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女性管理職が増加しない要因の分析
�各役職や各資格の段階毎に女性比率が低下する理由を分析と
�要因は２つに分解できる両立を阻害する要因：就業継続を阻害する要因均等均等均等均等をををを阻害阻害阻害阻害するするするする要因要因要因要因：：：：能力開発機会能力開発機会能力開発機会能力開発機会のののの均等均等均等均等をををを阻害阻害阻害阻害するするするする要因要因要因要因→両者両者両者両者はははは相互規定関係相互規定関係相互規定関係相互規定関係にあるにあるにあるにある両立支援制度両立支援制度両立支援制度両立支援制度のののの活用活用活用活用がががが均等実現均等実現均等実現均等実現をををを阻害阻害阻害阻害するなど短時間勤務活用の長期化など 2222

3

ワークワークワークワーク・・・・ライフライフライフライフ・・・・バランスバランスバランスバランスとととと雇用機会均等雇用機会均等雇用機会均等雇用機会均等のののの関係関係関係関係均等施策均等施策均等施策均等施策のののの充実度充実度充実度充実度ワークワークワークワーク・・・・ライフライフライフライフ・・・・バランスバランスバランスバランス支援支援支援支援のののの充実度充実度充実度充実度
高高高高いいいい 低低低低いいいい高高高高いいいい低低低低いいいい



4

２２２２つのつのつのつのＷＬＢＷＬＢＷＬＢＷＬＢ

ＷＬＢ支援○ ＆ 均等施策×女性のみを対象とするＷＬＢ支援旧来型の男性の働き方を前提とした女性活用
（ＷＬＢ支援× ＆ 均等施策○）旧来型の男性の働き方を前提とした女性活用
ＷＬＢ支援○ ＆ 均等施策○男女を対象としたＷＬＢ支援へ旧来型の男性の働き方を前提とした仕事管理・時間管理・働き方の見直し、男性の家庭生活や地域生活などへの参画促進を 0246
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年度女性管理職比率年度女性管理職比率年度女性管理職比率年度女性管理職比率
大企業における女性管理職比率の変化

2008年度年度年度年度とととと2011年度年度年度年度のののの女性管理職比率女性管理職比率女性管理職比率女性管理職比率にににに変化変化変化変化がなければがなければがなければがなければ、、、、緑色緑色緑色緑色のののの直線上直線上直線上直線上ににににプロットプロットプロットプロットさささされるれるれるれる。。。。上図上図上図上図はははは、、、、緑色緑色緑色緑色のののの直線直線直線直線のののの上側上側上側上側にににに多多多多くくくくプロットプロットプロットプロットされているためされているためされているためされているため、、、、2011年度時点年度時点年度時点年度時点でのでのでのでの女性女性女性女性管理職比率管理職比率管理職比率管理職比率はははは、、、、2008年度時点年度時点年度時点年度時点でのでのでのでの女性管理職比率女性管理職比率女性管理職比率女性管理職比率にににに比比比比べるとべるとべるとべると高高高高いいいい企業企業企業企業がががが増増増増えているがえているがえているがえているが、、、、比率比率比率比率はははは低低低低いいいい水準水準水準水準にあるにあるにあるにある。。。。 ％
％ 東洋経済新報社東洋経済新報社東洋経済新報社東洋経済新報社「ＣＳＲ「ＣＳＲ「ＣＳＲ「ＣＳＲ総覧総覧総覧総覧」」」」でででで従従従従業員規模業員規模業員規模業員規模1000名名名名以上以上以上以上のののの企業企業企業企業のうちのうちのうちのうち、、、、「「「「女性管理職比女性管理職比女性管理職比女性管理職比率率率率」」」」がががが2008年度年度年度年度、、、、

2011年度両年年度両年年度両年年度両年ののののデータデータデータデータがががが記載記載記載記載されされされされていたていたていたていた339企業企業企業企業ををををプロットプロットプロットプロット。。。。ただしただしただしただし、、、、分布分布分布分布のののの詳細詳細詳細詳細をををを表表表表示示示示するためするためするためするため管理職管理職管理職管理職比率比率比率比率がががが両年両年両年両年ともともともとも
30％％％％以上以上以上以上だっただっただっただった4社社社社はははは表示範囲外表示範囲外表示範囲外表示範囲外としているとしているとしているとしている。。。。
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年度女性勤続年数平均値年度女性勤続年数平均値年度女性勤続年数平均値年度女性勤続年数平均値
大企業大企業大企業大企業のののの女性女性女性女性のののの勤続年数勤続年数勤続年数勤続年数のののの変化変化変化変化

