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Ⅲ．調査結果 
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設問１ あなたが昨年度行った時間外労働の、一ヶ月あたりの平均的な時間数を教えてください。

(回答は１つ) 

一ヶ月あたりの平均的な時間外労働時間(昨年度)は、「残業はない」が 29.3%と最も多く、次い

で「10 時間未満」、「20 時間～40 時間未満」がそれぞれ 20.2％となった。 

男女別に平均時間外労働が 20 時間以上の割合を見ると、男性が 49.6％、女性が 24.5％と

差が見られる。 

図表 1-1 一ヶ月あたりの平均的な時間外労働時間 

29.3%

16.4%

36.1%

20.2%

14.1%

23.4%

17.4%

19.9%

16.0%

20.2%

29.3%

15.5%

9.1%

14.6%

6.3%

2.8%

3.7%

2.4%

0.7%

1.4%

0.3%

0.3%

0.6%

0.0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

全体

(n=1,479)

男性

(n=512)

女性

(n=942)

残業はない 10時間未満 10時間～20時間未満 20時間～40時間未満

40時間～60時間未満 60時間～80時間未満 80時間～100時間未満 100時間以上  
 

図表 1-2 一ヶ月あたりの平均的な時間外労働時間(管理・非管理職別) 

 管理・非管理職別に平均時間外労働が 20 時間以上の割合を見ると、管理職・非管理職ともに男

性が女性を大きく上回っている。 

11.9%

18.1%

18.8%

38.9%

15.8%

19.7%

13.1%

23.9%

20.3%

21.3%

19.7%

15.2%

29.4%

22.0%

29.3%

14.5%

13.0%

15.0%

15.5%

4.9%

6.8%

3.9%

2.1%

2.2%

1.7%

0.0%

1.2%

0.4%

1.1%

0.3%

0.0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

男性

女性

男性

女性

管
理

職
非

管
理

職

残業はない 10時間未満 10時間～20時間未満 20時間～40時間未満

40時間～60時間未満 60時間～80時間未満 80時間～100時間未満 100時間以上

残業20時間以上52.0％

同40.9％

同48.4％

同22.0％

非
管
理
職

管
理
職

0.0%
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設問２ 設問１で残業時間を回答した人にお聞きします。あなたが、時間外労働をする理由を教えて

ください。(上位３つまで) 

残業を行っている理由としては、「決算期や繁忙期など仕事が集中する時期があるから」が

49.2％と最も多く、次いで「人手が足りないから」が 46.9％、「納期や締め切りが短い仕事が多い

から」が 33.4％となった。 

 男女別に見ると、「納期や締め切りが短い仕事が多いから」で差が見られた。 

図表２ 時間外労働を行う理由 

49.2%

46.9%

33.4%

12.1%

11.7%

11.6%

9.3%

8.5%

8.4%

5.9%

3.0%

49.3%

49.1%

42.1%

11.4%

11.7%

10.3%

10.7%

11.0%

7.7%

6.1%

4.4%

49.2%

45.5%

26.6%

12.6%

11.6%

12.8%

8.3%

6.8%

9.1%

5.8%

1.8%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

決算期や繁忙期など仕事が集中する時期があるから

人手が足りないから

納期や締め切りが短い仕事が多いから

顧客からの問い合わせやクレームに時間がとられるか

ら

集中して仕事をしたいから

定時に帰りにくい雰囲気があるから

自分の能力が足りないから

顧客が納期や仕様を急に変更するから

収入を増やしたいから

残業をした方が評価されやすい雰囲気だから

曖昧な指示や要求をする顧客が多いから

全体(n=1,045)

男性(n=428)

女性(n=602)

差15.5pt
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設問３ あなたは希望するとおりに年次休暇や特別休暇を取得できていますか。(回答は１つ) 

年次休暇・特別休暇の取得状況をみると、全体の 81.1％1が希望するとおりに取得できている一

方で、希望するとおりに休暇を取れていないとする人2も２割程度見られる。 

図表３ 年次休暇・特別休暇の取得状況 

35.7%

39.3%

33.5%

45.4%

43.0%

47.1%

14.8%

14.1%

15.1%

4.1%

3.7%

4.2%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

全体

(n=1,479)

男性

(n=512)

女性

(n=942)

十分に取れている 概ね取れている あまり取れていない 全く取れていない

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
1 「十分に取れている」「概ね取れている」の合計 
2 「全く取れていない」「あまり取れていない」の合計 
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設問４ 設問３で「全く取れていない」「あまり取れていない」を選択した人にお聞きします。希望す

るとおりに休暇を取得できない理由を教えてください。(複数回答可) 

