
TOYODA GOSEI REPORT 2024 5958

豊田合成について 価値創造ストーリー 価値創造の戦略 価値創造を支える基盤 データ
豊田合成の成長戦略

人材戦略

CHRO 取締役 執行役員 岡 正規

多様な従業員の自己実現を通じ、
人の無限の可能性を引きだし、
企業価値向上につなげていく。

CHRO MESSAGE

 2030事業計画の実現に向けた人材戦略
　豊田合成は、2030年事業計画において、経済的/社会
的価値を再定義し、それを実現するために事業構造の
改革を進めるとともに、環境の変化に柔軟に対応し、新
たな価値を創出できる「高分子型組織」をめざして、人と
組織の活性化に取り組んでいます。
　当社が社会に提供する価値の源泉は「人」にあります。
ゴムや樹脂といった高分子技術によって培われた専門
力と、それを製品として形にする組織力を結集し、「高分
子型組織」として2030事業計画で掲げた事業成長と構
造改革を推進するため、私たちは次の2つのテーマに基
づく人材戦略を進めています。

1. 人材ポートフォリオに基づく配置・育成・確保
　事業構造の改革を実現するため、要員構造の転換を
進めています。必要な人材タイプとその専門性を「人材
ポートフォリオ」として体系化したうえで、計画的な育
成、適切な配置、確実な確保を進めるとともに、メンバー 
一人ひとりの成長を支援し、キャリア形成を促進してい
きます。
2. 多様な人材のウェルビーイングの実現
　事業成長を持続的なものにするためにも、メンバーの
ウェルビーイングの向上は欠かせません。心理的安全性
を確保しエンゲージメントを高めることで、メンバーが
支え合い、最大限の力を発揮できる組織・職場環境を整
えていきます。

　これら2つのテーマを軸とした人材戦略を通じて、当
社が持つ高分子技術の専門力と組織力を最大限に活か
し、「高分子型組織」として経済的価値と社会的価値の
両立を目指す持続的な事業成長を実現していきます。

 人材ポートフォリオに基づく配置・育成・確保（事業戦略と人材戦略の連動）
　事業成長・事業基盤強化を支える取り組みとして、こ
れまでも中期での要員計画を立案する中で、各部のニー
ズに基づき強化分野の必要人員数を整理し、既存業務
の効率化を進めることにより、要員構造の転換（強化分
野へのリソーセスシフト）にチャレンジしてきました。
　今後、2030に向けた人材戦略として、要員構造を変え
ていくというこれまでの方向性はふまえつつ、2030事業
計画の実現に向けて全社的な重点強化分野と必要人材
の要件をあらためて整理し、事業ポートフォリオに基づ
いた人材ポートフォリオとしてまとめることで、量（人員
数）の管理だけでなく質の管理を強化していきます。
　当社では、2030事業計画の実現に向けて強化したい
人材タイプを明確にするため、人材ポートフォリオにお
ける「人材の3本柱」を右図のように定義しました。

   人材の3本柱

　これらをさらに「15の人材」タイプに層別、各々の専門
性を“あるべき人材ポートフォリオ”として整理して、現
有人材と2030事業計画の実現に向けた必要人材との
ギャップを洗い出し、計画的な人材の確保・配置・育成
計画の立案につなげていきます。
　併せて、従業員個人のキャリア形成や成長を実現して
いくためにも、人材ポートフォリオを活用しながら、目指
したいキャリアイメージの具体化や必要な専門性の習得
を促していきます。

人材ポートフォリオに基づく
配置・育成・確保

多様な人材の
ウェルビーイングの実現

事業構造改革
事業ポートフォリオの転換

人と組織の活性化
（高分子型組織）

人材ポートフォリオの整備

〈人事の取り組み〉
事業成長を支える

成長を持続的に

変革をリードし、実現できる
多様な人材育成

人権、DE＆I

高いエンゲージメント・
心理的安全性の確保

2030事業計画 人材戦略

2030事業計画と人材戦略

2023 2026

要員構造を転換
(強化へリソーセスシフト)

