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函館市ジェンダーギャップ解消プロジェクト　キックオフイベント

　令和 7 年7 月7 日（月）、函館市ジェンダーギャップ解消
プロジェクトのキックオフイベントとして、本セミナーが
開催されました。
　函館市内の経営者や人事担当者、従業員などに向けて、
若い人や女性に「働きたい」と思ってもらえる職場づくり
のポイントや地域の活力につながるヒントなどを、函館市
ジェンダー平等推進アドバイザーの塚原月子氏にお話しい
ただきました。ここでは、セミナー内容の一部をご紹介し
ます。

選ばれる職場づくりセミナー
～若者・女性に選ばれ、持続的成長を～
選ばれる職場づくりセミナー
～若者・女性に選ばれ、持続的成長を～

つかはら つきこ

塚原  月子氏
㈱カレイディスト 代表取締役兼 CEO
G20 EMPOWER 日本民間共同代表
函館市政策アドバイザー

ダイバーシティ、エクイティ、インクルージョンの領域で様々な企業・機関にアドバイザリーを行うカレイディストの
代表取締役兼 CEO を務める。2019 年 G20 の公式エンゲージメントグループであるW20 の日本運営委員会事務局
長を務めたのち、2020 年より G20 の信任のもと新たに立ち上げられた EMPOWER（ビジネスにおける意思決定層
への女性参画を推進するための G20民間セクターアライアンス、日本は副議長国）の日本民間共同代表を務める。 自
身も 3児をもつ母親として、育児と仕事の両立を図るべく、働き方改革を実践中。

講師プロフィール

役割分担のあり方に賛成する割合は、女性の方が少なめで
す。特に子育て世代が多いと思われる 30 代では、他の年
代に比べて男女の意識に大きな差が見られます。
　こうした男女の役割分担に対する意識の差が、地方の若
者の転出につながっているのかもしれません。
　今年の男女共同参画白書では、「男女共同参画の視点から
見た魅力ある地域づくり」というテーマで、地方に焦点が
当てられています。地方から大都市圏に転出する理由につ
いての分析も掲載されていました。
　18～ 39 歳の男女に調査した結果を見ると、「地元から
離れたかったから」という消極的な理由で地元を離れた女
性は、そうでない女性や男性よりも、固定的な性別役割分
担意識があると感じていたと回答する割合が高い傾向にあ
ります。たとえば、「家事・育児・介護は女性の仕事」「食
事の準備やお茶出しは女性の仕事」と固定化されてしまっ
ていると感じている人が多いようです。
　国勢調査などの統計データを見ても、函館市において、
特に 20 代前半の女性の転出超過割合が全国平均を上回っ
ていることが分かりました。原因ははっきりしていません
が、こうした固定的な性別役割分担意識が、「地元を離れた
い」と思う一因になっているのかもしれません。

※…「仕事価値観及びキャリア満足度に関する年代別調査」
　　　一般財団法人エン人材教育財団（調査期間：2022年 8月、有効回答者数1,500）

　育児中の女性社員に「今は負荷の高い仕事は無理だよね」
と思ったり、家庭の事情で休もうとする男性社員に「奥さ
んに任せられないの？」と聞いてしまったり、こんな感覚
や状況に接したことはないでしょうか。こうした感覚を持
つ方を責めているわけではありません。

自分と異なる人を理解することは難しい

　現代の仕事に対する価値観は、世代間で異なっています。
とある調査（※）によると、「生活のため」という仕事に見合っ
た給料が支払われることは、どの年代でも変わらず重視さ
れています。ただ、その次に重視するポイントには違いが
あります。
　20代の方は他の年代に比べて、「スキルアップのため」「人
や社会の役に立つため」「人として成長するため」といった
点を重視していて、こうしたことが実現できる職場を「い
い職場」だと感じやすいようです。
　また、20 代は「仕事に一生懸命取り組みたい」と思うと
回答した割合が高い一方で、「プライベートを重視したい」
という回答も同じように高いというデータがあります。上
の世代からすると、「仕事を頑張りたいし、プライベートも
大事にしたい」というのは矛盾しているように感じるかも
しれませんが、今の若い人たちはその両方の良いバランス
を求めているのだと思います。
　ジェンダー平等に関連して、男女の役割分担に関する意
識についても見ていきます。内閣府の調査によると、「夫は
外で働き、妻は家庭を守るべきである」という考え方につ
いて、賛成する割合はどの年代でも女性の方が少ないこと
が分かっています。今ももちろんそのような考え方の人は
いますが、少しずつ「そうでもない」と考える人が増えて
きているようです。とはいえ、どの年代でも現在の男女の