2008年度年度年度年度とととと2011年度年度年度年度のののの女性勤続年数女性勤続年数女性勤続年数女性勤続年数にににに変化変化変化変化がなければがなければがなければがなければ、、、、緑色緑色緑色緑色のののの直線上直線上直線上直線上ににににププププロットロットロットロットされるされるされるされる。。。。上図上図上図上図はははは、、、、緑色緑色緑色緑色のののの直線直線直線直線のののの上側上側上側上側にににに多多多多くくくくプロットプロットプロットプロットされているためされているためされているためされているため、、、、2011年度時点年度時点年度時点年度時点でのでのでのでの勤続年数勤続年数勤続年数勤続年数はははは、、、、2008年度時点年度時点年度時点年度時点でのでのでのでの勤続年数勤続年数勤続年数勤続年数にににに比比比比べるとべるとべるとべると長長長長くなっくなっくなっくなっているているているている。。。。 年
年 東洋経済新報東洋経済新報東洋経済新報東洋経済新報社社社社「「「「CSR総覧総覧総覧総覧」」」」でででで、、、、従業員規模従業員規模従業員規模従業員規模

1000名以上名以上名以上名以上のののの企業企業企業企業のうちのうちのうちのうち、、、、「「「「女性女性女性女性のののの勤続年勤続年勤続年勤続年数平均数平均数平均数平均」」」」がががが2008年度年度年度年度、、、、2011年年年年度両年度両年度両年度両年ののののデーデーデーデータタタタがががが記載記載記載記載されてされてされてされていたいたいたいた327企業企業企業企業ををををプロットプロットプロットプロット。。。。勤続年数勤続年数勤続年数勤続年数がががが延延延延びたびたびたびた企業企業企業企業:229社社社社、、、、勤続年数勤続年数勤続年数勤続年数がががが短短短短くなったくなったくなったくなった企企企企業業業業：：：：91社社社社、、、、変変変変わわわわらなかったらなかったらなかったらなかった企企企企業業業業：：：：7社社社社。。。。
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男女の勤続年数差と女性管理職比率
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女性管理職比率と男女の勤続年数の差

• 縦軸・・・2011年度の女性管理職比率
• 横軸・・・2011年度時点での男女の勤続年数差（女性の勤続年数－男性の勤続年数）
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■東洋経済新報社東洋経済新報社東洋経済新報社東洋経済新報社「ＣＳＲ「ＣＳＲ「ＣＳＲ「ＣＳＲ総覧総覧総覧総覧」」」」からからからから2011年度年度年度年度のののの男女別平均勤続年数男女別平均勤続年数男女別平均勤続年数男女別平均勤続年数、、、、女性管理職比率女性管理職比率女性管理職比率女性管理職比率がががが記載記載記載記載されていたされていたされていたされていた403社社社社をををを対象対象対象対象。。。。



女性の活躍の場の拡大の阻害要因募集募集募集募集・・・・採用採用採用採用初任配属先初任配属先初任配属先初任配属先初期初期初期初期キャリアキャリアキャリアキャリアでのでのでのでの能力開発機会能力開発機会能力開発機会能力開発機会中期的中期的中期的中期的ななななキャリアキャリアキャリアキャリア形成機会形成機会形成機会形成機会
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初任配属先と初期キャリア初任配属先に男女で相違があるか？あるとすれば何が原因か？→初任配属先をどのように決めているのか？初任配属先における能力開発機会の均等が実現できているのか能力開発機会の均等は直属上司のマネジメントに依存→初任配属先の管理職が役割がきわめて重要（男女ともに）→配属に際して管理職の部下育成能力を考慮しているのか？
中期のキャリア形成機会

� 課長の直前の資格や役職(主任など）に到達するまでに経験する業務（配属先）に男女差があるか？ あるとするとその原因は？→両立が容易な職場、女性向きの職場、女性を受け入れる管理者の職場、女性自身の希望など→人事セクションはこうした分析を行っているのか？
� 中期のキャリア管理を誰が行っているのか？製造業では、各事業部や各職能部門（経理、購買等）などに配属に関する人事権があることが少なくない。人事セクションは事後承認のみなど。→人事セクションはどこまで介入できるのか？

