うんですけどね(笑)。	 	 

	 

	 	 話し手	 	 

	 	 そうだとわかっていても、横にうまくいってるテーマの人が同期がいて、その人は自分より能力	 

が優れているとは思えない、だけどあの人のやってるテーマはうまくいってる、なんで自分はう	 

まくいかないんだって悩むと、苦労してると思います。	 	 

	 

	 	 聞き手	 B	 	 

	 ずいぶん今日お話をお聞きしてると、大学の縮図みたいな感じです。大学も研究勝負ばっかしな	 

んで、大学の抱えてる問題と御社の抱えてる問題が割と似てますよね。女性の研究者が同じこと	 思

って、さっきもまさに、若い女性の研究者は***、キャリアが十何年も、ドクター出て**	 *人と同じ

ように見て、なんで私は劣ってんのかなとか、そういうふうに見ちゃって、それと全く同じなんです

よね。だから研究する世界っていうのは割とこういう特徴的な共通点が大学でも	 会社でもあるのか

なっていう感じは、伺っててすごいします。	 	 

	 	 

話し手	 	 

	 逆にそれを崩せない会社側の雰囲気に問題がある(笑)。	 	 

	 聞き手	 Bとっていただいている立場としては大学がいけないんじゃないかという気もしますし。難

しいな。	 	 

	 

	 	 話し手	 	 

	 男性の場合はべつに浪人しなくてもどこかで挫折をする、挫折までいかなくても、例えば大学内	 

部で自分より明らかにできるやつが横にいたりして、あ、かなわないなって思う部分があったり	 と

か、あると思うんですけど。多分、ということをあんまり感じないというか、考えないように	 頑張
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ってきちゃうという気はしますね。中に逆にすごくさばけてる女性もいるんですけど(笑)。

	 	 

	 	 

聞き手	 B	 	 

	 いますよね、そういう人。そうそういる、大学でも同じですよ。	 

	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 そういう人がとれるとやったって感じです。教育しなくても済みますから。***、同じように	 

教育はしますけども、早く気が付いてくれたほうが、社会で、長くと言うよりも同じ時間の中で	 

充実した時間を過ごせると思うんです。	 	 

	 

	 	 聞き手A	 	 

わかりました。ありがとうございます。今回の女性のインタビューで女性が働いていくというか、	 

家庭と仕事を両立していくために何が重要ですかというふうに聞いたところ、時間、場所、お金、て

いうキーワードがすごく多く出てきて、とくに時間ていうキーワードがとても多く出てきたん	 です

けど、男性と比べて育児とか負担がとても多くて、どうしても時間というのにクローブアップされち

ゃうと思うんですけど、御社のほうでも、時間というのはやはり女性が気にしていると	 ころだと思

われますか。	 	 

	 	 

聞き手A	 	 

うちの会社、ここはあとで起こしてほしくないんですけど、タイムカードないんですよ。ですので	 時

間管理は自己申告なんです。ですから、極端に言うと子どもが熱出したんで休みますって言っ	 てオ

ッケーな会社なんで。ちょっとここまでオフレコで。	 	 

	 	 

話し手	 	 

	 こういった時間管理がきっちりしてる職場にはやっぱりその子育てしている女性というのは入れづ

らいと思います。	 	 

	 

	 	 聞き手A	 	 

	 あーはい。	 	 

	 	 

聞き手	 B	 	 



 440 

	 時間、関連、場所、っていうことで、なんつうかな時間は欲しいけどお金はそんなもう昇給しなく

ていいとかですね、むしろお金避けても時間欲しいからとか、そういう要望ってというのは多	 いで

すか?	 	 

	 	 

話し手	 	 

	 	 多分ですね、お金は欲しいんだと思いますね。	 	 

	 

	 	 聞き手	 B	 	 

	 お金は欲しい。	 	 

	 

	 	 話し手	 	 

	 	 お金はあればあるだけ欲しいんだと思いますよ。	 	 

	 

	 	 聞き手	 B	 	 

	 ええ。	 	 

	 	 

話し手	 	 

	 	 場所ですよね。ですからこういう育児をしてるときの転勤とか、あるいは旦那さんだけ転勤って	 言

われると。	 	 

	 	 

聞き手	 B	 	 

	 はい。	 	 

	 

	 	 話し手	 	 

	 	 まぁ昭和の頃は当たり前だったと思うんですけど。	 

	 	 

	 	 聞き手	 B	 	 

	 そうですね。	 

	 

	 	 話し手	 	 

	 	 多分最近は文句を言う人が。	 	 

	 

	 	 聞き手	 B	 	 
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	 いますよねぇ今(笑)。難しい問題。	 

	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 子どもが、おじいちゃん、おばあちゃんが面倒見てくれませんので。	 	 

	 

	 	 聞き手	 B	 	 

	 今そうですね。	 

	 	 

	 	 聞き手A	 	 

	 うーん。	 

	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 いませんよね、また近くに。	 

	 	 

	 	 聞き手	 B	 	 

	 ええ。	 

	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 ですから自分が面倒見なきゃいけない。旦那さんが面倒見られるかっていうと。	 

	 	 

	 	 聞き手	 B	 	 

	 ***。	 

	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 小さい時には母親に懐きますからどうしても。できないということで、自分がやらなければいけ	 

ないのにここで転勤っていうのは、という話になったりはします。	 

	 

	 	 聞き手	 B	 	 

	 保育施設とか託児施設みたいなのは、御社では特にはこの近辺には置いてない。	 

	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 社内にはないです。	 	 
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	 	 聞き手	 B	 	 

	 社内にはないんですか。	 

	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 はい。他の会社さんで作られているところがあるというのは知っています。***会社でも。

	 	 

	 	 聞き手	 B	 	 

	 あるべき***。	 

	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 はい。見せてもらいました、保育施設。	 	 

	 

	 	 聞き手A	 	 

	 あ。	 	 

	 	 聞き手	 B	 	 

	 あ、そうですか。やっぱりあるんです。	 

	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 この建物にも前、隣に文科省がいた時には、文部科学省ビルといってた時代にはそちらに託児所	 

がありました。	 

	 	 

	 	 聞き手	 B	 	 

	 あーあそこあったんですね。そうですか。へー。	 

	 	 

	 	 聞き手A	 	 

	 やはり女性の比率が少ないということで今現在は考えられないということなんでしょうか?

	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 本社の場合はなんとかしてくださいっていう感じですね。	 

	 	 

	 	 話し手	 	 

	 地方に行くと東京ほど待機児童とかそういうことの問題がないので、地方ではなんとかなってる、	 

保育所に預けることができてるということだと思います。	 	 



 443 

	 	 聞き手A	 	 

	 はい。わかりました。あのそのこの本社のほうとか、やはり預けると保育料の問題もすごくおっ	 

しゃってて、女性の方が。そのサポートとかはされたりとかはあるんですか?金銭的な。	 

	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 保育料は特に無いですね。	 	 

	 	 

聞き手A	 

あ、はい。そうですか、わかりました。あと、次の質問に移らせていただきますが、今回女性が、	 昔

は結構専業主婦指向の方多かったと思うんですけど、今回のインタビューでは殆どの人が、な	 にか

しら今働いてない子育て中の女性も、やはりほんとは働きたいけど働く場所がないとかそう	 

1いうかたち。殆どの人達が働きたい。それで会社との繋がりを切りたくないっていう人が多かった

んですけど、そこでできたら育児中とかは、在宅などで会社との繋がりを絶たれない方向はないかっ

ていう意見がとてもあったんですよ。要望というか。そういう在宅とかそういったものは	 御社は考

えてたりとかあるんでしょうか?	 	 

	 	 

話し手	 	 

	 	 やはりあの、メーカーなので在宅でできる仕事は極めて限られてるんですよね。ですのでそういう

気持ちはわかるんですけども、例えば、どこの会社でもいっぺんこの会社辞めると、もういっ	 ぺん

再就職できることはないと思うんですよね。そうなると今の実態としては、子育てが一段落	 ついた

ときに、いっぺん辞められた方の場合は、派遣会社に登録して派遣社員として働くしかな	 いと、い

うのが実態だと思うんですよね。それで大幅に扱いが変わって年収も下って、非常に不	 満が残ると

いうことだと思うんですよね。	 	 

	 	 

聞き手A	 	 

	 はい。派遣というのは元の会社の派遣に来るとかそういうわけでは。	 	 

	 

	 	 話し手	 	 

	 	 ではなくて、派遣会社に登録して全く違う業種に、一般事務などをやるしかないわけですよね今	 

はもう。	 	 

	 

	 	 聞き手A	 	 
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	 はい。それでとてもやはり今までやってきたことはっていう感じで悩んでる方がとても多い。

	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 多いっていうのと。と同じ世代の人が管理職に上がっていくのに、自分は派遣社員だとすると、	 

扱いも違って、経験は自分はそれなりにあると思っているんですね。ブランクはありますけど。	 そ

ういう扱いは受けられない。全然違う業種に行っちゃったらまたいちからやり直しになるとい	 うこ

とですね。おそらくそこは、今後考えていかなきゃならない課題になると思いますね。はい。

	 	 

聞き手A	 	 

	 やはりあの、研究職の女性は育児休暇とかされても戻ってくるかたちですか?結構。	 	 

	 

	 	 話し手	 	 

	 	 結構戻ってきますね。はい。	 	 

	 

	 	 聞き手A	 	 

	 はい。さっきおっしゃってた一般事務の方とかは、そちらの方もやはり戻ってくる感じですか?

	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 そうですね、一般事務の方々も、一般事務の方々で工場の人たちがもう積極的に戻ってくる感じ	 

ですね。	 	 

	 

	 	 聞き手A	 	 

	 あーはい。じゃあ戻れる、使って戻れる雰囲気は工場とかもあるんですね。	 

	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 ありますね。	 

	 	 

	 	 聞き手A	 	 

	 本社の方とか派遣の方が多いんですか?	 

	 

	 	 話し手	 	 

	 	 本社でもまぁ派遣の方もいます。まぁ派遣の方は別に3年半とか5年とか、なんか期限決まって	 



 445 

ますよね。これは法律で決まってる話なので。確か	 5	 年かなんか以上いる場合には、正社員で雇	 わ

なければいけないような雰囲気に今なってますんで。その期限が来る前に一般事務なんで順番	 に変

わっていくかたちですんで。本人も派遣の働きかたっていうのを、まぁ何年か働いてそれで	 お金貯

めたら海外旅行行ってまた次の会社に行って、って思ってる人も多いので。うちでこの人	 いいなっ

て思っても時間が来たらじゃあ旅行行ってきますって辞めた人。	 	 

	 	 

聞き手	 B	 	 

	 あはははは。	 

	 	 

	 	 聞き手A	 	 

	 そうなんですね。わかりました。今まで女性のニーズに対するご意見、対応策を伺ってきたんで	 

すけど、企業側として、女性に対する希望といいますかそういうものはありますでしょうか?

	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 ま、結局、男女の差というのはありますけども、それをある程度気にしながらも仕事上では気に	 し

なくていいような、普通にどこの職場でも同じように本人の資質にあった生き方ができるよう	 な職

場が作れれば。特に女性だからということがなくなると思うんですけども。それが理想だと	 思うん

ですよね。男性だって一生懸命頑張ってる人もいますし、もう疲れちゃってる人もいます	 し。別に

男性だから会社に適応できるかっていったら最近そうでもないんですね、意外に。で、	 まぁそんな

人でもよく働いてもらって生産性を上げていくっていうことが、会社に求められてる	 

というふうに思いますしね。	 

	 	 

	 	 聞き手A	 	 

	 はい。そうですね、そういうところが作られれば女性も男性と同じように働けるような感じに	 

なってくる可能性があるということでしょうかね。はい、わかりました。ありがとうございます。	 で

は次に移りたいんですが、御社の女性活用に対して女性が地域にサポートとかを望んでいます	 か?

それとも、もし望んでいたとしたら。どういったものを望んでいますか?	 	 

	 	 

話し手	 	 

	 	 やはりその、保育とあと学校の問題というのは行政側だと思うんですけれども。特に保育所もそ	 う

です。まず保育所については世間一般で言われてる情報がそのまま当てはまると思うんですけ	 れど

も、地域によったら足りないわけですので、それを私立(わたくしりつ)入れる方法とは、	 無認可は

あんま好ましくないん(?)ですけども、公立でやっていくのが一番費用的には税金の	 負担はあります
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けれども、今言われてる少子高齢化の問題を解決するということで国が税金を使	 うのであればそう

いいったところに使っていただいたらいいんじゃないかなと思います。それで	 職場も増えるんです

よね。うちの会社じゃないんですけども、保育するのに資格持っていないといけないってわけ、今そ

うなってますけども、じゃない人もどんどんそちらに男性もはいってい	 ければ職場も増えていきま

すし。問題はですね、むしろ中学生、高校生くらいになってきますと	 転校すると学力が思いっきり

落ちるんで、転校させられない。特に東京とか大阪とかにいますと、	 せっかく受験させて私立に入

れたのに転校できないですよね。	 	 

	 	 

聞き手A	 	 

	 はい。あー中学とか高校の問題もあるんですね。	 

	 

	 	 話し手	 	 

	 	 例えば、塾高に入れて、塾高で留年しなければちゃんとどこかの学部には必ず入れるのに、そこ	 

でじゃあ地方の工場に行ったんで一緒に転勤するかって言ったら多分しないですよね。	 	 

	 

	 	 聞き手	 B	 	 

	 (笑い)それはちょっと厳しい。	 

	 	 

	 	 聞き手A	 	 

	 そうですね。	 

	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 多分それで転校しても慶應に入れるっていう保障はないわけですから。	 

	 	 

	 	 聞き手	 B	 	 

	 あはははは、そうです、ないですね。	 	 

	 

	 	 話し手	 	 

	 	 普通入れないですから。というような問題があって、それであの男性側が行く場合は単身赴任で	 

いいんですけども、女性が工場に転勤することになるわけですよね子供は。そんな時に一緒につ	 い

ていけない、じゃあ子供だけ残してやれるのかっていうとそれは難しいということになるんで	 すね。

そんな時にそれで一緒に暮らしたいという希望があるのに転校させられないというジレン	 マが出て

くるわけですよね。	 	 
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聞き手A	 	 

	 はい。	 

	 	 

	 	 聞き手	 B	 	 

	 そうですよね。	 

	 	 

	 	 聞き手A	 	 

	 そういった問題は。	 

	 	 

	 	 聞き手	 B	 	 

	 あー。	 	 

	 

	 	 聞き手A	 	 

	 それは。	 

	 	 

	 	 聞き手	 B	 	 

	 転校はねー。難しいなぁ。	 

	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 転校するとほんとに成績落ちますね。	 

	 	 

	 	 聞き手A	 	 

	 そうですか。	 

	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 基本的に。特に高校の場合はですね。	 

	 	 

	 	 聞き手A	 	 

	 はい。	 

	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 同じ学力の高校には入れさせてもらえないと思いますね。	 	 
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	 	 聞き手A	 	 

	 あ、そうなんですか。	 

	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 はい。	 

	 	 

	 	 聞き手	 B	 	 

	 だからなんか提携関係があって、そこで教育は受けるけど、その教育に対する評価をその塾高	 

あったら塾高校でするとかそういう制度があればいいんですけど。でも多分そういうの無理だと	 

思うんですよね。	 	 

	 

	 	 話し手	 	 

	 	 無理ですね。	 	 

	 	 

聞き手	 B	 	 

	 うちの教育受けてないからそんな評価できませんとか。	 	 

	 

	 	 話し手	 	 

	 	 できませんね。	 	 

	 	 聞き手	 B	 	 

	 ね。結局評価も、教育っていうのを見てない人は評価できませんってなっちゃうんで、大学だっ	 

たらね、***とかだったら	 1	 っヶ月に	 1	 回ぐらい来てくれればいいですとか***そういうわ	 

けにはいかないと思うんですよね。中高は難しいかなっていう気はします。	 

	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 でもその時期っていうのは結構一杯動くんですよね。実際。どこの会社さんでも。	 

	 	 

	 	 聞き手	 B	 	 

	 お父さんたちが。	 	 

	 

	 	 話し手	 	 

	 	 お父さんたち、まぁ課長から部長になったりするぐらいの世代に見られますね。	 
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	 	 聞き手	 B	 	 

	 脂のって頑張ってる。	 

	 

	 	 話し手	 	 

	 	 海外に行くパターンも多いですし。	 

	 	 

	 	 聞き手A	 	 

	 はい。	 	 

	 

	 	 話し手	 	 

	 	 海外から戻ってくることもありますし。	 	 

	 

	 	 聞き手	 B	 	 

	 そうですよね。	 

	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 海外のほうがまだ諦めがつくんですよ。帰国子女になっちゃうと。特別枠がつくんでいいんです	 

けど、地方に転勤したり、地方から東京に転勤したり。	 

	 	 

	 	 聞き手	 B	 	 

	 それはちょっと。最悪ですね。	 

	 	 

	 	 聞き手A	 	 

	 そうですね。	 

	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 こういう制度が行政側でなんとかしてもらえるのであれば、例えば公立高校でもランク落とさな	 

いようにするとかですね。という多分そこが一番問題になるんじゃないかと思うんですよね。

	 	 

	 	 聞き手	 B	 	 

	 うーん。	 	 

	 

聞き手A	 	 
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	 わかりました。ありがとうございます。それでは、最後の質問をさせていただきますが。御社は	 女

性に対して今後どのような働き方を望んでおられますでしょうか。また女性にどういうふうに	 変わ

って欲しいかなど希望とかありましたら教えてください。	 	 

	 	 

話し手	 	 

	 	 ま、繰り返しになっちゃいますけども、先程言ったようなかたちで、男性だからとか女性だから	 と

いうことを強く意識しなくてもいいような職場になればというのがまぁ理想ですので。逆に女	 性も

肩の力を抜いて普通に働いてくれたら。	 	 

	 	 

聞き手	 B	 	 

	 ハハハ、それは。	 	 

	 

	 	 聞き手A	 	 

	 ふふふ。はい。	 	 

	 

	 	 聞き手	 B	 	 

	 ちょっといくつか伺いたいのは、化学系というのは割と組合が強いんですか?さっき組合の方が	 

権利主張されるとおっしゃって。	 

	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 ええ。この会社は特に強いほうだと思います。	 
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C 社インタビュー	 議事録  
	 

聞き手 A	 はい、それでは録音させていただきます。	 

	 

話し手	 はい。	 

	 

聞き手 A	 では、インタビューに移らせていただきますが、調査協力票（？）の方にも書か

せていただきましたが、御社、現状どのような方法で女性を活用しているか、ど

のような取り組みをなされているかっていうことをお伺いしたいんですけれども。	 

	 

話し手	 ええと、そうですね、基本的には人事制度上、当然ながら男女の、	 

	 

聞き手 A	 はい。	 

	 

話し手	 差はないわけで、あるのは役割等級制度っていう人事制度なんですけれども、	 

	 

聞き手 A	 はい。	 

	 

話し手	 ま、一言で言うと、成果主義的な、色あいが強いっていうことですから、平成 18

年の 9 月まではですね、職能資格制度という人事制度を取り入れてまして、その

制度の中では、いわゆる一般職と総合職っていう区別がありまして、	 

	 

聞き手 A	 はい。	 

	 

話し手	 だいたい、採用は学歴で、女性は主に高校卒業、あるいは短大卒業の方が多くて、

いわゆる一般職、まあ、事務系の仕事が多いんですけども、で、やっぱり中心に

なっていると。で、18 年 10 月以降はですね、もうそういった制度はやめて、	 

	 

聞き手 A	 はい。	 

	 

話し手	 もう一般職も総合職もないと。結果的に見ると、みんな総合職と。っていう形に

なって、ええ、そういう変遷を経てるわけなんですよね。ですから人事制度上は

話し手女性の区別はないですし、実際、定期採用でもですね、主に技術系、が多
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いんですけども、	 

	 

聞き手 A	 はい。	 

	 

話し手	 女性が、そういう意味では、過去 5 年ぐらいみると、半分ぐらいは女性。	 

	 

聞き手 A	 あ、はい。	 

	 

話し手	 ただ、旧制度、勤続がもう 10 年以上の方は、一般職のお仕事をするために入社し

て、今日に至ってますから、ええ、活用の仕方っていうよりも、今実際の仕事を

見てみますと、事務系の仕事と、あと、直近で見るとですね、技術系の仕事に携

わっている方が増えてきてるということですね。	 

	 

聞き手 A	 はい。	 

	 

話し手	 残念ながら、販売系、営業系はちょっと今、少ないですね。はい。	 

	 

聞き手 A	 はい。わかりました。	 

	 

話し手	 だから活用の仕方って、改めて聞かれますとね、別に話し手女性の区別はないよ

っていうふうに、接していますから、ちょっと活用の仕方っていう、ご質問につ

いてはお答できないっていうのが正直なところなんですね。	 

	 

聞き手 A	 はい。	 

	 

話し手	 ただ、とは言えですね、やはり体力面だとか、先ほどお話された出産、やっぱり

話し手とは違いますので、それはまず法律上のことはもちろんのことですね、え

え、育児だとかそういう点については十分配慮して、対処させていただいてます

んで、はい。	 

	 

聞き手 A	 そういう育児休暇とかそういうのは、比較的、取る状況になった方は取られてる

という、	 
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話し手	 そうですね、はい。	 

	 

聞き手 A	 感じですか？	 

	 

話し手	 これが、20 年ぐらい前ですとね、だいたい結婚とか出産を機会に退職される方が

多かったんですけれども、最近はやはり、育児をしながら、仕事を続けたいって

いう、女性の意識も当然変わってますし、周りの意識も変わってるってこともあ

ってですね、出産を機に辞めるって方がむしろ少ない。育児休業取られて、で、

今現在はですね、現在は育児休業で休まれている方はいなんですけれども、今年

は 2 人、1 年間、育児休業を取得して、復帰されて、去年、育児休業取得された方

は短時間勤務、今、朝 9 時から 16 時まで。	 

	 

聞き手 A	 はい。	 

	 

話し手	 短時間勤務を、適用されてですね、要は共働きで、朝はご主人が子どもさん預け

て、帰りはお母さんが迎えにいくと、	 

	 

聞き手 A	 はい。	 

	 

話し手	 これは技術系の仕事やってる人なんですけれどね、はい。	 

	 

聞き手 A	 はい、それで、短時間勤務というのは何年まで取れるっていうのとかって、	 

	 

話し手	 ええとですね、確か、短時間勤務、小学校上るときまでですね、はい。	 

	 

聞き手 A	 比較的長く、	 

	 

話し手	 そうですね。	 

	 

話し手	 女性のインタビュー調査の結果、1 年ぐらいしか取れないっていう会社さんが多い

らしくって、	 

	 

話し手	 ああ、はい。	 
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聞き手 A	 あの、大変な時期の 2、3 歳のときに、結局そういうのが使えないんで、あの戻っ

ても辞めざるを得ない状況に追い込まれている人がとても多いらしくて、	 

	 

話し手	 ええ、ええ。	 

	 

聞き手 A	 御社ではそういう感じではないですね？	 

	 

話し手	 そうことはないですね。	 

	 

話し手	 はい。あと、やはり、制度っていうのは、会社内にあったとしても、どうしても

職場の雰囲気とか、例えば、	 

	 

話し手	 そうですね、	 

	 

聞き手 A	 そうですね、あと話し手の方の育児休暇はあっても取れないっていう会社が多い

らしんですけど、	 

	 

話し手	 ええ、ええ。	 

	 

聞き手 A	 御社の場合は比較的取られている感じですか？	 

	 

話し手	 ええと、女性はね、話し手は 1 人しかいないんですよ、実は。しかも 1 日。	 

	 

聞き手 A	 ああ、そうなん、	 

	 

話し手	 正直申し上げますと。あの、すいません。実はうちは「くるみん」の認証取得を

しまして、そのときに話し手、1 日だけ、ええ、正直申し上げると、無理言って、

実績作ってもらったっていうのが正直なところなんですけれども。一昨年ですか

ね、パパママ育児休暇、取りたいっていう意向を示した人はいるんですが、残念

ながらまだ、話し手は取得ゼロですね。	 

	 

聞き手 A	 ああ、やっぱり、そういう前例が少ないっていうのが大きいんでしょうか？	 
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話し手	 うーん、前例っていうよりも、やはり今抱えている仕事っていうところが、ある

んだと思うんですよね。	 

	 

聞き手 A	 ああ、やっぱり、そのあたりが、女性側としては、やっぱり不満があるっていう

意見もとても多くあったんですけれど。	 

	 

話し手	 ああ、そうですか。あの、先ほどの質問に戻りますけど、当社の場合、例えば、

女性社員が育児休業取りたいって言ったときに、特に、周りがですね、それじゃ

いやだとか、上司がそんなんじゃやめろっていうことは一切ありませんので、そ

ういう意味ではみなさん協力的ですね。あの、代替の要員の人と派遣契約で、う

ちの方としては提供しますし、そういう意味では。	 

	 

聞き手 A	 そうですね、	 

	 

話し手	 当社、労働組合がございまして、こういった制度の、構築とか、っていうことは

労働組合と一緒になって考えていますので、そういう意味じゃ、ある意味、監視

するって言うんですね、ちょっと言い方悪いんですが、	 

	 

聞き手 A	 はい。	 

	 

話し手	 そういったこともしっかりできていると思って、それと、会社の従業員の規模も

ですね、非正規の方を入れても 300 人そこそこの会社ですから、	 

	 

聞き手 A	 はい。	 

	 

話し手	 ま、ある意味、もう従業員の顔と名前、みんな知ってるっていうな規模ですんで

ね、ですから、もし誰かがそういうこと言ったら、ははは、逆に周りでね、逆に

言った人が批判されるっていうふうな風土は多分あると思うんですよね。そうい

う人はいませんけれども。	 

	 

聞き手 A	 はい。	 
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話し手	 そういう家族的な雰囲気、これ、いいか悪いかは別としまして、やはは、ありま

すので、そういった意味では、女性が取りにくいっていうことはないと思います

よね。	 

	 

聞き手 A	 話し手はなぜ、やっぱり先ほどおっしゃてた仕事の	 

	 

話し手	 そうですね、はい。ですから、	 

	 

聞き手 A	 やっぱり、出世に影響するとか考えてしまうん、	 

	 

話し手	 いや、そういうことよりは「今抱えてる仕事」っていうところが、今、自分の手、

離れたらやっぱり同僚に負担かかるっていうのは、女性もそうだと思うんですけ

どね。	 

	 

聞き手 A	 そうですね、はい。わかりました。	 

	 

話し手	 女性が、そういう意味では、事務系の仕事してるっていうところが、例えば、代

りに外から派遣契約で派遣スタッフが来たとしても、まだ、対応ができるってい

う違いはあると思います。そういう意味じゃ、女性にとっては、いい条件じゃな

いかなとは思うんですよね。はい。	 

	 

聞き手 A	 わかりました、ありがとうございます。	 

	 

聞き手 B	 そういう風土が非常に大事だと思うんですけども、それは、○○さんでは元々あ

った風土なんですか、それともそういう女性を含めて働きやすい職場にするため

に、そういうその何ですか、助け合いでもいいですし、そういうその職場の雰囲

気を意識的に作って、こられた結果なんですか？	 

	 

話し手	 いえ、元々そういう風土があったと思いますね。元々同族会社で創業者がいまし

て、元々家族的な雰囲気の中で、あってですね、で、一時期ですね、昭和 30 年、

40 年前後ぐらいまでは、1,000 人ぐらいの規模がいまして、ある程度高度成長期、

仕事もありまして、今、例えば、100 だとしたら、ごめんなさい、今の 1 人あたり

の業務量が 100 だとしたら、昔は 25％ぐらいの、それだけ要員も潤ってましたん



 457 

で、ある程度、余裕があったと＊＊＊。	 

	 

聞き手 B	 余裕があったんですね。	 

	 

話し手	 それと、ちょっとこれ言うと語弊があるかもしれないんですが、今だとセクハラ

ですね、セクハラになるかもしれないです、やっぱり、なんちゅうんですかね、

親子じゃないですけど、そういうふうな接し方をしてたというか、ちょうど、家

庭が会社の中にあるような、これは良し悪しあると思うんですが、今はそんなこ

と一切ありませんけどね。	 

	 

聞き手 A	 はい、わかりました。	 

	 

話し手	 ええ。ただ、元々あった風土だと思います。逆に言うとそれが薄れてきてるのか

なとも、	 

	 

聞き手 B	 ええ、ええ。	 

	 

話し手	 思いますけどね。	 

	 

聞き手 B	 ええ、後でも出てくるかもしれないんでけども、そういった助け合いがない職場

だと女性の敵は女性だっていうようなものが露骨に出てきているようなインタビ

ュー結果もありますので、	 

	 

話し手	 それはあります、正直。それはやはり、当人に問題があるっていうケースですが。	 

	 

聞き手 B	 そういう雰囲気も大事だなと、この調査を進める中では。	 

	 

話し手	 そうですね。	 

	 

聞き手 A	 では、すいません、次の質問に移らせていただきますが、御社が女性を活用した

りする上でどういった難しさがあるかってお伺いしたいんですが。やはりどうし

ても、家庭、子どもがいる女性っていうのは、残業とかをとても多く課すのは、

会社はちょっと難しいっていうこともあると思うんですけども、そういった面で
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やはりどうしても話し手と比べて使いづらいとか、やはり、特性的なもので、ど

ちらかと言えば、女性は感情的に仕事を行なってしまうというような意見もあっ

たんですけど、そういう面で、やっぱり使いづらい意見というかそういうのもあ

ると思うんですが、どういった難しさがあるか、もしご意見があったら。	 

	 

話し手	 そうですね、ま、確かにね、育児、例えば、子ども、何時に迎えに行かなくちゃ

いけないっていうと、時間の制約はあってですね、そういう意味ではちょっと使

いづらいっていう意見もあるとは思うんですけれども、ただそれは話し手だって

一緒であって、ははは、そこんとこはないんです。むしろ、実例から言うとです

ね、当人にさっきも、問題があると、私は育児で忙しいんだから、もうこの時間

になったら仕事をしません、だから周りが協力しようと思って接してるんだけれ

ども、肝心の当人がね、そういう意識であると、まさに敵を作っているような、

っていうのがあるんですよね。ですから、一番大変なのは本人なんですよ。ゆえ

に、そういうふうな、なんか色んな制約を抱えながら仕事をしていくんだってい

う、やっぱり、意識っていうかね、覚悟をもって、まず仕事に取り組むと、で、

当然時間の制約がありますから、申し訳ないけどこの仕事ちょっと、引き継いで

ください、とか、もちろん、あの、上長が仕事の配分っていうのは充分やって、

でもそれでもできないっていうケース、当然ありますし、ある時は子どもが熱出

したから休まなきゃ、だからみんなそういう協力っていうことは一応してるんで

すが、まずは働く本人が、やっぱり続けて働きたい、っていう、そういう意思を

持って、やらないとですね、だからそういう何て言うんですか、感情的なズレ、

ぎくしゃくするような環境を作り出す、出されたらですね、いくらこちらが、女

性、率先して行きましょうって旗振っても、行けないっていう部分があって、そ

うでなければ、概ねみなさん、そういう意識で仕事をしてますし、実際私の部下

もですね、もう、小学 1 年生なんですけども、色々、学童保育とか、時間の制約

もありますし、彼女は、もう自分できちんと仕事の管理を、時間管理をしてです

ね、やってますので、ですからよっぽど緊急じゃない限り、戻んなきゃいけない

とかそういうことはないし、周りともそういう仕事のする方について、予め配慮

しながらやってますんでね、ですから、特に大きな問題はないですね。過去そう

いう人がいたっていうだけであって、	 

	 

聞き手 A	 やはりどうしてもそういう権利ばかり主張するのではなくて、普段の仕事してる

上で、ちゃんと周りとうまくやっていくっていうか、コミュニケーションうまく
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取ってやっていくっていうことが重要っていうことですか？	 

	 

話し手	 そうですね、ただ、最初の話に戻るんですけど、別に女性だけの問題ではないと、	 

	 

聞き手 A	 話し手でも、	 

	 

話し手	 顕在化しやすいですよね、そういうふうな制約抱えて仕事してますから。	 

	 

聞き手 A	 はい、そうですね。	 

	 

話し手	 ええ。	 

	 

聞き手 A	 例えば、話し手はそういう育児とか家庭の、介護とか話し手の場合かかってくる

と思うんですけど、そういった面で周りに影響与えるっていうことで問題とかは、

別に、特に顕在化したことはないですか、話し手の場合は。	 

	 

話し手	 ええと、特にないですね。今も、ちょっと私の部下で、一人、やっぱり育児、ど

うしてもこの日は、17 時 20 分が終業の時間ですが、もうその時間、水曜日につい

ては、奥さんもちょっと働き始めてですね、その日については自分の番だから、

何があっても帰りますと、そこに帰る、帰れるかどうかは彼がまず努力して、よ

っぽどなんかね、事があれば、例えば調子がってことがあれば、やってますんで、

だからそういう意味で問題はないと思いますね。だから女性だけの問題ではない

と思います。	 

	 

聞き手 A	 周りの雰囲気っていうよりも本人次第っていうのも大きいっていうことですね。	 

	 

話し手	 そうですね、本人次第ですね。	 

	 

聞き手 A	 本人次第、わかりました。	 

	 

話し手	 だから、周りがそういうの見てですね、なんだあいつはっていう人はいませんの

で、ええ。	 
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聞き手 A	 わかりました。	 

	 

話し手	 そういこと、もし言う人間がいたら、逆に周りから、はははは。それはいい意味

での風土ですね、はい。	 

	 

聞き手 A	 そうですね、その本人次第っていうことを理解するというか、やはり新入社員と

か、例えば、あまり理解できない面が多いと思うんですけど、そういった面で人

事側として、何か取り組みというか、何か言われ、研修とかで言われてるとか、

やってることとかありますか？その周りとの。	 

	 

話し手	 いや、特にはないですね。	 

	 

聞き手 A	 あ、自然と？	 

	 

話し手	 ええ、まぁ、パッと見たらわかります、そういうふうな規模ですから。	 

	 

聞き手 A	 あ、そうなんですか。	 

	 

話し手	 ええ。	 

	 

聞き手 A	 わかりました。では次の質問に移らしていただきます。	 

	 

話し手	 よろしくお願いします。	 

	 

聞き手 A	 えっと、我々が行いましたインタビュー調査の結果について、ご意見・対策をお

伺いしたいんですけども、えっと、以前調査協力依頼を送ったところに、とこに

いくつかの接点があるんですけど、それについていくつかご質問させていただき

ます。	 

	 

話し手	 はい。	 

	 

聞き手 A	 はい、そうですね、ちょっと先ほどからもいくつか聞いている点ではあるんです

けども、どうしても結婚・出産・育児、あと介護っていうのも大きいと思うんで
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すけども、ライフイベントが絡んでくると周りの対応厳しいとか、やはりどうし

ても周りの雰囲気によって辞めざるを得ない方向に持ってこられるっていう意見

がほんとに、インタビューですごく多く聞かれたんですけど、御社でそれは問題

が顕在化したことは特にないですか？	 

	 

話し手	 その問題っていうのは、例えば、その、辞めさせようとか、辞めろとか、	 

	 

聞き手 A	 辞めるとか、雰囲気的にそういう、例えば介護とかも大きい問題だと思うんです

けど、特には？	 

	 

話し手	 あ、それはないです。	 

	 

聞き手 A	 はい。そうですか、	 

	 

話し手	 介護の例はちょっと少ないですね、うちの場合は。	 

	 

聞き手 A	 やっぱり問題は育児とかそういう、	 

	 

話し手	 問題、問題ではないです。	 

	 

聞き手 A	 ははははは。そうですね。	 

	 

話し手	 休んでらっしゃるのは、育児休業ですね。ないっていうわけじゃ、介護がないっ

ていうわけじゃないとは思うんですが、色んなその、あの配偶者が対処している

のかもしれないし、兄弟とかやってる人もいるかもしれませんけど、今、介護休

業取ってるひとは今、いません。過去にはいましたね、やっぱり。何ヶ月かです

けども。	 

	 

聞き手 A	 そのときは、別に周りは理解してる？問題はない？	 

	 

話し手	 そういう制度、ま、労働組合と話し合って、やっぱり作って、周知も徹底してっ

ていうことですから。やっぱりね、例えば私が、その職場、別の立場でね、こう

いう制度作ったから守れってポンっと渡されたら、それはなんだっていうふうに
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なるんですが、そういう意味では、労働組合、職場の同僚の人たちっていうのは

みんな組合員ですからね、その中で意見集約して決まったことですから、そうい

う意味では、周知は徹底して、	 

	 

聞き手 A	 意識は共有されてるんですかね？	 

	 

話し手	 そうですね、はい。	 

	 

聞き手 A	 わかりました、ありがとうございます。あと、インタビュー結果からなんですけ

ど、女性は子育てが絡んでくると、残業とかが、やっぱりどうしても、難しいと

いうことで、そういったことで、あの、会社の評価ってものが低くされてしまう

とか、そういうものはつらいとかいう意見があったんですけど、御社とかそうい

う問題とか出てきてます？	 

	 

話し手	 いやぁ、それは、	 

	 

聞き手 A	 ない？	 

	 

話し手	 ないですね、はい。	 

	 

聞き手 A	 はい。	 

	 

話し手	 あの、評価のシステム、仮に、仮にですよ、そういう評価が出てきても、あるい

は評価のフォローとしては、1 次評価があって、これは直接の上司が。で、2 次評

価が部門長がやって、その後に評価会議っていうことで、まぁ、例えば、一般社

員だと一般社員だけを全部、精査するわけです、で、最終的に人事総務長が決定

するっていうシステム取ってますんで、もし、仮に A っていう職場でなんであの

人がこんなに低いんだって評価が出てきたとしても、仮に 2 次でもすり抜けたと

しても、最終的にこれちょっとおかしいんじゃないかってことをしますんで、で、

必ず、あの評価のコメントは標準であっても、プラスであってもマイナスであっ

ても、全てコメント入れてもらうようになってますから、それと、その評価に至

る、背景になるような資料も添付させますので、何か、そういう本来評価基準に

ないことで、恣意的な評価があったとしても全部排除するようなしくみになりま
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すから、仮に、	 

	 

聞き手 A	 あ、そうか、見える、見える化されてるって、	 

	 

話し手	 はい。	 

	 

聞き手 A	 ことですね。はい、わかりました。	 

	 

話し手	 恣意的なことがあっても、是正するようなそういうシステムになってます。これ

はシステム、ははははは。すごい原始的ですけど、ははははは。	 

	 

聞き手 A	 たぶん、見えづらい会社の方が多いと思うんです、それで、やっぱりそういうふ

うに考えてしまう女性も多いのだと思われます。はい。	 

	 

話し手	 例えばね、ひとつには人事制度もあるんじゃないかと思うんですよ。私ども 18 年

に成果主義、ま、完全な成果主義ってないんですけど、それまで職能資格制度、

職の資格制度の場合は、あまり、こう、差がつかなくて、みんながある程度一緒

に下がるようなシステムですよね、それが、要はやったひとには厚くっていうか、

考えて成果主義になると、要は、もう、短期で成果を出さないと、昇級もできな

い、賞与も増えないっていうようなちょっとぎくしゃくしたような風土のね、な

んか作り出している、その中で、ある人がですね、例えば、育児休業になると、

介護休業になると、また負荷が、ただでさえしんどいのに、これはそうなるのは

目に見えてるんじゃないかと思うんですよね。だから必ずしも周りの人間ってい

う問題じゃなくて、やっぱりそういったシステムっていうんですかね、人事の、

昇級のシステム自体に問題があるんじゃないかと思いますけどね。だからちょう

どあの富士通さんが、成果主義で暴露本出て、そのあと朝日新聞社が成果主義導

入するってんで、キャンペーンを大々、キャンペーンをやって、そういう時期だ

ったもんですから、成果主義っていう言葉も、ちょっと誤解があったら困るんで

ね、結果だけ見るんじゃないよと、要はプロセスもしっかり、だから、必ずしも、

例えば売り上げの実績がですね、150％行ったとしても、なぜ 150％行ったのかっ

ていうプロセスを、ただ黙ってて、赤字決算ってあるわけですよね、ですから、

結果を重視するけれども、プロセスもしっかりっていうところで、そういうふう

な人事制度を取り入れてますんで、これはちょっと良しあしがあると思うんです
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けれどもね。ある程度なんか安定化してるっていう、それを打破するために入れ

たんですが、あまり、そういう結果を重視すると言いながらも、そのウェイトが

やっぱりちょっと、効果ってこと考えると良しあしあると思うんですけど。ええ

なんか、やっぱりちょっとうちの社員の風土じゃないんですけど、心理、紳士的

とか、ちょっとアットホームなっていう考えがもっと社員間でのいい意味での競

争がもっとあった方がいいんじゃないかなっと思うところがあるものですから。

ちょっとすみません、お話の論点から外れてしまったんですけど、ただそういう

こともあのー、ちょっと、あの調べ、お調べになって、	 

	 

聞き手 A	 はい、わかりました。	 

	 

話し手	 あの、独人的な要素だけではないと思うんですよね。じゃあなんで職場の人間の

人からそういうふうな行為をするのかっていうことも、やっぱり一つの要員とし

てはあると思いますね。はい。	 

	 

聞き手 A	 わかりました、ありがとうございます。あと、次の質問なんですけど、やはりど

うしても子どもの預け先の問題とか、あと保育料の問題、そういったものがすご

く多く取り上げられたんですけど、御社ではそういったことに対して何か対応策

とかやられてますでしょうか？	 

	 

話し手	 ええと、いや、そういう対応策は採ってなないです。はい。	 

	 

聞き手 A	 特に問題にはなってない感じ？	 

	 

話し手	 いや、色々希望はありますよね。やっぱり近くのとこ入れると高いとかですね、

で、要は時差出勤させてくれなかとか、そういう希望はもちろんあります。ただ、

基本的には就業規則通りやってくださいと。あの、まずは、まずはですよ、企業

ですから、その組織が成果を上げる仕組みでないと共倒れしちゃいますから、自

分だけ、例えば時差出勤さしてくれっていうことについてはだめだってことにし

てます。で、まずは自分が努力しなさいと、お金かかるのかもしれないし、	 

	 

聞き手 A	 はい。	 
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話し手	 まずは自分が努力しなさいと、で、そのうえで、やっぱり、いやこうした方が、

あの、生産性上るよと、いう提案が出てきたら、それはもちろん、検討したいと

思うんですけど、そうしないと、わがままをみんな言い始めることになりますし、

逆に不公平になってきますんで、だから基本的にはまず自分で努力しなさいと、

っていうことですね、はい。	 

	 

聞き手 A	 公平にしないと、あの、そういう、他の、例えば子どもがいない、欲しくても持

てない人とか色んな立場の女性が入ってると思うんで、そういった面でもまずさ

が起きてしまうって気もあったんで、	 

	 

話し手	 こういう規則だとか規定、システムを築き上げるときに、一番考えなきゃならな

いのは公平性、ってことなんですよね。ですから、みんなが納得するもの、って

いうのは、多分極々（笑）ってことだと思うんで。だから、そういう中で、いか

に個人がね、努力してやるのかっていうところから始めてほしいと、決して、全

く検討しないってことではないんで、はい。	 

	 

聞き手 A	 わかりました、ありがとうございます。続いて、次の質問なんですけれど、そう

ですね、先ほど聞き手 B の方からもお話あったと思うんですけど、立場の違う人

同士というか、特に今回は女性と女性の問題がクローズアップされて、インタビ

ューですごく多かったんですけど、やはり今、多様化してて、女性も、ほんとは

子どもが欲しくても、つくらないとか、つくれないひともいるし、でも、実際に

毎日子どもがいていろいろ大変だって主張される方もいるし、実際にまだ若い、

結婚とか全然考えられる状態じゃない女性もいると思うんですけど、そういう色

んな女性がお互いの立場を結構主張してしまって、あの、お互いに色々足を引っ

張って、働きづらく、女性自身が働きづらくしてるっていう意見がとても多くあ

って、御社とかそういったことは特に、さっき、問題ないって伺ったんですけど、	 

	 

話し手	 あ、今はですね。そういう人はいました。	 

	 

聞き手 A	 あ、いました？	 

	 

話し手	 はい。	 
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聞き手 A	 そういったところでご意見ありますか？	 

	 

話し手	 いやぁ（笑）、勘弁してよっていうのが正直なところですよね。どうなのかなぁ、

実はその人間、今、休職してるんですよ。メンタルヘルス不全で。そうなったの

かなっていうのはなんとなく理解できる、これは私の主観ですので、正しいかど

うかわかんないんですが、ちょっと自分勝手なんですね。私は子育てあるからこ

の時間に帰らなきゃいけない、だから残業はできない、しない、って言ってしま

えばね、それは周りの人間カッときますよ（笑）。それぐらいがあっただけで、あ

とは、特にないっていうか、女性が、そういう意味では、今、正規社員が 260 名

ぐらいで、40 名ぐらいしかいないんです、	 

	 

聞き手 A	 ああ。	 

	 

話し手	 はい。で、平均年齢も女性でも 30 代ですから、ある程度、キャリアも貯まって、

育児休業、出産の年齢もそういう意味では高くなってきてますから、だからある

程度仕事の経験もあって、自分で事故管理して、で、休職して復帰してもすぐ、

仕事追いつくために、困るってことはないですから、そういう意味ではいい循環

で回ってるってことですね。で、代替要員、用意する場合もある程度引き継ぎ間、

設けて、あの職場に負荷がかかんないように対処してますんで、そういう意味で

はないと思いますけどね。	 

	 

聞き手 A	 そうですか、それで、やはり、どうしてもそういう問題で、辞めてしまってるっ

て、すごく多くインタビューで聞かれて、女性が働く、職場で働くっていうこと

の意識が低いっていうか、そういうものは、ちょっと低いというか、そういう覚

悟ができてないのではっていう意見もあって、それをどのように変えていくかっ

ていう問題がその対応策っていうのがちょっと色々議論には登ってたんですけど、

あの、会社様としてはどういうふうに思われますか？研修とかでできる問題、で

もないと思うんですよね。	 

	 

話し手	 そうなるんですよね、	 

	 

聞き手 A	 ですよね？ですよね（笑）はは、はは。	 
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聞き手 B	 研修でできるならもうやってる。	 

	 

聞き手 A	 そうですよね。ははは。	 

	 

話し手	 ただですね、これ、別に育児きゅう、あのそういう女性だからとかっていう意味

ではなくてですね、やっぱり組織、別な課題で人材育成だとか、そういう観点で

ですね、現状はどちらかというと、仕事ができる人に仕事を集めてですね、その

人が 120％なりの成果を上げてですね、なんとか今の■■を維持しているっていう

のが、残念ながら状況なんですよ。	 

	 

聞き手 A	 はい。	 

	 

話し手	 だから、それは当然ですよね、仕事できる人に仕事が集るっていうのは。	 

	 

聞き手 A	 はい。	 

	 

話し手	 じゃあ、仕事できる人、これどんなに負荷を減らしてやったって仕事はどんどん

集ってきますから、その仕事、できる人のですね、その人たちに対してどういう

配慮をするかっていうよりも、まぁそういうことに繋がるんですが、じゃあその

仕事できる人が今仮に 150％成果を上げているんであれば、200％、300％のですね、

仕事をしてもらえれば、業績もっと上るだろうと、じゃあそのためにどうしたら

いいかって言ったら、その組織を底上げをするしかいけませんねと。じゃあどう

したらいいか。基本的には個人で仕事してるわけじゃなくて、例えば、聞き手 B

入れて、今、私の職場に三人いたとしたら、役割りの違いはあるかもしれないで

すね。部長であったり、課長であったり、管理だったり、でも、やってる仕事っ

ていうのは基本的には一緒ですから、ただ、経験とかレベルとか知識の差がある

ので、あのそういう意味では同じ状況の中で、情報はもう共有して行きましょう

と、	 

	 

聞き手 A	 はい、あの情報共有はちょっとできてない会社が多い、	 

	 

話し手	 そうでしょうね。たぶん、さっきの成果主義じゃないですけど、自分の与えられ

たノルマを達成するだけじゃ、要は、人材育成もそうですよね、	 
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聞き手 A	 はい。	 

	 

話し手	 若い部下が来て戸惑う、新社員入ってきていらないよっていうのも確かにありま

す。それと一緒なことだと思うんですけど、でも最終的にそこで苦労したとして

も、長い目で見ると、新入社員が例えば 50％の成果しか上げられないのは、100％

になったら倍の生産性上るっていうことになりますんで、ですからそのためには

情報を共有して、例えば、私はこういう仕事の仕方をして、こういう失敗しまし

たと。たら、あんたこういうことやれば直るのにって、その場でも解決できるわ

けですよ。	 

	 

聞き手 A	 はい。そういう情報共有ができない、女性に限ったことじゃないと思うんですけ

ど、	 

	 

話し手	 そういう場を用意しないからだと思います。	 

	 

聞き手 A	 ああ、場を。	 

	 

話し手	 ええ。それは時間がないとか忙しいとか、まあ忙しいと時間がないでしょうし、	 

	 

聞き手 A	 はい。	 

	 

話し手	 まあ、そういことを理由にね、	 

	 

聞き手 A	 はい。	 

	 

話し手	 やらないだけであって、だって、どこだってできるはずですよね、どこだって雑

談しながらできるし、だからあえてそういう仕組みをまず、無理矢理にでも、	 

	 

聞き手 A	 作るという、	 

	 

話し手	 作り出して、報告させるという、	 
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聞き手 A	 はい。	 

	 

話し手	 そこまでちょっと強制的にやらないと、	 

	 

聞き手 A	 はい。	 

	 

話し手	 いけないんじゃないかなと、思ってますね。	 

	 

聞き手 A	 情報共有。	 

	 

話し手	 はい。	 

	 

聞き手 B	 ＊＊＊さんとこ、そういうこと意識的に、	 

	 

話し手	 はい。	 

	 

聞き手 B	 例えば、午後一番どっぷりですとか、朝、ですか、そういう時間を何時間か？	 

	 

話し手	 まぁ、月 1 回、部の会議で。	 

	 

聞き手 B	 ああ、部の会議で。	 

	 

話し手	 で、私の人事総務部っていうのは、総務課と人事課ですから、まず全体で例えば

何か、	 

	 

聞き手 B	 どういうこと？	 

	 

話し手	 教育みたいな、例えばコンプライアンスリスクだとか、あの焦点を上げてですね、

全体で、勉強会をやって、そっから連絡事項とか、注意事項とかみんなでバッっ

てやって、であと総務と人事は分けて、アクションプランの進捗の報告、で、そ

の中で、例えば、A さんがこういうことやって困ってますってったら、周りから意

見が、要はその場で、その場で解決すると。昔はね、なんか先輩の背中を見て仕

事を覚えろ、ははは、いうことだったんですけど、まぁ基本的には OJT なんです
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けども、	 

	 

聞き手 B	 そういう強制っていうか、そういう制度を入れて情報の共有、	 

	 

話し手	 そうですね。そういうふうに心掛けて、あの、今までは、そういう意味では、成

果もついたっていう背景はあるんですけど、自ずと、みんな情報取りに行ってた

んですよ。例えば、こういった部屋の片隅にですね、接着剤で何か張ってたって

いうと、あれは何だって集って、ああ、おもしろそうだね、じゃあ私もこういう

ふうにやってみようと、で、自然とそういうふうな場があったんですけど、最近

はやはり、あの価値観の多様化っていうのもあるかもしれないですけど、隣の人

は隣の人、私は私って、傾向が多いですから、やっぱり昔のそういういい雰囲気

っていうのを作り出して、	 

	 

聞き手 B	 それはそういう制度はいつ頃からなんですか？制度っていうか、月一回の。	 

	 

話し手	 これはもう、何らかの形で会議っていうのはどこでもやってるわけなんですよ、

ただ、大概が連絡会とか、	 

	 

聞き手 B	 ああ、一方通行の場がほとんどですよね。	 

	 

話し手	 ですから、あえてそういうふうな場にしよう、ってところは少ないと思うし、は

い。はい。	 

	 

聞き手 A	 わかりました、ありがとうございます。ええ、次の質問なんですけど、今回のイ

ンタビューで、女性が望んでいるものってことで、時間と場所とお金っていうキ

ーワードがすごく出てきまして、そのキーワードからどこを特に注力して支援し

たら働きやすくなるのかっていうことを色々学校で議論してまして、御社の方で

やはり、御社というか、すいません、結構女性は、その中でも時間・場所・お金

の中でも、時間がっていう意見がすごく多かったんですよ。やはり御社の女性を

見てても、時間っていうのは一番必要としてそうに感じましたでしょうか？	 

	 

話し手	 時間と場所と、	 
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聞き手 A	 お金。	 

	 

話し手	 ええ、時間っていうのは例えば、育児に配慮して、例えば、早く帰れるとか遅く

来れるとかそういう意味？	 

	 

聞き手 A	 あ、そうですね、やはり色々役割り、女性は昔と比べて専業主婦だけって方は少

ないんで、色々時間が、	 

	 

話し手	 で、場所っていうのは、例えば在宅勤務制があるとか、ええ、例えば社内に育児

用がとかそういう意味ですか？	 

	 

聞き手 A	 あ、どちらかと言うと、活き活きと働けるとか活き活きと気が持てるような場所

が欲しいっていう意見で、場所っていう意見がすごく多かったんです。	 

	 

聞き手 B	 職場だけではなくて、例えば子育てに、お母さんたちが集って、そういう情報交

換をするだとか、それを使って、かつ、活動の拠点になるだとか、	 

	 

話し手	 環境っていうか、場、場、ってことですね。	 

	 

聞き手 A	 はい。社会と関われる場所。	 

	 

話し手	 ああ、はい。	 

	 

聞き手 A	 で、お金はやはり何にしても、時間を作るにしても場所を作るにしても、やはり

道具として必要っていうか、感じとして必要っていう感じもあったんで、その三

つがすごく、なんかキーポイントなのかなっていう感じで、はい。でも、お金は

やっぱりなんだかんだ必要だと思うんですけど、でも時間っていう意見がとても、

でもお金は少なくてもいいから時間って方が多かったんですけど、御社の女性の

方見ててどう思われますか？	 

	 

話し手	 ええ、難しいですね。女性を見ててっていうよりも、何かやるときにお金出しゃ

あ解決するっていうことはあまりないんじゃないかなと思うんですよね。	 
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聞き手 A	 ああ。	 

	 

話し手	 例えばお前、給料倍にするから倍の成果上げろっつったって、えへへ、必ずもい

かないだろうし、うーん、難しいですねぇ。だからさっきの教育の件も考えると、

やっぱり場っていうものが、あの要は、一番の悩みは相談する人が周りにいない

っていうことが、たぶん彼女らの、	 

	 

聞き手 A	 あ、言ってました。	 

	 

話し手	 大きなことだと思うんですよね。	 

	 

聞き手 A	 やはり、職場内で、同じような悩みを抱えてたりとか、同じような立場の人と、

話せる場所が欲しいっていう意見も結構あったんで、結構孤独感を感じている女

性が多いらしいんですね、はい。	 

	 

話し手	 ですから、そういう意味で、今はね、メールだとか、ツイッター（笑）、フェイス

ブックだとか、ツールはあると思うし、当社ではそういう意味ではよかったなと

思うのは、私の部下にそういった育児休業を取って、要は時間管理もきっちりや

ってる、いい意味でのモデルがいるもんですから、何か困ってれば彼女に相談し

て、こういうふうな、例えばものがあるよっていうってな情報発信するような、

ま、司令塔じゃないですけど、が、ありますから、そういう意味じゃよかったの

かもしれないですね。彼女にとっても非常にいい場に（笑）なって、うーん。	 

	 

聞き手 A	 あ、そういういいモデルケースというか、そういうのを、見てれば、その人たち、

これからそうなる、そういうふうになると言われているような若い人は安心でき

ますよね、	 

	 

話し手	 まず、	 

	 

聞き手 A	 はい。	 

	 

話し手	 あの、結婚されて、子どもができたよっていち早く情報が入って、ああ、じゃあ、

例えば育児休業の制度があるよ、とか色々、もう、その時から出産前から、休業
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前から、相談に乗ってるっていうことになりますんで、そういう意味では関わり

って言うんですかね、場ももちろんそうだと思うんですが、そういう関わりが、	 

	 

聞き手 A	 つながりが、	 

	 

話し手	 つながりがあるっていうことが、特に不安ですよね、出産するってこと自体がや

っぱり不安だし、ましてや、	 

	 

聞き手 A	 会社とつながりも、	 

	 

話し手	 休むって不安もあるし、復職する不安、それから子育ての不安ってありますから、

そういう、あの、人たちにどう関わっていくのかってことだと思うんですよね。

中にはそんなもの一切いらないよっていう人ももちろんいるだろうし、人それぞ

れだと思うんで、その関わり方をどうする、どうしていくのか、お互いにとって、

会社にとって、あるいは個人にとっていいのかっていうのがちょっとヒントにな

るんじゃないのか、そういうことやってるってわけじゃないですよ、	 

	 

聞き手 A	 あ、はい。	 

	 

聞き手 B	 ふふふふ。	 

	 

話し手	 そういう人が、	 

	 

聞き手 A	 つながりとか情報の場、	 

	 

話し手	 自然と成り行きでそういうふうになってるかもしれないですが、今ちょっと色々

とお話をお聞かせいただいている中ではどうもそこに、そういう関係があって、

お金を出して、で、時間の提供もあってっていうこと、を、あの相乗効果なのか

なと思うんですよね。ただ、どれかって言われると、みんなそうですよね。	 

	 

聞き手 A	 みんな重要なんですけど、	 

	 

話し手	 つながりっていうこと、	 
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聞き手 A	 そうですね。	 

	 

話し手	 どれも、あの、時間も、で、中にはそれは必要ないっていう人もいるし。	 

	 

聞き手 A	 ああ、そうですね。やはり会社とつながりを断たれたくないっていう意見もすご

くあったんで、そういう面で、もし在宅とかできたらうれしいなって思ってる意

見もあったんで、そういう相談できる方がいるっていう、つながられているって

いうのは安心感につながって、働き続けられるのかなっていう安心感が芽生える

のかも、しれないと思いました、はい。どうしても子どもとかつくると、働き続

けられないのではないかと、考えを持っている女性は多いらしくて、そういった

面で、子どもを持つこと、ちょっと躊躇してしまうっていう意見も、とてもあっ

たんで、安心して子どもを持てるっていう環境を整えることが重要なのかもしれ

ないですね。	 

	 

話し手	 ただ、いち企業で対処できることと、ま、年金の問題もそうなんですが、やっぱ

り、自治体、行政の方の後押しがないと、何かあると企業にこう、ってな、次世

代育成（笑）なんての、まさにそうだと思うんですが、ええ、ちょっとそれは疑

問がある。だから当社としてもできることとできないこともあるし、できる中で

精一杯、それはまずご自身が考えてくださいよ、という話はさしてもらってるん

ですね。はい、だからその中で子どもできたから辞めたってひとはいないと思う

んですよね。	 

	 

聞き手 A	 ああ。	 

	 

話し手	 働けないから辞めると。あるとすればご主人が転勤するとかね、いうこと。ある

いはもう結婚するのが決って、相手が気持ちが違うと、いう人もいるし、もう私

は結婚したら辞めるって最初から決めてる人もいますから、だから何かそういう

のが障害になって、なんか辞めざるを得ないような、働きたいんだけどっていう

ことはないと思いますね。	 

	 

聞き手 A	 あ、そうなんですね。わかりました、ありがとうございました。	 
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話し手	 ちなみにですね、都合のいいかた、言い方を言わしていただければ、例えば今、

私の部下でいる、彼女がいないと、給料の計算もできないような、事業がストッ

プするぐらいの仕事をやってるわけなんですよ。	 

	 

聞き手 A	 ああ。	 

	 

話し手	 だからあの、大震災の後も、CTP（？）、	 

	 

聞き手 B	 コンティニュイティ。	 

	 

話し手	 事業計画、彼女に仮にこれから子どもができて、育児休暇入ったとしても、自宅

で仕事できるようなインフラ、やっぱり整備しなきゃいけないねってなってくる

わけですよ。	 

	 

聞き手 A	 はい。	 

	 

話し手	 だから、そういうふうな、みんなそうなってくれろって言うとそれは無責任だと

思うんですが、なんか、そこまで仕事ってことに対して真剣に考えて、責任を果

たしてくれる人であれば、自ずとね、その人のために、まぁそういう人を念頭に

置いて、制度を考えようかとか、色んなこと考えると思うんですよね。	 

	 

聞き手 A	 やっぱり本人次第が、	 

	 

話し手	 本人次第と言うとすごく無責任なような形ですけど、まずは本人が。	 

	 

聞き手 A	 そうですね。	 

	 

話し手	 うん。	 

	 

聞き手 A	 本人の意識を高めることが重要？	 

	 

話し手	 はい、そうですね。だからこれは話し手だってそうだっていうのは、	 
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聞き手 A	 そうですね。女性や話し手関係ないですね。	 

	 

話し手	 だから、そういうふうなね、色んな制約があるっていうことを比較すると、もっ

と男なんだからがんばれよっていうような（笑）、言い方にもなっちゃうわけです

よね。	 

	 

聞き手 A	 わかりました、ありがとうございます。では、あの、新たな質問に移らせていた

だきますが、女性活用に対して、ちょっと行政とか地域、先ほど会社だけではで

きないっていう意見があったんですが、行政や地域とか、そういったものに望む

ものは、企業側としてはありますでしょうか？	 

	 

話し手	 もちろん、社員がですね、安心して働けるような、インフラってことを考えて欲

しいですね。ただ、特に例えば、ええと、駅前にですね、行政が保育所作るって

ことで、さっき制度作る場合には公平性ってことがありましたよね？	 

	 

聞き手 A	 あ、はい。	 

	 

話し手	 そこで住んでる人しかなんか活用できないような仕組みであればね、じゃあそう

いう保育園入れるのにですね、お金を出すよって言うと、受け取れない人どうす

んだってことになってくるので、それが、理想を言えば、各ターミナル駅、少な

くともターミナル駅にそういうふうな受け入れるとこがあれば、あ、じゃあ、会

社としても全国規模でそういうふうな支援をしましょってことになってくると思

うんですよね。まずはそういうことを期待したいし、ええ、保育所だけじゃない

と思うんですけど、色んな今、取り組みやってますよね？	 

	 

聞き手 A	 そうですね。	 

	 

話し手	 行政に望むってことはそうだと思いますけれど。はい。	 

	 

聞き手 A	 わかりました、ありがとうございます。では最後の質問に移らせていただきます

が、御社は女性に対して今後どのような働き方を望んでいらっしゃるかお伺いし

たいんですけど、あと女性にどのように変わって欲しいかとか、そういったこと

もお願いします。	 
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話し手	 うん、難しい質問ですね。	 

	 

聞き手 A	 はははは。	 

	 

話し手	 最初言ったように女性だろうが話し手だろうが、	 

	 

聞き手 A	 そうですね（笑）。	 

	 

話し手	 あはははは。	 

	 

聞き手 A	 何度もおっしゃっていただいたように、はい。	 

	 

話し手	 そうですね、女性にっていうよりも、話し手も含めて、覚悟を持って仕事、社会

人になってください、社会人になってくださいっておかしいですけれど、なんで

こういうことを言うかというとですね、うちは定期採用、新卒の定期採用がメイ

ンなんですけども、	 

	 

聞き手 A	 はい。	 

	 

話し手	 ええとね、最近その、よくね、仕事、ミスマッチだってすぐ辞めていく人がまぁ

いるわけですよね。で、特に世間的な傾向としてもですね、いわゆる仕事が受け

身だとか、割とコミュニケーションがうまくいってないだとか、で、競争しない

んですよね。	 

	 

聞き手 A	 ああ、そうなんですか。	 

	 

話し手	 ええ。だからいい意味で、仲良くはなれるんですよ、みなさん。ぎくしゃくした

関係ではないんですけれど、ええと人とは仲良くするんだけれど、交渉したり折

衝したり、いい意味での喧嘩はしない。	 

	 

聞き手 A	 ああ。	 
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話し手	 だからそこがすごく不満なんですね。	 

	 

聞き手 A	 自分の意見を出さないってことですか？	 

	 

話し手	 ええ。だから例えば、正攻法でグループディスカッション、で、ある人は色々意

見を言って、取りまとめて、みなさんの意見を調整して、最後じゃあこれで決め

よとゆう事案になって、もう結論はっきりして、最後その人がですね、こうしま

しょうってひとこと言えば済むんですけど、そこでみなさんはどうでしょうか、

ってまた（笑）。はははははは。要は、自分が、出た杭は叩かれる、そうなりたく

ないっていうのが＊＊＊に見えるわけですよ。	 

	 

聞き手 A	 ああ、はい。	 

	 

話し手	 そこは大いに不満で、そういう見方からするとですね、むしろ女性の方が、たく

ましいと言うとちょっと語弊があるかもしれないですが、そういう意味ではすば

らしいと思いますよ。	 

	 

聞き手 A	 あ、はい。	 

	 

話し手	 だからそういうのを見てるんで、女性だからとか、いうのはすごくね、なんかお

かしいなって、活用、女性の活用って、別に女性の方が低いとは思わないんで、

見てきてですよ。	 

	 

聞き手 A	 そうですね。ただ、一般的に、女性は、	 

	 

話し手	 一般的にはね。	 

	 

聞き手 A	 そういうふうに女性は、今回インタビューした限りでは、	 

	 

話し手	 そうですね。	 

	 

聞き手 A	 活用というか、考えらてないって思ってる女性は多いみたいです。	 
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話し手	 まあ、そういう社会、もともと話し手社会、	 

	 

聞き手 A	 はい。	 

	 

話し手	 っていうふうなことがあって、まぁ特に我々の世界は、正直私は学生時代から女

に負けるなっていう感じでね（笑）、なんかすごいこう、女性、相手が話し手だっ

たら別にいいんですけど、なんかそういう風潮があって、	 

	 

聞き手 A	 はい。	 

	 

話し手	 高校のときもですね、ちょっと私学校だったんで、450 名のうち、女性は、女子学

生は、女子の生徒は 100 人もいなかった、完全な男社会で、で、仕事っていうの

は男が生計を立ててってな、そういう人たちが、まだ 50 代ぐらいのひとはまだい

るわけですよね。下手したらその層が半分ぐらいいるような会社も多いと思いま

すよね。	 

	 

聞き手 A	 そうですね。	 

	 

話し手	 だから、そういう中で、そういう人たちがやっぱり見ると、一緒に仕事してると

ね、女性は、女は、っていう目で見ると思うんですが、でも今の聞き手 A さんも

そうだと思うんですが、	 

	 

聞き手 A	 はい。	 

	 

話し手	 話し手からそういう目で見られないと思うし、むしろ自然に、もう話し手女性関

係なく、	 

	 

聞き手 A	 そうですね。	 

	 

話し手	 接してるんじゃないかと思うんですよね。	 

	 

聞き手 A	 今はずいぶんそういうふうに感じるんですけど、やっぱりインタビューとかして

も、あきらめ感を持って、ある程度あきらめ感を持って働いてる、	 
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話し手	 そこでひとこと言いたいのは、	 

	 

聞き手 A	 はい。	 

	 

話し手	 そんなの、乗り越えろよ（笑）。	 

	 

聞き手 A	 はははは。そうですね。	 

	 

話し手	 覚悟を持って仕事をするっていうのはそういうことだと思うんですよ。当然そう

いう目で見られる、	 

	 

聞き手 A	 あきらめ感を持ち続けてると？	 

	 

話し手	 ええ、どうせ入っても辞めるんじゃないかとかね、お前は女なんだからこんなこ

と言うなとか、	 

	 

聞き手 A	 はい。	 

	 

話し手	 当然そういうこと言われると思うんですよね。	 

	 

聞き手 A	 はい、そうですね。	 

	 

