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調査結果報告書（概要版） 

調査目的 

志布志市で働く女性が、その個性と能力を十分に発揮して活躍できるような職場環境・企業風土づくり

における課題や、女性の活躍に関する意識と実態を把握し、女性の活躍推進に向けた取り組みの推進を図

るための基礎資料を得る目的で調査を実施した。 
 

1-1．女性の活躍を推進するための取り組み状況  

 

 

女性の活躍推進に向けた取り

組みとして、「性別にとらわれな

い公正な人事管理制度・評価制

度の構築」が最も多く 83.3%、

「女性従業員の継続就業を目的

とした人事配置や転勤への配

慮」が 80.0%、「積極的な女性

管理職の登用」が 55.0%であっ

た。さらに「今後、取り組む予

定」として、「ロールモデル育成

や提示」が 41.7%、「メンター

制度の導入」が 33.3%であっ

た。 

「ロールモデルの育成や提

示」を除くすべての項目で「取

り組んでいる」とする割合が最

も高かった。 

1-2．女性の活躍を推進することの効果  

 

 

女性の活躍を推進することの

効果について「当てはまる」「やや

当てはまる」と回答した割合は、

「男性にはなかった、新しい視点

で の 提 案 が 可 能 に な る 」 が

91.7％で最も高く、次いで「これ

までの仕事の仕方や働き方を見

直すきっかけとなる」、「働きやす

い企業として評価されることで、

優秀な人材を確保できる」、「男女

ともに職務遂行能力によって評

価されるという意識を高めるこ

とができる」がそれぞれ 86.7％、

「女性の能力発揮により、経営の

効率化を図ることができる」が

86.6％となっている。 
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凡例

性別にとらわれない人事

管理制度、評価制度の構築

女性従業員の継続就業を目的と

した、人事配置や転勤への考慮

積極的な女性管理職の登用

女性活用の重要性についての、

管理職や従業員に対する意識啓発

女性従業員の採用拡大

女性従業員の能力開発を目的と

した研修支援

女性従業員のモチベーションを高

めるための支援

メンター制度の導入

ロールモデルの育成や提示

（n=60）

※「取り組んでいる」「今後、取り組む予定」の割合の合計が高い順に掲載している。
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男性にはなかった、新しい視点での

提案が可能になる

これまでの仕事の仕方や働き方を見

直すきっかけとなる

働きやすい企業として評価されるこ

とで、優秀な人材を確保できる

男女ともに職務遂行能力によって評

価されるという意識を高めることがで

きる

女性の能力発揮により、経営の効率

化を図ることができる

女性の能力発揮が、生産性の向上

や競争力強化につながる

女性従業員の就業年数が延びる

社会的流れであり、法律への対応が

できる

従業員の意識改革や価値観の多様

化に対応することができる

職場全体としてのやる気が向上する

（n=60）

※「当てはまる」「やや当てはまる」の割合の合計が高い順に掲載している。

（n=60）
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1-3．女性活躍を推進するうえでの課題  

 

 

女性の活躍を推進するうえ

での課題について「当てはま

る」「やや当てはまる」と回答し

た割合は、「女性には家庭責任

などに配慮する必要がある」が

最も高く 73.4％、次いで「女

性は時間外労働や深夜勤務を

させにくい」が 58.3％、「女性

従業員自身が昇進を希望して

いない」が 53.3％であった。 

 

 

1-4．女性活躍推進のために行政に希望する支援・施策  

 

 

