
第28回 熊本フォーラム

人的資本委員会

人的資本経営の実践

～ 社員一人ひとりが想いをかなえる経営 ～

株式会社地方総研 松永
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3はじめに ～当社紹介①～

商号 株式会社地方総研

本社所在地 熊本市中央区紺屋今町１番２３号

社員 ８名

事業内容
地方経済の課題解決支援に関する
リサーチ＆コンサルティング

株主 株式会社肥後銀行（１００％）

設立年月 令和７年（２０２５）年４月
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4はじめに ～当社紹介②～

公益財団法人地方経済総合研究所（地総研）

ＴＳＭＣ進出等の熊本が大きな転換期にある中で、熊本をよく知る地総研の知見・
コンサル機能を最大限に発揮し、銀行との連携を強化し、豊かで持続可能な社会
の実現に大きく貢献する

当社設立
目的

地方の課題を解決し、豊かで持続可能な社会を実現するための知恵袋PURPOSE
パーパス（存在意義）
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5はじめに ～調査研究等一覧～

■KUMAMOTO地方経済情報

・2025年03月号 逆境をイノベーションの源に ～経営の持続可能性を高める組織開発～
・2024年03月号 エンゲージメントを高める組織開発 ～事例から学ぶ組織開発の取組み～
・2023年06月号 エンゲージメントを高める組織開発

～NLP（Neuro Linguistic Programming）を用いた組織活性化～
・2022年03月号 ウェルビーイング経営 ～幸福度を高める経営支援～
・2020年09月号 事業継承問題を解決する ～早期対応が拓く、事業の持続可能性～
・2020年05月号 SDGsと企業戦略 ～持続可能なビジネスに変革するSDGs導入～

■地方経済情報Weekly

・No492（2025年10月） 貴社の1on1コミュニケーションはうまくいっていますか
・No478（2025年06月） ビジネススキルとして磨く、レジリエンス・マネジメント
・No465（2025年03月） 対話型組織開発で実現する未来志向の組織
・No453（2024年12月） 「１on１コミュニケーション」の導入をお手伝いします
・No442（2024年10月） 現代型リーダー養成講座 ～脳科学を用いた人材活用力～
・No429（2024年07月） 「関係性」は築けていますか？

～脳科学に基づく関係性構築～
・No415（2024年03月） 組織を目標達成に導くリーダーの育成プログラム

～コミュニケーション心理学NLP講座～
・No401（2023年11月） 組織リーダーの育成プログラム

～NLPプラクティショナー認定講座開講～
・No376（2023年06月） 組織の力を発揮する仕組みを構築

～NLPを用いた組織活性化～
・No371（2023年04月） 組織開発

～NLP：Ｎeuro Linguistic Programming活用～
・No359（2023年02月） プロフェッショナル・コーチによる社外コーチング

～ウェルビーイング経営支援～
・No328（2022年06月） ウェルビーイング経営

～九州経済産業局のウェルビーイング推進～
・No303（2022年12月） 表徴するウェルビーイング経営
・No287（2022年08月） SDGsとウェルビーイング経営 他

■講演
・2020年09月 九州農政局
・2021年09月 九州地方環境事務所
・2021年09月 熊本経済同友会_経営活性化委員会
・2021年11月 熊本グリーンロータリークラブ
・2020年01月 中小企業基盤整備機構
・2021年11月 県立芦北高等学校_創立100周年記念講演
・2021年09月 NPO・ボランティア協働センター
・2021年01月 熊本市 SDGs 未来都市キックオフ市民向け
・2023年06月 肥後銀行健軍ブロックニューリーダー会
・2024年10月 三六会
・2024年09月 熊本フォーラム_SDGs委員会
・2025年06月 熊本経済同友会_人的資本委員会
・2025年08月 熊本県工業・商業・農業関係高等学校

副校長・教頭等研修会 他

■自治体職員向け研修
・2024年03月 熊本市職員
・2024年03月 五木村職員
・2024年02月 南阿蘇村職員
・2023年10月 八代市職員
・2022年10月 八代市職員
・2022年11月 上天草市職員
・2021年10月 菊池市職員
・2021年03月 菊池市職員 他
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6はじめに 事前アンケート①

■問２ 従業員数
回答数 21社

9/26時点

出典：熊本フォーラム参加者事前アンケート

単位＝社
7

5

4

3

2

1，000名以上 100～299名 30名未満 30～99名 300～999名
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7はじめに 事前アンケート②

■問３ 業種
回答数 21社

9/26時点

出典：熊本フォーラム参加者事前アンケート

単位＝社
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8はじめに 事前アンケート③

■問４ 人材に関して、最も深刻な課題 （最大3つまで選択）

回答数 21社

採用育成 評価モチべ

採用 育成

評価モチベ
9/26時点

出典：熊本フォーラム参加者事前アンケート

単位＝社
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9はじめに 事前アンケート④

■問５ 人材に関する課題について取り組み状況 （１つ選択）

回答数 21社

9/26時点

出典：熊本フォーラム参加者事前アンケート

10

8

2
1

0 0

単位＝社
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10はじめに 事前アンケート⑤

■問６ 組織風土について、当てはまるもの （複数選択可）

回答数 21社

9/26時点

出典：熊本フォーラム参加者事前アンケート

12

12

10

8

6

5

2

2

0

チームワークがよい

チャレンジを推奨

風通しがよく、意見を言いやすい

安定志向で変化を好まない

学習・成長意欲が高い

多様性を受け入れる

上下関係が厳しく、縦割意識が強い

個人主義

その他

単位＝社
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11はじめに 事前アンケート⑥

■問７ 「人的資本経営について」最も知りたいこと、期待すること（複数選択可）

回答数 21社

9/26時点

出典：熊本フォーラム参加者事前アンケート

17

9

8

7

6

5

5

3

1

他社の成功事例

具体的な実践方法

同業他社の取組状況

経営戦略との連動方法

中長期的な戦略策定のヒント

同じ悩みを持つ経営者との交流

投資対効果の測定方法

基本的な考え方

その他（世間の動向）

単位＝社
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12はじめに ～人的資本経営とは①～

☞定義
「人的資本経営とは、人材を「資本」として捉え、

その価値を最大限に引き出すことで、
中長期的な企業価値向上につなげる経営のあり方」

 

・人を「コスト」ではなく「資本」としてとらえる経営

・機械や建物と同様に、「人材」にも投資する考え方

→ 経営の中心に「人」を据える

資料：経済産業省資料を基に作成

■人的資本経営
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13はじめに ～人的資本経営とは②～

☞人口減少、採用難の状況下において、

新卒、キャリア採用候補者、投資家や潜在顧客から

選ばれる企業 になるために、

社員一人ひとりが「活躍」「働きがい」「成長」 できる職場を作る

☞社員の想い (マイパーパス・やりたいこと) が実現 できる環境 

☞会社の利益に貢献する 持続可能な経営
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【Kumamoto model】　Sustanable Resource Frame 2024年ver.