話し手	 だから、そういうことを言われたとしても、跳ねのけるぐらいの覚悟を持って仕

事してくださいよっていうのが非常に都合のいい言い方ですよね。	 

	 

聞き手 A	 はい。	 

	 

話し手	 ただね、ほんと、せっかく、選考やってすばらしいなと思っても、正直ね、私、

結婚するから辞めます、じゃああの時言ったのは嘘かって、あの怒りっていうよ

りは、ほんと失望するのが正直なところなんですよ。もう定年まで勤めて、いい

意味でのモデルになってくれよと、そういう目で女性を見てるもんですから、女

性の活用うんぬんっていう問題じゃなくて、とんがってくれよと、いい意味で。	 
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聞き手 A	 そうですねー、すごく働きたいっていう女性はいるんですけど、そういう女性は 1

人いると女性全体がそういうふうに見られてしまうのでかなしいっていう意見も

やっぱりすごくあるんで。	 

	 

話し手	 そうですね。たから、せっかくそういうことを思ってても、なにか働いているう

ちにあきらめっていうか、遠慮があって、染まってしまうっていうのは残念なと

ころだし、それは話し手もしかりだと思うんですよね。	 

	 

聞き手 A	 そうですね。どうしても職場に染まっちゃう部分があるんですかね。	 

	 

話し手	 だから、聞き手 A さんと聞き手 B には申し訳ないんですが、今私が抱えてる問題

は、そういう若い世代が、あの、どうやってそういう、ええ、仕事っていうもの

を、ええ、していくのかってことが大きな課題なもんですから、女性の活用とか

っていうのは、正直、ちょっとあの、課題としては後の方になってくるんですよ

ね。そういう意味では女性も、働きやすい職場ではあるからだと思うんですけれ

ど。社内でどんどん女性が辞めていくっていうような状態であれば、もっと上の

方の方もあれになると思うんですけれど。	 

	 

聞き手 A	 はい、わかりました。	 

	 

話し手	 で、最近ね、やっぱり今年も内定出した人が最終的には勤務地で、やはり親の反

対もあってですね、	 

	 

聞き手 A	 あ、勤務地ですか？	 

	 

聞き手 B	 ここ？ここが問題なんですか？工場？	 

	 

話し手	 研究所配属だったんですが、茨木県の古河市なんですね。その人は名古屋の人で、	 

	 

聞き手 B	 名古屋は特に（笑）。	 

	 

話し手	 はははは。その時はですね、役員面接まで行って、勤務地を確認して、そういう
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覚悟がないと来ないとまで、結構、ちょっと、すいません、語弊もある、男気の

あるっていうのはね、我々の目から見たら、よっぽどひ弱な話し手よりもしっか

りしてるなっていうふうにすごい期待持ってね、内定出したんですが、最終的に

は親が、親父さんが反対だっつって、自宅から近いところに勤務したいって言っ

て、がっかりしちゃって、今、確かに、グローカル化って言いまして、地元で就

職したい、親がリストラの憂き目に遭ってですね、そういうつらい、だから仕事

をもらえるとか、会社も、自分が実際に肌で触れるような地元の企業で働きたい

っていう人がかなり増えてるらしいですね。でも今は世の中どんどん海外にも行

かなきゃいけないしですね、ま、国内の、ね（笑）。	 

	 

聞き手 A	 はははは。	 

	 

話し手	 なかなか五時間あれば行けるところと、これからフィリピンだ中国だっていうと

ころで、働いてもらわなきゃいけない、っていうことを考えたら、あの、勤務地

関係なく、そういう覚悟を持って、うちの県に来てくれよと、そういうことを言

いたいんでよすね。だから、変に勤務地限定とかっていう制度は、後々やはり、

今、約束しても、これ 10 年後 20 年後どうなってるかわかんないですし、会社自

体日本にあるかわかんないっていう時代ですしね。今の仕事だって、なくなるか

もしれない。だから、よっぽど覚悟を持って働きなさいっていうことを、学生に

は話して、ただ、そういう中では話し手であろうが女性であろうが関係ないけれ

ども、色々仕事していくうえで色んな問題があればですよ、やっぱりその都度、

解決できることは解決していくってことですから、で、今、そういう意味では、

女性社員が働いているうえで、やっぱりそういう困難とか障害はあるにしても、

今そういうことで大きな問題になっているってことはないと思うし、	 

	 

聞き手 A	 わかりました、ありがとうございます。	 

	 

話し手	 っていうことです。	 

	 

聞き手 A	 それではインタビュー終らせていただきます。貴重なご意見ありがとうございま

した。	 

	 

話し手	 いえいえ、とんでもないです。	 
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聞き手 B	 最後にって言うか、少し感想を交えて。あの、○○さんは最初からもう女性の活

用、活用ってったら変ですけれども、そういうものを話し手とおんなじように見

て、それの働きにくいところの、条件を少しづつこう、自助努力を基本にしなが

らも、取りはらうということを会社として進めてるんだなということがよく理解

できました。	 

	 

話し手	 はい、ありがとうございます。	 

	 

聞き手 B	 ええ、そのうえで、あとその、なんて言うんですか、先ほどの若者の話なんかは

結局、あれも国に対して、今も日経なんかで教育のものが出てますけど、ああい

うところから、高校の、ま、大学の入試でもいいかもしれないし、そのさっき、

大学の教育のあり方がとか、ああいうことも、非常に大きな要員になってるんじ

ゃないかなと、私は常々感じてはいるんですけど、そういうところも、たぶん、

木下さんは、要望して、国に対して要望するようなものとして、人材の育成なん

てところは、女性の活用とはちょっと少しかぶるところあるかもしれないんです

けれど、そういうようなところが、少し、一緒に考えていけるんじゃないかなと

思いました。	 

	 

話し手	 確かに今、聞き手 B のお話聞いてましてね、今、女性の活用とか若者とか色んな

ことがあると思うんですが、でも本質的な共通するキーワードはどうもどこかで、	 

	 

聞き手 B	 一緒なんですよね。	 

	 

話し手	 一緒なんだなって、	 

	 

聞き手 B	 と、思いますね。あの、一つはね、先ほど○○さんがおっしゃったね、『プロ化』

みたいな話。プロとしての腕が上がらないと、まぁ言ってみると、代替が効くの

で、日本人でなければいいってところまでいっちゃいますよね。	 

	 

話し手	 そうですよね、はい。	 

	 

聞き手 B	 だし、代替効くものに対して、市場原理から言っても、それは高い給料払うわけ
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はない、	 

	 

話し手	 ええ。	 

	 

聞き手 B	 まあそういうことは色々こう押し寄せてるんじゃないかなと、	 

	 

話し手	 そうですね。	 

	 

聞き手 B	 というふうに、ええ、思いつつお話を聞かせていただきました。	 

	 

話し手	 ええ、確かに、あ、お時間大丈夫ですか？	 

	 

聞き手 B	 あ、はいはいはい。	 

	 

話し手	 あの、そういうこと考えるとですね、単純に考えると例えばですね、人件費なん

か考えるともう、工場、中国なりに移しちゃおうと、よくそういう会社あります

よね？	 

	 

聞き手 B	 はい、ありますね。	 

	 

話し手	 例えば中小企業で 100 人しかいない会社さんが、中国行くと大企業になると、同

じ人件費払えば、下手すりゃ 500 人とかなるわけですよね、でも、いずれ中国だ

ってどんどん上ってきて、じゃあ、どんどん安いとこにって、そういうやり方す

るとですね、結局何も残んないし、まさにプロじゃないと思うんですよね。	 

	 

聞き手 B	 世界に通用するプロ。	 

	 

話し手	 そうなんですよね。だからもし海外に行くんであっても、国内でしっかり、考え

ないといけないし、だからそういう仕事、ま、仕事でも何でも、育児でもそうだ

と思うんですけど、そういうふうなしっかりした信念っていうか、ええ、ものを

持って、物事に取り組まないと、やれお金をくれ、場がないとか、どんどん言い

訳とかね、愚痴がしか出てこないから、なんか本質的なものが失われる。今の復

興予算の使い方だって無駄ですよね。	 
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一同	 はははは。	 

	 

話し手	 それも悪いんですよ、こんな余計なとこに使ってってことは問題ではあるけれど

も、本質的な問題は被災地に来た金が使われてないってことがね、なんかそうい

う話聞いて、こんなところに使うのはけしからんっていうことがね、いう問題じ

ゃないわけですよ、本質的には。だからそこをしっかり。だからそういう命を持

った社員に、やっぱりなって欲しいと。だから、それが女性であれば、自分は育

児、そういう色んな障害があれど、それを乗り越えるために、こういうことをま

ずやってみようと、でもどうしてもできなければ、やっぱね、誰に紹介しようと

か、じゃあそういうのを企業としてどうしていくのかっていうことじゃないとで

すね、	 

	 

聞き手 A	 自らがやっぱり努力して、	 

	 

話し手	 まずはね。	 

	 

聞き手 A	 聞き手 B の言った、プロ化した、すれば周りも自ずと支えてくれるっていうこと

ですよね。わかりました。	 

	 

話し手	 だからそれがいい意味でね、よく親から受けた恩は返しきれないですよ。例えば

いくらお金使って、旅行とか連れてったって、返す、返しきれないわけで、それ

は甘んじて受ければいいわけですよ。それをどんどん後輩に、子どもに伝えてい

けばいいことで。	 

	 

聞き手 A	 はい。	 

	 

話し手	 だから、自分が努力したことが、やっぱりずーっと続いていくためには、まぁ制

度だってそうだと思うんですよ、今公平性って言いましたけど、やっぱり継続性

っていうことが重要なファクターもあると思うんで、そういう意味で、問題と、

取り組んで解決していかなきゃいけないんじゃないかなと思います。	 

	 

聞き手 A	 はい。	 
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話し手	 で、正直言いますと、えらそうに言ってますけど、実際どうかって言うとね、え

へへ。そこは悩みどころなんで（笑）、そこは私ももっとプロとしてやならきゃっ

てことをちょっと載せていただくと、ほんとにしてないですから（笑）	 

	 

一同	 （笑）	 

	 

話し手	 じゃあどうもすみません。	 

	 

聞き手 A	 ありがとうございました。	 
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D 社インタビュー	 議事録  
	 

聞き手 A	 はい、では質問のほうに移らせていただきます。まず、最初の質問なのですが、「御

社は現状どのような方法で女性を活用していますか」ということをお伺いさせて

いただきたいのです。いろいろな取り組みとか、会社によってやはり違うと思う

のです。それについて、具体的な内容を教えていただければありがたいと思いま

す。	 

	 

話し手 A	 どのような方法、というのは、例えばどのような？他の企業さんで言えばどうい

うことが当てはまるとか。この質問、ちょっと読ませてもらってあまりしっくり

こなかったのですよ。しっくりこなかったというのは、弊社としては、女性男性

という、別に差別しているわけでもなんでもないですし。適材適所。その方の持

っている力と言いますかね。それを最大限発揮できるようなところに、なるべく

そういう職種といいますか、そういうところで働いていただいているというのが

現状なのですね。	 

	 

聞き手 A	 はい。すいません、ちょっと説明が悪かったと思います、	 

	 

話し手 B	 ただやはりですね、業種からいくと、建設機械業界なものですから。作っている

ものも重厚長大なのですね。茨城県に当社の工場が 5 工場ありまして、そこで働

いている現場の従業員はやはり重いものを持ったり、ヘルメットを被ってやって

いるので、どうしても男性スタッフ中心になってしまっています。あと、例えば

国内の営業部隊を見てみると、営業マン（？）は「なんとか建設」とか「なんと

か土建」とか、そういったところに、＊＊＊だけじゃないですけれども、社長さ

んのところに、一人社長とかですね、奥さんが経理やっていたりとか、そういっ

たところに行くものですから。まあ、現場も行くよね。	 

	 

話し手 A	 現場も行きますね。本当に危ないところが結構あるのですね。ですのでそういう

ところで女性を、「わたしやりたい」という人がいらしても、なかなかこちらとし

ては。まあ、責任もございますし、そういうところの現場にはちょっと、という

のがございます。	 

	 

話し手 B	 ということで、当社、まあ完全な、完璧な男社会のような会社なのですね。ただ
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それではいけないよということで昨年の 4 月にもっとダイバシティを進めようと

いうことで「ダイバシティ推進グループ」ということで○○が先頭になって、進

めなきゃいけないと。気がついてみると男性ばかりだね、ということだったので、

なんとか進めていきたいと。	 

	 

聞き手 B	 ダイバシティというのは男、女もありますし、それから日本人、外国人、それも、	 

	 

話し手 A	 もちろんそうです。全てです。障害持ってるとかもそうです。	 

	 

聞き手 B	 全て話したような（？）スコープを持ってると。	 

	 

話し手 A	 もう、もちろんです。女性だけではございません。	 

	 

話し手 B	 ワークライフバランスも含めたということですね。	 

	 

聞き手 A	 ダイバシティの、行なっている取り組みと言いますか、そういうものを教えてい

ただけたら。お願いします。	 

	 

話し手 A	 こちらが、従業員への責任ということで。こちら CSR と、ファイナンシャルレポ

ートです。	 

	 

聞き手 A	 あ、すいません。失礼いたします。	 

	 

話し手 A	 先程○○が申しました通り、昨年の 4 月に専従の組織ができまして、そこからの

取り組み開始ということで。まずはどういうことをやったかというと、わたし一

人なのですね、実際に専門でやっているのは。あとは、やはり兼務。一人じゃや

はりどうしても、何もできないということで、兼務者を何名か。人事であったり

あとは経営企画であったり、そういう兼務者を何名か任命して、そのグループで。

まずはですね、○○建機グループの現状を、やはり知らなければだめだというこ

とで、現状調査から始めました。何をやったかというと、まずは事業部長クラス

の方へのインタビューですね。ダイバシティについてどうお考えですかと。そう

いうようなインタビューを行ったというのと、あとは従業員の意識調査を 7 月ぐ

らいに行いました。そういう結果、それプラスあとはダイバシティの先進企業と
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言われているような会社へ行って、どういう活動をされているのか、取り組みは

どんなことをやられているのかというようなことを、ヒアリングを行なってきま

した。そういうものをもとにして、○○の現状を把握して、そこから課題という

のは何なのかということを抽出して、それに対する施策を考えようではないかと。

スタッフも我々、小さい少人数のグループなので考えきれるものではございませ

んので、それが事務局となって、今度は分科会。5 つの課題が出てきたのです。そ

れは、まずダイバシティの、ナショナルスタッフの活躍支援。それから、日本側

のグローバル化。それから、ダイバシティの意識の浸透を図るだとか、あとは女

性マイノリティの活躍支援。そういうような課題が出て、それに対して分科会を

作って、分科会の中でその施策を、揉んだと言うんですか。その活動が去年の 11

月ぐらいから今年の 3 月までですね。約半年間ぐらいですね。その前に全社のダ

イバシティを推進していくもとになるものを作らなければいけないということで

「ダイバシティ委員会」というものを立ち上げた。○○グループにとってダイバ

シティの推進というのは経営課題だという認識のもと、社長が委員長になった委

員会を立ち上げて、その中で、その委員会に対してその分科会で揉んだ施策を提

言にしたと。提言した全てが受け入れられたわけじゃないのですけれども、その

中の、まずはできることからやっていこうよというようなことで、現在活動を進

めていっているというような状況ですね。	 

	 

聞き手 A	 はい。その中の一環で女性のマイノリティ活動の、	 

	 

話し手 A	 そうですね。その記事は女性マイノリティの分科会の活動ですね。	 

	 

話し手 B	 ダイバシティという意味では、やっと活動を本格的に始めたと。経営課題だとい

う認識をして、始めたばかりです。そうはいってもなかなか急に進むものでもな

いので。当社の現状を率直に説明を申し上げますと、例えばこの 1 番の、「どんな

方法で女性を活用していますか」ということに対しては、以前は総合職と一般職

というようなものがありましたけれども、今は全部総合職です。なので、別に女

性の一般職の方とかというそういう区別は一切していません。課長未満の主任以

下につきましては、職能要件書というのがあって、こういうことができる、あれ

ができるという、いろいろな職能で評価してそれが達成できていればグレード昇

格ができるというふうになっていますので、体裁というか、男女の差別なく活用、

働いてはもらっている。と言いながらも、例えば女性の場合ですと、男性であれ
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ば「明日までにこれやっとけ」と、＊＊＊ですけど、言えるのに、女性は、やは

り帰り時間をどうしても気にしたりとかいうところでは、使う側、マネジメント

の側も、全く平等に使っているかというとそうではないのかもしれないですね。	 

	 

聞き手 A	 はい。やはりそういう面で使いづらいとか、そういった難しさとかがすごく浮き

彫りになってきている、	 

	 

話し手 B	 使いづらいというか、気を使う部分がどうしてもあります。仕事としては、やっ

てもらう仕事も区別なく、男女の違いなく（？）やってもらいますけれども、多

少気を使う部分とかというのはどうしても（笑）、否めない部分ですね。	 

	 

聞き手 A	 はい。御社のほうは現状、制度上は平等になってきている、どんどん会議も進め

てきているということですか？	 

	 

話し手 B	 そうですね。	 

	 

聞き手 A	 はい、わかりました。制度的には、一般的に言われている産休育休、男性の育児

休暇とかそういったものも平等に行われている状況なのでしょうか？	 

	 

話し手 B	 そうですね。通常の年休とかに加えて育児休職、あと介護休職。女性という意味

でいけば配偶者出産休暇とか社員不妊治療休職、	 

	 

聞き手 A	 あ、そういうものもあるのですね。	 

	 

話し手 A	 今ありますね。これは 2010 年に申請するということになっていますね。不妊治療

が必要な場合、通算 1 年、1 日単位で取得できる休職制度ですね。	 

	 

話し手 B	 あとは、配偶者の海外転勤休職というのがあるのですね。	 

	 

聞き手 A	 それは、例えば旦那さんが海外に行った場合とか、ということですか？	 

	 

話し手 B	 旦那様が例えば駐在に行きましたといった場合に 6 ヶ月以上 3 年未満というよう

な休みが取れると。これがあったりしますので。ここ、事前にいただいてたのに
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書いていましたけど、制度としてはあるのですね。制度としてはあるけれども、

使いづらい（笑）。	 

	 

聞き手 B	 必要状況というかね。	 

	 

話し手 A	 利用状況ですね、	 

	 

聞き手 B	 男性と女性でどんなふうに。利用状況がどうなっているのかというような。	 

	 

話し手 A	 例えばですね、育児休職に関しては、2010 年度の資料なので、若干ずれるのです

が。あ、ごめんなさい、2012 年度持っていたな。2012 年、男性はゼロです。女性

は 10 人。	 

	 

聞き手 B	 対象となる従業員の数はどうか。	 

	 

話し手 A	 数、あ、ごめんなさい。じゃあそれを言いますね。まず○○建機の男性が 2302 名。

女性が 246 名ですね。	 

	 

聞き手 B	 で、先程のゼロと 10 と。	 

	 

話し手 A	 ええ、ゼロと 10 名ですね。2011 年度は男性でも 1 人取られた方がいらっしゃいま

すね。女性は 17 名取りました。ちょっと減っていますね。	 

	 

聞き手 A	 やはり、どうしても制度があっても、これは女性だけじゃなくて、今のお話を伺

っていると男性も取りづらいという、	 

	 

話し手 A	 取りづらいというかこの制度を知らないという人もいっぱいいると思いますし、	 

	 

聞き手 A	 ああ、そうなのですね。	 

	 

話し手 A	 確かに制度を知らないというよりは知っていてもやはり取りづらいという雰囲気

はあるのかもしれないですね。雰囲気があるというか、我々本社にいてはそんな

こと全然かんじないです、周りで育休、女性の方取っている方いらっしゃいます
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し、取っている方のサポートもちゃんとみなさんやっていますので、全然、まあ、

我々こういう部署にいるのでね、もちろんそういう意識は高いですから、まああ

れなのですけれども、例えば工場の現場に行ったり、営業所に行ったりとかする

と、やはりそういう雰囲気がなくはないとは思います。実際その女性、マイノリ

ティの活躍支援の分科会で、いろいろな意見が出ましたので。そういう取りづら

い雰囲気はあるよというような意見をおっしゃっていた方もいらっしゃいました。

でも、徐々に変わってきてはいるね、ということは言っていますよね。	 

	 

聞き手 A	 会社としては、そういうことに対してなにか対策を打とうというのは？	 

	 

話し手 A	 ええ、ですからこういうダイバシティの専門の組織を作って、啓蒙活動だとか、	 

	 

話し手 B	 推進ですね。	 

	 

話し手 A	 ええ。そういうことを今やっていくと思いますね。はい。去年できたのですけれ

どもそれ以前からこういう制度はやはりちゃんとしていたのですね。それでもな

かなか利用状況とか上がってこないというのはこちらが、人事だとかこういう推

進グループの PR 不足だとかですね、そういうところもあると思いますので、そう

いうところをきっちりこちらからも伝えながら。あとは周りの人たちも、ちゃん

とサポート出来るような。誰だってそんなに、ねえ。好きに取れるような、文句

言われないで、そういう職場づくりというのを、今後やっていかなければだめだ

なというふうに思っていますね。	 

	 

聞き手 A	 はい、わかりました。ありがとうございます。次の質問に移らせていただきます

が、御社が女性を活用する上で、なにか難しさがありましたら教えていただきた

いです。例えば先ほども申し上げたのですけれど、やはり子どもさんがいたりと

か、家庭の問題とかになって、女性に残業とかをさせるのはとても難しいという

面で使いづらいとか、あとはもっと物質的なものもあると思うのです。感情的に

仕事をしてしまう面があるというようなご意見とかもあったのです。そういった

面で使いづらいとかいろいろな難しさがあるとおもうのです。やはり女性の仕事

に対する覚悟がちょっと弱いという面もあると思います、難しさとかありました

ら教えていただきたいです。	 
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話し手 B	 あの、先ほどちょっと気を使ってしまいますって申し上げましたけれども、女性

の新入社員を採用して、配属する際にやはりどこの部署だったらいいかなという

のをどうしても考えてしまうのですね。というのは例えば、技術屋の女性社員が

出てきたとして、まあ開発はいいかもしれないのですけれども、例えば生産技術

とか現場を歩きまわる。それから生産管理というのは結構丁々発止なものとりで

もってやったりしますので。それともう一つは、工場の、生産管理とか生産技術

とか、そういった職種は工場なのですけれども、工場が土浦にあるのですね。	 

	 

聞き手 B	 ああ、赴任地が。	 

	 

話し手 B	 土浦のもう一つ先の神立というところにあります。どうしても田舎にはあまり住

めないとか、というような女性もたまにいて、そういう部分があるのでどうして

も配属先を狭めてしまうかな、というところはあるのですね。先程の「活用する

上での難しさ」というと、	 

	 

話し手 A	 どうだろうねえ、うーん。	 

	 

話し手 B	 例えば、当社の中でもいろいろ職種ありますけれども、特にそんなに難しくはな

いですね。	 

	 

話し手 A	 うん、本社は全然ないですね。	 

	 

話し手 B	 ＊＊＊を感じていません。	 

	 

話し手 A	 まあ、先程、オグラさん（？）がおっしゃったことは全て、女性だけではないで

すよね。男性だって、それはやっぱり、仕事に対して一生懸命じゃない人もいる

し。ですので、やはり、その、うーん、そうですね。わたしはあんまりそういう

の、ないですね。うーん。当社で CSR をやっているときに、女性の部下もいまし

たし、まあ、今はいないのですけれども。わたくしはもともと営業なので、営業

所で、その女性に、事務の方とかいらっしゃいましたけれども、全然なかったで

すね。あるかな。はい。	 

	 

聞き手 A	 難しさは特に感じなかったという。	 
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話し手 A	 全然感じなかったですね。	 

	 

聞き手 A	 わかりました。ありがとうございます。	 

	 

話し手 B	 キャリアマップというのでいきますと、二つのタイプがありまして、「自分はキャ

リアを積んでどんどんバリバリ仕事をしたい」っていう人と、もう事務職を淡々

とこなしていくというふうなタイプとやはり両方いるので、それはそれなりに、

そういう人にはそういう仕事を、中長期的（？）にはやってもらっているのです

ね。	 

	 

聞き手 A	 わかりました。	 

	 

聞き手 B	 それはやはり、男性よりも女性のほうが、二極化というのですか？そういう傾向、

なんとなく想像するにそういうことかな、というふうに、	 

	 

話し手 B	 そうですね、おっしゃるとおりです。	 

	 

聞き手 B	 まあ、男性もあるところからは、もういいやとなると思うのですが。まあ、若い

うちは一生懸命こう。それが女性の場合は比較的早い時期からそういうところが

始まる。	 

	 

話し手 B	 ええ。まあ、なるたけ、難しい込み入った仕事を与えられたくないなというよう

な。そういう人もいらっしゃるので。へへ。	 

	 

聞き手 B	 それに合わせて。じゃあ、そういう意味ではそれが、まあ、難しさとも言えない

けれども、現状に合わせた配置で、仕事のアサインをするということですかね。	 

	 

話し手 A	 そうですね。	 

	 

聞き手 A	 では、次の質問に移らせていただきます。我々が行いました女性インタビュー結

果に対して、ご意見、対応策について、お聞かせいただきたいです。調査協力依

頼書のほうにも書かせていただいたのですが、本日はこの中から幾つかご質問さ
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せていただければと思っています。そうですね。先ほどもちょっと、いくつか出

てきました、どうしても女性、結婚、出産、育児、介護といったライフイベント

が男性よりもすごく影響を受けるということがあると思います。それによって当

事者の周りの対応が厳しくて、仕事を辞めたくなくても辞めざるを得ない方向性

に持っていかれるという意見が女性のニーズ調査、グループインタビューを行な

っていて、すごく聞かれた言葉だったのですけれども、こういったことが会社と

かで問題になったりとかしたことはありますか？	 

	 

話し手 B	 私、人事部に所属していた時期が 10 年以上ありますけれども、取りたいけど取ら

せてもらえないとか、許してもらえないとか、だから結局辞めざるを得ないとい

うようなことは聞いてはいないですね。労働組合からも。ただ、取りづらいとい

う雰囲気は、全くないかというと必ずしもそうでもないかもしれないですね。実

際に、まあ、本社のほうではいっぱいとっている人もいますし。だから、そうい

う意味では。	 

	 

話し手 A	 そうですね。営業所なんかでも、やはり二極化するのですよ。「もう、私、結婚し

てもう辞めます」という人と「結婚しても働きます」という人。やはりその人、

個人個人の考え方なり人生観なりなのだと思うのですね。会社の制度がどうのこ

うのだとか、まあ、それもあるのかもわからないですけれども、そうじゃなくて

私が見てきた限りは個人個人の人生設計だとかそういう考え方によって、残るか

辞めるか。確かに、こういう方もいらっしゃるとは思います。あと、それと会社

だけではなくて、やはり家族だとか、まあ、夫だとか、その支援というのがやは

り。理解と支援ですね。それがないと絶対できないと思うのですよ。	 

	 

聞き手 A	 そうですね、やはり、インタビューでもパートナーの理解、あとは両親からサポ

ートが受けられるかが働き続けられるかどうか。やはり愛情ある、理解ある支援

と言いますか、そういうものは、やはり、両親に頼むのが一番続けていくにはい

い方法なのですけれどもそれは実質的に無理な方も結構いるので、それを旦那さ

んに求めると旦那さんは残業とかがどうしても多いので難しい。そうすると地域

とか、行政に求めようと思っても、それはやはり今の現状は、そこまで行なって

くれないという面で、辞めざるをえない方向に持っていかれるという意見があり

ました。	 

	 



 496 

話し手 A	 まあ、それが現状というか現実だと思いますね。実際、今、ダイバシティ推進グ

ループの兼務の方で、昨日、一昨日なのかな、からちょうど育休を取られていて

昨日から出てこられた方がいるのです。その方も本来ならば、託児所をいろいろ

探したらしいのですよ。でもなかなかなくて、預かっていただけないということ

で。昨日は出てこられた。今日は在宅勤務で。やはり、会社の制度だけではなん

ともならない。行政側が、そういうちゃんとした託児所を作るだとか、数多く作

るだとか、そういうことをやっていかないと、なかなか女性が子どもを育てなが

らしっかり仕事をやっていくというのは難しいかな、厳しいところがあるとは思

いますよね。	 

	 

聞き手 A	 やはり子どもの預け先の問題、子どもの預け先の料金の問題っていうのは、すご

く上がってきました。企業側として、なにかサポートしようとか、そういった取

り組みとかはございますか？今のところはない？	 

	 

話し手 A	 今のところ制度はないですね。	 

	 

話し手 B	 いちいちその子どもを託児所に預けているという従業員に対して、その補助を出

すとかというのは今のところまだ行われていないですね。本当はできれば、企業

内に、そういった託児所を作ることができればいいとは思うのですけれども、今

のところはないですね。	 

	 

聞き手 B	 それは費用だとかそういう。コスト効果って話でしょうか（笑）。	 

	 

話し手 B	 そういうことではないと思います。実際に運営できるかどうか。	 

	 

話し手 A	 対象の人数だとか。	 

	 

聞き手 B	 複数の会社でこう。まあ、通勤の地獄の中、子どもを抱えて行くというのも現実

的ではないような気もしますね。どちらかというと、	 

	 

聞き手 A	 最寄り駅とかですかね。	 

	 

聞き手 B	 ターミナル駅ってあるじゃない。そういうところっていうのを、集合的な。まあ、
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JR 東日本が、	 

	 

話し手 A	 そうですね、やっていますね。	 

	 

聞き手 B	 あれも一つかなあ、と思いながら。＊＊＊ですけどね。	 

	 

聞き手 A	 では、次の質問に移らせていただきます。女性は子育てが絡んでくると、どうし

ても残業が難しいという意見がとても多くて、短時間のうちに仕事をそれなりに

やっているつもりだけれども、長く残っている人が評価されてしまう傾向が日本

の、まあ、全部の会社さんでは絶対ないと思うのですけれどもそういう企業が多

く感じて、それで評価されるのがつらいっていう意見もとても多く聞かれました。

そういったことに対してご意見とかありましたら、伺わせていただきたいです。	 

	 

話し手 B	 基本的には、残業はしないで定時で上がるのだということで。それは男女関係な

く。ですから、17 時半になると、「定時です。みなさん帰りましょう」というのを

流すのですね。まあ、それでも、平気で残ってる人も居ます。女性の、分科会で、

こういうような意見って出た？	 

	 

話し手 A	 えっとね、あまりなかったですね。	 

	 

話し手 B早く帰ったからということで総合評価を下げるかということはないと思いますね。	 

	 

聞き手 A	 御社ではそういうことを感じずに、平等に評価されている、というのが見えるっ

ていうかたちなのでしょうか？	 

	 

話し手 A	 うーん。	 

	 

話し手 B	 100%そうかというと、ちょっと私も全部のところへ行っているわけではないので。

そういうところがあるかもしれません。可能性としてですね。ただ、先ほど申し

上げた職能要件書というのがあります。これこれができる、あれこれができる、

人間関係、コミュニケーションとか、そういうもので客観的に。まあ、100%客観

的に、というのは難しいにしても客観的に、自分は今ここ、＊＊＊も「そうだね」

っていうことで（？）、評価をしていく制度になっていますので、残業したとか、
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残業できるとか、というような評価項目は実際ないです。そういう意味では、こ

ういう意見というのはそんなにないとは思うのですね。	 

	 

聞き手 A	 よくわかりました。ありがとうございます。では、続いて次の質問に移らせてい

ただきます。職場内において、立場の違う人同士というのはどうしてもいろいろ

あると思います。それぞれが、やはりお互いを理解し合えないことによって協力

体制が生まれず働きづらい原因が作られているっていう意見がとても多くあって。

今回は特に女性と女性の問題がクローズアップされて言われました。女性はそれ

ぞれいろいろな状況におかれるというか、ライフイベントとかあるので、お互い

それがわかっているはずなのにそれぞれの違う立場、例えば未婚の女性だったり

出産育児期の女性、また結婚している上司、結婚しない上司とかいろんな女性が

いると思うのですけど、それがそれぞれの立場で主張して理解し合えなくて働き

づらさを作っていて辞めてしまう傾向が多いという意見も今回のグループインタ

ビューでとても多く出てきて、今回ちょっとびっくりしたというのがありました。

そういったところが御社では問題とか、なにか、ありますでしょうか？	 

	 

話し手 B	 見ていると、だいたい女性は、昼食が必ずグループになっている。それはもう昔

からそうです。仕事ということでは、例えば我々のすぐ近くに一つのグループが

あって、そこのグループにいたいわゆる課長相当さんが女性なのですね。で、そ

の下についているのは、やはり女性なのですね。課長のほうは独身なのね、こち

らのほうはお子さんがいらっしゃる。まあ、それでも和気藹々と。	 

	 

話し手 A	 和気藹々というか、普通、仕事ですからね。そんな、あまりないと思うなあ。	 

	 

話し手 B	 ちょっと、ピンとはこないですね。こういうこと。ええ。	 

	 

話し手 A	 まあ、もちろん、わからないですね、それは、我々は男ですので。女の人の＊＊

＊がよくわからないです。あるのかもわからないです。	 

	 

聞き手 A	 会社によるとも思います。やはり、女の敵は女みたいな発言がとても、今回は多

くて。	 

	 

話し手 B	 そうですか。それ、会社名は結構ですけど、業種で言うとどういった業種ですか？	 
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聞き手 A	 あ、はい。やはり一般的な事務職的な人が多かったです。あとはやはり、アパレ

ルとか。そういう女性が多いところも結構出ましたね。で、反対に男性の多い職

場のほうが結構制度とかも使いやすいという意見が多くて、女性上司の多い職場

だと、女性の上司がその制度を認めてくれないという意見が結構あったのですね。

はい。つらいのはお互い様だよね、みたいな意見を言われてしまって。例えば生

理休暇とかも認めてもらえないという。	 

	 

話し手 A	 まあ、うちの会社はそれはないですね、そういうのはないと思います。	 

	 

話し手 B	 ないと思います。	 

	 

話し手 A	 もちろん、女性の管理職というのは非常に少ないですから。	 

	 

聞き手 A	 わかりました。女性だけではなく、女性と男性とか、そうですね。出産育児から

帰ってきた女性の人が、未婚の若い男性とかに早く帰られることに対して、早く

帰られるのは困るというふうに上司に進言されたりして働きづらかったという意

見もとてもありました。立場の違う人同士で、理解し合えないということが、今

回インタビューですごくあった。意識の共有といいますか、そういうものがなさ

れなかったっていうのがよくあって、そういう意識共有というのはどのようにし

て職場内に埋め込めばいいのかということが、問題なのかなというふうに。これ、

女性だけではないと思います。ダイバシティの多様性の、	 

	 

話し手 A	 ダイバシティのそういう観点から言えば、いろいろな層の人を入れてワークショ

ップをやるだとか、そういうのが一つの手だと思います。例えば、そこで、お題

として、育児休暇にして、どうやったら取りやすいかだとか、ということを話し

合いをさせるだとか、そういうのを何チームか作って、こうね、出た意見を共有

しあうとか、そういうことをやっていけば。今は会社の中では、なんというので

すかね。いろいろな層がこう。そういう部署もあるのかな。少ないと思うのです

よ。少ないと思うのですけれども少ない中で意見を言い合ったりする機会という

のは少なくなってきているのかなという感じはしますよね。だからこそそういう

自分のことを理解されないだとか共有できないだとかというところが出てきてい

ると思うので、それを回収するようななにか策をやっていけば、もっとお互い理
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解ができるのではないかなあという感じはしましたね。	 

	 

聞き手 A	 他の会社さんで、情報共有の場が今、少くなっているのではないかという意見が

あって、そういった場をどんどん作っていけば、お互いの理解とか、仕事もどん

どんしやすくなるのでは、という意見がありました。	 

	 

話し手 A	 ああ、それはそうだと思います。	 

	 

聞き手 B	 ○○建機がダイバシティワークショップを開かれているのもそういう狙いです

か？	 

	 

話し手 A	 狙いですね。狙いといいますか、ここに記事で載っかっているのは管理職向けの

ワークショップです。まずはやはり管理職にダイバシティの大切さというのを理

解してもらうというのが一番だと思うので今階層的にやってきています。まずは

管理職をやって、一般職やって、というような。	 

	 

聞き手 A	 あと、次の質問に移らせていただきます。女性はどうしてもライフイベントがあ

っていろんな立場が変わっていくと思います。それによって相談できる場所がな

い、相談できるところが少ないという意見があって、それで、やはり職場内でど

うしても孤立化、孤独を感じるという意見があって、それなので職場内において

似たような問題を抱えている人や似たような立場の人が集まれるような場が欲し

いという意見もたくさんありました。それについてどう思われますか？	 

	 

話し手 A	 まあ、あればいいと思いますね。やはりね。絶対あったほうがいいと思うのです

よね。	 

	 

話し手 B	 ロールモデルということをしているのでしょうね。	 

	 

話し手 A	 ああ、ロールモデルですね。○○建機だけではなくて、○○グループ全体で、手

本になるような女性の方ですね。管理職含め一般従業員も可なのですね。そうい

うロールモデルをイントラ上で公開して、その方に興味がある人はアクセスでき

るような感じで。相互に意見交換もできたりするようなことを今検討している。	 

	 



 501 

聞き手 A	 あ、検討している。	 

	 

話し手 A	 あ、まだやってはいない、	 

	 

聞き手 B	 なるほど、そうですか。じゃあまだ利用状況までは、	 

	 

話し手 A	 ああ、もう、全然、ないです。	 

	 

話し手 B	 例えば、育児をしながら管理職をやっている、	 

	 

聞き手 B	 にはどうしたらいいか。	 

	 

話し手 B	 はい。自分もそろそろという時に相談したいなとその人に相談できるようなスキ

ームがあればいいねということを検討中。	 

	 

聞き手 B	 正にそうですね。	 

	 

聞き手 A	 ありがとうございます。今回のインタビューで、女性が働きやすくなるためには

何が必要かっていうことをいっぱい聞きました。その中で、時間・場所・お金っ

ていう 3 つのキーワードが浮かび上がってくる。時間・場所・お金、と言う問題

がすごく大きく上がってきまして、そのどこに特に注力をしてサポートすれば働

きやすくなったりとか継続できるかということを今考えているところなのです。

特に時間というのは一番欲しいと言う意見がとても多かったです。御社の女性を

見られていて、時間というのが、	 

	 

話し手 B	 時間が欲しいというのはどういうことですか？	 

	 

聞き手 A	 そうですね。女性はいろいろ、今までと違って専業主婦だけではないのでいろん

な時間がとても制約されているので。そうですね、仕事に行く時間もそうなので

すけれども、家事とか全てにおいて。例えば外注できたりとかしたら時間が生ま

れて、お金、仕事、できたりとか。何か時間を、例えばお金で解決するとか、そ

ういうことで。お金よりも時間が欲しいという意見がとてもあったのですね。	 
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話し手 B	 そういうのとは、ちょっと違う意見になりますが、短時間勤務というのがあって、

通常我々が朝 9 時から夕方 5 時半までの勤務ですね。それを朝の 10 時から夕方の

4 時まで。子どもさんを託児所に預けて、＊＊＊相当（そーっと？）、早めに帰っ

て育児家事もできるプランということで、そういう制度があります。まあ、それ

がその答えになっているかどうか。	 

	 

聞き手 A	 その短時間勤務というのはすごく使いたいという意見もあったのですけれども、

会社さんによっては 1 年とか 2 年までしか使えない、という会社さんもあって、

やはり子育て期の 2 歳、3 歳、4 歳の大変な時期に短時間勤務が使えなくなるので、

一旦戻ったとしても結局辞めざるを得ないというふうになってしまっているのを

まわりでいっぱい見たという意見もたくさんあって。御社は結構長く使える感じ

ですか？	 

	 

話し手 A	 期限とかありましたっけ？	 

	 

話し手 B	 期限多分なかったと思いますね。	 

	 

話し手 A	 期限ないと思いますね。	 

	 

聞き手 A	 あ、そうなんですか。	 

	 

話し手 A	 期限ないよな。＊＊＊。あ、期限というか、育児の場合は出産予定日または出産

休暇後から小学校卒業まで。	 

	 

話し手 B	 小学校卒業まで。＊＊＊	 

	 

聞き手 A	 とても長いですね。	 

	 

話し手 B	 育児でしょ？	 

	 

話し手 A	 育児の場合ね。短時間勤務の育児の場合。	 

	 

話し手 B	 育児休職もそうよね。	 
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聞き手 A	 あ、休職もですか。	 

	 

話し手 A	 休職は、出産予定日または出産日から小学校 1 年終了時までの通算 3 年。	 

	 

聞き手 A	 御社は、すごく長く使えるということですね。じゃあ、実際使用されている方は

とても多い感じなのですか？	 

	 

話し手 A	 いや、すぐ近くにいますよ。我々の部署の中にも。	 

	 

話し手 B	 多分、ちょっとカウント取るだけで 3 人ぐらいいる。	 

	 

聞き手 B	 昇格との関係は。短時間勤務を使う人の昇格についてはどんなふうに。	 

	 

話し手 B	 昇格そのものには影響はしない。	 

	 

聞き手 B	 連動しない。じゃあ先ほどの要件を、	 

	 

話し手 B	 はい。歩引きしていますので。給料のほうは。	 

	 

聞き手 B	 給料としてはそうなると。なるほど。	 

	 

聞き手 A	 それでは次の質問に移らせていただきます。今回のインタビューで、40 人ぐらい

行いました。プレインタビューが 1 回あって、本インタビュー4 回。ちょうど 5 回

で、8 人で、40 人ぐらい行いました。その大半が実際今職を離れている人も何か

社会と関わっていたい、仕事を続けたいという意見があって、そのためにもでき

れば会社とつながりを絶たれたくないという意見があって。働いている人はでき

ることなら子育て中は在宅とかで、会社とのつながりを絶たれたくないっていう

意見がとても多かったのですけれども企業側としてはそれはどう思われますでし

ょうか？	 

	 

話し手 A	 どう思われるかっていいことだと思いますよ。いいことだというか、	 
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聞き手 A	 そういうことを考えられる余地はあると。	 

	 

話し手 A	 あるというかそういうことをやっていますからね。もちろん。	 

	 

聞き手 A	 あ、はい。わかりました。	 

	 

話し手 A	 やはり、我々としては、優秀な人材ですよね。今までお金かけてきて、育ててき

て仕事を一人前にできるようになったのに、出産とかそういうことで人材を失い

たくないのですよ。企業側としては。ですので、企業としてはなるべく辞めずに

長く働いていただけるような施策なり制度なりをとっていかないとだめだという

ふうに考えていますね。	 

	 

聞き手 A	 わかりました。ありがとうございます。	 

	 

話し手 A	 あまり、お役に立ったかどうかわからないですけれども。まあ、○○グループな

ので、制度も割としっかりしているし、というところがあると思いますね。あと

は、製造業、メーカーというの、福利厚生というのは昔から厚いものがあります

ので。そういうところと、あと、先ほど、スギのほうが言いましたように、重厚

長大な業界なので、男社会というのは残っているというところは確かにあること

はあると思います。	 

	 

聞き手 A	 でも、制度もきちんとされていて、結構使いやすいという雰囲気も社内に浸透し

ているという感じなのですよね。	 

	 

話し手 A	 うーん。そこまできれいごとにはならないとは思います。でも、本社はもうそう

だと思いますよ。	 

	 

話し手 B	 国内は？国内でもそんな＊＊＊。	 

	 

話し手 A	 国内でも結構あるのですよ。結婚しても辞めない方、辞められるというか、ずっ

と仕事を続けている方いっぱいいらっしゃいますよ。女性の方で定年迎えるとい

う方、うちの会社、いっぱいいらっしゃいますからね。	 
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聞き手 A	 はい、わかりました。	 

	 

聞き手 B	 その方たちはいわゆるライフイベントと言うか、結婚・出産・育児、ある方は介

護まで含めて経験されて。	 

	 

話し手 B	 そうですね。	 

	 

聞き手 B	 でも、制度的にはまずはそういうことができるようになっている。あとは職場の

雰囲気だとか、働く職種で、調整が可能であるか、という感じですかね。	 

	 

話し手 B	 工場に行くといろんな部署があります。かなり年配の女性、多分お子様が高校か

それぐらいになっていると思うのですね。そういう人が結構しっかり課を仕切っ

ている。そういう方もいますね。	 

	 

聞き手 B	 男社会で手厚い保護が、保護というか制度的に保証されているという感じがお話

を伺っていてありますね。そういうところは女性は働きやすいかもしれない。	 

	 

聞き手 A	 そうですね。	 

	 

話し手 A	 でもですね、働きやすい会社のランキングみたいなのがあるじゃないですか。日

経 BP がやっている。あれで見るとすごく良くないですよ。ふふ。	 

	 

聞き手 B	 はは。それは評価の尺度が、	 

	 

話し手 A	 そうですね、尺度がやはり。まあいろいろですからね。	 

	 

聞き手 B	 キャリアアップとかキャリア育成のためという格好だと難しいかもしれない。	 

	 

話し手 B	 女性だと例えば業種の問題で、例えば商社さんとかであれば女性の方いっぱい採

用できるというふうに思うのですけれども、なかなかそうはいかない。	 

	 

話し手 A	 しかし、採用に関して言えば、2013 年度は事務系 19 人採用していますけれども、

うち女性が 10 名ですからね。	 
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聞き手 B	 お。	 

	 

話し手 A	 かなり力を入れています。採用のほうも力は入れてきてますよ。	 

	 

聞き手 B	 それは意図的にですか？	 

	 

話し手 A	 意図的です。	 

	 

聞き手 B	 そうですか。	 

	 

話し手 A	 で、今、目安としては、学生さんの（？）事務系では女性 30%以上、あと技術系が

女性 10%以上を目安にして採用していこうと。やはりダイバシティをより進めてい

こうということで、そういうことにはなっています。	 

	 

話し手 B	 採用面接すると、女性のほうが優秀なのですよ。	 

	 

聞き手 B	 よく聞きますね。	 

	 

話し手 B	 本当にそうなのですよね。我々、事務系は 4 回面接やるのですよ。1 次、2 次でど

んどんほかの人が職を（？）落としているときに、男ばかりですね。女性は本当

に魅力的です。何か光るものがある。頑張り屋さんですし。	 

	 

聞き手 A	 女性のインタビューで、女性自身のほうから、女性自身が女性を見て、ちょっと

働くことに意識が低いのではないか、という意見があって、女性は 1 人働く意識

が低そうな人がいると全体の女性が低いと見られてしまうというふうに思われま

す。企業様から見て、女性の意識や態度をどういうふうに変える必要があると思

われますか？	 

	 

話し手 A	 女性の、というのがもう本当にステレオタイプですよね。我々はそういう見方は

していないです。やはり、一人ひとりだと思います。女性だからどう、男だから

どう、というのはない。もちろん勉強してきたからなのですけれど、その言い方

はちょっと違うなという感じがしていますよね。ですので、私の考えはそうです
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ね。他の人がどう思っているかはわかりません。でも○○建機の、ダイバシティ

を中心にする立場の人間としては、そういう見方で見ていますから女性男性関係

ないでね。	 	 

	 

聞き手 A	 わかりました。ありがとうございます。	 

	 

話し手 B	 今おっしゃられたのは、働く意欲がそれほど高くない女性がいた場合に、働く意

欲が高い女性も含めて、全体をそういうふうに見られてしまうということを、嫌

だなとおっしゃっておられますよね。ただ、働く意欲の低い女性社員っているの

かな？あまりいないように思います。	 

	 

聞き手 A	 ちょっと、インタビューで語っていたこととしましては、結構、仕事を回してみ

たいなかたちで男性社員に言うのですけれども、定時とかになると「私はこうい

う予定があるから帰ります」という感じで、要求はするけれどやらないという人

も結構いるっていう意見があって、やはりそれは違うのではないかというふうに

見る女性もいらっしゃるらしくて。まあそれ一部の、全体ではないと思うのです

けれど、やはり、そういう気分になりました。それでは、女性のインタビュー結

果についての質問はここまでです。いろいろご意見ありがとうございました。で

は、新たな次の質問に移らせていただきます。御社が、例えば行政や地域に何か

サポートとかそういうものを、もし望んでいるものがあるとしたら教えていただ

ければと思います。	 

	 

話し手 B	 託児所は欲しいなあ。	 

	 

話し手 A	 そうだと思いますね。本当に、先ほど言った、産休や育休から戻られる方ね、本

当にないんですって。いろんなところを回っても、順番待ちだと言って、抽選だ

とか言って、この間も抽選に落ちたって言ってましたけど。本当に苦労している

みたいですね。	 

	 

話し手 B	 親御さんと一緒に住んでいれば、	 

	 

聞き手 B	 そうなんですよね。今そういうところからどんどん離れて、	 
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聞き手 A	 そうですね。保育施設でも兄弟で二つ別なところに入れて、大変な思いをしてい

るという方も結構いたので。	 

	 

話し手 B	 行政に他に、物理的なところがしっかりしていないと、おそらくそういう子ども

さんがいる、何歳の子どもさんに手当てをあげましょうとか言っても、実際どう

しようもないわけですよね。そういう、インフラなのでしょうかね？法的には特

に思い浮かびませんね。	 

	 

聞き手 A	 わかりました、ありがとうございます。では、最後の質問です。御社は女性に対

してどのような働き方を望んでいますか？また、でも、女性って、考えてないん

ですよ（笑）。	 

	 

聞き手 B	 そうそう、女性だけじゃないと、	 

	 

聞き手 A	 さっき、女性だけじゃないと、そうですね。もう、＊＊＊ですね、	 

	 

聞き手 B	 男性も含めてで結構です。	 

	 

聞き手 A	 男性も含めて、そうですね。ダイバシティの観点からお伺いできれば。	 

	 

話し手 B	 私ども、○○建機グループがいて、何を浸透させようかというふうにやっている

ということは、Kenkijin スピリットっていうものをやっているのですね。そのキ

ーワードが 3 つの C だという、Challenge、Customer、Communication、といって、	 

	 

聞き手 B	 あ、これですね。Challenge、Customer 志向、Communication。	 

	 

話し手 B	 Challenge は当然チャレンジをする、果敢にチャレンジをするということと、

Customer は個客志向。この個客も個人の「個」の個客なのですね。	 

	 

聞き手 B	 買ってくれる人ではなくて？	 

	 

話し手 A	 いや、もちろんそうですね。	 
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話し手 B	 ただ、お客様によってそのニーズが違うので、求めている機械のニーズが違うの

で、個別のお客様ですよね。ということでわざわざ個別の個を使っています。そ

れとあと、Communication ということで、コミュニケーションは大事ですと、とに

かく大事ですと。ということでこの三つを、2008 年からか。	 

	 

話し手 A	 2008 年ですね。	 

	 

話し手 B	 2008 年からこれは日本語ですけれど、インドネシア語、中国語、全部で 8 ヶ国語

を、	 

	 

話し手 A	 ロシア語。	 

	 

話し手 B	 今度ロシア語もできれば 9 ヶ国語。これを、従業員も当然、国籍も違えばいろい

ろな考え方があって価値観もある。ただ一つ共通の価値観で絶対持っていなけれ

ばいけないものということで、それが Kenkijin スピリットだと、これさえ共有し

てもらえれば、あとはどんどん現地でやってちょうだいということで。そういう

ことで、この考え方を全従業員共有して頑張ってもらいたいな、そうやって働い

てもらいたいというところが、おそらく社長の思いです。	 

	 

聞き手 B	 そうですね。手厚い制度と、こういう、言ってみると、共有すべき基本となる考

え方、それが軸になって、男性も女性も同じようにこのベースで働くというか、

価値を創造していく場を○○さんは提供しているということですよね。	 

	 

話し手 B	 ほんとに、それが浸透して、回っているかどうかというのは、	 

	 

聞き手 B	 それを今ダイバシティということで、それを実際に回すこともやられていると。	 

	 

話し手 A	 そうですね。	 

	 

聞き手 B	 そういうことですよね。そういう意味だったら、そうすると今、こういう、聞き

手 A の研究でいくと、女性の「働きにくい」とか、そういうことは別に女性に限

った、というか、じゃあ問題としてないのかという、	 
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話し手 A	 いや、なくはないですよね、いろいろあると思います。やはり免許を取りづらい

だとか、長時間労働だとかそういうのは結構ありますよね。	 

	 

聞き手 B	 個別な現象としてはまだ残っているわけで。それをこういうダイバシティのよう

な活動の中で、全体を高めていくというイメージですね。	 

	 

話し手 B	 例えば問題とか、という意味でいけば、極めて低俗なのですけれども、セクハラ

という問題も全く皆無ではないのですね。私ども、コンプライアンスホットライ

ンというのがあって、何かあったらそこに入るようになっているのです。今私そ

れを担当していないのでセクハラがあるとかないとかはわかりませんけれども、

私が人事にいたときは、厳然と、	 

	 

話し手 A	 厳然と（笑）。	 

	 

聞き手 B	 そういう意味では、セクハラもそうですしパワハラだって、いろいろな多国籍の

間で発生しそうなものというのはやはり、こういう集団活動である以上、	 

	 

話し手 A	 まあそれはありますよね。	 

	 

聞き手 B	 ある程度前提にせざるを得なくて、それがいいわけじゃなくて、それをちゃんと

抑える工夫まで○○さんはやられているということですね。	 

	 

話し手 B	 とは言ってもなくならないというのは。	 

	 

聞き手 B	 でも、あることを前提に。はじめからないこと前提だと大変なことになるので、

あること前提に制度、もしくはそういうことに対応するような構えを作っていら

っしゃるということですよね。そういう意味では、構えはできているのであとは

それに心を入れるような活動をされているというようなふうに私のほうでは理解

しました。	 

	 

話し手 B	 ＊＊＊、もともと男社会だったものですから、ダイバシティの取り組みを始めて

いたとしても、今やっているところなのですが、じゃあ女性の管理職が何名いる

の、っていうと少ないですね。3 名？	 
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話し手 A	 4 名＊＊＊。○○から来られた方がいるらしいんですよ＊＊＊。で、今度□□さん

がなられたので。	 

	 

話し手 B	 でも籍は○○でしょ。	 

	 

話し手 A	 ああ、そういう意味でしたら。	 

	 

話し手 B	 多分、3 名。先ほど、だいたい従業員数が、	 

	 

話し手 A	 4,548 だ。で、女性は 246 人ですから、246 のうち、3 名しかいないですからね。	 

	 

話し手 B	 まだまだですね。ですから、	 

	 

聞き手 B	 やはりそれはまだまだという認識というのは、あるべき姿がある程度お持ちで。	 

	 

話し手 A	 そうですね。	 

	 

聞き手 B	 そういうことですね。	 

	 

話し手 A	 もちろんそうなんですよね。	 

	 

話し手 B	 他社さんに行くと、結構女性が多かったり、外国籍の人がいたりとか、	 

	 

聞き手 B	 製造業でも同じような職種でも、○○さんよりもそういう比率の高いところがあ

るのですか？	 

	 

話し手 A	 あるというふうに聞いています。	 

	 

話し手 B	 △△さんなんかやっぱり	 

	 

聞き手 B	 あ、そうですか。	 
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話し手 B	 すごいよね（？）。一応そういう制度的には整ってはいるものの、数字出してみる

とまだまだという、	 

	 

聞き手 A	 では、以上でインタビューを終わらせていただきます。貴重なご意見ありがとう

ございました。	 
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E 社インタビュー	 議事録  
	 

聞き手 A	 では、さっそく具体的な質問のほうに伺わせていただきます。では御社は現状、

どういった方法で女性活動の取り組みなどをなされていますかっていうことをお

伺いさせていただければと思っています。	 

	 

話し手	 ああ、そうですか。当社のですね、今、調べさせていただくと、グループ会社で

みると全体で約 290 名くらいの職員がいるんですけれども、そのうちの 25％がで

すね、70 名ちょっとがですね女性社員というかたちでございます。ただ。73 名正

確にはいるんですけど、そのうちの 22 名がパート職ということになりますので、

正社員というと 50 名ということかなというふうに思います。で、今日、お越しい

ただいてるのは本社というかたちで、我々事務的な総務・経理なところとですね、

営業の部隊と、海外営業部がいるというかたちでございますが、実質的に今、女

性を一番どこで活用してるかといいますと、仙台の工場がございまして、そこで

実際 NC の機械のオペレーターというかたちで現場の作業をしていただいてる方が

ですね、非常に多くいらっしゃるというかたちです。生産部というかたちでも工

場の中でいきますと 90 名スタッフがおりますけれども、そのうちの 21 名が女性

で、21 名のうち 2 人がですね事務職。総務的な、購買的なもので残りのスタッフ

はですね現場の中に入って実際当社の切削工具である○○という製品をですね、

作る中の工程に入って、活躍をしていただいてるというのが、現状としては＊＊

＊あります。ですので、本社においては新卒採用っていうのは少ししか行なって

いないんですよね。中途採用しか行なってないんですが、定期的に仙台の工場と

かであれば、新卒採用を行なっている。毎年、5 名から 10 名くらいの方がですね、

採用されてはいるんですけど、その中で、だいたい、お一人か、お二人は必ず女

性を採るというかたちでですね、今やってるという状況がございますが、学校さ

んの都合もあるので、こちらとしては女性の学生さん紹介してくださいって言っ

てもですね、その優先的な話し手の方がですね、うちは女性がいいんだけど、っ

ていうので、なかなかご紹介いただけないということもございますが、今のとこ

ろ大体 1 名から 2 名、来年でいきますと 3 名くらいの女性の方がですね、一応採

用としては決まっています。それもすべて事務的なことではなく、現場のオペレ

ーターというかたちで、活用させていただいてるという背景がございます。その

理由というのがですね、当社 1995 年に仙台のほうに用地取得をして工場を建てて

はいるんですけれども、1965 年（1954 年？）当社、できあがってる会社ではござ
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いますけれども、ほんとに小さな町工場からスタートしてるというところで、当

時はなかなか、その学生さんをですね、採用したくても、やはり、社員数が 70 名

もいないくらいの企業でしたので、知名度もないですし、なかなか学生を募集し

ても来ない、特に話し手の学生さんなんて、見向きもしてくれない。そういう過

去の歴史がございまして、じゃあ話し手が来ないなら、女性でもなんとか活躍し

てもらえるんじゃないかなというところでですね、当時の女子高校生をですね、

何人か工場にご案内をさしあげたんですね、ところが、その切削の油とかを使っ

てますし、切粉とかも出るわけですね。で、工場入った瞬間にですね、「くせえ」

って言われちゃったり（笑）。	 

	 

聞き手 B	 工場はそうですね。機械工場はまさに。	 

	 

話し手	 なんとなくおわかりになりますよね。で、当時の工場長がですね、案内をしよう

と思った、入った瞬間にその声を耳にしてですね、多分これだと女性ね、活用し

たいと思っても多分来てくれないよねってところから、改善活動が正直始まって、

ご覧いただいてもわかるとおり、本社よりも綺麗かなというくらい、当社の目の

前にですね、トヨタ東北さんが。今ちょっと、トヨタ東北じゃないですね。今は

セントラルと合併されたんで東日本トヨタか、トヨタ東日本でしたか。なんかち

ょっと、ごめんなさい。	 

	 

聞き手 B	 関東自動車。	 

	 

話し手	 関東自動車とセントラルさんと、トヨタ東北さんが合併なったっていう。目の前

にですね、トヨタさんがいらっしゃるんですね。	 

	 

聞き手 B	 仙台工場の。	 

	 

話し手	 そうです。	 

	 

聞き手 B	 なるほど。	 

	 

話し手	 なので、たまにトヨタの方も当社の工場見に来られてる、と。で、そのこともつ

ながりは正直あるんですけれども。改善活動をされて、非常に綺麗で＊＊＊吸い
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込むようなものを入れたりとか、いろいろなかたちの設備投資させていただいて

ますので、女性の方を多く採用し、現場で活躍をしていただいてっていうところ

があります。ただ昨今やはり仙台は平均年齢でいくと 30 歳くらいなんですね、全

体でも当社 31.5 歳くらいの平均年齢でござますので、今まさに仙台の場合は出産

ラッシュ（笑）という状況がありますので、せっかくやっぱりある程度就職して

も、やっぱり 1 年、1 年半、育児休業ということで休職されてしまうというところ

がございますけれども、事務というよりは正直、現場のオペレーターというかた

ちで、活用させていただき、逆にその改善活動であるとか、話し手とは違った視

点で工場の中の改善点をあげていただけてるっていうのがですね実績としてもご

ざいますので、そういった部分で、非常に当社としては、戦力化になってるかな

とは思います。開発の部隊は別途おりますけれども、現状の開発の部隊は女性が 1

名しかいないんですが、今年の春先までは 3 名だったんですね。そのうちのお一

人なんかは要するに（？）事務＊＊＊講演とかそういったものもさせたり、とい

うかたちで活躍をしていただいたっていうところがございます。ただそのお二人

についても寿退社なんですね。	 

	 

聞き手 A	 退社ですか。	 

	 

話し手	 ご主人がどうしてもやはり地方に勤務されていて仙台という地ではないので、当

社としては勤めていただきたいんですけど、やはり新婚早々その、（笑）離れ離れ

（笑）っていう。正直、お一人の方はですね、半年くらい離れ離れの生活をして

いただいたんですね。やはりちょっといろいろ問題があるというところで、本気

半分、冗談半分でですね、「ご主人うちの会社来ませんか？」って。お話を差し上

げたくらい、当社としてはやはり手放したくなかったなというところはあるんで

すが、やはり今の世の中でいきますと、どうしても女性の方が、どうしても話し

手の方についてしまうっていう、いろんな背景がありますので、当社としても非

常に大きな宝を失ったかなと、そんなところではございますね。本社のほうは事

務的なお仕事が中心になりますので、ほんとにルーチンワークというかたちにな

ってしまいますので、その中でも頑張ってやっていただけてるかなとは思います

が、いいか悪いかはわかりませんが、離職率で当社 1％以下くらいなんですよ。な

んで、ほとんど辞めない。（笑）	 

	 

聞き手 B	 それは女性に限った話？	 
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話し手	 いや、全体でですね。だいたい 1％。多くても年間で 2％越えるってのはめったに

ないですね。なので、2004 年に株式上場しておりますけれども、その当時が 100

名くらいのスタッフだったんですね。なので、この約 10 年近い、8 年かな、8 年

間の中で倍以上の社員数になってるって。急速にやっぱり人を増やしたってとこ

ろもリーマン前まではございましたので、その中で、居心地がいいのか悪いのか、

よくわかりませんけども、なかなかお辞めになる社員はいらっしゃらないかな。	 

	 

聞き手 A	 女性をとても戦力として考えてられると伺ったんですけど。先ほどの方は寿退社

されたっていうんですけど、もしその出産育児を越えてずっと働きたいっていう

ことで、制度を使って継続されてる方はけっこう多いんでしょうか。	 

	 

話し手	 えっと。それも調べさせていただいて。平成 22 年以降 10 名がですね、育児休業

取ってる。現在 3 名が育児休業中っていうかたちでございますね。それも本社も

仙台も法律上そういう制度があるわけですので、当社としてはどうぞというかた

ちですね。ただ、話し手の育児休暇はないですね。（笑）今のところ実績はないで

す。	 

	 

聞き手 A	 制度としてはある。	 

	 

話し手	 あります。法律上ね、話し手も取ってもいいというかたちになってますので、話

し手が取るっていう、「俺、取るよ」って言った社員もおりましたけど、現実問題

は取らなかったというところがありますよね。女性の方が今のところ 10 名が育児

休業というかたちでは、3 年間くらいの中で制度としては取られていますね。全員

は大体 1 年。早い方だと、やはり 7 ヶ月、8 ヶ月くらいで復職してる方もいらっし

ゃいますが、どうしても東京の場合にはその、1 歳未満の方を預けるところはない。

どうしても 1 歳越えないと、1 歳越えたとしてもですね、民間のところにどうして

もならざるえなくて、公的なところってのは枠がある程度もう決まってるので、

なかなかその決まらない。やはり離れてると、逆に会社通り過ぎて、また戻って

こなきゃいけないとかですね。通勤上のいろいろな問題点等々あるというという

ところもありますし、どうしても民間のところに預けるとなると、ご存知の通り 1

万、2 万っていう金額にはならないので、お子さんがね、今、育児休業で一番取っ

てる子は 3 人目までやってるんですけど、3 人いて復職して、今度 4 月から復職し
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てるものがおりますけども、やっぱり 3 人いて、だいたい 1 歳（？）＊＊＊いな

くなるので（笑）。どうしても、見ていてやはり大変だなと思いますけどね。制度

としては活用しております。それを阻害するってことはしていません。	 

	 

聞き手 A	 時短勤務とかないですか？	 

	 

話し手	 自主的にはその法律上のね、時短勤務って部分を作りなさいって、包括（？）が

されてますので、体面上は本人たちの時短勤務とさせていただいてますので、本

社ですと 8 時 50 分から 5 時半が定時になっておりますけども、たとえば 9 時半か

ら 4 時とか、ぐらいまでの勤務ということで、一応取り決めはさせていただいて

るんですが、今はもう、ただ 6 時間勤務って決めてしまうと、6 時間の給料に設定

をし、やらなければならないということになると、当然給料も下がるわけですよ。

それはノーワークノーペイってかたちでタイムカードで来ました、帰りました。

ただ、来る時間はある程度決めて下さいと。で、当然前に来るぶんは我々として

も歓迎しますし、遅くなる部分もご本人の都合で、無理にいてくださいという話

ではないので。ノーワークノーペイってかたちで＊＊＊ってかたちでお給料上考

慮させていただいてる。法律的には役所の方が来ると「何やってんだ」って言わ

れてしまうかもしれないんですが、やはりご本人と相談させていただいて、「どっ

ちがいい？」6 時間がいいのか、それともノーワークノーペイってかたちでフレキ

シブルにやらしていただいたほうがいいのか。というかたちを取らさせていただ

いてるんで、今のところみんな、フレキシブルなほうを選ぶほうが多いですね。

で、例えば、何か都合があれば、ちょっと遅くなったりですね、いうことは現場

の責任者に伝えていただければってことでやっているので、だから 6 時間ってい

うのは彼女たちからするとやはり、お給料もね、20 万ならそれを 6/8 に＊＊＊し

なければいけない。逆にぎっちりと時間決められれるよりは、もともとの時間の

中で、9 時半って決めても、9 時に来れるなら 30 分間の＊＊＊だし。当社の場合

は残業も就労（？）も 1 分単位でやってるので、ですからそういったところに全

然抵抗感はない企業です。逆に当社としてはある一定の時間ちゃんと仕事してい

ただけたほうが、助かるって部分と、業務的にですね、今日受けた注文は今日発

送するってのが当社の、一つのいわゆるお客様からの、	 

	 

聞き手 B	 ＊＊＊。	 
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話し手	 なので、どうしてもその、夕方の 3 時から 6 時くらいっていうのは非常にピーク

ってなってしまうと、正直、時短組んで（？）4 時、4 時半に帰ってしまうってい

うのは実際、現場の女の子からしても非常に申し訳ないって感覚的なものがある

わけですね。当社としても、別に強制してね、5 時半までいなきゃだめですってこ

とも言えませんし、それは事情わかってるんでいいですよと。ただ、お手伝いい

ただけるんだったらお手伝いしていただけたほうが、当社としてもありがたいの

で、お願いしますということで、今、取り決めはさせていただいてるかなという

ふうに思ってます。	 

	 

聞き手 A	 時短勤務は何年までとか、そういうのは決まってるんでしょうか。	 

	 

