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Abstract 
 

A typical problem of the Japanese society is the role of women, especially in 
industrial business field. The actual conditions of female engineers in an automotive 
company are not well specified in automobile-related companies in Japan. Only low 
proportion of female engineers and female managers can be found in leading 
Japanese companies. 
 
In this thesis, support actions are proposed to assist female engineers to build their 
career in equal manner than men do. The results of this research are expected to 
improve the equality of female engineers and managers compared to their male 
counterparts. Eventually, these actions aim at enlarging the diversity, and lead the 
company to more innovations by new ways of engineering. 
 
To determine the actual conditions and problems of the career development I 
compared female engineers with respect to other female staffs in one company by 
performing a questionnaire survey. This survey included 37 questions and the range 
of the 115 respondents' age was 20 to 50 years old. As a result, it was found out that 
the female engineers are satisfied with in-company systems for career formation, but 
that they are not satisfied with the work-life balance and respect by or support of 
their bosses. Also, there were the needs in increased recognition and acceptance of 
female engineers and would appreciate social events carried out by female engineers. 
 
Moreover, in the survey it was found that 75% of the female engineers and 65% of the 
other female staffs had problems to continue their careers. 70% of the female 
engineers and 85% of other female staffs had difficulties in taking good care of their 
children. 
 
Furthermore, to understand in detail the disadvantageous factors in female’s career 
planning process, an additional, more detailed analysis was prepared that covered 
aspects like job continuity and parallel processing of job and child care. I analyzed 
the consciousness of female engineers using statistical methods like correlation 
coefficients between their worries and job position, age and family structure. 
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As an intermediate result, the degree of satisfaction in business life is different from 
each condition such as worksite accessibility, responsibilities for housekeeping, role 
models, which are affected by the type of work, age and family structure. A 
framework is needed for improved female career planning in the future. The 
following proposed framework consists of three support actions that are developed in 
this thesis. The actions focus on the areas of age, family structure and the type of 
work, i.e. engineer or clerical staff.  
 

1. Social relationship: Plan social events of female engineers and carry out 
lectures led by the female leaders to support creation of human networks 
among the female engineers. 

2. Use of IT：Provide websites and weblogs (blogs) to share personal experiences 
about the job continuity and how engineers can keep job and child care in 
balance. 

3. Mentor system： Provide a consultation system showing the role model of 
female engineers where young female engineers can consult senior female 
engineers and they can talk about their experiences and advises. 

  
The effect of this framework is expected to improve the motivation of female 
engineers to continue their work with satisfaction and to create their career of their 
desire. 
 
If these actions are carefully implemented by Japanese companies, they will benefit 
from highly motivated female staff. As this thesis analyzed the specific urgent needs 
of female engineers, the proposed actions are expected to lead especially automotive 
companies to new innovative products, by influences of female engineers’ creativity. 
Such a change will also have an impact on other industrial companies and I hope 
that this thesis will make a great contribution to more equal distribution of roles. 
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第１章 

 

はじめに 

 

１．１ 研究の背景 

本研究では,日本の自動車関連製造業の女性技術職(技術系総合職)と女性一般職のキ

ャリア形成に関する意識の違いに焦点を当て,特に,女性技術者が活躍しながら働き続け,

管理職を増やすための効果的な支援方法に関する研究を行った.技術職は,工学や理化学

等の分野の知識を持ち,有用な物・工程・システムなどの研究・設計・開発・製造を主に

担当しており,男女ともに担っているが,女性の比率は極端に少ない.一方, 一般職は,一

般事務などの定型的・補助的な業務を担当しており,女性が担っている. 

日本では,男女雇用機会均等法が 1986 年施行されて以来，諸機関で様々な制度が制定

され，「日本の女性労働環境は，ずいぶん改善された」という声は，施行される前から働

いている人からよく聞く.しかし，依然として日本の女性活躍度を示すジェンダーエンパ

ワーメント指数（女性が積極的に経済活動や政治活動に参加し,意思決定に参画している

かを測るもの）は，109 カ国中 57 位（2009 年）と欧米の先進国に比べかなり低く，2011

年には 98位とさらに低下している．そのような中，製造業でも女性技術者の積極的活用

が期待されるが，大学・公的研究機関に比べ，製造業の女性技術者の実態は，定量的に

把握されていない.また，企業内の性別統計データの入手の困難性から女性技術者を取り

巻く実態を把握した研究[1] [2]は極めて少ない. 

また,2005 年に閣議決定された男女共同参画基本計画（第 2 次）[3]の中に,「社会のあ

らゆる分野において,2020 年までに,指導的地位に女性が占める割合が少なくとも 30％

程度になるように期待する」という目標が明記されているが,その実態は,特に製造業に

関しては程遠い.さらに,第３次男女共同参画基本計画[4]では,より具体的な施策が発表

された.優秀な能力やキャリアを持ちながらも,製造業の女性技術者がいろいろな諸事情

で不本意ながらも辞めていくのを目にしている（筆者の周りでは 5 割以上）が,そのこと

は企業にとっても損失である. 

グローバル競争の中で我が国の企業が勝ち残っていくためには,企業の構成員の多様

化とイノベーションが起こりやすい環境の構築が必要である.そのためには,特に,女性

の活躍推進が重要であり,その活用が経営に好影響を与えているという報告[2]がされて

いる.食料品製造業,医薬品・化粧品製造業,電気系製造業は,食料品,医薬品,家庭電気製

品は女性が使っていることもあり,商品購入の意思決定を女性が行っている場合が多く,

比較的早くから女性社員を採用しており,指導的地位(管理職)で活躍している女性も他

の製造産業に比べれば多い.また,その結果,女性視点で,企業の製品やプロセスでのイノ
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ベーション,顧客満足度向上に貢献している記事[2]なども多く見られる. 

自動車産業においても,現在では,自動車のユーザは女性が増え,また,自動車購入の意

思決定の 6 割以上が女性主体となってきている.従って,関連の開発,製造,営業,販売,サ

ービスなどあらゆる分野で女性の視点での開発が必要不可欠であり,女性が活躍できる

ような環境を整備し,意思決定の場に積極的に参画できる女性管理職を増やすことが重

要である. 

日本における 2011 年の女性管理職登用状況において,表 1-1 に女性部長比率ランキン

グ上位 30社[5]と表 1-2 に女性部長数ランキングの上位 30 社[5]の企業名を示す. 

表 1-1と表 1-2とも,10位以内に入っている企業は,サービス業,保険業,情報・通信業,

小売業,化学,電気機器,医薬品,銀行業の業種であり,自動車関連製造業は１社も入って

いない.自動車関連製造業では,唯一,日産自動車の女性部長数が 34 名で 12位である. 

また,各社が発表している企業の社会的責任 Corporate Social Responsibility（以降

CSR と略す)の 2013 年度のデータから女性管理職の比率を調査してみても,日産自動車

は,10.3%[6],マツダ自動車の管理職は,1.6%[7],トヨタ自動車の管理職は,0.9%[8]である.

これより,日本の自動車関連製造業では,表 1-1 の部長数のみの比率よりも極端に低く,

女性の管理職が極めて少ないことがわかる. 

本研究では,製造業の中でも女性の活躍推進（募集・採用,管理職登用,継続就業,職域

拡大等）が特に遅れている「自動車関連製造業」の女性技術者に焦点を当て,現状の問題

点は何であるかの実態を定量的に把握した.その実態を踏まえて,女性技術者が活躍し続

けるための支援方法について検討した.その課題を解決することが,日本の製造業全体の

課題を解決することに大きく寄与し,日本の製造業の活性化につながると考える. 
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表 1-1 女性部長比率ランキング上位 30 社 

女性部長 女性管理職 女性役員 順

位 

社名 業種 

比率 

（％）

人数

(人)

比率 

（％）

人数 

(人) 

比率

（％）

人数

(人)

1 ニチイ学館 サービス業 56.5 35 77.9 3333 - -

2 トライアンズ サービス業 50.0 1 50.0 1 20.0 1

3 アニコム ホールディングズ 保険業 40.0 2 42.9 3 25.0 1

4 ザッパラス 情報・通信業 28.6 2 30.4 7 9.1 1

5 プラネット サービス業 25.0 1 9.1 1 0.0 0

5 ベネッセホールディングス サービス業 25.0 19 32.1 124 0.0 0

5 銀座ルノアール 小売業 25.0 1 14.4 16 0.0 0

8 ラオックス 小売業 22.2 2 8.3 4 18.2 2

9 丸井グループ 小売業 20.0 1 7.1 2 0.0 0

10 ポーラ・オルビスホールディングス 化学 19.0 4 26.8 30 21.4 3

11 アインファーマシーズ 小売業 18.2 4 16.0 13 27.3 6

12 クオール 小売業 17.6 6 25.7 18 18.2 4

12 ファンケル 化学 17.6 9 26.8 37 15.8 3

14 グリムズ 卸売業 16.7 1 11.1 1 0.0 0

14 五洋インデックス 卸売業 16.7 2 21.4 3 0.0 0

14 パスポート 小売業 16.7 1 78.7 170 0.0 0

14 クレディセゾン その他金融業 16.7 10 51.3 251 0.0 0

14 相鉄ホールディングス 陸運業 16.7 1 9.7 3 0.0 0

14 内外トランスライン 倉庫・運輸 16.7 1 22.0 9 18.2 2

20 イナリサーチ サービス業 15.4 2 26.7 16 0.0 0

21 パレモ 小売業 15.0 3 15.8 12 11.1 1

22 ニッカトー ガラス・土石 14.3 1 14.3 2 0.0 0

22 カイゲン 卸売業 14.3 1 3.8 4 0.0 0

24 共同ビーアール サービス業 13.8 4 24.6 17 0.0 0

25 藤田観光 サービス業 13.5 5 9.1 29 4.2 1

26 バックスグループ サービス業 13.3 2 6.5 4 0.0 0

27 アスクル 小売業 12.8 6 12.6 13 0.0 0

28 イービーズ サービス業 12.7 8 31.9 74 - -

29 ソーバル サービス業 12.5 1 4.7 4 4.5 1

29 MonotaRO 小売業 12.5 1 27.3 12 0.0 0

29 松屋 小売業 12.5 2 18.5 33 0.0 0

29 リコーリース その他金融業 12.5 2 7.9 12 5.6 1

出典：東洋経済 ONLINE 『CSR 企業総覧』2011 年版掲載の 1132 社の女性管理職状況 

- 5 -



表 1-2 女性部長数ランキング上位 30 社 

女性部長 女性管理職 女性役員 順

位 

社名 業種 

人数

（人）

比率 

(％) 

人数 

（人）

比率 

(％) 

人数 

（人）

比率 

(％) 

1 NEC 電気機器 90 3.2 394 4.0 1 3.0

2 富士通 電気機器 84 2.6 215 4.0 1 1.6

3 東芝 電気機器 62 2.1 276 3.6 1 2.4

4 ファイザー 医薬品 49 7.3 183 9.8 1 6.3

5 大塚ホールディングス 医薬品 48 6.1 131 6.6 5 11.6

6 日立製作所 電気機器 44 1.8 342 3.6 1 2.4

7 三菱 UFJ ファイナンシャル・グル

ープ 
銀行業 41 3.9 1775 12.6 0 0.0

8 三井住友ファイナンシャルグル

ープ 
銀行業 40 3.2 960 8.8 0 0.0

9 ソニー 電気機器 35 3.9 269 4.2 2 4.1

9 りそなホールディングス 銀行業 35 5.0 470 11.6 1 2.8

9 ニチイ学館 サービス業 35 56.5 3333 77.9 - -

12 日産自動車 輸送用機器 34 4.1 176 6.7 1 1.9

13 大日本印刷 その他製品 23 1.7 37 1.8 0 0.0

14 三越伊勢丹ホールディングス 小売業 20 5.0 525 18.1 0 0.0

15 大和証券グループ会社 証券・商品先物取引 19 3.6 137 5.0 4 6.5

15 ベネッセホールディングス サービス業 19 25.0 124 32.1 0 0.0

17 花王 化学 17 5.0 66 7.4 1 3.8

18 ルネサスエレクトロニクス 電気機器 16 1.4 115 2.6 0 0.0

18 NTT データ 情報・通信業 16 3.1 78 4.0 1 3.3

20 高島屋 小売業 15 10.3 188 19.7 1 4.0

20 全日本空輸 空輸業 15 2.6 290 8.6 1 2.2

20 日立システムズ 情報・通信業 15 1.8 71 2.6 0 0.0

23 セブン＆アイ・ホールディングス 小売業 14 6.1 607 15.0 4 20.0

23 オリックス その他金融業 14 4.3 221 15.4 0 0.0

23 野村ホールディングス 証券・商品先物取引 14 3.4 225 5.4 2 3.2

23 日本通信電話 情報・通信業 14 2.2 51 3.7 0 0.0

23 ヤフー 情報・通信業 13 8.5 76 12.2 2 11.1

27 キャノン 電気機器 13 1.0 62 1.5 0 0.0

27 シャープ 電気機器 12 1.1 675 6.0 1 2.7

29 NTT ドコモ 情報・通信業 12 1.7 52 2.0 2 4.9

29 大阪ガス 電気・ガス業 12 1.7 36 2.6 0 0.0

出典：東洋経済 ONLINE 『CSR 企業総覧』2011 年版掲載の 1132 社の女性管理職状況 
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１．２ 本研究の目的と構成 

本研究の目的は,日本の自動車関連製造業の女性技術者がやりがい・働きがいを持ち，

活躍しながら働き続け,女性技術者の管理職を増やすための具体的な支援方法を提言す

ることである. 

自動車関連製造業の女性技術者の実態を女性一般職と比較し,定量的に把握し,その結

果に基づいて,効果的な支援方法を見出す必要がある.労働環境をそろえるため,東証 1

部上場の自動車関連メーカーの 1 社にて,女性技術者にアンケート調査を行い，同一企業

の一般職の女性および国[9]や大学・公的研究機関[10]が行っている統計調査結果を比較検

討し,製造業における女性技術者の現状と課題を把握した.また,アンケートの設問ごと

の相関係数により悩みの要因分析を行い,平素考えている意識を定量的に明確にしなが

ら,研究を進めた.さらに,実際に,アンケート調査した企業にて,支援方法を試行し,その

効果を検証した. 

本研究の研究領域を図 1 に示す. 企業を活性化させるには,企業の構成員の多様性を

高め,イノベーションが起こりやすい環境を構築することが必要である.特に,女性の活

用は経営に好影響を及ぼすと,経済産業省委託事業「平成 23 年度企業におけるダイバー

シティ推進の経営効果等に関する調査研究」[2]という報告もある.本研究では,地域(東海

地方)の代表的な産業であり,女性管理職が少ない自動車関連製造業の男女共同参画につ

いて,議論した. 

 

 

日本の公的研究機関および製造業における男女共同参画 

 

  日本の自動車関連製造業における男女共同参画の問題 

（筆者の研究領域） 

 

 

 

 

 

 

図 1 本研究の研究領域 

 

第 2 章では,他国,他の産業等の女性活躍推進に関連する現状と比較検討するために, 

既存統計データを収集・整理し,自動車関連製造業の女性活躍推進に関連する現状を分析

した.この分析により,世界や日本の現状において,自動車関連産業は女性活躍推進が特

に遅れており,働いている女性自身の意識も含めた実態を明確にする必要があることが

明らかとなった.  

  
女性重従業員に 

共通する意識の 

問題 

女性技術職に 

特有な意識の

問題 

女性一般職に 

特有な意識の

問題 
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第 3 章では, 自動車関連製造業の女性技術者にアンケート調査を行い，同一企業の一

般職の女性および国や大学・公的研究機関が行っている統計調査結果と比較検討し，製

造業における女性技術者の現状と課題を把握した.その結果，調査した製造業の技術系の

女性では，社内制度面は充実しており，「女性の意識改革」「上司理解」「両立」「母数が

少ない」「離職が多い」など各人の意識改革や会社の環境，風土改革が不可避な課題であ

ると感じている人が多いことを明らかにした.また,その課題の解決の糸口となるべく,

女性技術者が活躍し続けるための支援方法についてアンケート結果をもとに整理した.

その結果,次の 3 つの方法が考えられ,女性技術者自身が選択,併用できる環境を整える

ことが重要であると判断した. 

 

【人脈形成】：交流会や講演会を通じて，「女性の仲間づくり」「ネットワークづくり」

を行う．そして，女性たちが相談したり，共感したり，相互研鑽しあえ

る信頼関係をまずは，直接会話ベースで構築する． 

【IＴ活用】：インターネットを使用する人が多い特徴を活かし，ホームページ（HP）

やブログを充実する．実践マニュアル,取り組み事例,Ｑ＆Ａ集（名は伏

せて），制度紹介などを掲載し，有効な内容とする． 

【メンター制度】:将来的には仕事や両立面等を気軽に相談できるメンター制度を確立

する．先行して実施している会社の実情と課題を調査して，メンター側

に負荷がかからない方法を見出すことが必要であると考える． 

 

第 4 章では,これらの問題を解決するには,女性が継続して仕事に従事し,キャリアを

積み上げる必要がある.これを実現するには,仕事を継続するための障害となっている要

因(悩みの要因)を明確にし,要因を取り除く必要がある.  

そこで,その自動車関連メーカーの女性技術職と一般職の女性にアンケート調査を行

ったデータ（第３章）を使って,女性技術職と一般職のキャリア形成における意識の違い

を把握した.具体的には,指導的地位になる女性が少ないことの主な理由となっていた,

第 2 章のアンケートで調査した項目の「仕事を続ける上での悩み」と「子育てと仕事の

両立での悩み」に着目し,その要因について各設問の相関係数の観点から考察した. 

 

その結果,仕事を続けることに悩みを持っている割合は,技術職で 75％,一般職で 65％

であり,育児と仕事との両立での悩みは,技術職で 70％,一般職で 85％であった.悩みの

要因を調べるために,上記２つの悩みとの相関係数を比較し,意識が同じであった項目は,

家事の軽減,ネットワーク上でのつながり,仕事の達成感とやりがいなどである.また,意

識が異なった項目は,職住接近,家庭を守る慣習,ロールモデルなどであった.従来の女性

支援方法では,職種,対象者の年代,家族構成で区別していない場合がほとんどであった.

今後は女性の状況に適合した支援方法を充実させる必要があることがわかった. 
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第 5 章では,第 3 章のアンケートの中で一部の女性技術者から要望のあった「メンター

制度」について,更に詳細にアンケート調査した結果を示した.メンター制度があれば活

用したい人は多く,7 割程度であった.また,その相談相手（メンター）は,内容によって

変えたいという人がほぼ半数を占めた.そのニーズに合った簡単な相談システムが望ま

れていることがわかった. 

 

第 6 章では,自動車関連製造業の女性技術者のキャリアについての意識に関して,イン

タビューによる調査結果を示す.調査した結果,アンケートだけでは見えなかった女性技

術者自身の本音,想いを引き出すことができ,第 3 章,第 4 章,第 5 章の結果となった理由

の裏付けを得ることができた. 

 

第 7 章では,調査・分析結果からの効果的支援方法を検討した.企業に就業している女

性が業務を遂行していく中で,平素考えている意識を定量的に明確にし,現状の問題点お

よび効果的な支援方法を示した.女性の技術職と一般職とでキャリア形成への意識は,職

種や年代,家族構成によって, 同じ部分と異なる部分があり,対象者の状況に適合した支

援が必要であることがわかった. 

 

第 8 章では,本研究をまとめるとともに,本研究の課題について,女性技術者の支援方

法における今後の展開および男女共同参画に関する研究課題の 2 つの観点から整理した. 

今後は, アンケートを実施した企業で各種の取り組みを行い，女性技術職の意識の変遷

を調査する．企業の女性技術者の数や管理職を増加するための支援を行い,変化の内容を

長期に評価すると共に,他の業種へも展開していこうと考えている. 

 

本研究は,今まで実態が把握されてこなかった自動車関連製造業における女性技術職

のキャリア形成における意識調査を行った.その際,女性区分をひとくくりにするのでな

く, 一般職と比較し,さらに年代や家族構成別に比較分析し,評価した新規性と,その特

質に合わせた支援方法の提案により,自動車産業を活性化する社会的効果を目指した. 

このような同一企業における職種毎の意識調査は,職種以外の環境が同一であり,職種

の違いによる意識を調査することに有効である.従来,本研究のように労働環境条件をそ

ろえて調査した研究はない.今後,他の業種の企業内の女性技術者の意識調査を実施する

場合のモデルになる研究であり,この分野の研究の発展を期待する貴重な研究である. 

本研究で提案した自動車関連製造業の女性技術職のキャリア形成における支援方法が

自動車産業の活性化をもたらし,また,他の産業の活性化にも転嫁され,地域振興に寄与

することを期待している. 
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第２章 

 

研究の背景：先行研究における女性技術者の実態 

 

 日本の労働人口は国勢調査などの統計資料から,今後,急激に減少して行くと予測され

ている.今後,日本の活力を維持し,日本が世界に貢献して活動し,さらにグローバルな産

業に移行するためには,女性の活躍が期待されている.そこで,本章では,女性技術者の実

態を明確にするために,先行研究において,どのような調査がされてきたかを明確にし,

現在の問題点を明確にする. 

 

２．１ 管理職女性比率の増減と企業業績の関係 

女性活躍推進について,平成 23 年度企業におけるダイバーシティ推進の経営効果等に

関する調査研究（経済産業省委託事業）による「ダイバーシティと女性活躍推進～グロ

ーバル化時代の人材戦略～」[1]に,次のように述べられている. 

『少子高齢化により労働力人口が急減する中で,我が国が,経済成長を遂げていくため

には,女性を始めとした多様な人材の労働市場への参加を促し,全員参加型の社会の実現

を図ることが必要である.韓国や中国など近隣アジア諸国の猛追により,我が国企業の相

対的な競争力の低下が懸念される中,イノベーションによる我が国産業の高付加価値化

を図るためにも,多様な人材の能力を 大限発揮させ,企業活力につなげていくことが求

められている.』 

その観点から,図 2-1 に, 管理職女性比率の増減と企業業績の関係を示す[2].みずほ情

報総研株式会社が厚生労働省委託事業の一環で実施した調査の結果によると,管理職の

女性比率が過去 5 年間に増加した企業ほど 5 年前と比較して経常利益が増加する傾向が

みられており,女性活躍推進への取り組みと企業業績には相関関係があることが分かっ

ている.また,このほかにも,女性役員が 1 人以上いる企業は,ガバナンス強化等により破

綻確率を 20%低減させられるとする研究成果をイギリス・リーズ大学が発表するなど,女

性の活躍が企業の利益やリスク管理能力等に影響を及ぼすとする研究成果が,海外を中

心にさまざまなところで発表されている. 

従って,女性活躍推進への取り組みを積極的に行い,管理職女性比率を向上させること

が女性にとっても企業にもとっても有益であると言える.しかしながら,日本の企業にお

いては,詳細は後述するが,女性活躍推進は非常に遅れているのが実態である.日産自動

車の調査[3]によると,今や自動車購入の意思決定の 6 割以上が女性主体となっており,自

動車関連の開発,製造,営業,販売,サービスなどあらゆる分野で女性の視点が必要不可欠

であり,女性が活躍できるような環境を整備し,女性管理職を増やすことが重要である. 
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図 2-1 女性管理職と企業業績の関係 

出典： 「『ポジティブ・アクション（女性活躍推進）』とセクシュアルハラスメント 

防止に関するアンケート調査」（みずほ情報総研株式会社,2010 年 6 月） 

 

２．２ 自動車関連製造業における女性技術者の活躍の実態 

日本の企業においては,女性管理職だけでなく,女性研究者・技術者の割合も少ないの

が実態である.企業等の産業別女性研究者の割合を図 2-2 に示す[4]. 食料品,医薬品製造

業の女性研究者（技術者）は,平成 22年度で 26.6%,22.9%であるのに比較し,自動車・同

附属品製造業の女性研究者（技術者）は 3.7%と約７分の１である. 
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図 2-2 日本の企業等の産業別女性研究者の割合 

（総務省「科学技術研究調査」をもとに作成） 

 

比率（％）
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国内の理系大学,大学院における女子学生比率と産業毎の女性比率を総務省と文科学

省のデータをもとに調査した.表2-1に,平成24年の産業別の研究者数と女性比率を示す.

図2-2に示す平成22年の傾向と同様,食料品,医薬品の女性比率が高い.その一方で,自動

車・同附属品等の輸送用機器産業の女性比率は低いままである. 

 

 

表 2-1 産業別の研究者数と女性比率 

総数 女性

情報通信 101275 5463 5.4%
輸送用機器 70470 2427 3.4%
電気機械 39964 1872 4.7%
化学工業 35645 4970 13.9%
食料品 11933 3121 26.2%
建築業 5641 319 5.7%
医薬品 22115 5368 24.3%

研究者数（人）
女性比率（％）産業区分

 

出典：総務省「平成 24年科学技術研究調査」をもとに作成 

 

 

表 2-1 に示す産業に関連する学科における大学の関係学科別学部学生数を表 2-2 に,

大学院の専攻分野学生数を表 2-3 に示す.いずれも文科学省生涯学習政策局政策課「学校

基本調査報告書（高等教育機関編）」が出典である. 

 

 

表 2-2 大学の関係学科別学部学生数（一部抜粋） 

大学
関係学科 男 女

電気通信工学 112178 8068 6.7%
機械工学、船舶工学、航空工学 70962 2568 3 .5%
電気通信工学 112178 8068 6.7%
応用化学 28097 7524 21.1%
農学、農芸化学、応用化学 38097 15323 28.7%
土木・建築工学 47819 9170 16.1%
薬学 32024 41611 56.5%

学生数（人）
女性比率（％）
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表 2-3 大学院の専攻分野学生数（一部抜粋） 

男 女

電気通信工学 17033 1120 6.2%
機械工学 9250 315 3.3%
電気通信工学 17033 1120 6.2%
応用化学 4533 854 15.9%
農学、応用化学 10527 4117 28.1%
土木・建築工学 5833 1496 20.4%
- - - -

学生数（人）
女性比率（％）専攻分野

 

 

表 2-4 産業区分と大学関係学科と大学院の専攻分野の関係（今回の場合） 

産業区分 大学の関係学科 大学院の専攻分野 

情報通信 電気通信工学 転記通信工学 

輸送用機器 機械工学,船舶工学,航空工学 機械工学 

電気機械 電気通信工学 電気通信工学 

化学工業 応用化学 応用化学 

食料品 農学,農芸化学,応用化学 農学,応用化学 

建築業 土木・建築工学 土木・建築工学 

医薬品 薬学 ― 

 

 表 2-4 のように産業区分と大学関係学科と大学院の専攻分野の関係を整理し, 理系大

学,大学院における女子学生比率と産業毎の女性比率を図2-3に示す.図2-3より,女子学

生比率と産業の女性研究者の関係はほぼ同等である(建築業と医薬品は除く).ただし,輸

送用機器の産業は,今回比較した中で女子学生比率および産業の女性研究者比率は も

小さいことがわかる（女子学生の比率が低いながらも,ほぼ同程度の比率の女性が輸送用

機器に進んでいる傾向が見られる）.従って,貴重な女性を入社後,やめさせないことが重

要であると考えられる.また,機械工学,船舶工学,航空工学等へ入学してくる女性の学生

を増やすことも並行して進めることが,輸送用機器の女性研究者の比率を向上させる鍵

であると推定した.そのために, 輸送用機器において活躍している女性技術者（ロールモ

デル）を増やし,目指す姿を明らかにすることが理工系の女学生を増やすことにつながる.

この点からも本研究は意義のある研究と考える. 
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図 2-3 女子学生比率と産業の女性研究者比率の関係 

 

また,愛知県は,我が国のモノづくりの拠点として,長年にわたり,製造品出荷額等のシ

ェアを占めてきている.特に,自動車産業は,愛知県内製造出荷額等の 49％を占めている

(図 2-4 参照).また,従業員数でも 32％(2010 年)を占めている（図 2-5 参照）. 

このように,自動車産業は愛知県の大きなウエイトを占めており,女性の活用は,愛知

県はもちろんのこと,東海地区にとって大きな課題である. 
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図 2-4 愛知県の産業分類別製造品出荷額等 
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図 2-5 愛知県の産業別従業員数 

「愛知県の製造品出荷額等の内訳」出典：経済産業省：「平成 22年度工業統計調査」 

結果速報（2012 年 2 月；愛知県県民生活部統計課） 

 

２．３ 世界から見た日本の女性活躍における実態 

このように,マクロ経済及び企業競争力の両面から,ダイバーシティ（多様な人材の活

用）推進の重要性は高まりつつある中で,特に,女性の活躍推進は,そのイントロダクショ

ンであり,喫緊の課題となっている. 

他方,いまだ,多くの企業は,女性の活躍推進のための取組みが進んでいない,あるいは

表面的な取組に留まっているため,経営効果につなげるには至っていないのが現状で,我

が国の経済社会における女性活躍の度合いは先進諸国の中でも極めて低水準にある.[1] 

その女性活躍の度合が先進諸国の中でも極めて低水準にあることは,表 2-6 に,人間開

発に関する国際的な指標 (HDI/GII/GEM)を示す[5].人間開発指数（HDI）は 11 位,ジェン
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ダー不平等指数（GII）は 12 位であるのに対し,国会議員,管理職,専門・技術職の女性の

占める割合を示すジェンダーエンパワーメント指数（GEM）は,109 か国中 57位（2009 年）

と極めて低水準である.しかも,その順位は,2011 年では,98 位とさらに低くなっている

状況である. 