❶重点事業推進人材

❷事業基盤強化人材

❸次世代経営人材

強化

既存業務

強化

既存業務

既存業務は効率化

総人員数(人)
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柱

新モビリティの普及への貢献

安心・安全 快　適

脱炭素社会への貢献

脱炭素

セーフティシステム

交通事故死傷者削減に貢献す
るため、予防安全・自動運転対
応の乗員保護製品などを開発

内外装 材料／新事業・新製品

中期要員計画 人材ポートフォリオ

さらに
15の人材タイプと
専門性に分類

BEVらしさ・快適な車内空間
をかなえる新機能・デザイン・
つくりの刷新

リサイクル・高機能材料事業化
とCN製品開発（BEV/FCEV）
および新価値製品の創出

事業戦略と必要な人材

重点事業推進
人材

2030事業計画の重点事業に直結するテーマを担う人材

事業基盤強化
人材

事業を横断して、事業基盤のレベルアップを担う人材

次世代経営
人材

上記2つをリードする次世代経営リーダー・海外拠点トップ
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豊田合成に͍ͭͯ Ձ創ストーリー Ձͷઓུ Ձ創Λ支͑Δ基൫ データ
๛ా߹ͷઓུ

　ʮ人材の3本ப」の͏ͪ、1ͭΊのபͰ͋Δʮ重事業
ਪ進人材」、2030事業ܭ画の重事業Ͱ͋Δʮセーフ
テΟシステϜ」ʮ外」ʮ材料ʗ新事業・新」の開発
に携ΘΔ人材ͱ͠、事業ܭ画࣮現に͚ͯஔ・֬ อに
より力Λ入Ε͍͖ͯ·͢ɻ
　人材ポートフΥリΦͰඞ要人材・専門ੑΛ໌֬に͢Δ
͜ͱͰ、社人材のリソーセスシフトのਪ進ͱͱに、専

門スキルΛͨͬ࣋新ͨな人材の࠾༻ڧ化͍͖ͯ͠·͢ɻ
　2ͭΊのபͰ͋Δʮ事業基൫ڧ化人材」、社全ମの
֤事業Λ横அ͢ΔܗͰ、2030事業ܭ画の࣮現に͚ͯ
基൫ͱなΔ機能Λ支͑Δ人材Ͱ͢ɻ
　重域（グローバル）Ͱのച্の֦大生産ڧ化、
%9Λ進ΊΔ্Ͱඞ要な人材なͲ、重事業ਪ進人材ͱ
同༷に、人材の֬อ・ஔ・育成Λ進Ί͍͖ͯ·͢ɻ

�ଟ༷なਓࡐのΣルϏーイングの実ݱ
　事業の࣋ଓతな成長のͨΊに、ʮウェルビーイングの
࣮現」ෆ可ܽͰ͋Δͱ͍ͯ͑ߟ·͢ɻͦ の࣮現に͚、
ै業員͕入社ޙにମ͢ݧΔエクスϖリエンスΛ௨ͯ͡、
৺理త҆全ੑの֬อエンήージϝントの্に取り
ΜͰ͍·͢ɻ
　৺理త҆全ੑの֬อͱ͍͏Ͱ、ํのコミュニ
ケーシϣンΛ࣠に、࿑使ؒの対Λ活ੑ化͠、ै 業員͕
҆৺ͯ͠本ԻΛޠΕΔ෩௨͠のྑ͍職場ͮ り͘Λਪ進͠
͖ͯ·ͨ͠ɻ特に、職場Ͱの্࢘ͱの関ै業員Ұ人
ͻͱり͕活力Λ͡ײΔ͏͑Ͱ重要Ͱ͋り、マネジϝント
վֵΛ௨ͯ͡、͍ࢥりͱ৴པに基ͮ ʮ҆͘৺Ͱ͖Δډ
ॴͮ Γ͘ʯのඋに取りΜͰ͍·͢ɻ
　͞Βに、ै 業員͕当社Ͱಇ͘ҙٛΛ࣮͢ײΔ͜ͱ͕、
にͭな͕Δͱ্事のతҙࣝエンήージϝント
Λల開͍ͯ͠ࡦΛ促進͢Δ施「ײʮビジϣンの共、͑ߟ
·͢ɻै 業員͕自ΒキャリアΛங͖、成長͢Δ機会ΛಘΒ
ΕΔ環境ͮ り͘に力͠、Ұ人ͻͱり ʮ͕׆༂Ͱ͖Δ
ʯͰً͚Δよ͏支援͍ͯ͠·͢ɻ

