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キャリアライフに対する主体的な意識形成を目的に、先輩社員の実体験共有や対話型プログラムを実施し、『ライフデザインの
明確さ』や『職場へのエンゲージメント』を前向きに捉える心理的変化が見られた。

若者の主体的なライフデザイン力を育む行動促進型プログラム（特定非営利活動法人manma）

10月 11月 12月 1月

東京ガス
株式会社

・最終準備
・セミナー実施
日

・効果分析 ・今後の展開方針整理

THE 
SUNTORY 
UNION

・最終準備 ・セミナー実施
日

・効果分析
・今後の展開方針整理

・若手社員がキャリアライフを主体的に捉え直す機会を提供し、多様な実
例に触れることで、将来への不安軽減と自分らしいライフデザインの形成を
目指した。

実施目的
• 東京ガス株式会社：キャリアライフ・ビュッフェ主催・企画運営
• THE SUNTORY UNION：セミナー共催・社内展開調整
• 特定非営利活動法人manma：企画・運営

実施体制・実証フィールド

• セミナー前後で取得したアンケートの「ライフデザインの明確さ」を測る項
目において、肯定的回答が大幅に増加。

（肯定的回答が48.2ポイント増加。）

効果検証結果

• ライフデザインに関する対話の機会は、若手社員の不安軽減や主体的
なキャリア意識の形成に寄与することが示唆された。

• 今後は単発の機会提供にとどまらず、キャリアの節目ごとに継続的に内
省と対話を促す仕組みとして、企業の人材育成施策へ段階的に組み
込むことが有効かつ重要である。

ライフデザイン支援の普及・拡大に向けた示唆

実施内容・スケジュール
・東京ガス株式会社：女性常務・先輩社員によるキャリアライフ紹介、座談会、
ネットワーキングの実施。※10/20(月)開催、44名参加
・THE SUNTORY UNION：対話を通じた自己理解を深めるワークや先輩社
員の講話を実施。※11/1(土)開催、28名参加

ライフデザインの明確さ 開催前 開催後

肯定的回答 12.1% 60.3%

中立的・否定的回答 87.9% 39.7%

※実証企業2社の実数値を用いて加重平均を算出
※肯定的回答＝そう思う・とてもそう思う
※中立的・否定的回答＝どちらともいえない・そう思わない・全くそう思わない

▼先輩社員のキャリライフ紹介／集合写真（東京ガス株式会社） ▼4Lワーク（THE SUNTORY UNION）
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• 女性社員比率が約20％と少なく、ロールモデル不足からキャリアライフの具体化が難しいという課題がある。その一方で、20代女性
の昇進意欲が約90％と高い傾向にありその意欲を伸ばすため、多様なキャリアライフのかたちを「見て・知って・選べる」機会を提供し、
キャリアライフイメージを具体化すること及びその効果を検証することを目的とした。

1.本事業における課題・背景（東京ガス株式会社）

背景

• 女性はライフステージの中で多様な選択肢からキャリアを築くことが一般的。特に若年層では、性別役割分担意識
の変化により選択肢が広がる一方、悩みや迷いが増加。

• 本企業の女性社員割合は約20%と少なく、実際のロールモデルやキャリアパスを身近に「見て」「知る」機会が少な
い現状がある。

• 20代女性社員の昇進意欲は、約90%と高いことが明らかになっており、その意欲を活かし伸ばしていくため、20代
の女性社員をターゲットとした。

目的
• 多様な先輩社員のリアルなキャリアライフを知ることで、参加者自身が「自分らしいキャリア」を考えるきっかけを創る。
• 将来に向けた主体的なキャリア形成の一歩を踏み出す機会とする。
⇒若手女性社員のキャリア形成支援を通じて、将来的な女性管理職比率の向上に寄与する。
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• 入社5年目は結婚やライフイベントを意識し始める時期である一方、勤務地や業務が変わりやすい企業環境から将来への不確実
性に不安を抱く社員が多いという課題に対し、対話を通じた自己理解と多様なキャリアライフの提示により将来像を具体化する機
会を提供し、その効果を検証することを目的とした。

1.本事業における課題・背景（THE SUNTORY UNION）

背景

• 働く場所や業務内容が変わる可能性が高い当社では、女性社員は結婚・出産との両立、男性社員は勤務地・業
務変化や異動タイミングなど、将来の不確実性に不安を抱える社員が多い。