能力開発機会の均等化の難しさ配属先の管理者管理者管理者管理者ののののマネジメントマネジメントマネジメントマネジメントにににに依存依存依存依存能力開発自体の難しさ→管理者の部下への「期待」が能力開発機会を左右→期待が能力開発の出発点で、期待期待期待期待のののの差差差差がががが仕事仕事仕事仕事のののの配分配分配分配分やややや能力能力能力能力開発支援開発支援開発支援開発支援のののの在在在在りりりり方方方方をををを左右左右左右左右同時に、上司の期待が部下の能力向上意欲を規定「「「「ピグマリオンピグマリオンピグマリオンピグマリオン効果効果効果効果」「」「」「」「予言予言予言予言のののの自己成就自己成就自己成就自己成就」」」」例えば、男性に関しては中期のキャリアを考えて、部下の能力伸長を期待し仕事を配分する 11111111
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管理職志向管理職志向管理職志向管理職志向にはにはにはには職場職場職場職場におけるにおけるにおけるにおける周囲周囲周囲周囲からのからのからのからの期待期待期待期待、、、、能力発揮能力発揮能力発揮能力発揮のののの機会機会機会機会、、、、仕事仕事仕事仕事とととと家庭家庭家庭家庭のののの両立両立両立両立ととととキャリアキャリアキャリアキャリア・・・・アップアップアップアップのののの双方双方双方双方をををを追及追及追及追及できるできるできるできる職場環境職場環境職場環境職場環境などがなどがなどがなどが影響影響影響影響学卒時と比較して管理職志向が強まったグループでは、仕事の面で期待されていると感じたり能力発揮の機会を多く体験しているとともに、「仕事と家庭を両立しながら、仕事もキャリアアップできる環境である」と感じている割合が高い。
（備考）内閣府「男女の能力発揮とライフプランに対する意識調査」 により作成。

○管理職志向の変化別の現職の勤め先の状況（複数回答） ［女性 現在仕事をしている人］22.0 32.031.627.616.4 32.410.4
15.4 28.028.018.315.4 42.98.6

22.3 32.123.922.616.1 32.110.2
15.2 26.727.316.110.4 40.310.4

0% 10% 20% 30% 40% 50%人事評価が公正である処遇に男女差がない女性の先輩や管理職が多くいる仕事と家庭を両立しながら、仕事もキャリアアップできる環境である女性社員の能力発揮のために、組織全体で努力しているあてはまるものはないわからない
【現職の勤め先の状況　処遇の公正さや女性の活用】

A管理職志向が学卒時よりも強まったグループ計(n=250) B管理職志向が学卒時よりも弱まったグループ計(n=175)C管理職志向が強いまま変化のないグループ計(n=305) D管理職志向が弱いまま変化のないグループ計(n=2021)
56.045.224.0 46.016.420.43.6

42.322.917.1 34.910.3 36.04.0
55.142.322.0 42.617.719.04.9

42.424.914.1 34.57.0 33.06.0
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%仕事で、期待されたり、頼られていると感じることがある仕事で自分のアイデアや企画を提案する機会がある昇給や昇進、職種転換の機会がある仕事を通じて、自分の技術や能力を伸ばしていくことができるやってみたい仕事やポストに異動する機会があるあてはまるものはないわからない

【現職の勤め先の状況　仕事の内容】
A管理職志向が学卒時よりも強まったグループ計(n=250) B管理職志向が学卒時よりも弱まったグループ計(n=175)C管理職志向が強いまま変化のないグループ計(n=305) D管理職志向が弱いまま変化のないグループ計(n=2021)

ＷＬＢＷＬＢＷＬＢＷＬＢ支援支援支援支援のののの３３３３つのつのつのつの取取取取りりりり組組組組みみみみ
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ＷＬＢＷＬＢＷＬＢＷＬＢ支援支援支援支援にににに関関関関するするするする正正正正しいしいしいしい理解理解理解理解とととと誤解誤解誤解誤解

