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1．問題意識

本研究の目的は，わが国における女性研究開
発技術者の家族的責任とプロフェッショナル・
コンフィデンスがキャリア継続意識に与える影
響について探ることにある。特に，以下の 3 点
に焦点をあて検証を行う。（1）女性技術者の家

族的責任やワーク・ライフ・アンバランスとキ
ャリア継続意識の間にはどのような関係がある
のか，（2）女性技術者のプロフェッショナル・
コンフィデンスとキャリア継続意識にはどのよ
うな関係があるのか，（3）女性技術者のプロフ
ェッショナル・コンフィデンスは，家族的責任
およびワーク・ライフ・アンバランスがキャリ
ア継続意識に与える影響に対してどのような調
整効果を持つのか。
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The proportion of women working in research and development is much 
lower in Japan than other industrialized nations, and little has been investi-
gated about the issues these women face. Career persistence among female 
professionals is one of the important issues. Using a recent national sample of 
female research and development engineers, we investigate; (1) the relation-
ships between family status, unavailability of time for self, perceptions of work-
life imbalance, and intentions to persist in engineering careers, (2) the rela-
tionship between professional role confidence as engineers and intentions to 
persist in engineering careers, and (3) the moderating role of professional role 
confidence in the relationship between family status or work-life imbalance and 
career persistence. Results showed that family status and unavailability of time 
for self were not related to attitudes towards persisting in engineering careers. 
However, perceptions of work-life imbalance were negatively associated with 
career persistence. Professional role confidence was positively related to persis-
tence, but we did not find a moderating role for it in the relationship between 
work-life imbalance and career persistence.
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越した研究・開発と技術革新が不可欠であり，
民間企業で働く研究開発技術者がその革新の重
要な担い手であることは言うまでもない。しか
し，近年わが国では理工系大学生数が減少する
傾向にあり，今後技術者の供給量が減り慢性的
に不足する可能性は否定できない。このような
状況の中，女性は重要なタレント・プールで
ある。しかし，わが国の民間企業における研
究開発職の女性占有率は極めて低く（総務省，
2010），研究職に占める女性割合は他国と比較
して最低レベルである（内閣府，2011）。民間
企業で研究開発に携わる女性技術者の定着を促
進し，キャリア開発を積極的に推進すること
は，研究開発を進路として考える女子大学生・
大学院生の役割モデルを創出することにもな
り，それは次世代の女子生徒の理工系分野への
進出を促進する重要なきっかけになるとも考え
られる。

これまでわが国では民間企業で働く研究開発
技術者のキャリアに関する研究は行われている
ものの（例えば，福谷，2007；開本，2006；三
崎，2004；義村，2007），女性技術者のキャリ
アに着目した研究は極めて乏しい。国内外を問
わず，理系女性をテーマとする研究の多くは，
いかに女子学生の理工系科目に関する興味関心
を高め，理工系学位の取得率を高めるか，また
大学および大学院教育におけるジェンダー・バ
イアスをいかに排除するか等に焦点があてられ
ている。しかし，民間企業に就職した後の理系
女性の働き方やキャリア，人的資源管理のあり
方を取り上げた研究は皆無に等しく，なぜ企業
で働く女性技術者は増加しないのかについて系
統的な研究はこれまで行われていない。

そこで本研究では，女性研究開発技術者の家
族的責任やワーク・ライフ・アンバランスがど
のようにキャリア継続意識に影響を与えるかを
探る。また，女性技術者のプロフェッショナ
ル・コンフィデンス（専門能力に関する自信）
に着目し，キャリア継続との関連性を探る。こ
れらの検証により，女性技術者のニーズに対し

てどのような制度的対応を取ることで定着が促
進されるかをより効果的に検討することが可能
になる。特に，（1）女性技術者の婚姻状況，子
ども（未就学児）の有無，私的時間の不可用性

