
研修を受けた管理部門の女性社員が管理職を目指したいと手をあげてくれ、仕事ぶり
も認められてアシスタントチーフ（主任）へ昇格した。その後、製造現場からも初めて
女性の管理職候補がでてきた！

効 果

伊予灘と宇和海を臨むみかんの産地に誕生

取組の内容

現状と課題
役職を目指す女性が少ない。
目標
係長・主任級の女性を現員の0人から1人以上に増加させる。

オレンジベイフーズ 株式会社
（愛媛県八幡浜市） 常用労働者数：74 名

トップの牽引で、製造現場に女性管理職候補が！
行動計画を策定して女性活躍に取り組んだ結果、管理部門の女性社員のアシスタントチーフ
（主任）への昇格に続いて、製造ラインの女性社員の中から管理職候補がでてきた。

設立年：
2009年5月

（OSI（本社：米国）、スターゼン株式
会社、西南開発株式会社の出資に
より設立）
常用労働者数：

女性20名、男性54名
平均年齢：

女性39.3歳、男性42.0歳
平均勤続年数（正社員）：

女性5.9年、男性7.1年
役職者における女性割合：

管理職（部長職：リーダー）42.9%（3名）
アシスタントチーフ（主任級）25.0％（1名）
平均残業時間（正社員）：

7.0時間/月
有給休暇取得率：

78.8％
育児休業取得率：

女性該当者なし、男性66.6%（2名）
（2018年12月時点）

企業認定等：
くるみん取得(2017年)
ユースエール認定企業(2018年)
事業内容：

ビーフパティ製造
URL:

https://obfoods.co.jp/

大手ハンバーガーチェーンのパティを製造
しており、西日本ではシェア100％を誇ってい
る。重量物を扱う製造ラインということもあ
り、工場の現場には男性が多い。納入先であ
るハンバーガ－チェーンは「従業員が満足し
なければよい製品を産み出すことはできない」
という理念を掲げ、取引先にも労働環境の遵
守を求めている。サービス残業はもちろん、残
業もほとんどなし、有給休暇を取るようにと厳

しいチェックがあり、労働条件そのものは整っていると考えている。
一方で、高校卒業後に県外に進学するとＵターンする人は少ないため、労働力の

確保が難しい。性別・年齢・ハンディ問わず、選ばれる、魅力ある企業になるために
は働く人の視点に立ったさらなる職場環境の整備が必要と考えるようになった。

働く人の立場を考えた職場環境づくり

女性活躍推進に取り組むきっかけ

生産量が減って経営的に厳しかったこ
こ数年は人材育成まで手が回らず、男女
共に管理職候補のエリアチーフ（課長職）
が育っていない。また、工場長・リーダー

（部長職）7名のうち女性は3名だが、社員
の約7割が所属する製造部門の役職者は
男性のみである。　　　

アドバイザーより、「工場の職場環境を整
えるためには女性の声も反映することが必要と指摘があり、製造ラインの女性社員
の管理職登用を検討してみてはどうか」と提案があった。それを受けて、工場の女
性社員から管理職を誕生させ、現場と事務部門をつなげる役割を担ってほしいと
考えるに至った。女性社員を対象にキャリアアップに関する書面アンケートを実施
したところ「自分には役職はいらない」「このままの状態で働き続けたい」という回
答ばかりであったので、それまでも実施していたキャリア研修をさらに充実させる
必要があると実感した。

また、アドバイザーにアンケート結果を伝えたところ、「管理職の仕事を知っても
らうためにもロールモデルとなる現役の女性管理職と候補となる対象者との意見
交換の場を設けてはどうか」と提案があったため検討を始めた。

製造ラインの女性を管理職に！

課題の分析

計画期間：2018年8月6日～2021年8月5日

女性社員交流会と研修を実施
アドバイザーの提案を受けて、女性管理職も交えて女性

社員同士が気軽に話せる交流会を実施した。その際、工場
の女性社員から、業務に係わる日常的な悩みをどこに相談
しらたらよいかわからないという声があり、女性管理職を相
談窓口とした。すぐに対応したことで、安心して働けると感
じてくれたり、管理職の役割を理解してくれるようになった。

キャリア研修の内容も大幅に見直して、集中的に4回実
施した。受講者の理解度に応じて、講義だけでなく、各自が
自分自身を見つめ直す作業の時間やディスカッションも取
り入れ、研修の最終回では、目標を定める「ドリームマップ」
を作成して、各自が発表するという機会も設けた。

トップが牽引役となって大きく前進！
6月に就任した社長は出資会社か

らの出向者で、海外駐在での経験か
ら「女性活躍はCSRの一環、企業の
社会的責任であり、経営戦略として
推し進める」との姿勢を打ちだした。
就任早々、全社員と1対1の面談を
行い、その後も工場にも頻繁に足を運び、一人ひとりに話し
かけ、現状把握に努めている。製造ラインからも多くの社員
が研修に参加できるよう、勤務の調整を指示する等、牽引
役となっている。トップの理解により、女性活躍へ向けた施
策が会社全体の取組となって大きく前進した。

 当社は外資系企業として設立されたという経緯
もあり、以前から女性活躍に対して前向きだった。
５年前には、外国籍の前工場長が管理部門にいた私達女性２人を同時に部長職

（リーダー）に昇格させた。
管理職として心掛けているのは、緊急の経営課題が出たときに備えて、いつでも対

応できるよう、常に一歩先を見据えて情報収集をしておくということである。最終決定
権はなくても、管理職として提案できる準備をし、地道に実績を積み重ねてきた。

目標達成に向けて効果がでてきているのは、経営トップである社長が面談や研修を
推し進めて、社員を支えてくれていることが大きいと感じている。男女に関係なく、良い
提案が受け入れられるようになってきたと実感している。行動計画を策定して具体的
な数値目標ができたので、全社で目標を共有して管理職の目線で考えられる人材を育
てたい。

ハンバーガーのパティを製造

一般事業主行動計画の概要

取組のポイント

新しく入ったパート社員の作業を補助する女性社員

採 用 拡 大 継 続 就 業 配 置・育 成 管理職登用 長時間労働の改善

女性活躍推進アドバイザーから

これまでもキャリア研修は実施
していたが、管理職登用には至ら
なかったと聞き、受講者の理解の
状況を確認することから始めるよ
う伝えた。　

せっかく時間を割いて受講する
のであるから、効果がでるようにス
テップを踏んだ内容とすることや研
修の頻度も見直すよう提案した。

【アドバイザー：脇本 美緒】

管理部リーダー
山本千智さん

財務経理部リーダー
上田日登美さん

製 造 業
（ 食 料 品 ）

管理職として
常に一歩先を考える

女性管理職の声

横瀬社長を囲んで

巨大な解凍機で原料を解凍
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