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 　１．現在の立場について

（ファシリテーター・山田）　近年、企業経営にお
ける課題のひとつとして女性活躍の推進がありま
す。本会合「なでしこサミット」は昨年に引き続
き、今回第２回目となりますが、それぞれ100名
を超える参加者の方にお集まりいただき、関心の
高さがうかがえます。
　本日は４人のパネリストをお迎えして、「女性
活躍推進の時代、自分らしい働き方とは」をテー
マにディスカッションを進めていきます。
　最初にパネリストのみなさんの現在のお立場に
ついてお話をいただきます。

（杉山）　三井住友銀行人事部研修所のグローバ
ル・ダイバーシティ研修グループの杉山です。
　私は入行５年目となります。東京で採用されま
したが、配属は名古屋で法人営業を行っていまし
た。
　2016年１月に異動となり、東京で人材育成を
専門的に担う人事部研修所に配属となりました。
そのなかのグローバル・ダイバーシティ研修グ
ループで、海外で採用された従業員向けの研修
や、国内のグローバル化を進めるための研修、ダ
イバーシティ関係のセミナーなどの企画・運営の
仕事をしています。
　昨年、結婚しましたが、１月から転勤となり、
家と車と夫を名古屋に残し、新婚５カ月目で単身
赴任の別居生活をしています。

（児玉）　株式会社リコーのコーポレート統括本部
人事部ダイバーシティ推進グループの児玉です。
　私は社歴二十数年で入社以来、人事業務を担当
してきました。現在は、ダイバーシティ推進グ
ループに在籍しています。
　当社では2009年頃から、ダイバーシティ推進
プロジェクトを立ち上げ、当時、私は別の部署に

いましたが、兼務メンバーとして関わり、今では
メインの仕事となっています。

（牧野）　豊田中央研究所の牧野です。私は男女雇
用機会均等法以前の1984年入社です。入社後す
ぐは総務部で秘書業務を担当して、その後、研究
企画室や総合企画室でベンチマークやビジョン企
画を担当しました。
　2015年から研究推進部研究マネジメント室の
室長を担っています。私の以前には、女性の管理
職がいなかったため、自分としてもいろいろと試
行錯誤しながら仕事を進めています。

（廣田）　協和発酵キリンの廣田です。私は大学院
を卒業し、1996年に製薬会社の研究所に研究員
として入社しました。
　2002年に本社の戦略部門に異動し、それから、
社費留学でアメリカのビジネススクールに２年間
通いました。
　帰国後は、戦略部門を担当し、M&Aやmerger
とdemerger、海外の売上を上げるためのプラン
ニング、社内ポートフォリオのマネジメントを
行ってきました。
　2015年４月からIR部門に異動し、機関投資家
の方とディスカッションする日々を送っていま
す。

（ファシリテーター・山田）　ファシリテーターを
務めますダイキン工業の山田です。私は検査技師
として入社し、医療機器部門に配属されました。
しかし、「選択と集中」により医療機器部門がな
くなり、それを機に広報部門に配属となりまし
た。広報、宣伝、IRと経験し、医療機器部門の
ときには営業も経験しています。
　本日のパネリストのなかで、牧野さん、児玉さ
んはお子さんがいて、杉山さんは結婚されて間も
ないということでした。廣田さんと私は独身で
す。このようなメンバーで本日はディスカッショ
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ンをしていきます。

 　２．それぞれの転機

（ファシリテーター・山田）　パネリストのみなさ
んにとっての「転機」についてお話をうかがいま
す。
　杉山さんは、結婚されてすぐに異動ということ
で、現在は家族と離れて単身赴任をされています
が、そういう意味では転機でしょうか。

（杉山）　結婚と単身赴任は私にとって大きな変化
であったことは間違いありません。
　銀行員という職業は転勤がつきもので、覚悟し
ていましたので、今回の異動の話があった時も、
別天地で働くことを選びました。
　キャリアや働き方についての覚悟がある程度決
まったのは、法人営業を３年程経験してからの頃
です。
　営業先でお会いする経営者や部長クラスの方と
のやりとりを通じて、自分がもっと成長したいと
考えるようになりました。一歩一歩努力していこ
うと考えていた頃に、異動の辞令をもらったの
で、成長の機会と捉えて、東京で１人で働いてい
ます。