（unavailability）やワーク・ライフ・アンバラ
ンスとキャリア継続の関連性，（2）女性技術者
の技術的専門能力に関する自信（プロフェッシ
ョナル・コンフィデンス）とキャリア継続の関
連性，（3）女性技術者のプロフェッショナル・
コンフィデンスの，家族的責任およびワーク・
ライフ・アンバランスとキャリア継続との関係
に対する調整効果，の 3 点に焦点をあてた分析
を行うこととする。

2．概念的枠組み

2.1　キャリア継続と家族的責任
一般的に，女性のキャリア継続を困難にする

要因として，女性が担う家族的責任や仕事と私
的生活の両立の困難さが挙げられることが多
い。今日わが国において，「出産後も職業を続
ける方がよい」とする女性はほぼ二人にひとり
の水準に到達しているが，依然として女性にと
って働き続ける大きな障害になるのは結婚や出
産等のライフイベントであり，特に出産を機に
仕事を辞める女性は未だ多い（樋口，2009）。
厚生労働省が 2002 年に実施した「第 1 回 21 世
紀出生児縦断調査」によると，出産 1 年前の時
点で常勤だった女性のほぼ 6 割が第 1 子出産半
年後に仕事を辞めている（樋口，2009）。たし
かに，出産時に企業に勤務していた女性の育児
休業の取得率は上昇しているものの，その一方
で，妊娠中に退職する女性も多い。

今日でも，女性がより多くの家族的責任を担
い，それが女性の働き方を制約しキャリア継
続を困難にしていることは事実である（武石，
2009）。制約のかかり方は既婚女性の方が強い
可能性が高いが，家族的責任の予期は働く未婚
女性のキャリア継続にも影響すると考えられ
る。性別役割分業を暗黙の前提とする今日の職
場や家庭での生活を通して，「結婚，出産後は
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主として女性が仕事と家族的責任の折り合いを
つけるもの」とする考え方が内面化され，程度
の差こそあれ多くの未婚女性がそのような考え
方を持っていると考えられる。また，実際に勤
務先で仕事と私生活が両立できていないと感じ
る女性ほどキャリアを継続することに不安を感
じる可能性が高く，男性占有率の高い職種や職
場で働く女性ほどこのような不安を経験しやす
いとも考えられる。

家族的責任が働き続けることの障壁であるこ
とは，女性技術者にとっても変わりはない。平
成 19 年度に男女共同参画学協会連絡会が研究
者・技術者を対象に実施した「科学技術系専門
職における男女共同参画実態の大規模調査」の
結果によると，研究職や技術職に女性が少ない
理由として最も多く挙げられているのが「家庭
と仕事の両立の困難さ」で，次いで「育児期間
後の復帰の困難さ」が多く，女性研究者・技術
者が働き続けるうえで仕事と出産・育児のバラ
ンスが大きな問題となっている実態が明らかに
されている。

また，文部科学省（2003）は，女性研究者が
子どもを持ちにくい傾向にあることを指摘して
いるが，その背景には，男女ともに実労働時間
が長い研究生活において，女性研究者により多
くの家族的責任の負荷がかかる傾向にあるとし
ている。雇用者（非農林業）の週当たりの平均
就業時間は男性 45 時間，女性 34 時間で，週間
就業時間が 49 時間以上の男性の割合は 32％，
女性の割合は 9.9％である（総務省「平成 24 年
労働力調査」）。しかし，研究者の平均勤務時間
は週当たり 50 ～ 70 時間と長く，自宅での研究
時間も加わるとの報告もあり，特に女性研究者
の平均労働時間は女性雇用者の平均値と比較し
て長いことがわかる。

これらを総合的に見ると，わが国の家庭や職
場には依然として固定的な性別役割分業のしく
みが残っており，現状，家族的責任は研究者，
技術者を含む女性労働者に偏る傾向にあり，そ
れが原因で女性の働き方が制約され仕事と家庭

