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ジェンダー・スペシャリスト
大崎麻子

ジェンダー平等推進の国際動向
～日本へのインパクトとは？～



国際社会共通の目標

ジェンダー平等（男女共同参画）
• 男性と女性が等しく権利と機会を享受し、責任を分かち合い、
意思決定にも対等に参画できる状態

• 個人が性別を理由に直接的・間接的に差別されない状態

女性・女の子のエンパワーメント
（女性の地位向上、女性活躍）
• 人生や日常生活におけるあらゆる選択肢を自分の意思で選び
取って生きていくための力をつけること（自己決定権の確立・
行使＝人権）

• 「健康」「教育」「経済力」「参画（政治・社会）」の
４つの「力」
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【持続可能な開発目標】
Sustainable Development Goals

ジェンダー平等と女性・女の子のエンパワーメント
1. あらゆる形態の差別の撤廃
2. 公共・私的空間における暴力の撤廃
3. 児童婚、強制婚、女性器切除などの有害な慣行の撤廃
4. 無償ケア労働（家庭内の家事・育児・介護など）の再分配
5. 意思決定における女性の完全かつ意味のある参画及び
平等なリーダーシップの機会

6. 性と生殖に関する健康及び権利への普遍的アクセスの確保

すべての人々の人権を実現し、ジェンダー平等とすべ
ての女性と女の子のエンパワーメントを達成すること
を目指す

新たなアジェンダの実施において、ジェンダーの視点
をシステマティックに主流化していくことは不可欠で
ある。
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「ジェンダー視点の主流化」とは？

具体策：
1. 男女別データを収集し、分析する
2. 男女が共に方針決定に参画する

1. 男性と女性それぞれの「異なる状況」「異なる障壁」を洗い出す
2. 男性と女性の「異なるニーズ」を満たす取り組みを行う
3. 男性に特有の、もしくは女性に特有の「障壁」を取り除く取り組みを行う

誰一人、取り残さない
（インクルージョン）

根拠に基づいた政策・事業策定
（エビデンスベース、効率性）
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民間セクターの国際基準・動向

2000 2010 2020

2000年
国連グローバル・コンパクト(UN Global Compact)発足 「10原則」

2005年
国連「責任投資原則」(Principles for Responsible Investment)
「ESG投資」元年

2010年
「女性のエンパワーメント原則：WEPs」
（UN Women/国連グローバルコンパクト）

2011年
国連「ビジネスと人権に関する指導原則」

2015年
SDGs「ジェンダー平等と女性のエンパワーメント」

2021年
G7貿易担当大臣会合
「人権デューディリジェンス」の強化

2019年
G20大阪宣言、ISO「ジェンダー行動計画」開始

2018年
G7サミット・G20サミット首脳宣言「ジェンダー
平等と女性のエンパワーメント」

2017年
G7サミット「ジェンダーに配慮した経済環境のためのロード
マップ」採択、英国賃金格差開示義務化、アンステレオタイプ
アライアンス設立（UN Women）、
国連「LGBTIの人々に対する差別解消」企業のための行動基準

2006年
「グローバル・ジェンダー・ギャップ指数」
（世界経済フォーラム）

2016年
- Equileap 「ジェンダー平等指数」
- Bloomberg「ジェンダー平等指数」
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ダイバーシティ、エクイティ &インクルージョン(DEI)

Inclusion:
すべての人が持つ「アイデン
ティティ」の強みや視点を理解
し、尊重し、生かせるようにす
るためのアクションを取ること
で、すべての人が歓迎され、尊
重され、サポートされていると
感じられるような環境を創るこ
と。単なる「数合わせ」ではな
い。

“Diversity, equity and inclusion (DEI) has a clear basis in human rights”

Gender Equality（ジェンダー平等）：
性別によって差別されない状態。性別にかかわらず、権利と機会を
享受できる状態

Gender Equity（ジェンダーエクイティ）：
資源を投入する際に、ジェンダー分析を行って、利益・ニーズが
公平・公正に満たされるようにするというプラクティカルなアプロー
チ、というのが国際社会で共有されている主流な考え方