表 2-7 に 2012 年の各国における男女格差を測るジェンダー・ギャップ指数（GGI）を

示す.日本は,135 カ国中,101 位であり,「ジェンダー・ギャップ指数」の評価が低い. 

図 2－6 に各分野の日本の順位の比較を示す.特に政治,経済への参画が低いことがわ

かる. 

図 2-7 に研究者に占める女性割合の国際比較(平成 24 年男女共同参画白書)を示す[6].

日本の女性研究者比率は,経済協力開発機（OECD）加盟国の中で 下位である. 

図 2-8 に産業別の各国における女性研究者の割合を示す.日本における企業の女性研

究者が特に少ないことがわかる. 

図 2-9 に GEM(gender empowerment measure)と就業者の年間労働時間 1 時間当たりの

GDP の関係を示す.GEM の高い国ほど時間当たりの生産性が高いことがわかる[7]. 

図 2-10 に有名大学女子学生比率（国際比較）を示す.海外の大学が半数近く女性が占

めているのに対し,日本の女子学生は,3 割を達しない大学多い.特に,日本の工学部系の

大学においては 11％と極めて少ない. 

図 2-11 に日米欧の上場企業の女性役員比率（2010 年）を示す[8].日本の国内の主要企

業の女性役員比率は１％に届かず,0.98%,総数 52 人であった.一方,ノルウェーは女性役

員の割合が40％近くあるが,これは, ノルウェーでは2006年から民間企業の取締役会に

おける 40%クォータ制(割当制)を導入した結果であると考えられている. 

図 2-12 に各国の女性管理職割合の平均値を示す[9].他国のほとんどが 30％前後の管理

職の割合であるのに対し, 日本は,10%程度と極めて低い. 

表 2-6 人間開発に関する国際的な指標(HDI/GII/GEM) 

『人間開発報告書 2010』（UNDP：国連開発計画） 

順位
ＨＤＩ

（人間開発指数）
順位

ＧＩＩ
（ジェンダー不平等指数）

順位
ＧＥＭ ※2009年公表
（ジェンダー・エンパワーメント指数）

1 ノルウェー 1 オランダ 1 スウェーデン

2 オーストラリア 2 デンマーク 2 ノルウェー

3 ニュージーランド 3 スウェーデン 3 フィンランド

4 アメリカ 4 スイス 4 デンマーク

5 アイルランド 5 ノルウェー 5 オランダ

6 リヒテンシュタイン 6 ベルギー 9 ドイツ

7 オランダ 7 ドイツ 12 カナダ

8 カナダ 8 フィンランド 15 英国

9 スウェーデン 9 イタリア 17 フランス

10 ドイツ 10 シンガポール 18 アメリカ

11 日本 11 フランス 21 イタリア

12 韓国 12 日本 57 日本

13 スイス 20 韓国 61 韓国
 

- 17 -



表 2－7 各国における男女格差を測るジェンダー・ギャップ指数：2012 年 

（Gender Gap Index：GGI） 

・
・

１：完全平等
０：完全不平等

 

経済参画
（102位/135カ国）

政治参画
（110位/135カ国）

教育
（81位/135カ国）

健康
（34位/135カ国）

 

図 2-6 各分野の日本の順位の比較 

出典：内閣府男女共同参画局 世界経済フォーラム（World Economic Forum） 

「The Global Gender Gap Report 2012」平成 24年 10 月発表 

研究者に占める女性割合 
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図 2-7 研究者に占める女性割合の国際比較(男女共同参画白書 平成 25年版) 

 

 
図 2-8（参考）各国における女性研究者の割合(産業別) 
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図 2-9 GEM と就業者の年間労働時間 1 時間当たりの GDP の関係 

出典:RIETI Discussion Paper Series 11-J-06 

労働生産性と男女共同参画 なぜ日本企業はダメなのか,女性人材活用を有効にするため

に 企業は何をすべきか,国は何をすべきか 山口一男 経済産業研究所 

 

図 2-10 有名大学女子学生比率（国際比較）※国立女性教育会館 内海からの提供 

(2006 年～2012 年の各大学 HP等で公表されているデータから) 
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図 2-11 日米欧の上場企業の女性役員比率（2010 年）日本経済新聞 2011.8.18 夕刊一面 

※（注）欧州各国は欧州委員会,日米は CWDI のデータを基に作成 

 

 

図 2-12 各国の女性管理職割合の平均値 

出典：OECD, HDR-2009-tables-rev. 山口一男作成 
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２．４ 日本における企業および女性技術者の活躍の実態 

図 2－13 は,日本の各分野における「指導的地位」に女性が占める割合を示したもの[10]

であるが,薬剤師以外を除いて半数以下である.さらに, 2005 年に閣議決定された男女共

同参画基本計画（第 2 次）の中に,「社会のあらゆる分野において,2020 年までに,指導

的地位に女性が占める割合が少なくとも 30％程度になるように期待する」という目標が

明記されているが,薬剤師と国の審査会等委員以外は,30％を達していない.特に,民間企

業の管理職にいたっては,課長相当格 7.9％,部長相当格 4.9%である. 

図 2-14 に研究者に占める女性割合の推移（機関別）を示す[11].機関別に見ると,大学

等や公的機関の女性研究者の割合は年々増加しているが,母数の大きい企業等・非営利団

体の女性研究者の割合は伸び悩んでいる. 

図 2-15 に研究者の所属機関（平成 24 年）を示す[12].女性研究者の 6 割は大学に所属

し,企業に所属する女性研究者は 3 割にとどまっている.逆に,男性研究者は企業に所属

する研究者が 6割強と大学に所属する研究者を大きく上回っている. 

図 2-16 に役職別管理職に占める女性割合の推移を示す[13].この図より,係長相当の役

職についている女性の増加割合に比べ,課長相当および部長相当の増加割合が遅いこと

がわかる. 

 

 

図 2-13 各分野における「指導的地位」に女性が占める割合（原則 平成 24 年） 

出典：内閣府男女共同参画局,男女共同参画白書 平成 25 年版  

第 1 部 男女共同参画社会の形成の状況 

女
性
が
占
め
る
割
合 
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図 2-14 研究者に占める女性割合の推移（機関別） 

出典：科学技術研究調査報告（総務省統計局）より文部科学省が作成 

※企業等・非営利団体,公的機関,大学等に分類するに当たり,科学技術研究調査報告にお

いて企業等の内数として含まれている特殊法人・独立行政法人分については,公的機関に

含めている. 
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図 2-15 研究者の所属機関（男女別，平成 24年） 

出典：男女共同参画白書平成 25 年版,総務省「平成 24 年科学技術研究調査報告」より作成 

※（備考）総務省「平成 22 年科学研究調査報告」より一部修正して作成 
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図 2-16 日本の役職別管理職に占める女性割合の推移 

出典：男女共同参画白書平成 25 年版,厚生労働省「賃金構造基本統計調査」より作成 

 

図 2－17 に女性の活躍を推進する上での取組として必要と考えている事項別企業割合

を示す[14].女性の活躍を推進する上での取組として必要と考えていること（複数回答）

という質問に対する回答をみると,「女性の継続就業に関する支援」とする企業割合が

64.6％と も高く,次いで「公正・透明な人事管理制度,評価制度の構築」が 37.6％,「女

性のモチベーションや職業意識を高めるための研修機会の付与」が 37.3％の順となって

いる. 

この調査に基づき,まず,「女性の継続就業に関する支援」をどのように推進するかに

焦点を当てて本研究を進める. 

規模別役職別女性管理職割合(平成 23 年度)[15]によれば,規模が大きくなるほど,女性

管理職割合が低い傾向がみられる.課長相当職以上の女性管理職割合は,従業員 5000 人

以上規模の企業で 2.9％,1000～4999 人で 2.7％,300～999 人で 3.4％,100～299 人で

6.5％,30～99 人で 12.1％,10～29 人で 16.9％となっている. 

これより,大企業における女性管理職をいかに増やすかが課題であるといえる.よって,

本研究では,まずは,大企業に焦点を当てることとした. 

 

 

女
性

割
合
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図 2－17 女性の活躍を推進する上での取組として必要と考えている事項別企業割合 

（複数回答） 

出典:厚生労働省「平成 24 年度雇用均等基本調査」 

 

２．５ 企業における管理職,昇進に関する先行研究  

（１）企業の中における男性と女性の位置づけ 

米国企業における女性問題の先駆的著者としては,ロザべス・モス・カンターによる「企

業のなかの男と女」（1977 年,和訳 1995 年）[16]があり,その中心理論は,「人が置かれた

状況の特徴が行動を作る」であり,「状況を規定しているものが,人の行動の仕方を決め

る」であった.そして,この「状況を規定するもの」が,「機会,権力,数」である.そして,

機会の構造が権力の構造につながり,数の効果がさらにこの構造の中での人の行動に影

響を与えている.そして,この理論によれば,「人は同じ状況に置かれれば,男性も女性も

同じ行動や態度を示す」という説が成り立つ.また,カンターの主張は,次の 2点で大きな

意味を持っている. 

１）女性の問題とされる企業における機会や地位の問題を男性にも共通する問題であ
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るとし,職場において男性に特有とされる態度や行動,あるいは,女性に特有とされ

る態度や行動が,実は,機会や権力の有無や数の不均衡から生じていることである. 

２）トークニズムという概念を発展させ,男女の人数の比率の不均衡は多くのプレッ 

シャーを少人数であるトークンに与え,男性でも女性でも少数派に属する方に不

利を与えるので,外部からの介入によって人数の平等を積極的に進めなければな

らないとしたことである.トークンとは,本来,目につきやすいもの,象徴という意

味で,少数派は人数が少ないために様々な圧力を経験し,ストレスを感じることを

トークニズムという理論で表現している. 

この理論によれば,少数派に属する人間の数を増やすには,外部からの力を使わなけれ

ばならないとしており,組織の人数そのものが,そこに属する個人に不平等な結果をもた

らすのであるから,人数を増やすことは「平等を図るための指数なのではなく,平等への

究極のゴール」であるとしている.そして,この理論についての検証が小集団研究の場で,

対立する他の理論と共に,現在に至るまで行われてきている. [16] 

本研究の一部は,このカンター理論の検証の一例としてとらえることができ,企業に勤

務する女性技術者と女性一般職との意識における差異がある事項と共通事項を調査し,

職種毎に有効な助成支援方法を検討する. 

 

（２）女性のキャリア形成について 

また,日本の企業における「女性のキャリア・マネージメント」[17],「女性の経営マネ

ージメント」[18]について,金谷千慧子が著者として,出版しており,人的要素としての女

性が企業で活躍するための方法を具体的に説明し,キャリアワークシートを使用して,女

性が起業活動していく指針を提供している. 

本研究の一部では,女性が経営者層になるためには,いろいろな仕事を経験し,幅広い

視野を持つ必要がある.そのためには,長期間勤務することが必要であり,女性が結婚や

出産,育児で退職しないように,女性を支援していく必要がある.本論文では,企業におけ

る女性が企業を退職しなくてもよい環境を構築するために,このワークシートを参考に

し,女性に対して職種毎にどのような意識の差が出ているかを調査した. 

 

（３）中部圏の産業における女性活躍推進について 

財部香枝は,「中部圏の産業競争力の強化に向けて：「女性」科学・技術者の活用（Ⅱ）」

[19]の中で,財部は,「企業の中の女性科学・技術者に関する研究は,性別統計データの入

手が難しく定量的調査は容易でない.」と言っている.そこで,財部は,わが国の女性科

学・技術者の現状を把握するため,文部科学省,中小企業庁,総務省,厚生省などの種々の

統計から,我が国企業の女性科学・技術者を巡る状況や,女性の活用に向けてどのような

新しい構造や手段を実践しているかに関する事例を収集・分析されている. 

そこで,本研究では,企業の中に入りこんで,女性技術者の働く意識の実態を定量的に

調査・分析して, 女性技術者が活躍しながら働き続け,管理職を増やすための効果的な支
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援方法を提案することとした. 

また,2013 年 8 月 14 日の中日新聞によると,『愛知県内企業の課長以上の管理職に占

める女性の割合は 1.5％にとどまり,全国平均の 7.2％を大きく下回ることが,労働組合

の連合愛知と,県経営者協会の共同調査で分かった.調査担当者は「女性の活躍推進への

取り組 みが不十分.ただ,愛知は製造業が多く,採用する理工系大学に女性が少ないため,

登用が難しかったという事情もある」と分析している.調査によると,県内企業の女性の

部長職はわずか 0.5％で,全国平均の 5.1％より大幅に低かった.県内の女性の課長職は

1.9％で,全国平均の 8.1％の四分の一以下だった.管理職の手前の係長,主任に占める女

性の割合も全国平均の 15.3％に対し,県内は 4.7％.県内企業では現在も,女性の登用が

遅れている状況が浮き彫りとなった』とある. 

これより,本研究は,女性管理職の割合が全国的にも低い愛知県の製造業,特に,自動車

関連の製造業に絞って調査し,改善することが他の企業（同業種,異業種ともに）や県の

モデルとなり,研究の意義は大きいと考えている. 

 

２．６ 女性科学者・教育機関に関連する先行研究 

（１）三重大学内での男女共同参画の取り組み 

三重大学では,平成 20 年度から平成 22 年度にかけて文部科学省の支援により,「女性

研究者支援モデル育成「パールの輝きで,理系女性が三重を元気に」というプログラム[20]

を小川眞里子,鈴山雅子を中心に取り組んできた.現在,三重大学における女性教員の割

合は,教員 760名中 111名で 14.6％である[21].この割合は,国立大学の平均である 14.0％

[22]に比べ,わずかに高い割合である.上記プログラムの文部科学省での評価は, 高レベ

ルの「S」評価となっており,現在,その継続プログラムも計画され,準備している. [20] 

また,名古屋大学など他大学でも積極的にいろいろな取組みがされている. [23] 

今後,この取組みを継続的に行い,その効果を把握し,他大学等へ公開していることが

望まれる. 

 

（２）理系の女性研究者を増やすための活動 

小川眞里子は,「女性と科学技術」（科学技術社会論研究 2009．10）[24]の中で,「理

系の女性研究者を増やすための第１の問題は,女性研究者の多彩なロールモデルの提示

であろう.それが,理系分野専攻学生の「出口の教育」に寄与するに違いない.」と述べて

いる. 

女性研究者の多彩なロールモデルとしては,大学（基礎,応用.教養,専門など）,企業（研

究,開発,設計,生産技術など）,公務員（研究,管理,教員など）など各種多様に存在する.

今後, 企業側も企業内で各分野で活躍している女性を積極的に公表することで,そのロ

ールモデル提示に貢献できるような推進が求められる.また,その際に,女性の視点が,企

業を活性化させるイノベーション（新製品の企画,開発,新設計方法,新製造工程,新人材

の管理方法,新文書の管理,新文書の作成,新しいコミュニケーション方法,新しい販売
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先・用途,新しい勤務形態など）に創出・貢献した事例を紹介できると効果的であると考

える. 

 

（３）独立行政法人「国立女性教育会館」での取り組み 

独立行政法人国立女性教育会館（ヌエック）は,女性教育指導者その他の女性教育関係

者に対する研修,女性教育に関する専門的な調査及び研究等を行うことにより,女性教育

の振興を図り,男女共同参画社会の形成に資することを目的としており,文部科学大臣よ

り中期目標が示されている.ヌエックは,その目的を達成するためにいろいろな事業を実

施している.特に 近は,理事長の内海を中心に,企業で働く女性に関するセミナーを多

く企画し,開催している.[25] 

そのセミナー等へ参加することで,新しい刺激の提供,コミュニケーションの場の提供, 

セミナー後に継続的に交流会を行うなどのネットワークの形成のきっかけにつながって

いるという効果がある. 

 

２．７ 先行研究と本研究との違い 

 先行研究と本研究の違いの比較表を表 2-5 に示す.表 2-5 より,自動車関連製造業の女

性技術者に絞った研究はない.また,その女性技術者（総合職）と女性一般職とで比較し,

分析調査した研究はない. 

 

表 2-5 先行研究と本研究の違いの比較表 （★：査読論文） 

 論文・書籍名 
研究機関名 

研究目的 対象者 手法 調査・研究内容 

１ 内閣府男女共

同参画局[26] 
制度と政策を決

定するための男

女共同参画の現

状調査 

全職種

の女性

外面的な項目

に関するアン

ケート調査 

日本の現状を数値的に

表現し,外国と比較 

２ ジェンダー学

際研究専攻学

位取得者,お茶

の水大学大学

院[27] 

男女の特質の違

いに関する研究

が主体 

全ての

女性 
 

外面と内面に

関する多様な

アンケート調

査 

論文数は多いが,自動車

関連製造業に関する研

究はない 

３ 国際ジェンダ

ー学会誌,国際

ジェンダー学

会[28] 

男女の特質の違

いに関する研究

が主体 

全ての

女性 
 

外面と内面に

関する多様な

アンケート調

査 

論文数は多いが,自動車

関連製造業に関する研

究はない 

４ 「日本ジェン

ダー研究」バ

ックナンバー,
日本ジェンダ

ー学会[29] 

 

男女の特質の違

いに関する研究

が主体 

全ての

女性 
外面と内面に

関する多様な

アンケート調

査 

論文数は多いが,自動車

関連製造業に関する研

究はない 
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５ 大規模アンケ

ート,男女共同

参画学協会連

絡会[30] 
 

女性研究者が増

えない背景とそ

の支援策 
（男女共同参画

における問題の

洗い出し） 

科学分

野にお

ける女

性研究

者 

男女共同参画

学協会連絡会

の大規模アン

ケートのデー

タ 

上位職の女性が少ない

こと,女性に対する無意

識のバイアスなどの女

性研究者に対するバリ

ア 

６ ★「女性と科

学技術―人材

問題に焦点を

定めて」（科学

技術社会論研

究）[24],小川眞

理子（三重大

学名誉教授） 
 

外国の女性科学

者・技術者の比

較検討 

各国の

女性研

究者 

各国の統計調

査,アンケート

調査 

・我が国における科学技

術分野における女性研

究者の問題（中東教育か

ら高等教育,職業生活ま

で）の明確化 
・理系の女性研究者を

増やすための第１の問

題は,女性研究者の多彩

なロールモデルの提示

→理系分野専攻学生の

「出口の教育」に寄与.
７ ★『女子高校

生の「文」「理」

選択の実態と

課題』（科学技

術 社 会 論 研

究）,河野銀子
[31] 

大学生での専攻

に大きな影響を

与える高校での

進路選択に着目

し,「文」「理」

選択の実態と課

題の明確化 

小中学

校生 
大学生

(男女) 

・先行研究によ

る考察 
・大学生対象の

質問紙調査 

「文」「理」選択の在り

方を再考の提示 
1)「文」「理」選択がジェ

ンダーによる水路付け

とならないようにする

こと 
2)「文」「理」というコー

ス設定そのものを見直

すこと 
8 ★「高専女子

卒業生の就労

状況」（科学技

術 社 会 論 研

究）[32],内田由

里子 

高専で技術者教

育を受けた女性

技術者の就労状

況を明瞭にする

とともに ,高専

教育のあり方を

ジェンダーの視

点から提言 

高専卒

業生 
高専卒業生の

全国的調査 
・技術者としてその技能

を発揮し得る基幹業務

に多数が従事 
・勤務年数 20 年以上の

女性技術者は,大企業あ

るいは公務職場での就

労が半数 

9 ★「科学技術

分野における

女子学生の動

向 , 現状と今

後」（科学技術

社会論研究）
[33], 三浦有紀

子 

高等教育段階が

どのような状況

であるのか ,今
後どのように推

移するのかを考

察 

大学入

学から

卒 業 ,
大学院

入学か

ら博士

号取得

に至る

ま で

(男女) 

・欧州の女性と

科学に関する

統計指標 She 
Figures 
・学校基本調査

(文部科学省) 

女子学生の大学院進学

率が低いこと,その低さ

はその後のキャリア構

築において不利である

という客観的事実に基

づく 

10 ★「女子研究

者支援の現状

と課題」（科学

我が国の科学技

術分野における

男女共同参画の

女性研

究者や

次代の

統計的調査結

果 
・科学技術研究

・PDCA サイクルの中で,
女性研究者の活躍のた

め効果的かつ持続的な
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技術社会論研

究）[34],塩満典

子 

推進のための今

後の課題及び適

切な方策につい

て考察 

化学技

術を担

う女性 

調査結果 
・学校基本調査

・学校教育統計

調査 等 

支援施策の積極的な推

進 
・子育て期の支援 
・メンター制度の活用 
・構成員の多様性に関わ

る重要性の認識向上 
11 ★「産業界の

理工系女性の

活躍促進に向

けて」（科学技

術 社 会 論 研

究）[35],財部香

枝 

我が国の産業界

における理工系

女性の実態を浮

き彫りにし ,企
業の理工系女性

の活躍を促進す

ること 

企業に

おける

理工系

女性 

・男女共同参画

学協会連絡を

はじめとする

種々の統計デ

ータ 
・中部圏企業イ

ンタビュー調

査 
 

企業内の性別統計整備

の必要性 
・そのデータを社内で公

表し,従業員がデータを

共有することによって,
自分たちが置かれてい

る状況を把握する必要

がある.継続的に調査し,
男女非などの改善が図

れているかどうかを検

証する必要あり 
12 ★「今なぜ科

学技術分野に

おける女性研

究 者 な の

か？」（科学技

術 社 会 論 研

究）[36],都河明

子 

我が国における

女性研究者の現

状と課題 ,日本

の大学等におけ

る女性研究者能

力発揮支援の取

組みについて 

国立大

学・研

究所の

男女各

3800
人 , 組

織 長

430 人 

アンケート調

査 
子供の頃からの理科に

対する感性の涵養・理科

好きの子供を育むこと,
小・中・高校での理科教

育への関心を高めるこ

と及び持続性の養成,理
工系大学・大学院への進

学促進,そして,研究者に

なった女性に対するキ

ャリア継続支援等,各ス

テップでのっきめ細か

い施策が必要 
13 ★『中部圏の

産業競争力の

強 化 に 向 け

て：「女性」科

学・技術者の

活用（Ⅰ）』[37] 

,財部 香枝 

産業界の女性科

学・技術者に関

する事例研究 /
定性分析の可能

性（欧州,アジア

のよい実践を特

定,分析） 

産業界

の女性

科学・

技術者

・EU 諸国の女

性と科学に関

する性別統計

データおよび

指 標 She 
Figures 
・WIR（欧州）

・WISE（韓国）

EU の WIR は,事例研究/
定性分析の取組につい

て着手 
良い実践項目： 
・時間管理の実践,勤務体

制の柔軟性 
・勤務時間の削減,パート

タイム労働 
・妊娠・出産の管理 
・採用,昇進,賃金および

混合労働力の昇進 
・ネットワーク構築 
・継続的研修部にゃにお

ける行動 
・会社と学校との間のパ

ートナーシップ 
・「女性的経営」携帯へ

の考慮 
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14 「中部圏の産

業競争力の強

化に向けて：

「 女 性 」 科

学・技術者の

活用（Ⅱ）」[38] 

,財部 香枝 

日本の女性の化

学・技術者の現

状の把握 

産業界

の女性

科学・

技術者 

・文部科学省,
経済産業省,中
小企業庁,総務

省,構成労働省

などの種々の

統計収集 
・中部圏企業の

インタビュー 

・中部圏においても,ポジ

ティブアクションを積

極的に進め,真の多様性

政策へと繋げるべき 
・多様性政策は,企業全体

に利益をもたらすとい

う認識を持って取り組

むでき 等 
15 「ダイバーシ

ティと女性活

躍の推進～グ

ローバル化時

代の人材戦略

～」[1],経済産

業省委託事業

（みずほ情報

総研(株)） 
 

ダイバーシティ

推進による経営

校効果 ,ダイバ

ーシティ推進に

向けた課題と改

革の方向性につ

いての検討 
 

全職種

の女性 
先行事例研究

およびデータ

分析 

企業の経営層がその意

義を理解し,リーダシッ

プを発揮して,女性活用

のための「経営戦略」と

して,適切なアプローチ

で取り組むことが求め

られる. 

16 「労働生産性

と男女共同参

画」[39],山口一

男（RIETI 客員

研究員,シカ

ゴ 大 学 ハ ン

ナ・ホルボー

ン・グレイ記

念特別社会学

教授） 

日本企業での女

性人材の活用を

企業の高いパフ

ォーマンスに結

び付けている企

業はどのような

文化的特性を持

つかを明らかに

すること 

全職種

の女性 
女性活躍推進

によるメリッ

ト,実態を示す

統計分析,時系

列分析 
・ RIETI が

2009 年に実施

した「仕事と生

活 の 調 和

（WLB）に関

する国際比較

調査」のデータ

のうち,日本企

業調査データ

を活用 

・労働生産性と男女共同

参画 
・WLB 施策の在り方に

よる企業の類型化 

17 「女性の活用

が企業の生産

性に与える影

響」（2012 年

12 月）[40], 

山本勲（慶応

義塾大学商学

部） 

・女性活用を進

める企業ほど業

績が高くなると

いうベッカーの

差別仮説を検証

・女性の働きや

すい環境を整え

ることで ,女性

活用が企業の生

産性向上につな

がるかを検証 

全職種

の女性

2004 年 か ら

2009 年までの

上場企業のパ

ネルデータを

もとに統計分

析 

・企業固有の要因を考慮

した場合でも,正社員女

性比率が高い企業ほど,
利益率が高くなる 
・その効果は正社員女性

比率を相当に高い水準

にまで女性を活用しな

いと,明確にならない 

18 「ワークライ

フ バ ラ ン ス 

実証と政策提

日本で以前際立

つワークバラン

スの真因を分

全職種

の 男

性 , 女

ワークライフ

バランスのメ

リット・実態を

教育政策,少子化対策政

策,雇用制度改革.時間政

策,市民社会推進政策へ

- 31 -



 
 

以上を整理すると,図 2－18 に示すように,公的研究機関の研究職の先行研究の量は多

種多様に多数存在する.一方,企業でのデータは非開示であり,その実態は不明瞭である.

そこで,図 2－19 に示すように,企業内のデータ（技術系総合職,一般職を比較）を取得し

企業の女性技術者の実態把握の領域を研究する. 

言」（日本経済

新聞出版社）
[41] ,山口一男 

析 ,実行性のあ

る改革案を提言 
性 示す統計分析 の提言 

19 ★「土木分野

における女性

技術者の現状

と 支 援 の 動

向」（「工学教

育」2011 年 5

月号）[42] , 
山田菊子（小

樽商科大学） 

土木分野におけ

る女性技術者の

現状と女性技術

者の支援の動

向,今後の課題 

土木分

野の女

性技術

者 

女子学生およ

び法人会員に

対するアンケ

ートによる統

計分析 
・項目間の定性

的な関連分析 

組織や業界を対象とし

た啓発や所属組織を超

えたネットワークの場

の提供 
（関連する主体が連携

した取り組みを進める

ことが課題） 

20 「女性大学院

生によるサイ

エンス・セミ

ナー（出前授

業）」の取組と

その効果（「工

学教育」2011

年 5月号）[43], 

★ 中 野 享 香

（新潟大学） 

大学院生による

出前授業の実施

方法を２つの視

点で分類し ,そ
の利点と欠点の

考察 

・女性

大学院

生 
・小学

校高学

年から

高等学

校まで

の生徒

(男女) 

・セミナー後受

講者に対する

アンケート 
・大学院生によ

る実施報告書 

大学院生による出前授

業の一例として新潟大

学での活動内容の紹介

とその成果の報告 

21 本研究 制度が同じ環境

下での支援方法

を探る 

自動車

関連企

業内の

女性技

術者と

女性一

般職 

・女性技術者と

女性一般職と

の意識につい

ての比較を分

布と相関係数

で分析 
・インタビュー

による分析 

職種と年代別の多様な

支援方法（男女に対する

研修会,女子懇談会,ホー

ムページ）の提言 
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女性の
職種管理職 管理職外 管理職 管理職外

一般職技術系総合職（研究職）

先行研究領域

研究機関

企業

研究の量、深さ

機関

例）三重大学名誉教授小川眞理子
男女共同参画学連絡会大規模アンケート等

 

図 2－18 先行研究の領域 

 

女性の
職種管理職 管理職外 管理職 管理職外

一般職技術系総合職（研究職）

先行研究領域

研究機関

企業

研究の量、深さ

機関

企業内で行われており
非開示が大半

例）中部大学 財部香枝
小樽商科大学 山田菊子

 

図 2－19 本研究の着眼点 
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第３章 

 

女性技術者のキャリア形成における現状と課題 

 

３．１ はじめに ―調査研究の目的― 

男女雇用機会均等法が 1986 年に施行されて以来，諸機関で様々な制度が制定されて，

日本の女性労働環境はずいぶん改善されたという声を施行される以前より働いている

人からよく聞く．しかし，依然として日本の女性活躍度を示すジェンダーエンパワーメ

ント指数（女性が積極的に経済活動や政治活動に参加し，意思決定に参画しているかを

測るもの）は，109 カ国中 57 位（2009 年）と大きく落ち込んでいる．そのような中，

製造業でも女性技術者の積極的活用が期待されるが，大学・公的研究機関に比べ，製造

業の女性技術者の姿は，数量的に把握されていない．また，企業内の性別統計データの

入手困難から女性技術者を取り巻く状況を把握するのは容易でない[1]． 

そこで，今回，ある自動車関連メーカーの女性技術者にアンケート調査を行い，同一

企業の一般職の女性および国[2]や大学・公的研究機関[3]が行っている統計調査結果と比

較検討し，製造業における女性技術者の現状と課題を把握する．そして，女性技術者が

やりがい・働きがいを持ちながら，働き続けられるように，モチベーションやコミュニ

ケーション向上を図るために，どのような社会的な支援方法が今後必要かを提言したい． 

 

３．２ 調査方法 ―今回実施のアンケート調査対象者とその内容― 

 対象の企業規模や社内制度，アンケート対象者数，回答者数，アンケート内容を下記

に示す． 

３．２.１ 企業規模と女性比率 

 東証 1部上場の自動車関連メーカー（正社員数 約 43000 名,女性社員比率 約 10％, 

2010 年 9月時点） 

 その正社員のうち,職種の定義とその女性のみの職種別内訳（比率）を表 3-1 に示す. 

