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育児や介護をしながら就業継続がしやすくなると思う

「育児や介護をしながら就業継続がしやすくなる」について「そう思う」「どちらかと

言えばそう思う」の回答割合は、首都圏女性が ％と非常に高い。一方、東北圏女性

は、他の属性と比べて最も低いが、 ％が肯定的に考えている。

図表 在宅勤務の効果「育児や介護しながら就業継続しやすくなる」

働く場所の制約がなくなると思う

「働く場所の制約がなくなると思う」について「そう思う」「どちらかと言えばそう思

う」の回答割合は、首都圏女性が ％と非常に高くなっている。首都圏と東北圏では

通勤時間が大きく異なるが、東北圏女性も ％が働く場所の制約がなくなると回答し

ている。

図表 在宅勤務の効果「働く場所の制約がなくなる」

(ｎ)

東北圏 女性

首都圏 女性

東北圏 男性

首都圏 男性

そう思う どちらかと言えばそう思う どちらかと言えばそう思わない そう思わない

(ｎ)

東北圏 女性

首都圏 女性

東北圏 男性

首都圏 男性

そう思う どちらかと言えばそう思う どちらかと言えばそう思わない そう思わない
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第６章 タイプ別東北圏女性の特徴と活躍を促す要因 

この章では、東北圏で働く女性を つのタイプに分類し、その特徴と課題を考察し、今

後の取組みを検討する。

女性一人ひとりに目を向けると、昇進意欲やキャリアアップの実感、達成感などモチベ

ーションは多様であり、また、価値観やライフスタイルも様々で、すべての女性を“女

性”という典型的な属性でひとくくりにすることはできない。そして、一人ひとりの活躍

を促すためには、違いに焦点を当て女性活躍に向けたそれぞれの取組みを有機的に連携さ

せ展開することが求められる。それが女性たちのモチベーション向上につながり、ひいて

は企業の成長につながっていく。

タイプの分類にあたっては、東北圏で働く女性の意識に関する設問を因子分析し、軸と

なる つの設問を抽出した。具体的には、 つの設問（「 昇進意欲」、「 キャリアア

ップの認識」、「 達成感」、「 力の発揮」、「 重要な仕事への意欲」、「 現在の仕

事への意欲」）から、 、 に負荷が高い因子と 、 、 、 に負荷が高い因子

が抽出された。このため、上昇意欲の有無を計る代表設問として 注 、現状に満足か否

かを計る代表質問として 注 を軸としてタイプ分けを行った（図表 ）。

「タイプ 」は重要な仕事を担当する意欲が高く、キャリアアップの実感がある「活躍

体現のいきいき派」（全体の ％）、「タイプ 」は重要な仕事を担当する意欲は低い

が、キャリアアップの実感はある「現状満足のほどほど派」（同 ％）、「タイプ 」は

重要な仕事を担当する意欲は高いが、キャリアアップを実感できない「現状不満のもやも

や派」（同 ％）、「タイプ 」は重要な仕事を担当する意欲も低く、キャリアアップも

実感できないボリュームゾーンの「現状維持のこれから派」（同 ％）である注 。

企業の成長に大きく寄与するのは重要な仕事を担当する意欲もキャリアアップの実感も

高いタイプ の女性であり、タイプ の女性を増やしていくことが企業の女性活躍推進に

おける重要な視点のひとつである。第 節では、タイプ から それぞれについて、女性

本人の仕事への向き合い方や上司のマネジメント、企業の女性活躍推進の取組みなどの特

徴と課題を明らかにする。第 節では、タイプ 、 、 の女性をタイプ の「活躍体現の

いきいき派」に変容させるための要因を考察する。

注 ）「 あなたは重要な仕事を担当したいと思いますか」に対する、「そう思う」「どちらかと言えば

そう思う」を重要な仕事を担当する意欲が高い、「どちらかと言えばそう思わない」「そう思わない」を

重要な仕事を担当する意欲が低いとした

注 ）「 あなたは自分がキャリアアップできていると思いますか」に対する、「そう思う」「どちらか

と言えばそう思う」をキャリアアップできている、「どちらかと言えばそう思わない」「そう思わない」

をキャリアアップできていないとした

注 ）各タイプの詳細な属性は巻末資料 「属性別タイプ分析」を参照（ ）

注 ）巻末資料 「女性活躍推進状況チェックシート」で、自社の女性社員のタイプ診断ならびに女性活

躍推進状況分析が可能（ ）
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図表 女性活躍 つのタイプ

第 節 女性活躍 つのタイプ

タイプ 「活躍体現のいきいき派」

① 特徴

■ タイプ の上司は部下育成に積極的

タイプ が「キャリアアップできている」と感じる背景には、この 年間で仕事の重要

度が高くなっていること（図表 ）、これまでに男性同様に責任の重い仕事の経験が

多いことがあると考えられる（図表 ）。管理職になるために必要だと思う経験とし

て挙げられた「多様な業務の経験」も ％の人が経験していると回答しており、他の

タイプとの差が大きい（図表 ）。

また、上司から「期待を言葉で伝えられている」とする回答割合が特に高く、また上司

からの期待を感じている人の割合は ％と、 タイプの中で最も高い（図表 ）。

面談などで上司からキャリアに関する十分なアドバイスをもらっているとする回答割合も

％と最も高い（図表 ）。タイプ の上司は、タイプ のキャリア形成に必要な

業務や適切なアドバイスを与えるなど、部下育成に熱心に取り組んでいると考えられる。

重要な仕事を担当する意欲が高く、キャリアアップの実感がある

キャリアアップできている

キャリアアップできていない

重
要
な
仕
事
を
担
当
す
る
意
欲
が
低
い

重
要
な
仕
事
を
担
当
す
る
意
欲
が
高
い

タイプ２
現状満足のほどほど派

（ ）

タイプ４
現状維持のこれから派

（ ）

タイプ１
活躍体現のいきいき派

（ ）

タイプ３
現状不満のもやもや派

（ ）
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図表 タイプ別 上司の与える仕事の重要度

上司（管理職）があなたに与える仕事はここ 年の間で重要度が高くなっていると思いますか

χ二乗検定

図表 タイプ別 男性と比べた責任の重さ

あなたの今までの仕事内容は、同期の男性や職場の同じくらいの年齢の男性と比べて、責任の重さ

はどのようなものでしたか

注）「職場に同期の男性や同じくらいの年齢の男性がいない」を除く χ二乗検定

図表 タイプ別 管理職に必要な経験「多様な業務の経験」

管理職になるにあたって必要な経験について、あなたはどの程度経験をしていますか

χ二乗検定

(ｎ)

タイプ1

タイプ2

タイプ3

タイプ4

男性よりも責任のあ
る仕事をすることが

多かった

同様に責任の重い
仕事をしていた

ほぼ同様に責任の重
い仕事をしていた
が、責任の軽い仕事

もしていた

責任の重い仕事はわ
ずかであり、責任の
軽い仕事が多かった

責任の軽い仕事だけし
ていた

(ｎ)

タイプ1

タイプ2

タイプ3

タイプ4

そう思う どちらかと言えばそう思う どちらかと言えばそう思わない そう思わない

(ｎ)

タイプ1

タイプ2

タイプ3

タイプ4

十分経験している やや経験している あまり経験していない 経験していない
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図表 女性活躍 つのタイプ

第 節 女性活躍 つのタイプ

タイプ 「活躍体現のいきいき派」

① 特徴

■ タイプ の上司は部下育成に積極的

タイプ が「キャリアアップできている」と感じる背景には、この 年間で仕事の重要

度が高くなっていること（図表 ）、これまでに男性同様に責任の重い仕事の経験が

多いことがあると考えられる（図表 ）。管理職になるために必要だと思う経験とし

て挙げられた「多様な業務の経験」も ％の人が経験していると回答しており、他の

タイプとの差が大きい（図表 ）。

また、上司から「期待を言葉で伝えられている」とする回答割合が特に高く、また上司

からの期待を感じている人の割合は ％と、 タイプの中で最も高い（図表 ）。

面談などで上司からキャリアに関する十分なアドバイスをもらっているとする回答割合も

％と最も高い（図表 ）。タイプ の上司は、タイプ のキャリア形成に必要な

業務や適切なアドバイスを与えるなど、部下育成に熱心に取り組んでいると考えられる。

重要な仕事を担当する意欲が高く、キャリアアップの実感がある

キャリアアップできている

キャリアアップできていない

重
要
な
仕
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を
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す
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意
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が
低
い

重
要
な
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を
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す
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が
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タイプ２
現状満足のほどほど派