年次休暇・特別休暇を希望するとおりに取れていない理由は、「業務が多忙だから」が 54.5％と

最も多く、次いで「人手が足りないから」が 50.2％、「自分にしかできない仕事が多いから」が

28.0％と続いた。 

男女別に見ると、男性では「業務が多忙だから」や「人手が足りないから」、「自分にしかできない

仕事が多いから」などの回答で女性を上回っている一方、女性では「経営者や上司が嫌がるから」

や「罪悪感があるから」、「付与された休暇日数が少ないから」などの回答で男性を上回っている。 

図表４ 年次休暇・特別休暇を希望どおりに取得できない理由 

54.5%

50.2%

28.0%

20.8%

18.6%

12.2%

12.2%

7.2%

6.1%

5.0%

6.8%

1.4%

72.5%

60.4%

35.2%

19.8%

12.1%

8.8%

7.7%

11.0%

4.4%

4.4%

2.2%

2.2%

46.7%

45.1%

24.2%

20.3%

22.5%

13.7%

14.3%

5.5%

7.1%

5.5%

9.3%

0.5%

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

業務が多忙だから

人手が足りないから

自分にしかできない仕事が多いから

休暇を取りにくい雰囲気があるから

経営者や上司が嫌がるから

罪悪感があるから

付与された休暇日数が少ないから

取引先に迷惑をかけるから

勤務先での評価が下がるから

特別休暇の理由を言い出しにくい

その他

特に理由はない

全体(n=279)

男性(n=91)

女性(n=182)

差25.8pt

差15.3pt

差11.0pt

差10.4pt

差4.9pt

差6.6pt
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設問５ あなたが取得したいと思う特別休暇(有給で取得したいもの)を教えてください。(制度の

有無に関わらずお答えください。複数回答可) 

取得したいと思う特別休暇については、「リフレッシュ休暇」が 62.6％と最も多く、次いで「家族

のため(病気など)の休暇」が 47.6％、「通院・療養のための休暇」が 46.5％と続いた。 

男女別に見ると、女性では「介護休暇」や「妊婦健診休暇」、「不妊治療のための休暇」などで男性

よりも希望する割合が多くなっている。 

図表５-1 取得したいと思う特別休暇 

62.6%

47.6%

46.5%

27.7%

26.4%

19.6%

16.6%

9.8%

9.3%

7.4%

7.0%

5.9%

3.7%

63.7%

45.5%

47.1%

26.2%

28.5%

16.0%

19.1%

10.2%

3.5%

7.4%

3.9%

2.7%

3.3%

62.0%

48.4%

46.2%

28.2%

25.1%

21.4%

15.0%

9.4%

12.6%

7.4%

8.5%

7.6%

3.7%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

リフレッシュ休暇

家族のため（病気など）の休暇

通院・療養のための休暇

学校行事休暇

記念日休暇

介護休暇

自己啓発休暇

ボランティア休暇

妊婦健診休暇

裁判員休暇

不妊治療のための休暇

ドナー休暇

その他

全体(n=1,479)

男性(n=512)

女性(n=942)

 

栃木県『令和５年(2023 年)栃木の労働環境事情』による企業の休暇規定の有無と比べると、今

回の調査で希望割合が最も高かった「リフレッシュ休暇」など、一部で従業者側の希望との乖離が見

られる。 

図表 5-2 企業が整備する休暇規定と従業者が取得したいと思う特別休暇 

62.6%

47.6%

46.5%

27.7%

26.4%

19.6%

16.6%

9.8%

9.3%

7.4%

7.0%

5.9%

3.7%

34.3%

ー

53.9%

21.7%

12.7%

ー

8.8%

16.7%

21.8%

47.5%

8.8%

8.3%

17.2%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

リフレッシュ休暇

家族のため(病気など)の休暇

通院・療養のための休暇

学校行事休暇

記念日休暇

介護休暇

自己啓発休暇

ボランティア休暇

妊婦健診休暇

裁判員休暇

不妊治療のための休暇

ドナー休暇

その他

今回調査 (参考)栃木の労働環境事情

(注)「栃木の労働環境事情」で調査項目になかった「家族のため(病気など)の休暇」「介護休暇」は”ー”で表記している  
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設問６ あなたの職場は育児や介護をする立場になっても働き続けられる職場だと思いますか。

(回答は１つ)※「職場」は、課や部署でなく、事業所や会社の単位でお答えください。(以

下の設問で出てくる「職場」についても同様) 

 現在の職場が、育児や介護をする立場になっても働き続けられる職場だと思う人の割合3は全体

の 62.9％となった。男女別に見ると、男性が 67.0％、女性が 60.9％となっており、女性の

方が、育児や介護をする立場になっても働き続けられる職場だと思う割合が低くなっている。 

図表 6-１ 育児・介護をする立場でも働き続けられる職場だと思うか 

16.5%

18.4%

15.5%

46.4%

48.6%

45.4%

24.4%

22.9%

25.2%

9.2%

7.8%

10.2%

3.5%

2.3%

3.7%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

全体

(n=1,479)

男性

(n=512)

女性

(n=942)

とてもそう思う ややそう思う あまりそう思わない 全くそう思わない わからない
 

残業時間の状況別(設問１)、希望どおりの休暇取得状況別(設問３)に見ると、残業時間が多

い人や希望どおりの休暇が取得できていない人ほど、育児や介護をする立場になっても働き

続けられる職場だと思っていない傾向が見られる。 

図表 6-2 育児・介護をする立場でも働き続けられる職場だと思うか(残業時間別) 

67.2%

57.7%

26.8%

70.6%

29.7%

28.7%

40.0%

71.4%

25.5%

68.5%

4.1%

2.3%

1.8%

3.9%

1.8%

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

0時間～20時間未満(n=990)

20時間～60時間未満(n=433)

60時間～(n=56)

