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企業における多様な人材の活用のプ
ラクティス～仕事と育児の両立に注目して～
†1 育休後コンサルタント

ICT企業でエンジニアとして 24年間働いた後，女性活躍推進をサポートするコンサルタントとして，企業を対象とした

コンサルティングや社員研修などを行っている．自らの経験をベースに，女性活躍推進の中でも特に育児をしながら働い

ている女性に関する課題解決への取り組みをしてきた．これまでに開発して実績を上げてきた法人向け研修（セミナー）

の内容とその実践結果について報告する．

山口 理栄 †1

1．はじめに

昨今，企業における女性活躍推進への取り組みが活発

に行われている．特に出産後に育児休業を経て復職し，

働き続ける女性社員が年々増えており，職場ではこれま

でとは異なる働き方をする社員に対し，どのように活躍

を支援すればよいのか試行錯誤が続いている．

筆者は1984年に新卒で ICT企業に入社し，2度の育児

休業取得を経て24年間働いた．仕事と育児の両立に際

してのさまざまな問題に当事者として直面し，その後管

理職の立場を経験した．2006年から2年間は「女性活躍

推進プロジェクト」のリーダーを務め，推進する側とし

て課題解決を実践する機会も得ることができた．

これらの経験を元に，2010年から「育休後コンサル

タント」として組織，個人に対して実践的な情報提供を

している．本稿では，これらの活動に至った背景を紹介

するとともに，女性活躍推進の最新状況をお伝えしたい．

2．1990年代の両立事情

2.1　社会状況
入社した1984年には，育児休業法は施行されておら

ず，多くの企業では育児休業制度がなかった．そのため，

仕事を続けるためには産後8週で復職する必要があった．

その後，1991年に育児休業法が成立し，翌年4月から施

行されることになり，育児休業の取得が可能になった．

1985～ 89年では，正規職員の第一子出産後の就業継

続率は40.7%，また，育児休業を利用したのは13.0%で

あった．1990～ 94年では，第一子出産後の就業継続率

は44.5%，育児休業利用者は19.9%に増加した．育児休

業利用者は年々増加し，2010～ 14年では，就業継続率

は69.1%，育児休業利用者は59.0%となった[1]．育児休

業法の施行以降，育児休業の利用が広まり，多数派にな

りつつある．

2.2　仕事と育児の両立経験
筆者が，1994年，妊娠したことを上司に報告したと

ころ，復職しても現在の設計業務は残業が多くて無理だ

から，産前休暇に入るまでに後任に引き継ぎをするよう

に言い渡された．それでも，育児休業を取って復帰する

ことについてとやかく言われた記憶はないので，当時と

してはかなり理解がある職場だったのではないだろう

か．入社以来10年間積み重ねてきたソフトウェア技術

者としてのキャリアを失うことに対してショックは大き

く，その先どうなるかはまったく想像がつかなかったが，

当時はどうすることもできなかった．育児休業を子ども

が1歳になるまで取得し，その間に会社の近くに引っ越

し，復職した．

復職直後に子どもが肺炎になり，1週間入院すること

になった．そのときの職場に対する申し訳ない気持ちは

今でも忘れない．子どもが急に熱を出して休むという状

況はたびたび発生し，そのたびに会社を休まなければな

らなかった．しかし幸いなことに周囲の理解を得ながら

仕事を継続することができ，2人目の出産後，子どもが

3歳と1歳のときに管理職に昇格した． 

2.3　管理職と育児の両立
管理職になってからは担当分野が短いスパンでどんど

ん変わっていったが，一貫して基幹系ソフトウェア製品

の製品企画，マーケティング，アライアンスといった業

務を担当した．定時間内で働くことを基本にしていたが，

必要に応じて残業，国内出張，海外出張を行った．常に

リモート接続でメール送受信ができる環境だったことは

非常にありがたかった．次第に，社内の若手女性社員の
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仕事と育児の両立の相談にのることが多くなり，自分自