（ファシリテーター・山田）　杉山さんは、かなり
早い段階から仕事に対する態度を決めておられた
ようですね。
　児玉さん、牧野さんにご意見をうかがいたいの
ですが、周囲を見渡して、他の若い社員もそのよ
うな意識で仕事に取り組んでいると感じますか？

（児玉）　二極化していると感じています。人事と
いう仕事柄、色々な大学の先生方や学生さんの話
をうかがう機会がありますが、バリバリ働こうと
いう意欲がある方が多い一方で、早期に結婚をし
て退職したいという話もあるようです。

（牧野）　私自身のことを振り返ってみると、30歳
頃にようやく将来を見てキャリアを真剣に考える
ようになったと思います。転機という意味では、
仕事をする中で、色々な人との出会いがあり、そ
の影響を受けながら少しずつ仕事への向き合い方
が真剣になってきたと感じています。
　早く結婚して退職したいという若い方は、もし
かすると、まだ仕事の醍醐味や達成感など見えて
いない段階で決断してしまっているのかもしれま
せん。経験の中から、初めて分かってくることも
あるでしょうから。

（ファシリテーター・山田）　仕事やプライベート
の様々な経験を通じて、分かることもあります
ね。そういう意味では、早期からの意識付けが大
切かもしれません。
　廣田さんの転機はいかがですか。

（廣田）　私は、研究員として入社したのですが、
ある時、たまたま先輩と競争するという状況に
なったことがありました。私自身は勝てると思い
ましたが、結果的には負けてしまいました。その
時に、自分の研究者としての限界を痛感したので
す。それで上司や同僚等と相談した結果、本社の
戦略部門へ異動することになりました。
　私は研究が大好きでしたし、製薬会社の研究者
というのは、人の命を助け、世の中の人が驚くよ
うな製品を作りたい、という夢を多かれ少なかれ
持っています。私自身ももちろんそうでした。

　しかし、こうした転機があり、戦略部門に異動
したわけですが、結果としては戦略部門の仕事の
ほうが自分には合っていました。
　経験談から申し上げれば、自分の中で限界のよ
うなものを感じたときには、変化を恐れずに違う
分野にチャレンジしてみることは良いと思いま
す。それから、周りの人に率直に相談したことも
良かったと思っています。
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（ファシリテーター・山田）　廣田さんは、2008
年から２年間、米国に留学されていますが、仕事
を１度ストップして、留学したということでしょ
うか。

（廣田）　企業がビジネススクールなどへ社員を社
費派遣する場合、派遣期間は人事部に異動となる
ケースが多く、私もそうでした。
　留学中は、給料、ボーナスもいただくので、本
人としても社員としてしっかり勉強しなくてはい
けないという意識でした。

（ファシリテーター・山田）　なるほど。留学は自
分のキャリアを考える上でも大きな転機と言えま
すね。
　牧野さんはご自身で大学に編入し、転機を作ら
れたということでしたが、お話をお聞かせくださ
い。

（牧野）　弊社は研究を対象とした留学制度は整っ
ていますが、私は研究系ではないので、日々の
OJTで経験を積むことが重要と考えていました。
ある時に、ビジョンを策定する仕事に携わること
となり、様々な専門分野を持った研究者と話をす
るなかで、自分も専門分野を持ちたいという気持
ちが強くなりました。
　そこで、仕事を続けながら大学に編入し、常々
勉強をしたいと考えていた心理学を専攻しまし
た。同じ時期に出産が重なり、非常に大変でした
が、２年間のコースに８年間通いなんとか卒業す
ることができました。
　途中であきらめることなく卒業までこぎつける
ことができたのは、自分の役割を高めていくため
には重要だと考えたからでした。その後、大学院
でさらに専門性を磨くことができて、大きな自信
へとつながりました。

