






ゆる専業主婦の方なのです。その方々が混じっているのですけれども、別にその方々も、
リーダー役割をあまりやってこなかったわけではないと分かりまして、本当に女性にリー
ダー経験が乏しいのかも、疑問に思うところがあります。
　ちなみに、こちらは現在管理職の人、あるいは無職の人を除いた結果です。管理職の人
を除いても、やはりこのような感じになっていますので、傾向はあまり変わらないという
ことなのですが、これらの結果から考えると、別に女性が生得的にリーダーシップ役割に
就きたがらない性質を持っているわけではなくて、生育してくるそのどこかの段階で、女
性は、「女性≠リーダーシップ」と学んでいって、就かないほうが得だと学習しているの
ではないかと考えます。
　また、これも推測なのですけれども、例えばリーダー経験をやってみて、失敗したり上
手くいかなかったことがあったときに、ベースとして、女性はリーダーに向かないという
ステレオタイプがあると、「自分が女性なのに無理したからだ」のような考えかたになっ
てしまう。つまり、失敗の原因の考えかたなどに、影響してしまっているのではないか
と。
　リーダーシップスキルの開発には、リーダーシップ役割をやってみて、その失敗から学
ぶことがとても大事であると言われています。そういう前向きな学習を妨げているところ
があるのではないかと、推測しています。
　次に、ステレオタイプ脅威という現象についてお話をするのですが、これも先ほどの話
とつながっています。社会心理学の世界で、ここ 20年ぐらい非常に盛んに研究された現
象として、ステレオタイプ脅威による成績低下があります。自分が否定的なステレオタイ
プで見られたり、あるいは判断されているかもしれないという脅威のことを、「ステレオ
タイプ脅威」と呼ぶのです。
　例えば、女性は数学が不得意であるというステレオタイプがあります。そういうステレ
オタイプがある社会の中で、女性が数学のテストを男性と一緒に受けるようなシチュエー
ションになったときに、ここでもし私が数学で悪い点を取ってしまったら、「やはり女は
駄目」と言われてしまうのではないだろうか、あるいは「女性だからできなかった」と言
われて、そのネガティブなステレオタイプを自分が確証してしまうのではないかと恐れる
ことが起きます。
　この恐れがどういう現象をもたらすかといいますと、実際にその遂行が悪化することが
いろいろな実験などで明らかになっています。特に、女性に数学のテストをさせる実験が
たくさんあるのですけれども、実際にステレオタイプが喚起された状態で数学テストを受
けると、男性の成績と女性の成績に差が生まれてしまって、女性のほうが低成績になるの
です。けれども、「この数学のテストは別に男女差などはありません」、あるいは、「数学
の能力に男女差はありません」と言われた上で実際にそれをやると、差が出ないことが実
証されています。
　それが、多分リーダーシップという領域でも起きるのではないかと示唆する研究がいく
つかあります。ですので、「リーダーは女性に向かない」というステレオタイプがあると
ころで、女性がリーダー役をやろうとすると、やはりそういうステレオタイプ脅威が起き
るだろうと指摘されています。リーダーとしての遂行が、実際に悪化する可能性があると
いうことです。
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　また、リーダーを目指す動機や、自信も低下します。この脅威はすごく不快なものです
から、当然、人間はあまりその不快なものは体験したくないわけです。
　そういう不快を体験しないためには、やはりもうリーダーを目指さないほうがいいとい
うところもありまして、自信も低下しますし、リーダーという役割から自分を遠ざける対
処法を取ったり、あるいは女性という集団と距離を置くのです。あまり「自分も女性だか
ら、後に続く女性のために何かしよう」などとは考えず、「私は女性ということは意識せ
ずにやっている」というように、「女性」という集団と「自分」を切り離すような手段を
取ることも分かっています。
　またもう一つ、このステレオタイプ脅威を感じたときに、まれにリアクタンス反応が起
きることがあります。これは反発心なのです。要は、そのステレオタイプを打ち崩すべ
く、奮起する反応です。これですと逆に女性が頑張るので、あまり実害はないのかもしれ
ないのですけれども、実はこのリアクタンス反応はそんなに頻繁に起きるものではありま
せん。あからさまなかたちでステレオタイプ的な評価をされると、この反発は起きやすい
のですけれども、微妙なかたちのステレオタイプですと、逆に起きづらいのです。
　このステレオタイプ脅威のメカニズムは、女性はリーダー役割が不得意だというステレ
オタイプを喚起するような環境要因が周りにあるときに、強く感じられます。具体的に言
いますと、女性が職場の中で極端に少数派であること、あるいは「物理的環境」と書いて
あるのは、男性的なシンボルがたくさん
ある環境です。例えば、アメリカの例で
すと、『スタートレック』などマッチョな
感じのポスターが職場に貼ってあるなど
です。
　また、競争的組織文化や、成功できる
かどうかは生まれつきの能力で決まって
いるという考えかたをするような組織文
化です。例えば、どこぞの学長が実際に
言ったらしいのですけれども、「数学は女
性より男性のほうが生まれつき得意だ」
というようなことが言われる組織文化のところですと、当然ステレオタイプ脅威は喚起さ
れやすくなります。
　その結果、やはり意欲低下や自信喪失が起きてくるか、あまりにもこのステレオタイプ
が露骨だった場合は反発心が起きてきます。この脅威への評価や反応を緩和する要因が分
かっています。例えば、先ほど挙げたように、もともとリーダーシップに対する自己効力
感や自信があって、私はリーダーができると思っている人だと傷付きにくいのです。ま
た、習得可能信念は、リーダーシップは生まれつきのものではなくて、学習することに
よって開発できるという信念です。そういう信念を持っていると、傷付きにくいです。
　そして、最後に適切な役割モデルと書いています。今いろいろなところで役割モデルの
重要性が言われていますけれども、その中で適切なものがあれば、非常に役に立つという
ことです。
　少し、この適切な役割モデルについて補足しておきます。不適切な役割モデルも、実は
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ステレオタイプ脅威のメカニズム
(e.g., Hoyt & Murphy, 2016)