� 経営状況経営状況経営状況経営状況にににに関関関関わらずわらずわらずわらず取取取取りりりり組組組組むべきむべきむべきむべき施策施策施策施策：ＷＬＢ支援は、福利厚生施策でなく、社員にとって基本的な「報酬」のみでなく、時間生産性を高めるための取り組み。
� 労働時間短縮労働時間短縮労働時間短縮労働時間短縮がががが目的目的目的目的ではないではないではないではない：時間生産性が高まり結果として労働時間の短縮が実現できるが、時短が主たる目的ではない。長時間労働でない職場でもＷＬＢ支援の取り組みが必要。
� 子育子育子育子育てててて支援支援支援支援やややや少子化対策少子化対策少子化対策少子化対策がががが目的目的目的目的でないでないでないでない：すべての社員のＷＬＢ支援が不可欠。
� 「「「「ほどほどのほどほどのほどほどのほどほどの働働働働きききき方方方方」」」」へのへのへのへの転換転換転換転換ではないではないではないではない：メリハリのある効率的な働き方の実現がＷＬＢ支援実現の必要条件。
� ＷＬＢＷＬＢＷＬＢＷＬＢ支援支援支援支援はははは制度制度制度制度をををを導入導入導入導入すればすればすればすれば実現実現実現実現できるものではないできるものではないできるものではないできるものではない：制度を活用できる仕事の仕方や働き方への改革が不可欠。
� 仕事中心仕事中心仕事中心仕事中心ののののライフスタイルライフスタイルライフスタイルライフスタイルをををを否定否定否定否定するものではないするものではないするものではないするものではない：多様な価値観やライフスタイルを受容できる職場を実現すること。
� WLB支援支援支援支援ははははコストコストコストコストがかかるわけではないがかかるわけではないがかかるわけではないがかかるわけではない：コストを要する施策は少ない。
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ＷＬＢＷＬＢＷＬＢＷＬＢととととＷＬＣＷＬＣＷＬＣＷＬＣ

ＷＬＢ：社員が仕事上の責任を果たせると同時に、仕事以外の生活で取り組みたいことや取り組む必要があることに取り組めること。他方、両者両者両者両者がががが両立両立両立両立ができないができないができないができない状態状態状態状態ががががワークワークワークワーク・・・・ライフライフライフライフ・・・・ココココンフリクトンフリクトンフリクトンフリクト（ＷＬＣ）（ＷＬＣ）（ＷＬＣ）（ＷＬＣ）。ＷＬＣＷＬＣＷＬＣＷＬＣのののの状態状態状態状態にあるにあるにあるにある社員社員社員社員はははは、、、、仕事仕事仕事仕事にににに意欲的意欲的意欲的意欲的にににに取取取取りりりり組組組組めなくなるめなくなるめなくなるめなくなる。。。。→→→→社員がＷＬＣに直面しないようにしたり、直面した場合はその解消を図ることが人材活用の課題。
WLB支援：社員がＷＬＢを実現できるように働き方の見直しや職場環境の整備などを行うこと。
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なぜなぜなぜなぜＷＬＢＷＬＢＷＬＢＷＬＢ支援支援支援支援がががが人材活用人材活用人材活用人材活用のののの基本基本基本基本なのかなのかなのかなのか？？？？

社員の価値観、望ましいとする生き方やライフ

スタイルが変化したため仕事以外の生活で、大事にしたいこと、取り組みたいこと、取り組む必要のある者が増加した←ワークワークワークワーク・・・・ワークワークワークワークのののの人人人人ばかりであればばかりであればばかりであればばかりであれば、、、、ワークワークワークワーク・・・・ライフライフライフライフ・・・・コンフリクトコンフリクトコンフリクトコンフリクトがががが生生生生じないしじないしじないしじないし、、、、ワークワークワークワーク・・・・ライフライフライフライフ・・・・バランスバランスバランスバランス支援支援支援支援のののの必要性必要性必要性必要性もないもないもないもない。。。。 しかししかししかししかし、、、、現在現在現在現在ではではではではワークワークワークワーク・・・・ワークワークワークワークのののの人人人人ばかりではなくなったばかりではなくなったばかりではなくなったばかりではなくなった社員にとって、仕事だけでなく家庭生活（子育て、介護、家事など）、自己啓発、趣味、健康維持、地域生活、社会貢献などが重要となる
ＷＬＢＷＬＢＷＬＢＷＬＢ支援支援支援支援はははは人材活用人材活用人材活用人材活用のののの基本基本基本基本