希望どおり休暇を取れている(n=1,200)

希望どおり休暇を取れていない(n=279)

そう思う(とてもそう思う＋ややそう思う)
そう思わない(全くそう思わない＋あまりそう思わない)
わからない

残
業
時
間
の
状
況

休

暇

取

得

の

状
況

 

 
3 「とてもそう思う」「ややそう思う」の合計 
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設問７ あなたの職場は希望するとおりに育児休業や介護休業が取得しやすい環境だと思います

か。(回答は１つ) 

 現在の職場が、育児休業・介護休業を希望するとおりに取得しやすい環境だと思う人の割合4は、

全体の 70.2％となった。 

男女別に見ると、男性が 72.5％、女性が 69.0％となっており、大きな差は見られなかった。 

図表 ７-１ 育児休業・介護休業の取得しやすさ 

24.0%

24.8%

23.4%

46.2%

47.7%

45.6%

21.2%

18.8%

22.6%

8.7%

8.8%

8.4%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

全体

(n=1,479)

男性

(n=512)

女性

(n=942)

取得しやすい 比較的取得しやすい 比較的取得しづらい 取得しづらい

 
 

 育児休業や介護休業の取得しやすさ別に、育児や介護をする立場でも働き続けられる職場だと思

う割合(設問 6)を見ると、育児・介護休業を「取得しづらい」と答えた人で、「そう思わない(=働き

続けられると思わない)」の割合が多くなっている。 

図表 ７-２ 育児・介護をする立場でも働き続けられる職場だと思うか(育児休業・介護休業の取得しやすさ別) 

83.2%

15.0%

14.7%

78.0%

2.0%

7.0%

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

取得しやすい(n=1,038)

取得しづらい(n=441)

そう思う(とてもそう思う＋ややそう思う)

そう思わない(全くそう思わない＋あまりそう思わない)

わからない  

 
4 「とてもそう思う」「ややそう思う」の合計 
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設問８ 育児休業や介護休業を取得しやすくするために、どのような配慮や取組があれば良いと思

いますか。(複数回答可) 

 育児休業や介護休業を取得しやすくするために必要な配慮や取組には、「休業期間中の仕事の分

担や対応する人へのフォロー」が 47.1％と最も多く、次いで「復帰後の労働条件・働き方について

の意向確認」が 42.1％、「社員への休業制度の情報発信」が 40.8％と続いた。 

 男女別に見ると、「社内の育児・介護経験者をロールモデルとして、社員同士の相談の場の提供」

や「育児に関して法律で定められている以上の柔軟な制度」などで差が見られた。 

図表８ 育児休業・介護休業を取得しやすくするためにあるとよい配慮・取組  

47.1%

42.1%

40.8%

37.3%

29.2%

28.3%

26.3%

21.0%

17.8%

4.5%

48.0%

40.4%

41.2%

36.1%

31.6%

24.6%

25.8%

16.6%

14.8%

5.9%

46.3%

42.9%

39.8%

37.8%

28.0%

30.3%

26.5%

23.8%

19.9%

3.7%

0% 20% 40% 60%

休業期間中の仕事の分担や対応する人へのフォロー

復帰後の労働条件・働き方についての意向確認

社員への休業制度の情報発信

面談を通じた休業制度を安心して利用できる環境づくり

管理職等を通じた休業制度取得の働きかけ

育児に関して法律で定められている以上の柔軟な制度

介護に関して法律で定められている以上の柔軟な制度

社内の育児・介護経験者をロールモデルとして、社員同士

の相談の場の提供

育児・介護の社内講座や情報発信による社員の育児・介

護参加意欲の醸成

その他

全体(n=1,479)

男性(n=512)

女性(n=942)

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

≪BOX≫ 

49.7%

47.4%

15.5%

4.8%

4.8%

0% 20% 40% 60%

職場の人手不足

本人が希望しない

育児休業を取得しづらい

職場風土がある

育児休業取得によって本人の

キャリアに遅れが生じる

その他

＜男性従業員の育児休業取得を促進する上での課題＞

 
(資料)あしぎん総合研究所「男女共同参画社会に関する地域企業の取組状況についての調査結果(2023 年)」 

今回調査において、「休業期間中の仕事の分担や対

応する人へのフォロー」が１番目にあるとおり、自身が

休業しても周囲の人の負担が大きくならないような配

慮・取組を求める意見が多くなっている。一方、民間事

業者を対象に実施した調査(あしぎん総合研究所)に

よれば、従業員の育児休業取得(男性)を促進する上で

の課題として「職場の人手不足」が挙げられている。人

手不足感が強まる中で、いかに休業取得者以外へのフ

ォローを行っていくかが課題となる。 
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設問９ あなたが働く上で、身体や心の不調、健康問題(月経不順など、女性特有の健康課題も含

む)に関しての困りごとはありますか。(複数回答可) 

