






女性活躍に取り組むことの企業にとってのメリット

役員に女性がいる企業のパォ ーマンスは高い傾向にあります。

女性役員比率が高い企業の方が、女性役員がいない企業よりもROE(※）、

EBITマ ー ジン（※）が高くなっています。

■女性役員比率が多い上位4分の1の企業 女性役員がいない企業
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※ROE:自己資本利益率 EBITマ ー ジン：支払金利前税引前利益と売上高の比率

（出典）McKinsey&Company "Women Matter :Time to accelerate: Ten Years of Insight into Gender Diversity"(2017年）

多様性のある組織の方が人材の流出防止に繋がります。

従業員構成が多様な組織で働いていると感じている従業員は、多様でない

と考える従業員よりも5年以上長期で勤続する予定と回答しています。
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（注記）回答者：ミレニアル世代(1983年～1994年生まれ）の多様性のある組織で働く6,741名、ない組織で働く3,399名

（出典）デロイトミレニアル年次調査(2018年）
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女性の役員の社内登用に関する主な課題

女性の役員の社内登用における課題及び登用に向けた取組の中での障壁・課題について

のアンケー ト調査を実施した。回答のあった主な課題と具体的内容は以下のとおり。

役員候補の育成に関する課題

〇結婚・出産といったライフイベントを経験する前の社員において、管理職登用に対する漠然とした

不安感があり、女性社員が男性社員に比べて 管理職への登用に対して消極的になってしまう。（鉄鋼）

0マネージャー クラスを希望する女性社員が少なく、役員候補となる女性管理職の人数が少ない。（機械）

〇女性のロ ールモデルが少ないため、管理職になるイメ ー ジが湧きづらいことから、管理職登用に対して

女性社員が男性社員に比べて消極的。（鉄鋼）

〇過去、女性社員は限定職としての採用数が多く、女性のキャリアアップに関する意識は醸成されにくい

環境だった。（その他金融業）

〇近年は 女性の総合職は 増えたものの、上位職のロ ールモデルが少ない。（その他金融業）

ワ ー ク・ライフ・バランスに関する課題

〇一部の業務において、ワー クとライフとの両立が難しいことから、家庭を主に担う女性が昇進に躊躇し

がちになる。（サー ビス業）

0役員候補となる女性リー ダー育成において、ワー クとライフの両立が課題。（食料品）

性別によるアンコンシャスバイアス ロ に関する課題

〇管理 者や女性社員本人にまだ アンコンシャスバイアスやインポスタ ーシンドロ ーム ※ 2 が 一部残って

いる。（保険業）

0年齢の高い男性の 本部長が候補者を選定しているケース が多いため、女性候補者を必ず含めているが、

男性目線による候補者選定になっている懸念がある。（小売業）

【その他採用や組織に関する回答があった】

〇管理職登用につながる女性社員の採用拡大は直近10年であり、対象の 女性社員数が少ない。（鉄鋼）

〇各職場でリーダーとして活躍する女性を増やすため、女性採用の 強化に努めている力＼採用のタ ー ゲット

としている理系学部の学生の 女性比率が低く、採用における女性比率を向上させることが困難。

（輸送用機器）

〇女子学生に向け たPRを強化するなど女性の採用強化をしてきているが、もともとの 女性社員（先輩

社員）が少ないこと により学生が イメ ー ジを持ちづらいことなどから、エントリー 者 数増につな がら

ない。（鉄鋼）

0勤務時間が長くなる傾向の 部署には男性が多く、男性の方が多い傾向のある部署と、女性の方が多い

傾向のある部署が出来てしまう。（情報・通信業）

※1 アンコンシャスバイアス：無意識の思い込み。例えば「組織のリ ー ダー は男性の方が向いている」などの性別役割分担意識に関するものが含まれる。

※2 インポスタ ーシンドロ ーム：自分の能力を過小評価し、チャレンジしたリ、可能性を広げたりすることに消極的な心理状態。
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