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令和 7年度 男女共同参画推進委員会の視察結果（株式会社 朝日新聞社）

１．視察日：令和 7年 11月 19日（水）午後 2時～
２．視察先：株式会社 朝日新聞社東京本社（東京都中央区築地 5-3-2）
３．視察目的：先進的な取組を視察し情報収集を行うことによって、狛江市の男女共同参画

の実現に向けて、多角的な視点から考察できるようにする。視察後には、当委員会で毎年作

成している情報誌等を通じて市内外に発信するとともに、市に対する提言の参考にしたい。

４．参加者：石黒委員長、山崎副委員長、後藤理恵委員、梅津委員、山口委員

事務局：白鳥

５．対応していただいた方：ジェンダープロジェクト担当補佐 井原 圭子さん、

ブランド企画部 太田 絵美子さん

６．視察内容：

（１）委員長挨拶の後、事前質問事項について 1つずつお伺いする。
（委員）質問の 5番から。新聞記者には男性が多いイメージがあるが、朝日新聞社の男女比
率はどのくらいか。

（井原さん）ホームページのコーポレートサイト会社案内のページの中にサステナビリテ

ィの中のジェンダーのページがあり、弊社のジェンダーの取組について紹介しています。そ

の中のジェンダー平等宣言＋（プラス）の中で、かなり細かく女性の割合を紹介しています。

内容を見てもらうと、全社では女性の割合は 21.5％、管理職に絞ると 18.5％です。部長以
上ではさらに少なく、14.0％です。部長の下の次長という職では 19.4％、専門職では 22.6％
となっています。ざっと 2割ほどの女性がいるという状況です。
（委員）逆に 2割しかいないのに、管理職の 2割近くが女性ということか。
（井原さん）そういうことになります。

（委員）割合としては、非常に多いように思う。

（井原さん）私たち「ジェンダー平等宣言」というものを 2020年に作りました。当時の女
性の割合は、管理職では 12％程度でした。宣言をし、女性管理職の割合について数値目標
を立てて毎年モニターした結果、現在 18.5％まで上がってきました。可視化して数値目標
を作り、それを目指して取組み、さらに進捗を公開するという結果、徐々に上がってきたと

いうことです。ちなみに、管理職比率のベンチマークについては、40歳以上の女性社員の
割合を別に集計しており、ほぼそれに近づけるように取り組んでいます。現状、40歳以上
の社員に占める女性の割合より若干、管理職に占める女性の割合が高くなっています。年齢

構成で見ると、40代、50代と年齢が上がるにつれて女性の割合が少なくなっています。逆
に新入社員では女性の割合が多く、48.2％と半分近くが女性となっています。2000年頃を
境に女性の割合が増え、現在 30代、40代の社員を見ると 3～4割は女性がいるため、現在
の管理職の割合は 18.5％となっていますが、これもどんどん上がっていくと思っています。
（委員）管理職というと、実力で上がっていくものと思われますが、このポストは優先的に

女性に就いていただこうというようなポストを用意していることはありますか。

（井原さん）そのようなことはしていません。ただ、数値目標を作り、全社で取り組んでい

る状況があるため、同じような評価の男女がいた場合、女性を登用するというようなことは
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されているかもしれませんが、女性を優遇してくださいとお願いしたことは一度もありま

せん。

（委員）質問の 1について、「女性のいない会議を作らない」という取組をされているが、
その概要と、これまで男性だけだった会議に女性が入ったことで起こる変化についてお聞

きしたい。

（井原さん）会議に参加する女性の割合を集計し始めたのは 2023年からです。このような
調査はそれまでしていませんでした。まず、会議はたくさんあり、ちょっとしたミーティン

グまで全て含めると調査、集計することは難しい。そのため、まずは調査対象を定義し、「参

加者が複数の部門に渡っていて年に 1回以上開催される、メンバーが固定された常設の会
議」に絞って調査を行いました。その結果、現在全社で 132の会議があることが分かり、
この定義に当てはまる各会議について参加者数と女性の参加者数、その女性がどの部署か