仕事に対する意識の変化と
　　　　　　　　地方都市の人口流出課題

と良いと思います。
　2 つ目は、会社や組織としての「仕組み」を整えること
です。これは少し時間がかかる話かもしれませんが、大事
なのは「なぜ変えるのか」という明確な目的を持つことです。
「このままだと 5 年後まずいぞ」といった危機感が、変革の
エネルギーになります。例えば香川県の石丸製麺所さん。
いい社員さんが介護等で辞めていくことに社長が「慚愧に
堪えない」と強い問題意識を持ち、「全従業員がやりがいを
持って働ける会社」を一番の目標に掲げました。休暇を取
りやすくするために業務効率化や設備投資を進めた結果、
離職率が低下し、それが会社の強みになり、今では海外展
開という次のステップに進むといった、すごくいいサイク
ルが生まれているという事例です。
　ただ、仕組みだけだとやはりギスギスしてしまいます。
そこで最後に大事なのが3つ目の「風土」を変えることです。
これもまた一人ひとりの心がけ次第で、例えば会議で発言
しづらい人に話を振ってあげる、いつも同じエースに任せ
るのではなくて、「この人にチャンスをあげたら化けるん
じゃないか」という目で人を選んでみる、といったことで
すね。時短で帰る人を「熱意がない」じゃなくて、「短い時
間で頑張ってる人」というように見てあげる等、多様な働
き方へのリスペクトも大事になってくるかなと思います。
　ただ、これらはあくまで例なので、一番いいのは、皆さ
んの会社で「自分たちにとって良い職場ってどんなだろ
う？」と話し合って、オリジナルの約束事を決めていくこ
となのではないかと思います。

　職場でのジェンダー平等というと、経済活動よりも優先
順位が劣るような気がしてしまうかもしれません。
　しかし個人的に、職場でのジェンダー平等の取り組みは、
今まで十分稼げていなかった人がお金を持ち、地元で経済
を回していくということだと思っています。ですから、か
なり経済対策に近いところにあるのではないでしょうか。
　ぜひ優先順位を高く据えて取り組んでいただけたらと思
います。

　これは共感力が足りない、または思いやりがないのでは
なく、人間の脳の自然な働きで起こります。無意識の偏見（バ
イアス）というもので、親近感のある人を好ましく感じたり、
最初の印象に合う情報ばかり集めたり、周囲の意見に同調
したり、権威ある人の言葉を鵜呑みにしたり、見た目で判
断してしまったり。こうしたバイアスが、知らず知らずの
うちに私たちの判断に影響を与えているのです。
　とはいえ、特にジェンダーに関するバイアスは良くない
影響が出てくることもあります。同じスキルでも女性には
小さな仕事しか任されないことがあったり、女性自身も「私
なんかが…」と自信を持てなかったりします。一方で男性
も「弱音を吐けない」「期待通りに振る舞わなきゃ」と思い
込んでしまい、心の負担を抱えてしまうこともあります。
　自分の今までの基準では、「これは良かった」「こうする
のが正しい」と思っていたとしても、そうした物差しで異
なる考え方を持つ相手に接してしまうことで、結果的に相
手に嫌な思いをさせてしまうことがあると思います。

　経営者や管理職の方はもちろん、職場の一人ひとりが働
きやすい職場づくりのためにできることは、大きく 3 つあ
ります。それは「言動を変える」「仕組みを整える」、そして「風
土を変える」ということです。これは経営層だけの責任で
はなく、入ったばかりの人も含めて、みんなが担う役割だ
と思っています。
　1つ目は、一人ひとりの「言動」です。ここでは育成、責任、
勇気、謙虚、寛容という5つの心構えが大事になってきます。
自分の常識を押し付けず、多様な人材が尊重されている状
態を実現して、部下の成長を後押しする「育成」。健康に仕
事ができる環境を整え、多様な社員の課題にも寄り添って
あげる「責任」。前例にとらわれず創造力を働かせて新しい
行動を取ってみたり、それを応援したりする「勇気」。自分
の経験に固執せず、新しい世代や異なる視点から学ぶ「謙
虚」。そして、失敗を減点するのではなくて、そこから何を
学ぶかを大事にする「寛容」。
　多様性や男女というところに限定することではありませ
んが、教育の段階でこのようなことを思い出してもらえる

