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調 査

生産年齢人口が減少し、多くの業種で人手不足が深刻化する中、企業は労働力確保のため、

長時間労働の見直しや職場環境の整備といった、いわゆる「働き方改革」に取り組んでいる。

政府も「一億総活躍社会」実現の目玉政策として、「働き方改革」推進による生産性向上を促

している。

一方で、終身雇用や年功序列制度など、これまで企業の成長を支えてきた雇用システムや現

状の労働環境、就業規則などが、非正規、女性、シニアなどの多様化する働き手のニーズに応

えきれなくなりつつある。本号では、県内に住む就業者を対象に「県内の働き手における就業

意識や満足度」や「将来の就労意欲」に関するアンケート調査を実施した。調査では、以下の

切り口から属性による就業者意識の違いを探った。

＜調査の切り口＞

1．どのような会社や職場が、働き手からみた「いい会社」「いい職場」なのか。

2．勤務先の職場環境に対してどの程度満足しているのか、またどんなことを不満に感じてい

るのか。

3．何歳ごろまで働き続けたいと考えているか。
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＜調査要旨＞

◆家庭的・一体感があり、やりたい仕事ができる能力重視の会社・職場が、働き手の考える

「いい会社」「いい職場」

県内就業者が考える「いい会社」「いい職場」とは、正社員で気の合う同僚が多数在籍する、

家庭的で一体感のある職場である。また、職場のルールや規律は厳格ながら、自らが希望す

る楽しい仕事に打ち込める環境を志向している。さらに、従業員に対する評価基準は、経験

年数よりも本人の知識・スキル（能力）重視である。調査では、性別や年齢別、企業規模な

どにより多少の差はあるものの、多くの働き手は同じような会社・職場を理想像としてイメ

ージしていることが明らかとなった。

一方で、属性により理想像に違いがあったのが、会社の規模や成長性、現在の勤務先の満

足度に関する項目である。従業員数30人未満の中小企業の就業者は、「知名度は低いが成長

性のある中小企業」を、300人以上の大企業の就業者は「有名で安定的な大手企業」をそ

れぞれ「いい会社」とみている。働き手の多くは、現在所属している企業をベースに理想の

会社像を描いていると考えられる。また、勤務先の職場環境に対する満足度では、全体とし

てみると大企業に比べ中小企業の就業者の方が満足しているという、意外な結果となった。

◆半数近い働き手が65歳を超えた就労に意欲

60歳をキャリアの区切りとする働き手は一定数いるものの、65歳を超えて働きたい人が

過半数に迫っている。人手不足が経営課題となる中、企業が今後も働き手を確保していくた

めには、こうした就労ニーズに応えられる働き方づくりを進める必要がある。

働き手にとっての「いい会社」とは
 ～茨城県内就業者アンケート結果から
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少子高齢化による労働力人口の減少、国際競争の激化などを受け、終身雇用・年功序列制度などに基づく従

来の日本型雇用システムは限界を迎えつつあるといわれている。本章では「働き方改革」が必要とされる背景

について概観する。

はじめに～「働き方改革」とは

政府は、日本経済の更なる好循環を形成するた

め、「希望を生み出す強い経済」「夢をつむぐ子育て

支援」「安心に繋がる社会保障」を３本柱とする

「一億総活躍社会」の実現を掲げている。一億総活

躍社会の実現に向け、多様な働き方を可能にすると

ともに、格差の固定化を回避し、成長と分配の好循

環を実現するための施策が「働き方改革」である。

1．「働き方改革」が必要とされる背景

労働力人口の減少

総務省の人口推計によると、2015年は総人口1億

2,709万人に対し労働力人口（15 ～ 64歳）が7,728

万人で総人口の60.8％、高齢者（65歳以上）は3,386

万人で26.7％を占めている（図表1－1）。1980年と

比較すると、労働力人口は160万人減（6.6ポイント

減）の一方、高齢者人口は2,321万人増（17.6ポイ

ント増）と、急速に高齢化が進んでいる。

国立社会保障・人口問題研究所の推計では、

2050年の総人口は１億192万人となり、労働力人口

は総人口の51.8％、高齢者人口は37.7％になると予

測している。少子高齢化が進行し労働力人口が減少

しつつある状況下では、労働力を確保するため女

性・高齢者・障害者・外国人など、多様な人材に目

を向ける必要が生じている。

慢性的な長時間労働

一般労働者の平均労働時間（月）の01年から16年

までの推移をみると、パートタイム労働者の労働時

間は7.2時間減少している一方、一般労働者にはほと

んど変化が見られない（図表1－2）。一方で、平均

月間現金給与額は09年から底這い傾向にあるなど、

所得環境は総じて低迷が続いている（図表1－3）。

硬直化した労働環境

日本の労働市場は新卒一括採用と終身雇用制度

による「単線型」のキャリアパスが一般的とされ、

転職の多い労働者はその能力に比べ相対的に低い
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図表1－2　一人あたり月間総実労働時間
（事業所規模5人以上）
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資料：厚生労働省「毎月勤労統計調査」
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図表1－3　平均月間現金給与額（常用労働者）

資料：厚生労働省「毎月勤労統計調査」
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第１章　「働き方改革」推進の背景
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図表1－1　人口構造の推移

15歳未満 15～64歳 65歳以上
15歳未満（右軸） 15～64歳（右軸） 65歳以上（右軸）

（千人） （％）

資料：総務省「人口推計」、国立社会保障・人口問題研究所「日本の将来
推計人口」をもとにアーク作成

推計値
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評価を受けやすい現状がある。

また、正規雇用者と非正規雇用者には大きな賃金

格差があり（図表1－4）、非正規雇用は正規雇用者

のおよそ65％の賃金しか支給されていない。年収

の格差だけでなく、非正規雇用者は正規雇用者に比

べ身分保障や福利厚生が充実していない、専門的な

キャリアが身に付きにくいなど、目に見えない格差

も存在する。

価値観は余暇重視へ

NHK放送文化研究所によると、仕事と余暇を両

立したい人の割合（13年）は35.9％（83年比8.0ポ

イント増）、余暇重視（「余暇の中に生きがい」＋「で

きるだけ余暇を楽しむ」）の割合は36.7％（同5.6ポ

イント増）、仕事重視（「仕事の方に力を注ぐ」＋「仕

事に生きがいを求める」）の割合は25.0％（同14.0

ポイント減）と、30年間で余暇を重視する傾向が

強まっている（図表1－5）。このように変化しつつ

ある労働者のニーズに対し、従来の雇用システム・

就業形態だけでは対応できなくなっていると考え

られる。

2．「働き方改革」がもたらす効果と課題

働き手、事業者双方にメリットがある、働きやすい職

場の整備

一般論として、長時間労働が是正されれば、育

児・介護や健康上の問題で労働時間に制約のある女

性や高齢者がより積極的に労働市場に参加できる

ようになるといわれている。

また、余暇の増加による男性の家事・育児参加を

通じ、女性は安心して出産しやすくなるため、出生

率の改善に寄与すると考えられる。さらに、雇用形

態などにとらわれず自分に合った働き方を選べる

ようになれば、キャリアアップに繋がり国全体の生

産性向上も期待できる。

事業者にとっても、人件費削減・生産性向上はも

ちろん、労働者の心身の健康状態を向上させること

で、離職や休業を防ぐメリットがある。複雑化・グ

ローバル化する経済環境において、ダイバーシティ

（多様性）推進は企業成長に欠かせない取り組みと

される。テレワーク※1やフレックスタイム制度、副

業・兼業などの柔軟な働き方を取り入れ、多様な働

き方を可能にすることで、女性や高齢者などの多様

な人材を登用することができるだろう。働きやすい

環境を整備することは、働き手、事業者ともにメ

リットをもたらすといえる。

一方、働き方改革に伴う問題点として、業務効率

化や業務内容の見直しを行わず、単に残業時間の削

減に注力することで、持ち帰り残業やサービス残業

の発生が懸念されている。支給される残業代が減る

ため、実質的な労働時間は変わらずに収入が減少す

る可能性もある。

また、テレワークや時短勤務利用者、産休・育休

などの制度休暇から復帰した労働者への人事評価

や目標設定などをどのように行うかといった問題

208.0208.0
243.1243.1

281.1281.1
313.3313.3

344.6344.6
378.9378.9 400.9400.9 393.3393.3

306.1306.1
294.6294.6

182.2182.2 200.3200.3 210.0210.0 213.5213.5 210.5210.5 207.8207.8 209.6209.6 211.1211.1 234.3234.3 216.1216.1