• 加えて入社5年目社員は、結婚やライフイベントを意識し始める時期であり、将来像の自己整理が難しい状況に置
かれている層が多い。

• 組合ビジョンである「一人ひとりの自分らしい毎日」の実現に向け、これらの課題に対応する施策として本セミナーを
企図した。

目的 • ライフデザインに関する漠然とした不安を解消し、ライフデザインの重要性理解と自己の将来像の可視化を通じて、
入社5年目の組合員が主体的にキャリアを描き行動する力（キャリアオーナーシップ）を高める。
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• 東京ガス株式会社：東京ガス株式会社と特定非営利活動法人manmaが協働し、入社4年目をメインとした20代女性社員へ
ライフデザイン支援を提供し、効果検証を実施した。

• THE SUNTORY UNION：特定非営利活動法人manmaを中心とし、THE SUNTORY UNIONの企画・運営協力の基、
入社5年次組合員へライフデザイン支援を提供し、効果検証を実施した。

2. 実施体制

団体名 特定非営利活動法人manma

本社所在地 〒170-0005
東京都豊島区南大塚3-36-7 南大塚T&Tビル 5F

代表者役職氏名 代表理事 越智 未空

設立年 令和3年8月（任意団体設立：平成36年1月）

従業員数 業務委託10人（令和7年12月時点）

事業内容

結婚や子育てといった家族形成初期の選択に関心や不安のあ
る大学生や若手社会人を対象に、ライフデザイン支援を行う。
仕事、結婚、子育てを包括的に学べる機会を提供し、多様な
生き方や家族・パートナーシップの在り方を理解することで、納得
感を持って自分らしい選択ができるようサポートしている。若い世
代が家族形成について学ぶ機会を当たり前のように得られる社
会の仕組み化を目指している。

URL https://manma.co

団体の概要 実施体制の詳細

特定非営利活動法manma
キャリアライフビュッフェの
共同企画・運営サポート

東京ガス株式会社
キャリアライフビュッフェの

主催・運営

▼東京ガス株式会社

▼THE SUNTORY UNION

特定非営利活動法manma
ライフデザインプログラムの
企画開発・共同運営

THE SUNTORY UNION
ライフデザインセミナーの

企画・運営
参加者の募集

https://manma.co
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• 本事業は、令和7年10月から令和8年1月の4か月間で実施した。
3. スケジュール

10月 11月 12月 1月
4w 5w 1w 2w 3w 4w 5w 1w 2w 3w 4w 5w 1w 2w 3w 4w 5w

イベント

実施事
項

東京ガス株式会社 実証

THE SUNTORY UNION 実証Step.1
〜
Step.4
開催
概要
調整
〜
参加者
募集
(※1)

Step.5
本番
実施

Step.12
効果検証を踏まえた提案・報告書作成

Step.6
分析・振り返り

▲
打
合
せ

▲
打
合
せ

▲
実
施

▲
納
品

Step.7
〜
Step.9
開催概
要調整
〜参加
者募集
(※2)

▲
実
施

Step.10
本番実施

Step.11
分析・振り返り

▲
打
合
せ

▲
打
合
せ

▲
打
合
せ

※注釈1：Step.2=企画・コンテンツの詳細化／Step.03=効果検証設計 ※注釈2：Step.8=企画・コンテンツの詳細化
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• 女性常務・先輩社員によるキャリアライフ紹介・座談会・ネットワーキングの実施。（※10/20(月)開催、44名参加）