生活がアンバランスな状態になりやすく，結果
としてキャリアを継続しにくくしていると考え
られる。これらのことから以下の仮説が導出さ
れる。

仮説 1： 女性技術者の家族的責任およびワー
ク・ライフ・アンバランスは，キャ
リア継続に対して負の影響を与える。

2.2　 キャリア継続とプロフェッショナル・ 
コンフィデンス

上述したように，女性に対する家族的責任の
偏りがキャリア継続を制約するひとつの重要な
要因となっており，この点に関しては女性技術
者も例外ではない。しかし，女性技術者のキャ
リア継続に特化して考えると，家族的責任以外
にも，男性占有率の高い研究開発職で働く女性
特有の経験がキャリア継続に負の影響を与えて
いる可能性がある。

専門職のキャリアを促進するのは，必ずし
も高度な技術や専門知識の獲得だけではない

（Schleef, 2006）。専門職は専門的職業社会化を
通して，不確実さや曖昧さを伴う状況下で適
切な専門的判断を下すために必要な経験知を
身に付けていく（Hughes, 1971）。また社会化
を通して，プロとして相応しい職業価値観や
規範を内面化していく（Merton, Rosenblatt & 
Gieryn, 1982；Sullivan et al., 2007）。このよう
な過程を通して専門職は自己の専門能力に対す
る自信（プロフェッショナル・コンフィデン
ス）を形成していくことになる。プロフェッシ
ョナル・コンフィデンスとは，複雑かつ不確実
な日々の専門業務を遂行するために必要な実践
知識や能力に関する自信といえる（Cech et al., 
2011）。プロフェッショナル・コンフィデンス
が高い技術者はキャリア上の障壁を積極的に乗
り越えようとするのに対して，コンフィデンス
が低い技術者はうまく障壁を乗り越えることが
できずキャリア形成において挫折する可能性が
高い。
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プロフェッショナル・コンフィデンスは自己
効力感に関連する概念である。プロフェッショ
ナル・コンフィデンスは専門職が自己の専門知
識や能力に対して持つ自信とされ（Cech et al., 
2011），「プロとしての専門的な能力」に特化さ
れた信念を指す概念といえる。自己効力感は，

「結果を生み出すために必要な行動を成功裡に
遂行できるという確信」（Bandura, 1977）と定
義されているが，重要な点は Betz & Hackett

（2006）が強調するように，この概念が元来「特
定の課題」の遂行を対象としており，具体的
なタスクをうまく遂行できるとの信念を指し
ていることである（Gist & Mitchell, 1992；金
井，2011）。このように，専門職の特定された
知識や能力に関する信念を捉えている点で，プ
ロフェッショナル・コンフィデンスは自己効力
感の一形態と見ることもできる。また自己効力
感は White（1959）が主張した「エフェクタン
ス」や Deci & Ryan（1985）の「有能感」に関
連する概念であり（金井，2011），自己の生活
世界に関する掌握感を指すといえる。自己効力
感は個人が行動を選択する場合や，選択後の努
力の投入量や持続期間の長さ，また困難を克服
するために必要となる回復力（resilience）等
に影響を与える重要な要因といえる。Latham

（2007）によると，自己効力感が高い人はより
高い目標を設定し，また目標をあきらめない執
拗さを持つという。したがって，プロフェッシ
ョナル・コンフィデンスと自己効力感の関連性
を考慮すると，コンフィデンスが高い専門職ほ
どキャリアに関する目標が明確になり，キャリ
アに対するコミットメントが高いと予想するこ
とができる。

このようなプロフェッショナル・コンフィデ
ンスの水準には，男女差が生じる可能性が高
い（Cech et al., 2011）。それにはふたつの理由
が考えられる。第一に，研究開発のような男性
占有率が高い職種では「男性の方が適してい
る」「女性には向かない」等のバイアスが働き
やすく（Charles & Bradley, 2009；Ridgeway, 