女性の技術系総合職（技術者）の全社員に対する比率は,わずか 0.5％にすぎない. 

 

３．２．２ 両立支援に関する社内制度 

 育児休業（ 大 3 年），短時間勤務，事業所内託児施設等，法規を上回る内容を提供． 

その内容について表 3－2に示す. 
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表 3-1 各職種の業務内容・特徴とその女性のみの職種別内訳（比率） 

職種 業務内容・特徴 女性内訳 

（比率） 

参考） 

全社員比率

生産職 

(技能者) 

・機械の組み立てや精密加工などの,

ものづくりの実作業を担当 

・中学卒,高校卒の割合が多い 

56％ 5.6％

一般職 

・一般事務などの定型的・補助的な業務

・比較的残業は少ない 

・高校卒業,大学卒の割合が多い 

33％ 3.3％

事務系 

総合職 

・経理,総務,法務などの管理部門や間接

部門（アドミニストレーション）,営

業部門での業務 

・比較的,残業することが多い 

・大学卒,大学院卒の割合が多い 

6％ 0.6％

技術系 

総合職 

（技術者） 

・工学や理化学等の分野の知識を持

ち,有用な物・工程・システムなど

の研究・設計・開発・製造 

・開発テーマをプロジェクトで推進

・比較的,残業することが多い 

・大学卒,大学院卒の割合が多い 

5％ 0.5％

 

表 3－2 両立支援に関する社内制度 

制度項目 法律 対象企業 

育児休暇 1 歳 6か月まで 通算 3年（小学校卒業までの継続サポー

ト） 

短時間勤務 

（6 時間/日） 

3 歳に達するまで 通算 4年（小学校卒業までの継続サポー）

時間外労働 

(残業)免除 

3 歳に達するまで 小学校入学まで 

時間外労働制限 

24 時間/月 

150 時間/年 

小学校入学まで 

 

小学校卒業までの継続サポート 

 

子の看護休暇 〇小学校入学まで 

子 1 人：年 5 日 

子 2 人以上：年 10日 

〇小学校入学まで 

子 1人：年 5 日,子 2 人以上：年 10日 

〇小学校卒業まで 

年 5日（子の人数不問） 

 

- 38 -



３．２．３ アンケート対象者 

（１）女性のみ 120 名，回答者数：115 名（96％） 

（２）アンケート実施時期と方法：2011 年 7 月下旬，アンケート用紙を筆者および関係

者を通じて直接配布し，1 週間以内に回収(返信先を明記し,社内メール便にて収集) 

（３）技術系総合職：64名（今回の研究対象の中心群），一般職：51名（比較のため） 

（４）回答者の属性  

１）年代 （図 3-A 参照） 

20 代：28人，30 代：47名，40 代：39名，50 代：1 名 

 

図 3－A アンケート対象者の年代 

 

２）学歴 （図 3-B 参照） 

 

図 3－B アンケート対象者の学歴 

 

３）役職 （図 3-C 参照） 

 

図 3－C アンケート対象者の役職 
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４）配偶者の有無 （図 3-D 参照） 

 

図 3－D アンケート対象者の配偶者の有無 

 

 ５）子供の人数 （図 3-E 参照） 

 

図 3－E アンケート対象者の子供の人数 

 

 ６）子供の年代 （図 3-F 参照） 

 

図 3－F アンケート対象者の子供の年代 

 

 ７）家庭の状況（世帯構成） （図 3-G 参照） 

0% 20% 40% 60% 80% 100%

技術系

一般職

1人

夫婦2人
夫婦と子

親と同居（子は無し）

親と同居（子がいる）

その他

 

図 3－G アンケート対象者の家庭の状況（世帯構成） 
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８）通勤時間  （図 3-H 参照） 

 

図 3－H アンケート対象者の通勤時間 

 

 ９）海外生活・出張経験 （図 3-I 参照） 

0% 20% 40% 60% 80% 100%

技術系

一般職

なし

1か月未満

1か月以上3か月未満

3か月以上6か月未満

6か月以上1年未満

1年以上3年未満

3年以上6年未満

6年以上

 

図 3－I アンケート対象者の海外生活・出張経験 

 

１０）家事・育児・介護に要する時間（1 日平均） （図 3-J 参照） 

 

図 3－J アンケート対象者の家事・育児・介護に要する時間（1日平均） 

 

３．２．４ アンケート内容 

（１）「学生時代」に感じた男女の差と悩みやその相談方法，目指した目標について 

（8 項目） 

（２）入社後～現状の状況 

１）やりがい，達成感と目指す目標（8項目） 

２）仕事と家庭の両立に関する悩みと相談方法（8 項目） 

３）企業における男女共同参画に関する意識調査（10項目） 

４）日頃，感じている男女の特質の違い（3項目） 
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３．３ 結果 ―アンケート実施結果― 

３．３．１ 一般職と比較した技術系総合職の特徴 

 一般職と比較して，技術系総合職の特徴が大きく表れたと考えられるアンケート実施

結果について抜粋して記す． 

（１）職場における男女の地位の平等感 

図 3-１より，職場における男女の地位の平等感において，「男性が優遇」（①と②）と

思う人は，技術者は， 50％であり，一般職に比べ，約 30％少ない．また，この値は，

内閣府「男女共同参画に関する世論調査」[4]（平成 19年 8月調査） によると，「社会全

体における男女の地位の平等感」において，「男性の方が優遇」と考えている女性は，約

79％であり，約 30％少ない． 

 

図 3-１ 職場における男女の地位の平等 

 

（２）男女の処遇の差 

 図 3-2 より，男性と処遇に差があると思う人は，技術者は，27％であり，一般職に比

べ，約 23％少ない．また，この値は，男女共同参画学協会連絡会「科学技術系専門職に

おける男女共同参加実態の大規模調査」[5]（平成 20 年 7 月） によると，差があると感

じている女性は約 69％であり約 42％も少ない． 

 

 

図 3-2 男女の処遇の差 
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（３）男女の処遇の差の内容 

 図 3-3 より，女性技術系総合職が処遇に差があると感じている差の内容は，「管理職へ

の登用」「昇進・昇格」「雑務」である． 一方，一般職は「雑務」と感じている人はいな

く，「成果発表の機会」が 2 番目に多く感じているのが特徴である． 

 

図 3-3 男女の処遇の差の内容 

 

３．３．２ 女性技術者の課題と支援対策のポイント抽出 

 女性技術者の課題と支援対策のポイントが抽出できるアンケート結果を抜粋して下記

に示す． 

（１）指導的地位が少ない理由 

 図 3-4 より，指導的地位が少ない理由において，特に多いのは，「女性に中途離職や休

業が多い」「母数が少ない」「評価者（人事など）や上司の意識」「家庭と仕事の両立が困

難」が多い．この傾向は，男女共同参画学協会連絡会「科学技術系専門職における男女

共同参加実態の大規模調査」とほぼ同様である． 
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図 3-4 指導的地位が少ない理由 

 

（２）男女共同参画のため，必要な環境や機会 

 図 3-5 より，男女共同参画のため，必要な環境や機会において，特に多いのは，「仕事

と家庭の両立」「女性の意識改革」「上司の理解」である． 一方，男女共同参画学協会連

絡会「科学技術系専門職における男女共同参加実態の大規模調査」によると，「男性の意

識改革」が一番目，「上司の理解」が 2番目に多い必要な環境である．このことより，こ

の会社では，「男性の意識改革」より「女性の意識改革」が多いので，自分たち女性自身

の問題であると考えている人が多い． 

 

図 3-5 男女共同参画のため，必要な環境や機会 
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（３）目指す役職（技術系総合職） 

 図 3-6 より，技術系総合職の女性は，入社前は，「どちらでもない」と目指す役職を決

めていな人が約 6 割近くと多い．入社後は，課長クラス 17％，部長クラス 6％と，現在，

存在する役職クラスまでを目指す人が多い．このことは，今後，ロールモデルが多くす

ることは，女性技術者にとっての目標にもつながる． 

 

図 3-6 目指す役職（技術系総合職） 

 

（４）男女の処遇の差（課長以上と係長以下） 

 図 3-7 より，課長以上が処遇の差を感じるのは 13％に過ぎず，係長以下より約 25％も

男女の処遇の差を感じていないことがわかる．これは課長以上の人は，それなりに評価

されてきたからと考える．その自由意見の中には「上司や周りに恵まれてきた」という

人もいた．係長以下で長年昇格しないと処遇の差を感じる傾向にある． 

 

図 3-7 男女の処遇の差（課長格以上と係長格以下） 

 

（５）悩みの相談・調査時に使う IT ツールの種類 

 図 3-8 より，悩みの相談・調査の際に使いたい IT ツールの種類において，一番多いの

は「メール」が主流である. その次に多いのが，「電話」と「インターネット(ホームペ

ージ)」である.また，世間ではよく使用されている「MIXI」「Twitter」「Facebook」など

は，ゼロではないが，使いたいという人は少ない．その理由は，相談するのであれば，

信頼のおける人に直接，メールか電話で実施したいようである．この「電話」「メール」

「インターネット」の効果的・効率的な併用が女性技術者の支援策構築の鍵であると考
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えられる. 

 

 

図 3-8 悩みの相談・調査の際に使いたい IT ツールの種類 

          ※１：インターネットとは,ホームページを意味する 

 

（６）男女の特質の違い 

 図 3-9 より，「男性は，論理的（システム的）である」と感じる一方，「女性は，共感

に優れている」と感じている人が多い.また，「コミュニケーション力に優れている」と

感じている人も多い.これより，「共感できる」場の提供が女性技術者の支援策構築のポ

イントと考える. 

 

 

図 3-9 男女の特質の違い 

 

３．４ 考察 －アンケート結果から考える効果的な支援方法－ 

女性技術者は，社内制度面は充実しており，「女性の意識改革」「両立」「上司の理解」

「母数が少ない」「離職が多い」など個人や会社の環境，風土や意識の部分に課題を感じ

ている．そのため，これらの課題の解決策として，女性の特質を生かした次の 3 つの方

法が考えられ，女性技術者自身が選択，併用できる環境を整えることが重要である. 

※１ 
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【人脈形成】：交流会や講演会を通じて，「女性の仲間づくり」「ネットワークづくり」

を行う．そして，女性たちが相談したり，共感したり，相互研鑽しあ

える信頼関係をまずは，直接会話ベースで構築する． 

【IT 活用】：インターネットを使用する人も多い特徴を活かし，HP やブログを充実

する．実践マニュアルや取り組み事例や Q＆A 集（氏名はふせて），制

度紹介など，有効な内容とする． 

【メンター制度】：将来的には仕事や両立面等を気軽に相談できるメンター制度がで

きると理想である．先行して実施している会社の実情と課題を調査し

て，メンター側に負荷がかからない方法を見出したい． 

 

 上記支援により,女性技術者自身への刺激や共感を生み,女性自身への意識改革を図れ

ると考える.また,取り組み事例などを男性含めて全社員が閲覧できるように公開してい

くことが「上司や同僚の理解」も得られることの効果が生まれると考える.さらに,並行

して,新人研修や昇格研修などに,女性や男性自身の意識改革を図れるセミナー等を実施

すると,社内の風土の変革速度を速めることができると考える. 

 

３．５ 支援方法の適用事例 

 今回アンケートを実施した企業にて，一部の施策を施行した．その適用事例について

紹介する． 

３．５．１ 人脈形成 

（１）社内女性意見交換会の実施 

 社内に「女子会」を立ち上げ，女性意見交換会を企画し，年に 2 回実施した．女性技

術者を中心に 30 名程度/回が定時後に集まり，日頃の業務上の悩みや家庭との両立での

工夫点について，互いに語り合った．その結果，参加者から，下記意見，要望などが出

た． 

１）家庭との両立が難しく，会社をやめようか悩んでいたが，もう少し頑張ってみよう

と思えた 

２）頑張っている人に接し，自分も努力しようと思った 

３）定時後は子供の送迎などがあり，なかなか参加しにくいので，定時後の意見交流会

だけなく，ランチ交流会などを企画してほしい など 

 

（２）講演会の実施 

 独立行政法人国立女性教育会館理事長の内海房子氏をお招きし，「男女で共につくる働

きやすい職場」と題した講演会を企画した．社外で活躍されている女性のロールモデル

に触れることで刺激を受けた方が多かった．その一方で，社内の女性で活躍している女

性技術者の話も聞いてみたいという要望もあった． 
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３．５．２ IT 活用：社内ブログの立ち上げ・運用 

 「 女子会」メンバが中心に，キャリアアップ，家庭との両立，育児，介護，会社ルー

ル，井戸端等，日々思うことを綴っている．メンバで曜日ごとに分担し，毎日内容が更

新され，読み手もそのブログ内容にコメントが記載でき，双方向のやりとりができる工

夫を施した．その結果，１年間で 1 万件を超すアクセス数を達成した． 近では，社外

からでもこのブログにアクセスできるようにして欲しいという声があがっている． 

 

３．６ おわりに 

 自動車関連メーカーの女性技術者にアンケート調査を行い，同一企業の一般職の女性

および国や大学・公的研究機関が行っている統計調査結果と比較検討し，製造業におけ

る女性技術者の現状と課題を把握した．その結果，技術系の女性は，社内制度面は充実

しており，「女性の意識改革」「上司の理解」「両立」「母数が少ない」「離職が多い」など

各人の意識改革や会社の環境，風土改革が不可避な課題であると感じている人が多い． 

 今後，その浮き彫りになった課題に対し，直接インタビューを行い，具体的に調査し，

解決できる支援策を見出していく．さらに，今回，考えた 3 つの支援策（人脈形成，IT

活用，メンター制度）について，施行結果の要望も踏まえ，改善しながら，今回のアン

ケートを取得した企業にて行い，その効果を検証する． 

 また，「母数が少ない」ことに対しては，入社前の理系に進む人が少ないことも影響し

ているといえる．よって，学生時代から理系の魅力や女性でも輝ける道があることを明

示していく必要がある．そして，女性技術者がやりがい・働きがいを持ちながら，働き

続けられるように，モチベーションやコミュニケーション向上を図っていきたい． 
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「男女共同参画に対する意識調査―働く女性のモチベーション・コミュニケーションの

向上―」アンケート調査票 （1/6）    
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平成23年 7Jl

男女共同参画に対する意識調査

-働く女性のモチベーション ・コミュニケーションの向上一

このアンケー ト翻査は、男女共同参画(※ 1)に対して、 皆さんが日頃、 どのように思われているかを抱録させて

頂くものです省そして、女性がやりがい、働き方向、を持ち、働き続けられるようにするため、 意見，~換の織を作り、

モチベーヶョンやコミュエケーνョン向上を関りたいと身えております.

このアンケ} ト用紙と分析結集t立、上況の研究目的以外lこ使制いたしません.また、守泌義務は鰍守いたしますe

ご質問等ございましたら、 メーノ吋ζてお問い合わ世くださt.''0 

ご多忙のところ、大変強績ですが、アンケートにご協カのほど宜しくお願いいたしますa

にのアンケートの複淳、 舞販での伝用指用嘩を講じますの)

lアンケー ト実施者]

ooort:J.l>女子会』 綴貝:e~島予{三箆大学大学院地場イノベーシコン学研究科) ・・・@・・・

.司・・ー.. 
ejfpI 「、
今」μ----

※ 1 男女共肉拳商社会とは‘f男女が、社会の対等なl帯成
員として、自らの意思によって社会のあらゆる分野にお付る

活動に参罰する機会が糠保され、もって男女が均等に政治

的、経済的、役会的及び文化約手IJ占査を享受するこ とができ、

かっ、 共に資径を担うべき干士会Iのことです.そしてこの避

念、を実現するために f男女共同番豊富社会基本法jが制定され、

1999年(平成Jj年)6月 23日に公布 ・施行されま した匂
三重大学女性研究者支援室HPよ世引用

肺叩・1/∞f~l.et.pearl. o.ie-u. ac. jpJ 

|阪まずはじめに、あなだのことにつわて、お伺いいたします.各項目、いずれか1つにマル (8陪‘銀撤宿署宵).

11 年働 ①10代 嘩)20代 ③30代③40代⑤50代 跡。代 ⑦70代以 k

2 最終学9 (む高絞卒 ③高専卒{本科卒.噂攻科修了) ③短大卒t本科卒.'#，攻科修了) ③犬学卒

③噂門学校卒①『⑤.③『⑤.@-@. @)吋⑤) @大学筏亭(修士) /1);大学焼事 {博士) <ID他

3 区分 ①伎樹系総合臓 @事務系総合層高 ③実J務機 @)技能系 ⑤他 {

4 現在の役織 ①一般社員 ②係長クラス @蝶長クラス ③室長クヲス @部長クラス ⑤事業部長クラス

⑦役員クラス ③他 ( ) 

5 軍閥 ①基鑓研究 ②開発 ③設計 ⑥f虫i'1t設術 ⑤品質保筏 ⑥企岡 ①営猿 @車耳買(調達ヨ ⑥人事

⑩製造 のその他 l

S 配偶.. の有無 ①あり @なし

7 子供について 伽人③I人③2人③3人 @4人@5λ以上

8 子供がいる場合、その年代は? 伽、学生未満 ③小学生@中学生 @高佼生 ⑤大学生 命社会人 ①他

9 家庭の状況(練成} ①一人 ②夫婦二λ ③夫婦と干 @電車と悶底{千は然1.-) @穏と間賠(干がいる}

⑧その他 ( ) 

10 覇軍庭内に要介護/纂看護者の有無 ①いる ③いない

1 1 通勤時間 ①30分来織(;1)30分以上 1時間未満③l時間以上 1.5時間来構 (i)1. 5時冊以上2時間未満

③哩時間以上3時間未満 ⑥3時間以上

12 海外生活・出張経験微行は除り のなし ③1 ;り月来鴻 ③lカ月以1::3 jJ月未満③4か月以と6カ月来演

③6か月以 ヒl年来語障⑥1年以1;3年末節⑦9年以上5年 未満 邸年 以h

13 家事・育児・介型車などに要する時間 (1日平均}は? *平日を惣定

①1時間来筒 ②1時間以上2時間未満 ③2時間以上3時間来演 @)3時間以上4時潤米満 ⑤4時間以上



「男女共同参画に対する意識調査―働く女性のモチベーション・コミュニケーションの

向上―」アンケート調査票 （2/6） 
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|1.あなたの『掌生時代』について、お伺いします. 犠全員自書して干さu、ョメントを添えたい聞は融自に配丸干害u、

Eヨ
男性に比べて豊島があると感じたことがありましたか?(単数臨書}

①非常にそう足ょう ②ややそう思う ③どちらともいえない @あ主Pそう。思わない ⑤全くそう息わない

Eヨ
間1-1で 『あるj と答えた方にお尋ねします.あると回答した方へそれはどんな縛でしたか?(複数回書胃}

①学級活動や生徒会活動 ②部活動 @高校受験 @大学受験 @.就織活動 ・入社試験

⑤その他(

Eヨ
間1-2の具榊唱な事例を記述くださし、.(帥蹴}

Eヨ
〈入社する書官に)いつまで働きたいと奪えていましたか?(単数図書j

①絃婚するまでは働きたい③子供が生まれるまで働きたい③いったん苦手めて再就臓 ③定年退職まで働きたい

⑤計制はLていなかった⑥体力の野す綴り ① 定年後もずっと ③その他( ) 

Eヨ
〈入社する前I.::}どの役織レベノレまで目指したいと考えていましたか?(単普段砲事}

<D一般社員 ③係長クラス ③藤長クラλ ⑥議長クラλ ⑤部長クラス ⑥事業都長テラス ⑦役員クラス

@酔婦はなし⑤他(

Eヨ
〈入社する前1.::)どのような仕事をしたいとイメージしていましたか?(単撤回嘗}

①基礎晴究 ②開発 ③綾計@生産技術 ⑤品質保提 ⑥企嗣①営業 ⑤購買 (溺遥〉 ⑨人事

⑮製造 ⑪その他( ) 

Eヨ
進路、統臓に錨んだ時、国った穂、どう対処されていましたか?(複数@書可}

<D友人に秘書提②先遣に拘絞 ③貌に相談 ③兄弟 ・姉妹に相談@曾舗などで調葦⑤インターヰットで誠蜜

①相践しない ③その他(

Eヨ
上記の闘った時の相畿は、どんな方法をとられていましたか'?(複数図書可}

③直僚会置語@君臨@メール伽IXJ⑥ltriu町⑮ac時間k①Ch.:.sl ⑥交演会 ⑥ピヂオ通話 ⑮その他(

|2. r入主主後~現状』についてお伺いいたします. 楽全員留軍Vてヤ在、、沼メント在添えたい聞は串自に包A1'さも、 |

Eヨ
境産め仕事は、学生時代にイメージしていた仏事ですか?岬徹底劃

①非常1.:.そう息う ②ややそう思う ③どちらともいえない @あまりそう思わない⑤全くそう忠わない

Eヨ
今までの仕事に連成感を感じたことがありますか'?(単数臨書〉

①ある @ベ中ある ③どちらでもない③あまりない ⑤ない

Eヨ
今の仕事にやりがいを感じていますか?(単数画書1

①品る ③やゃある ③どちらでもない@あまりない ⑤ない

Eヨ
どんな時にやりがい、達成感を調書じますか'?(複数留事司) 複数の場合は項目の犠( )に優先順位を箆入下さい.

①研究成果が出た時( ) ③上司伝認められた{ほめら札た)時( ) ③自分の成長感を感じた時( ) 

@人献が広がった符( ) ③その他( ) ( 



「男女共同参画に対する意識調査―働く女性のモチベーション・コミュニケーションの

向上―」アンケート調査票 （3/6） 
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Eヨ
仕事とプライペー トのどちらをE監視しますか?(単数値寄}

①仕事 ③やや仕事 ③どちらでもない③ややプライベー ト ③プライベー ト

Eヨ
そのように宅える理由を自由にお書きください.

区ア7事蚕Iについてお鰐いいたします.

Eヨ
いつまで働きたいと脅えていますか?(単数画書}

担軽全員画書してTさい.ヨメントを添えtい崎は品自に記入下さい.

a::結婚するまでは働きたい②千供が生まれるまで働きたい③いったん静めて縛就職 @定年退臓まで働きたい

⑤計b!ilぱな し ⑥体力的野ず限P ① 定年後もずっと ③その他( ) 

Eヨ
どの役割陸レベルまで目指したいと考えていますか?(単数値客〉

①一般社員 ②係長クラス ③課長クラス @箆長クラス⑤部長クラス ⑥事業部長クラス ⑦役員クラス

③針嗣はなL ⑨他(

14，男女共闘参厳について、お伺いします.

Eヨ
減念員回答してください.ヨメント寄添えたい岬は品自に配入宇さい.

『失は外で働き、Ji11:t家庭を守るべきである』という符え方がありますが、あなたはどう思いますか?(単数沼紛

①l司感する ②どちからといえば問閉草する @どちらかといえば向感しない @向島民しない ⑤わからない

14-21下記1掃す場面で、あなたは男女の醐立平等{※}になっていると患いますか?(各項目的判細書}

※平等:努力して同じ成燥を上げたら、同じように報われている、不公平感を感じないなどということを想定

1) !5!liI:: ①男性の:JJが非常に優遇③やや努憶が優遇 ③平等 @やや女性が優遇 ③女性が非常伝優遇

2)験場 。 ①男性の方が非常に優遇 ③やや'.1'31主が優遇 @平等 @やや女性が優遇 ③女性が非常iζ優遇

3)教育 ①男性の方が非常伝優遇 ①やや努伎が優遇 ③平等 ⑥やや女性が優遇 ⑤女性が非常に優遇

4)地場 ①男性の方が非常iζ優遇 φやや兜怯が優遇 @平等 ⑥やや女性が優遇 ③女性が非常f.:.優遇

5)政治の場 : ①男性の方が非常i♀優遇 @やや男性が優遇 ③平等 ⑥やや女性が優遇 <li)Tc性が非常に優遇

6)法律や制度のよ ・③男性の方が非常に優遇 ②やや男性が優遇 ③平等 @やや女伎が優遇 ⑤女色が非常伝優遇

1)怯会通念・習慣・しきたり :①男怯の方が非常に優遇③やや男慌が優動制 鴻 @やや女性が優遇⑤女性が非常に優遇

8)その他 (

Eヨ
当祉の制度や状況をふまえて、あなたは修事と家庭を開立させる上で必要なことは何だと患いますか?

{各項目につき単調t1ii書1 また、特にZ監察と思うものをSつ遡び:，.，号の機に@をつけてください.

0・住綾近

①非常に必裂である @必要である ③どちらともいえない @あまり必要でない ⑥全く必欝でない

2)鉱欝時測の蝉カ化など多機なa島幸方

①非常に必要である ②必要である ③どちらともいえない@あまり必望書でない ⑤全く必要でない

3)上町の理解々峨婚の郷酒気

①非常に必援である ②必要である ③どちらともいえない@あまり必婆でない ③全く必要でない

4)事織な体調理 ・体鎌制度

①非常に必要である ②必要である ③どちらともいえない@あま9必要でない ③全く必聖書でない

5)女俊の宵児休織や育児休裁の敏克

<D非常に必要である @必裂である ③どちらともいえない⑥あまり必襲でない ⑤全く必妥でない
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6)男性の育児休鰻や育児休瓢の紘充

①非常に必要である ③必要である ③どちらともいえない@あまり必袋でない ⑤全く必要でない

7)保育・学童施館、サービスの鉱党

①非常に必要である @必要である ③どちらともいえない @あまり必妥でない ⑤全く必重要でない

8)分鍍サービスの拡充

①非常に必重要である ②必要である ③どちらともいえない @あま り必裂でない ⑤全く必重要でない

9)体唱眠中{育児・介鰻噂)に自宅で'tt事を継続するための箪備・緊鍵づくり{会社へのサーパーアクセス害事可等含む)

①非常(.;;必重要である ②必要で為る @どちらともいえない ①あまり必重要でない ⑤全く必重要でない

10)育児 ・介聾への鍾務的支援

①非常に車、重要である ②必妥である ③どちらともいえない ③あまり必重要でない ⑤全く必要でない

11)家帯め艦減{家事的サポート}

ω非常に吾、婆である ②必要である ③どちらともいえない @あま り必婆でない ⑤全く必重要でない

12)身女役割窓織をなくす(変える)

①非常伝必婆である ③必要である ③どちらともいえない⑤あまり必裂でない ⑤全く£裂でない

13)仕事噌心の考え方をかえる

①非常に必重要である ③必要である ③どちらともいえない @あまり必繋でない ⑤全く必望書でない

14)義務内容や業l'f分組へめU(灘署書ザポート)

①非常(.;;必要である ③必要である ③どちらともいえない @あまり必主要でない ⑤全く必要でない

16)ネットワークよでのつながり (社内 ・自宅から・併喰中も}

①非常に必.lI1!である ②必要である ③どちらともいえない ④あま り必重要でない ⑤全く必重要でない

16)祉灼に相由貿できる人の脅犠

①非常に必重要である ②必重要である ③どちらともいえない ③あまり必重要でない ⑤全く必要でない

17)その他 (

Eヨ 当社では蝕鰍側、が 230:t. (綿叫%).磁場で女性の妓榊が少ないことに違和感械は材、?

① 常にそう思う ③ややそう思う ③どちらともいえない @あまりそう思わない ③全くそう思わない

Eヨ 当社会体で見ると、指導的地位になるほど、女後の酬が少ないのはなぜだと患いますか?