　2021年より、ै 業員エンήージϝント্ΛͶΒ͍、
国外出ऀؚΊͨ全ै業員Λ対に、エンήージϝ
ントサーϕイΛ開࢝͠·ͨ͠ɻ2015年より進Ί͖ͯͨ෩
վֵの取りΈޮՌΛ֬ೝͭͭ͠、当社のؼ属ҙ
ࣝ事のݙߩҙཉΛࣔ͢エンήージϝントスコアΛ
Ѳ͢Δ͜ͱにより、͞ Βにಇ͖͕͍の͋Δ職場ͮ͘り
に͚ͯの施ࡦΛਪ進͖ͯ͠·ͨ͠ɻサーϕイのճ
、開࢝Ҏདྷ97�ΛԼճΔ͜ͱな͘、· ʮͨサーϕイに
よͬͯલ͖な変化͕起͜Δ͜ͱの期」Λ問͏設問
のスコア66�ΛԼճΔ͜ͱな͘、現ࡏにࢸり·͢ɻ
　2024年より、多༷化͢ΔՁ؍社会環境の変化Λ
;·͑、ै 業員Ұ人ͻͱりのウェルビーイングΛ࣮現͢

ΔͨΊにෆ可ܽなʮ৺理త҆全ੑ」ͱʮエンήージϝン
ト」Λ支͑Δʮエクスϖリエンス（事キャリア͕ै業
員の期にԊͬͨମݧͱな͍ͬͯΔ͔ΛଌΔの）」Λ
֬ೝ͢ΔͨΊにサーϕイΛ更新ɻ͜ の変更に͍、エン
ήージϝントΛଌ定͢Δ設問Λ5問͔Β3問変更˞͠·
ͨ͠ɻඪに͍ͭͯҡ2025、࣋͠年に70�Λࢦ
͠·͢ɻサーϕイ݁Ռに基͖ͮ、Ұ人ͻͱりのϞチϕー
シϣンのݯઘΛѲ͠、より高͍エンήージϝント、ͦ の
先にͦΕͧΕのウェルビーイング্にͭな͕Δ͜ͱ
ΛͶΒ͍、ʮै業員ઢ」Ͱ期にԊͬͨマネジϝント施
Λ࣮施͍ͯ͠·͢ɻࡦ

　3ͭΊのப、কདྷの経営Λ୲ ʮ͏次ੈ代経営人材」Ͱ
͢ɻকདྷの経営Λ୲͏人材のܭ画త育成のͨΊ、経営ઓ
্ུの重要ポストͱ職行に資͢Δ幹部要݅Λ໌֬
化͠、サクセッシϣンプランによΔީิऀのબ定・ܭ画త
な教育・ஔ（タフアサインϝント）のΈΛಋ入ͯ͠
͍·͢ɻ

