
人財開発

● �多様な人財が活躍する
ための組織風土醸成や
働き方改革、キャリア・
能力・健康開発が十分
でない場合における、

【短期】社員活力の低下お
よび人財の流出の懸念

【中長期】優秀人財の維持・
獲得の失敗、および「2030
年のありたい姿」の実現の
ための計画遂行への支障

● �「グローバル・シャープトップ」
な人財／組織による「よき
モノづくり」の変革を通じ
た収益性の拡大 

● �意欲ある人財をとがらせる
ことによる、多様な人財が
集う魅力的な組織づくりの
実現、および優秀な人財の
獲得と定着の進展による競
争力の向上

戦略

人
財

① �意欲ある人財を 
とがらせる

組
織

② �脱マトリックス型 
組織運営

環
境

③ �挑戦・成果重視の 
環境創り

基
盤 ④ 公平な機会の提供

先端教育（人財育成・能力開発プログラム、
「佑啓」、DX アドベンチャープログラム 、
自己啓発プログラム）①②③

最適配置（役割に基づいた等級制度、 
能力・キャリア開発支援、キャリア 
コーディネータ制度・社内公募） ①②③

権限委譲（スクラム型運営、挑戦人財の
抜擢・登用） ①②③

次世代リーダーの持続的育成（グローバル
リーダー人財の選出、次世代リーダー育成
プログラム、360度リーダーシップ診断） 
①②③

透明性のある評価（プロセス重視の絶対的
な評価、対話を核としたフィードバック、 
マネージングヒューマンパフォーマンス 
プログラム）①②③

承認・処遇（表彰、国内グループ会社間
制度統合）①②③

対話の徹底（経営層と社員の対話機会の 
活性化、KURUMAZA・対話フェス、 
心理的安全性、アンコンシャスバイアス 
への理解深耕） ④

OKR活用（部門別OKRチャレンジ共有
会、個人OKRへのROIC視点の展開） ④

DE&I（フレキシブルワークの実現） ④

健康開発 ④

指標 目標 実績（2025年）

社員エンゲージメント 
（KES※総合スコア）

※ �KESは社員エンゲージメントサーベイ
を示しています

75
2027年

68

KESスコア：職場満足度 70
2027年

64

挑戦志向型人財 80%
2027年 77%

KESスコア：挑戦を推奨する 
組織風土

70
2027年 64

KESスコア：スクラム型運営 
推進度

70
2027年 60

KESスコア：インクルーシブ
な組織風土

70
2027年 65

● �多様な社員一人ひとりが
健康で働きがいを持って
絶えず挑戦と成長を続け
られること、また、良好な
労使関係を前提にさまざ
まな立場を超えた連携を
活発化することによる、

【短期的】社員活力の向上
およびイノベーションの推
進の期待

【中長期的】持続的企業価
値向上に貢献および未来
のいのちを守るというビジョ
ンの実現

● �世の中のニーズに応える
製品・サービスのタイム
リーな提供、およびサステ
ナブル社会の実現への貢献 

● �会社の枠にとどまらず広く
社 会に貢 献できる人 財の
輩出

● �行政機関や業界団体など、
外部団体への積極的な人財
派遣を通じた、社会課題の
解決への貢献

花王の最大の強みであり資産でもある「人財」の活力最大化は、中期経営計画「K27」達成に向けた「グローバル・シャープトップ」戦略を支える重要テーマです。
多様な人財に公平な機会を提供し、すべての社員の力を最大限に引き出すとともに、その活力を組織として最大限に活かすことで、個人と企業が共に成長する環境と風土をつくります。 

※ 指標と目標、取り組みの末尾の番号は戦略番号を示しております。

リスク

機会

戦略 取り組み 財務インパクト

環境・社会インパクト

指標と目標　実績

GRI 404-2
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 戦略​
「K27」の目標達成に向けて「グローバル・シャープトップ」事業を拡大していくため、社員活

力の最大化を目指しています。その実現に向けて、花王の精神と事業目標に沿った人事制度を
整え、諸施策を効果・効率的に展開しています。花王ウェイおよび「花王ビジネスコンダクトガ
イドライン」に基づき、これら取り組みの前提となる考え方を示したものとして、「人財開発基本
方針」を定めています。

そのうえで、基本方針の実現に向けた活動指針を策定しています。

戦略
「グローバル・シャープトップ」事業を拡大していくために、社員活力を最大化させ、挑戦す

る人財・組織づくりを進めています。

 社会課題​
花王は本テーマに関する社会課題を以下のように認識し、社会の持続可能性に独自の技術を

強みとしながら貢献することを目指しています。 

 リスクと機会​
このような社会背景の中、花王が本テーマにおいて特定した主要なリスクと機会は以下のとお

りです。

● �人財獲得競争の激化と、人件費の上昇
● �変化に対応したイノベーション推進と収益を上げ続けるビジネス変革力の必要性
● �個人のキャリアや働き方に対する価値観のさらなる多様化、およびさらなる社会全体で