2009），女性は仕事の成果を出すことでバイア
スを克服しないとならないというプレッシャー
がかかるため，プロフェッショナル・コンフィ
デンスの形成には困難が伴うと考えられる。第
二に，男性占有率が高い職種では職業社会化の
プロセスがジェンダー化されやすく，女性が職
業価値観や規範を内面化し，自信を持って職務
を遂行するには困難が伴いやすい（Dryburgh, 
1999）。そのような職種における社会化は，特
定のタスク遂行を通して個人が経験するという
よりも，男性集団内での役割経験による部分が
大きい。また，職が男性化されているため，女
性は女性であるだけで「逸脱者」と見られやす
い（McIlwee & Robinson, 1992；Trice, 1993）。
このような理由から，男性占有率の高い研究開
発職種で働く女性は男性に比べてプロフェッシ
ョナル・コンフィデンスの水準が低いと考えら
れる。先行研究によると，男性占有率が高い研
究開発職への女性の参入が進まないことには，
大学院在学時からの女性の理数系科目に対する
効力感の低さが少なからず関係しているという

（Betz & Hackett, 1997；Hackett, 1995；Lent, 
Brown & Larkin, 1984）。これらのことから以
下の仮説が導出される。

仮説 2： 女性技術者のプロフェッショナル・
コンフィデンスは，キャリア継続に
対して正の影響を与える。

2.3　検証モデル
このように，女性研究開発技術者のキャリア

継続意識に影響を与える要因には，大別して，
家族的責任およびワーク・ライフ・アンバラン
スと，プロフェッショナル・コンフィデンスの
ふたつがあり，これらはキャリア継続に対して
加算的な効果をおよぼすと考えられる。検証
モデルでは Glass et al.（2013）を参考に，キ
ャリア継続に影響を与える家族的責任の要因
として 1）配偶者あり，2）未就学児あり，3）
私的時間の不可用性（unavailability），および



女性研究開発技術者の家族的責任とプロフェッショナル・コンフィデンスがキャリア継続に与える影響

－109－

4）仕事と私的生活の調整の困難さを取り上げ，
これらの要因がキャリア継続に対して負の影
響をおよぼすと予測している。また，Cech et 
al.（2011）によるとプロフェッショナル・コン
フィデンスは，①学生時代に獲得した専門知識
に関する自信，②現在の仕事やより高度な仕事
をこなすために必要な専門知識に関する自信，
③技術者としての職業能力の通用度等の側面に
分けられるが，これらの水準が高いほどキャリ
ア継続意識は高まると予測される。

さらに，プロフェッショナル・コンフィデン
スには家族的責任とキャリア継続意識の関係を
調整する効果があると考えられる。上述した婚
姻状況や未就学児の有無はいずれも家族におけ
る役割責任を高め，仕事と家庭の両立を制約す
るが，仮にそのような制約的な状況に置かれて
いても，高いプロフェッショナル・コンフィデ
ンスを持つ女性技術者の場合，プロとしての自
信の高さから，家族的責任のキャリア継続意識
に対する負の効果を緩和する可能性があると考
えられる。そこで本研究では，図 1 のような検
証モデルを設定し分析を行う。

図 1　検証モデル
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3.1　データ
本研究では，筆者が 2012 年に実施したイン

ターネット調査「研究開発職の働き方に関する
調査」によるデータを用いた。調査における
技術者の母集団は，インターネット調査会社
に登録している研究開発技術者 6,740 人，シス
テム開発・システムエンジニア 6,480 人，ソフ

トウェア開発技術者 5,341 人，そしてシステム
企画・設計技術者 4,115 人で，全体で 22,500 人
を超える。調査の実施にあたり目標回収数を
4,500 人に設定したが，最終的な回収数は 4,482
人だった。なお，本調査では全国 47 都道府県
の在住者を対象にサンプリングを行ったが，回
収の結果全体の約 33％が東京都および神奈川
県在住だった。

インターネット調査は調査会社に登録するモ
ニターに対して調査を展開するため，サンプル
の偏りや調査慣れ等の影響が懸念される。しか
し同時に，質問紙調査と比較するとインターネ
ット調査は実施コストが低く，また短期間で大
型サンプルの回収が可能である点がプラス要因
である。また，女性技術者という企業組織にお
いて相対的に数が少ない対象者に対してオー
バー・サンプリングを行いやすいこともメリッ
トであり，これらの点を考慮するとプラス要因
の方がマイナス要因よりも大きいと判断しイン
ターネット調査を行った。