　この専門性が現在の仕事に直接役立っている訳

ではないですが、学んだことは、人と人とのつな
がりの大切さ、相手の気持ちに寄りそう等、大き
な助けとなっています。

（山田）　仕事と大学、出産の３つが重なり、さら
にお子さんは双子だとうかがいましたが、毎日ど
のように時間を過ごされていましたか。

（牧野）　双子の出産・育児は正直不安であり、自
信は全くありませんでした。それでも「まずやっ
てみよう、それから判断しよう」ということで、
育児休暇をとりました。
　育児休暇が明け、復職してすぐに双子が２人と
も肺炎になりました。これはとうとう「仕事を辞
めろ」ということかと思いましたが、病院に双子
を入院させて、私もそこに泊まり込み、病院から
会社に通いました。家族や親戚の力を借りなが
ら、なんとか子どもたちも回復し、職場復帰が果
たせました。
　周りの人の支えがあってのことだと思います。

（ファシリテーター・山田）　私は親が会社員とし
て働いていたので、下校後は、祖母が面倒を見て
くれていました。
　母は管理職まで務め、当時は淋しい思いをした
ときもありますが、それが今の私のアイデンティ
ティになっている部分もあるので今では感謝して
います。
　さて、児玉さんに子育てについて、転機の観点
からご意見をうかがいたいのですが。

（児玉）　私は１人目の子どもができたときには、
周りにロールモデルがいませんでした。しかし、
会社として制度もあるので仕事を続けてみようと
思いました。両立が難しいようであれば退社すれ
ばいいと考えたのです。
　１人目でやってみたら意外にでき、２人目のと
きには、会社を辞めるという選択肢はほとんど考
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えませんでした。
　仕事を続けようと思えたのは、入社して子ども
ができる前の段階で「仕事が面白い」と思える経
験をしたことが大きかったと思います。
　最初に配属になったのが採用部署で残業が多く
大変でしたが、若いメンバーばかりで熱気があ
り、自分たちで会社の採用戦略を考えるなどやり
がいも感じられ、面白い仕事でした。
　子どもが生まれて復職すると、周囲から非常に
配慮されます。いわゆる過剰な配慮です。「仕事
と育児の両立は大変だから、責任のある仕事はし
なくていい」というような雰囲気が当時はありま
した。
　そうした状況でしたが、仕事は面白いという感
覚があるので、周りの必要と思う仕事にはつい口
を出し、手を出すうちに、気がつくと自分の領域
がだんだんと広がり、いつしか過剰な配慮はなく
なっていました。
　仕事が面白いという経験がなければ、仕事を広
げることもなく違う状況になっていたと思いま
す。ですから、今、人事の立場として、若い社員
の人たちにできるだけ早期育成を行う必要性を非
常に感じます。

 　３．リコーのダイバーシティ＆ワークライ
　　 　 フ・マネジメント推進の取り組み

（ファシリテーター・山田）　児玉さんはご自身の
経験を踏まえて、働き方の施策について、制度化
されたそうですが、ご説明をお願いします。

（児玉）　リコーグループは「ダイバーシティ」と
「ワークライフ・マネジメント」の両輪で取り組
みを進めています。
　目指す姿としては、ダイバーシティとして「多
様な人材が個性・能力を最大限に発揮し、その
力を融合することで、新たな価値が創造できて
いる」。ワークライフ・マネジメントとして「仕

事・生活の双方の充実により、個々人のやる気・
能力の向上が図られ、高い成果が創出されてい
る」を定め、これにより社員のやりがいの実現と
企業力の向上を国内グループを含めて目指してい
ます。

　弊社では1990年に育児支援制度を導入し、
2000年代に入る頃には90％を超える人たちが育
児支援制度を利用し復職するようになりました。
　女性の勤続年数も年々伸び、現在は男性が18.1
年、女性が18.2年となり逆転しました。
　ただ、勤続年数が伸びている一方で、女性の管
理職数は2001年当時10人もいませんでした。そ
こで、管理職数が伸び悩んでいる原因がどこにあ
るかの調査を行うといくつかの課題が浮かび上
がってきました。

　弊社はメーカーで、採用の多くがそもそも女性
の少ない技術系ということもあり、女性比率その
ものが14％前後に留まっているため、管理職数
が思うように伸びないということがありました。
　それから労働時間が長くなってしまうことも課
題として挙がりました。特に開発担当者は一定の
開発フェイズになると残業が増えてしまいます。
男女共にそうした働き方を改めて、生産性の向上
に取り組む必要があると考えました。