人材活用の基本（管理職のマネジメントの基本）

①社員が自分が担うべき役割を理解

②社員が、自分に期待された役割を実現するた

めに必要な職業能力を保有（能力が不足する場合は能力開発を支援）
③社員が高い水準の仕事意欲を持続

→最近は③が重要に

�ＷＬＣに直面した社員は、仕事への意欲を低下

させる→社員がＷＬＣに直面することは人材活

用の失敗

17

18

３３３３つのつのつのつの取取取取りりりり組組組組みからなるみからなるみからなるみからなるWLBWLBWLBWLB支援支援支援支援

【【【【1111階部分階部分階部分階部分】】】】社員社員社員社員のののの「「「「時間制約時間制約時間制約時間制約」」」」をををを前提前提前提前提としたとしたとしたとした仕事管理仕事管理仕事管理仕事管理・・・・働働働働きききき方方方方のののの実現実現実現実現仕事仕事仕事仕事にににに投入投入投入投入できるできるできるできる時間時間時間時間にににに制約制約制約制約のあるのあるのあるのある社員社員社員社員のののの増加増加増加増加恒常的恒常的恒常的恒常的なななな長時間労働長時間労働長時間労働長時間労働をををを前提前提前提前提としたとしたとしたとした職場職場職場職場ではではではではＷＬＢＷＬＢＷＬＢＷＬＢ支援支援支援支援はははは実現実現実現実現できないできないできないできない
【【【【2222階部分階部分階部分階部分】】】】ＷＬＢＷＬＢＷＬＢＷＬＢ支援支援支援支援のためののためののためののための制度制度制度制度のののの導入導入導入導入とととと制度制度制度制度をををを利用利用利用利用できるできるできるできる職場作職場作職場作職場作りりりり
【【【【土台部分土台部分土台部分土台部分】】】】多様多様多様多様なななな価値観価値観価値観価値観、、、、生生生生きききき方方方方、、、、ライフスタイルライフスタイルライフスタイルライフスタイルをををを受容受容受容受容できるできるできるできる職場作職場作職場作職場作りりりりライフスタイルライフスタイルライフスタイルライフスタイル・・・・フレンドリーフレンドリーフレンドリーフレンドリーなななな職場職場職場職場にににに

社員の「時間制約」を前提とした

仕事管理・働き方の改革



20

なぜなぜなぜなぜ社員社員社員社員のののの「「「「時間制約時間制約時間制約時間制約」」」」かかかか

ＷＬＢ支援の背景には、仕事以外の生活に時間

を割きたい・割く必要のある社員の増加がある「仕事に投入できる時間」に制約のある社員の増加＝「時間制約」
21

「「「「時間制約時間制約時間制約時間制約」」」」をををを前提前提前提前提としたとしたとしたとした仕事管理仕事管理仕事管理仕事管理・・・・働働働働きききき方方方方(1)(1)(1)(1)

これまでの仕事管理・時間管理仕事の総量を所与として、仕事がすべて完了するまで時間資源の追加投入を行う
これからの仕事管理・時間管理時間資源の総量を所与として、その時間資源の範囲内で実現可能な仕事の付加価値の最大化を目指す

22

「時間資源」を有限な「経営資源」と捉える無駄な仕事の排除、仕事の優先順位付け、過剰品質解消、仕事の効率化（仕事の「見える化」、情報共有等）、能力向上（職場成員の全員のレベルアップ）など「時間資源」を合理的・効率的に活用する取り組みを意識化する＝時間意識を高める
「「「「時間制約時間制約時間制約時間制約」」」」をををを前提前提前提前提としたとしたとしたとした仕事管理仕事管理仕事管理仕事管理・・・・働働働働きききき方方方方（（（（2222））））

「「「「時間制約時間制約時間制約時間制約」」」」をををを前提前提前提前提としたとしたとしたとした時間意識時間意識時間意識時間意識をををを高高高高めるめるめるめる取取取取りりりり組組組組