話し手	 一応ここだけは申し訳ないですが、法律に沿ったかたちで 3 歳ってかたちに。一

応要望としては小学校入学前までっていう努力義務になっておりますし、当然、

取得しているものは本社でも 3 人おりますので、入学前までお願いしたいという

案件はですね、上がってはいるんですけども、今、申し上げたとおり、どうして

もその、仕事上ですね、やはりそこが当社としては一番の稼ぎどきの時間帯とな

ってしまうので、ごめんなさい。そこまでちょっと会社としてはできない。その

かわり、有給休暇的なものをですね 2 時間単位ではありますけども、4 時間単位で

の有給休暇を取るということが、制度としては設けているんですね。	 

	 

聞き手 A	 時間で。	 

	 

話し手	 時間有給、取らすってことで設けてますんで、ただし、時間有給については前日

までに申請をしてくださいと、当日やられるとそれはやはり影響が起きてしまい

ますので前日までに時間有給を申請していただけるんであれば、それは OK します

よと。というような取り決めもしておりますので、けっこうそれは彼女たち使っ

ていますかね。その中でうまくやっていただいてるっていうところが正直あると

ころですね。ここはちょっと当社のやっぱり大きな部分なのでここは譲れないか

なとですね。個人的に相談乗ると「それは僕もそう思うんだけど」、会社全体でそ

うやって考えると、特に現場のところでですね、やはり、そういったところが 6

年間あってですね、やられるとですね、工場としての運営が、オペレーターとい

うかたちで使ってますので、なかなかその、非常に難しいっていう問題が多々ご

ざいますので、正直どの部署も余剰人員、抱えてるかっていうとね、例えば有給
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で休んだりとかいうぐらいのことは対応できますけども、半年、1 年ずっといませ

んよって話になるとなかなかどの企業さんもやっぱり、いろいろご苦労されてる

ところはあるじゃないかな。	 

	 

聞き手 A	 あの、女性のインタビューのほうでどうしても出産育児して戻って、1、2 年間く

らいしか時短が使えないというので子どもが大変な 2 歳、3 歳、4 歳くらいのとき

にやっぱり、時短が使えないので、負担が生じて辞めていく人を多数、見てるっ

ていうことがあったんですけど、御社の場合はそういう時間有給があるってこと

でそういう人はあまりいないって感じでしょうか。	 

	 

話し手	 今のところ、その育児休業で辞めていった、明けて、やはり 1 年とか、3 歳のお子

さんになられて後、辞めたって社員の方はいらっしゃいませんかね。今まで、あ

まり言っちゃいけないのかもしれませんけど、シングルマザーの方がお一人いら

っしゃって、小学生のお子さん抱えていて、5 年くらい勤務されてお辞めになった

方がいらっしゃるんですけれども、その方は別の事情で、ご本人が違う仕事やり

たいってところで、自己都合退職ってかたちでしょうかね。ただ、その方もお子

さんが小学校、当社に入られた頃、まだ幼稚園かなんかだったので、小学校入学

した時に学童保育にお預けになるんですね。ところが、横浜の方から通われてい

たので、学童保育を預ける窓口が開くのが、8 時半。ってことで、当社通勤するの

に 1 時間くらいかかるわけですね。夏休みの間、1 年生、自分一人で、そこまで行

かせるってのは親として申し訳ないけど、できないんで夏休みとか、春休みは時

短ではないんだけども、会社来る時間を 1 時間くらい遅くはしてもいいでしょう

かっていうお話はご相談としては受けてはいるんですね。ただ、それについては、

総務というよりは（？）、部門の長がそれをよしとするんであれば、それは構わな

いよ、ということで実質 2 年間くらいかな、夏休み、春休み 30 分、1 時間会社遅

れてくるっていうことを認めて、制度じゃないですよ。あくまで部門の長が認め

ればっていうところです。それで＊＊＊柔軟な対応はさせていただいてるかなと

思いますね。	 

	 

聞き手 A	 はい、わかりました。では、次の質問に移らせていただきますが、御社が女性を

活用するうえで、難しさとか、どのような難しさがあるかについてお伺いさせて

いただければと思っています。たとえばやはり、子どもさんがいる女性とかは残

業をあまり頼めないっていう面とかが、使いづらいとかいろいろあるとか。会社
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によってはやっぱり、企業さんの特質というか、そういうのものでいろいろある

と思うんですけど、そういうものがあれば教えていただければと思ってるんです

けど。	 

	 

話し手	 特段難しいってところは、あまり正直声としては聞こえてこない。しょうがない

よね。っていうそのところからスタートしてるかなって、逆に彼女たちも申し訳

ないっていう気持ちの部分もありますし、見ててもお昼休みちょっと使って仕事

してるなんて姿も見たりはしてますので、そういうところを合わすると、難しさ

っていう部分はないのかもしれないですが、コストってところでいくと当然その、

一定期間派遣さんだったり、パートさんだったりとかいう方を使わざるを得ない

わけですよね。そこに対しては、また教育が必要だったりとか、そういうコスト

がかさんでいるっていうのは正直としてはあるかなとは思いますね。	 

	 

聞き手 A	 はい、わかりました。	 

	 

聞き手 B	 それをふまえても女性社員の雇用というのを進めてらっしゃる？	 

	 

話し手	 工場に関してはですね。本社のほうは、ほんとにルーチンワーク的なところで、	 

	 

聞き手 B	 なので。	 

	 

話し手	 なので。もしかすると、社員じゃなくてもいいのかなとはですね、そういう議論

は正直出てるところはありますね。ただ、工場はある程度生産するうえでは、や

っぱ高校生、高専、大学、院卒の方で、女性の方っていうのは過去に実績として

活躍していただいてるってのはあるので、ウェルカムですよってかたちでしょう

ね。	 

	 

聞き手 B	 技術の蓄積が、勤めていく間に、戦力として、社員というより、働く、過程を通

して。	 

	 

話し手	 そうですね。ある意味仕事っていうところで見たときの部分で考えても、技術者

なので話し手とか女性っていうところはないですね。	 
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聞き手 B	 関係無いですね。	 

	 

話し手	 で、高専卒で出てきている、女性の＊＊＊なんていうのは当社はほんとはあれな

んですけど、一つの課題を与えて自分で、全部作らしてしまったりですとか、「失

敗してもいいからやってみなよ」みたいなところが社風として若干あるので、そ

ういった部分では楽しく仕事してるかなと思いますね。逆にその分責任も重たい

から結果出せよっていうある種のところはありますが、逆に技術職なので話し手

はどうだ、女性はどうだっていう尺度は、特に仙台責任者で、工場長って＊＊＊

がいらっしゃいますけども、全然その辺は気にせずに、もう、女性でもどうぞど

うぞと。笑い話ですけど今年の女性 3 人の方、無条件で採用（笑）。無条件はない

ですよね。（笑）僕たち言いますけど。さっき言ったみたいにね、開発系の子たち

は、女性がいなくなってしまったりと、ちょっとやっぱり工場の場合も、しょう

がなくて辞めてしまったというかたちで、少し女性が減ってしまったってところ

があるので、どうしても女性が欲しいんだなんていうところでですね、やはりほ

んと女の子たち、頑張ってますよね。僕なんか月 1 回くらい仙台行きますけど、

工場長的に言うと、男勝りじゃないんだけど、多少の性、女性であることの重要

性も考えないとみたいなところで、ガツガツ系の子も中には、いるので、ほんと

もう、男の子を顎で使うような事になってますので（笑）。ほんとはものづくりが

好きだっていう視点からすると、男も女も関係ないよというところで、頑張って

いる子たちが何人か、全員ではないですけどね、何人かはいるなっていうのは正

直に思いますね。それはそうですよね。中学出て高専選んで、まして切削機械の

ね、らずう（？）なんていうのはなかなかいませんし、さっき言った、お辞めに

なった女の子も岩手大の大学院行ってエンドミルを研究してた女の子なんですね。

だから、なかなか、僕達からすると、なんでそっちのほう興味があるの？みたい

な質問させていただくんですけども、そういう子たちの実績として、持ってます

し、そういった部分で、全く話し手じゃなきゃ絶対嫌とかいうところはないかな

というとこがありますね。ただ問題点としては若い方が多いので、管理職登用っ

ていうのがですね、先ほど申し上げた 25％くらいおりますけども、現状誰もいな

いんですね。唯一女性で、役職者っていうのは私の上席の常務という役員が女性

でいらっしゃるだけで、実質的にはそれ以外はほとんどが話し手社員が、係長だ、

部長、一般的にね、課長だ、部長だって職についているので、ここ今の私の上席

の人（？）も、そろそろやはりこれだけの女性がいるわけだから、サブリーダー

とかいろんな会社の中の、うち、あるんですが、そろそろそういった子が出てこ
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ないと、女性の方たちも、いつまでとは＊＊＊けどね、というところがあるだろ

うねなんて話をしてますね。ただ残念ながら、やはり女性は結婚されて出産てい

うかたちになってしまうと、やはり一定の期間、せっかくここまでいったのに、

妊娠しちゃって＊＊＊、	 

	 

聞き手 B	 こうなっちゃうんですか。	 

	 

話し手	 1 年くらいいないと工場も毎年やはり設備投資かけてますし、やはりこういうふう

になっていくわけですよね。そこにまた、男の方は上がっていくのに、やはりけ

っこう大変だとは思うんですね。で、世の中の環境も変わってきますし、当社の

選択も少しずつ変わっていくいうようなところがありますので。等級なんかも上

がって、このままいけば、こうなるだろうなと思ったところで、結婚出産みたい

なこと、それがあると、やはりどうしても会社としても役職につけたときに、ま

たもし、ここで出産っていうのが起きてしまうと、会社としてどうなんだろうっ

ていうのは、さっきの難しさって部分でいくとそういうところがあるかもしれな

いですね。あと例えば、お子さんが小学校高学年、中学くらいになってある程度

もう、＊＊＊にないよって頃になるんであれば、またそれは違った視点で、考え

られるのかもしれませんけど、ほとんど、やはり 30 前後、20 代後半から 30 ちょ

っとくらいの女の子たちが多いので、どうしてもやはり、山ってんでしょうかね、

の、ところを考えると、なかなかどうしても、もし、ねえ。ってところがあると、

それはそれでっていうか。	 

	 

聞き手 A	 そうですね。	 

	 

話し手	 話し手、お子さん産めないですもんね。残念ながら。そこはもうしょうがないね

っていうところがあるので、そういう難しさっていう部分では。彼女のやる気も

ここまで頑張ってきて、また 1 年休職して、また復職したはいいけど、会社の環

境が少し変わってだりとかね、上司も変わっていたりとか、いろんな事がやはり、

ありますので。	 

	 

聞き手 A	 わかりました。本社の方の事務職とかの女性も比較的、仙台の工場の技術職の方

のように、やはり戦力として、行なってもらいたいという会社の意向は強くある

んでしょうか。	 
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話し手	 難しい質問ですね。さっき申し上げた、ほんとルーチンワークが中心になってし

まうので、職域の広がりっていうのが、ある程度、限られてしまうんですね、そ

うなると、どうしてもっていうところがありますので、やっぱ、言ってはいけな

いのかもしれませんけど、経営者っていうスタンスで考えると、5 年くらいで、こ

うやってまわってくれたほうが、コスト的にも、っていうのは正直あると思うん

ですね。ただ現状当社はそこを推奨してるわけではないですし、現実的には一生

懸命頑張っているっていうのは我々も理解しているので。ただ、職域が広がらな

いので、お給料がコンスタントに変わって、上がっていきますか、あるいは役職

になれますかってなると、それはそれでまた違ったってところの問題点が出てく

る可能性はありますね。なので、当社の中で今やっているのは、同じ部署にいる

と、つまんなくなるじゃないですか。	 

	 

聞き手 A	 そうですね。	 

	 

聞き手 B	 ルーチンワーク。	 

	 

話し手	 なってしまうんで、去年でしょうかね、業務系の子が、経理に来たり、経理の子

が業務に行ったりとか、でその、エリアの中で、	 

	 

聞き手 B	 ジョブローテーションですね。	 

	 

話し手	 ってかたちは若干させていただいて。多少、適正がないとなかなか、問題はあり

ますので。この 4 階に当社のジーテックっていう子会社がございますので、ここ

は完全に別法人ではありますけど事業戦略上、そういった会社をもって、末端の

お客様等、特にお世話させていただいてる戦略上の会社なんで、全員が在籍出向

ということですので、もう○○の社員なんですね。一つの部署なんですね。なの

でそこでまわしたりと。当然、営業もそうですけども。まわしたりなんかはして

ますけどね。で、今年の、去年かな、10 月に中途採用で初めて女性の営業マンを

採用しているんですよね。	 

	 

聞き手 A	 あー、そうなんですか。	 
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話し手	 今まで全員、約 30 名くらいの営業マンいるんですけども、第一線で、外出てる、

まあ＊＊＊除いて、30 名くらいの営業マンいるんですが、女性の方を初めて営業

マンとしては採用したというところはありますね。これはやっぱり超チャレンジ

的なところが会社としてはありますかね。たまたまいい方に巡りあえて、本当に

ものづくりが好きだってところが、すごく感じられたんで、営業部長と、僕と、「ま

あダメ元でとりあえず、役員面接通そうか」ってことで、そうさせていただいた

ら役員の方も、最後は営業部長が決めろということで、営業部長のほうに決定権

が移りましたので、じゃあということで採用してってことでやっておりますかね。

当社の場合どうしてもエンドミルという工具なので、だいたい小さな町工場とか

ですね、職人気質の方がたくさんいらっしゃるんですね、で、トヨタさん＊＊＊

ほんとに大手さんもいらっしゃいますし、というところがあるので、やっぱりそ

の一番＊＊＊なのが、やはりセクハラ親父みたいなのいるわけですよ。当社とし

てもやはり、なんか間違いがあった時に親御さんに申し訳ないっていうのはずっ

とありますし、そういう方もやはりいらっしゃるっていうのは事実なので、それ

をやっぱり受け流すことができればいいんですけど、彼女にも当然、何回か面接

したときに大丈夫かっていう面接はさせていただいて、いろいろ話をしたうえで、

承諾ってところに。ただ、当然危険なエリアを踏ましてはいないので、そういう

ふうな、ある程度大丈夫だろうってところを当然お客様回りさせていますけど、

やっぱどうしても職人気質の方たちなので、べらんめえ調の方も中にはいますし、

そういう方がすごい技術を持ってたりとかですね（笑）。いろんな方もたくさんい

らっしゃるので、そこはちょっと注意しながら、でもやはり、今見てると大した

もんだなって思いますね。やはり採用して僕と営業部長的にはよかったなと思い

ますけど。まわりの若い話し手社員は大変かもしれないですね。食われちゃうか

もしれないですね、それくらいやはり。	 

	 

聞き手 B	 あ。そういうことですか。	 

	 

話し手	 いい刺激になってると思いますね。ほんとにバリバリやる。ちゃんと自分の目的

意識を持って転職活動されてた方なので、そういう意味では多分いい営業マンに

なってくれるんじゃないかなと思いますし、本人のコメントの中にあるように、

地区（？）で自分が顔として、みたいな、ところをお客様から言われるように頑

張りたいとおっしゃってます。さっきの展示会とか＊＊＊女性の、	 
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聞き手 B	 あ、そうですか。あ、わかりました。（笑）貪欲に話しかけようかな。わかりまし

た。はい。	 

	 

話し手	 そういうところではありますね。	 

	 

聞き手 A	 はい。事務職の方は一般事務職として採用してるとかそういうわけではないんで

すよね。	 

	 

話し手	 もう完全に一般事務で採ってる。本社では中途採用しかしませんので、ここにい

るスタッフの 9 割は多分中途採用。ですので、欠員補充あるいは戦略上、どうし

ても要員を増やそうっていうかたちでやってますので、営業の場合には定期的な

採用しますけど、事務的なものってのはほんとにもう欠員補充ってかたちしかご

ざいませんので、これはやはりないですよね。事務職の中途採用ってのはない。

なんでみんなもう 30 近いんじゃないかな。	 

	 

聞き手 A	 派遣社員とかいるわけではない？	 

	 

話し手	 いや、先ほどの育児休業で休んでる間は派遣社員の方を使わせていただいてるっ

てところがありますし、子会社の方ではパートさん使って検品作業とか発送とか

ですね、そういったところのお手伝いはしていただいてるっていうところがあり

ますね。	 

	 

聞き手 A	 はい、わかりました。ありがとうございます。では、次の質問に移らさせていた

だきますが、我々が行ないました女性のインタビュー結果に対して、ご意見、対

応策についてお伺いできたらお願いします。調査協力依頼書のほうに書かせてい

ただいた。	 

	 

話し手	 そうですね。で、資料も見させていただいて、2 番目の項目ですよね、結婚、出産、

育児、介護といったところで、辞めたくなくても辞めざるえないっていうところ

は、正直今まで、介護というところではお一人いたんですね。やっぱり、もう 50

歳くらいの方だったんですけど、20 年くらい勤めた女性の方でしたけど、やはり

その、ご主人の親御さん、お二人が、痴呆症になってしまって介護をせざるを得

ないと。そうなると、一応、法律でいくと、もう 2、3 ヶ月くらいの介護休業期間
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しかございませんので、もう、取りますと、	 

	 

聞き手 B	 アウト。（？）	 

	 

話し手	 というかたちで、介護休業期間満了されて退職というかたちでしょうかね。って

いう方は正直おりましたので、さっきの方と同じですね。会社としては何か仕事

上トラブルがあるわけではないし、いていただければそれなりの戦力になってる

わけですけども、やっぱその家庭的な事情であるとか、いうところでは辞めなけ

れないけないようなかたちになってしまうっていうのは。ね。さっきの結婚も同

じですよね。	 

	 

聞き手 A	 そうですね。	 

	 

話し手	 本人は勤めたくてもご主人の都合でってことで、これも致し方ない部分はあるの

かなと。	 

	 

聞き手 A	 本人の事情とか、そういう家庭の事情ってことで会社の周りの雰囲気とかそうい

うのでは一切ないという感じですかね。	 

	 

話し手	 そういうのはないですね。	 

	 

聞き手 A	 ちょっと女性インタビューで出産育児から戻ってくると、ちょっとやはり仕事面

で、残業ができないとか、いろいろ負担というか、周りにかかってしまうことで、

周りからちょっと、対応が厳しくて、なんか居づらい雰囲気にもっていかれて辞

めざるを得ないっていう方が、結構見られるっていう意見が結構あったので。	 

	 

話し手	 うち的に結婚だ、出産だ、育児だ、介護というところで休職をされて、会社側か

ら何かがあって辞めたっていう社員はいないと思います。ただし、上司もそれぞ

れですし、人間もそれぞれですから、やっぱり厳しく接している者もいる可能性

は大だと思いますね。ただ、結果としてはそれが事情で辞めてる社員はいないっ

てだけですし、会社としては、今申し上げたとおり、それを別に、もうだめよと

か、いうスタンスではないので、それはしょうがないよねっていうかたちでお話

はさせていただいてるってところはありますので。会社って単位で考えるとない
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かなって、ただそういったものを否定的に考える社員はやはりこれだけ社員いれ

ばいますので、やっぱりそのうわさ話じゃないですけど、本人の中に入ってきて

ってことは正直どの会社さんもそうだと思うんですが、それはあるとは思います

ね。で、その時にやっぱり、総務のほうにちょっとご相談みたいなお話をいただ

くっていうのは仙台の総務担当からもお話としては貰ってはおりますので。もう

それは本人、注意したり、上司経由で注意したりとかですね、いろんなことはさ

せていただいてるってところでしょうかね。	 

	 

聞き手 A	 はい。わかりました。	 

	 

話し手	 もう一つ、預け先って問題ですよね。保育料ってところが 4 番目に記載されてお

りましたけど、ここは今のスタッフたちも言っていますね。前に、契約社員で（？）

「なんで仕事してんのか、よくわかりません」みたいに（笑）。	 

	 

聞き手 B	 （笑）あ、そういうことですか、それがそのまま。	 

	 

話し手	 そのまま。右から左に。「何のために私仕事してるんでしょうね」っていうことを

おっしゃる方もいらっしゃいますし。じゃあ、会社で託児所なんていうわけにも

なかなか正直ですね、いかないという事情もありますので、これはほんとに行政

のほうである程度、ご対応していただくしかないでしょうかね。あと会社の中で

それを、助成するような、補助的なもののお給料手当を付ける、っていうところ

までは当社まだ行なっておりませんので、この部分は個別案件でっていうところ

でですね、やっていただくしかないかなと思いますね。やはり彼女たちは、ほん

と大変だと思いますよね。聞いてても。	 

	 

聞き手 A	 やはり相談とかされたりとか、けっこうあるんでしょうか？	 

	 

話し手	 まあ、金銭面ってことではないですけどね、会社で冗談めかして、今 3 人、4 人お

りますので、やっぱ小さいお子さん抱えてる方、パートさんもいらっしゃいます

から、ああいう方たちもいるんで、「会社でどうかやってくれませんか」（笑）と

いう話はもらいますけど、それはなかなか難しいよねっていう。やはり、3 年くら

い、リーマン前くらいの時にですね、正直申し上げて、仙台のほうで、やろうか

みたいな話は役員会で出たのは事実としてはあるんですね。ただやはり最終的に
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話が進まなかったてのは責任問題。やはり、そのお預かりしました、会社が運営

してるところで、もしお子さんに何かがあったらどう会社として責任取るんだっ

ていうのはもう、そこでやはり一つの区切りとしては＊＊＊終わってしまったっ

ていう。だったらやはり多少 5,000 円でも 1 万円でもいいから補助してあげると

か、なんか違う選択肢を考えたほうがいいんじゃないかっていう提案をされてる

役員の方もいらっしゃいますので、現状としては会社でそういった場所を用意し

て、施設を運営してくってのはなかなかしずらいかなと。まあ、それ以外ってと

こでいくと、＊＊＊の場合には、個別的にはいろいろそれを否定する社員がいる

のは事実だと思うので、あれですけど、会社としては、現実問題＊＊＊の人を、

育児休暇とかね、＊＊＊とこでやってますので、介護休業も 2 人くらい使ってる

社員もおりますので、実績としてはですね。	 

	 

聞き手 B	 話し手社員も使ってますか？	 

	 

話し手	 は、使ってないですね。介護についてはやはり女性の方、どうしても親御さんの、

っていうところでお二人。お一人の方は 2 ヶ月くらいで戻ってこられましたけれ

ども、お一人の方は完全ににっちもさっちもいかないということで、辞めてしま

ったってことでしょうかね。	 

	 

聞き手 B	 先ほどの旦那さんについて行く結婚の場合だとか、介護でどうしても長い時間会

社を離れなくちゃいけない。で、結果的に今、会社を辞めるということが起こっ

てるということなんですが、そういう方がもし、事情が許して、また復職ってい

うか、そのときの条件っていうのは。	 

	 

話し手	 基本的に当社の場合には、自己都合でお辞めになる方の場合には復職制度って認

めてないんですが、福祉、精神的な疾患、メンタル面でもし、休職をし、休職満

了で退職された場合には、3 年以内の中で、復職制度っていうのは認めてるんです

ね。ただ、女性の場合に寿退社、出産でお辞めになったって方がお一人いらっし

ゃるんですね。その方も一応、3 年のとこでサインはしてはいるんですが、もう 3

年以上経過してしまったので、あと本人も、まあご主人、社内結婚なんですけど

も（笑）なにも、家でいるよって。（笑）実際それ使ってない。で、メンタル面で

復職したものは正直、お一人いらっしゃいます。ただ、最終的には退職されまし

た。またぶり返して。最終的にはご両親が会社に来られて、もう、一生懸命会社
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のほうもやったんだけど、やっぱりその、＊＊＊なんで、ごめんなさい、と。ま

あなかなか 3 年ってところでですね、制度はあるんですけど、なかなかみんな辞

める時に、出産とかっていっても、みんなやはりどうしても、生活がかかってる

ってのが正直なところだと思うんですよ。まあ東京だと、どうしてもご主人だけ

の給料で生活していけるかっていうと、正直なかなか厳しい面があるので、だっ

たらその制度使って、多少保険の負担だとか、払ってるものの負担はあるけれど

も、1 年経って、違う会社行くよりは当社でっていうことで。	 

	 

聞き手 B	 ええ。のほうがいいっていう気はしますね。	 

	 

話し手	 ということで皆さん、辞めずに、その制度を使われてるってところですね。	 

	 

聞き手 A	 それで、女性のインタビューで、やはり会社とつながりを絶たれたくないってい

うこで、もし可能なら在宅とか、会社の仕事、育児休業のとき在宅とかできたら

っていいのにって意見がとてもあったんですけど、そういった面を会社様は考え

たりとかありますか？	 

	 

話し手	 会社としてはないですね。また、本人たちからも在宅勤務で、なんとかかんとか

ってのはないです。逆に在宅でできるお仕事で（？）、残念ながらないってところ

がございますので。そこはないですかね。なんで、つながりとしてはたまにこち

らから電話差し上げたりとかですね、お子さん連れてきたりとか、というような

かたちはありますので、そこでまあ、ある程度つながってるって感じでしょうか

ね。	 

	 

聞き手 A	 あとすみません、介護休暇を取られてる話し手はいないということと、育児休暇

を取られてる話し手がいないということを伺ったんですけど、会社としてそれを

勧めたいというか、話し手にも積極的に取ってもらおうというふうに勧めたりと

かいう方針とか、上から（？）とか、そういうのあるんでしょうか（笑）ってい

う。	 

	 

話し手	 （笑）難しい質問ですね。正直申し上げて、ないですね。	 

	 

聞き手 A	 やはり女性側は取ってほしいっていう、意見を。	 
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話し手	 女性の場合はもうしょうがないよね。	 

	 

聞き手 A	 話し手にも取ってほしいっていう。	 

	 

話し手 A 話し手にもっていうですね。それは役人会の中でもたまに笑い話になりますけど

ね、取ったやつは、くびにしてやりたい（？）っていう話は出ましたけど。これ

は冗談ですけどね。ただ、本社の方にいる、つい最近子どもが産まれた子がいま

すけど、その子がいや、「僕、第 1 号になります」って言ってたんですけども実質

的には取ってないですね。で、共働きなんですけど、奥さんが育児休を取ってや

ってるっていうのが事実です。	 

	 

聞き手 B	 奥さんは別の会社？	 

	 

話し手	 別の会社。はい、なのでってところですね。ここはあの、さっきの 3 歳までとい

うところと同じで、彼、彼女たちも言われますけど、どうしても日本の社会って

話し手の、	 

	 

聞き手 B	 働いて、	 

	 

話し手	 なかなか取れないんで、やはり、お迎えに行くにしても、何にしても、制度とし

ては男女ある。でも、現実はお母さんがやっぱりお子さんを預けに行き、引き取

りに行く、で、月 1 回かそこらくらいに、たまに旦那さんがいって、（笑）＊＊＊

来てくれないというわけですね。現実問題としてですね。そういうところからし

ても、制度として会社は考えてほしいんだけどっていうこと、結構言われるんで

すね。だったらお前の旦那さんの仕事（？）＊＊＊（笑）これもまた冗談で言っ

たりすることはよく、笑い話になっちゃいますけど。なかなか正直あの、社会構

造って部分にいくと、僕、逆に取ってほしかったんですけどね。やはり、実績が

ないから話し手社員なんかも、尻込みしてるってのはあると思うんですね。ただ、

会社で取ったから「お前クビだっ」っていうことは多分会社としてもできないで

すよね。で、逆にもし話し手が取ったとしてもじゃあ、1 年間育児休暇取れるかっ

ていうと、無理だと思うんですね。なので、取ったとしても例えば 2 週間とか、

奥さんがある程度、落ち着いたみたいなところで、多分、2、3 週間取るくらいか
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な。取るって言ってた彼もそんな話だったんで。僕として、総務の立場としては

取ってほしかったなっていうのは正直ありますよね。実績がないと多分みんな怖

くて取れないんじゃないですか。	 

	 

聞き手 A	 はい、そうですよね。	 

	 

話し手	 取ったことで自分のこれからの評価だとか、そういったものが昇進問題、どうな

っていくのって。逆の面の不安感っていうのは正直、僕が逆にその立場だったら。	 

	 

聞き手 B	 まず考えちゃいますね。ただ、	 

	 

話し手	 第 1 号になれるかって言ったら、なかなかそこまでいかないかな（笑）。聞き手 B

はどうですか。	 

	 

聞き手 B	 まあ、若い頃を思い出すと、ちょっと考えにくいんですが、今、この立場ってい

うか、全部終わったようなもんだから。そうすると、結局その経営の観点からシ

グナルを出すだとか、それは結局トータルで巡り巡って、トータルがよくなるよ

うな、ストーリーが描けてるならば、ぜひ積極的に出すべきじゃないかなと、今

は思ってますけども、その当時、当事者としては（笑）、ちょっと僕も。	 

	 

話し手	 多分、今のうちのスタッフなんかでも、話し手スタッフで奥さんが妊娠されてる

って話も聞いてないので、ちょっと。まあ、仙台のほうはいますけども、多分奥

さんが、ってところで、本人たちも取るってスタンスは多分、彼らの中にもない

ようには聞いているので。やはり、うちとしても第 1 号が出てこないと、なかな

かその出てこないかな。	 

	 

聞き手 B	 個人的には、っていうかさっきの続きになるんですけど、やっぱりあの、家庭と

いうか、チームワークというか家庭の、それが上がればきっとその有形無形でよ

くなるんじゃないかなと、つまり、子育てはお前の仕事だって押し付けられたほ

うの女性のストレスっていうか、それが巡り巡って。だから結局は、言ってみれ

ば、2 人、夫婦で団体戦をやるようなもんだから、それがいい循環が行われるかも

しれないなと。実験してないので、よくわかんないですけど、私もそういう実験

からはちょっと、離れて全部女房に任せきりだったんですけど。今から考えると、
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そういう、特に、状況はね、2 人で暮らして親の助けがなかなかないだとか。そう

いう暮らし方が多くなってるもんだから、もしかしたらトータルのチーム力って

いうか、家庭の力をよくするならば、そういう協力関係もあってもいいかなと。

ちょっと女房に言ったら、なにを今頃言っとるんだと（笑）。	 

	 

話し手	 （笑）ただ、地域的な問題はあると思いますね。仙台はどうしてもその、自宅が

あって、親御さんがそばにいて、っていうかたちの社員がやはり多いんですね。	 

	 

聞き手 B	 そうすると祖父母が、子育ての支援が得られますね。東京はそれができない。	 

	 

話し手	 できないですね。で、やはりそこの差は大きいと思います。ですから仙台の場合

で 1 年半の育児休業取るって方は今まで過去にないんですよ。でも東京はやはり 1

年半って社員は過去に何人もいるんですね。それはやっぱり 1歳でも預けられる、

ようやくなんとか押し込んだみたいなところがあるんですね。じゃあ、親御さん

はって言ってもですね、彼女聞いてても、やはり地方だったり、親御さん自身も

仕事してたりとかね、いろんなその家庭環境があるので、やはりその 2 人でどう

しても子育てしていかなきゃならないとなると、どうしてもあたしの方にお鉢が

まわってくるんですっていうのは正直な意見としてはやはりありますね。これは

もう、日本全体の社会がそういう雰囲気にならないと、なかなか、マスコミで誰

か取りましたってことが出てたとしても、現実問題評価であったり、てなことで

やはり民間企業の場合厳しいところもたくさんありますので、じゃ、その 1 ヶ月

間。例えば休むってなったときに、やはりかなり勇気がいると思いますよね。な

んで、ここはやっぱり。	 

	 

聞き手 A	 それはトップダウンからで。	 

	 

話し手	 ふふふ。	 

	 

聞き手 B	 そうだと思う。例えば私がいたトヨタ自動車では、課長職になったときに、1 ヶ月

くらいかな。の、研修という、ちょっと職場から切り離して、何やってもいいん

ですけど。パチンコやってるやつもいたんだけど、そういうことをやって、切り

離している期間を意識的に設けて、それでなんていうかな、それで復帰したから

ついていけないとかそういうことではなくて。そういうことはやってたんですけ
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ど、それがキャリアのアップのときの一つのステップとして制度的にそれがあっ

たんですけどね。子育てのところで、っていうのは理論的にありうるかなってい

う気はしますね。	 

	 

聞き手 A	 それ前例はないということは。	 

	 

聞き手 B	 それもあるね。	 

	 

話し手	 当社のほう、前例がないので、なかなか、多分、今も見てると、そこまでってい

う話し手社員はなかなかちょっといないかなって思いますね。でも申請があった

ら、会社としては、「だめですよ」とは多分言わないと思いますんで。取ったから

「お前、どっか飛ばすぞ」って（笑）ないとは思いますね。ただ、それがどう評

価されていくのかというのは我々もちょっと正直申し上げて、＊＊＊その 1 ヶ月

間休みました、育児休業っていうかたちになります。じゃ、例えばの話、昇給賞

与ってときにどういう評価をします？っていう。	 

	 

聞き手 B	 そうですよね。基本的には時間でノーワークノーペイって先ほどおっしゃったも

のですよね。ただ個人の能力がどのように、じゃあ、休んだから能力が下がるの

かっていうとなんか、そこはちょっと違うような気もするし。	 

	 

話し手	 だからその辺は、実際体験者が我々もないので、どう会社が考え、またその取っ

た方がどういうふうにやって、どう考えたかっていうのはやはりヒアリングして

みないとなんともわからないですよね。聞き手 B すみません（笑）。	 

	 

聞き手 B	 いや、そう意味では誰かに取ってもらって、実験用に。	 

	 

話し手	 そういう＊＊＊取ってほしかったなって、正直に言うと。僕の中では個人的には

あったんですけども、やはり取れなかったっていうですね。「最後どうしたの」っ

て言ったら「奥さんがやっぱり取りました」と。「なんだお前」っていう話で終わ

ったっていうですね。そういう話し手社員って結構いらっしゃるんじゃないです

かね。頭の中とかいろんなとこでは取ってみたいなあって、言っても現実的なと

ころを考えたときには、	 
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聞き手 B	 とても取れない。	 

	 

話し手	 いやあ、現実的には。（？）奥さんに申し訳ないっていうふうに。で、奥さんから

すると、「やはりあなたは」みたいな、多少あるのかもしれませんけど、それが現

実的なお話なのかなって。まだまだ日本の中の社会の中の構造が、どうしてもそ

ういう子育てってとこはですね、女性の方に、というところの部分で押し付けて

る。押し付けてるって言葉、あえて使わせてもらいますけど、ってところがやっ

ぱり多いのかなって思いますね。また、やっぱり小学校上がって 2 年生、3 年生ぐ

らいになるまでって、やっぱいろいろあるじゃないですか。	 

	 

聞き手 A	 そうですね。	 

	 

話し手	 うちのスタッフなんかでも託児所預けてますけど、ちょっと熱が出ると、呼ばれ

て帰りますからね。帰って家で測ったら熱は平熱で、下がってるんですね。もう

来て、「もうやんなっちゃいますよ」って。（笑）	 

	 

聞き手 A	 やっぱり、その呼ばれたりすることによって、結構女性のインタビューではそれ

がなんか、悪評というか、悪いイメージ、イメージというか女性のほうから、結

構文句が言われるみたいなかたちで、女性同士でそういう、お互い足を引っ張っ

てしまうって意見が、すごくあったんですけど。	 

	 

話し手	 わかりました。そこは僕、ヒアリングしてないかもしれない。業務の女の子たち、

実際取ってない子たちにヒアリングってその、部課長クラスの方たちにはたまに、

「どう？」なんて、「その後どう？」「別に問題ないよ」って。社長がね、＊＊＊。

「いや、行くなとは言えねえだろ」「そうだよね」っていう。そんなレベルで話し

てるんで。実際彼女がいなくなることによって、	 

	 

聞き手 B	 仕事の負担は、	 

	 

話し手	 いるスタッフにやはりいくわけですよね。なので、確かにそれは心情としてはあ

る可能性は高いですよね。	 

	 

聞き手 A	 そうですよね。	 
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話し手	 でも、そこはちょっとね、また、周りに対するヒアリングっていうのはまだちょ

っとしてないですね。	 

	 

聞き手 A	 わかりました。	 

	 

話し手	 いろいろなアンケートは、コンプライアンス研修とかいろんなところで、取らさ

せていただいてるんですが、そういった事案で、当事者からも、周りからも上が

ってきたっていうことが、ちょっとないので。	 

	 

聞き手 A	 話し手の多い職場ということも影響してるんでしょうか。女性はそんなに。	 

	 

話し手	 やはり、ここの中でもいま、女性が、どうでしょう。＊＊＊だけでも、今 40 人く

らいスタッフいると思うんですけど。	 

	 

聞き手 A	 結構いるんですね。	 

	 

話し手	 でも、10 人くらい女性いますからね。経理とか総務とか業務、海外のねスタッフ

いれますと 10 人くらいいますので。ここにいるスタッフ 2 人が育児休暇取ってま

すからね。下にも 1 人取ってますし。そういう意味ではなんかその、女性の場合

は取っても会社としてはクレームをつけないみたいな、そのかわり、彼女たちの

中でも申し訳ないっていのは、正直ほんと、こうやって話ししてても、聞いてま

すし、うちのスタッフなんかに聞いてもそういう話は。だからたまに見ていても

昼休み取ってなくて仕事してる人いるんですね、で、「取れよ」「いや、ちょっと

申し訳ないし、ここまでやりたいんで」「ならまあならいいよ」って話は。取って

1 時間休んだらって言うんだけどね。で、それは会社は認めてるんですよ。でも、

じゃあ、1 時になれば彼女たちまた、仕事始めちゃってるってのが現実問題として。

でも、4 時、5 時半なると帰る。ってね。なんて言うのかな、ある程度、そういう

ところで保たれてるところって。お互い権利ばっかり主張しちゃうと周りは、「私

も取るの。権利でしょ」っていうふうに言われちゃうと周りの子たちも引いちゃ

うところがあると思うんですけど、そこが、なんて言うのかな、ある程度。	 

	 

聞き手 A	 普段の態度とか、コミュニケーションがうまいこといってるって感じなんでしょ
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うか？	 

	 

話し手	 ってかどうかってのは、いろいろわからないことがたくさんあるけれども。	 

	 

聞き手 B	 合意っていうか。コンセンサスが。	 

	 

話し手	 ある程度、過去にも取ってきている人たちを見てるってところがあるので、ここ

だけ言えば（？）、10 人くらいね、本社でもやっぱり 5 人、現在でも 4、5 人くら

い取ってますから。実績を見て、彼女たちも出産という選択肢を、取ってるんじ

ゃないかなと思うんですけどね。	 

	 

聞き手 A	 はい、わかりました。	 

	 

話し手	 多分一番初めに取った子はけっこう勇気いったと思いますよ。	 

	 

聞き手 A	 そうですよね。	 

	 

話し手	 その子は、いるかな。いますね。聞いてみる？（笑）ぜひ。	 

	 

聞き手 B	 （笑）	 

	 

聞き手 A	 はい。それではまた新たな質問に移らせていただきますが、御社は女性の活用に

対して、行政や地域に望むものがありましたら、教えていただきたい。	 

	 

話し手	 先ほどのやはり支援制度ですか。	 

	 

聞き手 B	 託児所ですかね。	 

	 

話し手	 ですね。の、ところが、やはり。このあたりでも民間のところがありますけど、

いろいろ規制緩和されてますが、やはりお母様方のネットワークってすごくて、

「ここはいいわよ」。	 

	 

聞き手 B	 ええ。あ、口コミ。	 
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話し手	 なんで、預けるならある程度ちゃんと信頼が置けるみたいなとこがありますし、

やはり、そのところはネットワークすごいなみたいなってのは感じますよね。だ

からね、それに耐えるだけのものが、いかに業者のほうで、場所だけ用意するっ

て発想は多分今の女性の社員の方たち見ててもないとおもうんですよね。そこで

どう子どもにいい影響が与えられるか。「ただ預かるだけ？そうじゃないでしょ」

みたいなところがやっぱりいろいろ聞いてみるとですねありますよね。	 

	 

聞き手 B	 託児所という箱、場所。箱だけではなくてスタッフのクオリティまで。	 

	 

話し手	 そうですね。クオリティとか。そういったところも、やはりいろいろお話聞いて

みると。だから、「あそこダメよ」。ダメじゃなくて、いいか悪いかって、やはり

自分を中心に考えるじゃないですか。ある人からすればいい託児所かもしれない

じゃないですか。でも、自分のネットワークの中で、基準で、あるお母さんがあ

そこはいいとか悪いとか言うと、それはあたかももう、もうね（笑）というかた

ちになってしまう。それは人間なので、しょうがないとは思うんですけど、でも

意外とそういうネットワークっていうのはすごいですね。なんで、＊＊＊を取っ

てる者同士の中でもいろいろ。	 

	 

聞き手 B	 情報交換の＊＊＊を。	 

	 

話し手	 当社、来年 2 月に社員旅行があるんですけど、行かないかなと思ったんですね。

育児休業取ってまだ 1 歳なるかならない子。行きますってどういうことなの（？）。

「どうしたの？」「いや、主人に。このときばっかりは主人に有給取らせて」（笑）。

すげえなこいつは。やっぱりオンとオフね。やっぱある一定のときは、しょうが

ないけど、リフレッシュするところはご主人にお願いして、「絶対行きます」（笑）

とか。中には「主人と行かせてもらえませんか」っていうことをですね、さすが

に会社としては、ご主人をつっこむ余裕は（？）ね（笑）。話はさせてもらいまし

たけどね。でも、預けるところってのはかなり＊＊＊にとってはすごくやはり重

要な場所であることは間違いないかと思いますね。	 

	 

聞き手 A	 そうですね。ちょっと話がずれちゃうんですけど、女性のインタビューのほうで、

女性が働き続けていくには何が必要かということを聞いてたら、時間、場所、お
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金っていう三つのキーワードがすごく多く出てきまして、特にお金はそんなに儲

からなくてもいいから時間が欲しいっていうような意見がとても多かったんです

けど、御社の女性とかを見ててどういう感じがしますか？	 

	 

話し手	 時間ってのはどういう意味の時間。	 

	 

聞き手 A	 仕事と育児と家事と全部すごく負担が多いので、時間を得るためには時短休暇も

そうなんですけど、例えば家政婦とか、そういものが頼めるなら頼んでも時間が

欲しいとか、便利な宅配サービスとか利用してでも時間が欲しいとか。いろんな

のがあって、場所っていうのは自分自身がリラックスできる場所っていうのもあ

りますし、自分自身の存在意義が認められるような、もしくは職場だったり、地

域で何かを行うとか、そういう場所とかいう意見もありましたし、お金っていう

のはやはり時間を得るにもお金が必要とかいう意見とかあったんですけど、御社

の女性とか見ててどういう感じがしますかね。	 

	 

話し手	 難しい。そういった細かいヒアリング、「あなたはプライベートなところで何をや

ってますか」とかですね、「家政婦使ってますか」とかですね、そういったヒアリ

ングはしたことないので、なんともわかりませんけど、ただ、たまに飲み会みた

いの部署ごとにやったりするときに、やはりお子さん連れてきたりとかっていう

ことはあったりはしますかね。けど我々もびっくりしたときがありましたけど、

でもそれはもう、ある意味では当たり前とは言わないんだけど、彼女たちからす

ると、やっぱり預ける時間決まってるわけですし、じゃあ、	 

	 

聞き手 B	 1 人で置いといても不安、心配ですしね。	 

	 

話し手	 だったら連れてきて一緒にってね。で、連れてくればみんなやはり、ちっちゃい

子だったらチヤホヤするわけですね。というところで、それがその場を崩すかっ

ていうと、ほんとはただ単の親睦のね、なにかあれであれば。特段そういったと

こに対する、アレルギーはないかなっていうふうには聞いておりますが。ただ、

細かいそういう、ほんとに彼女たちが一番困ってる問題であったりとかっていう

ところは、立ち入って、正直あまり、なかなかそういったところって、	 

	 

聞き手 A	 そうですね。	 
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話し手	 ＊＊＊、っていうのは、やはり、アンケートみたいな形で無記名で取るぶんには

いいんだと思うんですが、そういったことまで、ちょっと申し訳ない、やったこ

とがないのと、基本的に当社のスタンスとしては、アンケート必ず記名式なんで

すね。	 

	 

聞き手 A	 あー。	 

	 

話し手	 ここ、あの、うちの＊＊＊、曲げられないところでもあるんですね。やはりアン

ケート書かれたことがもし会社として重要であれば、それを早目にクリアしたい

っていう。だから堂々と書きなさいよと言って。アンケート取ると、「無記名にし

てください」なんていうことを書く社員は何人かおりますけれども、やはり起き

た事実が正確な事実かどうかっていうことを確認し、早目に対応できるんだった

ら早目に対応したい。無記名になると、それがあたかも真実だったり、いろんな

詮索が入ったりっていう。それをね、「あなたやったの？」「あなたやったの？」

って、こういう、犯人探しみたいになるのは、会社の職場の中を、やはりメリッ

トとデメリット考えると、デメリットになるんじゃないかっていう発想の中で、

アンケート自体の、これ逆に言うと、何かあったら総務に来てよ、それで上司に

相談できないんだったら、僕のほうに来てください。あるいは女性であれば、僕

の上席の役員は女性なので、その方のところに行って相談してくださいっていう

ところでやってますし、僕の下に 2 人、総務の若い子いますけど、その彼らでも

立ち話的な部分で相談されて、僕のほうにその情報が上がってきたりなんていう

ところで、いろいろなところから僕のところに情報が来るようにはなってますの

で、そういったことでは、ある程度、合格点まで行ってるかどうかはわかりませ

んけど、まあそこそこ、なんとか回ってるかな。細かいとこ見たり、いろんなこ

と考えれば、それはもう彼女たちの中で不満持ってることは、たくさんあるのは

現実問題聞いてますのでね。でもそれ 100％叶えるっていうのは、これだけの小さ

い企業だとなかなか正直難しいかなという。大企業さんだとやはり、さっき言っ

た、会社の中に託児所を用意したりとか、いろんな経済的なもの、場所的なもの

で、いろいろな支援ができると思うんですが、やはり従業員 200 人、300 人クラス

の企業の中では、どちらかと言うと頑張ってるほうじゃないかなと思うんですけ

どね。どうでしょう。お二人がどう考えるかわかりませんけれど。	 
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聞き手 A	 はい。ありがとうございます。それでは最後の質問に移らせていただきます。御

社は女性に対して今後どのような働き方を望んでいますか。また、女性にどのよ

うに変わってほしいかなど、そういった希望などがありましたら教えてください。	 

	 

話し手	 まあこれは僕＊＊＊（の上役が？）たまたま女性だっていうことがあるのかもし

れませんけど、さっきの技術者と同じで、仕事に話し手も女性も関係ないよねっ

ていう。自分のクオリティを 100％発揮してもらって、組織として勝負していかな

いと、今の日本、なかなか海外で戦えないわけだから、そこに男も女もないよね。

ただ、出産とかそういったことで考えれば、話し手はできないわけだし、重たい

物持つんだったら話し手が持てばいいしっていう、そういう分担のところはちゃ

んとしたけじめがあれば、それだけで十分じゃないかなと思いますね。なのでチ

ャンスは当社の中にも転がってるはずなんで、そのチャンスをどう生かすかって

いうところだと思いますので、人間なんで、その人自身が何をしたいですかって

いう話じゃないかなと思いますけどね。どう望むかっていうか、あなたは何をし

たいですかって、当社の中でどうクオリティアップしていただいて、どう会社の

利益にどう貢献できる、できない、それは自己研鑚も含めて、やはり自分自身が

どう立ち居振舞うかしかない。ただ、若い子たちによくいうのは、権利ばっかり

主張しないでね。それは僕、研修のときに必ず言います。権利ばっかり主張され

ると、それはもうしゃあないけど（？）会社＊＊＊もたないんで。やはりそこの

ところは、そういうことを言う、まあ当社も労働組合があるので、当然、組合的

な部分で、やはり闘争的なところで、そうやって権利を主張するっていうのは、

それは公の席なので構わないよって話はしますけども、やはりそういう権利主義

ではなく、会社という一つの組織の中で、どう自分が関わっていくのか。そこに

話し手も女性もないっていうところですね。	 

	 

聞き手 A	 わかりました。それではここでインタビューを終わらせていただきます。貴重な

ご意見ありがとうございました。	 

	 

話し手	 すいません、お役に立ったかどうかわかりませんけど。	 

	 

聞き手 A	 ありがとうございます。	 

	 

聞き手 B	 あの、家族的で、○○さんが、広く、全体を見られて、そういう、働きやすい職
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場を作ってらっしゃるんだなあということを、	 

	 

話し手	 僕じゃないですね。多分、社長です。	 

	 

聞き手 B	 なるほど。	 

	 

話し手	 玄関にもありますけど、「明・楽・創」って、新しく創造しようっていうのが当社

のあれと、当社の採用基準って、もう人なんですよ、学校とか学力じゃないんで

すね。ちゃんと挨拶ができて、おはようございます、お疲れ様、いってらっしゃ

い。これができますか、できませんかっていうことをやはり。会社からお給料も

らってるんじゃないので。お客さんが当社の製品を買ってくれて初めて成り立っ

てるわけですよっていう、そこをちゃんと理解してくれる社員かどうかっていう

ところを、常に見ているので。多分社内で一番敷居が低いのは社長だと思います。

絶対に。	 

	 

聞き手 B	 はははは。	 

	 

話し手	 ただ、IR も社長がいるとこでやりますので、もしお時間があれば、社長の IR プレ

ゼン見ていただくとご理解いただけると思うんですが、	 

	 

聞き手 B	 なるほど。	 

	 

話し手	 もう、うちの社長のカラーでしょうかね。それは多分、ものすごい偽りなく、ア

ンケート取れば、一番人気あるの社長かもしれないですよ。非常に敷居が低い。

で、朝一番早く来てますし。ふふふ。で、来て、みんな、こう来てね、「おはよう」

って声かけて、入れて、顔色ちょっと悪いなって思うと呼んで、「どうした？」み

たいな。工場行っても必ずグルっと 1 周回ったり、ここでも、拠点はここと、自

社ビルもちょっと離れたところにあるので、そこを時間あるときは、フラッと見

て、若い子たちには声かけて「どうだ？」「どうだ？」みたいなことをされる社長

ですので。なので、そういう、	 

	 

聞き手 B	 そういう意味では女性にとっても働きやすい職場。	 
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話し手	 なんとなくは（？）思いますけどね。僕はこの会社は 3 社目ですけど、なかなか

社長自らがそういうふうなかたちでいって、女の子たちと一緒に食事行ったりと

かですね。必ず新入社員なんかも、＊＊＊かなり社長と、飯を食って（？）。＊＊

＊ですか、＊＊＊あけると、必ず社長と食事するんですね。上司もいない、若い

子たちだけで。それはたまに行ったりしないこともあれば、2 人と社長、3 人にな

ることもあったりするんですけれども。そういったところで。それで、＊＊＊履

歴書を見せろって言われて、見せて、どの子っていう話をこちらから差し上げる。

で、自分でやっぱりアンテナ建てて、どの子かなって＊＊＊いうことをしてる。	 

	 

聞き手 B	 なるほど。わかりました。	 

	 

話し手	 ほんとは町工場なんですよ、スタートが。	 

	 

聞き手 B	 いやあ、まああの、	 

	 

話し手	 ほんとにそうなんです。なんで、＊＊＊泥臭くですね、やってきたっていうのが、

うちの当社の、	 

	 

聞き手 B	 わかりました。まあ機会を作って、もしよろしければ、	 

	 

聞き手 A	 ありがとうございました。	 

	 

聞き手 B	 ＊＊＊ますね。ありがとうございます。	 

	 

聞き手 A	 ありがとうございました。	 

	 

聞き手 B	 じゃあ、いいですかね。今日はどうも貴重な時間いただきまして、ありがとうご

ざいます。	 

	 

聞き手 A	 ありがとうございました。	 
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F 社インタビュー	 議事録  
	 

聞き手 A	 では質問のほうにうつらせていただきます。最初の質問なんですけども、御社が

現在行っている女性活用の取り組み、そういったものを教えていただければと思

っているんですけども。	 

	 

話し手 A	 取り組みというか、その前に女性の働きやすいシステムをどうやってつくってい

くかというお話だったんですけど。ちょっと今の話の前に、女性が働きやすいっ

ていうのはどういう職場なの。あるいはどういう会社なのっていうところが、結

構じつは大事。というか、そこから始まらないとね、システムも。ということだ

と思うんですけどもね。ここが結構難しいんですよ、一番。女性にとってどうい

う職場が働きやすいのかなと、これは僕もずいぶん考えてはいるんですけれども。

今、取り組みと仰いましたけども、うち決して進んではいないんですけども。じ

つはそんなに遅れてもいないというか。法整備もだいぶ変わってきましたよね。

それに対しては、当然法律ですから全部やっていますけども、若干プラスアルフ

ァくらいな内容にはしているんですね。たとえば、育児休暇にしましても、ある

いは短時間勤務だとかですねということにしましても、法律ではこうですよって

定められているのに加えて、若干プラスアルファくらいにはだいたいしているつ

もりなんですね。ですから、今、クニだっけ？なんとかマーク？	 

	 

話し手 B	 くるみ？	 

	 

話し手 A	 くるみんですね。そういう女性の活用というか、制度をちゃんとやっている会社

にそういうマークがもらえるんですね。認定されますと。国からだったね？厚生

労働省かな。それも一応去年の 4 月にいただいてますし、そういう意味ではそこ

そこはやっているとは思いますけどね。	 ただ、それ以上に、さっき言った女性に

とっての本当に働きやすいというのはどういう会社なのっていうのをとことんま

で突き詰めて。じゃあそれに向かってどういう制度がいいのかっていう議論をし

ているかというと、それはまだやっていません。なかなかできていませんね、や

らなきゃいけないとは思っていますけどもね。結局女性が働きやすいって、そう

いう制度の問題じゃないんですよね。今、たとえば 18 階だってね、企画本部にい

る彼女は 10 時くらい？子どもを保育所に預けてから来ますから。で、会社で仕事

をして、また帰る。そういうことも制度として、ちゃんと運営はしていますし。
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だけど結局聞きますとね、○○はあんまり女性に、ここにも一人女性いますけど、

優しくないというか。あんまり女性をね、どうこうしようとか＊＊＊しようとか、

口では言っているけど本心考えてないわよねって多分、多くの女性社員は思って

いるようにも思います。現実に面と向かって言われたこともありますけど、ある

女性の方からね。それは何かというと、そういう制度じゃないんですよね。職場

の雰囲気だったり、上司が普段どういうことを言うかだったりっていうことにな

っていくし。あともう 1 つは、きわめて大事なのは、同性の目で、結局、今社内

で、あんまりこういう言葉も僕自身は好きじゃないですけど、たとえば総合職と

か一般職とかっていう、採用の区分があるわけなんですよね。総合職はもちろん

転勤もあるし。要するに、本社サイドっていうんですかね。一般職っていうのは、

同じ本社で勤めるにしても、その事業所としての本社採用。あるいは工場は工場

採用とか。だから基本的には転勤もないしっていうようなことでいくわけなんで

すけど。これはだから男も女も関係なくて、男性でも一般職の人はいるわけなん

ですけれど。結局総合職で入った人なんかが、さっきのいろんな制度があります

けども、使いにくいって言われるんですね。たとえば、一般職の人はそうやって

短期間だとか育休だとか。今、ウチの会社だってたかだか 1,700 人くらいの会社

ですけど。産前産後の休暇だとか、育休だとか、そういうの全部ひっくるめると

年間で 30 人か 40 人くらい休んでいる。40 人だよ。	 

	 

一同	 （笑）	 

	 

話し手 A	 もう人がいないわけですよ、会社の中に。結構な人数ですよね。そのくらいその

制度は使われているとは思っているんです。思ってはいるんですけれども、総合

職の社員は使いにくいと。なんでかというと、そうすると私の仕事誰がやってく

れるの、誰もやってくれる人なんかいない。いないとなると、私は本当に結婚し

たら会社辞めなきゃいけないのかしら、子どもができたら会社辞めなきゃいけな

いのかしらと思っている人が、すごい多いんですよね。だから、そこは制度とは

ちょっと違うんですよね。要するにそういう先輩がいないわけですよ。いないか

ら、モデルケースが見えないし。○○って話があちこち飛んで申し訳ないんです

けど、1,700 人って言いましたけど、女性の比率って 20％くらいなんですね。こ

の 20％って高いのか低いのかって、これはもちろん業界によって業種によって違

いますけれど。たとえば流通業、小売業なんかは多いですよね。一般化学、ケミ

カルっていうのはだいたい 10％なんですね。だからそういう意味では、○○って
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多いんですよ。多いから 40 人くらい常に休んでいることになっちゃうんですけど

（笑）だからそれについて、会社は文句も言わないし、あるいは職場の上司もね、

困るとかそんなことはおくびにも出さないんですけれども。ただ、それでもなん

となく休みづらいとかね。というふうに思ってしまうというのはありますよね。	 

	 

聞き手 A	 はい。女性のインタビューでも、やはり制度というのはほとんどの会社にあるよ

うに感じるけど、会社の雰囲気、周りの人たちの目とかで、あっても使えないっ

ていう意見のほうが圧倒的にありました。	 

	 

話し手 A	 そうなんですよね。彼女たちにあるいは聞いたりすると、結局上司の理解がない

とか職場の理解がないとか言うんですけど。そういうのって上司に聞いたら、上

司理解ないなんて言わないわけですよ。どこの部長に聞いたって、それはね特に

こんな少子時代になっちゃっているんですから。親や子ども＊＊＊たら、どんど

ん産んでもらわなきゃ困るっていうこともありますしね。そういうのは職場とし

て困るんだとかなんていうことは、言わないですよ。言わないけども、女性はそ

ういうふうに感じているんですよ。どっからくるのっていうところですよね。あ

るいは同性の目ってのもあるわけですよ。むしろそっちのほうがね、厳しい感じ

はしますよ。なんとなく皆さんの話を、全員に聞いているわけじゃないですけれ

ど。上司のところはあきらめもつくっていうかね。文句が出るのは、まだ結婚し

てへんのかとかね。これはセクハラっていう意味でも問題発言ですけれど。たと

えば、そういう類のおじさんっていうのは、昔からいるわけで。それについては

カリカリくることは、きても今に始まったことじゃないっていうのはあるんです

けど。ただ、同性の目っていうのは、やっぱり厳しいですよね。「ああいいな」と。

「私はこんなに毎日残業しているのに、あの子は」とか。そこぐらいならまだし

も「この人が産休に入ったおかげで、私めちゃくちゃ忙しくなっちゃった」って

直接被害者に多分なるんですよ。職場の同僚の場合はね。上司はそういうのない

ので、あんまり関係ない。あるいは同じ同僚でも、難しいところなんですけどね。

性差っていうのはいいことではないですけど、どうしても最後そこがあって、男

はなんとなくまだ許せるというかなんというか、しょうがないって思いやすいん

ですけど。やっぱり性別も同じだし、年齢も同じような格好で、同じ時代に入っ

てきて、同じ職場にいて。で、全部尻拭いは私みたいなこともあるのかな、なん

か。	 
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聞き手 B	 今、事前のインタビューでも、まさにその意見としてあがってましたねえ。	 

	 

話し手 A	 やっぱりそうですか。	 

	 

聞き手 B	 女の敵は女。	 

	 

一同	 （笑）	 

	 

聞き手 B	 というのがちゃんと意見として出てきてますね。	 

	 

聞き手 A	 女性の上司とかがやはり、たとえば未婚だったりすると、理解をあまり示してく

れないという。電話一本で休めると思わないで、みたいなこととか言われたりと

かするのがきついとかいう意見とかも多々ありましたし。反対にまだ子どもとか

いない若い方は、権利だ権利だって主張されると、やっぱりちょっと負担がこっ

ちにばかりきているのに、権利を主張されるのはあまりいい気持ちがしないって

いう意見とか。女性同士の理解が進んでいないという点が、すごく大きな問題だ

と思いました。	 

	 

話し手 A	 もちろん会社だけでもなかなか解決しないことがあって、本当の理想形は、女性

の部長もいっぱいいて、役員もいて、課長もいて。ウチ少ないんですけどじつは。

取締役とか執行役員で女性はいません。取締役は社外役員 2 人いれて 10 人なので、

実質といいますかね、いわゆる会社に来る役員さんは 8 人ですけれど。ちょっと

今 2 名欠員だから。社長亡くなっちゃったりしたんで。欠員状態だから、今 6 人

なのかな。常勤の取締役は。これも全員男性ですし、同じくらいの人数、執行役

員もいますけれども、これも全員男性です。役員待遇って社内では言っています

けども、理事とか参与とかあるんですよね。そういうなんていうのかな、ステー

タスがありますけど。その人が全社で 10 人くらいいるのかな。うち、女性が 1 人。

これは今年の春に初めてやっと 1 人出たっていうくらいなんですね。そういう人

がもっといっぱいいて、で、カノウさんって独身なの？	 

	 

女性 A	 いえ、違います。息子さんがいます。	 

	 

話し手 A	 いるんだ。じゃあまさにいいんだけど、そういう人が過去においては子育てもし
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て、あるいは産休だ育休だ短時間勤務だっていうのも経験をした人が、そうやっ

て一段落してまた仕事ぐわっと一生懸命やっていくんですかね。子育ても一生懸

命じゃないわけじゃないんですけど。いってとんとんと上がっていく。課長、部

長になってその上までっていう人が、いっぱい出てくるところはいいんです。こ

れがだから最終っていいますか、理想形で、そうなっていくと、新入社員でも、

あるいは 25 歳とか 30 歳とかこれから結婚しようかなどうしようかななんて思っ

ている人たちも、将来的にはこういう姿を目指せるっていうのがあるんですけど、

今、それがないんですね。だから、本当はそれ会社としてもっとつくっていきた

いんですけども、現実にはつくれない。なんでかというと、結局辞めちゃうんで

すよ。	 

	 

聞き手 A	 総合職の方もですか？	 

	 

話し手 A	 結構ウチの女性って優秀な方が、手前味噌ですけど、多いんですよ。じつは手前

味噌じゃないのは、男に比べてっていうのが、	 

	 

一同	 （笑）	 

	 

話し手 A	 あんまりそういうこと言うと怒られちゃうんですけど。○○ってこんな規模の会

社なので、たとえば男性の学生なんかが化学会社って見ると、□□とか××とか

っていうのとは別にしまして、もうその次のクラスでも、たとえば△△だとか、

◇◇だとか、あれもウチよりは大きいんですけれど。そういうグルーピングで、

就職戦線って臨むんですね。○○もその中の＊＊＊ですね。女性の方だとちょっ

と違って、○○っていうイメージが凄く強いので、たとえば■■にしようとして

いた。あるいは◇×にしようか、○○にしようか調べた。多分、そういう感じな

んですね、就職戦線のこちら側の分母がだいぶ違ってくるんですけれども、そう

いう中できて、男はだからそういう軒並みのとこ落っこっちゃった人が来る、と

言うと怒られちゃうんだけど。そういうケースもあるわけですよね。今、女性の

場合は結構そうじゃなくて、□△の○○って入ってきたりするので、本当優秀な

人が多いですよ。聞き手 A さんも多分、優秀なんだと思いますが、我々なんかが

面接してたら、本当に目つむって髪の毛みんな坊主頭で来てもらって、点数だけ

をだーっと面接でつけたら、多分みんな女性になっちゃうんじゃないかなってい

うくらい。でも、なかなかそうはいかないんで、一生懸命えんぴつなめながら、
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男引き上げたりしてます。これはなんでかというと、やっぱり女性辞めちゃう。

で、辞めちゃうのはどうしてだ。これはたとえば、そういう優秀な方はやっぱり

優秀な伴侶を見つける可能性が高いのかなと思いますけど。	 

	 

一同	 （笑）	 

	 

話し手 A	 たとえば、どこそこ会社の研究所、あるいは総合企画部門で結婚しましたと。1 年

経ちました、2 年経ちましたと。旦那さんがヨーロッパ転勤になりました。ついて

くしかないんですよね。もうちょっと時代が変われば、変わるのかもしれません

けど。普通そこでまだ結婚したばっかりで、単身赴任にはならないんで。そうす

るとやっぱり、どっちが辞めるって女性が辞めるんですよ。さっき言った会社だ

けでどうにもなんないっていうのはそういうところで、やっぱり社会規範として

どうしても男がご主人っていう感じがありますんでね。2 人がこう勤めていて、国

内でもいいですよね。転勤になったときに、どっち辞めるっていうとやっぱり女

性が辞めちゃう。だから今まで、本当に優秀な女性ってなかなか 30 くらいまでだ

よね、結果としては。優秀な子いるんですよ。たとえば、私はとにかく中国のビ

ジネスやりたいって言って、入社して数年で中国に赴任させた子もいるわけです

よ。この子なんかも非常によくできたけど。あの子こそまさに海外行っちゃった

のか。	 

	 

話し手 B	 海外じゃない？	 

	 

女性 A	 国内の転勤で○○も転勤でちょっと。	 

	 

話し手 A	 転勤で行っちゃったとか。あるいは本畑で英語も数段トップレベルでできるし、

事業部が故障するときにいつも泊まりにいってこういくと、事業部長、これウチ

の役員ですけど、向こうのヨーロッパならヨーロッパの契約先も副社長なんかが

来るともう、こっちの事業部長に言うよりもこっちの方ばっかり話をするくらい

できる、とかもいるね。その彼女の場合には、結局子どもを育てるのに無理があ

って。そういうところなんで。全部彼女に仕事がくるから、あれは仕事の与え方

の問題だったんですけど、毎日、連日 21 時 22 時。そうすると最初の頃は 22 時ま

でやっている保育園とか探してたんですけど、だんだんそういうところもなくな

ってとか、追い出されるとか。もうやむなくその人は、辞めるしかなかった。こ
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の場合は旦那も社内だったんですけどね。また別の本部の人は国内で旦那が転勤

しちゃったって。転勤しちゃったっていうよりは、もともとそっちに勤めている

人と結婚したんだっけな。で、辞めちゃったと。理由はさまざまなんですけど、

結局勤めきる人っていうのは、あんまり実在しないんですね、現実に。だから若

い人から見ると、私もこうなっていくのかしらっていうのが見えてこない。一番

やっぱり問題っていうか、なかなか解決は難しいんですけれど。その辺が一番し

んどいところなのかなと、そういうのが見えれば周りだってそういう目で見るし、

本人だっていつかはそうなるっていうことになるんだと思うんですけど。そのモ

デルがないんですよね。	 

	 

聞き手 A	 会社様によって、	 そういう旦那様とか転勤とか海外とか行かれたときに、2、3 年

休学というかまた戻ってこれる制度とかあるっていう会社さんもある、	 

	 

話し手 A	 ありますね。そういうのも考えなきゃいけないと思います。あるいは会社による

と、転勤認めちゃう会社もあるんですよね。そこに事業性がない会社はしょうが

ないですけれど。たとえば、旦那が大阪に転勤でしたと。○○も大阪ならあるわ

けで。じゃあ大阪にこの人も、同じタイミングが無理にしても。半年後には転勤

させてあげましょうくらいの、そういうことやっている会社もありますよね。た

だ、そこについては○○は一応福岡、大阪、名古屋、仙台ってありますけど、き

わめて限定的な営業所で○○の営業しかやっていないので、そんなに仕事が今な

いんですね。大阪なんか昔はもっと大きかったんですけど。世の中の流れとして、

どこの会社も購買機能っていうのを大阪本社の会社でもどんどん東京に集約して

いるって流れが、結構ここ 10 年、20 年進んできてますんでね。なかなか大阪で営

業拠点持ってく意味がなくなっちゃう。ぐうっと縮小してきちゃって。そうなる

となかなか転勤させるってのは難しい。海外なんかはもっとそうですよね。そう

すると今、聞き手 A さん仰ったように、じゃあ旦那が戻ってくるっていうんです

かね。次の発令が出て 3 年間は休職になるのか、どうなのかっていう制度をやら

れている会社もあって。それは一考の余地があるというか、考えていかなきゃい

けないとは思います。今はまだ当社はやってません。当社がやっているのは、退

職はしちゃうんですね。退職はしちゃうんですけど、何年か経ってすぐ戻ってく

るとか。あるいは子育てが一段落したからとか。もう一回○○に勤めたいってい

う方は、ドアをノックしていただければそれは採用といいますかね、もう一度復

職をしてもらうと。	 
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聞き手 A	 再雇用制とか。	 

	 