身が女性社員のロールモデルとして存在していることを

意識するようになった．

3．会社員時代の両立支援

3.1　女性活躍推進プロジェクト
2006年に社内の情報通信部門内に発足した女性活躍

推進プロジェクトのリーダーに任命され，2年間活動す

ることになった．このプロジェクトは部門長の意向で作

られた．約15名のメンバは指名制で選ばれており，い

ずれも本業との兼任であった．発足時には若年層の女性

の離職率の低減と，女性管理職比率の向上を目標とした．

初年度にもっとも力を入れて行った活動は，女性

フォーラムの開催であった．社内で活躍しているさまざ

まな職種の女性社員に登場してもらい，パネルディス

カッションを行った．このイベントの目的は，会社には

たくさんの女性社員の仲間がいること，それぞれが自分

なりの働き方を模索しながら生き生きと働いているこ

と，ロールモデルを求めるのではなく，自分の働き方は

自分で決めなければならないことに気づいてもらうこと

だった．アンケート結果によれば，イベントへの満足度

は9割近くに達しており，社内にも多様な働き方をして

活躍している女性がいることを知って勇気をもらった，

などの感想が寄せられたことから，イベント自体の目的

は達せられたと判断する．

ただ，個人の意識改革だけでは難しいことも多かった．

たとえば，女性SEが出産すると，本人の意思とは関係なく

他部署へ異動させられることが多かった．一方，SEの部署

にとどまった場合は，制約のある時間の中で仕事の量が考

慮されず，希望の時刻に帰れないという状況に追い込まれ

るケースもあった．これらは，会社全体として改善すべき課

題であり，そのためにはトップダウンの推進方針と，幹部か

ら課長までの管理職のコミットメントが必須である．その点，

当時のプロジェクトはボトムアップの色合いが濃く，活動の

影響範囲に限界があったのも事実で，歯がゆい思いをする

こともあった．その結果，2年の任期中には当初の目標を

達成するまでには至らなかった．

3.2　メンター活動　
同じ時期に，マネージャクラスの複数の女性社員と，

メンターとして1対1で話したことがあるが，ほとんど

のメンティーが面談中に目を潤ませ，言葉をつまらせる

瞬間があった．メンティーはいずれも子どもがいる人で，

感極まる状況は自分の子どもに関する話題が出たときに

発生した．たとえば，仕事で帰りが遅くなり，子どもと

一緒に過ごす時間が短いのではないかと心配になる，と

いうような話になったときである．

相手が言葉につまると，こちらも気持ちが分かるだけ

にこみ上げてくるものがあったが，ぐっとこらえて話に

耳を傾けた．これがもし，同様の経験がなく共感できな

い人がメンターであったなら，困惑してしまったかもし

れないし，メンティーはそこまで自分の思いを吐露でき

なかったかもしれない．幸い筆者はそうでなかったので

「いつもは胸の奥底にしまっていた本当の気持ちを，こ

こで外に出せてよかったのではないか」とプラスに感じ

とることができた．この経験は，自分の中に強い印象を

残した．

仕事と育児を両立している人が少数派の職場で，かつ

その人が時間の制約がある中で仕事の成果を出すのはか

なりのチャレンジが必要である場合，両立の悩みは複雑

で難しい．そして，それを共有できる人とともに話し合

える場がほとんどないということを認識した．

4．育休後カフェ

4.1　育休後カフェの立ち上げ
メンター経験をきっかけに，育児をしながら働いてい

る女性が仕事と育児の両立に関して，特に今後のキャリ

アへの不安やその解消方法について話し合える場を提供

することを思い立った．それが，育休後カフェⓇである．

初年度，2010年には地元自治体の公共施設を借りて

2～ 3カ月に1回の割合で開催してみた（名称は「育休

後トーク」）が，1回目こそ10人弱の参加者が集まった

ものの，それ以降は3人，2人，といった回が続き，1人

も来なかったこともあった．そこで2011年から場所を

都内の便利な場所に移し，「育休後カフェ」と名称を改

めて開催したところ，1回平均15人程度が集まるように

なった．それ以来，表1で示すように各地で定期的に開

催するようになった．

4.2　職場復帰面談シートの考案
育休後カフェは，職場復帰した後のさまざまな悩み

を語る場として提供を始めたが，実際には育児休業中

の人も数多く集まるようになった．彼女たちは職場復

帰への不安を口々に訴えていたため，なんとかその不

育休後カフェは登録商標です（登録商標第 5814305号）．
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安を軽減したいと強く感じた．そこで，育児休業から