の人財流動化の進展

人財開発基本方針
● �効果・効率性の追求：花王グループが「よきモノづくり」を行い永続的に発展するために、

組織的な創造革新の活動によって、全体としての効果･効率性が常に向上することを目指

します。 
● �人間性の尊重：創造革新の源泉は、限りなく叡智を発揮したいという全社員の熱意にある、

という考え方に基づき、個々の人間としての尊厳が尊重され、自主性と多様性が活かされ

る環境をつくります。 
● �統合への努力：社員一人ひとりが現場で思う存分叡智を発揮することが、花王グループの

発展につながるよう、諸施策の改善に努め、創造革新の活動を通じて組織と個人の統合を

図ります。 

基本方針の実現に向けた活動指針
● �平等から公平へ：社員全員にチャレンジする機会を確保する 
● �相対から絶対へ：一人ひとりのチャレンジを認め、評価し報いる 
● �画一・形式から多様・自律へ：個々の特徴、個性、意欲を最大限活かす 

リスク
● �多様な人財が活躍するための組織風土醸成や働き方改革、キャリア・能力・健康開発

が十分でない場合における、 
【短期】社員活力の低下および人財の流出の懸念 
【中長期】�優秀人財の維持・獲得の失敗、および「2030年のありたい姿」の実現のため

の計画遂行への支障
機会
● ��多様な社員一人ひとりが健康で働きがいを持って絶えず挑戦と成長を続けられること、

また、良好な労使関係を前提にさまざまな立場を超えた連携を活発化することによる、
【短期的】社員活力の向上およびイノベーションの推進の期待 
【中長期的】持続的企業価値向上に貢献および未来のいのちを守るというビジョンの実現
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多様な顧客・社会・環境ニーズを捉えた本質研究

グローバル・シャープトップな
人財/組織運営

意欲ある人財をとがらせる

ROICを踏まえた事業ポートフォリオ管理

脱マトリックス型組織運営※1

挑戦・成果重視の環境創り

ロイヤリティ・マーケティングの実現※2

DXによる業務の高度化・能率化

柔軟でレジリエントなサプライチェーンの構築

パートナーとの共創による事業構築※3公平な機会の提供

知的資本

財務資本
人的資本

自然資本

社会関係資本

製造資本

自然資本

社会関係資本

知的資本

グローバル・シャープ 
トップ事業の構築

成長戦略

構造改革

※1意思決定迅速化  ※2 生活者一人ひとりに最適な価値を届ける  ※３花王の強みである技術資産の最大化加速  ※各資本：人財戦略にて強化される人的資本によって有効活用される資本

財務インパクト創出

社会インパクト創出

生命

生活

生態

資本効率/
収益性の改善

循環

・
未
来
の
い
の
ち
を
守
る     

　・
持
続
的
企
業
価
値
向
上

社員活力の最大化 ESGよきモノづくりの変革 投資して強くなる
事業への変革

持続可能な社会に
欠かせない企業になる

インプット アクティビティ アウトプット アウトカム

K27戦略フレームワーク

企業価値向上に向けた価値創造サイクル

これらの方針、指針に基づき、「未来のいのちを守る」というK27のビジョン実現に向けて、そ
の原動力となる人的資本に関しては、「意欲ある人財をとがらせる」「脱マトリックス型組織運営」

「挑戦・成果重視の環境創り」と、その基盤となる「公平な機会の提供」を人財戦略上の重要テー
マとして定めています。対話を軸としてこれらを進めることで、「グローバル・シャープトップ」

な人財／組織運営を実現し、社員活力を最大化します。それにより「よきモノづくり」のプロセス
を強力に推し進め、投資して強くなる事業への変革を促進し、持続可能な社会に欠かせない企
業へと、さらなる進化を図ります。

※1 意思決定迅速化　※2 生活者一人ひとりに最適な価値を届ける　※３ 花王の強みである技術資産の最大化加速　※ 各資本：人財戦略にて強化される人的資本によって有効活用される資本 K27戦略フレームワーク
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K27実現に向けた人財戦略

③ 挑戦・成果重視の環境創り 
社員がより高い挑戦に踏み出し、その成果が正当に評価される環境を整備する。これにより社

員のモチベーションおよび組織全体の生産性と創造性を向上させ、事業成長と財務強化を実現
する。  

④ 公平な機会の提供 
対話を中心とした組織風土の醸成と、多様なバックグラウンドや能力を持つすべての社員一

人ひとりが能力を発揮するための支援および職場環境の整備を行う。 

戦略の実践により生み出されるインパクト
人財戦略に基づく重点アクションを実行することで、人財、組織がK27の実現に必要なケイ

パビリティを獲得した「グローバル・シャープトップ」な人財/組織へと変化し、社員活力が最大
化します。これにより「ESGよきモノづくり」の変革や事業の変革が促進され、社会インパクト・
財務インパクトを創出します。このように人財戦略の実行に基づく社員活力の最大化は、インパ
クト創出の能率化※を促進します。 
※ インパクト創出の能率化：時間あたりの付加価値