話し手 A	 そういうことですね。という制度はやっています。そこまでですね。当社がやっ

ておりますのはね。	 

	 

聞き手 A	 実際、再雇用制度使われてる方とかいらっしゃるんですか。	 

	 

話し手 A	 何人かはいるね。今はね。	 

	 

話し手 B	 1 人ですね。	 

	 

話し手 A	 1 人になっちゃった、今。	 

	 

話し手 B	 受かったのは 1 人ですね。	 

	 

話し手 A	 あ、そうなの。そうですね。	 

	 

話し手 B	 その者は旦那も当社の従業員で、海外に留学したんですよね。結婚してすぐくら

いに。なので、さっきの話で一緒に行くってことは 1 回会社、その頃は再雇用制

度はなかったのかな。辞めざるをえないというので、会社は辞めて。一定期間、2

年くらいしたら戻ってきますので。それで、そのタイミングで、お子さんいたの

でちょっとそこから 1 年くらい経ってからかな。再雇用ということで、したケー

スですね。再雇用なんで、一応無条件で採用ってわけにはいかないので。タイミ

ングもありますので。なかなか同じ社内であれば、そういういろいろ期間とかも

よくわかりますので、ありますけど。社外の人と結婚された場合っていうのはな

かなか使いにくい制度なのかもしれないですね。	 

	 

（間）	 

	 

聞き手 A	 じゃあよろしいですか、すみません。では次の質問にうつらせていただきますが、

御社が女性を活用するうえで、難しさとか、もしなにかありましたら教えていた

だければと思っているんですけども。	 
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話し手 A	 あんまり難しさは感じないですね。そういう意味でさっき言ったように、結構仕

事のできる人が多いので、難しいなと感じている、そういう部長もいるかもしれ

ませんけど、少なくとも私が今、人事部でその前は営業部門にもおりましたけど

も、女性とずっと一緒に仕事していましたけど、難しいっていうことはなかった

ですね。むしろ、できる人が多いというのもあるんだろうけど、わりあいと評判

いいですよ、全体に。ウチの中では。たとえば、役員さんなんかに聞いても、彼

女はしっかりしているとか仕事できるとかいうような話を聞きこそすれ、いや困

ったなっていうケースはそんなに聞かないですね。困ったなっていうのは、でき

るのに辞めちゃって困っちゃうなっていうのは多少はあるかもしれないけどね。	 

	 

聞き手 A	 そちらのほうの。はい。	 

	 

話し手 A	 あるいはウチの役員なんかも、だいぶ見方が変わってきて、昔はどうせなんだか

んだ言ってさっき言ったような事情で、すぐ辞めちゃうんで、やっぱり男のほう

がなんて言う役員もいたんですけど、最近ちょっと変わってきて、そうは言って

も 10 年くらいはいるわけじゃないですか。たとえば 22 で入って 30 までとか、24

で入って。その間って結構しっかりした仕事をやってくれるので、それはそれで

いいのかなと。そこそこやっぱり全員女性だと、みんな 30 歳で辞められちゃった

ら困りますけれども。ある一定の割合で、やっぱり女性に入ってきてもらったほ

うがいいだろうなと。それは短いかもしれないけど、この期間ていうのはかなり

しっかり仕事をしてくれる人が多いので、そんなに別に＊＊＊ないよね。もうそ

れはそれでしょうがないと。旦那が転勤して辞めちゃうのはしょうがないと。も

う割り切って、でもその期間はしっかり働いてくれるんだからいいじゃないかと

いう見方をする人が大半になってきて、あんまり困るとかっていう発言は聞かな

いですけどね。	 

	 

聞き手 A	 はい、わかりました。では次の質問にうつらせていただきますが、我々が行いま

した女性のインタビュー結果のほう、お配りしていると思うんですけれど。そち

らのほうで、もしご意見や対応策などがございましたら、お聞かせいただければ

と思っているんですけども。	 

	 

話し手 A	 そうですね。ライフイベントがからんでくると、周りの対応が厳しくて辞めたく
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なくても辞めざるをえなくなってしまうってのは、多分これはあるんだろうなっ

ていうことは。残業が難しくなるっていうのもありますよね。この辺がやっぱり

理解が足りないんだろうなって思いますね。さっきの 21 時 22 時までやっぱり残

っていてと。職場の上司であればまだいいんですけど、さっき言った法務部みた

いなセクションになりますと、結局事業部のサポートに回るんですね。事業部っ

てのは営業部。営業部門が主体となってあるところと契約交渉しますと。今、こ

んな時代になってきましたから、特に海外の会社と契約交渉するときには、向こ

うもトップマネジメントが来る、こちらも役員が来ます。陪席には営業の担当者

もいますけれども、インハウスのロウヤー、要するに会社が雇っている弁護士さ

んも向こうは来るんですね。我々なんかは弁護士はいません、社内には。弁護資

格持っている人はいませんけども、対抗上こっちからも法務部も同席して、そこ

でがっちがちの契約をします。そういう仕事をする場面では、法務部長はたとえ

ば出ないんです。出るときもありますけれども。その担当者が法務関係について

は、全責任を持ってやりますと。ましてやできる子だと、余計 1 人でできちゃう

わけですよね。海外出張に一緒についていったりするようにもなるわけなんです

けれど。そうすると、事業部からすると頼りになる人にはやっぱり仕事いくんで

すよ。それをこなしてもらうと、やっぱり遅くなっちゃうと。できない人には頼

まないから、事業部長もね。ここはね、男女に限らず難しいとこなんですけれど、

この人（？）も絶対必要なわけですよ、この交渉を成功させるためには、この仕

事をとりあえず明日の朝までにまとめないと明日の交渉がどうかなっちゃうとか

っていうのもわかるから。無理もしなくちゃいけないと。その辺が難しいんだろ

うな。本当はね、そこんところがもっと上司も入っていて、そうなってきたとこ

ろではちょっと別に。別にって言ってもな、なかなかな。この子ができちゃうと

その仕事替わってもらえる人もいないからな。難しいですね。	 

	 

一同	 （笑）	 

	 

話し手 B	 徐々が難しいんですね。その女性の活用と言っても。	 

	 

話し手 A	 そういうとこなんですよね。だからそのときはその子の旦那っていうのは、僕は

営業部にいたとき、僕の部下だったんで、「おまえが早く帰れ」って言って。「会

社にとって今、必要なのはおまえじゃないんだ」って。よく笑って言ってました

けども、難しいな。あとはこの職場内において、立場の違う人同士、若い未婚女
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性とか、これはあると思います。この女性と女性の問題っていうのはね。ちょっ

と違う話をしますとね、今のはできる女性のほうの話。その＊＊＊を中心として

たんですけども、本社にあんまりそういう人はいないんですけれど、地方の営業

所というか支店であったり、工場とかになりますとね、やっぱり女性の使い方下

手だっていうのも結構ありますよ。これは特にさっきの区分でいうと一般職。こ

んなの区分なんて採用区分だけなのであって、入った以上はめいっぱいみんな仕

事してもらえばいいのに、なんとなく一般職だからっていって営業の現場には出

さない、というのが続いていると、出ないのが当たり前になるから、営業やれっ

てあるとき来た部長さんは暇にしていてもしょうがないから、営業に出そうとす

ると抵抗されて結局＊＊＊しないってなっちゃっているんですけれど。全然活用

しきれていない場面もこっち側ではありますね。そういう人にとっては楽チンだ

と思いますよ、正直言って会社は。東京はあんまりそういう人はいないなと思い

ますけどね。そんなに○○は給料高いわけじゃないですけど、そうは言ってもそ

れなりに毎月決まった給料はもらえるわけだし。	 

	 

聞き手 A	 女性の使い方をある程度の役職の人に、研修とかで行っているとか、そういうの

はあるんでしょうか。	 

	 

話し手 A	 は、ないですね。そういうのも本当はやったほうがいいんでしょうけど、なかな

かそこまで回らないな。そうですね、まずは男性の使い方、	 

	 

一同	 （笑）	 

	 

話し手 A	 うまくない、と思います。うまくないっていうのは、要するに上手じゃないって

いう意味でね。なんとなくその、足りない？	 

	 

聞き手 A	 （笑）	 

	 

話し手 A	 東京はまだね、そんなでもないんですけどね。工場なんていっぱいいるよね、暇

にしている人。	 

	 

一同	 （笑）	 
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女性 A	 そういったものが多分、昔からあんまり＊＊＊。結構、いわきとかの工場だと代々

脈々とそういうかたちできたので。	 

	 

話し手 B	 地元採用で。昔からのやり方でね。	 

	 

聞き手 A	 以前の会社でもそうでしたか。	 

	 

話し手 B	 私、自動車会社で働いていたんですが、私自身は研究開発で。ただ、そこに女性

がいても同じように働くから、別にそれはそれ自身は遊んでいる人はいないんだ

けど、やっぱり一般職はいいなと。	 

	 

一同	 （笑）	 

	 

話し手 B	 アワーレートからいったら、よっぽどいいんじゃないかというのはありましたね。	 	 

	 

話し手 A	 さっき転勤の話しましたけど、1 個言い忘れちゃったな。ちょっとかわいそうだな

って思うのは、今具体的に言っちゃいますけど工場の人事部みたいなところあり

ましたね。ここに女性がいるんですよ、総合職の。研究所に男性がいましてね、

この二人結婚したんですね。同期だったのかな。結婚して、要するに工場の人事

って勤労部なので、両方いわきなんですね。結婚して、子どもが産まれて、1 年間

くらい産休で休んでて。今年の頭からその人は復帰してるんですね。その彼女は

仕事はできるわけですよ。仕事ができるんで、一応工場にとりあえず配属しまし

たけど。これは言ってみれば、新入社員研修の延長みたいなもので。3 年か 5 年く

らい経ったら、東京に転勤させて、いろんな経験をさせていこうというのはもと

もとあったんですけど。これはもう大誤算だったのは、向こうで結婚しちゃった

っていう話であって。	 

	 

一同	 （笑）	 

	 

話し手 A	 で、子どもを産みましたと。この時にやっぱり転勤させられないですね、逆に。

さっきとは違って、あの、よその会社の人の旦那が転勤した、人についていかせ

ること。それはちょっといかがなものかっていうことを今やってませんけど、逆

に本当は数年経ったんで、そこに置いとくよりは本人の先々のキャリアからする
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と、東京に（？）持ってきて、営業かもしれないし、やさせたい（？）と思って

もねえ、あなたの子で、子供どうすんのよ、と。なんていってずっと躊躇ってい

いますかね、とりあえずはあそこの今の職場で、もうちょっと責任のある仕事を

与えていきましょうね、なんて向こうの部長さんと話をしてやって来たらですね、

男が実は東京に転勤になっちゃたんですよ、この間。事業部側の要請でどうして

も東京来てもらわないといけないと。これ困りましてね。といって直ぐにじゃあ

そもそも転勤ていうと、あの子だけみたいになっちゃうからこうもいかないし、

今だからそういう単身赴任状態になっちゃてるんですけどね。その辺の制度をど

う整備していくかってのは、ちょっとここは工夫が必要で今の○○のポジション

っていいますか、社内の進み具合っていいますか、気持ちのですね。ただ、それ

認めるとこの子だけ不公平っていう声が多分強くなる。この辺は会社によって違

うと思うんです。そういうのが歴史としてずっとあれば、それが当たり前ってい

う会社もあるんでしょうけど、今それを導入するとちょっと不公平感っていう感

じになっちゃうと思うので、それはちょっとできない、と。それどうしていくか

って、これも課題の一つなんですね。ちょっと話が戻っちゃいましたけど。それ

と、後はこのインタビューは、あと、ことばぜ、1 番最後のことばぜっていう在宅

などで仕事を行い、会社とのつながりを断たれたくない、ということですけども、

これはナンセンスだと思います。子育て中は在宅で子供を育てながら仕事っての

は、こんなことは絶対できないと思ってて、絶対できないと思っているっていう

か、これは現実にそういうワークライフバランスって最近言われますけど、そう

いう＊＊＊の対価（？）といわれるような女性の方とも、意見交換をしましたけ

ど、その人も全く同じで。やっぱ子育てってのは大変な仕事なので、家で子供の

おむつをかえながらあるいはミルクをあげながら仕事もするなんてのは、これは

無理。だからこの人も言ってましたけども、在宅勤務っていうのは子供は保育所

に預けるんだ、と。だけど要するに、近くでその後１時間電車に乗って会社には

来なくていい、というメリットはあるけども、子供を家においての在宅勤務って

のは基本的にあり得ない。そんな子育てなんてのは生半可なものじゃない。それ

は大賛成。だから在宅っていうのは子育て中はここの意見だけ聞くと、いかにも

なんか家で育てながらみたいに受け止めたから言うんですけど、そうでなければ

いいですけど、そうするとそれはあり得ないだろうな、と。	 

	 

聞き手 A	 やはり、会社との繋がりを断たれたくない、っていうことでそういうことがあっ

たらな、という風な希望的な感じで言われた方が何人かいらっしゃったんでそこ
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に書いたんですけど、はい。	 

	 

話し手 A	 ただきっとこれ現実にやろうとすると、極めて難しいと思うので、在宅は大賛成

ですよ。うち在宅勤務ってのは実はやってなくて、これも導入したい制度の１つ

なんですけれども、これはアメリカの会社でもヨーロッパの会社でも、日本の進

んでる会社でも在宅勤務導入してるところどうやってるのかな、っていうのを調

べると例えば月に２回とか。どんなに進んでる会社でも、せいぜい週に 2 回、あ

るいは 1 回が在宅勤務の日で、水曜日は在宅にしますとか月曜日と木曜日は在宅

にします。それ以外の日は会社に出てきます。年がら年中家でやるっていう在宅

をやってる会社っていうのは多分 0 か、極めて少ないていう感じのようなので、

在宅勤務ってのはそういうことなんだろうなと思いますけどね。	 

	 

聞き手 A	 その在宅勤務のシステムとかそういう上手く回るシステムを考えなきゃいけない

感じなんでしょうかね。	 

	 

話し手 A	 在宅勤務は多分だからこういう子育てとかと全然別の話で、何も往復２時間も 3

時間もかけて通勤するっていうのを少しでも減らしてもっと効率よくあるいはそ

の方がリフレッシュしてアイデアも出るし仕事にも集中できるし、っていうとこ

ろを目的としてやるもんなんだろうなって思いますけどもね。子育てとも両立を

目的に在宅っていうのは多分ちょっと違うみたいですね。成功してらっしゃる会

社の話を聞きますと。逆に IBM さんなんかは、あそこの新川のビルの一階に保育

園があるんですよね。それは立派だな、と思いますけどうちの社員というか、ね

え、そういう女性なんかにそういうのどうなのって聞くと、「そんな、満員電車乗

ってね、こんな＊＊＊を連れてなんて来れない」と。「会社に保育所作ったってな

んの足しにもならない」みたいなことを、あっ確かにそれはそうだな、と。そう

すると保育所ってのはやっぱり自宅の近くで、	 

	 

聞き手 A	 最寄り駅とかが希望という方が、はい。	 

	 

話し手 A	 ていうことになるんだろうな、と。だからそうだとすると、まあじゃあ逆にそう

いうところで保育園を利用しやすくなるように例えば、保育費用を多少なりとも

援助を会社はするとかそっちの方向なのかなと会社として１個保育園を持つとい

うよりは、っていう気はしますけどもね、向かっていく方向としては。結局あの、
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子育てしながら働くもう一つのデメリットっていうか、なんのために働いてるか

わからなくなっちゃう、っていうのは一生懸命働いてダブルインカムになりまし

た、と。だけど結局は子供を保育園に預けるだとか、なんとかとかでこっち側の

収入が全部例えばなくなっちゃうとすると、家でやってた方がいいっていうこと

にもなりかねませんよね。だからそういう気持ちでそういう辛さを緩和するって

いう意味だと、じゃあ費用負担を＊＊＊にしてあげるとか。そういうやり方の方

が良いのかな、っていう風には思ってますけどね。	 

	 

聞き手 A	 はい、分かりました。そういうのを考え始めてたりとかするんですか。	 

	 

話し手 A	 考え始めてます。考え始めてるんですけど、なかなか男が考えたって良い案が出

ないからといって人事部である女性に担当者として出したんですけど、どうもそ

の人も自分で子育てしてるわけじゃないので、そういう経験がある人に頼まない

と駄目なのかなとか、	 

	 

聞き手 A	 はははは。わかりました。	 

	 

話し手 A	 とか思ったりもしてますけどね。人事部にいないんだよね、そういう人ね。ただ

今は女性に何人かピックアップをしてこういうようなことですよね。全部聞かせ

てそれを取りまとめてもらっている段階までしかいってないんですけど、その取

りまとめで本当に解決しなきゃいけない問題はどれだ、というところを決めて、

そこに手をつけていきたい、っていうことはあります。	 

	 

聞き手 A	 じゃあ社内で問題点を探っているっていうことを行ってらっしゃるんですか。	 

	 

話し手 A	 そうです。ここはやっていかないきゃいけないと思います。なんたって２０％い

るわけですから、その人たちがどれだけしっかり仕事をしてくれるかっていうの

はこれは、会社の大げさに言ったら浮沈に関わる。会社にとっても絶対プラスな

わけですよ。そういう女性のために。じゃあ本当にいきいきと仕事ができる会社

にするっていうことは会社にとっても別に単なるコストになるってことじゃなく、

絶対プラスのはずなのでこれはやりたい、という風に思ってます。で、一応法的

な部分を中心とする制度は、とりあえずは整っていますと。整っていますけれど

も全然それで十分だとも思ってませんし、だけどさっき言ったように保育園作り
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ゃいいってもんじゃないとか、いろんな意見も聞くと本当は何をしなきゃいけな

いんだろうってそれを今探っている所ですね。ちょっとまだあと１年ぐらいはか

かるのかな、って思いますけどもだけどやっぱり、なるだけ早く解決してあげた

いとは思う、あげたいってのはちょっとあれですね。解決しなきゃならない、で

すかね、と思ってます。やっぱりそういうのが採用にも絶対影響しますんでね。	 

	 

聞き手 A	 そうですね、はい。	 

	 

話し手 A	 と思ってます。それは１つは今何となく考えてるのはその子供の保育園の費用負

担をどうしたらいいのかな。あるいは転勤に対する対応をどういう風にするべき

なのか。それと後はもう一つは定員管理ですね。さっきいったように私が休んじ

ゃったら誰が私の後を引き継いでやってくれるんだろうか、っていうその不安感

はあるので、なかなか子供生んだ時は、辞める時なのね、辞めるしかないのねっ

てふうに思わざるを得ない、っていうことになってますんでね、もしかしたらそ

ういう女性がいる職場はちょっと定員の考え方を変えて、1.5 人にするとか二人、

なかなか二人までっていう風にははいかないでしょうけど。ちょっと余裕を持つ

っていうことがね、ここまでこの 10 年間、どこの会社もそうですけどぎっちぎち

に合理化をしてきてるんですよね。で、その結果が今のこういうていたらくなん

だとすると、少し余裕を持たないとね。会社ってのは利益を上げるって事が目的

なんだとすればコストを下げるだけが利益じゃないので、人件費が＊＊＊、人が

増えたとしたって、それ以上に事業が拡大していけばいいわけ。そういう考えか

らすると、今まで日本の会社どこでもそうですけど、うちあたりも合理化ってい

う事ばっかりやってきちゃったんでちょっと反対向きに、やっていかないといけ

ないのかな、ってこれは女性の話なんで別に思ってますけれども、そんな中で、

特に女性がいる、総合職の女性。まあ総合職とか一般職とか、限らないけどしっ

かり仕事をしている女性がいるところには、もう少しおいとかないといけない、

彼女とか＊＊＊ですよ。そういう風にしとかないと安心して仕事ができない、安

心して自分の将来設計ができないっていうことになっちゃうな、と。で、今自分

の将来は自分で考えろ、って極めて大事だって言われ始めてますけど、今私ども

の会社の、ごめんなさいね、私が喋るとあっちいったりこっちいったり、	 

	 

聞き手 A	 （笑）	 
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話し手 A	 するんですけど、グローバル化対応ってのは他の会社と同じように○○も極めて

大きなテーマになってるんですね。で、グローバルに通用する人材ってなんなの

ってその定義から入っていくと、いろんな偉い人とも話しました。社外（？）の

人とも話ましたけど、グローバルに活躍できる人材ってのは別に英語ができる人

でもなければ、異文化理解できる人でもなんでもなくてこれは手段として必要で

すけど、突き詰めてどういう人どういう人って聞くと、例えば要するに自分で考

えて仕事を進められる人と、上司に言われたことだけをやるんじゃねえ、とかね。

そういうごくごく当たり前の話になるんですね。これ別にグローバルじゃなくた

って国内だってそうだと思うんですけど、やっぱり海外経験が豊富な人とかに

色々突き詰めて聞くと最後はそういうことだと。そうなっていくと、自分で考え

るってことは、今ある課題に対して自分で考えるってことももちろん大事なんで

すけど、自分の将来に向かってのキャリアパスもどうするかっていうのは、今ま

ではどっちかというと会社がどうとでも（？）考えてくれる、なかなか考えてく

れるんだよなって文句も言ったりもしますけど、それじゃ世界で活躍できる人間

になれないんだと。自分のキャリアをこういう風に思い描いて、将来自分はこう

いう分野で活躍したい、だから今からこの勉強をしなきゃといけないとかこうい

う仕事の経験を積んでいきたいとかそういう人間がやっぱり 1 番成長するってど

うも最近主流がそういう風に移っているような感じがして、そういう意味からし

てもさっきの女性のところに話を戻しますとね、やっぱり会社としてはそういう

部分の制度を整備をして女性の人がじゃあ私は子供を生んでも将来的にはこうい

うキャリアを積んでいって最終的には誰々さんが今役員になったけどああいうと

ころを目指すんだって、いうことを女性の方々が自分で考えられる。で、それは

絶対会社にとっても自分にプラスになるはずなんで、そういう人ばっかりになっ

たら、仕事だって皆上手くいきますよね。ていうことがあるのでそういう会社に

したいな、ってのが 1 番ですね。だからそういう意味でさっきの要員配置の、ち

ょっと今は 1.5 人前ぐらい余裕をもって自分として安心して、子供ができたらこ

ういう風にすれば良いんだ、って考えられるような定員っていう。今実はこれか

ら問題探りますっていってやってますけど、多分結論はその今いった三つぐらい

の所になるのかな、っていう感じはします。別に予見をもって取り組むつもりは

ありませんけど、なんかそのへん結論来そうだなと思うんですけど。	 

	 

聞き手 A	 分かりました。ありがとうございます。	 
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話し手 A	 後は。	 

	 

聞き手 A	 次の質問よろしいでしょうか。御社は例えば地域や行政とか、そういったものに、	 

	 

話し手 A	 地域や、	 

	 

聞き手 A	 地域とか行政とかにもし女性を活用していく上のサポートとかが、もし何かして

もらえるとしたら何か希望されるものはありますでしょうか。	 

	 

話し手 A	 あんま考えた事無かったですね。	 

	 

聞き手 A	 例えば、そうですね。やはり企業側が保育施設をどんどん作るっていうよりも行

政にもっとそっちの対策をもっともっと行ってほしいとか色々あると思うんです

けど。	 

	 

話し手 A	 色々あるでしょうね。あったらいいな、っていうことは。多分あると思うんです

けど、あの、聞き手 B なんかもね、自動車関係の会社にいらっしゃったというこ

とで多分おわかりになると思いますけど、あんまり民間の会社って行政にこれし

てほしいとかって考えないですよね。	 

	 

聞き手 A	 あ、そうなんですか。	 

	 

話し手 A	 考えないですよ。あの、要するに自分でなんとかしないきゃいけないっていいま

すかね。そんなに実は頼ってなくて、ただやってくれるのがいいなって多分きっ

といっぱいあると思うんですけど、普段あんまりそういう思考をした事がないの

で、今ぱっとこう聞かれた時に、何が、って。	 

	 

聞き手 A	 （笑）	 

	 

話し手 A	 ちょっと答えに窮しちゃうんですけどね。	 

	 

聞き手 B	 まああの、ある会社では保育所の充実というのがぱっと出てきましたね。それ以

外はあんまりあるような無いような、ただ物理的なものとしてそういうものが必
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要だっていうのは意見としてはありましたね。	 

	 

話し手 A	 保育所の充実は確かにありますね。もうちょっと夜遅くまでとかね。ただそれも

微妙で本当にそれが子供にとっていいかってとこまで考えちゃいますとね、その

期間はお母さん休もうよっていう派なんです。本当のことを言いますと、ね。ま

あただいろんなお考えの方もいらっしゃいますから、そういういろんな方に対応

できるっていう意味では保育時間を長くしてもらえるっていうのは非常に良いな

と思うのと、あと、僕自身がこれが助かったのは私、牛込っていうとこに住んで

ましてね、これ新宿区になるんですけど、今は何年か前に家内の実家とセットで

二世帯みたいにしてますけど、それまではアパートに住んでたんですね。その時 5

年、5 年ぐらい新宿区から補助が出てまして、家賃補助が出てたんですね。結局あ

の辺だと、なんでそんなとこに住んだかというと家内の親が病気になっちゃった

り、なんかしたのもありましてね、近くに住まなきゃいけない、っていう事情も

あったわけなんですけれど、まあ十何万円ってするじゃないですか、家賃が。そ

の時に毎月 5 万円の補助が出たんですよ。で、これは申請したら全員じゃなくて、

抽選なんですよね。最初の年落選して 2 年目落選して 3 年目で当選したから、ま

あ区役所の方もきっとこの人 3 回目とか、多分みて、	 

	 

一同	 はははは。	 

	 

話し手 A	 当選くれたんだろうなって思いますけど、じゃあその後 5 年間月 5 万円って大き

いんですよね。これは新宿区としてなんでそういう事をやったかというと、要す

るに夜間人口を増やしたい、と。新宿区で会社はある店はある。昼間人口は結構

いますと。ただ埼玉県から新宿に勤めに来るとか。だけどいわゆる夜間人口って

のは少ないと。で、これを区の健全な発展のためには本当に住む人を増やしたい

と。増やすためには若い人を呼ばなきゃいけない。若い人はなかなか高い家賃に

住めないんだからっていうことでやったらしいんですね。今その制度はもうなく

なっちゃってるらしいですけど。そういうのは有効だと思うんですね。新宿区っ

ていうことじゃなくてこの会社の近くに住むっていう意味では。なかなか大変な

んですよ。この辺も家賃高いんで。あなたどこ住んでるの。	 

	 

女性 A	 ここから徒歩 20 分ぐらい。（笑）	 
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一同	 ははは。	 

	 

話し手 A	 女性はね多いんですよ。独身女性、独身男性もそうなんですけど、結構近くに住

むんですね。多少家賃高くっても。だけどやっぱり妻帯者でも、二人でダブルイ

ンカムだと住みますけど、そこにまた子供がっていうと、なかなか近くに住めな

くなって来るんですよね。そういう人たちが近くに住めるような補助っていうの

はしてもらえると、多分随分そうすると近くで保育園に預けて会社にこれるわけ

じゃないですか。	 

	 

聞き手 A	 そうですね。	 

	 

話し手 A	 1時間通勤にかかるとしたら9時に保育園に預けてそれから会社にいこうようなん

ていったら、やっぱり 11 時ぐらいになっちゃいますよね。そういうのはあるとい

いなあ、っていう風には思いますねえ。あとは、なんだろうなあ。難しいけど、

これはちょっと難しいですけど、アメリカなんかだと結構ベビーシッターって普

通にありますよね。日本はあんまりないしこれは国とか自治体がやってくれれば

済むかっていうとなかなか受け入れる文化の問題なんで、難しそうな気はします

けれど。これはもし保育園を連れて行くよりはよっぽどね、来てくれるわけです

からね。	 

	 

聞き手 A	 先ほどのインタビューでももしお金の補助があったら何に使いたいかってことを

聞きましたら、そういうのが可能だったらそういう、家政婦とか宅配サービスと

かやっぱり少しでも家事が、育児が楽になる方法があったら、ってことはおっし

ゃってました。	 

	 

話し手 A	 そうですよねえ。	 

	 

聞き手 A	 はい	 

	 

話し手 A	 ただね。＊＊＊いろんな事件もあるから、それはちょっとねえ。	 

	 

一同	 ははは。	 
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聞き手 B	 安心して預けられるのか。	 

	 

話し手 A	 本当はね、親なんですよね。親が近くにいれば私がさっきいったように二世帯。

うちの家内は勤めてはいませんでしたけど、そうはいったって用事があって色々

っていう時に親がいるってのは近いんですよね。近くにね。	 

	 

聞き手 A	 やはり両親のサポートが 1 番大きいっておっしゃってました。	 

	 

話し手 A	 その辺がだけど旦那さんは大阪が実家で奥さんが静岡が実家で結婚して東京って

いう時にね、これはいくら補助を出すから親に引っ越してくれっていったて引っ

越さないですしねえ。	 

	 

聞き手 A	 そうですね。はい。	 

	 

話し手 A	 それは難しいとこだなあ。なかなかちょっと行政にっていうのもちょっとあんま

り思いつかないですけどねえ。	 

	 

聞き手 A	 わかりました。ありがとうございます。それでは最後の質問に移させて頂きます

が、御社は女性に今後どういった働き方を望んでいらっしゃいますか。また、も

し女性にこういう風に変わって欲しいとかそういうものがありましたら教えて頂

けたらと思うんですけども。	 

	 

話し手 A	 そうですね。いろんな働き方っていうのはやっぱりまあいろんな障害があるんで

すけどもねえ。最後まで勤め上げてほしい。全員じゃなくてももちろんいいんで

すけどね。男だって必ずしも全員じゃないので。やっぱりそういう人が出てこな

いとさっき言ったように若い人たちが私はこうなるのってのが見えてこないので

少しでも多くの人にそういう所までいってほしいなと思います。日常の働き方に

ついては基本的にはそんなに不満がないというより多くの方はしっかり働いてく

れてると思うのであまりないですけどもね。もう一つ。二つ目はなんでしたっけ。	 

	 

聞き手 A	 女性にもしこういう風に変わってほしいとか何が希望がありましたら。	 

	 

話し手 A	 変わってほしいか。変わってほしい。女性に変わってほしいというか、やっぱり
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男なんですよ。多分。僕もあんま人のことを言えないんですけど。結局家事も全

部女性になりますでしょ。さっき家事を家政婦さんがいたらって声があったって

いいますけど。まだ日本の男は駄目だと思うんですよね。やっぱり２人で働いて

いる時にやっぱり家事っていうのは絶対女性が、＊＊＊、男がやるっていったっ

て、やってますなんてたかが知れてる。皿洗うぐらいとかね。だいぶ＊＊＊なの

で、会社がいくら制度を準備して、こうしましょうって言っても、家庭の中での

女性の負担が減らない事には多分上手くいかないんですよ。	 

	 

聞き手 A	 そうですね。やっぱり。はい。	 

	 

話し手 A	 家庭の負担を例えばイーブンに。半分半分にする。多分それが凄く違って、そこ

が大きいと思うんですよね。会社でどんな制度を作るっていうよりは。なかなか

私も含めて日本の男は、ね。	 

	 

一同	 はははははは。	 

	 

聞き手 B	 会社が率先して旦那教育をする、というような。間接的な話になりますけどね。	 

	 

話し手 A	 そうですね。それは。旦那教育ね。	 

	 

一同	 はははははは。	 

	 

聞き手 B	 されるほうはちょっと抵抗があるかもしれない。私も凄い抵抗があるんですけど

も、結局その巡り巡ったことを考えるとそういうような所まで、企業の配下って

いうとちょっと難しいとこあるかもしれないですが、もうちょっと大きくみると

社会の一員というような格好ならばある意味で論理が成り立つかな、と個人的に

思ってるんですけども。	 

	 

話し手 A	 育児休業をとった男性は過去に 2 名ってここに書いてある。	 

	 

聞き手 A	 はー。はい。	 

	 

話し手 A	 これ一人は、昨日だな。率先して休めと言って、だけどなかなか続く人が出てこ



 565 

なかった（？）（笑）	 

	 

一同	 ははは。	 

	 

話し手 A	 ですけどね。	 

	 

聞き手 A	 やはり、取る、男性が育児休暇をやっぱり取りづらいというような雰囲気を思っ

ちゃってるんでしょうかね。	 

	 

話し手 A	 取りづらいっていうよりもあれじゃないんですか。例えばそれで昇進が遅れちゃ

うとか、いうことを気にするんじゃないのかなあ、と思いますけどね。休んでる

間はそりゃ休んでるんですから、そら同期に比べても遅れますわね。それは別に

不公平でも何でもなくて、出てきてからまた一生懸命働いて追いついていけば良

いと思うんですけれど。そこまで踏み切れないんじゃないですか。多分。	 

	 

聞き手 A	 はー。そちらのロールモデルもいっぱい作っていけば、	 

	 

話し手 A	 そうですねえ。	 

	 

聞き手 A	 どんどん変わっていくって感じ。わかりました。	 

	 

話し手 A	 かもしれないですねえ。だけどそのロールモデルも、なあ。	 

	 

聞き手 A	 はい。（笑）	 

	 

聞き手 B	 あの、色々と。	 

	 

話し手 A	 まとまんない話を。	 

	 

男性 E	 これ難しいですね。これレポートになんないですよ、今日。	 

	 

聞き手 A	 大変貴重なご意見ありがとう御座いました。	 
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話し手 A	 そんなことないんですけれど、本当に後で聞きたい事があったら言ってください。	 

	 

聞き手 A	 はい。ありがとうございます。インタビュー＊＊＊頂きます。	 

	 

話し手 A	 まああと、まとめる段階になったらこれ聞きそびれたとか、多分大抵出てくるも

のですからその時はメールいただいても良いし、電話でも結構ですし、また呼び

出して頂いても結構ですけれど、それはなんでもできることは協力は差し上げた

い。	 

	 

聞き手 A	 ありがとうございます。	 

	 

聞き手 B	 どうもありがとうございます。あの、○○さんは基本的にきちんとやってらっし

ゃる会社で、	 

	 

話し手 A	 いやいや、やってないと思いますけどね。	 

	 

聞き手 B	 あの、まあそうですね、総合職の女性の方が非常に活用されてるっていうのはわ

かりましたし、そういう方は会社としても働きやすくすることによってトータル

の成果が多分出る方向なので、そういう施策をお考えになっていらっしゃるのだ

な、とよくわかりました。私も基本的にそれですが、あと、一般職の所での、な

んていうんかな。割り得感はなかなか全体としてはやっぱ問題がずっと残るんじ

ゃないかな、とお話を伺ってて。	 

	 

話し手 A	 まあ地方の方ですけどもね。東京はあんまそういう事はないんですけど。	 

	 

聞き手 B	 そうですね。ただあの、この、現状を含めてよく、少し、少し理解できました、

とだけいっておく、と。	 

	 

聞き手 A	 ありがとうございました。	 
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G 社インタビュー	 議事録  
	 

話し手 A	 目的が読んだ時、多分一番漠然としてわかりづらかったんですね。というのも、

システムデザインって言葉が最初聞いたり、わかりづらかったので、何を解決し

たいとか、何をテーマに卒論を書こうとしてるのかがよく判らなかったのと、方

向性って言葉が。働く女性と企業、多分女性が働きやすくなるように行政だとか、

法で解決できない部分のシステムを構築したいってことなのかなって思ったんで

すけど、さまざまな問題を解決するような方向性を見出すって。ちょっとビジネ

スやってる人間からすると方向性だけで、そんなのでいいのかなっていう所がレ

ジュメつくる時に（？）つらかった？	 

	 

聞き手 A	 すいません。システムを考えていく上で女性側の希望だけではだめだと思って、

企業側とそれをサポートする行政側のニーズが両方マッチしないといけないとい

うことで、その両方を聞いて方向性が分かったところでシステムを考えられれば

という形で文章がまずくなってしまってるんですけど。	 

	 

話し手 A	 一方の立場じゃなくて女性とか企業とか、もう一個くらい有るのかな。立場が。	 

	 

聞き手 A	 行政の立場。	 

	 

話し手 A	 行政と三つの立場の一番いい落とし所っていうか、その方向性ってなんだろうな

って意味で書いたんですね？	 

	 

聞き手 A	 はい。	 

	 

話し手 A	 あと、言葉の使い方で両立っていうか。女性の働きやすさという言葉と、活躍っ

ていう言葉がある程度入ってたなと思って。私達が、私がこだわってるだけかも

しれないんですけど、女性の働きやすさって言葉で話す時って、両立するってい

うのに、すごく近い意味で使ってます。子ども産んでも、介護をかかえても仕事

を辞めずに働ける。それはその働けるってことにポイントがあって、活躍できる

とイコールではないですよね。だから、目指されてる方向が働く女性の働きやす

さなのか、活躍できるような課題を解決したいのかが読み取れなかったので、そ

こもまた書きづらかった。	 
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聞き手 A	 すみません。ここでは働きやすさのほうです。両立というよりは。	 

	 

話し手 A	 （２）は今お話を聞いてわかったし、（３）の方向性っていう意味のあいまい性も

解ったので、インタビューの項目はいくつかあったからやりますけど。どのよう

に女性を活用しているのかってなってるのは、言い換えるとどのように女性が働

くことを両立できてるか、働き続けられるかって意味でいいんですよね。活躍じ

ゃなくて。	 

	 

聞き手 A	 両立の取り組みとか、そういうことです。	 

	 

話し手 A	 両立でいいんですね。で、ちなみに基礎データとしては弊社は○○って会社と、

○○グループっていう会社があって、○○単体でいくと女性が 18.5 なので多くも

なく、少なくもなく。多分大きな業界だと半数。デパートとか百貨店とか、旅行

業界とかいくともっとパーセンテージは高いと思うんですけど。通常のスタッフ

部門も持ってる上場企業だと、2 割くらいっていうのは平均値じゃないかなと思い

ます。で、評価とか受けられる研修とか昇格に男女差っていうのは、やっぱ雇用

機会均等法以降もともと電電公社から発しているので、公務員って差が無いです

よね。男女。業績だと多少キャリアで入ったか、ノンキャリで入ったかっていう

区別は昔は公務員なのでありましたけど。今はもう民間企業なので、そこのベー

スが多分銀行とか政府に比べると男女差ってとこが全くない。ただ、そうは言っ

ても出産っていうライフイベントって女性にしかできないので、そこのところで

評価にしても研修にしても受けられないものが出てくるから、ペースダウンする

時期があるのは致し方ないなと思ってますけど。休職をとってる期間が、たとえ

ばマイナス評価になるってことがないように配慮ができてます。ただ、休んでる

からといって一番いい評価が A だとしたら A 評価がとれるわけではないです。マ

イナスにはならない。加点はしない。だから、それは加点はしないってことは、

なるべく早く、短い期間で復職しようってところに背中をおすことになりますね。

で、育児休職から復職した女性が数ヶ月たった時点で、本人と上司と私たちダイ

バシティ推進室で三者面談を行ないます。数ヶ月たった時点ていうのは最初復職

した時って毎日出社するだけで手一杯なので、数ヶ月から半年経つとペースもで

きてきて、逆に今の働き方でいいのかとか、子どもをかかえて働くことの難しさ

を実感して自己矛盾が起き始めるのがこの時期なので、何が不安なのかっていう
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のを言語化して、なかなか言語化したものって上司からは「君どう？最近なにが

不安なの？」って聞いてもすぐに言えるものではないので三者ダイバシティ推進

室が入ることによって言語化しやすくして、その子が話した不安を上司が横で聞

きながら共有したり、やっぱり子どもを産む前とはまったく働き方は変わるので、

どういうふうにこれから働きたいのかという CDP キャリアデベロッププランをも

う 1 回作り直しましょうね。その場で作ってたら面談時間半日以上かかっちゃう

ので、見直さないと、前と同じやり方じゃ無理だよねってところに気づかせる所

がおもな面談の内容になる。だいたい 1 人 1 時間ぐらいかかります。で、管理職

に占める割合って 2％でこれは厚生労働省がだしてる数値からすると若干低いん

ですけど、○○の特徴っていうのは△△東日本とか西日本と比べてすごく女性が

若くて平均年齢の男女比をここに書いてますけど、平均で 34.8 なので大体 20 代

後半から 30 代前半の方がボリュームゾーンなのでやっぱり年齢的に係長クラスに

どんと今女性がいますから、数年たったら管理職の女性が増えるんだろうなと思

っています。だから、どのように両立しているかっていうと、働きやすいように

してるかっていうと子どもを産むまでは差はない。産んでからもお金をかけると

かじゃなくて、面談とか、お金がかからないやり方にはなるけどもサポートに手

間暇かけて入る感じですかね。で、管理職に何パーセント、係長に何パーセント、

という女性比率を社内では目標値はもうけています。ただ、女性を両立とか、働

き続けてもらうためにどんな難しさがあるのかって時には、やっぱり男性とはぜ

んぜん違うライフイベントありますよね。	 

	 

聞き手 A	 そうですね。	 

	 

話し手 A	 子どもが産まれた時に無意識の性別に関するバイアスって書いてますけど、上司

だって女性だったら「どれくらい休むの？」って聞くだろうし、男性には「君、

どれくらい育休とるの？」なんて聞かないの。「おめでとう」で終わるのといっし

ょで、同じひとつの出産ってライフイベントとっても無意識にバイアスはかかる

し、転勤することになったときに「君、単身赴任で行くの？」っていう言い方は

男性にはするだろうけども、共働きの女性に「あなた単身赴任で行く？」とはな

かなか聞かずに「辞める？それとも続ける？」って、やっぱ一つ一つに、ライフ

イベントに男女差が出てくるんだろうなと思います。で、女性も 18,5％いるとは

いえ、今の○○では年齢も若いので多様なロールモデルがいるわけじゃないから、

どうしても見てる方からするとゼロ、1。バリバリ働くか、子どもを産んで結婚し
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て一旦ペースダウンするしかないかみたいな、そういう極端な未来しか見えない

ので、それによって、じゃない働き方をしたいのに無理なのかしらという意味で

モチベーションが低下することが多分難しさだろうなと思います。で、聞き手 A

さんがヒアリングした参考資料 1に対する意見なんですけど、多分弊社との差で、

弊社は産休、育休、短時間勤務、もう 4 時間、5 時間、6 時間って小学校 3 年まで

とれるので。で、電電公社ってこともあったと思いますから、公務員といっしょ

なので昔からこういう、母体保護の制度って歴史も長いので、とりづらいってこ

とはまったくないです。だから、あのアンケートと相反する結果です。育児休職

が女性の 17.3％が数値は全部 2011 年 3 月末ですけどとってるし、育児のための短

時間勤務も女性の 15．4％がとってるので 3 人に 1 人は育休で休んでるか短時間勤

務をとってるか。だから、それだけ両立しやすい会社なので弊社の例を見て、い

かにそれは両立しやすいかっていうところを放り込んでいくと、この母体保護と

か男性とはちょっと違う短いあまやかし。って言ったら変だけど、ちょっと楽で

も働けるよ。という制度が整っているところに行き着いてしまうので、さっき聞

き手 A さんがおっしゃったシステムデザインからすると違う、目指しちゃいけな

い方向だろうなとも。制度にしがみついちゃいけないので。とくに今後、急激に

グローバル化だとかビジネスモデルの変換がある時に、こういう制度を深く厚く

して、休めて、長く短時間勤務ができてってのは解決論ではないだろうなと思っ

てます。ただ、男性も 2011 年度だと育児休職 6 名とってますけど、男子って育児

休職も急なので年休とか、ライフプラン休暇も。これお金が出て、ボランティア

とかリフレッシュとかいろんなのに使えるんですけど。こういう有給の年休をと

って 1 週間とか数週間休むことがあるので、実態はわからないです。6 人よりは多

いだろうなとは思いますけど。3 ヶ月とるときにはむりですけど、1 週間程度だっ

たら有給で十分とれるので。	 

	 

聞き手 A	 そうですね。	 

	 

話し手 A	 出産を機に退職する女性は、制度も整っているので、ほぼ皆無だし、それを数値

でいうと 2011 年度は女性は辞めた人、自己都合も含めると全部でも 30 名。さっ

きの 2,000 名に対して。で、退職者の 34％だから逆に男性のほうが多いくらい。

女性が辞める。育児、出産というライフイベントを契機に辞めるっていうことが

ない会社なので、インタビュー先としては、もしかしたら適切ではないなと思い

ながら、ほんと書いてたくらいでした。で、出産後も短時間勤務を利用して、小
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学校 3 年まで働けるので、ほぼ 100％復職するけれども、数値としてとれないんで

すけど、短時間勤務とらずにいきなりフルタイムで復職するのは 1 割くらいはい

ます。ただ、あえてフルタイムで戻ってきて体調こわすくらいなら、短時間勤務

で戻ってきて 1 年以内にフルタイムに戻れるといいなって指導、サポートをして

いってます。インタビューにあった、弊社の場合、制度として、保育園に入園出

来なくて待機児童になった場合は、待機児童になりましたっていう理由で育児休

職を延伸できるので。保育園の理由であと出てくるように退職にはいたることは

ありません。で、退職がもしあるとすると、最近増えているのは配偶者の転勤に

ついていくか、ついていかないかとか、復職はほぼ 100％するんだけども、復職し

て働きながら育児してるなかで、やっぱり私は子どもと過ごす時間をもう少し持

ちたいとか、子どもがアレルギーなので手作りで食事を作りたいとか、やっぱり

自分の価値観がぐっと家事とか育児によったときに辞める場合があるくらいです。

したがって働き続けない要因としてインタビューにあるように子どもの預け先の

問題とか、保育料が高くてってのはないですね。そんなに給料が良い訳ではない

けども保育料の問題では無い。	 

	 

話し手 B	 そうですね。	 

	 

話し手 A	 10 万くらいかるく払ってる人居ますよね。	 

	 

話し手 B	 います。認可（？）じゃないところ。	 

	 

話し手 A	 そっか認可 2 人じゃなくても、認可じゃないとこにいれたら 1 人 8 万はかかりま

すもん。だからお金で解決するか、短時間勤務にして自分で解決するかとか、い

ろんな選択肢があるので。で、なかにやっぱ未婚の女性とか子どものいない女性

が理解し合えないから、足をひっぱるとかってのは無いわけじゃないけど、女同

士じゃなくて男性との間でもいっしょなので、多分子どもを産んでどれだけ不安

かとか両立はどれだけ大変かって、やってみないと、自分たちだとわかんなかっ

たもんね。だから、性差の問題ではなくて、経験してわかるようになるのか、経

験せずにどこまでその想像力を働かせることができるのかって資質の問題。で、

これで足ひっぱられてつらいとかストレスなるとか辞めるとかってのはないかな。	 

	 

話し手 B	 無いで。	 
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話し手 A	 嫌な思いはするかもしれないけど、悩んで終わりだよね。	 

	 

話し手 B	 こんな早く帰るのとか、また休むのってのはあまり聞かないですね。	 

	 

話し手 A	 それは多分、さっきの 3 人に 1 人が育休で休んでるか、短時間勤務とってるかっ

ていうボリュームの問題だろうと思います。で、まわりに理解してもらいたいと

か、似たような立場のママ友とつながれる場所がほしいっていうのがキーとして

入ってましたけど、なんとかしてほしいって受動的な表現で出てる限りは、多分

働き続けることはできても、活躍はできない。で、時間を作り出すことがキーだ

って書いてあったけど、みんな 24 時間しかなくて、仕事に睡眠以外の 100％使う

人もいれば、看病とかに使う人もいて、それぞれみんな同じような使い方では無

いので、自分で育児にどれだけはくとか、家事にどれだけウエイトおくとか、自

己啓発に夜学でこれくらい行くとか、やっぱり自分でマネージメントするってい

う自立性がなかったら、そのマネージメントは多分まわりに SOS 出してもいいし、

さっきのベビーシッターとか、認証保育園で 8 万、10 万かけても 21 時まで預かっ

てもらうとか、自分で自立的に動くことをしないと、働く覚悟もできなくて結局

は両立はできるけども、活躍はできない人材になる。で、（４）の質問が、女性活

用に対してどういったサポートして、行政や地域になにをのぞみますかって書い

てんですけど、地域で多分子育てをしようという、もうちょっと強くなれば楽だ

ろうなっとは思います。子育てをしてる女性からすると。ファミサポとかシルバ

ーサポートとか、児童会館、児童会が誰でも行けるようなところとか。あとは、

夫婦でやっぱり自分 1 人で育てて働いてる人が多いので、旦那はあてに出来ませ

んって。やっぱ夫婦で育てるっていう、二人が話し合う家の風土も必要だろうし。

だから、行政が何かやればすごく抜群に働きやすいわけじゃなくて、地域だとか、

家族だとか、その企業でもし制度が整っていなければ最低限の制度は必要だけど

も、弊社ファミリー（？）制度を整える必要はないと思います。で、あとは私と

多分、お二人の経験から言うと小学校の放課後の居場所って 7 時でも十分あるん

ですけど、夕ご飯まで提供してくれる児童クラブだとかは、ほぼ市立の東急（？）

キッズベースキャンプみたいなところまで行かないとないし、小学校 4 年生以降

はないと思うので、行政でも地域でもいいので安心して子どもの夕ご飯が食べれ

るようなサポートがあれば、フルタイムで働けば夕ご飯には間に合わないので作

ろうと思ったか、なので居場所プラス夕ご飯ていうところがクリアになれば、も
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っとフルタイムで働ける女性は増えると思いますし、夏休み 40 日間のどうするか

って問題もクリアになるだろうなって思います。で、子育てとの両立の場合で、

行政や地域に望むことを書きましたが、介護との両立の問題も有るんですけど、

現時点では介護で困ってる方って、ほんとに 1 桁しかいないので書かなかったの

と、独身のまま働いてる女性の場合は働きづらさとか両立って意味では、ぜんぜ

ん子育ての場合と違うし、本人の能力とか、意思とか、価値観による部分が多い

ので、このセクターとして独身のままの女性が行政、地域、その他でどうシステ

ムで解決、サポートしてあげるかっていう対象としては、優先順位は低いんだろ

うなっと思いました。本人の意思によるところが大きい。女性に対してどのよう

な働き方を望んでますかっていえば、もう私たちの会社で両立は当たり前なので、

やっぱり活躍してもらわないと。せっかく活躍できる土壌があるのに、両立でき

れば十分、ほどほどで良いっていうのはあまりにももったいない。世の中の M 字

カーブだとか出産で 6、7 割辞めるって数字を見るかぎりでは本当に整っている企

業風土なので、そのためにはさっきの受動的ではなくて、自分がどう働きたいか、

10 年後、いまペースダウンしててもどこでもう 1 回アクセル踏むのかとか、出産

したいのか否かとか、自分で決めて、随時見直さないと日々ファクターは変わる

ので、自立的に動くような人材になってくれないと。多分受動的である限りは、

女性の働き方としては男性と同じように、俺は大黒柱だからとか、何歳で課長、

部長までいきたいみたいな、染み込んだような CDP ではないので、限界はくるだ

ろうなとも、それは行政でも地域でもない、助けるところは。はい、どうぞ質問。

（間）で、下の方に、どういう会社だったかっていうときに、会社概要が（？）

必要かなって思ったんで。	 

	 

聞き手 A	 ありがとうございます。	 

	 

話し手 A	 それで＊＊＊。	 

	 

聞き手 A	 じゃ、よろしいでしょうか。先ほど評価の点で休職をとってもマイナスにならな

いように配慮されてるということだったんですけど、それはどういうふうに評価

項目というか、評価。	 

	 

話し手 A	 詳しくは言えない。評価ですからね、やっぱり企業秘密なので。	 
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聞き手 A	 そうですね。わかりました。	 

	 

話し手 A	 ただ、マイナスにはならない。	 

	 

聞き手 A	 とりあえず、不満をもたれないような対応。	 

	 

話し手 A	 不満っていうのは主観でしかないでしょ。	 

	 

聞き手 A	 はい。そういう面で悩まれている方が多いというインタビューがあったんで、や

はり休むと評価が下がるということで。	 

	 

話し手 A	 だから、評価は下がりはしない。	 

	 

話し手 B	 できないといったほうがいいかもしれない。評価をする土台にいないので、ただ、

いないのに評価がよくなることはない（？）。評価ができない。要は評価をする土

台にいないので。	 

	 

話し手 A	 だから、マイナスにはならない。しかし、上がることもない。	 

	 

話し手 B	 休んだから下がるという観点ではない。評価をしない。	 

	 

話し手 A	 なんであいつ休んでるのに上がるんだってことはない。そっちのほうが逆にみん

なからすると不満だから。	 

	 

聞き手 A	 最後のほうで、両立はもう当たり前になってるっていう御社のほう。自立的に働

く人材になってほしいってことなんですけど、そのためになにか研修とか、そう

いったものとかは考えてらっしゃるんでしょうか。	 

	 

話し手 A	 いろいろ研修はしますけど、いわゆるデベロッププランを自分で作る研修だとか、

先輩の女性社員。社内とか社外の。いろいろなロールモデル見ると、「ああ、私こ

ういう働き方ならできるかも」ってわかるようになるので、パネルディスカッシ

ョン聞く機会だとか、メンタリングをする機会だとか、いろんな研修はもうけま

すけど、1 回や 2 回の研修で、人の価値観は変わるものではないので、きっかけは
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あたえるけれども、あとは本人の価値観と動機しだい。組織だし、民間企業なん

で、一から十まで底上げはしてあげられない。そんなに多分、あまいもんじゃな

いだろうなって思う。企業っていうものは。	 

	 

聞き手 A	 はい、わかりました。介護っていう面では今のところは、あまり顕在化されてな

いということで、考えてないということでしょうか。考えてないということじゃ

ないんだ。	 

	 

話し手 A	 あえて答えるほど時間が今日さけないかなと。そこに一番最後に介護休職って書

いてますよね。社員データのところに。さっき育児休職が 354 だったに対して、

介護休職が 10 人で介護のための短時間勤務って 2 名しかいないので、それだけま

だ 1 桁どころか、これくらいの差がある。数年後には数字は変わってくると思い

ますけど、現時点では多分違うかな。ちなみに平均有給取得率 83.5 ってのも管理

者も含めた数字なので、厚生労働省の平均値だと 4 割ちょっとだったと思います

けど、それくらい休むってことに対しても理解があるって言ったら変だけど、大

手をふって事情を抱えた時には休むし、子どもが病気なら休んどいて。運動会な

ら休んどいでって背中を押してくれる会社だからこそ、男性も女性も続けやすい

し、その育メンも増えてんだろうなってのは、こういうところに数字として現れ

ると思います。これ見ていくと社の風土よくわかります。年休取得率は。2、3 週

間前の日経の新聞にランキングがありました。	 

	 

聞き手 A	 すいません。その公務員的な風土というか、そういうことを伺ったんですけど、

そのおかげで制度とかも、すごく整ってて働きやすいと思うんですけど、その整

いすぎてる面で悪い面とかもありますか？そういう面はない？	 

	 

話し手 A	 育児休職は普通は 1 歳までですよね。法律では。それが、3 歳までとれるのでその

ぶん、辞めなくてもすむかもしれないけど、ずるずると 3 年休んだ人が 4 年目に

復職した時の本人の職場に戻った時のつらさとか、4 年ブランクが出るわけですよ

ね。さっきの評価マイナスにはならないけど、もしかしたら 1 年のままで戻って

きた時に、うまく短時間勤務使って＊＊＊じゃちょっとトレーニングで立ち上げ

たげたほうが、本人のキャリアからするとためにないのかもしれない。だから 3

年あることがベストな解（？）だとはわからない。	 
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聞き手 A	 わかりました。	 

	 

話し手 A	 辞めさせないためにはっていうシステムデザインをするんだったら制度は手厚い

方がいいって解になるだろうけど。	 

	 

聞き手 A	 わかりました。ありがとうございます。なんかありますか？	 

	 

聞き手 B	 ちょっとお伺いしたかったのはダイバシティ推進室っていう組織ができた経緯と

か、それがこう。	 

	 

話し手 A	 誰もいなかったからわかんない。三人共できたときのメンバーじゃないんで。	 

	 

聞き手 B	 そうですか。じゃないですか。	 

	 

話し手 A	 なんとも言えないけど、あの時、△△グループの中で一番最初にできたんですけ

ど、それも一番若い会社だったからじゃないでしょうか。勢いもあったし。	 

	 

聞き手 B	 これあれですか。○○さんが作ったんで、他の△△のグループに波及していった

って考えて。	 

	 

話し手 A	 ○○ができたんなら、うちもつくらなきゃって。で、1 年 2 年遅れて。	 

	 

聞き手 B	 そういことはあった。	 

	 

話し手 A	 やっぱダイバシティが立ち上がる、ちょうど機運でもあったんですよね。NPO で言

えば、JB も立ち上がってますし。	 

	 

聞き手 B	 そういう機運があったから出来て、それが波及していったということですね。わ

りあい△△の中ではグループの中で、出来てて他の△△さんの会社でもばんばん

機能してるというふうな感じになってきていますか。やはり。	 

	 

話し手 A	 もう、○○きちっと立ち上がってますよね。	 
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聞き手 B	 立ち上がって、機能もどんどん動いていると。	 

	 

話し手 A	 はい。十分に。他社に比べると。だから外資の○○だとか、□□とかに比べると、

ここのが（？）すごいとは思いますけど、切り口が違いますよね。ダイバーにし

ても LGBT だったり、外国籍だったり。	 

	 

聞き手 B	 そうなんですよね、△△とかそうですね。	 

	 

話し手 A	 ○○とか。ただ、そのぶん容赦なく切られますから。容赦なく切らないですから

ね私達は。リストラもないですし。	 

	 

聞き手 B	 たしかに、＊＊＊とか。厳しい。そう。	 

	 

一同	 （笑）	 

	 

話し手 A	 厳しかったと思いますよ。見せて（？）あげなかったらほんとに降格もあり得る

ので。	 

	 

聞き手 B	 そうですね。	 

	 

話し手 A	 だから、あそこで育児をして、両立するほうがよっぽど難しいと思います。	 

	 

聞き手 B	 わかりました。このですね本人と上司ってところが、多分聞き手 A が回ってる会

社では、本人と上司を分けたと思うんですね。で、ダイバシティ推進室のかたが、

ここに入ってくるってことが、新しいというか、他と違うかなと。	 

	 

話し手 A	 そんなに新しい手法じゃないと思うんですけどね。＊＊＊もやって頂いてるんで。	 

	 

聞き手 B	 わりあい、その結局ここに入ってきて、やるってことは少なくとも彼女が 40 人ピ

ックアップして、ランダムにやってもあまりこういう話って出て来なかったんで

すよね。	 

	 

話し手 A	 たかだか 1 回やるだけだしね。そんな絶大な（？）。	 
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話し手 B	 そんなに話せるのかってことですよね（？）	 

	 

聞き手 B	 そうですね。だから、ここからそのニーズ側と、そういう会社側さんの、そのシ

ーズ（？）もマッチング＊＊＊システムとして、やるのがうちの仕事なんですけ

ども、マッチングの時にこの推進室という機能がですね、一つ他と定着しつつあ

るといっても、やっぱり大事なとこになってくるのかなというのは、組織的な、

組織論的なところで、ちょっと大事なところかなということはありますね。	 

	 

話し手 A	 ダイバシティ推進室ではなくても、キャリア相談室とかキャリア支援室みたいな

ところがある会社ありますよね。	 

	 

聞き手 B	 ありますね。名前が違うだけだとは思うんですけど。	 

	 

話し手 A	 TGP のアドバイスなど。	 

	 

聞き手 B	 そうですね。	 

	 

話し手 A	 産業健康診断室のメンタル面の問診ではないので。	 

	 

聞き手 B	 	 そういうところが、名前違うけど、この機能が出てきてるんだけどもってところ

と。あまり＊＊＊。	 

	 

話し手 A	 ＊＊＊もないとは言わないけど、絶大な効果があるとまで、＊＊＊。やらないよ

りはやったほうが絶対いいけれども。これあるから＊＊＊。＊＊＊。	 

	 

話し手 B	 	 人の話が聞けないことを上手く聞き出せてるか（？）	 

	 

聞き手 B	 私は持ち上げるわけじゃないですけど、ここにこの三つ組織が入るってことが、

労働者側からすると安心とかにつながってんのかなってふうに思ったんです。	 

	 

話し手 A	 こっちからすると、自分で聞けないことを、ただ言ってくれてるから、やっとわ

かった、この子の気持ちがみたいな。	 
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聞き手 B	 そういう機能として、安心を与える組織であるとしたら、それはそれで今日うか

がってて、意味があることなのかなということ。	 

	 

話し手 A	 これ終わったあとに、もう 1 回ご本人が不安になったとか、心配になったときに

ダイバーに直接相談するんじゃなくて、これをきっかけに、「課長、私今こういう

ことでなやんでるんです」って上司とのリンクをはれることが一番ベストだろう

なと。全部相手してたら 3 人しかいないので、対応できませんから。	 

	 

聞き手 B	 あ、3 人でやられてるんですか。もっと人数増やしてくれって頼んでみたら。	 

	 

話し手 A	 こんなもんですよね。＊＊＊。	 

	 

聞き手 B	 3 人がちょうど、他の部署とかもユニットで、こっち＊＊＊ユニットでやる感じな

んですか、他の部署も。	 

	 

話し手 A	 小さいですよ。○○。ダイバシティ推進ラインは。	 

	 

聞き手 B	 ラインは（？）こういう感じ。ここの機能っていうのは興味深いところはありま

すね。	 

	 

聞き手 A	 ダイバシティって言うと女性だけじゃなく、他の立場の方たちもいろいろやられ

てる（？）と思うんですけど、そういう人たちを集めて、問題点を聞いたりとか、

そういった取り組みは。	 

	 

話し手 A	 女性以外の？	 

	 

聞き手 A	 女性以外。そうだと思うんですけど。	 

	 

話し手 A	 障害者とか外国籍ってこと。今回は女性だけちょっと外れない？	 

	 

聞き手 A	 いえ、女性だけの場合でもいいんですけど、そういういろんな立場のことを対応

されてる部署だと思うんですけど。女性だけじゃないですか。じゃないですよね。	 
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聞き手 B	 多様性だから。	 

	 

聞き手 A	 多様性。	 

	 

話し手 A	 重点はまだ女性においてますね。両立はもう当たり前にできているので、女性を

活躍できるための俎上（？）をつくりに一番＊＊＊と思って、でも 2％しかないか

ら、管理職比率は。次のこの今の係長を管理職にすることが第一優先なので。で、

外国籍も障害者も、障害者は法定パーセン程度しかいないし、外国籍も人数とし

ては、外資じゃないし、ちょっとこうドメスティックな会社なので、そんなにい

るわけじゃないから、優先順位は下回る。LGPD にも手を出してない。介護が次く

る。くるとしたら。	 

	 

聞き手 B	 介護が。いけばいくほど、あれですよね。課長クラスとかになってくるけど、逆

にそうすると、お父さん、お母さんたちが年取っちゃうっていうの。	 

	 

話し手 A	 すぐに替えはきかないので。係長、社員と比べると。	 

	 

聞き手 B	 そうですね。	 

	 

話し手 A	 参考 1 の人たちとすごい違うので、矛盾を感じたらごめんね。選んだ先として。	 

	 

聞き手 B	 いや、いいんです。いろんな会社もあって意見聞くんで、いろんなとこ知らなき

ゃいけないんで。	 

	 

聞き手 A	 あと、すみません。2 番の（2）のどのような難しさがあるかのところで、無意識

の性別に関するバイアスというところで、いろいろ男性側のバイアスを先ほどう

かがったんですけど、それに対して、男性側になにか研修とか、そういうことも

されてたりとか考えてたりとかはあるんですか。	 

	 

話し手 A	 これって文化に近くない？その育メンっていう言葉がうまれたのとか、ワーキン

グウーマンとか、子ども産まれた時に君、どれくらい休むの？って言葉が無意識

に出る出ない。って研修じゃなくて文化で。ワーキングマンとは言わないし、今
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日のポスターじゃないけど、電車の中にある。大女優とは言うけど、大男優とは

言わないのといっしょで。	 

	 

聞き手 A	 意識の違いっていう、価値観の違うっていう意味で言われたわけではないんです

か。わかりました。	 

	 

話し手 A	 研修をやって直そうと思えば直せるけど、何回も何回も繰り返しやらないと直ん

ないよ。しみこんでるから。悪気ないのでね。	 

	 

聞き手 A	 はい、わかりました。	 

	 

話し手 A	 一番いいのはダイバシティ推進室っていう、この室が無くなった時に完成型です。

ワーキングウーマンって言葉もなくなってるだろうし。	 

	 

聞き手 B	 確かにあれですよね。フェイスブックとかでやってると、○○さんのいっている

友人っていますけど（？）つながってますけど。	 

	 

話し手 A	 つながってますか。	 

	 

聞き手 B	 つながってますけど、遠慮無く休めてる感じはしますね。なんでこんな時間にこ

んなとこ居るのかなってみんな言ってたりするんだけど。逆に堂々と自分のいか

すチャンスを、活動をやってます。	 

	 

話し手 A	 休まずに働くことは、そんなに褒められないので、やる時やってくれりゃいいだ

けで。	 

	 

話し手 B	 ＊＊＊マネジメント（？）と同じで、決められた有給の数が、最後のほうに残っ

て、＊＊＊来ないとかは自分の管理不足ですから。しいては＊＊＊。	 

	 

話し手 A	 マネジメント出来てない。＊＊＊。	 

	 

話し手 B	 毎＊＊＊休んどいてよっていうか。	 
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話し手 A	 計画的に休んでくれる。	 

	 

聞き手 B	 やっぱり自分を律するほうの自律と、自分で立つ方の自立がかなり重視されてる

と考えていいですか？	 

	 

話し手 A	 それは評価と直結してるかっていうと別ですけども、残業のコントロールだとか、

先ほどの有給消化率を自分で計画的に上司とすりあわせするってのは当たり前。

それさえできないのかってことになります。	 

	 

聞き手 B	 逆にそういうふうに見られるでしょうね。	 

	 

話し手 A	 ああ、君、休まずによく働いてるねとは言われないので。	 

	 

聞き手 B	 ちゃんとやるべきことやってれば。	 

	 

話し手 A	 きちんと休んでもらわないと過労死のリスクも増えますし。	 

	 

聞き手 B	 そうですよね。	 

	 

話し手 A	 日本（？）でサービス残業とかありえないので。すごい会社だと思います。この

前、某社と話しましたけどサービス残業って当たり前だっておっしゃいますから。

年間一千八百総労働時間を目指してます。本気で。やれると思ってるので。	 

	 

聞き手 B	 メリハリをつけて。	 

	 

話し手 A	 正しく、清い会社（笑）。わかりやすい。絶対ブラック企業にあがらないもん。こ

の中身だと。	 

	 

聞き手 B	 そうすると、携帯は○○使おうかなってみんな思って、＊＊＊。（笑）	 

	 

話し手 A	 入社しようかな。だから買おうかなってちょっと微妙な状況（？）。投資家は買っ

てくれるかもしれませんね。株として。この会社が弱まる必要はないんで、社員

に力があるかぎりは。	 
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聞き手 B	 そう、株とかあるかもしれないですね。	 

	 

話し手 A	 とか、CSR には効きます。	 

	 

聞き手 B	 そうですね。それも責任だと思いますよ。御社のね。	 

	 

話し手 A	 時代は変わりましたからね。	 

	 

聞き手 B	 あとなんかありますか？＊＊＊。	 

	 

話し手 A	 ＊＊＊空気だと思われ＊＊＊	 

	 

聞き手 B	 空気＊＊＊。話しだすと＊＊＊。だめだから僕は。	 

	 