(告項目につき単撤回書}

1)男女の社会的分君臨 ①弗常にそう患う@ややそう患う@どちらともいえない@あまりそう車わない@全くそう患bない

の社会の偏見 ①非常にそう患う喧円?-'t>そう思う ③どちらともいえない@あまりそう思わない③主くそう思わない

3)男女の飽カや適性の援 ①非需にそう患う t2lややそう患う@どちらともいえない@あまりそう患わなも、⑥主〈そう邸埼い

心女性の意酒量 ①非常にそう患う@ややそう思う③どちらともいえない@ゐまりそう思わない③全くそう息わない

5)男性の愈.. ω時 にそう患う@ややそう悪う@どちらともいえなル、@あまりをう患わ舶、@全くそう患わなも、

6)ロールモデルとなる女性が少ない

d)Jji軍にそう思うr2Yややそう患う@どちらともいえない④あまりそう患わない⑤主くそう事わない

η家庭とtt:.の開立が飽費量

①非軍にそう患う@ややそう患う@どちらともい3をない③ゐまりそう悪わない⑤全くそう思わない

8)符価審(人事など}や上司の意厳

@手需にそう思う @司吋会そう患う③どちらともいえない@あまりそう患わない@主くそう思わない

9)察績を伸ばせる環境が少ない

@手前にそう思う @ややそう患う@どちらともいえ壮い@あまりそう患わない@生〈モう怠わない

10)研修の織会が少ない ①弗宿にそう患う②ややそう患う③どちらともいえない@あまりそ主患わない⑤主くそう思わない

11)弗進に対する意欲 ①非常にそう患う@ややそう e曹、う③どちちともいえない③あまりそう思わない@企くそう患わない

12)母数が少ない ①非宮tこそう患う②ややそう思う ③どちらともいえない@あまりそう患わない ③主〈そう思わない
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13)女性に中途鰻緩や休織が多い

①非常にそう患う@ややそうJ患う@どちらともいえない@あまりそう阜わない@全くそう患わ辛い

1心その他(

Eヨ 当社では、男女の腿に盤があると端していますか?峨蜘

@非常にそう患う@ややそう患う③どちちともいえない@あまりそう患わない喧途くそう思わない

14-71陶4-6で f①，②Jと答えた方にお尋ねしまれそれはどのような専だと患いますか?(複数回明〉

①採用 ②管理職への笠用 ③昇進 ・昇賂 @染織野偏⑤管理運常業務 ⑥研修の機会 ⑦研究費

③研究 ・開発支慢の数⑨閣内外出張の機会⑪成果発衰の徹会⑪雑務 ⑬その他{

Eヨ 当社における男女共隙闘のため、どのような鰍怖餅必要だと患いますか?(蜘酷可}

①トップの'A織 ②上司の漫解③ダイパーシティ蜜など惟進体制の強化@一定期間の女役の優遇掃鑑

⑤男女共同番診断に関する研修の機会 ⑥成果の翁表の機会 ①能力の適切な詩偏⑤女性の意識改革

⑨男性の』主居直政商事 ⑮夫姉~IJ姐E ⑪仕事と家庭の嗣立@臓場環境事在儀 ⑬女伎の交流の場 ⑭その他{

Eヨ 仕事を続けるにあたって悩むことIまありますか? (単数回答)

Q)よくある ③やゃある ③どちらともいえない @あまりない⑤全くない

14 1 OlaJ4 -9で『①、③Jと答えた方においまれそれはどんなことで悩みますかゆ図書可}

①殿場の理解@上司の理解 ③家族の理解@家庭と仕事の両立 @能力的限界⑥体力的限界①適性③他{

15. r育児Jについてお伺いします. 減この俊樹は子供がいる方のみ.111:書くださL、ョメントを循えtい聞は余白に記入.1 

Eヨ
子育てと仕事との開立で悩むことはありますか?(単数画書}

Q)よくある ②やゃある ③どちらともいえない @あまりない⑤全くない

Eヨ
間5-1で『①、③』と答えた方にお尋ねします.それはどんなことで絡みますか?(複数蕗答明

①験場の理解③上司の理解③家族の理解⑥家庭と仕事の100j立(盆}⑤能力的限界⑥体力的限界①適性@他(

16.仕事と家事に関する『締畿方法』についてお伺いします. 業全員砲事干さい.::>メン 卜を添えたい蹄は晶自に配人|

Eヨ
a)下記カテゴりで悩んだ棒、どう対処されていますか?(複数飯事可}

b)また、①~⑥の回答の場合、それはどのような手段 ("Y- jレ)で相験しますか?(複数庖書可}

1)織場の悩み

.)①酬の友人に相談②開僚、先濯に祁際③捜に相談③兄劾 ・姉妹に相般信期日偶者に相桜⑥酬で織笠

φfンターネットで調査 ③相官費しない ⑨その他{

ω①底僚会話②電話③メール⑤削訂⑤TWIlter⑥'race加okcr調印刷 ③交流会 @ピデオ通話 ⑩その他(

2)家庭の悩み

a)①tt.外の友人に初絞②府僚、先鐘に拘lI< <3潟い拘置長③兄弟 ・ 姉妹に相桜~記偶者民側鮫 ⑥嘗跨で調査

①インターネァトで調査 @制緩しない@その他{

b)①直後会話@電話③メール伽IXI⑤TwiLler⑥Faceoook OXhal ③交流会⑨ピデ柑訴⑮その他(

3)育児の悩み

a)①持外の友人に相駁③開僚、先輩に初駁 ③続に相談⑥兄弟 ・柿鯨に紹毅 !5a偶者に拘絞 ⑥省絡で調笠

⑦インターネットで調蜜 ③給量買Lない @その他{

b)①底僚会話②電話③メール伽lXl$Tvd Lter⑥向c.book<!>Ch.，③交淀会 ⑨ピデオ逸話⑪その他 1

4)配偶者の悩み

a)①>>:外の友人l.:c相談@開僚、先遣い相談 ③続Iι相較@兄効 ・姉掠に栂設 6酒邑偶者に底E産相談⑥書館で締牽

φfンターネットで調査 ③栂綬しない@その他{

ω①底僚会話②電話③メール伽IXl⑤Twjlt.er⑥Fac.ebo叫<!>Ch.t ③交流会 ⑨ピヂオ通話⑩その他(
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5)畿の悩み

a)①紘外の友人に相談②問僚、先紐に祁際 ③授に相談 ③兄劾 ・姉妹に相般信期日偶者に相談 ⑥嘗鰭で織笠

φインターネァトで調査③紺綬しない⑨その他{

ω①直後会話②電話③メール⑤削訂⑤TWIlter<IDFaceoook crxhal ③交流会 @ピデオ通話⑪その他(

6)その他の絡み内容(

a)①lNキの友人ζ細駁 ②向僚、先輩比将軍高 ③跡調談 ③兄弟 ・姉昧に相級 @耳障偽昔に相談@調書籍で調査

①インターネットで調査@制緩しない@その他{

ω①箆僚会話@電話③メール伽I灯⑤Twil ter @Fac，"，oook酢 hat ③交流会 ⑨ピデ才通話⑪その他(

1)-6)において、その選択肢を選んだ理由 :

Eヨ
悩みの相庫高・富田査の際に lTツールを使うのであれば、どのような IT~ールを使いたいですか?(複数回事司}

①電話③メール③MIXIG)r.u tor⑤Faceb凶k ⑥印叫 ①インターヰット⑥ピデオ通話 ⑥その他{

Eヨ
悩みの相朕・鱒査の際に IT'Y-/レを使う場合、どのようなうれしさがあれば使用しますか?(複数回事粉

@使い易さ ②いつでも ③どζ でも ③機管性⑤拘手の頗が昆える ⑥多くの人の意見が肉付る ⑦その他{

Eヨ
悩みの相111!.鵬査の臓に 1T~-，レを使うのであれば、どこで主に使いたいですか?舗数銅書可}

①社内{体重車時間、定時間外} 。社外{自宅等} ③通鈴途中(携帯など) ③その他(

Eヨ
悩みの相鍛の際、 SN S (Social H叫問rkS.rvic.)を使用する場合、どの仲mのSNSが良いです功、?岨4険園者向}

①枕内の女性だけ ③社内(男性含む)だけ③銑内外の女性だけ @制外の女性だけ⑤その他( ) 

Eヨ
間6-5選んだ理由は、何故ですか?

主堅企員風司Fして〈ださい.ヨメントを添えたい障は申自に也九下さい.

①か.t.，:11ある ②やゃある ③どちらともいえない③あまりない ⑤全くない

Eヨ
間1-1 で f①、 ~J と回答した方lこ質問します.それはどんなことですか? (積象額嘗町)

①女性主主共感1.:優れている ③女性は.言務総力に優れている ③女性は、ロミュェケーションカに優れている

⑥男性は鈴理的(システム的}である ⑥努住欣空間能力民優れている ⑥その他(

Eヨ
活撮している女性にどんな特徴があると患いますか?(按鍬箆書可}

〈b前向きである@夢、自擦を持っている③仲伺が多い③勉強家、努カ理主である⑥その他( ) 

|8.今後、当主主役術後『女子会』の中で実値してほしいことやご意見などあれば、ご自由にお書きください。 I

|9.上記念ての般問項目(1-8)にllIIi速して、ご意見・ご種案・ご不明な点等、ご自由にお書きください.

アンケー トにこ宙船、ただきあ明がとうございました.



参考資料 3-2：第 3章本文以外のアンケート結果 

 注）各質問に記した Noは,アンケート質問の Noと同一である 

 

1－1 男性に比べて差があると感じたことがありましたか？ 

 

図 3-10 男性に比べて差があると感じたこと 

 

 

1－2 差があると感じたのはどんな時でしたか？ 

 

図 3-11 男性に比べて差があると感じた時 

 

 

1－4 (入社する前に)いつまで働きたいと考えていましたか？ 

 

図 3-12 (入社する前に)いつまで働きたいと考えていたか？ 
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１－7 進路,就職に悩んだ時,困った時,どう対処されていましたか？ 

 

図 3-13 進路,就職に悩んだ時,困った時,どう対処したか？ 

 

 

1-8 上記の困った時の相談は,どんな方法をとられていましたか？ 

 

図 3-14 上記の困った時の相談は,どんな方法をとったか？ 

 

 

２－１ 現在の仕事は,学生時代にイメージしていた仕事ですか？ 

 

図 3-15 現在の仕事は,学生時代にイメージしていた仕事か？ 
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２－２ 今までの仕事に達成感を感じたことがありますか？ 

 

図 3-16 今までの仕事に達成感を感じたことがあるか？ 

 

２－３ 今の仕事にやりがいを感じていますか？ 

 

図 3-17 今の仕事にやりがいを感じていますか？ 

 

２－４ どんな時にやりがい,達成感を感じますか？ 

 

図 3-18 どんな時にやりがい,達成感を感じますか？ 

 

２－５ 仕事とプライベートのどちらを重視しますか？ 

 

図 3-19 仕事とプライベートのどちらを重視しますか？ 
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3-1 いつまで働きたいと考えていますか？（入社後） 

 

図 3-20 いつまで働きたいと考えていますか？（入社後） 

 

4-1 「夫は外で働き,妻は家庭を守るべきである」という考え方 

 

図 3-21 夫は外で働き,妻は家庭を守るべきである」という考え方 

 

４－２ 男女の地位は平等になっていると思いますか？ ＜家庭＞ 

 

図 3-22 男女の地位は平等になっていると思いますか？ ＜家庭＞ 

 

４－２ 男女の地位は平等になっていると思いますか？ ＜教育＞ 

 

図 3-23 男女の地位は平等になっていると思いますか？ ＜教育＞ 
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４－２ 男女の地位は平等になっていると思いますか？ ＜地域＞ 

 

図 3-24 男女の地位は平等になっていると思いますか？ ＜地域＞ 

 

４－２ 男女の地位は平等になっていると思いますか？ ＜政治の場＞ 

 

図 3-25 男女の地位は平等になっていると思いますか？ ＜政治の場＞ 

 

４－２ 男女の地位は平等になっていると思いますか？ ＜法律や制度の上＞ 

 

図 3-26 男女の地位は平等になっていると思いますか？ ＜法律や制度の上＞ 

 

 

４－２ 男女の地位は平等になっていると思いますか？＜社会通念・習慣・しきたり＞ 

 

図 3-27 男女の地位は平等になっていると思いますか？＜社会通念・習慣・しきたり＞ 
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4-3 仕事と家庭を両立させる上で必要なことは何だと思いますか？ 

１）職住接近 

 

図 3-28 仕事と家庭を両立させる上で必要なこと＜職住接近＞ 

 

２）勤務時間の弾力化など多様な働き方 

 

図 3-29 仕事と家庭を両立させる上で必要なこと 

＜勤務時間の弾力化など多様な働き方＞ 

 

３）上司の理解や職場の雰囲気 

 

図 3-30 仕事と家庭を両立させる上で必要なこと＜上司の理解や職場の雰囲気＞ 

 

４）多様な休暇・休業制度 

 

図 3-31 仕事と家庭を両立させる上で必要なこと＜多様な休暇・休業制度＞ 
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５）女性の育児休暇や育児休業の拡充 

 

図 3-32 仕事と家庭を両立させる上で必要なこと 

＜女性の育児休暇や育児休業の拡充＞ 

 

６）男性の育児休暇や育児休業の拡充 

 

図 3-33 仕事と家庭を両立させる上で必要なこと 

＜男性の育児休暇や育児休業の拡充＞ 

 

７）保育・学童施設,サービスの拡充 

 

図 3-34 仕事と家庭を両立させる上で必要なこと 

＜保育・学童施設,サービスの拡充＞ 

 

８）介護サービスの拡充 

 

図 3-35 仕事と家庭を両立させる上で必要なこと＜介護サービスの拡充＞ 
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９）休業中（育児・介護等）に自宅で仕事を継続するための準備,環境づくり（会社

へのサーバアクセス許可等含む） 

 

図 3-36 仕事と家庭を両立させる上で必要なこと＜自宅環境＞ 

 

１０）育児・介護等への経済的支援 

 

図 3-37 仕事と家庭を両立させる上で必要なこと＜育児・介護等への経済的支援＞ 

 

１１）家事の軽減（家事のサポート） 

 

図 3-38 仕事と家庭を両立させる上で必要なこと＜家事の軽減＞ 

 

１２）男女役割意識をなくす（変える） 

 

図 3-39 仕事と家庭を両立させる上で必要なこと＜男女役割意識をなくす＞ 
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１３）仕事中心の考え方を変える 

 

図 3-40 仕事と家庭を両立させる上で必要なこと＜仕事中心の考え方を変える＞ 

 

１４）業務内容や業務分担への配慮（業務サポート） 

 
図 3-41 仕事と家庭を両立させる上で必要なこと＜業務内容や業務分担への配慮＞ 

 

 

１５）ネットワーク上でのつながり（社内・自宅から・休業中も） 

 

図 3-42 仕事と家庭を両立させる上で必要なこと＜ネットワーク上でのつながり＞ 

 

１６）社内に相談できる人の存在 

 

図 3-43 仕事と家庭を両立させる上で必要なこと＜社内に相談できる人の存在＞ 
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4-4 職場で女性の技術者が少ないことに違和感を感じますか？ 

 

図 3-44 職場で女性の技術者が少ないことに違和感を感じますか？ 

 

4-10 仕事を続ける上で悩む時,それはどんなことで悩みますか？ 

 

図 3-45 仕事を続ける上での悩み 

 

5-2 子育てと仕事の両立で悩む時,それはどんなことで悩みますか？ 

 

図 3-46 子育てと仕事の両立での悩み 
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6-1 a)下記カテゴリで悩んだ時,どう対処されていますか？ 

     b)また,①～④の場合,それはどのような手段（ツール）で相談しますか？ 

１）職場の悩み 

 

図 3-47-a 悩みの対処方法＜職場の悩み＞ 

 

図 3-47-b 悩みの対処方法：手段（ツール）＜職場の悩み＞ 

 

２）家庭の悩み 

 

図 3-48-a 悩みの対処方法＜家庭の悩み＞ 
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図 3-48-b 悩みの対処方法：手段（ツール）＜家庭の悩み＞ 

 

３）育児の悩み 

 

図 3-49-a 悩みの対処方法＜育児の悩み＞ 

 

 

図 3-49-b 悩みの対処方法：手段（ツール）＜育児の悩み＞ 
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４）配偶者の悩み 

 

図 3-50-a 悩みの対処方法＜配偶者の悩み＞ 

 

 

図 3-50-b 悩みの対処方法：手段（ツール）＜配偶者の悩み＞ 

 

５）親の悩み 

 

図 3-51-a 悩みの対処方法＜親の悩み＞ 
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図 3-51-b 悩みの対処方法：手段（ツール）＜親の悩み＞ 

 

６）その他の悩み 

 

図 3-52-a 悩みの対処方法＜親の悩み＞ 

 

 

 

 

 

 

図 3-52-b 悩みの対処方法：手段（ツール）＜親の悩み＞ 
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６－３ 悩みの相談・調査の際にＩＴツールを使う場合,どのようなうれしさがあれば使

用しますか？ 

 
図 3-53 悩みの相談・調査の際にＩＴツールを使う場合のうれしさ 

 

６－４ 悩みの相談・調査の際にＩＴツールを使うのであれば,どこで主に使いたいです

か？ 

 

図 3-54 悩みの相談・調査の際にＩＴツールを使う場合の使う場所 

 

 

６－５ 悩みの相談の際,ＳＮＳ（Social Network Service）を使用する場合,どの仲間

のＳＮＳが良いですか？ 

 

図 3-55 悩みの相談の SNS の仲間 
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7－１ 男女の特質の違いはあると思いますか？ 

 

図 3-56 男女の特質の違いはあると思うか？ 

 

7－3 活躍している女性にどんな特徴があると思いますか？ 

 

図 3-57 活躍している女性の特徴 
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第４章 

 

相関係数による悩みの要因分析（女性技術者と女性一般

職） 

 

４．１ はじめに ―調査研究の目的― 

2005 年に閣議決定された男女共同参画基本計画（第 2 次）の中に，「社会のあらゆる

分野において，2020 年までに，指導的地位に女性が占める割合が少なくとも 30％程度に

なるように期待する」という目標が明記された．そのような中，製造業でも女性技術職

の積極的活用が期待されるが，大学・公的研究機関に比べ，製造業の女性技術職の働く

実態は定量的に把握されていない．また，企業内の性別統計データは入手困難なため，

女性技術職を取り巻く実態を把握するのは，容易でない[1]． 

第３章[2]では，自動車関連メーカーの女性技術職へのアンケート調査結果について述

べた．同一企業の一般職の女性および国や大学・公的研究機関が行っている男女共同参

画に関する統計調査結果[3-6]と比較検討し，製造業における女性技術職のキャリア形成に

関する現状と課題を把握した．その結果，技術職の女性で指導的地位になる人が少ない

のは，「女性の意識改革」「上司理解」「仕事と家事の両立」「離職が多い」等が主な意見

であった．これらの問題を解決するには，女性が継続して仕事に従事し，キャリアを積

み上げる必要がある．これを実現するには，仕事を継続するための障害となっている要

因（悩みの要因）を明確にし，要因を取り除く必要がある． 

また,第１章の１．１で述べた通り,愛知県は自動車関連の製造業が多く,女性管理職の

登用が遅れている.女性の管理職を増加させるには,会社内の多様な職場を経験する必要

があり,ある程度長期間勤務しなければ,人材が育成できない.そこで,本研究では,若い

女性が結婚,出産により,退職することを予防するために,若い女性の悩みを取り除く支

援方法を調査する必要がある. 

そこで，本論文では，その自動車関連メーカーの女性技術職と一般職の女性にアンケ

ート調査を行った第 3 章のデータ[2]を使って，女性技術職と一般職のキャリア形成にお

ける意識の違いを定量的に分析し,把握する．具体的には，指導的地位になる女性が少な

い主な理由に関連する，第 3 章のアンケートで調査した項目の「仕事を続ける上での悩

み」と「子育てと仕事の両立での悩み」に着目し，その要因について各設問の相関係数

の観点から考察する． 
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４．２ 調査方法 ―実施のアンケート調査対象者とその内容― 

 対象の企業規模や社内制度，アンケート対象者，アンケート内容の項目について以下

に述べる．第 3章で実施した企業,アンケート対象者,アンケート内容で得られたアンケ

ート結果のデータを活用し,定量的に詳細分析した. 

 

４．２．１ 企業規模と女性の比率 

（１）企業規模 

東証 1部上場の自動車関連メーカー（正社員数 約 43000 名,女性社員比率 約

10％,2010 年 9月時点） 

（２）女性の職種別内訳（比率） 

生産職(技能職) 56％，一般職 33％，事務系総合職 6％，技術系総合職（技術職） 

5％ 

＊なお,職種の定義は第 3章の表 3-1 に示したとおりである. 

 

４．２．２ 両立支援に関する社内制度 

 育児休業（ 大 3 年），短時間勤務，事業所内託児施設等，法規を上回る内容を提供． 

なお,制度内容の詳細は第 3 章の表 3－2 に示したとおりである. 

 

４．２．３ アンケート実施時期とその対象者 

 アンケート実施時期は，2011 年 7月下旬であり，第 3 章で述べた同一のものである.

今回,そのアンケート結果を活用して,職種,年代,家族構成別に区分して,さらに詳細分

析することにした.従って,その分析対象の属性とその内訳を年代,家族構成別に表 4-1

に示す． 

 

表 4-1 分析対象の属性とその内訳（女性社員のみ） 

 

 

４．２．４ アンケート項目の分類 

 女性が仕事を継続するには，仕事を継続するための障害（悩み）となっている要因を

明確にし， その要因を解決する必要がある．そこで，仕事を続ける上や育児との両立

での悩みの要因を探るために，前報のアンケート項目を下記の通りに分類し，悩みとの
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関係性を調査した．（ ）内は，それに属する項目数を記す． 

（１）入社前の考え方（4 項目） 

（２）男女の平等性（12項目） 

（３）女性の指導的地位の比率（12 項目） 

（４）働く環境に関する支援：両立支援等（19項目） 

（５）男女の処遇差（4項目） 

（６）仕事の達成感・やりがい（3項目） 

（７）将来の目標（2 項目） 

（８）悩み（4項目） 

  1）仕事を続ける上での悩み（2項目） 

  2）子育てと仕事との両立での悩み（2 項目） 

 

上記アンケート大項目と悩みとの関係図を図 4-1 に示す. 

入社前の
考え方
(4項目）

働く環境に
関する支援
：両立支援
（19項目）

男女の平等性
（12項目）

男女の処遇差
（2項目）

仕事の達成感
・やりがい
（3項目）

女性の指導的
地位の比率
（12項目）

悩み（4項目）
（1）仕事を続ける

上での悩み
（2）育児と仕事との

両立での悩み

将来の目標
（2項目）

 

図 4-1 アンケート項目と悩みとの関係図 

 

４．３ 結果 －女性技術職と一般職による意識の違い－ 

４．３．１ 悩みの程度の割合調査 

（１）仕事を続ける上での悩みの程度 

図 4-2-1 に仕事を続ける上での悩みの程度の割合を示す．これから，技術職で 75％，

一般職で 65％の人が悩んでいることがわかる． 
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図 4-2-1 仕事を続ける上での悩みの程度 

 

（２）子育てと仕事との両立での悩みの程度 

 図 4-2-2 に子育てと仕事との両立での悩みの程度を示す．これから，技術職で 70%，

一般職で 85％の人が悩んでいることがわかる．上記の仕事を続ける上での悩みに比べ，

一般職は 20％の増加があるが，技術職ではやや少なく，悩みが異なると推測できる． 

 

 

図 4-2-2 子育てと仕事との両立での悩みの程度 

 

４．３．２ 相関係数から探る要因の分析方法 

「仕事を続ける上での悩み」，「子育てと仕事の両立での悩み」に対する要因を分析す

るために，各アンケート項目と悩みとの間の相関性を調査した.その調査方法は,2 変量

間の相関係数を Excel 2010 を用いて算出した． 

アンケート項目の 2 変量間の関係性を調査する相関係数は,多変量で記述された複雑

な問題の要因を分析する場合に,多変量解析では広く使用されている.本論文では,「仕事

を続ける上での悩み」，「子育てと仕事の両立での悩み」の要因を分析するために,アンケ

ート調査結果の表の１つの列を,１変量（ｎ次元ベクトル,ベクトルの次元数ｎは集団に

所属する人数）とし,各アンケート項目間の相関性を調査した． 

使用した相関係数は，式(1)であり,ベクトル X(=x1, x2,  , xn)は要因となるアンケ

ート項目,ベクトル Y(=y1, y2,  , yn)は悩みの結果とし,ｎはそれぞれの集団に属する

人数とした． 
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表 4-1 アンケートの調査結果の例（抜粋） 

被験者 職種 年代 
家族構

成 

項目 1

妻は家

庭を守

るべき

項目 2

家事の

軽減 

  

項目M-1

仕事を

続ける

上での

悩み 

項目 M 

子育てと

仕事との

両立での

悩み 

1 技術 20 独身 5 5  5 2 

2 技術 30 既婚 5 4  4 4 

3 技術 20 既婚 2 4  1 4 

4 一般 20 既婚 2 3  5 3 

          

Ｎ 一般 40 既婚 2 3  2 2 

 

※アンケート選択肢（評価値）の事例 1 

1:非常にそう思う 2:ややそう思う 3:どちらともいえない 4:あまりそう思わない 

5:全くそう思わない 

※アンケート選択肢（評価値）の事例 2 

1:非常に必要である 2:必要である 3:どちらともいえない 4:あまり必要でない  

5:全く必要でない 

 

 

 

図 4-3-1 に,相関係数の性質を示す. 

 

-1 -0.4 -0.2 0.2 0.4 1

強い負
の相関

強い正
の相関

無相関
弱い負
の相関

弱い正
の相関

 

図 4-3-1 相関係数の性質 
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 その後，相関係数の高いもの（0.4 以上，－0.4 以下）および技術職と一般職の差が 0.4

以上の項目を中心に，以下のように年代と家族構成別で区分し，分析した. 

（１）年代別の特徴：20代，30 代，40代で区分 

（２）家族構成の特徴：独身，既婚・子供無，既婚・子供有 

 

 ここで，その関係を示した散布図の一例を図 4-3-2 に示す．多くの 20 代の技術者は，

妻は家庭を守るべきと思うと悩んでいる（正の相関）が，一般職はその傾向が見られな

い（負の相関）．図 4-3-3 に,散布図と相関係数との関係図を示す. 