① 意欲ある人財をとがらせる 
花王は、意欲ある人財が「とがる」こと──すなわち、自分の強みを際立たせることを歓迎す

る。そして意欲を持って積極的に課題解決や価値創出に取り組む人財を増やし、支援する。社員
一人ひとりのキャリアプランと会社の方針を踏まえた最適配置を行うとともに、スキルアップの
機会を提供することで、「グローバル・シャープトップ」な人財を育成する。 

② 脱マトリックス型組織運営 
硬直的なマトリックス型組織から脱却し、柔軟性と迅速性を兼ね備えたスクラム型組織運営

を推進する。共通するタスク、課題に向けて社員が自律的に集い、議論し、意思決定や取り組み
を進めることで、変化する市場環境への迅速な対応と、グローバルでの競争力強化を実現する。 

関連する取り組み: �P251  経営層と社員の対話機会の活性化、P252  対話フェス、P252  心理的安全性、アンコンシャスバイアスへの理解深耕、

P253  個人OKRへのROIC視点の展開、P253  DE&I、P253  フレキシブルワークの実現、P253  健康開発

関連する取り組み: �P245  人財育成・能力開発プログラム、P247  DXアドベンチャープログラム、P248  役割に基づいた等級制度、P248  能力・

キャリア開発支援、P249  社内公募、P249  スクラム型運営、P249  グローバルリーダー人財の選出、P250  360度リーダー

シップ診断、P250  透明性のある評価、P250  マネージングヒューマンパフォーマンスプログラム、P251  表彰～CEOアワー

ドの選定とグループ全体での称賛～、P251  国内グループ会社間制度統合

関連する取り組み: �P245  人財育成・能力開発プログラム、P247  DXアドベンチャープログラム、P248  役割に基づいた等級制度、P248  能力・

キャリア開発支援、P249  社内公募、P249  スクラム型運営、P249  グローバルリーダー人財の選出、P250  360度リーダー

シップ診断、P250  透明性のある評価、P250  マネージングヒューマンパフォーマンスプログラム、P251  表彰～CEOアワー

ドの選定とグループ全体での称賛～、P251  国内グループ会社間制度統合

関連する取り組み: �P245  人財育成・能力開発プログラム、P247  DXアドベンチャープログラム、P248  役割に基づいた等級制度、P248  能力・

キャリア開発支援、P249  社内公募、P249  スクラム型運営、P249  グローバルリーダー人財の選出、P250  360度リーダー

シップ診断、P250  透明性のある評価、P250  マネージングヒューマンパフォーマンスプログラム、P251  表彰～CEOアワー

ドの選定とグループ全体での称賛～、P251  国内グループ会社間制度統合
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人財戦略の実行によるアウトカムの創出

財務インパクト
● �「グローバル・シャープトップ」な人財/組織による「よきモノづくり」の変革を通じた収

益性の拡大 
● �意欲ある人財をとがらせることによる、多様な人財が集う魅力的な組織づくりの実現、

および優秀な人財の獲得と定着の進展による競争力の向上

環境・社会インパクト​
● ��世の中のニーズに応える製品・サービスのタイムリーな提供、およびサステナブル社会

の実現への貢献 
● ��会社の枠にとどまらず広く社会に貢献できる人財の輩出
● ��行政機関や業界団体など、外部団体への積極的な人財派遣を通じた、社会課題の解決

への貢献 

戦略のレジリエンス
意欲的で挑戦する人財の育成・獲得や的確な人財開発施策を通じて、組織の活力を維持する

ことで、リスクが顕在化しても事業を安定的に継続し、新たな成長機会をとらえる柔軟性を備え
ています。 

III. 社員活力の 
最大化

エ
ン
ゲ
ー
ジ
メ
ン
ト
向
上

I. 人財戦略に基づく重点アクション

意欲ある人財をとがらせる
【個の力の最大化】

・先端教育
・最適配置

脱マトリックス型組織運営
【組織力の発揮】

・権限委譲
・次世代リーダーの持続的育成

挑戦・成果重視の環境創り
【挑戦の加速】

・透明性のある評価
・承認・処遇

公平な機会の提供

・対話の徹底
・OKR活用
・DE&I
・健康開発

ROIC視点の導入

II. 目指す人財・組織像

グローバル・シャープトップな組織

シャープトップな人財の要素

変革力
Challenge & Change

共創力
Collaboration &  

Co-creation

正道を歩む力
Integrity as the only choice

専門力
Professional Capabilities

多様性受容力
Diversity, Equity & 

Inclusion

人
・
組
織
の
変
化

ケ
イ
パ
ビ
リ
テ
ィ
獲
得

事
業
の
変
革

E
S
G 

よ
き
モ
ノ
づ
く
り
の
変
革

IV.
社
会
イ
ン
パ
ク
ト
・
財
務
イ
ン
パ
ク
ト
の
創
出
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指標と目標
戦略の実効性を高めるため、「I.人財戦略に基づく重点アクション」「II.目指す人財・組織像～