　ւ外ڌのナシϣナルスタッフ幹部登༻͓よͼ育成
進Ί͓ͯり、֤ 域に͓͍ͯੵۃతな登༻ΛՃ͢Δͨ
Ίに、2021年度に、ナシϣナルスタッフ幹部（副社長Ҏ
্）登༻の基本ํ・ターήットΛ定Ί、࣮ 現に֤͚ͯ
事業ମにͯ取りΈΛ進Ί͍ͯ·͢ɻ
　·ͨ、2025年·Ͱにナシϣナルスタッフ幹部ൺ
40ˋୡ成Λ͠ࢦ、֤ 域Ͱϋイポテンシャル人材のධ
Ձ・育成ܭ画の࡞成Λ進Ί͍ͯ·͢ɻ主な施ࡦͱͯ͠、
ナシϣナルスタッフ幹部ީิのʮ経営スキル基ૅ研म」
ʮ課設定ܕ問ղܾ研म」の࣮施なͲによりナシϣナ
ルスタッフの育成Λ進Ί͍ͯΔ΄͔、域Ͱのサクセッ
シϣンコミッテΟΛถभ、東ೆアジア、த国Ͱ開͠࠵、幹
部ิީऀܧޙの育成・࠾༻の活動状況課Λ共༗͠
͍ͯ·͢ɻ

ਓࡐઓུ
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2021

49%
53%

56%
59%

KPI目標
70%

KPI目標
75%

2022 2023 2024 2025 … 2030（年度）

ΤϯήーδϝϯτείΞਪҠ ˞エンήージϝントスコアɿҎԼ3設問のߠ定తճ（5ஈ֊த45）のฏۉ
͏ࢥΛ͠よ͏ͱݙߩ、業務্期͞Ε͍ͯΔҎ্のࢲ・
Δ͍ͯ͡ײΛײ人ͱͯ͠ୡ成ݸ事Λ௨ͯ͠、ࢲ・
͏ࢥΊ͍ͨͱקతにۃ、当社Ͱಇ͘͜ͱΛ、人にੵࢲ・
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豊田合成の成長戦略

人材戦略

職場風土改革・マネジメント変革 ビジョンへの共感

キャリア自律支援

企業価値向上の取り組み

トップ主導のコミュニケーション改革からスタート　　双方向コミュニケーション、役員宣言5ヶ条の実施 など

管理職が自分の想いをメンバーに伝える　　「職場のビジョンと私の想い」の展開

部門労使協で職場の困りごと解決　　'21年～エンゲージメントサーベイ開始

各世代・職種の働きがい議論　　働きがいプラス委員会（シニア、若手など）

失敗を恐れず、上司も挑戦を後押し　　チャレンジプラス活動

2015～ 2019 2020 2021 2022 2023 2024 …2030

ウェルビーイングの実現

期待に沿ったエクスペリエンス

安心できる居場所づくり

心理的安全性の向上

活躍できる舞台・光を
あてる

エンゲージメント向上

風土改革

働きがい向上

エンゲージメント向上

　2015年に労働組合が実施したアンケートにより、「内
発的な働きがいが低い」との結果が示されて以降、職場
風土改革を推進してきました。職場内のコミュニケー
ション促進、トップメッセージの発信、働きがいを高める
委員会の発足、社外講師による講演会など、職場風土と
マネジメントの両面から取り組みを継続しています。
　エクスペリエンスサーベイの結果からは、これまでの

取り組みにより、職場内の協力体制やコミュニケーショ
ンなど、職場風土の良化に一定の効果が見られることが
分かりました。一方で、心理的安全性や上司がメンバー
のやる気を引き出すことに関し課題があるため、2024
年はマネジメント変革のさらなる推進と対話活動に力を
入れていきます。

　2030事業計画が策定され、そこに込められた想いを
伝えるために、トップ自らが各職場をまわり、メンバーや
労働組合執行部と直接対話する機会を設けました。これ
に加え、2024年には、各本部のトップが、当社の将来や
事業に対する想いを語る「想いを伝える会」をすべての
本部で開催します。