00
50
100
150
200
250
300
350
400
450

20～
24歳

25～
29

30～
34

35～
39

40～
44

45～
49

50～
54

55～
59

60～
64

65～
69

図表1－4　雇用形態間賃金格差

正規雇用 非正規雇用

（千円）

資料：厚生労働省「賃金構造基本統計調査」（2016年）

※1  テレワーク…ICT（情報通信技術）を活用した、場所や時間
にとらわれない柔軟な働き方のこと。
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図表1－5　仕事と余暇への考え

仕事よりも、余暇の中に生きがいを求める
仕事はさっさとかたづけて、できるだけ余暇を楽しむ
仕事にも余暇にも、同じくらい力を入れる
余暇も時には楽しむが、仕事の方に力を注ぐ
仕事に生きがいを求めて、全力を傾ける
その他
わからない、無回答

（%）

資料：NHK放送文化研究所「『日本人の意識』調査」
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もある。制度を利用している労働者とそうでない労

働者の間に不公平感が生まれれば、職場全体のモチ

ベーション低下を引き起こす可能性がある。

3．改革を推進する行政の取り組み

女性や高齢者の活躍に向けた取り組み

国は働きやすい職場環境づくりに向け、男女の雇

用機会均等や高年齢者の雇用安定などの観点か

ら、段階的に法整備（改正）を図ってきた（図表1

－6）。例えば男女雇用機会均等法では、85年当初

に努力義務だったものを97年に努力義務規定を解

消し、06年には男女双方に対する差別を禁止して

いる。近年では、60歳の定年後も希望者全員を雇

用することを企業に義務付ける改正高齢者雇用安

定法（13年）や、雇用の分野における障害を理由

とする差別的取扱いの禁止などを明記した改正障

害者雇用促進法（16年）などが施行され、働く意

欲がある人の就労を促している。

働く人の視点に立った「働き方実行計画」

こうした中、働く人の視点に立った働き方改革を

実現するため、政府は17年３月に同一労働同一賃

金等の非正規雇用の処遇改善や残業時間の罰則付

上限規制などを盛り込んだ「働き方改革実行計画」

を決定した。計画では、10年先の未来を見据えた

ロードマップを作成し、継続的な進捗状況の確認や

施策の見直しを図るとしている（図表1－7）。

以上、働き方改革を巡る背景や足もとの動きにつ

いてみてきたが、働き手自身はそもそも「働くこと」

をどのように考えているだろうか。アークでは、県

内の働き手の就業観を把握するためのアンケート

調査を実施し、次章にその概要を掲載した。

関連法案を国会に
提出 施行準備・改正法の施行 施行後5年を経過した後適当な時期において、見直しを行う

労働基準法改正案の
早期成立を図る

施行準備・周知徹底期間をとった上で段階的に施行・施行後５年を経過した後、適当な期間において
見直し

改正法
施行準備 新たな在留資格「介護」を活用した専門的介護人材の活用

保育・介護人材の処遇改善策として、経験などに
応じて昇給する仕組みを創り、月額平均１万円相
当の処遇改善を行う

介護報酬等の改定に合
わせて、必要に応じて
処遇改善

介護報酬等の改定に合わせて、
必要に応じて処遇改善

次世代法の見直し、
男性の育児休業の
取得促進

次世代法の見直しの
検討・実施

男性育児休業の取得状況の見える化をさらに推進

労務管理・セキュリ
ティに関するガイド
ライン改訂

ガイドラインの発出・施行 必要に応じて見直し

特区法改正・東京
都と連携して導入
支援

全国展開を図る

同一労働同一賃金の
法整備

時間外労働の上限規制
導入

雇用型テレワークの
ガイドライン刷新と
導入支援

子育て・介護等と仕事
の両立支援策の充実・
活用促進

外国人材受入れ環境
整備

資料：働き方改革実現会議「働き方改革実行計画」をもとにアーク作成

図表1－7　働き方改革実行計画のロードマップ（抜粋）

年度 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024 2025 2026 2027以降

図表1ー6　主な法整備・改正の状況
（働きやすい職場整備関連）

1985年 男女雇用機会均等法施行。募集採用、配置・昇進におい
て男女を均等に取り扱う「努力義務」。

1997年 改正男女雇用機会均等法施行。努力義務規定の解消、セ
クハラ防止措置の義務化。

2006年 改正男女雇用機会均等法施行。男女双方に対する差別を
禁止。妊娠・出産等を理由とした不利益取り扱いの禁止。

2009年
改正育児介護休業法施行。３歳までの子を育児する労働
者について短時間勤務制度設置の義務化。父母共に育児
休業を取得する場合の休業可能期間の延長。

2013年 改正高年齢者雇用安定法施行。継続雇用制度の対象者を
労使協定で限定できる仕組みの廃止。

2016年

改正育児介護休業法施行。妊娠・出産・育児・介護休業
等を理由とする不利益取り扱い防止措置義務の新規追
加。

改正障害者雇用促進法施行。障害者に対する差別禁止、
合理的配慮の提供義務を規定。
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県内居住の就業者は、どのような会社や職場を理想と考えているのだろうか。また、勤務先の働きやすさや働

