
Ph1: 両立支援基盤整備
Ph2：ダイバーシティ

理解・浸透
Ph3：エクイティとインクルージョン
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働き方
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2006 2023

マインド
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人材
パイプ
ライン

トップ
コミット
メント

女性活躍の社内理解促進 経営戦略への組み込み

女性自身の意識変革

ライフイベントへの配慮 全社員対象の働き方基盤整備 働き方基盤の定着と活用

＜目指すべき姿＞
全ての役員が自分事としてコミットし、DEI推進をけん
引している

＜目指すべき姿＞
全社員の意識の中に性別に関する偏見が
ない状態

＜目指すべき姿＞
全社員が多様な働き方基盤を活用し、最大限のパフォー
マンスを発揮している

リテンション 採用/登用による人材プール充実 意思決定層への女性登用促進

女性管理職

男性育休

女性執行役員

社外評価

56%(2018) 84%(2022)

3%(2018) 5%(2022) 10%(2025)

3名(20)1名(2022)

なでしこ銘柄選出(2018,2020,2021)

VISION 2030
⚫ 執行役員多様化人数≧10名

(内、女性≧３名）
⚫ 女性管理職比率≧15%

＜目指すべき姿＞
男性と同じレベルのバランスでパイプラインが構築され
ている

• 女性活躍の重要性をトップが社内に発信
• 女性活躍に関する社外の取り組みに参画

• 統合レポートでトップが発信
• 人事予算へのKPI組み込み
• VISION 2030で非財務KPI設定

• ライフイベントで辞めさせない施策推進
• 昇進意欲ある女性の昇進サポート

• 新卒女性採用者数の目標設定
• 女性登用計画の策定・進捗管理

• ライフイベントの際、仕事を休んで対応でき
るような制度を充実

• 全社員が多様な働き方を選択でき
る基盤を整備

・女性が辞めない、キャリアを中断しないマインド醸成
・セクシャルハラスメント意識の向上

2015

・女性のキャリアアップ支援
・人権問題としての男女役割分担意識の払しょく
・アンコンシャスバイアスへの気づき

アンコンシャスバイアスの
コントロール

トップがDE&Iをけん引

マジョリティ・リーダーの意識変革

女性活躍推進ロードマップ

ジェンダー平等

・意思決定層に
女性がマイノリ
ティではなく
なっている

・仕事や家庭の
役割分担におい
て、男女差がな
くなっている

準なでしこ選出(2019)