みのみのみのみの目的目的目的目的

効率よく長く働くのではなく、自分のための時間

を創出するために、メリハリのある働き方や職

場を構築するため

→通常、長く働くほど仕事の質と効率が低下

する

自分のための時間創出の取り組みが、結果とし

て仕事の質を高めることに貢献する時代（イン

プットの質向上）

→長く働くことで成果が出る時代ではない

23



24

時間制約時間制約時間制約時間制約をををを前提前提前提前提としたとしたとしたとした働働働働きききき方方方方へのへのへのへの取取取取りりりり組組組組みみみみ例例例例管理職を含めて働きぶりの評価基準を変更する：成果だけでなく、時間生産性を評価基準に「時間制約」を前提とした人材活用などまずは週の実労働時間はそのままでも、週２日は定時退社できる時間管理に：定時退社する日の前後で業務を吸収する無駄な仕事の見直しや仕事の優先順位付けを意識化する仕事への投入時間と成果の関係を分析する：付加価値の高い仕事を優先、過剰品質の解消など新入社員に対して、所定労働時間内で仕事を終える仕事の仕方に関する教育をＯＪＴで行う：管理職の意識改革にも貢献する

週週週週2日定時退社日定時退社日定時退社日定時退社のののの効果効果効果効果所定労働時間内と所定労働時間外の仕事の割り振りを意識化定時退社実現のために1週間の仕事の段取りを早めに検討することに：金曜日に翌週のスケジュールを確認するなど他の職場成員のスケジュールを前提に自分の仕事を進めることに定時退社2日が実現できない原因を分析することで、働き方の改革を阻害している要因が明確に定時退社日に様々な予定を入れてみることで、ライフスタイルの見直し効果も「時間制約」のある人が定時退社しやすくなる((((参考参考参考参考））））具体的具体的具体的具体的なななな取取取取りりりり組組組組みみみみ事例事例事例事例のののの紹介紹介紹介紹介とととと分析分析分析分析はははは、、、、武石武石武石武石・・・・佐藤佐藤佐藤佐藤「「「「時間意識時間意識時間意識時間意識のののの向上向上向上向上のたのたのたのためのめのめのめのモデルモデルモデルモデル事業事業事業事業とととと働働働働きききき方改革方改革方改革方改革」」」」佐藤博樹佐藤博樹佐藤博樹佐藤博樹・・・・武石恵美子編書武石恵美子編書武石恵美子編書武石恵美子編書『『『『ワークワークワークワーク・・・・ライフライフライフライフ・・・・ババババランスランスランスランスとととと働働働働きききき方改革方改革方改革方改革』』』』（（（（勁草書房勁草書房勁草書房勁草書房、、、、2011201120112011年年年年））））をををを参照参照参照参照されたいされたいされたいされたい。。。。
25

