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5 経営基盤の強化（非財務戦略)

基本的考え方”を「人的資本ポリシー」として策定していま

す。「社員一人ひとりが強みを伸ばし、社会（社内・社外）

で活躍できる人財に成長してもらいたい」という思いと、

「社員を大切にし、大切にした社員によって企業が成長し、

その社員が社会をより豊かにしていく」という信念を明確に

しました。このポリシー に基づき、「価値創造に向けた社

員のキャリア自律」を支援することで、「社会（社内・社外）

で活躍できる人財」を輩出していきます。

　加えて、価値創出の要であり成長の原動力である「人的

資本」の強化にあたり、「人への投資」が企業価値向上に

貢献する「好循環ループ」の確立に向け、「人的創造性（付

加価値生産性）」をグローバルで飛躍的に高めていくこと

を社内外に宣言しました。この実現に向けて「4つの重要

課題」を特定し、個々の具体策を定めて取り組みを加速さ

せています。また、 人への投資や多様な人事施策が人的

創造性や財務価値、企業価値の向上に結びついているか

を確認するため、DNP独自の「価値関連性分析」を行い、

実効性の向上につなげています。

　事業戦略と人材戦略のさらなる連動に向けては、【経営

戦略・事業戦略を実現するための人材像（マインド）】【戦

略的に伸ばす事業の担い手としてのめざすべきキャリア

（職種）】【重点事業を担う人材に必要な能力やスキル】の

3つを明確化し、経営戦略・事業戦略の実行に必要な人

材像と、社員一人ひとりがめざすべきキャリアや必要なス

キルを可視化していきます。

　こうした取り組みの結果、2 0 2 4年度の人的創造性が

2022年度比で8.2％向上するなど、人的資本に関する指

標は着実に伸長しています。これに安心することなく、「全

ての社員が変革を実感できる状態」になるまで、これから

も積極的かつ継続的にさまざまな取り組みを推進します。

「人への投資」で「人的創造性」を高めて企業価値の向上

につなげる「好循環ループ」を実現し、DNPグループの最

大の強みである人的資本をさらに向上させてまいります 。

人的資本の強化

　DNPグループが「より良い未来」をつくり出していくため

の“重要な基盤”であり“強みの源泉”は、社員一人ひとり

の存在にほかなりません。社員が安心して挑戦を重ね、自

分の強みを伸ばし、「対話」を通じてそれぞれの強みを掛

け合わせる「協働」によって、社会と人々に新しい価値を提

供し続けることが可能となります。

　私たちは、こうした“人に対するDNPグループの普遍的・

代表取締役副社長　宮  健司

重要課題・取り組み事項 具体的な施策 直接的な効果・社外への影響 財務・企業価値の向上

社員のキャリア自律支援と
組織力の強化

DNP版「よりジョブ型も意識した
処遇と関連施策」の展開

社員の幸せ（幸福度）を高める
健康経営

「DNPグループ健康宣言」に基づく
マネジメント改革

人材ポートフォリオに基づく
採用・人材配置・リスキリング
注力事業領域への人材配置と

リスキリングの展開

多様な個を活かすD&I推進