きがいについて、どの程度満足しているだろうか。アークでは、育児・出産・介護休暇といった各種制度の整備

状況やその利用実態、将来の就労意欲を含め、働き手の意識を探るアンケート調査を２回に分けて実施した。

（誌面の関係から掲載した調査結果は一部である。世帯年収別や一番下の子ども（末子）の状況別などの詳細データ

を、後日、当財団ホームページ（http://www.arc.or.jp）に掲載する予定である）

1．会社・職場や働きがいに関するアンケート

現在仕事をしている20～ 59歳の県内居住者に対

し、理想の会社や職場、勤務先の満足度や各種制度

の整備・利用状況、さらには仕事のやりがいについ

てインターネット形式によるアンケートを実施した。

アンケート実施時期：2017年８月15日～ 22日

有効回答数：799人

調査項目

１．あなたが考える「いい会社」「いい職場」

２．実際の勤務先の状況

３．勤務先の働きやすさ・働きがいの満足度

４．仕事で「やりがいを感じるとき」

５．勤務先の各種制度の整備・利用状況

⑴ アンケート全体結果

①働き手が考える「いい会社」「いい職場」

家庭的・一体感があり、希望の仕事ができる能力重視

の会社・職場が「いい会社」「いい職場」

県内の働き手は、どのような勤務先を「いい会社」

や「いい職場」とみているのだろうか。「有名で安

定的な大手企業」、「知名度は低いが成長力がある中

小企業」のように、対立すると考えられる項目を設

定し、そのどちらが理想の会社や職場が近いかを尋

ねた。（図表2－1）。それらを俯瞰することで、会社・

職場の理想像に迫った。

そして、この回答結果をわかりやすく示すため

に、DI（ディフュージョン・インデックス）形式

で指数化した※2（図表2－2）。

最も多くの人が「いい会社」、「いい職場」と考え

る項目は「一体感がある（会社・職場、以下同様）」

（53.3％）となった。次いで「正社員率が高い」（52.1％）

が僅差で続き、「勤務地が固定している（転勤がない）」

（50.1％）、「人材の入れ替わりが少ない」（35.6％）、「気

の合う同僚が多い」（34.0％）などが高い。

結果をまとめると、県内の働き手が考える「いい

会社」「いい職場」とは、「正社員かつ気の合う同僚

が多数在籍する、家庭的で一体感のある職場であ

り、転勤や人の入れ替わりは頻繁ではない。職場の

ルールや規律は厳格ながら、自らが希望する楽しい

仕事に打ち込むことができる。また、従業員に対す

る評価基準は、経験年数よりも本人の知識・スキル

（能力）が重視される会社や職場」といえる。

②勤務する会社・職場の状況

内部評価の高い会社が理想も実態には差

前問の理想像に対して、現在勤務する会社や職場

はどのような姿だろうか。図表2－2と同様、回答結

果をもとにDIで指数化したものが図表2－3である。

最も高い（多くの人が当てはまる）項目は「勤務

地が固定している（転勤がない）」（39.0％）である。

次いで「特定の事業に特化している」（30.6％）、「一

体感がある」（25.8％）、「タテ型（ピラミッド型）

第2章　県内就業者が考える理想の会社像

※2　DI… 「Aに近い」＋「どちらかというとAに近い」－「Bに
近い」－「どちらかというとＢに近い」。実際には「ど
ちらともいえない」割合が最も高い項目も複数ある。
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組織である」（25.3％）「仕事の成果が評価される」

（25.1％）などが高い。転勤地が固定的であること

や職場の一体感、規律が厳格な職場などは、会社・

職場の理想の姿に近い項目がある一方で、理想と実

態が乖離している項目もみられた。
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（%）

有名で安定的な大手企業

職場の規律やルールがしっかりしている

従業員からの評価が高い

勤務地が固定している（転勤がない）

正社員率が高い

新卒採用が多い

勤務日・勤務時間が一律である

仕事が楽しい

人材の入れ替わりが少ない

気の合う同僚が多い

家族的である

タテ型（ピラミッド型）組織である

経験（年数）が重んじられる

仕事のプロセスが評価される

頼れるリーダーが引っ張る

様々な事業を展開している

多様な業務を経験できる

残業は多いが高い収入を得られる

自分がやりたい仕事ができる

一体感がある

図表2－1　働き手が考える「いい会社」「いい職場」（n=799）

Ａに近い どちらかというとＡに近い どちらともいえない どちらかというとＢに近い Ｂに近い

知名度は低いが成長力がある中小企業

社会からの評価が高い

職場の自由度が高い

勤務地が多彩である（全国・海外）

非正規社員率が高い

中途採用が多い

勤務日・勤務時間が柔軟である

仕事は厳しくもやりがいがある

人材の新陳代謝が活発である

自分とは異なる考えを持った同僚が多い

ビジネスライクである

ヨコ型（フラット型）組織である

能力が重んじられる

仕事の成果が評価される

チームワークを活かす

特定の事業に特化している

専門的な業務経験がつめる

収入は高くないが残業がない

自分の適性を会社が判断して仕事をさせる

競争的である

Ａ Ｂ

※端数の関係上、項目の合計が100％にならない場合がある（以下同様）。
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なお、理想の会社・職場と現実のギャップが最も