女性の活躍推進のために行

政に希望する支援・施策として

「希望する」とする割合をみる

と、「子育てインフラの整備」が

51.7％で最も高く、次いで「学

校や企業との連携を通じた『子

どもたちの職業観教育』を支援

する制度づくり」が 46.7％、

「就職希望の学生を対象とし

た就業意識の啓発のためのセ

ミナー等の開催」が 45.0％で

あった。 
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凡例

女性には家庭責任などに配慮する必

要がある

女性は時間外労働や深夜勤務をさせ

にくい

女性従業員自身が昇進を希望してい

ない

重量物や危険有害業務など法規制に

より女性が従事できない業務がある

女性従業員が少数である

女性従業員の平均勤続年数が短い

女性従業員自身が能力的に不安に感

じており、自信がない

男性従業員の認識や理解が不十分で

ある

顧客や取引先を含む社会一般の認識

や理解が不十分である

（n=60）

※「当てはまる」「やや当てはまる」の割合の合計が高い順に掲載している。

（n=60）
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凡例

子育てインフラの整備

学校や企業との連携を通じた「子どもたちの職業

観教育」を支援する制度づくり

就職希望の学生を対象とした就業意識の啓発の

ためのセミナー等の開催

支援制度の紹介や経営効果が期待できる魅力

的な企業事例の提示など積極的な情報提供

結婚・出産を機に退職した女性の再就職を支援

するセミナーの開催

ワーク・ライフ・バランスの専門家などによる講演

会、セミナーの開催

女性管理職候補者を対象としたリーダー養成研

修の開催

女性活躍の推進に積極的な企業情報の学生へ

のＰＲ機会の充実

経営者、管理職への意識啓発を目的とした講演

会、セミナー等の開催

女性従業員の意識啓発を目的とした講演会、セ

ミナー等の開催

企業の取組を評価する仕組みの制度化

男性従業員への意識啓発を目的とした講演会、

セミナー等の開催

女性活躍の推進に積極的な企業の表彰や取組

事例集の作成

女性活躍の推進をテーマとした企業への出前講

座の実施

（n=60）（n=60）

※「希望する」の割合が高い順に掲載している。
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2-1．女性活躍のための支援制度の利用状況  

 

 

女性活躍のための支援制度

の利用状況について「利用した

ことがある」と回答した割合

は、「時間外勤務や長時間労働

の負担を減らすための上司か

らの配慮や提案」が 48.5％、

「産休・育休、介護の休業制度」

が 38.8％、「短時間勤務制度」

が 26.2％であった。 

 

 

 

 

 

2-2．女性が仕事を続ける上での困難  

 

 

女性が仕事を続ける上での

困難について「そう思う」「どち

らかというとそう思う」と回答

した割合は、「男性と比べ、女性

は 家 庭 の 負 担 が 重 い 」 が

89.3％で最も高く、次いで「待

遇（給与、昇進）や仕事の内容

に男女差がある」が 55.4％、

「一度辞めると、再就職が難し

い」が 52.4％であった。 

 

 

 