脅威喚起要因

⼥性が少数派
物理的環境

競争的組織文化
成功＝生得的な
能⼒と考える
組織文化

脅威への
評価・反応

脅威の結果
意欲低下・
自信喪失

反発
緩和要因

リーダーシップへの
自信・自⼰効⼒感
習得可能信念

適切な役割モデル



結構世の中にあるのではないかと思っています。役割モデルがそれを見る人に何を伝えて
いるのかといいますと、リーダーシップ領域で私も達成できるという達成可能性、それか
ら「リーダー＝女性」という所属感です。リーダー役割にいる女性がいても何の不思議で
もなく、リーダーという領域は私のものだと思える感覚、そして、「この組織は女性に対
して支持的」という認識を高めるものが、適切な役割モデルです。
　ただ、注意しないと、優れた役割モデルを見ることで、リーダーになるために自分に欠
けているものを、人は思い出してしまうケースがあります。スーパーウーマンの役割モデ
ルを持ってきてしまうと、私はとてもああなれない、あのような能力は持っていないとい
う感じになってしまって、逆にその意欲を失ってしまうことがあると思います。
　ですので、役割モデルを持ってくるのはいいのですけれども、見る側の女性たちが同一
視できるような役割モデル、しかも、彼女らの成功を自分も達成できると見なせることが
重要です。そして、同じ女性でも、リーダーシップという領域に自信を持っている人か、
持っていない人かによって、どういう役割モデルが適切かが異なることが分かっていま
す。自己効力感がある人には、子どもも持ってガンガン管理職の道を行っているスーパー
ウーマンでもいいのですけれども、もともとあまりリーダーシップ領域に自信がない人に
そのようなロールモデルを見せるのは、あまりよろしくないのです。
　3番目に、慈悲的性差別です。先ほど本
間先生のお話にあった慈悲的性差別と敵
意的性差別なのですが、敵意的性差別は、
「女性は劣っている」などという、あから
さまな差別です。慈悲的性差別は、伝統
的な女性役割を果たしている女性は良い
女性だから、守ってあげましょうという
性差別なのです。
　これは一見、すごく女性に対して好意
的な態度に見えるわけです。けれどもそ
こには限定があって、男性と同じようにバリバリ振る舞う女性は駄目な女性で、伝統的な
女性役割を守っている女性だけが良い女性、という考えかたです。ですので、実はこの 2
つの測定尺度間には正の相関があります。要は根が同じだということです。
　この慈悲的性差別と敵意的性差別を受けた女性はどういう心理状態になるでしょうか。
敵意的性差別はかなり露骨な性差別で、今どきあまりそういうことを口に出す人はいない
のですけれども、それに接すると、先ほど言ったリアクタンスが起きるのです。私がおか
しいのではなくて、明らかにあなたがおかしいでしょう、という考えになるので、実はあ
まり女性の自信が低下することはないのです。
　けれども、こちらの慈悲的性差別は、一見、相手はすごく好意的に接してくれているわ
けですから、環境が悪いわけではないと思えるわけです。何となく「私が駄目なのかし
ら」、などという自己疑念や不安が起きてきやすい。
　詳細な研究方法は省略しますが、これは私が行った調査です。未発表のデータなので印
刷していないのですけれども、200名の女性の正社員の方に調査をしました。職場で慈悲
的性差別に相当する扱いを実際に受けたことがあるかどうかを尋ねました。これらの扱い
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3．慈悲的性差別
(Benevolent sexism: Glick & Fiske,1996, 1999)

