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男⼥間賃⾦格差の解消に向けて
国連⼥性のエンパワーメント原則（WEPs）の活⽤
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本⽇、提⾔したいこと

1. 国連「⼥性のエンパワーメント原則（WEPs）」を
活⽤すること

2. 地⽅における取り組みを同時進⾏で⾏うこと
（まずは、地域のリーディングカンパニーである
地⽅銀⾏から）

3. 就活⽣・求職者が開⽰情報を就職先の選択基準に
⽤いるような取組みを⾏うこと



1. WEPsの活⽤〜意義と実例〜
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「男⼥間賃⾦格差」の是正に必要なのは・・・

1. 「格差」が何を⽰すのか、について正しく認識する
2. 実態の把握（賃⾦格差データ）
3. 要因の分析（関連指標・定性情報・ジェンダー視点）

4. 課題と施策の洗い出し（バックキャスティング）
5. 包括的な戦略・⾏動計画の策定

©2023 Asako Osaki

〜構造的な問題（制度・慣⾏）が浮き彫りに〜

５つのステップ
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国連「⼥性のエンパワーメント原則(WEPs）」の活⽤

1. 企業における「ジェンダー不平等の解消」と
「企業価値の向上の両⽴」を⽬的とした枠組みだから

2. 資本市場でも使われている枠組みだから
（世界最⼤のジェンダー評価機関Equileapがスコアカードと
して採⽤。GPIFの国内株式ESG指数「モーニングスタージェ
ンダーダイバーシティインデックス」、Bloomberg男⼥平等
指数等）

3. バリューチェーンにおける⼈権擁護/「ビジネスと⼈権に
関する指導原則」と連動し、SDGsに直結する枠組みだから

4. 第５次男⼥共同参画基本計画でも推奨されているから

WHY?
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「⼥性のエンパワーメント原則（WEPs）」

世界のWEPs署名企業数*

6,663社(2022年6⽉）→9,584社（2024年5⽉）

⽇本のWEPs署名企業数*

286社
↓

318社過去3年で２倍以上。アジア諸国は、1年で５倍増。(2022年のデータ）

策定の背景
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。

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⻑
を促進するための⾏動指針を⽰すこと。

国連グローバルネットワーク
ジャパン（GCNJ）と共同制作
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WEPsの枠組み：「トップコミットメント x 情報開⽰」「包括性」
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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、既存の国際的な報告枠組みとも連動した包括的な
指標を提供すること

GCNJと共同制作
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WEPs活⽤の先進事例：国⺠⽣活産業・消費者団体連合会（⽣団連）

ステップ１：

ジェンダー平等の国際・国内政策動向と国際基準
「WEPs」についての学習（レクチャー形式）

ステップ２：

バックキャスティング思考のトレーニング
（ワークショップ形式）

ステップ３：

男⼥間賃⾦格差の要因分析・⾏動計画づくり
（レクチャー&ワークショップ）

• ⾃社のデータを収集（宿題）

• 参加企業の２社のリアル・データを⽤いた要因分析
演習とアクション・プランの策定

2023年度ジェンダー主流化企業分科会
「企業における男⼥間賃⾦格差の是正 実践編」

ジェンダー主流化企業分科会活動報告（PDF）



10©2024 Asako Osaki

要因分析:  男⼥間賃⾦格差のデータの収集

設問 単位 男性 ⼥性

男⼥賃⾦格差

全体 全体： % 100

20代： % 100

40代： % 100

正規 全体： % 100

20代： % 100

40代： % 100

⾮正規 全体： % 100

20代： % 100

40代： % 100

1. 現状を⽰すデータ

WEPsメソッド：男⼥間賃⾦格差の要因分析と⾏動計画の
素案づくり（試作版）p 4〜p30
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要因分析: 関連指標・データの収集

WEPsメソッド：男⼥間賃⾦格差の要因分析と⾏動計画の
素案づくり（⼤崎試作版）p 4〜30
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要因分析：4つの領域での整理
垂直分離の実態：取締役、監査役、執⾏役の⼥性⽐率、係⻑相当職における男⼥割合、
新卒採⽤における⼥性⽐率、新規管理職登⽤の⼥性⽐率、従業員の職位⼥性割合、
雇⽤形態別男⼥割合

要因4（経営課題としての認識・コミットメント）

要因1（無償ケア労働の責任/男⼥の区別）
短時間勤務制度の利⽤者の男⼥割合、男性・⼥
性の育休取得率及び取得⽇数、育休取得後の復
職率、残業時間の男⼥の違い、転勤者の男⼥割
合、単⾝赴任者の男⼥割合、離職者の男⼥割合
（but 年代、理由の情報が必要）

要因3 （労働環境・職場⾵⼟）
ジェンダーバイアス研修を受けた従業員の割合、
暴⼒とハラスメント研修を受けた従業員の割合、
暴⼒とハラスメントに対応するための実質的な
仕組みの有無、従業員意識調査の男⼥別データ
集計・分析の実施の有無、離職者の男⼥割合
（年代、理由の情報が必要）