働く上での困りごとに関しては、「代わりに仕事を任せられる人がいない」が 33.7％と最も多く

なった。 

男女別に見ると、「相談しづらい・相談できる人がいない」や「通院の時間が取りにくい」などで差

が見られた。 

図表９ 身体や心の不調、健康問題に関する困りごと 

33.7%

26.8%

23.6%

19.4%

14.5%

14.2%

3.0%

23.3%

38.7%

17.6%

16.2%

15.8%

11.5%

19.7%

2.9%

30.3%

31.2%

31.7%

27.6%

21.7%

16.3%

11.4%

3.1%

19.0%

0% 20% 40%

代わりに仕事を任せられる人がいない

相談しづらい・相談できる人がいない

通院の時間が取りにくい

長時間働ける人が評価される風潮がある

従業員の体調管理への配慮がなされていない

役職が上になるほど、自分の健康状態に気を配れ

なくなる

その他

特にない

全体(n=1,479)

男性(n=512)

女性(n=942)

差14.1pt

差11.4pt
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設問 10 どのような配慮や取組があれば健康に課題を抱えることになっても働き続けられると思

いますか。(複数回答可) 

健康に課題を抱えることになっても働き続けるための配慮や取組としては、「仕事の量・仕事時

間の改善」が 50.3％と最も多くなり、次いで「待遇・給与の改善」が 39.1％、「職場・働く場所の環

境・快適さ向上」が 38.2％と続いた。 

男女別に見ると、「女性の健康問題（月経、更年期など）への理解」で、20pt 以上の差が見られた

ほか、「仕事の量・仕事時間の改善」、「育児・介護との両立支援」で 10pt 以上の差が見られた。 

図表 10 健康に課題があっても働き続けるための配慮・取組 

50.3%

39.1%

38.2%

36.8%

27.8%

26.8%

25.8%

23.1%

22.2%

22.0%

20.3%

19.7%

19.6%

16.6%

16.3%

12.4%

9.9%

7.6%

2.3%

57.0%

34.2%

35.7%

40.2%

25.0%

22.5%

19.3%

9.2%

22.3%

18.6%

16.8%

16.8%

19.3%

16.4%

15.4%

15.2%

8.0%

5.5%

2.3%

46.6%

41.5%

39.7%

35.0%

28.9%

28.9%

29.3%

30.4%

22.1%

23.6%

22.2%

20.7%

19.4%

16.2%

16.2%

10.6%

10.5%

8.8%

2.2%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

仕事の量・仕事時間の改善

待遇・給与の改善

職場・働く場所の環境・快適さ向上

仕事の責任・プレッシャーの緩和

職場内コミュニケーション全般の改善

上司・同僚・部下との人間関係全般の改善

育児・介護との両立支援

女性の健康問題（月経、更年期など）への理解

経営陣・トップの考え方の改善・理解

公正な人事評価

病気の治療との両立支援

ハラスメント全般の防止

勤務先のメンタルヘルス不調への理解

肉体的な疲労度の軽減

勤務先の身体的な健康問題への理解

男性の健康問題（更年期など）への理解

ダイバーシティ（多様性）への配慮

不妊治療への理解と支援

その他

全体(n=1,479)

男性(n=512)

女性(n=942)

差10.0pt

差10.4pt

差21.2pt
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設問 11 女性にとって、月経不調や更年期障害による生活や仕事への支障がどの程度あると思い

ますか。(回答は１つ) 

 女性にとって月経不調や更年期障害による生活や仕事への支障があると思う人の割合5は、全体

の 82.8％となった。男女別に見ると、男性が 73.6％、女性が 88.3％となっており、男女間で

認識の差が見られた。 

図表 11-1 女性の月経不調や更年期障害の生活への支障に対する認識(性別) 

32.0%

29.3%

33.5%

50.8%

44.3%

54.8%

6.4%

4.7%

7.4%

1.7%

0.6%

2.1%

9.0%

21.1%

2.1%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

全体

(n=1,479)

男性

(n=512)

女性

(n=942)

かなり支障があると思う ある程度支障があると思う ほとんど支障はないと思う

全く支障はないと思う よくわからない
 

年代別に見ると、生活への支障があると思う人の割合が、60 代以上で 68.4％と他の年代に比

べて低くなっている。また、10 代、60 代では「よくわからない」が他の年代に比べて多くなってい

る。 

図表 11-２ 女性の月経不調や更年期障害の生活への支障に対する認識(年代別) 

50.0%

39.0%

29.6%

33.6%

30.7%

19.7%

25.0%

51.0%

48.1%

51.9%

54.7%

48.7%

0.0%

2.9%

11.1%

4.6%

5.4%

9.2%

0.0% 0.5%

3.9%

1.2%

0.3%

1.3%

25.0%

6.7%

7.5%

8.7%

8.9%

21.1%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

10代(n=12)

20代(n=210)

30代(n=389)

40代(n=414)

50代(n=349)

60代以上

(n=76)

かなり支障があると思う ある程度支障があると思う ほとんど支障はないと思う

全く支障はないと思う よくわからない
 

 
5 「かなり支障があると思う」「ある程度支障があると思う」の合計 
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設問 12 あなたの職場では、男性か女性かに関わりなく、その人の適性や能力により配属や配置

が行われていると思いますか。(回答は１つ) 

現在の職場が、性別に関わりなく適性や能力によって配属や配置が行われていると思う人の割

合6は、全体の 57.0％となり、約 4 割の人は性別に関わらない配属や配置が行われていないと認

識している。 

図表 12 性別に関わらない適性や能力を踏まえた配属・配置の状況 

10.6%

12.1%

9.6%

46.4%

47.5%

46.5%

29.5%

26.8%

31.2%

8.7%

7.6%

8.8%

4.8%

6.1%

3.9%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

全体

(n=1,479)