慈悲的性差別
伝統的⼥性役割を果た
す⼥性を，保護され，
崇拝されるべき対象と
⾒なす，好意的で父性

主義的な態度

敵意的性差別
⼥性が男性を統制し，
男性の持つ勢⼒を奪お
うとしている，という
敵対的な男⼥関係の⾒
方や⼥性に対する反感

r = .23〜.37
リアクタンス
差別者への非難

不安
自⼰疑念



の 1つは、先ほどちらっと出した、父性的保護主義です。「難しい仕事はやらなくてい
い」と言われたり、重たい荷物は全部男性が持ってくれる、などです。もう 1つは、女
性役割期待です。これは女性がはっきりとものを言ったり、主張をすると良い顔をされな
い、けれども仕事の中で「それは女性ならではのセンスです」などという言いかたをさ
れ、上手くいったときには「女性」であることに帰属されてほめられる、というような扱
いを指します。
　この結果は、非常に面白いといいますか、複雑です。女性役割期待の扱いを受けると、
直接的には、昇進意欲が高くなるのです。これはなぜかと言うと、一見、好意的な行為な
ので、人間関係の良い職場という感じにおそらく受け取れるのだろうと思うのです。
　ところが一方で、このような行為（女性役割期待）を受けると、自尊心は下がっている
のです。しかも、父性的保護主義のほうは、効果は弱いのですけれども、職場不変予想を
高めています。この職場不変予想とは、先ほど本間先生のお話にあった、「くっつき床」
でしたか、要は同じ仕事をずっとさせられて、チャレンジングな仕事に就けないだろうと
いう予想のことなのですけれども、そういう予想を父性的保護主義が高めるのです。これ
が自尊心をやはり下げているのです。自尊心は、昇進意欲と強い関係があって、自尊心が
高いと昇進してやろうという気になるのですけれども、その自尊心を下げる結果になって
いるわけです。これがおそらく非常に微妙なところで、もしかしたら、その女性自身もこ
のような行為が自分の自尊心を下げていることに気付いていないかもしれませんし、やる
ほうも全然悪気はないと思うのです。多分、差別する気はなくて、好意でやっていると思
うのですけれども、実はそれが女性の自尊心を下げる効果をもっていることがよく見えた
と思っています。
　また、もう一つ注意しないといけないのは、女性活躍促進の風土がある会社でも、慈悲
的性差別の体験をしないわけではないということです。ここに挙げているのが相関の結果
です。この調査では、会社が両立支援策だけではなく、女性向けの研修や、女性を管理職
にするための推進策を行っている会社かどうかを聞いています。その程度が高いことと、
女性が父性的保護主義や女性役割期待を体験する程度との間に、相関がないのです。
　相関がないということは、会社が女性活躍の制度を整えていても、やはりこのような性
差別意識は個々人のものですので、まだ上司の中にはそういう意識を持った人もいて、な
かなかそこが会社の働きかけによって変わらない、というケースがかなり残っているので
はないかと思います。
　以上の話を少しまとめてみますと、ステレオタイプによる女性とリーダーシップとの不
適合性によって、やはり女性はリーダーシップという役割が自分のものだと思わないし、
そこでもし失敗したときに、おそらくは、「私がリーダーなんかをやったのが悪いのだ」
と思いがちなのではないかということです。
　また、ステレオタイプ脅威の悪影響は、リーダーを目指す動機や自信が低下して、リー
ダー役割と自己の切り離しを促進するということです。そして、慈悲的性差別の悪影響
は、先ほどの私のデータでも見られたように、やはり自尊心といいますか、自信を削いで
いくようなところがあると言えるのではないかと思います。
　最後に、では具体的にどうしたらいいかということを、ここでお話したことから少し考
えてみたいと思います。やはりまず一つは、管理職やリーダーシップというもののイメー
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ジを変えなければいけないのではないかと思います。つまり、的確に指示ができ、意思決
定ができて決断力があって、行動力があって…というすごく男性ステレオタイプ的なもの
ではないイメージをつくるといいますか。先ほども言いましたけれども、実際、必ずしも
そのような行為だけが有効なリーダーシップではないわけです。いろいろなタイプのリー
ダーシップがありますし、いわゆる女性ステレオタイプ的な行動も有効だと分かっている
わけですから、「リーダーシップ＝男性」という考え自体をなくすためには、管理職や
リーダーシップという役割のほうのイメージを、変えることが必要ではないかということ
です。
　また、育児中の女性に対する過度の配慮などの、慈悲的性差別に相当する行為をなくす
べきではないかと。これも何かの論文で読んだのですけれども、産休明けで戻ってきた女
性に、比較的簡単な仕事を会社が割り振ってくれる。それは、会社としては配慮をしてく
れたつもりなのですけれども、そのことによって、女性が「自分は期待されていないので
はないか」と思う可能性があるというわけです。
　もちろん、やっているほうは多分、思いやりとしてやっているのですけれども、女性は
一人一人違うので、実際に産休明けでそんなにバリバリ働けないと思う人もいる一方で、
できる仕事はもっとどんどんやっていきたいと思う人もいるはずなのです。そこを十把ひ
とからげに考えるのではなく、個別にしっかりと話し合って決めていったらどうかと考え
ます。
　それから、リーダー経験とそこでの失
敗からの学習を、周りがサポートするこ
とで、自己効力感を涵養することも大事
ではないかと。最後に、適切な役割モデ
ルを活用したほうがいいということです。
役割モデルそのものも、多様性が必要な
のではないかと思うのです。いろいろな
役割モデルがあったほうがいいのではな
いかと考えました。
　どうもありがとうございました。
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⼥性の昇進意欲を阻害する要因