ら来ているのかについて全社を挙げて調べてもらいました。この調査によって初めて会議

にどのくらい女性が参加しているのかが社内で可視化され、さらに全ての部門の調査を担

当した管理職に一覧表として開示されました。その結果、どの部署で女性ゼロ会議が多いか

が見えてしまい、「これで良いのか？」と考えられるようになり、翌年から自分の部署に女

性がいない場合でも他の部署から参加してもらうなどの取組から女性が参加する会議が増

えてきました。2025年 5月の女性ゼロ会議の割合は 14.4％ですが、少し前の 2023年度調
査では 26％でした。つまり、26.3％の女性ゼロ会議があったのが 14.4％に減ったという状
況を社内に示し、取組の進展が社内に広がることとなりました。その効果までは掴んでいま

せんが、男性だけよりは女性が入った方が話が広がるという声があります。一方で、会議に

呼ばれる女性の管理職からは、会議に呼ばれる回数が増え、少ない女性に会議依頼が集中し、

かえって忙しくなり迷惑であるという声もあります。社内ではこのような取組が浸透し、ど

んどん女性ゼロの会議を減らしていこうという動きは止まらないようになっています。対

外的にもアピールし、評価していただいています。

（委員）女性ゼロ会議は、そもそも何を目的に発案されたものなのか。

（井原さん）「ジェンダー平等宣言＋（プラス）」の取組の一つです。ジェンダー平等の実現

に向けて朝日新聞社が報道面だけでなく、足元から差別の解消に向けて数値目標を挙げて

取り組んでいきますということで、数値目標を 4つ（「ひと」欄、シンポジウムの登壇者、
女性管理職の割合、男性育休取得率）挙げて取り組んできましたが、「ひと」欄、朝日地球

会議登壇者、男性育休取得率については早々と目標を達成してしまい、取組を初めて大きく

改善した状況があったのですが、女性管理職の割合に限っては、24％という目標を目指して
おり、自然体で進めていては目標達成が難しいとの判断から、外部からアドバイザーを招き、

取組を強化することとしました。法政大学大学院の高田朝子先生（経営学専門）をアドバイ

ザーとしてお招きし、取組を検討しアドバイスをいただきました。その中の一つに、会議に

参加する女性の割合を増やす目標を作りましょうという提案を受けました。なぜ会議かと

いうと、単に管理職の数を増やすだけでなく、社内の重要な意思決定や情報共有、ネットワ

ークに繋がる会議に女性が参加できていないことは、女性が意思決定に参画できていない

ということに繋がります。女性が意思決定にもっと参画するようになれば、会社自体も変わ

り、大きく成長できるようになることから、意思決定に参画する女性を増やすために、会議
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に参加する女性の割合を増やすことを指標の一つとして捉えようということで、この調査

を始めることになりました。他社がやっていないことでもあり、インパクトがあります。イ

ンパクトが見えることによって、取り組んでいる社員にとっても、結果がすぐ分かり、取組

を進める上でのモチベーションに繋がっています。数値目標を作り、見える化して取り組む

ことで前に進んでいくことが大事だと思っています。

（委員）曖昧な目標よりも、しっかりした数字を目標として出していく方が変わりやすいと

いうことでしょうか。

（井原さん）見える化しないと、単なる印象だけでは次の手も見えてきません。見える化し、

進捗をトレースし、結果を検証し公開することがなければ、成果が分からない状況になって

しまうため、数値目標を出し取組むことは大事なことと考えています。

（委員）社内で数値目標を決めて取り組んでいるとのことですが、体制整備を合わせて行っ

てきたのでしょうか。女性の比率を前面に出して取り組まれ、社内で女性優遇だとの声など

は出なかったでしょうか。

（井原さん）女性から「下駄をはかされたように見られる」のは嫌だとの声が出ていました。

2020年にジェンダー平等宣言を作った際、社内のいろいろな部署に原案を持っていき議論
を重ねましたが、部長会やデスク会等の男性からは「これまで自分たちがすごく高い下駄を

はいていた。それを脱がないといけないよね。」「自分の娘たちが大きくなった時に活躍でき

ないような社会にはしたくない。」という声も出ました。男女の格差が大きいままで良くな

い、女性も男性と同様に活躍できる基盤を作らなければならないという考えは、もともと共

有されていたように感じました。女性が少ない時は、男性並みに頑張るという社員が多かっ

たと思いますが、今は女性の割合がある程度上がってきている中で、家庭責任を負っている

としても仕事と両立できるように。あるいは女性だけが役割を負うのは良くないので、男性

の育休も増えてきているなど、徐々に変わってきています。

（委員）イメージでは新聞社で役職についているとバリキャリのイメージがありますが、自

然体で上に上がっていけるものでしょうか。

（太田さん）入社して 20年経ちましたが、20年前とは全く雰囲気が違うと肌身で感じてい
ます。このような取組を会社がしてくれたこともあるし、社会全体の情勢も変わってきたと