Diversity: 
「違い」の存在。アイデンティ
ティや属性（性別、性自認、人
種など）。個人ではなく、集
団。（ただし、ある「個人」が
その組織に新たな多様性をもた
らすこともある）

Equity:
すべての人が（仕事を通じて）
活躍・成功・成長（thrive）す
るために必要な、公正なアクセ
ス、機会、資源（リソース）、
力（パワー）を持てるようにす
ること。ゴールは、歴史的に構
築され、構造化された「障壁」
を取り除き、扱いや結果（アウ
トカム）におけるより一層の公
平性を達成することである。

（国連PRI）
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「女性のエンパワーメント原則（WEPs）」とは？

2010年3月に、国連グローバル・コンパクト、国連婦人
開発基金（UNIFEM）（現UN Women）が共同で作成。
2018年よりUN Womenが事務局を運営。

策定の背景

目的
企業がジェンダー平等と女性のエンパワーメントを経営
の核に位置付けて自主的に取組むことで、企業活動の活
力と成長を促進するための行動指針を示すこと。

*2022年6月8日時点

世界のWEPs署名企業数*

6,663社
日本のWEPs署名企業数*

286社
過去3年で２倍以上。アジア諸国は、1年で５倍増。

©2023 Asako Osaki
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「女性のエンパワーメント原則（WEPs）」とは？

©2023 Asako Osaki
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「WEPs透明性とアカウンタビリティのためのフレームワーク (TAF)」

策定の背景
2021年3月に国連グローバル・コンパクトとUN Womenが
共同で策定。世界中でWEPs署名企業が急速に増加し、
進捗状況を測る物差しが必要とされていること。
また、ESG投資・経営の拡大及び各国の法整備やコーポ
レートガバナンスコードの強化により、ジェンダー関連の
情報開示に向けた動きが加速していること。

目的
企業がバリューチェーン全体でジェンダー平等を推進する
にあたり、最も有効で、既存の報告枠組みとも連動した
包括的な指標を提供すること

©2023 Asako Osaki
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WEPs透明性とアカウンタビリティのためのフレームワーク：
https://www.ungcjn.org/activities/topics/detail.php?id=484



「WEPs透明性とアカウンタビリティのためのフレームワーク」

1
リーダーシップ・ポジション
・経営陣幹部・取締役
・社外取締役

2 イコール・ペイ
・ペイギャップ（賃金格差）

3
職場での機会均等
・新規採用
・昇進
・育休取得後の復職率（男女別）

4 安全でインクルーシブな職場
・暴力とセクシュアル・ハラスメント

1. 必須報告指標

©2023 Asako Osaki
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2. 補完的報告指標

男性中心の職域における女性の登用
・従来、女性の配置が少ない職域における女性比率
トレーニングと能力開発
・従業員の研修の平均時間（男女別、職位別）
ジェンダー 視点のある調達
・女性が経営、または所有する企業からの調達の比率
・ジェンダー平等にコミットしている事業者からの調達の比率
・サプライチェーンにおいて生活賃金が支払われている労働者の割合
（男女別）
ジェンダー 視点のあるマーケティング
・ジェンダーステレオタイプに基づく表現を避けることを促す
マーケティング方針

ジェンダー 視点のある製品設計と開発
・製品の設計や提供にジェンダー視点を統合するための方針
ジェンダー 視点のある社会貢献
・ジェンダー平等を目的としたプログラムの比率

「WEPs透明性とアカウンタビリティのためのフレームワーク」

©2023 Asako Osaki
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「WEPs透明性とアカウンタビリティのためのフレームワーク」

2. 変化を促すために導入されたインプットや
施策の効果を測定する指標

優先的に取り組むべき領域とそのために
必要な資源（予算・人材など）を特定した
包括的かつ社内全体をカバーする
ジェンダー平等推進戦略/行動計画がある
リーダーシップポジションにおける
女性比率を増やすための期限付き数値目標
及びターゲットがある
従来女性が少ない職域における女性比率を
増やすための期限付き数値目標及び
ターゲットがある
リーダーシップ研修、コーチング、メンタ
リングなど、女性が管理職や経営陣幹部な
どのリーダーシップポジションに就くため
に必要なサポートを提供している