復帰する際の上司との面談を推奨し，さらに，その場

で上司に伝えるべきことをリストアップした職場復帰

面談シート（表2に示す）を考案し[2]，上司との面談
時における使用を勧めた．実際にこのシ―トを利用し

て上司と面談をし，「意識が高いね」とほめられたとい

う報告を受けたこともある．

5．法人向け研修（セミナー）の提供

育休後カフェで聞かれるさまざまな不安をなんとか

解決したいという強い動機が，法人向け研修（セミナー）

の提供につながっていった．

育休後カフェに集まる女性が職場復帰して直面する

課題は次の2点である．

•限られた時間の中で仕事の成果を出すことが難しい

•両立支援制度を使って働くことについて職場からの

理解が得られにくい

これらの問題に対して，育児休業中もしくは復職後

に本人に正しく認識させ，それに対処する方法を教え

ることが，女性活躍推進を図る企業にとって急務であ

り，本人たちの悩みを軽減するためにも必要であると

考え，研修プログラムを考案した．それが「育休後職

場復帰セミナー」「管理職向けセミナー」「パートナー

同伴型セミナー」「若手女性社員向けセミナー」である．

それぞれの対象者と目的を表3に，実績を表4に示す．

5.1　育休後職場復帰セミナー　
5.1.1　企業からのニーズ

育児休業から職場復帰する社員が増えている企業で

は，復帰後の社員の働き方について問題意識を抱えて

いるケースが少なくない．問題点は企業のタイプによ

って大きく2つに分けられる．

1つ目は，育児中の社員が両立支援制度の利用を当然

の権利のように考え，周囲がカバーしてくれているこ

とに感謝もしない傾向があるのでなんとかしたい，と

いう企業である．これは「ファミリー・フレンドリー」

施策を積極的に進めてきたが，「男女均等推進度」は低

い，というタイプの企業に多い．たとえば，育児休業

制度や短時間勤務制度をなるべく長く使える方向に充

実させてきた一方で，コース別人事管理制度が残って

表 2　職場復帰面談シート
項目 回答

1 面談日（年，月，日）
2 勤務開始予定日（開始済みの場合は「済」）

3 育児短時間勤務利用の有無
4 時短「有」の場合，利用する理由

5 時短「有」の場合，利用を終了する時期
6 子が１歳未満の場合，育児時間利用の有無
7 時短「無」の場合時間外労働除外申請の有無
8 勤務時間 　　～
9 保育園名
10 保育時間
11 保育園の送り迎えの体制 送り

迎え
12 家族等の協力状況（パートナー，両親，その他）パートナー

両親
その他

13 通勤時間（保育園を経由しない場合）
14 繁忙時に時間外労働が可能か
15 時間外「可能」の場合，事前調整に必要な日

数
16 休業中の職場環境の変化などで知りたいこと
17 仕事の内容，役割分担などへの要望事項
18 仕事を再開するにあたっての意気込み
19 育児休職中に学習や資格取得した場合はその