大きいのは、「正社員率が高い」および「従業員か

らの評価が高い」である（図表2－4）。その他、「ヨ

コ型（フラット型）組織である」、「一体感がある」、

「自分のやりたい仕事ができる」などが、理想と現

実に乖離がある項目となっている。

一方で、「チームワークを活かす」や「職場の規

律やルールがしっかりしている」などは、現在の会

社・職場が「いい会社」や「いい職場」に近い状況

にあることが窺える。

③勤務先の満足度

概ね満足も、収入と働きぶりの不均衡に不満

勤務先の働きやすさや業務内容、働きがいに関し

て、どの程度満足しているかを尋ねた。そして回答

結果をもとに指数化したものが勤務先の満足度DI

（図表2－5）である。

DIが最も高い項目は「勤務地と居住地の近接性」

（37.5％）である。次いで「転勤の頻度」（31.8％）、

「休暇取得の容易さ」（24.2％）など、全17項目中11

項目で「満足」が「不満」を上回っている。

一方で、DIが最も低い項目は「働きぶりに見合っ

た収入（給与・ボーナス）」（△16.8％）であり、「能

図表2－4　理想の勤務先と現実の差（DIギャップ）
働き手が志向する項目 DIギャップ

正社員率が高い 32.7

従業員からの評価が高い 32.7

ヨコ型（フラット型）組織である 32.3

一体感がある 27.5

自分がやりたい仕事ができる 25.2

能力が重んじられる 24.5

気の合う同僚が多い 24.3

仕事の成果が評価される 23.0

仕事が楽しい 22.3

人材の入れ替わりが少ない 22.2

勤務日・勤務時間が柔軟である 21.1

家族的である 11.4

専門的な業務経験がつめる 11.4

収入は高くないが残業がない 11.3

勤務地が固定している（転勤がない） 11.1

特定の事業に特化している 10.8

中途採用が多い 9.3

知名度は低いが成長力がある中小企業 3.1

職場の規律やルールがしっかりしている 0.3

チームワークを活かす 0.2

※DIギャップ＝いい会社・職場DI－勤務する会社・職場の実態DI
ギャップが大きいほど、理想と現実に乖離があることを意味する

-26.4

-19.8

-8.3-8.3

-8.0-8.0

-7.9-7.9

-7.0-7.0

-2.7-2.7

-2.1-2.1

-0.5-0.5

-0.5-0.5

20.720.7

21.821.8

23.823.8

27.127.1

29.529.5

34.034.0

35.635.6

50.1

52.1

53.3

-30（％）-20-1001020304050

図表2－2　働き手が考える「いい会社」「いい職場」DI

一体感がある 競争的である

正社員率が高い 非正規社員率が高い

勤務地が固定している 勤務地が多彩

人材の入れ替わりが少ない 人材の新陳代謝が活発

気の合う同僚が多い 異なる考えを持った同僚が多い

内部評価の高い会社 外部評価の高い職場

楽しい仕事 やりがいのある仕事

希望する仕事ができる 会社が適性を判断

家族的である ビジネスライクである

規律が厳格な職場 自由度が高い職場

安定的な大手企業 成長する中小企業

勤務日・勤務時間が一律 勤務日・勤務時間が柔軟

仕事のプロセス重視 成果が評価される

新卒採用が多い 中途採用が多い

タテ型 ヨコ型

リーダーが牽引 チームワークを発揮

多残業高収入 残業無し低収入

多様な業務を経験 専門業務を追求

多様な事業展開 特定事業に特化

経験（年数）重視 能力重視

※DI＝図表2-1の「Ａに近い」＋「どちらかというとＡに近い」－
「Ｂに近い」－「どちらかというとＢに近い」

Ａ Ｂ

図表2－3　勤務する会社・職場の実態DI

※DI＝図表2-1の「Ａに近い」＋「どちらかというとＡに近い」－
「Ｂに近い」－「どちらかというとＢに近い」

Ａ Ｂ

-1.9-1.9

-30.6

-19.7-19.7

-19.3-19.3

-7.7-7.7

25.325.3

-12.0-12.0

-25.1

20.620.6

2.62.6

21.021.0

10.410.4

-1.4-1.4

4.84.8

-3.2-3.2

9.79.7

13.413.4

39.039.0

19.419.4

25.825.8

-40（％）-30-20-1001020304050

一体感がある 競争的である

正社員率が高い 非正規社員率が高い

勤務地が固定している 勤務地が多彩

人材の入れ替わりが少ない 人材の新陳代謝が活発

気の合う同僚が多い 異なる考えを持った同僚が多い

内部評価の高い会社 外部評価の高い職場

楽しい仕事 やりがいのある仕事

希望する仕事ができる 会社が適性を判断

家族的である ビジネスライクである

規律が厳格な職場 自由度が高い職場

安定的な大手企業 成長する中小企業

勤務日・勤務時間が一律 勤務日・勤務時が柔軟

仕事のプロセス重視 成果が評価される

新卒採用が多い 中途採用が多い

タテ型 ヨコ型

リーダーが牽引 チームワークを発揮

多残業高収入 残業無し低収入

多様な業務を経験 専門業務を追求

多様な事業展開 特定事業に特化

経験（年数）重視 能力重視
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力開発プログラムの充実度」（△10.4％）、「ライフ

ステージに応じたコース転換の容易さ」（△9.0％）

など６項目で「不満」が「満足」を上回っている。

処遇やスキルアップ機会の提供などに対する不

満はあるものの、現在の業務内容や仕事のやりが

い、職場の働きやすさについては、全体として肯定

的に評価している。

④仕事で「やりがい」を感じるとき

様々な場面で仕事のやりがいを感じている

仕事のなかでどんなときに「やりがい」を感じる

か尋ねたところ、「仕事自体に面白さや刺激がある

とき」（37.8％）が最も高い（図表2－6）。次いで「給

与やボーナスが上がったときや昇進・昇格したと

き」（34.2％）、「仕事を通じて自己の成長を感じた

とき」（33.2％）と続いている。

そのほか、「自分の意見や考えが採用されたとき」

や「重要な仕事を任されたとき」もそれぞれ20％

を超えており、働き手は様々な場面で仕事の「やり

がい」を感じていることが確認できる。

⑤各種制度の整備・利用状況

浸透しつつある「女性が取得する育児・出産休暇」、

利用が低調な「男性が取得する育児・出産休暇」

人手確保のため、企業は職場環境改善の取り組み

を進めている。県内での勤務先では、育児・出産休

暇や介護休暇、さらにはフレックスタイムやテレ

ワークといった柔軟な働き方をサポートする制度

がどの程度整備され、また実際に利用されているだ

ろうか。働き手の目線で、各種制度の整備・利用状

況を尋ねた（図表2－7）。

女性が取得する育児休暇・出産休暇制度は、「制

度が整備されており、対象者に利用されている」が

41.1％と、他制度を含め最も利用が進んでいる。一

方、男性が取得する育児休暇・出産休暇制度は、「利

用されている」割合が約１割にとどまり、「制度は

整備されているが、あまり利用されていない」が３

-16.8

-10.4-10.4
-9.0-9.0

-5.1-5.1
-3.4-3.4
-2.9-2.9

3.43.4
12.412.4
14.714.7
18.018.0
18.518.5
18.618.6
19.119.1
19.819.8

24.224.2
31.8

37.5

-20（％）-10010203040

図表2－5　勤務先の満足度DI

勤務地と居住地の近接性
転勤の頻度
休暇取得の容易さ
現在の業務内容
長期間、安定的な勤務の実現性
従業員やお客様、株主などからの信頼度
今の仕事への働きがい・やりがい
勤務時間や勤務場所の柔軟性
出産・育児や介護に対する支援
残業時間の多寡
職場の風通し
業務量や負荷
従業員に対する公正・公平な評価
「兼業」の容認
ライフステージに応じたコース転換の容易さ
能力開発プログラムの充実度
働きぶりに見合った収入（給与・ボーナス）

※DI＝「とても満足」＋「やや満足」－「とても不満」－「やや不満」

満足 不満

37.837.8

34.234.2

33.233.2

22.722.7

20.220.2

18.918.9

16.816.8

16.516.5

9.39.3

10.810.8

0 10 20 30 40（%）
仕事自体に面白さや刺激があるとき

給与やボーナスが上がったときや昇進・昇格したとき

仕事を通じて自己の成長を感じたとき

自分の意見や考えが採用されたとき

重要な仕事を任されたとき

快適な環境で仕事をしているとき

職場の一体感を感じたとき

自社の商品・サービスが社会に評価されていると感じたとき

高い能力を持った同僚と仕事をするとき

あてはまるものはない

図表2－6　仕事で「やりがい」を感じるとき
（複数回答、n=799）
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女性が取得する育児休暇・
出産休暇制度

男性が取得する育児休暇・
出産休暇制度

介護休暇制度

上記以外の各種休暇制度

労働時間の短縮を目的とした制度
（ノー残業デー）

出退勤時間を自分で決められる制度
（フレックスタイム）

時間や場所の制約を受けずに働ける制度
（テレワーク、モバイルワーク、サテライトオフィス）

ライフステージに応じたキャリアの
コース転換に関する制度

スキルアップのための能力開発に関する制度

転勤の配慮に関する制度（エリア限定職、
事前相談制。もともと転勤がない場合も含む）

図表2－7　勤務先の制度整備・利用状況（n=799）

制度が整備されており、対象者に利用されている
制度は整備されているが、あまり利用されていない
制度として整備されていない わからない
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割を超えている。