1．ステレオタイプによる「⼥性」と「リーダー
シップ」との不適合性
➡所属感が得られない

2．ステレオタイプ脅威の悪影響
➡リーダーを目指す動機と自信の低下，リー
ダー役割と自⼰の切り離し

3．慈悲的性差別の悪影響
➡自⼰効⼒感や自信の低下



全体討論

大沢：異なる研究分野における同じ問題に関する研究成果が発表されたことによって、な
ぜ女性が管理職になりたがらないのかについて、重層的な理解ができたように思います。
　本間先生が、非常にたくさんの蓄積がある研究の中からその成果を整理してくださり、
そして、大槻先生が、実際に起きている昇進意欲の低下が、決して女性個人の意欲の低下
という問題ではなく、社会や職場の環境によって作り出されているということをデータで
示してくださいました。特に氷河期世代の間で、そこでは女性だけではなく男性の昇進意
欲もさがっているという問題がありながらも、女性の昇進意欲がさらに低下しているこ
と。それがキャリア形成のかなり初期の段階で見られること。それを、今度は坂田先生
が、心理学の分野から慈悲的性差別というコンセプトを使って説明してくださいました。
一見、女性に配慮してくれていると思われがちな環境が、実は女性の自信を失わせている
原因にもなりうるということですね。
　例えば、「女子力」という言葉がありますよね。某 CMの中で、上司が「君は、女子力
がないね」と言うことをほのめかすシーンがありますが、あれは慈悲的性差別の一例です
よね。考えてみると、身近に一見差別とは見えない性差別があって、女性が自信を失う要
因となっているのだと思います、そして、その結果として、女性は管理職になりたくない
状況が生み出されてしまっているということですね。
　他方、今の時代が求めているリーダーは、むしろ女性性を持ったリーダーであるという
ことも言われました。むしろ男性が女性性を身につけることによって、より良いリーダー
になれるというお話もうかがいました。そうすると、本当は男性が変わるというほうが、
重要になってきているのではないかと思われます。
　本間先生も、上司の評価が非常に重要で、その評価の中に、ステレオタイプのイメージ
が入っていることによって、実は優秀な女性社員が評価されていないところがあるのでは
ないかとのご指摘がありました。今申し上げたように、私はここに来る前には得られな
かった知識が、先生方のお話を聞いて得られたように思います。
　ここからはフロアの皆さまと討論者の皆さまとご一緒にお話をしていきたいと思うので
すが、まず、女性の管理職をもっと増やしていかなければいけないときに、どうしたらい
いのか。お三方からそれぞれ提言をしていただけますか。では本間先生から、お願いしま
す。�
本間：私も、何か適当な解決策を持っているわけではないのですけれども、改めて社会心
理学からの様々な知見を自分自身の問題としてとらえてほしいと。例えば、今も大沢先生
がおっしゃったように、実際に評価する、査定する立場の人たちが、もう少し視点を変え
て、あるいは自分の中にも思い込みがあるかもしれないと反芻しつつ、改めて、査定や評
価をしていただきたいと。現実には、そういう意味では、経済的に大きな損失だと思って
います。つまり、そういう能力のある女性が、どんどん辞めていかざるを得ない状況をつ
くることの損失を考えていただけたらと思います。
　それから、大槻先生の結果でも出てきましたし、先ほど、短い期間の研究発表したもの
も、結局、入社の直後に、女性は様々な意味でダメージを受け、がっかりすると。今も、
「大体 3年の間に 3分の 1が辞めていく」と言われています。そういうことも、そのあた
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りに加わってくるのかもしれないということで、大学生までは男女平等が当たり前の時代
です。それが社会に出た途端に、先ほどの坂田先生のお話であったように、もうリーダー
シップは断然、女性が低いわけです。つまり、男性がやはりリーダーシップを取るという
社会の中で、私たちが暗黙の中で了解しているスキーマ、ステレオタイプをいや実はそう
ではないかもしれないと、改めて認識して、ご自身、あるいは自分の周りの方々と、何か