内容
20 本人，子の健康状態など
21 その他，職場に知らせておきたいこと

表 1　育休後カフェ開催実績
年 回数 開催地

2011 10 東京都品川区，港区，流山市
2012 26 東京都品川区，世田谷区，練馬区，杉並区，東村山市，

横浜市，川崎市，横須賀市，流山市，さいたま市，
宇都宮市

2013 26 東京都品川区，中野区，江東区，横浜市，川崎市，
我孫子市，流山市，さいたま市，志木市，名古屋市，
大阪市

2014 13 東京都千代田区，渋谷区，横浜市，川崎市，伊勢原市，
流山市，宇都宮市，名古屋市

2015 27 東京都中央区，北区，横浜市，川崎市，流山市，
さいたま市，前橋市，甲府市，福井市，名古屋市，
彦根市

表 3　法人向け研修（セミナー）の内容
種類 対象者 目的

育休後職場復
帰セミナー

育休中，育休後の社員 仕事と育児の両立への心
構えを身に付けること

管理職向けセ
ミナー

育休後の社員の上司 時間の制約がある部下の
活躍を支援するための方
法を知ること

パートナー同
伴型セミナー

育休中社員とパート
ナー

夫婦が密接に協力し合っ
て仕事と育児の両立をす
る意識の醸成

若手女性社員
向けセミナー

30歳前後の女性社員 ライフイベントを前提と
したキャリアプランを持
つこと

表 4　法人向け研修（セミナー）実績

種類　　　　　　　　   年 2011 2012 2013 2014 2015

育休後職場復帰セミナー 1 12 35 62 86
管理職向けセミナー 2 2 9 25 26
パートナー同伴型セミナー 0 0 0 1 14
若手女性社員向けセミナー 2 2 6 18 23
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いるような企業である．