雇用契約形態別の従業員の割合（男女別）

年間の離職率（男女別）

年次業績評価の一部として、ジェンダー
平等推進を含むD&Iに関連した目標が
含まれている管理職/経営陣幹部の割合

ジェンダーバイアスに関する研修を受けた
従業員の割合（男女別）

従来男性中心だったポジションに女性を
登用するための研修、能力開発、教育、
ネットワーキング、メンタリングを提供
している

女性への潜在的なリスクを適切に把握
できる製品安全性テストを実施している
（オプション：一部の業界を対象）

人権デューデリジェンスにジェンダー視点
を統合し、ジェンダーに起因するリスクを
特定している

©2023 Asako Osaki
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ISOも、「ジェンダー平等」と「ジェンダー主流化」

「ジェンダー対応規格」ブロシュア対訳版はJSA Webdeskでご覧いただけます
https://webdesk.jsa.or.jp/pdf/dev/md_5785.pdf

©2023 Asako Osaki
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ISO/PC337 概要

 設置： 2021年
 提案国： フランス
 第1回会議： 2022年2月
 名称： ジェンダー平等および女性のエンパワーメントの推進・

実現のためのガイドライン
 スコープ：
この文書は、ジェンダー平等および女性のエンパワーメントの推進・実現方
法に関する技術的指針を示すものである。この文書は、組織がジェンダー平
等および女性のエンパワーメントの文化を醸成するための能力を開発するた
めのガイドラインを提供する。このガイドラインには、ジェンダー平等の文
脈化、促進、および実現を可能にする枠組み、資源、方針、ツール、および
グッド・プラクティスが含まれている。この文書は、女性、少女、男性、少
年に割り当てられたジェンダー特有の役割から生じる不平等に焦点を当て、
公的・民間の別、規模、所在地、活動分野に関わらず、あらゆる種類の組織
に適用される。

 この文書は、労働組合や労働評議会との関係、ジェンダー多様性に関する各
国固有のコンプライアンスや法的要件などの具体的な側面は取り扱っていな
い。

https://www.iso.org/committee/8760315.html
出典：ISOウェブサイトより概要翻訳・転載

©2023 Asako Osaki
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ISO/PC337 概要

議長：Mr. Mr Denis ROTH-FICHET(フランス）
幹事国：フランス（AFNOR） Mgr： Mme Petra Sevcikova

Pメンバー 38か国：
アルゼンチン、オーストリア、ベルギー、ボリビア、ブラジル、カメ
ルーン、中国、コロンビア、コンゴ、コスタリカ、コートジボワール、
キプロス、エクアドル、エジプト、フィンランド、フランス、ガボン、
ドイツ、インド、アイルランド、イタリア、日本、カザフスタン、ケニ
ア、韓国、モーリシャス、メキシコ、モロッコ、ペルー、ポルトガル、
ルワンダ、サウジアラビア、スペイン、スウェーデン、トリニダードト
バゴ、ウガンダ、イギリス、アメリカ

Oメンバー 24か国：
カナダ、チェコ、ドミニカ、エストニア、アイスランド、インドネシア、イラ
ク、イスラエル、リトアニア、ルクセンブルグ、オランダ、ニュージーランド、
ノルウェー、ポーランド、ロシア、セルビア、シンガポール、スロベニア、南
アフリカ、スイス、タイ、トーゴ、ウルグアイ、ウズベキスタン

出典：ISOウェブサイトより概要翻訳・転載

©2023 Asako Osaki
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出典：「ジェンダー対応規格」ブロシュア対訳版より一部抜粋して転載
©2023 Asako Osaki
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日本へのインパクト
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「女性活躍」から「ジェンダー平等」へ