いうこともあります。入社当時は育児や介護をしながら管理職に就いている女性はいませ

んでした。管理職は全員男性で、その方々の配偶者は専業主婦という方がほとんどだったた

め、そもそもロールモデルがおらず、自分が管理職になるチャンスがあるとは思ってもいま

せんでした。もし女性がいるとすれば、男性並みに働く方だったと思います。当時はロール

モデルが少なったと思いますが、今は職場の部長も育児をしながら働いており、管理職にそ

のような方が増えてきました。育児に限らず、介護などさまざまな生活パターンの方が増え

てきています。

（委員）確かにロールモデルがいるかいないかは影響が大きいと思います。そういう女性が

増えてくることによって、確実に 10年後、20年後は変わっていくと思います。
（太田さん）そのように思います。身近にいるかいないかはとても大きいと思います。女性

の割合が数値目標で増えていくことについて、男性から不満がないわけではありませんが、

それが続いていくとだんだんその環境に慣れ、当たり前になってくるため、無理にいること
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も大事だと思います。

（委員）当たり前を作るって大事なことです。今までは当たり前でなかったことを徐々に当

たり前にしていくことは、一朝一夕ではできません。

（太田さん）周りの男性も、女性の扱いに困っていたこともあったようです。慣れていない

ときは、子どもがいる人をどのくらい働かせて良いのかなど迷いも多かったようですが、職

場に居て知ってもらうと、だんだん慣れてくるのだということが分かったのではないかと

思います。

（委員）産休や育休が終わって復帰できる体制が整備されたことも大きいのでしょうか。

（太田さん）制度は整っていて、産休育休後の育児をフォローする制度についても整ってい

ますが、あとは使える雰囲気があるかどうかです。昔は使いづらい雰囲気があったように思

いますが、なかなか無かった男性が育休を取るという数値目標が出たことで、男性も育児休

業を必ず取るように働きかけるようになりました。

（井原さん）育児・介護休業法の改正が 2023年にあり、それに合わせて制度を整えました。
実は育休取得率は、育児・介護休業法に基づく休業だけでなく、新たに作った制度として会

社としてより休暇を取りやすくするために手厚い制度を整え、育児を目的とする休暇を取

得した人も含めてカウントしたため、数字としてはかなりジャンプアップしたように見え

ています。

（委員）制度を作って周知することが大事ということでしょうか。

（井原さん）制度を整えた当初は、社長が登壇するようなオンラインイベントを開催し、社

長から呼びかけをしてもらいました。人事部からも制度の説明をし、それに加えて育休を取

った男性社員と育休を取らせた上司が参加するようなパネルディスカッションを実施し、

どのように準備したのかや、休むまでの段取り、休んだ時の対応について伝え、社内報で経

験談も紹介するなどの大きな流れを作りました。それ以来、取得する人が多くなり、当たり

前に取られるようになってきました。また、お子さんが近々生まれることはかなり前から把

握できるため、人事部から本人と上司に働きかけをしてもらうようにしました。

（委員）働きかけは大事だと思います。

（井原さん）とても大事で、かなり頑張って働きかけを個別にしたことがこの数字につなが

っていると思っています。

（委員）少し古い考えの方には、男性は自分から取りづらいと思うため、「取れ」と言われ

ると取らざるを得なくなります。

（井原さん）その通りで、むしろ取ることが仕事で取らないことが反会社的となってしまう。

そのくらいの気運があります。

（委員）「女性のいない会議をつくらない」という取組を進めるうえでのご苦労については、

先ほどの女性の管理職に負担が集中するというお話がありましたが、これまで男性ばかり

だった会議に女性が入ることで「やりにくい」といった意見は無かったのでしょうか。

（井原さん）「やりにくい」という話を聞いたことはありません。女性が入って困る会議は

ありません。逆にこれまで女性がいなかった会議はかなり多くありました。たとえば、本部

長、本部長代理が出るような会議においては、本部長、本部長代理に女性がいないため女性

が出席できない、他にも「機密案件」を扱う会議などは参加者が職位が高い者ばかりとなり、
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そこに女性がいなければ必然的に女性がゼロになってしまうが、オブザーバーのような形