2つ目はこれとは対照的に，育児中でも高い成果を期

待され，それができない人が極端に負い目を感じたり，

仕事を続けられないと感じたりするような企業である．

これは「男女均等推進度」は高いが，「ファミリー・フ

レンドリー度」は低いタイプの企業に多い．男女関係

なく能力に応じて活躍の場が与えられるが，長時間労

働が当たり前で，長時間働くことこそが組織に貢献す

ることである，という考え方が根強く残っている．

いずれも，企業のこれまでの在り方が育児休業後の

社員の考え方に強く影響しているため，女性社員の考

え方や意識を変えるだけでは問題は解決しない．そ

のことを，研修の依頼主である人事・ダイバーシティ

推進部署の担当者によく理解してもらった上で，セミ

ナーの実施を引き受けるようにしている．

5.1.2　セミナープログラム
図1に示したように，セミナーの冒頭では必ず人事部

長以上の役職者にセミナーの目的を説明させる時間を

設ける．理由は，仕事と育児の両立という負荷の高い

状況で本人に仕事の成果を求める以上，企業が将来に

わたって育児中の社員の活躍を期待し，当然キャリア

アップも可能だということを権限のある人に宣言して

もらう必要があるからである．このことにより会社の

本気度が受講者に伝わり，セミナーを受講する姿勢に

も良い影響を及ぼすという効果がある．

仕事と育児を両立するための心構えについての講義

では，一時的に育児の負荷が高い時期があっても，そ

の後も長期間にわたって働く期間があることに気づか

せ，育児が一段落した後にも，組織に貢献するチャン

スが十分にあることを理解させる．日々の育児に忙殺

されている受講者は，将来的なキャリアのビジョンを

描くことができない傾向が強いが，こういった働きか

けにより長期的な視野で客観的に現在の状況を把握で

きるようになる．

5.1.3　パートナーや家族との協力
女性は仕事に復帰する時点で時間の制約のある働き

方を選ぶ割合が高いが，同時に育児家事も自分が主に

責任を持つべきだと思い込む傾向が強い．しかし，育

児も家事も高いレベルを目指し，仕事でも活躍するこ

とには当然のことながら無理がある．そこで，夫婦で

育児を分担することの必要性を説いている．特に，保

育園の送り迎えと，子どもが病気のときの呼び出し対

応や看病について，夫婦で分担することの必要性を強

調するようにしている．

図2に，保育園送り迎えパターンを示した．この図を

使い，保育園の送り迎えを同じ人が行うと朝夕ともに

時間の自由度がなくなり，心身ともに負担が大きいこ

とを伝え，1日のうちで送りと迎えを分担して行うよう

に，特に，迎えを夫婦のどちらもできるようにするこ

とを提案している．受講者からの「保育園の送り迎え

は自分一人がやるものと信じていたので，夫に任せる

なんて目からうろこでした」という反応もめずらしく

ない．こういった反応にはこちらが逆に驚いた．20年

前からわが家を始めとした周囲の共働き夫婦は，保育

園の送り迎えを柔軟に夫婦で分担していたからである．

しかし，現実問題として現代の母親が固定観念に縛ら

れている以上，必ず伝えるようにしている．

5.1.4　セミナーの効果
この研修では，受講生の意識を次のように変化させ

る効果が認められており，毎回高い満足度を得ている．

•短時間勤務でも上を目指しても良いのだと思えた

•職場復帰後も自分が育児も家事もすべてやるつもり

でいたので，夫に何をしてもらうか考えるきっかけ

になった

•自分だけが育児をするものと思い込んでいたが講義

でそうではないことが分かり気が楽になった

•家電や家事サービスを積極的に使いたいと思った

•今後の自分自身の成長について考えていきたい

今後の課題としては，男性の育児休業取得者が少し

1．人事部長からの応援メッセージ
2．仕事と育児を両立するための心構え 
（1）短時間勤務制度の使い方
（2）両立におけるタイムマネジメント
（3）職場の上司，同僚とのコミュニケーション
（4）パートナーや家族との協力
（5）両立の工夫と心構え
（6）人生のデザインとキャリアのデザイン

3．先輩両立社員インタビュー
4．仕事と育児の両立に関するワーク
5．グループディスカッション
6．講評

10分
50分

60分
20分
30分
10分

図 1　育休後職場復帰セミナープログラム例

タイプ1
（朝夕拘束）

タイプ2
（夕拘束）

タイプ3
（朝拘束）

タイプ4
（拘束なし）

仕事 仕事 仕事 仕事

午
前

午
後

保育園送り 保育園送り

保育園迎え
夕食準備
夕食補助
入浴

寝かしつけ

保育園迎え
夕食準備
夕食補助
入浴

寝かしつけ

図 2　保育園送り迎えパターン
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ずつ増えていることを踏まえ，男女のどちらに対して