話し手 A	 わかります。なんか話しだすとすごく話し好きだろうなって。いくつかの質問で

も。	 

	 

聞き手 B	 そう、話しだすと。もともと私どうして居るかっていうと、もともと社会調査の

専門なんですよ。	 

	 

話し手 A	 社会調査ですか。	 

	 

聞き手 B	 なので、それでずっと指導してるんですけども、なかなか不慣れなもんですから

すみません。	 

	 

＊＊＊に書いて。	 

	 

話し手 A	 調査をもとに深掘りしてって、突き詰めていかないといけないん＊＊＊みるため

には。	 

	 

聞き手 B	 いけないですから。私はそれをずっとやってたんで、いいんですけど。急に修士

の院生とかやって、社会から戻ってくると逆に大学でやったこと忘れちゃうんで
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すよね。みんなね。で、一から、またやんなくちゃいけない。	 

	 

話し手 A	 でも社会人の経験がいきますから。	 

	 

聞き手 B	 すばらしいフォローを。	 

	 

話し手 A	 実世界を知らないままよりは、よっぽど身を持って書けると思いますよ。	 

	 

聞き手 A	 そうですね。	 

	 

話し手 A	 不条理な世界を知って。	 

	 

聞き手 B	 そう言って頂けるとありがたいです。失礼しました。	 

	 

話し手 A	 不条理じゃなかったらこんなテーマ選ばないもの。	 

	 

聞き手 A	 そうですか。	 

	 

話し手 A	 見てなかったら。	 

	 

聞き手 A	 そういった、こちらの推進室でお話を聞いてっていうかたちで、橋渡し的なこと

やってるってことなんですけど、特に問題点をいっぱいワークショップとかそう

いうかたちでけっこうやられてるところとかあるらしいんですけど、他のダイバ

シティ推進室のお話をうかがった時に。御社とかでそういうものとか違うかたち

でやりますか。	 

	 

話し手 A	 やりますよ。ワンツーワン（１to1？）でもやるし、ドキュメンタリングでもやる

し。	 

	 

聞き手 A	 はい、わかりました。そこから解決策を考えて。	 

	 

話し手 A	 解決策は自分で解決する。	 
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聞き手 A	 自分でっていうことですか。	 

	 

話し手 A	 与えられるものじゃない。きっかけ、ヒントは得ることはできるけれども、あく

までも多種多様なので環境と価値観の組み合わせは。解決策教えてくださいって

参加してる限りはだめです。	 

	 

聞き手 B	 そうですか。そういうものですよね。	 

	 

話し手 A	 それは社会人が長いから（？）	 

	 

聞き手 B	 聞き手 A さんは頑張ってるから。	 

	 

聞き手 A	 なにか会社側がサポートするなにか。会社でなにかを。その人だけっていうわけ

じゃないですけど、多くの人がいう問題に対して、会社側がなにかサポートする

っていうことを行ったりとか。	 

	 

話し手 A	 ＊＊＊さっきのロールモデルの＊＊＊人だったり。といったきっかけは与えるよ

うにすることは出来る。	 

	 

聞き手 A	 はい、わかりました。	 

	 

話し手 A	 だから再雇用制度も充実してるし、多くの人のセーフティーネットなりが必要か

なって見たとき、それは変えられるけど自分のことは自分でやんないと。	 

	 

聞き手 A	 はい、わかりました。	 

	 

話し手 A	 お金貰って働く以上は、そんなにあまい世界じゃないよ。不満だけ言ってる人間

が活躍できることは無い。	 

	 

聞き手 A	 あとは、聞き手 B。	 

	 

聞き手 B	 わたしはいい。空気が＊＊＊しちゃいけない。	 
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話し手 A	 しゃべりだすと。	 

	 

聞き手 A	 ありがとうございました。	 
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H 社インタビュー	 議事録  
	 

聞き手 A	 はい。それでは質問のほうにうつらせていただきます。はい、最初の質問なんで

すけど、御社は現在、女性活用に対してどういった取り組みをなされているかに

ついて、お伺いできればと思っているんですけども。	 

	 

話し手	 これは一応資料を準備させています（？）	 

	 

聞き手 A	 はい。	 

	 

聞き手 B	 ありがとうございます。	 

	 

話し手	 どの程度までお話したらいいですか。（笑）	 

	 

聞き手 A	 慣用的な感じで。はい。	 

	 

話し手	 大丈夫ですか。	 

	 

聞き手 A	 はい。	 

	 

話し手	 会社内容はいいとしまして、次のページの○○のめざすダイバシティマネジメン

トということで。ダイバシティに特化するのであれば、矢印の下のところのダイ

バシティマネジメントの推進というところを、まず見ていただければと思ってい

ます。当社の中では、いろんな各社それぞれ女性活躍をどういうふうに位置づけ

るのかというのは、各社によって異なっているかとは思うんですけれども。当社

はあくまでこのダイバシティマネジメントの推進の中の、主要な課題ということ

で、女性活躍を位置づけていると。ダイバシティマネジメントはどういう定義な

のかというところが、その矢印の下の「性別年齢国籍に関わらず能力を発揮し、

高い意欲のもと成果が出すことができる企業風土、組織体制の構築をめざす」と。

これが当社における、ダイバシティの位置づけとしています。目標としては、真

の意味でのグローバル企業をめざしましょうと。上のスライドというのは、きち

っと経営理念であり、従業員の行動検証に裏打ちされていますよというところの

説明なので、そこは省かせていただくと。下のスライドで、じゃあなんで○○で
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ダイバシティがいわれるようになったかというのが、ここに書いてあるんですけ

ど。ちょっと一つ前に戻っていただくと、○○ってどういう会社かというとです

と、今創業 123 年目になっておるんですね。事業内容を見ていただけたらいいか

なと思うんですけれども。もともとは鋳物メーカーとして創業を開始していると。

鋳物って、なにかというと、わかりやすくいうと、お水がありますよね。水道を

各浄水場からご家庭まで、送るという意味ですけども、水道用の鉄管をつくって

いるんです。鋳物メーカーということは、製造プロセスの中ですごく危険な銑鉄

を何千度で溶かして、それを鋳型に入れて型にするという事業から始まっている

と。当然、そのあといろんな機械系の事業も今やっていますし、もっとこうプラ

ント系の事業なんかもやってはいるんですけども。こういうところから始まって

いる会社であり、かつ 120 年も経っているというところから、あとからも出てき

ますけれども、女性社員って 9％くらいしかいないんですよね。なので、ダイバシ

ティといってもなんぞやというのが、実は正直なところになっています。じゃあ

なぜ、○○でそういうふうに言われてきたのかというところが、2 ページ目の下の

スライドになってまして。特に農業機械だったり、エンジンだったり、といった

ところで、急速なグローバル展開が起きていると。さらに国内市場のビジネスモ

デル再構築と書いてあるんですけども、そういう水道用の鋳鉄管だったり、環境

事業といってゴミの焼却炉だったり、水のリサイクルだったり、下水処理場だっ

たりという国内市場がやはり人口が減ってきたことによって、すでに整備がほと

んど終わっているので、事業成長もこのままでは望めないと。なので、そういう

農業機械だったり、エンジンだったりという、今発展途上国でどんどん人口増加

してきている中で、人が増えるということは一つの側面としては職を確保しなく

てはいけない。さらに人が増えるということは、必ず飲む水も必要ですし、使っ

て海だったり川に流す汚いお水もきれいにしなくてはいけないというところから、

水環境事業に関しても国内から海外への事業へということで、急速なグローバル

展開が起きているというのが、ダイバシティをやりますよと。これを経営戦略の

一つとして、しっかりと○○として取り組んでいかないと、そもそも事業展開が

できないんだという危機意識の中で始まったというのが、正直なところですね。

なので、たとえばいろんな会社さんの中で、女性の活躍推進は社会的な使命とし

て進めなくてはいけないというのは、○○としては優先度は。その使命もあるん

ですけど、むしろそれよりはということですね。社会的な使命というよりは事業

を維持していくうえでは、優秀な人材をグローバルな視点で確保していかないと

そもそも事業展開できないと。というところが、出発点にはなっているというふ
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うにご理解いただければいいかなと思っています。で、具体的な取り組みが 3 ペ

ージ以降に書かれておりまして、じゃあどういうことを具体的な施策としてやっ

ていますかといったところが、どうしても属性なアプローチになっていると。で、

女性、外国人、障がい者、ベテラン層というところのアプローチをやっています。

障がい者とベテラン層というのは、前々からかなりやっていたんですけども、女

性の活躍、および外国人の積極採用をやっていきましょうというのは、このダイ

バシティ推進室という専任組織が発足した、平成 21 年から明確にうたわれている

というかたちになっています。あとワークライフバランスの実現というのも、書

かせていただいてますけども、多様な人材が活躍するというと、そのベースの部

分として、こういったことも合わせて取り組んでいこうという認識でいるという

ところですね。下が現状というかたちで、○○連結ではなくて、単体での数字を

出させていただいてますけども、女性の社員比率というのも 9％。で、上級職と当

社では呼んでおるんですが、一般的にいう管理職の女性というのは 1.6％というか

たちで、まだまだ○○において少数派だと。それは先ほど申し上げた、○○の成

り立ちだったり、事業でかつわかりやすいところでいくと、BtoC(Business	 to	 

consumer	 ？)の会社さんだったりとか、あとは金融関係とを日本各地に支店を置

いてお客さんと相対するとかというような、事業でもあまりないので、そのメー

カーというところでどうしても低くなってしまっているということです。推進方

針というのは二本柱でやっていて、多様な価値観、違いを受け入れましょうとい

う風土改革と、あと最初のターゲットである女性自身が自らの殻を破りましょう

という二本柱でやっています。これなぜ女性自身が殻を破りましょうという話を

しているかというと、やっぱりそこがインタビューの要にもなるかと思いますが。

会社側の人事とかが女性活躍ありますよ、だから女性を採用するし育成してくだ

さいといっても、組織側は今まで女性を育成してこなかったですし。20 年くらい

前のイメージだと結婚退職するというのが前提で、女性社員を雇用していたとい

うのがはりついた方々が今トップにいるわけですよね。だから、いやいやと、こ

ちらが育成する気があっても辞めるんであればそもそも育成なんかしたって意味

がないというふうになるのが現実なんです。なので、私自身が推進室長として、

最初にやるときに、いくら組織側に「変わりましょう、変わりましょう。」と言っ

たって、変わらないんですね。なのでやはり、私が変わるのでまずそれを見てく

ださいと。そのうえで、受け入れてくださいねという組織側に対するアプローチ

をすべきだというふうに思いましたので、この二本柱でやってきたというところ

ですね。女性の上級職というのが、この 5 年間取り組みをしたことによって、結
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果ということで上級職は 3 倍になりましたし、クリエイト職と、当社まだコース

別人事をとっておりまして、総合職といわれる方々はだいたい 5 倍弱くらいまで

増えてきたということです。具体的な取り組みが最後にざざざざっと書いてある

んですが、取り組むにあたってバランスよくいろんな方面から取り組みを進めて

いかないといけないと。なぜかというと（？）思ってまして、五つの推進策とい

うふうにしております。だいたい○○さん、先ほども名前出てましたけども、2000

年くらいから進んでる会社さんは、女性活躍推進というところから進められてき

ていて。○○は 10 年はちょっと遅いかなと思っておりましたので、取り組みに関

してスピードを上げる。たとえば発足した当時は、3 年間で他社に追いつくぞとい

う意気込みでやってきたので、専任組織を設けて一気にこの五つの政策をやって

いきましょうということで進めてきました。なので、丸一番の啓発式改革といっ

たところは本当に社長のおかげもありまして、経営方針でもそうですし。たとえ

ば社長が経営方針を各事業所、工場とかいっぱいありますよね。そこに回って話

をするときなんかももう常に社長が、そういう経営方針とかって全員で集まるこ

とはできないので、管理職ばかり集まるわけですね。そうすると管理職が集まる

と、男性一色なわけです。何百人集まってもそこに 1 人とか、2 人とかしかいない

ので、社長からもう常に「なぜ女性がいないんだ」ということを仰っていただい

たりですね。あとこの階層別事業所別のダイバシティ研修ということで、本当に

いろんな研修を、もうダイバシティというのは皆さん初めての。「もぐるのか？」

とかね「アンテナか？」とか、アンテナってわかります。今ダイバシティとかい

うんですけど。「アンテナか？」とか言われるおじさん方に向かって、研修を本当

にやってきました。昨年なんかはグループ員をふくめて、ウチって 1 万人くらい

しかいないんですけど、1 万人全員が研修を受けたりとかいうようなこともやって

きました。あと、これはまた帰っていただいて、見ていただければと思うんです

けども、これはワークライフバランスに特化をした冊子なんですけども。そうい

う工場にいらっしゃる方って、ラインで働いていらっしゃるので、ホームページ

とかあまり見ないんですよね。なので、そういうマンガで女性の短時間勤務とか、

男性の育児休暇取得、あとこれから問題になるであろう介護というのも、○○の

作業服を着たマンガをオリジナルでつくりまして。読みやすいようにというので、

こういう冊子なんかとかホームページをつくったりということもやってきている

ということですね。意識調査なんかもしまして、そちらには確か入っていたと思

うんですが、ちょっと聞き手 B には入っていなかったので、新しいのが入ってい

ますか。五つ目の取り組みには、これちょっと古いですね。こっちで。施策も変
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わっていくので、冊子を配ったときも差し込みでお配りはさせていただいていて、

制度が変わったらリニューアルするということで、こういう両立支援の制度なん

かも見やすくやったり等、しているということですね。○○で特徴的なのは、役

職就任率向上のところに書かせていただいている女性ネットワークという K-Wing

というネットワークを特に 3 年間、平成 21 年から発足をさせて。どうしても会社

の中では、集めると百五、六十人くらいは 1 万人の中ではいるんですけど、1 万人

になるとすごく少ない数になるので研修をやったりとかですね。その中からワー

キングメンバーというのを選んで。これも忘れもしないんですけど、実は東日本

大震災のときに、○○の役員全員。なんだかんだ言って、執行役員とか平役まで

ふくめると 30 人くらいいるんですけど。30 人をここの本社で、全国から集めて、

役員に私たち女性からの提言というかたちで会をやったりとかいうのはしてまし

た。なのであのとき、すごいここでも揺れまして。	 

	 

聞き手 B	 あぁそうですか。	 

	 

話し手	 そうなんですよ。なので、役員と女性ばかりがいる中で、提言で議論をしている

と、ちょうど休憩時間かなんかにすごい揺れまして。もう本当、あのときはあと 1

時間くらい残っていて、続けるか続けないのかというのを判断迷ったんですけど

も。社長が、とはいえここで止めたらまたなかなかトップ集めるのが難しいので、

＊＊＊だけは続けて、震災対応のほうは状況把握だけまずしとけというようなこ

とを行ったと。すごい印象深いときになりましたね。で、能力開発のための研修

なんかもやっておりますし、あとライフイベント支援制度の拡充ということで育

児を中心に最初は整えました。あとは遅れてですね、やっぱり女性だけの両立支

援では反発があるんですよね。女性だけは働きやすさを追求されて、男性は引き

続き残業ばっかりしていくのかという不公平感みたいなものがやっぱりありまし

て。それはやっぱりどの男性であれ女性であれ、皆が仕事と生活をバランスよく

していきたいというのが私の想いとしてもあったので。たとえば介護のところの

制度の充実だったりとか、あと今は男性の育児休暇取得促進だったり。あと学業

サポート休暇といって、学校行事で休暇が取れるとかですね。あとリ・エントリ

ーという再雇用制度なんかも立ち上げたりしているというところですね。で、こ

れは採用のパンフレットでつくっているものなので、またこれもご参考に見てい

ただければと思っています。じゃあ、こんな感じですかね。	 
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聞き手 A	 はい。ありがとうございます。	 

	 

聞き手 B	 えらいですね（？）	 

	 

話し手	 そうですね。私も自ら（笑）部下から。自らが出ないとダメですよっていう。	 

	 

聞き手 B	 あはははは。すばらしい。あ、お子さんですか。	 

	 

聞き手 A	 あ、本当ですね。	 

	 

話し手	 裏面には当社の技術者も、はい。やっぱり当社はメーカーなので、今の採用では、

事務系は男女普通に見たら半々に採れるんですけど。機械工学をやっている女子

学生とか、電気電子をやっている女子学生ってそもそも大学の中でも少ないので。

正直言って、優秀な女性は奪い合いなんですよね。なので、女性の技術者、理系

に関してはけっこう○○も力を入れて採っていかないと、なかなか採れないとい

うのが現実ですかね。	 

	 

聞き手 A	 では次の質問させていただきますが、いろいろと女性活用の取り組みなされてい

ると伺ったんですけども、行なっていくうえでなにか取り組みを、なにか政策と

かいろいろつくっていくうえで、難しさとかそういったものはありますでしょう

か。	 

	 

話し手	 常に難しいですね。	 

	 

一同	 （笑い）	 

	 

話し手	 常に難しいですね。	 

	 

聞き手 A	 いろいろ役員とか管理職とか、側からのいろいろ意見とかもあると思うんですけ

ども。	 

	 

話し手	 難しさはですね、多分大きく二つあって。一つは人材をどう見るのか。人材って

多分人事とかやられていると、人事制度、人材を獲得するところから始まって、
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育成して、配置をして、評価をして、もちろん処遇をすると。というのが一連の

人事施策のアプローチだと思うんですけれども。日本企業は特に人材を、今言っ

ていた一連のプロセスで見ていくときに、すごく暗黙知だったりの部分があるこ

とで、さらにこれまでの成功体験から裏打ちされた基準みたいなものが、人それ

ぞれ持っていると。でもそれは日本だけじゃないかもしれないですね。どの世界

でもそうなんだと思うんですよね。やっぱり人に対する考え方とか見方とかって

いう基準というのが、やっぱりその人なんですよね。その人それぞれ違うと。女

性活躍において、やっぱりそこがすごく大きなネックになっていて。その日本が

なんで遅れているのかというのが、その人を見る、人材を捉えるにあたって、や

っぱり女性っていうのは企業で活躍するそもそも人材対象じゃなかったと、本音

で言うと思っているんです。それがかつての日本企業だったし、それは当社もそ

うだった。大手の企業になればなるほど、それを打ち破るのって難しいと思うん

ですね。文化慣習みたいなものっていうのは。なので、まずその点ですかね。暗

黙知になっているとか、慣習に裏打ちされた固定的な女性という人材に対する見

方を変えることっていうのが、すごく難しい。というのが一つですね。で、もう

一つはやっぱり考えるときに、じゃあその女性活躍をやっていくにあたって、組

織からも理解が得られて、女性社員からも理解が得られる仕組みに、それがシス

テムの話なのかもしれないですけど、仕組みに落とすのがすごく難しいと思って

います。	 

	 

聞き手 A	 はい。いろんなこういう推進策を考えられたと思うんですけど、これはどういっ

たものを基準に考えていかれたんですか。話し手さんとなんかチームとかで、問

題点をどこからか持ってきてとか。	 

話し手	 体制ということですか。	 

	 

聞き手 A	 はい。	 

	 

話し手	 プロセス？	 

	 

聞き手 A	 こういう、いろいろ五つの推進策を考えられたってことですよね。これを考える

にあたって、どこから。	 

	 

話し手	 どういうやり方でということですか。	 
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聞き手 A	 はい。	 

	 

話し手	 私もまったく人事をやったことがない人間で、いきなりダイバシティ推進室長に

なりましたので、苦労はしましたが。もちろん体制としては人事部の中に、私が

来る前にですね、ダイバシティ推進準備室というのがあったんですよ。で、準備

室のメンバーというのはなにかというと、全然正式な部署でもなんでもなくて、

人事部の中で各方面の人事担当者が一年間くらいどういう取り組みをしたらいい

のかというベースは、少し考えてはいただいていたんですね。そこで、でも方針

は決まってなかったんですよ。方針も政策も決まってない段階で議論はしていた

ので、その人事部なりのある一定の考え方というのはもともとあったというのが

一つ。じゃあ実際、推進室が発足してからやったプロセスというのは、四つです

かね。一つはもちろん専門的なダイバシティに関する書籍を読みまくりました。

なのでいろんな組織経済学。労働経済学かもしれませんけども、そういうダイバ

シティに研究されている日本とかアメリカだったりいろんな企業での取り組みと

いうのを勉強したのが一つ。もう一つは、いろんな会社さんにヒアリング行きま

した。○○遅れているので、できる限り同じ機械メーカーとか、電気メーカーと

か、メーカーさん中心にいろんなヒアリングをさせていただいて、各社がどんな

取り組みをしているのかというのを勉強させていただきました。で、三つ目は女

性社員にすごいヒアリングをしました。なので私、就いた当時に、当時いた女性

たち 300 人くらいにはヒアリングしてるかもしれないですね。ヒアリングをかけ

て、彼女たちがなにを望んでいて、そもそもキャリア意識はどんなキャリア意識

でいるのか。	 

	 

聞き手 A	 それはアンケートとかじゃなく、インタビューということですか。	 

	 

話し手	 インタビューですね。はい、基本はやりました。だから 3 ヶ月くらいかけて。も

ちろん人事担当者とかにもヒアリングをしました。社内のヒアリングですね。四

つ目は私の経験。すごく私も一○○の従業員で、どちらかというと意識が高いほ

うだったので。たとえば育児休暇中の評価なんかの見直しの取り組みなんかもし

ているんですけど。これは私がすごく不満を感じてたことだったりとか、あと育

児休暇中に研修を受けれるようなことなんかも今、能力開発のためにできるんで

すけれども。それももともと私が受けたいと思っていたんですね。自分自身が。
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休んでいる間にもスキルアップしたい、休んでいるときこそスキルアップできる

んじゃないっていうことで。なので、あとは私自身の経験を踏まえて、この四つ

のプロセスから考えたっていう感じですかね。	 

聞き手 A	 はい、わかりました。	 

	 

（雑音）	 

	 

聞き手 A	 ではこちらの質問にうつらせていただきます。女性のインタビュー結果について、

ご意見や対応策について、もしかありましたらお聞かせいただければと思ってい

るんですけども。女性のインタビュー結果から、たとえば職場内にいろいろ制度

とかがあったとしても、周りの男性、女性が早く家に帰ってなにかをするべきと

かそういうような考えている男性とか、いろんな若い男性とか、いろんな立場の

人の雰囲気によって制度があっても使いづらいという意見がとてもあって。それ

ならどっちにしろ使えないので、結局辞める方向にもっていかれてしまうという

意見がとても多くあったんですけども。○○さんとか、そういった社内雰囲気と

かで問題になったりとかいうことはありますでしょうか。	 

	 

話し手	 今、当社ではまず結婚でも辞めないですし。出産でもほとんど子どもさんが元気

であれば辞めないので。それは数年間くらいの啓発で両立をしていくんだってい

う意識づけになったので。あからさまな取りづらい雰囲気というのは、むしろな

いかなと思いますね。	 

	 

聞き手 A	 啓発の取り組みは、研修とかですか。	 	 

	 

話し手	 はい。	 

	 

聞き手 A	 はい。意識改革というのって、すごく難しいと思うんですけど。	 

	 

話し手	 なので、私のちょっと厳しい言い方だと思うんですけど、周りの男性が理解して

くれないとか、周りの女性が理解してもらえないので、使いづらいので辞めてし

まうっていうのは、周りの雰囲気も大事なんだけれども、その辞める選択をして

いるのはやっぱり女性なんですね。だから、周りに理解をしてもらってから私は

働きますというスタンスでは、多分どっちみち働けないんだろうなっていうこと
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を思ってまして。その女性社員が、制度を使わないと両立ができないのが実態で

はあるので、自分から働き続けたいんだという意思を伝える。周りの理解を求め

るための努力をするっていうのが、第一義的だと思っているんですね。それをま

ずやりなさいと、女性社員たちには○○ではかなりやっています。それと共に、

とはいえ、気持ちもよくわかるので、たとえば○○はここには書いていないんで

すけど、育児休業サポートプログラムっていうのをやってまして。（資料をめくっ

て）ここかな、育児休業サポートプログラム。	 

	 

聞き手 B	 これですか。＊＊＊。＊＊＊。	 

	 

話し手	 そうですね、はい。それでもいいですね。なんかその休業前とか休業中とか復帰

する直前、復帰後とか人事担当も入って上司と本人で話をする場を設けているん

ですね。なので、本人さんからも「私がんばりたいんです」という気持ちをそこ

で言ってもらって、上司としても「僕たちは待ってるよ、期待して待ってるよ」

というのを言ってもらう場。それが本音かどうかはちょっと置いておいても、や

っぱりそういう場を持って、しっかりコミュニケーションを取りましょうという

のが第一歩かなと思ってまして。そこに人事担当者が入ることによって、そうい

う場をつくると。それで初めてお互いが理解ができて、じゃあたとえば上司の側

も本人さんが働きたいと思っているんだったら、ウチも受け入れのための体制を

つくろうとかですね。本人さんも、私のがんばろうと思っている気持ち伝えてい

いのかしらと思ってても、たとえば職場がしっかり休んで復帰してきなさいと、

応援するよと言ったら、私もがんばろうと思えますよね。なんかそういう、Win-Win

という言葉を先ほど聞き手 A さんも言われてましたけれども、両者の努力によっ

てしかウィンウィンの関係はつくれないと思っているので。そういう仕組みを入

れてるってところですね。なかなか難しいですけどね。	 

	 

聞き手 A	 そうですね。でもそういう人事が間に入るという、仲介の人がいるというだけで

少し楽なんですかね。本人の人、上司と一対一というよりも。	 

	 

話し手	 本当はね、上司と一対一で話せないとダメだと思うんですね。だから上司にも、

たとえば上司研修とかでは上司にはそういう場を設けなさいと言ってますし。本

人には、本人から自分で言って、お願いして間をつくりなさいとは言っているん

ですけど。それができない人も、できるに越したことはないんだけども、できな
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い人もいるので、そこに人事も入って「どうですか」ってこうパシリ程度にする

というかね。	 

	 

聞き手 A	 はい、わかりました。あと、やはりライフイベントとかいろいろ子育てなどから

んでくると、残業とかやはり難しいということで、そういったことで評価されて

しまうところがあるのがつらいという意見もとても多かったんですけども。御社

ではそういったところ、どういう感じになっているんでしょうか。あまり残業が

できないとかでは、そんなにマイナス的な感覚のような雰囲気はない感じでしょ

うか。	 

	 

話し手	 それも人によるんじゃないでしょうか。残業しててもパフォーマンス上げてない

人もいるし、短時間勤務取りながらでもとか、定時で帰ってもパフォーマンスを

上げれる人もいるし。正直、多分会社側とか上司にしてみると、今の日本の仕事

の仕方っていうのは、チームで仕事をする。かつ、なにか起きたときに常にいる、

動きが取れるというのが前提の仕組みになっているので。多分正直なところでい

くと、やっぱりいてくれたほうが助かるというのはあると思いますけれども。や

っぱりここ数年で上司の意識もやっぱり変わってきてて、効率的に仕事をして成

果を上げている人は評価は下がらないと思いますね。でも、やっぱり働き方が短

時間勤務を取りながら、効率的に仕事も進めてなかったら、評価は下がるという

のが真実だと思っているので。○○は短時間勤務を取っているから、評価が下が

るということはあまりなくて、むしろ純粋にその人の働き方がどうなんだろうと

いうのでは見られているかなと思います。なので、女性陣が残業はしていないか

ら私の評価が下がっているというのは、やっぱり言い訳であって。いろんな女性

見ていますけれども、しっかり効率化して、かつ前向きな姿勢で働いていて、周

りにも気をつかいながら感謝の気持ちを述べながら働いている人は、定時で帰っ

ていても誰も文句言わないと思いますけど。	 

	 

聞き手 A	 日頃のパフォーマンというか、態度というか。それが大きいということですね。	 

	 

話し手	 だからそういう意味では、ある意味不公平かもしれないですよ。たとえば男性だ

ったら、そこそこ働いて残業もしていたら、たとえば ABC だったら B 評価がつき

ます。でも、女性で同じ働き方をしていたら C がつく可能性はあるかもしれない

ですよね。その残業をしていない分だけ。でもそれは、会社に対する貢献の程度
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とか成果の出し方というので、いくらでも一緒にはできるんだろうけれども、そ

れが現実ですかね多分。	 

	 

聞き手 A	 わかりました。ありがとうございます。ちょっと先ほど伺った制度の問題と近い

かもしれないんですけど。立場の違う人同士の意識の問題というのもすごく言わ

れていて。特に女性と女性の立場の違う人。世代とか子どもがいるいないとか、

いろいろそういうのでやはり働きづらい場合がけっこうあるということを、5 回あ

ったグループインタビューで全部の回で言われていて。けっこう女性と女性の理

解しあうということが、働いていくうえで重要なのかなと思ったんですけど。ち

ょっとこれもやはり、本人の意識の問題というのが大きくなっちゃうんですよね

（笑）	 

	 

話し手	 （笑）そういう感じが多いかもしれない。それに対してなんですかね。	 

	 

聞き手 A	 それに対して、御社とかなにか対策とか、いろいろ研修とかなにか行われていた

りあるんですか。	 

話し手	 対策はないな。特に女性同士の中にはないですね。	 

	 

聞き手 A	 上司層の意識改革をいろいろ行っているということなんですけれども、女性自身

の意識改革の中とかで、そういうのとかありますか。	 

	 

話し手	 難しいですね。ここから私見でいいですか。この件に関しては。すみません、そ

のグループインタビューをされたのは若い世代の方々ですか。	 

	 

聞き手 A	 20 代から 40 代です。	 

	 

話し手	 最近思うのは、私も管理職になってすごく思うことであり、男性が周りに多い中

で思うのは、男性と男性の間も大変なんだろうなと思うんですよ。	 

	 

一同	 （笑い）	 

	 

話し手	 なので、女性がよく女性と女性との間がすごく一番難しいとか、男性の社員が「や

っぱり女性同士って大変だよね」とか言うんですけど。私は男性同士だって男女
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だって、やっぱり合う人合わない人がいるので、どの層であっても大変なのかな

というのは、まず前提として思っているのと。もう一つは、やっぱり女性社員が

ね、組織で働くうえでのルールみたいなものをしっかり理解をしていない。でも

それは彼女たちだけの責任ではなくて、育成の仕方というんですかね、今までの

育成の仕方の中で、組織の中における人間関係づくりのルールをしっかり把握し

ていない人が多いのかなと。だから彼女たちの責任じゃなくてと思っているんで

すね。ちょっと具体例を出すと、たとえば昔の一般職で採用されてきた方の女性

で、今も長く働かれている方で 50 代とかで残っていらっしゃる方とかは、異動も

したこともないし、たとえば上司に対してどういうコミュニケーションを取るべ

きなのかとか。たとえば同僚に対してどういうコミュニケーションを取るのか。

というのを、ある意味甘やかされていて、教えてもらっていないんだなと思うん

ですね。なので、たとえば女性同士、たとえば独身の上の先輩に対して、両立を

している若手女性がすごく働きづらいというのは、お互いにやっぱり問題がある

と思っていて。その上の女性の方々は、たとえば陰でこうだこうだとか、ああだ

こうだ言ったりとかですね（笑）職場の中で、ある人に対して厳しく言ったりと

か。男性同士でもそういうのあるのかもしれないけれども、行動の仕方が問題が

あったりとかするんですけど。でもそれは組織の中での立ち居振る舞いのルール

を、やっぱり教えてもらっていないんだろうなって。なので、結論って難しいん

ですけど、そのためになにを○○としてやっていますかということで具体例でい

くと、今は女性もやる気のある方は一般職、当社ではアソシエイト職と言ってい

るんですけども、アソシエイト職からそういう総合職系に職務系列変更というチ

ャンスがありまして。職務系列を変更された方々というのは、やっぱり総合職系

のクリエイト職で入ってきた方々だと、もう若い頃からやっぱり教育担当とかも

いて、いろんな研修機会もあってコミュニケーションの仕方とか、すごく学んで

きているんですね。それをエッセンスの部分をちょっと抽出をしまして、組織の

中で仕事をするために必要なコミュニケーション、論理的思考力、自分でキャリ

アを形成するキャリアデザインみたいなことを、職務系列転換をされた方々に研

修をしている。というのが、あえてやっている女性に対する意識改革ですかね。	 

	 

聞き手 A	 アソシエイト職っていう方にはされていないという感じなんですかね。	 

	 

話し手	 そうですね。やっていないですね。でもそのアソシエイト職に対する研修も、ち

ょっと今はやらないといけないねっていう話にはなってますね。	 
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聞き手 A	 わかりました。ありがとうございます。次の質問なんですけど、先ほど育児休暇

中に研修制度を導入されたとか仰っていたんですけど。今回インタビューで、そ

ういう育児休暇中とかに、たとえば在宅で仕事というか、勉強する場とか、仕事

とかもできればいいんですけれど、そういった在宅でなにか行うことができれば、

やはりちょっと嬉しいというような意見もとてもあったんですけれど。在宅でき

るようななにか、そういうこととか考えていらっしゃいますか。	 

	 

話し手	 当社は今は考えていないですね。正直、育児休暇中に在宅勤務は○○みたいな大

きい会社だと、ちょっと柔軟性が足りなくてできないかなっていう感じがします

ね。その人たちの状況に応じて、与える仕事を考えるっていっても、ご本人がど

れくらい貢献できるのか、なかなか測定しづらいですよね。育児休暇中でもある

ので。なので考え方としては、育児休暇中はしっかり休んでくださいと。で、き

ちっと自分が復帰できる環境をつくれるんであれば、これ私見ですけど、早く復

帰して仕事したらいいんじゃないかなって。なので、育児休暇は、私も子どもが

いるのでわかるんですけど、子どもと向き合う大事な時間なので、そこはそこで

しっかり向き合っていただいて、ご自身の体調も整え、復帰したときのための準

備をして。育児休暇、2 年間たとえば取って、当社は取れるんですけど、会社側の

本音としては育児休暇 2 年間取っていて、その間に在宅勤務しますって言うので

あれば、育児休暇を一年で切り上げて、早く復帰してほしいというのが多分企業

の本音かなと思いますね。なので、その間にね、ご自身の中でたとえば英語を勉

強するであるとか、必要だと思う知識を勉強しておくとか、という能力アップを

しておいてほしいんですけどね。	 

聞き手 A	 その研修制度っていうのは、たとえば会社のホームページとかでやるんですか。

それとも資金を援助とか。	 

	 

話し手	 それが育児休暇の方々のための特別な研修があるわけではなくて。当社の中で、

一定の研修カリキュラムがありまして。育児休暇中であっても、受け入れるって

いうことですね。	 

	 

聞き手 A	 わかりました。ありがとうございます。では次の質問なんですけど、たとえば御

社が女性活用に関して、地域や行政とか、そういったものからなにかサポートが

受けられるということでしたら、なにかしてほしいとかいうこととかございます



 601 

でしょうか。	 

	 

話し手	 保育所をしっかりつくってほしいです。待機児童を減らしてほしい。	 

	 

聞き手 B	 中ではないですね。	 

	 

話し手	 今はないですね。	 

	 

聞き手 B	 提携してるところとか、そういうのもないんですね。	 

	 

話し手	 ないですね。	 

	 

聞き手 A	 じゃあ、それでは最後の質問になるんですけども、御社は女性に対して今後どの

ような働き方を望んでいますでしょうか。また、女性にどういうふうに変わって

ほしいとか。そういった希望などがありましたら教えてください。	 

	 

話し手	 そうですね。いろいろありますけども、やっぱり女性自身が私は働くんだという

意思をまず持つことからスタートするのかなと、やはり思っています。女性と男

性の大きな違い、これから転職も昔に比べると増えてはきていますけども。女性

と男性でなにが大きく違うのかというと、能力も別に変わるわけではないと思っ

ていますし。それぞれの個性だと思っているので、やっぱり違うのは、感じるの

は働くんだという意思の持ち度合いかなと思っているんですね。でも、それはす

なわち男性がね、すごく働く意欲があるとは思ってなくて、みんながみんな。	 

	 

一同	 （笑い）	 

	 

話し手	 男性がなんで働くと見ているのかというと、多分生計を支えないといけないんで

とか、あとは小さい頃から、お前は一家の主だとか言われてきているので、働く

っていうのが意欲があるかないかに関わらず、前提なんですよ。なので、働く意

思があるっていうのかな。意欲ではなくて。意思があるのが男性だと思っている

んですね。前提として。もちろん意欲高い人もいますよ。女性がなんでこうやっ

て企業内においてとか、日本の社会において、こんなにギャップが男女で起きて

しまったのかなというのは、もともとは働く意思ってみんな持っていたんだと思
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うんですよ。私、よく言うんですけど、高校出てとか、大学出て会社入ったとき

に、誰も私そもそも働かないなんて思って入ってくる人っていないんですね。だ

から、働くっていう最初の意思はあったんだけれども、それがどんないろんなこ

とがあったとしても働きますかっていうと、いや結婚出産があったら私は辞める

かもしれないとか、今でもみんな言うんですよね。でもそれは、やっぱり辞める

かもしれないと言えば、まず組織側は採らないですよね、そういう人材をね。だ

から、まずは働くという意思を持つと。そうすれば、これもちょっと私見なので、

もしかしたらこれこそ固定観念かもしれませんよと言われるかもしれませんけれ

ども、こういう日本の社会の風土の中で、働くっていう意思を持てば、女性は男

性よりも働く意欲の高い人のほうが多いと思っているので、パフォーマンスもよ

り上がるだろうというふうにすごく思ってまして。なのでまずは、女性自身が働

くという意思を持つ。とはいえ、いろんなことが男性よりも女性のほうがライフ

イベントということで、たくさん起こるのは事実なので、そこはいろんな協力を

得て、やっていったらあなたは一人じゃないので、一緒に乗り越えていきましょ

うというところが女性には言いたいところかなとは思います。会社側にも言いた

いことはいっぱいあるんですけども（笑）私も会社側の人間になってきたので。

そういう意味では、そこさえ女性がしっかり持ってくれたら、○○みたいな会社

はすごくいい。人材に優しい会社なので○○は。なので、それさえ持ってくれた

ら、ここ数年ですごく女性の数も増えているのは、そういう理解がどちらかとい

うとする風土がある会社だと○○は思っていますので。女性の意思さえしっかり

すれば、受け入れ側は受け入れてくれる会社かなというふうに思っています。	 

	 

聞き手 A	 意思を高めるために、いろいろ能力開発とか。	 

	 

話し手	 そう K-Wing とかね。	 

	 

聞き手 A	 とか行っているということですね。わかりました。ありがとうございます。それ

では貴重なご意見ありがとうございました。	 

	 

聞き手 B	 ありがとうございました。	 

	 

話し手	 はい。ありがとうございました。だいぶ私見も入っていますけど（笑）	 
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聞き手 B	 いやいや。ちょっと一つだけ言っていいですか＊＊＊社長さんの、今伺っている

ご方針というかですね、そういう心を持つトップマネジメントのところで、＊＊

＊下の、下と言うと語弊がありますけど、社員さんのこういう活動、ここでこう

合わさっている気がするんですよ。こう主張してですね。これはやっぱりどっち

が強いんですか。トップマネジメントというか、経営者層がかなりこういう問題

に理解があってうまく進んでいるのか。もしくは下から言ってですね、それで社

長が聞いて「もっとやりなさい」となっているのか。その指揮構造的にはどっち

なんですか。	 

	 

話し手	 トップですかね。	 

	 

聞き手 B	 トップが。そうですか。	 

	 

話し手	 だから、ウチの会社は従業員がすごく文句を言うみたいな会社ではあんまりない

んですよ。なので、女性たちはまじめにコツコツがんばってきたっていう感じで。

それを上に発信をすごくしていたかというと、あまりそうではなかったので。ま

ずはやっぱり社長が言ったことが一番大きな、女性たちの気持ちを聞く突破口に

はなりましたよね。なので、トップが進めるんで、女性たちもっとがんばれって

言われると、実はこんなネタもあるし、こういう想いもあるし、こういうことも

あったんだよっていうのが上手くかみあわさったかな。感じですかね。	 

	 

聞き手 B	 あと一つだけ。室長のところは組織としてはどういう体制でやられてる？女性が

多いとかですね。	 

話し手	 女性ばかりですね。3 人体制です。	 

	 

聞き手 B	 3 人とも女性ですか。	 

	 

話し手	 はい。で、1 人育児休暇中なので。	 

	 

聞き手 B	 ＊＊＊	 

	 

聞き手 A	 2 人で。	 
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話し手	 じゃなく、だから 4 人ですね＊＊＊	 

	 

聞き手 B	 4 人いて 1 人、育児休暇取られていると。	 

	 

話し手	 育児休暇中。	 

	 

聞き手 B	 男性の方はあえていない。	 

	 

話し手	 いないですね。そこも課題といえば課題ですね。	 

	 

聞き手 B	 わかりました。まとめますと、彼女のやつは経営者の考え方とか、そういうとこ

も上からいったほうがいいのか、下からがんばって突き上げたほうが会社として

うまく働きやすくなるのかっていうのが、けっこう大事なとこだと私は思ってい

ますけどね。	 

	 

話し手	 私はヒアリングをいろんな会社さんにさせていただいたときに、たとえばトップ

からいくのか下からいくのかみたいな話とかもいろいろ聞きましたけど。やっぱ

りいくらね、下からいっても会社は動かないんですよね。と思ってまして。やっ

ぱり組織、先ほどの人材の評価の仕方だったり、人材の活用って、やっぱり事業

部長がいて、部長がいて、課長がいて、部下がいるので。いくら部下が言ったっ

て、課長が理解があったって、部長が「あかん」って言ったり、事業部長が「あ

かん」って言ったら採用もしてくれないし、配属もできないんですね。というの

が実態なので。	 

	 

聞き手 B	 だからヒエラルキーって言うと語弊あるけど、そこで多分止まっちゃうんですよ

ね。	 

	 

話し手	 止まります。	 

	 

聞き手 B	 だから＊＊＊上からやってたほうが、上の理解なのかなってところも。	 

	 

話し手	 なのでスピードは絶対そっちのほうがはやい。	 
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聞き手 B	 意思決定がですね、これになっていると思うんで。というところも一つ考えてい

かなくちゃいけないと思うんですけどね。	 

	 

話し手	 と思いますね。だから下からはたとえば、下がでも常に考えてないといけなくて、

上から言われたときに準備できていないとダメなんですよ。実際、今こんなに意

欲のある女性がいるんですと。ここまで私たち課長が育ててました。だから、社

長から言われたときとか、事業部長から言われたときに、いや人材いますよと、

彼女たちもっと活用してあげてくださいっていうのが、上と下のきちっとしたマ

ッチングになるわけで。いくら上の理解がないにも関わらず、下から上げてても

組織は変わらないです。多分、ちょっと学生の視点から見ると、どうしてもその

組織のヒエラルキーっていうのは矛盾も感じるかもしれないし、理解できないか

もしれないけれども、組織はそんなもんですよね。思いますね。	 

	 

聞き手 B	 若い人だいたい燃えてて、下から変えていくんだとかですね、そういうこと言っ

ちゃうんだけど、どうもそういうわけでもなさそうだなと。	 

	 

話し手	 あれとか読みました？『ママが私には教えてくれなかった唯一のこと』っていう

女性活躍のところの有名な著作があるかと思うんですけれども。	 

	 

聞き手 A	 じゃあ、そちらは読んでみます。	 

話し手	 日本ではなんて言ってるんだっけな。『ママが教えてくれなかった唯一のこと』と

かっていう、確か英語の題名で、ビジネスゲームですかね。ビジネスゲームって

いう、勝間さんなんかも絶賛していた 30 年くらい前の話ですけど、女性がビジネ

スで活躍しようと思ったら、やっぱり組織の論理を知らないと活躍はできないっ

ていうことがストレートに書いてあって。ある意味、軍隊と一緒。響きは悪いか

もしれないですけど。やっぱりヒエラルキーなので、そこのルールを知らないと

自分が上手くチャンスもつかめないし、活躍もできないよっていうことを言って

いるんですね。それはさっき私が言っていた、年齢が高い一般職の女性の方々が

組織のルールを知らないっていうのは、それと一緒のことなので。ぜひ読んでみ

てください、ビジネスゲームを。参考になると思います。	 

聞き手 B	 じゃあどうも、ありがとうございました。	 
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I 社インタビュー	 議事録  
	 

聞き手	 A	 	 

	 では、質問のほうに移らせていただきます。最初の質問なんですけど、御社が現状、女性活用に	 

対してどういった取り組みをなされているかについて、お伺いさせていただければと思うんです	 

けれども、よろしくお願いいたします。	 

	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 女性の活用、ご承知かもしれませんが、○○商事には、総合職と事務職という職掌制度、もう	 

一つじつは特別職ってのもあるんですけれどもそれを置いとくと、総合職と事務職、世の中で言	 う

と基幹職、事務職のほうは一般職と言ったりしますですけれども、ございます。双方に女性社	 員は

おります。それが一つの体系の仕方です。あとは、女性だからこう活用する、というのは基	 本的に

はなくて、例えば総合職であれば男性総合職も女性総合職も本人の適正に応じて、同じように活用を

していくと。これがまず基本です。ただ、実際上は、例えば採用する段階では今申し上げたようなか

たちで、むしろ女性の方のほうが優秀な人材が最近多いという印象を受けておるんですけれども、や

はりどうしても仕事を進めていくと、とくに我々、最初から一番困ってる問題を申し上げるようであ

れなんですけれども、商社ですので当然海外駐在が出てくるんです。それを若い独身のあいだに研修

生で行くというのは全く問題は無いわけですけれども、やはり結婚	 をされとくにお子さんをお持ち

になってから海外に駐在をするということに、一つの課題があるんです。旦那さんが仕事を辞めて一

緒に帯同してお子さんが無理をしてくれるっていうんならいいんですけど、なかなか現実問題そうい

うことは少なくて、そうすると、お子さん一人二人を連れて単身で駐在をするということを今トライ

しようとしてるんですけれども、その辺の課題があるというようなことが一つです。それからもう一

つは、女性の体力的な面、これはやっぱり男性	 と女性との違いがございますので、どうしても海外

出張で飛び跳ねるあるいは夜遅くまでお客様	 と一緒に外食をするということが続いてくると、体力

的にやっぱり男性女性の差がございますの	 で、基本の発想は、女性でも男性でも適性のあるところ

ということはあれなんですけれども、実	 際面では、ある意味で職能部署、管理部門というんでしょ

うか、ここに最近の傾向とすると入社	 をいただく女性総合職の半分ぐらいが、そういった職場に配

置をしてきていると。そのほうが夜	 のお客様とのつきあいだとか出張の頻度だとかってことも当然

少なくなってくるし自分の時間の	 コントロールもできやすいと。あるいは営業であっても、これも

語弊があるかもしれませんけれ	 ども、業界によっていろいろ体質がございますので、商社、ご承知

のとおりいろんな業界に担任	 業界ございます、その中で男女の垣根が比較的低い業界になるべく配

属をしていくと。海外のビ	 ジネスになれば鉄の業界でもなんでもべつに女性もたーくさん働いてら

っしゃるんですけれども、	 やっぱり日本の、まだまだその辺のことが、なかなか働きづらいとかい
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うようなことが出てまいりますので、そういった配慮は現実にはしてきている。という状況でござい

ます。	 	 

	 	 

聞き手	 A	 	 

	 一般職側の課題っていうのはありますでしょうか。	 	 

	 

	 	 話し手	 	 

	 	 一般職側の課題は、非常に優秀な皆さんが少数入っていただいて、働いていただいておりますの	 

で、いま女性総合職で申し上げたほど大きなあれはありませんけれども、やはり、事務補佐的な	 業

務ということになると、どうしても深みが、ある意味限度がある。あるいは、一般職、弊社で	 言う

事務職ですけれども、これは転勤を伴いませんので、ある意味で言うとローテーションをや	 るのは

やるんですけれども、それほど大きく変わらないというようなことがあって、ご本人たち	 の中には

すごく頑張って成長されている方もいらっしゃいますけれども、問題意識としてはある	 一定の年齢

ぐらいにくると、やっぱりちょっとマンネリ感が出てくる。この辺が課題の意識とし	 て持っていま

す。	 	 

	 	 

聞き手	 A	 	 

	 それについて、対応取られているとか、考え中とかあるんですか。	 	 

	 

	 	 話し手	 	 

	 	 一般職のほうはいま申し上げましたように、できるだけローテーションをしていこうと。勤務地	 

が変わらないまでも、やっぱり	 5	 年程度をめどに仕事を変えていくと。そのことによって刺激を	 

1受けてまた勉強していただいたり、というようなことをやっていこうというのを今中心に考えて	 

ます。	 	 

	 

	 	 聞き手	 A	 	 

	 わかりました。ありがとうございます。では、次の質問に移らせていただきますが、そういった	 

御社が女性を活用していくうえで、取り組みをしていくうえでの、問題点の難しさ、そういった	 

ものがありましたら。	 

	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 女性総合職のほう、先ほど申し上げた、育児、駐在。育児のほうから申し上げると、短時間勤務	 
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制ももちろん育児休業制度も法を上回るものを持っておりまして、そういう意味では女性総合職、	 女

性の社会進出に伴って制度面の拡充をしてまいりました。アンケートの中にもありましたけど、	 職

場によっては上司によっては取りにくいとかいろんな個別の事情はあるんだと思いますけど、	 基本

的にはちゃんと取れる環境になってると思います。それはよかったんですけれども、そのこ	 とによ

って人材育成上のキャリアロスと言ったらいいんでしょうか、簡単に言うと営業部署に入	 ると、ま

ず受け渡しという物の流れなり商品なり、そういった倉庫の在庫の管理とか部署によっていろいろ違

いますけれども、そういったようなことやら、あるいはその部・課の予決算を担当	 して会計の処理

だとか商売の流れだとか、こういうようなものを経験し、あるいは事業会社に出向し現場を見て、戻

ってきて営業を担当するとかっていうようないろんな経験を積みながら成長	 をしていくんです。と

ころが、その過程で、結婚していまお辞めになる方ほとんどいらっしゃらないですし、お子さん産ま

れても育休等があるので働き続けられる方が増えていることは喜ば	 いんですけれども、やっぱりそ

の期間キャリアが欠落をしていくんです。その部分をどうやって	 埋めていくのか、あるいはその先

に今度お子さんを連れて駐在という、先ほど申し上げたような	 大きな課題があって、我々としては、

そういう意味で、先ほど申し上げた子女のみ連れて帯同を、	 お子さんだけで駐在ができるような、

そのためのベビーシッターだとか、現地の施設だとか、あるいは補助だとか、あるいは親御さんがも

し可能であって、同時に行って、少し立ち上げを手伝	 えるのであればその親御さんの帯同の費用を

持とうだとか、いろんなことをいま制度化を考えて	 おりまして、会社としての支援はしようと思う

んですけれども、一方でこればかりは本人の強い	 意志がないと、なかなか現実問題、できないです。

じゃあそれは無理だとして、商社に入った	 2	 

割	 3	 割の女性の方々が、駐在はできまへんということになると、これはローテーションが我々と	 し

ては会社としてはうまく回らないことになるという、非常にそういう意味では危機感を持って	 いま

す。そこがまず一番大きいところです。育成上の短時間勤務とか育休だとかっていうのは当	 然それ

は取っていただいて結構なんですけれども、そのことによるキャリアロスみたいなものを	 どうやっ

て埋めていくのかなと。あるいはその先にくる駐在というキャリアをどうやって積んで	 もらうのか

なと。結婚だけではなくてやっぱり出産、育児というような部分がかかってくるとき	 に、とくに日

本国内よりも、海外駐在がある我々としては悩みが大きいかなというふうには思ってます。

	 	 

	 	 

聞き手	 A	 	 

	 総合職のそういう女性が、一人で単身でも子どもを連れていくという意欲はすごくあるという感	 じ

なんでしょうか。	 	 

	 	 

話し手	 	 
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	 人によります。例えば短時間勤務を選択する方でも、なるべく仕事のロスを作りたくないとして、	 お

金を払ってでも預けて仕事をなるべく早く出てきてなるべく早く仕事を復帰しようという方も	 いら

っしゃれば、フルに育児休業なりを取って、短時間もフルに取って、なるべく子どもの傍に	 いたい

という方もいらっしゃいますし、これは個人個人の価値観の違いによって大きくわかれて	 きますね。

	 	 

	 	 

聞き手	 A	 	 

	 わかりました。では、事務職側の問題点は難しさというものは。	 

	 

	 	 話し手	 	 

	 	 先ほど申し上げたようなマンネリ感みたいなことです。それをどうやって変えていくかってこと	 

でローテーションとかいろんなこと考えておりますけれども、それ以上に何かっていうのは、ときど

き集まって研修をするとか、そういうようなことはしますけれども、これはなかなか難しい	 です。

	 	 

聞き手	 A	 	 

	 事務職のほうでも研修とか結構積極的に行われてるっていう感じですか。	 	 

	 

	 	 話し手	 	 

	 	 いや、総合職ほどそんなに頻繁にあるわけではありませんけれども、秘書の方の研修だとか、あ	 

る一定の年齢になったときの研修だとか、そういうのはやってます。	 	 

	 

	 	 聞き手	 A	 	 

	 ありがとうございます。では、次の質問に移らせていただきますが、我々が行いましたインタ	 

ビュー結果のほうを、調査協力依頼状のほうにいくつか書かせていただいたんですけども、そち	 ら

のほうにもしご意見や対応策など、御社のほうにございましたらお聞かせいただきたいと思うんです

けど。	 	 

	 	 

話し手	 	 

	 	 インタビュー結果を拝見をしました。そういうご意見は当然あるだろうなあというふうに思いま	 

す。それに対する対応策、やっぱり周囲の理解と、ご本人の自覚と、そういうものを促していくんだ

ろうなあというふうに思います。	 

	 	 

	 	 聞き手	 A	 	 
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	 そういう、理解とか、自覚を促すっていうことを、例えば研修とかでされているとかってあるん	 

でしょうか。	 

	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 研修やったから一足飛びに理解が、ということではないんですけど、これも草の根活動じゃない	 

ですけども地道にやっていかないといけないので、例えば組織長、課長とか部長とか、そういう	 人

たちに年に	 1	 回集まってもらっていろいろなそのときどきの人事のテーマでディスカッション	 を

したり研修をしたりするんですが、そういう中でとりあげて、男性管理職側の意識の改革を進めてい

くですとか、あるいは女性自身ということであれば、内定をした時点から、やっぱり商社	 で働くっ

ていうことを意識してもらうような研修を行なって、新入社員でも行なって、いまは	 4	 年目の研修

のときに、4	 年目、男性女性関係なく、当然研修を打つわけですけれども、そのあと女	 性だけ集ま

ってもらって、フォローアップセッションとして、いよいよ入社して	 4	 年目というと、	 結婚、ある

いはその先のキャリアみたいなことがちょっと固まりはじめる、相手が見つかるとか、	 人によって

見つかったり見つからなかったりしますけれども(笑)、極端に言うと、いまうまく	 伝えられてない

んですけど、自分のキャリアをコントロールしてほしい。例えば、誰と結婚する	 かによってもその

後のキャリアの築き方って大きく変わってくるんです。それは男性もそうです	 けど、多分女性のほ

うが大きいのかなと。例えばいま総合職同士で結婚をしますと。そうすると	 お互いに駐在があるわ

けですよね。それをどうやって乗り越えていくのか。もちろん好きになっちゃったらしょうがないか

ら、それはそれでいいんですけれども、でも場合によったら、自由業	 で、時間が自由で自宅にいる

旦那をもらえば、またこれ全然違うかもしれないわけです。べつに	 そういう人を意識して好きにな

る必要はないわけですけど、でも、どういう人と結婚をするのか、	 あるいは親の補助とかそういう

ものをどういうふうに活用していくのか、あるいはお金を使って	 どういう施設を使うのか、いろん

なことを今から準備をしていって、自分のキャリアをある程度	 コントロールしていく意識を持たな

いと、なかなか駐在があったりいろんなことが難しくなるんではないだろうかというふうに思ってる

んです。そのことを社内の男性の我々がダイレクトに伝	 えても、なかなかこれは難しいので、社内

講習を使ってみたりいろいろ考えてるんですけども、	 そういうことをすこし今後、女性の意識のほ

うを。いろんな考え方をされてる方が実際にはい	 らっしゃいますので、今私が申し上げたようなこ

とでそうだなと思う方ももちろんいらっしゃる	 でしょうし、ある意味で言うとそうやって会社は全

部女性総合職自身に丸投げして解決させよう	 としてるとかいう受け止め方もあるでしょうし、もう

すこしその辺がこなれていくには時間がかかるかなというふうには思うんですけど。	 	 

	 	 

聞き手	 A	 	 
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	 結構そういうことで人事とか総務にご相談される方って多いんでしょうか。例えば、総合職で両	 方

とも海外赴任とかなっちゃう場合で、結構ご相談とか多いんでしょうか。	 	 

	 	 

話し手	 	 

	 	 人事に相談という意味では、キャリアカウンセリング室というのがありますので、そういうところ

に相談に来るか、あるいはそれぞれの職場の上司なりに相談をするとかっていうことが多いと	 思い

ますけども。	 	 

	 	 

聞き手	 A	 	 

	 基本そういうふうになっても辞めるっていう選択はあまり取られない。	 

	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 いや、そういう選択を取られる方もいらっしゃいます。ただ、結婚した時点で、最初に申し上げ	 た

とおり、結婚で辞める方はほとんどいないですよね。やっぱりお子さんができたタイミングで	 すよ

ね。あるいは駐在がかかってきたタイミング。そのタイミングなんです、そこをどうやって	 

乗り切ってもらおうかっていうのが、今我々が。	 	 

	 

	 	 聞き手	 A	 	 

	 会社としてはやはり、続けてほしいというか。	 

	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 もちろんそうですね。	 	 

	 

	 	 聞き手	 A	 	 

	 その対策をどのようにしたらいいかということは課題ということで。わかりました。ありがとう	 

ございます。では、次の質問に移らせていただきますが、例えば、女性活用に関して、行政や地	 域

にサポートを得られるとしたら、どういったサポートを望まれているかについてお伺いさせて	 いた

だければと思うんですけれども。	 	 

	 	 

話し手	 	 

	 	 会社としてということになると、やっぱり待機児童の問題とか保育所とかっていうことになるんで

しょうか。○○商事の会社のすぐ横に社内託児所は持ってるんです。利用されている方ももちろんいら

っしゃって、そういう面では感謝されてる面もあるんですけれども、どうしても自宅	 からこの青山
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まで連れてくることの問題がありまして、都内のこの近辺にお住まいであれば、十	 分活用いただけ

るんですけれども、1	 時間近くかかるところを小さい子どもを抱えてくるっていう	 のは、なかなか

現実的でないということがあって、地域、行政、この辺のサポートがないと、難しい面は出てくるん

だろうというふうには思っています。	 	 

	 

	 	 聞き手	 A	 	 

	 わかりました。ありがとうございます。それでは最後のご質問をさせていただくんですけども、	 

女性に今後どのような働き方を望んでいますでしょうか、また、女性にどのように変わってほし	 

いか、そういった希望などありましたら教えていただきたいんですけど。	 	 

	 

	 	 話し手	 	 

	 	 男女雇用機会均等法が入って、弊社で89年頃から新卒の女性総合職も入りはじめて、ずっときて	 

います。近年、他商社さん、あるいは他社さんもそうですけれども、制度をずっと拡充をしてき	 て、

そういう面ではずいぶん制度面では充実をしてきていると思います。一方で、先ほど申し上げた個人

の考え方、価値観の違いもあるんですけれども、例えば、託児所が自宅の近所にあって、7	 時から開

いている。そこに預ければ	 9	 時の始業に間に合うという方でも、短時間勤務で	 10	 時出	 社になって、

4	 時半過ぎに帰る。もちろん、お子さんの育児は大変ですから、それが悪いということではないんで

すけれども、我々とするといま企業の経営環境が変わってきているということが	 あるのかもしれま

せんけれど、世の中の流れ的には、働きやすい整備をしてどうぞフルに取って	 くださいというより

は、セーフティーネットとして制度はあるんですけれども、皆さんがフルに	 それを活用するのが権

利なんではなくて、やっぱり自分のキャリアを考えて、きちんと	 9	 時に来て始業してみんなと一緒

にできるんならそういう努力をしていただきたい。そういう努力をする、	 頑張る人であれば、会社

は惜しみなく支援をしていきたい。というふうに考え方をすこし、働き	 やすいということから働き

甲斐を持って仕事をしていただける環境をどうやって作っていくか、	 あるいは働き甲斐を感じてど

うやって働いていただくように持っていくか、そういうことをいま	 考えています。	 	 

	 	 

聞き手	 A	 	 

	 わかりました、ありがとうございます。貴重なご意見ありがとうございました。	 

	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 参考になりました?(笑)	 	 

	 

	 	 聞き手	 A	 	 
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	 はい。どうもありがとうございました。インタビューを終わらせていただきます。ありがとうご	 

ざいました。	 	 

	 	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 本当に、我々も、悩んでるっていうとちょっと大げさな言い方になりますけれども、どういうふ	 

うにしてったらいいのかなと。一人ひとりの感じ方も考え方も、あるいは家庭に対する価値観も。	 あ

るいは、結婚して育児をしたらその価値観が変わる人も。いろんなケースがやっぱりあります	 ので、

ただ会社である以上はやっぱり仕事を通して成長していただくあるいは会社に貢献していただくと

いうことが前提にないと、いけないんだろうなと。そのことと、打ち出す施策と言い方	 とのバラン

スを常にはかりながらいかないと、あんまり強くそっちが出ると、ぎゃふんとこうな	 りますし、あ

んまり引いてどうぞどうぞって言ってると、今度は逆にフルに使ってほかのそう	 じゃないしっかり

経験を積んでいく人との差が出てきてしまいますし、難しいなあと思ってます	 けどもね。ただ、根

本的には非常に優秀な人材がたくさん来ていただいてますので、その人たち	 の力をどうやって発揮

してもらうかというのが、我々の課題なんだなっていうふうには思っています。なんかほかで各社さ

ん聞かれて、そうだったらこんなアイディアありますよとか、なんか	 もし、社名は要らないですけ

ど、こんな取り組みがされてきてこれはいいと思いましたよとか何かそういうのがもしありましたら

教えていただけると参考になりますけども。	 	 

	 	 

聞き手	 A	 	 

	 そうですね。どの取り組みが良かったかな。	 

	 	 

	 	 聞き手	 B	 	 

	 ○○さん、人事の方が、小さな会社なので、一人ひとり女性の事情だとか、そういう	 

ことをよく把握されて、それに合った仕事のマネジメントをされてるところがありました。実際	 全

部の会社でできるわけじゃないと思うんですけども、そういう事情もあるんだとかそういうことがお

互いに分かり合った中で、チームとしてというか団体戦として、マネジメントされてる会	 社はあり

ましたけども。○○さんの場合にそれが適用できるかというと、ちょっと難しいかな	 とは思うんです

けども。事情をよく、お互いを理解し合いながらやってらっしゃる、それは会社	 が主導してるって

いうところはありました。そこの創業者さんが、そういうポリシーをお持ちな	 ので。	 	 

話し手	 	 

	 	 それは素晴らしいですよね。私どもも先ほど申し上げた組織長の研修等で、やはり年に何回か評	 価

の面接等もありますから、女性社員の場合にはライフイベントとかそういうことも含めて、当	 然、

組織としての人員体制とかいろんなことにも影響を及ぼしますので、話を、というんですけ	 ど、や
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はりセクハラとかいろんなことがあって、男性の上司がなかなか女性社員のそういう中に	 切り込ん

でいくのは、うまくいってるとこもあるんですけど、全部がうまく個人の事情とかそう	 いうものを

把握をしてきちっと対応できるかっていうと、なかなか難しい面もあるようではあり	 ます。

	 	 

聞き手	 A	 	 

	 あと、海外赴任とか、地方に転勤とかいうときに、休職扱いというかそういうこと、ほかの会社と

かに行く旦那さんがいる場合、ついていくことに休職扱いをしてくれる会社とかあって、そういうの

はいいなあとは思ったんですけど、御社とかそういうのはあるんですか。	 

	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 弊社はそれをなくしたんです。持ってたんですけど。持ってまして、導入もしてたんですけれど	 も、

実際上起こった現象はどういうことかっていうと、まだ若くしてお子さんもいない段階で旦	 那が海

外駐在、社内も社外も含まれますけど、そうすると若くまだ育成段階で	 2	 年間ぐらい旦那	 にくっつ

いてっちゃうと。この制度って	 1	 回しか取れませんという縛りを入れてまして。我々と	 するとやっ

ぱりお子さんができて子育て上どうしようもないとかそういうときに使ってもらおう	 と思ったんで

すけど、若いまだ新婚カップルぐらいで	 2	 年間楽しんできますみたいなびょーっと	 (?)出てきて、

これはちょっと我々が思ってることと違うなと。それこそ、あとで子どもがで	 きたらどうするんだ

ろうとか、いろんなことがあって、一旦それはもうやめようと。いま再雇用	 制度として、ご本人が

希望するのであればきちんとエントリーしといていただいて、会社に再入	 社希望する段階で、職が

あって面接してオッケーならというようなかたちに、敢えて戻したところなんです。なかなか難しく

て。思ったような使われ方をしなくて(笑)。ただでさえ育児休業に入られて、戻って来られる方、い

まみたいなことで、組織の長としては人繰りを、2	 年後にこの	 人が戻ってくる、この人は	 1	 年後ぐ

らいに、半年後は育休に入るとか、人の手当て(?)どうするんだとかという中で、行ってきまーすみ

たいな人が出てくると、なかなか現場は現場で、	 ちょっと勘弁してくれというようなことが出てき

ましてね。	 	 

	 	 

聞き手	 A	 	 

	 あとはやはり、どうしてもそういうふうにライフイベントとかがあって抜けてしまうことがある	 の

で、女性の多いところは、定員の	 1.5	 倍ぐらいの定員を入れとくっていうふうに最初から考え	 てる

っていう会社さんも。はい。	 	 

	 	 

話し手	 	 

	 	 そうでしょうね。そうなんですよね。その辺も悩みどころではあります。	 	 
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	 	 聞き手	 B	 	 

	 職種によりますよね。なかなか。多分商社さんが、本当は半々かもしれないんですけども、扱う	 

商品全部考えれば。半分女性がいるわけだから。なので。それはまあ。	 	 

	 

	 	 聞き手	 A	 	 

	 はい。では、ありがとうございました。	 

	 

	 	 話し手	 	 

	 	 こちらこそ。とんでもございません。お役に立てましたかどうか。	 	 
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A 病院インタビュー	 議事録  
	 

話し手	 	 

	 看護師の免許を持った人がだいたい	 1,000	 人。その中で男性が	 75	 名だから、まだ	 10%に満たない。	 

だいたい	 10	 年ぐらい前から入ってきてます。で、男女差っていうのは、もうほとんどない職業で	 

はないかというふうに思います。男性からすればちょっと違うかもしれませんけど。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 あ、反対に男性側は。	 	 

	 	 

話し手	 	 

	 	 男性看護師からすればね。視点としてはっていうのがあります。で、女性が圧倒的に多い職業で	 す

ので、おのずと就業を継続させていくっていう努力っていうのはずっとされてきたんですね。	 なん

でかっていうと、日本は女性が家事と育児をするというパターナリズムですかね、あります	 よね、

風土的にあって、それっていうのは江戸時代から	 100	 年経っても変わってないようです。

	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 あ、江戸時代から。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 (笑)変わってないようです。で、なので、離職の理由っていうのもやっぱり圧倒的に結婚とか	 