4. 実施内容（東京ガス株式会社）

第1部︓女性常務によるメッ
セージ発信/キャリアライフ紹
介

第2部︓30代女性先輩社
員によるキャリアライフ紹介、
座談会

第3部︓30代女性先輩社
員・参加者同士のネットワーキ
ング

①課題を踏まえた
コンテンツ設計

②キャリアビュッフェ開催・運
営

セミナー前後にアンケートを実施し、
心理的変化を定量的に測定。

「ライフデザインの明確さ・将来への
不安認識・エンゲージメント」など複数
の項目で心理的前進を促す効果を
発揮。

参加者の約8割が、多様な気付き
を得ることができたと回答。

7割以上が先輩社員のキャリアライ
フ紹介に対し高評価を示した。先輩
社員との継続的なネットワークづくりに
寄与。

①課題を踏まえた
コンテンツ設計③効果検証

セミナー満足度は100％と
非常に高く、心理的変化を踏
まえても “きっかけづくり”や“機
会提供”といったセミナー目的
は達成。

状況を多角的に分析しなが
ら、対象層の選定など含めて、
企画を継続検討。

①課題を踏まえた
コンテンツ設計④分析結果を踏まえた
今後の企画検討

▼小西常務の講演 ▼座談会
▼女性特有の健康課題に
関する取り組みを展示▼先輩社員のキャリアライフ紹介 ▼集合写真

女性社員のキャリア意欲︓
社内アンケート結果から、20代女性社員の
約90％が高い昇進意欲を持つことが判明
し、この意欲を伸ばすために20代女性を主な
対象に。

現状と課題︓
女性社員比率が約20％と少なく、身近なロ
ールモデルが不足しており、将来のキャリアを
具体的に描きにくい状況にある。

キャリアライフビュッフェの目的︓
多様なキャリアを「見て・知る」機会を提供し、
参加者が自分らしいキャリアを描き、主体的
な一歩を踏み出せるよう支援することを軸に
プログラム設計。

①課題を踏まえた
コンテンツ設計
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4. 実施内容（THE SUNTORY UNION）

組合ビジョンである「一人ひ
とりの自分らしい毎日」や、テー
マで掲げる「キャリアオーナーシ
ップの推進」の実現に向けて、
若手社員のライフデザイン設
計における不安・迷いを課題と
して抽出。

参加者が「自分らしいライフ
デザイン」を考え、主体的な行
動を起こす機会となるよう、対
話を通じた自己理解を軸にプ
ログラム設計。

効果検証
導入・チェックイン（ライフデ
ザインを考える意義）

価値観ワーク（“バリューズ
カード”という大切にしたい信
念を対話を通じて可視化する
ツールを活用し、価値観の棚
卸し）

ゲストトーク（多様なキャリ
アライフを知る）

4Lワーク（ライフデザインに
関する価値観の可視化）

①課題を踏まえた
コンテンツ設計

セミナー前後にアンケートを
実施し、心理的変化を定量的
に測定。

「ライフデザインの明確さ・働
く理由の明確化・エンゲージメ
ント」など複数の項目で心理的
前進を促す効果を発揮。

「将来不安の軽減・将来の
選択肢拡大」など一部の項目
では実感にばらつきが見られ、
単発的な学びに留まる可能性
が示唆された。

①課題を踏まえた
コンテンツ設計

セミナー満足度は88％と高
く、「ライフデザインの意義理
解・自己理解の深化・行動意
欲の喚起」などの心理的変化
を踏まえてもセミナー目的・獲
得目標は達成。

今後は“きっかけづくり”や“機
会提供”を軸に、支援対象の
拡大・行動支援の強化等の必
要性を多角的に分析し、企画
を継続検討。

①課題を踏まえた
コンテンツ設計

▼価値観ワークの様子 ▼4Lワーク共有の様子
▼先輩社員のキャリアライフ紹介

（ゲストトーク）

①課題を踏まえた
コンテンツ設計

②ライフデザインセミナー
開催・運営 ③効果検証 ④分析結果を踏まえた

今後の企画検討

• 対話を通じた自己理解を深める価値観ワークや4Lワーク、先輩社員の講話を実施。（※11/1(土)開催、28名参加）
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• セミナー前後にWebアンケート調査を実施し、参加者の心理的変化を定量的に把握することで効果検証を行っ
た。

• アンケート調査票については、参考資料を参照のこと。

5. 東京ガス株式会社 効果検証 1)検証手法

項 目 内 容

調査方法 • Webアンケート調査（セミナー前後比較）

対象者 • 入社4年目を中心とした20代女性社員 44名

回収数・
回収率 • 開催前：38名（86.4％）、開催後：39名（88.6％）

設問数
• 開催前：14問
• 開催後：21問
※詳細設問は参考資料参照

実施時期 • 事前調査：令和7年10月16日〜10月20日
• 事後調査：令和7年10月20日〜10月21日
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5. THE SUNTORY UNION 効果検証 1)検証手法
• セミナー前後にWebアンケート調査を実施し、参加者の心理的変化を定量的に把握することで効果検証を行っ

た。
• アンケート調査票については、参考資料を参照のこと。項 目 内 容

調査方法 • Webアンケート調査（セミナー前後比較）

対象者 • 入社5年目社員 30名（当日欠席者が2名のため最終参加者28名）

回収数・
回収率 • 開催前：28名（93.3％）、開催後：25名（89.3％）

設問数
• 開催前：16問
• 開催後：26問
※詳細設問は参考資料参照

実施時期 • 事前調査：令和7年10月28日～11月1日
• 事後調査：令和7年11月1日
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• 主たる検証項目において、参加者のキャリアライフに対する認識や心理状態に有意な改善が見られた。
• アンケート調査結果の全体については、参考資料を参照のこと。