「グローバル・シャープトップ」な人財／組織～」「III.社員活力の最大化」「IV.社会インパクト・
財務インパクトの創出」に関する指標・目標を定め、その達成状況を確認することで、PDCAサ
イクルを通じた改善を重ね、取り組みを着実に推進しています。

併せて、人財戦略に基づく重点アクションの実施による個人と組織の変化について、パスを描
き、そのつながりについて、社員エンゲージメントサーベイをはじめとした各種データを用いて
相関分析を行っています。その結果、一例として、仕事の楽しさ、やりがいといった意欲の向上
がエンゲージメントの向上に強く寄与すること、意欲の向上には最適配置、挑戦を認める文化の
醸成やDE&I推進が寄与することを確認しています。

※ 特に記載がない限り、花王グループで集計
※ �従業員は正規雇用の従業員およびフルタイムの無期化した非正規雇用の従業員を含む
※ KESは社員エンゲージメントサーベイを示す
※1 一部会社を除いて実施
※2 日本の連結対象会社のみ
※3 社員意識調査
※4 �女性社員比率に対する女性管理職比率の達成度を示す指標であり、各エリアにおける

花王グループ各社の管理職ポジション数を考慮し、加重平均により算出
※5 目標値を75%から80%に更新
※6 目標値を15倍から20倍に更新

I. 人財戦略に基づく重点アクション

2022年 2023年 2024年 2025年 目標値2027年

社員教育投資（2020年比）

1.42倍 1.53倍 2.02倍 2.03倍 2.5倍

DX人財（2020年比）※２

1.5倍 6倍 10倍 15倍 20倍※6

社内公募による異動者実績（2020年比）※２

４倍 16倍 14倍 20倍

全採用数におけるキャリア採用比率※２

48% 56% 60% 51% 50%

KESスコア：公正な評価

60※1 61 63 70

KESスコア ：対話

63※1 64 66 70

KESスコア：働き方満足度

60※1 63 65 65

女性社員比率に対する女性管理職比率※4

75.9% 76.2% 78.1% 79.4% 90%

KESスコア：社員活力度

59※1 61 62 65

インパクト創出の能率化 ＝ 
付加価値

総労働時間

IV. 社会インパクト・財務インパクトの創出

2022年 2023年 2024年 2025年 目標値2027年

インパクト創出の能率化（2022年比）

100% 92% 120% 131% 150%

II. 目指す人財・組織像 
～グローバル・シャープトップな人財／組織～

2022年 2023年 2024年 2025年 目標値2027年

挑戦志向型人財※2※3

26% 58% 71% 77% 80%※5

KESスコア：挑戦を推奨する組織風土

61※1 63 64 70

KESスコア：スクラム型運営推進度

57※1 58 60 70

KESスコア：インクルーシブな組織風土

62※1 63 65 70

III. 社員活力の最大化

2022年 2023年 2024年 2025年 目標値2027年

社員エンゲージメント（KES総合スコア）

63※1 65 68 75

KESスコア：職場満足度

61※1 62 64 70
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ガバナンス
取締役会の監督のもと、執行役員が統括責任者を務める人財戦略部門が中心となり、全社的

な人財開発戦略を推進しています。その中核となる人財企画委員会は、社長執行役員を委員長
として毎月1回開催しています。本委員会では、重要な組織の新設や改編、主要ポジションの任
免、人員・人件費計画の策定、人事施策の新設や改廃などについて議論・決裁を行っており、

これらの取り組みを通じて人財開発方針の浸透を図っています。 
また、主要部門および国内グループ会社の人財開発責任者をメンバーとする人財開発会議を

月1回開催し、花王グループ全体の人財開発の方針、国内子会社の活動状況などについて共有・
議論しています。海外においても、各地域の人財開発責任者と定期的に会議を実施し、グロー
バルな視点での人財戦略の進捗確認や情報共有を行っています。 