　サステナブル・リソース・フレーム

■目的

　未来志向の企業経営の視点に立ち、社会課題抽出の考え方と重点課題抽出のプロセスについて理解を深めるとともに、同友会または会員企業のSDGs 経営戦略として、複数年継続して評価できる指針づくりに活かす。

精神／核／魂 戦略 ビジョン

①歴史を振り返る ⑤事業価値 ⑥市場環境

組織はどんな動機からはじまりましたか？
設立者はどのような想いを持っていましたか？

組織の事業は、いつ、誰にどのような価値を生んでいますか？ 現代の市場は、経済・環境・社会の視点でどのような時代から今後ど
のような時代に変わっていきますか？

②信念や価値観を明らかにする ⑩取るべき行動

組織がこだわってきたことは？
反対に絶対にやってこなかったことはなんですか？

⑥～⑨を踏まえた、取るべき行動は何ですか？

組織

③強み ⑨存在意義

組織が持つ強み、リソースや他社との違いはなんですか？ 組織はなんのために存在していますか？
経済・環境・社会の視点で、どのような役割を果たしたいですか？

④組織文化 ⑧利害関係者 ⑦ありたい姿

組織で称賛される「自社らしい行動」、「独自の行動」とはどの
ようなものですか？

組織がなくなると、経済・環境・社会の視点で誰がどのように困りますか？
持続可能な観点で、新たに誰とパートナーシップを築きますか？

組織は、経済・環境・社会の視点で将来どのような景色を見ていたい
ですか？　それは、誰に対して、いつ、どのようなことが起こってます
か？

HSDGs（Higo Sustainable Development Goals）／熊本経済同友会 サステナビリティ委員会

【ローカル視点】 熊本の自然資本、文化資本、経済資本を守り、組織
を発展させるために、【グローバル視点】 社会変化（脱炭素、TSMC進
出、海外移住者増等）をどのように捉えていますか？

過去 現在 未来

© The Regional Economic Research Institute Co. Ltd.

14はじめに ～2024熊本フォーラム資料より～

2024 熊本経済同友会 サステナビリティ委員会

ここ
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15

出典：伊藤レポートを基に作成

今後は、企業の規模問わず、人的資本の情報開示が重要になる

情報開示をすると

・人的資本投資への取組み推進による企業の成長力向上
・ステークホルダー間の相互理解による信頼性向上

等の効果が期待できる。

②人的資本にもとづく企業価値

財務的価値に着目
人をコストとして捉える

非財務価値である人材に着目
人を価値を生み出す源泉と捉える

①これまでの企業価値

はじめに ～人的資本経営とは③～

■人的資本の重要性
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16

キーワード「人的資本経営」

出典： 日経テレコンを基に作成

はじめに ～人的資本経営のトレンド～

■新聞掲載トレンド

検索期間：202０年9月～2025年9月

0 0 0 2 1 3
13

26

106
116

198

223

195

226

296

244

206
192

284

251

205

0

50

100

150

200

250

300

350

2026年03月
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17はじめに ～熊本県の人口推移～

出典：総務省「国勢調査」、国立社会保障・人口問題研究所を基に作成

熊本県において、

2020年から2045年にかけて、

労働力の主力層である

生産年齢人口は18％減少する。

☞競争力を維持するために

社員を持続的に確保し、

退職者を減少させる

必要がある。

人口推移と将来推計

■人口減少

採用 育成

評価モチベ
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18熊本県内企業の現状

出典： 公益財団地方経済総合研究所

☞人手不足が深刻=人的資本経営に取組む意義

■2025熊本県内企業「経営者意識調査」の結果

次の頁以降

KUMAMOTO地方経済情報
<2025年１月号>

n＝２０９社
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19熊本県内企業の現状

出典： 公益財団地方経済総合研究所

☞新卒アンケート結果・・・計画を下回った

9.8

13.7

17.6

7.1

6.7

9.1

15.8

19.0

8.0

44.3

53.8

41.2

46.4

53.3

39.4

40.0

47.4

38.1

45.0

45.9

32.5

41.2

46.4

40.0

51.5

60.0

36.8

42.9

47.0

0.0 20.0 40.0 60.0 80.0 100.0

全業種 n=122

(前回) n=117

建設業 n=17

製造業 n=28

運輸・情報通信業 n=15

卸売・小売業 n=33

金融・保険業 n=10

サービス業・その他 n=19

30人以上100人未満 n=21

100人以上 n=100

%
当初計画を上回った 当初計画通り 当初計画を下回った

■採用難

採用 育成

評価モチベ
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20

4.7

2.9

4.9

9.1

12.0

3.3

5.3

40.0

33.3

51.4

35.3

43.9

9.1

40.0

20.0

46.5

6.7

4.8

11.4

7.3

9.1

4.0

3.3

7.9

14.0

23.8

8.6

12.2

18.2

24.0

23.3

10.5

33.3

28.6

25.7

64.7

31.7

54.5

20.0

46.7

28.9

0.0 20.0 40.0 60.0 80.0 100.0

全業種 n=150

建設業 n=21

製造業 n=35

運輸・情報通信業 n=17

卸売・小売業 n=41

金融・保険業 n=11

サービス業・その他 n=25

30人以上100人未満 n=30

100人以上 n=114

%

大きくプラスの影響がある

多少のプラスの影響がある

多少のマイナスの影響がある

大きくマイナスの影響がある

影響はない

わからない

☞新卒アンケート結果・・・半導体企業の影響

■採用難

出典： 公益財団地方経済総合研究所

熊本県内企業の現状

マイナスの影響 47%

採用 育成

評価モチベ
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21熊本県内企業の現状

62.1%

51.5%

45.8%

42.2%

52.0%

69.3%

58.9%

32.0%

43.0%

47.1%

55.3%

58.0%

21.4%

21.1%

21.1%

15.9%

19.9%

27.3%

0.0%

10.0%

20.0%

30.0%

40.0%

50.0%

60.0%

70.0%

80.0%

2019年 2020年 2021年 2022年 2023年 2024年

人材育成

人手不足

市場の開拓

出典： 公益財団地方経済総合研究所

■自社が現在抱えている課題

半導体関連企業の集積が進むにつれて、優秀な人材を確保することが非常に困難になっている。
特に製造業や技術職においては、人手不足が深刻な問題となっており、企業の安定的な成長を妨げ、
経営を持続不安定・不可能にする要因にもつながりかねない。
近年は転職ハードルが下がり、多くの企業においては、社員の離職率が増加しているため、
人手不足感が一層高まっている。

採用 育成

評価モチベ
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22熊本県内企業の現状

「人材育成」は、2022年調査時点で61.1%まで下がったものの、2024年調査では79.9%と
急激に認識が高まり、コロナ過以前よりも重視されている。新たな人材が採用できないのであれば、
自社で育成していく視点が増加したものと推測できる。

70.5%
66.4% 65.0%

61.1%

66.3%

79.9%

19.3%
22.6%

20.5%

16.3%

21.5%

26.8%

0.0%

10.0%

20.0%

30.0%

40.0%

50.0%

60.0%

70.0%

80.0%

90.0%

2019年 2020年 2021年 2022年 2023年 2024年

人材育成

新規事業の検討

出典： 公益財団地方経済総合研究所

■自社で今後重視していきたい施策

採用 育成

評価モチベ
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23人的資本経営の動向 ～なぜ今人的資本経営か～