要因2（キャリア開発における男⼥の区別）
従業員の研修の平均時間（but管理職育成・基
幹業務遂⾏のための研修参加者の男⼥割合が必
要）、⼥性が著しく低い職域とその職域におけ
る⼥性⽐率を増やすための⽬標・施策の有無、
離職者の男⼥割合（but 年代、理由の情報が必
要）

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
の有無、優先的に取り組むべき領域とそのため
に必要な資源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ギャップ解消戦略/⾏動
計画の有無、ジェンダー評価の実施の有無

包括的な要因分析には、今回の関連指標以外に、「賃⾦制度」「評価」に関する情報が必要



13©2024 Asako Osaki

２社のリアルデータに基づく要因分析演習の解説

• コース別採⽤により、男性が管理職・幹部職に向け
たキャリア、⼥性がそれ以外という性別トラックが
ある

• 管理職・幹部職登⽤に向けたキャリア開発・トレー
ニングをしてこなかった

• 期待されていると感じることができる、働きがいの
ある職場ではなかった

• ロールモデルがおらず、将来のキャリアのイメージ
を持てる職場ではなかった

• 多様な働き⽅が評価やキャリア形成の阻害要因にな
らないような、働きやすい職場ではなかった

• ⼥性特有の健康問題（PMS、更年症状等）に対す
る理解とサポートのある職場ではなかった

• 育休・時短勤務の取得等によるチャイルドペナル
ティ

• ⻑時間労働・転勤が評価されること等によるペナル
ティ

構造的な要因への対応（短期的・中⻑期的）
男⼥で区別・差別しない、ジェンダー平等な制度と
⾵⼟を構築すること

• 「評価」におけるジェンダーバイアスの解消
• 「雇⽤管理」におけるジェンダーバイアスの解消
• 「無償ケア労働」を男⼥が共に担えるようにする

こと（含：働き⽅改⾰）
• 「労働環境・職場⾵⼟⾵⼟」におけるジェンダー

バイアスを解消すること

ポジティブ・アクション（短期的・時限的）
歴史的に構築されてきた構造的な偏りを是正するために
時限的に資源を投⼊し、取組むこと

• 「管理職・幹部職への登⽤」をスピーディに
促進すること

• 「管理職・幹部職」の⼥性のパイプラインをスピーディ
に形成すること

• ⼥性の「キャリアパス形成」を⽀援すること
• 「⼥性⾃⾝の⾃らに対するジェンダーバイアス」

（含：アンコンシャスバイアス）を払拭すること
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演習：アクション・プランの検討

ジェンダー平等の推進
（構造変⾰を伴う取り組み）

a. 「評価」におけるジェンダーギャップ/バ
イアスの是正
（ジェンダーバイアスの無い、明確で透明
な評価制度の実現）→ 評価基準の明確
化・透明化、評価プロセスにおけるジェン
ダーバイアスの除去

b. 「賃⾦制度・雇⽤管理」における
ジェンダーギャップ/バイアスの是正
（ジェンダーバイアスの無い賃⾦制度・雇
⽤管理の実現）→ 基本給・成果給与・⼿
当、コース別採⽤、採⽤・配置・昇格/登
⽤・⼈事評価、無償ケア労働の時間配分、
労働環境・組織⾵⼟

ポジティブアクション
（DEIの考え⽅に根ざした時限的な取り組み）

c. ポジティブアクション/⼥性活躍推
執⾏役員・管理職パイプライン形成（ファ
ストトラック)、キャリアパス形成⽀援、ア
ンコンシャスバイアスやリーダーシップ研
修
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演習：アクション・プランの検討（WEPsへの落とし込み）

1. ジェンダー平等な制度・⾵⼟
（性別によらず、働きやすく、働きがいがあり、
フェアに評価される制度・⾵⼟）

• 透明で公正な評価基準・プロセス
（WEPs原則2）

• ジェンダーバイアスの無い雇⽤管理・慣⾏
（含：平等な研修・教育機会）
（WEPs原則2, 4）

• 家庭責任との両⽴を可能にする働き⽅
（WEPs原則2）

• 健康・安全に働ける環境
（WEPs原則3）

• セクシュアルハラスメントの根絶
（WEPs原則3）

2. ポジティブアクション

（歴史的に構築されてきた構造的な偏りを是正
するための時限的取組み）

• ⼥性役員のパイプラインの形成（ファストト
ラック）：⽬標値設定、トレーニング、メン
タリング、スポンサーシップ
（WEPs原則1, 2, 4）

• 中途採⽤・昇給・昇格の基準の⾒直し、⼥性
の積極的な登⽤（WEPs原則2）

• 管理職・幹部職を担う年代（40代・50代）の
⼥性特有の健康に対する理解及びサポート
（WEPs原則3）



2. 地⽅での取り組みを同時進⾏で
〜地⽅銀⾏への働きかけ〜
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地⽅での取り組みを同時進⾏で：（例）福岡県の企業・⾏政機関