人財開発の推進体制 取締役会

社長執行役員

経営会議ESGコミッティ

部門責任者
グループ会社社長

人財企画委員会

人財戦略部門統括

内部統制委員会

グループ会社社長

委員長	 社長執行役員
メンバー	�専務・常務執行役員 

人財戦略部門統括

・人財開発の方針
・�附議基準に沿った組織改定、人事異動、人事諸制度の新設・改廃

・�人財開発に関して経営会議での決議が必要と判断される事項

日本 海外

月1回開催
・�重要な人財開発施策の新設・改廃・実行に関する審議・決定
・�組織や社員の健全性を維持・強化するための審議・決定
・重要な組織・個別人事異動に関する審議・決定

人財開発会議　月1回開催 欧／米／アジア人財開発会議　年1回開催

主催	 人財戦略部門
メンバー	�各部門・グループ各社の人財開発責任者、キャリアコーディネーター
内容	 方針の共有・議論、活動状況の確認

主催	 人財戦略部門
メンバー	�海外各社の人財開発責任者
内容	� 方針の共有・議論、活動状況の確認

各部門・グループ会社の人財開発機能 グループ会社の人財開発機能

社員

人財開発 
責任者

キャリア・ 
コーディ
ネーター

社員

人財開発 
責任者

キャリア・ 
コーディ
ネーター

社員

人財開発 
責任者

社員

人財開発 
責任者

社員

人財開発 
責任者

重要案件付議
・報告

重要案件付議

主催・決裁

重要案件付議

2025年の主な審議事項（人財企画委員会）
組織新設・改編、ポジション任免、人員・人件費計画、国内グループ会社間制度統合、リーダー人財の選出・育成、社内公募など
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リスク・機会管理

 管理プロセス
人財開発に向けたリスク・機会に対する取り組み状況については、下記のとおり計画策定・

活動実施、活動結果評価、是正のプロセスで管理し、着実な改善を図っています。

P（計画策定）
① 時期：12月～翌年1月　② 実施事項：次年度業務目標/活動内容等　③ 会議体：人財

企画委員会、人財開発会議　④ 決裁：委員会メンバー、人財戦略部門統括

D（活動実施）
取り組み（P245～253）をご覧ください。 

C（活動結果評価）
① 時期：3～5月　② 評価方法：会議体での報告、指標の進捗等　③ 会議体：人財企画委

員会、人財開発会議、指標：社員エンゲージメントサーベイ結果等　④ 決裁：委員会メンバー、
人財戦略部門統括等

A（是正処置、目標・活動見直し）
① 時期：随時　② 是正、見直し概要：会議体等からの指示/アドバイス　③ 会議体：人財

企画委員会、人財開発会議等　④ 決裁：委員会メンバー、人財戦略部門統括 

 取り組み
花王は、「グローバル・シャープトップ」戦略の実現に向けて、人財戦略を経営戦略と一体で

推進しています。重点領域で成果を生み出すために前述の戦略に基づき、互いに連携しながら、
個の力をとがらせるとともに、組織の実装力を高めています。

戦略 取り組み

① �意欲ある人財
をとがらせる

② �脱マトリックス
型組織運営

③ �挑戦・成果 
重視の環境 
創り

先端教育

人財育成・能力開発
プログラム
・「佑啓」
・日本共通プログラム 
・�専門学習： 

花王テクノスクール
・�専門学習： 

マーケティングユニ
バーシティ

DXアドベンチャー 
プログラム

自己啓発プログラム
・サブスク型動画学習
・語学学習他

最適配置 役割に基づいた等級 
制度 

能力・キャリア開発支援
（SeEDS：キャリア自己
申告）

キャリアコーディネー
ター制度・社内公募 

権限委譲 スクラム型運営 挑戦人財の抜擢・登用 0★1KAO

次世代
リーダーの
持続的育成 

グローバルリーダー
人財の選出

次世代リーダー育成 
プログラム

360度リーダーシップ
診断

透明性の 
ある評価

プロセス重視の絶対的
な評価 

対話を核とした
フィードバック

マネージングヒューマ
ンパフォーマンスプロ
グラム

承認・処遇
表彰
・CEOアワードの選定
・グループ全体での称賛

業績賞与へのEVA指標
導入

国内グループ会社間 
制度統合

④ �公平な機会の 
提供

対話の徹底 経営層と社員の対話 
機会の活性化

KURUMAZA・対話
フェス

心理的安全性、アンコ
ンシャスバイアスへの
理解深耕 

OKR活用 OKR共有システム 部門別OKRチャレンジ
共有会

個人OKRへのROIC 
視点の展開 

DE&I 女性活躍推進・男性
育休取得促進

障がいのある社員の 
活躍推進

フレキシブルワークの
実現

健康開発 KAO健康2025 メンタルヘルスサポー
ト・カウンセラー制度

職場のロリエ・ 
スマート和食
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花王の能力開発は、研修の拡充にとどまりません。私たちが大切にしたい「変
革力」「専門力」「多様性受容力」「共創力」「正道を歩む力」を備えた人財の育成
に向け、意欲ある人財に挑戦機会を与え、役割に基づく配置・登用と対話を通じ
て成長を支えています。こうした取り組みにより、個人の成長を組織成果へとつ
なげ、重点領域で勝ち切るための人財基盤を強化しています。