・日本企業の65.6%が人手不足
（2024年中小企業の人手不足、賃金・最低賃金に関する調査）

・採用競争、離職リスクの増加

→社員が「活躍」「働きがい」「成長」

“選ばれる企業”になる必要がある

出典：日本商工会議所
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24

出典：伊藤レポートを基に作成

■2022年、経済産業省「伊藤レポート3.0」発信、「人的資本経営」展開

人的資本経営の動向 ～伊藤レポート～

人材戦略に求められる3つの視点・5つの共通要素（3P・5Fモデル）

１．投 資

２．情報公開
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25

出典：伊藤レポートを基に作成

人材戦略に求められる3つの視点・5つの共通要素（3P・5Fモデル）

■2022年、経済産業省「伊藤レポート3.0」発信、「人的資本経営」展開

人的資本経営の動向 ～3つの視点と5つの要素～

③行動変容と
企業文化定着

①動的な人材ポートフォリオ

②人材（戦略）の
AsIs/Tobe

①経営戦略と
人材戦略の連動

②知・経験のDEI

③リスキル・学び直し

④従業員エンゲージメント

⑤時間や場所にとらわれない働き方

１．投 資

２．情報公開

採用 育成

評価モチベ
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26人的資本経営の動向 ～パラダイムシフト～

2025年9月１０日 熊本経済同友会例会
「人的資本とその実践」 大橋麻奈様（三菱総研）

・3P・5FはチェックリストでもHowToでもない

・「CHROの設置」は重要だが、必須ではない
 重要なことは「経営が取り組むこと」

・「パラダイムシフト*」の視点が重要

*パラダイムシフト（英語: paradigm shift）とは、その時代や分野において当然のことと
考えられていた認識や思想、社会全体の価値観などが、革命的に、もしくは劇的に変化すること。

  パラダイムチェンジともいう（Wikipedia）。

出典：熊本経済同友会9月例会
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27人的資本経営の動向

☞人口減少、採用難の状況下において、

新卒、キャリア採用候補者、投資家や潜在顧客から

選ばれる企業 になるために、

社員一人ひとりが「活躍」「働きがい」「成長」 できる職場を作る

☞社員の想い (マイパーパス・やりたいこと) が実現 できる環境

☞会社の利益に貢献する 持続可能な経営

再 掲
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28人的資本経営の動向 ～パラダイムシフト～

①本人がやりたいこと
社員のマイパーパス
（会社のパーパス）
つながり

↓
成功（失敗）体験

☞ （現場へ）落とし込み

１on１、面談
（言わないと機会はない）

②本人がやりたいこと以外
会社の想いに共感
自分のために（マイパーパスとの）

つながり

↓
多様な経験

☞     （現場の）納得・腹落ち

伊藤レポート

・制度の設計

前提

①チャレンジしたい人がチャレンジできる ／ ②社員が企画できる

③自己実現できる ／ ④（周りが）チャレンジを許容できる

☞ 挑戦する ＝ 視野が広がる

上司   何がやりたいのか聞き出す

１on１、面談

上司   本人を受けとめやる気にさせる

どのような

人材を

育成するか

持
続
可
能
な
経
営

☞ 次世代の経営幹部に

マイパーパス

パーパス

（会社）

WIN-WIN

採用 育成

評価モチベ
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■社員の想いをかなえる経営

人的資本経営のステップ例

出典：日本経済調査協議会
「人的資本経営と

『働くあなた』」を基に作成

社員一人ひとりの想い

マイパーパス

人的資本経営とは

社員一人ひとりが
想いをかなえる経営

であり

人材に投資することを通じて
持続的に企業価値を高める経営

専門性をきわめて
その道のプロになりたい

自分の手で新しい
サービスを生み出したい

たくさんの人を
笑顔にしたい

若い世代が活躍
できるように支援したい

熊本と海外の架け橋に
なりたい

社員の想い

採用 育成

評価モチベ
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賃金、育成、働きがいと働きやすさなどに優先的に投資

■人材に投資するとは

人的資本経営のステップ例

出典：日本経済調査協議会「人的資本経営と『働くあなた』」を基に作成

人材に対する戦略的投資

投資対象 １
競争的賃金

社員一人ひとり

多様な能力を持った
人材を惹きつける報酬

一人ひとりの個性に
合わせた学習の場 自分の仕事にエンゲージできる環境

投資対象 ３
心身の健康
や働く環境

投資対象 ２
個別的育成

採用 育成

評価モチベ
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多様な能力

■どのように企業価値を高めるのか

人的資本経営のステップ例

社員一人ひとりが持つ
多様な能力を最大限に活かす

社員の想い

経営戦略

顧客に支持されるサービス提供や
新しい商品の開発などへの展開

企業価値向上

うまくつなげる

１
専門的な
知識や
技術

２
対人能力
や

思考力

３
ものの
見方・
考え方

４
思いやり・
サービス
精神

５
創意工夫
する行動

出典：日本経済調査協議会「人的資本経営と『働くあなた』」を基に作成

会社と社員が同じ方向性を共有した上で、個性を発揮

採用 育成

評価モチベ
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まずは「経営戦略」と「人材戦略」を接続する、そのために５つを準備する

■具体的にはどこからはじめるか

人的資本経営のステップ例

１

２

３

４

５

実行体制の整備
（CEOと担当役員（CHRO等）の連携強化、人事体制整備）

経営戦略実現のための
人材面からのストーリーづくり

これから求められる役割とスキルの明確化

情報開示したうえでの
（未来の）社員やステークホルダーとの対話

社員が持つ能力のデータベース作成

出典：日本経済調査協議会「人的資本経営と『働くあなた』」を基に作成

採用 育成

評価モチベ
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■人材戦略５つの施策

人的資本経営のステップ例 ～５つの施策～

 E D C BAttraction Ridge
areer
ownership iversity

quity &
Engagement

優れた人材を

惹きつける

主体的な
キャリア形成を

支援し
持続的成長
を促す

社員の想いと

経営戦略を

つなぐ

個の違いを
踏まえて支援し
仕事への熱意を
引き出す

多様な
知と経験を
価値創造に
活かす

出典：日本経済調査協議会「人的資本経営と『働くあなた』」を基に作成

具体的施策は業種や戦略によって異なる

採用 育成

評価モチベ
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■Attraction 優れた人材を惹きつける

人的資本経営のステップ例 ～５つの施策～

金銭
的報酬

スキルや能力を

正当に評価した賃金や手当など

非金銭
的報酬

働きやすさ働きがい

仕事を通じた成長機会など

多様な知と経験を
もった人材

人材の獲得競争

優秀な人材を
惹きつけることは

「囲い込む」のではなく、

お互いに惹かれ合う関係 を目指す

企業の
競争力に
直結

惹きつける

人  事

施策例

・競争力のある賃金水準

・年功賃金との決別

・個を尊重する企業文化の醸成

・アルムナイ・ネットワークの活用

・新卒採用をスキルベース採用に転換

・新卒者の一律初任給の見直し

・女性の執行役員に至る
多様なパイプラインの構築

・金銭的報酬と
非金銭的報酬の総合的提示

・離職率の適正水準想定

社員に期待すること

それぞれの強みを明確にし磨きこむこと

出典：日本経済調査協議会「人的資本経営と『働くあなた』」を基に作成

採用 育成

評価モチベ
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■Bridge 社員の思いと経営戦略をつなぐ