（ ）

タイプ４
現状維持のこれから派

（ ）

タイプ１
活躍体現のいきいき派

（ ）

タイプ３
現状不満のもやもや派

（ ）
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図表 タイプ別 上司の与える仕事の重要度

上司（管理職）があなたに与える仕事はここ 年の間で重要度が高くなっていると思いますか

χ二乗検定

図表 タイプ別 男性と比べた責任の重さ

あなたの今までの仕事内容は、同期の男性や職場の同じくらいの年齢の男性と比べて、責任の重さ

はどのようなものでしたか

注）「職場に同期の男性や同じくらいの年齢の男性がいない」を除く χ二乗検定

図表 タイプ別 管理職に必要な経験「多様な業務の経験」

管理職になるにあたって必要な経験について、あなたはどの程度経験をしていますか

χ二乗検定

(ｎ)

タイプ1

タイプ2

タイプ3

タイプ4

男性よりも責任のあ
る仕事をすることが

多かった

同様に責任の重い
仕事をしていた

ほぼ同様に責任の重
い仕事をしていた
が、責任の軽い仕事

もしていた

責任の重い仕事はわ
ずかであり、責任の
軽い仕事が多かった

責任の軽い仕事だけし
ていた

(ｎ)

タイプ1

タイプ2

タイプ3

タイプ4

そう思う どちらかと言えばそう思う どちらかと言えばそう思わない そう思わない

(ｎ)

タイプ1

タイプ2

タイプ3

タイプ4

十分経験している やや経験している あまり経験していない 経験していない
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図表 タイプ別 上司からの期待

あなたは上司（管理職）に活躍を期待されていますか

χ二乗検定

図表 タイプ別 上司による今後のキャリアについてのアドバイス

あなたの上司（管理職）は面談等で今後のキャリアについて十分アドバイスしてくれていると思い

ますか

χ二乗検定

■ タイプ が勤める企業は女性活躍推進に取り組んでいる

タイプ が勤める企業にはキャリア形成支援制度「キャリア研修」があり、制度も利用

しやすいという評価が最も高い（図表 ）。また、部下育成を積極的に行っているタ

イプ の上司は「女性活躍推進」に熱心に取り組んでいるという割合も最も高い（図表

）。企業や上司の取組みの指針となる「女性活躍推進の行動計画」の内容認知の割合

は全タイプで低いものの、タイプ の認知割合は ％と つのタイプの中では最も高

い（図表 ）。

(ｎ)

タイプ1

タイプ2

タイプ3

タイプ4

期待を言葉で伝えられている
期待を言葉では伝えられていない

が、態度や雰囲気で感じる
期待を言葉でも伝えられていないし、

態度や雰囲気でも感じない 期待されていないと感じる

(ｎ)

タイプ1

タイプ2

タイプ3

タイプ4

そう思う どちらかと言えばそう思う どちらかと言えばそう思わない そう思わない
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図表 タイプ別 キャリア形成支援制度の有無「キャリア研修」

あなたの会社のキャリア形成支援制度についておたずねします。「キャリア研修」について、制度

や取組みの利用の有無、役立ったかなどを回答して下さい

注）「制度の有無がわからない」を除く χ二乗検定

図表 タイプ別 上司の取組み「女性活躍推進」

あなたの上司（管理職）は「女性活躍推進」についてどのように取り組んでいますか

χ二乗検定

図表 タイプ別 行動計画の内容認知（従業員 人以上企業のみ）

あなたの会社の女性活躍推進の行動計画（目標・取組み）についておたずねします

(ｎ)

タイプ1

タイプ2

タイプ3

タイプ4

熱心に取組んでいる 取組んでいる あまり取組んでいない 全く取組んでいない

4 

(ｎ)

タイプ1

タイプ2

タイプ3

タイプ4

制度があり利用しやすい 制度があるが利用しづらい 制度が無い

(ｎ)

タイプ1

タイプ2

タイプ3

タイプ4

行動計画があり、
内容を知っている

行動計画があり、おおよ
その内容を知っている

行動計画はあるが、
内容をあまり知らない

行動計画はあるが、
内容を知らない

行動計画はない
行動計画があるか
ないかわからない
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図表 タイプ別 上司からの期待

あなたは上司（管理職）に活躍を期待されていますか

χ二乗検定

図表 タイプ別 上司による今後のキャリアについてのアドバイス

あなたの上司（管理職）は面談等で今後のキャリアについて十分アドバイスしてくれていると思い

ますか

χ二乗検定

■ タイプ が勤める企業は女性活躍推進に取り組んでいる

タイプ が勤める企業にはキャリア形成支援制度「キャリア研修」があり、制度も利用

しやすいという評価が最も高い（図表 ）。また、部下育成を積極的に行っているタ

イプ の上司は「女性活躍推進」に熱心に取り組んでいるという割合も最も高い（図表

）。企業や上司の取組みの指針となる「女性活躍推進の行動計画」の内容認知の割合

は全タイプで低いものの、タイプ の認知割合は ％と つのタイプの中では最も高

い（図表 ）。

(ｎ)

タイプ1

タイプ2

タイプ3

タイプ4

期待を言葉で伝えられている
期待を言葉では伝えられていない

が、態度や雰囲気で感じる
期待を言葉でも伝えられていないし、

態度や雰囲気でも感じない 期待されていないと感じる

(ｎ)

タイプ1

タイプ2

タイプ3

タイプ4

そう思う どちらかと言えばそう思う どちらかと言えばそう思わない そう思わない
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図表 タイプ別 キャリア形成支援制度の有無「キャリア研修」

あなたの会社のキャリア形成支援制度についておたずねします。「キャリア研修」について、制度

や取組みの利用の有無、役立ったかなどを回答して下さい

注）「制度の有無がわからない」を除く χ二乗検定

図表 タイプ別 上司の取組み「女性活躍推進」

あなたの上司（管理職）は「女性活躍推進」についてどのように取り組んでいますか

χ二乗検定

図表 タイプ別 行動計画の内容認知（従業員 人以上企業のみ）

あなたの会社の女性活躍推進の行動計画（目標・取組み）についておたずねします

(ｎ)

タイプ1

タイプ2

タイプ3

タイプ4

熱心に取組んでいる 取組んでいる あまり取組んでいない 全く取組んでいない

4 

(ｎ)

タイプ1

タイプ2

タイプ3

タイプ4

制度があり利用しやすい 制度があるが利用しづらい 制度が無い

(ｎ)

タイプ1

タイプ2

タイプ3

タイプ4

行動計画があり、
内容を知っている

行動計画があり、おおよ
その内容を知っている

行動計画はあるが、
内容をあまり知らない

行動計画はあるが、
内容を知らない

行動計画はない
行動計画があるか
ないかわからない
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■ タイプ は目標を持って仕事に取り組んでいる人たち

タイプ では、仕事に対して自分の力を発揮できていると認識している人が ％と

非常に多い（図表 ）。また、 年後のキャリアの目標を持っている人が ％と、

他のタイプと比較して圧倒的に高いのが特徴である（図表 ）。

働く理由では「仕事によって自分を成長させたいから」（ ％）、「仕事が面白いか

ら」（ ％）といった自分にとって働くことの意味や価値、いわゆる内的キャリアを重

視する割合が他のタイプよりも ポイント以上高い。また「地域に貢献したいから」と

回答した割合も数値自体は低いが、タイプ は ％と タイプの中で最も高い割合と

なっている（図表 ）。

図表 タイプ別 力の発揮

あなたは、現在、自分の力を発揮できていると思いますか

χ二乗検定

図表 タイプ別 年後のキャリアの目標

あなたは 年後のキャリアの目標を持っていますか※キャリアとは、仕事を通じて実現したい経験や

経歴、生き方など

χ二乗検定

(ｎ)

タイプ1

タイプ2

タイプ3

タイプ4

持っている 持っていない

(ｎ)

タイプ1

タイプ2

タイプ3

タイプ4

そう思う どちらかと言えばそう思う
どちらかと言えば
そう思わない

そう思わない
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図表 タイプ別 働く理由

あなたが働いている理由を教えてください（いくつでも）

■ タイプ の半数が管理職になれる可能性がないと認識している

タイプ はキャリアの目標を持ち、意欲的に仕事に取り組んでいるが、それでも管理職

になれる可能性がないと考えている人が半数ほどいる（図表 ）。その理由を見る

と、最も回答割合が高かったのは「管理職の資質がないから」であり、他のタイプに比べ

数値自体は低いものの ％であった。また、 タイプの中で、タイプ が最も回答割合

が高い項目は「年齢的に難しいから」 ％、「管理職のポストが埋まっていて空きそう

もないから」 ％であった。また、年代別に「年齢的に難しいから」という理由を選択

した割合に見ると、 代女性の回答が多く、他の理由と比較して顕著な特徴が見られる

（図表 ）。

図表 タイプ別 管理職になれる可能性

あなたは、管理職になれる可能性があると思いますか
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■ タイプ は目標を持って仕事に取り組んでいる人たち