多様な人が活躍できる

風土の醸成

「DNPグループ健康宣言」の具現化に向けた施策

DNP価値目標（DVO）制度の浸透
（DVO：DNP Value Objectives）

組織のエンゲージメント向上施策

複線型のポスト型処遇とキャリア自律支援

組織力強化に向けた研修の充実

競争力のある
報酬水準・体系の維持、確保

人材ポートフォリオに基づく採用・専門人材育成の強化

構造改革分野から注力分野等へのリスキリング

DX人材のスキルレベルの
可視化とレベルアップ

女性活躍推進（意思決定における多様性を高める）

D&I当事者意識の醸成

男性育休取得推進（両立支援）

全社員向けアンコンシャス・バイアス研修の実施
（心理的安全性の高い職場風土の醸成）

社員向け各種健康促進プログラムの充実

DVO浸透プログラムによるマネジメント変革と
チーム力の強化（1on1・チームミーティング）

組織・チーム力強化に向けた
「DNPウェルビーイング表彰」の展開

複線型キャリア（マネジメント／スペシャリスト）の推進

社員のキャリア自律支援

ジョブ型（ポスト型）処遇の推進と専門人材の確保

マネジメント力を高めるための研修プログラムの充実

専門人材の採用・育成強化

DX研修プログラムの拡充

DX基礎/推進人材のスキル定義、レベル可視化

リスキリング研修受講後の配置転換の促進

女性管理職の増加

男性育休取得率の向上

アンコンシャス・バイアス研修受講者数の増加

D&I施策の推進

既存事業の
拡大

事業創出による
社会への
価値提供

人的創造性の
向上

人的資本強化による企業価値向上へのつながり

社員の自己実現・自律的キャリア形成

マネジメント力の向上
（マネジメントフィードバックによる検証）

自律的キャリアの構築

しなやかで強靭な
組織マネジメント

エンゲージメントと
ウェルビーイングの向上

「対話と協働」の実践

イノベーションを
生み出し続ける組織

こころの資本の醸成と
プレゼンティーイズムの低減

心理的安全性が担保された
組織・チームづくり

DVOの取り組み率向上

エンゲージメントサーベイスコアの向上

DX基礎人材の拡大

DX推進人材の拡大

人員の最適配置

多様な社員の活躍

働きやすい職場環境
仮説通り左から右に価値連鎖が実証された道筋 つながりが実証された道筋

分析に必要なデータ数に至っていないため検証対象外となった新規施策

分析実行：アビームコンサルティング株式会社、Digital ESG Platform

経営基盤の強化（非財務戦略）    効率性を飛躍的に向上させ、競争力を高める5

人への投資の好循環ループ

付加価値

価値関連性
分析

人的創造性 企業価値人的ポリシーに基づく
人への投資

人的創造性

人的創造性＝(営業利益＋設備費＋人件費)／人件費

2022年度 2023年度 2024年度

8.2％向上

「人への投資」により

「人的創造性」を高め

企業価値の向上につなげる

好循環ループを

実現していきます

 P58

 P59

 P60

 P64
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5 経営基盤の強化（非財務戦略)

