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企業のオウンドメディア
創刊・監修

日経で働く女性向け
４メディアを
創刊しました

©Aiko Suzuki

5刷★大学入試
問題に採用！

4刷★「性別ガチャ
克服法」出版！

中高年向けインスタメディア創刊！
「The NOON」



多様性・ダイバーシティ（DEI）とは？

日本固有の “性別ガチャ”克服と

企業成長の好循環
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多様性＝ダイバーシティ

性別 年齢 民族

宗教国籍 LGBTQ

属性の多様性

理系
文系

特性の多様性

経営や営業
向き不向き

知性
教育

挑戦的
保守的
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性別 年齢 民族

宗教国籍 LGBTQ

属性の多様性

理系
文系

挑戦的
保守的

特性の多様性

属性と特性
結びつけずにマネジメントする

経営や営業
向き不向き

知性
教育
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日本の多様性の中で
特に遅れているのが「性別」

性別 年齢 民族

宗教国籍 LGBTQ

属性の多様性

理系
文系

挑戦的
保守的

特性の多様性

経営や営業
向き不向き

知性
教育



日本にはびこる
“性別ガチャ”って何だろう？



“性別ガチャ”
＝女性だから、男性だからという理由で

本人の個性や希望に関わらず
生き方・働き方が決められてしまう

私の生き方
働き方を
性別で

決めないで！
男女で

大きなギャップが
ある！



世界からみると、日本の“性別ガチャ”は
異常値がたくさん！

①国

②会社

③学校

④家庭

4つのガチャ、分かる？



日本の“性別ガチャ”その① 国
高い教育を受けても、収入に反映しない

日本の女性

男女のペイギャップ
（教育投資差額）
国際比較すると
“異常値”

『多様性って
何ですか？図23』



女性活躍はGDPインパクトが強い
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元IMF専務理事ラガルド氏の対談解説記
事＆動画はこちらから無料で！



日本の“性別ガチャ”その② 会社
「正社員」が少ない日本の女性

新刊「性別ガチャ
克服法」図３から

抜粋

男女で
大きなギャップが

ある！



日本の“性別ガチャ”その④ 家庭
「家事育児時間」を男性の5.5倍もする日本の女性

新刊「性別ガチャ
克服法」図３から

抜粋

「家事育児は女性がほぼする」
というのは、世界では異常値。

男女のバランスを是正して
「共育て」を勧めるのが

社会・企業の任務役割です！



全世代が知っておきたい
日本における

女性の労働背景と歴史
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募集／採用／配置／昇進／教育／福利厚生／退職／解雇

「ダイバーシティはなぜ
進まない？

性別ガチャ克服法」図5



60歳 1987年入社

50歳 1997年入社

40歳 2007年入社

30歳 2017年入社

23歳 2024年入社

雇用機会均等法世代
→「取締役（社外含む）」30％
→アファマティブアクション必要（時限措置）

共働き世代、育休世代
→執行役員クラスの女性リーダー育成
→パイプライン作りによって取締役候補へ

ジェンダー平等世代
→性別役割分担の脱却を男女双方で
→男性育休促進と、非正規雇用改善へ
→少子化対策の突破口ともなる

「30％」は是正措置

©︎HABU Production CO., LTD



（１）上場企業→2022年4月、女性取締役増加
コーポレートガバナンスコード改訂

（２）政府決定「女性版骨太方針」→2023年６月
2025年めどに役員１人、育成プロセス

（３）中小企業（101人以上）→2025年4月
女性管理職比率の公表「義務化」by厚労省

（４）男性育休、手取り10割→2025年4月
出生後休業給付金「手取り10割」、育休4割超え

「ダイバーシティ・女性活躍推進」
最新ルールおさらい



ダイバーシティ経営は
組織の成長になぜ必要なのか？



ダイバーシティ経営は
経営リスクと直結する時代になった

①投資家 ＜財務＞
②イノベーション  ＜社風＞
③人材獲得、離職 ＜人事＞
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※ 女性活躍情報を「全てにおいて活用している」又は「一部で活用している」と回答した機関投資家等（n=81）
が「投資や業務において活用している女性活躍情報」として選択したもの（複数選択可）

機関投資家等による女性活躍情報の活用状況

⚫ 投資判断に女性活躍情報を活用しているとする機関投資家等は約3分の2に及ぶ。また、活用する割合
がもっとも高い女性活躍情報は「女性役員比率」で約８割である。

(n=124)
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出典：「ジェンダー投資に関する調査研究」報告書（令和４年度 内閣府男女共同参画局）

活用する女性活躍情報

投資判断における女性活躍情報の活用状況
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DEIと企業成長は、
関連データがあります