経営者・管理職としてできること

最後に

ざんき
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のポイントや地域の活力につながるヒントなどを、函館市
ジェンダー平等推進アドバイザーの塚原月子氏にお話しい
ただきました。ここでは、セミナー内容の一部をご紹介し
ます。

選ばれる職場づくりセミナー
～若者・女性に選ばれ、持続的成長を～
選ばれる職場づくりセミナー
～若者・女性に選ばれ、持続的成長を～

つかはら つきこ

塚原  月子氏
㈱カレイディスト 代表取締役兼 CEO
G20 EMPOWER 日本民間共同代表
函館市政策アドバイザー

ダイバーシティ、エクイティ、インクルージョンの領域で様々な企業・機関にアドバイザリーを行うカレイディストの
代表取締役兼 CEO を務める。2019 年 G20 の公式エンゲージメントグループであるW20 の日本運営委員会事務局
長を務めたのち、2020 年より G20 の信任のもと新たに立ち上げられた EMPOWER（ビジネスにおける意思決定層
への女性参画を推進するための G20民間セクターアライアンス、日本は副議長国）の日本民間共同代表を務める。 自
身も 3児をもつ母親として、育児と仕事の両立を図るべく、働き方改革を実践中。

講師プロフィール

役割分担のあり方に賛成する割合は、女性の方が少なめで
す。特に子育て世代が多いと思われる 30 代では、他の年
代に比べて男女の意識に大きな差が見られます。
　こうした男女の役割分担に対する意識の差が、地方の若
者の転出につながっているのかもしれません。
　今年の男女共同参画白書では、「男女共同参画の視点から
見た魅力ある地域づくり」というテーマで、地方に焦点が
当てられています。地方から大都市圏に転出する理由につ
いての分析も掲載されていました。
　18～ 39 歳の男女に調査した結果を見ると、「地元から
離れたかったから」という消極的な理由で地元を離れた女
性は、そうでない女性や男性よりも、固定的な性別役割分
担意識があると感じていたと回答する割合が高い傾向にあ
ります。たとえば、「家事・育児・介護は女性の仕事」「食
事の準備やお茶出しは女性の仕事」と固定化されてしまっ
ていると感じている人が多いようです。
　国勢調査などの統計データを見ても、函館市において、
特に 20 代前半の女性の転出超過割合が全国平均を上回っ
ていることが分かりました。原因ははっきりしていません
が、こうした固定的な性別役割分担意識が、「地元を離れた
い」と思う一因になっているのかもしれません。

※…「仕事価値観及びキャリア満足度に関する年代別調査」
　　　一般財団法人エン人材教育財団（調査期間：2022年 8月、有効回答者数1,500）

　育児中の女性社員に「今は負荷の高い仕事は無理だよね」
と思ったり、家庭の事情で休もうとする男性社員に「奥さ
んに任せられないの？」と聞いてしまったり、こんな感覚
や状況に接したことはないでしょうか。こうした感覚を持
つ方を責めているわけではありません。