人的資本の強化

社員のキャリア自律支援と組織力の強化

社員の幸せ（幸福度）を高める健康経営

　「人的資本ポリシー」に基づいて、社員一人ひとりの「自律的なキャリア形成」と「挑戦」を後押しする施策を導入・展開し

ています。DNP独自の「価値関連性分析」によって、キャリア自律を支援する各制度とエンゲージメントの相関性を分析した

結果、キャリア支援制度利用者が増加することでエンゲージメントが向上し、生産性の向上につながることが明らかになりま

した。これを受けて、自律的キャリア形成を支援する取り組み・制度のさらなる充実を図っています。個の強みを伸ばしてい

くこれらの施策に加え、強みをさらに活かすマネジメント力の向上や組織風土の醸成にも継続して取り組んでいます。

　DNPグループでは「健康と安全はすべてに優先する」という理念のもと、「DNPグループ健康宣言」に基づく健康経営を

行っています。また、昨年からは「健康」と「安全」に「幸せ（挑戦心・信頼感）」の要素を加えた「DNPウェルビーイング」を

定義した上で全社的に共有し、1on1ミーティングやチームミーティングを通じて「挑戦」を促し、信頼関係のある組織づく

りを行っています。健康リスク低減やエンゲージメント向上の継続においては、測定データやアンケートなどの定量・定性

データに基づいた課題の見える化とフォローアップを行い、設備や環境の改善対策とあわせて、社員一人ひとりが主体的

に参加する風土のさらなる醸成を進めていきます。

戦略・施策

戦略・施策

指標

　「自律的なキャリア形成」と「挑戦」を後押しする施策の

ひとつとして、メンバーシップ型雇用とジョブ型雇用の双方

のメリットを活かした独自のハイブリッドな「キャリア自律型」

の仕組みであるDNP版「よりジョブ型も意識した処遇と関

連施策」を展開しています。具体的には、マネジメント（管

理職）またはスペシャリスト（専門職）のどちらかを自律的

に選択できる複線型の役割等級制度を基盤とし、それぞれ

の職務・職位をより重視した等級格付などを実施していま

す。部下から管理職に対するマネジメントフィードバックで

は、マネジメント力の発揮状態を定期的に可視化して、管

DNP版「よりジョブ型も意識した処遇と関連施策」

　「DNPグループ健康宣言」では、心身の健康のみならず、一人ひとりの「こころの資本（前向きな心）の醸成」や、組織・

チームの「心理的安全性（信頼関係）の構築」に取り組んでいます。

1. チーム力強化とマネジメント変革の推進
 • DNP独自の価値目標制度(DNP Value Objectives:DVO)を展開し、1on1ミーティング･チームミーティングと3点セットで運用することで、
   一人ひとりの「挑戦」を促すとともに、それを支える組織の「信頼関係」の構築を図る

社員の幸せを高める健康経営戦略と重点施策

主席・主幹専門職と増加率 2022年度比：227％組織力強化に向けた専門人材の増強度合いを示す指標

社内人材公募　応募者数 自律的キャリア支援制度の活用状況を示す代表的指標

指標 指標の解説 数値

理職自らの課題発見を中心とした気づきにつなげています。