も共通して伝えられるような内容に進化させることを

考えている．

5.2　管理職向けセミナー
5.2.1　管理職向けセミナーを始めた経緯

表4に示したように，育休後職場復帰セミナーを本格

的に提供開始したのは2012年である．セミナーの事後

アンケートの自由記述欄には，企業の種類を問わず明確

な共通点があった．それは，「管理職にもこの話を聞い

てもらいたい」というものである．

最初にこの感想を目にしたとき，管理職を対象にし

たセミナーで伝えるべき内容が絞りきれず難易度が高

いと感じたが，自分自身が持っている問題意識もそこ

にあったため，思い切って提供することにした．

2013年に発表された東京大学社会科学研究所の研究

結果[3]は短時間勤務制度利用者へのあるべき対応につ
いてまとめられており，これが大いに参考になった．

また，2014年 4月の「イクボス養成講座」に向けてつ

くったロールプレイングのシナリオ（図3参照）を，講

義とセットで提供するようにした．企業の人事にも「育

児休業後の社員の活躍の鍵をにぎるのは直属の上司で

ある」という考え方が周知されたためか，表4で示す通

り，管理職向けセミナーは2014年から依頼が急増して

きた．

5.2.2　管理職向けセミナーの内容

管理職向けセミナーで最も伝えたいことは次の3点で

ある．

（1）職場全体で仕事の効率向上を図り，全員を対象とし

た働き方改革を進めること

（2）時間の制約がある働き方をしている部下に対して，

仕事の質（難易度）を下げないこと（仕事量は必

要に応じて調整する）

（3）時間の制約がある働き方をしている部下を他の部下

と同様，将来を考え計画的に育成すること

上記の（2），（3）を実施するには上司と育児中の部

下のコミュニケーションが非常に重要である．しかし，

管理職の中には育児中の部下に対して配慮しすぎてし

まい（過剰な配慮），適切に仕事のアサインをしたり，

成長を促すためのチャンスを与えたりすることに難し

さを感じている人も多い．そこで，コミュニケーショ

ンのサポートツールとして，表2で示した職場復帰面談

シートを考案し，提唱している．育休後カフェの参加

者のために作ったものと同じである．

このシートには，育児休業から復職して働く部下が

どのような両立環境なのかを知るための項目と，仕事

に対する意気込みや要望事項から構成され，面談時

に部下が上司に伝えるべき情報を網羅している．こう

いった情報を具体的に上司が把握することにより，職

場にいる姿だけでは分からない，育児中の部下の負担

の大きさが推し量れるようになっている．

5.2.3　管理職と部下とのロールプレイング

育児中の部下とのコミュニケーションの仕方が分か

らない，という管理職に，面談で部下と話す場面を演

じてもらうことで，ヒントをつかんでほしいと考えた．

そこで，上司役，部下役，上司の対応を観察する審判

役の3人1組で行うロールプレイングを考案した．

面談のシナリオ例は，図 3に示した通り，7種類作

成した[4]．特によく使われるのが3, 4, 5である．5は，

育児中で短時間勤務制度を利用している部下と一緒に

働いている同僚が，短時間勤務の人がいるせいで自分

の仕事の負荷が増えて迷惑している，という趣旨のク

レームの相談である．これは実際に経験したことがあ

る管理職もいて，「身につまされる」という感想がよく

聞かれる．

毎回ロールプレイングは大変盛り上がり，終了後も

参加者同士で感想を話し合うなどコミュニケーション

が活発になる様子が見られ，満足度も高い．

5.2.4　セミナーの効果

このセミナーを受講した管理職は下記のような感想

を述べており，当初の目的が達成できたと考えている．

•自分も部下に対して過剰な配慮をしていたが改善し

たい

•初めて聞く内容で非常に勉強になった

•時間制約のない社員の長時間労働を改善したい

•職場復帰面談シートを取り入れたい

•ロールプレイングが参考になった

今後の課題としては，育児中の部下の評価方法や，

マタニティ・ハラスメントの防止などの項目について

追加していきたいと考えている．

1．女性部下からの妊娠の報告

2．男性部下からの育児休業取得の相談

3．育休から復帰する部下との復帰前面談

4．職場復帰１カ月後の部下からの相談

5．短時間勤務者の同僚からのクレーム

6．短時間勤務者に仕事の負荷を増やす打診

7．元気のない育児中の社員に話を聞く

図 3　管理職向けロールプレイングのシナリオ例
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5.3　パートナー同伴型セミナー
5.3.1　パートナー同伴型セミナーの必要性　