タイプ では、仕事に対して自分の力を発揮できていると認識している人が ％と

非常に多い（図表 ）。また、 年後のキャリアの目標を持っている人が ％と、
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ら」（ ％）といった自分にとって働くことの意味や価値、いわゆる内的キャリアを重

視する割合が他のタイプよりも ポイント以上高い。また「地域に貢献したいから」と

回答した割合も数値自体は低いが、タイプ は ％と タイプの中で最も高い割合と
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図表 タイプ別 力の発揮

あなたは、現在、自分の力を発揮できていると思いますか

χ二乗検定

図表 タイプ別 年後のキャリアの目標

あなたは 年後のキャリアの目標を持っていますか※キャリアとは、仕事を通じて実現したい経験や

経歴、生き方など

χ二乗検定
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図表 タイプ別 働く理由

あなたが働いている理由を教えてください（いくつでも）
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した割合に見ると、 代女性の回答が多く、他の理由と比較して顕著な特徴が見られる

（図表 ）。
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図表 タイプ別 管理職になれないと思う理由

「管理職になれないと思う」と回答した方にお伺いします。その理由をお知らせください（いくつ

でも）

② 課題

代、 代の頃は家庭との両立で忙しかった女性も、 代になり子育てがだいぶ落ち

着いてくることで、仕事により意欲的に取り組める状態になる。しかしその時には管理職

への道が閉ざされていることも多い。能力があり、かつモチベーションの高い女性たちを

年齢に関わらず登用できるような仕組み作りが求められている。

(ｎ)

年齢的に
難しいから

管理職の
資質がないから

自分の職種や
部署は管理職に
なれないから
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なれる雰囲気が

ないから
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埋まっていて
空きそうも
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その他
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タイプ

タイプ
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タイプ1　30代
タイプ1　40代

 
第６章

 

タイプ 「現状満足のほどほど派」

① 特徴

■ 職場環境が良好で、達成感が高いタイプ

昇格・昇進の男女差については「性別による差はないと思う」と回答する割合が

％と半数を超えている（図表 ）。この 年間の勤務先の女性活躍推進の変化と

して「女性の昇格・昇進者が増えた」を選択した人の割合は、タイプ よりも多い（図表

）。タイプ は性別役割分担意識が強くなく、周囲には活躍している女性もそれな

りに多い環境で働いていると推察される。

また仕事の達成感もタイプ に次いで高いのがタイプ の特徴である（図表 ）。

しかしながら重要な仕事を担当する意欲は高くない。達成感は自己完結的な側面もあるこ

とから、達成感が高いだけでは、企業の成長に寄与するような活躍をしているとは言い切

れない。

図表 タイプ別 昇格・昇進における性別の差の認識

あなたの職場では、昇格・昇進において性別による差があると思いますか

χ二乗検定

図表 タイプ別 女性の昇格・昇進者が増えた

あなたの会社は、ここ 年の間で「女性の昇格・昇進者が増えた」と思いますか（在籍 年未満の方

は入社時と比較してお答えください）

χ二乗検定

重要な仕事を担当する意欲が低いが、キャリアアップの実感はある

(ｎ)

タイプ1

タイプ2

タイプ3

タイプ4

男性のほうが昇格・昇進しやすいと思う 女性のほうが昇格・昇進しやすいと思う 性別による差はないと思う

(ｎ)

タイプ1

タイプ2

タイプ3

タイプ4

そう思う どちらかと言えばそう思う
どちらかと言えば
そう思わない

そう思わない わからない
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図表 タイプ別 管理職になれないと思う理由
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でも）
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）。タイプ は性別役割分担意識が強くなく、周囲には活躍している女性もそれな

りに多い環境で働いていると推察される。

また仕事の達成感もタイプ に次いで高いのがタイプ の特徴である（図表 ）。

しかしながら重要な仕事を担当する意欲は高くない。達成感は自己完結的な側面もあるこ

とから、達成感が高いだけでは、企業の成長に寄与するような活躍をしているとは言い切

れない。
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あなたの職場では、昇格・昇進において性別による差があると思いますか

χ二乗検定

図表 タイプ別 女性の昇格・昇進者が増えた

あなたの会社は、ここ 年の間で「女性の昇格・昇進者が増えた」と思いますか（在籍 年未満の方

は入社時と比較してお答えください）

χ二乗検定

重要な仕事を担当する意欲が低いが、キャリアアップの実感はある

(ｎ)

タイプ1

タイプ2

タイプ3

タイプ4

男性のほうが昇格・昇進しやすいと思う 女性のほうが昇格・昇進しやすいと思う 性別による差はないと思う

(ｎ)

タイプ1

タイプ2

タイプ3

タイプ4

そう思う どちらかと言えばそう思う
どちらかと言えば
そう思わない

そう思わない わからない



 
第６章

 

図表 タイプ別 達成感

あなたは仕事を通じてどの程度達成感を感じていますか

χ二乗検定

■ タイプ は昇進意欲が最も低く、管理職になれる資質がないと感じている人たち

タイプ は、自分自身がキャリアアップできていると感じている。しかしながら、管理

職になりたくないと回答する割合は他のタイプに比べ最も高い（図表 ）。性差など

職場において女性が活躍する上での問題が少ない環境にいながらも、そもそも管理職にな

れないと考えている人が ％もいる（図表 ）。その理由として、タイプ は「管

理職の資質がないから」を選択する回答割合が ％と突出している（図表 ）。

タイプ が管理職になるために必要だと思う経験として最も重要だと回答したのは「後

輩育成の経験」であった（図表 ）。その「後輩育成の経験」を自分自身がどの程度

経験しているか、という問いに対しては ％が経験していると回答しているが、

％のタイプ に比べて低い（図表 ）。後輩育成の経験がないことが管理職の資

質がないと感じる理由のひとつではないかと推察される。さらに、男性と比べた仕事の責

任の重さについても、「男性よりも責任のある仕事をすることが多かった」「同様に責任の

重い仕事をしていた」と回答した割合はタイプ の ％に対して、タイプ は ％

と ポイント以上低い（図表 ）。

図表 タイプ別 昇進意欲

あなたは、管理職になれるとしたらどう思いますか※管理職とは、課長および課長相当職以上の職位

χ二乗検定

(ｎ)

タイプ1

タイプ2

タイプ3

タイプ4

大いに感じている やや感じている あまり感じていない 感じていない

(ｎ)

タイプ1

タイプ2

タイプ3

タイプ4

管理職になりたい 管理職に推薦されればなりたい 管理職にはなりたくない 考えたことがない
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図表 タイプ別 管理職になれる可能性

あなたは、管理職になれる可能性があると思いますか※管理職とは、課長および課長相当職以上の職

位

χ二乗検定

図表 タイプ別 管理職になれる可能性がないと思っている理由

「管理職になれる可能性がない」と回答した方にお伺いします。その理由をお知らせください。

（いくつでも）

図表 タイプ別 管理職に必要な経験の認識

管理職になるにあたって、必要な経験は何だと思いますか（いくつでも）

(ｎ)

年齢的に難しいか
ら

管理職の資質がな
いから

自分の職種や部署
は管理職になれな

いから

女性は管理職にな
れる雰囲気がない

から

男性は管理職にな
れる雰囲気がない

から

管理職のポストが
埋まっていて空き
そうもないから

その他

タイプ1

タイプ2

タイプ3

タイプ4

タイプ
タイプ
タイプ
タイプ

(ｎ)

特別なプロ
ジェクトや
中枢部門で
仕事をする

経験

困難を伴う
仕事の経験

多様な
業務の経験

専門的な
業務の経験

プロジェク
ト等のリー
ダーの経験

他部門との
折衝の経験

お客様との
折衝の経験

後輩育成の
経験

チームで
仕事をする

経験
その他

タイプ1
タイプ2
タイプ3
タイプ4

タイプ
タイプ
タイプ
タイプ

(ｎ)

タイプ1

タイプ2

タイプ3

タイプ4

ある ない



 
第６章

 

図表 タイプ別 達成感

あなたは仕事を通じてどの程度達成感を感じていますか

χ二乗検定

■ タイプ は昇進意欲が最も低く、管理職になれる資質がないと感じている人たち

タイプ は、自分自身がキャリアアップできていると感じている。しかしながら、管理

職になりたくないと回答する割合は他のタイプに比べ最も高い（図表 ）。性差など

職場において女性が活躍する上での問題が少ない環境にいながらも、そもそも管理職にな

れないと考えている人が ％もいる（図表 ）。その理由として、タイプ は「管

理職の資質がないから」を選択する回答割合が ％と突出している（図表 ）。

タイプ が管理職になるために必要だと思う経験として最も重要だと回答したのは「後
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図表 タイプ別 管理職になれる可能性