5. 東京ガス株式会社 効果検証 2)検証結果ーサマリ

検証項目 検証結果本事業の目的

・多様な先輩社員のキャリ
ア・ライフ実例に触れること
で、参加者自身が「自分ら
しいキャリア」を考えるきっか
けを創出し、
将来に向けた主体的なキャ
リア形成の一歩を踏み出す
こと。

ライフデザインの明確さ(※)
ライフデザインの明確さに関する“肯定的回答”が大幅に増加。
実施前：14.3％ 実施後：60.0％
※Wilcoxon符号付順位検定で、p < 0.01 のため有意な改善。

将来に対する不安認識
将来に対する不安認識に関する“否定的回答”が大幅に減少。
実施前︓62.9% 実施後︓8.6％
※Wilcoxon符号付順位検定で、p < 0.01 のため有意な改善。

職場へのエンゲージメント

職場へのエンゲージメントに関する“肯定的回答”が増加、
“否定的回答”がゼロへ。
実施前︓74.3% 実施後︓80.0%（肯定的回答）
実施前︓8.6% 実施後︓0％（否定的回答）
※Wilcoxon符号付順位検定で、p ≥ 0.05 のため有意差はなし。

※注釈︓本項目における「ライフデザインの明確さ」とは、自分自身のライフデザインに対する認識の明確さを指します。
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＜考察＞
• 開催前︓「どちらともいえない（3）」が最多 → ライフデザインに対する明確さが曖昧な方が多かった。
• 開催後︓「そう思う（2）」と「とてもそう思う（1）」が合計16名増加 → セミナーを通じて明確化が進んだと推測。
• 加えて、否定的回答（4・5）は12名から3名まで減少 →ライフデザインの明確化が促進されたと考えられる。

※※Wilcoxon符号付順位検定で、p < 0.01 のため有意な改善。

5. 東京ガス株式会社 効果検証 3)検証結果ー詳細①

ライフデザインの明確さ 開催前 開催後

肯定的回答 14.3% 60.0%

中立的回答 51.4% 31.4%

否定的回答 34.3% 8.6%

※肯定的回答＝そう思う・とてもそう思う（1・2）
※中立的回答＝どちらともいえない（3）
※否定的回答＝そう思わない・全くそう思わない（4・5）

※注釈︓開催前・開催後共にアンケート回答してくれた35名で比較
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＜考察＞
• 開催前：「そう思う（2）」「どちらともいえない（3）」に回答が集中し、将来に対して不安を抱えている方が多い。
• 開催後：「そう思う（2）」が最も多く「とてもそう思う（1）」も合わせると、21名と60％の方がセミナーを通じて不安が軽減されたと回答。
• 加えて、否定的回答は12名から3名まで減少 → 将来に対する不安軽減が促進されたと考えられる一方、「どちらともいえない（3）」も11

名と不安軽減に繋がりきっていない層も一定数存在。

※Wilcoxon符号付順位検定で、p < 0.01 のため有意な改善。

5. 東京ガス株式会社 効果検証 3)検証結果ー詳細②

※この設問のみ開催前後の質問項目が異なるため下記の通り算出。
＜開催前＞
※肯定的回答＝そう思わない・全くそう思わない（4・5）
※中立的回答＝どちらともいえない（3）
※否定的回答＝そう思う・とてもそう思う（1・2）
＜開催後＞
※肯定的回答＝そう思う・とてもそう思う（1・2）
※中立的回答＝どちらともいえない（3）
※否定的回答＝そう思わない・全くそう思わない（4・5）

将来不安の認識変化 開催前 開催後

肯定的回答 8.6% 60.0%

中立的回答 28.6% 31.4%

否定的回答 62.9% 8.6%

※注釈︓開催前・開催後共にアンケート回答してくれた35名で比較
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＜考察＞
• 開催前：「そう思う（2）」が最多、次点で「とてもそう思う（1）」と、開催前から前向きな意欲が示されている。
• 開催後：肯定的回答全体（1・2）が28名とセミナーを通じて8割を超える多くの参加者が更なる前向きな意欲を示した。
• また否定的回答（4）が3→0名と否定的に捉える層は消失、職場・仕事への前向きな姿勢が広がったことがわかる。