が多いんですね。結婚の中身でも、ご主人が出張で転勤とか、それに付いていくから辞めるって	 い

うことで。表向きの理由ですよ。っていうのが、圧倒的に要するに結婚、転院、転職っていう	 のが

多いので、どうしうても就業の継続するためには、魅力のある教育プログラムとか、ここに	 いると

キャリアが積めるという。専門職ですから、専門職である基準っていうのは、一つは職業	 に帰属す

るっていうことですよね。組織に帰属するよりも。ここの○○病院に帰属するというよ	 りも、看護師

を一生やっていこうと思ってる人たちがなって、人のため、世のためとか、誰かの	 役に立ちたいと

思って看護師になる方が多いですよね。なので病院自体には、この○○病院に	 入ってくるのは、ここ

で先端医療を学んで、技術とスキルを身に付けて、いずれは次の先のこと	 を考えてくるわけですよ

ね。まずはここで修行してっていうことで来ます。で、ここは先端医療	 をやっているので、三交代

で夜勤もあって、仕事自体は大変、継続するには大変なお仕事ですよ	 ね。だから、その中でやっぱ

りある程度の魅力的なものがなければ残りません。だいたいが	 100	 人入って、5	 年経つと半分にな

るんですよ。50	 人辞めてしまう。それはもうずっと変わらないん	 ですね。なので、教育プログラム

を充実させて、あとはリフレッシュな研修を入れたり、あとは	 スケジュールの中に、長期にまとま
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った休みが取れるように、季節休暇を	 7	 月から	 9	 月の間にみ	 んなで取っていくとか、あと、子育

て中のナースに対しては、子育て支援ネットワークミーティ	 ングっていう、そういうのを開いて、

復職にあたっての支援をしたりとか。例えば今回、電カル	 が導入されたので、その間に産休取って

る人たちには、その講習会を企画したりとか、続けられ	 るように、いろいろな工夫をしていますけ

れども、やっぱ続けていくためには、多様な雇用制度	 ですよね、短時間でも正社員であったり、そ

ういうようなものがないと引き止められないですね、	 現状としては。どんなに意識が高くても。

	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 先端医療を学んでほかにいろんな道を考えるという方が多いんですか。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 ○○はだいたい看護師	 1,000	 人いる中で、60%が看護医療学部、要するに○○の中の学校を出て、	 

卒業してここに入っている人が	 60%で、40	 が全国から来てるんですね。北海道からずっと九州ま	 で

の。で、大学卒がもうほとんど	 70%ぐらいになってる。あとは看護学校とか短大とか。看護学	 校で

すね、それの卒業生で構成されているんですね。だいたい	 6:4	 の割合。これずーっと変わら	 ないん

ですよ、***から。5	 年経つと半分辞めていくんだけど、入ってくるときには	 6:4	 なんで	 すね。で、

10	 年経っても	 6:4	 だから、辞める割合が同じなんだと思うんですよね。で、その構成	 でいうふう

になっているのが特徴ですね。	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 わかりました。子育て支援プログラムですか、ミーティング。具体的にどういった内容なんです	 か。

	 	 

	 	 

話し手	 	 

	 	 今年、人事やってるんですけど、人事の仕事っていうのは人材育成管理なんですね、まとめて言	 え

ば。普通に採用から、採用した人を教育プログラムによって教育をしますよね。で、育った人	 を適

正配置をして、人材を活用していくっていうところをやっていく仕事になりますので、そこ	 の人事

担当のマターの中に、看護・人材育成センターっていうのがあるんですね。ここが採用の	 ことをや

ってるんですね。要するに全国回って。看護の質を上げるには質のいい学生さんが就職	 してくれる

っていうのがまず第一なので、	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 宣伝活動みたいな。	 	 
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話し手  

	 	 戦略としてね。そこにお金をかけてるわけですよ。何百万というお金をかけて、それで全国学校	 回

って。で、入ってきた学生さんたちを、今度は教育しますね。で、今度、女性だから結婚する	 じゃ

ないですか。で、結婚すると、今度はお子さんができますよね。そしたらお子さんができた	 らしば

らく仕事から離れるから復帰するときに、どんどん医療っていうのは高度化していきます	 よね。休

んでる間にどんどん、技術のそういうのも、あと薬も変わっちゃったり、新しいのが	 入ったりとか

っていうのがあって、ちょうど平均的に復帰してくるのが	 1	 年ぐらいで復帰してく	 るんですね。や

っぱり	 3	 年間、育児休職が取れるんですね。なんですけど、やっぱり	 3	 年間で子	 ども	 3	 人産んだ

ら	 9	 年間。そしたらやっぱり専門職としてはキャリアが積めない時期になっちゃ	 うんですよね、そ

の時期に。なので、自分たちがより、復帰するときにスムーズにできるように、	 看護・人材育成セ

ンターではいろいろなプログラムを持っているんですね。で、採用のことと、	 もう一つ子育てをし

ているママさんたちの支援をするという仕事。それで年に	 2	 回集まって、で、	 復帰してるママさん

とお腹のおっきい、まだ妊婦さんとか、あと育児休職中の人たちが集まって、	 それで復帰してる人

からこうやってるよ、ああやってるよとかっていう、相談しあえる場を提供	 していくっていう。そ

れで復帰してくる人たちには、どこの部署がいいかっていうことは一応聞	 いて、それで配置してい

くっていうことで、ときどき声をかけて大丈夫かどうかって。あと、3	 歳	 過ぎると育児時間、時短

がなくなりますので、3	 歳から就学までがやっぱり大変なんですよね。な	 んで、そのときに病棟の

中でやっていけるのかとか。あとその時期にちょうど子どもを産んで充	 実してくるから家を買うん

ですよね。そうすると遠くに買っちゃうんですよ。	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 あ、遠くに買うんですか(笑)。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 やっぱちょっと遠いほうが広い。そうすると、今度、通えなくなるんですね。それで辞めてい	 

くっていう第	 2	 期の辞める時期があるので、そのときに、	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 住宅問題が。	 	 

	 	 

話し手	 	 

	 	 近くに住むんだよっていうのは、そういう、まず三交代、いずれは子どもが大きくなったときに	 三

交代が始まるから、近く。あと、お子さんも小学校とかそういうところ、病院と近いところに	 そう

いうものがもしもずっと継続するんだったら必要だよっていうことを、それを支援ネット	 ワークの

中でずっと、将来、ずーっと先のことまで、支援していくっていう。そうやって、継続	 してやって
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いく。やっぱ、母親になっても、母親の体験って、経験初めてじゃないですか。だか	 らわかんない

んですよね。***っていうのがあるので。	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 そうですね。その住宅の、とかなかなか。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 遠くにもう買ったら、通うの大変ですよね。まだ、育児時間があるうちはいいですけど、なく	 

なった	 3	 歳から。それで保育園の頃はいいんですけど、送り迎えで。小学校入ると、自分で帰っ	 て

こなきゃいけないから、小学	 3	 年ぐらいまでがやっぱ一番大変なんですよね、時期。そこどう	 乗り

切るかっていうのは、ノウハウがいろんなやっぱり働いてるお母さんたち、知ってますから、	 そう

いうふうな将来的なことも話の中ででてきてる。	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 やはり時短勤務が使えなくなる頃が一番きつくなっちゃうっていうインタビューがすごくあって、

	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 だけど遠くに買ってしまったという。だから、じゃあ近くの病院に変わるとかっていう。別に病	 

院に帰属する必要はないので、どこでも就職できるんですよね。看護師っていうのはね。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 あ、こちらの先端医療を学んでるっていうこともそうですよね。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 ○○で何年、どこのどういう部署にあったっていうだけで、それがキャリアに、要するにマーケ	 

ティングに活用、まあそれが専門職なんですけど、できるっていうのがある、強みを持ってます	 か

ら、全国どこ行っても、○○病院で、どういうところで働いてたっていうのだと、結構いいと	 ころに

就職できる。	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 あ、そうなんですね。わかりました。ありがとうございます。では次の質問に移らせていただき	 ま

す。そうですね、じゃあ我々が行いましたインタビュー結果について、いくつか質問させてい	 ただ

きたいんですけど、それに対して、ご意見や対策などがございましたらお伺いさせてくださ	 い。ま

ず最初のインタビューの意見なんですけれども、看護師の方、数名いたんですけど、その	 中で、看

護師さんはやはり男女差を感じながら仕事することはほとんどないって言ってて、	 	 
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話し手	 	 

	 	 もう1回言ってもらっていいですか。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 すいません、看護師さんは男女差を感じながら仕事をすることはほとんどないって言ってました。	 

しかし、やはり女性同士の世界っていうことですと、立場の違い、例えば子どもがいるかいない	 か

とか、研修に出れてるか出れてないかとかなどで、いろいろ評価の違いなどができてきて、悔	 しさ

を感じながら仕事をしているという看護師さんの声がちょっとあったんですけども、こう	 いったこ

と、普通の一般企業の方からは意見がなかったんで、想定ができないっていうか。そういったことに

対してこちらの病院ではなにか問題になったこととかありますでしょうか。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 女性の多い職場なので、当然子どもができれば、妊娠すれば、妊娠中、本人から言ってくれば、	 

夜勤やんなくていいんですよね。で、子ども産んで、産休取って、育児休職取れば、3	 年間働かな	 く

ていい。働かなくていいっていうか、保証されてますんで。で、どっち側が評価のことを、す	 ごく

差があると感じてらっしゃったんですか、インタビューで。	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 看護師さんのほうから。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 お子さんのいるほう?	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 お子さんのいるほうですね。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 お子さんのいらっしゃるほう。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 いらっしゃるほうがおっしゃってました。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 評価に、	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 違いというか、そういう差を付けられてるような気がするので、はい。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 差を付けられてる。	 	 

	 	 聞き手	 	 
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	 	 はい。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 っていうことは、処遇とか給与の面のことを言ってらっしゃるんですかね。どこら辺、言って	 

らっしゃいましたかね。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 ちょっとその詳細について言ってなかったんですけど。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 そしたら、例えばで話すかたちになるとは思うんですけども、これはお互い様だとは思うんです	 

よね。三交代やってる人からすれば、子どもがいるという理由で夜勤はやらないわけじゃないで	 す

か。だから、この聞かれた方が、3	 歳とか、ちっちゃい子なのか、どのぐらいの子によるんです	 け

ど、	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 あ、3歳ぐらいのちっちゃい子らしいです。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 そうすると、お子さんを持っている人たちが夜勤をやれない分、若い人たちが三交代を、負担が	 

かかってくるわけですよね。で、負担がかかってきて、それで夜って大変なんですよね。要する	 に

看護師の数が少なくなって患者数一緒なんだから。だからその人たちは、100%で働いてますよ	 ね。

100%で働いてます。だから当然評価を受けますよね。で、お子さんを持って働いてたら、子	 どもに

やっぱりエネルギーを使う時期なので、仕事っていうのは夜勤がやれなかったり、あと残	 業ができ

なかったり、あとは危険なお仕事ができなかったりとかっていう、あと、土日の優遇さ	 れてますよ

ね。っていうのがあるから、どっちかと言うと、働く環境は法令遵守の基に、守られ	 てますよね。

守られてます。でも、それ当然のことだと、多分、それが当然のことという前提で	 お話になってる

んだと思うんですよね。で、そうやってる間に、ほかの人たちで、独身で結婚し	 ないで、お子さん

もいらっしゃらない人が三交代をやってるわけじゃないですか。そこを見たと	 きに、どこを差別さ

れているというふうに、その人が思ってるかっていうのが、ちょっとよくは	 わからないんですけれ

ども。なので、個人差あると思います、そこは。で、処遇は当然	 3	 歳まで	 で育児、短時間勤務って

いうの、できるんですよね。30	 分、60	 分、90	 分短く。でもそれ、カット	 なんですよ。	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 給料が。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 うん。	 	 
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	 	 聞き手	 	 

	 	 あ、保証されてないですか。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 うん。そういう仕組みなんですよ、今。要するに育児時間っていうのは、***特にこの、授乳	 

をするっていうことで、それはカットとかそういうことはないんですけど、なので、1	 歳過ぎて、	 3	 

歳までの時短を取って働いてる人たち、90	 分カットして帰れるっていうふうになると、その	 90	 分

の分はカットなんですよ。でもそれ、自分が選んだことですから。	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 そうですね。あ、授乳できるっていうことは、ここ託児所とかあるんですか。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 院内保育所がありますよ。だから、あと夜勤をやって、夜ね、仕事がすごく技術的に、多分3歳	 

ぐらいだったら、ナースとしては、やっぱり技術も高い技術持ってらっしゃると思うんですよね、	 そ

の人。何年ぐらい働いてらっしゃるかはわかんないですけど、5、6	 年とかだと、もう一番脂が	 のっ

て、病棟の中でもリーダーシップ取れるぐらいの人だとは思うんです。だから自分が仕事し	 てる中

では、人よりも、1	 年生とか	 2	 年生とかよりも、より質の高い看護と生産性を生み出してる	 と思う

んですよね、その人が思うには。だけど、この人たちのほうが給料が高いっていうのは納	 得がいか

ないっていうのはあるかもしれません。だったら	 90	 分働けばいいことだから。	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 そうですね。そうですね(笑)選択してる。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 そう。自分がそこを選択した、要するに、よくいらっしゃるんですけど、女性として、子どもを産

むのは、子どもが少ないから日本のためにもなってるわけじゃないですか。あと当然の権利と	 

思ってる人が多分、こういう悔しいとかになるんじゃないかなと思うんですけどね。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 あー。すごくその意見は出てきて、やはり若い未婚の看護師さんがすごく言ってたのは、やっぱ	 り

そういう妊婦さん、産休、休暇戻られた方が権利権利主張されると、やっぱりどうしても負担	 がか

かるのは若い看護師さんで、将来自分もそうなるから、周りに助けてもらうときがくるって	 いうの

は想定できるけど、そういう権利を使ってるっていうことを周りに感謝する雰囲気がない	 

限りは、やっぱりちょっとつらいというか、	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 うん。つらいと思う。	 	 
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聞き手	 	 

	 	 どうしても腹が立ってしまうときはあるっていうふうにおっしゃってました。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 それがやっぱり本音、本音というか、感情の部分だと思いますけど。で、それでね、それを差	 

が、っていうふうに捉えこむ本人の、だと思いますよ。だから組織的にとか、給与とかね、そう	 

いう評価とか、そこに差はないと思いますけど。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 自分で選択をしてしまった結果、	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 だって、生産性が90分と夜勤やらないっていう。どんなに能力が高くても、夜の指導はしないわ	 

けじゃないですか、1	 年生に。あと夜の看護はしないっていう。そういう時期だから、こらえな	 き

ゃいけないんですよね、こっちとしても。で、90	 分を、1	 年にすると、ものすごい時間じゃな	 いで

すか。で、こっちの若い人たちと比べるならば、ものすごい差ですよね。1	 日	 90	 分かもしれ	 ない

けれども。で、こっちはカットされてるわけですよお金、こっちのお子さんを持ってる人は。	 もの

すごいカットされるんですって。もうがっかりきますって言ってた。だって	 1	 日	 90	 分で、	 

37.5	 時間でしょ、週	 5	 日働くっていう考え方の中で、かけることの	 5	 だから、5×9、450	 分って	 い

うことは、6	 で割るとなんだ、8	 時間と考えて、29.5	 時間しか働かない。こっちの人は	 37.5	 時	 間

働くわけだから、	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 おっきいですね。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 で、1周間でこうも違うわけだから、プラスこれが1ヶ月になると、これが4かけるわけだから、	 

24	 時間、全然違いますよね。それで前期と後期、評価っていうのが、ボーナスのときに評価があ	 る

んですけど、業務評価が。目標管理システムになってるので、目標に則って評価をしますので、	 自

分の達成するものに対して、どう達成したかっていうような評価をしていきますので、人と比	 べて

どう、ではなくて、自分がどうであるかっていう。	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 自分の設定したものに対して、はい。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 うん、そうそう。なので、だけど、たまたま居合わせたスタッフ、そこにいる人と比べてるって	 
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ことですよね。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 そうですね。ただ、やっぱりある程度、キャリアがあって、短時間に自分はそれ以上のものを	 

持ってきているって自負がある分、ただ、子どもがいるから、やれないから仕方ないんじゃない	 

みたいな意見があるみたいですね。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 だから、自分の私生活見てて、100%としてもらえば、50%、50%の時期だから、50%しか仕事が	 

できない時期だから、当然給料もそれで減ってるし、処遇も外来だったり、夜勤がやれないって	 い

うのを、やれるところにいるわけだから、そこはやっぱり、今の自分の、いずれは子どもが大	 きく

なったらまたそこのキャリアに戻っていけばいいことであるので、悔しがる必要はないよう	 な気が

しますけどね。	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 やっぱり一般の企業さんよりも、仕事の体力面がすごくやっぱり違うからだと思うんですけど、	 子

どものいる看護師さんと未婚の看護師さんの意見がすごく強く、そのあたりに関して強く主張	 され

てるっていうのがあったので。	 	 

	 	 

話し手	 	 

	 	 多分普通の、まあちょっとわかんないんですけど、会社で行う、子どもを持ってる人と、独身の	 人

の仕事の中身、差はないんじゃないですか、あんまり。	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 多分そんなに。あったとしても、そこまで、看護師さんほど体力的にきつくないと思う。

	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 うん。だと思いますけど、やっぱ、あとね、夜勤をやるとすごい高いんですよ。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 そうですね。一般の会社は夜勤はないですしね。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 夜勤は命削ってやってるようなもんなんですよね。だって昼間起きてる、要するに夜行性じゃな	 

いじゃないですか、人間は。太陽を浴びてるサーカディアンリズムっていうのがあるわけで、そ	 れ

に逆行して、夜。それも命を預かるような仕事をして、ものすごいストレスなんですよね。で、	 夜

勤だと、四十何人を	 3	 人で診るわけですから、3	 人の中で、このとき何かあったらどうしようと	 思
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いながら働く人とね、昼間だけ、必ず師長と主任がいるところで働く人たちは違うじゃないで	 すか、

やっぱり責任も。だから多分、こういう思いの人はいるとは思います。だけど、差を付け	 

4	 

られると感じる、差じゃないと思うんだけどな、仕事の、	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 あまりそういうことを主張する、例えば子どものいる方とか若い方とかいらっしゃらない感じで	 

すか。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 いや、いますよ。	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 あ、いますか(笑)。すみません。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 「私、外来にしてください」とかね。「私は土日は働きません」とかね。何言ってるのって。

	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 じゃあやはり問題になることはあるんですね。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 それはあります。だけども、それはちゃんと今私が話したこと、ちゃんと教えていかないと。で、	 

自分で選んだことでしょって。結婚したことも、子どもを産んだことも、この制度を使って仕事	 を

続けようと思ったことも、自分が思ったことであって、組織がね、何かやってくれるというも	 んじ

ゃないですよって。	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 あとは、そういうことに対する対応策としては、***側でそういうふうにいろいろ、出して、	 伝え

てるっという感じですか。	 	 

	 	 

話し手	 	 

	 	 子育て支援ネットワークの中では必ず伝えたりとか。だいたい話に出てきますから。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 そのネットワーク内で意識を共有するみたいな感じですか。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 そうですね。はい。	 	 



 626 

	 	 聞き手	 	 

	 わかりました。ありがとうございます。では次の質問ですけども、看護師の方のインタビューで。	 

やはり看護師さんのほう、環境としては時短勤務はこちらでは普通に使えるっていうことなんで	 

すよね。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 はい。	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 ですけど、ちょっと環境悪い場所だったのかもしれないんですけど、女性同士がそれを許可して	 く

れず、	 	 

	 	 

話し手	 	 

	 	 誰が許可しないの。あ、上司?	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 女性上、その部署の婦長さんみたいな方が、婦長さんなのかちょっとわかんないですけど、上司	 

が時短勤務を許可してくれなくて、悔しい思いをしたというか、そういうこと言ってて。で、ほ	 か

の部署の看護師さんは、そちらの上司は時短勤務を認められたとかいうこともあったらしくて、	 そ

れでなんか、やはりつらくなったという意見で、上司や周りの環境とか、風土、雰囲気によっ	 て、

制度があっても使わせてもらえないとか、使いづらいとかいう意見もあったんですけど、こ	 ちらの

ほうでそういうことは、まったくないですか。法律上の問題でいけないことだと思うんで	 すけど、

そういうことがあるところはあるらしいんですけど。	 	 

	 	 

話し手	 	 

	 	 考えられない。全国9,000ありますから、病院が。そういうところがあるんですね。今、聞いて	 び

っくりしましたけど。	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 やっぱり一般企業の方も上司によっては使えないとかいうところも結構、	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 でも上司にはそんな権限ないと思いますけど。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 そうですよね。	 	 

	 	 話し手	 	 
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	 	 はい。もともと。だめよと言う。	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 法律上、それ申請したら、許可しなきゃいけないっていう法律になってると思うんですけど。

	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 そうです。それと人事、直属の上司が、例えば師長がいるとしても、その上にちゃんと部長とか	 次

長とか、副部長とか***多分、人事担当とかがいると思う。で、そこの病院の中に、事務系	 の人事課

っていうのがあると思いますから。就業規則に則った届出とかね、あるんで。そこの病	 院が時短制

度入れてるのか入れてないのかとか、そういうのはちょっとよくわかんないんですけ	 

ど、普通はそういうことはあり得ないですよね。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 はい。これはちょっと特殊だったのかもしれない。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 で、時短を申請しているけど帰れないっていうのはあるかもしれないですけど。仕事が終わらな	 

くて。仕事が終わんなくて、その調整を、管理者が調整することになってるんですけど、雰囲気	 的

に帰られない(?)って人もいますけど、子育て支援ネットワークで。でもそのオーラを、そ	 ういう目

線をね、断ち切ってでも自分はもう帰るっていうふうにしないと帰れないからと言って。	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 それは認められ、人事側としてはそういうふうにしなさいと指導されているんですか。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 いや、90分時短を取る、60分とか30分とか、で、この後、残業したとするじゃないですか。こ	 

れ、カットされてるわけだから、残業つかないんですよ。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 残ったとしても最初からつかないという。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 うん。だから最初から働いたとしても、給与に反映しない、要するに報酬に反映しない労働って	 

いうのはあり得ないわけじゃないですか、考え方として。だから帰るんですよ。	 	 

5	 

聞き手	 	 

	 	 周りの雰囲気とかがあっても「帰ります」っていうふうに。	 	 

	 	 話し手	 	 
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	 	 で、「帰れないです」っていうのは、やっぱり甘えてるんだと思うんですよね。帰してもらえる	 

と思ってるっていうか、帰るんですって。だから、帰してもらえるんじゃなくて、	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 周りにしてもらうっていう受け身じゃなくってっていうことですね。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 うん、そう受け身の人は。多分この人、受け身だと思うんですけど、かなり。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 そうですね。はい。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 だって、お母さんなんだから。自立しないと。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 主張する。(笑)はい。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 だって権利だから。だったら朝からちゃんと、この内容だとちょっと終わらないかもしれないと	 

思ったら、例えばチームで、チームナーシングやってるんだから、「ここ、支援してもらえない	 か

しら」とか、「ここはちょっと、この患者さんは、終わるときにやってはみるけれども、終わ	 らな

かったら引き継ぎしていいですか」って調整していくとかって。やっぱ能力のある人はそう	 いうこ

としますから。要するに(?)。	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 うまく周りも利用して。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 うちの教育モデルからして、発達レベル	 III	 っていって、リーダーシップが取れるような人たちは、	 

それだけのことはできて、帰ります。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 そういうリーダーシップ研修とかもあるんですか。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 全部すべて、プログラムであります。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 コミュニケーションスキルとか。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 はい、そうです。全部。やっぱコミュニケーションスキルがないと。	 	 

	 	 聞き手	 	 
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	 	 そうですよね、看護婦さんは。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 やっぱ***、患者さんとまず(?)、やっぱり人主体の組織じゃないですか。いくら行動科学	 

でやったとしても、人主体の組織であることと、最初の患者さんとの会話っていうのは、まず人	 の

会話で、そこから問題っていうのを拾ってくるわけなんで。だから大事なんですよね、やっぱ	 横の

広がりっていうのは。縦もあるけど、横のつながり***。	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 研修制度はすごく多く、充実。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 はい、全部業務時間内で、すべて。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 その来てた看護師さんって、業務時間外にやらされるのできついという意見もとてもあって。

	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 だからやんなきゃいいんですよ。	 	 

	 	 2人	 	 

	 	 (笑)	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 そうですね。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 だから、ここ、業務時間内にすべて。アドバンスだけが別です。要するに発達レベルIIIっていう	 

ところまでいくまでは全部業務時間内。なんでかっていうと、いい業務をしてもらうために、教	 育

を、研修しなきゃいけないわけだから、当然それは業務として取り扱われるということで、業	 務時

間内。	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 そういうふうにきちんと制度が整っているこちらが病院さんだと思うんですけど、そうじゃない	 

ところもあるのかなとか、そういうふうに聞いてて。	 	 

	 	 

話し手	 	 

	 	 あるんじゃないですか、やっぱりいろいろじゃないですか。だと思います。	 	 

	 	 聞き手	 	 
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	 	 はい、わかりました。じゃあ次の質問に移らせていただきます。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 すいません、長くって。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 病院で働くっていうことになりますと、やはり看護師の世界だけでなく、いろんな薬剤師さんや、	 

いろんな事務の方とか検査技師の方とかお医者さんとか、いろんな人と関わりながら仕事されて	 る

と思うんですけど、そういう立場の違う人と働いていくうえで問題点とか、あと、気をつける	 よう

に指導してる点など、こちらのほうではありますでしょうか。	 	 

	 	 

話し手	 	 

	 	 病棟、要するに患者さんのいるところに、常にいるのはドクターとナースだけですよね。それ以	 外

のところは、自分の部署があって、そこで仕事してる。図からいくと、病棟がこうあるとする	 じゃ

ないですか。患者さんが	 40	 人ぐらいいて、そこに常にいるのはドクターとナース。で、ここ	 には

薬剤師とか事務の人とかいないじゃないですか。みんなこういうところに、こういう感じで	 いて。

だから仕事を	 1	 人の患者さんを中心に、この人も、この人も、この人も、この人も、この	 人も、こ

の自分のやれることで協力をしていくっていう考え方でやっていくときに、調整役なん	 ですよね、

だいたいナースが。コーディネートしたり、調整したり。なんでかっていうと、ナー	 スってなんで

もできるじゃないですか。看護ってなにって聞かれて、なかなか説明できないって	 いうのは、なん

でもできるからなんですよね。	 	 

6	 

聞き手	 	 

	 	 ほとんどすべて受け持たなければいけないっていう立場。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 あと医師の指示に基づいて、診療の補助っていうのをやるっていうのと、療養上の世話っていう	 

のがあるから、患者さんのことは一番よく知ってるじゃないですか。医師のこともよく知ってる	 し、

何の薬飲んでるかもよく知ってるし、どういう保険の人かも何でも知ってるし、全部知って	 るじゃ

ないですか。だから、この患者さんの問題で、こっちに交渉して事務のことしなきゃいけ	 ないとき

っていうのは、こっからこうじゃなくて、ここ調整に入るじゃないですか。あと、この	 患者さんが

地域に戻っていくためにはどういう準備をしなきゃいけないかっていったときに、先	 生は病気のこ

としかわかんないから、ナースが生活全般のことを、ソーシャルワーカーとか、必	 要な人を呼んで

きて、カンファレンスをして、そして必要なときには地域の訪問看護ステーショ	 ンのナースまでと

連携しながら、患者さんを中心に考えて、コーディネートしていくとき、ナー	 スが一番の適任。だ

からいろんな調整をこうやってやって、コミュニケーション能力が非常に必	 要。ただ異文化なんで
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すよね、ここら辺は。異文化。異なる文化。同じ病院と言っても。セク	 ショナリズムが強いんです

よ、縦割りで。医師の世界もそうだけど、ナースの世界もやっぱりこ	 の病棟とこの病棟で全然やり

方が違ったりとかって、やっぱあるんですよ。おっきいから。組織	 自体が***て。	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 そうですね。人がいっぱいいらっしゃいますよね。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 部長が1人で、部下が1,000人なんていうのは、普通、会社じゃ考えられないでしょ。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 考えられないですね。	 	 

	 	 2人	 	 

	 	 (笑)	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 だって、部長が1人で、	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 見きれないですね。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 部門だから、部長が1人で、***1,000人ってまずないですよ。だけど、全国どこの、1,000規	 

模の病院はみんなそういう。すごくこう、多分事務系とか、いろんな会社から見ると、どういう	 組

織なんだろうと思われると思います。看護婦の組織は。だからこのナースが他職種とやってい	 くと

きには、だいたい一つの患者さんを中心に、問題点を出して、それで仕組みを作ったり、そ	 ういう

ふうにしていく。で、トップダウンで行われることもあります。病院長からの。あと看護	 婦の中で

は、看護部長とデータ(?)がブレインなので考えて、トップダウンで。あと師長会通	 して、ボトムア

ップしてって作りあげるという。で、ワーキンググループが多いですね。他職種	 との。何かを作り

あげる。	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 そうなんですか。結構ボトムアップのことも多いんですか。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 そうですね。ああいう、投書箱とかあるんで、そこに入ってたりとか。あとは会議体の中でとか、	 

そういうのもありますね。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 ボトムアップからのほうが強い感じなんですか。看護師の世界ですと。一般企業だとやっぱりど	 
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うしてもトップダウンからじゃないと結局変えられないんじゃないかっていう意見が。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 でも現場ですからね。やっぱ現場力って要するに、現場で看護は行われているわけであるから、	 現

場でいろいろなことが起きていることが問題の根っこはどこなのかっていうところを分析する	 には、

現場の事実はやっぱ聞かないとわからないですよね。で、そこで(?)上がってきて、決	 

まったことがトップダウンされることはあるとは思うんですけど。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 出てくるのは下からっていう。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 スタッフから問題点は上がってくるし、あとは病院自体が、国の施策と、国の施策っていうのは	 

だいたい人口動態と疾病構造が、少子高齢化がきてますから、それで変わるから、それによって	 病

院も生き残らなきゃいけないから、それなりの(?)施策はすごい早いスピードでやんなきゃ	 いけない

から、現場と会議してるときはありますよね。で、トップダウンされても、ちゃんと周	 知徹底を現

場にしていかないと、人は認識しないと行動は変わらないじゃないですか。そのトッ	 プダウンとボ

トムアップを(?)行ったり来たりですよね。	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 特に病院の世界というとやっぱり、結構命がかかってるというか、一般の会社よりも危機感が	 や

っぱりあるから、ボトムアップの意見をちゃんと聞いてもらえるっていうのが、	 	 

	 	 

話し手	 	 

	 	 それは聞かないとわかんないですから、ほんとに何が起きてるのかがわからないので、そういう	 ふ

うになってます。ただ、組織自体は縦と横がしっかりしてると思います。***、看護婦はね。	 他職種

も縦がしっかりしてるんですよ。	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 そうなんですか(笑)。横は***。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 だからそこに、こういうふうにワーキンググループ作ったりっていうのが多いですね。セクショ	 

ナリズムのないようにして、あと専門職の縦割りっていうのは、ここまではできるけど、ここま	 

ではできないって、法律上の医療法上とか、医師法とか保助看法とか、いろいろあるじゃないで	 す

か。だから専門職集団なので、放射線技師はここまではやれるけど、ここまではできないとか	 いっ

て。薬剤師は薬は調剤できるけど、飲ませることはできない、と。	 	 
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聞き手	 	 

	 	 すごく制限が。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 患者さんに飲ませることができない。飲ませることができるのが医師とナースとかはできる。

	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 そういうのは看護師さんが一番幅広くできるっていう。患者さん***。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 そういう法律、行政法の下に、作業工程とか、業務フローとか、	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 が決まってるんですね。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 そうですね。を作る、患者さんを中心に作るから、そのときに他職種が入ってきて、そこを調整	 

して作る***ていくっていう。毎回必ず他職種で、集まんなきゃいけないことは集まんなきゃ	 いけな

いので。集まってワーキンググループ、代表の人が入ってきて、とりあえず決めていきま	 しょうっ

ていう。	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 それは年に何回ぐらい。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 しょっちゅうやってます。これについてとかあれについてとか。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 じゃあそういう仕組みがあると、結構問題なく、	 	 

	 	 話し手	 	 

	 少しずつ、一歩ずつ歩み寄るかたちででも、何年か経つと随分できるようになったよねっていう、	 

要するに薬剤師が病棟に少しずつ近づいてきてるとか、そういうかたちにはなりますけど。

	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 そうなんですか。今日、薬剤師さん病棟に来られるようになってるんですか。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 入院の前にどんな薬を飲んでるかってチェックしたりとか。	 	 

	 	 聞き手	 	 



 634 

	 	 昔はなかったんですか。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 全然ない。全部看護師が薬も数えてとか。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 仕事量が多くなって大変ですよね。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 接点業務って言われる、職種と職種間の接点業務って言われるのは、患者さんのそばにいるナー	 

スの仕事になっちゃう。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 あー。わかりました。ありがとうございます。では次の質問に移らせていただきますが、看護師	 

さんというような、そういう専門職の女性なんですけど、そういうのをまとめていくうえで、そ	 

ういう公的(?)にどういった難しさがございますでしょうか。管理する立場からして。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 私、人事だから、1,000の人事をするんですよね。で、一番基礎になっているのは、診療報酬で、	 

看護師の数ってもう決められてるんですね。要するに患者さん、入院の患者さんが	 7	 人に対して	 看

護師が	 1	 人いるっていうのと、1	 人の夜勤が	 72	 時間までって決まってるんですね。それに対し	 て、

1	 日いくら払いますよって。もう診療報酬で全部決まってるんですね。それに計算して看護師	 の数

がいるんです。あと、外来は患者さん	 30	 人に対して	 1	 人ですよって。	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 30人に対して1人ですか。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 うん。だから患者さんが1日、いらっしゃる患者さんの数が4,000だったら、4,000割るの30で	 

何人というかたちで、診療科にどういうふうに配置するとかっていうかたちで。なので、基本的	 

にはそれが元にあって、で、各部署***それを元に配置、夜勤の数で配置をしていくっていう。

	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 結構とてもハードなんですね。30人に1人とか。外来とか。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 だけど外来は来て、帰るじゃないですか。要するに医師が診察して、診察の介助で。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 ローテンションが入りますね(?)。	 	 

	 	 話し手	 	 
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	 	 そう。病棟は365日、24時間、ナースいなきゃいけない。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 あー。結構7人に1人って。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 で、傾斜配置っていって、難しいんですよ、これ。夜は12:1でいいっていうので、深夜は3人。	 

で準夜は	 3	 のとことか	 4	 のとことか。それ以外に	 ICU	 は	 2:1。で、CU(?	 	 

	 	 CCU?)は	 4:1。あと	 小児科は昼間は	 7:1	 だけど、夜は	 9:1。で、それに合わせて看護師の数を割

り振るわけですね。で、	 OnJT	 と	 OffJT	 を入れて、教育を現場で、現場とやっていく、教育棟(?)

でやっていくというか	 たちで、そこでコントロールしていくっていう***。病棟にいると、毎日いろ

んなものがあり	 ますけど、女性集団なのでね。	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 (笑)そうなんですか。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 そういうのは、何が難しい、やっぱ、心も健やかに育成していくっていうのは、管理者は人材育	 

成のためにいますから、人材を育成した分だけ看護はよくなるわけじゃないですか。要するに提	 供

される価値が上がっていく、質が上がっていくわけだから、ゼロの人を	 1、1	 の人は	 2、2	 の人	 は

っていう、要するに育成が一番大事だから、健やかに育成できればいいんだけど、そうもいか	 ない

じゃないですか、やっぱり。命を預っているっていうのと、技術的にも難しかったり、覚えなきゃい

けないこともたくさんあるし、で、今の人たちコミュニケーション、へたくそというか、	 なかなか

そういうところで育ってきてないから。あとはいろんな人から怒られたりしたことない	 とかね。だ

から社会人としての育成も入ってるんですよね。まだ子どもなんですよ。入ってくる	 ときが	 22	 だ

から。	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 でもなんか、結構、看護師の授業とかでそういうコミュニケーション、厳しいのかと思ったんで	 す

けど、内容はわからないんですけど、あるんですけど、そういうの。	 	 

	 	 

話し手	 	 

	 	 何がですか。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 看護師のなるまでの授業でそういうコミュニケーション力みたいな科目とかそういうのあるんで	 

すか。	 	 
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	 	 話し手	 	 

	 	 あると思います。演習とか実習とかたくさん入ってますから。あと実習で患者さんと話せないと	 

困っちゃうっていうのはあるんで。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 そういうの、やはり経験者よりもまだ、そうですね、22歳とか。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 だけど、1対1なんですよね、学生のときは。だけど入ると7:1になってるので、	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 すぐにですか。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 1年間は育成です。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 付いてって感じですか。OnJTで。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 で、1人もって、2人もって、3人もってって。で、まだ子どもだからやっぱり社会人としての育	 

成、ああいうアンフェアなこととフェアなこととか教えたりとか、そういう保助看法がどうして	 こ

うなってるかっていうことを教えたりとかっていう、いろんなことをやっぱり子どもの子育て	 と同

じように、育てていかなきゃいけないので。で、不公平感って、子どもって、同じ兄弟でも	 持つで

しょ。それがないように、みんなまんべんなく。だから、面倒見がよくないと、なかなか	 管理、師

長は大変だと思います。子どもが	 30	 人はいるのと一緒ですね。それプラス医師とか、ほ	 かにもい

ますからね。	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 そういうの教育されるのは師長さんだけなんですか、それとも先輩とか。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 やっぱ病棟の中にもそういうふうにヒエラルキーがありますんで、師長がいて、主任がいて、副	 

主任がいて、リーダーシップが取れる人たちが何人かいて、それで中堅がいて、新採用者がい	 るっ

ていう感じになりますから。心の中で組織化してるんですよね。教育は、今年は	 4	 人入って	 きたら、

この	 4	 人に対して、プリセプターっていうのがついて、ここを支える人たちがリーダー	 が何人かい

てって。で、チームナーシングやってますから、チームでそこを教育していくってい	 う考え。で、1	 

年間かけて、個人の成長発達に合わせた、だから	 4	 人一まとめっていうやり方はし	 ない。この人に

合わせた教育をしていく。じゃないと(?)ここと比べて、	 	 
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聞き手	 	 

	 	 特性を見てくださる。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 そうですね。でないと、それこそ、こっちがどんどん仕事、仕事覚える人と、覚えが遅いけど、1	 

回覚えるとできる人って、一人前になるのに	 5	 年かかる人と、1、2	 年でなれる人っていろいろ	 じ

ゃないですか。だけど、特性なんだから、この人がすぐに覚える人と、なかなか覚えらんない	 人、

比べたって、なんの得にもならないから、この人仕立ての教育プログラムにしていくという。	 多分、

ここ、それないんだと思う。さっき聞いてた、2	 番目の。	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 そうですね。そういうちゃんとシステムができあがってるんですね。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 この膨らみを見ていくという。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 そういうシステムはもう昔からあったんですか、こちらの病院さんは。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 千九百八、そこら辺は部長が一番、教育やって部長だから一番。1987だったっけな。に、発達、	 

○○看護師の発達モデルという、成長発達のモデルを示したんですね。で、それに則って、教育	 をし

て。で、それの概念枠組みの基本的な考え方の中に、個人の成長を支援するっていう。で、	 それに

則って態勢が整えられてて、プリセプターシップっていうのがあるんですね。必ず。で、	 プリセプ

ターの研修もあるし。人に教えるっていうことはどういうことかから教えたりとか。な	 ので、たま

たまその病棟に配属されて出会った人と比べられても困るでしょう。	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 そうですね。一番きついですね。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 で、比べても何の得にもならない。まあこの人がね、それを動機付けにして頑張る人だったらい	 

いけど、	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 反対にモチベーション下がって、	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 もう落ち込んじゃって、もうほんとにメンタル的にできないって言って、要するに潰しちゃうっ	 
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ていう、それだけはやっぱりやっちゃいけないことだし。今の学生さんって挫折を知らずに入っ	 て

くる人たちが多いのと、○○に入ってくる人たちはやっぱりね、トップレベルの人たちなんですよね、

やはり。看護医療学部もやっぱトップだし、全国から来る人たちもやっぱり成績のいい、	 今までは

「すごいできる子ねー」って言われてる人たちが多いですから。その中でたまたまおん	 なじところ

に配置されて、この人と比べられても、この人困っちゃうだけ。	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 そうですね。メンタルやられちゃって、だめになっちゃう人もやはりいましたか。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 だからメンタル面の、成長発達のときに、心の成長をたくましくするっていうのも、一緒に見て	 く

っていうのは大変だと思います。そういうの、得意な人と、あんまりそこら辺は、不得意とは	 言わ

ないけど、あんまりそこら辺は気にせずやる人とかもいる。なので。だから、この面倒見れ	 

る集団を作るのが一番大事なんですよね。ここら辺、中堅を育てるのが。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 その中堅の方が結構下の方のOJTをやってるっていうかたち、	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 ここ全部、メンタル面もちゃんと聞くから。ここをちゃんと支援していける。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 そうですね。そこがきちんとしてなかったら、結構下まで共倒れになっちゃう。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 なっちゃうから、だからやっぱりここの一つのやつが(?)、これが	 28	 あるわけじゃないですか、	 

うちの病棟だと。この師長の集まりが師長会っていうのがあって、で、一番トップに部長がいる	 わ

けですよね。だから、この教育方針とか、プログラムとかありますよね。それに則って病棟は	 動く

んですけど、やっぱり師長としてはここのコントロールをするのと、ここを支えていくって	 いうこ

とをすると、この人たちが下、支える。	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 そうなんですね。やっぱりそういうきちんとしたシステムがもうある程度年数経ってでき、年数	 を

使われてっていう。	 	 

	 	 

話し手	 	 

	 そうですそうです。それで、去年、修正少し入って、やっぱり発達レベル	 IV	 っていう達人ですね、	 

のところのレベルが高すぎて、なかなかそこに到達する人たちが少ないという、少ないというの	 は、



 639 

達人レベルで仕事ができるにもかかわらず、そこをちゃんと正当な評価をしてないプログラ	 ムだっ

ていうので、改正はしたんですけど。	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 じゃあ日々そういう改正点があると思ったら、そういうふうに改正される***、	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 ちゃんとデータを取ってるのを見たりとか、そうやって(?)。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 やはり、そこまでやられてる病院っていうのは、少ないですよね、きっと。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 大学病院レベルだったらあるとは思うんですけども、ただ個人の、要するに個々の成長発達に	 

則ったプログラムを選択していけるっていうのは○○独自だとは思います。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 それはいいですね。挫折しちゃうっていうか、もうメンタルやられて、	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 そう。だから、看護支援センターっていうの、採用してきてますよね、全国回って。それで来た	 

人たちにインターンシップして、それから面接して入ってきてるから、「ちょっとこの人」って	 思

う人は声をかけて、できるだけ、病棟の師長が「この人はちょっと」っていうふうに言ってき	 たと

きは遅いんですよ。時期を逸しているんですよ、もう。なので、いろんな研修に出てきたと	 きにも、

目を見て(?)、「ちょっと声かけてみようか」っていって、私が担当で、主任がいる	 んですね、看護

***。で、その人たちが声をかけていくという。	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 インターンシップのときに、採用するかというのを、すごくよく見ているということですか。

	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 インターンシップで、だいたい全国を周りますよね。年間。そうすると、企業の説明会とか、そ	 う

いうのを聞いて、あと学校訪問のとき、パンフレット***聞いて、まずインターンシップに	 来るんで

すよね。自分で感じて、目で見て、それで○○を選んで、で、採用試験***。で、そ	 の人たちの希望を

聞いていろいろとこう配置して***。ずーっとおんなじ人を見てくるから、	 

覚えるんですよね。100	 人ぐらい。1	 年生。で、そこの最初に面接のときに言ってたこととかいろ	 い

ろ言って(?)、病棟の中で元気にやってるかどうかっていうのは、そこの看護・人材育成セ	 ンターの

仕事なので、見てっていうことと、子育て支援ネットワークミーティングを運営したり、	 あと	 1	 年
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生の卓球大会やったり、ちょうどつらい時期に、ちょうど	 6	 月に	 1	 回、ガス抜きの仕方	 の、

	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 ちょうどつらいときですね、6月ぐらいって。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 ピークなんですよ、データ取ると、6月、ピーク。だから本当はもう5月の終わりぐらいにやりた	 

いんですけど、いろいろプログラムが入っていて、6	 月にやるんですけど、リエゾン、CNS	 ですね。	 

専門看護師と臨床心理士が講義をしたり、あとリラクゼーションの仕方をやるんです。ご飯食べ	 た

りいろいろ食べながら。で、次に、夏過ぎからグループに分かれて、卓球大会。それは時間内。	 土

曜日とかを使って。そうやって、その中で元気がない子とかは、「どうしたの?」とか言って。	 「誰

にも言わないから、ここだけの話だから、病棟の師長にもスタッフにも誰にも言わないから、	 話し

てみて」って。で、そこでいろいろアドバイス言ったり、	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 中間機能というか、ただの(?)直属上司じゃない、ちょっと外部、外部ではないですけど、*	 

10	 

**仲介役みたいな、間に入って、	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 だから看護・人材育成センターと人事(?)次長っていうのが採用から退職までを見るところの	 

人材育成管理をしている大本ですから、そこがやっぱりそこをやってる。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 じゃあそういうふうに、一人ひとりにすごくよく見てくださるという場所があるだけでも違いま	 

すよね。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 やっぱり時期を逸すると、もう糸切れちゃうとだめなんだよね。その前に拾わないと。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 そうですね。ものすごくきつい仕事ですしね。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 それでそこはやって、で、やっぱりちょっと配置、ここを教育して、もう1回この人のプログラ	 

ムに合わせてやってくださいって言って、指導を。この師長たちの指導も看護部長室の仕事だか	 

ら。人事担当の次長の仕事ですから。どう指導するのが***、	 	 

	 	 聞き手	 	 
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	 	 部署異動とかもあるんですか、あまりにそこの部署がだめそうっていうような、	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 それは見えます。わかります。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 部署異動もある、はさせないで、上の、	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 上の、それによって師長を変えるっていうことはしないです。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 師長さんじゃなくて、下が、どっかほかに行くとか。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 ***環境的にもうここには絶対行きたくないとかっていう子もいるんですよ。そしたらもう引	 

き取ります、こっちに。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 ほかのほうにですか。	 	 

	 	 

話し手	 	 

	 	 それで「こっちのほうにお願いしたい」と。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 やっぱりそういう問題もあるんですね。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 適材適所というか。やっぱりそれはリアリティーショックですよね。適応障害なわけだから、障	 

害になる前に、なんとか環境を整えてあげるということはしたいとは思う。そうすると、ここが	 

ショックを受けるから、今度はこっちのフォローもしなきゃいけない。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 それはありますよね。すごくいろんなとこにもう、対応しなきゃいけないっていう、とても、

	 	 

	 	 話し手	 	 

	 だからメンタル面のところがやっぱり一番とても苦労しますよね。人の気持ちって見えないから。	 

でも行動化するからわかるんですよね。要するに行動に出るじゃないですか。身体症状に出るか、	 

変な行動に出るか、言動がおかしくなるだとかっていう。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 でも100人もいると、どうやって情報が入ってくるんですか。	 	 

	 	 話し手	 	 
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	 	 だいたいこの、一つは研修でだいたい。1年生の研修って、1年間プログラムがあって、そこに看	 

護・人材育成センターの主任が出てるんですよ。それと、現任教育の次長と主任とかがいるんで	 す

よ、そこに。そこからだいたい情報が入る。で、病棟の師長に「どう?」とかって聞いて。	 「え、ど

うって?」って言ったら、1	 回ちょっと、任せることもあるし、情報をね、「研修のとき、	 こうだっ

たよ」って、任せとることもあるし、ここではだめなときには私が会ったりすることも	 あるしって

いう。	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 普通の会社様よりもすごく人に対するフォローが看護師さんの世界は、すごく、	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 看護師は要するに患者さんの生き死にとか、家族のつらさとか、そういうことを共感する仕事で	 

すよね。きっついんですよ、それって。共感疲労を起こして、「こんなのとても耐えられな	 

い」って辞めてく。で、共感疲労は自分で意識せずに、	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 共感疲労っていうのが。	 	 

	 	 

話し手	 	 

	 	 うん。共感疲労。共感から始まるんですよ。その人の立場になって考えるっていう。それでガン	 で、

つらくて毎日泣いてる人とか痛い人とかって、自分はどうしてやることもできないことを、	 体感す

るわけじゃないですか。まだ	 1	 年生とか、2	 年生まだできないから。それをずーっとやって	 ると、

むしばまれていくんだよね、やっぱり。だから、こういう人たちを診るためには、心が健	 康でない

と診れないんですよ。だからガス抜きをしないと、そこを。してあげないと。	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 健康でいるための、方向、スキルを与えているってことですか。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 そうですそうです。変な言い方だけど、患者さんはそういうことをしてもらえて、それをやって	 

いるナースがそのまんまじゃあ、続かないんですよ、だから。それやってるナースの精神的なと	 こ

ろを見ていくのは、師長とかが見ていくんだけど、あと研修の中とか、そういうとこでも見て	 くし、

で、師長の心のケアもしてかなきゃいけない。で、ガス抜きとかっちゅうのも、私の仕事。

	 	 

	 	 

聞き手	 	 



 643 

	 	 それ、どういったことでガス、指導(?)してるんですか、具体的に言うと。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 機会教育。機会教育っていうのは、この機会、教育ですよね。だから事例が起きたときに、その	 と

きに教えていくんですよ。いろんな相談に来ますから、そのときに方法論とか、「あなたはど	 

う考えるんですか」とか。丸投げしてくる子もいるから。	 	 

11	 

聞き手	 	 

	 	 そうなんですか(笑)。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 なので、そのときは「じゃあ、あなたは役割は何取りますか(?)」とかって。そういうふうに、	 

だからまあ、人仕立ての、組織的にはしっかりヒエラルキーが決まってて、階層もあって、横の	 動

きもちゃんとあるんだけど、それでどこで意思決定するとか、どこで会議をするって全部決	 まって

はいるんですけど、メンタル面とかそういうところを見てくとき、それはすごく大事なの	 で、それ

に関しても全部見ていかなきゃ。でも	 1,000	 人なんて覚えられませんから、なので、	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 そうですよね。メンタルサポートまであるんですね。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 で、一応***ハラスメント委員会とか、メンタルサポートの仕組み自体は、労働契約法とか、	 

ああいう社保庁からの指導で、義塾自体に入ってますけど、なかなかやっぱりそこまで思い切っ	 て

足を踏み入れたりしないんですよね。とか、あと、とうとう自分は精神科にお世話になってし	 まっ

たとかって、あんまりこう、カウンセリングとか精神・神経科とかに行くこと自体にすごく	 い抵抗

感を示す人とかっていますから、やっぱり私たちが見て、「あ、これは手に負えない	 な」っていう

ときだけ、先生に支援をお願いしたりとか、っていうことはありますけど。だから	 やっぱりそこが

一番大変なんじゃないかなと思いますけど。あと病棟の中で事故が起きたりとか	 したら。事故とか

あとクレームとかね。そういうのは、日々毎日あることなので、病棟を運営し	 ていくうえでは師長

は苦労してると思います。	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 メンタル面のサポートっていうのはとても大変ですね。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 うん。だけど、メンタル面も診る職業だから起きることなんですよね。だから、	 	 

	 	 聞き手	 	 
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	 	 はい。患者さん。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 うん。そこをちゃんとやっぱり健康に保つように見とかないと続かないですよね、この仕事は。	 

好きだけじゃやれないですよね。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 ちょっと、生半可じゃ、想像を逸脱してるんですよね、一般的な、	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 命を預かってるわけですよね。なので、そこのストレスはちょっと普通の仕事とは違うと思いま	 

す。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 わかりました、ありがとう、	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 おっちょこちょいが一番困るのね。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 そうなんですか。意外に前向きで、悩まなくていいのかなとか思うんですけど。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 おっちょこちょいはエラーを起こすから。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 仕事の。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 うん。確実に仕事ができるように、おっちょこちょいでも修正していかなきゃいけないので。

	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 立ち直り早そうですけどね。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 立ち直るのが早いのはいいけど、ちゃんと確実に仕事ができるように一人ひとり教えていくって	 

いうのは、並大抵の労力ではないと思います、病棟の。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 確実に確実にってやる方は、反対に真面目過ぎてメンタルやられちゃうのかな、とか。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 メンタル面でね、だからそこはもうほんと支援していかなきゃいけない、病棟で(?)。ガス抜	 

き方法とか教えてったり。	 	 

	 	 聞き手	 	 
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	 	 どういう方法があるんですか、***。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 だいたい1回ね、リラクゼーション研修のときに、頭を真っ白にすることがいかにすっきりする	 

かを体感してもらうんですよ。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 そういうのがあるんですね、リラクゼーション研修という。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 CNSがやるんですけどね、リエゾンの専門看護師と、臨床心理士がまず講義、座学をして、そのあ	 

と体験をするというかたちでやって、***てして、ダラーっとして、なんかね、「こっちが*	 **とか」

「こっちがなんとかー」とか言いながら、真っ白にしていく。で、そういう後で、な	 んとなく肩が

すっきりしたり、頭がすっきりするんですよ。	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 実際にほんとにリラックス効果があるんですね。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 で、それをやると、「あ、今の時間そういえば病棟のこと忘れてたな」って、忘れるとすっきり	 

するんだなっていうのを体感した人は、次からはそれを応用していくんですよね。頭のいい集団	 

だから。病院で働いてる人たちって知的集団なんですよね。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 獲得したものをすぐに応用する力があるっていうことですか。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 力があるのと、もともとが偏差値高かったり、要するにそれなりの能力ないとやれない仕事じゃ	 

ないですか。で、もともとがそうだから、なので、覚えると早いんですよ。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 確かに、やはり癒しの場をどうやって作るかが重要ってことは、やっぱり看護師さん、おっ	 

しゃってました。(笑)ありがとうございました。では次の質問なんですけども、例えば女性活用とか、

そういう就業継続とかに関して、サポート、例えば行政などに求められるとしたら、ど	 のようなサ

ポートを望まれますかっていう質問なんですけども。女性の例えば就業支援とか、そ	 ういったこと

に関して、行政が何かをしてくれるということが、もし希望されることがありまし	 たら、教えてい

ただきたいんですけど。	 	 

	 	 

話し手	 	 



 646 

	 	 就業支援って。就業を継続するために、行うっていうの?やっぱ診療報酬で決まると早いんです	 よ

ね。医療法が変わると。ね。だけど、多分、原資があってのことなので、難しいんだとは思う	 んで

すよね。診療報酬は。で、例えばね、今後、女性、子どもが少ないでしょ。生まれるのが、	 120	 万

人ぐらいしか生まれないででしょ。年間。で、男の子が半分、女の子が半分だと、2025	 年	 には、看

護師になる数よりも必要な数のほうが増えてくるから、当然やっぱりそこ考えて、今後	 ね、やっぱ

り一つは夜勤をやっていく人たちの、働き続けられるように、今、7:1	 とか	 72	 時間と	 かあるのを

やっぱり、もうちょっと余裕があるようにしてくっていうふうに、それにお金を付け	 てくっていう

ふうにすると、当然お給料が上がるかどうかはちょっと別の***なんですけど、	 そこの支援っていう

のは、一番大事になってくる。	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 定員を柔軟というか、	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 そうですね。そうすると、当然病院としては、それでナースは限りがあるじゃないですか、子ど	 

も生まれないから。だから、例えば無資格者、要するに看護師の補助をやれるような人たちにも、	 お

金の加算がね、そういう人たちが夜の、夕方とかに導入したとすると、加算が付くとかいうふ	 うに

なると、多分、人事課も動くと思うんですよね。そしたらお金が取れるんだったら雇いま	 しょうと

いうふうに。そうやって支援っていうのはしていく。それは男性・女性、どっちでもよ	 くて、ヘル

パーの資格を持ってらっしゃる方でいいわけじゃないですか。で、今、福祉のほうは、	 安いからな

かなか人が集まらない。で、やっぱりお金の問題ってあると思うんですよね。やっぱ	 りそこの税を

上げたら、社会福祉に使うって言ってるから、そういうところにやっぱり使っても	 らえればという

ふうには思いますけどね。	 	 

	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 それでは最後の質問なんですけども、そういった看護師さんがこの後も長く働き続けられるよう	 

に、将来的にどういった取り組みを病院でしていこうかというような、何かありましたら教えて	 

いただきたいんですけども。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 病院としてどうしていくかっていうのは少し考えていかなきゃいけないですけど、看護婦で考え	 

てることはたくさんあるんですよ。でもなかなかそれを実行に移すには、やはり予算っちゅうも	 ん

が必要なので、こういうおっきい組織だと難しいんですけど、一つは今、問題にしてるのは	 2008	 年

に、育休が	 1	 歳までから	 3	 歳までになったんですね。その年に。で、8、9、10、11、12。5	 年経っ
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て、やっぱり産休・育休を取ってる人と、今度育休明けの復職者で	 100	 人以上になってる	 んですね。

1,000	 のうちの	 100。	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 すごいですね。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 だからいつも常に働けないで休んでる人たちが六十何人ぐらいいて、それで日勤ができない人た	 

ちが病棟の中で五十何人とかいて、1	 割以上の人たちがいる。そうすると、この三交代やってる人	 た

ちに負担になりますよね。だから産休・育休、代替え要因っていうのを、やっぱりちょっと考	 えて。

で、今、その分は派遣を雇ってもいいよってことになってるんですけど、派遣だと限界が	 あるんで

すよね、専門職とはいえ、三交代はやらせられなかったりとか、外来だけなんですね。	 ***やっぱり

そこのところを、少し考えていかなきゃいけないのと、看護師には限りがあるの	 で、無資格者の導

入っていうのを考え、そこはやってかないと難しいかなっていうふうに思いま	 す。	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 やっぱり無資格者のサポートっていうのはすごくおっきいものなんですか。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 やっぱり夕方とか、1人、準夜に一緒に入るとするじゃないですか。ブザー応対とかしてもらえる	 

じゃないですか。患者さんから寝るまで***すごいビンビン、ナースコールが鳴るんですよね。	 おし

っこだったり、うんちだったり、ご飯食べさせたりとか、要するに療養所の世話といったも	 のが、

もうすごいわけですよね。だけどここは先端医療やってるから診療の補助がものすごい	 いっぱいあ

って、それプラスそういうのがあって、それで世の中、疾病構造が複雑になっているのに(?)、高齢

者が増えてきているんですよ。もう	 10	 年前とは全然。80	 過ぎの人たち、80、90、	 90	 でも手術し

ますからね。それだから、余計負担が大きいわけですね。業務量と質が増えてるん	 です。

	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 じゃあ介護者みたいな仕事が大半になってくるということですよね。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 そうです。よくナースが言うのが、「ここは老健施設じゃないっちゅうの」ってよく言いながら	 仕

事してるんですけど。だから介護のところは、別に無資格の人でもいいわけじゃないですか。	 で、

ナースしかやれない仕事ってたくさんあるわけですよね。注射とかいろんなことやらなきゃ	 

いけない。そこの人を例えば	 3	 人とかにして、1	 人、無資格者を準夜に入れて、ブザー応対と排泄	 
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の介助とか、寂しいコールの対応とか、そういうことをする、	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 寂しいコールもあるんですね。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 ご家族帰っちゃうと、もうずーっと押してるおじいちゃんとかね、そういう人たちが。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 そういう対応も。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 みんなもう必死ですよ。準夜やって2万歩ですよ。準夜の15時から、23時30分で2万歩。走っ	 

てんですよ。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 それも走ってるんですか(笑)。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 1人がね。だから4人でやったら8万歩。すごいことに。だからそこは、ナースでなくてもいい療	 

養の世話とかはヘルパー。で、そこに手当が、診療報酬***出てくると、雇えるわけですよね。	 そう

すると、男性でも女性でもいいし、ナースの資格の人たちはどんどん少なくなってくるわけ	 だから、

だけど、今から、多死社会に入るでしょ。要するに団塊の世代の人たちが今から死ぬ	 じゃないです

か、いっぱい。団塊の世代の人たちが	 65	 に達したでしょ。これから(高齢化が?)、	 だいたい平均年

齢が	 85。その間に、何十万人、何百万人だっけ、死ぬでしょ。で、今、1	 億	 2	 千	 が八千何になる

から、3,000	 から	 4,000	 ぐらい死ぬんですよ。死ぬ場所、ないんですよ、私たち。	 病院では死ねな

いから。	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 もう診てもらえないという。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 PPKだ。ピンピンコロリ。***健康でっていう、***やってるじゃない、***。だからそう	 

いう時代に入るわけだから、やっぱり人は限界がある。で、採用、いろんな全国回っても、もう	 来

るのは決まっているから、数が増えるわけでもなんでもない。いくら頑張ってやって、採用の	 リク

ルートやっても、全国の病院に散らばるわけだから、いないわけなので、やっぱりヘルパー	 とか介

護福祉士などを導入するにあたっても、やっぱり人件費がかかることなので、やっぱり人	 件費に対

して国の手当っていうのは、絶対。だから診療報酬を変えるっていうこと、大事になる	 かなと思う

んですけど。	 	 
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聞き手	 	 

	 	 そしたら、病院的にもどんどん雇える、導入して。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 ***どんどん人は、そこで入れさせてくれる(?)と思うので。そこはね、ぜひ私が人事でい	 

る間に、なんとかしないと	 2025	 年がピークになるから、今	 2012	 年、あと十何年しかない。だか	 ら

もう、ここ	 5	 年でやらなきゃいけないって思ってます。それが一番の今の課題だっていうふう	 に思

ってます。そうすると、ナースもかなり違ってくると思うんですよね。やれないジレンマっ	 てある

んですよ。「この人にここまでやってあげたいけど、時間がないから」とかって。あとは	 ブザー、

ナースコールでイライラする自分が受け入れられないとか。で、この仕事はやれないっ	 て去ってく

人もいるから。	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 メンタル面的にだめになっちゃうんですね。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 やっぱ理想が高い人が多いんですよ。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 そういう介護的なことより、ほんとの医療的なことがやりたいっていう感じですか。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 医療的なことが多すぎて、本当にこの人のお話を聞いてあげたい、タイミング的には聞いてあげ	 

なきゃいけないけど、時間をかけていられない、この職場はとても自分としてはね、自分の合う	 

職場ではないという決断を出すという。で、理由は結婚で辞めていくっていう。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 ほんとはそこだけど、みたいな。あー。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 もうちょっと自由な働き方があればいたのにっていう人はいると思います。「子どもが小学校上	 

がるまではやっぱりもう少し時間を短くして仕事をしたいけど、そこの多様な雇用制度がない○○では

続けられません」って言って、今って、正職員で時間を短くっていうのも、いっぱい入れ	 てる病院

あるんで、それも一つの施策としてやってるんですよね。看護師を集める。	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 そういう短い時間、パートみたいな感じですか。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 うん、パートだけど正職員として。でもカットはされるんだと思うんですけど、その時間だけ短	 
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時間で働けるというふうに。	 	 

14	 

聞き手	 	 

	 	 でも正職員っていうかたちで入れていただけるなら結構モチベーションが高まるんじゃないです	 

か、そういう。	 	 

	 	 

話し手	 	 

	 	 そこがね、もうこの、何て言うの、ここって総合大学の病院だから、総合大学の就業規則に則っ	 た

ものがあるわけですよ。で、150	 年も経ってるから、すっごいそこら辺は硬直化してるんですよ	 ね。

だから、三交代ができる人っていうふうにして、4	 月に一括雇用って、中途雇用がないので。	 中途

で入れると、専門職だから教育するのが大変なんですよ。	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 そうですね、先ほどの聞いてると。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 あと中途で辞めてきた人は何か問題がある。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 あー。(笑)	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 それで一括採用なんですよ。新卒一括。あと経験者採用枠もありますけど。4月に入れるという。	 

で、中途で辞めても入ってこない。で、産休が入っても、入ってこないから苦しくなるんですよ。	 だ

から、そこをなんとか、代替え、産休代替えのところをもう一つなんとかしなきゃいけないの	 と、

病棟は無資格者を入れていくっていうことを考えていかなきゃいけない。	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 産休代替えは派遣とかを考えてるんですか。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 今は要するに、「派遣だったらいいよ」っていうのが、人事(?)***。だけど短く、6時間だ	 

け、この期間だけでも正職員でも雇いますよって言ったら、どっと来ると思うんですよね。

	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 そうですね。やっぱり正職員っていう扱いはすごく魅力的ですよね。	 	 

	 	 話し手	 	 
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	 そうすると、外来とかで***。だけど、高齢になってくるわけですね、働く人も。そうすると、	 

高齢になったときの生産性が落ちたときとか、あとその人たちの退職金とか、その人たちの終身	 (?)

のお金とか年金とか考えると、今の○○の在り方って嘱託にしてるんですよね。だから、	 やっと働け

たのに、去っていくという。要するに、能力の流出みたいな。	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 嘱託なんで何年までって決まってるんですか。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 で、助手さんとかは、嘱託があるんですけど、ナースないんですよ。臨時しかいない。臨時しか	 

雇えない。だから、その硬直した、	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 そのシステムを、ちょっとどう変えれるかっていうことが、	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 ***、なかなか義塾自体は、病院は特殊じゃないですか、365日、***夜勤もある。ほかのと	 

ころは学校業務だから、そんなのないじゃないですか。だからなかなかそこは交渉してもわかっ	 て

もらえない部分で。そうするとやっぱり診療報酬とかが変わってくれると、変わってきたとい	 う今

までの歴史を考えると、7:1	 になってからナースが増えたりとか、それはもう当然の、要する	 にお

金が入ってくる。やっぱりそこは一番大事。	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 そっちの上の、国のほうから、	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 だから政治の世界に、看護師出身を送り込まないとだめなんですよね。送り込んで。で、中医	 

協っていうところで決まってくるわけなんで、中医協に送り込まないとだめだけど、ナース、	 

やっと何年か前に入れるようになったでしょ。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 実際のそういう問題って、知ってる人ってやっぱり、ほんとナースの人しかいないですしね。

	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 だから現場でいろいろなことが起きているいろいろなものっていうのは氷山の一角であって、そ	 

の根っこっていうのは、国のこの少子高齢化の問題を、国がなかなか決めない、決められない、	 

政党があんなにいっぱいあって、何やってんだって、	 	 

	 	 聞き手	 	 
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	 	 選挙が始まりますけど、	 	 

	 	 

話し手	 	 

	 	 そこからの根っこなんですよね。だからやっぱり政治の世界に送り込んでいかないとだめだろう	 

とは思いますけどね。だけど私がやれることは、そこをまずはやっていこうという。	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 わかりました。ありがとうございます。すいません、長い時間ありがとうございました。

	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 わかりました?もしわからなかったら、また聞いてください。あと、教育のことは部長に聞けば	 

わかると思いますので。大丈夫ですか?	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 はい、とてもすごく新しい、***きっちりしたシステムが作られてるんだなって思いました。

	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 やっぱり必然だったのかと思います。それと、やっぱり今の部長の前の部長が、ずっと歴代の部	 

長とか、教育***とか頑張ってきた成果ではあるとは思うんですけど。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 その看護部長さんがすごく声を上げて、問題を出して、	 	 

	 	 話し手	 	 

	 そうですね。やっぱり教育体系をきっちり、要するに人材育成管理が一番大事だって、看護をね、	 

よくしていくためには。で、患者さん、	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 個人ごとに能力をちゃんと見てるっていうか、	 	 

	 	 話し手	 	 

	 うん。そこはね、ベナーの看護論からきてます。パトリック・ベナーさんだっけな。ロイとかね。	 

ロイ看護論とかっていう。そこから作りあげてるので、発達モデル。***。	 	 

15	 

聞き手	 	 

	 	 すごく、ちょっとその辺も勉強してみます、すいません、知識がなくてすいません。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 そこね、一番詳しいのは、部長が一番***。	 	 
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	 	 聞き手	 	 

	 	 あ、ほんとですか。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 詳しいと思います。	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 はい、わかりました。	 	 

	 	 話し手	 	 

	 	 わかんないことあったら、いつでもどうぞ。ご連絡ください。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 はい。ありがとうございました。はい。	 	 
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 2. 行政に対するインタビュー調査結果の議事録  
 

A県インタビュー	 議事録	 

	 

聞き手	 	 

	 	 ではさっそく、具体的な質問のほうに、うつってよろしいでしょうか。	 

	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 はい、結構です。	 

	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 はい。	 

	 	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 これ、ちょっと資料が違うように見えるんだけど。そんなことはない?	 	 

