
なぜ、女性は昇格昇進を諦めてしまうのか。
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１.現状
• 社会のあらゆる分野において、2020年までに指導的位置に女性が占める

割合30％にする目標達成を断念。

「指導的地位」とは・・・①議会議員、②法人・団体等における課長相当職以上 の者、③専門的・技術的な

職業のうち特に専門性が高い職業に従事する者。

⇨14.9％ 出所：総務省「労働力調査」平成30年

• 「The Global Gender Gap Report

（ジェンダー・ギャップ指数）2020 」149か国中121位

⇨115位 経済分野

⇨144位 政治分野

出所：WOLD ECONOMIC FORUM  2019
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２.問題意識と目的

• 昇格昇進を控えた同僚や先輩の女性が会社を退社していくという現実問
題に直面。

• 育児支援策数が女性の昇進昇格意欲と関係がない。（川口2010）

• 採用や昇進に無意識のバイアスが影響している。（男女共同参画協会連絡会）

• 女性管理職が働く上で組織と個人との考え方の違いがある。
（一般社団法人日本経営協会「女性管理職意識調査報告書2017」）

• 女性の能力やスキルを活かし管理職登用することは、多様な人材を活用す
ることに有効である。（山本2014）
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内面的な心理に焦点をあて、昇格昇進を拒む要因を明らかにして、
今後の昇格昇進意欲に繋げられる育成方法を検討すること。

目
的



◆参考資料

• 女性管理職が働く上で組織と個人との考え方の違いがある。
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出所：一般社団法人日本経営協会「女性管理職意識調査報告書2017」



◆参考資料

• 管理職志向の変化
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出所：独立行政法人国立女性教育会館「「男女の初期キャリア形成と活躍推進に関する調査」～パネル調査による入社１年目と２年目の比較～



◆参考資料
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出所：宇都宮大学「研究力向上アンケート調査結果2019」



３.女性が昇格昇進を拒む要因として今までの
研究であきらかになっていること

◾️職場環境

・仕事と家庭の両立支援施策は女性の昇進意欲との関係はな
い。 （川口2012）

・職場においてワークライフバランスの取組と管理職希望との関係
はない（安田2012）⇔管理職比率が高い。（山本2014）

・遅い昇進が問題。（脇坂2014、大湾2017）

・女性を正しく評価できるシステムが必要。（横田・高田2010）
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３.女性が昇格昇進を拒む要因として今までの
研究であきらかになっていること

◾️性別役割分業

・トップの「夫は外で働き、妻は家庭を守るべきだ」という性別役割
意識が女性の割合を引き下げている。（安田2009）

・性別役割分業には「男性は仕事、女性は家庭」という考え方に
反対でも「女性のケア役割」を肯定するという、多次元の論理が
ある。（大和1995）

・女性自身が家事・育児は女性の役割と考えている。 （島1999）
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３.女性が昇格昇進を拒む要因として今までの
研究であきらかになっていること

◾️ステレオタイプ＆バイアス

・人々の思い込みをステレオタイプと呼び（青野、森永、土肥1999）役割
分業の社会の中で過ごすことによって、ステレオタイプは無意識の
形で存在する。(Brian 2002)

・両面価値的性差別理論（Glick & Fisk 1996)
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敵対的性差別

女性は男性より無能で
劣っているというネガ
ティブな考え方

慈愛的性差別

女性は男性によって守
られる必要があるとい
う考え方

例：重要な仕事は女性に任せられない。
男性の職場に女性が入ってくるな。

例：女性は男性よりも体力的に劣るのだから、
マラソンのような長距離を走っては危険であ
る。



４.分析方法
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年齢 業種 婚姻 子どもの数

1a 30代後半 教育 独身 -

1b 30代 サービス 独身 -

1c 30代 サービス 独身 -

1d 30代前半 医療・福祉 独身 -

1e 40代前半 情報・通信 独身 -

1f 40代後半 サービス 独身 -

1g 30代前半 教育 独身（結婚予定）-

2a 30代 卸売 既婚 -

2b 40代前半 卸売 既婚 -

3a 29歳 情報・通信 既婚（夫単身赴任） 1人

3b 40代前半 運輸 既婚 1人

3c 30代後半 公務 既婚 1人

3d 40代後半 公務 既婚 1人

3e 40代前半 製造 既婚 ２人　

3f 40代後半 製造 既婚 ２人　

3g 40代後半 教育 既婚 ２人　

3h 30代後半 卸売 既婚 ２人　

3i 30代後半 医療・福祉 既婚 ２人　

4a-1 30代前半 製造 独身 –

4a-2 30代前半 製造 既婚 -

4a-3 30代後半 製造 既婚 ２人　

4b-1 40代前半 情報通信 既婚 ２人　

4b-2 41代前半 情報通信 産休中 ３人

1

2

3

対象者

4



５.結果

❶昇格昇進にポジティブに挑戦する

❷昇格昇進を諦める

❸昇格昇進を一時は諦めたが再チャレンジする

❹昇格昇進を諦めたが別の役割を見つける
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５.結果

❹昇格昇進を諦めたが別の役割を見つける

2020/11/20 Festa in Parti 2020 @Mitsuko Kawazura 16



６.まとめ

• 職場環境、上司の評価、ロールモデル、ワークライフバランス、性別役割分
業意識やステレオタイプの存在など今までの研究で明らかになっていた結果
が確認できた。

• 総合職女性には、①昇格昇進にポジティブに挑戦する ②昇格昇進を諦
める ③昇格昇進を一時は諦めたが再チャレンジする ④昇格昇進を諦め
たが別の役割を見つける、という4通りの昇格昇進意欲の変容プロセスが確
認できた。

• いったん昇格を諦めた人が昇格昇進に再チャレンジするきっかけとなったの
が、職場外での異業種・異世代ネットワークであった。

• 昇格昇進は諦めたが、新たな役割として次世代育成を担う人たちが見出
された。この新たな役割を担う人が上記の異業種・異世代ネットワークなどを
構築し、再チャレンジのきっかけを作る等の次世代との相互作用の可能
性がわかった。
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