　一人ひとりが2030事業計画を自分ごととして捉え、自
身がどう関わるかを考えることが、仕事への目的意識を
高め、関与を強めます。経営層や管理職がメンバーと向
き合い、一人ひとりに「あなたには、こう貢献して欲しい」
と納得できるように導くために、今後も対話の機会を作
り、ビジョンの浸透だけでなく、共感をはかっていきます。

　中堅・若手社員の成長意欲促進をねらい、2021年に
働きがいを高めるワーキンググループを立ち上げまし
た。その中で、キャリア形成施策を「ワク・キャリ活動」と
名付け、「キャリアの見える化」「意識醸成」「キャリア形
成促進」を取り組みの3本柱として、全社施策へつなげて
います。

　これらの取り組みにより、中堅・若手（20代、30代）の
エンゲージメントが年々向上し、手応えを感じています。
一方で、50代、60代には課題があると認識しています。
役割やキャリアデザインなど、上司との対話を通して、モ
チベーション向上を図ります。

　当社では、福利厚生の充実をねらい、従業員の財産形
成の一助とすることに加え、一人ひとりが当社の株主と
の一層の価値共有を進めるとともに、経営への参画意識

の向上を図ることを目的に、従業員持株会向け譲渡制限
付株式インセンティブ制度を導入しました。
持株会加入率：45%→84%へ（2024年10月時点）

   マネジメント変革
　全役員・管理職を対象に、精神科医による「人間力
OMOIYARIコミュニケーション研修（全5回）を３年間
かけて実施します。（’23:第1回、’24:第2回、第3回、’25:
第4回、第5回）これに加えて、職場のリーダー層を対象
とした、外部講師による「心の通う職場づくり研修」を昨
年に引き続き仕掛けていきます。

人間力OMOIYARIコミュニケーション研修
受講者数：1,207名（23年度 第1回）
心の通う職場づくり研修
受講者数：係長156名 グループリーダー275名

   対話活動
　上記研修の成果を発揮する実践の場として、各職場で
トップ層や部門長とメンバーが対話するラウンドテーブ
ルミーティングを実施します。

【ワク・キャリ活動の取り組み事例】

活躍
イメージ

志向
タイプ

● これまでにない新しい製品や価値を生み出して活躍したい
● チームワークを発揮し、より大きな成果を創出したい

● 市場ニーズを把握し、新価値開発を推進するエキスパート
● 将来を見据えた製品の企画・開発を推進するリーダー

基礎
技術・開発人材として
配属部門で基本的
スキルを習得する

開発

後工程を知る
後工程で顧客のニーズを
体感し、信頼獲得のため
の苦労や難しさを経験

設計・生技

知見拡大/深堀
他事業領域の開発を
経験し、幅を広げる

他事業領域の開発

新要素技術の開発
これまで培った経験・知識 
を活かし、新要素技術の
開発に取り組む

開発

率先主導/推進
新製品の企画立案や
関係者との調整、具現化
を推進する

開発

新価値開発の推進
担当組織のマネージャーとして
新たな価値創出集団をリードし、
新価値の開発を実現する

新価値開発

■　創造・技術開発力 
■　課題形成力 
■　コミュニケーション能力、
    プレゼンカ

■　環境分析力、顧客志向 
■　調整力、交渉力     など

【マルチ・ワイド型】エキスパート人材

特に期待されるスキル(例)

心の通う職場づくり研修受講風景

ラウンドテーブルミーティング

キャリアパスモデル（キャリアの見える化）

異業種交流会（キャリア形成促進）
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2024年6月に、μイバーシテΟ୲当役員にब任͠·ͨ͠ɻ

多༷な人材の͞·͟·な経ݧՁ؍Λଚ重͠、

֤人͕ಇ͖͕͍Λͬͯ活༂Ͱ͖Δ職場環境Λ࣮現͢Δ͜ͱͰ、

৫全ମの力Λ高Ί、企業の成長にͭな͍͖͛ͯ·͢ɻ
μΠόʔγςΟ୲役員
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�μイバーシテΟ・ΤΫイテΟ̱ インΫルーδϣン	%&�*ʣ