 

 

図 4-3-2 散布図（妻は家庭を守るべき：20 代） 

 

-0.6
-0.4
-0.2

0
0.2
0.4
0.6
0.8

20代 30代 40代

相
関
係
数

仕事を続ける上での悩み

悩む

悩まない

年代別：
妻は家庭を守るべき

仕
事
を
続
け
る

上
で
の
悩
み

１ 2 3 4 5
１

2

3

4

5 ■技術職
ｒ＝0.59

◇一般職
ｒ＝-0.40

同感しない同感する

よく
悩む

全く
悩まない

1人: ■ ◇

2人: ■ ◇

3人: ■◇

5人: ■

■

■

■

■

■■

■

■

■
◇

◇

◇

◇

◇

「妻は家庭を守るべき」についての
相関係数の比較

妻は家庭を守るべき：20代
(散布図）

強い
正の

相関有

強い
負の

相関有

 
図 4-3-3 散布図と相関系数との関係図 

 

４．３．３ 仕事を続ける上での悩みの分析結果・評価 

（１）働く環境に関する支援（両立支援）との関連 

１）技術職と一般職に共通する意識 

 「家事の軽減」（図 4-4（b））が，20代で相関係数が大きく，30代で小さくなるのは，

20 代では家事を負担と感じているが，30 代では慣れてくることも関係する． 
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２）技術職の特有の意識 

 「職住接近」（図 4-4（c））が，技術職の既婚・子供無で大きくなるのは，技術職は残

業が多く，また，業務の責任も大きいため，結婚前のように仕事に専念する 

ことが難しくなることが影響している． 

「男性育児休暇拡充の必要性」（図 4-4（e） 参照）を既婚・子供有の人が訴えなくなる

（負の方向に大）のは，子育てを体験し，今の状況の中で，大変ながらも現状の制度を

活用しながら自分で何とかやりくりして乗り越えてきている現状を示していると考える． 

 「ネットワーク上でのつながり」（図 4-4（g））が，既婚・子供無で大きくなるのは，

結婚すると悩みが多くなり，必要性を感じる． 

３）一般職の特有の意識 

 「女性育児休暇拡充」（図 4-4（a））と「家事の軽減」（図 4-4（b））が 40 代で大きい

のは，管理的業務が増加し，時間的にも精神的にも負担が大きくなることによると推測

できる．  

また，「女性育児休暇拡充」（図 4-4（a））では，20 代で相関係数が大きく,30 代で小

さくなるのは,育児をする前の 20 代は長い方がよく，休暇制度を取得している 30代は現

状の制度に満足していると思われる．また，「女性育児休暇拡充」（図 4-4（d））につい

て，既婚・子供無の方が，相関係数が大きいのは，技術職に比べ，育児休暇を長く取得

したいと考えており，技術職の方は休暇期間が長いと 新技術に取り残されることを恐

れ，現状以上の拡充を望んでいない（現状で満足）と推察する． 

「保育・学童施設，サービスの拡充」（図 4-4（ f ））については，既婚・子供無が大

きくなるのは，制度やサービスの情報が行き届いていないために起こり，既婚・子供有

では情報を知っているので，小さくなると推察する． 

 

（２）男女の平等性との関連 

 「妻は家庭を守るべき」（図 4-5（a），（b））と思う技術職の 20代および独身が仕事を

続ける上で悩んでいる．一方，一般職は，「社会通念等での男女の平等性」（図 4-5（ c））

で 20代では悩んだが，30 代では悩まなくなる． 

しかし，40 代になると悩む傾向がある．これは，40 代になっても 30 代と処遇などが

大きく変わらないことに対する気持ちの表れが一つの要因と推察する． 

また, 法律や制度上での男女の平等性（構成別）において,技術職の既婚・子供有の方

が悩む傾向にある.これは,技術職の女性は, 子供を持つと,子供の送迎や病気をした時

などに,早退や休みを取得する状況に働きにくさを感じている表れであり,その役割を男

性も担ってくれることを望んでいる. 
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図 4-4 働く環境に関する支援（両立支援）との関連 
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（d）法律や制度上での男女の平等性（構成別） 

図 4-5 男女の平等性との関連 

 

（３）仕事の達成感・やりがいとの関連 

 技術職，一般職共に，20 代，30代は，「仕事のやりがい」（図 4-6（b））がないと悩ん

でいる．一方，「仕事の達成感」（図 4-6（a））では，技術職の 20代，30 代のみが「達成

感がない」と悩んでいる．若いうちに「仕事の達成感ややりがい」を持てる業務をさせ

ることが重要である． 
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図 4-6 仕事の達成感・やりがいとの関連 

 

（４）女性の指導的地位の比率との関連 

１）技術職と一般職に共通する意識 

技術職，一般職共に，20 代は「研修の機会が少ない」（図 4-7（b））と思う人が多い．

このことから，若い女性に対する研修を増加させ，女性の能力向上を組織的に行い，悩

みを減少させる必要がある． 

技術職の既婚・子供無，および，一般職の独身の人は，「 男性の意識の問題」（図 4-7

（d））をあげている．このことから，女性の意識改革だけでなく，男性の意識改革を図

る働きかけとして，男性の意識改革セミナーなどの取り組みも必要である． 

２）技術職の特有の意識 

 「女性技術職が少ないことに違和感がある」（図 4-7（a））と思う技術職の 20 代は，

続ける上で悩んでいる．また，指導的地位に女性が少ない理由において， 技術職の 20

代は，「ロールモデルが少ないため」（図 4-7（c））をあげる人が多い．逆に一般職の 20

代が感じないのは，一般職のロールモデルが職場に多数いるためである． 

 技術職の既婚・子供無の人は，「男女の能力差」（図 4-7（ e）），「研修の機会が少ない」

（図 4-7（f）），「業績を伸ばせる環境が少ない」（図 4-7（g））の相関係数が大きく，仕

事を続ける上での悩みの要因に関与している． 

３）一般職の特有の意識 

 一方，一般職の独身の人は，「昇進意欲」（図 4-7（h））は関係ないと思っている．し

かし，結婚すると，昇進意欲に関係すると思う．これは，独身時代は業務に慣れること

で精一杯であるが，既婚すると，業務にも慣れ，昇進意欲が指導的地位に関係があると

わかるようになることが要因と考える． 

- 80 -



 

図 4-7 女性の指導的地位の比率が少ない理由との関連 
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４．３．４ 子育てと仕事の両立での悩みの分析結果・評価 

 子育てと仕事の両立での悩みと相関係数の大きい「働く環境に関する支援（両立支援）」

と「指導的地位および男女の処遇差に関する項目」の観点から分析した． 

（１）働く環境に関する支援（両立支援）との関連 

技術職は，両立支援のために「男性・女性の育児休暇拡充」「勤務時間等多様な働き方」

「多用な休暇・休業制度」「上司の理解や職場の雰囲気」を望む人が，子育てと仕事との

両立で悩む傾向が強い．これに対して，一般職は，相関係数が低い（図 4-8 参照）． 

 

図 4-8 働く環境に関する支援（両立支援）との関連 

 

（２）女性の指導的地位の比率および男女の処遇差に関する項目との関連 

１）女性が指導的地位に少ない理由との関連性 

 技術職は，「男女の社会的分業」「両立困難」「業績を伸ばせる環境が少ない」「男女の

能力の差がある」からと考えている人は，子育てと仕事との両立で悩む傾向が強い．一

般職は，相関係数が小さい．（図 4-9 参照） 

２）男女の処遇の差との関連 

 技術職は，男女の処遇の差が有ると感じる人が悩む傾向が強い．一般職は，相関係数

が小さい．（図 4-9 参照） 
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図 4-9 指導的地位および男女の処遇差との関連 

 

４．４ 考察  

４．４．１ 分析結果から考える効果的な支援方法 

 女性技術職と一般職とでキャリア形成に関する意識が同じ部分と異なる部分がある．

また，同じ職種でも年代や家族構成によって，意識が同じ部分と異なる部分がある． 

 例えば，全体を通して，既婚・子供有において相関係数が０もしくは負の相関の傾向

ある．相関係数が０になるのは，支援環境が人によって異なり，負の相関になるのは，

情報を得て経験することで悩みが軽減していると推察する．従って，その支援方法は対

象者やその家族構成に合わせた支援が必要である． 従来の報告では，女性の職種，年代

や家族構成別の調査や支援策を実施するという取り組みはなされていなかった[1] [6]．し

かし，本研究により，技術職と一般職とで意識が同じ部分と異なる部分が明確になった． 

 

（１）技術職と一般職の効果的な支援方法 

 技術職は，責任のある仕事を任されているので，「多様な働き方」「上司の理解や職場

の雰囲気」に対して若い時代では不満はない．しかし，子供を持つと，子供の送迎や病

気をした時などは早退や休まざるを得なくなる状況に働きにくさを感じている．従って，

「多様な働き方」ができるしくみ・制度を作るだけでなく，「上司の理解や職場の雰囲気」

が非常に重要である．そのような制度があっても，上司や職場の理解がなければ，肩身

が狭く，本人は迷惑をかけていると思ってしまう．子育てで大変な期間は短いので，そ

の大変な期間を上司も職場も一体となって理解し，支援することが大切であり，長い目
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で見た時に職場および会社のために有効である事を理解し合うことが望まれる． 

 一般職では，結婚すると昇進意欲に関心が高くなるので，一般職も技術職においても

業務成果を適正に評価して，役職に付けることが必要であると考えられる． 

 

（２）年代別の支援方法 

 技術職，一般職ともに，若いうちに「仕事のやりがい」を持たせ，業務に対する不満

を取り除く働きかけが鍵である．夢と希望を持って入社してくるそのモチベーションを

低下させないように，本人にとって， 能力を活用でき，やりがいのある適切な業務を提

供し，指導していくことが重要である．また，若い年代は，会社の支援制度や実際に両

立して活躍している先輩（ロールモデル）を知らないが故に，不安が先立つことも多い．

よって，新人研修や経験者などにより，育児支援制度，人的ネットワーク作りなどにつ

いてしっかりと伝え，また，男女ともに意識づけを行うことが重要である．その際に，

先輩社員のロールモデルやアドバイスがあると，働く上での悩みが軽減され，続けやす

くなる． 

 

（３）家族構成別の支援方法 

 技術職も一般職も，結婚するタイミングで，「ネットワーク上のつながり」を必要とす

る人が多い．よって，ネットワーク上のつながりは，技術職も一般職も共通して必要で

ある．よって，ブログや SNS（Social Networking Service）などの IT を活用する． 

 

４．４．２ 支援方法のポイント 

 アンケートを実施した企業で実施している取り組み（社員有志での自主的な活動）に

ついて，本研究の分析結果を照らし合わせて，技術職および一般職の支援方法の配慮す

べきポイントを記述する． 

 

（１）社内女性意見交換会のポイント 

 職種，年代，家族構成ごとに悩みを共有する場としての社内女性意見交換会を設定す

ることが必要である．このような意見交換会で，互いに信頼し合い，その上で，経験を

積んだ先輩が若い女性技術職と一般職の社員に対してアドバイスすると，悩み解消の効

果が高い． 

 

（２）講演会のポイント 

 著名人ばかりでなく，様々な年齢や家族構成で活躍している人の講演も重要である．

若い講演者の方が，聴講者は近い将来を想像でき，ロールモデルになりやすい． 

 

（３）社内ブログの立ち上げ・運用のポイント 

 ブログや SNS の書き手も 20 代～50 代と各年代で構成するのが望ましい．各年代の人
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が情報交換し，悩みを共感し，悩みを解決する方法について相互アドバイスを行う場を

提供する．また，上記の各種支援策を定期的に継続的に開催し続けるということが重要

である． 

 

４．５ おわりに 

 自動車関連製造業で女性従業員を対象にキャリア形成の意識に関するアンケート調査

を実施し，技術職と一般職で比較した．その結果，仕事を続けることに悩みを持ってい

る割合は，技術職で 75％，一般職で 65％であり，育児と仕事との両立での悩みは,技術

職で 70％，一般職で 85％であった．悩みの要因を調べるために相関係数を比較し，意識

が同じであった項目は,家事の軽減,ネットワーク上でのつながり，仕事の達成感とやり

がいなどである．また，意識が異なった項目は，職住接近，家庭を守る慣習，ロールモ

デルなどであった．従来の女性支援方法では， 職種，対象者の年代，家族構成で区別し

ていない場合がほとんどであった．今後は女性の状況に適合した支援方法を充実させる

必要がある． 

 今後は，本アンケートを取得した企業で各種の取り組みの結果，女性技術職の意識が

どのように変わったかの効果を再調査して検証する．また，自動車関連製造業以外の企

業との企画およびその適用の可能性を調査していきたい．さらに，女性の活躍が進んで

いる北欧や日本の近隣のアジアなど，海外の企業と日本の企業との違いを調査し，日本

に適した施策を提案していく． 

 

第４章の参考文献 
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付録 本論文で取り上げたアンケート調査の項目 

１．仕事を続けるにあたって悩むことはありますか 

  よくある  ややある  どちらでもない  あまりない  全くない 

２．子育てと仕事との両立に悩むことはありますか？ 

  よくある  ややある  どちらでもない  あまりない  全くない 

３．働く環境に関する支援（両立支援） 
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（a）会社の制度や状況をふまえて，あなたは仕事と家庭を両立させる上で必要なことは

何だと思いますか？ 

  非常に必要である  必要である  どちらともいえない  あまり必要でない 

 全く必要でない 

 1）職住接近 

 2）勤務時間の弾力化など多様な働き方 

 3）上司の理解や職場の雰囲気 

 4）多様な休暇・休業制度 

 5）女性の育児休暇や育児休業の拡充 

 6）男性の育児休暇や育児休業の拡充 

 7）保育・学童施設，サービスの拡充 

 8）介護サービスの拡充 

 9）休業中（育児・介護等）に自宅で仕事を継続するための準備・環境づくり 

 10）育児・介護への経済的支援 

 11）家事の軽減（家事のサポート） 

 12）男女役割意識をなくす（変える） 

 13）仕事中心の考え方をかえる 

 14）業務内容や業務分担への配慮（業務サポート） 

 15）ネットワーク上でのつながり（社内・自宅から・休業中も） 

 16）社内に相談できる人の存在 

４．男女の平等性 

（a）「夫は外で働き，妻は家庭を守るべきである」という考え方がありますが，あなた

はどう思いますか？ 

  同感する  どちらかといえば同感する  わからない  どちらかといえば同感

しない  同感しない 

（b） 下記に示す場面で，あなたは男女の地位は平等（※）になっていると思いますか？ 

 ※平等： 努力して同じ成果を上げたら，同じように報われている，不公平感を感じな

いなどということを想定 

  男性の方が非常に優遇  やや男性が優遇   平等  やや女性が優遇  女性

が非常に優遇 

 1）家庭 

 2）職場 

 3）教育 

 4）地域 

 5）政治の場 

 6）法律や制度の上 

 7）社会通念・習慣・しきたり 
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５．男女の処遇の差 

 男女の処遇に差があると実感していますか？ 

  常にそう思う  ややそう思う  どちらともいえない  あまりそう思わない 

 全くそう思わない 

６．仕事の達成感・やりがい 

（a）今までの仕事に達成感を感じたことはありますか？ 

（b）今の仕事にやりがいを感じていますか？ 

  ある  ややある  どちらでもない  あまりない  ない 

７．女性の指導的地位の比率が少ない理由 

（a）職場で女性の技術職が少ないことに違和感を感じますか？ 

  非常にそう思う  ややそう思う  どちらともいえない  あまりそう思わない 

 全くそう思わない 

（b）指導的地位になるほど，女性の比率が少ないのはなぜだと思いますか？ 

  非常にそう思う  ややそう思う  どちらともいえない  あまりそう思わない  

 全くそう思わない 

 1）男女の社会的分業 

 2）社会の偏見 

 3）男女の能力や適性の差 

 4）女性の意識 

 5）男性の意識 

 6）ロールモデルとなる女性が少ない 

 7）家庭と仕事の両立が困難  

 8）評価者（人事など）や上司の意識 

 9）業績をのばせる環境が少ない 

 10）研修の機会が少ない 

 11）昇進に対する意欲 

 12）母数が少ない 

 13）女性に中途離職や休職が多い 
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参考資料 4-１ 

アンケート詳細項目と悩みとの関係図を図 4-10 に示す. 
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図 4-10 アンケート詳細項目と悩みとの関係図 
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参考資料 4-2 本文以外の相関係数につ

いての検討結果 

※主に,技術系総合職(技術職)の相関係数

が 0.4 未満のもの 

１．仕事を続ける上での悩みとの関係（分

析結果・評価） 

■:技術職  ◇:一般職 

 

１） 仕事とプライベートのどちらを

重視しますか？ 

①仕事 ②やや仕事 ③どちらで

もない ④ややプライベート ⑤

プライベート 

 

図 4-11-a 仕事とプライベート（構成別） 

 

 

図 4-11-b 仕事とプライベート（年代別） 

 

 

 

 

 

２）家庭での男女の平等性 

 

図 4-12-a 家庭での男女の平等性（構成別） 

 

 

図4-12- b家庭での男女の平等性（年代別） 

 

３）地域での男女の平等性 

 

図 4-13-a 地域での男女の平等性（構成別） 

 

 

 

 

 

- 89 -



 

図4-13- b地域での男女の平等性（年代別） 

 

４）法律や制度上での男女の平等性 

 

 

図 4-14 法律や制度上での男女の 

平等性（年代別） 

 

５）両立支援：勤務時間等多様な働き方 

 

図 4-15-a 両立支援： 

勤務時間等多様な働き方(構成別） 

 

 

図 4-15-b 両立支援： 

勤務時間等多様な働き方(年代別） 

 

６）両立支援： 

上司の理解や職場の雰囲気 

 

図 4-16-a 両立支援： 

上司の理解や職場の雰囲気(構成別） 

 

 

図 4-16-ｂ 両立支援： 

上司の理解や職場の雰囲気(年代別） 
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７）両立支援：多様な休暇・休業制度 

 

図 4-17-a 両立支援： 

多様な休暇・休業制度（構成別） 

 

 

図 4-17-ｂ 両立支援： 

多様な休暇・休業制度（年代別） 

 

８）両立支援：介護サービスの拡充 

 

図 4-18-a 両立支援： 

介護サービスの拡充（構成別） 

 

 

図 4-18-b 両立支援： 

介護サービスの拡充（年代別） 

 

９）両立支援： 

自宅で仕事を継続するための準備・環境 

 

図 4-19-a 両立支援： 

自宅で仕事を継続するための準備・環境

（構成別） 

 

 

図 4-19-ｂ両立支援： 

自宅で仕事を継続するための準備・環境 

(年代別） 
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１０）両立支援： 

育児・介護の経済的支援 

 

図 4-20-a 両立支援： 

育児・介護の経済的支援(構成別） 

 

 

図 4-20-b 両立支援： 

育児・介護の経済的支援(年代別） 

 

１１）両立支援：男女役割意識をなくす 

 

図 4-21-a 両立支援： 

男女役割意識なくす(構成別） 

 

図 4-21-b 両立支援： 

男女役割意識なくす(年代別） 

 

１２）両立支援： 

仕事中心の考え方を変える 

 

図 4-22-a 両立支援： 

仕事中心の考え方を変える(構成別） 

 

 

図 4-22-b 両立支援： 

仕事中心の考え方を変える(年代別） 
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13）両立支援：相談できる人 

 

図 4-23-a 両立支援： 

相談できる人(構成別） 

 

 

図 4-23-b 両立支援： 

相談できる人(年代別） 

 

14）指導的地位：男女の社会的分業 

 

図 4-24-a 指導的地位： 

男女の社会的分業(構成別） 

 

図 4-24-ｂ指導的地位： 

男女の社会的分業(年代別） 

 

15）指導的地位：両立困難 

 

図 4-25-a 指導的地位： 

両立困難（構成別） 

 

 

図 4-25-b 指導的地位： 

両立困難（年代別） 
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16）指導的地位：評価者や上司の意識 

 

図 4-26-a 指導的地位： 

評価者や上司の意識（構成別） 

 

 

図 4-26-ｂ指導的地位： 

評価者や上司の意識（構成別） 

 

17）指導的地位：母数が少ない 

 

図 4-27-a 指導的地位： 

母数が少ない(構成別） 

 

 

図 4-27-ｂ指導的地位： 

母数が少ない(年代別） 

 

18）指導的地位：離職や休職が多い 

 

図 4-28-a 指導的地位： 

離職や休職が多い（構成別） 

 

 

図 4-28-b 指導的地位： 

離職や休職が多い（年代別） 
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１９）男女の処遇差 

 

図 4-29 男女の処遇差（年代別） 

 

 

２．子育てと仕事の両立での悩みとの関

係（分析結果・評価） 

※主に,技術系総合職の相関係数が 0.4 未

満のもの 

 

１）達成感・やりがい 等 

 

図 4-30 達成感・やりがい 等 

 

 

 

 

２）男女の平等性 

 

図 4-31 男女の平等性 

 

３）両立支援 

 

図 4-32 両立支援 
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４）指導的地位 

 

図 4-33 指導的地位 
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第５章 

 

女性技術者のためのメンター支援制度のニーズ調査 

 

５．１ はじめに ―調査研究の目的― 

第 3 章,第 4 章において,アンケートによる女性技術者と一般職のキャリアについての

意識調査を行い,定量的にその実態を把握できた.その中で,女性技術者にとって,ロール

モデルが少なく,メンターなどのように相談できる人がいると良いという意見も多々見

られた.他社においても文献にて,メンター制度を取り入れているところやメンター制度

を推奨することは多いが,その実態や効果までは書かれていない[1][2][3][4]. 

そこで,今回は,このメンター制度（相談相手の見える化）について,アンケートにより,

具体的なニーズを調査することにした. 

 

５．２ 調査方法 ―実施のアンケート調査対象者とその内容― 

 対象の企業規模や社内制度，アンケート対象者，アンケート内容の項目について以下

に述べる． 

５．２．１ 企業規模と女性の比率 

（１）企業規模 

東証 1部上場の自動車関連メーカー（正社員数 約 43000 名,女性社員比率 約

10％,2010 年 9月時点） 

（２）女性の職種別内訳（比率） 

生産職(技能職) 56％，一般職 33％，事務系総合職 6％，技術系総合職（技術職） 

5％ 

＊なお,職種の定義は第 3章の表 3-1 に示したとおりである. 

 

５．２．２ 両立支援に関する社内制度 

 育児休業（ 大 3 年），短時間勤務，事業所内託児施設等，法規を上回る内容を提供． 

なお,制度内容の詳細は第 3 章の表 3－2 に示したとおりである. 

 

５．２．３ アンケート実施時期とその対象者 

 アンケート実施時期は，2011 年 12 月であり，分析対象の属性とその内訳を表 6-1 に

示す．技術系総合職中心に,合計 17名に対し,調査した.17 名の方は,2011 年 12 月に女

子会主催の意見交換会を開催し,その会に参加したメンバーである.その際,2011 年の 7

月に実施した第 3 章のアンケート結果を報告した上で,依頼した. 
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表 5-1 分析対象の属性とその内訳（女性社員のみ）  

役職 技術系総合職 事務系総合職 生産職（技能系） 一般職 

担当 3 人 3 人 1 人 2 人 

係長格 2 人 ― ― ― 

課長格 3 人 ― ― ― 

次長以上 3 人 ― ― ― 

 

５．２．４ アンケート項目 

 ※アンケート用紙の詳細は、参考資料 5-１を参照のこと 

１．メンター制度（相談相手）について 

① メンター制度（相談相手）があれば,活用（利用）しますか？ ＋ 理由（あれば） 

1.  活用  2. やや活用   3. どちらでもない  4. あまり活用しない   

5. 活用しない 

 ② 相談相手は,自分で選びたいですか？ ＋ 理由（あれば） 

  1. 自分で選ぶ  2. どちらでもよい 3. 事務局から指定  4. その他 

 ③ 相談相手は,相談案件によって変えたいですか？ ＋ 理由（あれば） 

  1. 変えたい  2. どちらでもよい  3. 同一の人が良い  4. その他 

④ 相談の受け手（メンター）を依頼したら,お受け頂けますか？ ＋ 理由（あれば） 

  1. 業務として任命されれば受ける  2. ボランティアで受ける  3. 受けない  

4. その他 

⑤ ④で 1,2 と回答された方へ：どの分野の相談内容をお受け頂けますか？（複数回答

可） ＋ 理由（あれば） 

 1.キャリア・昇進・昇格 2.産休・育休・育児 3.家庭との両立 4.介護 5.人事制

度の活用 6.その他 

⑥ メンター制度（相談相手）でなくても,女性社員の情報（部署,連絡先,役職等社員

イエローページ公開範囲）の一覧表があれば十分ですか？ ＋ 理由（あれば） 

  1. はい  2. どちらでもよい  3. いいえ  4. その他 

⑦ ⑥の情報で不足の場合,⑥以外の項目の他に,どんな情報が欲しいですか？（複数回

答可） ＋ 理由（あれば） 

  1. 相談受け入れの可否 2. 相談担当分野 3. 年代 4. 職種 5. 業務分野  

6. 趣味  7 . その他 

 

５．３ 調査結果 

５．３．１ 各項目に対するアンケート結果 

① メンター制度（相談相手）があれば,活用（利用）しますか？ 

図 5-1にメンター制度の活用の度合について示す.7割近くの人が活用すると言ってい

る.よって,メンター制度のしくみづくりは重要であると考える. 
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図 5-1 メンター制度の活用の度合 

 

② 相談相手は,自分で選びたいですか？ 

図 5-2に相談相手の選び方の希望について示す.5割近くの人が自分で選びたいと言っ

ている.また,4割近くの人がどちらでもよいと回答としている.よって,自分で相談相手

を選べるしくみが必要である. 

自由意見としては,知った人でないと信用していいか不安であるとの意見があった. 

 

図 5-2 相談相手の選び方の希望 

 

③ 相談相手は,相談案件によって変えたいですか？ 

図 5-3 に相談相手と案件との関係を示す.6 割近くの人が,案件によって相談相手を変

えたいと言っている.よって,どんな相談が乗れる人かの見える化が必要である. 

 

0% 20% 40% 60% 80% 100%

変えたい どちらでもよい 同一の人が良い その他

 

図 5-3 相談相手と案件との関係 
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④ 相談の受け手（メンター）を依頼したら,お受け頂けますか？ 

図 5-4 にメ相談の受け手（メンター）を引き受ける条件を示す.6 割近くの人が,案件

によって相談相手を変えたいと言っている.よって, どんな相談が乗れる人かの見える

化が必要である. 

自由意見としては,課長格以上に,「お役に立てるのであれば,ぜひ！」「自分が適任で

あれば,引き受けます」「後輩は,かわいい！同じ悩みを持っている人を助けたい」とコメ

ントする人が多かった.その一方で,アドバイスできることがあるのか,疑問と回答する

人も少数ではあるが,いた. 

 

 

図 5-4 相談の受け手（メンター）を引き受ける条件 

 

⑤ ④で 1,2 と回答された方へ：どの分野の相談内容をお受け頂けますか？（複数回答可） 

図 5-5 に対応可能な相談内容を示す.人によって,対応できる相談内容が異なる.経験

したことでないと相談にのれないと回答する人が多い. 傾向としては,子育て中の人は,

家庭との両立,育児が中心であり,中堅（独身）,管理職は,キャリア,昇進,昇格などが多

い. 

 

 

図 5-5 対応可能な相談内容 
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⑥ メンター制度（相談相手）でなくても,女性社員の情報（部署,連絡先,役職等社員イ

エローページ公開範囲）の一覧表があれば十分ですか？ 

図 5-6 に女性社員の情報の一覧表の必要性を示す. 部署,連絡先,役職等社員イエロー

ページ公開範囲だけでは不十分とする人が 4割程度もいることがわかる. 

 

 

図 5-6 女性社員の情報の一覧表の必要性 

 

⑦ 一覧表（⑥）の情報で不足の場合,⑥以外の項目の他に,どんな情報が欲しいですか？

（複数回答可） 

図 5-7 に一覧表（⑥）以外の項目以外の欲しい情報を示す.図 5－7より,相談担当分野

や職種,業務分野,年代等も必要と回答する人が多いことがわかった.これは,悩みの内容

によって,相談相手を選びたいからであると考える. 

 

(人) 

図 5-7 ⑥以外の項目以外の欲しい情報 

 

自由意見として,次長クラスの人が,趣味の部分がほしいと回答している.その理由は,

相談相手の人生経験や人柄に依存性が大きいからとのことである.また,若手技術者の一

人は,自分の職場,自分の仕事をよく知っている人がメンターと言っている. 
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５．３．２ ５．３．１のアンケート結果から言えること 

図 5-7 で示したメンター制度で「欲しい情報」として多い項目が,「家庭との両立」「キ

ャリア・昇進・昇格」であり,これらが第３章のアンケートの結果の図 3-5 の男女共同参

画のための必要な環境や機会として,「上司の理解」「仕事と家事の両立」を望む人が多

いことに関連があることがわかる. 

 

５．４ 考察 －メンター制度のあり方― 

下表 5－2 のような一覧を公開し,自らが相談相手にアクセスして,相談する方式で推

進することが望ましいと考える.なお,相談項目は,メンター側にて記入する. 

 

表 5－2 メンター制度の推進案 

 

 

メンターに記入してもらった表 6-2 を女子会のメンバーに公開し,相談したい相手に

対して,面談の希望日時と内容を電子メールなどで伝え,メンターと相談する部屋などを

決める.また相談の多い内容については,Q＆A の Web ページなどを作成し,悩みを聞き入

れ,悩みを解決する方法を探し,仕事が継続できるようにする. 

また,女子会のホームページの(Web ページ)の中に,“男女共同参画のコンシェルジェ

（何でも相談できる方でメンターを紹介したり,心理的な悩みの相談をする臨床心理士

の方の紹介）の設立し,その関係書類をアップロードしておくことも有効な活動である. 

 メンター制度は,うまく運用すれば,自分の働き方や経験が,援助を必要としている若

い方に伝わり,メンター自身にも満足感が実感できる良いシステムである.相談の方法を

面談だけでなく,電子メールやテレビ会議システム,電子書籍などの電子媒体を利用し,

時間と場所の制約を少なくするなどの工夫も必要である. 
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５．５ おわりに 

 自らが相談内容に応じて,相談相手にアクセスして,相談する方式でメンター制度を推

進することが望ましいとわかった.人事部施策として進めるやり方もあるが,現時点では,

意見交換会等の活動で知り合った仲間どうしでの情報交換をし,その中で自分にあった

相談相手を見出す方法をしていくこととする. 

 

第５章の参考文献  

[1] 日本経団連出版, 女性社員活躍支援事例集, 日本経団連出版,2007 

[2] マーサー ジャパン with C-Suite Club,個を活かすダイバーシティ戦略, ファース

トブレス, 2008 

[3] 金井嘉宏, 会社と個人を元気にするキャリア・カウンセリング, 日本経済新聞社, 

2003 

[4] 角直紀, 銅伝由香, 女性を活用できない会社に未来はない！, 講談社, 2008 
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参考資料 5-1 メンター制度（相談相手の見える化）ニーズ調査アンケート用紙 

 

〒〇〇〇〇(社内メール番号) 所属△△△△ 磯貝恵美子 宛       平成 23年 12月 

◆メンター制度（相談相手の見える化） ニーズ調査アンケート◆ 
過日は、アンケートにご協力頂き、ありがとうございました。そのアンケート結果や貴重なご意見を

受けて、一部掘り下げて皆様のニーズを調査し、当方の学術的な研究活動※の参考にさせて頂きたく、

お手数ですが、以下のアンケートにご記入いただきます様、よろしくお願いします。なお、アンケート

は出口にて提出して下さい。※三重大学大学院地域イノベーション学研究科へ社会人学生として研究中

１．会社・部署名                        氏名             
２．職種 （ 技能系 ・ 実務職 ・ 事務系総合職 ・ 技術系総合職 ・ その他（        ））

３．役職 （ 一般 ・ 係長格 ・ 課長格 ・ 部次長格以上 ・ その他（        ））

４．メンター制度（相談相手）について 
①メンター制度（相談相手）があれば、活用（利用）しますか？ 

1.  活用  2. やや活用   3. どちらでもない  4. あまり活用しない  5. 活用しない 
  理由があればご記入ください 
 
 
 ② 相談相手は、自分で選びたいですか？ 
  1.  自分で選ぶ  2. どちらでもよい 3. 事務局から指定  4. その他 
   理由があればご記入ください 
 
 
 ③ 相談相手は、相談案件によって変えたいですか？ 
  1. 変えたい  2. どちらでもよい  3. 同一の人が良い  4. その他 
   理由があればご記入ください 
 
 
④ 相談の受け手（メンター）を依頼したら、お受け頂けますか？ 

  1. 業務として任命されれば受ける  2. ボランティアで受ける  3. 受けない  4. その他 
   理由があればご記入ください 
 
 
⑤ ④で１，２と回答された方へ：どの分野の相談内容をお受け頂けますか？（複数回答可） 

 1.キャリア・昇進・昇格 2.産休・育休・育児 3.家庭との両立 4.介護 5.人事制度の活用 6.その他

   理由があればご記入ください 
 
 
⑥ メンター制度（相談相手）でなくても、女性社員の情報（部署、連絡先、役職等社員イエローページ

公開範囲）の一覧表があれば十分ですか？ 
  1. はい  2. どちらでもよい  3. いいえ  4. その他 
   理由があればご記入ください 
 
 
⑦ ⑥の情報で不足の場合、⑥以外の項目の他に、どんな情報が欲しいですか？（複数回答可） 

  1. 相談受け入れの可否 2. 相談担当分野 3. 年代 4. 職種 5. 業務分野 6. 趣味  7 . その他 
   理由があればご記入ください 
 

ご協力ありがとうございました。  
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第６章 

 

女性技術者のキャリアについての意識に関する 

インタビューによる調査 

―アンケート結果についての考察― 

 

６．１ はじめに ―調査研究の目的― 

第3章,第4章,第5章において,アンケートによる女性技術者と一般職のキャリアにつ

いての意識調査を行い,定量的にその実態を把握できた. 