でも、女性になるべく入ってもらうという呼びかけをしていて、その結果、本部長代理＋部

長代理も入れるなど、そういう形で構成員を少し変えて女性が入るようにしたケースもあ

ります。女性が入ると困るというようなことはありませんし、むしろ女性が入ってほしいと

思っているのが現状です。今後、女性が増えることで女性への負担も軽減され、平準化され

ていくと思っています。

（委員）女性ゼロの会議、女性が一人の会議とありますが、これは大勢の中で 0人、1人と
いうことなのでしょうか。

（井原さん）132の会議において参加者の数は様々で、一番少ないと 5名くらいの会議か
ら、何百人もいる会議もあります。内訳については見ていないですが、女性が少ない会議は

ある部門に偏っています。元々女性の社員がいないような部門があり、そこが主催する会議

については自部門に女性がいないため他から連れてくることになりますが、なかなか出て

もらえないとままならない状況になっています。

（委員）男性多数で女性が 1人、2人などの会議の場合、少人数の女性の意見が「出しづら
い」「通りづらい」といったことはないのでしょうか。

（井原さん）社内のいろいろな会議では女性が 1人という会議も多くあり、中には意見が
言いづらいという声も聞いています。男性ばかりで女性が一人という会議において、男性参

加者が女性を排除しようというような意識は無いと思いますが、会議が始まる前の雑談で、

ゴルフの話や野球の話などで座を温めることがあったとしても、女性は話に入って行きづ

らいと感じてしまうことがあります。また、男性の中には、仕事上で女性とあまり話す機会

が無く、女性にどう話を振れば良いか分からないということもあると思います。女性の側か

らは、少数だと発言しづらいと感じるという声と同時に、女性代表と思われても困るという

意見もありますし、女性が自分しかいないため、頑張らざるを得ないと思っている等、意見

は様々です。

（太田さん）確かに、一人で反論しづらいと思うところはあるため、ある程度の人数がいた

方が楽しいと感じるでしょうね。

（井原さん）確かに、女性が 3割以上いる会議は雰囲気が違うと感じます。女性が多いと脱
線も多いですが、話が盛り上がります。

（委員）女性の多い会議は話が活発化するということは面白いと思いました。次の質問にな

りますが、メディアがジェンダー平等宣言を率先して行っていくことの思いを教えていた

だきたい。

（井原さん）メディアには今の日本のジェンダー状況に対して一定の責任があると思って

いて、メディアが作り出す言論空間が世の中の空気にも影響すると思っています。一報でメ

ディアの内部を見ると、まだ圧倒的に男性優位な社会でオールドボーイズクラブと呼ばれ

る方々が意思決定層を覆っています。その中で作られる意見や言論は当然男性目線のもの

であったと思いますし、女性もそれに慣れ切っていました。しかし、それではこの圧倒的な

ジェンダー格差の状況は変わらないと思ったし、それを変えていきたいという思いがあり

ました。このジェンダー平等宣言を出したときの原動力であり推進力となった女性記者た

ちがいて、その志を経営者がしっかり受け止めて、「ジェンダー平等宣言」をしたところか
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らこの取組は始まっています。これを他のメディアの方々にも広げていければと思ってい

ますし、また初めて「ジェンダー平等宣言」をしたメディアとしては、業界の中でも遅れを

とらないように、率先してこの取組を進めることによって社会全体に何か良い効果が出る

ことを期待しています。

（委員）紙面自体にも影響が出るということはあったのでしょうか。

（井原さん）紙面を作ることにも影響があったと思います。一面の朝日新聞題字部分がミモ

ザの花になっているのは、昨年の国際女性デーの時に初めて行い、今年が 2年目となりま
した。このように題字のデザインを変えるという試みは、創刊以来初めてのことです。新聞

の顔である題字のデザインを変えるのは大変なことであり、変更については社内で慎重な

意見も多かったのですが、国際女性デーという日にしっかりメッセージを出し、伝える最大

の表示として題字を変更したのです。題字だけでなく、「Think Gender」と書いてあるこの
マークを付けた記事が朝日新聞にはほぼ毎日どこかに載っています。国際女性デーの日に