これにより、マネジメント力の向上やより良い組織風土の

醸成に結びつけるとともに、DNPグループが求める管理職

の姿を非管理職も含めた全員に浸透させています。

　また、社員本人の主体的・自律的な意思を重視し、従

来からの「人材公募制度」に加え、未経験の職種にも安

心して挑戦できる「研修付き人材公募」や、意思決定のス

ピードやマネジメント手法等がDNPと大きく異なる他社に 

出向ができる「スタートアップ企業派遣制度」を展開する

など、継続的に制度を拡充しています。

　次世代経営リーダーの育成を目的とした「エグゼクティブ

リーダーシップ＆マネジメント研修（ELM研修）」を通じて、

経営リテラシーの習得や、リーダーシップおよびマネジメン

トのスキルの強化を図っています。また、この研修の対象

組織力強化に向けた研修の充実

者に人事ローテーションを実施し、複数の部門で経験を

積ませることで、より広い視野と高い視座を持つ経営リー

ダーを計画的に育成しています。

キャリア自律支援制度 マネジメントフィードバック

ジョブ・リターン
制度

自己都合退職

再就職サポートプログラム

社外への再就職 45歳
以上在籍型転職支援

やりたいことが
明確である

キャリア相談室

キャリアについて
相談したい

メンター制度

DNPグループ内での
キャリアを志向

DNPグループ外での
キャリアを志向

自己申告制度

人材公募制度

社内FA制度

人材公募制度（外部出向）

スタートアップ企業派遣制度

副業・兼業

複線型キャリア役割等級制度

専門職認定制度

マイスター制度

社内複業制度

社内留学制度

資格取得奨励制度

自己啓発

人事異動・担当変更

キャリア
チェンジを
図りたい

社外での
経験を

積みたい

キャリアの
幅や質を

向上
させたい

NOYES

フィードバックマネジメント力
向上

より良い
組織風土の

醸成

マネジメント
〔行動発揮度〕
チームマネジメント

職務遂行

基本姿勢

管理職

部下

2022年度比：198％

社内人材公募  応募者数主席・主幹専門職と増加率
■ 主席専門職（人）　■ 主幹専門職（人）

42

117

41

167

52

249

61

300

2022 2023 2024 2025

227％

198％

（年度）
0

100

200

300

400

500

600

（年度）

■ 応募者数（人）

チーム力強化とマネジメントの変革  挑戦する風土とチーム意識の醸成 ／ 成果・プロセスの見える化 ／ 自律的キャリア支援

DNP価値目標（DVO）制度1on1ミーティング チェックイン・チェックアウト
ミーティング

上司と部下の信頼関係強化
上司と部下でのキャリアの対話

現場目線でのボトムアップ目標
ストレッチされたチーム目標

チーム内での信頼関係強化
チーム全員による目標の実現

221

2022

280

2023

368

2024

554
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5 経営基盤の強化（非財務戦略)