ํ͑ߟຊతͳج

　多༷なՁ؍新ͨなࢹ・ํ͑ߟΛ経営に取り入
ΕΔͨΊ、͜ Ε·Ͱ͋ΒΏΔ属ੑの人ʑの࠾༻・育成・
登༻Λੵۃతに進Ί͖ͯ·ͨ͠ɻ2020年͔Β、多༷な
人材͕ड͚入ΕΒΕ、活༂Ͱ͖Δډ場所ͱΛ࡞り、
ʮインクルージϣン」にͭな͕Δ෩ৢ成、制度、教育ମ
の構ஙに力͍ͯ͠·͢ɻܥ
　2023年に当社のμイバーシテΟ活動Λਁಁͤ͞Δ
ͨΊ、シンϘルマークͱスローガンΛ社Ͱืり、ʮ%EˍI
ΈΜなͰ進͏多࠼なະདྷ」にܾ定͠·ͨ͠ɻ

ಈͷॏऔΓΈ׆*�&%

　%E�Iの取りΈに͓͍ͯ、多༷ੑΛ理ղ͠、学ͼ、
ͱに支͑合͍、行動にͭな͛Δ͜ͱΛ࣠ͱͯ͠、アク
シϣンプランΛࡦ定͍ͯ͠·͢ɻ
　外部講師によΔ講ԋ会、༗ࢤΛืり活動Λ企画͢Δコ
ミュニテΟ活動の࣮施、ܒ発イϕントͱ͠ ʮ͓͍ͯり
月ؒ」Λ設͚ΔなͲ、全ै業員のҙ্ࣝΛͶΒ͍ͱ͠
ͯ、ҎԼのよ͏な重取りΈΛ࣮施͍ͯ͠·͢ɻ

			ᶃঁੑ׆༂
　業のͱͯ͠ঁੑै業員ൺ͕͘、உੑै業
員͕ඪ४ͱな͍ͬͯΔ職場環境、ロールϞデルのෆに
より、当社に͓͍ͯঁੑ管理職の登༻・育成͕Ε͍ͯ
·ͨ͠ɻͦ のͨΊ、ঁ ੑ管理職登༻のඪΛ2025年
·Ͱに45名、2030年·Ͱに100名ͱ͠、ঁ ੑ活༂の施
ΛՃ͍ͤͯ͞·͢ɻࡦ
　۩ମతな施ࡦͱͯ͠、スタッフैܥ業員に、自Λ
·ͣり、ڧΈΛ活͔ͨ͠リーμーシップ૾Λඳͨ͘Ίの
ʮエンカレッジプログラϜ」Λ開設͠·ͨ͠ɻҰํ、現
場のै業員͚に、ঁ ੑリーμーΛத৺に୭͕ಇ͖
͍͢職場環境ͮ り͘に͚ͨ取りΈΛ࢝Ί·ͨ͠ɻ

　ۙの施ࡦͱͯ͠、よ
りঁੑ͕ಇ͖͍͢職場に
͢ΔͨΊに、ঁ ੑトイレに
生理༻୨Λ設ஔͨ͠り、
工場ごͱにঁੑ相談員Λ
ஔ͠、気ܰに相談Ͱ͖Δ環
境ͮ͘りなͲΛ進Ί͍ͯ·͢ɻ·ͨ、Ϟチϕーシϣン্
施ࡦͱͯ͠、ଞ社業ͱのަྲྀΛੵۃతに行͍、
現場に͓͚Δ多༷なঁੑ活༂のロールϞデルΛり、学
Ϳ機会Λ設͚͍ͯ·͢ɻ