あなたは、管理職になれる可能性があると思いますか※管理職とは、課長および課長相当職以上の職

位

χ二乗検定

図表 タイプ別 管理職になれる可能性がないと思っている理由

「管理職になれる可能性がない」と回答した方にお伺いします。その理由をお知らせください。

（いくつでも）
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図表 タイプ別 管理職に必要な経験「後輩育成の経験」

管理職になるにあたって必要な経験「後輩育成の経験」について、あなたはどの程度経験をしてい

ますか

χ二乗検定

図表 タイプ別 男性と比べた仕事の責任の重さ

あなたの今までの仕事内容は、同期の男性や職場の同じくらいの年齢の男性と比べて、責任の重さ

はどのようなものでしたか

注）「職場に、同期の男性や同じくらいの年齢の男性がいない」を除いている

■ 内的キャリア志向が低く、キャリアプランが描けていないタイプ

タイプ の働く理由を見ると「仕事によって自分を成長させたいから」「仕事が面白い

から」といったいわゆる内的キャリアを重視する割合は、タイプ やタイプ よりも低い

（図表 ）。タイプ は、達成感を感じており、現在の仕事に満足しているが、内的

キャリアを志向していないことから、より仕事への責務が大きくなる「管理職」に対して

魅力を感じていないと考えられる。もしくは管理職には過大な役割や負担があるものと思

い込んでいる可能性もある。

その他、育児に関わる時間をもっと確保したいと思っている人がタイプ と比べると多

い（図表 ）。 年後のキャリアの目標を持っていない人が、 ％とタイプ に次

いで多いのが特徴である（図表 ）。
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図表 タイプ別 働く理由

あなたが働いている理由を教えてください（いくつでも）

図表 タイプ別 育児に関わる時間

あなたはもっと育児に関わる時間を増やしたいと思いますか

注）「育児に手がかかる子どもはいない」を除いている χ二乗検定

図表 タイプ別 年後のキャリアの目標

あなたは 年後のキャリアの目標を持っていますか※キャリアとは、仕事を通じて実現したい経験や

経歴、生き方など

χ二乗検定

(ｎ)

家族を
養わなければ
ならないから

経済的に
自立したいから

生活レベルを
上げたいから

社会と
つながって
いたいから

仕事によって
自分を成長
させたいから

仕事が
面白いから

地域に貢献
したいから

その他

タイプ1

タイプ2

タイプ3

タイプ4

タイプ

タイプ

タイプ

タイプ

(ｎ)

タイプ1

タイプ2

タイプ3

タイプ4

すでに十分な時間を
確保できている

どちらかと言えば時間を
確保できている

もう少し時間を
確保したいと思う

もっと時間を確保したい

(ｎ)

タイプ1

タイプ2

タイプ3

タイプ4

持っている 持っていない
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図表 タイプ別 管理職に必要な経験「後輩育成の経験」

管理職になるにあたって必要な経験「後輩育成の経験」について、あなたはどの程度経験をしてい

ますか

χ二乗検定

図表 タイプ別 男性と比べた仕事の責任の重さ

あなたの今までの仕事内容は、同期の男性や職場の同じくらいの年齢の男性と比べて、責任の重さ

はどのようなものでしたか

注）「職場に、同期の男性や同じくらいの年齢の男性がいない」を除いている

■ 内的キャリア志向が低く、キャリアプランが描けていないタイプ

タイプ の働く理由を見ると「仕事によって自分を成長させたいから」「仕事が面白い

から」といったいわゆる内的キャリアを重視する割合は、タイプ やタイプ よりも低い

（図表 ）。タイプ は、達成感を感じており、現在の仕事に満足しているが、内的

キャリアを志向していないことから、より仕事への責務が大きくなる「管理職」に対して

魅力を感じていないと考えられる。もしくは管理職には過大な役割や負担があるものと思

い込んでいる可能性もある。

その他、育児に関わる時間をもっと確保したいと思っている人がタイプ と比べると多

い（図表 ）。 年後のキャリアの目標を持っていない人が、 ％とタイプ に次

いで多いのが特徴である（図表 ）。

(ｎ)

タイプ1

タイプ2

タイプ3

タイプ4

十分経験している やや経験している あまり経験していない 経験していない

(ｎ)

タイプ1

タイプ2

タイプ3

タイプ4

男性よりも責任のある仕事を
することが多かった

同様に責任の重い仕事
をしていた

ほぼ同様に責任の重い仕事
をしていたが、責任の軽い

仕事もしていた

責任の重い仕事はわずかであ
り、責任の軽い仕事が多かった

責任の軽い仕事だけ
していた
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図表 タイプ別 働く理由

あなたが働いている理由を教えてください（いくつでも）

図表 タイプ別 育児に関わる時間

あなたはもっと育児に関わる時間を増やしたいと思いますか

注）「育児に手がかかる子どもはいない」を除いている χ二乗検定

図表 タイプ別 年後のキャリアの目標

あなたは 年後のキャリアの目標を持っていますか※キャリアとは、仕事を通じて実現したい経験や

経歴、生き方など

χ二乗検定

(ｎ)

家族を
養わなければ
ならないから

経済的に
自立したいから

生活レベルを
上げたいから

社会と
つながって
いたいから

仕事によって
自分を成長
させたいから

仕事が
面白いから

地域に貢献
したいから

その他

タイプ1

タイプ2

タイプ3

タイプ4

タイプ

タイプ

タイプ

タイプ

(ｎ)

タイプ1

タイプ2

タイプ3

タイプ4

すでに十分な時間を
確保できている

どちらかと言えば時間を
確保できている

もう少し時間を
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もっと時間を確保したい

(ｎ)

タイプ1

タイプ2

タイプ3

タイプ4

持っている 持っていない
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② 課題

まずは働くことが自身のキャリア形成にどのような影響を与えるのか、その意義を考え

てもらい、内的キャリアを見出させるように促していくことが重要である。また、理想と

する管理職像を描けるように支援していくことも重要であり、管理職のやりがいを伝えた

り、責任の重い仕事や後輩育成の経験を積ませたりすることで、女性自身に男性とは異な

るリーダーシップを発揮させることが有効である。

また、管理職など上位職への昇格を目指すことだけなく、専門領域を深めていくことな

どもキャリアアップであり、様々なキャリアアップの道筋を見せていくことも重要だと考

えられる。そのうえで育児との両立を踏まえた中長期的なキャリアプランの作成を促して

いくことが必要である。
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タイプ 「現状不満のもやもや派」

① 特徴

■ 仕事への意欲はタイプ に次いで高いタイプ

重要な仕事を担当する意欲のみならず、現在の仕事への意欲は ％とタイプ に次

いで高いのが特徴である（図表 ）。

図表 タイプ別 仕事の意欲

あなたは、現在の仕事に対するご自分の意欲は高いと思いますか

χ二乗検定

■ 能力を活かす十分な機会が与えられていないタイプ

しかし、異動や担当替えの経験では「異動や担当替えをしたことがない」と回答する割

合が ％と半数近くを占めており、 つのタイプの中で最も高い（図表 ）。一

方、管理職に必要な経験として最も回答が多い「多様な業務の経験」については、経験し

たと回答した割合は ％に留まり、タイプ との差が ポイントとその割合は顕著

に低い（図表 ）。

タイプ がキャリアアップできていない最たる理由として回答したのは「仕事内容が単

調である」であった（図表 ）。現在の仕事のレベルも「自分の能力よりもやや低

い」「低い」と回答した割合が タイプの中で最も多く（図表 ）、仕事への意欲は

高いものの、能力を活かす十分な機会が与えられていない可能性が高い。

重要な仕事を担当する意欲は高いが、キャリアアップを実感できない

(ｎ)

タイプ1

タイプ2

タイプ3

タイプ4

そう思う どちらかと言えばそう思う
どちらかと言えば
そう思わない

そう思わない
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② 課題

まずは働くことが自身のキャリア形成にどのような影響を与えるのか、その意義を考え

てもらい、内的キャリアを見出させるように促していくことが重要である。また、理想と

する管理職像を描けるように支援していくことも重要であり、管理職のやりがいを伝えた

り、責任の重い仕事や後輩育成の経験を積ませたりすることで、女性自身に男性とは異な

るリーダーシップを発揮させることが有効である。

また、管理職など上位職への昇格を目指すことだけなく、専門領域を深めていくことな

どもキャリアアップであり、様々なキャリアアップの道筋を見せていくことも重要だと考

えられる。そのうえで育児との両立を踏まえた中長期的なキャリアプランの作成を促して

いくことが必要である。
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タイプ 「現状不満のもやもや派」

