
　過去10年で社員が急増、人材も多様化した。その内、女性従業員は 6 割を占めるにも関わらず、
管理職における女性割合は 3 割に届いていない現状で、部署ごとのセクショナリズムが強く、ボ
トムアップ型の風土になっていないという声もあった。
　また、数年前まではライフイベントにより退職してしまう女性もおり、女性活躍のためには、
ライフイベントが発生しても管理職業務を中断せず、また育児中の社員も管理職に昇進できるよ
うなフォロー体制の構築が課題であった。女性が就労継続しやすい環境は、男性にとっても、誰
にとっても働きやすいという趣旨のもと、女性発信で働き方の見直しを始めた。

女性社員の定着難、セクショナリズムの強い縦割り組織からの脱却

取組の背景と課題

取組のロードマップ

誰にとっても働きやすい環境、新時代の働き方と働きがいを深掘り

管理職の意識改革のため
マネジメント研修の実施

●早帰りキャンペーン

●女性の健康課題をテーマにした
　セミナー開催（男性管理職も参加）

S T E P 1 S T E P 2 S T E P 3

●新たに女性管理職 2 名誕生
　社員へダイバーシティ意識が浸透
●ヨコの連携（社内ネットワーク）
●時間外労働時間の削減（20％減）
●男性の家事育児参加が促進
●社内のヘルスリテラシー向上

プロジェクトチーム
Wake  Up! を発足し
社内課題を洗い出し

●経営層へのプレゼンテーションで
　制度化を実行（時差出勤制度など）
●働きがい向上活動
　（働きがいアンケート実施）
●サンクスカード・子育ておしゃべり会・
　他委員会とのコラボ

●月1回ミーティング

所在地：広島市安佐北区可部1丁目1 ｰ４

URL：https : / /www.yach iyo- indus t r i a l . com  

従業員数（うち女性人数）：131名（76名）　　正社員数：109名（59名）  

管理職数：22名（6名）  ※R6年6月時点  

1963年創業。手縫針の製造を起源とし、現在は手芸用品、文具、
レジャー用品など総合雑貨の企画製造などを手掛けています。
2019年より農業事業を開始し、水耕栽培によるスプラウトにんにくを生産。

八千代工業株式会社

事業概要

取組テーマ

人材育成

人材定着

人事制度

環境整備 風土醸成 エンゲージメント

リーダーシップ 女性管理職

ボトムアップで全員活躍組織へ
ダイバーシティ意識の浸透が女性活躍推進成功のカギ
ボトムアップで全員活躍組織へ
ダイバーシティ意識の浸透が女性活躍推進成功のカギ
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　社員数や部署が増えるほど、プロセス・ロスが生じます。女性活躍の視点から立ち上げ
た Wake  Up! は、企業の課題を社員が自分事として考えアウトプットする場です。対話を
重ねるごとにメンバー間には、心理的資本®（愛着、貢献）、社会関係資本（お互い様風土、承認）
が育まれました。これらプロセスゲインをベースにしてこそ、生産性向上、人的資本経営
へと繋がります。また、Wake  Up!メンバーの経験は、キャズム理論でいうアーリーアダプ
ターとアーリーマジョリティの溝を超えること（Wake Up!した母数を増やす）にもなり、
創発型組織に変わる端緒にもなり得ます。現在、メンバーから希望の多かったキャリア
マップを作成中とのことです。
なお、生活コアタイムは、早朝出勤のため長時間労働に繋がる課題をお持ちの八千代工

業（株）様に、生活コアタイムを提唱されている圷由美子弁護士の考え方を紹介し、その後は
八千代工業（株）様が独自にアンケート調査、制度設計導入をされたものです。 新中社会保険労務士事務所

新中　富士子氏

　Wake Up! 2期では多様な価値観により意見がまとまらないこともありました。焦りそ
うになるそんな時、いったん立ち止まり、自分達の日常業務について振り返ってみました。
　各メンバーが自部署のパーパスを語り、それら部署の連携で、最終的にお客様に選ばれ
る良い商品を安全にお届けするという企業としてのパーパスに行き着いたときは感動す
ら覚えました。プロジェクトは多くの気付き（＝wake  up）を生み、自律型人材育成の場で
もある貴重な活動だと思います。また、個人のキャリア自律と経営理念の統合を図るうえ
でも有効だと感じています。