介護休暇制度やその他の各種休暇制度は、制度が

整備されていても、利用が進んでいない状況が窺え

る。また、「わからない」割合が相対的に高く、そ

もそも制度として整備されているのか、いないのか

といった認知度に課題がある。

労働時間や場所に関する制度（ノー残業デー、フ

レックスタイム、テレワーク・モバイルワーク）は、

一定の利用はあるものの、約半数の勤務先で整備さ

れていない。

ライフステージに応じたコース転換に関する制

度は、対象となる働き手の数は限定的と考えられる

ものの、半数の勤務先で未整備となっている。

スキルアップのための能力開発に関する制度

は、「制度は整備されているが、あまり利用されて

いない」が「制度が整備されており、対象者に利用

されている」を上回り、利用促進の点で課題がある

と考えられる。

⑵ 属性別でみた就業観の違い

これまで、働き手全体の就業観や勤務先の満足度

をみてきた。しかし、結果を詳しくみると、属性に

よる考え方の違いも確認できる。以下では、性別や

年齢、雇用形態などから、属性により違いが出てい

るものを中心に整理する。

①性　別

じわり進む男性のワーク・ライフ・バランス志向

会社の規模や成長性に関する項目では、男性がや

や「安定・大手志向」であるのに対し、女性は「成

長・中小志向」が優勢である（図表2－8）。勤務日

や勤務時間に関する項目では、男性の「一律志向」

に対し、女性は「柔軟志向」が優勢となっている。

また、残業や収入の関係に関する項目では、男性が

僅かに「多残業・高収入志向」であるのに対し、女

性は「残業無し・低収入志向」が優勢となっている。

そのほか、女性は人材の入れ替わりが少なく、気

の合う同僚が多い一体感のある会社・職場を志向す

る傾向が男性よりも強く、快適に仕事ができる環境

を「いい会社」「いい職場」と考えている。

一方、男性は職場の規律やルールを重んじ、安定

的に自分がやりたい仕事ができる環境を理想の勤

務先と捉えている。仕事重視の一方で、「多残業・

高収入志向」と「残業無し・低収入志向」が概ね拮

抗するなど、男性のワーク・ライフ・バランス志向

の一端も確認できる。年齢別にみると、30歳代の「残

業無し・低収入」割合が相対的に高い（図表2－9）。

働き盛りの年代であっても、仕事以外の時間を大切

4.1

25.425.4

44.8

6.9

26.726.7

27.827.8

1.9

29.829.8

47.0

-6.6

14.614.6

56.9

-10.0-10.0

47.2

42.0

-20.6

16.016.0

61.5

-40（％）-200204060
有名で安定的な大手企業 知名度は低いが成長力が

ある中小企業
職場の規律や

ルールがしっかりしている 職場の自由度が高い

従業員からの評価が高い 社会からの評価が高い
勤務地が固定している

（転勤がない）
勤務地が多彩である
（全国、海外）

正社員率が高い 非正規社員率が高い

新卒採用が多い 中途採用が多い

勤務日・勤務時間が一律である 勤務日・勤務時間が柔軟である

仕事が楽しい 仕事は厳しくもやりがいがある

人材の入れ替わりが少ない 人材の新陳代謝が活発である

気の合う同僚が多い 自分とは異なる考えを持った同僚が多い

家族的である ビジネスライクである

タテ型（ピラミッド型）組織である ヨコ型（フラット型）組織である

経験（年数）が重んじられる 能力が重んじられる

仕事のプロセスが評価される 仕事の成果が評価される

頼れるリーダーが引っ張る チームワークを活かす

様々な事業を展開している 特定の事業に特化している

多様な業務を経験できる 専門的な業務経験がつめる

残業は多いが高い収入を得られる 収入は高くないが残業がない

自分がやりたい仕事ができる 自分の適性を会社が
判断して仕事をさせる

一体感がある 競争的である

図表2－8　働き手が考える「いい会社」
「いい職場」DI（男女別）

男性（n=449） 女性（n=350）
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7.8
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19.6
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29.7

28.6
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28.2
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17.0
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20～29歳
(n=51)
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(n=103)
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(n=148)
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(n=147)

図表2－9　多残業・高収入VS残業無し・低収入
（男性、年齢別）

Ａに近い どちらかというとＡに近い
どちらともいえない どちらかというとＢに近い
Ｂに近い

Ａ：残業は多いが高収入 Ｂ：収入は高くないが残業がない
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にしたいと考える層は存在している。

女性が仕事のやりがいを感じるときは「仕事を通じた

自己の成長」が最も高い

現在の勤務先に対する評価では、男性は「出産・

育児や介護に対する支援」や「職場の風通し」、「今

の仕事への働きがい・やりがい」の満足度が女性を

上回っている。一方で、「ライフステージに応じた

コース転換の容易さ」や「業務量や負荷」、「『兼業』

の容認」などを不満と考えている。

女性は「転勤の頻度」や「残業時間の多寡」、「勤

務地と居住地の近接性」、「勤務時間や勤務場所の柔

軟性」などの満足度が男性を上回っている。一方

で、「働きぶりに見合った収入（給与・ボーナス）」

や「能力開発プログラムの充実度」、「従業員に対す

る公正・公平な評価」などを不満と考えており、特

に収入面の満足度で男性と差が生じている。

仕事のやりがいでは、男性は「仕事自体に面白さ

や刺激があるとき」が39.2％で最も高い（図表2－

10）。女性は「仕事を通じて自己の成長を感じたと

き」が36.6％で最も高い。収入増加や出世が仕事の

やりがいにつながっているのは男女共通ながら、女

性が仕事を通じた成長を仕事のモチベーションに

挙げる割合が高いのは、女性のキャリア形成意識の

高まりを示唆している。

女性の制度に対する認知度の低さが際立つ

各種制度の整備・利用状況では、「男性が取得す

る育児休暇・出産休暇制度」に違いがみられた（図

表2－11）。「制度が整備されており、対象者に利用

されている」割合は男性の方が高い一方で、「制度

は整備されているが、あまり利用されていない」割

合が女性を10ポイント以上上回り、性別で利用状

況の認識に差異がみられる。

また、女性の雇用形態はパート・アルバイトや契

約・派遣社員が多いことを背景に、そもそも整備さ

れているか利用されているかが「わからない」とす

る割合が高い点が特徴的である。これらは介護休暇

をはじめ、各種休暇制度の整備・利用状況でも同様

の傾向を示している。

②年齢別

安定・フラット型組織志向の若年層、成長・ピラミッ

ド型組織志向の中高年層

会社の規模や成長性に関する項目では、20歳代が

やや「安定・大手志向」であるのに対し、50歳代は

「成長・中小志向」が優勢である（図表2－12）。また、

職場の厳格さに関する項目では、50歳代が20歳代

に比べて職場にしっかりとした規律やルールを求

めている。

勤務日・勤務時間に関する項目では、20歳代の「一

律志向」に対し、50歳代は僅かながら「柔軟志向」

が優勢となっている。また組織の在り方に関する項

目では、20歳代は「ヨコ型（フラット型）」や「チー

ムワーク型」、50歳代は「タテ型（ピラミッド型）」

や「リーダー牽引型」をそれぞれ志向している。

20歳代は人材の入れ替わりが少なく家庭的な環境

を「いい会社」「いい職場」とみなしており、全体

としては他の年代に比べて「安定志向」が確認でき

る。

0 10 20 30 40
（％）

重要な仕事を任されたとき

自分の意見や考えが採用されたとき

仕事自体に面白さや刺激があるとき

職場の一体感を感じたとき

仕事を通じて自己の成長を感じたとき

給与やボーナスが上がったときや昇進・昇格したとき
自社の商品・サービスが社会に
評価されていると感じたとき

快適な環境で仕事をしているとき

高い能力を持った同僚と仕事をするとき

あてはまるものはない

図表2－10　やりがいを感じるとき（男女別）

男性（n=449）
女性（n=350）

39.239.2

30.5

33.633.6

36.036.0

36.636.6

34.934.9

11.8

6.3

37.2

23.4

29.0

30.9

22.0

39.4
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（%）

男性
（n=449）

女性
（n=350）

図表2－11　男性が取得する育児休暇・出産休暇制度

制度が整備されており、対象者に利用されている
制度は整備されているが、あまり利用されていない
制度として整備されていない わからない
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50歳代は「仕事自体の面白さ」がモチベーション