男性

(n=512)

女性

(n=942)

とてもそう思う ややそう思う あまりそう思わない 全くそう思わない わからない

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
6 「とてもそう思う」「ややそう思う」の合計 
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設問 13 あなたの職場では、男性か女性かに関わりなく、能力やスキル向上のための研修など人

材の育成が行われていると思いますか。(回答は１つ) 

現在の職場が、性別に関わりなく能力やスキル向上のための人材育成が行われていると思う人

の割合は7、全体の 60.7％となった。 

男女別に見ると、男性が 67.6％となっているのに対し女性が 57.4％と差が見られ、男性に比

べ女性において性別に関わりなく人材育成が行われていると思う人の割合が低くなっている。 

図表 13 性別に関わらない人材育成の実施状況 

19.1%

22.9%

17.0%

41.6%

44.7%

40.4%

27.0%

20.5%

30.5%

8.6%

6.6%

9.6%

3.7%

5.3%

2.5%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

全体

(n=1,479)

男性

(n=512)

女性

(n=942)

とてもそう思う ややそう思う あまりそう思わない 全くそう思わない わからない

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
7 「とてもそう思う」「ややそう思う」の合計 
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設問 14 あなたの職場は育児や介護等で働く時間に制約がある人もキャリアアップ(昇進、昇

任、重要な業務を任せてもらえる)できる職場だと思いますか。(回答は１つ) 

現在の職場が、育児や介護等で働く時間に制約がある人もキャリアアップできる職場だと思う人

の割合8は、全体の 42.9％、思わない人の割合9は、全体の 51.2％となった。 

男女別に見ると、キャリアアップできる職場だと思わない人の割合は男性が 46.5％となってい

るのに対し女性が 53.7％と差が見られ、男性に比べ女性において働く時間に制約がある人もキャ

リアアップできる職場だと思う人の割合が低くなっている。 

図表 14 働く時間に制約がある人もキャリアアップできる職場だと思うか  

8.1%

10.0%

7.0%

34.8%

36.9%

34.1%

36.0%

33.0%

37.6%

15.2%

13.5%

16.1%

5.9%

6.6%

5.2%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

全体

(n=1,479)

男性

(n=512)

女性

(n=942)

とてもそう思う ややそう思う あまりそう思わない 全くそう思わない わからない

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
8 「とてもそう思う」「ややそう思う」の合計 
9 「全くそう思わない」「あまりそう思わない」の合計 
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設問 15 あなたの職場では、男性か女性かに関わりなく昇任・昇進していると思いますか。(回答

は１つ) 

現在の職場が、性別に関わりなく昇任・昇進している職場だと思う人の割合10は、全体の

50.8％となった。 

男女別に見ると、男性が 56.9％となっているのに対し女性が 47.5％と差が見られ、男性に比

べ女性において性別に関わりなく昇任・昇進している職場だと思う人の割合が低くなっている。 

図表 15 性別に関わらない昇任・昇進の状況 

11.7%

14.3%

10.1%

39.1%

42.6%

37.4%

31.0%

28.7%

32.6%

12.2%

7.6%

14.5%

5.9%

6.8%

5.4%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

全体

(n=1,479)

男性

(n=512)

女性

(n=942)

とてもそう思う ややそう思う あまりそう思わない 全くそう思わない わからない

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
10 「とてもそう思う」「ややそう思う」の合計 
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設問 16 あなたの職場では、女性活躍を推進するためにどのような取組がされていますか。(複数

回答可) 

現在の職場で女性活躍推進に向け行われている取組は、「仕事と家庭（家事・育児・介護）との両

立支援」が 33.0％と最も多くなり、次いで「女性の管理職への積極的登用」が 23.9％、「女性の採

用拡大」が 21.9％と続いた。 

図表 16 女性活躍推進に向け職場で実施されている取組 

33.0%

23.9%

21.9%

20.8%

16.6%

13.9%

13.5%

12.7%

10.9%

10.0%

9.3%

6.6%

2.6%

14.3%

35.5%

29.5%

24.2%

21.3%

19.5%

18.0%

13.7%

10.0%

10.2%

12.9%

11.3%

7.2%

2.7%

12.1%

32.1%

20.7%

20.7%

20.7%

15.2%

11.8%

13.3%

14.1%

11.5%

8.4%

8.2%

6.5%

2.7%

15.1%

0% 20% 40% 60%

仕事と家庭（家事・育児・介護）との両立支援

女性の管理職への積極的登用

女性の採用拡大

社員のライフステージに応じた柔軟な働き方の支援

男女間の賃金格差の是正

ワーク・ライフ・バランスが実現できる職場環境の醸成

残業時間の規制や定時退社日の設定

業務効率化による労働時間の削減

研修や面談を通じた女性社員のキャリアアップ意欲の醸

成

男女間の人事評価・人事配置の格差の解消

性別にとらわれない人事配置やメンター制度を通じた女

性のキャリアアップ支援

女性活躍に向けた経営方針や目標を設定

その他

実施している取組はない

全体(n=1,479)