本研究では分析対象を女性回答者 714 人に限
定している。女性対象者の基本属性および分布
は以下のとおりである。①担当領域：調査・研
究 18.5％，品質保証 3.9％，開発・設計 25.8％，
生産技術 4.1％，技術管理・特許管理 1.3％，情
報処理・ソフト開発 32.8％，営業・技術サービ
ス 5.9％，その他 7.8％　②業種：製造 30.8％，
通信・IT 関連サービス 38.1％，その他 31.1
％　③学歴：大学院卒（博士）6.9％，大学院
卒（修士）20.3％，学部卒 46.6％，専門・短大・
高専卒 16.4％，中・高卒 9.8％　④婚姻状況：
配偶者あり 44.5％，なし 55.5％　⑤年齢：20
～ 29 歳 25.6％，30 ～ 39 歳 46.1％，40 ～ 58 歳
28.3％，平均年齢：35.2 歳　⑥平均勤続年数：
7.6 年　⑦職階：一般担当者レベル 78.2％，管
理職レベル 21.8％　⑧同居子の有無：あり 27.7
％，なし 72.3％。
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3.2　分析に用いた変数
3.2.1　従属変数－キャリア継続意識

本研究では女性技術者のキャリア継続を，①
技術者という専門職として働き続けることと，
②現在の勤務先企業で継続的に就労していくこ
と，の 2 側面から捉える。分析では，技術者と
してのキャリア意識（「エンジニアとして生涯
仕事を続けていきたい」），および現在の勤務先
でのキャリア意識（「今の会社でこれからも働
きたいと思っている」）の 2 変数を個別に用い
た。いずれも測定尺度は「1 ＝該当しない，2
＝あまり該当しない，3 ＝やや該当する，4 ＝
該当する」の 4 点式である。

3.2.2　独立変数
①家族的責任　家族的責任の指標として婚姻状
況（1 ＝配偶者あり，0 ＝なし）および子ども
の有無を用いた。子どもの有無については，5
歳以下の同居の子ども（1 ＝あり，0 ＝その他），
6 歳以上の同居の子ども（1 ＝あり，0 ＝その
他），子どもなし（1 ＝なし，0 ＝その他）の 3
つのダミー変数を作成し，「子どもなし」を基
準カテゴリーとして用いた。

②私的時間の不可用性（unavailability）　平日
1 日あたりの趣味や余暇など自分自身のための
時間について，「6 ＝全くない，5 ＝ 30 分未満，
4 ＝ 30 分以上 1 時間未満，3 ＝ 1 時間以上 1 時
間半未満，2 ＝ 1 時間半以上 2 時間未満，1 ＝
2 時間以上」の 6 点式尺度を用いて測定した。
ここではスコアが高いほど「不可用性」が高く
なるように設定した。

③ワーク・ライフ・アンバランス　仕事と私的
生活の現在の両立状況に関する調査対象者の自
己評価項目（「仕事と生活のバランスはうまく
取れていると思う」）を利用した（4 ＝該当し
ない，3＝あまり該当しない，2＝やや該当する，
1 ＝該当する）。ここではスコアが高いほど「ア
ンバランス」な状況となるように設定した。

④プロフェッショナル・コンフィデンス　女性
技術者のコンフィデンスを複数の次元で捉える
ために，以下の 3 変数を用いた。（1）学生時代
に身に付けた専門知識（4 ＝かなりある～ 1 ＝
まったくない），（2）現在の仕事の遂行に関連
する専門知識（「現在の仕事をうまくこなすた
めの専門知識」「現在の仕事よりさらに高度な
仕事をこなすための専門知識」「エンジニアと
して長期にわたって良い仕事をするための専門
知識」）の 3 項目の平均値を算出し合成（α ＝
.849）。（3）技術者としての職業能力の通用度

（4 ＝第一人者として通用する，3 ＝十分通用す
る，2 ＝ある程度通用する，1 ＝通用するか不
安がある。）現在の職場，社内，社外での通用
度に関する 3 項目の平均値を算出し合成（α ＝
.900）。分析ではこれらの 3 変数を個別に用い
た。