第 3 章では,自動車関連メーカーの女性技術者にアンケート調査を行い，同一企業の一

般職の女性および国や大学・公的研究機関が行っている統計調査結果と比較検討し，製

造業における女性技術者の現状と課題を把握した．その結果，技術系の女性は，社内制

度面は充実しており，「女性の意識改革」「上司の理解」「両立」「母数が少ない」「離職が

多い」など各人の意識改革や会社の環境，風土改革が不可避な課題であると感じている

人が多いことがわかった. 

また,第 4 章では, 自動車関連製造業で女性従業員を対象にキャリア形成の意識に関

するアンケート調査を実施し，技術職と一般職で比較した．その結果，仕事を続けるこ

とに悩みを持っている割合は，技術職で 75％，一般職で 65％であり，育児と仕事との両

立での悩みは,技術職で 70％，一般職で 85％であった．悩みの要因を調べるために相関

係数を比較し，意識が同じであった項目は,家事の軽減,ネットワーク上でのつながり，

仕事の達成感とやりがいなどである．また，意識が異なった項目は，職住接近，家庭を

守る慣習，ロールモデルなどであった．従来の女性支援方法では， 職種，対象者の年代，

家族構成で区別していない場合がほとんどであった．今後は女性の状況に適合した支援

方法を充実させる必要があることがわかった. 

さらに,第 5 章では, メンターによる支援制度のニーズをアンケートにより調査した

ところ,自らが相談内容に応じて,相談相手にアクセスして,相談する方式でメンター制

度を推進することが望ましいとわかった. 

このように,第 3 章から第 5 章までは,アンケート調査およびそのデータをもとに女性

技術者のキャリア形成に関する意識を分析してきた.今回は,第 3 章から第 5 章までのア

ンケート回答に至った理由や背景をインタビューにより,さらに詳しく聞き取り調査し,

女性技術者らの本音を引きだし,アンケート結果について考察する. 
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６．２ 調査方法 ―実施のインタビュー調査対象者とその内容― 

 対象の企業規模や社内制度，インタビュー対象者，インタビュー内容の項目について

以下に述べる． 

６．２．１ 企業規模と女性の比率 

（１）企業規模 

東証 1部上場の自動車関連メーカー（正社員数 約 43000 名,女性社員比率 

約 10％,2010 年 9 月時点）   

＊インタビュー用紙,第 6章内では A社と表記する 

（２）女性の職種別内訳（比率） 

生産職(技能職) 56％，一般職 33％，事務系総合職 6％， 

技術系総合職（技術職） 5％ 

＊なお,職種の定義は第 3章の表 3-1に示したとおりである. 

 

６．２．２ 両立支援に関する社内制度 

 育児休業（ 大 3 年），短時間勤務，事業所内託児施設等，法規を上回る内容を提供． 

なお,制度内容の詳細は第 3 章の表 3－2 に示したとおりである. 

 

６．２．３ インタビュー実施時期とその対象者 

 インタビュー実施時期は，2011 年 10～11 月であり，分析対象の属性とその内訳を表

6-1 に示す．インタビューの対象者は,下表のとおりに分類して,特に技術系総合職に関

しては,年代,役職,家族構成が偏らないように配慮した. 

  A社の技術系総合職は,12名,事務系総合職は4名に,事前にメールにてインタビュー

内容を送付した上で,インタビューの依頼をした.数日後に直接に訪問してインタビュ

ーを行った. 

なお,事務系総合職 4 名については,同じ総合職の立場において,技術系と事務系にお

いて異なる特徴があるか,技術系総合職との比較のために,参考の位置づけとしてイン

タビューを行った. 

また,社外技術者 1 名,社外研究者 1 名については,A 社に勤務する技術職と社外にお

いて異なる特徴があるか, 技術系総合職との比較のために,参考の位置づけとしてイン

タビューを行った. 
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表 6-1 分析対象の属性とその内訳（女性社員のみ） 

職種 年代 役職 家族構成 人数(人) 関連する表

20 代 ― 独身 1

独身 2
表 6-3 

既婚・子供無 1 表 6-4 
30 代 

(4 名) 
係長格 

既婚・子供有 1 表 6-4 

独身 1 表 6-3 40 代 

(5 名) 
課長格 

既婚・子供有 4 表 6-4 

独身 1 表 6-3 

技術系 

総合職 

(技術職) 

40 代 

(2 名) 
次長挌 

既婚・子供有 1 表 6-4 

20 代  独身 3事務系 

総合職 30 代 係長格 独身 1
表 6-5 

社外技術者 

（元企業） 
60 代 

製造業教育会

社の元社長 
既婚者・子供有 1

社外研究者 

（大学の 

先生） 

40 代 
理系学部の 

准教授 
既婚者・子供有 1

表 6-6 

 

６．２．４ インタビュー項目      

＜インタビュータイトル＞ キャリアについての意識調査    

 注 1）アンケートをとった会社： Ａ社 と表現する. 他機関は,Ｂ社,Ｃ社.大学の

場合は,Ａ大学と読み替えて使用. 

注 2）インタビュー用紙の詳細は,参考資料 6-1 参照のこと 

 

１．女子社員のＡ社という会社への認識 

（１）入社前,どういう会社だと認識していましたか？  

（２）入社後,どういう会社だと認識していますか？  

 

２．女性技術者のキャリア・アンカー,技術職への専門性認識 

（１）あなたのキャリアにおいて, も大切な価値観（どうしても犠牲にしたくない

コンピタンスや動機,価値観のこと）※は何ですか？ 

※価値観のキーワード例 

（参考）「キャリア・アンカー」エドガーＨ．シェイン著 金井嘉宏訳 白桃書房 [1] 

①「専門・職能別コンピタンス(技術ないしスキル志向)」 

②「全般管理コンピタンス（上昇・昇進志向）」③「自律・独立（自律志向）」 

④「保障・安定（安定志向）」 ⑤「起業家的創造性（創造志向）」 

⑥「奉仕・社会貢献」 ⑦「純粋な挑戦」 ⑧「生活様式（ワーク・ライフバランス）」 
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（２）技術者の専門性として,何を重視してきましたか？ 

（３）そのために,どのようなサポートを必要としますか？ 

（ITツール関連などの環境面も含めて） 

 

３．「技術開発研究」への女性の参加やキャリアアップへの志向性 

（１）「技術開発研究」へ女性が参加することをどう思いますか？  

（２）キャリアアップを常に望んでいますか？ そのためにどんなこと（努力）をし 

ていますか？ 

 （３）そのために,どのようなサポートを必要としますか？ 

 

４．「技術」への興味関心の芽生えや仕事として選んだ経緯,継続への意志 

（１）「技術」への興味関心を持ったのはいつですか？また,それはどんな時ですか？  

（２）なぜ,「技術系」を選びましたか？  

（３）なぜ,Ａ社を選びましたか？  

（４）続けたいと思っていますか？その理由は？  

（５）やめようと思ったことはありますか？その理由は？ 

（６）その時,どんなサポートが必要だと思いましたか？ 

（ITツール関連などの環境面も含めて） 

※自分だけでなく,周りの方を見ていて思うことも含めて記入下さい 

 

５．所属学会について 

（１）学会は何に所属していますか？  

（２）女性技術者のキャリアや女性が働く上での学会でのサポート（支援）や役立

っていることはありますか？ 

 

６．その他 

（１）先回のアンケート結果（論文 4枚版）について,思うことについて（自由意見） 

（２）その他,日頃から思うこと,感じていること,悩みなどあればご記入ください.

（自由意見） 
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参考）キャリア・アンカー確認表  

 ※下表 6-2 の定義を参考に,自分の価値観を考えてみてだくさい. 

 

表 6－2 キャリア・アンカー確認表 

（参考）「キャリア・アンカー」エドガーＨ．シェイン著 金井嘉宏訳 白桃書房[1] 

 

 

 

重視する領域 どうしてもあきらめたくないこ

と 

低収入でも幸せを感

じる仕事 

高収入でも避

けたい仕事 

①(TF)専門・職能別

コンピタンス 

Technical/Functio

nalCompetence 

その領域で自分の技能を活用し,

そのような技能をより高いレベ

ルまで伸ばしていくことのでき

る機会を手に入れること. 

専門領域で挑戦課題

を課せられるような

仕事 

複数の職能に

またがって全

体を統括する

仕事 

②(GM)全般管理コ

ンピタンスGeneral 

ManagerialCompete

nce 

組織の階段をできるだけ高いと

ころまで上り詰めるチャンス.全

体的な成果に責任を持てるよう

になること. 

ジェネラリストにつ

ながる仕事 

将来にわた

り,職能分野

が限られる仕

事 

③(AU)自律・独立

Autonomy/Independ

ence 

仕事の枠組みを自分で決め,仕事

を自分のやり方で仕切っていく

こと. 

いつどのように仕事

をするかについて自

分の裁量で柔軟に決

められる仕事 

規則 や規 制 

で 厳格 に縛

られている仕

事 

④(SE)保障・安定

Security/Stabilit

y 

会社の雇用保障,あるいはその職

種や組織での 終身雇 用 権 な

ど. 

特 に, 退 職年金プ

ランなど経 済 的な

保障.職務での終身雇

用権が約束され, 退

職後の保障も充実し

ている仕事 

不安定で将来

の保障がない

仕事 

 

⑤(EC)起業家的独

創性

Entrepreneurial 

Creativity 

危険負担し,障害を乗り越える能

力と意欲をもとに,自分自身の会

社や事業を起こす機会. 

社会に して事業を創

造する対仕事（創業者

としての仕事） 

起業 時 にキ

ャリアが役に

立たないよう

な仕事 

⑥(SV)奉仕・社会貢

献

Service/Dedicatio

n to a Cause 

環境保護や,平和活動,人類に貢

献する製品の開発など,何か価値

のあることを成し遂げる仕事を

追い求める機会. 

社会に貢献している

と実感できる仕事環 

境汚染につな

がるなど,価

値観  に合わ

ない仕事 

⑦(CH)純粋 な挑戦

Pure Challenge 

困難な問題の解決に取り組んだ

り,手ごわい相手に打ち勝った

り,あるいは難しい障害を乗り越 

える,といった機会. 

目 新しさや,変化 ,

そして難しさを備え

た仕事 

簡単にできる

仕事や,先の

見える仕事 

⑧(LS)生活様式

Lifestyle 

自分自身の個人としての欲求や

家族の要望,あるいは自分のキャ

リアの要件のバランスをとり,そ

れらの統合が図れる状態 . 

自分のトータルの人

生を充実させるよう

な仕事 

人生全体のバ

ランスを崩す

ような仕事 
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６．３ 調査結果 

６．３．１ 各項目に対する意見（年代・家族構成等の属性別） 

表 6－3,表 6-4 は,それぞれ独身および既婚の年代別・家族構成別の意見を示す. 

表 6－5,表 6-6 にそれぞれ事務総合職および社外技術者・研究者の意見を示す. 

各表中の①,②・・の番号は,表 6-2  キャリア・アンカー確認表の重視する領域の番号

を示す. 

 

表 6-3 年代別・家族構成別の意見（独身）1/2  

20 代 30 代－1 30 代－2    区分 

設問 ― 係長格 係長格 

入社前の会

社の認識 

・活気ある会社,みんな楽し

く働いているイメージ（会社

説明会,リクルーターの人か

ら） 

・男性社員ばかりで,働きに

くいと思っていた(自動車

業界は電気業界よりも遅れ

ている.） 

・大きい会社だからそれな

りの制度もあるだろう 

・自動車部品の会社.トヨタの

傘下. 

・インターンシップで来たの

で,いい人がいる.自分がやり

たいこと,責任を与えてくれる

入社後の会

社の認識 

・部署ごとに全く違う.事業

部は子供が生まれると続け

ていけないと思った. 

・活気ある部署（製造部,企

画,若い人が多い部署）と活

気のない部署（研究職,背系,

事業部）の差がありすぎる 

意外と女性もいる（実務,

派遣） 

・実務職や派遣がひまそう

で,やる気をそがれること

も 

※バリバリやっている実務

職は,総合職がむかつくら

しい（一部の人） 

あまり変化なし. 

女子だからという区別はなく,

むしろ,よくしてもらってい

る.（力仕事は助けてくれる.女

子の区別なく,任せてくれる 

キャリアに

おいて,もっ

とも大切な

価値観 

⑧ワークバランス 

③自律・独立 

④保障・安定 

⑧ワークライフバランス 

※安定していないと不安.

生活がベース,その後,仕事

＆キャリア 

自分が楽しくて,人のためにな

ること, 

⑥奉仕・社会貢献 ⑦純粋な挑

戦が近い 

(入社してから） 

技術者の専

門性として

何を重視？ 

基本的なスキルを身につけ

て,発展した技術を開発又は

特許に結びつけられるよう

に 

先生に期待されるとついつ

い頑張ってきた.会社もし

かり. 

基本的な専門知識はあるが,と

びぬけてはいない.技術ではな

いが,独創性,発想力を重視.ア

イデアを出すところが面白い 

上記のため

に,どのよう

なサポート

を必要？ 

・社内外の研修,大学院ドク

ター取りたい時,社内サポー

トを強く 

キャリアを見つめなすの

は,難しい.考えるのが苦

手.（今,係長格研修でやっ

ているが,どうしようと思

う） 

考える時間.他社などの調査,

知識習得の場の提供（時間と意

欲の問題） 

技術開発研

究に女性が

参加するこ

とをどう思

うか？ 

男性と違う視点でアプロー

チすることができるので,積

極的に参加すべき 

・女性と男性の区別なし.

やりたいと思う人は,やっ

たらいい. 

・女性の意見は,あくまで,

個人の意見である. 

いいと思う.男性の思考と異な

る部分があるので,違う発想が

できる.男性と女性との特質を

生かすとよい. 

男性：論理的,女性：柔軟,絵的

(イメージで）にこんあふうに

したい.では,どうすればつく
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れるか？ という発想. 

キャリアア

ップを常に

望んでいる

のか？その

ための努力

は？ 

望んでいる. 

・週 2 回の英会話に通って,

英語力を上げるよう,努力 

・専門書を年間,1冊やりこむ

・そんなには,望んでいな

い. 

・周りの期待を裏切らない

程度に頑張る（安定志向）

可能なら.とりあえず,一生け

ん命やってその成果が認めら

れれば. 

そのため,ど

のようなサ

ポートを必

要？ 

・土日にも社内で英会話レッ

スンの開催 

・スキルアップ研修の受け入

れ量を多くしてほしい 

※人に頼らないタイプ.結

局は,自分でじっと耐えて

いる. 

好きにさせてもらえる.でも完

全放置は無理なので,ある程度

の補助（アドバイス）は欲しい.

技術への興

味関心を持

ったのはい

つ？それは

どんな時？ 

大学に入ってから. 

・自分のやっている研究が雑

誌によって,認められたと実

感した時 

中学生の時,ボイジャーブ

ーム.太陽系端に行き,宇宙

に興味 

保育園～小学生の時,アニメと

か,おもちゃとかで.アトムな

どでロボットのあこがれ.あ

と,工作が大好きだったことか

らの発展 

なぜ,「技術

系」を選んだ

か？ 

自分が開発した製品を世の

中に出したかったから.研究

を続けたかったから 

・数学と理科が好きだった

から 

・理系のほうが仕事がたく

さんありそうだったから 

事務は面白そうでなかった.技

術系はクリエイティブな感じ

（新しい創造）. 

理系か芸術で迷って,才能もあ

るけど,将来性を考えて 

なぜ,Ａ社を

選んだか？ 

・OB がいきいき,楽しそうだ

った 

・しっかりと技術の伝承がで

きていると思ったから 

・教育がしっかりして相談だ

ったから 

・つぶれなさそう 

・リクルーターがいい人だ

ったから 

・休,育休とか,福利厚生が

よさそう(大企業だから） 

近いから.父が行っていて,な

んとなく,雰囲気を知っていた

から.モノを作る会社だったか

ら. 

続けたいと

思っている

か？その理

由は？ 

・続けたいと思っている,結

婚,子育てを考えると,将来

的にはやめざるを得ない気

がする 

・突発の業務で残業が多くな

ると,家庭を犠牲にすること

になると思うから. 

できる限り,続けたい.転職

が面倒.生活費のため. 

思っている. 

・楽しいから.（嫌な時もある

けど） 

・やったことに対して認められ

る,成果が見えてうれしいから

やめようと

思ったこと

は？その理

由は？ 

ある. 

上司との人間関係により 

 

ある. 

・仕事がうまくいかない時.

アイデアが思いつかない

時.人前に立つのが苦手（討

論会や MTP は本当はやりた

くない） 

ある. 

・死にそうに忙しい時（単に処

理能力が不足してた）,成果が

出ない時. 

・関連なく,プライベートで落

ちた時 

→時間が解決してくれた.女子

に簡単な愚痴程度 

その時,どん

なサポート

が必要だと

思ったか？ 

気兼ねなく,相談できる環境

（1回会って,メールでも OK）

・経験者と接する機会 

・こころの相談室をもっと,

開放的にしてほしい.（予約

上司から声をかけてほし

い.フォローしてほしい.ほ

ったらかし. 

責任分散してほしい.どうして

も1人で何とかしようとしてパ

ンク. 
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制をなくす） 

所 属 学 会

は？ 

電気学会,電子情報通信学会 日本機会学会,成形加工学

会 

なし 

学会で,女性

技術者のた

めに支援や

役立ってい

ることは？ 

特になし 特になし よくわからない 

その他 

日頃,思うこ

と,悩みなど 

身近にロールモデルが少な

く,漠然を不安に感じること

がい多い. 

常にキャリアアップやスキ

ルアップを考えていないと

いけない環境に疲れてきま

した 

なんやかんややってしまう性

質なので,テキパキに見えるら

しい.ある程度の成果も出す

し.でも女性らしさのかけらが

ないのか.しっかりしていると

思われるせいか,周りからは,

一歩ひいてみられている気が

する 

第 3 章論文

へのコメン

ト 

上司理解や周りの理解は,仕

事と家庭を両立するうえで

絶対必要だと思うし,アンケ

ート結果は妥当だと思う 

 昔の女性のイメージは変わっ

たなと思った.腰かけ,出会い

の場,結婚,出産でやめるとい

う人がベースでないんだと実

感 

メンターに

なってくれ

るか？ 

  可（アドバイスできる範囲で）

これまでに

相談はあっ

たか？ 

  無し 

 

 

表 6-3 年代別・家族構成別の意見（独身）2/2 

40 代 40 代    区分 

設問 課長格 次長格 

入社前の会社

の認識 

当社（Ａ社）は,系列会社のＢ社らより

は女性が働きやすいらしい（大学の先輩

がＡ社に入っていた） 

社員であった OB から,「比較的若い会社のため,

男女差が少ない」と聞いていた. 

入社後の会社

の認識 

まじめな会社,トップダウンが少ない,

総智総力の会社,日本社会の縮図 

これまで日本経済の成長と親会社の成

長で順調に成長できたため,自社でビジ

ョンや戦略を立てることが苦手 

・女性に対する制度は,整っており,女性が働きや

すいように努力している（人事関係者） 

・実情は,部署ごとにレベル差があると思う.（開

発部や機能部は,女性を受け入れてきたところ

は,スムーズとなった） 

キャリアにお

いて,もっと

も大切な価値

観 

③自立・独立 

⑥奉仕・社会貢献 

⑧生活様式 

(社会人になってから） 

③自律・独立 →④全般管理コンピタンス（上

昇・昇進志向） 

※自分の裁量で仕事ができる.専門を持ちつつ,

ジェネラリスト思考.（入社後） 

※若いころは,言われたことをやるだけ,自分で

やることが一番だと思っていた 
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技術者の専門

性として何を

重視？ 

特になし（広報部に異動した際に,技術

者としての専門性を追求するのをやめ

た.その分野の専門性は,必要であるが.

(a)目利き：広く技術をサーベイし,良い悪いを判

断できる力 

(b)提案力：次世代の製品につながる技術を提案

できる力 

上 記 の た め

に,どのよう

なサポートを

必要？ 

特になし.OJTが中心でやってきた.他部

署でも応用可能なものもある.（アイピ

ックス時代の英語力） 

・定時間内にインターネットが自由に使える環境

・予算 

・ある程度の権限 

技術開発研究

に女性が参加

することをど

う思うか？ 

頑張ってほしい.キャリアアップしてく

れる人が出てほしい 

・開発する力には,男女差はないと思うので,参画

することに問題なし.ただし,男女のし好の違い,

視点の違いがあるため,比率は１：１にならない

と思う.（女子は,文系が多い） 

・生活に近いキッチン業界などは,女性がユーザ

視点での提案ができる 

キャリアアッ

プを常に望ん

でいるのか？

そのための努

力は？ 

昇給という点では望んでいない. 

自分の能力を高める,もっと会社に貢献

するという点では望んでいる.そのため

に何をするべきかを考え中. 

自分が望む以上,もしくは実力以上に,キャリア

アップしているため,ギャップを埋める努力をし

ているが,難しい. 

例）次長格あるべき姿をこなせるように 

そのため,ど

のようなサポ

ートを必要？ 

自分の中でやりたい方向,できそうな方

向が見えてきたら,職場の上司,同僚に

意見を聞く 

・これまで,各職場で相談に乗ってくれ

る人がいいたことが大きい（男女問わ

ず）.同じ職内でないとわからない問題

と子育てのように,同じ部署でなくても

OKなものもある. 

自分と同じキャリアレベルの人が増えてほしい.

プロパー社員では,当面,難しそうなので,中途や

外国人の女性の優秀な人を採用するなど. 

技術への興味

関心を持った

のはいつ？そ

れ は ど ん な

時？ 

技術より,経営全体に関心がある（経営

について関心を持ったのは,広報部に異

動してから） 

技術そのものにあまり関心がないこと

が私の課題の一つと認識している. 

父が機械設計者だったので,製図机やパソコンな

ど,身近だった.与えれた本も「ガリレオ・ガリレ

イ」「キューリー夫人」など,今思うと理系の本で

した.（幼稚園の頃から） 

なぜ,「技術

系」を選んだ

か？ 

物理が面白かったから. 

文章を書くことが苦手だったから. 

高校まで,当初,通訳になりたかったが,なぜか,

「化学」が得意になってしまい,それが生きる技

術を選んだ.また,一生,自分で働いて生活できる

専門性のある職業につきたかった事もある. 

なぜ,Ａ社を

選んだか？ 

地元で,ｿﾌﾄｳｪｱ以外の職種を募集してい

たから. 

・会社の 寄り駅から近かったから.朝の始業時

間が遅かったから 

・OBが多く入っていて,悪いうわさは聞いていな

かったから 

・系列会社（親会社含む）で安定しているから 

続けたいと思

っているか？

その理由は？ 

・ 働き続けることにより,得るものが

あると思えるから. 

・ 生活するために働く必要があるか

ら. 

できれば続けたい. 

自分の特性にあった仕事の内容だから.安定した

会社だから. 

やめようと思

ったことは？

・ 何度もある. 

・ 何のために働いているかわからなく

ある. 

仕事が管理ばかりになり,自分で開発できず,つ
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その理由は？ なったとき,会社（上司）の方針が全く

理解できなかったとき,組織に貢献して

いると思えなくなったときなど. 

まらなく思っていた時,家族が海外出向となっ

て,自分もやめて海外で他の仕事を探すのも良い

と思った 

その時,どん

なサポートが

必要だと思っ

たか？ 

・ 大のサポートは,いつも話しを聞い

て適切なアドバイスをくれる職場の先

輩や同僚だった.これからもそうだと思

う. 

・部下がやめたいと言った時,やめなくてよい選

択肢を示せる上司.「あなたは,会社にとって価値

がある」と言える上司 

→自分もそうしている.何かやめようとしている

時に,代わりの案を示す. 

所属学会は？ なし なし 

学会で,女性

技術者のため

に支援や役立

っていること

は？ 

なし 

 

なし 

その他 

日頃,思うこ

と,悩みなど 

 ・Ａ社,次長格という後ろ盾があることで,ずいぶ

ん,仕事がしやすい.其れが亡くなった時,自分の

実力はどうなのか,よく思う.たとえば,転職で考

えると,ジェネラリストは難しく,専門性を高め

た方が良いのか？ など 

・自分の経験を若い人に伝えていきたい.女子会

の活動は長く続けたい.同じように思っている人

たちも少なくないので,そういう人たりを取り込

んでいきたい. 

第 3 章論文へ

のコメント 

・女性の意見だけでなく,同じ内容を男

性に聞いてみた結果も知りたいと思い

ました. 

※女性の意識は,仲間づくり,切磋琢磨

で OK,上司の理解は,別の要素 

目標とする役職に実績のある「次長格」を目指す

とあり,続けている価値はあるんだと思い,うれ

しかった 

メンターにな

っ て く れ る

か？ 

  

これまでに相

談 は あ っ た

か？ 

  

 

 

表 6-4 年代別・家族構成別の意見（既婚） 1/2 

30 代 30 代 40 代     区分 

設問 係長格・子供無 係長格・子供有 次長格・子供有 

入社前の会社

の認識 

知らなかった（はじめは

名前も知らない） 

→パンフレット＆学校

推薦他社比較：規模大き

く,幅広くいろいろなこ

とをしている.宇宙プロ

など好きなことをやれ

るイメージ. 

実のところ,入社試験を受

けることになるまで全く知

らなかった（実家は徳島）.

内定中に英語の通信教育が

あったり,内定者懇親会が

あったので,教育熱心な会

社だねと思った. 

自動車部品の大手だと認識

（大学時代,Ａ社と共同研究）
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入社後の会社

の認識 

女性が働きやすい会社

→結婚してもやめない.

（Ｂ社に比べて,恐ら

く.Ｂ社の社員は肩たた

きがあり,やめてしま

う） 

人【従業員）にやさしい

会社→経営理念,従業員

を大切にする.恵まれて

きた. 

大企業だなとよく（安定＝

とくに福利厚生,聞こえ）

も,悪く（体質,人事,やりが

い）も思っている.堅実,地

味. 

※大企業病になっている.

自分の存在価値が低い. 

自動車部品の大手だという認

識は変わらないが,入社前の

イメージよりは地味な会社と

感じる（下請けでも戦略を持

ってやってほしい） 

キャリアにお

いて,もっと

も大切な価値

観 

⑧（生活様式）が①（専

門・7 職能別コンピタン

ス）を実現するためのベ

ース. 

※自己の成長が図れる

キャリア,やりがいを感

じるキャリアを選んで

きている（自分の充実

感） 

⑧（生活様式）が一番根底

です.続いて⑦（純粋な挑

戦）と④（保障・安定） 

※やめて帰るつもりであっ

た.結婚して,こちらに一

生.もともとは一生仕事し

ようと思っている.が,当社

（Ａ社）とは限らない. 

⑤企業家的創造性 

②全般管理コンピタンス 

⑧ワイフワークバランス 

⑥奉仕・社会貢献 

※ゼロから作り出すことが好

き（製品,システム）.そして,

バランスも大事. 

技術者の専門

性として何を

重視？ 

(a)一つ,強味を作るこ

と 

(b)実際に製品を世の中

に出すこと（机上の空論

でなく） 

・何か柱（エジェクタサ

イクル）がないといけな

い.その上でのジェネラ

リスト 

データに基づく,正しい判

断.論理的思考（技術者の専

門？かどうかよくわかりま

せんが） 

・２つ以上の分野で精通する

ことが望ましいと思う.その

ために社内ではあるが,事業

部を跨いだローテを自ら仕掛

けていく 

・知識より,新しい分野へいつ

でもキャッチアップできるプ

ロセスの習得に重みを置いて

います 

上 記 の た め

に,どのよう

なサポートを

必要？ 

働きやすい環境づくり

（長く続けられるよう

に,ワークライフバラン

ス） 

テーマの提供（上司の育成

したいという姿勢）→実務

機会を与えるという意味,

社外専門教育（世の中の

新技術動向）の受講 

※機能部なので,企画中心

となる.実務にふれながら.

・社内で自由に異動できるし

くみがあるとよい.管理職に

なれば異動しにくくなる現状

にある. 

技術開発研究

に女性が参加

することをど

う思うか？ 

ユーザは,男女半々なの

に対し,製造業の女性割

合が極端に少ないのは

異常.女性も普通に技術

開発に参加すべき. 

ユーザ視点（男性だけで

は偏る）正しいユーザ視

点の方向にむいていく 

自然なことで特に何とも思

わない.他面的に使い勝手,

商品価値が高くなる.両者

の意見がほしい. 

男女に関係なく,よりやる気

ある,能力ある人が参画すれ

ば良いと基本的には思ってい

る.ただ,新規事業や新製品開

発などは,女性に限らず,いろ

いろな視点があったほうが良

いということで,そのような

仕事には意図的に人材ミック

スを仕掛けるべきと思う 

キャリアアッ

プを常に望ん

でいるのか？

・目標とする人の話を聞

く（社内外ネットワー

ク,社内人づて） 

出産前は望んでいたが,今

はそれほどでもない.でも

TOEIC は,F から D まで頑張

キャリアアップをどう定義す

るかによる. 