	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 あ、本当ですか?四角で囲ってる***。	 	 

	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 ええ、まず、	 

	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 えー、まああの、使われては(?)なかったですけど、	 	 

	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 あ、でも同じ、	 	 

	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 同じね。	 

	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 はい。	 	 
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	 	 聞き手B	 	 

	 	 はい。あと、国のほうからの指導とか、そういうものも、ちょっとここには書いてないんですけ	 

ど、どういうことが来ているかということも含めて、おうかがいしたいと思いますので、よろしくお

願いします。	 

	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 ああ、そうですか。わかりました。	 	 

	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 では、調査協力依頼書の順番に沿って質問させていただきます。では最初の質問ですが、○○	 

県さまでは現状どういった方法で女性が社会で活躍できるような支援の取り組みをなされている	 

かについておうかがいさせていただきたいんですけれども。	 

	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 はい、わかりました。では資料のほうを準備させていただきましたので***。それで、直接の答え

になってるかというと、私どもは労働部門の者ですから、ちょっとその立場からお答え	 させていた

だくということと、女性就労というふうに特化したかたちで政策を打っているわけで	 はなくて、我々

は労政福祉課と申しますけれども、働きやすい職場づくりを進める。で、働いて	 いる方の権利等を

守っていくというようなことで、我々のグループのほうではワークライフバラ	 ンスの取り組みを進

めています。女性の就労、女性が働き続けやすい職場づくりというのも、こ	 の中の一環として我々

は考えておりますので、ちょっとその観点から何をやっているかということをご説明させていただき

たいと思います。まず考え方なんですけれども、今申し上げましたよ	 うに、誰もが働きやすい職場

環境の整備ということなんですけど、それは単に権利を守るとかそういうことのみではなくて、生産

性の向上や社会の活力につながるような、先ほどまさにおっしゃったような、Win-Winというのが、

ちょっと別の意味ですけれども、企業にとっ	 ても働く人にとっても働きやすく、かつ活力が出るよ

うな場所を作りたいというのが目的です。	 で、働いている方にとって、これは男女問わずですけれ

ども、長時間労働の解消とか、そういったことによって生活の質が上がり、モチベーションが向上す

る。それから育児や、今介護という	 のが話題ですけれども、仕事と生活の両立が可能であるような

環境を作りたい、というのが働く方々に対する目標です。で、企業の方に対しては、そういった働き

やすい職場づくりをすること	 で、企業にとっても優秀な人材が確保できて、この労働力不足が見込

まれる中でその定着も図れるというような、いい経営戦略につながる働き方になる。それから能力の

ある方に働き続けていただくことによって、生産力を向上し、モチベーションのある従業員を雇い続
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けることで生産性が向上し、そのためのコストも削減できる。で、社会全体にとっても、我々、行政

ですから	 2	 つ	 の立場だけでなく、さらに全体として、これから人口減少社会が来ると言われている

中で働き手	 を確保して、地域や社会の活力もアップしていていけるということを考えています。で、

その対象としてやはり女性や高齢者というのはもう今ともかく欠かせない貴重な資源です。潜在的な

活力という国の言い方もありますけれども、そういったものとして考えています。で、どんなことを

やっているかということをこのあとお話しをするのですが、具体的な施策はこの四角に囲んだような

ことを現在やっています。で、基本的にはやはり働きかけるという内容が多いですけど、企業に対し

ては職場環境づくりをすることでこんなメリットがありますよということをお	 伝えしていく、とい

うのがありまして、ま、詳しくあとで説明しますけれども、まずワークライ	 フバランス・アドバイ

ザー派遣ということで、これは個別の企業のニーズに応じて、専門家を派	 遣して、「あなたのとこ

ろのこういうことを変えると、もうちょっとみんなが働きやすくなるんじゃないの」みたいなアドバ

イスを伝えていく。それから企業担当者交流会というのは、現在企	 業の中でもこういった取り組み

を進めているところあるのですけれども、なかなかまだ大勢を占めているわけではない。お悩みも抱

えているということで、そういうことに取り組んでいる会社の担当者の方を集めて、そういう人たち

にセミナーをやり、そういった人たち同士で意見	 交換をしていく、ま、グループワーキングみたい

なのをしていただいて、交流をしていただくと	 いう場を設定しています。それからシンポジウムや

講演会のかたちで、4	 県市と書いてありますが、	 ○○県には県のほかに政令市が三つありまして、

それだけで政令市だけでも県下の	 6	 割を占め	 ています。□□、××、△△。そこと連携してなるべ

く県下に広く普及啓発をしたいという意味でこういうことを。それからさらに広いのですけれども、

9	 都県市ワークライフバランス共同取り組み。これは○×や□△とか、そっちの政令市も入って	 9	 都

県市です。特に首都圏は、○○県の中だけで企業があって完結しているわけではなくて、どんなに○

○が頑張っても、例えば	 □×はそんなこと関心ないよと言われると困るだけなので、そういったよ

うなことをどこも同じ	 ことを考えていて、共同の取り組みをやるということがあります。最近、◇

◇県とかも非常に女	 性のことは熱心なので、×○課とかを作られたりとかですね。	 	 

	 	 

聞き手B	 	 

	 	 何課ですか?	 

	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 ×○課	 

	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 カタカナで。	 
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	 	 話し手A	 	 

	 	 そういう課がこの4月にできて、非常に◇◇は熱心に取り組んでおられます。あとは、それか	 

ら、これは女性と直結するわけではないけれども、被るところがかなりあるのですけど、企業に	 お

ける仕事と介護の両立ということで、これから要介護者が増えてきて、それにともなって介護	 する

人も増えてくる。で、介護する人はどうも	 40	 代、50	 代の企業の中堅どころの方が多くて、少	 子化

の影響なんかもあって	 1	 人あたりの負担が増しているので、そういう人たちが離職するとい	 う、非

常に増える傾向にある。女性が介護は	 7	 割、8	 割やっていますけれども、最近男性も増えつつあっ

て、その人たちの離職の問題が非常に社会的にも企業にとってもご本人にとっても問題で	 あるとい

うことで、新たにこの取り組みを始めています。それから直接働いている方にとっては、	 まあこの

中割と女性のこと書かれていますけれども、ワーキングマザー両立応援カウンセリング	 とセミナー

というのをやっていまして、基本的には仕事と生活、まあ育児がもっぱらですけど、	 両立に悩んで

いるお母さんを対象にしたカウンセリングだったりセミナーをやっています。で、	 なんとか支援す

ることで辞めないで続けてもらいたい。M	 字の底がなるべく少しでも上がるように	 したいというの

がこの施策の目的です。あと	 3	 番目は、じつは県には、どこもそうですけど、職業紹介の権能はな

いわけですね。職業紹介そのものは国の役割です。	 	 

	 	 

聞き手B	 	 

	 	 ハローワークですね。	 	 

	 

	 	 話し手A	 	 

	 はい、で、県はそれができないのですけど、ただ今言ったようなカウンセリングをやったりとか、	 

別の期間で相談事業をやったりとか、その周辺でなるべく引きとめられるような、ご相談に応じ	 た

り、環境整備ということをやっているので、この際、国と一緒になって取り組むことでより効	 果的

に就業していただく、あるいは仕事を続けていただく運動ができるんじゃないかということ	 で、こ

の取り組みをやっています。現在、ハローワークの地方への移管が国のプロジェクトの中でも話題に

なってますけど、それはまだ試行的な、埼玉県と佐賀県というところで試しにやっているだけなんで

すけれども、残念ながら、一緒にやれたことがないからね。これは県の側から提案をさせていただい

て、今、○○県で始めたところで	 す。で、そのほか皆さんに広報させていただくという意味で、ポ

ータルサイトを作り運営する。	 それから様々なリーフレット等を作るということをやっています。

	 	 

	 	 

聞き手B	 	 
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	 	 ポータルサイトはウェブ上なのですか?それとも、	 	 

	 	 話し手B	 	 

	 	 そうです。ホームページを開設しまして、	 

	 	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 ウェブですね。	 	 

	 

	 	 話し手B	 	 

	 	 はい。	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 今年、	 

	 	 

	 	 話し手B	 	 

	 	 そうですね。今年の1月から開設したところで、	 	 

	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 ああ、そうですか。	 	 

	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 わかりました。	 

	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 で、少し詳しく説明をさせていただこうと思いまして、以下の資料がございます。	 

	 	 

	 	 話し手B	 	 

	 	 あまり枚数が無くて恐縮なんですけれども、一応、これ、アドバイズが入っているようなチラシで

ございます。	 

	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 はい。先ほど申し上げましたように、もっぱら中小企業ですね。やはり我々の対象は中小企業。	 
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で、個別にワークライフバランスの実現に向けた取り組みを支援するということで、原則	 1	 企業	 に	 

3	 回行かせていただいて、問題をお聞きし、ご提案をし、例えば研修をするとか、あるいはさらにご

要望に応じて提案をしたりとか、	 	 

	 	 

話し手B	 	 

	 	 こんな感じのことを、	 	 

	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 そういったようなことでやっております。で、また、今やっぱり、介護というのを我々は注目し	 

ていて、そういうことについてなかなか状況よくわからないけど、取り組みたいという所には人	 を

派遣してセミナーみたいなことをやるとか、そういうようなことを、ここに書いてあるような	 こと

をやっています。出前講座というかたちで従業員の方を対象に***。で、これもその下に	 実施状況を

書かせていただいています。そんなに数多くやっているわけじゃなくて、7	 社程度に派	 遣、これも、

予算の制限とかもあるので、こんな感じなんですけどね。こうやって見ますと、女	 性がというふう

に出てくるわけではないのですが、こういうことが可能になれば女性も含めて、	 皆さん働き続けや

すくなるだろうという観点でやっています。それから担当者交流会というのが、	 これ載っているの

が、こちらにございます(?)。今、やってたアドバイザー派遣でいろんな課	 題が抽出されるので、そ

ういったことが共通で皆さんお悩みなんだなということが分かれば、そういったことをテーマに講演

とそのことに対する意見交換をやっていくと、まあ県では言っています。とは言いつつ、年間やはり	 

3	 回、4	 回というような実績でございまして、このようなテーマ	 で約	 30	 名が定員なんですけれど

も、常に満杯になるというわけにはいかないのですが、こういった人数の方に来ていただいて、交流

をしていただくということです。まあ、皆さん、結構、「うちではこうやってる」とか「そのやり方

いいね」なんて言いながら、意見交換をにぎやかにやっておられます。それから次のページはその	 4	 

県市の講演会ということで、これはじつは年に	 1	 回	 なのです。やはり企業の経営者、それから人事

労務の担当者を対象として講演会、もしくはシン	 ポジウムといったかたちでやらせていただいてお

ります。	 	 

	 	 

聞き手B	 	 

	 	 これは中小企業ですか?	 	 

	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 そうですね。やはり中小企業を支援するというのは、大企業っていうのはやっぱりこういうことで

人を確保しなきゃなとなれば、結構自前の資源で対応、研修やったり、制度作ったりしますけれども、
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中小企業、どうしても遅れます。で、既存の、例えば、育児休業制度の導入とか、そう	 いったこと

についても、やはりなかなか進まない。義務がなければなかなか進まないということがあるので、や

はり私たちのほうで、こういうメリットがあるので、ぜひやってみるといいん	 じゃないのというこ

とで、働きかけをさせていただいております。だいたい今、毎年	 1	 回程度	 、設定し、で、今までは

事例発表ということで、こんな取り組みをして成功したんだとい	 うような企業さんに登壇いただい

て、皆さんに	 PR	 を兼ねてやっていただくようなこともしていま	 す。あと、九都県市ですね。先ほ

ど申し上げたようなことで、共通の悩みがあるということで、足並みをそろえたいということで。か

つては事例集を作ったり、共同のキャンペーンを	 はったりしていましたが、最近は皆さん企業のほ

うでも節電だとか、いろいろなことで動きがありますので、あまり強制するのもなんだろうというこ

とで、今、一斉の定時退庁を、行政もやる	 ので皆さんもいかがですかぐらいの感じで、それでも一

応、連名でやるというような取り組みを	 しています。	 	 

	 	 

聞き手B	 	 

	 	 これは役所の職員の方に対してですか?	 

	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 はい。まず我々が退庁します。で、皆さんもどうですかというのを企業の方にも一応お知らせす	 

るというので。	 	 

	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 定時退庁。	 	 

	 	 

話し手A	 	 

	 	 我々が定時退庁すると。	 

	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 それで中小企業の***、	 	 

	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 えっと、まあ、一応、8月の第一水曜日はそういう日にしませんかという呼びかけです。まあ、そ	 

うすると帰りやすいというのはどこでもありますよね。それから仕事と介護の両立ということで	 す

けれども、まずはこの問題って今はそんなに介護で辞める人は多くないかもしれませんが、今	 後	 10	 

年間でどっと増えてくるだろうと。で、○○辺りはやはりまだ高齢化率は全国的に比べれ	 ば低いん
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ですけれども、これからじつは人数が多いだけにどっと出てくるということは	 10	 年ぐらいの間に想

定されるので、我々としては非常に危機感を持っています。で、まずは企業の方にそういったことが

非常に問題なんだということをわかってもらいたいというところで、これは去年	 ですけれども、や

った事業として実施状況のところにもありますように、セミナーをやったり、出前基礎講座をやった

り、インタビューをして事例集を作らせていただいたり、シンポジウムをやらせていただいたりとい

うことをやっていました。なんでそういうことをやるのが必要なのか	 とか、現状どうなってるのか。

既にそういった問題が起きて困った会社なんかもありますので、	 そういったところに事例集を出し

ていただく。あと、企業の担当者のみならず、実際に働いている方にも、いざ自分が直面してしまう

前に、何が問題で、どんなことを知っていればなんとか両立していけるのかということをわかってい

ただきたいというか、そういうことをお伝えする機会	 をうちで作ってもいいかなということで、2	 番

目にありますような出前基礎講座というのも、5	 社	 に、	 	 

	 	 

話し手B	 	 

	 	 で、そちらの内容が好評でしたので、今年ちょっとこのようなアドバイザー派遣の中で同じよう	 な

講師陣で開催するようにうたっております。また、こちらの企業担当者交流会は今年やります	 と	 3	 

回目なんですね。こちらの結果を踏まえた内容で交流会を開かせていただきまして、やはり	 参加率

がなかなかいい感じでお参加いただきました。	 	 

	 	 

話し手A	 	 

	 	 ちょっと女性がっていうわけじゃないですね。	 

	 	 

	 	 話し手B	 	 

	 	 いっちゃあなんですけど。	 	 

	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 えっと、○○県の場合は、地方から若い人が出てきて、親が地元にいて、親が介護が必要に	 

なってきたときに、ほかにいないから戻らざるを得ない。そうすると離職、というメカニズムで	 

すか?	 	 

	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 そうですね。	 	 
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聞き手B	 	 

	 	 この、一緒に住んでいる方も結構いらっしゃるのですか?	 	 

	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 やはりいらっしゃると思います。ただ、今、子供が少ない。1人が2人見なきゃいけないとか、

	 	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 ええ、そうですね。	 	 

	 

	 	 聞き手?	 	 

	 もしくは、結婚していない***、	 

	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 そうですね。未婚の方もいるので、昔も介護はあったんでしょうけど、昔に比べてやはり、

	 	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 兄弟が多かったり、	 	 

	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 そうなんですよね。1人あたりの負担が多いというのは間違いない。で、遠距離だったら当然、負	 

担は増します。ということで昔だったら勤め続けたのに、今だったら辞めちゃうとか、そういう	 

ことは多々あるのではないか、という。	 

	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 はい、わかりました。	 	 

	 	 

話し手A	 	 

	 	 例えば、県民向けの事業なんですけれども、ワーキングマザー両立応援カウンセリングというこ	 と

で、こんなかたちで、	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 ありがとうございます。	 
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	 	 聞き手B	 	 

	 	 応援カウンセリング。カウンセリングから始まるというやつですね。	 	 

	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 そうですね。まあ、これも毎日やっているというわけではないのですけれども、今年は、

	 	 

	 	 話し手B	 	 

	 	 今年、上半期チラシの分しかいけないんですが、	 	 

	 

	 	 話し手A	 	 

	 上半期、そうですね、ごめんなさい。1	 年間でだいたい	 50	 回から	 60	 回くらいで県内、今	 4か所

で、月に	 1、2	 回程度、1	 回につき	 3	 人の方のカウンセリングをするという状況でやっています。

	 	 

	 	 話し手B	 	 

	 	 1人あたり1時間程度。1日で3、4人分実施しております。	 	 

	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 で、そのときは無料でお子さんをお預かりして、ともかく1対1で、本音でやってね、みたいな感じ

でですね、思いきり泣いたりわめいたりしてもいいのでというかたちでやっております。ま	 あ、***

やりながらですね。あまり、人気はあるのですけど、常に満杯というふうにもならなくて、お母さま

なのでお子さまの具合が悪いとか、	 	 

	 	 

聞き手B	 	 

	 	 都合が、	 	 

	 

	 	 話し手B	 	 

	 	 突然のキャンセルがやはりどうしてもあって。	 	 

	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 だから、ちょっとそこだけは困ったなと思うのですけれども、埋めちゃうわけにもいかないし。

	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 これは「ワーキングマザー」ということなので、現状働いている人のみですか?	 
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	 	 話し手A	 	 

	 	 そうですね。ただこの実施状況の二つ目にありますように、職場復帰の不安とか再就職の不安と	 

か、そんなことを挙げてらっしゃる方もいて、あまり限定はしきっていないです。育休から復帰	 と

いう方もご相談に見えています。あと復帰したばっかりとかですね。相談の内容としてはこう	 いう

感じになっています。	 	 

	 	 

聞き手B	 	 

	 	 これは女性のアンケートにも出てたね。	 	 

	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 あ、はい。やはり、	 

	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 育休からの復帰、	 	 

	 

聞き手	 	 

	 	 復帰したあとが一番問題という意見がとても多かったです。	 

	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 やはりそこにギャップもあるし、	 	 

	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 うん。職場の理解だとか、仲間の理解だとか、	 

	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 やはりそういうことをご相談されている方が多いです。で、そのときにどうやって切り抜けるの	 

とかいうようなことを相談、特にカウンセラーが答える場合もあるし、気持ちの整理をさせてあげる

場合もあるし、ご家族の協力を求めるようにアドバイスをされたこともあるし、こういうことは言っ

とくべきだというような相談は言って。まだ、出産前の妊娠中の女性の方も来られたりしていますね。

こんな感じで、***。で、似たようなことで、セミナーもやっていまし	 て、同じような立場にある方

を、30	 人ぐらい集まっていただいて、コミュニケーションとかそう	 いったことをテーマにして、時

間の配分とか、そういうことで講演会なんかもやっています。去	 年は下のほうですけれども、3	 回
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のうち	 2	 回目、◇□でやったものを、ちょっとたまたますごい嵐	 の日にあたっちゃったので人が全

然来なかったのです。これ、パパとママということでお父さん	 も呼んで、ママとパパで両方分けて

セミナーをやって、終わったあとに一緒の部屋で、	 	 

	 	 

話し手B	 	 

	 第	 1	 部がパパだけ、ママだけの教室があって、第	 2	 部でパパママ一緒になってという講習ですね。

	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 言ってること違うじゃん、みたいなこと言いながら(笑)、***出していただくみたいな。

	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 上のほうのコミュニケーション、アップして味方を増やそうというのは、職場におけるコミュニ	 

ケーション、	 	 

	 

	 	 話し手B	 	 

	 	 そうですね。職場ですとか、あと家庭内の、	 

	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 あ、家庭内でも。ああ、	 

	 	 

	 	 話し手B	 	 

	 	 ちゃんと、こう。	 	 

	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 パートナーと、そういえば伝わるよと、	 

	 	 

	 	 話し手B	 	 

	 	 話し合って、一緒にやっていこうとかそういうのも含めてですね。	 	 

	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 はい、わかりました。	 

	 	 

	 	 聞き手B	 	 
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	 	 このパパ教育に興味を持たれている企業の方もいらっしゃるのですけれども。いや、女性だけ教	 

育してもしょうがなくて、	 

	 	 

	 	 話し手B	 	 

	 	 ええ、そうですよね。	 	 

	 	 

話し手A	 	 

	 	 パパに育休取ってもらえれば、女性も働きやすくなる。	 	 

	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 そうそう、そういう。そういうのもこの、	 	 

	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 この趣旨はそれです。	 	 

	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 ですか。	 	 

	 	 

話し手B	 	 

	 	 はい。***ありますけども、こちら自体がやはり。	 	 

	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 あの、こう言ったらなんですけど、◇□市さんは今、結構パパ教育に熱心で、	 

	 	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 あ、そうですか。なるほどね。	 

	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 ◇□さんにお聞きになるのもいいかな。	 	 

	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 あの、予定しています(笑)。	 	 
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	 	 話し手A	 	 

	 	 市長さんが熱心でいらっしゃるので、	 

	 	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 あの、女性の市長さんですか。	 

	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 ○△市長さん。	 

	 	 

	 	 話し手B	 	 

	 	 イベントもいっぱいやってるし、	 

	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 そうですね。これまでの副市長さんも***、	 	 

	 

	 	 話し手B	 	 

	 	 育休取ったんだっけ?	 

	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 官公庁にいらしたので。今、ちょっと戻られちゃったみたいですけれども、	 	 

	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 それ、育児の期間、そうは言ってもそんなに長くはないから、一生の間で見ると。	 

	 	 

	 	 話し手B	 	 

	 	 本当ですよね。貴重な時間ですよね。ママだけに独占させずに、パパもおおいに参加していただき

たい。	 	 

	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 本当に、女の人だけ頑張っても勤め続けるのはどうしても難しいので、やはり男性のほうも変え	 

ていかないと、	 	 

	 	 話し手B	 	 

	 	 そういう意味で企業向けのこういったワークライフバランスを進めて行きましょうというのは、	 
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そういう意味も含まれておりますね。	 	 

	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 うちとしては、本当、女性を押し込むというだけじゃなくて、全体をもっと働きやすい職場を作り

ましょうというのがうちの課のね。	 	 

	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 具体的にどういったセミナーをやるのですか?そのパパママ、	 

	 	 

	 	 話し手B	 	 

	 	 私は参加していないんですけども、持ってたかな。ちょっと見てきます。	 	 

	 

話し手A	 	 

	 	 すいません、これはちょっと邪魔。	 

	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 あ、はい。	 

	 

	 	 話し手B	 	 

	 	 それからこの女性就業支援に向けた国との一体的な取り組みというのは、今年新しく始めたので	 

す。○○の駅の近くにマザーズハローワークがありまして、そこに県の相談をやる場所を設けさせて

もらって、例えば県で相談を受けて、この人は仕事をしたい。で、こういう方向が向いていると言っ

たら、じゃあ、あそこ行って相談したらみたいなことで。それがすぐに結びつくかって	 いうわけじ

ゃないんですけれども、○○県はたまたま△△に女性センターというものがあっ	 て、ものすごく結

構いろいろなキャリア相談というのはそっちでやっていたのですね。	 ちょっと離れ小島みたいな所

で、あまりつながらなかったのです。で、ぜひこの駅の近くで、利	 便性のいい所で、女の人が行け

ば何か相談できるという場をまず設けたいということから、今	 やっている相談の一部を持って行っ

て、試しに今年やっている。で、今これは本格化したいということで予算要求中なのですが、ちょっ

とどこまでいけるかはまだよくわからない、取り組みです。で、今、ここで県の事業としてやってい

るのは、マザーズハローワークの中で女性労	 働相談というのと、ワーキングマザー両立応援カウン

セリング、今話したやつです。その一部を	 やっています。で、じつはこれは○○県の中なのですけ

れども、労働、多くは女性の、女性に	 限らず、就業継続支援というのが目的で、辞めないで働き続

ける。だから働いちゃってる人が対象なのです。	 	 
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聞き手	 	 

	 	 ああ、辞めちゃっている人ではなく。	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 だからいろいろな問題があって辞めた人とか、そういう方の意識の問題とか、それに取り組む意	 

識の問題っていうような、じつは人権系の、人権・男女共同参画課というのがあるのですけど、	 そ

っちで今まで担当していますけど、来年からは子育てしながら就業しようとしている人は一応、	 う

ちのほうで対応していこうということで、とっかかりもあって、ちょっと、このような制度に	 して

いると。今年は女性労働相談というのをやっていて、これは働いている人が女性へのトラブル。例え

ばセクハラであったり、妊娠したら解雇されたとか、そういったトラブルに対応	 するための相談を

やっています。あとは両立に悩む方の相談というのも、もう一つやっておりま	 す。来年は仕事をし

たいんだけどどうしようかなと悩んでいる人とか、どんなことに向いている	 かわからない。キャリ

アカウンセリングに近いものをここでやれたらなと、この場所でやれたら	 なというふうに、

	 	 

聞き手	 	 

	 	 あ、こっち、マザーズハローワークで、	 

	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 マザーズハローワークの中で県の事業としてやれれば、もっと速やかにマザーズハローワークに	 

つなげるのではないかなというふうに考えてはいるのですが、今、予算を要求しています。

	 	 

	 	 話し手B	 	 

	 	 先ほどお話ししたポータルサイトがこちらです。この中で、事業の実施結果報告ということで簡単

にまとめていまして、その中に今の両立応援セミナーという項目がありまして、ここが***	 

ですね、ちょっと去年のここですね。	 	 

	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 あ、かわいい。	 	 

	 	 

話し手B	 	 

	 文字がちっちゃくてあれなんですが(笑)。パパがあって、ここがパパかな。ここがパパですね。	 こ

こがパパで、こっちがママグループで、第	 2	 部で一緒に話し合うというようなことで、***	 ちっち

ゃいですが。	 	 
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聞き手	 	 

	 	 わかりました。ありがとうございます。	 	 

	 	 話し手A	 

	 これ、見ていただくとわかる、	 	 

	 

	 	 話し手B	 	 

	 そうですね。ホームページで見ていただけますので、	 

	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 はい。わかりました。ありがとうございます。	 

	 	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 結局、いろいろな問題、ワンストップでいろいろな所にうまくつながるようなことですよね。

	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 先ほど、ちょっと、あとで国からの指導とかについても、じつは法的な関係がないのですね、労	 

働分野って。	 

	 	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 あ、そうなんですか。	 	 

	 	 

話し手A	 	 

	 もちろん補助金もらって事業やってるわけでもなんでもないので、何て言えばいいのか。例えば、	 ほ

かの補助金行政みたいに、お金やるから仕事して***ないんですよ。	 	 

	 	 

聞き手B	 	 

	 	 これやれとか、あれやれ、ないんですか?	 	 

	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 ないんですよ。だから、ね。	 	 

	 

	 	 話し手B	 	 
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	 	 結構バランス関係がありますんで。	 	 

	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 この分野について、はい。	 	 

	 	 

聞き手B	 	 

	 	 そうですか。そういうことを知らなくて、どうもすいません。	 	 

	 

話し手A	 	 

	 	 いえいえ、とんでもないです。なので、やりやすいというのかやりにくいというのか、	 	 

	 

	 	 話し手B	 	 

	 	 だから一緒にやりましょう、ということが、	 	 

	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 ことができるんですね。	 	 

	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 それは大事ですね。	 	 

	 	 

聞き手B	 	 

	 	 これ、いいかもしれないですね。	 

	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 まあ、そうですね。これでうまくいけばいいかなとね。***来てもらえれば、何か対応できる。	 

ひとまず来てねということが***。	 	 

	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 そういうことはどうやって周知、	 	 

	 

	 	 話し手B?	 	 

	 あそれ、あの、***やってる、	 	 

	 	 聞き手B	 	 
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	 	 あ、そうですか、なるほど。	 	 

	 

	 	 話し手B	 	 

	 	 これが一体的な話になって、一体的ということで、国の施設でありますマザーズハローワーク横	 

浜の中で、ちょっと場所を確保していただきまして、先ほどお話ししましたカウンセリングです	 

とか、あと、それとは別に女性のための労働相談ということで、こちらがそのチラシです。

	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 だから方法としてはこういったチラシを地道に保育園とか、お母さんが悩んでいる人がいそうな	 

所とか、各地の女性センターみたいな所とか、労働の相談に応じるような場所とか、各市役所と	 

か、そういったところに地道に撒く。置いて、	 

	 	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 置いていくんですね。	 	 

	 	 

話し手B	 	 

	 	 運がいいと、たまに雑誌に載っけてもらえるという感じです(笑)。	 	 

	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 ***みたいなやつですね。ああいうのに取り上げてもらえる、	 

	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 じゃあこれを見てこられる方がほとんどという感じで、	 	 

	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 そうですね。なかなか、あとはポータルサイトに載せたりとか。なかなかね。	 

	 	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 そうなんですよね。働きかけがどういうきっかけで知ることができるかが結構難しいですよね。

	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 そうですね。カウンセリングのアンケートを見ますと、やはり区役所とかでチラシをご覧になっ	 

たという方が多いですね。	 	 
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	 	 聞き手B	 	 

	 	 区役所はなんだかんだ行くからですね。	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 そうですね。母子手帳を配ってましたりとか、乳児健診の機会でご覧になってということが多い	 

ようですね。	 

	 	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 そうかそうか。それは大事だな。	 	 

	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 で、これは課題なんですね。どこに行ったら、ニーズを持った人にちゃんと届くかという、

	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 どこに相談したらいいかとか、そういう情報を得る場所が欲しいという意見がとてもあったので、

	 	 

	 	 話し手B	 	 

	 	 そうですよね。	 	 

	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 あ、***、	 	 

	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 ***お聞きしたい、どこに配ればいいんだ。こっちはね、探しているのですよ。	 

	 	 

	 	 話し手B	 	 

	 	 いる所に送りたいんです。どこにいるのやら。	 

	 	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 なるほど。	 

	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 確かに保育園とかで園長さんたちに説明して、これお知らせしてくださいとか言うと、確かにそ	 
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の翌月増えたりするので、	 

	 	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 やはり潜在的なニーズがあって、やはりやっぱり広報の、	 

	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 知らないというのがあって、どうやったらお知らせできるのかというのが我々の悩みです。

	 	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 なるほど。何かいいアイディアがあったら、じゃあ、	 

	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 ぜひ、教えていただけれたら、	 

	 	 

	 	 一同	 	 

	 	 アハハハハハ。	 	 

	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 自分でプレッシャーをかけちゃった(笑)。	 	 

	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 一つは、母子手帳に挟むというのは考えるんです。強制的にいきますよね。ただ一度にはいかな	 

くて、逐次ですよね。	 	 

	 

	 	 話し手B	 	 

	 	 そうですね。逐次なので、妊娠してるときにもらっているものなので、じゃあ実際に使ってみよ	 

うということで、ご連絡いただいたときに、	 	 

	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 ちょっと時期が、	 	 

	 	 

話し手B	 	 
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	 そう、うちのほうがやってなかったりとかそうなると申し訳ないところなんですよ、どうしても。

	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 タイムラグがあるんですね。	 	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 そうですね。	 	 

	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 ピンポイントでとどかないというのがあるので、何かいい方法があったらぜひ、***欲しい。

	 	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 母子手帳、主体はどこなんですか?	 	 

	 

話し手A	 	 

	 	 市役所が出して。	 

	 	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 じゃあ、○○県の事業の中の、としてできるんですね。	 

	 	 

	 	 話し手B	 	 

	 	 まあ、お願い、ご協力をして。	 

	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 できればいいんですが。まだ、何もやってないんですけど。	 	 

	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 まあ、そうですよね。いいタイミング、はいはい。	 

	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 あと、こういうのも作らして、	 	 

	 

	 	 話し手B	 	 

	 	 あ、どうぞどうぞそちらに、こちらまだありまあすので。	 
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	 	 聞き手B	 	 

	 	 申し訳ありません。	 	 

	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 あ、ありがとうございます。	 	 

	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 で、これはそういったカウンセリングで話題になるようなことを***、事例とかも含めて、	 

「こういうことをやっておくといいよ」とか「こういうタイミングでこういうことが問題になる	 と

思うよ」という感じで、「こんなことを考えてやっていきましょう」みたいなことをまとめた	 もの

なのです。これ、結構、	 	 

	 	 

話し手B	 	 

	 	 そうですね。大変、好評をいただいていまして、欲しいというお声をよくいただいて、もうだい	 ぶ

はけてしまいまして。	 	 

	 	 

聞き手B	 	 

	 	 これ、どこ行ったらもらえるのですか?	 	 

	 

	 	 話し手B	 	 

	 	 うちなのですけど、在庫が、	 	 

	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 あの、在庫はいいとして、あの、そのうち、また(笑)。	 	 

	 

	 	 話し手B	 	 

	 	 えーと、そうですね。まあ、労政福祉課なのですが、あとは内容をホームページで公開しており	 

まして、それでいいということであれば県のホームページですとか、先ほどのこちらですね、	 

ポータルサイトのほうでも公開しておりますので。	 	 

	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 これ市長が(?)配ったんだっけ?最初、***とかにも配ったんだっけ、最初。	 
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	 	 話し手B	 	 

	 	 ***もってると思うんですが、	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 カウンセリングで使ったり、あと、例えば××市でこういう方を対象にしたセミナーをやると	 

いったときに、これを使いたいので	 20	 冊くれとか、そんなことを、	 	 

	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 これ、○○県独自の取り組みなのですか?	 	 

	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 そうですね。これはそうです。	 	 

	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 こういうのこそ横並びでいろいろ、	 	 

	 

	 	 一同	 	 

	 	 (笑)	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 そうですね。情報をいただいてできると、***。	 	 

	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 やはりこういうふうになってるのがいいんですね、きっと。	 

	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 そうですね、多分ね。サイトを見ろって言っても、なかなか見ない人がいるし、ママたち忙しい	 

からやっぱりね。これでも多いぐらいかもしれませんね。	 	 

	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 ただ1冊になっていると、なんとなく、ここ見ればいいのかとか、	 

	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 そうですね。手に取りやすいというのは。で、こうなっちゃうと、また大げさなので、	 	 
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	 	 話し手B	 	 

	 	 これは企業の担当者の方に向けたもので、育児とか介護、両方含めた本なのです。こういう方が	 

いらしたらこういうのがありますよ、ということで詳しく説明をしているガイドブックです。

	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 行政って、いまひとつこういうの作るの得意じゃないので、手に取って見てもらうと頭に入るよう

なものがなかなか作れないという。作ってはみるんですけど(笑)。なんか、こう、いい作り	 

方じゃないんだけど、こう、	 	 

	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 まあ、それは研究してもらって(笑)、しこしことやって、	 	 

	 

	 	 話し手B	 	 

	 	 まあ、個人の方と会社のほうと、	 	 

	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 そうしてやっていってもいいんかな(?)。何が問題なんですかね。えっと、ワークライフバラ	 

ンスで。まあ、やるしかないんでしょうけど。	 

	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 まあ、そうですね。やはり企業の方には本当に何がメリットなのかというのをよく理解していた	 

だけるような機会を提供して。言ってしゃべると、「で、なんなの」って言われちゃうんです。	 「こ

うやるといいですよ」と言ったところで。じゃあコストはどうなって、どんだけ得になるっ	 ていう

ことを、10	 年経てば効果が出るって言われると、「もしかしたら僕たちの会社ないかもし	 れないよ」

というようなことを非常に言われたときに二の句が継げないというのがあるわけです	 よね。

	 	 

聞き手B	 	 

	 ただ、大企業は少なくとも、その辺のメリットは感じていて、いろいろな施策を取っていますね。	 で、

結局、有能な人にしっかり働いてもらうほうが、トータル、そろばんが弾けるというふうに、	 なに

かそろばんがあるんだね、きっと。なので、そういうふうにいろいろな施策を、	 	 

	 

話し手A	 	 
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	 	 そうですね。国もそういうデータを出していて、やはり取り組んでいる企業のほうがこれだけ粗	 利

益が高いとか出したりしていますね。	 	 

	 	 

聞き手B	 	 

	 	 まずはそう。中小企業、明日がどうなるかわからんって言われると(笑)、	 	 

	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 それが結構大変、	 	 

	 

	 	 聞き手B	 	 

	 それはそれで大変なんでしょうね。でも、トータルやっぱりそういうことでバランスが取れれば、	 

あるとこはあるんじゃないかなとは思いますね。	 

	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 で、やはり担当の方が理解していても、会社としてそういう判断ができない場合が、	 

	 	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 あー、ありますね。	 	 

	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 やはり上の方が***、	 

	 	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 上司にいくと、けちになる(?)。	 

	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 だんだんね。というのもあるので、その方々の頭にすっといくにはどうしたらいいんだろうという

のも悩みの種ですね。	 

	 	 

	 	 話し手B	 	 

	 	 そうですね。よく交流会のテーマになっています。	 	 

	 

	 	 聞き手B	 	 
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	 	 なるほど。	 

	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 担当はわーわー言ってるのですけど、でも***がだめなのよとかなんかやってる、	 

	 	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 儲かるんだよっていうのが一言で言えるかどうか、	 	 

	 

	 	 一同	 	 

	 	 (笑)	 	 

	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 そういうことがはっきり伝えられれば、それはそれでいいかなと思います。	 	 

	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 はい。わかりました。ありがとうございます。	 	 

	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 それから、あと、その他のところは、今さっき申し上げたポータルサイトですね。一応、今、政	 

策は企業向け、県民向けやってるという仕組みなので、そういう作りになっています。このこと	 

にことについての担当者。	 	 

	 

	 	 話し手B	 	 

	 	 いえいえ、もう見ていただければと思うのですけど、じつはこんな感じで、これトップページで	 

はないのですけれども、常に企業の方、県民の方と両方見れるようにしておりますので、逆に企	 業

の方が従業員の方どう思ってるのかなというとき、見ていただいたりとか、あと、相談室とい	 うか

たちで、こういうときどうしたらいいかなというお答えとかをご案内しています。	 	 

	 	 

話し手A	 	 

	 	 というようなサイトを作って、皆さんに周知をしたりとか、リーフレットをいろいろ作って、

	 	 

	 	 話し手B	 	 

	 	 これはこの前の年に作ったものです。さきほど介護のこともっていう話していました。で、あの	 
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ですね、	 	 

	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 割と、この方に結構うちはお世話になることが多くて、渥美由喜さんって、	 	 

	 

	 	 話し手B	 	 

	 	 内閣府の、	 

	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 講演に来てました、学校に。	 	 

	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 あ、そう?	 	 

	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 はい。○×先生の授業で、	 	 

	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 あ、そう。	 

	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 へええ、授業に。東レの研究所の部長さんです。ご自分がお子さんを育て、介護していました。

	 	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 ○×先生、どういう授業?	 	 

	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 ○×先生の、えっと、なんだっけ、◇□みたいな、	 	 

	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 ◇□論かなんかだね。	 

	 	 

	 	 聞き手	 	 



 682 

	 	 はい。	 

	 

	 	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 はい。わかりました。っていうか、そっか(笑)。	 	 

	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 あとは、***、すいません。	 	 

	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 ***、	 	 

	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 あとはこちらです。4年に1度、こんなかたちで事業所さんに対して調査していまして、県内の状	 

況がどんな状況なのかなと。状況がわからないと何をどうしたらいいかが明確になりませんので。

	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 ポータルサイトの話、でました?	 	 

	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 そうですね。こちらに載せております。で、これ、ちょっとたまたま、同じ年に単発で行ったもの

を参考に、こちら***従業員の方にお願いしたものです。どう思われてるかとか、	 	 

	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 情報がいっぱいだね。	 	 

	 	 

一同	 	 

	 	 (笑)	 	 

	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 ありがとうございます。	 	 

	 

	 	 話し手A	 	 
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	 	 まあでも、こうした***、なにかやりたいと思うとき、どうしてもこういうものが必要なんで	 

すね。	 	 

	 

聞き手B	 	 

	 	 それだ(?)。	 

	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 そうですね。	 

	 	 

	 	 話し手B	 	 

	 	 ちょっと、4年に1度しかできないのですけれども。	 

	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 ま、我々のほうでやっている取り組みは、だいたい予算の制約なんかもあって今みたいな***。	 

ちょっと長くなりました。	 

	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 じゃあ、すいません。次の質問に移らせていただきます。こういったいろいろ女性支援の取り組	 

みや政策を作られていると思うんですけど、どういった情報から発想して、そういった政策、取	 

り組みを作られているかについてうかがわせていただきたいです。	 

	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 これはあまり偉そうなことはなかなか言えないですけど、こういったデータをもとにして考える	 

というのはあるのですけど、やはりそれでは遅いというのがあるのですね。で、例えば今後どう	 

いう問題が起きるのかというのを、もうアンテナを立てて、	 	 

	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 先取りですね。	 	 

	 	 

話し手A	 	 

	 	 ええ。さっきの渥美先生とか、例えばワークライフバランス、東大で社会科学研究所というとこ	 で

佐藤博樹さん。あと、法政の武石さんという、そういったところで、	 	 
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聞き手B	 	 

	 	 専門、	 

	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 専門家が発信していることを聞くとか、なんかそんな感じですよね。そういったところから何か	 

得てくるとか、あと研究所みたいなところが出しているものとか、新聞記事とか、どうも今後は	 仕

事と治療の両立が課題になりそうだとかですね。そんなのを得ながら発想していくしかないの	 です。

やはり現実がどうかというかね、何がみんな困っているのだろうということがありますよ	 ね。あと

は国の動きであるとか。はい、ちょっと雑駁なことです。	 	 

	 	 

聞き手B	 	 

	 	 いえいえ。	 

	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 ありがとうございます。ちょっと、時間なので、	 	 

	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 申し訳ございません。	 	 

	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 じゃあ、ちょっと、3番省かせていただいて、4番を、	 	 

	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 読んだらそのとおりだなと思いました。	 	 

	 

	 	 一同	 	 

	 	 笑	 	 

	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 4番のほうに移らせていただきます。現在、立法側のほうではどういった議論がなされているかに	 

ついておうかがいさせていただきたいです。	 	 

	 

	 	 話し手A	 	 
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	 	 この立法側というのがよくわからなかったのですが、これは国という意味なのですか。	 	 

	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 はい。	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 なるほど。国のほうについては、先ほど申し上げたとおり、直接的に指示が来たりとかしている	 

わけではないのです。きっとこちらについては、既に研究されている過程で、ネットとかでもご	 覧

になってるかもしれませんが、国の、今年の	 6	 月、国家戦略会議で女性の就業を推していこう	 とい

うようなことが言われて、各省がいろいろなデータを出している。で、特に厚労省では「なでしこ大

作戦」。企業を回って、環境を変えるためにアクションをするんだ。自分の所からも体制を変えてい

くんだということを言っていて、非常に今年はコミットメントが多いという	 か、今乗らなきゃいつ

乗るのみたいなことで、我々もこういった風を利用してというふうに思っています。これも既にきっ

とネットとかでもご覧になっているかと。	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 そうですね。じゃあ、***、	 	 

	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 ***、そうだよね。	 	 

	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 ちょっとここは、どうですか。	 	 

	 

	 	 話し手A	 	 

	 まあ、いろいろな立場の人がいますから、それを発言されている方もいますよね。さすがに最近、	 

産む機械だとか言う人もあまりいなくなったような気もしますけど。	 

	 	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 うふふふ。	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 はい。それでは6番の女性のグループの陳情など、これらに対することもあると思います。どう	 い

った内容の陳情が来るかについて、	 	 
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話し手A	 	 

	 	 じつはうちにあまり団体が来るということはなくて、ただもう一つ、今日ちょっと一緒だったら	 よ

かったんですけど、県民局に人権・男女共同参画課というのがあって、そちらにはもしかした	 らお

話があるかもしれません。それは割と、***。いろいろな団体が県の中に、	 	 

	 	 

話し手B	 	 

	 	 そうですね。国の団体とか、県内の団体さんのほうで、定期的にいろいろ要望とかを出されている

のですが、その中に一部、***。直接来られるというより、全体の意見って全体に関する要	 請の一つ

で労働者の環境をよくして欲しいみたいな、	 	 

	 	 

話し手A	 	 

	 	 一度だけ、そういうのをワーカーズ・コレクティブの方がお見えになったことがあります。それ	 

はどちらかというと中間的就労って、今、話が、やはり国も動きつつあって。それは働かない人	 と、

それから企業でバリバリ働いている人の間ぐらい。例えばちょっと体調が悪くてフルには働	 けない。

ちょっとひきこもりの傾向があって社会になじめないという人たちも、うまく社会の中	 で働いてい

くにはどうしたらいいのかみたいなことを、今、厚労省が。生活保護とかに近いね、	 どっちかとい

うと。	 	 

	 	 

話し手B	 	 

	 	 うーん、そうですね。厚労省かな。	 	 

	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 分野としてはね。そういう、今、働き方の多様化の一環としてそういう話があって、そういう人	 

たちを私たちのところで働かせることができるんじゃないかみたいなことで、支援をしてほしい	 と

いうのがワーカーズ・コレクティブの要求ですね。働く場の拡大っていうような。ちょっと女	 性そ

のものとは違うかもしれませんが、	 	 

	 	 

聞き手B	 	 

	 	 時間的な制約のある女性に対しては適用可能かもしれないですか?	 	 

	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 可能かもしれないですね。	 
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	 	 聞き手B	 	 

	 	 ワーカーズ、コレ?	 	 

	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 コレクティブ。	 	 

	 	 

聞き手B	 	 

	 	 コレクティブですか。	 	 

	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 一緒に出資して一緒に働いている、なんていうんだろう、みんなが事業体みたいなかたちの働き	 

方。	 	 

	 

	 	 話し手B	 	 

	 	 何て言うんでしょうね。労働組合じゃないけど。	 	 

	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 で、どういった政策が作られているかというのは、今さっき言ったようなことなんですけど。多	 

分企業側と議論ということもそうはないんですけど、多分企業担当者交流会とかアドバイザーと	 か

を通じて、「こんなことやってくれたら助かるのにな」というようなことはお聞きするのです	 けど、

なかなか実現には至らない。じゃあ次こんなテーマにしようかなということはヒントとし	 て***。

	 	 

聞き手	 	 

	 	 はい。わかりました。それじゃ、女性支援の政策・お取り組みを行っているうえで、女性側にど	 う

いうふうに変わってほしいことを希望しているか、また企業側にどういうふうに変わることを	 希望

されていますでしょうか?	 	 

	 	 

話し手B	 	 

	 	 先ほどのこちらに戻るのかなと思うのですけども、誰もが働きやすいということで企業のほうに	 

は。職場環境の整備***ね。多分、パンフだ。	 	 

	 	 

聞き手B	 	 
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	 	 ***。こっちだ。これこれ。	 

	 	 

	 	 話し手B	 	 

	 	 はい。表紙に戻るかなと思うんですけど。	 	 

	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 とかく多様な働き方が求められるっていうことが、やはり企業の側にはいろいろな働き方が平等	 

に認められると言うのですかね。選んだことでちょっと評価が違うとかそういうことでも困るの	 で。

あの、均等政策だけではなくて、機会も与えられ、条件も均等であり、働きやすい職場とい	 うこと

ですね。女性だから女性の仕事っていうんじゃなくて、やはりリベラルなというか、誰も	 が能力に

応じて働けるというのがやはり大事なことだなと思うのですよね。	 	 

	 	 

聞き手B	 	 

	 	 そういう環境を企業には作ってほしいですよね。	 	 

	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 作ってほしいというのがありますよね。やはり女性が変わるというのは、これは、あまりこうい	 

うの政策で相談もしたこともないですけど、やはり自分の能力を把握して、それを生かせる働き	 方

をある程度模索していただかないというのは。そういう気持ちを持って、前向きに努めてもら	 える

ようにカウンセリングとかもやらせていただきたいなと。	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 コミュニケーション能力を高めるセミナーとかも、	 	 

	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 そうですね。	 	 

	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 現状、それがなかなか不十分だということですか?なかなか、その能力の把握と、	 

	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 職場のコミュニケーションとか、	 	 
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	 	 聞き手B	 	 

	 	 男性に比べて、もともとコミュニケーションは女性のほうが得意っていうのが、	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 そうですね。今までの仕事だけしていればいい状況から、育児とか介護とかやる中で、どうして	 

も折衝して自分でも環境を整えていく必要があると思うんですね。もう十分整っている環境であ	 れ

ば自分からアクションを起こさなくても、ひょっとするとできるのかもしれないですが、現状	 みん

ながそういう環境ではありませんので、そうなると誰かがやってくれるのを待っているでは	 なくて、

自分からも働きやすくなるように働きかけられるようになってほしい。	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 理解を得られるような、	 

	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 そうですね。理解を得られるように話してみるとか、何か仕事のうえで行動を起こしてみるとか、	 

そういう待ちではなくて、誰かがやってくれないからできないというのではなくて、自分もやりたい

から協力してもらいたいという、自主的にできたら、	 	 

	 

	 	 話し手B	 	 

	 	 女性はなんか、しなやかに、したたかに、じゃないですけど(笑)、	 	 

	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 両方いるんですね、はい。	 	 

	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 やはり男でも女でも、女だからというのでもなく、男だからというのでもなく、個人の個性に応じ

て働ける社会が理想というふうに思います。	 	 

	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 では最後の質問になります。今後どういった方向性の政策などを作っていく予定でしょうか。

	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 ちょっと近い話で、今念頭にあるのは、先ほどちょっとお話しした、国との一体的な運営です。	 
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今まで	 M	 字の底を上げるというのは結構やってきたのですけど、M	 字全体を上げるというのも、も

うちょっと、うちも含め、環境、総合労働局としても力を入れたいなと思っていて、やはりそのため

には押し込むと言ったらあれなんですけど、仕事をしていただく窓口である国を一緒	 にやることで、

もうちょっと効果的なことがやれるんじゃないかなというのがあります。	 	 

	 	 

話し手B	 	 

	 	 今まで就業を継続するということを主にやっているのですけど、国のほうで就業の窓口を持つわ	 

けなので、就業をする人も増やしたいということですね。	 	 

	 	 

話し手A	 	 

	 	 そっちのほうに力を入れていきたいなと、	 	 

	 

	 	 話し手B	 	 

	 	 それと、私はすごくあるのですよ、一体的にこの中で、一番の、同じ建物に入って	 

いるものですね。***一体的にやっていますよというご案内なんですけど参考までに。	 

	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 というのは、女性に限らず、シニアだったり若者だったり、いろいろな分野で、いろいろな機能	 が

ね。同じ建物の中に入っているのですね、労働関係の。せっかくそういう所に顔を合わせているのだ

から、国と県と○×市も交じってますけど、より効果的な施策がこういった所で展開でき	 

ればなあと思います。	 	 

	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 ビルの中に部屋があるのですね。	 	 

	 

	 	 話し手B	 	 

	 	 これ、民間のビルなんですけれども、	 	 

	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 そうだね。テナントビルの横のとこだから、	 	 

	 

	 	 話し手A	 	 

	 	 そうですね。そんなことを今年ちょうど始めたところ。	 	 
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	 	 聞き手	 	 

	 	 それでは、こちらのインタビューを終わらせていただきます。貴重なご意見ありがとうございま	 

した。	 	 

	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 ありがとうございました。	 	 
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B市インタビュー	 議事録	 

	 

聞き手	 	 

	 	 はい、それでは、質問のほうに移らせていただきいますが、まず最初の質問ですが、○○市様で	 

は現状、どういった方法で、女性が社会で活用できるような支援の取り組みをなされているかに	 

ついて、お伺いをさせていただきたいんですけれども、	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 はい、すいません、うちの、施策の宣伝とかになっちゃって、結構長くなっちゃうかもしれない	 

ですけどいいですか?	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 あ、お願いいたします。	 	 

	 	 

話し手A	 	 

	 すいません(笑)。	 	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 ああ、そのほうが。	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 全然いいですか?	 	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 いいと思います。	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 すいません。で、ですね、ちょっとうち、市長の○○というものがですね、長い間民間で、活躍し	 

てまいりまして、よく講演等でも言ってるんですけれども、女性がその能力を発揮して活躍でき	 る

社会を作りたいと、それがまさに立候補の理由でもあったということを言ってまして、かなり	 力を

入れて取り組んでいるところです。で、ですね、ちょっと、○○市の中期	 4	 か年計画という	 のがあり

まして、まあ将来を見据えた計画の中で、一番大きいのは、この先	 50	 年を見据えた**	 *基本構想と

かいろいろあるんですけど、まあ、これはですね、4	 か年、まあ本当に中期的な計画	 なんですけど

も、その中でですね、報告書的なのは『○○版成長戦略』というものがありまして、	 その中の戦略	 5	 

というところにですね、「女性による市民力アップ戦略」というものを位置づけ	 ているというのは

かなり特徴があるところかなと思います。で、	 	 

	 	 

話し手B	 

	 	 すいませんでした。	 	 
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	 	 話し手A	 	 

	 こういう***全体がこういう冊子になっていまして、はい。基本政策が、えっと、33	 のうちの	 

基本政策の中でですね、そのうちの一つに、「男女共同参画社会の実現」というものがありまし	 て、

まあ基本政策の中にも「男女共同参画」というのが掲げられています。で、その中でも特に	 ですね、

横浜版の、今お渡しした資料なんですけど、○○の成長戦略というものが掲げられてま	 して、それ

が、戦略が	 8	 つある中の一つがその「女性による市民力アップ戦略」というものに	 なってます。で、

まあ最終的な、その、戦略の目標としてはですね、まあ、「男女がともに家庭	 生活を大切にしなが

ら、女性が持てる能力を発揮して仕事や地域活動を行う中で、新たなニーズ、	 すなわち新たなビジ

ネスチャンスが生まれ」ると、いうことで、女性が活躍することによって、	 まあ経済を活性化させ

ていき、そして豊かな市民生活と両立していくというのが目標になってます。で、まあその中に、い

ろいろ、現状であるとかですね、考え方とか、まあ一番下のところに、	 一番ちっちゃくて申し訳な

いですけどいろんなこれからやっていくべき施策が書かれてまして、	 基本的にはこれに基づいて今

施策を進めているというところが一つです。で、もう一つですね、	 ちょっと、いろいろ渡してしま

ってすいません。	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 ありがとうございます。	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 男女共同参画に関するですね、これからの行動計画ということで、これずっと、何回かに渡って	 

作ってるのですけれども、これが第三次行動計画ということで、計画年度が平成	 23	 年度から	 27	 年

度ということで、今年	 2	 年目に入るんですけれども、こういう計画を作って、これに基づいて	 施策

を実施しているということになってます。で、この計画を進めるにあたってはですね、まあ	 諮問機

関といいますか外部の有識者ですとかまあ事業者ですとか、そういったとこのメンバーに	 お入りい

ただいている「○○市男女共同参画審議会」というのがございますので、まあそこでのご意見をいただ

きながらですね、あるいはパブリック・コメントとしまして、まあ市民の皆様の	 

1意見をいただきながら、まあこのような計画を作っているということになっています。で、基本	 的

にこの、まあ「中期	 4	 か年計画」とか「男女共同参画行動計画」これに基づいてですね、いろ	 いろ

施策を展開しているというところでございまして、その中でもですね、ご紹介させていただ	 きたい

のが、こういう、まあ今回のテーマでございますので、去年から始めました、「働く女性応援プログ

ラム」というのを、今やってございます。	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 ありがとうございます。	 	 
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	 	 話し手A	 	 

	 で、これもまあ、市長の強い意気込みのもと、進めている計画でございますけれども、特徴はで	 

すね、対象を	 4	 つに分けて、対象別に展開しているということでございまして、その中の	 1、2、3、	 

4	 とありますけども、まあ	 1。ちょっと、説明の順番があれなんですけども、1	 がですね、「企業	 間

の連携」ということで、今民間企業の皆さんとですね、このテーマに関していろいろ意見交換	 をし

ながら、まあ異業種交流みたいなかたちなんですけれども、まあやっていきましょうよと、	 いうの

が	 1	 番です。で、まあ、名前としては「地域ダイバシティ」という名前をつけてやってい	 ますけれ

ども、これも実現したのがですね、損保ジャパンさんが、あ、コピーするの忘れた。打	 ち間違えて、

	 	 

	 	 

男性	 	 

	 	 じゃあ○○さんもすいません。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 あ、はい、ありがとうございます。	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 損保ジャパンさんが、◇□と××で同じような異業種交流の取り組みをされてまして、ぜひ○○	 

でもということでお声がけをいただきまして、共同でやってるということでございます。で、これ、

そのときの一番はじめにやったときの記者発表資料なんですけれども、はい。まあ官民一体で企業間

ネットワークを作って、まあ勉強して行きましょうということで、今十数社ぐらいの参	 加になって

います。◇□新聞社とか○○銀行さんとか、そういった○○の事業所の方に、年四回ぐらい集まって

いるということでございまして、というのがまず一つですね。それから次の、	 えっと	 2	 番のところ

がですね、事業経営者向けの取り組みということで、まあ、いかにその、女性自身が頑張ろうと思っ

てもですね、まあ企業の経営者のトップの意識ですとかですね、企業の風土が変わらないとどうしよ

うもないと、いうことで、企業経営者向けに、まあいろいろ啓発を	 やっていこうということしてお

ります。えーそれが、例えば一つがこれですね。これが、去年の	 12	 月にやったシンポジウムなんで

すけれども、「これからの組織・地域の経営に必要なことと	 は?」ということで、私どもは市長と東

レ経営研究所の佐々木常夫さんという、まあワーク・ラ	 イフ・バランスの結構メジャーな方の対談

とかですね、あとこういった方々のパネルディスカッ	 ションということで、シンポジウムをやって

います。で、まあ内閣府の共催で、やってまして、	 ちょっとサブタイトルとか、位置付けが「男性

にとっての男女共同参画シンポジウム」と、いう	 ことになっています。で、これが何かというとで

すね、国のほうで、昨年ですかね、23	 年、作ら	 れましたけども、国の第三次計画の中でも、新たな

その重点分野として、男性と子供にとっての	 男女共同参画というのが入りまして、やはりその、男

性にとっても男女共同参画というのが非常	 に大事なことであって、男性自身に、非常に、まあ生活
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にも関わりがあることなんだよというこ	 とを広めていかないといけないと、いうことで、内閣府も

今男性に対する取り組みは力を入れて	 いるんですけれども、ということで、ちょっと私どものほう

にもお声をかけていただきまして、	 共催でやったということなんで。それからもう一つが、この、

経営者向けなんですけども、こち	 らはですね、今年、これは○○単独でやったんですけれども、介

護を切り口にしましてですね。	 これまで子育てという部分がピックアップされてきたんですけども、

これからはその、特に男性向けということになると、まあ男性にとっても避けて通れない、まあ女性

もそうなんですけども、	 これからどんどんどんどん介護の需要も高まってくるということで、これ

からの会社経営には、	 従業員の介護と向き合っていかなきゃいけませんよということで、これもシ

ンポジウムにさして	 いただきました。というのが	 2	 番の企業経営者向けの取り組みで、3	 番。これ

がですね、働く女性、	 まさに本人向けの、働く女性向けの取り組みなんですけども、あ、こんなと

こにあった、すいま	 せん、	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 あ、ありがとうございます。	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 最近やったのでカラーのものが残ってるんですけど、はい。あの、○○女性ネットワーク会議と	 

いうものもやっております。要は、働く女性のですね、学びと交流のためのイベントということ	 で

ございまして、もともとはですね、東京のほうで、ご存知かもしれませんけど、株式会社	 イー・ウ

ーマンというところの佐々木かをりさんがやってた、やってたというか今もやってるん	 ですね(笑)、

国際女性ビジネス会議というのがありまして、これになんか、ずっと、どうしても市長が出席をして

いたということで、これを是非横浜でもやりたいということで去年から始めたイベントで、今年	 2	 回

目になるんですね。例えば市長の講演ですとか、今回は社会学者	 の上野千鶴子さんの基調講演のあ

とに、国内外を含めたいろんな分野で活躍されている、パネリ	 ストの方にご登壇いただいてパネル

ディスカッションをやって。まあ、そのような学びというと	 ころで、そのあたりですね、ネットワ

ーキングビュッフェということで、交流名刺交換というよ	 うな会にしております。で、400	 人程度

参加ってかなり(笑)大盛況だったということで。で、そ	 れが	 3	 番のところで、で、一番下が、学生

向けということで、まあ社会に出る前からですね、そ	 の自分のキャリア意識とかですね、そういっ

たものをつけていただこうと、いうことで学生向け	 にも取り組みをしております。皆さんこれ難し

いかもしれません、今年の	 4	 月にやったこ	 のシンポジウムなんですけれども、「あなたの力が社会

に生きる」ということで、まあ企業で働	 くという切り口じゃなくてですね、どちらかというと、ソ

ーシャルビジネスとかですね、NPO	 とか	 そういったところの切り口でですね、これからの力の生か

し方、社会での生かし方ということで	 講演をしたということで、やっています。で、それ以外にも、

市内の大学いくつか、お声がけさ	 せていただいて、○×大学さんと、△◇女子短大さん、で、まあ
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連携してですね、授業の中でそのキャリア教育みたいなものを入れていただくということで、△◇さ

んのほうでは	 2	 回ですね。私ども男女共同参画推進協会の職員が行って、新たなキャリアの築き方

ですとかそういったことをお話いただいたり。○×大学さんのほうでは、結構長いシリーズ物で、授

業ではないんですけど、まあ冬休みの間に、興味ある学生さんに集まっていただいて、いろいろなお

話	 をさしていただいてる。まあ学生自身が企画を作って、いろんなそのワールドカフェ形式で話し	 

合いをしたりとか。で、最終的には、大学祭の中で、イベントをやったりとかですね、そういったこ

ともさせていただいてます。つまり、○×大学さん、えっと一般教養っていうんだっけ	 ?	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 共通科目?	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 共通科目の中にその男女共同参画をこれから入れていきたというようなことで、やられていると	 

いうことを聞いてます。はい。まあ、4	 つのアプローチをしているプログラムと、いうところに今	 う

ちの課では一番力を入れてるかなというところです。まあただ、男女共同参画っていうのもも	 ちろ

んそれだけじゃなくてですね、例えばその、女性はかなり不利な立場に置かれていたり、DV	 という

問題があったりセクシャルハラスメントという問題もあったりしますので、そういったと	 ころにも

当然力を入れているんですけれども、まあトレンド的にはなんかやっぱりどうしても、	 働く女性を

応援とかですね、少子高齢化の中で女性の労働への参画というところが、今ちょっと	 クローズアッ

プされてるところかなと思います。はい。	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 はい。あ、じゃあ、こちら、次の質問に。	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 あ、はいわかりました。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 よろしいですか?あ、まだ続きますか?大丈夫?	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 いや、いいです(笑)。	 	 

	 	 

聞き手B?	 	 

	 ***終わるぐらいでこんだけやっていただいたら(笑)。	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 すいません。	 	 
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	 	 聞き手	 	 

	 はい。では次の質問に移らせていただきますが、女性支援の取り組みや政策を作っていくうえで、	 

どういった情報から発想していって、そういった政策、取り組みを作られているかについて、お	 

伺いさせていただきたいのですけれども。	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 一番大きな、先程も説明させていただきました、やっぱり諮問機関がありますので、男女共同参	 

画審議会ですね、そこにいろんな学識経験者ですとか、市民代表の方とか、事務所の方、入って	 ま

すので、まあそこからのご意見をいただきながら、まあ計画自体そのようなかたちで作ってま	 すの

で、まあ施策を作っていくということが一番大きいのかな。まああるいは、まあ市長自身が	 結構、

非常に熱心な方ですので、推進力としてはかなり市長の存在っていうのは非常に大きいか	 なと。あ

とは、市内に	 3	 箇所ですね、男女共同参画の推進施設として、男女共同参画センターと	 いうのがあ

りまして、○×と◇◇と■■に方面別に三つあるんですけども、これは本当に	 前線のところで、例

えばいろんなその、DV	 だったりとか相談受けたりとか、生き方の悩みの相談	 受けたりとか、そうい

う相談機能もありますし、まあいろんな講座を実施して、実際その当事者の方、関わってますので、

そういったところから意見を取り入れながら進めていくと。それに関	 して、	 	 

	 	 

聞き手B?	 	 

	 あの、これはね、東海道線でね、■■に見えますよ。	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 見えます見えます。	 	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 いっつも気になって(笑)、「フォーラム」って書いてあるから何かと思って通ってたんだけど、こ

の話で、よくわかりました(笑)。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 これは、全般的な悩みとかも、	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 ということもありますね。「心とからだ」と生き方の相談という非常に、ちょっと茫漠としたタ	 

イトルなんですけど(笑)、あまりわかりにくいという苦情もあったりするんですけど(笑)。

	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 例えば悩んだ場合ここに行けば相談窓口があるっていうふうになってるんですか?	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 そうですね、まずは電話相談ですね。えっと、DV	 に関する相談ですとか、セクハラに関する相談	 
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も受けております。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 あ、はい。これはどういうところに置いてるんですか?	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 これは、結構広く置いてるよね(笑)。	 	 

	 	 話し手C	 	 

	 うちのラックだとか、そういったところに置いてます。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 じゃあ結構、○○の方は知ってるっていう感じですかね。	 	 

	 	 話し手C	 	 

	 そう、	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 知ってるかと言われると。ふふふ。結構な部数は出してるんですけど。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 あ、そうなんでね。わかりました。	 	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 僕は、知ってました。	 	 

	 	 一同	 	 

	 	 はっはっは。	 	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 気になってたから、駅から***。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 はい。ありがとうございます。では、続いて次の質問なんですけれども、我々が女性に行いまし	 

たグループインタビューの、女性のインタビュー結果についていくつか載せたんですけれども、	 そ

れについて、ご意見やそういったことについて問題意識が、例えばこちらのほうで問題になっ	 てた

とか、そういったことは何か、ございましたら。もし、全然なかったらいいんですけども、	 ありま

したら、伺えればとおもうんですけれども。	 	 

	 	 

話し手A	 	 

	 例えばその、一番の、まあ制度はあるんだけども、そうはいっても、使えないんでっていうのは	 ま

さにそれは、ある、	 	 

	 	 

聞き手B	 	 



 699 

	 	 はっはっはっはっはっはっはっは。	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 ***女性はありまして、うーん。なのでまあ確かに制度はもう法律でだいぶ整理されてて、ま	 

あ、どの会社でも制度はあるんですけど、まあその、経営者の意識とか、管理職の方の意識とか、	 職

場の雰囲気とか、まあ下のほうにもありますけど、まあ立場の違いのうえの理解が得られない	 とい

うのはまさにそのとおりなのかなあと、いうのがありますので、まあ、なので例えば経営者	 向けの

啓発ですとか、例えば介護を切り口として、「そんなこと言ってらんないんですよ」と、	 これから

は本当に最前線の管理職の、かなり役職のついた男性だって介護に直面して***かも	 しれないんです

よと。お互い様の意識でいかないと立ちゆかないんですよということをまあ、啓	 発をさせていただ

いてるんですけれども。	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 はい。あ、そういう経営者側のほうに向けて、	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 そうですね。よくなんか、その、こういう、女性のこの、両立ですとか、そういったものに理解	 

のない、ある一定の年齢の男性なんかと、粘土層とよく言われてますけれども、その粘土層に向	 

けた啓発が非常に大事だなあということは考えております。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 あ、はい、わかりました。	 	 

	 	 

話し手A	 	 

	 ***。	 	 

	 	 話し手C	 	 

	 なんかあの、私が思ったのは、この研究の概要を見ていて、やはりあの、私たち、行政として、	 

啓発を進めていくっていうのが、やっぱり、今おっしゃった、あの、お伝えしたように、制度が	 あ

っても使いにくい雰囲気だとか、そういったものがあるっていうふうに、今回の研究で、そう	 いっ

たところを踏まえて、制度設計されるっていうことで、なんかすごく、今後役に立つという	 か、私

どもも参考にしたい研究だなというふうに感じましたけれども。	 	 

	 	 

話し手A	 	 

	 女性が職場内において、似たような問題を抱えて、似たような立場の人が集まれば、繋がれる場	 所

が欲しいというのはまさに、ロールモデルがいないとか、モニターがいないとか、ネットワー	 クが

大事であるといわれているのはまさに、女性の意見なのかなというふうに感じましたし、あ	 と、ま
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あいろんな役割を、多く担うようになった女性にとって実感にすることが非常に難しいと	 いうとこ

ろで、まあ男性と比べて社会と関わりづらくなるということについて、やっぱりその、	 いろんな役

割っていうのを男性もやっぱ担っていかなくちゃいけないのかなあと、いうことはありますので、や

っぱりそこは男性向けの啓発だと、いうのが重要なんだろうなあと、思いました。	 あと、最後の意

見で、結構在宅で仕事を行いというところで、って、***、さっき紹介するの忘れてました。やっぱ

りこの中で、「○○グッドバランス賞」という、企業の認定制度をやってまして、要はワーク・ライ

フ・バランスを進めて、男性も女性も働きやすくて子育ても介護もしやすい、まあそういった職場環

境づくりを進めているところを、まあ認定をして応援して	 あげてるんですけれども、まあそういっ

た中でいろいろ取り組みというか、在宅勤務というのは	 結構最近増えているのかなあというような、

感じるところですね。しかも、在宅というのはあん	 まり、ルールとかに縛られずに結構お金をかけ

ずに、例えば	 Skype(スカイプ)とかあるじゃない	 ですか、ああいうのを使って本当に、会社と自宅

でスカイプをやりとりするだけできちゃったり	 とか。ちょっと対象が中小企業だけなので、まあそ

ういう小さい企業だからこそ小回りがきいて	 そういうことが自由にできるのかなとも思いますけれ

ども。まあ在宅勤務って結構、これから必	 要になってくるのかなあと、いうふうに思いました。

	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 中小企業のほうがこういうワーク・ライフ・バランスを啓発していくというのは難しくないです	 

か?	 	 