 社員の幸せを高める健康経営戦略と重点施策に基づき、以下の指標を掲げ、各項目を前年より改善することを目標に

施策を実施しています。

人的資本の強化

指標

人材ポートフォリオに基づく採用・人材配置・リスキリング

　DNPグループは2019年度から、各事業で真に求められる人材について、役割や保有する専門性・マネジメント能力に

よって複数のタイプに類型化した人材ポートフォリオを策定しています。各事業戦略の効果的な推進に向けて、人材タイプ

ごとに過不足を検討し、社員の質的側面を重視した採用・育成・人材配置での活用を進めています。

　特に近年、経営環境の変化が激しさを増し、「人生100年時代」と言われるなかで、リスキリングの重要性がますます高まっ

ています。DNPグループでも強い事業ポートフォリオの構築を進めるなか、再構築事業から注力事業領域等への人材の再配

置・リスキリングに力を入れています。
再配置・リスキリング人数 1,800名以上

2020～2024年度の5年間における再構築事業から注力事業等への
再配置の状況を示す指標（社外キャリアを選択した人も含む）

指標 指標の解説 数値

戦略・施策

　各事業戦略の推進に必要な人材について、人材ポート

フォリオに基づいて検討し、再構築事業から成長牽引事業

および新規事業等への人材の再配置を進めています。一

人ひとりの主体性を起点に人材公募制度等で異動した社

再構築事業から注力事業領域等への人材の再配置

　人材の再配置にあたり、大幅な職種転換を伴う場合

は、異動先で必要とされる基礎的な知識･スキルの習得や

マインドセットのための集合研修を実施しています。具体

例として、紙への印刷を含む再構築事業に関わってきた社

員に、安全教育や基礎的なスキル教育を実施したうえで、

高機能材関連・半導体関連等の製造部門やBPO事業へ

の職種転換を行いました。また、紙へ印刷するための製版

部門の社員には、3Dデザイン等のスキル教育を実施した

後、XR（Extended Reali ty）制作部門への職種転換を行い

リスキリングによる職種転換

員や、社外でのキャリアを選択した社員も含めて、2020～

2024年度の5年間で1,800名以上の再配置を行いました。

再構築事業から注力事業領域等への再配置は今後も引き

続き実施していきます。

ました。他にも、設計・製図スキルの研修を行ったうえで

の設計部門への異動や、製造関連の各種データベース作

成およびRPA（Robot ic Process Automat ion）・マクロに

よる業務効率化等を行う基礎的な ICT・DX人材への職種

転換も行っています。2022年度に開始した職種転換研修

付の人材公募制度では、社員の自発的な意志で、未経験

の注力事業領域等への職種転換に挑戦できるようにする

など、リスキリングの内容は一層多岐にわたっています。

コンテンツ・XRコミュニケーション関連など

新規事業

社外でのキャリア選択DNPグループ外 コーポレート部門ほか経営基盤

デジタルインターフェース関連、半導体関連、
モビリティ・産業用高機能材関連など

成長牽引事業

イメージングコミュニケーション関連、
情報セキュア関連など

基盤事業

1,800名以上
既存印刷関連など

再構築事業

人材の再配置について（2020～2024年度）

DNPweb（イントラネット）の画面イメージ

注
力
事
業 

等

基礎的な
知識・スキル

&
マインドセット

再
構
築
事
業 

等

エンゲージメントサーベイ「挑戦」指標

年月

ス
コ
ア

13.8%向上

＊こころの資本・心理的安全性ともに、2021年度のデータを100とした各年度の割合を算出

 「こころの資本」「心理的安全性」の改善状況

そうだ まあそうだ ややちがう ちがう

60

70

80

90

100

110

120

130

140

（年度）21 22 23 24 21 22 23 24 21 22 23 24 21 22 23 24

2. 企業価値向上への基盤となる活力ある職場風土づくり
 • ｢心身の健康」「安全で快適な職場環境」「幸せ(挑戦心•信頼感)」の3要素が満たされた
  ｢個人も組織も良好な状態」を「DNPウェルビーイング」と定義し、全社員がめざす状態として共有
 • ｢DNPウェルビーイング」をDNPグループ全体に浸透するため、「DNPウェルビーイング表彰」を実施

3. 組織課題の可視化と施策実施によるDNPウェルビーイングの向上
 • エンゲージメントサーベイを活用して組織の課題を可視化し、対話を通じて働きがいの向上を図る
 • 製造職場のコミュニケーションエリアの整備によるエンゲージメントとウェルビーイングの向上を図る
 • 社員の健康保持増進施策として、健康測定やウォーキングイベント等の各種イベントを定期的に開催
 • 健康診断を起点としたハイリスク者対応と生活習慣改善の両軸でのフォローアップを実施
 • 女性特有の健康関連課題やがん教育など健康リテラシーの向上をeラーニング等で支援 DNPウェルビーイング

エンゲージメントサーベイ
「挑戦」指標伸び率 2022年度比：13.8％向上

社員の挑戦心の醸成度と、
組織の挑戦への支援度を表す指標

指標 指標の解説 数値

DNPウェルビーイング表彰
提案件数・手挙げ審査員数

DNPウェルビーイングの向上に向けた
積極的な取り組みを表す指標

2025年度　提案件数 205件 （2024年度比：件数 22.0％向上）

手挙げ審査員 1,129名

「こころの資本」
「心理的安全性」の
改善状況

社員のこころの資本の状況・
組織の心理的安全性の状況を表す指標

こころの資本：Hope・Efficacy・Resilience・Optimismの
各設問（4段階評価）で最良回答を選択した割合の平均値

2021年度比：

32.8%向上

心理的安全性：話しやすさ・助け合い・挑戦・個の尊重の
各設問（4段階評価）で最良回答を選択した割合の平均値

2021年度比：

21.4%向上

指標

こころの資本 心理的安全性

再構築事業から注力事業領域等への人材配置・リスキリング

32.8%増

21.4%増
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5 経営基盤の強化（非財務戦略)