必ずしも「役職あがる」こと
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そのための努

力は？ 

・自己啓発に取り組む

（読書,学校,通信教育

等） 

ってみた.理由）仕事より家

庭の比重が UP したという

ことと,男性社員並みにや

ってやろうという気持ちが

うすれた.（休職中） 

※おいていかれる（ 近,

昇給,納期がある仕事から

まずはずされる） 

に関心強くないが,「成長して

いる」実感を望んでいる.その

ため,時間を作って,幅広く,

読書や人脈を構築することに

心がけている 

そのため,ど

のようなサポ

ートを必要？ 

社内外で活躍している

人と知り会い,話が聞け

るきっかけづくり（ロー

ルモデル） 

しいて言うなら,やる気が

出るような気持ちをみた

い.キャリアアップしても

いいいんだよと,上司から

言われたい.子持ちで働く

だけでも大変でしょ？的な

諦めが伝わってくる.する

と,「あーやはり,両方（昇

進と母親業）はムリですよ

ね・・・と思ってしまう.

今思うと今までの上司は私

をやる気にさせてくれた気

がする 

※何も言ってくれないのが

おかしい.アピールできる

場にも回す→日陰に回そう

とする 

Ａ社は,社内との交流が非常

に少ないと感じる.もっと,い

ろいろな分野の特に,一流（プ

ロ）に触れ合うことが重要.

そのような機会を従業員に提

供すべきと思う. 

※一流に触れて,刺激を受け

て,努力を！主体性を持って

自分磨きの意欲が低い 

技術への興味

関心を持った

のはいつ？そ

れ は ど ん な

時？ 

中学生ごろ.乗り物全般

に興味・関心を持った

（バイク,飛行機・・・

技術がひっついてくる）

中学 3年生 

受験で高専を選んだ時 

※医者は親に無理と言わ

れ,かっこよく働きたい 

大学入試パス（5年間）,バ

イト,原付自由,塾の先輩が

高専に行った 

子供（小学生）の時. 

世の中に,今は必要でまだな

いものを作り出すことに,と

きめきを感じる.もともとエ

ンジニアになりたかった 

なぜ,「技術

系」を選んだ

か？ 

・文系科目よりも理系科

目が得意だった 

・工学部（→技術）と理

学部（→学者）で迷った

が,実際に成果が物にな

るという麺で工学を選

択した 

高専に入学して,3 年の頃

に文系（経済学部）に編入

したいと思ったこともあっ

たが,結局技術系にとどま

った.特に選んだという意

識はない.向いていないと

いう思う時もあったが,親

に相談して,やめよといわ

れ. 

・技術は,努力すれば必ず,結

果が得られる.物理の正解な

ので,楽しいを思うから. 

・技術は男性社会なので,あえ

てマイノリティに徹したい.

（男性との方が仕事しやす

い.女性は,扱いにくい.正面

から言えない） 

なぜ,Ａ社を

選んだか？ 

・乗り物に関わる技術を

幅広く手掛けており,好

きなことができそう 

・大企業なので働きやす

そう 

1 社目（医療器メーカ）に

落ちて,女子は,求人力も格

段に少ない（＝これが問題

だと思う.1976 入社）ので,

選ぶ余地もなく,先生に次

はここだと！と言われたの

大学の研究テーマがＡ社テー

マで,Ａ社の研究所を見学し,

マイクロマシンに惹かれた 
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が,当社（Ａ社）であった.

特に選んだという意識はな

い. 

続けたいと思

っているか？

その理由は？ 

続けたい. 

・他人とのかかわりが楽

しい.刺激を受けられる

・自分が成長できる.充

実感がある 

はい.働きたいから.金銭

面,社会とのつながり,両親

への感謝,ストレス発散（私

は家でずっといるタイプで

はないので） 

好きだから,それだけです 

やめようと思

ったことは？

その理由は？ 

真剣に考えたことはな

いが,やめたいと感じた

ことはある. 

・仕事が非常に忙しく,

実験などの日々で体力

的にもきつく,また,な

かなか成果も表れない

時期だった（エジェクタ

開発プロジェクト立ち

上げ時） 

※熱は少ない.熱は,入

社してから勉強 

ありません.働きながら子

育てもしたいです.忙しけ

ど,あこがれも.テキパキこ

なせる輝いた人でいたいん

で.それに子育てが大変な

のもあと少し. 

ない 

その時,どん

なサポートが

必要だと思っ

たか？ 

ロールモデルがほしか

った（部署に一人） 

※熱は少ない.熱は,入

社してから勉強 

子育て支援→母親の代わり

は誰にもできない.私は,フ

レックス OK の時短勤務が

あれば使いたいと思いま

す.今の時短では定時後の

会議に対応できないので,

全く使えません. 

・相談相手が男女問わずいた.

・人脈を構築して,必要に応じ

て動く 

所属学会は？ 自動車技術会 何も. 電子情報通信学会 

学会で,女性

技術者のため

に支援や役立

っていること

は？ 

中堅技術者懇談会の女

性版（施行段階）に 

参加した（自技中部支部

主催） 

女性ならではの悩みを

他社の人とも共有でき,

いろいろなところで皆

それぞれががんばって

いることがわかり,今後

も頑張っていけるなと

感じた 

ない あまりない 

その他 

日頃,思うこ

と,悩みなど 

海外出向でだんなにつ

いていかないといけな

い.やめたくない.戻っ

てくるが,ハンディにな

るか？ 

→女性先輩で,夫につい

ていきながら,会社の制

度を使って,大学院（海

あと,総合職転換で大卒実

務職が転換したら,一気に

抜かれて,嫌気がさしたこ

ともあります.学歴より実

力というのは口だけの会社

だなと.まあ,制度を考える

人が高学歴なので,気づく

ことはないと思います. 

男性,女性を意識することが

なく,普通に仕事がしたいで

す 

- 117 -



外）に通った人もいるこ

とを紹介し,その先輩に

相談するようにアドバ

イス 

第 3 章論文へ

のコメント 

・当社（Ａ社）の女性社

員は,会社制度がある程

度充実していることも

あり,あまり,言い訳も

せず,自分たちで頑張ろ

うという意識がありそ

うだと感じた. 

・実務職の場合は,まだ,

不満が多い（やらされ

感？） 

男女の差別より学歴による

優遇の方が問題だと思いま

す.高専卒なので.院卒の中

にもチャラそうな人がいる

けど,入社したらすぐに昇

級っておかしいです.職場

で何もできないたった 4 か

月でなぜ？と思います. 

すごく細かく多面的で良いア

ンケートですが,その結果が

どうなって,どう活用される

かわからないです 

メンターにな

っ て く れ る

か？ 

可  可 

これまでに相

談 は あ っ た

か？ 

  ・女子会の意見交換会後,3人

くらいから問い合わせがあっ

た. 

・それまでも男性,一般職から

あった 

※総合職転換,両立問題,キャ

リアアップ(男性も）等 

 

 

表 6-4 年代別・家族構成別の意見（既婚） 2/2 

40 代-1 40 代-2 40 代-3 40 代-4     区分 

設問 課長格 

子供有 

課長格  

子供有 

課長格 

子供有 

課長格 

子供有 

入社前の会社の

認識 

・家から通える距離

にある会社の中で

も大きな会社. 

・堅実そう,地味,

大企業の系列グル

ープ（実際には,よ

くわかっていなか

った） 

・住んでいた市に本

社がある大きい会社

・父の勤め先 

(a)自動車部品

を製造している

会社 

(b)基礎研究所

を立ち上げ,こ

れからはバイオ

等新しい分野に

出ていく勢いの

ある会社→パン

フレット,先輩

の情報 

自動車関連部品の

会社,自動車用点

火栓 

入社後の会社の

認識 

賢い,正論,狭い,頭

がいい,まじめ,戦

略的ではない,独

学,男性はプライド

が高い,女性がやる

親会社以外にも部品

を納入している会

社,田舎の会社（入社

前の認識は変わらな

い） 

上記(b)につい

ては,社風もあ

ってか軌道にの

らず.古い体質,

三河の会社.粘

親会社向け以外の

部品も持っている

会社 

- 118 -



気の少ない人が多

い 

り強くやらな

い,Ｂ社に頭が

あがらない.Ａ

社のプライド高

い.井の中の蛙.

キャリアにおい

て,もっとも大切

な価値観 

あえて選ぶなら,③

自律・独立 

・無事に定年までに

働ける会社（定年後

も数十年は存続して

いるであろう会社）

＝「⑧保障・安定」

・自分の考え,意見が

活かせる会社＝「③

自律・独立」 

・世の中から遅れて

いる会社,仕事は嫌 

 

⑧生活様式 

両立が大事.入

社してからずっ

と. 

④保障・安定（収

入があることは大

切） 

⑧ライフワークバ

ランス（自分の家

庭は,自分で守る.

会社は,みんなで

協力する.自分以

外のほかの人でも

できることなの

で,自分の家庭.自

分の生活は大切に

したい. 

技術者の専門性

と し て 何 を 重

視？ 

・ひらめき（+αを

のせる） 

・人間的な専門性を

高めたい 

・話してコミュニケ

ーション（極力,メー

ルは使わない）＝正

しく伝わる,早い 

・自分と関連する周

囲の部分,関連する

他の製品との人とつ

ながりともつように

（・面倒見がよいと

言われる） 

専門をひろげて

いくこと.私の

場合,「光センシ

ング」をコアに

して,センシン

グ領域を車から

人,生物,環境と

広げることで,

専門分野（？）

を増やした. 

※いろいろな仕

事をやれるよう

に（まかせても

らえるように）

何でもやる人と

思わせるように

エンジン制御ソフ

トウエアの設計,

実際のソフトを見

ること,知ること 

(若い時は,業務を

こなすのにいっぱ

いだった） 

上記のために,ど

のようなサポー

トを必要？ 

知識を吸収できる

人との出会い（数が

多い方がよい） 

特になし 新の技術,開

発に触れる機会

（業務を通じ

て）社外で触れ

る情報 

普通にソフト設計

ができる環境（自

宅からアクセスで

きるとよい） 

技術開発研究に

女性が参加する

ことをどう思う

か？ 

良いことだと思う.

視点が違うので,＋

αの新しい価値が

生まれる 

良いことである. 

・今は,使う人の立場

での女の人の意見が

反映されていない. 

・女性特有の気づき,

コメントもある 

男性,女性の差

なし.参加しな

い方がおかし

い. 

製品をユーザ視

点（女性）で開

発できる 

品質リーダとし

て,SQAの仕事をし

ている.ルール・手

順に沿って,ソフ

ト設計,製作して

いるかを監査して

いる.行為 y 仕事

は,女性に向いて
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いるとプロのソフ

トウエアコンサル

に言われた. 

人には厳しいと言

われるが,合って

いるかもと思う 

※分野によっては

どんどん参加する

とよい分野がある

と思う 

キャリアアップ

を常に望んでい

るのか？そのた

めの努力は？ 

必要に応じて. 

講演会に行く,本を

読む,ランチ MTG な

ど 

新聞記事の切り抜

きを集める 

(人のアイデアは参

考になる 

はい. 

現地現物確認,自分

製品の担当以外の分

野理解,勉強 

ある程度,キャ

リアアップしな

いと,仕事が面

白くない.やる

気がある時は,

キャリアアップ

を望むわけでは

ないが,自ずと

休日や仕事外の

時間も考えた

り,調査したり

する. 

※キャリアアッ

プして意見が提

案できないとい

けない.若い人

に聞かれて,自

分で判断して進

める 

キャリアップはと

くに望んでいない

が,部署のソフト

の品質を上げたい

と常に意識. 

そのため,どのよ

うなサポートを

必要？ 

インターネット大

切.情報をとるの

に. 

新聞の下の広告欄

の本の紹介 

・量産していると,な

かなか時間が取れな

いので,人を増やし

てほしい.常に余力

のある状態で仕事を

回したい 

・開発部隊でもっと

量産まで考えた製品

を移管してほしい.

現状は,量産部会が

開発を実施している

ので余裕がない. 

・いろいろな部署を

ローテできる制度

（計画的,育成的に）

※新人の配属は,開

発から行うと夢が持

てる.それから事業

自宅勤務できる

ように（データ

アクセス） 

男の人もそう. 

周りをまきこむ.

つぶす手をみなで

考える.聞く. 
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部へ 

技術への興味関

心を持ったのは

いつ？それはど

んな時？ 

(特になし） 

人間が好き 

新しいものが好きな

ので,新製品,トレン

ド製品が出た時 

例）ウォークマン,I

フォーンが出た時な

ど 

小学生.宇宙工

学の研究者であ

るおじとの会話

で. 

研究所に連れて

行ってもらった

大学のプログラミ

ングの授業・・・

ロジカルに考える

のが好きだと思う

なぜ,「技術系」

を選んだか？ 

高校,大学と理系へ

進んだから.英語

(暗記）が苦手だっ

たから. 

理系の科目が得意だ

ったため.（理学部物

理化出身） 

誰もが考えつか

なかったモノ,

コトを現実にし

たい.研究開発

をしたい 

高校？数学が好き

だった.英語,国語

が苦手. 

なぜ,Ａ社を選ん

だか？ 

家から通える大き

な会社だったから 

自宅から一番近い,

安定した大きな会社

(a)研究開発費

が多かったから

（パンフレッ

ト,銀行員の父

の情報） 

(b)先輩の社内

案内で素敵な方

にあこがれた.

一緒に仕事がし

たかった 

自宅から通える大

きな会社だったの

で.親会社は応募

がなかった 

続けたいと思っ

ているか？その

理由は？ 

意識していない はい. 

息子を養わないとい

けない.老後のお金

をためないといけな

い. 

いろいろな技術に触

れていたい 

続けたい.ただ

し,やりがいの

ある仕事であれ

ば.充実したい

（金銭面,社会

的,ここまで続

けてきた.製品

化したい） 

※社会の一員.

貢献したい.主

婦は家を支える

人. 

はい. 

収入を得るため.

家庭では家でも自

己満足できないと

思う.家事に対し

ては,評価されな

いし・・・ 

やめようと思っ

たことは？その

理由は？ 

なんどもある.つ

らかったから（若い

時） 

はい. 

仕事が忙しく,息子

と触れ合う時間が少

ないので,たとえが,

公務員のような職に

つきたいと思った

（離婚してすぐの子

供が小さい時） 

→今は全く思わな

い.やりがいを感じ

ている.(知らないう

ちに乗り越えた） 

ある.（仕事に対

する情熱がなく

なった＝つまら

ない） 

※人間関係も影

響する.部署を

変わってきた 

たぶんない 

その時,どんなサ 自分の気持ちの問 量産をやっている 仕事を続けてい 相談相手.（愚痴な
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ポートが必要だ

と思ったか？ 

題である.きっかけ

にはなるが 

と,男性でも辛い仕

事なのと,家でやれ

ない仕事がほとんど

のため,両親のサポ

ートが必要. 

・DE コネクトで家か

らアクセスできたの

が,便利（資料作成,

メールチェック可

能） 

る人（先輩,仲

間）だけでなく,

やめてしまった

人の話など,い

ろいろな人との

ネットワーク. 

※やめてもいき

いきしている.

やめてもいいと

いう気楽な気持

ちにもっていく

ことで続けられ

る. 

ども含めて） 

所属学会は？ 無し 無し 自動車技術会 情報処理学会に入

っていた 

学会で,女性技術

者のために支援

や役立っている

ことは？ 

無し 無し 感じない 無し 

その他 

日頃,思うこと,

悩みなど 

 量産部隊は,誰もが

辛い仕事をしている

ので,もっと,量産屋

さんが前向きに健康

に仕事ができる方法

を会社は考えてほし

い.現状だと,開発部

隊や事務など,量産

にかかわらない人と

の仕事のストレスや

労働時間の差が大き

い（給与はほとんど

変わらないのに） 

製造メーカーなの

に,おかしいと思う.

※若い人は,苦労し

て量産をやりたいと

思っていない・・・

将来,大変なことに

なると思う. 

・普通にやっていて

評価してほしい（以

前,役員からあがり

たくないと思ってい

たと言われた.普通

にあがりたいと言う

と,翌年あがった） 

地域差はない

か. 

地元率が大きい

会社といろいろ

なところが集ま

っているかでデ

ータ,考え方,し

くみのあり方に

差があると思

う. 

技術の分野でも女

性だからうまくで

きる得意分野もあ

ると思う.そうい

る領域で,多くの

女性が活躍できる

とよいと思う.仕

事と家庭の両立が

課題なのは,男性

も同じ,とういう

意識が増える必要

がある. 

結局,男性側も含

めて,家庭との両

立ができれば,女

性にとっても家庭

との両立がやりや

すくなるので. 

第 3 章論文への ・みな同じ→女性が 今までは,女性が社  必要な環境や機会
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コメント まともと思えた 

・助けてほしいでは

なく,お互いに切磋

琢磨,情報提供でき

るのが良い 

会に出ることが重要

だったが,これから

は,男性と同じよう

働くことが必要だと

思う.たとえば,Ａ社

は,製造部なので,量

産部隊に女性が働き

続きけるようになっ

て初めて,女性も働

ける会社だと思う. 

で,「女性の意識改

革がある点,社内

の女性が他の女性

（一般職）に対し

て,厳しい見方を

しているのか？と

思った. 

また,男性の意識

改革が必要という

意見が少ないの

も,確かに社内の

男性はとても理解

のある方が多いと

思う（理解のない

男性もいますが）

メンターになっ

てくれるか？ 

 可 不可 可（恋愛以外であ

れば） 

これまでに相談

はあったか？ 

 若手男性から技術的

なことは聞かれる.

男性も上の人には聞

きにくいのか,よく,

女性の私に聞いてく

る 

・今は自分に余

裕がない. 

話をきくのは良

いがアドバイス

に自信がない 

・使いたい.案件

に応じ,人を選

びたい.人とな

りを知った上

で. 

昇格試験時の審査

資料の提示の要求

はあった 

 

 

表 6-5 事務系総合職の意見 

20代-1 20 代-2 20 代-3 30 代     区分 

設問 独身 独身 独身 係長格・独身 

入社前の会社

の認識 

グローバルに活躍で

きる会社 

若手でも仕事をさせ

てもらえる会社 

技術力の高い会社 

自動車部品を作り,

世界の自動車メーカ

ーの技術を支えてい

るような会社.縁の

下の力持ち的な存在

・目には見えない

が,社会を支える企

業.業界のＮＯ２で

ＮＯ１になるべき

勢いがある. 

・人がいきいきと働

いており,やりがい

がありそう 

・社員がいきいき

と働く企業.人の

魅力がある 

・自動車部品,グ

ローバル 

入社後の会社

の認識 

・グローバルに活躍

できるかどうかは運

もある 

・意外と古い会社（ピ

ラミッドで上の指示

が絶対等）,女性が少

入社前のイメージと

あまり変わらない 

・勢いがあるという

より,流れに任せて

大きくなった感じ.

・自分がから意志を

持って能動的に動

いている人は少な

・社員がいきいき

と働く企業.人の

魅力がある 

・堅実,真面目,

慎重 

・社員が守られて
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ない,技術力も負け

つつある 

い. 

・硬直的な組織/古

い企業体質 

いる 

キャリアにお

いて,もっと

も大切な価値

観 

人を大切にすること

に反しないこと 

自律できること（③）

適度に働き適度に休

むこと（⑧） 

成長が実感できるこ

と（①） 

※今は忙しい.人間

らしい生活をしたい

③自律・独立 ⑤起

業家的創造性 

⑥奉仕・社会貢献

⑦純粋な挑戦 

⑧生活様式（ワー

ク・ライフバランス）

⑦純粋な挑戦 

新しい仕事やプロ

ジェクトに携わり

たい.変化のないル

ーチンワークばか

りだと,やりがいが

なく,その場合は職

場を変える 

人が「幸せ」であ

ること 

喜んでもらえる

（⑥） 

その上で成長し

たいという気持

ちはある 

技術者の専門

性として何を

重視？ 

誰にも負けないよう

な点を持つこと（ス

キル・知識など） 

※事務系は,専門性

が見えにくい 

専門性は得に不要な

ように思う.強いて

いうなら,事業部企

画だと,戦略,会計,

英語の知識あたりは

あるに越したことは

ない. 

正直な場合は,それ

が見つからない.自

分としてはマーケ

ティングをしたい

が,そのようなこと

ができる部署は少

ない.現部署だとコ

メンテータが精一

杯か. 

企画力,折衝力,

コーディネート

力,対人能力,つ

なげる力,事業,

全体をとらえる

力 

上 記 の た め

に,どのよう

なサポートを

必要？ 

・見える化されてい

ないノウハウ,その

人特有のノウハウを

共有することに対す

るサポート 

・自信持っていい部

分と不足している部

分を明確にしてくれ

るサポート 

特に思いつかない マーケティング：会

社としてそのよう

な機能があまりな

いため,絶望的. 

Cost Estimator：教

育の場・人材・余裕

(a)教育の機会提

供,材料が欲しい

(b)業務の与えら

れ方（内容の観

点,取り組み方の

指導） 

技術開発研究

に女性が参加

することをど

う思うか？ 

今までにない発想で

開発してくれそうな

ので良い 

何も思わない.男性

のみの方が不自然. 

どうも思わない.当

然のことだから 

良い（むしろ,そ

こに限らず,どん

な部門にも同じ

ように参加して

いくべき） 

→いろいろな観

点からいろいろ

なものが生まれ

る（男女ともに）

キャリアアッ

プを常に望ん

でいるのか？

そのための努

力は？ 

常にではない,やる

気をなくすことも多

い 

社外スクールなどで

の一般に通用しそう

なビジネススキルの

習得（ＰＣ,エクセ

ル,簿記,プレゼン仕

キャリアアップはあ

まり意識していな

い. 

望んでいる.スキル

アップしたい,とり

あえずは,汎用性の

高い語学は続けて

いる（英語以外） 

望んでいる.が,

「キャリアアッ

プ」とは何か？ 

努力は,自分が何

をやりたいかを

描く,これが主軸

（専門性）であ

り,幅を広げる
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方等・・・自分でや

っている） 

（いろんなこと

を吸収） 

そのため,ど

のようなサポ

ートを必要？ 

サポートはいらな

い.好き勝手にやる

のが好きなので 

特に思いつかない どのようなスキル

があると良いか,相

談できる環境.スキ

ルがあっても業務

に使えないと意味

がない, 

キャリアアップ

を描く,会社の期

待値が見えると

良い（会社がイメ

ージさせる機会

を提供すると良

い） 

技術への興味

関心を持った

のはいつ？そ

れ は ど ん な

時？ 

父親・母親は,技術者

ではなかったが,メ

ーカー勤務だったの

で,技術には携わり

たいと小さい頃から

興味があった 

※「文系」への興味

という設問に改良 

高２～３．数学など

の科目の方が好きで

理系クラスだった

が,進路を考えた時,

理系の分野で自分が

何をしたいかよく分

らなかった.答えが

一つでない世界も楽

しいのかなあと思っ

て,あまり考えずに

文系の大学に進学し

た 

※「文系」への興味

という設問に改良 

高校生.歴史,日本

の古文学が好きだ

った.深く歴史を学

びたいと思った 

※「文系」への興

味という設問に

改良 

高校生の頃（それ

までは完璧に理

系.高校も理系コ

ース）. 

心理学,教育,海

外への興味 

※小学５，６年の

担任は,薬剤師に

なれ→中学は理

系だと思った 

なぜ,「技術

系」を選んだ

か？ 

 ※「事務系総合職」

へ設問に改良 

男女対等に働ける仕

事がいいと思ってい

たので 

※「事務系総合職」

へ設問に改良 

・技術系には行けな

いから 

・幅広い業務を体験

できるから 

・キャリアアップし

たいから 

※「事務系総合

職」へ設問に改良

まずは社会を知

るために,企業で

働きたい 

人という仕事に

興味.人に興味が

あった 

※大学院か企業

か迷った 

なぜ,Ａ社を

選んだか？ 

働いている方が素敵

だったから.（セミナ

ーの人事の担当の

方） 

事務系職種でもモノ

づくりに関われると

思った.グローバル

展開されているの

で,海外の仕事など

幅広く経験させても

らえると思った 

・社会を支えている

ということが,かっ

こよかった.目には

見えないところで,

いろいろな製品に

使われているとう

ので,誇りが持てそ

うだった 

・リクルーターを見

て,この人がいる会

社なら安心と思っ

た 

大学先輩の影響.

人に魅力を感じ

た（直観） 

続けたいと思

っているか？

続けたいが,続ける

のは難しいと思う.

近は,続けたいと

思っていない.仕事

はい,条件が良い 

外部からの刺激を

はい.「働く」と

いうことは,何か
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その理由は？ 仕事が忙しすぎると

感じるため,体がも

たないと思う 

ばかりの生活をこの

ままずっと続けたい

とは思わないので.

上司を見ていても,

このような働き方を

したくはない,とい

う思いが強い. 

受け続けたい. の形で続けたい

と思う 

やめようと思

ったことは？

その理由は？ 

ある. 

・自分がいてもいな

くても同じだった

時.自分の力不足を

痛感した時 

（言い争いに負けた

時,いやな気分にな

った時） 

仕事の内容が想像し

ていたのと違ったの

で. 

はい.若手にチャン

スなし.硬直的すぎ

る組織.想定してい

た以上に古い企業

体質の会社 

女性に活躍の場が

ない 

ある.自分がその

場にいる意味が

見えなかったか

ら 

※これまで育て

てもらっている.

後ろ向きで辞め

るとは言えない.

その時,どん

なサポートが

必要だと思っ

たか？ 

大変さを気づいても

らい,声をかけても

らうこと（負担にな

らない程度に） 

職場に気軽に相談で

きる相手がいればよ

かったと思う 

上の意識が変わら

ない限り,無理.一

朝一夕に代わるも

のではないため,転

職も考えている. 

人も言えなかっ

た(身近な友人に

は少し）.誰か相

談できる人が 

所属学会は？ 無し 無し 無し 無し 

学会で,女性

技術者のため

に支援や役立

っていること

は？ 

無し  無し （学会以外も含

め） 

同じ立場で,キャ

リアアンカーに

なる存在がある

こと 

その他 

日頃,思うこ

と,悩みなど 

怒られる機会が少な

かったので,今怒鳴

られると,慣れてい

ないので落ち込む

（共感しやすいこと

と関係してます

か？） 

  今になって思う

ことは,自分のキ

ャリアを描くの

は,何とかなる.

目指す存在にな

るのを期待して

いるよと上司に

言われた時,なら

な い と い け な

い！と思った 

第 3 章論文へ

のコメント 

平等感に対する考察

が面白い. 

 自分の会社が平均

より恵まれた環境

になることが改め

てわかりました.た

だ,パナソニックや

リクルート等,女性

が活躍している会

社と比較してどう

か？母数云々ある

にしろ,マネジメン
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トへの女性の参画

等,全然適わないと

思う.そういうＤＮ

より上の企業と比

較した提言も欲し

い 

メンターにな

っ て く れ る

か？ 

  可 

自分が相談相手を

選びたい.お昼に女

性の話を聞いてあ

げる・ 

可 

・自分が相談相手

を見つけたい. 

これまでに相

談 は あ っ た

か？ 

  女性は,逃げ道があ

る.いろいろな選択

肢がある. 

愛知県は,安定志

向.閉鎖,保守的,製

造業.刺激の量が違

う（東京に比べると

少ない） 

新人と後輩から.

キャリアや職場

人間関係,会社を

続けていくか等

何人か/年 

 

 

表 6-6 社外技術者・研究者の意見 

60代 40 代     区分 

設問 元社長→理事長 大学准教授 

入社前の会社の認識 地味な会社.技術面でしっかりとし

た実直な会社.（落ち着いた会社） 

他社と比べると男女の区別はしない

方. 

初め,お茶ノ水大（母校）→名大へ；

研究活発＋レベル高いので 

入社後の会社の認識 イメージ変わらず 夫婦で研究者であることの風あたり

は感じた.夫婦ラボを持つことが難し

い.はじめは特任であった. 

慣れることが大事.女性がいることに

慣れてもらうことを意識している 

キャリアにおいて,も

っとも大切な価値観 

③自律・独立→子供の時から自立（お

かれた環境であった） 

仕事が楽しく,好きな仕事 

ボスから,「何があってもやめないこ

と！続けること！やめたら終わり

だ！」と子供を産んだ時に言われた.

何かいいことがある！ 

※１回やめてやり直す大変さ 

技術者の専門性とし

て何を重視？ 

ソフト開発の中で, 初の工程（要求

仕様,コンセプト）を共有する,目的

を正しく理解して,設計する（仕事の

仕方） 

設計思想,論理的な思考が大事. 

現象を見て,解明する.見ながら研究

を進める（現地現物）→細胞へＦＢ＜

見える技術を開発＞ 

上記のために,どのよ

うなサポートを必

要？ 

集団チームワーク,コミュニケーシ

ョン,情報共有,Face to Face,疑問は

話し合う 
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技術開発研究に女性

が参加することをど

う思うか？ 

素晴らしいことだと思う.１３％し

かいない.増やした方が良い.⇒３

０％になれば,研究が進む.多様な発

想,イノベーションが生まれる. 

コミュニケーション好き,アンテナ好

き→女性の会議は,回答を持たずに話

を始める.思いつかない発想が生まれ

る（男性は解を求めがち) 

 

キャリアアップを常

に望んでいるのか？

そのための努力は？ 

入社して,10年間はあきらめていた.