利用したことがある

48.5

38.8

26.2

24.3

18.4

18.4

13.6

13.6

12.6

11.7

10.7

8.7

7.8

5.8

3.9

利用したことはない

33.0

53.4

53.4

44.7

59.2

53.4

47.6

53.4

32.0

24.3

29.1

23.3

80.6

26.2

15.5

取り組みがない

16.5

7.8

19.4

29.1

20.4

26.2

36.9

31.1

52.4

63.1

58.3

67.0

10.7

67.0

79.6

無回答

1.9

0.0

1.0

1.9

1.9

1.9

1.9

1.9

2.9

1.0

1.9

1.0

1.0

1.0

1.0

0% 20% 40% 60% 80% 100%

凡例

時間外勤務や長時間労働の負担を減らすため

の上司からの配慮や提案

産休・育休、介護の休業制度

短時間勤務制度

女性のキャリア形成に関する研修への参加や資

格取得のための経済的支援

育児や介護などによる休業後に、職場復帰がし

やすくするための支援

仕事と家庭の両立のための情報提供

育児や介護のためのサービス利用に対する経済

的支援

仕事や家庭に関する悩みなどを相談できる窓口

ワークシェアリング

テレワーク制度

メンター制度

ロールモデルの紹介や情報提供

再雇用制度

フレックスタイム制度

事業所内保育所

（n=103）

※「利用したことがある」の割合が高い順に掲載している。

そう思う

48.5

27.2

18.4

19.4

8.7

9.7

12.6

10.7

6.8
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思う

40.8

28.2

34.0

30.1

39.8

36.9

29.1

29.1

30.1

23.3

21.4

12.6

12.6

あまりそう思

わない

6.8

33.0

36.9

43.7

40.8

45.6

50.5

49.5

52.4

52.4

53.4

51.5

52.4

まったくそう

思わない

3.9

11.7

10.7

5.8

10.7

7.8

7.8

10.7

10.7

12.6

16.5

31.1

32.0

無回答

0.0

0.0

0.0

1.0

0.0

0.0

0.0

0.0

0.0

0.0

1.0

1.0

1.9
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凡例

男性と比べ、女性は家庭の負担が重い

待遇（給与、昇進）や仕事の内容に男女

差がある

一度辞めると、再就職が難しい

ロールモデルとなる上司や先輩がいな

い

保育施設や保育制度・支援が充実して

いない

育児や介護などの支援制度はあるが、

利用しにくい

ライフステージ＊13にあった多様な働き

方ができない

女性の雇用機会や採用数が、男性より

も少ない

顧客や取引先を含む社会一般の認識、

理解が不十分

配偶者控除等、専業主婦世帯が優遇さ

れている

長時間労働や時間外労働の慣習があ

る

出産・育児や介護の際に、上司や同僚

（職場）の理解・協力が得られない

出産・育児や介護の際に、家族の理解・

協力が得られない

（n=103）

※「そう思う」「どちらかというとそう思う」の割合の合計が高い順に掲載している。
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2-3．女性の管理職登用を増やすための効果的な取り組み  

 

 

女性の管理職登用を増やす

ための効果的な取り組みにつ

いて「そう思う」「どちらかとい

うとそう思う」と回答した割合

は、「企業の継続的なキャリア

形成に関する研修や資格取得

の支援」が 85.4％、「ロールモ

デルとなる女性従業員の育成」

が 81.6％、「経営層・管理職層

の意識改革」が 79.6％であっ

た。 

 

 

 

 

 

アンケート結果から見えること  

お茶の水女子大学 ジェンダード・イノベーション研究所 高丸理香     

アンケートの結果から、女性活躍のための取り組みを推進できている事業所と、取り組みが

難しい事業所との間に、女性が働きやすい職場環境という側面で大きな差が生じている可能

性が見えてきました。業種によっては、従業員の男女比が固定化してしまい、事業所の努力だ

けでは改善・改革が追いつけない実態があるでしょう。今後は、積極的な取り組みを実践して

いる事業所と、取り組みが追いついていない事業所との情報交換など、格差の改善に向けた支

援を、市が中心となって推進していく必要があります。あわせて、行政の支援・施策として希

望が多かった、子育てインフラの整備や学校や企業との連携も継続して検討していきながら、

すべての事業所が取り組みやすい社会基盤をつくることが望まれます。 

また、新しい制度を導入する際には、その事業所が抱える状況によってさまざまな難しさが

あります。しかし、働き手不足が深刻な問題となっているなか、誰もがやりがいをもって働け

る魅力的な職場づくりの第一歩として、新たな取り組みに挑戦してみてはいかがでしょうか。

本アンケート調査結果を、志布志市内の事業所と従業員のみなさまのディーセントワーク（働

きがいのある人間らしい仕事）実現の手がかりとして活用していただければ幸いです。 

 

女性活躍推進に関する事業所・従業員アンケート調査 調査結果報告書（概要版） 令和６年 12 月 

〒899-7192 鹿児島県志布志市志布志町志布志二丁目 1 番 1 号   志布志市 コミュニティ推進課 

そう思う

26.2

28.2

33.0

32.0

21.4

26.2

20.4

18.4

19.4

17.5

どちらかと

いうとそう

思う

59.2

53.4

46.6

47.6

54.4

43.7

47.6

48.5

36.9

37.9

あまりそう思

わない

9.7

13.6

12.6

14.6

20.4

21.4

24.3

26.2

33.0

33.0

まったくそう

思わない

0.0

0.0

1.9

1.0

0.0

3.9

2.9

1.9

4.9

6.8

無回答

4.9

4.9

5.8

4.9

3.9

4.9

4.9

4.9

5.8

4.9

0% 20% 40% 60% 80% 100%

凡例

企業の継続的なキャリア形成に

関する研修や資格取得の支援

ロールモデルとなる女性従業員の育成

経営層・管理職層の意識改革

上司や同僚とのコミュニケーションの推進

女性のネットワーク形成の促進

経営トップの強いリーダーシップ

女性に対する積極的な管理職の打診

休業・休職中の定期的な

業務に関する連絡やり取り

女性が少ない（いない）

部署や業務への女性の配置

女性管理職登用の

数値目標の設定

（n=103）

※「そう思う」「どちらかというとそう思う」の割合の合計が高い順に掲載している。