人的資本経営のステップ例 ～５つの施策～

理解・共感

個人としてのパーパス、職業価値観、
キャリア・ゴール、強みなど

社員の想い

企業として掲げるパーパス、
ミッション＆ビジョン、
中期経営計画など

社員に期待すること

経営戦略を理解しそれぞれの仕事に結びつけること

つなぐ

目標管理 配置任用

人  事

施策例

・組織のパーパスと個人のパーパスの接続

・経営側と全社員の直接対話の促進

・目標管理と

報酬制度の関係性見直し

・個人キャリアと経営のブリッジ機能設定

・職務と役割を組合せた人事制度の採用

出典：日本経済調査協議会「人的資本経営と『働くあなた』」を基に作成

採用 育成

評価モチベ
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■Career ownership 主体的なキャリア形成を支援し
持続的成長を促す

キャリアの展望を描き、キャリア・
ゴールに向けて主体的に学習する

一人ひとりがキャリアに対して
リーダーシップを持つ

キャリア・オーナーシップ

社員に期待すること

自らのキャリアにオーナーシップを発揮すること

尊重・支援する

  個人主導型
 人事異動

学習支援
キャリア
デザイン研修

人  事

施策例

・キャリア・オーナーシップ重視

・ジョブ・ポスティングによる
社内流動性の担保と
リスキリングとの組合せ

・高い専門性を持つ
プロフェッショナルの育成

・副業・兼業の容認および推進

・新卒者一律初任給の見直し

・女性の執行役員に至る
多様なパイプラインの構築

・抜擢任用機会の拡大

・ジョブ・ローテーション
再考と単身赴任の原則禁止

出典：日本経済調査協議会「人的資本経営と『働くあなた』」を基に作成

人的資本経営のステップ例 ～５つの施策～
採用 育成

評価モチベ
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■Diversity 多様な知と経験を価値創造に活かす

技術的なイノベーションや

顧客への提供価値向上など

価 値 創 造

社員に期待すること

異なる他者の意見を尊重すること

風土醸成する

人  事

施策例

・知・経験の多様性による
多様な「仮説」の担保

・個を尊重する企業文化の醸成
・アルムナイ・ネットワークの活用

・女性の執行役員に至る
多様なパイプラインの構築

・採用における
アンコンシャスバイアスの排除

・成長スピードに合わせたキャリア支援

・定年後再雇用から
定年廃止・エイジフリーへのチャレンジ

・新卒採用をスキルベース採用へ転換

・新卒者一律初任給の見直し

・シニアの期待役割明確化

多様な人材の

採用

多様な人材が

協働する組織づくり

差別の排除心理的安全性の

確保

出典：日本経済調査協議会「人的資本経営と『働くあなた』」を基に作成

人的資本経営のステップ例 ～５つの施策～
採用 育成

評価モチベ
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■Equity&Engagement 個の違いを踏まえて支援し
仕事への熱意を引き出す

働きやすく

働きがいがある環境

どのような環境に働きやすさや

働きがいを感じるかには個人差がある

社員に期待すること

自らの仕事に夢中になること

マネジメントを通じて

個別支援する

人  事

施策例

・働きやすさと働きがいをベースとした
ワーク・エンゲージメントの追求

・個別マネジメントのスキル開発と支援

・心身の健康状態に対する手厚いケア

・シニアの期待役割明確化

・個人に選択権を持たせた働き方の多様化

仕事に没頭する
ワーク・エンゲージメント

出典：日本経済調査協議会「人的資本経営と『働くあなた』」を基に作成

人的資本経営のステップ例 ～５つの施策～
採用 育成

評価モチベ
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■人材戦略５つの施策

 E D C BAttraction Ridge
areer
ownership iversity

quity &
Engagement

優れた人材を

惹きつける

主体的な
キャリア形成を

支援し
持続的成長
を促す

社員の想いと

経営戦略を

つなぐ

個の違いを
踏まえて支援し
仕事への熱意を
引き出す

多様な
知と経験を
価値創造に
活かす

出典：日本経済調査協議会「人的資本経営と『働くあなた』」を基に作成

具体的施策は業種や戦略によって異なる

再 掲人的資本経営のステップ例 ～５つの施策～
採用 育成

評価モチベ
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※中間管理職 ☞

☞どのように
育成・評価するか？

現実
① モチベーションが低い社員
② 給料さえもらえれば良い社員
③ 福利厚生が充実していれば
満足する社員
      ・

    ・
      ・

＝働くことは
「楽しい、やりがいがある」
☞先の顧客の笑顔が見える

笑顔が見たい

☞経営方針の
現場へ落とし込み

伊藤レポート

・制度の設計

１．投 資

２．情報公開

仕組み

仕掛け

社 員
（現 場）

経 営

持続可能な経営 へ

人的資本経営のステップ例 ～重要性を増す中間管理職～

仕組み

仕掛け

採用 育成

評価モチベ
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41他社事例① ～オムロン阿蘇株式会社 様～

出典：当社支援

抱えていた課題
・心理的安全性の向上
・ワーク・エンゲージメントの向上

対応事例
・管理職ヒアリング 50名
・一般社員研修「キャリア開発」
・管理職「1on1の実施」

結果
・1on1導入
・エンゲージメント向上
・心理的安全性スコア向上

実施後の課題
・実施者のフォローアップ

採用 育成

評価モチベ
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42他社事例② ～マイスティア株式会社 様～

出典：当社支援

実施後の課題
・提案プロジェクトのフォローアップ体制

抱えていた課題
・次世代リーダー育成
・部署間連携

対応事例
・次世代リーダー講座開講
☞16日間

結果
・チャレンジマインド醸成
・事業部長30名の前で
成果報告
・2025年度全社PJ支援

採用 育成

評価モチベ
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43他社事例③ ～サービス業A社 様～

出典：当社支援

実施後の課題 ・1on1の継続とフォロー
アップ体制

抱えていた課題
・若手社員の離職
・社員が元気ない

結果
・一般社員のありたい姿共有
・話せる雰囲気の醸成

対応事例
・管理職ヒアリング 20名
・一般「未来づくり」ワークショップ
・管理職「1on1」研修の実施

採用 育成

評価

一人ひとり
の価値観を
尊重し、つ
ながりを体
感します

モチベ
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44おわりに

☞人口減少、採用難の状況下において、

新卒、キャリア採用候補者、投資家や潜在顧客から

選ばれる企業 になるために、

社員一人ひとりが「活躍」「働きがい」「成長」 できる職場を作る

☞社員の想い (マイパーパス・やりたいこと) を実現 できる環境

☞会社の利益に貢献する 持続可能な経営

再 掲
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45ご参考

一般社団法人日本経済調査協議会「人材委員会報告書」

人的資本経営と人材戦略

（経営者版）

人的資本経営と「働くあなた」

（働く個人版）

木川（元ヤマトＨＤ会長）委員長、有沢（カゴメ常務）、大久保（リクルートフェロー）主査、曽山（サイバーエージェント）委員、平松（富士通）委員 

（ゲスト 伊藤邦雄一橋CFO教育研究センター長）等

https://www.nikkeicho.or.jp/new_wp/wp-

content/uploads/jinzai_report_keieisyaban.pdf

https://www.nikkeicho.or.jp/new_wp/wp-

content/uploads/jinzai_report_hatarakukojinban.pdf

https://www.nikkeicho.or.jp/new_wp/wp-content/uploads/jinzai_report_keieisyaban.pdf
https://www.nikkeicho.or.jp/new_wp/wp-content/uploads/jinzai_report_keieisyaban.pdf
https://www.nikkeicho.or.jp/new_wp/wp-content/uploads/jinzai_report_hatarakukojinban.pdf
https://www.nikkeicho.or.jp/new_wp/wp-content/uploads/jinzai_report_hatarakukojinban.pdf