自分と異なる人を理解することは難しい

　現代の仕事に対する価値観は、世代間で異なっています。
とある調査（※）によると、「生活のため」という仕事に見合っ
た給料が支払われることは、どの年代でも変わらず重視さ
れています。ただ、その次に重視するポイントには違いが
あります。
　20代の方は他の年代に比べて、「スキルアップのため」「人
や社会の役に立つため」「人として成長するため」といった
点を重視していて、こうしたことが実現できる職場を「い
い職場」だと感じやすいようです。
　また、20 代は「仕事に一生懸命取り組みたい」と思うと
回答した割合が高い一方で、「プライベートを重視したい」
という回答も同じように高いというデータがあります。上
の世代からすると、「仕事を頑張りたいし、プライベートも
大事にしたい」というのは矛盾しているように感じるかも
しれませんが、今の若い人たちはその両方の良いバランス
を求めているのだと思います。
　ジェンダー平等に関連して、男女の役割分担に関する意
識についても見ていきます。内閣府の調査によると、「夫は
外で働き、妻は家庭を守るべきである」という考え方につ
いて、賛成する割合はどの年代でも女性の方が少ないこと
が分かっています。今ももちろんそのような考え方の人は
いますが、少しずつ「そうでもない」と考える人が増えて
きているようです。とはいえ、どの年代でも現在の男女の

仕事に対する意識の変化と
　　　　　　　　地方都市の人口流出課題

と良いと思います。
　2 つ目は、会社や組織としての「仕組み」を整えること
です。これは少し時間がかかる話かもしれませんが、大事
なのは「なぜ変えるのか」という明確な目的を持つことです。
「このままだと 5 年後まずいぞ」といった危機感が、変革の
エネルギーになります。例えば香川県の石丸製麺所さん。
いい社員さんが介護等で辞めていくことに社長が「慚愧に
堪えない」と強い問題意識を持ち、「全従業員がやりがいを
持って働ける会社」を一番の目標に掲げました。休暇を取
りやすくするために業務効率化や設備投資を進めた結果、
離職率が低下し、それが会社の強みになり、今では海外展
開という次のステップに進むといった、すごくいいサイク
ルが生まれているという事例です。
　ただ、仕組みだけだとやはりギスギスしてしまいます。
そこで最後に大事なのが3つ目の「風土」を変えることです。
これもまた一人ひとりの心がけ次第で、例えば会議で発言
しづらい人に話を振ってあげる、いつも同じエースに任せ
るのではなくて、「この人にチャンスをあげたら化けるん
じゃないか」という目で人を選んでみる、といったことで
すね。時短で帰る人を「熱意がない」じゃなくて、「短い時
間で頑張ってる人」というように見てあげる等、多様な働
き方へのリスペクトも大事になってくるかなと思います。
　ただ、これらはあくまで例なので、一番いいのは、皆さ
んの会社で「自分たちにとって良い職場ってどんなだろ
う？」と話し合って、オリジナルの約束事を決めていくこ
となのではないかと思います。

　職場でのジェンダー平等というと、経済活動よりも優先
順位が劣るような気がしてしまうかもしれません。
　しかし個人的に、職場でのジェンダー平等の取り組みは、
今まで十分稼げていなかった人がお金を持ち、地元で経済
を回していくということだと思っています。ですから、か
なり経済対策に近いところにあるのではないでしょうか。
　ぜひ優先順位を高く据えて取り組んでいただけたらと思
います。

　これは共感力が足りない、または思いやりがないのでは
なく、人間の脳の自然な働きで起こります。無意識の偏見（バ
イアス）というもので、親近感のある人を好ましく感じたり、
最初の印象に合う情報ばかり集めたり、周囲の意見に同調
したり、権威ある人の言葉を鵜呑みにしたり、見た目で判
断してしまったり。こうしたバイアスが、知らず知らずの
うちに私たちの判断に影響を与えているのです。
　とはいえ、特にジェンダーに関するバイアスは良くない
影響が出てくることもあります。同じスキルでも女性には
小さな仕事しか任されないことがあったり、女性自身も「私
なんかが…」と自信を持てなかったりします。一方で男性
も「弱音を吐けない」「期待通りに振る舞わなきゃ」と思い
込んでしまい、心の負担を抱えてしまうこともあります。
　自分の今までの基準では、「これは良かった」「こうする
のが正しい」と思っていたとしても、そうした物差しで異
なる考え方を持つ相手に接してしまうことで、結果的に相
手に嫌な思いをさせてしまうことがあると思います。