3.2.3　統制変数
上記の変数に加えて，重回帰分析では，年齢

（20 ～ 29 歳，30 ～ 39 歳，40 ～ 58 歳），勤続
年数，学歴（1 ＝中・高卒，2 ＝専門学校・短
大・高専卒，3 ＝大卒，4 ＝大学院修了），職階

（1 ＝管理職），前年の年収（1 ＝ 300 万円未満
～ 16 ＝ 1000 万円以上），普段 1 カ月の所定外
労働時間，現在参加しているプロジェクト数，
業種（通信・IT，製造業，その他），担当領域

（開発・設計，調査・研究，情報処理・ソフト
開発，その他）を統制変数として使用した。分
析に用いた変数の記述統計は表 1 に示すとおり
である。

4．結　果

はじめに，キャリア継続意識の 2 変数の回
答分布を確認したところ，「エンジニアとして
生涯仕事を続けていきたい」については，「該
当する」が 13.0％，「やや該当する」が 36.6％，

「あまり該当しない」が 33.5％，「該当しない」
と回答した割合が 16.9％で，全体の約半数がキ
ャリア継続の意図を持つことが示された。つづ
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いて，「今の会社でこれからも働きたいと思っ
ている」については，「該当する」21.0％，「や
や該当する」41.3％，「あまり該当しない」25.6
％，そして「該当しない」と回答した者の割合
が 12.0％で，全体の 6 割以上の女性エンジニア
が現在の勤務先企業での就労継続に対して肯定
的な見方をしていることが確認された。このよ
うに今回のサンプルでは，生涯にわたりエンジ
ニアとして働き続けることよりも，現在の会社
で働き続けることに対してやや肯定的な態度を
示す者が多いことが確認された。

表 2 はキャリア継続意識の 2 変数をそれぞれ
従属変数とした重回帰分析の結果である。ま

ず，技術者としてのキャリア意識の回帰結果を
見てみよう。表からわかるように，配偶者や子
どもの有無に統計的に有意な影響は見られず，
私的時間の不可用性にも有意な効果はない。こ
れには，サンプルの女性技術者の半数以上が未
婚であること，また約 7 割が子どもを持ってい
ないことが関係しているかもしれない。一方，
ワーク・ライフ・アンバランスは 0.1％水準の
有意な負の効果を与えている。これらの結果を
合わせて見ると，以下のように解釈することが
可能である。一般的に，配偶者や未就学児がい
る場合は家族的責任が高まると考えられるが，
その責任のみであればキャリア継続意識は低下

表 1　分析に用いた変数の記述統計

度数 最小値 最大値 平均値 標準偏差
従属変数
　エンジニアとしてのキャリア継続意識 714 1.00 4.00 2.46 .92
　現在の勤務先でのキャリア継続意識 714 1.00 4.00 2.71 .93
独立変数
　婚姻状況（配偶者あり＝ 1） 714 .00 1.00 .45 .50
　子どもの有無：子供なし（ref.） 714 .00 1.00 .72 .45
　　未就学児あり 714 .00 1.00 .18 .38
　　未就学児なし（就学児以上あり） 714 .00 1.00 .10 .30
　私的時間の不可用性 714 1.00 6.00 3.01 1.53
　ワーク・ライフ・アンバランス（WLUB） 714 1.00 4.00 2.44 .83
　学生時代に身に付けた専門知識 714 1.00 4.00 2.35 .90
　現在の仕事に関連する専門知識 714 1.00 4.00 2.54 .67
　技術者としての職業能力通用度 714 1.00 4.00 2.04 .74
統制変数
　年齢階級：20 ～ 29 歳 （ref.） 714 .00 1.00 .26 .44
　　30 ～ 39 歳 714 .00 1.00 .46 .50
　　40 ～ 58 歳 714 .00 1.00 .28 .45
　勤続年数 714 .00 35.00 7.60 6.57
　学歴カテゴリー 714 1.00 5.00 2.98 1.02
　職階（管理職＝ 1） 714 .00 1.00 .22 .41
　前年の収入 714 1.00 16.00 3.90 3.29
　普段の 1 ヵ月の所定外労働時間 714 .00 200.00 52.00 61.40
　現在参加しているプロジェクト数 714 .00 15.00 2.06 2.12
　業種：通信・IT（ref.） 714 .00 1.00 .38 .49
　　製造業 714 .00 1.00 .31 .46
　　その他 714 .00 1.00 .31 .46
　担当領域：開発・設計 （ref.） 714 .00 1.00 .26 .44
　　調査・研究 714 .00 1.00 .18 .39
　　情報処理・ソフト開発 714 .00 1.00 .32 .47
　　その他 714 .00 1.00 .22 .42
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しない。しかし，その家族的責任と仕事の負荷
（例えば，長時間労働など）を調整できず，技
術者としての仕事と家族における責任が葛藤を
起こすときキャリア継続への意識が低下する。
したがって，ワーク・ライフ・アンバランスの
負の効果は，配偶者や未就学児の存在に伴う家
族的責任と調整が難しい技術者の職務・職場の
状況が存在する可能性を間接的に示唆している
と見ることができる。