ご清聴ありがとうございました



熊本市中央区紺屋今町1番23号

TEL：096-228-9797

https://www.reri.co.jp/

担当： 松永

https://www.reri.or.jp/


第28回 熊本フォーラム

人的資本委員会

人的資本経営の実践

～ 社員一人ひとりが想いをかなえる経営 ～

株式会社地方総研 松永

2025年10月10日



株式会社フジワラテクノアート
代表取締役副社長 藤原 加奈

2025年10月10日
熊本経済同友会

熊本フォーラム in 玉名

“多様な個の躍動”を実現する
  人的資本経営の実践

配布版



2

会社概要



会社概要

株式会社フジワラテクノアート

代表者 代表取締役社長 藤原 恵子
代表取締役副社長 藤原 加奈

創業 1933年（創業92年目）

総員 165名（2025年4月1日現在）

所在地 岡山市北区富吉

資本金 3,000万円

事業内容   醸造機械/食品機械バイオ関連機器等の設計・
開発・製造・販売・据付及びプラントエンジ

  ニアリング

所属・ ・日本経済団体連合会（経団連）
加盟団体 ・人的資本経営コンソーシアム

・人を大切にする経営学会 など

3

代表者

創業

総員

所在地

資本金

事業内容

所属・
加盟団体



フジワラテクノアートの仕事｜醤油製造プラント

発 酵

原料処理

圧 搾

製麹中の装置内部

製  麹

4

小麦



フジワラテクノアートの仕事｜吟醸蔵商品群

洗米・浸漬 蒸し 冷却 麹造り
回転式自動洗米浸漬装置 吟醸甑 ネット式連続冷却機 VEX方式完全無通風自動製麹装置

職人の経験と勘をデータ化した高度な醸造プロセスを構築することで
高い再現性とお客様が思い描く品質の実現をサポート

5



麹（こうじ）を大量につくる機械

主要製品｜回転式自動製麹装置

製作風景

6

直径２０m（世界最大級）



納入実績

‣日本全国の日本酒、焼酎、醤油、味噌等の醸造食品メーカーを中心に約1500社
‣納豆、甘酒、酵素等の製造設備の納入実績も増加
‣アルファ化米（非常食）や製粉設備など一般食品業界にも展開

‣57年前（1967年）から醸造機器の輸出を開始

‣現地ローカル企業との直接取引、日本企業の海外工場で海外27か国に設備を納入

酒蔵納入実績（一部抜粋）

7

国内

海外



海外実績

‣現地ローカル企業との直接取引、日本企業の海外工場で海外27か国に設備を納入
‣主な輸出先：中国、香港、米国、タイ、ブラジル など

8

8

57年前から輸出を始め

これまでに27ヵ国へ輸出



業界シェア
※フジワラテクノアート独自調査による

日本酒

焼酎

国内の機械製麹能力シェア※

味噌

醤油

80％

9



フジワラテクノアートの提供価値

フルオーダーメイド ｜お客様の設備改善ニーズや最新の技術を柔軟に採用、挑戦

トータルエンジニアリング｜単品からプラント一式まで、エンジニアリングにも対応

品質、耐久性 ｜30年以上、安定して使用可能

徹底したアフターフォロー｜安定稼働までの伴走、トラブル時の緊急対応など

トータルエンジニアリング施工例
（焼酎工場外観）

10



11

人的資本経営とは？



財務資本

非財務資本

企業価値の向上にあたって

企業価値

   人的資本

知的資本
知的財産・ノウハウ

製造資本
製造設備・サプライチェーン

社会・関係資本
コミュニティ・ネットワーク

自然資本
生物・環境資源

12



これまでの経営 人的資本経営

人＝資源・コスト 人＝価値を生み出す源泉

「人」中心＝人的資本経営とは
13



「人」中心＝人的資本経営とは

【引用】三井住友銀行 https://www.smbc.co.jp/hojin/magazine/personnel/about-human-capital-management.html

14



働き方⇔人的資本経営
15

【引用】厚生労働省 労働経済分析レポートより

労働時間は年々短くなっている

限られた時間で成果を出すには・・・？

多様なバックグラウンドの社員が
持続的に働ける環境

仕事にやりがいや充実感を
持って働ける仕組み

働きやすさ

働きがい

人的資本経営
の実践

ひとり一人の力を
最大化することが重要



人的資本経営の広がり
16

2022年8月 発足

■設立趣意■
人的資本経営コンソーシアムは、日本企業及び投資家等による、人的資本
経営の実践に関する先進事例の共有、企業間協力に向けた議論、効果的な
情報開示の検討を通じて、日本企業における人的資本経営を実践と開示の
両面から促進することを目的として設立されました。

2024年
3月入会

★岡山本拠の
製造業では初



人的資本経営が“多様な個の躍動”を実現する

 ＜当社での定義＞
・専門性（得意を発揮する）

・利他心（思いやる）

・挑戦心（失敗を恐れない）

・貫徹心（最後までやりきる）

・研鑽心（常に成長する）

一人ひとりが育つ

・挑戦の歓迎
・部門を超えた団結
・寛容性のある
助け合いの風土

自律型中核人財 の増加

企業風土深化

多様な個が
躍動する組織に

業務改革
アクション

ボトムアップで
より職場・業務が
良くなるよう
改善行動を起こす

ビジョン浸透
の取組み

経営への

“共感”
の醸成

“内発的 
 動機”