※Wilcoxon符号付順位検定で、p ≥ 0.05 のため有意差はなし。

5. 東京ガス株式会社 効果検証 3)検証結果ー詳細③

※肯定的回答＝そう思う・とてもそう思う（1・2）
※中立的回答＝どちらともいえない（3）
※否定的回答＝そう思わない・全くそう思わない（4・5）

※注釈：開催前・開催後共にアンケート回答してくれた35名で比較

職場エンゲージメントの変化 開催前 開催後

肯定的回答 74.3% 80.0%

中立的回答 17.1% 20.0%

否定的回答 8.6% 0.0%
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• 主たる検証項目において、参加者のキャリアライフに対する認識や心理状態に有意な改善が見られた。
• アンケート調査結果の全体については、参考資料を参照のこと。

5.THE SUNTORY UNION 効果検証 2)検証結果ーサマリ

検証項目 検証結果本事業の目的

・ライフデザインに関する漠
然とした不安を解消し、ライ
フデザインの重要性理解と
自己の将来像の可視化を
通じて、5年次組合員が主
体的にキャリアを描き行動
する力（キャリアオーナーシ
ップ）を高める。

ライフデザインの明確さ(※)
ライフデザインの明確さに関する“肯定的回答”が大幅に増加。
実施前：8.7% 実施後：60.9%
※Wilcoxon符号付順位検定で、p < 0.01 のため有意な改善。

働く理由の明確化
将来に対する不安認識に関する“否定的回答”が大幅に減少。
実施前︓43.5% 実施後︓65.2%
※Wilcoxon符号付順位検定で、p ≥ 0.05 のため有意差はなし。

職場へのエンゲージメント
職場へのエンゲージメントに関する“肯定的回答”が増加。
実施前：52.2% 実施後：73.9%
※Wilcoxon符号付順位検定で、p ≥ 0.05 のため有意差はなし。

※注釈：本項目における「ライフデザインの明確さ」とは、自分自身のライフデザインに対する認識の明確さを指します。
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＜考察＞
• 開催前：「そう思わない（4）」が最多と、ライフデザインに対する明確さが曖昧な方が多かった。
• 開催後：「そう思う（2）」が最多となり「とてもそう思う（1）」と併せて16名とセミナーを通じて明確化が前進。
• 加えて、否定的な回答（4・5）は15名から2名まで減少し、ライフデザインの不明確さが軽減されたことが伺える。

※※Wilcoxon符号付順位検定で、p < 0.01 のため有意な改善。

5. THE SUNTORY UNION 効果検証 3)検証結果ー詳細①

※肯定的回答＝そう思う・とてもそう思う（1・2）
※中立的回答＝どちらともいえない（3）
※否定的回答＝そう思わない・全くそう思わない（4・5）

※注釈︓開催前・開催後共にアンケート回答してくれた23名で比較

ライフデザインの明確さ 開催前 開催後

肯定的回答 8.7% 60.9%

中立的回答 26.1% 30.4%

否定的回答 65.2% 8.7%
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＜考察＞
• 開催前：「どちらともいえない（3）」が最多 → 働く理由の明確さにはばらつきがある状態。
• 開催後：「そう思う（2）」が大幅に増加し「どちらともいえない（3）」「そう思わない（4）」が減少。
• 15名と多くの方が働く上での目的意識の整理が前進、ただし一部否定的回答もあり濃淡があることが伺える。

※Wilcoxon符号付順位検定で、p ≥ 0.05 のため有意差はなし。

5. THE SUNTORY UNION 効果検証 3)検証結果ー詳細②
※注釈：開催前・開催後共にアンケート回答してくれた23名で比較

※肯定的回答＝そう思う・とてもそう思う（1・2）
※中立的回答＝どちらともいえない（3）
※否定的回答＝そう思わない・全くそう思わない（4・5）

働く理由の認識変化 開催前 開催後

肯定的回答 43.5% 65.2%

中立的回答 39.1% 21.7%

否定的回答 17.4% 13.0%
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＜考察＞
• 開催前：肯定的回答（1・2）と、どちらともいえない(3)+否定的回答（4・5）がほぼ同等と、前向きな意欲に濃淡がある。
• 開催後：「とてもそう思う・そう思う」が計17名とセミナーを通じて多くの参加者が前向きな意欲を示した。