　また、マネージャーと女性部下へのヒアリング
調査を行うと、「活躍やキャリアの目標、能力の
発揮、期待成果の理解」などにおいて男女差があ
ることが分かりました。
　マネージャーは女性社員育成に対する意識がま
だ低く、女性社員自身も自分の活躍する領域を限
定してしまう傾向があることも分かりました。
　課題を整理すると、両立支援制度は整備されて
いるけれども、運用のところの、特にコミュニ
ケーションに課題があるということで、プロジェ
クトを進めました。
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　両立支援策の立案に当たっては、「活躍できる
環境づくり」を念頭に置きました。制度面だけを
整えてもなかなか進まないためソフト面での施策
に力を入れました。
　具体的には、上司が部下にどのように関わるか
をガイドライン化して、上司向けの「両立支援コ
ミュニケーションガイドライン」という冊子を配
布し、育児休業者の復帰支援セミナーを実施しま
した。
　また、本人と職場の同僚向けに、育児やライフ
プランのステージでどのようなことを考えるかと
いうことを明示した「両立支援コミュニケーショ
ンガイドブック　～その時、あなたならどうす
る？～」を配布しました。
　それと共に、男性の育児参加が非常に重要だと
考え、育児を女性だけのものにせず、働き方を見
直すきっかけにしたいということで、男性の育児
参加も積極的に進めています。

（ファシリテーター・山田）　先進的な取り組み事
例のご紹介をいただきましてありがとうございま
した。
　さて、杉山さんは現在、グローバル・ダイバー
シティ研修グループで働かれていますが、どのよ
うにお考えですか。

（杉山）　営業のときは、お客様優先というのが現
実のビジネスの現場としてはありました。
　ただ、私は男女平等が当たり前となった時代に
入社したので、男女差による仕事の差ということ
はあまり感じたことがありません。むしろ、自分
自身の選択肢をいかに広げていくか、仕事につい
て選択をしなくてはいけない局面に来た時にどう
すればよいか考えることはありますが。

（ファシリテーター・山田）　女性の働き方の幅は
確実に広がっているということですね。医薬業界

にいらっしゃる廣田さんのご意見はいかがです
か。

（廣田）　弊社でも働き方、待遇やサポートの男女
差はほとんどありません。例えば、妻が海外出向
となり、夫が仕事を辞めて一緒に海外に行くとい
うケースも普通にあります。

　しかし、「転勤」という観点から見ると、特に
営業職はやはりルール上、異動、転勤が多いので
すが、夫婦の場合どちらかに異動命令が出たとき
に、単身赴任するパターンも少なくありません。
こうしたことも働き方の問題としてはあるように
感じます。

（ファシリテーター・山田）　地域というテーマは
大きいかもしれません。
　牧野さんはご出身が関西出身で、現在は名古屋
にお勤めですが、地域ということではご意見いか
がでしょうか。

（牧野）　働き方のアンケートからも、例えば福井
県では女性も男性も働くのが当たり前という意識
があります。一方、名古屋では製造業が多いため
か働く女性の絶対数が少ないということもありま
す。名古屋ではまず働く女性の絶対数を確保した
いという課題があるわけで、こうしたことからも
地域差はあると考えます。

（ファシリテーター・山田）　児玉さんのご意見は
いかがですか。

（児玉）　地域という点では、福井県などの女性就
業率が高いのは、家族みんなで子どもを育てるこ
とができるからという話を聞きます。
　しかし、大都市圏となると、核家族が中心とな
り、会社員の方が中心となるので難しさがあると
思います。
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　視点は変わりますが、私が特に今、担当として
懸念しているのが待機児童問題です。働きたいと
思う人が増えている現状に、なんらかの対応が必
要だと思いますが、なかなか１社では難しい問題
ですから、国や行政区による対応の必要を感じます。

 　４．管理職比率について

（ファシリテーター・山田）　女性活躍推進という
と「管理職比率」というキーワードが出てきま
す。
　女性管理職を増やす企業の計画も多く聞かれま
すが、そもそも職位としてみなさんはどこまで上
位のポジションを目指していますか。廣田さんの
ご意見はいかがでしょうか。

（廣田）　経営層の少なくとも３分の１から半分程
度は女性が担当しても良いと思いますし、遠くな
いうちに多くの企業でそのようになると考えてい
ます。もちろんその経営層の一人に私もなれたら
うれしいと思っています。