総務経理部　長谷川氏

企業担当者Voice

アドバイザーVoice

　若手女性メンバーで部署横断プロジェクトチーム「Wake Up!」を発足、1期メンバーから経営層へ制度提案
プレゼンテーションを行い、個人単位で定時退社日を設定する早帰りキャンペーンの実施や時差出勤制度の
導入を行った。2期メンバーは、総入れ替わりし、男性社員や外国籍の社員等多様な人材が働きがいについて話
し合った。合間に、他のプロジェクトとコラボし、RPA等を活用した業務効率化を提案した。
　また、男性社員の発案で「子育ておしゃべり会」の開催、サンクスカード月間など社内コミュニケーション活
性化にも注力している。社内報では、アドバイザーからの寄稿で「傾聴」と「アサーション」12回シリーズを掲
載した。

社内課題を洗い出し経営層へ意見提起のプレゼンテーション

生活コアタイムの確保を目指した社員全員が活躍できる環境づくり

取組の内容

取組の成果

　取組当初は「女性優遇」との誤認識や慣れ親しんだ働き方を変えたくないという環境変化に対する抵抗感も
あったが、取組の意義を根気強く説明。「生活コアタイム（例えば、子どもの送迎、食事など生活の中で最低限必
要な時間帯）の考え方」を軸に男女含めた全員の働き方に配慮した制度を導入し、男性にも働きやすさを実感
してもらうことで徐々に理解されるようになった。時差出勤制度導入により管理職が部下より早く帰る光景
も浸透。中には、夕食を作れる時間ができたという男性社員もおり、男性の家事育児参加者が増えた。毎月の
Wake Up!ミーティングの中では多様な
意見が飛び交い、多様性こその難しさに
直面するも、率直に意見出しを行い、拍手
などで承認、尊重し合える空間を築くこ
とで、心理的安全性やお互い様風土の醸
成へと繋がった。メンバーが持ち回りで
ファシリテーターをした経験から傾聴スキ
ルも磨かれ、女性活躍推進を始めとした
DE&I を推進していく上で必要な「相互理
解力」や「共感力」も向上した。女性のため
だけの制度という視点ではなく、男性も
働きやすい環境づくりの考え方が浸透し
た結果、組織全体で“生産性向上”の意識
が芽生え、時間外労働時間を 2 割削減す
ることにも成功した。 ※「生活コアタイム」の考え方は、圷由美子弁護士（東京弁護士会所属）が提唱されている。

出所：連合総研「今後の労働時間法制のあり方を考える調査研究委員会報告書」 （2022 年3月）

「生活コアタイム」の確保

女
性

男
性

5時末子年齢
（子有りの場合）

❶ 6歳未満

❷ 6歳未満

❸ 6～20歳未満

❹ 20歳以上

❺ 

❻

❼ 

❽ 6～20歳未満

❾ 6～20歳未満

6時 7時 8時 9時 10時 11時 12時 13時 14時 15時 16時 17時 18時 19時 20時 21時 22時 23時

ワークライフバランスを確保した働き方
生活に必要な最低限の時間帯＝ を調査 男女で差異生活コアタイム

生活コアタイム

残業時間削減→18～19時帯に「男性の家庭進出」

※

「心理的資本®」は、開本浩矢 氏および株式会社Be&Doの登録商標です。
※出典「心理的資本をマネジメントに活かす」（著：開本浩矢・橋本豊輝/中央経済社）
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https://www.rengo-soken.or.jp/work/%E3%80%8C%E4%BB%8A%E5%BE%8C%E3%81%AE%E5%8A%B4%E5%83%8D%E6%99%82%E9%96%93%E6%B3%95%E5%88%B6%EF%BD%9E%E5%A0%B1%E5%91%8A%E6%9B%B8%E3%80%8D.pdf