現在の勤務先に対する評価では、「現在の業務内

容」に若干の差があるものの、年代による満足度の

相違はみられない。

仕事のやりがいでは、「仕事自体に面白さや刺激が

あるとき」は年齢が高くなるほどやりがいを感じる割

合も高まっており、特に50歳代は仕事の面白さが仕

事を行うモチベーションになっている（図表2－13）。

潜在的な中高年の能力開発プログラムのニーズ

各種制度の整備・利用状況は、各制度とも年齢に

よる大きな差はみられない。但し、20歳代は組織

の在籍期間が他の年代に比べて少ないことや、「介

護休暇制度」のように対象となる両親等の介護の必

要性が現時点では少ないことなどもあり、整備・利

用状況が「わからない」割合が比較的高くなってい

る（図表2－14）。

また、「スキルアップのための能力開発に関する

制度」では、20歳代は「制度が整備され、対象者

に利用されている」が高い一方、50歳代は「制度

として整備されていない」割合が最も高い。「能力

開発プログラムの充実度」の満足度は50歳代が最

も低いことを考慮すると、中高年の熟練者に対応し

た能力開発プログラムのニーズも認められる。

③雇用形態別

「安定・大手志向」の正社員、「成長・中小志向」の自

営業

会社の規模や成長性に関する項目では、正社員が

「安定・大手志向」であるのに対し、自営業・その

他有職者は「成長・中小志向」が優勢である（図表

2－15）。勤務日・勤務時間に関する項目では、正

社員が「一律志向」、パート・アルバイトや自営業・

その他有職者が「柔軟志向」が優勢となっている。

項目ごとに多少の差異はあるものの、全体として正

30.2

31.0

36.636.6

49.1
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20～29歳(n=126)

30～39歳(n=197)

40～49歳(n=246)

50～59歳(n=230)

図表2－13　仕事のやりがい：仕事自体に面白さや
刺激があるとき（複数回答）
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図表2－14　各種制度の整備利用状況
介護休暇制度
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スキルアップのための能力開発に関する制度

制度が整備されており、対象者に利用されている
制度は整備されているが、あまり利用されていない
制度として整備されていない わからない
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-40-200204060

有名で安定的な大手企業 知名度は低いが
成長力がある中小企業

職場の規律やルールが
しっかりしている

職場の自由度が高い

従業員からの評価が高い 社会からの評価が高い

勤務地が固定している
（転勤がない）

勤務地が多彩である
（全国、海外）

正社員率が高い 非正規社員率が高い

新卒採用が多い 中途採用が多い

勤務日・勤務時間が一律である 勤務日・勤務時間が柔軟である

仕事が楽しい 仕事は厳しくもやりがいがある

人材の入れ替わりが少ない 人材の新陳代謝が活発である

気の合う同僚が多い 自分とは異なる考えを
持った同僚が多い

家族的である ビジネスライクである

タテ型（ピラミッド型）組織である ヨコ型（フラット型）組織である

経験（年数）が重んじられる 能力が重んじられる

仕事のプロセスが評価される 仕事の成果が評価される

頼れるリーダーが引っ張る チームワークを活かす

様々な事業を展開している 特定の事業に特化している

多様な業務を経験できる 専門的な業務経験がつめる

残業は多いが高い収入を得られる 収入は高くないが残業がない

自分がやりたい仕事ができる 自分の適性を会社が
判断して仕事をさせる

一体感がある 競争的である

図表2－12　働き手が考える「いい会社」「いい職場」
（年齢別DI）

20～29歳(n=126) 50～59歳(n=230)
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規（正社員）と非正規（パート・アルバイトなど）

の会社・職場の理想像に極端な違いはみられない。

正社員はコース転換の容易さや兼業容認に不満、

パート・アルバイトは収入面の改善を望む

勤務先の満足度のうち、雇用形態で違いがある項

目を表したのが図表2－16である。正社員は「ライ

フステージに応じたコース転換の容易さ」や「『兼

業』の容認」の不満度が高く、パート・アルバイト

や契約・派遣社員は「勤務時間や勤務場所の柔軟性」

の満足度が高い一方、「働きぶりに見合った収入（給

与・ボーナス）」を不満に感じている。また、自営業・

その他有職者は全体として他の雇用形態に比べ満

足度が高くなっている。

快適な職場環境にやりがいを感じる契約・派遣社員と

パート・アルバイト

仕事のやりがいでは、正社員や自営業・その他有

職者は、仕事そのものの楽しさや仕事を通じた自

己・外部の満足・評価でやりがいを感じる傾向があ

る（図表2－17）。契約・派遣社員やパート・アル

バイトは、一体感や快適性といった職場環境でやり

がいを感じる傾向がみられる。

また当然ながら、自営業・その他有職者を除く雇

用形態では、収入増加や出世が仕事のモチベーショ

ンを向上させる要素となっている。

契約・派遣社員、パート・アルバイトは制度の有無自

体を知らない

制度の整備・利用状況では、各制度とも正社員の

整備・利用割合が高く、契約・派遣社員、パート・

アルバイト、自営業・その他有職者の順に低くなる

傾向がある（図表2－18）。また、契約・派遣社員

やパート・アルバイトは全体的に「わからない」割

合が高い傾向がある。

-40（％）

（％）

-200204060

-40-200204060

有名で安定的な大手企業 知名度は低いが成長力が
ある中小企業

職場の規律やルールがしっかりしている 職場の自由度が高い

従業員からの評価が高い 社会からの評価が高い

勤務地が固定している（転勤がない） 勤務地が多彩である
（全国、海外）

正社員率が高い 非正規社員率が高い

新卒採用が多い 中途採用が多い

勤務日・勤務時間が一律である 勤務日・勤務時間が柔軟である

仕事が楽しい 仕事は厳しくもやりがいがある

人材の入れ替わりが少ない 人材の新陳代謝が活発である

気の合う同僚が多い 自分とは異なる考えを
持った同僚が多い

家族的である ビジネスライクである

タテ型（ピラミッド型）組織である ヨコ型（フラット型）組織である

経験（年数）が重んじられる 能力が重んじられる

仕事のプロセスが評価される 仕事の成果が評価される

頼れるリーダーが引っ張る チームワークを活かす

様々な事業を展開している 特定の事業に特化している

多様な業務を経験できる 専門的な業務経験がつめる

残業は多いが高い収入を得られる 収入は高くないが残業がない

自分がやりたい仕事ができる 自分の適性を会社が
判断して仕事をさせる

一体感がある 競争的である

図表2－15　働き手が考える「いい会社」「いい職場」
（雇用形態別DI）
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職場の一体感を感じたとき

快適な環境で仕事をしているとき

給与やボーナスが上がったときや
昇進・昇格したとき

自社の商品・サービスが社会に
評価されていると感じたとき

図表2－17　仕事で「やりがい」を感じるとき
（複数回答）

正社員(n=509) 契約社員・派遣社員(n=69)
パート・アルバイト(n=143) 自営業・その他有職者(n=78)

（%）

-40（％）-2002040
ライフステージに応じたコース
転換の容易さ

「兼業」の容認

勤務時間や勤務場所の柔軟性

働きぶりに見合った収入
（給与・ボーナス）

図表2－16　勤務先の満足度（雇用形態別DI、抜粋）

正社員(n=509) 契約社員・派遣社員(n=69)
パート・アルバイト(n=143) 自営業・その他有職者(n=78)
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④企業規模別