① 特徴

■ 仕事への意欲はタイプ に次いで高いタイプ

重要な仕事を担当する意欲のみならず、現在の仕事への意欲は ％とタイプ に次

いで高いのが特徴である（図表 ）。

図表 タイプ別 仕事の意欲

あなたは、現在の仕事に対するご自分の意欲は高いと思いますか

χ二乗検定

■ 能力を活かす十分な機会が与えられていないタイプ

しかし、異動や担当替えの経験では「異動や担当替えをしたことがない」と回答する割

合が ％と半数近くを占めており、 つのタイプの中で最も高い（図表 ）。一

方、管理職に必要な経験として最も回答が多い「多様な業務の経験」については、経験し

たと回答した割合は ％に留まり、タイプ との差が ポイントとその割合は顕著

に低い（図表 ）。

タイプ がキャリアアップできていない最たる理由として回答したのは「仕事内容が単

調である」であった（図表 ）。現在の仕事のレベルも「自分の能力よりもやや低

い」「低い」と回答した割合が タイプの中で最も多く（図表 ）、仕事への意欲は

高いものの、能力を活かす十分な機会が与えられていない可能性が高い。

重要な仕事を担当する意欲は高いが、キャリアアップを実感できない

(ｎ)

タイプ1

タイプ2

タイプ3

タイプ4

そう思う どちらかと言えばそう思う
どちらかと言えば
そう思わない

そう思わない
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図表 タイプ別 異動や担当替えの経験

これまで、異動や担当替えになる時に、キャリア形成の視点から異動や担当替え後の役割の説明を、

上司（管理職）や人事から受けたことはありますか

χ二乗検定

図表 タイプ別 管理職に必要な経験「多様な業務の経験」

管理職になるにあたって必要な経験「多様な業務の経験」について、あなたはどの程度経験をして

いますか

χ二乗検定

図表 タイプ別 キャリアアップできていない理由

「キャリアアップできていない」と回答した方にお伺いします。キャリアアップができていない

と思う理由についておたずねします（いくつでも）

(ｎ)

昇格・昇進が
思うようにで
きていない

管理職になれ
ていない

責任ある仕事
を任せられて

いない

仕事内容が単
調である

研修や教育の
機会を十分に
与えられてい

ない

上司の自分に
対する評価が

低い

上司から期待
をされていな

い

家庭との両立
で自分が思う
ように働けて

いない

知識やスキル
が身について

いない

自信がついて
いない

その他

タイプ3

タイプ4

タイプ
タイプ

(ｎ)

タイプ1

タイプ2

タイプ3

タイプ4

ある ない 異動や担当替えをしたことがない

(ｎ)

タイプ1

タイプ2

タイプ3

タイプ4

十分経験している やや経験している あまり経験していない 経験していない
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図表 タイプ別 仕事のレベル

あなたの能力と比べると、今の仕事のレベルはどうですか

χ二乗検定

■ タイプ が抱える大きな課題は上司のマネジメント

上司の取組みを見ると、タイプ の ％が上司は「部下の育成」に取り組んでいな

いと評価し（図表 ）、さらに「部下の公平な評価」に取り組んでいないと評価する

する割合は ％と、いずれも半数を超えている（図表 ）。

「女性活躍推進」については、タイプ の ％が上司が取り組んでいると評価する

のに対し、タイプ では ％と低い（図表 、 ）。また、上司から今後のキャ

リアへのアドバイスがある割合も、タイプ１と比べるとかなり低く、 ポイントの差

が見られる（図表 ）。

図表 タイプ別 上司の取組み「部下の育成」

あなたの上司（管理職）は「部下の育成」についてどのように取り組んでいますか

χ二乗検定

(ｎ)

タイプ1

タイプ2

タイプ3

タイプ4

自分の能力よりも高い 自分の能力よりもやや高い 自分の能力に合っている 自分の能力よりもやや低い 自分の能力よりも低い

(ｎ)

タイプ1

タイプ2

タイプ3

タイプ4

熱心に取組んでいる 取組んでいる あまり取組んでいない 全く取組んでいない
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図表 タイプ別 異動や担当替えの経験

これまで、異動や担当替えになる時に、キャリア形成の視点から異動や担当替え後の役割の説明を、

上司（管理職）や人事から受けたことはありますか

χ二乗検定

図表 タイプ別 管理職に必要な経験「多様な業務の経験」

管理職になるにあたって必要な経験「多様な業務の経験」について、あなたはどの程度経験をして

いますか

χ二乗検定

図表 タイプ別 キャリアアップできていない理由

「キャリアアップできていない」と回答した方にお伺いします。キャリアアップができていない

と思う理由についておたずねします（いくつでも）

(ｎ)

昇格・昇進が
思うようにで
きていない

管理職になれ
ていない

責任ある仕事
を任せられて

いない

仕事内容が単
調である

研修や教育の
機会を十分に
与えられてい

ない

上司の自分に
対する評価が

低い

上司から期待
をされていな

い

家庭との両立
で自分が思う
ように働けて

いない

知識やスキル
が身について

いない

自信がついて
いない

その他

タイプ3

タイプ4

タイプ
タイプ

(ｎ)

タイプ1

タイプ2

タイプ3

タイプ4

ある ない 異動や担当替えをしたことがない

(ｎ)

タイプ1

タイプ2

タイプ3

タイプ4

十分経験している やや経験している あまり経験していない 経験していない
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図表 タイプ別 仕事のレベル

あなたの能力と比べると、今の仕事のレベルはどうですか

χ二乗検定

■ タイプ が抱える大きな課題は上司のマネジメント

上司の取組みを見ると、タイプ の ％が上司は「部下の育成」に取り組んでいな

いと評価し（図表 ）、さらに「部下の公平な評価」に取り組んでいないと評価する

する割合は ％と、いずれも半数を超えている（図表 ）。

「女性活躍推進」については、タイプ の ％が上司が取り組んでいると評価する

のに対し、タイプ では ％と低い（図表 、 ）。また、上司から今後のキャ

リアへのアドバイスがある割合も、タイプ１と比べるとかなり低く、 ポイントの差

が見られる（図表 ）。

図表 タイプ別 上司の取組み「部下の育成」

あなたの上司（管理職）は「部下の育成」についてどのように取り組んでいますか

χ二乗検定

(ｎ)

タイプ1

タイプ2

タイプ3

タイプ4

自分の能力よりも高い 自分の能力よりもやや高い 自分の能力に合っている 自分の能力よりもやや低い 自分の能力よりも低い

(ｎ)

タイプ1

タイプ2

タイプ3

タイプ4

熱心に取組んでいる 取組んでいる あまり取組んでいない 全く取組んでいない
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図表 タイプ別 上司の取組み「部下への公平な評価」

あなたの上司（管理職）は「部下への公平な評価」についてどのように取り組んでいますか

χ二乗検定

図表 タイプ別 上司による今後のキャリアについてのアドバイス

あなたの上司（管理職）は面談等で今後のキャリアについて十分アドバイスしてくれていると思い

ますか

χ二乗検定

■ タイプ は上司のみならず企業風土など職場の環境にも恵まれていない

職場において重要な仕事を男性に担当させる傾向があると回答した人に、そう感じる理

由をたずねたところ、タイプ は「管理職が重要な仕事を任せやすいのは男性だと考えて

いるから」（ ％）、「管理職が重要な仕事は男性がやるべきだと考えているから」

（ ％）、「女性の方が育成されていないから」（ ％）、「男性の方が重要な仕事をや

りたがるから」（ ％）が、他のタイプよりも高い割合となっている（図表 ）。

昇格・昇進において性別による差があるか否かについても、「男性の方が昇格・昇進しや

すいと思う」と回答した割合が ％で タイプの中で最も高い 図表 。タイプ

が勤める職場は性別役割分業意識が残り、またアンコンシャス・バイアスが強い職場で

あると考えられ、上司の不適切なマネジメントやネガティブな企業風土が仕事の付与や昇

進・昇格における男性優位の偏りを生み出していると推察される。

(ｎ)

タイプ1

タイプ2

タイプ3

タイプ4

そう思う どちらかと言えばそう思う どちらかと言えばそう思わない そう思わない

(ｎ)

タイプ1

タイプ2

タイプ3

タイプ4

熱心に取組んでいる 取組んでいる あまり取組んでいない 全く取組んでいない
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図表 重要な仕事を男性に担当させることが多い理由

前問で「重要な仕事は男性に担当させることが多い」と回答した方にお伺いします。重要な仕事

を男性に担当させることが多いのはなぜだと思いますか（いくつでも）

図表 タイプ別 昇格・昇進の性別による差

あなたの職場では、昇格・昇進において性別による差があると思いますか

χ二乗検定

② 課題

タイプ は上司や職場環境に恵まれていないためにキャリアアップができていないと感

じているが、重要な仕事を担当する意欲と現在の仕事に対する意欲は高い。そのため、企

業や上司の取組み次第では、一気に活躍が進み、ひいては企業の成長につながることも期

待できる。

全社を挙げて女性活躍推進に取り組み、企業および職場風土を改善していくことが重要

である。さらに、企業ならびに管理職自身が女性部下の育成や仕事の付与の仕方を見直す

ことも重要である。管理職は与える仕事の重要度を徐々に上げながら、女性部下に男性同

様に責任のある仕事を任せることや、性別に依らず部下を公平に評価すること、部下のキ

ャリア形成について適切なアドバイスを提供することなどが求められる。

(ｎ)