一方、中立的+否定的回答（3・4・5）も6名と少数ではあるが存在し、意欲の高まりには個人差が見られた。

※Wilcoxon符号付順位検定で、p ≥ 0.05 のため有意差はなし。

5. THE SUNTORY UNION 効果検証 3)検証結果ー詳細③

※肯定的回答＝そう思う・とてもそう思う（1・2）
※中立的回答＝どちらともいえない（3）
※否定的回答＝そう思わない・全くそう思わない（4・5）

※注釈：開催前・開催後共にアンケート回答してくれた23名で比較

職場エンゲージメントの変化 開催前 開催後

肯定的回答 52.2% 73.9%

中立的回答 34.8% 13.0%

否定的回答 13.0% 13.0%
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• エネルギー業界をはじめとする伝統的な企業体質を持つ組織では、男性比率が高い傾向にあり、特に管理職比
率においてその傾向が顕著である。そのため、昇進意欲を持つ若手女性が自身の将来像を投影できる身近なロー
ルモデルが不足している。

6.本事業から見えた課題と示唆 1)ライフデザイン支援の普及・拡大に向けた示唆 ア)課題

当事者
（20代女性）

大企業

1 • 課題︓将来のキャリアパスに対する不透明感
• 背景要因︓大企業特有の転勤を伴う異動等もあることから、自身のライフイベン

ト（結婚・出産等）とキャリア形成の両立を具体的にイメージしづらい。
• 課題︓昇進・成長意欲と環境のミスマッチ
• 背景要因︓管理職の女性比率が低いため、責任ある立場と私生活を両立して

いる身近なロールモデルが不足し、キャリアアップへの心理的障壁となっている。

周辺・周囲
+支援者
（上司）

2 • 課題：成長機会の無意識な制限
• 背景要因：本人の高い成長意欲を認識しつつも、将来のライフイベントへの配

慮から、ハードな業務や挑戦的アサインメントを避ける「バイアス」の存在。
• 課題：“ライフ”キャリアに関する対話スキルの不足
• 背景要因：転勤や異動といった不確実なキャリアパスに対し、部下の個人的な

ライフプランにどこまで踏み込んで相談に乗るべきか、上司側が適切な距離感や
対話手法を持ち合わせていない。

支援者
（人事、経営層）

3 • 課題：「ライフデザイン」への投資対効果の言語化
• 背景要因：個人のライフプラン支援が、いかに組織のエンゲージメント向上や離

職防止に直結するかというロジックが経営層に浸透しきっておらず、単なる「福利
厚生」と捉えられがちである。

課題と背景要因
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• 高い昇進意欲を持つ若手女性が、大企業特有の構造的制約に縛られず自律的にキャリアを描き続けられる組織
への変革が必要。 そのためには、本人のマインドセット支援に加え、上司の伴走型マネジメントへの転換と柔軟な
風土醸成を当事者／上司／人事・経営層の三位一体で推進することが不可欠。

6.本事業から見えた課題と示唆 1)ライフデザイン支援の普及・拡大に向けた示唆 イ)あるべき姿

当事者
（20代女性）

大企業

1 • 「キャリアとライフを統合した中長期ビジョン」の確立：
転勤やライフイベントをキャリアの阻害要因ではなく「経験の幅を広げる機会」と捉え、
変化に柔軟に対応しながら自律的にキャリアを形成している状態。

周辺・周囲
+支援者
（上司）

2 • 「個別の意欲に基づく伴走型マネジメント」の浸透
性別やライフステージによる一律の配慮（バイアス）を排し、本人の高い意欲に基
づいた挑戦的な役割提供と、それを支える対話が日常化している状態。

支援者
（人事、経営層）

3 • 「多様な成功モデルを許容する柔軟な組織構造」の実現
転勤や居住地に縛られない働き方や、ライフイベントを考慮した柔軟なキャリアパス
が標準化され、誰もが「自分らしいリーダー像」を目指せる風土が醸成されている状
態。

あるべき姿



21

• 高い昇進意欲を持つ若手女性のキャリア自律を促しつつ、上司の伴走型マネジメントへの転換を組織全体で支援
する。 同時に、制度改革と継続的な支援エコシステムを構築し、経営層主導で「誰もが長期的に貢献し、自己実
現できる」構造的な環境整備を断行する。