　経営者や管理職の方はもちろん、職場の一人ひとりが働
きやすい職場づくりのためにできることは、大きく 3 つあ
ります。それは「言動を変える」「仕組みを整える」、そして「風
土を変える」ということです。これは経営層だけの責任で
はなく、入ったばかりの人も含めて、みんなが担う役割だ
と思っています。
　1つ目は、一人ひとりの「言動」です。ここでは育成、責任、
勇気、謙虚、寛容という5つの心構えが大事になってきます。
自分の常識を押し付けず、多様な人材が尊重されている状
態を実現して、部下の成長を後押しする「育成」。健康に仕
事ができる環境を整え、多様な社員の課題にも寄り添って
あげる「責任」。前例にとらわれず創造力を働かせて新しい
行動を取ってみたり、それを応援したりする「勇気」。自分
の経験に固執せず、新しい世代や異なる視点から学ぶ「謙
虚」。そして、失敗を減点するのではなくて、そこから何を
学ぶかを大事にする「寛容」。
　多様性や男女というところに限定することではありませ
んが、教育の段階でこのようなことを思い出してもらえる

経営者・管理職としてできること

最後に

ざんき
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相談窓口／Hakodate かがやきネット

Tel .57-6161

Tel .84-8742

家庭生活相談    （電話および面談）
〔函館家庭生活カウンセラークラブ〕
●女性センター
月・金曜日　10時～ 12時・13～ 15時
　　水曜日　10時～ 12時
　　木曜日　18時 30分～20時 30分

●湯川支所
火曜日　10時～ 12時

木曜日　13時～ 15時

Tel .23-4188

函館市女性センター
●DV・虐待・離婚相談●働く女性の悩み相談
火・木曜日　10時～ 15時
水・金曜日　18時 30分～ 20時 30分

●セクシャルマイノリティ相談
水曜日　13時～ 17時

Tel .84-8742

Tel .33-2110

ウィメンズネット函館
月～金曜日　10時～ 17時

Tel .21-3010
Tel .86-7100

女性相談室
（函館市配偶者暴力相談支援センター）

月～金曜日　８時45分～ 17時 30分

〔市役所本庁舎２階〕
〔亀　田 　支　 所〕

Tel .32-1565

マザーズ・サポート・ステーション
●妊娠　●出産　●子育て
〔函館市子ども未来部母子保健課〕

月～金曜日　８時45分～ 17時 30分

Tel .011-666-9955

道立女性相談援助センター
月～金曜日　9時～ 17時

女性の人権ホットライン

月～金曜日　８時30分～ 17時 15分

北海道警察函館方面本部
相談センター#9110／緊急時は110番へ

函館被害者相談室
函館・道南 SART

月～金曜日　10時～ 17時
●性暴力被害者相談

配偶者暴力相談支援センター
〔渡島総合振興局環境生活課〕

ひとり親家庭サポート・ステーション
Tel .21-3193●市役所本庁舎2階

月～金曜日　8時 45分～ 17時 30分
第2木曜日　8時 45分～ 19時 30分

Tel .86-7100●亀田支所
月～金曜日　8時 45分～ 17時 30分
第4木曜日　8時 45分～ 19時 30分

※第 2・第 4木曜日17時 30分以降は要事前予約

HAKODATE　男女共同参画情報誌
マイセルフ　2025・秋　Vol.74

令和 7年（2025年）9月発行

配偶者からの暴力、家庭生活、困りごと、悩みごとなど、お気軽にご相談ください。

函館市男女共同参画メールマガジン 女性センターで行われている講座やイベント、職場や家庭での男女
共同参画（ワーク・ライフ・バランスなど）のエッセンス、講演会や書
籍の紹介、内閣府からのお知らせなど、男性と女性がともにいきい
きと暮らすためのお役立ち情報を、誰もが気軽に読むことができる
内容にしたものです。

配信をご希望の方は、
　どうぞ、ご登録ください！

毎
月
１
回
配
信
中
！

★登録方法★
①函館市　ホームページ（ https://www.city.hakodate.hokkaido.jp/docs/2014012900355/ ）
②函館市女性センター　ホームページ（ https://www.hakodate-josen.com ）
③配信サイト「まぐまぐ！」（ https://mobile.mag2.com/mm/0000233240.html ）

函館市男女共同参画情報誌／ 2025.9
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〒040-8666　函館市東雲町4番 13号
TEL.0138(21)3470 FAX.0138(21)3195
E-mail:danjokyodo@city.hakodate.hokkaido.jp
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