 の最大化

エンゲージメント
の取組み

17

フジワラテクノアートの
人的資本経営のキーファクター

“多様性”
 を活かした
組織力

DE&I
の取組み



18

DE＆Iの取組み



2001年 2015年 2025年（4/1時点）

女性社員数 5名 16名 32名

女性社員比率 5.8％

（5/86）

12.8％

（16/125）

19.4％

（32/165）

係長級女性比率 10％

（2/20）

14.8％

（4/27）

17.2％

（10/58）

役員女性比率 14.2％

（1/7）

33％

（2/6）

50％

（3/6）

出産後継続就業率 ー
（該当なし）

100％

（１/１）

100％

（2/2）

外国籍社員 0 １ 2

障がい者雇用 0 0 １

組織構成の変化

17年間
100％
継続中

19

ダイバーシティ推進に数値目標は設けておらず、多様性を押しつけないことで
“納得感のある”組織づくりに繋がっている

各種制度など
社員のニーズを聞き

手厚く整備



理想とのギャップを知ることから

制度 風土

環境

➢ 女性は結婚・育児で働けなくなるという偏見
➢ 残業・出張ができて滅私奉公で働くことが賞賛

➢ サポート業務にいる限り評価されにくい
➢ 子育てと仕事を安心して両立できる制度がない

➢ 女性は男性のサポート職種にのみ配置
➢ 女性管理職・リーダー不在
➢ 女性がリーダーシップを発揮する場がない

女性ならではの強みを活かし、
自分らしく働き、組織に貢献していく

あるべき姿

ギャップ

女性活躍に取り組む以前は…

当時は 90％以上が男性

社長
藤原恵子

20



組織構成  2025年4月1日時点

■障がい者 2名

■外国籍社員 2名（うち1名 管理職）

■博士号取得者 4名

■ITリスキル人材 18名（のべ人数）

年齢構成比率

20％

80％

文系

理系

文理比率 多様な属性の社員

管理

営業

開発

技術

製造

部門構成

15％

11％

7％

42％

25％

女性理工系人材
13名

21

採用方法

49％51％

新卒 キャリア

27％

31％
15％

17％

9
      %

10代20代

30代40代

50代

60代以上70歳超
2名勤務



「働きやすさ」の実現に向けて
22

月平均残業時間

14.6時間
有休平均取得日数

15.3日
有給休暇取得率

88.3％

制度の充実 環境づくりへの投資

ビジョン実現のための
人員体制強化

125名 165名
2015年 2025年4月

DX投資による生産性向上

2018年

紙・Excelでの
業務運用

2025年

21個のシステム・
ツール活用

意識変容・浸透

関係の質を向上させ、

「お互いさま」で助け合う
寛容な風土づくり

約60個の福利厚生制度群

◆わくわく祭り（社員＆家族感謝祭）
◆全社BBQ大会、社員旅行、忘年会
◆メンター制度 etc.

時代の流れに合わせた

管理職・ベテラン層の
意識アップデート

◆社外講師による研修・講習
◆仕事の質を評価する人事制度改定
◆男性育休・ノー残業などの制度化



出産・育児との両立を支援する仕組み

妊娠前 不妊治療休暇 ‣有給休暇とは別枠で5日まで有給で取得可能

妊娠中

妊婦健診休暇 ‣有給休暇とは別枠で有給で取得可能

携帯貸与（情報共有） ‣会社から携帯を貸与し、社内掲示板やチャットを利用可能に
   社内情報をリアルタイムに把握できる

ホットメッセージ ‣休業者ひとり一人に月一ホットメッセージを発信し、会社の近況報告・復帰サポート

出産時 出産祝金 ‣1人につき1万円の出産祝金

男性育休 産後パパ育休（独自） ‣配偶者出産・育児のために子が1歳2か月になるまでに5日のパパ休暇（有給）付与

復帰時
企業主導型保育園 ‣企業主導型保育園と企業契約を締結し、産休育休明け社員の復帰支援

復帰時の待遇 ‣原則、休業前と同じ職位・業務内容で復帰

復帰後

育児時短勤務
‣小学校卒業まで時短勤務可能(6時間まで短縮OK)
‣男性１名、女性７名が利用中

看護休暇 ‣小学校卒業まで有給休暇と別枠で、子ども一人につき5日（最大10日）取得可能

家事支援サービス
‣育児・介護・治療の両立支援のため、経産省の家事支援サービス福利厚生導入実証事業に登録
‣希望者は利用料の１／３の費用負担でサービス利用可能

ベビーシッター割引 ‣利用時に割引券の利用可能

2002年から徐々に整備
23



関係の質の向上に向けた取り組み

メンター制度｜先輩 後輩 社内懇親会｜社員 社員

わくわく祭り｜社員家族 OB会

24



関係の質向上に向けた取り組み｜フジワラわくわく祭り
25

‣会社に社員とその家族が一堂に会するお祭り

‣社員を支えてくださる家族の皆様へ感謝の想いを伝える場

‣社員のライフステージが共有され社員同士の関係の質向上にもつながる



人事制度の刷新｜2017年

資格

評価 報酬

フジワラテクノアートの新人事制度基本方針

• 資格級ごとに定義を明確化

• 成長のステップを提示

• 会社戦略とひとの成長を結びつける

• 資格級ごとに求められるレベルを定義、
定義に基づき評価

• 資格定義、階層、昇降格要件も見直し

• 資格定義、目標設定、評価、処遇を一貫させる

• 市場競争力のある報酬に向けて見直しを行う

•競争力ある報酬水準

•資格・昇格の意味合いを強化

• 期間の成果および行動を、
目標管理にて評価

• 成果評価は賞与、
行動評価は昇給に反映

• 昇格は行動面＋業務上発揮
された能力で判定

26



人事制度刷新｜資格定義の明確化

資格定義の明確化

資格定義に基づく
仕事の質で評価

27
投影のみ



女性活躍に向けた環境づくりの一例
28

Lプロジェクト 意識改革研修 ＆ 対話

女性社員を対象に勉強会・役員との意見交換会を定期開催 マネジメント層への研修を起点に女性活躍に向けた対話に進展

研修はあくまでキッカケであり、
女性活躍という話題提供から
オープンな議論に繋げる

女性同士の横の繋がりづくり
＆

女性目線で働きやすさを考え
経営層へ意見を伝える場に

それまで
独自の価値観・無意識の偏見を

内心に抱える男性管理職
それまで 女性人数が少なく、

各部門に女性社員が点在



専門性を発揮して活躍する女性社員

ｺｰﾎﾟﾚｰﾄｺﾐｭﾆｹｰｼｮﾝ部/部長

‣働き方改革推進

ｺｰﾎﾟﾚｰﾄｺﾐｭﾆｹｰｼｮﾝ部/係長
‣ﾀﾞｲﾊﾞｰｼﾃｨ推進

ｺｰﾎﾟﾚｰﾄｺﾐｭﾆｹｰｼｮﾝ部/係長

‣健康経営推進

経営企画室/課長
‣共創パートナー探索

技術部/課長
‣圧力容器設計

プロセス開発部/課長
‣機能性飼料開発

プロセス開発部/係長
‣微生物機能デザイン

技術部/係長
‣製麹装置設計

技術営業部/係長
‣RPA活用推進

荒木さん

29

約7割の女性が管理職を目指すコースを選択
（※両コースとも同一の賃金テーブル）

先進技術開発部/係員
‣新型装置開発



女性活躍の好循環

活躍の場があれば
能力が発揮できる

マジョリティ（男性）
の意識変容

自由に意見が言える
心理的安全性の高い風土に

相互のリスペクト
の醸成

自己肯定感・
仕事への意欲の高まり

■男性の意識改革（研修等）

■人事評価制度の改定  (量⇨質の評価)