は、このマークを付けた記事を 20ページくらいに載せました。このように紙面がむしろ先
行していたかもしれません。紙面でジェンダー平等を訴える記事を増やしながら、足元のジ

ェンダー平等も両輪として進めている形で朝日新聞のジェンダー平等は進んできています。

（委員）題字のデザインを変える取組が初めてというのは知らなかったです。

（井原さん）これまで 150年近い朝日新聞の歴史の中で、題字のデザインを変えたのは初
めてのことです。

（委員）先ほど、社長が登壇して社内に育児休暇の取得などの促進を促したという話があり

ましたが、社内報などを含め、メディアであるからこそ社員（社内）のニーズに注目する社

風はありますか。

（太田さん）社内報について言えば、まず記者が多いため記事を書くことが上手で、シンプ

ルに読み物として面白いです。社内報は全てウェブで構成されていますので、読むか読まな

いかは人によるところもありますが、意識しているのは記者の情報ばかりになりがちだっ

たため、様々なビジネスの話やグループ企業の話、社長等の経営層のメッセージを分かりや

すくしっかり伝えることも意識しています。社史のコラム等は新聞社ならではのものだと

思っています。紙ではなくウェブにしたことで、かなり更新頻度も上がりました。社内報を

掲載している社内ポータル自体は、社員が勤務表を入力したり経費の請求などで覗く場所

で、ついでに覗いてもらえるような作りにしています。編集部ではビューも気にしていて、

4000人の社員がいる中で、一記事当たり 1000を超えたいと話しています。クリックが弱
ければ画像を変えるなど努めています。

（井原さん）反応については、紙では分からなかったことがあります。

（委員）バズった記事はありますか。

（太田さん）やっぱり社長系の話はみんな気になるようです。

（委員）閲覧状況が可視化され、社内ポータルなどを使って、社員にも面白く伝えています。

（太田さん）ジェンダーのページもあります。

（委員）皆さんが書くのも読むのも好きなことが分かります。

（委員）内容を見ていると、職場が楽しそうであると感じます。

（井原さん）弊社では、シャドーイング研修という研修を行っています。現在 6期まで進ん
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でおり、7期を募集中です。実は太田さんは 3期生です。太田さんは執行役員の一人にシャ
ドーイングという形で就いています。シャドーイング研修とは、先ほどのジェンダー平等宣

言＋のアクションプランということで高田朝子先生から発案された、別名「カバン持ち研修」

という研修です。男性で出世する人は、必ず若い頃に役員や社長等のカバン持ちをしており、

その経験がその後に生きてくるという話があるため、「カバン持ち」は女性に回ってくるこ

とはほぼ無いため、これを研修として制度化しようとして始めた研修です。インターンシッ

プやメンタリング等との違いは、部門の違う上位職に 3ヶ月で 100時間というかなり長い
時間を共に行動することです。しかも、下働きや秘書というわけではなく、ひたすら傍につ

いて観察学習を行います。伴に行動し、「会議に参加する」「部下に指示を出す」「イベント

で挨拶する」などを横で見て、振る舞いや指示の出し方、マネジメント、リーダーシップ、

人材育成を観察し、100時間の研修を終えた結果を役員会で報告するという形を取ります。
目立つ研修ではありますが、ロールモデルになるという力で社員にお披露目しています。