	 	 

話し手A	 	 

	 そうですね、どうしてもやっぱりその、まあお金がかかるとか、こういう経済情勢の中でちょっ	 と

そこまで手かけられないというのは多いんですけれども、まあ、やっぱり制度とかそういった	 取り

組みは大企業のほうがどうしても進んではいると思うんですけど、やっぱり小回りがきくという部分

では、経営者のなんか意識次第では、パッとできちゃうなあというふうのも、この認定	 企業の事例

に関わってる中では感じるとこですね。	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 あ、はい、わかりました。ありがとうございます。	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 子供の預け先の問題というところでいうと、○○市は待機児童の解消に非常に力を、	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 あ、ものすごく。	 	 
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	 	 一同	 	 

	 	 (笑)	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 やはり、そういうような(笑)。あの、市長が就任したときには、日本でワーストだった、1,500	 

人以上いたのを今年の	 4	 月に	 179	 人まで減らしたというところはあちこちで宣伝しております	 

(笑)。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 あ、はい。すごく、わかります、はい。あ、それでは、次の質問、よろしいでしょうか?

	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 はい。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 はい。そういったいろいろ女性の問題あると思うんですけど、それは立法側で現在どういった議	 

論がなされているかについてお伺いできたらと思うんですけれども。	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 はい。ちょっと立法側というと、さあ、なんか私ども、地方自治体のほうからいうとなかなか難し

い部分があって、まあ、私どももやっぱり条例案を市会に出す立場ではあるんですけど、あまりこの、

男女共同に関する条例でいうと、本当に基本的な理念とかの条例ぐらいしかなくて、あとはさっきの

男女共同参画センターを運営していくための条例とか、そういうのしかなくて、まあ特に立法という

感じではなくて、直接、まあ施策で、まあ計画を作って、実施をしているといるというような感じな

ので、まあやはり立法側という観念だとあまり、何もないのですが。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 あ、わかりました。	 	 

	 	 

話し手C	 	 

	 なんか国のほうで男女共同参画社会基本法ってなのがあって、それに基づいて今○○市は第三次行動

計画を作ってるんですけど、国のほうでも基本計画、第三次基本計画っていうものを作っていて、そ

ういったところで、国が進めている施策と似たようなものを地方で、各自治体で実施しているという

方向ではあるので、立法、まあ条例だとか、そういったところで狭めていくってい	 うかたちですね。

	 	 

	 

話し手A	 	 

	 どういう議論がなされているかっていうと多分ね、やっぱり、	 	 



 702 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 まああれですよね、一つ話題、厚生労働省とかが自治体に対してまあどういう指導をしたりとか	 

ですね、ここは絶対やれよとかですね、そうやって言ってくるのがどれくらいあるのかとか、も	 し

くはかなりこう自治体にこうなんというの、やっぱり地方分権の時代なので、勝手にやってく	 ださ

いみたいな雰囲気なのか、ちょっとそういう雰囲気的なところとしてはどんな感じなんです	 か?国と

地方の関係っていうのは。	 	 

	 	 

話し手A	 	 

	 えっとですね。ちょっとそういう男女共同参画の世界では、特に国からの指示指導というのは、	 そ

んなにないですね。で、国の中で男女共同参画やってるのが、まあ、内閣府の中に男女共同参	 画局

というのがあって、まあそこが、まあやっぱり、うちと同じなんですけど啓発系、広報啓発	 系のこ

としか(笑)、	 	 

	 	 

聞き手B	 	 

	 	 はっはっはっはっはっ。まあそうかな。	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 むしろなくて(笑)、そういう実際のところやるのは例えば、施策としてやっていくのは、まあ	 

厚生労働省であったり、ということなんで。うちと、内閣府の関係では特にそういうのはないん	 で

すよ、やっぱり。ええ。	 	 

	 

聞き手B	 	 

	 	 なるほど。じゃあそういうことで***て。	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 あとまあ、議論されてるかというと、もしかしたらよくまあ議論が渦巻くのは、例えば夫婦別姓	 

の問題であったりとか(笑)。	 	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 まあよくありますよね。	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 扶養控除をどうするかとかそういったほうが議論されてるかもしれないとは想いますけれども。

	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 はい。えっと、5番もちょっと、あの、ちょっと質問しづらいとこなんですけど、例えば、
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	 	 話し手A	 	 

	 えっと、まあ、例えば市会議員っていう話で言うとですね、	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 はい、それで、はい。	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 まあ、概ね、少子高齢化の人口減少社会の中にあっては女性を参画するっていうのは、非常に、	 

必要不可欠なことであるというのは、まあ概ね、賛同いただいてるかなと思うんですけど、まあ	 中

に一部、まあ非常に保守的な、党の中の方は、もう男女共同参画をもう十分達成されてるじゃないか

と。あまり、女性の社会進出社会進出なんて言ってると、大事な家庭が崩壊するだろうというような、

雰囲気を持つ方もやっぱり、いらっしゃいますね。専業主婦の生き方を否定するのかっていうような

(笑)、ええ、とおっしゃる方も根強く、いらっしゃいます。はい。	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 わかりました。	 	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 そうですよ。そうなんですよ。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 そうなんですか?	 	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 専業主婦の生き方というのがあるんだってよお。で、今雰囲気的女性に、女性がこう働いて生産	 

力をあげるみたいな社会の雰囲気できてきて、それだけでいいのかっていう人もいるもん。

	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 ああ。でもそういうのは、	 	 

	 	 

聞き手B	 	 

	 	 それじゃやっぱり、	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 言われなくなってるような、	 	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 今言われたけど保守的と思われてるんだけどね、だいたいね、今はね。っていう方もいるんです	 

よ。	 	 

	 	 聞き手	 	 
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	 	 あ、はい。わかりました。じゃあ次の質問に移らせていただきますが、例えば女性のグループだ	 

とか、陳情に来たりとか、あることもあると思うんですけれども、そういったことがもしありま	 

したら、どういった内容の陳情などが、あるかについて、	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 その辺は、うちって来ないですよね(笑)?	 	 

	 	 話し手B	 	 

	 あんまないですねえ。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 あ、はい、わかりました。	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 多分国とかだといろんなグループが来てると思うんですけれども、うち直接来たっていうのが、	 

ここ数年の記憶では、すいません、ないので。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 あ、わかりました。はい。では、次の質問ですが行政として、そういった女性活用とかに関して、	 

今後どういった政策を、はい、作られてく、はい。	 	 

	 	 話し手Aそうですね、まあ	 1	 番の答えとだいたい同じになってしまうのかなあと思うんですけども、

一応、	 

まあ、外部のご意見を伺いながら作ったその計画に基づいてですね、施策を展開していくという	 の

が、まあ、あるんですね。まあ、トレンドとしてはやっぱりその、女性の参画促進とかがあり	 ます

けども、まあ、それだけではなくて、やっぱりその、要するに、男性も女性もそのライフスタイルの

選択に、まあ忠実であるような社会制度で、作るべきではないかなというような思いは	 やっぱりあ

りますね。	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 あ、それは結構男性のほうも、先程おっしゃってましたけど男性のほうの意識を啓発するという	 か

そういった取り組みも結構多くされてるっていうことでしょうか?	 	 

	 	 

話し手A	 	 

	 そうですね、まあ、実際の取組みとしてはさっきの経営者向けのやつですとか、まあ本当に、広	 報

啓発系だけになってしまうんですけれども。	 	 

	 	 

聞き手	 	 
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	 あ、はい。わかりました。ありがとうございます。じゃあ、次の質問ですが、えっとそうですね、	 政

策を作るうえで、企業側の方と、議論をされたりとか、することとかもあるんでしょうか?

	 	 

	 	 

話し手A	 	 

	 そうですね、あの、	 	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 さっき諮問委員会って言われてましたけど、	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 まあそれ以外ってことですよね?	 	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 そうですね。	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 まあ、審議会の中で当然その、まあ商工会議所とかいろんな***側の方が入ってますね。まあ	 

そことの話もありますし、まああるいは例えばその、企業間連係のダイバシティの中でも、まあ	 い

ろんな企業さん入っていただいてますので、まあそこで意見交換しながら進めてますし、あるいはそ

の、今「○○グッドバランス賞」って、企業の認定制度の中でも、まあ企業の方と直	 接対話をする

こともありますので、そういったとこで、まあそれぞれの企業の抱えてる課題です	 とか、そういっ

たものをまあ、関わりながら、グッドバランスを。なんか政策作るために企業集	 めたりとか、そう

いうような話し方は特にはしてないですけどね。まあ審議会等に入っていただ	 いているということ

で。	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 あ、はい。わかりました。ありがとうございます。次の質問ですが、えっと、いろいろ、施策や	 取

り組みを行ってるうえで、行政側として、女性にどういったふうに変わって欲しいかっていう、	 そ

ういった希望がありましたら、教えていただきたいのと、あと企業側にも、企業側のほうにも	 変わ

って欲しいというような希望がありましたら、教えていただけたらと思うんですけれども。

	 	 

	 	 

話し手A	 	 

	 ***は、***としては企業側のほうに、まあ女性の活躍、本当の意味で応援していただけるような企

業風土になっていただきたいなと、いうのはありまして、まあ認定制度とか、***とか***があります

けれども、まあ女性が変わるというと***、なかなか。	 	 
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聞き手B	 	 

	 	 やっぱり認定制度って、かなり競ったりするんですか?これ欲しいかとか。	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 えっとですね、じつはあんまりわかりにくい(笑)。	 	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 ***の項から、メリットがあまり掲示できてないっていうふうに、	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 あっはっは。そうですね。なんかそれで認定されたら補助金が出たりするといいんですけど、

	 	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 いやいや、そうそうそう、だからインセンティブで、ちょっとその、これに頑張ってもなんかが	 

あるみたいな感じになる(笑)。	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 そう、今あるインセンティブというのが、その、まあ、宣伝してあげますよというのと、

	 	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 志の高い人だけはうまく生き残るの。あとからさあ、お金にもならないかとか言い出すとちょと	 

ね。	 	 

	 	 話し手A	 	 

	 あとは、低利の融資が受けられるというのは、あるんですけども。ええ。それぐらいですね。あ	 

とでも今ちょっとできればいいなと思っているのが、例えば、契約書で発注する公共工事とか、	 

物品の調達とか、したとこの入札に、まあ優先して参加できるように、	 	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 有利な(笑)	 	 

	 	 

話し手A	 	 

	 そういったふうに、あちこちでやってるんですけど、なかなか○○市は進んでないといふうに、	 でき

ればいいなと思ってます。	 	 

	 	 

聞き手B	 	 

	 	 へっへ。	 	 

	 	 聞き手	 	 
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	 	 はい。あ、それでは最後の質問になりますが、今後どういった方向性の政策をやったり、仕組み	 

を作ることを想定しておられますか?それについてお伺いいただけたらと思うんですけど。

	 	 

	 	 市役所	 A	 	 

	 まあやっぱりその、基本となる「地域	 4	 か年計画」とか、「第三次行動計画」とかございますの	 で、

まあその計画にある場合は今とりあえずそれに沿っていくのが、まあ基本かなと思います。	 財政厳

しい折、なかなか新しいことができなくてですね(笑)、ええ。で、まあ今後もその計画	 の方針とか

でありますので、そういったときにはやっぱりその審議会等のですね、まあ市民の方の意見等も伺っ

ていきながら、まあ基本はあれですかね、やっぱりその、男性も女性も生きやす	 い社会を(笑)、と

いうのが、まあ男女共同参画社会の概念というのがまさにそれだと思うんですけども。うーん。ここ

に書いてありますが。まあ、「男女が、互いにその人権を尊重しつつ喜	 びも責任も分かち合い、性

別にかかわりなく、それぞれの個性と能力を十分に発揮し、あらゆる	 分野に対等に参画できる男女

共同参画社会」と、いうのが(笑)、大きな目標ではありますけれども。ちょっと私どもにできるのは

なんか、啓発とかそういった非常に地味な、なかなか効果が見えない取り組みだと思いますけれど、

そこはまずたいまつ(?)で、進めていきたいなという	 

ふうに。***のほうから何かありますか?	 	 

	 	 市役所	 C	 	 

	 そうですね、いえ、あの、うーん。	 	 

	 	 市役所	 A	 	 

	 あれですね、今国が「働く「なでしこ」大作戦」っていう、	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 あ、はい。	 	 

	 	 市役所	 A	 	 

	 はい。やつをやってるじゃないですか。企業に直接に訪問をしてというような取り組みをされて	 

ますので、まあ例えばその「グッドバランス賞」を広めていくとかですね、経営者向けの啓発と	 か

ですね、他にもその、まあ直接企業に働きかけるような取り組みをしてもいいのかなというふ	 うに

は。ちょっと細かい話になっちゃいますけど、思ってます。はい。	 	 

	 	 

聞き手	 	 

	 	 やはりトップのほうから変えてかないと、変わってかないというようなことで、そういったこと	 行

なっていく、	 	 

	 	 

市役所	 A	 	 
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	 まあそうですね。トップの方、まあ管理職の方、マネジメントする層の方が変わっていかないと	 ど

うしても難しいのかなと。	 	 

	 

聞き手	 	 

	 	 はい、わかりました。そしたら貴重なご意見ありがとうございました。	 	 

	 	 市役所	 A	 	 

	 ああ、あんまり役立たないかもしれないですけど(笑)。	 	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 あの、一つだけいいですか?あと、政策、こんだけこういろいろやってて、発表しないとこう意	 

味ないような気がするんですけど、例えばあれですか?その、○○市長は、まあ民間でもおられた	 し、

その、市長っていうの、他にも女性の市長はいらっしゃって、△△とかもそうですし、そういう方と

こう協働したりとか、もっとこう広めていこうとか、そういう活動っていうのはされて	 たりする?

	 	 

	 	 

市役所	 A	 	 

	 えっと、例えば○×市の■■市長と対談する予定なんですけれども(笑)、	 	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 ふっふっふっふっふ。	 	 

	 	 市役所	 A	 	 

	 まあそこに市長が行って、○×で◇◇市長とこう対談をして、男女共同参画の意義について、ま	 

あシンポジウムをしたりとかはしたんですけど、直接的な、まあ施策で連携してやっていくとい	 

うことになると、まあ、ないですねえ。	 	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 なんかここのその、上に、こう自治体間連携とかなんかそういうのが、システムとしては、シス	 

テム論的にはこう入ってくるのかなっていうのは私は思ったんですよね。ですから、せっかくこ	 

んだけ発言力ある人なんで、しかも市長ダイエーにいらっしゃったりとか、	 	 

	 	 市役所	 A	 	 

	 ああ。	 	 

	 	 

聞き手B	 	 

	 	 ですよね、あのそれ、民間で活躍されて、よく、あの、そういう方なので、少し、なんかそうい	 う

活動が、ネットワークがこうあってそこに波及さしていくといいのかなと、いう気がちょっと	 して

て、あ、せっかくこれだけやられてるのに、あんまりこう伝わらないと意味ないなと。	 	 
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市役所	 A	 	 

	 最近一つ、ちょっとそういう、自治体間の連携っていうことでいくと、九都県市首脳会議ってい	 う

のをやってまして、◇◇、■■、○×、△△の県知事と政令市長が、なんですけど、その中	 で、残

念ながらうちから提案してじゃないんですけど、◇◇県知事から、九都県市で、まあ女性の活躍によ

る経済の活性化をちょっとやっていこうよということで、まあ共同の研究会を立ち上	 げることには、

なりました。	 	 

	 	 

聞き手B	 	 

	 	 それも、○◇知事がよく***。っていうか私***、	 	 

	 	 市役所	 A	 	 

	 ○◇知事、なんか三大公約の一つにそれがある、	 	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 あ、***なんですか、あの人、あっそう、	 	 

	 	 市役所	 A	 	 

	 ○×版ウーマノミクスみたいなの。あと、どっちかというとうちの市長はその、国内よりも海外	 

に、海外でネットワーク築いちゃうことが多くてですね。APEC、2010	 年に横浜でやったんですけ	 ど、

そのときからずっと、APEC	 の、なんていうんですか、首脳会議に提言するための女性と経済の会議

があるんですけど、そこに毎回招聘されてまして、そこで結構発言がかなり発言力が強かったりとか

ですね、してアメリカとの間のネットワークが非常に強いわけ。クリントン国務長官とも仲良しだみ

たいなことが、	 	 

	 	 

聞き手B	 	 

	 	 ああ、まあそうかもしれないですねえ。ちょっとねえ、市長はねえ。	 	 

	 	 市役所	 A	 	 

	 ええ、そうです。	 	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 ***かわからないですけど。	 	 

	 	 市役所	 C	 	 

	 それから自治体で、スタンス、女性の市長だっていうことと、男性の市長でスタンスの違いあり	 

ますし、あと、財政の規模だとかっていうのも違って、なかなか連携するって、難しいかなって、

	 	 

	 	 聞き手B	 	 
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	 	 そうするとあれですか、こういうののネットワークっていうのは割とあれなんですか?市長の	 

ネットワークより見つけてくるんですか***?	 	 

	 	 市役所	 A	 	 

	 今回に限ってはそうでもないですね(笑)。	 	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 あ、そうでもない。それは、活躍されてる方を、	 	 

	 	 市役所	 A	 	 

	 そうですね。上野千鶴子さん、	 	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 上野千鶴子さんも***ですけれども(笑)、	 	 

	 	 市役所	 A	 	 

	 ***ですけど、特に市長とは、そんなに面識がなかった。	 	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 ***っていうわけでもないですか?	 	 

	 	 市役所	 A	 	 

	 こん中で、市長と関わるのはアキレスさんとか(笑)、	 	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 アキレスさん、資生堂。	 	 

	 	 市役所	 A	 	 

	 そうですね。あとエリザベス・ハンドーヴァーさんとかも、昨年お知り合いになったんですね。

	 	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 へえ。IKEA(イケア)ですよね。イケア***って聞いた、***さん。	 	 

	 	 市役所	 A	 	 

	 とか、例えばこの、唯一サロメさんというタンザニアの方が入ってるのですけど、これは来年ア	 

フリカ開発会議、○○で、やりますので、	 	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 あ、そうなんですね。	 	 

	 

市役所	 A	 	 

	 そういった関係もあってということですね。いろいろ国際的にも広げていこうかなと。	 	 

	 	 聞き手B	 	 

	 	 なんか広げるシステムみたいなのが必要なのかなというのをちょっと、伺ってて思いました	 
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ね。っていうのは○○さんの仕事になるかも知れない。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 ああ、はい。へへ。	 	 

	 	 

聞き手B	 	 

	 	 ちょっと、ありがとうございました。	 	 

	 	 聞き手	 	 

	 	 ありがとうございました。	 	 

	 	 市役所	 A	 	 

	 ***よろしくお願いします。	 
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 3. 調査協力依頼状（企業向け）  

 
株式会社○○○○ 
△△△様 

インタビュー調査ご協力のお願い  
 

慶應義塾大学大学院ｼｽﾃﾑﾃﾞｻﾞｲﾝ・ﾏﾈｼﾞﾒﾝﾄ研究科 
佐々木研究室	 修士２年	 馬場まゆ子 

 
拝啓	 仲秋の候、ますますご清栄のこととお喜び申し上げます。 
先日、お電話にてお話させていただきました慶應義塾大学大学院システムデザイ

ン・マネジメント研究科の馬場まゆ子と申します。この度、女性の働きやすさに関

する修士研究の一環で貴社にインタビューさせていただきたく、ご連絡させていた

だきました。お忙しい中、大変恐縮ですが、ご協力いただければ幸いでございます。 
本調査は、女性の働くことに対するニーズと、企業・行政の女性に対するニーズ

をお聞きすることで、働く女性と企業のニーズをうまく結びつけ、法整備で解決で

きない女性のさまざまな問題を解決するような方向性を見いだすことを目的とし

ております。 
お聞きしたい内容は、「現状、どのように女性を活用していますか。」といった内

容や、先に我々が行いました女性へのインタビュー結果に対するご意見、「女性が

持っている問題意識に対してご意見をお聞かせください。」といった内容です。イ

ンタビューの所要時間は、30 分~1 時間程度お願いできればと思っております。 
尚、差し支えがなければ、インタビュー内容の録音ならびにテープ起こしをさせ

て頂きます。念のため、それにつきましては後で確認して頂きます。その内容につ

いてご迷惑がかからないようにイニシアル化などにより、守秘義務を守らせて頂き

ます。個人が特定されることは決してないように努めます。また、インタビュー内

容は、調査目的以外に使用しないことをお約束致します。 
 
業務のご多忙中、大変恐縮ではございますが、どうか趣旨をご理解賜り、インタ

ビュー調査にご協力頂きますよう、お願い申し上げます。 
 

敬具 
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【調査の概要】 
□	 形式：インタビュー調査 
□	 所要時間：30 分~１時間程度 
□	 日時と場所：ご協力いただけます企業様のご都合にあうように調整致します。 
□	 インタビューで伺いたいこと： 
質問内容の概要としましては、貴社は女性をどのように活用しているかというよ

うな現状を伺いたく存じます。また、女性のニーズ調査から得られた女性の問題意

識などに対して、貴社がそのことに対して問題意識をもたれていますか、といった

意見などをお聞かせいただければと思っております。 
 
＊	 質問項目として、①~⑤まであります。 
①	 御社は、現状、どのような方法で女性を活用していますか。 
②	 御社が女性を活用する上で、どのような難しさがありますか。 
③	 我々が行った女性へのインタビュー結果（参考資料１）に対するご意見や対応

策があるとすればそれをお聞かせください。 
④	 御社は、女性活用に関してどういったサポートを、行政や地域、その他に望み

ますか。 
⑤	 最後に、企業側は女性に対して今後どのような働き方を望んでいますか。 
 
＊インタビューでお聞きする過程で出てきた話題について、一部お聞きするこ

ともありますが、ご協力ください。 
 
【お問い合わせ先】 
慶應義塾大学大学院システムデザイン・マネジメント研究科 
佐々木研究室	 修士２年	 馬場まゆ子 
Email：mayu5111@a3.keio.jp 
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（参考資料.1） 女性のインタビュー概要 
20 代~40 代の就業経験のある女性労働者（計 32 人。会社員、専門職（看護師、

介護士、教師、保育園教諭など））にグループインタビューを行い、女性が働き

続けることや社会と関わり続けることに対する問題意識やニーズを聞いた。 
【インタビュー結果】 
インタビューにおいて多く得られた意見は以下のようなものであった。 
・	 女性の労働を支援する制度、例えば、産休・育休・時短制度、男性の育児休暇

などが職場内にあっても、現状それがきちんと運用されていない、あるいは周

囲の雰囲気や環境によって「使いづらい」「使わせてもらえない」という意見。 
・	 結婚、出産、育児、介護といったライフイベントが絡んでくると、周りの対応

が厳しく、仕事を辞めたくなくても辞めざるを得なくなってしまうという意見。 
・	 女性は子育てなどが絡んでくると、残業が難しく（仕事に多くの時間を投入で

きない）、それで評価されてしまうのが辛いという意見。 
・	 女性が働き続けられない要因として、『子供の預け先の問題』と『保育料の問

題』は、とても大きな問題という意見。 
・	 職場内において、立場の違う人同士（若い未婚女性、出産育児期の女性、上司

層の女性、若い男性、男性上司層など）がお互いを理解し合えないことによっ

て、協力体制がうまれず、働きづらい原因が作られているという意見。 
・	 『女性と女性の問題』。立場の違う女性（未婚の若い女性、出産育児期の女性、

未婚の女性上司層、既婚の女性上司層など）が、立場の違う人を理解し合うと

いうことが難しくなっており、お互いの足を引っ張り、女性自身が女性の働き

づらさをつくっているという意見。 
・	 女性自身が働くことに対して意識が低いため、企業や男性から信頼されず、会

社などで活用されないという意見。 
・	 女性は、働き続けるために、職場や家庭などにおいて「理解してもらうこと」

が重要であり、それに対する周りの『意識改革』、『意識の共有』を望んでいる。

まわりからの信頼できるサポートが得られなければ、女性が働いたり、社会と

関わり続けることは難しいという意見。 
・	 女性は、職場内において、似たような問題を抱えている人、似たような立場の

人が集まれる場所、つながれる場所がほしいという意見。 
・	 いろいろな役割を多く担うようになった女性にとって時間を捻出することが

とても難しく、男性と比べて社会と関わりづらくなるという意見。 
・	 子育て中は、在宅などで仕事をおこない、会社とのつながりをたたれたくない、
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社会と関わり続けたいという意見。 
 
（参考資料.2） 研究の概要 

1990 年代以降、男女雇用機会均等法や育児休業法の強化などで、女性の就業環境

や仕事と子育ての両立環境などの整備がすすめられてきました。そのように法律面

などで女性の就業環境の整備が進められてきたにもかかわらず、第１子出産後に無

職になっている女性は 7 割~８割と女性の就業継続が進んでいない現状があります。

法律面でいろいろな女性活用の取り組みがなされても、いまだに女性が社会で活躍

することが阻害されているのは、職場や地域・家庭などにおいて、女性が社会で活

動していくことに対して、いろいろな女性特有の阻害要因があると考えられますが、

それを乗り越えて、充実したキャリアをつみながら働いていくためにはどのように

すればいいかを掘り下げていき、女性が働きやすいシステムを設計することを本研

究はめざしています。 
つまり、女性労働者は、職場や家庭、地域において、多くの問題を抱えていて、

就業継続が困難だったり、社会と関わることの難しさに打ち当たっているという現

実がありますが、そういった職場や社会において満足度が低い女性が、充実したキ

ャリアをつみながら、社会と生き生き関わっていくためのシステムを創造し、シス

テムの方法とマネジメントを提案することを本研究は目的としています。 
 

■調査方法 
1. 『女性のニーズ調査』女性へのグループインタビューによる調査を行います。 
2. 『企業・行政のニーズ調査』1.で得られた女性のニーズに対して、企業・行政

の意見や対応策についてヒアリングいたします(今回の調査)。 
3. 女性のニーズと企業・行政のニーズをうまく結びつけるシステムを探ります。 
 
	 そこで、研究の第一段階として、女性の働くことに対する問題点やニーズを聞い

ていきました。そして、次の段階として、政策や法律などの作り手である企業や行

政の意見をヒアリングいたします。 
	 女性活用を進めることは、日本の競争力の強化にも大変重要であると考えられま

す。さまざまな制度の整備にもかかわらず、なかなか女性の就業継続が進まない背

景には、女性と企業のニーズ、およびそれを支援する行政の取り組みがミスマッチ

していることが原因と推測されます。今後はこれらのミスマッチを明らかにし、そ

れを解決するシステムを考案することを目標としています。 
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 4. 調査協力依頼状（行政向け）  
○○県	 □□課 
△△様 
 

インタビュー調査ご協力のお願い  
 

慶應義塾大学大学院ｼｽﾃﾑﾃﾞｻﾞｲﾝ・ﾏﾈｼﾞﾒﾝﾄ研究科 
佐々木研究室	 修士２年	 馬場まゆ子 

 
拝啓	 晩秋の候、ますますご清栄のこととお喜び申し上げます。 
本日、お電話にてお話させていただきました慶應義塾大学大学院システムデザイ

ン・マネジメント研究科の馬場まゆ子と申します。この度、女性の働きやすさに関

する修士研究の一環で神奈川県様にインタビューさせていただきたく、ご連絡させ

ていただきました。お忙しい中、大変恐縮ですが、ご協力いただければ幸いでござ

います。 
本調査は、女性の働くことに対するニーズと、企業・行政の女性に対するニーズ

をお聞きすることで、働く女性と企業・行政のニーズをうまく結びつけ、法整備で

解決できない女性のさまざまな問題を解決するような方向性を見いだすことを目

的としております。 
お聞きしたい内容は、「現状、どのような方法で、女性が社会で活躍できるような

支援の取り組みをなされていますか。」といった内容や、「先に我々が行いました女

性へのインタビュー結果に対するご意見や、それに対して対応策などがありました

らお聞かせください。」といった内容です。 
インタビューの所要時間は、30 分~1 時間程度お願いできればと思っております。 

尚、差し支えがなければ、インタビュー内容の録音ならびにテープ起こしをさせて

頂きます。念のため、それにつきましては後で確認して頂きます。その内容につい

てご迷惑がかからないようにイニシアル化などにより、守秘義務を守らせて頂きま

す。個人が特定されることは決してないように努めます。また、インタビュー内容

は、調査目的以外に使用しないことをお約束致します。 
業務のご多忙中、大変恐縮ではございますが、どうか趣旨をご理解賜り、インタ

ビュー調査にご協力頂きますよう、お願い申し上げます。 
敬具 
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【調査の概要】 
□	 形式：インタビュー調査 
□	 所要時間：30 分~１時間程度 
□	 日時と場所：貴県のご都合にあうように調整致します。 
□	 インタビューで伺いたいこと： 
質問内容の概要としましては、貴県はどのような方法で、女性が社会で活躍でき

るような支援の取り組みをなされていますかというような現状を伺いたく存じま

す。また、我々がおこないました女性のニーズ調査から得られた女性の問題意識な

どに対して、貴県のご意見などをお聞かせいただければと思っております。 
 
＊	 質問項目として、①~⑩まであります。 
①	 現状、どのような方法で、女性が社会で活躍できるような支援の取り組みをな

されていますか。 
②	 女性支援の取り組みや政策をつくる上で、どういった情報から発想して、取り

組みや政策をつくられていますか。 
③	 我々が行った女性へのインタビュー結果（参考資料１）に対するご意見や対応

策があるとすればそれをお聞かせください。 
④	 立法側では、どういう議論がなされていますか。 
⑤	 政治家はどういうことを言っていますか。 
⑥	 女性のグループなどが陳情にきたりすることがあると思いますが、どういう内

容の陳情にこられますか。 
⑦	 行政として（公務員として）、どういった政策をつくっていますか。 
⑧	 政策などをつくる上で、企業側と議論されたりすることはありますか。 
⑨	 いろいろ女性支援の取り組みや政策をおこなっていると思いますが、行政側と

して、どういう風に女性が変わることを希望していますか。また、企業側がど

ういう風に変わることを希望していますか。 
⑩	 今後、どういった方向性の政策などをつくっていくおつもりですか。 
 
＊インタビューでお聞きする過程で出てきた話題について、一部お聞きするこ

ともありますが、ご協力ください。 
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【お問い合わせ先】 
慶應義塾大学大学院システムデザイン・マネジメント研究科 
佐々木研究室	 修士２年	 馬場まゆ子 
Email：mayu5111@a3.keio.jp 
指導教員：佐々木正一 s.sasaki@sdm.keio.ac.jp	 西山敏樹 bus@sdm.keio.ac.jp 
 
 
（参考資料.1） 女性のインタビュー概要 
20 代~40 代の就業経験のある女性労働者（計 32 人。会社員、専門職（看護師、

介護士、教師、保育園教諭など））にグループインタビューを行い、女性が働き

続けることや社会と関わり続けることに対する問題意識やニーズを聞いた。 
 
【インタビュー結果】 
インタビューにおいて多く得られた意見は以下のようなものであった。 
・	 女性の労働を支援する制度、例えば、産休・育休・時短制度、男性の育児休暇

などが職場内にあっても、現状それがきちんと運用されていない、あるいは周

囲の雰囲気や環境によって「使いづらい」「使わせてもらえない」という意見。 
・	 結婚、出産、育児、介護といったライフイベントが絡んでくると、周りの対応

が厳しく、仕事を辞めたくなくても辞めざるを得なくなってしまうという意見。 
・	 女性は子育てなどが絡んでくると、残業が難しく（仕事に多くの時間を投入で

きない）、それで評価されてしまうのが辛いという意見。 
・	 女性が働き続けられない要因として、『子供の預け先の問題』と『保育料の問

題』は、とても大きな問題という意見。 
・	 職場内において、立場の違う人同士（若い未婚女性、出産育児期の女性、上司

層の女性、若い男性、男性上司層など）がお互いを理解し合えないことによっ

て、協力体制がうまれず、働きづらい原因が作られているという意見。 
・	 『女性と女性の問題』。立場の違う女性（未婚の若い女性、出産育児期の女性、

未婚の女性上司層、既婚の女性上司層など）が、立場の違う人を理解し合うと

いうことが難しくなっており、お互いの足を引っ張り、女性自身が女性の働き

づらさをつくっているという意見。 
・	 女性自身が働くことに対して意識が低いため、企業や男性から信頼されず、会

社などで活用されないという意見。 
・	 女性は、働き続けるために、職場や家庭などにおいて「理解してもらうこと」
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が重要であり、それに対する周りの『意識改革』、『意識の共有』を望んでいる。

まわりからの信頼できるサポートが得られなければ、女性が働いたり、社会と

関わり続けることは難しいという意見。 
・	 女性は、職場内において、似たような問題を抱えている人、似たような立場の

人が集まれる場所、つながれる場所がほしいという意見。 
・	 いろいろな役割を多く担うようになった女性にとって時間を捻出することが

とても難しく、男性と比べて社会と関わりづらくなるという意見。 
・	 子育て中は、在宅などで仕事をおこない、会社とのつながりをたたれたくない、

社会と関わり続けたいという意見 
 
（参考資料.2） 研究の概要 

1990 年代以降、男女雇用機会均等法や育児休業法の強化などで、女性の就業環境

や仕事と子育ての両立環境などの整備がすすめられてきました。そのように法律面

などで女性の就業環境の整備が進められてきたにもかかわらず、第１子出産後に無

職になっている女性は 7 割~８割と女性の就業継続が進んでいない現状があります。

法律面でいろいろな女性活用の取り組みがなされても、いまだに女性が社会で活躍

することが阻害されているのは、職場や地域・家庭などにおいて、女性が社会で活

動していくことに対して、いろいろな女性特有の阻害要因があると考えられますが、

それを乗り越えて、充実したキャリアをつみながら働いていくためにはどのように

すればいいかを掘り下げていき、女性が働きやすいシステムを設計することを本研

究はめざしています。 
つまり、女性労働者は、職場や家庭、地域において、多くの問題を抱えていて、

就業継続が困難だったり、社会と関わることの難しさに打ち当たっているという現

実がありますが、そういった職場や社会において満足度が低い女性が、充実したキ

ャリアをつみながら、社会と生き生き関わっていくためのシステムを創造し、シス

テムの方法とマネジメントを提案することを本研究は目的としています。 
 

■調査方法 
1. 『女性のニーズ調査』女性へのグループインタビューによる調査を行います。 
2. 『企業・行政のニーズ調査』1.で得られた女性のニーズに対して、企業・行政の

意見や対応策についてヒアリングいたします(今回の調査)。 
3. 女性のニーズと企業・行政のニーズをうまく結びつけるシステムを探ります。 
 



 720 

	 そこで、研究の第一段階として、女性の働くことに対する問題点やニーズを聞い

ていきました。そして、次の段階として、政策や法律などの作り手である企業や行

政の意見をヒアリングいたします。 
	 女性活用を進めることは、日本の競争力の強化にも大変重要であると考えられま

す。さまざまな制度の整備にもかかわらず、なかなか女性の就業継続が進まない背

景には、女性と企業のニーズ、およびそれを支援する行政の取り組みがミスマッチ

していることが原因と推測されます。今後はこれらのミスマッチを明らかにし、そ

れを解決するシステムを考案することを目標としています。 
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付属資料③ 
 

－システム設計－ 
 

 

1. ワークショップ配付資料 
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 1. ワークショップ配付資料  
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付属資料④ 
 

－検証評価－ 
 

 

１.	 システム案説明資料 
２.	 検証評価調査票 
３. 検証評価調査票	 各社回答結果 
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 1. システム案説明資料  
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 ２. 検証評価調査票  
株式会社○○○御中 
 

『女性の労働の質的向上と安定をはかる社会システムの研究』  
におけるシステム案の有効性及び評価に関する  

検証調査ご回答のお願い  
 

慶應義塾大学大学院ｼｽﾃﾑﾃﾞｻﾞｲﾝ・ﾏﾈｼﾞﾒﾝﾄ研究科 
佐々木研究室	 修士２年	 馬場まゆ子 

 
拝啓	 貴社ますますご清栄のこととお慶び申し上げます。 
先日は、『女性の労働の質的向上と安定をはかる社会システムの研究』のインタビ

ュー調査にご協力頂きまして、誠にありがとうございました。 
企業様の女性に対する貴重なご意見をお伺いできまして、女性の働きやすい社会シ

ステムを考えていく上で、大変参考になりました。ありがとうございます。 
	 今回、企業様及び女性からニーズをいただきまして、女性が働きやすくなるため

の社会システムというものについて、大学の多くの学生とワークショップを行い、

そこから出たアイデアをもとに、いくつかのシステム案を設計しました。 
システム案につきまして、検証評価を行い、システムのさらなる改良をおこなって

いきたいと思っておりまして、ご多忙中大変恐縮ですが、システム案につきまして

コメントをいただけないでしょうか。企業側の評価をいただけましたら幸いです。 
	 大変恐れ入りますが、本調査の趣旨をご理解いただき、ご協力を賜りますよう、

よろしくお願い致します。 
	 ご協力頂いたアンケート内容は、個人が特定されることは決してないように致し

ます。また、内容につきまして、本研究の目的以外で使用することは決してありま

せん。ご多忙とは存じますが、平成 24 年 12 月 26 日までにご回答いただき、馬場

宛にメールでご返送いただきたく、どうぞよろしくお願い申し上げます。 
敬具 

【お問い合わせ先】 
慶應義塾大学大学院システムデザイン・マネジメント研究科 
佐々木研究室	 修士２年	 馬場まゆ子 
Email：mayu5111@a3.keio.jp 
指導教員：佐々木正一 s.sasaki@sdm.keio.ac.jp	 西山敏樹：bus@sdm.keio.ac.jp 
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＊『女性の労働の質的向上と安定をはかる社会システムの研究』

におけるシステム案の有効性及び評価に関する検証調査票  
 
◆	 【システム案①についての質問】 
 
質問 1 
システム案①について伺いますが、もし、このようなシステムがあったら、御

社の中でうまく動きそうなシステムですか。回答欄にご記入をお願いします。 
 
〔回答欄〕 
 

 
質問 2 
もし、うまく動かないとしたら、どこを変えたら動きそうですか？ 
回答欄にご記入をお願いします。 
 
〔回答欄〕 
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質問 3 
システム案①について、人事ご担当者様の評価を頂けますでしょうか。 
回答欄に自由にご記入をお願いします。 
 
〔回答欄〕 
 

 
 
 
◆【システム案②についての質問】 
 
質問 4 
システム案②について伺いますが、もし、このようなシステムがあったら、御

社の中でうまく動きそうなシステムですか。回答欄にご記入をお願いします。 
 
〔回答欄〕 
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質問 5 
もし、うまく動かないとしたら、どこを変えたら動きそうですか？ 
回答欄にご記入をお願いします。 
 
〔回答欄〕 
 

 
 

質問 6 
システム案②について、人事ご担当者様の評価を頂けますでしょうか。 
回答欄に自由にご記入をお願いします。 
 
〔回答欄〕 
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◆【システム案③についての質問】 
 

質問 7 
システム案③について伺いますが、もし、このようなシステムがあったら、御

社の中でうまく動きそうなシステムですか。回答欄にご記入をお願いします。 
 
〔回答欄〕 
 

 
 
質問 8 
もし、うまく動かないとしたら、どこを変えたら動きそうですか？ 
回答欄にご記入をお願いします。 
 
〔回答欄〕 
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質問 9 
システム案③について、人事ご担当者様の評価を頂けますでしょうか。 
回答欄に自由にご記入をお願いします。 
 
〔回答欄〕 
 

 
 
 
◆【システム案④についての質問】 

 
質問 10 
システム案④について伺いますが、もし、このようなシステムがあったら、御

社の中でうまく動きそうなシステムですか。回答欄にご記入をお願いします。 
 
〔回答欄〕 
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質問 11 
もし、うまく動かないとしたら、どこを変えたら動きそうですか？ 
回答欄にご記入をお願いします。 
 
〔回答欄〕 
 

 
 
 
 
質問 12 
システム案④について、人事ご担当者様の評価を頂けますでしょうか。 
回答欄に自由にご記入をお願いします。 
 
〔回答欄〕 
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質問 13 
ワークショップで出てきた多くのアイデアをもとに、システムを設計していき

まして、当初は 14 個のシステム案がありました。その 14 個のシステムを、『コ

ストパフォーマンス』、『実現性』、『持続性』の 3 つの評価項目で順位投票を行

いました結果、今回、提案させていただきました 4 点のシステム案が残りまし

た。 
大変恐れ入りますが、この 4 点のシステムを、貴社にも『コストパフォーマン

ス』、『実現性』、『持続性』の評価項目を考慮して、順位付けしていただけない

でしょうか。また、簡単に理由をお聞かせください。 
 
〔回答欄〕 
 

1 位  
2 位  
3 位  
4 位  

 
 
〔理由：回答欄〕 
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質問 14 
最後に、全てのシステムを見て頂いて、ご意見、ご感想などをお聞かせくださ

い。回答欄にご自由にご記入ください。 
 
〔回答欄〕 
 

 
以上、アンケートにご協力いただきまして、ありがとうございました。 
 
 
☆	 最後に大変恐れ入りますが、下記につきましてご回答をお願いします。 
 
 

貴社名  
お名前  
ご所属部署名  
事業所のご住所  
お電話番号  
メールアドレス  
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 ３. 検証評価調査票	 各社回答結果  
■ B 社  
＊『女性の労働の質的向上と安定をはかる社会システムの研究』

におけるシステム案の有効性及び評価に関する検証調査票  
 
◆	 【システム案①についての質問】 
質問 1 
システム案①について伺いますが、もし、このようなシステムがあったら、御

社の中でうまく動きそうなシステムですか。回答欄にご記入をお願いします。 
 
〔回答欄〕 
部分的にうまくいく可能性はあります。ただ、紙面の都合により省略されてい

る個々の事情が、現実の世界では最優先となる場合があります。 

 
質問 2 
もし、うまく動かないとしたら、どこを変えたら動きそうですか？ 
回答欄にご記入をお願いします。 
〔回答欄〕 
就労場所と職域の関係、現在の正社員、非正規社員との棲み分けを整理する 
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質問 3 
システム案①について、人事ご担当者様の評価を頂けますでしょうか。 
回答欄に自由にご記入をお願いします。 
 
〔回答欄〕 
おもしろいと思います。本社以外で、当社の事業所に当てはまる人がいるかど

うかは判りません。過去に勤めていたが暫くブランクのある人の同期が管理職

になっている場合、本人の処遇をどうするかは検証が必要でしょう。 

 
 
 
◆【システム案②についての質問】 
 
質問 4 
システム案②について伺いますが、もし、このようなシステムがあったら、御

社の中でうまく動きそうなシステムですか。回答欄にご記入をお願いします。 
 
〔回答欄〕 
現状でもクチコミネットワークはそれなりに発達しているようなので、あまり

変わることもないでしょうがスムーズに動きそうです。 
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質問 5 
もし、うまく動かないとしたら、どこを変えたら動きそうですか？ 
回答欄にご記入をお願いします。 
 
〔回答欄〕 
個人情報を誰が管理するのか、会社が管理するなら漏洩対策などの工夫が必要

でしょう。 

 
 

質問 6 
システム案②について、人事ご担当者様の評価を頂けますでしょうか。 
回答欄に自由にご記入をお願いします。 
 
〔回答欄〕 
全体としては悪くないと思います。ただアプリがあるかどうかによらず、夫が

家事を手伝ってくれるかどうかは家庭内の問題という要素もあると思われま

す。 
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◆【システム案③についての質問】 
 

質問 7 
システム案③について伺いますが、もし、このようなシステムがあったら、御

社の中でうまく動きそうなシステムですか。回答欄にご記入をお願いします。 
 
〔回答欄〕 
あまりうまく動かないと思います。 

 
 
質問 8 
もし、うまく動かないとしたら、どこを変えたら動きそうですか？ 
回答欄にご記入をお願いします。 
 
〔回答欄〕 
フラットな組織ではなく、自由闊達にものがいえる組織、かつ必要な判断を下

す権限を、ある範囲で女性にも任せるということであれば機能するかもしれま

せん。 
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質問 9 
システム案③について、人事ご担当者様の評価を頂けますでしょうか。 
回答欄に自由にご記入をお願いします。 
 
〔回答欄〕 
性別の問題ではなく、システムとして当社には合わないと思います。 

 
 
 
◆【システム案④についての質問】 

 
質問 10 
システム案④について伺いますが、もし、このようなシステムがあったら、御

社の中でうまく動きそうなシステムですか。回答欄にご記入をお願いします。 
 
〔回答欄〕 
うまく使えば動く可能性があります。 
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質問 11 
もし、うまく動かないとしたら、どこを変えたら動きそうですか？ 
回答欄にご記入をお願いします。 
 
〔回答欄〕 
全ての育休中の社員が、会社に来られるほどの精神状態でない可能性がありま

す。会って話すことは悪くありませんが、場所は工夫すべきです。 

 
 
 
 
質問 12 
システム案④について、人事ご担当者様の評価を頂けますでしょうか。 
回答欄に自由にご記入をお願いします。 
 
〔回答欄〕 
もう少し工夫が必要です。 
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質問 13 
ワークショップで出てきた多くのアイデアをもとに、システムを設計していき

まして、当初は 14 個のシステム案がありました。その 14 個のシステムを、『コ

ストパフォーマンス』、『実現性』、『持続性』の 3 つの評価項目で順位投票を行

いました結果、今回、提案させていただきました 4 点のシステム案が残りまし

た。 
大変恐れ入りますが、この 4 点のシステムを、貴社にも『コストパフォーマン

ス』、『実現性』、『持続性』の評価項目を考慮して、順位付けしていただけない

でしょうか。また、簡単に理由をお聞かせください。 
 
〔回答欄〕 
 

1 位 システム 2 
2 位 システム 1 
3 位 システム 4 
4 位 システム 3 

 
 
〔理由：回答欄〕 
 
やってみると育児は難しく、滅入ることもしばしばあり、そのような状態で理

解度の少ない男性社員と話すことは、全員に当てはまらない可能性が高いので

はないかと思います。 
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質問 14 
最後に、全てのシステムを見て頂いて、ご意見、ご感想などをお聞かせくださ

い。回答欄にご自由にご記入ください。 
 
〔回答欄〕 
少子高齢化、地域社会の弱体化を企業がどこまで補っていけるのか、これから

も考えていかねばならない問題であり、その上で女性の働き方に関する資料を

まとめられたことに敬意を表します。 

 
以上、アンケートにご協力いただきまして、ありがとうございました。 
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■C 社  
＊『女性の労働の質的向上と安定をはかる社会システムの研究』

におけるシステム案の有効性及び評価に関する検証調査票  
 
◆	 【システム案①についての質問】 
 
質問 1 
システム案①について伺いますが、もし、このようなシステムがあったら、御

社の中でうまく動きそうなシステムですか。回答欄にご記入をお願いします。 
 
〔回答欄〕 
前職のお墨付きを得ることができることはメリットであるが、派遣社員との差

別化が不明確と感じる。定型業務は雇用の流動性の高い派遣契約のほうが魅力

があり、当社としては女性の定着率も比較的高く、本システムに参加する考え

はない。 

 
質問 2 
もし、うまく動かないとしたら、どこを変えたら動きそうですか？ 
回答欄にご記入をお願いします。 
〔回答欄〕 
非正規社員であれば検討可。 
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質問 3 
システム案①について、人事ご担当者様の評価を頂けますでしょうか。 
回答欄に自由にご記入をお願いします。 
 
〔回答欄〕 
質問 1、2 の回答の通り。 

 
 
 
◆【システム案②についての質問】 
 
質問 4 
システム案②について伺いますが、もし、このようなシステムがあったら、御

社の中でうまく動きそうなシステムですか。回答欄にご記入をお願いします。 
 
〔回答欄〕 
当社の従業員の規模から子育てに限らず、同じ境遇にある社員のコミュニティ

は形成しやすいので、システム導入には消極的。 
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質問 5 
もし、うまく動かないとしたら、どこを変えたら動きそうですか？ 
回答欄にご記入をお願いします。 
 
〔回答欄〕 
質問 4 の回答の通り。 

 
 

質問 6 
システム案②について、人事ご担当者様の評価を頂けますでしょうか。 
回答欄に自由にご記入をお願いします。 
 
〔回答欄〕 
社会システムとして、一部のサービスを行政が取り入れて提供すると良いかも

しれない。 
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◆【システム案③についての質問】 
 

質問 7 
システム案③について伺いますが、もし、このようなシステムがあったら、御

社の中でうまく動きそうなシステムですか。回答欄にご記入をお願いします。 
 
〔回答欄〕 
本社のみであるが、営業部門のみであるがフリーアドレス制を導入済み。 
また、ワンフロアー（100 名程度）であるため、日常的にトップから新入社員

までのコミュニケーションは比較的取れていると思うので敢えて取り入れるま

でもないと考える。 

 
 
質問 8 
もし、うまく動かないとしたら、どこを変えたら動きそうですか？ 
回答欄にご記入をお願いします。 
 
〔回答欄〕 
質問 7 回答の通り。 
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質問 9 
システム案③について、人事ご担当者様の評価を頂けますでしょうか。 
回答欄に自由にご記入をお願いします。 
 
〔回答欄〕 
従業員の規模の大きい企業には有効である。 

 
 
 
◆【システム案④についての質問】 

 
質問 10 
システム案④について伺いますが、もし、このようなシステムがあったら、御

社の中でうまく動きそうなシステムですか。回答欄にご記入をお願いします。 
 
〔回答欄〕 
全ての提案を受け入れることは困難。 
ただし、現在「子供参観日」を年 2 回、下記の 2 コースで実施している。 
①職場見学（幼児から小学校就学前の子供） 
②就業体験（小学生から大学生） 
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質問 11 
もし、うまく動かないとしたら、どこを変えたら動きそうですか？ 
回答欄にご記入をお願いします。 
 
〔回答欄〕 
一企業での実施はメリットはないが、地域の複数社や同じオフィスビルに入居

している企業と合同であれば参加は検討可能。 

 
 
 
 
質問 12 
システム案④について、人事ご担当者様の評価を頂けますでしょうか。 
回答欄に自由にご記入をお願いします。 
 
〔回答欄〕 
質問 11 の回答の通り。 
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質問 13 
ワークショップで出てきた多くのアイデアをもとに、システムを設計していき

まして、当初は 14 個のシステム案がありました。その 14 個のシステムを、『コ

ストパフォーマンス』、『実現性』、『持続性』の 3 つの評価項目で順位投票を行

いました結果、今回、提案させていただきました 4 点のシステム案が残りまし

た。 
大変恐れ入りますが、この 4 点のシステムを、貴社にも『コストパフォーマン

ス』、『実現性』、『持続性』の評価項目を考慮して、順位付けしていただけない

でしょうか。また、簡単に理由をお聞かせください。 
 
〔回答欄〕 
 

1 位 システム案④ 
2 位 システム案① 
3 位 システム案② 
4 位 システム案③ 

 
 
〔理由：回答欄〕 
 
いずれのシステム案も従業員の規模の大きな企業でないと導入するメリットは

見出せないため「実現性」を特に重視し、評価しました。 
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質問 14 
最後に、全てのシステムを見て頂いて、ご意見、ご感想などをお聞かせくださ

い。回答欄にご自由にご記入ください。 
 
〔回答欄〕 
社会システムとして内容を見直し、行政に提案していただければ、中堅、中小

の企業も採用しやすくなると思います。 

 
以上、アンケートにご協力いただきまして、ありがとうございました。 
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■D 社  
＊『女性の労働の質的向上と安定をはかる社会システムの研究』

におけるシステム案の有効性及び評価に関する検証調査票  
 
◆	 【システム案①についての質問】 
 
質問 1 
システム案①について伺いますが、もし、このようなシステムがあったら、御

社の中でうまく動きそうなシステムですか。回答欄にご記入をお願いします。 
 
〔回答欄〕 
人材活用活性化の観点から、政府が取組むべきテーマのような感じがします。 
弊社がこのシステムに登録すれば、企業としてはある一定の能力を持った人材

を得ることができるので機能すると思いますが、社風等の問題で定着するかは

別かと思います。 

 
質問 2 
もし、うまく動かないとしたら、どこを変えたら動きそうですか？ 
回答欄にご記入をお願いします。 
〔回答欄〕 
動かないとは思いませんが、企業としては優秀な人材を辞めさせない（つなぎ

とめる）システム（制度）を作るほうが簡単だと思います。 
たとえば、ファイザーやファーストリテイリングなどが行っている、夫の転勤

による希望地への転勤制度などです。 
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質問 3 
システム案①について、人事ご担当者様の評価を頂けますでしょうか。 
回答欄に自由にご記入をお願いします。 
 
〔回答欄〕 
１．	 この発想は良く、結論として人材紹介会社が「売りとして」取り組めば

良いと思います。 
２．	 やむを得ず退職する女性社員の登録については、手間がかかる割にはメ

リットがなく不要と感じます。唯一のメリットは成功報酬ですが、これ

は、現状では法的に受け取れないだろうと思われます。法律を整備する

か、成功報酬ではない遵法な小額なものにするか、が必要でしょう。又、

他社へ移籍した場合の評価が上がると言うことについては期待できず、

評価が下がることもあると思います。「優秀」の定義が企業によっても

個々人によっても大きく異なるからです。優秀でないとされる女性社員

の認定も必要で、不平等になり、困難です。 
３．	 登録された女性を採用したいというニーズは今のところ思い当たりませ

ん。性別で採用するのではなく、その仕事ができる人材を採用するから

です。 
 
 
 
◆【システム案②についての質問】 
 
質問 4 
システム案②について伺いますが、もし、このようなシステムがあったら、御

社の中でうまく動きそうなシステムですか。回答欄にご記入をお願いします。 
 
〔回答欄〕 
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企業として取組むより、行政側が取組むテーマだと思います。 
弊社として導入しても女性従業員が少ないのであまりメリットを感じません。 

 
 

質問 5 
もし、うまく動かないとしたら、どこを変えたら動きそうですか？ 
回答欄にご記入をお願いします。 
 
〔回答欄〕 
夫が家事や育児を積極的に行うよう、何かインセンティブをつければよいので

はないでしょうか。 

 
 

質問 6 
システム案②について、人事ご担当者様の評価を頂けますでしょうか。 
回答欄に自由にご記入をお願いします。 
 
〔回答欄〕 
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１．	 実現できれば、社会全体の意識、文化を変える、底上げできる良いシス

テムだと思います。 
２．	 一企業としての独自メリットは感じませんが、社内で紹介する程度はで

きると思います。 
３．	 行政サービスの均質性（国、地方自治体ごとの差）がネックになりそう

ですね。 
４．	 家事育児の情報共有コミュニティについて、同様の機能は、既にＳＮＳ，

社内ＳＮＳ等で行われていると思います。これとの差別化をもう少し明

確にされると良いと思います。 
 
 
◆【システム案③についての質問】 

 
質問 7 
システム案③について伺いますが、もし、このようなシステムがあったら、御

社の中でうまく動きそうなシステムですか。回答欄にご記入をお願いします。 
 
〔回答欄〕 
フラットミーティング的なものは弊社でも実績があり、問題ないと思います。 
フリーアドレス制については、どうしても部門間の壁があり、展開は難しいと

思います。 
ある特定の部門だけなら可能です。 

 
 
質問 8 
もし、うまく動かないとしたら、どこを変えたら動きそうですか？ 
回答欄にご記入をお願いします。 
 
〔回答欄〕 
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コクヨのようにトップダウンで実施すれば機能すると思います。 

 
 
 
質問 9 
システム案③について、人事ご担当者様の評価を頂けますでしょうか。 
回答欄に自由にご記入をお願いします。 
 
〔回答欄〕 
１．	 目新しさは無いですが、実現性、有効性の比較的高いものと思います。 
２．	 大企業や大拠点向けであり、中小企業や少数拠点（弊社のような全国地

域分散型）では馴染みにくい面もあります。 
３．	 女性社員を集めるミーティングについては、弊社でも取り組みつつあり

ますが、年齢、家族構成、キャリアに対する考え方、等、様々であり機

会均等性の確保とテーマ設定に悩みを抱えています。 

 
 
 
◆【システム案④についての質問】 

 
質問 10 
システム案④について伺いますが、もし、このようなシステムがあったら、御
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社の中でうまく動きそうなシステムですか。回答欄にご記入をお願いします。 
 
〔回答欄〕 
機能しないとは思いませんが、｢未婚の男性と女性がその場所を運営｣がネック

になると思います。 

 
 
質問 11 
もし、うまく動かないとしたら、どこを変えたら動きそうですか？ 
回答欄にご記入をお願いします。 
 
〔回答欄〕 
運営事務局をダイバーシティ推進グループにするなど、専任の組織で行ったほ

うが上手く行くと思います。 

 
 
 
 
質問 12 
システム案④について、人事ご担当者様の評価を頂けますでしょうか。 
回答欄に自由にご記入をお願いします。 
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〔回答欄〕 
１．	 目新しさは無いですが、実現性、有効性の比較的高いものと思います。 
２．	 大企業や大拠点向けであり、中小企業や少数拠点では馴染みにくい面も

あります。 
３．	 弊社の実態として、同時期、同一拠点での育児休職者が多数いるわけで

はありませんので、たまに子連れで顔を見せ、上司や人事担当者と面会

する等が一般的です。場所や日時を設定する必要性、効果については判

断が難しく、検証が必要です。 

 
質問 13 
ワークショップで出てきた多くのアイデアをもとに、システムを設計していき

まして、当初は 14 個のシステム案がありました。その 14 個のシステムを、『コ

ストパフォーマンス』、『実現性』、『持続性』の 3 つの評価項目で順位投票を行

いました結果、今回、提案させていただきました 4 点のシステム案が残りまし

た。 
大変恐れ入りますが、この 4 点のシステムを、貴社にも『コストパフォーマン

ス』、『実現性』、『持続性』の評価項目を考慮して、順位付けしていただけない

でしょうか。また、簡単に理由をお聞かせください。 
 
〔回答欄〕 
 

1 位 フラットな環境を創造するシステム 
2 位 意識共有システム 
3 位 結婚した夫婦のアプリシステム 
4 位 企業間で相互利用する女性データベースシステム 

 
 
〔理由：回答欄〕 
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｢コストパフォーマンス｣｢実現性｣｢持続性｣の評価項目の中、特に｢コストパフォ

ーマンス｣｢実現性｣を優先して考えました。 
弊社でも部門間のコミュニケーションが希薄などの課題が挙げられています。

コミュニケーションを良くすれば解決する問題は多々あると思います。 

 
 
質問 14 
最後に、全てのシステムを見て頂いて、ご意見、ご感想などをお聞かせくださ

い。回答欄にご自由にご記入ください。 
 
〔回答欄〕 
｢女性の働きやすい社会労働システム｣としては、｢女性データベースシステム｣

や、｢夫婦のアプリシステム｣が有効だと考えますが、コストを考えた場合、下

位に位置づけざるを得ません。 
女性が働きやすい環境づくりは、「制度の充実」と、「従業員の意識改革」の両

輪での取組が必要です。 
弊社では研修やワークショップを通じて従業員の意識改革に取組んでいます。 

 
以上、アンケートにご協力いただきまして、ありがとうございました。 
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■A 県  
 
＊『女性の労働の質的向上と安定をはかる社会システムの研究』

におけるシステム案の有効性及び評価に関する検証調査票  
 
◆	 【システム案①についての質問】 
 
質問 1 
システム案①について伺いますが、もし、このようなシステムがあったら、貴

県の中でうまく動きそうなシステムですか。回答欄にご記入をお願いします。 
 
〔回答欄〕 
 

 
質問 2 
もし、うまく動かないとしたら、どこを変えたら動きそうですか？ 
回答欄にご記入をお願いします。 
 
〔回答欄〕 
 

 
質問 3 
システム案①について、ご担当者様の評価を頂けますでしょうか。 
回答欄に自由にご記入をお願いします。 
 
〔回答欄〕 
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評価 【円滑な運用のためには、「専門性や能力を公平に評価する基準・しくみ」が必

要と考える】 

・  専門性や能力をきちんと評価するしくみ、さまざまな企業が個人の力を把握し

やすくするしくみが機能することが、このシステムの運用の前提。企業や個人の任

意ではなく、明確で共通した基準がなければ、企業、雇用者間にミスマッチが生

じる可能性がある。 

・	 国は「キャリア段位制度」を構想中であり、こうしたしくみが全国的に運用開始され

ると、システムの機能の効果が期待できる。 

・	 このようなしくみがないと、公平な評価が行われない一方、個人情報の取り扱い

にも「差」が生じ、公平な雇用に繋がらないのではないか。 

・	 システムの利用を、「結婚・出産・夫の転勤による退職」に限定するとのことである

が、すみやかに理由の拡大、男性への拡大につなげることを視野に入れることが

望ましい。 

 
 
 
 
◆【システム案②についての質問】 
 
質問 4 
システム案②について伺いますが、もし、このようなシステムがあったら、貴

県の中でうまく動きそうなシステムですか。回答欄にご記入をお願いします。 
 
〔回答欄〕 
 

 
 

質問 5 
もし、うまく動かないとしたら、どこを変えたら動きそうですか？ 
回答欄にご記入をお願いします。 
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〔回答欄〕 
 

 
 

質問 6 
システム案②について、ご担当者様の評価を頂けますでしょうか。 
回答欄に自由にご記入をお願いします。 
 
〔回答欄〕 
評価 【行政情報をアプリで流すシステムは有効であり、男性・女性ともに子育て支

援情報を提供できることが望ましい】  

・職歴を公開することがアプリで必要か。当該情報を企業が把握するしくみがない

以上は、特に必要な情報を思えない。 

・男性にとってのメリット・課題も精査し、システムに反映すべき。 

・将来的に子育てする方も含めると、アプリの配布者を結婚した人に限定する必要

はない。 

・男性の家事負担が増えることによる女性の負担減・継続就業がそのまま企業の

メリットと把握されるとは考えにくい。（少なくとも企業に対してどの程度の説得力

があるか） 

・情報提供だけで男性の家事負担を増やせるかは疑問。 

 
 
 
◆【システム案③についての質問】 

 
質問 7 
システム案③について伺いますが、もし、このようなシステムがあったら、貴

県の中でうまく動きそうなシステムですか。回答欄にご記入をお願いします。 
 
〔回答欄〕 
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質問 8 
もし、うまく動かないとしたら、どこを変えたら動きそうですか？ 
回答欄にご記入をお願いします。 
 
〔回答欄〕 
 

 
 
 
質問 9 
システム案③について、ご担当者様の評価を頂けますでしょうか。 
回答欄に自由にご記入をお願いします。 
 
〔回答欄〕 
評価 【ミーティングはフラット化に効果的と考える】 

・ フリーアドレスの効果は企業の状況によるのではないか。 

・ これらは「システム」といえるものか疑問。すでに実施している企業もあるはず。 

 
 
 
 
◆【システム案④についての質問】 

 
質問 10 
システム案④について伺いますが、もし、このようなシステムがあったら、貴
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県の中でうまく動きそうなシステムですか。回答欄にご記入をお願いします。 
 
〔回答欄〕 
 

 
 
質問 11 
もし、うまく動かないとしたら、どこを変えたら動きそうですか？ 
回答欄にご記入をお願いします。 
 
〔回答欄〕 
 

 
 
 
 
質問 12 
システム案④について、ご担当者様の評価を頂けますでしょうか。 
回答欄に自由にご記入をお願いします。 
 
〔回答欄〕 
評価 【育休中の女性と職場の交流は円滑な復職に効果的と考える】 

・  行政はどのようなタイミングで参加が可能か。たとえば中小企業で対象者１名

の場合と、大企業の場合、どう工夫するのか。企業の要請に応じて対応するの

か。 

 
 
質問 13 
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ワークショップで出てきた多くのアイデアをもとに、システムを設計していき

まして、当初は 14 個のシステム案がありました。その 14 個のシステムを、『コ

ストパフォーマンス』、『実現性』、『持続性』の 3 つの評価項目で順位投票を行

いました結果、今回、提案させていただきました 4 点のシステム案が残りまし

た。 
大変恐れ入りますが、この 4 点のシステムを、貴県にも『コストパフォーマン

ス』、『実現性』、『持続性』の評価項目を考慮して、順位付けしていただけない

でしょうか。また、簡単に理由をお聞かせください。 
 
〔回答欄〕 
 

1 位 ① 
2 位  
3 位  
4 位  

 
 
〔理由：回答欄〕 
 
	 「女性の労働の質的向上と安定をはかる社会システム」という観点から、効

果があるのは、実現に向けた課題はあるものの、システム案①であると考える。 
	 システム案②については、行政情報を、必要とするタイミングで必要とする

人に届けられる点については評価できるが、企業のメリットが見えない（男性

負担増による女性負担軽減は、男性従業員が多い企業にとってメリットになる

のか等）こと、また男性への具体的な働きかけにつながるかどうかが不明であ

ると考える。 
	 システム案③については、実施による効果が不明である。 
	 システム案④については、企業規模により実施が困難な企業が確実に想定さ

れ、そうした企業への手当てが必要である。 
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質問 14 
最後に、全てのシステムを見て頂いて、ご意見、ご感想などをお聞かせくださ

い。回答欄にご自由にご記入ください。 
 
〔回答欄〕 
	 評価項目としては、『コストパフォーマンス』、『実現性』、『持続性』も当然必

要だが、課題解決効果が重要だと考える。課題解決可能なシステムの構築を望

みたい。 

 
以上、アンケートにご協力いただきまして、ありがとうございました。 


