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ま え が き 
 
 我が国の企業における女性管理職の少なさが指摘されて久しいところである。実際に課長
相当職以上の管理職に占める女性の比率は、2009年時点において、6.5％にとどまっていた。
政府は、第3次男女共同参画基本計画を2010年末に閣議決定し、その中において、2015年の
民間企業の課長相当職以上に占める女性の割合を10％程度とすることとしたところである。 
 このため、2011年度において厚生労働省からの要請を受け、民間企業における女性の管理
職登用のための課題について、企業の人事担当者インタビューを中心とした研究を行い、「大
企業における女性管理職登用の実態と課題認識」（資料シリーズNo.105）として取りまとめ
を行ったところである。この中で、女性労働者の昇進意欲にバラツキがあること、両立支援
の充実によって長期間通常の働き方をしないことによる意識の変化なども指摘された。 

 2012年度からプロジェクト研究のサブテーマとして、「民間企業の女性管理職登用等ポジ
ティブ・アクションに関する調査研究」に取り組み、引き続き厚生労働省からの要請もあり、
2012年10月に「男女正社員のキャリアと両立支援に関する調査」を実施し、基礎的な集計等
を行い、調査シリーズ（No.106－1、No.106－2）として取りまとめを行った。 

 2013年度に入り、政府は、成長戦略である日本再興戦略（2013年6月閣議決定）において、
「出産・子育て等による離職を減少させるとともに、指導的地位に占める女性の割合の増加
を図り、女性の中に眠る高い能力を十分に開花させ、活躍できるようにすることは、成長戦
略の中核である」として、女性の活躍推進を一層図ることとしたところである。こうした動
きなども踏まえつつ、2012年度に実施した本調査を活用して、女性の管理職登用等を巡る更
なる課題を抽出すべく、女性の管理職への昇進意欲をはじめとして詳細な集計・分析を行い、
本調査シリーズとして取りまとめを行ったところである。 

 本報告書が、女性の管理職登用等に関心のある企業、労働組合、関係機関の方々、研究者
等に役立つとともに、各界・各層での今後の女性の管理職登用などに関する議論に資するこ
とができれば、幸いである。 
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