育休後職場復帰セミナーの依頼を毎年リピートで実

施する企業が増えてきて，開始したばかりのころとは

社内の雰囲気や女性自身の意識の変化を感じることが

多くなった．しかし，職場からの期待を感じる女性の

中には，期待にこたえたくてもパートナーの協力が得

られず働き方を変えられずに悩んでいる社員も多い．

育休後職場復帰セミナーでは仕事と育児の両立をし

ている同じ会社の先輩社員インタビューを行うことが

多い．前に出て話してくれるような先輩はたいていの

場合，夫婦で上手に育児や家事を分担して行っている．

受講者からは，うちの夫は何もしてくれないのですが

どうすれば協力的になりますか，という質問もよく出

る．夫が深夜遅くまで働いて帰ってくるので分担を言

い出しにくく，育児，家事を自分がすべて行った上で

職場での期待に答えるのは難しい，と考えてしまう．

女性たちは，会社に対しては制度の改善などを求め

て声を上げることはできても，家庭の中でパートナー

に育児や家事を頼むことには抵抗がある．その状況を

改善するために，2014年からパートナー（社外の人も

含む）同伴型の研修を提供することにした．セミナー

受講者（女性）が家に帰ってから夫に伝えなくても済

むように，講師が直接パートナー（ほぼ男性）に「あ

なたにも育児をしてもらわなければ，うまくいきませ

んよ」と伝えるのだ．

5.3.2　パートナー（男性）へのメッセージ

このセミナーで夫である男性に訴えるのは「仕事と

育児の両立のため，働き方を変えてください」という

ことである．短時間勤務制度は男女ともに取得可能で

あるが ,夫婦のいずれかが取得する場合はほぼ100%女

性が取得している．育児休業取得率よりもさらに取得

率の男女差が大きい．妻は当たり前のように自分が短

時間勤務を選択するが，そこには周囲への申し訳なさ

や将来の仕事への不安が伴っていることに夫は気づか

ない．妻がそれを夫に話さないからである．

5.3.3　パートナーシップワークシート

パートナー同伴型セミナーの目的は，夫婦で改めて

日頃の育児，家事の分担についてまじめに話し合う場

を提供することである．そのために，パートナーシッ

プワークシート（図4参照）というツールを使って互

いの本音を引き出し，それを夫婦がインタビュー形式

で確認し合う．たとえば，妻は夫が保育園の迎えに行

くのは難しいと思っていても，夫は実は，週１回ぐら

い迎えに行ってもよいと思っていたりするものだ．そ

れがワークシートによって明らかになる．

5.3.4　セミナーの効果
パートナーシップワークシートで相互インタビュー

を経験した夫婦は，これまでコミュニケーションが足

りなかったことに気づくケースが多い．働き方と育児

家事の分担，キャリアに関するそれぞれの想いなどを

家庭で引き続き話すきっかけになればよいと考えてい

る．男性の参加者の次のような感想から，セミナーの

目的はある程度達成したと考えている．

•仕事を効率良く終えて早く帰るようにしたい

•自分は保育園の送りをしているからイクメンだと自

負していたがまだ足りなかったことに気づけた

•家電製品の購入や家事のアウトソーシングを検討し

たい

•夫婦で家事や育児の分担について初めて話すことが

できた

今後働き方改革がさらに進んでいくと夫婦の分担の

在り方もより多様化していくことが予想される．なる

べく多くの選択肢を紹介し，夫婦ともに無理なく仕事

と育児の両立を実現できるようなヒントを提供してい

きたい．

5.4　若手女性社員向けセミナー
企業で働く 30歳前後の女性社員について，将来の

キャリアや仕事と育児の両立への不安から，モチベー

ションが下がっているという企業が少なくない．そう

いった企業の人事部門から，将来の結婚・出産・育児

などを視野にいれた上でのキャリアデザインセミナー

の依頼が増えている（表3参照）．

過去にも20代，30代の女性向けのキャリアデザイン

セミナーは数多く実施されていたが，結婚・出産・育

児を迎えたときにそれをどう乗り越えるか，という観

Q.夕方の保育園への迎えについてどう考えていますか．あては

まる記号を◯で囲んでください．

A　毎日行ってもよい（ただし予定があるときは代わってほしい）

B　毎日行けなくはないができれば週１回は代わってほしい

C　毎日は無理だが週２～３回ぐらいなら行ける 

D　毎日は無理だが週１回ぐらいなら行ける 

E　毎日は無理だが予定があらかじめ分かっていれば月１～２回

ぐらい行ける

F　迎えには行けない（どうしてものときだけ）

G　その他（具体的に）

図 4　パートナーシップワークシートの一部
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点が不足しているものが多かった．そこで，そういっ

たいわゆる「ライフイベント」の乗り越え方を提示し、

経験者である先輩社員に話を聞く内容を盛り込むこと

により，この会社でこのままやっていけそうだ，とい

う安心感を与えることを心がけている．

6．おわりに

2012年から 4年間にわたり，法人向けの研修（セミ

ナー）を提供してきた．そのほんの数年の間に女性活

躍推進や働き方改革に関する大きな動きがあり，かつ

てないほどの勢いで職場が変化している．労働時間の

上限規制についてもいよいよ政府で議論が始まった．

女性が活躍しにくい職場の問題は日本的雇用慣行[5]か
ら来る根の深いものであり，筆者が社会に出た30年前

にはすでに存在し，ずっと続いてきた．しかし，あた

かも転がり始めた重い石のように，いったん在るべき

方向に動き出した改革は加速度を増していき，決して

後戻りはしないだろう．

今後はこれまでの取り組みを踏まえて、女性管理職

候補を育成するための研修や，女性リーダーが経営層

として活躍するための支援を充実させる予定である．

変化のスピードは各企業，個人によってまちまちで

あるし，既得権益を失う層による抵抗もある．こう

いった状況を踏まえつつ，育児をしながら働く女性を

始めとして，すべての働く人たちが自然体で能力を発

揮できる職場作りのために，引き続き，現場のニーズ

に即した最適な解決方法を提供していきたい．
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