6.本事業から見えた課題と示唆 1)ライフデザイン支援の普及・拡大に向けた示唆 ウ)実現に向けた方向性

当事者
（20代女性）

大企業

1 • キャリア自律に向けたマインドセットと武器の付与：
ライフイベントとキャリアを「二者択一」ではなく「相乗効果」と捉え直すマインドセット
支援の継続と、不確実な環境下でもキャリアを自律的に拓くためのスキル付与・ネッ
トワーク構築を推進する。

周辺・周囲
+支援者
（上司）

2 • アンコンシャス・バイアスの払拭と伴走型マネジメントの確立：
無意識の偏見を排除し、本人の高い成長意欲を正しく把握・支援するための対話スキ
ルを習得させ、制約がある中でも最大限の挑戦を促す。その先に、キャリア偏重ではなくラ
イフも含めた伴走型マネジメントを定着させる。

支援者
（人事、経営層）

3 • 多様なキャリアパスを支える柔軟な組織構造と環境整備：
転勤の柔軟運用や働き方の選択肢を広げる抜本的な制度改革を断行すると共
に、単発の研修に留まらない「メンター制度」や「社内コミュニティ」等の継続的な伴
走支援の仕組みを構築する。さらに、経営層自らが「多様なライフステージとキャリア
の両立」を組織の競争力として位置づけ、等身大のロールモデルの可視化と全社
的な風土改革を恒常的にリードし続ける。

実現に向けた方向性
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• 転勤を伴う異動等の将来の不確実性から、20代の若手が将来像を具体化できず、キャリアの停滞感や漠然とし
た不安を抱えている。 また、投資対効果が重要な人事施策では、こうした「実利以前の心理的な迷い」を拾い上
げる啓蒙的アプローチが不足している。

6. 本事業から見えた課題と示唆 1)ライフデザイン支援の普及・拡大に向けた示唆 ア)課題

当事者
（若い組合員）

大企業の労働組合

1 • 課題：予測困難なキャリアライフへの適応不安
• 背景要因：転勤を伴う異動等の不確実性から中長期的な将来像を具体化で

きず、高い意欲を持ちながらもキャリアの停滞感や漠然とした不安を抱えている。

周辺・周囲
+支援者
（上司）

2 • 課題：ライフイベントを織り込んだ中長期的なキャリア支援の形骸化
• 背景要因：部下の公私にわたる迷いを、単なる「両立の制約」と捉えて配慮す

るに留まり、それを乗り越える経験をキャリアの糧として昇華させるような、踏み込
んだ支援や動機付けができていない。

支援者
（人事、経営層）

3 • 課題︓「実利」以前の心理的葛藤を耕す啓蒙的アプローチの欠落
• 背景要因︓制度の整備や投資対効果を重視することにより、社員が制度を主

体的に使いこなす前段階にある「個人の心理的な葛藤」を解消するための、地
道な意識変容の支援が不足している。

支援者
（組合本部）

4 • 課題：「点」の支援から「線」の伴走へ至る仕組みの未確立
• 背景要因：キャリアライフの納得感を高める組合独自の啓蒙活動が、一時的な

研修やイベントに留まり、個人の変化を日常の行動変容や継続的なキャリア形
成へ繋げる循環が構築できていない。

課題と背景要因
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• 組合員が不確実な環境下でも自身の価値観に基づき納得感のある選択ができ、組織全体でその挑戦を肯定・
支援する土壌が整っている状態。 「制度の充実」だけでなく、現場での対話や相互扶助のコミュニティを通じて、誰
もが自分らしい人生設計と貢献を両立できている。

6.本事業から見えた課題と示唆 1)ライフデザイン支援の普及・拡大に向けた示唆 イ)あるべき姿

当事者
（若い組合員）

大企業の労働組合

1 • 不確実性を織り込んだ主体的な人生設計の確立
転勤等の環境変化を前提とした上で、自身の価値観に基づきライフとキャリアの優
先順位を納得感を持って選択・決定できている状態。

周辺・周囲
+支援者
（上司）

2 • 変化を成長へ繋げる「ライフ・キャリア支援」の浸透
部下のライフイベントをキャリアの阻害要因と見なさず、多様な経験による成長機会
としてポジティブに捉え、個に寄り添い支援できている状態。

支援者
（人事、経営層）

3 • 制度とマインドを両輪で支える全社的風土の実現
「個人の人生の充実」が組織の活力に直結することを認識し、組合の啓蒙活動を
良きパートナーとして全社的に連携・活用できている状態。