男性の方が
経験が
多いから

女性の方が育
成されていな
いから

管理職が重要
な仕事は
男性がやる
べきだと考え
ているから

管理職が重要
な仕事を任せ
やすいのは
男性だと考え
ているから

重要な仕事は
男性が
やるもの
だから

男性の方が
重要な仕事
をやりたがる

から

取引先が
男性を
好むから

女性が担当
するのは
かわいそう
だから

重要な仕事は
長時間
労働に
なるから

その他

タイプ1

タイプ2

タイプ3

タイプ4

タイプ

タイプ

タイプ

タイプ

(ｎ)

タイプ1

タイプ2

タイプ3

タイプ4

男性のほうが昇格・昇進しやすいと思う 女性のほうが昇格・昇進しやすいと思う 性別による差はないと思う
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図表 タイプ別 上司の取組み「部下への公平な評価」

あなたの上司（管理職）は「部下への公平な評価」についてどのように取り組んでいますか

χ二乗検定

図表 タイプ別 上司による今後のキャリアについてのアドバイス

あなたの上司（管理職）は面談等で今後のキャリアについて十分アドバイスしてくれていると思い

ますか

χ二乗検定

■ タイプ は上司のみならず企業風土など職場の環境にも恵まれていない

職場において重要な仕事を男性に担当させる傾向があると回答した人に、そう感じる理

由をたずねたところ、タイプ は「管理職が重要な仕事を任せやすいのは男性だと考えて

いるから」（ ％）、「管理職が重要な仕事は男性がやるべきだと考えているから」

（ ％）、「女性の方が育成されていないから」（ ％）、「男性の方が重要な仕事をや

りたがるから」（ ％）が、他のタイプよりも高い割合となっている（図表 ）。

昇格・昇進において性別による差があるか否かについても、「男性の方が昇格・昇進しや

すいと思う」と回答した割合が ％で タイプの中で最も高い 図表 。タイプ

が勤める職場は性別役割分業意識が残り、またアンコンシャス・バイアスが強い職場で

あると考えられ、上司の不適切なマネジメントやネガティブな企業風土が仕事の付与や昇

進・昇格における男性優位の偏りを生み出していると推察される。

(ｎ)

タイプ1

タイプ2

タイプ3

タイプ4

そう思う どちらかと言えばそう思う どちらかと言えばそう思わない そう思わない

(ｎ)

タイプ1

タイプ2

タイプ3

タイプ4

熱心に取組んでいる 取組んでいる あまり取組んでいない 全く取組んでいない
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図表 重要な仕事を男性に担当させることが多い理由

前問で「重要な仕事は男性に担当させることが多い」と回答した方にお伺いします。重要な仕事

を男性に担当させることが多いのはなぜだと思いますか（いくつでも）

図表 タイプ別 昇格・昇進の性別による差

あなたの職場では、昇格・昇進において性別による差があると思いますか

χ二乗検定

② 課題

タイプ は上司や職場環境に恵まれていないためにキャリアアップができていないと感

じているが、重要な仕事を担当する意欲と現在の仕事に対する意欲は高い。そのため、企

業や上司の取組み次第では、一気に活躍が進み、ひいては企業の成長につながることも期

待できる。

全社を挙げて女性活躍推進に取り組み、企業および職場風土を改善していくことが重要

である。さらに、企業ならびに管理職自身が女性部下の育成や仕事の付与の仕方を見直す

ことも重要である。管理職は与える仕事の重要度を徐々に上げながら、女性部下に男性同

様に責任のある仕事を任せることや、性別に依らず部下を公平に評価すること、部下のキ

ャリア形成について適切なアドバイスを提供することなどが求められる。

(ｎ)

男性の方が
経験が
多いから

女性の方が育
成されていな
いから

管理職が重要
な仕事は
男性がやる
べきだと考え
ているから

管理職が重要
な仕事を任せ
やすいのは
男性だと考え
ているから

重要な仕事は
男性が
やるもの
だから

男性の方が
重要な仕事
をやりたがる

から

取引先が
男性を
好むから

女性が担当
するのは
かわいそう
だから

重要な仕事は
長時間
労働に
なるから

その他

タイプ1

タイプ2

タイプ3

タイプ4

タイプ

タイプ

タイプ

タイプ

(ｎ)

タイプ1

タイプ2

タイプ3

タイプ4

男性のほうが昇格・昇進しやすいと思う 女性のほうが昇格・昇進しやすいと思う 性別による差はないと思う
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タイプ 「現状維持のこれから派」

① 特徴

■ タイプ は昇進意欲が低く、そもそも昇進を考えたことすらない人たち

タイプ は「管理職になりたくない」と回答する割合がタイプ に次いで ％と高

く、「考えたことがない」とする回答割合は ％と つのタイプのうち最も高い（図表

）。

キャリアアップできていない理由を見ると、「知識やスキルが身についていない」

％、「自信がついていない」 ％、「仕事内容が単調である」 ％といった回答が

上位であった（図表 ）。

図表 タイプ別 昇進意欲（再掲）

あなたは、管理職になれるとしたらどう思いますか

χ二乗検定

図表 タイプ別 キャリアアップできていない理由

「キャリアアップできていない」と回答した方にお伺いします。キャリアアップができていない

と思う理由についておたずねします（いくつでも）

重要な仕事を担当する意欲も低く、キャリアアップも実感できない

(ｎ)

昇格・昇進が
思うようにで
きていない

管理職になれ
ていない

責任ある仕事
を任せられて

いない

仕事内容が単
調である

研修や教育の
機会を十分に
与えられてい

ない

上司の自分に
対する評価が

低い

上司から期待
をされていな

い

家庭との両立
で自分が思う
ように働けて

いない

知識やスキル
が身について

いない

自信がついて
いない

その他

タイプ3

タイプ4

タイプ
タイプ

(ｎ)

タイプ1

タイプ2

タイプ3

タイプ4

管理職になりたい 管理職に推薦されればなりたい 管理職にはなりたくない 考えたことがない
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■ タイプ の上司は部下育成にも女性活躍推進にも取り組んでいない

上司が「部下の育成」および「女性活躍推進」に取り組んでいないとタイプ が評価す

る割合は つのタイプの中で最も高い 図表 、 。

上司から「期待されていないと感じる」人が ％と非常に多いのが特徴である（図

表 ）。

図表 タイプ別 上司の取組み「部下の育成」

あなたの上司（管理職）は「部下の育成」についてどのように取り組んでいますか

χ二乗検定

図表 タイプ別 上司の取組「女性活躍推進」

あなたの上司（管理職）は「女性活躍推進」についてどのように取り組んでいますか

χ二乗検定

図表 タイプ別 上司からの期待

あなたは上司（管理職）に活躍を期待されていますか

χ二乗検定

(ｎ)

タイプ1

タイプ2

タイプ3

タイプ4

熱心に取組んでいる 取組んでいる あまり取組んでいない 全く取組んでいない

(ｎ)

タイプ1

タイプ2

タイプ3

タイプ4

熱心に取組んでいる 取組んでいる あまり取組んでいない 全く取組んでいない

(ｎ)

タイプ1

タイプ2

タイプ3

タイプ4

期待を言葉で伝えられている 期待を言葉では伝えられていな
いが、態度や雰囲気で感じる

期待を言葉でも伝えられて
いないし、態度や雰囲気でも

感じない

期待されていないと感じる
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タイプ 「現状維持のこれから派」

① 特徴

■ タイプ は昇進意欲が低く、そもそも昇進を考えたことすらない人たち

タイプ は「管理職になりたくない」と回答する割合がタイプ に次いで ％と高

く、「考えたことがない」とする回答割合は ％と つのタイプのうち最も高い（図表

）。

キャリアアップできていない理由を見ると、「知識やスキルが身についていない」

％、「自信がついていない」 ％、「仕事内容が単調である」 ％といった回答が

上位であった（図表 ）。

図表 タイプ別 昇進意欲（再掲）

あなたは、管理職になれるとしたらどう思いますか

χ二乗検定

図表 タイプ別 キャリアアップできていない理由

「キャリアアップできていない」と回答した方にお伺いします。キャリアアップができていない

と思う理由についておたずねします（いくつでも）

重要な仕事を担当する意欲も低く、キャリアアップも実感できない

(ｎ)