			ᶄো͕͍ऀޏ༻
　͜Ε·Ͱ当社Ͱ、ো͕͍Λํͭ࣋ʑの現場Ͱ
の࠾༻Λ進Ί͖ͯ·ͨ͠ɻ現場Ͱಇ͘日常のイϝー
ジΛͯͬ࣋Β͑Δよ͏、特別支援学ߍͱ連携͠な͕Β
લのインターンシップΛ࣮施͍ͯ͠·͢ɻ࣮༺࠾ 務Λମ
職場にૣ͘ೃછΉ͜ͱ͕ͰޙΔ͜ͱにより、入社͢ݧ
͖、ͦ のޙの活༂にͭな͛Δ͜ͱ͕Ͱ͖͍ͯ·͢ɻ
　·ͨ、2024年度͔Β、スタッフ職Ͱのڧ༺࠾化Λ
ਤ͍ͬͯ·͢ɻड͚入Ε職छの֦ு、ো͕͍ऀ͚ब
職セミナーੵۃతに参Ճ͠、બΕΔ企業ͱなΔよ͏
取りΈΛ進Ί͍ͯ·͢ɻ·ͨ、当社Ͱ長͘ಇ͍͚ͯΔ
よ͏֤事業所に生活相談員Λஔ͠、定期ケア໘談によ

Δࠔりごͱの্͍͛ٵなͲ、ಇ͖͍͢職場環境ͮ͘り
ܧଓ͍ͯ͠·͢ɻ

			ᶅཱ྆ࢧԉ
　育ࣇ・հ護・ՃྍΛ͠な͕Β自Β͘͠事ͱの྆
立͕࣮現Ͱ͖Δ͘͠Έͮ͘りͱ、ʮ͓͕͍ͨ͞·ਫ਼ਆ」Ͱ
ॿ͚合͏͜ͱ͕Ͱ͖Δ職場෩のৢ成ΛͶΒ͍に活動
Λਪ進͍ͯ͠·͢ɻ2023年より、55ࡀҎ্のै業員Λ
対に、հ護に໘ͨ͠場合Ͱ事ͱの྆立͕ਤΕ
Δ基ૅ （ࣝ域แ括支援センターなͲ行政ͱの連携

なͲ）؆୯հॿํ法Λ学
ͿセミナーΛ開͍ͯ͠࠵·
͢ɻ育ࣇに͍ͭͯ、育ࣇ・
հ護ٳ業法の基४Λ্ճ
Δ制度(2ࡀ·Ͱ育ٳ、学ߍ
行事なͲに利༻Ͱ͖Δ特別ٳՋなͲ
Λಋ入͠、྆ 立支
援に力Λ入Ε͍ͯ·͢ɻ
　·ͨ、্ 発活動なͲܒ取ಘのٳ職場に対ͯ͠の育・࢘
Λੵۃతに行͍、உੑ育ٳの取ಘ大෯に্ঢ͍ͯ͠
·͢ɻ͜ のよ͏な活動͕ೝΊΒΕ、2024年度にʮプラ
チナ Δ͘ΈΜ」のೝ定Λड͚·ͨ͠ɻ

			ᶆ-(#52ରԠ
　2023年にʮパートナーシップ制度」Λಋ入͠、ੑ తࢦ
ੑ、ੑ自ೝ 別にͱΒΘΕ͍͖͍͖ͣ自Β͘͠ಇ͚
Δ環境ͮ͘りΛͶΒ͍に、管理職͚講ԋ会社ガイ
ドブック࡞成なͲΛ進Ί͍ͯ·͢ɻ͜ のよ͏な活動͕ೝ
ΊΒΕ、2024年度1RI%EࢦඪシルバーΛड͠·ͨ͠ɻ

%&�*औΓΈͷ࣠

ともに学ぶ

ともに動く ともに支える

ともに学ぶ

ともに動く ともに支える

ともに学ぶ

ともに動く ともに支える

ともに学ぶ

ともに動く ともに支える

հޢηϛφʔͰͷհॿମݧͷ༷ࢠ

Πϯλʔγοϓड͚ೖΕͷ༷ࢠ

ともに学ぶ

ともに動く ともに支える
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