（委員）これは本人の希望制でしょうか。

（井原さん）手を挙げる形式ですが、本人の立候補に加えて所属長の推薦が無ければ応募で

きない研修です。

（委員）女性限定ですか。

（井原さん）女性限定ではありませんが、女性を育てたいという思いから、女性を過半数以

上に募った結果全員女性が選ばれました。期間中は、ただ付いて歩いて観察学習をするだけ

でなく、たとえば会議に同席し、専門用語が飛び交い、何が何だか分からなかった場合、会

議が終わった後に付いている役員に、「あの発言の意味は何ですか？」や「なぜ、あの場で

あのような指示が出されたのですか？」と質問ができる仕組みがあります。質問された役員

には全てにしっかり答えるよう依頼しているため、分からないことについてその都度確認

できます。また、週に一回必ずワンオンワンの時間を取り、役員がどのように執行してきた

か、地方勤務をどのようにこなしてきたか等の体験談を話す機会も設け、個人的な絆も生ま

れているところがあります。

（委員）役員と 1対 1で話す機会があるのは、これだけの規模の企業としてはなかなかで
きることではありません。

（井原さん）かなり思い切った研修です。もちろん研修生にとっては学びが多い研修ですが、

実はこのシャドーイングを担当した役員にとっても学びの多い機会となっています。普段、

自分の仕事を横から観察される機会はないため、自分の振る舞いを振り返る機会が生まれ

ています。また、会議等でも、いつものメンバーだけであれば阿吽の呼吸で細かいことには

こだわらず進めがちですが、傍に分からない人がいることで、しっかり説明し、発言しなけ

ればならないという意識が出てくるため、会議自体に緊張感が生まれ引き締まると述べる

役員もいました。このシャドーイング研修についても、東京都の女性活躍推進大賞の優秀賞

を受賞した際の評価がありました。

（委員）男女関係なく良い取り組みであると思います。次に、「スマホでも、学べるジェン

ダー」の教材について、どのような方がこの内容を運営されているのか、組織や運営につい

てお聞きしたいです。

（井原さん）「スマホでも学べるジェンダー」を作ったメンバーは社内のジェンダーについ
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て取材をしてきた取材班のデスクと運営委員、さらに新聞社の中のデザイン部のジェンダ

ー担当者がいます。デザイン部とデジタル版の編成（整理）を担当するデスクを含め、総勢

7名のチームで作りました。最初に立ち上げたのは 2024年 3月で、すでに 1年半以上経っ
ています。これは国際女性デーに公開を目指して作ったもので、2024年の国際女性デーに
全体を作り、昨年の国際女性デーにはさらに新しい内容を入れてアップデートし、再来年の

国際女性デーにも更新する予定です。

このコンテンツはとても手軽に使われています。スマホでも簡単に操作できるため、学校な

どでも活用されています。こちらも東京都に注目されている内容です。

（委員）対象を決めているわけではなく、全世代向けですか？

（井原さん）入門編のような内容になっているため、若い方や、あるいはジェンダーについ

て少し難しいと考える大人の方にも、この内容を手掛かりにしていただければと思います。

また、クリックすると関連記事が開きページビューとなります。ボランティアではなく、新

聞の購読に結びつく動線にもなっています。

（委員）小中学生にも活用してもらえると良いサイトですね。

（井原さん）協力をいただける先生方に抜き刷りをお預けし、その中にこのサイトが開ける

QRコードを載せて授業で使っていただけるようにしています。
（委員）ジェンダー平等に関する報道をまとめた冊子は公開されていますか？

（井原さん）2021年まではジェンダー平等に関する冊子を作っていましたが、その後は抜
き刷りを作ったり、SDGs全般についてまとめた冊子の一部に掲載するような形にしまし
た。抜き刷りについてはお配りできるものとして位置付けています。どうしても紙よりデジ

タルで見たいというニーズが多いため、このような形でご案内しています。

（委員）新聞記者というと、夜討ち朝駆けというような、働き方改革とは真逆なイメージが

ありますが、男女問わず働き方は変わってきているのでしょうか？

（井原さん）夜討ち朝駆けがなくなったかというと、それをやらなければならない部署は依

然としてあります。完全にはなくすことは難しいと思います。しかし、夜討ち朝駆けという

文化自体、夜に警察官やどなたかの自宅に伺い、飲酒や食事をしながらネタを取る行為自体

がいかがなものかと考えています。相手が女性だった場合、その手法は使えません。夜討ち

朝駆けをやっていた時代は、携帯電話すらなかった時代の文化でした。今は通信手段がさま

ざまで、メールや電話でいつでもアクセスできる時代になっています。取材方法は一つでは

ない時代になったと感じています。また、夜討ち朝駆けをしていた頃は、昼間記者クラブで

記者が寝ていたりするなど、無駄な働き方をしていたように思います。その結果、必要もな

く会社や記者クラブに滞在し、長時間労働の温床になっていました。最近はその傾向がなく

なり、帰れる人は早く帰るという風潮が広まり、夜 7時くらいには人が少なくなり、8時に
は誰もいなくなる状況になってきています。むしろ、長時間働くのではなく、時間内に効率