　社会環境の急激な変化に対応するためにも、企業価値向上に必要な専門性を備えた人材の確保が重要な課題となって

います。こうした課題の解決に向けてDNPは、人材ポートフォリオに基づき、高度な専門性を有した人材の採用と育成を強

化しています。そのなかでも特に「P&Iイノベーションによる価値創造」を「DNPのDX」と定義して、DXを推進する人材の育成

に注力。DNPとしてのDX人材を「DX基礎人材」と「DX推進人材」の2階層で定義し、基本的なリテラシー教育と個々のレベ

ルに合わせた専門教育を実施しています。

　DNPグループは多様な事業を日本国内を除く世界34都市で展開しています。現在の海外社員比率は約9.6%、海外売上

高比率は24.2%であり、海外におけるビジネスの規模は年々確実に拡大しています。こうした事業展開はこれまで、事業ご

との戦略に基づき、対象となる顧客や市場に向けて個別に行うことが多くなっていました。その結果、各国 ·地域の現地法

人や事業部門は独自に人事労務施策を整備し、ノウハウや情報も分散する傾向にありました。この状況を変革し、DNPグ

ループ全体の成長を牽引する海外事業の成長を支えるため、各国・地域のノウハウや情報を集約し、グローバルな人事労

務施策の推進をサポートする専任部署を本社の人事本部に設置しました。

人的資本の強化

戦略・施策

戦略・施策

　希少な専門性を持つ人材について、社内で育成することに

加え、社外からのキャリア採用を積極的に行っています。特に

高度な専門性を持つ人材については、高い処遇で受け入れ

るプロフェッショナルスタッフ等の制度を設けており、例えばメ

ディカル・ヘルスケア関連事業で医師等を採用しています。ま

た、社外の専門人材の副業も積極的に募集しており、大学教

授や上場企業の役員経験者等を受け入れています。今後も

最適な方法・形態で、必要な人材の採用を推進していきます。

高度専門人材の採用

グローバル人事労務戦略と重点施策

　「DX基礎人材」へのリテラシー教育は、2025年度末まで

に対象社員27,500名の受講完了をめざしています（2024

年度末時点で約92.6％の25,473名が修了）。

　より高度な専門性を持つ「DX推進人材」については、そ

の中核となるICT開発に関わる社員の育成などを進めていま

す。ITスキル標準レベル3以上を目標としており、2024年度

は1,036名がそのレベルに達しました。AI・クラウド・アジャイ

ル等の専門研修に加え、研修で学んだ内容が事業の成長や

業務の成果につながる事業特化型の実践研修プログラムを

拡充しています。2024年度は、実際の業務データを分析して

企業等への提案や業務効率化を実現するプログラムを新設

しました。今後もさらにプログラムを拡充していきます。

　また、新入社員の配属先のひとつとして、DXを実現する

ためのスキル・マインドを約1年間徹底的に習得する「P&I

研修コース」を設けており、このコースを修了した社員は

DX人材の育成強化

　経済産業省が定めたデジタルスキル標準に準拠し、DX

人材の育成を進めています。「DX基礎人材」は、DXに関す

るリテラシーを持ち、DXを自分のこととして捉えている人材

と定義し、DNPグループの全社員を対象としています。また、

「DX推進人材」を各部門のDX推進を支える専門的な人材

と定義しています。それぞれのレベルに合わせて教育して

いくため、詳細なレベル定義を2024年度に設定しました。

DX人材のレベル定義

プロフェッショナルスタッフ採用数
＋社外副業者受け入れ数

高度専門人材採用者数 26名

社外副業者受け入れ数 12名
人材ポートフォリオに基づく、
高度専門人材の採用状況を示す指標

指標 指標の解説 数値

DXリテラシー標準基礎教育
受講完了 目標値 27,500名

DNPグループ社員のDXについての
理解向上の度合いを示す指標 25,473名（2024年度実績）

世界各地で事業を展開する際の人事労務上の課題を解決するため、以下の3つの柱と重点施策･KPI(Key Performance 

Indicator)を設定し、進捗を管理しながら遂行しています。

1. 必要な時に必要な人材がいる状況をつくるための「タレントの可視化とマネジメント」
 • 海外現地法人の人的資本情報の可視化
 • 事業戦略達成のためのキーポジション、後継者計画、キータレントの特定

2. 魅力的で市場競争力のある状態をつくるための「人材マネジメント基盤の整備」
 • HR(Human Resources)データガバナンスの確立による国際標準･情報開示への基盤整備
 • 競争力あるモビリティポリシー(国際的な移動･配置のための規程)策定によるグローバルタレントマネジメント基盤整備

3. 機能の確立と専門性の獲得により、事業展開を支える状態をつくるための「リスクマネジメント力強化・体制の整備」
 • 施策推進を可能にするためのグローバル人事労務機能の役割と体制の確立
 • グローバルで一体となった戦略推進のためのグローバルHRネットワークの形成
 • 施策や制度の優位性やリスクを測るための外部競争力判断･リスクマネジメント力強化