より権限・責任のある
上位等級・役職を目指す

■女性社員発のWLBを支援する
仕組みなどの提案・導入

■女性社員がPJ推進リーダーに
（DX・開発など）

女性活躍の好循環

30

【男性⇨女性】承認・期待・応援
【女性⇨男性】感謝・貢献意識

■キャリア形成支援



男性育休の取得の増加

男性育休の取得実績

1名/6名
（16％）

平均育休取得期間(直近2年)

21日間

2名/6名
（33％）

5名/5名
（100％）

・ベテラン男性社員の育休取得をキッカケに「休んでもいい雰囲気」が広がった

・早い段階から出産の情報を把握し、部署内での早めの担当引継ぎ＆業務調整
＋業務に関連する他部署への周知でバックアップ

・対象者への個別説明会を実施し、取得までの不安や疑問の解消をサポート

増加の背景

31

2021年度 2022年度

8名/9名
（89％）

2023年度 2024年度

製造部
溶接・加工Gr

製造部
仕上組立Gr

製造部
調達Gr

技術部
ｴﾝｼﾞﾆｱﾘﾝｸﾞGr

技術部
ｴﾝｼﾞﾆｱﾘﾝｸﾞGr

技術部
機械設計Gr

技術部
機械設計Gr

技術部
電気制御Gr



ダイバーシティにつながる仕組みの整備

◆若手社員にものづくりに関連する体系的
知識を教えるフジワラものづくり塾の塾長

◆年間プログラムの構築、テキスト作成、
講義の実施   

◆OJTで、熟練技能を若手に伝承

◆新入社員への製造導入研修を担当   

32

定年後再雇用制度（60歳～） 障がい者雇用

‣定年者も人事評価を実施（賞与も実績を評価し支給）
‣高い専門性を持つ人材がモチベーションを維持して働ける環境・機会の整備

‣目標をもって業務に取り組める
  雇用制度・人事制度の新設

テックソリューション室
（研究開発支援）先進技術開発部 顧問 製造部 溶接加工Gr

弊社の障害者雇用制度のポイント

①人事制度（資格・評価・報酬）の
骨格は一般社員同様

②モチベーションをもって働ける
報酬水準設定



外国人社員の雇用
33

韓国出身 中国出身

海外営業部 部長 海外営業部

マンパワーとしてではなく、
海外マーケットへの攻略に向けて

戦略的に人員配置



多様な個性＝“強み” をどう活かすか
34

強みの掘り下げ

強みの多様性

気配り上手
創造性

分析力
フットワーク

探求心

ムードメーカー
正確性

“強み”が広がることで、「自己肯定感」「誇り」「余裕」が醸成される

 組織のケイパビリティが高まる



35

経営ビジョンの浸透と
エンゲージメントの取組み



経営理念の刷新｜2016年

守
る
べ
き
こ
と 変

え
て
い
く
こ
と

36
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フジワラテクノアートの技術を再定義

フジワラテクノアートの技術

微生物のチカラを高度に利用するものづくり
微生物が狙い通りに有価物生産する培養条件管理（原料の状態、温度管理、湿度管理など）を
自動化・機械化・プラント設備化する技術。食品などの再現性・生産性良い生産が実現する。

バイオプロセス ものづくり
製缶溶接 機械加工 仕上組立 据 付

機械設計 電気制御プ ラ ン ト
エ ン ジ

微生物培養醸 造 工 学

38



醸造を原点に、世界で微生物インダストリーを共創

醸 造食 糧

飼 料 エネルギー バイオ素材

微生物のチカラを高度に利用する

ものづくり（＝微生物インダストリー）を

多様なパートナと共創し

新たな市場や産業を創出する

心豊かな循環型社会に貢献

2050年ビジョン
開発ビジョン2050

39



ビジョン推進体制と取り組み

未来技術
革新
委員会

業務革新
委員会

人財育成
委員会

技術イノベーション ﾀﾞｲﾊﾞｰｼﾃｨ
ｴﾝｹﾞｰｼﾞﾒﾝﾄ

‣健康経営
‣働き方改革
‣BCP・BCM
‣ブランディング
‣採用活動刷新 など

人財育成

‣マネジメント研修
‣マネジメントウェイ 作成
‣will-can-mustに基づく
  キャリア形成
‣個人別5か年計画
‣Off-JTの取組
（ﾌｼﾞﾜﾗものづくり塾開設）など

創造的業務・未来志向

DX推進
委員会

DX

‣ITツール、システム導入
-基幹となる生産管理システ
 ムをはじめ、3年で12のシ
ステム・ツールを導入

‣新システムの定着推進
‣情報セキュリティ強化 など

‣機能性飼料
‣粉体殺菌
‣AIシステム
‣ICT
‣固体培養展開
‣予知保全

など14テーマ
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ビジョン浸透施策

会社のビジョン 個人のビジョン

GOAL

41



仕事に熱中できる環境が人的資本を変える
42

関係の質

心理的安全性

許容・余裕

ステークホルダーへの意識

想い・やりがい

挑戦マインド

マネジメントメンバーは

方向性を示し、

環境を整える

▸ やりたいこと

自分軸

お客様やチームに
“喜ばれる”▸ 得意なこと

仕事軸活
力
・
熱
中



ビジョンに向けた各部のあるべき姿の整理

喜びと感動の価値を提案する

喜びと感動の価値をデザインする

喜びと感動の価値をカタチにする

喜びと感動の価値を創造する

喜びと感動の価値を生み出す環境をつくる

43



個人別5か年ビジョン設定

➢ 個人別に5年後のビジョン（＝各人の担うべき役割）とそこに至るまでの成長計画を作成する

➢ シートを活用し、各個人と上長が将来ビジョンを共有する

➢ 作成した成長計画に基づき、ビジョンをもって資格取得や実務経験蓄積を進める

個人別5か年ビジョンイメージ

will  – can  - must
やりたいこと できること すべきこと

44

1-3月 4-6月 7-9月 10-12月

資格等
・CAD/CAMの知識

・PT,RTレベル2

・PT,RTレベル2 ・IWE(国際溶接技術者)

・機械保全技能士

実務

・圧力容器の品質管理

・検査を通じて製品

　ごとの要求品質を

　把握する。

・圧力容器の品質管理

・一圧許可拡大

・圧力容器の品質管理

・技術力の底上げ

・導入済CAD/CAMの

　有効活用検討

・技術力の底上げ

・部内課題解決に向けたアプローチ

・手順書、要領書などの技術文書の作成

・社外との技術交流

・部内課題解決に向けたアプローチ

・手順書、要領書などの技術文書の作成

・コスト/納期/品質を踏まえた最適運営

・生産性や付加価値製品のための生産設備

　の検討・導入

・製造部で必要な技術を体系的に

　習得する仕組み構築

・フジワラテクノアート製造全体の

　技術力の底上げに貢献する人材。

氏名

WES特級

放射線透過試験(RT1)