（ファシリテーター・山田）　育成という観点で、
牧野さんはいかがでしょうか。

（牧野）　私の部署では、女性が10人中６人いま
す。彼女たちに対しては、できるだけ昇進に対し
ての前向きになるよう意識付けをしています。

（ファシリテーター・山田）　意識付けについて、
児玉さんはいかがですか。

（児玉）　「自信」ということで言えば、データ的
にも男性よりも女性の方が自信を持ちにくいよう
です。大きな仕事が来たとき、男性であれば自信
がなくても引き受ける傾向にある一方で、女性は
８～９割方自信がないと引き受けないという結果
があります。昇進や昇格について、女性の方が興

味はないといわれる背景にはこうした事情があり
ます。
　そのため、私たちからは、上司側に対して、
「女性の多くが１回は昇進のオファーを断ります
から、２～３回背中を押してあげてください」と
いうメッセージを伝えるようにしています。
　女性はどちらかというと、利他の気持ちのある
方が多いようです。会社のために、人のためにと
いう「やりがい」のところを軸に話を進めると、
スムーズにいく場合があります。

（ファシリテーター・山田）　当社も意識調査をし
ていますが、同じような結果が出ています。女性
は短期志向で、しかもなかなか上になりたがらな
い。しかしながら、それをひも解いていくと、仕
事を与える側の上司の優しさの勘違い、すなわち
過剰な配慮で、女性にそのような機会が与えられ
ていない職種が多いと思います。
　一方で、医薬業界ではもともと女性が多く、管
理職も増えていると考えます。

 　５．ヒントとなる悩み

（ファシリテーター・山田）　女性活躍推進のため
の何かのヒントとして、仕事やプライベートでの
悩みやご意見などをうかがいたいのですが。

（牧野）　働くということは本質的には、自分たち
の大事な時間を削って会社に来ているわけです。
　例えば、小さなお子さんがいて熱を出した時に
は、子どもの看病をしたいし、あるいは病気のお
父さんやお母さんがいたら１秒でも長く介護をし
たいという気持ちの中で、会社に来ているという
ことがあるかもしれません。私自身、会社では気
持ちを切り替えて仕事に集中し短時間で業務を終
わらせたり、選択と集中することで早く帰るよう
心がけてきました。
　男女問わずそうした気持ちを相互に理解する必
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要があると思いますし、互いに伝えられるような
仕事場になれば良いと思っています。

（ファシリテーター・山田）　廣田さんのご意見い
かがでしょうか。

（廣田）　牧野さんがおっしゃった「相互に理解す
る必要性」ということについて、特に女性として
困りやすい部分に、男性に是非気が付いて欲しい
と思っています。
　例えば体力や健康面で差を感じることがありま
す。更年期などは男女問わずあるということが明
らかになってきましたが、多くは女性にとって影
響があり、厳しいケースも見受けられます。その
あたりは働く側も見守る側もケアできるといいの
ではないかと思います。

（ファシリテーター・山田）　杉山さんや児玉さ
んは、ご自身でも、ダイバーシティの立場でも、
今、仕事で悩んでいること、困っていることなど
はありますか。

（杉山）　会社によって環境は違うと思うのです
が、弊行においては、男女の違いについては機会
が平等に与えられていると個人的には感じていま
す。
　結婚したら寿退社ということも少しずつなく
なってきています。会社を変える、環境を変える
ことは自分で選択できると思うので、仕事などに
ついては大きな不安はありません。
　これから出産などには不安があります。ただ、
考えても想像もできないので、そうなったときに
やってみるしかないかなというような気持ちで
す。

（児玉）　若い頃は男女の仕事の差を感じたことも
ありませんでした。しかし、出産して復職してか
らは仕事のアサインのされ方が違うという現実が

あり、さらに仕事と育児を両立することの難しさ
にも悩みました。
　２人の子どもが小学校６年と１年になった時に
は、学校はもちろん習い事なども重なり、私自身
も管理職になったこともあって本当に忙しい毎日
でした。時には気持ちが沈むようなこともありま
したが、ある時に先輩からの「仕事で失敗しても
死にはしない。だから思いっ切りやればいい」と
言われて、「そうだな、何とかなるな。育児も何
とかなるな」と思ってから割と気楽になりまし
た。