その後,スピード出世. 

34 歳まで：主任 12 年→38 歳 課長

3 年半→42 歳 部長 4 年 →49 歳

事業部長 5年 

・技術価値課長時代：モノを開発→

人事部課長時代は,キャリアアップ

を考える,来る仕事をクリアしてい

くのが精一杯 

仕事を論文に出す.論文をとにかく書

く 

そのため,どのような

サポートを必要？ 

指導者がありがたい（厳しい上司の

もと）.部下,同僚のサポート 

時間の捻出 

技術への興味関心を

持ったのはいつ？そ

れはどんな時？ 

面白い.小さい頃から,数学,小学生

では,算数が好き. 

大学時代にコンピュータに出会い,

こんなに面白いものに！仕事は好

き,家に持って帰って設計. 

高校,授業中.バイオテクノロジーの

話.ＤＮＡ. 

なぜ,「技術系」を選

んだか？ 

面白い,好き→続けられる この道に進みたいと高校生時代から 

なぜ,Ａ社を選んだ

か？ 

実家が近いから 

  

女性だったから,女子大にいきたい. 

男性がいると,実験できないよと姉か

らのアドバイス. 

女子大の女性は,強くなっていく.自

分がやればよい.自分の問題にＦＢす

る.先生も女性.ボスにモデルがいる 

続けたいと思ってい

るか？その理由は？ 

はい.自律 楽しいから続けたい 

やめようと思ったこ

とは？その理由は？ 

入社後,10年たった時,ほっておかれ

た時. 

仕事はしたかった.学校の先生への

転職を考えて,友人に相談.「学校も

大変よ」 

やめようと思わないようにしている.

辛いことはある（研究の壁→自分で乗

り越え）.やめるという選択肢はない.

その時,どんなサポー

トが必要だと思った

か？ 

(a)職場のメンター,相談相手 

(b)家族（夫）が悩みを聞いてくれる.

※ 後まで聞いてくれ,言えば気が

すむ 

他人にお願いできることはする.子育

て支援室があれば良い. 

※設立時は,どうすれば,作れる立場

になるか,どうすれば実現できるか,

なぜだめですか？どうすれは解決で

きるか？そのくり返し.意識改革にも

ってこい！ 

★研究と似ている.人対人.その時の

ベストな方法へ 

所属学会は？ 情報処理学会（ほとんど活動なし）

→2008 年に日本工学教育協会 

植物学会.生化学会 
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学会で,女性技術者の

ために支援や役立っ

ていることは？ 

 男女共同参画メンバ.学会も身近.ラ

ンチョンセミナー（ランチ付,200 名）

気軽に来れて,洗脳される→テーマ

は,学章ＰＨの作り方,両立等. 

その他 

日頃,思うこと,悩み

など 

守りに入っている感じが嫌！ 

文科省対応だけでなく,他にここの

中でやりたいことがある.事業自体

をやりたい 

諦めず,続けることに意味がある！ 

子供の学力を伸ばしてあげられる

か？ 

第 3 章論文へのコメ

ント 

 支援室: 

学科内に子育て支援室をダイレクト

に変えたい.男性も入れると良い.夜

遅くまで仕事が一緒にできる. 

進め方: 

生命理学でモデルとしてスタート.理

解が進む.小さい分,理解が動きやす

い.小さいところから始める.全体は,

起爆剤となる.改革しやすい＜モデル

ケース＞ 

メンター制度: 

マッチング方法が鍵！こういう人と

話したい.必要とされている人に必要

とされるとうれしい.マッチングをＩ

Ｔで行うことも良い.いいメンターを

見つけるためのシステム （質問に回

答していくと,適切な人を紹介してく

れるイメージ） 
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６．３．２ インタビュー結果（６．３．１）から言えること 

  

（１）キャリアにおいて, も大切な価値観(技術系総合職) 

図 6－1 は,「生活様式（ワーク・ライフバランス）」が基盤であると,12 人中 8 人が回

答しており,その上で,4人以上の方が,「自律・独立」「奉仕・社会貢献」「保障・安定（安

定）志向」をキャリアにおいて, も大切な価値観としていることを示している.これよ

り, 女性技術者の方に対しては,働き続けるには,生活様式（ワーク・ライフバランス）

が確保されるようにすることが必要である. 

 

0 2 4 6 8 10

①「専門・職能別コンピタンス(技術ないしスキル志向)」

②「全般管理コンピタンス（上昇・昇進志向）」

③「自律・独立（自律志向）」

④「保障・安定（安定志向）」

⑤「起業家的創造性（創造志向）」

⑥「奉仕・社会貢献」

⑦「純粋な挑戦」

⑧「生活様式（ワーク・ライフバランス）」

回答者数[人]
 

図 6－1 キャリアにおいて, も大切な価値観(技術系総合職) 

 

（２）各種インタビュー項目に関する出現頻度 

 女性技術者のキャリア形成および支援に関する項目において,キーワードの出現頻度

を調査した. 

 

1) 技術者の専門性として何を重視してきましたか？＜２－（２）＞ 

基本スキルを重視する女性技術者が 12人中 4 人であり, も多く,その上で,「専門

分野を拡大」し,「発想力・ひらめき」を重視し,「自分の開発した技術や製品を世

の中へ」出したいと思っている（図 6-2 参照）. 
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0 1 2 3 4 5

特許化

上司の期待

独創力

目利き

提案力

強味を作る

論理的思考

ジェネラリスト

人間力

コミュニケーション

人とのつながり

現地現物

プロセス

発展した技術を開発(世の中へ）

発想力・ひらめき

専門分野の拡大

基本的スキル

回答者数[人]
 

図 6-2 技術者の専門性して重視するもの 

 

2) そのためにどのようなサポートを必要としますか？＜２－（３）＞ 

「社内外の研修受講」および「インターネット環境」,「考える時間」が必要とする

主なサポートである（図 6－3参照）.  

 

0 1 2 3 4 5

ドクター取得の社内サポート

ＯＪＴ中心

予算

権限

ワークライフバランス

実務機会の提供（上司）

ローテ

人との出会い

考える時間

インターネット環境

社内外の研修

回答者数[人]
 

図 6-3 技術者の専門性のために必要なサポート 
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3) キャリアアップのために,どのようなサポートを必要とするか？＜３－（３）＞ 

「部下の増員」「インターネットの環境」「社内外のロールモデル」「上司へ相談・理

解」を望んでいる人が多い(図 6-4 参照). 

0 1 2 3

社内研修

英語力

自由度（アドバイス程度）

同僚への相談

次長・部長クラスの管理職増加

ローテ制度

自宅勤務

周りを巻き込む

上司への相談・理解

社内外のロールモデル

インターネット環境

部下の増員

回答者数[人]
 

図 6-4 キャリアアップのために必要なサポート 

 

4)「技術」への興味を持ったのはいつ？また,それはどんな時ですか？＜４－（１）＞ 

 小学生,中学生の時期に「技術」へ興味を持つ人が 12人中 7 名と多い.高校生で技術に

興味を持った人はいなかった(図 6-5 参照).よって,高校生よりも小学生,中学生の時期

に,「技術」に興味を持つような働きかけをすると良い.例えば,大学や企業が地域の人に

対して行っている科学や技術に関するイベントを小学校,中学校対象に活動すると良い. 

 

0 1 2 3 4 5

大学生

高校生

中学生

小学生

小学生前～小学生

小学生前

回答者数[人]
 

図 6-5 「技術」への興味を持った時期 

 

 図 6-6 に示すように,「技術」への興味を持つ時は,置かれた家庭環境や状況によって

異なる.図〇より,周囲に「技術」へ興味がわくようなきっかけがあった場合が多い. 
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0 1

研究が雑誌に認められた

ボイジャーブーム（宇宙に興味）

アトムでロボットのあこがれ

工作大好き

父親が機械設計者

与えられた本が理系の本

乗り物全般に興味・関心

受験で高専を選んだ時

新しいものが好き

宇宙工学の研究者のおじさんとの会話

ロジカルに考えるが好き

まだないものを作り出すことにときめきを感じる

回答者数[人]

 

図 6-6 「技術」への興味を持った時 

 

5)続けたいと思っていますか？その理由は？＜４－（４）＞ 

 12 人中,11 人が続けたいと思っており,大半の女性技術者は続けたいと思っているこ

とがわかる.また,その理由を図 6-7 に示す. 

0 1 2 3 4 5 6

楽しい

両親への感謝

ストレス発散

好き

自分の特性にあった仕事の内容

安定した会社

技術にふれていたい

認められて、成果が見えてうれしい

刺激を受けられるし、自分が成長できる

充実感を感じられる

人・社会とのかかわりが楽しい

生活費・金銭面

回答者数[人]
 

図 6-7 「続けたい」と思う理由 
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6)やめようと思ったことはありますか？その理由は？＜４－（５）＞ 

 12 人中,8 名がやめたいと思ったことがあり,その理由を図 6-8 に示す. 

 

0 1 2 3 4

上司との人間関係

仕事がうまくいかない

アイデアが思いつかない

人前に立つのが苦手

プライベートで落ち込んだ時

何のために働いているかわからなくなった時

会社・上司の方針が理解できない時

組織に貢献していると思えなくなった時

仕事が管理ばかりになり、自分で開発できない

辛かった（若い時）

仕事に対する情熱がなくなった

子供と触れ合う時間が少なかった時

成果が出ない時

非常に忙しい時

回答者数[人]
 

図 6-8 「やめたい」と思った理由 

 

 

7)その時,どんなサポートが必要だと思いましたか？＜４－（６）＞ 

 「上司からの声がけ・アドバイス」,「相談できる環境・相手」,「ロールモデルが欲

しい」と思っている(図 6-9 参照). 

 

0 1 2 3 4

経験者と接する機会

責任分散

子育て支援

両親のサポート

インターネット環境(自宅からアクセス）

いろいろな人とのネットワーク

自分の気持ちの問題

ロールモデルが欲しい・一流と触れる

相談できる環境・相手

上司から声がけ・アドバイス

回答者数[人]
 

図 6-9 「やめたい」と思った時に必要なサポート 
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8)その他,日頃から思うこと,感じていること,悩みなどがあれば考えてみてください. 

＜５－（２）＞ 

 男性と女性を意識なく,ともに家庭との両立を望んでいる声がある(図 6-10 参照). 

 

0 1

ロールモデルが少なく漠然と不安
キャリアアップを考える環境に疲れる

自分の経験を若い人に伝えていきたい
男性・女性を意識なく普通に仕事がしたい

量産部隊(事業部）は辛い
地域差はないか？

男性も含めて家庭との両立が大切

回答者数[人]
 

図 6-10 日頃から思うこと,感じていること 

 

 

６．４ 考察 

（１）インタビュー結果より言えること 

 第 3章,4章でも述べてきたが,女性技術者において,年代,家族構成など,おかれた状況

によって,重要視するもの,必要とするサポートが異なる.よって,各自が,その時に必要

なサポートをタイムリーに取捨選択して活用できる環境,しくみづくりが必要である. 

 

（２）他の女性のキャリア形成に関する体験談との対比 

 他社の女性（グーグルやフェイスブック,日本の家電製造業等を経験した方がた）

[2][3][4]も同じことを書かれており,今回,調査した実態や女性が抱いている思いは,この

調査した会社特有のことでない. 

 なお,ジェンダーについての意味やいま何が問題となっているかを理解するには,文献

[5]が入門書としてはふさわしく,統計データや 新科学的知見といった客観的な情報に

もとづいて簡潔に記述されている. 

 

６．５ おわりに 

第3章から第5章までで,アンケート調査およびそのデータをもとに女性技術者のキャ

リア形成に関する意識を分析し,職種，対象者の年代，家族構成など女性の状況に適合し

た支援方法を充実させる必要があることを把握した. 

今回は,その第3章から第5章までのアンケート回答に至った理由や背景をインタビュ

ーにより,さらに詳しく聞き取り調査し,女性技術者らの本音を引きだし,その実態につ

いて把握できた. 
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参考資料 6-1 キャリアについての意識調査（女性技術者）シート（1/3） 

２０１１．１０．１１ 磯貝作成

キャリアについての意識調査（女性技術者） 
 

このインタビュー形式による調査は、キャリアに対して、皆さんが日頃、どのように思われているかを把握させ

て頂くものです。そして、女性がやりがい、働きがいを持ち、働き続けられるようにするためのサポートを提案、検

討できたらと考えております。 

このインタビューの内容と分析結果は、上記の研究目的以外に使用いたしません。また、守秘義務は順守い

たします。事前に下記項目をご検討される際に、ご質問等ございましたら、メールにてお問い合わせください。 

ご多忙のところ、大変恐縮ですが、インタビューにご協力のほど宜しくお願いいたします。 

 

【インタビュー実施者】 

所属：〇〇〇〇 磯貝恵美子 emiko_isogai@・・・・・(メールアドレス記載) 

 

【記入者名】所属：                     氏名：          役職：   等級：    年齢：     

 

１．女子社員の A 社への認識   ※A 社：アンケートをとった会社（以降、A 社を表記する） 

（１）入社前、どういう会社だと認識していましたか？ 

 

 

 

 

 

（２）入社後、どういう会社だと認識していますか？ 

 

 

 

 

 

２．女性技術者の キャリア・アンカー、技術職への専門性認識 

（１）あなたのキャリアにおいて、もっとも大切な価値観（どうしても犠牲にしたくないコンピタンスや動機、価値観

のこと）※は何ですか？ 

※価値観のキーワード例 

（参考）「キャリア・アンカー」エドガーＨ．シェイン著 金井嘉宏訳 白桃書房 （最終ページ参照） 

①「専門・職能別コンピタンス(技術ないしスキル志向)」 ②「全般管理コンピタンス（上昇・昇進志向）」 

③「自律・独立（自律志向）」 ④「保障・安定（安定志向）」 ⑤「起業家的創造性（創造志向）」 

⑥「奉仕・社会貢献」 ⑦「純粋な挑戦」 ⑧「生活様式（ワーク・ライフバランス）」 

 

 

 

 

 

（２）技術者の専門性として、何を重視してきましたか？ 
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参考資料 6-1 キャリアについての意識調査（女性技術者）シート（2/3） 

（３）そのために、どのようなサポートを必要としますか？（IT ツール関連などの環境面も含めて） 

 

 

 

 

 

３．「技術開発研究」への女性の参加やキャリアアップへの志向性 

（１）「技術開発研究」へ女性が参加することをどう思いますか？ 

 

 

 

 

 

（２）キャリアアップを常に望んでいますか？ そのためにどんなこと（努力）をしていますか？ 

 

 

 

 

 

（３）そのために、どのようなサポートを必要としますか？ 

 

 

 

 

 

４．「技術」への興味関心の芽生えや仕事として選んだ経緯、継続への意志 

（１）「技術」への興味関心を持ったのはいつですか？また、それはどんな時ですか？ 

 

 

 

 

 

 

（２）なぜ、「技術系」を選びましたか？ 

 

 

 

 

 

 

（３）なぜ、A 社を選びましたか？ 
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参考資料 6-1 キャリアについての意識調査（女性技術者）シート（3/3） 

参考）キャリア・アンカー確認表 

 ※下記の定義を参考に、自分の価値観を考えてみてだくさい。 

重視する領域 どうしてもあきらめたくないこと 低収入でも幸せを感じ

る仕事 

高収入でも避けた

い仕事 

①(TF)専門・職

能別コンピタンス 

Technical/Funct

ionalCompetenc

e 

その領域で自分の技能を活用

し、そのような技能をより高いレベ

ルまで伸ばしていくことのできる

機会を手に入れること。 

専門領域で挑戦課題

を課せられるような仕事

複数の職能にまた

がって全体を統括

する仕事 

②(GM)全般管

理コンピタンス

General 

ManagerialComp

etence 

組織の階段をできるだけ高いとこ

ろまで上り詰めるチャンス。全体

的な成果に責任を持てるようにな

ること。 

ゼネラリストにつながる

仕事 

将来にわたり、職

能分野が限られる

仕事 

③(AU)自律・独

立

Autonomy/Indep

endence 

仕事の枠組みを自分で決め、仕

事を自分のやり方で仕切っていく

こと。 

いつどのように仕事を

するかについて自分の

裁量で柔軟に決められ

る仕事 

規則 や規 制 で 

厳格 に縛られて

いる仕事 

④(SE)保障・安

定

Security/Stabilit

y 

会社の雇用保障、あるいはその

職種や組織での 終身雇 用 権 

など。 

特 に、 退 職年金プ

ランなど経 済 的な保

障。職務での終身雇用

権が約束され、 退職

後の保障も充 実して

いる仕事 

不安定で将来の

保障がない仕事 

 

⑤(EC)起業家的

独創性

Entrepreneurial 

Creativity 

危険負担し、障害を乗り越える能

力と意欲をもとに、自分自身の会

社や事業を起こす機会。 

社会に して事業を創

造する対仕事（創業者

としての仕事） 

起業 時 にキャリ

アが役に立たない

ような仕事 

 

⑥(SV)奉仕・社

会貢献

Service/Dedicati

on to a Cause 

環境保護や、平和活動、人類に

貢献する製品の開発など、何か

価値のあることを成し遂げる仕事

を追い求める機会。 

社会に貢献していると

実感できる仕事環 

境汚染につながる

など、価値観  に

合わない仕事 

 

⑦(CH)純粋 な

挑戦 Pure 

Challenge 

困難な問題の解決に取り組んだ

り、手ごわい相手に打ち勝った

り、あるいは難しい障害を乗り越 

える、といった機会。 

目 新しさや、変化 、

そして難しさを備えた

仕事 

簡単にできる仕事

や、先の見える仕

事 

⑧(LS)生活様式

Lifestyle 

自分自身の個人としての欲求や

家族の要望、あるいは自分のキ

ャリアの要件のバランスをとり、そ

れらの統合 が 図れる状態 。 

自分のトータルの人生

を充実させるような仕事

人生全体のバラン

スを崩すような仕

事 

 

 

（参考）「キャリア・アンカー」エドガーＨ．シェイン著 金井嘉宏訳 白桃書房 

インタビュー（アンケート）にご回答いただきありがとうございました。  
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第 7章 

 

考察 

 

７．１ 調査・分析結果からの効果的支援方法 

本章では企業に就業している女性が業務を遂行していく中で,平素考えている意識を

定量的に明確にした.表 7-1 に,現状の問題点および効果的な支援方法を示す.キャリア

形成への意識は,技術職,一般職の職種,年代,家族構成によって, 同じ部分と異なる部分

があるので,対象者が置かれた状況に適合したきめ細かい支援が必要であることがわか

った. 

 

表 7-1 現状の問題および効果的な支援方法 

 年代 問題点 支援方法 

前 

・専門的な業務への理解不足

や入社前に抱いていた理

想とのギャップに不満を

持つ 

 

・支援制度や実際に活躍して

いる先輩（ロールモデル）

を知らないので不安 

 

・妻は家庭を守るべきと思う

人は悩む 

・キャリアデザインを描き,スキルアップ

に必要な教育,出張,海外出張含めて,

派遣,支援する支援 

 

・支援制度を明確に伝え,男女双方に意識

づけを行う.その際に,先輩社員のロー

ルモデルやアドバイスにより悩みの軽

減 

中 

子供を持つと,子供の送迎や

病気をした時,早退や休みに

よる働きにくさ 

しくみや制度を実際に活用できる「上司

の理解と職場の雰囲気作り」が重要 

（長期的には職場にとって有効である事

＜利点＞を上司が理解） 

→教育で伝える＆よい事例の紹介 

技
術
職 

育
児
期 

後 技術進歩と継承への不安 メンターが若い人と交流して育成 
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前 

・特に若い時に業務に対する

不満を持つ傾向が強い 

 

・家事の軽減 

・「仕事のやりがい」を持たせ, 社員の

モチベーションを入社後に低下させな

いように,能力を活用でき,やりがいの

ある業務を提供し,指導していく事が

重要 

 

・男性への家事分担の促進 

中 

・結婚のタイミングで 

「ネットワーク上のつなが

り」を強く求める 

 

・職場復帰の不安 

休業中も意見交換できる場の提供： 

IT ツール（ブログやＳＮＳ等）の導入 

共
通
（
技
術
系
・
一
般
職
） 

育
児
期 

 
昇進・昇格や管理職の登用に

不平等を感じる人がいる 

女性自ら意思表示できることおよび目標

達成のためのキャリア形成とスキルアッ

プ.また,それに向かって相談にのってく

れる先輩（メンター）の支援体制（意見

交換会等） 

全体 成果発表の機会がない 業務の成果発表の場を提供 

前 

・育児休暇制度の拡充（女性

と男性）,保育・学童施設,

サービスの拡充を望む人

が多い（子供を持つ前に悩

み,より良いサービスを望

む人が多い） 

 

・両立のために,男女の役割

意識をなくすこと,仕事中

心の考え方を変えること

を望む人が多い 

 

・女性の指導的地位が少ない

のは両立困難,離職や休職

が多いためと考えている

人が多い 

中 職住接近を望む人が多い 

・制度や施設の活用のし易さ,サービスの

提供および上司,同僚の理解促進 

 

・男性への家事分担の促進 

一
般
職 

育
児
期 

後 

・家事の軽減 

・社会通念での男女の 

不平感 

・男性への家事分担の促進 

・社会通念において男女平等の推進を 

支援 
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７．２ 実施内容と参加者からの評価 

 職種や年代,家族構成が偏らないよう,表 7-2 に示す支援内容を実施し,参加者の多く

は満足し,継続して欲しいとの声が大半を占めた. 

 

表 7-2 実施内容と参加者からの評価 

実施項目 講演会 意見交換会 ブログ 

工夫した

支援内容 

・講演者の年代を変え

る(若手,中堅,管理

職） 

・テーマを変える 

・業務内容,取組み姿

勢も含める 

・意見交換会のグループ

編成の多様化：年代,

職種,家族構成が偏ら

ない 

・実施時間帯も定時後や

昼休み等多様化 

・書き手の年代,家族 

 構成の多様化 

 

・キャリア形成,家事,

育児と多種多様な 

 内容 

参加者 

からの 

評価 

・刺激になる 

・あんな素敵な人に 

 私もなりたい 

・実際に講師と連絡を

 とりたい 

・アドバイスを頂ける人

を見つけた.その後も

直接会って指導頂けた

（キャリアアップ等）

・悩みが解決できた 

・悩みすぎであったと 

わかった 

・共感できて面白い 

 

・育児,家事の話題は 

 参考になる 

 

また,その推進体制は,表 7-3 のような女子会の幹事体制で行うことが効果的であった.

メンバは,技術系総合職,事務系総合職,一般職の女性,20 代～40 代まで,独身や既婚者,

子供が有る人など,多様の家族構成の方達で構成した.任期は 低 2 年とし,次の人に引

き継ぐための期間を1年とることで,無理なく推進できるよう工夫した.また,2年目に全

体とりまとめのリーダーを務めた人は,3年目はアドバイザーとして体制に加わることで

翌年の全体とりまとめのリーダーの不安を取り除けるよう配慮した.(表 7-4 参照) 

 

表 7-3 女子会の推進体制  

役職 
担当グループ 

リーダー（Ｌ） サブリーダ－（ＳＬ） 

全体とりまとめ 

（推進） 

上位管理職 

（課長職以上） 

上位管理職 

（課長職以上） 

講演会 役職者以上 若手 

意見交換会 役職者以上 若手 

ブログ・SNS 役職者以上 若手 
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表 7-4 引き継ぎのしくみ・配慮点 

 メンバ 1 年目 2 年目 3 年目 4 年目 

全体① L L アドバイザー  

全体② SL SL   

講演会① L L   

講演会② SL SL   

意見交換会① L L   

意見交換会② SL SL   

ブログ・SNS① L L   

第
一
世
代 

ブログ・SNS② SL SL   

全体①   L アドバイザー

全体②   SL  

講演会①   L  

講演会②   SL  

意見交換会①   L  

意見交換会②   SL  

ブログ・SNS①   L  

第
二
世
代 

ブログ・SNS②   SL  
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第８章 

 

おわりに    

 

８．１ 本研究のまとめ  

本論文は,女性管理職の比率が小さい，自動車関連製造業における女性技術職の方が男

性と同じようにキャリア形成し，日本の男女共同参加を推進するための研究である．自

動車関連メーカーの女性技術者にアンケート調査を行い，同一企業の一般職の女性およ

び国や大学・公的研究機関が行っている統計調査結果と比較検討し，製造業における女

性技術者の現状と課題を把握した．その結果，技術系の女性は，社内制度面は充実して

おり，「女性の意識改革」「上司の理解」「両立」「母数が少ない」「離職が多い」など各人

の意識改革や会社の環境，風土改革が不可避な課題であると感じている人が多い． 

 また,自動車関連製造業で女性従業員を対象にキャリア形成の意識に関するアンケー

ト調査を実施し，技術職と一般職で比較した．その結果，仕事を続けることに悩みを持

っている割合は，技術職で 75％，一般職で 65％であり，育児と仕事との両立での悩みは,

技術職で 70％，一般職で 85％であった．悩みの要因を調べるために相関係数を比較し，

意識が同じであった項目は,家事の軽減,ネットワーク上でのつながり，仕事の達成感と

やりがいなどである．また，意識が異なった項目は，職住接近，家庭を守る慣習，ロー

ルモデルなどであった．従来の女性支援方法では， 職種，対象者の年代，家族構成で区

別していない場合がほとんどであった．今後は女性の状況に適合した支援方法を充実さ

せる必要がある． 

また,メンター制度について,どのような制度と望んでいるかを具体的にアンケート調

査し,自らが相談内容に応じて,相談相手にアクセスして,相談する方式でメンター制度

を推進することが望ましいことが明確となった.人事部施策として進めるやり方もある

が,現時点では,意見交換会等の活動で知り合った仲間同士での情報交換をし,自分に合

った相談相手を見出す方法が現実的である. 

このように,上記で述べたように,第3章から第5章までで,アンケート調査およびその

データをもとに女性技術者のキャリア形成に関する意識を分析し,職種，対象者の年代，

家族構成など女性の状況に適合した支援方法を充実させる必要があることを把握した. 

さらに,その第3章から第5章までのアンケート回答に至った理由や背景をインタビュ

ーにより,さらに詳しく聞き取り調査し,女性技術者らの本音を引きだし,その実態につ

いて把握できた. 

これらの各種調査結果から,日本で初めて製造業における女性技術者の意識の実態を

定量的に把握した.今後,女性がキャリア形成していくための様々な支援施策を実行し,

彼女らの意識を定量的に議論できる基本的な知見を提供することができた. 
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現在,社内に女子会を立ち上げ,男女共同参画に関するテーマや社内外で活躍している

女性の講演会,女性社員の意見交流会などを定期的に継続的に開催するように推進して

いる.また,ブログやＳＮＳを立ち上げ,女子会幹事で定期的にメッセージが発信できる

ように運用している. 

なお,メンター制度については,その進め方を検討・整備中である.さらに,今後,製造業

で男女共同参画の意識を定着させるには,男女とも制度や実態をよく理解していない場

合が多く,新入社員教育や昇進時研修会で,男女共同参画に関する研修が必要であること

が明確となった. 

 

８．２ 本研究の課題  

８．２．１ 女性技術者の支援方法における今後の展開(短期的課題) 

 表 8-1 に示す 3 つの支援策（人脈形成，IT 活用，メンター制度）や第 7 章の表 7－1

で述べた効果的支援方法について，今後も継続的に改善していく.  

また,本アンケートを取得した企業で各種の取り組みの結果，女性技術職の変遷効果を

調査,検証する．さらに,企業内の女性技術者数および管理職数の増加後,変化要因を数量

的に評価していく. 

 

表 8-1 女性技術者の支援方法における今後の展開 

 

 

 

 

 

 

 

 

ステップ 内容 

ＳＴＥＰ1 

人脈形成 

交流会や講演会を通じて,「女性の仲間づくり」「ネットワークづくり」継続実施

・女性たちが相談,共感,相互研鑽しあえる信頼関係を直接会話ベースで構築 

ＳＴＥＰ2 

ＩＴ活用 

インターネットを使用する人も多い特徴を活かし，ＨＰやブログを充実 

・取り組み事例やＱ＆Ａ集（氏名はふせて），制度紹介等，有効な内容で構成 

ＳＴＥＰ3 

メンター 

制度 

仕事や両立面等を気軽に相談できる「メンター制度」を構築 

・社外のベンチマークを行い,メンター側に負荷がかからない方法を検討 

・社外との交流による活性化（社外の人からの刺激） 

- 145 -



８．２．２ 男女共同参画に関する研究課題(長期的課題) 

下記項目が研究課題であり,今後も継続的に研究していく必要がある. 

（１）同業種で男女比の異なる企業間での比較研究（トヨタ系企業と日産の比較等） 

（２）自動車関連製造業以外の企業との比較およびその適用の可能性を調査 

（３）女性の活躍が進んでいる北欧や日本の近隣のアジアなど，海外の企業と日本の企

業との違いを調査し,日本に適した施策の提案 

（４）理工系女子学生の増加 

「母数が少ない」ことに対しては，入社前の理工系に進む女性が少ないことも影響し

ている．よって，学生時代から理工系の魅力や女性でも輝ける道があることを明示して

いく必要がある． 

そして,女性技術者がやりがい・働きがいを持ちながら，働き続けられるように，モチ

ベーションやコミュニケーション向上を図っていきたい． 
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