プロフェッショナル・コンフィデンスについ
て見てみると，現在の仕事に関連する専門知識
に関する自信および技術者としての職業能力通
用度が有意な正の影響を与えており，技術者と
しての自信が高いほどキャリア意識が高まるこ
とが示されている。家族要因変数の中で唯一統
計的に有意な効果を示したワーク・ライフ・ア
ンバランスとプロフェッショナル・コンフィデ
ンスとの交互作用効果について確認したが，3
つの交互作用項のいずれも統計的有意水準に到
達しておらず，ワーク・ライフ・アンバランス
がエンジニアとしてのキャリア意識に与える負
の影響に対して，コンフィデンスには緩和効果
がないことがわかった。

続いて，現在の勤務先でのキャリア意識を従
属変数とする重回帰の結果を見てみよう。技術
者としてのキャリア意識の回帰結果と同様に，
ここでも家族要因変数には有意な結果はほとん
ど見られず，ワーク・ライフ・アンバランスの
み統計的に有意な負の効果を与えている。プロ
フェッショナル・コンフィデンスに関しては，
3 変数いずれも有意な影響を与えておらず，専
門知識に関する自信は現在の勤務先でのキャリ
ア意識とは無関係といえそうだ。ワーク・ライ
フ・アンバランスとプロフェッショナル・コン
フィデンスの 3 変数との交互作用効果について
確認したが，いずれも統計的有意水準には到達
しておらず調整効果は見られなかった。

その他の変数の効果を見ておくと，エンジニ
アとしてのキャリア継続意識を従属変数とする
モデルにおいて年齢変数の係数が統計的有意水

準に到達している。すなわち，基準カテゴリー
である 20 ～ 29 歳の若年齢層と比べると，上位
年齢層である 30 ～ 39 歳，40 ～ 58 歳の層にい
ることは有意にエンジニアとしてのキャリア意
識を高める傾向にある。すなわち，年齢が高く
なるほど女性はエンジニアとしてのキャリアに
コミットすると見てとれる。しかし，現在の勤
務先での継続就労を従属変数とする回帰では年
齢の効果は全く見られず，代わりに勤続年数の
正の係数が有意水準に到達している。このこと
から，勤務先企業での勤続が長くなるほど，女
性エンジニアは現在の企業で継続的に就労する
ことを望む意識が強まる傾向にあることがわか
る。