特に、事業（マーケティングや開発）・研究開発・生産技術など花王の競争力
の源泉となる領域において、専門性を高めた人財の育成を通じて、事業の成長と
収益力の向上に貢献しています。

人財育成・能力開発プログラム
地域：日本、グローバル

対応する戦略：①②③
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マーケティング 販売 SCM R＆D
シニアマネジメント/
シニアプロフェッショナル職層 SMP職層改定研修

マネジメント/ 
プロフェッショナル職層

MP職層スキルアップ研修（360 度リーダーシップ診断＋学習）

MP職層改定研修／ 
マネージングヒューマンパフォーマンスプログラム（MHPP）

リーディングスタッフ 
職層

海外赴任者研修・海外トレーニー

LS職層改定研修

スタッフ職層
花王ウェイ　　　　　　　インテグリティ

入社導入（対面中心）

KU 
RU 
MA 
ZA

DX
アドベン
チャープ
ログラム

「佑啓」
2025年11月に開設した「佑啓」は、花王の「よきモノづくり」を学び、次の価値創造

へつなぐ共創の拠点です。「自ら学び考え、仲間と協働する」“自学共生”を体現し、AIを
活用した先人との対話や、「よきモノづくり」を五感で学べる仕掛けを通じて、社員一人ひ
とりの創造性と共創力を高めます。社員に加え、生活者、取引先、株主、学術機関など多
様なステークホルダーとの対話と共創を促し、花王の「創造と革新」を支える学びの場と
して進化させることで、中長期の価値創造を支える人財基盤の強化につなげていきます。

① 日本共通プログラム 
花王では、入社時に共通言語である「花王ウェイ」を学び、正道を歩む力を人財育成

の基盤としています。コーチングや産業カウンセラーによる相談、メンター制度、職層
転換時のグループ横断研修を通じて、一人ひとりの役割や節目に応じた支援を行い、ス
ムーズなオンボーディングと早期戦力化、部門最適から全体最適への視野拡大につなげ
ています。さらに、約9,000を超える自己啓発プログラムや、35歳以上向けライフキャリ
アセミナー、50代半ば向けライフプランセミナーを通じて、未来の役割やライフを見据え
た自律的な学びとキャリア形成を支援しています。特にライフプランセミナーでは、定年
後・再雇用後の働き方を見据え、自らのキャリアや必要な学び直しを考える機会を提供
することで、再雇用前から主体的なキャリア設計を促しています。受講者の70%以上が
具体的な行動を起こしており、キャリアの長期化に対応した人財活躍の基盤づくりにつ
なげています。こうした共通基盤の整備により、社員の自律的な成長と早期戦力化を促
し、変化の大きい事業環境に対応できる組織力の強化を図っています。

佑啓での学びの風景
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MK Univ. 
（マスター）

基礎科学塾

専門塾 主幹・主席
フォーラム

フレッシュマン
フォーラム

G-SELECT-Ⅱ

G-SELECT-Ⅰ

基礎知識講座

インターバル教育

・MTC体感教育
・SCMスキルアップ教育

・花王テクノスクール
・�花王エンジニア 

リングスクール
・高圧塾　・SHIC
・品質OJT

リーダーⅡ
プログラム

リーダーⅠ
プログラム

販売研修
（アドバンス）

販売研修
（ベーシック）

MK実践講座

MK Univ.
（ベーシック）

商品 
開発塾

MK基礎 商品 
開発基礎

※ 主要部門抜粋
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専門学習
花王では、各部門が事業戦略と現場課題に即した専門教育を主体的に実施し、社員一

人ひとりの強みをさらにとがらせることで、プロフェッショナル人財を育成しています。こ
うした専門学習は、現場力、ブランド力、事業変革力の向上を通じて、組織成長と持続的
な企業価値向上につながっています。

② 専門学習（生産技術部門）：花王テクノスクール
生産技術部門では、役割に応じた専門的な知識・スキルを高めるため、1989年から

「花王テクノスクール」を実施し、将来の現場リーダーを育成しています。国内外から選
抜された若手・中堅社員が、6カ月にわたり、時代に即した最新の専門知識・技能に加
え、マインドフルネスなどの資質素養も集中的に学び、これまでに1,071人が修了しまし
た。直近3年間では受講者の40%が海外から選出されるなど、グローバルな学びの場と
しても機能しています。修了生の半数以上が第一線のリーダーとしてグローバルで活躍
し、特に安全管理が必要な高圧ガスを扱う現場では、管理職の多くを修了生が担うなど、
その実効性は社内外から高く評価されています。花王テクノスクールは、優れた人格・
見識を備えた「匠」と、専門知と技能を備えた「技」を兼ね備えた人財を育て、生産現場
の競争力と組織成長を支える基幹プログラムです。特に、安全・品質・生産性の向上を
通じて、グローバルでの安定供給とコスト競争力の強化に寄与しています。