そういう実態があったとき、そういうものもあるかもしれないと考えていただきたいと思
います。特に、セクシズムに対してはいわゆる思い込みが大変強いわけです。
　例えば、少し話が延びてしまいますけれども、先ごろ、アメリカの映画『ドリーム』と
いうものがありました。皆さまでご覧になった方はいらっしゃいますか。大変痛快なもの
なのですけれども、あの中で、3人の黒人の女性が出てきます。その 3人は、実は 3つの
セクシズムの苦しみにあっているわけです。1つはレイシズム、黒人。2つ目は女性、セ
クシズム。あと一つは、これはよくアメリカの研究で「STEM」と言われていますけれど
も、Sは Science、Technologyそれから Engineer、Mathematicsです。そういう能力
は、そもそも女性は弱いという世界なのです。最近日本では「リケジョ」などと言って、
特殊化、もてはやされていますけれども、先ほども坂田先生がおっしゃったような、そう
いう時代の 3人の女性が NASAで働いて、その中の 1人、ドロシーがリーダーシップを
担う役割なのですけれども、素晴らしいリーダーシップを取るわけです。そして、新しい
社会にチャレンジしなければならないものを、自分たちの部下に指示してやるわけです。
　例えば、IBMが導入されて、皆さんはもう電卓の時代ではない、そして、そこでは
フォートランというコンピューター言語を学ばなければならないと。懐かしい言葉が出て
きて、皆さまは多分知らないでしょう。私のような世代でフォートランに苦しんだという
イメージですから。そして、全員にフォートランのコンピューター言語を学ばせてあらた
な挑戦をするわけです。ドロシーがそういう素晴らしいリーダーシップを持っているので
すけれども、なかなかプロモーションで応えてくれません。そこでドロシーの上司は、
「もうこれは規則だから」「いや、そういうものだ」と言うわけです。そして最後の場面
で、その上司が「いや、私なんて全然偏見はないの」と言うことに対して、ドロシーとい
う女性は「それはあなたの思い込みでしょう」と。つまり、私たちの日常生活ではほとん
ど意識化されていない、自然だと。それがやはり、いわゆる先ほどから言っている、アン
コンシャス・バイアスなのです。つまり、意識化されていないけれども、何かのきっかけ
で表面化します。
　そして、あと一つ問題なのは、差別する側は無意識ですけれども、されるほうはいた
く、強く心に刻まざるをえない苦しい問題なわけです。そういう、やはり相手はどう見る
かも、もう少し私たちは謙虚になって考え直す、特に先ほどから言っている、そういう立
場にある方はもう少し思慮深く、これを機会に、そういうこともあるかという視点で見て
いただければと思います。
　実は、私はこういったものは文化の問題だろうと思っていたのです。しかし、これは文
化を超えて世界共通の現象のようです。このような社会通念のバリアを壊すことは、多く
のエネルギーが必要です。まずは職場の中でなにか査定をするときに、そういう視点もあ
るかと思っていただければ、少しは解決策にもつながるかもしれないということです。
大槻：私から申し上げたいのは、管理職志向がない、もしくは管理職志向が減るのは、職
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場の中に問題がある、職場の構造が影響しているということです。そういう中で、自分が
従業員だったら、個人としてどういうことができるのかです。
　今日はご紹介しませんでしたけれども、私は、以前にシステムエンジニアの仕事や昇進
について、分析したことがあります。男性と同じ総合職のシステムエンジニアとして入社
しても、女性は女性用の仕事に就いていました。日本の会社の場合は、仕事を通して、知
識や技能を蓄積するのが一般的です。自分の仕事がどのようなキャリアの階段につながっ
ているのかに、意識的になる必要があると思います。そして、やりがいのある仕事と、知
識、技能が身に付く仕事は違うということなのです。システムエンジニアの女性用の仕事
が、やりがいのない仕事だったのかといいますと、そうではありませんでした。私は、か
なりの女性システムエンジニアにインタビューしましたが、みな女性用だが、やりがいの
ある仕事をしていたのです。