進捗

　DNPはこれらの戦略や施策を2023年に立案し、初年度

を現状把握フェーズ、2年目を将来基盤形成の具体策検討

フェーズ、3年目を具体策実行フェーズの3段階とした3カ年

で実施計画を遂行しています。2年目までの主な進捗として、

戦略と重点施策を海外現地法人に周知し、その上で各社の

退職率・管理職比率・勤続年数・年収等の人的資本情報

を調査して、可視化しました。この調査結果が他社や現地

マーケットの状況と比べ著しく劣後していないか、リスクがな

いかという点も確認しています。また、現地法人各社の事業

計画の推進に必要な重要ポジションの特定と後継者計画の

確認を行い、各社の将来を担う、重要なタレントの把握を開

始しています。

DX推進の重要な役割を担っています。DNPはデジタル人

材の重要性に早くから着目し、デジタル人材の育成を目的

として1990年に本コースを発足しており、2024年度末時

点で累計の修了者は約600名となっています 。2024年度

は高卒の新入社員にも対象を拡げ、将来的にDX推進を担

うための専門教育コースを設置しました。

高度専門人材採用実績推移

■ プロフェッショナルスタッフ　■ 副業受け入れ

0 10 20 30

2023年度

2022年度 19

23

（人）

2024年度

40

5

9

1226

※ ITスキル標準（ITSS：IT Skill Standard）とは、高度IT人材の育成を目的として作成された、ITに関する
能力を評価する指標。

※ ITスキル標準（ITSS）のレベル3は、応用的知識・技能を有し、担当業務に対して独力で判断し遂行で
きるレベル。

 ITスキル標準に基づくスキルレベル3以上の人数推移
 (2020-2024年度)

0
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1,000

2023年度

824
733

2022年度2021年度

619

2020年度

497

（人）

2024年度

1,036

DX基礎人材とDX推進人材のレベル定義

レベル 5
企業内でのハイエンドプレイヤー。
大規模なチームをリードできる。

レベル 概要 人材

DXに関する高度なスキルを持ち、業務を
リードできる。後進の育成も担える。

レベル 4

DXに関する応用的知識、スキルを持ち、
担当業務を独力で判断し遂行できる。

レベル 3

DXに関する基本的知識、スキルを持ち、
上位の指揮のもと、業務遂行できる。

レベル 2

DXに関する最低限求められる知識を持つ。
上位に確認しつつ業務遂行できる。

レベル 1

DXに関する最低限必要な知識を
有していない。

レベル 0

DX推進人材候補

DX基礎人材

指標

DX推進
人材

専門人材の採用と育成の強化

グローバル人事労務戦略の推進
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5 経営基盤の強化（非財務戦略)