男性(n=512)

女性(n=942)
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設問 17 あなたはどのような取組があれば、職場での女性活躍が進むと思いますか。(複数回答

可) 

女性活躍推進に向け必要と考える取組は、「仕事と家庭（家事・育児・介護）との両立支援」が

51.9％と最も多くなり、次いで「社員のライフステージに応じた柔軟な働き方の支援」が 39.6％、

「ワーク・ライフ・バランスが実現できる職場環境の醸成」が 33.3％と続いた。 

図表 17-1 女性活躍推進のために必要と考える職場での取組 

51.9%

39.6%

33.3%

26.4%

24.1%

24.0%

21.8%

20.7%

18.9%

18.8%

15.6%

11.6%

3.3%

2.4%

46.1%

34.8%

30.7%

25.6%

16.8%

20.9%

14.5%

20.9%

23.2%

17.2%

15.0%

10.9%

4.3%

3.9%

55.1%

42.3%

34.8%

26.9%

27.7%

25.7%

25.8%

20.5%

16.7%

19.3%

15.9%

11.8%

2.9%

1.4%

0% 20% 40% 60%

仕事と家庭(家事・育児・介護)との両立支援

社員のライフステージに応じた柔軟な働き方の支援

ワーク・ライフ・バランスが実現できる職場環境の醸成

女性の管理職への積極的登用

男女間の賃金格差の是正

業務効率化による労働時間の削減

残業時間の規制や定時退社日の設定

性別にとらわれない人事配置やメンター制度を通じた女

性のキャリアアップ支援

女性の採用拡大

男女間の人事評価・人事配置の格差の解消

研修や面談を通じた女性社員のキャリアアップ意欲の醸成

女性活躍に向けた経営方針や目標を設定

その他

そもそも女性活躍推進は必要でない

全体(n=1,479)

男性(n=512)

女性(n=942)
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図表 17-２ 女性活躍推進のために必要と考える職場での取組 

33.0%

20.8%

21.9%

23.9%

16.6%

13.5%

12.7%

13.9%

10.9%

9.3%

10.0%

6.6%

2.6%

0%20%40%60%

＜職場で実施中の取組＞

51.9%

39.6%

18.9%

26.4%

24.1%

21.8%

24.0%

33.3%

15.6%

20.7%

18.8%

11.6%

3.3%

0% 20% 40% 60%

男女間の人事評価・人事配置の格差の解消

女性活躍に向けた経営方針や目標を設定

その他

＜職場で必要な取組＞

仕事と家庭(家事・育児・介護)との両立支援

社員のライフステージに応じた柔軟な働き方の支援

女性の採用拡大

女性の管理職への積極的登用

男女間の賃金格差の是正

残業時間の規制や定時退社日の設定

業務効率化による労働時間の削減

ワーク・ライフ・バランスが実現できる職場環境の醸成

研修や面談を通じた女性社員のキャリアアップ意欲の醸成

性別にとらわれない人事配置やメンター制度を通じた女性

のキャリアアップ支援

必要な取組
－実施中取組

18.9pt

18.8pt

▲3.0pt

2.5pt

7.5pt

8.3pt

11.3pt

19.4pt

4.7pt

11.4pt

8.8pt

5.0pt

0.7pt
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事業者が実施している取組 従業員が重視する取組

1位 採用担当者に女性を含める 仕事と家庭との両立支援

2位 人事考課基準を明確に定める 社員のライフステージに応じた柔軟な働き方の支援

3位 両立支援制度を充実 ワーク・ライフ・バランスが実現できる職場環境の醸成  

(資料)栃木県「令和 5(2023)年労働環境等調査結果」 

 

本調査において従業員が女性活躍推進のために職場で必要だと思う取組として「仕事と家庭の両

立支援」が１番に挙がっている。それに対し、事業者向け調査『栃木の労働環境事情(2023 年)』で

は、女性活躍推進のために行っている取組として「採用担当者に女性を含める」や「人事考課基準を

明確に定める」が 1、2 番目に挙がり、従業員が求める仕事と家庭の「両立支援制度の充実」は 3 番

目となっている。従業員と事業者間で最も重要だと思う取組に認識のずれが生じている可能性があ

る。 
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設問 18 あなたは現在の職場で長く働き続けたいと思いますか。(回答は１つ) 

現在の職場で長く働きたいと思う人の割合は、全体の 63.1％となった。 

男女別に見ると、男性が 66.6％、女性が 61.7％となっており、大きな差は見られなかっ

た。 

図表 18-1 現在の職場での勤続意向 

15.8%

19.3%

14.0%

47.3%

47.3%

47.7%

24.0%

21.5%

25.6%

8.2%

7.0%

8.6%

4.7%

4.9%

4.1%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

全体

(n=1,479)

男性

(n=512)

女性

(n=942)

とてもそう思う ややそう思う あまりそう思わない 全くそう思わない わからない

 

 

 育児や介護をする立場になっても働き続けられる職場かどうかの認識別(設問 6)に、現在の職

場で長く働きたいかどうかを見ると、「育児・介護でも働ける職場だと思う」人ほど、勤続意向が高

くなっている。 

図表 18-2 現在の職場での勤続意向(育児・介護をする立場でも働けるかどうかの認識別) 