　ただ、若手の女性から最近よく相談されるの
は、いつ子どもを産んだらいいかということで
す。管理職になりたいという人が増えてきて、出
産は管理職の前か後のどちらがいいのかというこ
とを迷う女性が増えています。

（ファシリテーター・山田）　当社の例でいえば、
ある女性社員が米国赴任を打診されて、上長に
「自分としてはやりがいのある仕事だ。しかし、
子どもも欲しいと思っている」と相談をした時
に、その上長は「産みなさい。それをベースに考
えていけばいいから」と言いました。結果、彼女
はお子さんを産んで、早期復帰をし、海外で働く
べく準備をしています。

 　６．伝えたいメッセージ

（ファシリテーター・山田）　本日はいろいろな話
をしてきましたが、最後にみなさんが伝えたいこ
とについてお願いします。

（廣田）　私より年下で、会社で働いていらっしゃ
る方へのメッセージですが、日ごろから職場の上
司や同僚と良い関係を築いておいて、困ったこと
があればしっかりと相談した方がいいと思いま
す。

10  ■  2016.9・10



　上司や同僚が自分の置かれた困った状況を察す
ることはほぼ不可能ですから、本当に困ったり、
どうしたらいいのだと思ったときには、自分から
率直に相談して助けを求めるということです。そ
れによって、その後のキャリアにおいてもよい方
向に動くケースが多いのではないかと感じていま
す。

（杉山）　私が思うのは先輩方のダイバーシティへ
の取り組みのお陰で、自分の選択肢が広げられる
環境が整ってきているということです。若手社員
は、門戸は平等に開かれていると見ています。
　ここまでの道を作ってくださった先輩方のお話
は非常に勇気づけられます。それでやれるところ
までやってみようという気持ちになっています。

（児玉）　私自身は「為せば成る」と思いながら、
仕事とプライベートを両立させてきました。両立
が大変だった時も、自分が何とかやる気を持って
まじめに取り組んでいれば、周囲の人が必ず助け
てくれました。「助けられている」という感謝の
気持ちが強くあります。
　人事のダイバーシティ推進担当者として、一番
大きな難しさと課題を感じながらやっているのは
「働き方を変えていく」ということです。これは
女性だけの問題ではありません。１社の企業だけ
では難しい部分もあって、皆様にもお力添えやお
知恵をいただきたいです。

（牧野）　３つ申し上げたいことがあるのですが、
１つ目は「今、ここを大事にする」ということで
す。働いていると子どもが生まれたらどうしよう
とか、自分が病気になったらどうしようと考え、
思い悩んでしまうことが多々あると思います。
　そこに思い悩むのではなく、「今この瞬間を大
事にする」ことで見えてくるものもあります。
　２つ目は「時間」です。人は１日24時間で、
同じです。仕事と育児の両立で一番変わったのは

「１秒でも大事にしたい」と思うようになったこ
とです。
　それは仕事でも同じだと思います。１秒でも大
事に使いたい。さらに、新しい仕事が来たら、嫌
だと思うか、ありがたいなと思うかで効率も違い
ます。「時間」を大事にしてほしいです。
　３つ目は「行動」です。私は引っ込み思案で、
どちらかというと消極的なのですが、思い切っ
て行動してみると自分が変わることがあります。
「今ここを大事に」、「時間」、「行動」の３つをお
伝えしたいと思います。

（ファシリテーター・山田）　
　皆さま、ありがとうございました。
　女性活躍推進について、東京大学の大湾秀雄教
授が日本の女性の社会進出を阻む制度的な要素は
３つあると指摘しています。
　簡単にご紹介しますと、１つ目は長時間労働の
問題です。不必要に安易に長く会社にいること
で、評価することはいかがなものかという指摘で
す。
　２つ目は、日本企業に特徴的な遅い昇進制度の
問題です。早期育成として若い頃から意識を付
け、早期選抜をすることで、昇進スピードを上げ
て行くことが必要だという指摘です。
　３つ目は、社会的役割です。どうしても女性が
家庭内の労働に専業して、旦那さんが会社で働く
というケースが多くありますが、これをいかに変
えていくかという課題があるということです。
　未だ答えはありませんが、女性活躍の場が増え
ていくことで世の中が少しずつ変わっていくので
はないかと思っています。
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