昇格・昇進が
思うようにで
きていない

管理職になれ
ていない

責任ある仕事
を任せられて

いない

仕事内容が単
調である

研修や教育の
機会を十分に
与えられてい

ない

上司の自分に
対する評価が

低い

上司から期待
をされていな

い

家庭との両立
で自分が思う
ように働けて

いない

知識やスキル
が身について

いない

自信がついて
いない

その他

タイプ3

タイプ4

タイプ
タイプ

(ｎ)

タイプ1

タイプ2

タイプ3

タイプ4

管理職になりたい 管理職に推薦されればなりたい 管理職にはなりたくない 考えたことがない
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■ タイプ の上司は部下育成にも女性活躍推進にも取り組んでいない

上司が「部下の育成」および「女性活躍推進」に取り組んでいないとタイプ が評価す

る割合は つのタイプの中で最も高い 図表 、 。

上司から「期待されていないと感じる」人が ％と非常に多いのが特徴である（図

表 ）。

図表 タイプ別 上司の取組み「部下の育成」

あなたの上司（管理職）は「部下の育成」についてどのように取り組んでいますか

χ二乗検定

図表 タイプ別 上司の取組「女性活躍推進」

あなたの上司（管理職）は「女性活躍推進」についてどのように取り組んでいますか

χ二乗検定

図表 タイプ別 上司からの期待

あなたは上司（管理職）に活躍を期待されていますか

χ二乗検定

(ｎ)

タイプ1

タイプ2

タイプ3

タイプ4

熱心に取組んでいる 取組んでいる あまり取組んでいない 全く取組んでいない

(ｎ)

タイプ1

タイプ2

タイプ3

タイプ4

熱心に取組んでいる 取組んでいる あまり取組んでいない 全く取組んでいない

(ｎ)

タイプ1

タイプ2

タイプ3

タイプ4

期待を言葉で伝えられている 期待を言葉では伝えられていな
いが、態度や雰囲気で感じる

期待を言葉でも伝えられて
いないし、態度や雰囲気でも

感じない

期待されていないと感じる
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■ 企業の制度や取組みに無関心なタイプ

タイプ は行動計画の策定が義務付けられている 人以上の企業における行動計画の

認知状況を見ても、「行動計画はない」「行動計画があるかないかわからない」と回答する

割合が ％と つのタイプの中で最も高い（図表 ）。

会社の制度や取組みの有無や使いやすさについて質問した項目では、 つのタイプの中

で「わからない」と回答した項目が最も多い（図表 ）。

図表 タイプ別 行動計画の内容認知（従業員 人以上企業のみ）

あなたの会社の女性活躍推進の行動計画（目標・取組み）についておたずねします

図表 タイプ別 会社にある制度や取組み（「わからない」と回答した割合）

あなたの会社の制度や取組みについておたずねします。それぞれの制度や取組みの有無、利用のし

やすさなどを回答してください

■ タイプ は業務の属人化よって働きづらい環境にいる可能性あり

有給休暇の取得のしやすさについては、 つのタイプのうち最も「取得しやすいと思わ

ない」と回答した割合が高い（図表 ）。その原因として、業務が属人化しており、

休みが取りづらくなっている可能性があると推察される。

働く理由を見ても、「仕事によって自分を成長させたいから」や「仕事が面白いから」

といった内的キャリアに関する項目が他のタイプと比べ極端に低い（図表 ）。

(ｎ)

タイプ1

タイプ2

タイプ3

タイプ4

行動計画があり、
内容を知っている

行動計画があり、おおよ
その内容を知っている

行動計画はあるが、
内容をあまり知らない

行動計画はあるが、
内容を知らない

行動計画はない
行動計画があるか
ないかわからない

（ｎ）

短時間
勤務制度

時差出勤
フレックス
タイム制度

在宅勤務
制度

育休からの
早期復職
支援

育休復帰者
向けセミナー

男性向けの育
児支援(男性の
育休取得促
進、イクメン
セミナー等)

社内保育所
育児に対する
金銭支援

家庭との
両立に
配慮した
転勤制度

タイプ1
タイプ2
タイプ3
タイプ4
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図表 タイプ別 有給休暇の取得しやすさ

あなたの職場は有給休暇を取得しやすいと思いますか

χ二乗検定

図表 タイプ別 働く理由

あなたが働いている理由を教えてください（いくつでも）

② 課題

タイプ は計画的に育成されておらず、会社の制度や取組み、自分自身のキャリアにつ

いても関心が低い。職場環境に課題意識を持つことや、キャリアアップを図ることより

も、地道に着実に仕事を続けて行くことを重視している人が多いのではないかと推察され

る。

しかしながら、タイプ は最大のボリュームゾーンでもあり、彼女たちのモチベーショ

ンを上げ、活躍を促していく重要性は極めて高い。まずは上司が積極的にコミュニケーシ

ョンを図りながら、少しずつ新しい仕事に挑戦できるように促していくことが必要であ

る。また、新しい仕事に踏み出すことに躊躇することも想定されるため、小集団活動（少

人数のグループで効率化、品質向上、安全性向上などの現場改善を行う）などの仕組みを

活用し、日常業務への改善意欲を高めていく方法から始めることも有効である。また、社

内外のキャリア形成支援策を活用し、キャリア観に何らかの刺激を与えることも有効だと

考えられる。

(ｎ)

タイプ1

タイプ2

タイプ3

タイプ4

そう思う どちらかと言えばそう思う
どちらかと言えば
そう思わない

そう思わない

(ｎ)

家族を
養わなければ
ならないから

経済的に
自立したいから

生活レベルを
上げたいから

社会と
つながって
いたいから

仕事によって
自分を成長
させたいから

仕事が
面白いから

地域に貢献
したいから

その他

タイプ1

タイプ2

タイプ3

タイプ4

タイプ

タイプ

タイプ

タイプ
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■ 企業の制度や取組みに無関心なタイプ

タイプ は行動計画の策定が義務付けられている 人以上の企業における行動計画の

認知状況を見ても、「行動計画はない」「行動計画があるかないかわからない」と回答する

割合が ％と つのタイプの中で最も高い（図表 ）。

会社の制度や取組みの有無や使いやすさについて質問した項目では、 つのタイプの中

で「わからない」と回答した項目が最も多い（図表 ）。

図表 タイプ別 行動計画の内容認知（従業員 人以上企業のみ）

あなたの会社の女性活躍推進の行動計画（目標・取組み）についておたずねします

図表 タイプ別 会社にある制度や取組み（「わからない」と回答した割合）

あなたの会社の制度や取組みについておたずねします。それぞれの制度や取組みの有無、利用のし

やすさなどを回答してください

■ タイプ は業務の属人化よって働きづらい環境にいる可能性あり

有給休暇の取得のしやすさについては、 つのタイプのうち最も「取得しやすいと思わ

ない」と回答した割合が高い（図表 ）。その原因として、業務が属人化しており、

休みが取りづらくなっている可能性があると推察される。

働く理由を見ても、「仕事によって自分を成長させたいから」や「仕事が面白いから」

といった内的キャリアに関する項目が他のタイプと比べ極端に低い（図表 ）。
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図表 タイプ別 有給休暇の取得しやすさ

あなたの職場は有給休暇を取得しやすいと思いますか

χ二乗検定

図表 タイプ別 働く理由

あなたが働いている理由を教えてください（いくつでも）

② 課題

タイプ は計画的に育成されておらず、会社の制度や取組み、自分自身のキャリアにつ

いても関心が低い。職場環境に課題意識を持つことや、キャリアアップを図ることより

も、地道に着実に仕事を続けて行くことを重視している人が多いのではないかと推察され

る。

しかしながら、タイプ は最大のボリュームゾーンでもあり、彼女たちのモチベーショ

ンを上げ、活躍を促していく重要性は極めて高い。まずは上司が積極的にコミュニケーシ

ョンを図りながら、少しずつ新しい仕事に挑戦できるように促していくことが必要であ

る。また、新しい仕事に踏み出すことに躊躇することも想定されるため、小集団活動（少

人数のグループで効率化、品質向上、安全性向上などの現場改善を行う）などの仕組みを

活用し、日常業務への改善意欲を高めていく方法から始めることも有効である。また、社

内外のキャリア形成支援策を活用し、キャリア観に何らかの刺激を与えることも有効だと

考えられる。
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第 節 「活躍体現のいきいき派」への変容を促す要因