③ �専門学習（グローバルコンシューマーケア部門）：マーケティングユニバーシティ
グローバルコンシューマーケア部門では、生活者の変化や市場環境の複雑化に対応し、

ブランド成長と事業変革を担う中核人財を育成するため、2003年から「マーケティングユ
ニバーシティ」を実施しています。事業部門から選抜された中堅社員が、ブランドの成長
戦略、事業戦略、デジタルテクノロジーの活用などを学び、参加者同士の討議を重ねたう
えで、最終的にブランドの成長戦略や事業戦略を幹部に提案します。こうした実践的な学
びを通じて、生活者を起点にグローバル視点で強いブランドをつくり、事業全体をリード
する人財を育成しています。８年間のべ受講者の全社表彰受賞者は46％であり、全社員
の受賞率1.4％を大きく上回っており、本
プログラムが事業成果につながる人財に
寄与していることを示しています。これに
より、グローバル市場におけるブランド競
争力の強化と持続的な売上成長の実現に
貢献しています。

花王テクノスクールでの学習風景

マーケティングユニバーシティでの学習風景

花王は、製造業から「UX創造企業」への変革に向けて、生活者と直接つながり、一人
ひとりのKirei-Lifeを共創するためのデジタル基盤づくりを進めています。その実現を支
える人財基盤として、2023年から「DXアドベンチャープログラム」を導入し、新しい価
値づくりやビジネスプロセス変革を担うDX人財の育成を進めています。これにより、業
務プロセスの変革と生産性向上を通じて、収益性の改善と事業変革の加速に寄与してい
ます。社員一人ひとりのスキルレベルに応じた学習機会を提供し、BeginnerではDXの
基礎理解と定着を、Intermediateでは部門特性やニーズに応じた学びを通じて現場で
の実装力を高めています。2025年までに国内で約14,000人がBeginner、約11,000

DXアドベンチャープログラム 
地域：グローバル　

対応する戦略：①②③
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花王グループでは、年功的な運用ではなく、個人が担う役割の大きさに基づいて等級
を決める役割等級制度を採用しています。役割と期待を明確にすることで、社員一人ひ
とりが自らの成長方向と挑戦すべき役割を理解しやすくなり、主体的な成長と社員活力
の向上を支えています。さらに、役割に応じた配置・登用を通じて適所適財を進めるこ

Level 4

Level 5Level 5

Level 1

Level 2

Level 3

対象者 プログラム

全社
DXリーダー

社外リソースも活かした
プロジェクト型OJT

部門
DX推進者

部門ごとにカスタマイズ
されたプログラム

全社員 全社員にパーソナライズ
されたプログラム

役割に基づいた等級制度
地域：グローバル　

対応する戦略：①②③

プログラム全体概要

レベルに合わせたオープンバッジ

人がIntermediateを修了し、2024年から海外にも展開しています。加えて学習履歴と
スキルを可視化するオープンバッジの活用により、自律的な学びを促進しています。国内
では2025年末で4,700人のシチズンディベロッパーが活動しています。

とで、スピーディーな人財活用と組織の実装力強化につなげています。これにより、戦略
に応じた人財配置を迅速に行い、事業環境の変化に対する対応力と競争力の強化を実現
しています。

職層 役割定義 等級

グ
ロ
ー
バ
ル
共
通

執行理事
高度な専門性と優れた経験・見識をもって執行役員を補佐
し、経営戦略をふまえた施策をスピーディーに立案し現場に
展開していくことで、各事業 /機能部門をリードしていく人財

執行
理事

SMP職層
（シニアマネジメント/シニア
プロフェッショナル職層）

国・会社・部門を超えて事業/機能を牽引し、グループ
一体運営を主導する役割

G1
G2
G3

日
本
グ
ル
ー
プ
共
通

MP職層
（マネジメント/プロフェッショ
ナル職層）

担当事業・機能におけるリーダー・高度専門職として、
業務・組織を運営する役割

G4

G5

LS職層
（リーディングスタッフ職層）

担当分野における熟練者として、幅広い知識・スキル、
経験を駆使し、重要度・難易度の高い業務を推進する役
割

G6

G7

S職層
（スタッフ職層）

担当業務を、一定の指示・指導のもと、率先して遂行する
役割

G8

G9

花王グループの等級制度

適所適財の実現に向けて、会社の戦略や組織ニーズに基づく配置を行うと同時に、社
員一人ひとりが自らの経験や能力・スキルを振り返り、今後歩みたいキャリアや担いた
い役割を主体的に描けるよう支援しています。能力・キャリア開発支援（SeEDS：Self 