よく仕事を切り上げるスタイルになっています。大きく変わった点としては、会議の時間設

定や連絡の時間帯の目安ができ、昔は午前 2時に始まる会議がありましたが、現在では会
議を設定する時間は 18時くらいまでに終わるというルールが浸透しています。また、ハチ
ハチルールというものがあり、メールの連絡は朝 8時から夜の 8時までで、それを過ぎた
ら翌日に回すというようなルールが浸透しています。
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（委員）ジェンダー平等というとセンシティブな内容だと思いますが、記事の内容等につい

ての公平性をどのように保ち、チェックし合っているのでしょうか？

（井原さん）朝日新聞社には 2002年に発行された「ジェンダーガイドブック」という社内
向けの小冊子があり、新聞社の校閲センターという部署が作っているページが存在します。

発信者側にジェンダーバイアスがあった場合、そうした記事を発信してしまうと、社会のジ

ェンダー格差をさらに固定化・助長することになりかねません。その自覚から、ジェンダー

表現について「良い」「悪い」と言い切ることは難しいですが、望ましい表現はあるという

議論を経て作ったものです。初版は 2002年版でしたが、2017年には改訂版が作られ、こ
の時からWeb版になりました。この際、「女優」という言葉についての議論から「俳優」と
表現するようにし、また「性的少数者」については初めて「LGBTQ」の解説を追加するな
ど内容を充実させてきました。「○○婦人」という表現は夫の附属物に見えるため「妻の～

さん」と表現することに改められたほか、女性についてのみ下の名前で記載することも改め

ています。

（委員）気が付かないうちに変化が起こっているのですね。

（井原さん）ガイドブックを見ながら各自が改善に努めていますが、各記者はそれぞれに吟

味して議論した上で言葉を選んで記事を書いています。そのため、一概に間違いだとは言い

にくい部分もあります。内容は時代によっても変わってきます。昨年（2024年版）も改定
しており、全ページに『べからず集ではありません。事例はより良い表記を考える手掛かり

として挙げています。』という断り書きを入れました。間違ってはいないが使わない方が良

い表現（○○ガール、女子アナ、女子大生、女子高校生、JK等）もあるため、このようにア
ップデートしながら取り組んでいます。

（委員）セクシャルマイノリティについてはどう認識されていますか？

（井原さん）女性の割合や女性を登用しようという時に、性の多様性の意識があるかとの指

摘を受けることがありますが、現状では男性が 8で女性が 2の比率であり、本当は女性が
世の中の半数程度いるところが少ない状況です。そのためマイノリティの中のマジョリテ

ィである女性については優先的に取り組んでいるという面はあります。性の多様性につい

ての意識はしっかり持っておくべきと考えており、「ジェンダーガイドブック」においても

2017年版から記述を増やしています。2024年版はさらに性の多様性に関する記述を増やし
ており、用語編、考え方編、実践編として多くの用例を挙げています。担当記者は多様な性

についての取材を担当している専門の記者です。誤解されやすい性自認と性的指向の違い

や LGBTと Qの違いなどの定義をしっかり社員にも学んでほしいと考え、この部分にかな
り多くの行数を割いています。また、「心の性と体の性が違う」という表現が避けられがち

ですが、性適合手術を受けた方は心と体の性が一致しているわけではないため、その表現も

異なる場合があります。偏見を煽る「心は女性」という安易な表現は使わないようにしたい

と述べており、性同一性障害についての表現も頻繁に更新されています。このように知識を

アップデートしていくことが重要です。また、実際の取材については、どのようなことを心

掛けるべきか、取材をすることで取材対象を傷つけてしまうこともあるため、それをどのよ

うに防ぐか等を実例を挙げて解説しています。記事にする際には本人に了解を得てから記

事にしてほしい等も記載されています。
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この冊子は社員全員に読んでほしいと思っており、社内ポータルの目立つところに設置し

ています。記事をチェックするデスクは、ガイドブックを参照しながら記事を作成していま

す。

（委員）「ジェンダーガイドブック」にとても興味があります。

（井原さん）「ジェンダーガイドブック」について説明してほしい、あるいはレクチャーを

してほしいというリクエストは多くあります。

（委員）この度は、大変勉強になった。


