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今日のタイトルと、一見関係しないように見えるかもしれません。一つずつ
考えていきましょう。
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女性がその個性と能力を十分に発揮して職業生活において活躍できるように、
国や自治体、企業は、行動計画をつくって対策をとっていかないといけない。
それによって、男女の人権の尊重や、少子高齢化、国民の需要の多様化に対
応できる社会にしていく。
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男女の人権の尊重
性別による固定的な性別役割分担をなくしていくように。
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すべての国民の幸福追求権の保障
このすべての国民というこのは、性別によって差別されない。
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女性は、人口の半数をほぼ占めているのにもかかわらず、いま挙げた数字の
中で、50％を超える分野はなかった。女性たちの声は、少数派であると言え
る。
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一方で、女性たち自身が、組織におけるリーダーになりたがっていないとい
う実態もある。例えば…
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その大きな要因として、「アンコンシャス・バイアス」、無意識の偏見があ
ると言われている。性別に基づく無意識の偏見は、男女共同参画社会の実現
や、女性たちが自ら進んで社会のリーダーになっていこうとすることを阻害
している。
このアンコンシャス・バイアスについては、すでに、ダイバーのランチセミ
ナーで、伊東理事がお話してくださっています。
ダイバーのホームページから、パワーポイントをご覧いただけます。受講さ
れなかった方は、ぜひご参照ください。
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女性たち自身のなかにある、大きな壁について、FacebookのCOOのシェリル・
サンドバーグも、ベストセラーになった『リーン・イン』の中で、二つの経
験をもとに語っています。
①「同じテーブルにつかない」・・・あるとき、Facebookは、財務官のチー
ムを迎えて、朝食をとりながら意見交換をする会議をひらいた。
おのおのがお皿に食事をとって、大きな一つのテーブルについて意見ｗお交
わし合うのだ。当日、大半の男性たちは、食事をもってテーブルについた。
しかし、女性たちは、部屋の隅にある椅子に腰かけた。
サンドバーグが声をかけてもそこから動かなかった。この経験を女性たちは、
「内なる障壁と戦わないといけないのだ」と気が付いた経験だった。
②ある時、サンドバーグが、Facebook内でジェンダーに関する講演会をした。
終了後、一人の女性がやってきて、「今日学んだことがある」と言ってきた。
それは、彼女の講演の内容ではなく、講演のおわりに、「時間がないので、2
人だけ質問を受け付けます」とサンドバーグがいったとき、手を挙げていた
人たちの中で、男性たちは手を挙げつづていたが、
女性たちは手をおろしてしまった。そして、サンドバーグは、女性たちが手
をあげていたことには気が付かずに、手をあげつづけていた人たちの質問す
べてに答えた。つまり男性の質問だけに答えたのだった。
その彼女は、「手を挙げつづけなくてはいけないことを学んだ」と言ったの
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でした。
このように、女性たち自身が、実力がありながらも自信をもてないでいるこ
とには、名前がついている。これについては、すでに伊東先生もセミナーの
なかで話していたので、詳しく話すことはしない。
しかし、私自身をふり返ってみても、
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しかし、先ほどの、サンドバーグは、女性自身が、リーダーになることの大
切さについて、自身の妊娠した時の経験から気が付いたと述べている。
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別の個所では、このようにも述べている。
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このように、リーダーシップとは、本来非常にシンプルなものだと言えます。
しかし、私たちは、もっとリーダーと聞くと、ものすごく負担の大きい役割
のように聞こえます。
そのように聞こえるのは、私たちの社会において、組織がどのように捉えら
れていたか？に関係します。
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もし、組織のメンバーたちが、機械の小さな違和感に気が付いても、コミュ
ニケーションのあり方が常にトップダウンであって、上に伝えるすべがな
かったら、大事故につながりかねません。
それは、機械だけではなく、医療の現場や、教育の現場では、患者や子ども
たちの命に係わる問題です。
次に、一人ひとりが、仕事にプロセスで関わっているのではなく、役割で関
わっているので、問題が起きた時に、どこが問題なのか、だれが犯人なのか
をさがしをしてしまうような、人を責める文化がつくられてしまいます。
つまり、そのような組織文化のなかでは、組織を構成するメンバーは、機械
の歯車をまわすコマのような「モノ」として捉えられてしまう。
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このようなリーダー像において、キャリア形成とは、どのようなイメージで
とらえることができるでしょうか。

しかし、私たちの社会では、もはや、このはしごのイメージでキャリアをと
らえるのは限界があります。
私自身をふりかえっても、若手研究者として、いくつか大学での仕事をした
り、非常勤の期間もあったりということで、まさにジャングルジムだと思い
ます。

女性の場合には、いまに限らず、長らくこの梯子のイメージではキャリア形
成をとらえることはできなかったのではないでしょうか。
また、今後、男性の育休がすすんだり、介護休暇をみなさんがより柔軟に活
用していくと、ますますこのジャングルジムのようなキャリア形成が一般的
となっていくのではないでしょうか。
しかし、はしごのイメージで到達できるリーダーのポジションというのは、
たった一人での頂上です。でも、ジャングルジムだと…
このように、私たちと組織の関係は、変わってきています。このことは、先
どのようなメカニカルなイメージで組織をとらえることの限界を表していま
す。
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むしろ、私たちは、生命体として、組織をとらえることができます。
そして、この観点から、組織の持続可能性を考えた時に、メンバー間の関係
性は、今までの組織の関係性とは異なったものが求められるようになります。
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こうした関係性のとらえ方から、新たなリーダーシップ像も提案されていま
す。

30



自分と似たような考え方の人たちでグループをつくり、それ以外の人は受け
入れない現象。

31



32



33



実行するための組織づくりは、先ほどのメカニカルなイメージにおける組織
づくり。
それとは異なって、組織をより有機的でダイナミックなものとして捉えたな
かでの組織づくり。
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★アンコンシャスバイアスは、性別に基づくものだけではありません。例え
ば、セミナーでも取り上げた、障がい者差別もそうですし、人種や民族にか
かわるアンコンシャス・バイアスもあります。
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