77.8%

38.4%

34.6%

17.8%

57.5%

48.1%

4.3%

4.0%

17.3%

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

育児・介護でも働ける職場だと思う

(n=930)

育児・介護でも働ける職場だと思わな

い(n=497)

育児・介護でも働ける職場かどうかわ

からない(n=52)

長く働きたいと思う 長く働きたいと思わない 長く働きたいかわからない
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設問 19 あなたは現在の職場から将来を期待されていると感じますか。(回答は１つ) 

現在の職場で将来を期待されていると感じる人の割合11は、全体の 49.7％となった。 

男女別に見ると、男性が 54.0％となっているのに対し女性が 47.9％と差が見られ、男性に

比べ女性において職場から将来を期待されていると思う人の割合が低くなっている。 

図表 19-1 職場からの期待に関する認識 

9.7%

10.4%

9.7%

40.0%

43.6%

38.2%

30.2%

26.2%

32.8%

12.7%

11.5%

12.8%

7.4%

8.4%

6.5%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

全体

(n=1,479)

男性

(n=512)

女性

(n=942)

とてもそう思う ややそう思う あまりそう思わない 全くそう思わない わからない

 

 

職場からの期待に対する認識別の勤続意向(設問 18)を見ると、将来から期待されていると思

う人ほど「長く働きたいと思う」人の割合が多くなっている。 

図表 19-2 職場からの期待に関する認識と勤続意向 

63.5%

28.5%

10.1%

30.9%

67.1%

37.7%

5.7%

4.4%

52.2%

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

期待されていると思う(n=735)

期待されていると思わない(n=634)

期待されているか

どうかわからない(n=110)

長く働きたいと思う 長く働きたいと思わない 長く働きたいかわからない
 

 

 
11「とてもそう思う」「ややそう思う」の合計 
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設問 20 あなたがキャリア全般について不安に感じていることを教えてください。(複数回答可) 

キャリア全般で不安に感じていることは、「希望する形で働き続けられるか」が 39.6％と最も多

く、次いで「長く働き続けられるか」が 37.5％、「仕事と介護の両立ができるか」が 34.1％と続い

た。 

男女別に見ると、「仕事と育児の両立ができるか」や「希望する形で働き続けられるか」において

差が大きくなった。 

図表 20 キャリアへの不安 

39.6%

37.5%

34.1%

31.7%

27.0%

18.4%

14.2%

12.8%

12.4%

10.3%

6.8%

2.9%

4.7%

34.2%

35.4%

31.6%

29.3%

16.4%

18.2%

18.0%

13.5%

11.9%

10.4%

6.6%

2.7%

8.6%

42.5%

38.5%

35.7%

33.3%

33.3%

18.3%

12.2%

12.4%

12.7%

10.2%

6.7%

3.0%

2.3%

0% 20% 40% 60%

希望する形で働き続けられるか

長く働き続けられるか

仕事と介護の両立ができるか

仕事と家庭の両立ができるか

仕事と育児の両立ができるか

昇任・昇進できるか

仕事に面白みを感じない

同僚への対応や部下の指導が不安

管理職になる自信がない

スキルや能力アップが見込めない

成長機会を提供されてこなかった

その他

特に不安に感じていることはない

全体(n=1,479)

男性(n=512)

女性(n=942)

差8.3pt

差16.9pt
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設問 21 あなたは、管理職を目指したいと思いますか。(回答は１つ) 

現在管理職で、今よりも「さらに上の役職を目指したい」人の割合は 38.1％、「現状のままでよ

い」が 47.2％、「非管理職に戻りたい」が 14.7％となった。 

現在非管理職で、「管理職を目指したい」人の割合は 22.8％、「現状のままでよい」と思う人の

割合が 77.2％となった。男女別に見ても、管理職希望者の割合に差は見られなかった。 

図表 21 管理職の希望の有無 

38.1%

40.7%

34.6%

47.2%

44.6%

51.2%

14.7%

14.7%

14.2%

0% 50% 100%

全体(n=307)

男性(n=177)

女性(n=127)

現在、管理職であり、さらに上の役職を目指したい

現在、管理職であり、現状のままでよい

現在、管理職であり、非管理職に戻りたい

＜現在管理職の人＞

22.8%

24.2%

22.2%

77.2%

75.8%

77.8%

0% 50% 100%

全体(n=1172)

男性(n=335)

女性(n=815)

現在、非管理職であり、管理職を目指したい

現在、非管理職であり、現状のままでよい

＜現在非管理職の人＞

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

≪BOX≫ 

民間事業者を対象に実施した調査(あしぎん総合研究所)によれば、女性活躍を推進する上での課題とし

て「昇格・昇進を望む女性従業員が少ない」が 2 番目に挙がっており、本調査において女性の管理職を目指

す割合が 2 割程度にとどまる点と整合している。もっとも男性の管理職希望者割合も 3 割未満であるこ

とから、男女問わず管理職希望者を増やす取組が課題となる。 

44.4%

41.7%

29.7%

22.9%

21.8%

0% 20% 40% 60%

女性従業員の育児や介護等による制約

昇格・昇進を望む女性従業員が少ない

女性従業員に対し、時間外等、長時間労働をさせづらい

男女間の賃金格差の解消

男女で従事する業務内容が分かれている

＜女性活躍を推進する上での課題(上位5項目)＞

 
(資料)あしぎん総合研究所「男女共同参画社会に関する地域企業の取組状況についての調査結果(2023 年)」 
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設問 22 設問 21 で「現在、非管理職であり、現状のままでよい」「現在、管理職であり、非管理職