2022年 だけでも・・・

• 男女間賃金格差の情報開示の義務化

• 男性育休取得推進の強化

• 責任あるサプライチェーン等における人
権尊重のためのガイドラインの公表

• ISO「ジェンダー平等および女性のエンパ
ワーメントの推進・実現のためのガイド
ライン」策定（日本も参加）

• 国際女性会議WAW!「新しい資本主義に
おけるジェンダー主流化」

2023年 には・・・

• 人的資本に関する情報開示の義務化

• 税と社会保障制度の見直し
（配偶者特別控除・第3号被保険
者）

• 「えるぼし」認証制度・公共調達優
遇措置の見直し

• G7議長国として「ジェンダー平等」
「女性のエンパワーメント 」を牽引

©2023 Asako Osaki
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国際背景：「ジェンダー格差に関するG7ダッシュボード」

2021年G7サミット（ドイツ）で、各国の進捗状況を確認し合うための「成績表」
を採択。日本は、G7諸国で最低ラインなので、公共政策・法整備を今後さらに
強化する可能性大。

©2023 Asako Osaki
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内閣府男女共同参画局HP「G7ドイツ・サミット（2022年6月 エルマウ）」：
https://www.gender.go.jp/international/int_kaigi/int_g7g8/g7_summit_2022.html

https://www.gender.go.jp/international/int_kaigi/int_g7g8/g7_summit_2022.html
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国内背景：「両立」を理想とする若年人口

内閣府男女共同参画局「女性活躍に関する最近のデータ」（令和4年10月4日）
https://www.gender.go.jp/kaigi/senmon/keikaku_kanshi/siryo/pdf/ka17-1.pdf

©2023 Asako Osaki
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国内背景：「両立」を理想とする若年人口

内閣府男女共同参画局「女性活躍に関する最近のデータ」（令和4年10月4日）
https://www.gender.go.jp/kaigi/senmon/keikaku_kanshi/siryo/pdf/ka17-1.pdf
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厚生労働省労働政策審議会雇用環境均等分科会配布資料（2022.6.24)

男女間賃金格差の情報開示義務化

©2023 Asako Osaki
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男女間賃金格差の要因

1. 垂直分離
上位の職階に男性が多く、下位の職階に女性が多い
非正規雇用者に女性が多い

2. 水平分離
高収入の職種に男性が多く、女性が少ない
女性が集中する有償ケア労働の賃金が低い

3. 無償ケア労働の負担における男女格差
家事・育児・介護等を担う時間が女性の方が長い

©2023 Asako Osaki
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「無償ケア労働」の負担の偏り

©2023 Asako Osaki
25内閣府男女共同参画局「男性の家庭・地域社会における活躍について」（令和４年4月19日）



「無意識のバイアス」の影響

©2023 Asako Osaki
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出典：兵庫県豊岡市ホームページ



「女性も男性も働きやすく働きがいのある事業所を増やす」
豊岡市ワークイノベーション推進会議

問題意識
「男性が基準、男性が中心の社会、地元企業に就
職しても自己実現できるイメージが湧かないこと
がわかった。男女間賃金格差も顕著だった」
（市役所）
「自社の海外の工場は女性管理職が多い。
女性に選ばれないのは、時代遅れだからだと
痛感」（豊岡市商工会議所会頭）

目的
女性が働きたい（働きがいがあり、
働きやすい）職場への変革を通じた
・採用力の向上と人手不足の解消
・生産性と企業価値の向上

https://www.city.toyooka.lg.jp/shisei/chihososei/1007000/1008794/1019245/1006585.html

2019年に16事業所でスタートし、今年度は86事業所が参加。

内容
• 経営者向けセミナー：無意識の偏見（アンコンシャス・バイア
ス）、組織風土の変革、多様な人材を生かすための先進事例に
ついて

• マネジメント層向けセミナー：無意識の偏見、心理的安全性の
ある職場づくり、マネジメントスキルについて

• 女性従業員のキャリア形成支援：自己効力感の向上、リーダー
シップスキル、ネットワーキング

27
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兵庫県豊岡市：あんしんカンパニー2020

https://www.city.toyooka.lg.jp/shisei/chihososei/1007000/1008794/1019248/1016784.html

株式会社ユラク

©2023 Asako Osaki
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兵庫県豊岡市：あんしんカンパニー2021

https://www.city.toyooka.lg.jp/shisei/chihososei/1007000/1008794/1019248/1021284.html

株式会社由利

©2023 Asako Osaki
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