管理職管理職管理職管理職がががが自分自分自分自分のののの業務業務業務業務のののの棚卸棚卸棚卸棚卸しししし

日・週・月単位でみた業務の洗い出し

担当している業務の中で、(a)管理職自身
が担当すべき業務と(b)部下に任せるべき

業務の仕分け

→(b)の比重が高いことが多い（管理職による仕事の抱え込み、部下に仕事を任せられない、部下の能力開発が不十分など）
(b)を部下に業務を委譲するための計画を

立案する（能力開発を含む）
26

働き方の見直し例『ワークワークワークワーク・・・・ライフライフライフライフ・・・・バランスバランスバランスバランスのののの実現実現実現実現にににに向向向向けたけたけたけた：「：「：「：「３３３３つのつのつのつの心構心構心構心構ええええ」」」」とととと「「「「10 10 10 10 のののの実践実践実践実践」：」：」：」：仕事仕事仕事仕事をををを効効効効率化率化率化率化してしてしてして、、、、めりはりめりはりめりはりめりはりワークワークワークワークをををを実現実現実現実現しようしようしようしよう』』』』内閣府内閣府内閣府内閣府、、、、２０１０２０１０２０１０２０１０年年年年①①①① 会議会議会議会議ののののムダムダムダムダ取取取取りりりり：：：：会議会議会議会議のののの目的目的目的目的ややややゴールゴールゴールゴールをををを明確明確明確明確にするにするにするにする。。。。会議時間会議時間会議時間会議時間をををを見直見直見直見直しししし、、、、終了時間終了時間終了時間終了時間をををを厳守厳守厳守厳守するするするする。。。。必必必必ずずずず結論結論結論結論をををを出出出出すすすす。。。。②②②② 資料資料資料資料のののの削減削減削減削減：：：：定常的定常的定常的定常的なななな報告資料報告資料報告資料報告資料ををををフォーマットフォーマットフォーマットフォーマット化化化化するするするする。。。。資料作成資料作成資料作成資料作成のののの依頼者依頼者依頼者依頼者はははは、、、、目的目的目的目的・・・・用用用用途途途途をををを明確化明確化明確化明確化するするするする。。。。③③③③ 書類書類書類書類をををを整理整頓整理整頓整理整頓整理整頓するするするする：：：：キャビネットキャビネットキャビネットキャビネットややややデスクデスクデスクデスクのののの整理整頓整理整頓整理整頓整理整頓をををを行行行行いいいい、、、、書類書類書類書類をををを探探探探すためのすためのすためのすための時間時間時間時間をををを削減削減削減削減するするするする。。。。④④④④ 標準化標準化標準化標準化・・・・マニュアルマニュアルマニュアルマニュアル化化化化：：：：「「「「人人人人にににに仕事仕事仕事仕事がつくがつくがつくがつく」」」」スタイルスタイルスタイルスタイルをををを改改改改めめめめ、、、、業務業務業務業務をををを可能可能可能可能なななな限限限限りりりり標準化標準化標準化標準化、、、、ママママニュアルニュアルニュアルニュアル化化化化するするするする。。。。⑤⑤⑤⑤ 労働時間労働時間労働時間労働時間をををを適切適切適切適切にににに管理管理管理管理：：：：上司上司上司上司はははは部下部下部下部下のののの仕事仕事仕事仕事とととと労働時間労働時間労働時間労働時間をををを把握把握把握把握するするするする⑥⑥⑥⑥ 業務分担業務分担業務分担業務分担のののの適正化適正化適正化適正化：：：：業務業務業務業務のののの流流流流れをれをれをれを分析分析分析分析したしたしたした上上上上でででで、、、、業務分担業務分担業務分担業務分担のののの適正化適正化適正化適正化をををを図図図図るるるる。。。。⑦⑦⑦⑦ 仕事仕事仕事仕事をををを任任任任せるせるせるせる：：：：部下部下部下部下にににに仕事仕事仕事仕事をををを任任任任せせせせ、、、、意思決定意思決定意思決定意思決定をををを早早早早めるめるめるめる。。。。担当以外担当以外担当以外担当以外のののの業務業務業務業務をををを身身身身につけにつけにつけにつけ、「、「、「、「多能工化多能工化多能工化多能工化」」」」をををを進進進進めるめるめるめる。。。。⑧⑧⑧⑧ スケジュールスケジュールスケジュールスケジュールのののの共有化共有化共有化共有化：：：：時間管理時間管理時間管理時間管理ツールツールツールツールをををを用用用用いていていていてスケジュールスケジュールスケジュールスケジュールのののの共有共有共有共有をををを図図図図りりりり、、、、おおおお互互互互いのいのいのいの業務効率化業務効率化業務効率化業務効率化にににに協力協力協力協力するするするする。。。。⑨⑨⑨⑨ 「「「「がんばるがんばるがんばるがんばるタイムタイムタイムタイム」」」」のののの設定設定設定設定：：：：自分自分自分自分のののの業務業務業務業務やややや職場内職場内職場内職場内でのでのでのでの議論議論議論議論、、、、コミュニケーションコミュニケーションコミュニケーションコミュニケーションにににに集中集中集中集中でででできるきるきるきる時間時間時間時間をつくるをつくるをつくるをつくる。。。。⑩⑩⑩⑩ 仕事仕事仕事仕事のののの効率化策効率化策効率化策効率化策のののの共有共有共有共有：：：：研修研修研修研修などをなどをなどをなどを開催開催開催開催してしてしてして、、、、効率的効率的効率的効率的なななな仕事仕事仕事仕事のののの進進進進めめめめ方方方方をををを共有共有共有共有するするするする。。。。