5．考　察

本研究では，わが国の競争力維持・強化にお
いて一層の活躍が期待される女性研究開発技術
者に着目し，家族的責任，ワーク・ライフ・ア
ンバランス，プロフェッショナル・コンフィデ
ンスが彼女らのキャリア継続意識に与える効果
に関して全国規模のデータを用いて検証を行っ
た。分析の結果，女性技術者全体で見る限り，
配偶者や子どもがいることによる家族的責任の
負担はキャリア継続意識に影響を与えないもの
の，現在の仕事と私的生活のバランスが取れて
いないという意識は，これからのプロとしての
キャリア意識を抑制することが明らかになっ
た。上述したように，女性技術者にとって家庭
と仕事の両立の困難さが就労継続への大きな障
壁であることはこれまでも指摘されているが，
本分析で用いた「配偶者の有無」や「未就学児
の有無」などのカテゴリーだけでは「家庭的責
任の＜負荷＞の度合い」が充分に捉え切れてい
ない可能性がある。今後の研究では，「一日あ
たりの家事・育児時間」や「配偶者との家事・
育児分担の割合」等の指標に加えて，家庭から
仕事，および仕事から家庭への「ネガティブ・
スピルオーバー」（negative spillover，ひとつ
の役割における負荷やストレスなどが別の役割
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領域へと流出し，生活全体の質を低下させるこ
と）等の概念を統合し検証していく必要性があ
ると考えられる。

一方，女性技術者の仕事と私的生活のアンバ
ランス感は，現在の勤務先での就労継続意識だ
けでなく，エンジニアとしてのキャリア継続意
識に対しても負の効果を与えており，技術者の
ワーク・ライフ・バランス促進のための支援策
の策定が今後の重要な課題であることが示唆さ
れた。一般的に従業者のワーク・ライフ・バラ
ンス満足は職務や職場貢献に対する意欲を高め
るが（例えば，高村，2011；財団法人こども未
来財団，2008），今回の分析結果は，女性技術
者が仕事と私的生活がアンバランスだと感じる
と専門職としてのキャリアに対するコミットメ
ントを抑制する可能性を示しており，企業によ
る仕事と家庭生活の両立支援策の展開が女性技
術者のキャリア形成において重要な意味を持つ
ことを示唆している。また，プロフェッショナ
ル・コンフィデンスに関しては，現在の仕事や
より水準の高い仕事をこなすための専門知識に
自信があり，また技術者としての能力が職場内
外で通用するという自信があるほど，生涯エン
ジニアとして働き続けたいという意欲が高まる
ことがわかった。Betz & Hackett（1997）が
指摘するように，職務遂行能力に関する自信は
キャリア形成に関する自己効力感とも関連して
おり，女性技術者のプロフェッショナル・コン
フィデンスは彼女らのキャリア上の意思決定に
影響を与える重要な要素であると考えられる。
しかし，このようなコンフィデンスは現在の勤
務先でのキャリアに関する意識には全く影響し
ないことが明らかになった。女性技術者が高等
教育機関在籍中から入職に至るキャリアの初期
ステージにおいて，エンジニアとしての専門知
識や通用度に対する強い自信を持てるような人
材育成のあり方が，彼女らのエンジニアとして
のキャリア継続意識にとって重要な要因である
といえる。Cech et al. （2011）が示唆するよう
に，女性技術者のコンフィデンスを高めるため

には，技術者としての専門的キャリアにコミッ
トすることの意義や技術職としての自身の適合
性を本人が確信できるような，エンパワーメン
トの要素を人材育成に盛り込む必要がある。し
かし，コンフィデンスが高い場合でもワーク・
ライフ・アンバランスがキャリア継続意識に与
える負の影響が緩和されることはなく，専門能
力に関する自信の高さだけでは専門職キャリア
を継続するには不十分であることも示唆され
た。この結果を受け今後は，ワーク・ライフ・
アンバランスが女性技術者のコンフィデンスに
与えるアンダーマイニング（減退）効果に焦点
をあて，どのような状況のもとでエンジニアと
しての自信がアンダーマインされるかを検証し
ていく必要があると思われる。

今回の分析では女性技術者の年齢にはキャリ
ア継続意識に対して有意な正の効果があること
を確認しているが，家族的責任やコンフィデン
スは女性技術者のライフステージやキャリアス
テージと関連するとも考えられるため，今後は
サンプルを年齢階級別に分けて分析を行う必要
があるだろう。
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