　入社 7年目に最初の昇格があるのですが、そのときに、男性と同じように昇格できた
女性は、2割ぐらいしかいませんでした。8割の女性は昇格の標準年数を超えて昇格しま
した。
　私がインタビューした女性システムエンジニアの方で、あれと思ったのが、その最初の
7年目の昇格のときに、「自分たちは昇格しなかったけれども、ほかの男性はみな昇格し
た。何か、これは違うとそこで初めて思った」とおっしゃる方が結構いらっしゃいまし
た。自分の仕事がどのような知識、技能が身に付くものなのかと、キャリアの階段をどの
ぐらい上がっていくのかに、意識的になる必要があります。
　もしも今担当している自分の仕事が、残念ながらキャリアの階段が行き止まりのもの、
そんなに知識、技能が身に付かないものと思ったら、別の仕事を取りに行くことです。ど
うやって取りに行くのかというときに、先ほどの坂田先生の話でも、本間先生のお話でも
あったと思うのですけれども、結構、職場のネットワークがとても重要だと思います。
　女性の場合は、お昼ご飯を女子だけで食べる、同期だけで食べるという傾向があります
が、それでは社内で、多様で広い対人ネットワークは築けません。自分自身で多様な対人
ネットワークを築いて、仕事を取りに行くようにしていく必要があるのではないかと思い
ます。
　もう一つは、期待されようが、されまいが、どう思われようとやり続ける、管理職にな
ると思う気持ちを、持ち続けることも重要だと思います。管理職は権限を持っています。
職場を変えたいと思ったら、管理職になるのが一番早いわけです。ところが、日本の場合
はそれが 10年や 15年かかりますから、もうその間に、そこまで待てないと思う人も増
えているのかもしれませんが、職場を変えるためには、管理職になるのが一番と思うの
が、私は重要なのではないかと思っています。以上です。
坂田：私の場合は、最後のスライドで、あらかたもう言いたいことは言ってしまったので
すけれども、一つ補足しておきます。先ほど、慈悲的性差別のお話の中では、男性が女性
に対して持つもののような感じで話してしまったのですけれども、これは、女性も持って
いるものです。個人差はあると思うのですが、女性もそういう性差別意識は当然持ってい
る人は持っていますし、そこは男女関係ありません。
　また、それをなくしていくといっても、半ば無意識のものですし、多分やっているほう
は好意として行っているつもりのものなので、コントロールはとても難しいと思うので
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す。けれども、基本的に性差別の問題は、女性なり、男性なりを、グループとしてとらえ
ていて、同じグループの人たちは皆が同じだと考えているという部分に、やはり根がある
気がします。
　女性にはこういう希望を持っている人が多い、男性にはこういう希望を持っている人が
多いなどという統計的な知識は、ある程度身に付けておく必要があると思いますし、それ
も大事なのですけれども、重要なのは、目の前の特定の人の処遇を決めるとき、例えば目
の前の産休明けの女性の仕事を決めていくときに、それをバンと最初から使って、何かを
決定しようと思うと変なことになる。
　やはり本間先生のお話にもありましたように、女性や男性の中の個人差が非常に大きい
わけですから、そこが大きいことを分かった上で、あなたはどうしたいですか、どうして
いきますかという、個人ベースでの話し合いと決定が重要なのではないかと考えました。
以上です。
大沢：男性と女性をそれぞれ別のグループとして扱い議論しているわけですが、リーダー
シップの適性というところを見ると、性差よりも個人差が大きいということですね。しか
し、実際には男性の方が圧倒的に管理職になりやすい。その男女の不平等の構造を生み出
しているのは、「男らしさ、女らしさ」といった社会規範であったり、会社の人材育成の
仕組みや上司の仕事の割り振りであったり、あるいは、評価制度などにバイアスが入り、
結果として女性が管理職になりたがらないということなのですね。そこを変えていくため
には、上司と部下の双方向のコミュニケーションによって、思い込みによって生じている
ギャップを埋めていくしかない、ということなのですね。