玉掛技能講習

床上操作式ｸﾚｰﾝ技能講

習

ﾌｫｰｸﾘﾌﾄ運転技能講習

危険物取扱者乙種4類

2021年12月現在

保有資格

2022年
2年後 3年後 5年後



個人別5か年ビジョンマップ

目指すのは・・・

目指すのは・・・ ひとり一人がその特性に応じた専門性を持つ、スペシャリスト集団

微生物機能デザインの
スペシャリスト

解析（強度・熱・流体）の
スペシャリスト

マーケティングの
スペシャリスト

プラント施工の
スペシャリスト

経営戦略の
スペシャリスト

大型制御システムの
スペシャリスト

貿易実務の
スペシャリスト3Dモデリングの

スペシャリスト

45
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フジワラウェイ（行動指針）の策定
46

‣ビジョンを実現していくカルチャーを生み出すためには、それにフィットした行動や言動の積み重ねが必要
‣その行動や言動を言語化した行動指針として、フジワラウェイを策定

専門性発揮能力

社員から意見収集し作成
＆

楽しく自由に意見交換のできる
浸透ワークショップ開催

社員との“共感”づくり



フジワラウェイ～4つの心と16の行動～
47

誰もが経験・遭遇したことのある
身近なOK行動・NG行動を共有

ポケットサイズの冊子で
全社員に配布



エンゲージメントを高める取り組み｜案件紹介

各案件の背景や
お客様からの期待を全社共有

顧客の事業情報、設備に対する期待
案件受注にいたる経緯
案件で採用した新技術、挑戦 など

ビジョン実現に向けた
自社の取り組みを全社共有

開発プロジェクトの進捗
各部での新しい取り組み など

「感性」を育み
仕事への誇りや
やりがいを高める

ビジョン理解を
深める

48



エンゲージメントを高める取り組み｜仕事の成果を実感する食堂

当社の設備でつくられた日本酒や焼酎をディスプレイ

お客様の醤油や味噌を使ったランチを提供

49



エンゲージメントを高めるマネジメントの在り方

‣組織が変化（人財の多様化、若手の増加）する中で、組織の「エンゲージメント」
を高めるマネジメントの在り方を考える研修、ワークショップを開催

‣見出した内容をマネジメントウェイとして明文化しマネジメントの指針に。

マネジメントウェイブックとして冊子化し配布

50



若手がチャレンジできる環境づくり

制度・取組 概要

メンター制度

‣新卒採用(入社後1年)、中途採用（入社後1年）が対象
‣先輩社員と後輩社員の双方向の対話を通じて、問題解決や悩みの
  解消を援助して、個人の成長をサポート
‣先輩社員は人材育成やマネジメントスキルを、若手社員は成長実感
  や自信を獲得

資格報奨金制度
‣対象資格の受験にあたっては、受験料、教材代、試験会場までの
  交通費など受験に関わる費用を会社が負担
‣資格の難易度に応じて1～50万円の報奨金を支給 

フジワラものづくり塾
‣業務に必要なものづくりや醸造の知識をベテラン社員から
  体系的に学べる
‣OJTの土台となる基礎知識を効率的に学ぶ

社内インターンシップ制度
‣知識・スキル・視野を広げるため、一定期間、他部署の実務経験を
  積むことができる制度
‣自己実現・成長を促す

社会人ドクター
‣会社に所属したまま博士課程後期（ドクター）へ入学できるよう
  サポート

51



エンゲージメント向上の取組み｜サーベイツールの活用
52

性別、年齢別、部門別の
分析結果を全社員にフィードバック

フィードバックと同時に会社に対する
要望や業務上の困りごとなどを

個別にヒアリング

サーベイ結果とヒアリング結果を
踏まえて、強みの強化、課題の改善

のための施策を検討・実施

エンゲージメントサーベイ

Point 

01
可視化で
満足しない

・丁寧にフィードバック・聞き取り

・愚直に改善アクション

回答協力してくれた社員に報いる

トップダウン解決に
こだわらない

業務遂行 人事評価 人財育成

人財配置 仕事環境 企業文化

主要
項目

Point 

02
Point 

03
・制度改定などは経営・人事で検討

・部署間連携や業務ツールへの不満などは
現場サイドで改善PJを立ち上げ

経営層の
積極的な参加

・エンゲージメント⇔経営は一体不可分

・管理部門に任せっぱなしにせず
経営と一体の取組みとして実施
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取組みの成果



採用環境等の改善状況（2018年～）
54

2020年～

電気制御設計（IoT）

岡山大学大学院
電子情報システム工学専攻

⇩

大手機械メーカー

2019年～

機械設計

九州大学大学院
生命機能科学専攻

⇩
大手酒類

・酵素メーカー

九州大学大学院
生命機能科学専攻

⇩
総合香料メーカー

2021年～

プロセス開発
（微生物ゲノム編集）

九州大学大学院
システム生命科学専攻

⇩
大手飲料メーカー

2022年～

プロセス開発
（新規事業開発）

採 用 定 着

大手勤務経験のある高度人材の採用増加

量 的 変 化 質 的 変 化

入社3年以内 定着率

（2019～2021年 全ての入社者）

直近3年平均

96.7％

自発的離職率

直近5年平均

2.28％

※新卒・キャリア採用問わず
（2019～2023年）

・企業ブランディングの見直し
・テレビCM制作（認知向上）
・地元メディアへの露出増加
・親世代含む口コミ評価の向上
・リファラル採用（キャリア採用）

要因

他複数

キャリア採用応募者数

年間 798名(2024年実績)

年間の平均キャリア採用人数５名

（直近1年の採用倍率は100倍超）

※新卒の3年以内定着率

5年間100％を継続



デジタル人財増加

※IT系資格試験取得または学習中、システム設定・RPAなど実践者

2018年 2025年

1人   のべ 16人（うち7人が女性）

DXの取組みの急進

自律型中核人財 の増加

越境学習

アジャイルな
委員会運営

DX ×

3年で21個のITツール・システム導入・活用を通じて・・・

55

技術営業部 設計企画Gr

DX委員会
副委員長

RPA、Python 等を駆使し、
営業数値のダッシュボード化・分析

図面データベースの運用強化
・セキュリティ対策

デジタル人材の

44％が女性



日本DX大賞、DXセレクショングランプリ受賞

日本DX大賞 中小規模法人部門大賞受賞

‣伝統的な醸造技術から新分野に挑戦し
経営戦略とDX推進が連動している

‣全社で自社で実施

‣3年間で21システム導入のスピード感

DXセレクション グランプリ受賞

ビジョンに向けて全社でDXに取り組み、

仕組みづくり、人材育成、デジタル環境

整備等の「デジタルガバナンス・コー

ド」（経済産業省）が求めている進め方

に沿ったDX推進ができている

ビジョン実現の手段として取り組んでいるDXを評価いただきました
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イノベーションの加速

醸 造食 糧

飼 料
エネルギー

バイオ素材

15テーマ推進中

既存装置改良

ICT

品温
シミュレーション

固体培養展開

機能性飼料

予知保全

新蒸煮システム

粉体殺菌

植物性タンパク

微生物機能
デザイン

製麹自動制御

既存事業の競争力強化

新事業モデルへの挑戦

微生物農薬

自動芋選別

米の評価

液体培養
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フランス・ベルギー
5858



海外で人気の日本食
5959



酵素
代替タンパク

食品
飼料

微生物農薬

共創状況

17件
機能性素材

（海外含む）

60

バイオ燃料

センシング
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