WＬＢ支援のための制度が

活用できる職場作り

29

休業制度休業制度休業制度休業制度などをなどをなどをなどを導入導入導入導入するだけではするだけではするだけではするだけでは

ＷＬＢＷＬＢＷＬＢＷＬＢ支援支援支援支援はははは実現実現実現実現しないしないしないしない

休業や短時間勤務等への対応は、

パート・派遣などの代替要員の配置だけでは

解決しないことが多い女性を含め職場の中堅が休業・短時間勤務などを利用する時代に職場内において、休業取得者の業務の順送り方式や分担方式での対応が不可欠に

30

ＷＬＢＷＬＢＷＬＢＷＬＢ支援策支援策支援策支援策がががが利用利用利用利用しやすいしやすいしやすいしやすい職場作職場作職場作職場作りりりり

仕事仕事仕事仕事のののの仕方仕方仕方仕方、、、、人材育成人材育成人材育成人材育成などなどなどなど仕事の重複化、担当できる仕事の幅の拡大、情報の共有化などを可能とする人材育成
「相互サポート」（お互い様）意識の浸透ＷＬＢ支援の対象範囲が広いことが鍵
ＷＬＢ支援策利用者の仕事をカバーした同僚に

とってプラスになる条件の存在：能力開発機会

や報酬に反映など

31

ＷＬＢＷＬＢＷＬＢＷＬＢ支援支援支援支援のののの定着定着定着定着のののの鍵鍵鍵鍵はははは

職場職場職場職場のののの管理職管理職管理職管理職ののののマネジメントマネジメントマネジメントマネジメントにににに

「時間制約」を前提とした仕事管理・時間管理

休業取得や短時間勤務等に対応できる

職場作りＷＬＢ支援が実現できる職場整備は、日頃の取り組みが鍵ＷＬＢが実現できる職場は高生産性職場で、リスク対応力のある職場作りに貢献できる



効率的に仕事をして労働時間の無駄をなくす。部下の仕事に対する意欲を高める。部下の成長を期待し、それを伝える。部下の仕事能力を高める。不足している部分は計画的にスキルアップを行う。仕事にかけた時間を含めて成果を評価し、時間生産性を高める。社内コミュニケーションを円滑化し、業務の情報共有化を進めるとともに、仕事に関係する生活面での事情も可能な範囲で共有化する。
32

WLBWLBWLBWLB実現実現実現実現のためののためののためののための職場職場職場職場マネジメントマネジメントマネジメントマネジメント

（（（（参考参考参考参考））））介護介護介護介護とととと仕事仕事仕事仕事のののの両立支援両立支援両立支援両立支援

33

社員が、自分一人自分一人自分一人自分一人でででで介護介護介護介護のののの課題課題課題課題をををを抱抱抱抱ええええ込込込込まないまないまないまないように、社会的資源社会的資源社会的資源社会的資源やややや社内資源社内資源社内資源社内資源を組み合わせて、介護と仕事の両立を可能とするために必要必要必要必要なななな情報情報情報情報をををを介護の課題に直面直面直面直面するするするする前前前前にににに提供提供提供提供するするするすること→両立が難しいとワーク・ライフ・コンフリクトに直面したり、本人本人本人本人がががが望望望望まないまないまないまない離職離職離職離職につながりかねないにつながりかねないにつながりかねないにつながりかねない社員が介護の課題に直面したのちは、必要なアドバイスや情報を適切に得られるように専門家専門家専門家専門家などにつなげるなどにつなげるなどにつなげるなどにつなげることが重要

社員社員社員社員にににに対対対対するするするする仕事仕事仕事仕事とととと介護介護介護介護のののの両立支援両立支援両立支援両立支援

のののの基本基本基本基本
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仕事仕事仕事仕事のののの介護介護介護介護のののの両立両立両立両立のののの基本基本基本基本
� 仕事と介護の両立は、ほとんどすべての社員が定年までに直面する課題→４０歳代後半とりわけ５０歳代から定年退職までの期間は仕事と介護の両立の時代
� 介護の課題に直面したら、一人で解決しようとせずにまず上司や人事などに相談を→仕事と介護の両立には専門的な支援が不可欠
� 介護の課題に突然直面するわけではない→親の状況を注意深く観察していれば、ある程度まで事前に予想。事前の状態把握が大事。親が７５歳をこえる頃から観察を
� 休業取得は緊急対応のためで、仕事と介護の両立を実現して就業継続することを最優先すべき→仕事と介護の両立は大変だが、介護のみの生活はさらに大変。離職せずに仕事と介護の両立を最優先すべき 35