（質疑応答部分省略）

大沢：それでは最後に一言ずつ、言い残したことがないように、ご発言をお願いします。
本間：こういった話をしていると、よく尋ねられる質問では、私はそもそもリーダーシッ
プに向いてない、そういうことは好きではないという方が何人かいらっしゃいます。先ほ
ども述べましたように、それぞれのカテゴリー内の個人差は大きいです。それは男性にも
あてはまり、最近では男性も管理職には消極的な人もいますね。けれども、やはりそうい
う活躍をするためには、ある程度のポジションを持つことよって、自分自身の能力が発揮
できたり、あるいはやりたいことができるという、最初にお話ししました、マイナス面で
はなくて、プラス面に注目して、それこそ元気に活躍していくために女性にもっと門戸を
広げて欲しいと思っています。老人として一言です。
大槻：私は、やはり社会を変えていくのは、私たち皆で変えることだと思うので、ぜひこ
こにいらっしゃる方たちも、私もですけれども、やはりみんなで変えていく、私も変えて
いくための一人なのだと、皆が思うのが重要だと思います。私はちまちまと研究をして、
それを皆さまにご報告して、それを基に皆さまに考えていただいて、社会を変えていけれ
ばと思いますし、私も運動もする一人として、変えていければと考えています。
坂田：先ほど「管理職やリーダーシップそのもののイメージを変える必要がある」と言っ
たのですけれども、実際に、男性の多い業種と女性の多い業種の求人広告の分析を行った
欧米の研究があります。
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　その分析結果を見ると、男性の多い業種は男性タームがたくさん使われているらしいの
です。「強い」「タフ」など。そういう単語が使われている一方、女性の多い職業はやは
り、「人の役に立つ」などという単語が使われていると。それを研究者たちが意図的に変
えて実験をしています。例えば、いわゆる女性の多い職業の広告にもう少し強いイメージ
の言葉を入れ、男性の多い業種の広告にはもう少し女性ステレオタイプに当てはまるワー
ドを入れて、それを学生たちに見せて、どれぐらいその職業に就きたいかを尋ねると、そ
こは効果が如実に現れて、女性が男性職に就きたがる率が上がったのです。
　ですので、もしかしたら管理職という分野でも同じようなことが起きているのではない
かと思います。管理職という仕事の説明のしかたや表現のしかたも、実は大事なのではな
いかと思いますので、私自身も工夫して、そのような研究もやっていきたいと思います。
皆さんも考えてみていただけるとありがたいと思います。どうもありがとうございまし
た。
大沢：どうもありがとうございました。ではこれでシンポジウムを終わらせていただきま
す。先生方、ご参加くださったみなさま本当にありがとうございました。
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