～多項ロジスティック回帰分析より～

女性活躍推進には企業の成長に寄与するタイプ の女性を増やしていくことが重要であ

る。タイプ を増やすにはどのような取組みが有効かを検討するために、タイプ 、タイ

プ 、タイプ 、タイプ を目的変数として多項ロジスティック回帰分析を行った。多項

ロジスティック回帰分析は目的変数の中からベース・カテゴリーを定め、説明変数の変化

に応じて回答者がベース・カテゴリーから他のカテゴリーに移る確率を検討する。

ベース・カテゴリーをタイプ 、タイプ 、タイプ とした場合、それぞれがタイプ

に移る確率を推定した。係数が正であれば、説明変数が変化した時に、ベース・カテゴリ

ーからタイプ１に移る確率が高くなり、係数が負であればタイプ１に移る確率が低くな

る。ここでは、 値が 未満（ ％有意水準）の場合を、有意な差があるものとして解

釈していく。

分析の推定結果を示した図表 によれば、「上司の期待」や「仕事の重要度」「異

動・担当替えの経験」などの説明変数において有意な影響を確認することができ、ベー

ス・カテゴリーからタイプ１に移る確率が高くなるという推計結果が明らかになった。ア

ンケート調査結果から見てきたように、企業としての女性活躍推進への取組み、上司の働

きかけは、女性たちのキャリア形成や、意欲を大きく左右するものである。さらに、多項

ロジスティック回帰分析では典型的な属性ではなく個性でそれぞれの女性を捉えること

で、女性の年齢や学歴、また企業の規模や業種、職種などの如何に関わらず、上記の企業

や上司の働きかけ次第でタイプ 、 、 の女性をタイプ 「活躍体現のいきいき派」へと

変容させることができると考えられる。
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図表 多項ロジスティック回帰分析の推定結果

注）＊は ％有意水準、＊＊は ％有意水準、＊＊＊は ％有意水準を示す

係数 p値 係数 p値 係数 p値
ベース：期待されていない
期待されている ＊＊ ＊＊＊
ベース：高くなっていない
高くなっている ＊＊＊ ＊＊＊
ベース：異動や担当替えをしたことがない
異動・担当替えの経験あり・説明あり ＊＊＊ ＊＊＊
異動・担当替えの経験あり・説明なし ＊
ベース：責任の軽い仕事だけしていた
男性よりも責任のある仕事をすることが多かった ＊ ＊ ＊
同様に責任の重い仕事をしていた ＊ ＊＊
ほぼ同様に責任の重い仕事をしていたが、責任の軽い仕事もしていた ＊ ＊
責任の重い仕事はわずかであり、責任の軽い仕事が多かった
職場に、同期の男性や同じくらいの年齢の男性がいない

仕事と育児の両立支援制度の数 仕事と育児の両立支援制度の数
キャリア形成支援制度の数 キャリア形成支援制度の数 ＊＊

ベース：男性のほうが昇格・昇進しやすいと思う
性別による差はないと思う、女性のほうが昇格・昇進しやすいと思う
ベース：男性に担当させることが多いと思う
男女関係ないと思う、女性に担当させることが多いと思う
ベース：出産しても働き続けられる雰囲気がないと思う
出産しても働き続けられる雰囲気があると思う
ベース：育児をしながらキャリアアップすることが可能ではないと
思う
育児をしながらキャリアアップすることが可能だと思う ＊＊ ＊＊＊ ＊＊＊
ベース：301人以上
11人～100人
101人～300人
ベース：運輸業、郵便業
建設業
製造業
情報通信業
卸売業、小売業
金融業、保険業
宿泊業、飲食サービス業
生活関連サービス業、娯楽業
教育、学習支援業
医療
福祉
その他のサービス業
その他
ベース：介護、保健医療、生活衛生サービス
事務
営業
販売
飲食物調理、接客・給仕サービス
専門的・技術的職業
製品製造・加工処理、機械組立、検査など
その他
ベース：本社
支店、工場、事務所、現場など本社以外の場所
ベース：一般従業員
係長・主任および係長・主任相当職 ＊ ＊＊
ベース：45～49歳
20～24歳
25～29歳 ＊
30～34歳 ＊
35～39歳
40～44歳 ＊＊
ベース：高校卒、中学卒、その他
大学・大学院卒
短大・高専卒
専門・各種学校卒
ベース：いない
1人
2人
3人以上

ベース：タイプ2 ベース：タイプ３ ベース：タイプ4

上司の期待
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昇格・昇進における性別による差
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年齢
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図表 多項ロジスティック回帰分析の推定結果
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＜参考＞ 推定結果の詳細

■ タイプ をベースにした場合

・ 「男性と比べた責任の重さ」について、責任の軽い仕事だけしていた場合に比べ、男性

よりも責任のある仕事をすることが多かった場合にタイプ１に移る確率が高くなる。

・ 「育児をしながらのキャリアアップ」について、育児をしながらキャリアアップするこ

とが可能ではないと思う場合に比べ、育児をしながらキャリアアップすることが可能だ

と思う場合はタイプ１に移る確率が高くなる。

■ タイプ をベースにした場合

・ 「上司の期待」について、上司に期待されていない場合に比べ、期待されている場合は

タイプ１に移る確率が高くなる。

・ 「仕事の重要度」について、仕事の重要度が高まらない場合に比べ、仕事の重要度が高

まっている場合はタイプ１に移る確率が高くなる。

・ 「異動・担当替えの経験」について、異動・担当替えの経験がない場合に比べ、異動・

担当替えの経験がある場合（説明あり・なし）はタイプ１に移る確率が高くなる。

・ 「男性と比べた責任の重さ」について、責任の軽い仕事だけしていた場合に比べ、男性

よりも責任のある仕事をすることが多かった、同様に責任の重い仕事をしていた、ほぼ

同様に責任の重い仕事をしていたが責任の軽い仕事もしていた つの場合はタイプ１に

移る確率が高くなる。

・ 「育児しながらのキャリアアップ」について、育児をしながらキャリアアップすること

が可能ではないと思う場合に比べ、育児をしながらキャリアアップすることが可能だと

思う場合はタイプ１に移る確率が高くなる。

・ 「職位」について、一般従業員の場合に比べ、係長・主任および係長・主任相当職の場

合はタイプ１に移る確率が高くなる。

■ タイプ をベースにした場合

・ 「上司の期待」について、上司に期待されていない場合に比べ、期待されている場合は

タイプ１に移る確率が高くなる。

・ 「仕事の重要度」について、仕事の重要度が高まらない場合に比べ、仕事の重要度が高

い場合はタイプ１に移る確率が高くなる。

・ 「異動・担当替えの経験」について、異動・担当替えの経験がない場合に比べ、異動・

担当替えの経験がある場合（説明あり）はタイプ１に移る確率が高くなる。

・ 「男性と比べた責任の重さ」について、責任の軽い仕事だけしていた場合に比べ、男性

よりも責任のある仕事をすることが多かった、同様に責任の重い仕事をしていた、ほぼ

同様に責任の重い仕事をしていたが責任の軽い仕事もしていた つの場合はタイプ１に

移る確率が高くなる。

・ 「キャリア形成支援制度の数」について、キャリア形成支援制度の数が多くなると、タ

イプ１に移る確率が高くなる。

・ 「育児しながらのキャリアアップ」について、育児をしながらキャリアアップすること

が可能ではないと思う場合に比べ、育児をしながらキャリアアップすることが可能だと

思う場合はタイプ１に移る確率が高くなる。

・ 「職位」について、一般従業員の場合に比べ、係長・主任および係長・主任相当職の場

合、タイプ１に移る確率が高くなる。

・ 「年齢」について、 ～ 歳に比べ、 ～ 歳、 ～ 歳、 ～ 歳の場合、タイプ

１に移る確率が高くなる。
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第７章 自由記述回答から聞こえる「女性活躍」に苦悩する男女の声 

東北圏で働く男女の女性活躍に対する意見の傾向を客観的に把握するため、自由回答デ

ータをテキストマイニング注 で分析を行った。設問「 女性活躍についてのご意見を

ご自由にお書きください」の回答について、 を用いた計量テキスト分析を行

い、出現傾向が似ているワード同士を線で結んで図示する「共起ネットワーク」注 を用

いて、全体的な傾向の可視化を図った。

図表 を見ると、ワードとワードが線で結ばれて熟語のまとまり（サブグラフ）を形

成しており、それらから大まかなテーマを読み取ることができる。サブグラフは、「女性

活躍」「社会」「言葉」といった政策や社会に関するもの、「男女」「能力」「平等」といっ

た性差による能力評価に関するもの、「働く」「職場」「環境」などの職場の環境や上司の

マネジメントに関するものなどが散見され、 ～ まで つのサブグラフが形成されてい

ることがわかる。
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図表 東北圏で働く男女の女性活躍に対する意見の共起ネットワーク 

注 ）テキストデータを統計的に分析し、情報を発掘（マイニング）すること

注 ）出現パターンの似通った語、すなわち共起の程度が強い語を線で結んだネットワークを図示す

る。線でつながっていることがそのまま語と語の共起を示し、出現パターンの似通った語のグループ

を探せば、そこからデータ中に多くあらわれたテーマないしトピックを読み取ることができる（樋口

耕一「社会調査のための計量テキスト分析 内容分析の継承と発展を目指して

」ナカニシヤ出版、 年 月）