• 純利益

• 株価

• 配当利回り

• ROE

• EBITマージン

• 情報開示ガバナンス

（気候変動など）
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ダイバー上位企業は増益率が高く、
下位企業は減益していた

『ダイバーシティなぜ進まない？
性別ガチャ克服法 P106～』



ダイバーシティ経営は
経営リスクと直結する時代になった

①投資家 ＜財務＞
②イノベーション ＜社風＞
③人材獲得、離職 ＜人事＞
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女性の活躍は企業パフォーマンスを向上させる

男女チームの価値／男性のみチームの価値

餅友佳里 (日本政策投資銀行)
「女性の活躍は企業パフォーマンスを向上させる
~特許からみたダイバーシティの経済価値への貢献度」から

日本特許の男子チームと男女チームの経済的価値の比較

経
済
的
価
値

対象特許：
過去25年の製造業企業400社、約100万件 『ダイバーシティなぜ進まない？

性別ガチャ克服法 P86～』



これからのリーダーは、多様性のない組織の
リスクを減らすのが役目



ダイバーシティ経営は
経営リスクと直結する時代になった

①投資家 ＜財務＞
②イノベーション  ＜社風＞
③人材獲得、離職＜人事＞
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25年7月「脱ワンオペ・共育」事業スタート
厚労省で記者会見しました

「企業・社会が、共育ての
背中を押す施策」



◎女性社員の「脱ワンオペ」を推進
妻のワンオペにタダ乗りしていませんか？

→企業が他社勤務の夫へ声がけ、研修同席

◎残業当たり前の男性社員に行動変革
→「週1、2日から定時帰宅」促す

◎「共育て企業」の数値化、発表→26年2月

「脱ワンオペ・共育」で
企業に何を求めていくのか？



人材戦略（採用・離職防止）
に影響する若手の意識変化

ここでクイズです！



Q1.
16～30歳の方に聞きました（N=約14,000）
「女性は、仕事より家庭を優先すべきだ」
と答えた男性は、何％でしょうか？

A 84％
B 48％
C 18％
D ４％



Q1.
16～30歳の方に聞きました（N=約14,000)
「女性は、仕事より家庭を優先すべきか」
と答えた男性は、何％でしょうか？

正解 D ４％

・男性３．６％、女性３．６％ で男女同じ意識！

・男女ともに「性別は関係ない」と回答した人は
７割



仕 事 と 子 育 て の ジ ェ ン ダ ー 意 識 31

■ 以 下 の 項 目 に つ い て 、 あ なた は 男 性 と 女 性 のど ちら が 行 うべ きだ と 思 いま すか 。

家庭と仕事（キャリア）の優先順位付けについて、
約7割が性別は関係ないと回答。

N=13,709

男性 女性

N = 5 , 5 2 0 N = 8 , 1 8 9

3.6

1.7

14.4

5.6

男女は関係ない, 72.9

男女は関係ない, 69.9

6.9

17.2

2.2

5.6

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

女性が行うべき どちらかというと女性が行うべき 男女は関係ない どちらかというと男性が行うべき 男性が行うべき

家庭よりも仕事を優先する

自分のキャリアよりも家庭を優先する

3.5

2.0

12.7

6.1

72.7

67.8

8.2

17.8

2.8

6.3

0% 20% 40% 60% 80% 100%

家庭よりも仕事を優先する

自分のキャリアよりも家庭を優先する 3.6

1.4

16.1

5.0

73.0

72.1

5.6

16.7

1.6

4.8

0% 20% 40% 60% 80% 100%

家庭よりも仕事を優先する

自分のキャリアよりも家庭を優先する



Q２.
男性で育休を１カ月以上取得したい人は約何割？
参考／女性 ⇒ ８９．６％

A 9割
B 7割
C   5割
D 3割



Q２.
男性で育休を１カ月以上取得したい人は約何割？
参考／女性 ⇒ ８９．６％

正解 B 7割

・育休取得に関して、「性別は関係ない」と
回答した人は 男女ともに ７割



育 休 取 得 期 間 の 希 望 34

若年社会人の8割近くが1か月以上の育休取得を希望。

男性は、67.3%が1か月以上の育休取得を希望。

■ あ な た は 、 ご 自 身 で 育 休 を ど の 程 度 取 得 し た い と 思 い ま す か 。

男性 女性

3.9 6.9 9.9 13.7 11.2 5.1 8.9 26.1 14.3

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

1週間未満 1-2週間未満 2週間-1ヶ月未満 1ヶ月-3ヶ月未満 3ヶ月-6ヶ月未満 6ヶ月-9ヶ月未満 9ヶ月-1年未満 1年-2年未満 2年以上

N＝6,999(※1)