人的資本の強化

海外現地法人の女性管理職比率 27%組織のジェンダー多様性と女性登用の推進度を示す指標

指標 指標の解説 数値

海外現地法人のキーポジション数 96ポジション事業戦略の実行と競争優位性維持に直結するポジション数を示す数値

多様な個を活かすＤ＆Ｉ推進

　多様な個を活かすことで「人的創造性」が飛躍的に高まるという考えのもと、D&I（Diversity and Inclusion：多様性と包

摂）を推進しています。その中期ビジョンでは「インクルージョンがあたりまえになっている」を掲げ、社員一人ひとりの多様な

個を活かし、その強みを掛け合わせ、社会課題を解決するとともに、新しい価値の創出に取り組んでいます。しかし、D&Iに

対する社員の認知・理解が進むなかで、各職場での実感や業績との直接的な結びつきが見えにくいという課題があります。

こうした課題の解決に向けて、社員一人ひとりの行動変容と変革の実感に結びつくよう、実施している取り組みをさらに進

化させています。

戦略・施策

アンコンシャス・バイアスへの取り組み

　異なる意見やアイデアを活かすために、心理的安全性

の高い職場風土の醸成に向けて、DNPグループ全社員を

対象としたアンコンシャス・バイアス研修を2023年度に開

始しました。職場への影響力が大きい上位職位者から順に

階層別の研修を進め、2024年度末までに全社員の受講機

会を設けました。2025年度は、次のステップとして、“組織

単位での気づき”を目的としたプログラムを行います。

女性管理職比率
部長職相当以上 1.5倍（1.5倍＊1）

課長職相当 13.7％（15.0％＊1）

リーダークラス 24.6％（25.0％＊1）

女性登用のパイプライン形成状況を確認する指標

指標 指標の解説 数値  ※カッコ内目標数値

＊1 2025年度末、＊2 2029年度末

男性育休取得率・日数 取得率 96.4％（100%＊1）

平均取得日数 27.6日（40日（休日を除く）＊2）
多様な個を活かす職場風土づくりに関する指標

アンコンシャス・バイアス
研修修了率 修了率 75.1％ 

「インクルージョンがあたりまえになっている」状態の
実現に向けた指標

3,586名

合計人員 地域別人員

417
欧州

Europe

759
米国

US

2,410
アジア

ASIA

地域別社員数

地域別
勤続年数

平均勤続年数 10年以上勤続者割合

0 5 10 15

東南アジア 13.8

東アジア 8.9

米国 6.9

（年）

欧州 8.1
11.4年 41.9%

海外現地法人社員勤続年数の傾向（2025年1月1日時点）

指標

指標

リーダークラス

一般職
キャリアデザイン研修
（チャレンジ編）

各階層への取り組み

管理職登用プロセス
（マネジメント基礎研修）

女性社員の等級別人数イメージ

部長職・主席専門職以上

挑戦

経験やりがい

支援称賛

評価

主体性
(当事者意識)

応援
共感

社員の行動変容を促す取り組み ① 　
社内イベント「ダイバーシティウィーク」

　社員一人ひとりが自律的に参加し、行動変容につなげる

ことを目的として年1回実施しています。5回目の2024年度

は、各職場で社員の行動変容を促すことをめざして、「イン

クルージョンループをまわそう！」をテーマに掲げ、実践に

つながる多彩なプログラムを実施しました。例えば、インク

ルージョンループを説明するカードを全社員に配布し、理

解・共感を促しました。また、開会プログラムには、全社

員の約3分の1にあたる約13,000人が参加しています。イ

ベント終了後のアンケートでは、回答者の約9割が「インク

ルージョンループの理解が進んだ」と回答し、約7割が「ダ

イバーシティウィークを通じて、行動変容があった」と回答

するなど、めざす姿の実現につながっています。

社員の行動変容を促す取り組み ② 　
ニューロダイバーシティ

　2024年度の新たな取り組みとして、ニューロダイバーシ

ティについて社員が理解を深めるeラーニングやセミナーを

実施しました。DNPの全社員が、一人ひとりの脳・神経の

違いを理解し、多様な特性を持つ人々が協働することで、

変化に強く、新しい価値を生み出しやすい組織風土を醸

成していきます。

男性育休取得推進（両立支援）に関する取り組み

　2025年3月にDNPは、「Nextなでしこ 共働き・共育て支

援企業」（経済産業省・東京証券取引所）に2年連続で選

定されました。現在、男性育休取得率はほぼ100%となり

ましたが、社内調査を通じて、育休取得に関する懸念とし

て「職場への迷惑」を挙げる社員がとても多いことが明ら

かとなりました。そのため、2024年度は全社員を対象に、

男性育休の取得日数向上および風土醸成を目的にeラー

ニングを実施しました。今年度、男性育児休業の取得日数

について、現状の平均を大きく上回る「40日以上（休日を

除く）」を目標として設定しました。多様な働き方を通じて、

誰もが活躍できる職場風土の醸成を推進しています。

女性役員比率30％の実現に向けた取り組み

　持続的な発展に向けて、意思決定層における多様性を

高めることに取り組んでいます。その一環で、全役員が現

状の認識と課題に責任を持って直接関与するとともに、よ

り多様性の高い組織風土の醸成にも取り組んでいます。ま

た、持続的な意思決定層の女性比率向上に向けて、パイ

プライン形成（右図参照）に注力しています。
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リ
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スポンサーシッププログラム
スポンサー、メンターとして
役員クラスが参加 

実践型リーダーシップ研修
メンターとしてチェンジ

エージェント（本部長）が参加

課長職
・

主幹
専門職

インクルージョンループのイメージ

DNPの意思決定における
　多様性を高めるためのパイプラインを形成

※国内DNPグループ研修対象社員
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