中小企業は中小志向、大企業は大手志向

「いい会社」「いい職場」の考え方は、企業規模別

で大きな違いはみられなかった。唯一、明確な差異

があったのは会社の規模・成長性である（図表2－

19）。従業員数30人未満は「知名度は低いが成長力

がある中小企業」を、300人以上は「有名で安定的

な大手企業」をそれぞれ「いい会社」とみている。

働き手の多くは、現在所属している企業をベースに

理想の会社像を描いていると思われる。

中小企業の従業員の方が職場環境に満足している

勤務先の満足度は、従業員数30人未満が17項目

中15項目、300人以上が10項目で「満足」が「不満」

を上回った（図表2－20）。全体としてみると、大

企業に比べ小規模企業の方が、勤務先の職場環境に

満足している人が多い。

なお、企業規模別でDIに差のある項目は、「ライ

フステージに応じたコース転換の容易さ」、「『兼業』

の容認」、「職場の風通し」、「従業員に対する公平・

公正な評価」で、いずれも300人以上が「不満」と

している。

2．将来の就労意欲に関するアンケート

県内に居住する20歳以上の就業者に対し、60歳

以降の就労意欲や働きたい理由等についてイン

ターネット形式によるアンケートを実施した。

アンケート実施時期：2017年８月23日～ 30日

有効回答数：697人

調査項目

１．60歳以降の就労意欲

２．60歳からの望ましい雇用形態

３．60歳以降も働く理由

４．60歳以降は仕事をしたくない理由

以下では、全体結果に加え、性別、年齢別による

特徴も併せてみていく。

⑴ 将来の就労意欲

4割が「65歳を超えても働きたい」

何歳ごろまで収入を伴う仕事をしたいか尋ねた

19.219.2
-5.8-5.8
-5.8-5.8

-30.2-30.2

-40
（％）

-30-20-100102030

図表2－19　「いい会社」「いい職場」（企業規模別DI）

従業員数30人未満(n=205) 30～100人未満(n=120)
100～300人未満(n=87) 300人以上(n=318)

有名で安定的な大手企業 知名度は低いが成長力がある中小企業

23.8

18.8

10.5

5.1

34.2

24.6

15.4

12.8

20.6

11.6

22.4

56.4

21.4

44.9

51.7

25.6

0 20 40 60 80 100
（%）

正社員(n=509)

契約社員・派遣社員(n=69)

パート・アルバイト(n=143)

自営業・その他有職者(n=78)

図表2－18　育児・出産・介護休暇以外の各種休暇制度

制度が整備されており、対象者に利用されている
制度は整備されているが、あまり利用されていない
制度として整備されていない わからない

-30-10103050

-30（％）

（％）

-10103050

出産・育児や介護に対する支援

ライフステージに応じたコース転換の容易さ

転勤の頻度

残業時間の多寡

業務量や負荷

能力開発プログラムの充実度

「兼業」の容認

従業員やお客様、株主などからの信頼度

勤務地と居住地の近接性

現在の業務内容

休暇取得の容易さ

職場の風通し

長期間、安定的な勤務の実現性

従業員に対する公正・公平な評価

勤務時間や勤務場所の柔軟性

働きぶりに見合った収入（給与・ボーナス）

今の仕事への働きがい・やりがい

図表2－20　勤務先の満足度（企業規模別DI） 

従業員数30人未満(n=205) 300人以上(n=318)
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ところ、「65歳くらいまで」が27.0％で最も高くなっ

た（図表2－21）。次いで「働けるうちはいつまでも」

（24.7％）、「60歳くらいまで」（19.8％）、「70歳くら

いまで」（14.5％）と続いている。60歳を区切りと

する働き手が一定数いるものの、４人にひとりが

「働けるうちはいつまでも」と考えるように、60歳

以降も働き続けたいとする人が７割近くを占め

る。なお、65歳を超えて働きたいとする人の割合

は42.2％と過半数に迫る。

いつまでも働きたい女性

男女別にみると、65歳を超えて働きたい割合は

男性が43.6％、女性は40.3％でほぼ変わらないもの

の、女性の「働けるうちはいつまでも」は男性に比

べて10ポイント近く高く、「年齢に縛られず健康な

うちは働きたい」という女性のニーズがあらわれて

いる（図表2－22）。

実年齢が高まるほど、将来の就労意欲も上昇

年齢別にみると、20歳代は「60歳くらいまで」が

４割近くを占める一方、60歳以上の65歳を超えて働

きたい割合は６割を超えている（図表2－23）。全体

として、実年齢が高くなるほど、将来的な就労年齢

の上限も高まる傾向にある。

⑵ 働く理由

収入に加え、健康の維持が仕事の目的に

では、就業者はどのような理由から働き続けたい

と考えているのだろうか。厚生労働省「高齢社会に

関する意識調査」（2016年）によると、「経済上の

理由」が約７割で最も高い。このため本調査では、

金銭以外の働く目的を聞いた（図表2－24）。

最も高い理由は「働くことは体に良いから」（32.0％）

で、次いで「自身のスキルや経験を活かしたいから」

（28.3％）、「仕事そのものが面白い・好きだから」

（22.5％）、「会社や仕事を通じて仲間や友人を得るこ

とができるから」（21.9％）と続いている。また、「家

庭以外の居場所が欲しいから」も１割を超えており、

就業者は金銭の確保以外にも「働くこと」に様々な

意義を見出している。

なお、回答が少数だった「60歳以降は仕事をし

たいとは思わない」の理由としては、「ゆっくり・

のんびり生活したいから」が約７割で最も高い。

19.8

27.0

14.52.9
0.1

24.7

5.5
5.6

図表2－21　将来の就労意欲（何歳まで働きたいか）
(n=697)

60歳くらいまで

65歳くらいまで

70歳くらいまで

75歳くらいまで

80歳くらいまで

働けるうちはいつまでも

仕事をしたいとは思わない

その他・分からない

19.1

20.7

28.2

25.3

18.6

9.0

4.3

0.3

20.7

30.0

4.3

7.0

0 20 40 60 80

男性(n=397)

女性(n=300)

図表2－22　将来の就労意欲（男女別）

60歳くらいまで 65歳くらいまで
70歳くらいまで 75歳くらいまで
80歳くらいまで 働けるうちはいつまでも
仕事をしたいとは思わない その他・わからない

（%）
100

4.84.8

6.61.0

35.5

22.0

19.2

19.4

3.8

17.1

28.3

27.1

30.8

24.1

6.6

8.7

10.7

19.4

29.1

1.31.3

1.41.4

2.52.5

13.9

19.7

23.6

31.3

22.9

17.7

10.5

9.4

5.6
1.51.5

3.83.8

7.9

7.9

4.74.7

3.53.5

7.6

0 20 40 60 80 100
（%）

20～29歳(n=76)

30～39歳(n=127)

40～49歳(n=214)

50～59歳(n=201)

60歳以上(n=79)

図表2－23　将来の就労意欲（年齢別）

60歳くらいまで 65歳くらいまで 70歳くらいまで
75歳くらいまで 80歳くらいまで 働けるうちはいつまでも
仕事をしたいとは思わない その他・わからない

32.032.0
28.328.3

22.522.5
21.921.9

15.615.6
5.55.5
7.07.0

13.913.9

0 10 20 30 40
（％）

働くことは体に良いから
自身のスキルや経験を活かしたいから
仕事そのものが面白い・好きだから

会社や仕事を通じて仲間や友人を得ることができるから
家庭以外の居場所が欲しいから

何かに所属していたいから（肩書きが欲しいから）
その他

このなかにあてはまるものはない

図表2－24　働く理由（金銭以外）(複数回答、n=488)
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仕事自体が働く理由の男性、自分の居場所確保や健康