N＝2,605 N＝4,394

6.0 10.9 15.7 23.0 15.2 5.7 5.2 11.2 7.0

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

2.13.4 4.8 5.6 7.7 4.7 12.0 39.0 20.6

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

1か月以上合計

79.3%

1か月以上合計 1か月以上合計67.3% 89.6%

（※1）「育休を取得したい」、「育休をどちらかというと取得したい」と回答した方の合計



仕 事 （ キ ャ リ ア ） と プ ラ イ ベ ー ト の 意 識 35

■ あなたは、新卒で入社する会社を選ぶ際に、将来の仕事（キャリア）と
プライベートの両立を意識していますか（意識していましたか）。

若年層の約７割が、会社を選ぶときに、
「仕事（キャリア）とプライベートの両立」を意識している。

28.3 38.3 19.5 13.9

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

全体

とても意識している（とても意識していた） やや意識している（やや意識していた）

あまり意識していない（あまり意識していなかった） 全く意識していない（全く意識していなかった）

66.6%

とても意識している
+

やや意識している

学生 社会人

31.1 42.2 17.4 9.4

0% 20% 40% 60% 80% 100%

26.3 35.6 21.1 17.1

0% 20% 40% 60% 80% 100%

両立を意識 両立を意識73.3% 61.9%

N = 5 , 3 5 9 N = 8 , 3 5 0

N=13,709



理 想 の 働 き 方 実 現 に よ る モ チ ベ ー シ ョ ン 36

■ 理想の働き方が実現した際、仕事のモチベーションがどの程度変化するかを教えてください。

若年社会人の中で、理想の働き方が実現した際に
仕事のモチベーションが高まると回答したのは74.4%。

N＝900(※1)

向上する

 31.7

どちらかというと

向上する

 42.7

21.4

3.0 1.2

向上する どちらかというと向上する どちらともいえない どちらかというと向上しない 向上しない

向上する
+

どちらかというと
向上する

74.4%
（%）

（※1）子育て期間、「理想の働き方は特になし」と回答した方を除く



厚 生 労 働 省  共 育 プ ロ ジ ェ ク ト
トモイク

2025年7月30日の調査発表・解説動画、
PDFはすべてこちらから取得できます

⇒

若年層における仕事と育児の両立に関する意識調査

（速報）

https://tomoiku.mhlw.go.jp/



現場によくあるお悩みと
ダイバーシティ先進企業の実例



■ダイバーシティ・女性活躍を取り組む際に
企業の現場によくある質問＆お悩み

＜あなたの組織内に、このような声はありますか？＞

１）女性活躍は逆差別だ！男性から不満
２）女性を役員にして業績が上がるのか？
３）海外のやり方は日本ではうまくいかない
４）DEIって何？職場に平等は不要！
５）女性のほうにも原因があるのでは？
６）人の家庭の夫婦分担に口を出せない
７）紅一点の女性役員に若手が引いている…
８）女性で管理職候補になる人がいない
９）子どもがいない人にしわ寄せがいく
10）若い世代は自然と女性リーダーが増える

羽生祥子著「ダイ
バーシティ・女性活

躍はなぜ進まな
い？」2部から抜粋



４）E（エクイティ）って何？
職場に「公平」は不要では？



「性別ガチャ克服法」
図21から抜粋

Equity
エクイティ
を正しく理解
していますか？

×能力の低い女性に
足台（ゲタ）を
用意してあげる

◎性別や年齢で機会を
遠ざけられることなく
公平にチャレンジ

できる機会平等な職場

←この図は、身体

的なハンディキャッ

プを考えたときの

公平性。

職場での能力や、

機会を得る権利

男女の背の高さと

関係ない！



５）女性のほうにも
原因があるのでは？



男性と「同化」し
モーレツに働かないと
管理職になれない

↓
“自信がない”のではなく

“なりたくない”

「自信がない」の
背景に何がある？

「ダイバーシティはなぜ進まない？
性別ガチャ克服法」P156, 図23 43



共育て推進、メンター・スポンサー

①パートナー（夫・妻）同席のセミナー
（MUFG、積水ハウス、JR東日本）

②経営層、管理職と行動を共にし
視座を高める、兼務・他支店（FFG）

③上司が昇進のチャンスを与える
（アフラック生命、NTTグループ）



女性リーダー育成のパイプライン

①男性部下と同じ対応をする
 （ゆうちょ銀行）

②面談で「育成機会」チェック
（アクセンチュア）

③管理職後継者リスト１/３を女性
（製薬、商社）



ハブメール
（月１回）

ご静聴、ありがとうございました！
羽生からの活動発信SNSに

ご登録してくださると嬉しいです★

「The NOON」創刊！（インスタ）
＼中高年のエネルギーを社会に還元！／
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