支援者
（組合本部）

4 中長期的な人生設計を共に描く「キャリアライフの羅針盤」
人事には伝えにくい本音を引き出し、キャリアの踊り場にある組合員の不安に寄り
添い、自律的な人生設計を支援する「羅針盤」として主体的な行動を支えている
状態。

あるべき姿
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• 人事部門と役割を分担し、組合は「納得感」を高める自由度の高い啓蒙活動と、組織の枠を超えて本音で対話
できる場を継続的に提供する。 単発の研修で終わらせず、自己整理の機会とコミュニティ形成を定常化することで、
個人の意識変容を具体的な行動へと繋げる。

6.本事業から見えた課題と示唆 1)ライフデザイン支援の普及・拡大に向けた示唆 ウ)実現に向けた方向性

当事者
（若い組合員）

大企業の労働組合

1 • 環境適応力を高めるライフデザイン支援の強化
将来の変化を所与の条件として織り込み、自律的に選択・行動するための自己整
理ワークやマインドセット支援を継続提供する。

周辺・周囲
+支援者
（上司）

2 • 部下の「個」の価値観を引き出す対話スキルの習得
画一的な配慮に留まらず、部下が抱える特有の不安を理解し、業務と人生を切り
離さずに動機付けを行うマネジメントの意識醸成を図る。

支援者
（人事、経営層）

3 • 役割分担による「制度×啓蒙」の相乗効果の創出
人事による制度（仕組み）と組合による意識変容（マインド）が連動し、若手
層が制度を主体的に使いこなせる環境を構造的に整備する。

支援者
（組合本部）

4 • 「点」の啓蒙を「線」の行動へ繋げる伴走サイクルの定常化
単発のイベントに終わらせず、横の繋がりを活かしたコミュニティ形成や定期的なフォ
ローアップを通じ、個人の変化を日常の行動変容へ定着させる。

実現に向けた方向性
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• 本実証を通じて、若手社員が「ライフ」と「キャリア」を切り離さずに捉え直す対話の機会が、将来不安の軽減や主
体的なキャリア意識の醸成に有効であることが定量・定性の両面から確認された。

• 特に、身近なロールモデルとの接触を踏まえた自己内省を促す設計は、参加者の認識変容を引き起こす重要な
起点となる。

• 一方で、単発の機会提供のみでは行動変容の定着には限界があり、上司・人事・組合等を巻き込んだ継続的な
伴走と、経営層を含めた制度変更（仕組み）と文化・意識変容（マインド）を接続する仕組み化が不可欠であ
ることも示唆された。

• 今後は、本実証で得られた知見を踏まえ、ライフデザイン支援を人材育成施策の一環として継続的に組み込むこ
とで、個人の納得感と組織の持続的成長の両立を実現する取り組みへと発展させていく。

6.本事業から見えた課題と示唆 2)終わりに
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参考資料
1. アンケート調査票
2. アンケート調査結果



27

■アンケート調査票（東京ガス株式会社／開催前）
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■アンケート調査票（東京ガス株式会社／開催後①）
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■アンケート調査票（東京ガス株式会社／開催後②）
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■アンケート調査票（東京ガス株式会社／開催後③）
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■アンケート調査票（THE SUNTORY UNION／開催前）
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■アンケート調査票（THE SUNTORY UNION／開催後①）
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■アンケート調査票（THE SUNTORY UNION／開催後②）
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参考資料
1. アンケート調査票
2. アンケート調査結果



35

■アンケート調査結果①（東京ガス株式会社）
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■アンケート調査結果②（東京ガス株式会社）
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■アンケート調査結果③（東京ガス株式会社）
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■アンケート調査結果④（東京ガス株式会社）
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■アンケート調査結果⑤（東京ガス株式会社）
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■アンケート調査結果⑥（東京ガス株式会社）
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■アンケート調査結果⑦（東京ガス株式会社）
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■アンケート調査結果①（THE SUNTORY UNION）
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■アンケート調査結果②（THE SUNTORY UNION）
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■アンケート調査結果③（THE SUNTORY UNION）
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■アンケート調査結果④（THE SUNTORY UNION）
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■アンケート調査結果⑤（THE SUNTORY UNION）
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■アンケート調査結果⑥（THE SUNTORY UNION）
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■アンケート調査結果⑦（THE SUNTORY UNION）
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特定非営利活動法人manma
〒170-0005 東京都豊島区南大塚3-36-7 南大塚T&Tビル 5F

Tel. 050-3628-8633
E-mail：info@manma.co
URL：https://manma.co
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