維持がモチベーションの女性

男女別にみると、男性は「自身のスキルや経験を

活かしたいから」や「仕事そのものが面白い・好き

だから」が女性に比べ高く、仕事自体が働く理由に

位置付けられている（図表2－25）。一方、女性は「家

庭以外の居場所が欲しいから」や「働くことは体に

良いから」が男性に比べ高く、職場という空間や健

康へのニーズを働く理由に位置付けている。

若年層ほど家庭以外の居場所を欲している

年齢別では、すべての年代で「働くことは体に良

いから」の割合が高い（図表2－26）。また、「自身

のスキルや経験を活かしたいから」は60歳以上が

最も高く、年齢が高くなるほど割合も高まる傾向が

ある。反対に、「家庭以外の居場所が欲しいから」

は20歳代が最も高く、年齢が高くなるほど割合は

低下する傾向がある。

⑶ 望ましい雇用形態

様々な雇用形態での就労を展望

60歳からの望ましい雇用形態を尋ねたところ、

「正社員」が35.0％で最も高かった（図表2－27）。

このほか、「パート・アルバイト」や「雇用形態は問

わない」、「契約（嘱託）社員・派遣社員」、「自営業・

個人事業主・フリーランス」がそれぞれ10％超となっ

ている。シニアの働き方として、働き手は正社員を

ベースにしつつ様々な雇用形態を展望している。

男性は「正社員」、女性は「パート・アルバイト」

男女別にみると、男性は「正社員」が44.9％で最

も高く、次いで「雇用形態は問わない」、「契約（嘱

託）社員・派遣社員」、「自営業・個人事業主・フリー

ランス」と続いている（図表2－28）。女性は「パー

ト・アルバイト」が39.3％で最も高く、次いで「正

社員」、「雇用形態は問わない」、「自営業・個人事業

主・フリーランス」と続いている。

男女とも、現在の雇用形態をベースに60歳以降

も働き続けたい意向が強い一方、雇用形態にとらわ

れず働くことを優先する一定層もみられる。

年代ごとに異なる「働き方」を望んでいる

年齢別では、20歳代は「正社員」や「パート・

アルバイト」が高い（図表2－29）。また、40歳代

は「雇用形態は問わない」が他の年齢層に比べて高

くなっている。さらに、50歳代は「正社員」が約

35.235.2

25.425.4

20.620.6

13.213.2

6.36.3

29.629.6

7.37.3

12.912.9

18.418.4

18.418.4

23.923.9

18.918.9

4.54.5

35.335.3

6.56.5

15.415.4

0 10 20 30 40
自身のスキルや経験を活かしたいから

仕事そのものが面白い・好きだから

会社や仕事を通じて仲間や友人を得ることができるから

家庭以外の居場所が欲しいから

何かに所属していたいから（肩書きが欲しいから）

働くことは体に良いから

その他

このなかにあてはまるものはない

図表2－25　60歳以降も働く理由（男女別）

男性(n=287)
女性(n=201)

（%）

21.6
21.5

35.135.1
35.835.8

37.337.3

0 10 20 30 40

自身のスキルや経験を活かしたいから

仕事そのものが面白い・好きだから

会社や仕事を通じて仲間や友人を
得ることができるから

家庭以外の居場所が欲しいから

何かに所属していたいから
（肩書きが欲しいから）
働くことは体に良いから

その他

このなかにあてはまるものはない

図表2－26　60歳以降も働く理由（年齢別）

20～29歳
(n=37)
30～39歳
(n=79)
40～49歳
(n=151)
50～59歳
(n=154)
60歳以上
(n=67)

（%）

図表2－27　60歳からの望ましい雇用形態(n=488)

正社員

パート・アルバイト

契約（嘱託）社員・派遣社員

自営業・個人事業主・
フリーランス

会社役員

雇用形態は問わない

その他

35.0

18.613.3

12.5

4.5

15.6

0.4

44.9

20.9

4.2

39.3

15.0

10.9

13.2

11.4

6.6

1.51.5

15.7

15.4

0.3

0.5

0 20 40 60 80 100
（%）

男性(n=287)

女性(n=201)

図表2－28　希望する60歳以降の雇用形態

正社員 パート・アルバイト 契約（嘱託）社員・派遣社員
自営業・個人事業主・フリーランス 会社役員
雇用形態は問わない その他
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半数、60歳以上では「自営業・個人事業主・フリー

ランス」が他の年齢層に比べて高くなるなど、望ま

しいシニアの「働き方」は年代によって様々である。

3．アンケート結果の振り返り

以上、２つのアンケートをもとに、県内就業者の理

想の会社像・職場像や現在の勤務先に対する評価（満

足度）、休暇をはじめとした各種制度の整備・利用状

況などについてみてきた。調査では、想定通りの結果

に加え、働き手の意外な価値観も浮き彫りとなった。

⑴ 働き手が考える「いい会社」「いい職場」

快適に仕事ができる環境を重視

「いい会社・職場」の条件として欠かせないのが、

会社や職場の一体感である。特に女性においては、

人の入れ替わりが少なく、落ち着いた環境のなかで

快適に仕事をしたいという就業者意識が確認でき

た。また世代間の違いとして、若年層の「安定・フ

ラット型組織志向」、中高年層の「成長・ピラミッ

ド型組織志向」もみられた。

垣間見える男性の「ワーク・ライフ・バランス」

男性は快適な職場環境に加え、職場の規律や希望

する仕事ができるかを重視する。また、男性は「多

残業・高収入志向」と「残業無し・低収入志向」が

概ね拮抗するなど、これまで中心だった仕事重視か

らワーク・ライフ・バランスの意識が進んでいること

も確認できた。このことは、仕事かプライベートか

の二者択一ではなく、仕事とプライベートのどちら

も大事と考える、「価値観の２軸化」を示唆している。

⑵ 勤務先の職場環境の満足度

全体の満足度は中小企業に軍配

現在勤めている会社・職場は、茨城県の特徴でも

ある職住近接が評価される形となった。転勤の頻度

や休暇取得の容易さなどの長期安定的に勤務する

ための項目や、業務内容や仕事のやりがいについて

も「満足」が「不満」を上回った。収入面やスキル

アップのためのプログラムの充実に対する不満は

あるものの、全体としては勤務先の職場環境を肯定

的に評価している。

また、企業規模別でみると、従業員数30人未満

の中小企業の方が、300人以上の大企業よりも「満

足」とする項目が多かった。限定された項目での判

断ではあるものの、今回の調査では全体の満足度は

中小企業に軍配が上がった。

⑶ 各種制度の整備・利用状況

制度自体の周知と利用促進が課題

働きやすい環境の整備については、女性が取得す

る育児休暇・出産休暇制度は一定の整備・利用が認

められる。しかし、男性が取得する育児休暇・出産

休暇制度や介護休暇制度のように、利用が不十分な

制度も散見される。パート・アルバイトや契約・派

遣社員はそもそも制度の有無自体を知らない割合が

高く、整備されている場合の周知に課題がある。

⑷ 将来の就労意欲

65歳を超えて働きたい人が過半数に迫る

60歳をキャリアの区切りとする働き手は一定数

いるものの、65歳を超えて働きたい人が過半数に

迫る。

人手不足が大きな経営課題となっているなか、企

業が今後も働き手を確保していくためには、こうし

た就労ニーズに応えられる働き方づくりを進める

必要があるだろう。2018年１月号では、働きやす

く、働きがいのある職場づくりに取り組む企業を特

集する予定である。
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31.3
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16.4

5.4
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22.4
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9.0
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0 20 40 60 80 100
（%）

20～29歳(n=37)

30～39歳(n=79)

40～49歳(n=151)

50～59歳(n=154)

60歳以上(n=67)

図表2－29　希望する60歳以降の雇用形態（年齢別）

正社員 パート・アルバイト
契約（嘱託）社員・派遣社員 自営業・個人事業主・フリーランス
会社役員 雇用形態は問わない その他
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