企業名 業種 全労働者 うち正規
雇⽤労働者

うち⾮正規雇⽤
労働者

福岡銀⾏ ⾦融業 43.0% 58.9% 31.4%
⻄⽇本シティ銀⾏ ⾦融業 42.1% 63.2% 47.1%
⻄⽇本新聞社 報道 56.1% 70.6% 45.0%
⻄部ガス株式会社 電気・ガス 67.9% 73.7% 70.4%
九州旅客鉄道株式会社 運輸業 75.9% 67.2% 73.1%
⻄⽇本鉄道株式会社 運輸業 74.5% 67.2% 64.5%
株式会社岩⽥屋三越 ⼩売業 62.4% 65.6% 79.0%

厚⽣労働省「⼥性の活躍推進企業データベース」より

企業

⾏政機関

全職員 任期の定めのない常勤
職員

任期の定めのない
常勤職員以外の職員

福岡県庁 82.5% 91.8% 63.8%
福岡市役所 83.7% 89.0% 85.8%
北九州市役所 73.5% 84.2% 76.8%

福岡県庁、福岡市役所、北九州市役所の各ウェブサイトより
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『⾦融仲介機能の発揮に向けたプログレスレポート』（令和5年6⽉⾦融庁）

持続可能な経営を実現できるビジネスモデルの構築に向けて
ü 顧客の抱える課題の理解を起点とし、課題解決に資する付加価値のある提案
ü 地域経済・企業の成⻑を促すことは、社会奉仕ではなく、⾃⾝の存⽴に関わる課題
経営改⾰の意思決定と実⾏・価値創出を⽀える基盤は、「ガバナンス」と「⼈的資本」
2022年12⽉〜2023年にかけて「⼈的資本アンケート調査」（⼈員構成、採⽤状況、⼈材育成の取り組み、職場環境、ダイ
バーシティ）

Bloomberg記事より（⾦融庁へのインタビュー）
「地銀の⼥性登⽤、ジェンダーウォッシュがないか確認を-⾦融庁」（2023年4⽉19⽇）
「地銀40代の男⼥年収格差1.6倍 管理職の基準まちまち-⾦融庁調査」(2023年7⽉3⽇）
1. ジェンダー・ウォッシュ（⼥性管理職の「⽔増し」）
• 本当に管理職に⾒合った責任や処遇が伴っているのか疑問に思うようなケースもある
• 対外的に⼥性を管理職にカウントする際の定義をそのまま男性に当てはめると、男性⾏員から⾃⾝が管理職と⾒なされ
ることに疑問の声が上がるようならジェンダーウォッシュではないか

2. 性別による職務・役割の固定化
• 本部では圧倒的に男性が多く、営業店でも法⼈対応は男性、個⼈向け対応や事務は⼥性が多いというように、性別によ
る役割の固定化が読み取れる

• 採⽤ページで紹介されている⾏員の役割を⾒ても同様の傾向が⾒られる
• ⼥性は事務職などに押し込められており、もう少し⾊々なチャンスが与えられても良いのでは？⼥性の活⽤は、地銀に
とって、重要課題だ
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職域分離：制度・慣⾏に構造化された性別役割分業意識

『⾦融仲介機能の発揮に向けたプログレスレポート』より
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『⾦融仲介機能の発揮に向けたプログレスレポート』より

職域分離：制度・慣⾏に構造化された性別役割分業意識
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家庭内での性別役割分業

『⾦融仲介機能の発揮に向けたプログレスレポート』より



3. 労働市場への働きかけ・取組み
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就活⽣・求職者への教育・啓発：「本気でサステナブルカンパニー」

h"p://honkicom.com
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Waveleap
テクノロジーで

ジェンダーダイバーシティを推進する

女性エンジニア向け転職サービス

なかなかジェンダーダイバーシティの

課題感や推進の優先順位が上がらない

日本の企業にエンジニア採用を通して、

優先順位を上げてもらうために

切り込んでいきます。

求職者・企業向けのWEPs活⽤例：「Waveleap」

https://lp.waveleap.jp
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⼥性ITエンジニアは・・・



26©2024 Asako Osaki

サステナブル職場診断について

診断方法と考え方

グローバルスタンダートなジェンダースコアカードを基本としています

• WEPsをベースとしたグローバルスタンダードが確立して

います。

• Equileapのジェンダースコアの評価項目を参考にしてい

ます。

• GPIFも上記のスコアカードを採用しており、今後の日本

でもグローバルスタンダードとなっていく予想です。

WEPsについて：h0ps://japan.unwomen.org/ja/weps

Equileapについて： h0ps://equileap.com/

GPIFでの採用について：h0ps://www.gpif.go.jp/esg-

stw/20230414_esg_adopt_1.pdf