に戻りたい」を選択した人にお聞きします。あなたが、管理職への昇進・昇任を希望しな

い、又は管理職から非管理職に戻りたい理由を教えてください。(複数回答可) 

管理職への昇進・昇任を希望しない、又は管理職から非管理職に戻りたい理由としては、「現在の

管理職の働き方には魅力が感じられないから」が 44.2％と最も多くなり、次いで「管理職という役

職や仕事内容に魅力を感じられないから」が 40.3％、「仕事より自分の時間を優先させたいから」

が 38.8％と続いた。男女別に見ると、「仕事と家庭の両立が困難だから」や「責任を負いたくない

から」などで差が見られた。 

図表 22 管理職を希望しない理由 

44.2%

40.3%

38.8%

37.5%

32.8%

28.2%

26.2%

17.8%

12.3%

9.4%

8.7%

8.3%

4.6%

6.4%

2.5%

47.9%

40.7%

39.3%

27.9%

31.4%

20.0%

25.0%

15.7%

12.1%

9.3%

10.4%

8.9%

1.4%

11.1%

4.3%

43.3%

40.6%

38.7%

42.0%

33.6%

31.4%

26.8%

18.6%

12.1%

9.4%

8.0%

8.0%

5.8%

4.6%

1.5%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

現在の管理職の働き方には魅力が感じられないから

管理職という役職や仕事内容に魅力を感じられないから

仕事より自分の時間を優先させたいから

仕事と家庭の両立が困難だから

向いていないと思うから

責任を負いたくないから

自分には能力や経験が不足していると思うから

モデルとなる管理職がいないから

管理職を育成する研修や制度が不十分だと思うから

会社から期待されていないと思う

健康に課題があり、難しいと思うから

現場を離れたくないから

同性の管理職が少ないから

その他

特に理由はない

全体(n=950)

男性(n=280)

女性(n=652)

差11.4pt

差14.1pt

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

≪BOX≫ 

項目 割合(％)

女性の積極採用 47.0

女性が就いていなかった役職や職務

への登用
29.8

女性の意識変革等を目的とした研修

等の実施
28.8

仕事と生活の両立支援制度を充実 23.2

昇給基準・人事評価制度の見直し 20.8

＜女性管理職を増やすために重要と考える取組(上位5項目)＞

(資料)栃木県「令和5(2023)年栃木の労働環境事情」
  

 

本調査において女性が管理職を希望しない理由と

して「仕事と家庭の両立が困難だから」が 42.0% 

(2 番目)となっているのに対し、事業者向け調査『栃

木の労働環境事情(2023 年)』における女性管理職

を増やすために重要と考える取組として、「仕事と生

活の両立支援制度を充実」は 23.2％(4 番目)と企

業と従業員との間で認識のギャップが見られる。 
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設問 23 働き方改革、女性活躍推進に向けて県に取り組んでほしい課題や施策を教えてくださ

い。(複数回答可) 

働き方改革、女性活躍推進に向けて県に取り組んでほしい課題や施策は、「働きやすい職場環境

整備のための企業への働きかけや支援」が 39.2％と最も多くなり、次いで「多様で柔軟な働き方

や仕事と家庭との両立支援の推進に向けた企業への働きかけ」が 28.9％などと続いた。 

男女別に見ると、全体の上位 4 項目などで差が見られた。 

図表 23 県に取り組んでほしい課題や施策 

39.2%

28.9%

26.0%

25.4%

24.3%

22.2%

20.6%

20.1%

19.5%

16.4%

13.6%

3.7%

8.0%

35.7%

27.0%

22.1%

21.9%

25.8%

22.1%

19.9%

21.9%

19.3%

15.4%

13.7%

2.9%

11.1%

41.4%

30.4%

28.2%

27.7%

24.0%

22.5%

21.0%

19.1%

19.6%

16.9%

13.3%

4.1%

5.6%

0% 20% 40% 60%

働きやすい職場環境整備のための企業への働きかけや支援

多様で柔軟な働き方や仕事と家庭との両立支援の推進に向けた企業への

働きかけ

働き方や仕事と家庭の両立、キャリアについて学ぶ機会や情報の提供

働き方や仕事と家庭の両立、キャリアの悩み等に関する相談の場の提供

男性の育児休暇・休業の取得促進に向けた企業への働きかけ

女性管理職など女性リーダーを育成するための研修、講座

昇格制度や人事評価制度の見直し支援

経営者の意識変革を促す取組み

勤務先従業員全員のアンコンシャスバイアス（無意識の思い込み）をなくす

取組み

地域や家庭など社会全体のアンコンシャスバイアスをなくす取組み

働き方改革や女性活躍の重要性についての県民全体への理解促進

その他

特になし

全体(n=1,479)

男性(n=512)

女性(n=942)

差5.7pt

差3.4pt

差6.1pt

差5.8pt

 

 

 