能力・キャリア開発支援
地域：日本　

対応する戦略：①②③
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花王では、経営課題の解決に必要な人財を機動的に配置するとともに、社員の主体的
なキャリア形成を後押しする仕組みとして、2024年に日本花王グループで社内公募制度
を導入しました。2年間で約600人が応募し、約130人の異動が実現しており、経営課
題に共感し、その解決に挑戦する意欲ある人財をタイムリーに結集することで、戦略実
行力の強化につなげています。また、この制度は、社員のキャリア開発を促進するだけで
なく、自ら機会をつかんで新たな役割に挑戦する文化の醸成にも寄与しています。応募
者アンケートでは95%が「今後のキャリア形成に有用である」と回答しており、社員エン
ゲージメントサーベイでも、新しい挑戦機会の拡大や挑戦を通じた成長実感を評価する
声が確認されています。さらに、社内インターンや他部門業務の短期体験プログラムも
組み合わせることで、社員が新たな視点やスキルを獲得し、自己成長の機会を広げられ

Education & Development Scheme）では、日々の業務を通じて培った経験や能力・
スキルをもとに、上長や人事担当者との対話を通じて今後の取り組みを整理し、個人の
成長と組織の成長を両立する配置・育成につなげています。加えて、社員一人ひとりが
異動希望や今後チャレンジしたい職務を事業部とともに申告できる仕組みを設けるとと
もに、キャリアコーディネーターやキャリアパートナーを配置し、ライン上長以外にも相
談できる体制を整えています。さらに、新規異動者に対しては、社内の先輩によるメン
ター制度を通じて、業務上の支援に加え、花王の企業文化への順応を後押ししています。
これらの取り組みにより、会社主導の配置であっても本人の志向や強みを踏まえた成
長機会として設計し、K27実現に向けた戦略的人財配置を支えています。2025年には
454件の部門を超えたローテーションを実施し、政府業績関連会社や民間企業への派遣
も含め、花王で培ったスキルや専門性を活かした全社最適の人財活用を進めています。

社内公募
地域：日本　

対応する戦略：①②③

重点事業における意思決定の迅速化と実行力の最大化に向けて、事業部門と機能部門
の専門性を活かしたマトリックス体制を深化させ、「スクラム型運営」を推進しています。
各事業・機能の中核人財による「事業ステアリングボード」を通じて、全体戦略に基づく
重点課題を機動的に議論・判断し、事業拡大に向けた取り組みを加速しています。これ
により、組織のサイロ化を抑えながら、現場に近いレベルでの決断と実行を進め、変化の
速い事業環境に対応する組織運営を実現しています。

る環境を整えています。こうした取り組みにより、花王は社員の自律的な挑戦を促しなが
ら、全社最適の観点で人財を活かす人財ポートフォリオ運営を進めています。

スクラム型運営
地域：グローバル

対応する戦略：①②③

「グローバル・シャープトップ」を実現するため、将来の経営や事業成長を担うグロー
バル人財を計画的に育成しています。シニアマネジメント、スペシャリスト職、重要ポジ
ションの後継候補となる人財を見極め、早期から戦略的に配置・任用し、課題付与や経
験機会の拡充を通じて、グローバルで価値創造を担う人財層の強化を進めています。な
かでも次世代リーダー候補に対しては、リベラルアーツ研修や共創型リーダーシップ開
発プログラム「Jammin’」、人間力向上プログラム「輝塾」など、部門横断での選抜・指
名制の学びの機会を提供するとともに、グローバルに活躍するための基盤づくりに向け

グローバルリーダー人財の選出
地域：グローバル

対応する戦略：①②③
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花王では、マネジメント層全員を対象に360度リーダーシップ診断を実施し、自らの
リーダーシップ・マネジメントの強みと課題を客観的に把握できるようにしています。診
断結果を起点に、自らの行動を振り返る集合研修に加え、挑戦・共創に関わる選択型の
学習機会を提供することで、行動変容を促し、リーダーとしての実践力を高めています。
これにより、変化の速い事業環境の中で、多様な人財を活かしながら成果を生み出すマ
ネジメント力の強化につなげ、 多様な人財の力を引き出しながら成果を創出できる組織
運営力の向上に寄与しています。

て、短期・中期の海外派遣プログラムも選抜制で実施しています。特に「輝塾」では、異
業種の人事部の知見を結集した学習プログラムを通じて、参加者の経営視点を高めると
ともに、講師陣がリーダーとしての信念や使命感を語り、参加者と対話することで、次世
代リーダーとしての意識向上を支えています。こうした育成の結果、受講者の6%が執行
役員、52%がシニアマネジメント層に昇格しており、将来の経営基盤を支えるリーダー人
財の輩出につながっています。

360度リーダーシップ診断
地域：日本

対応する戦略：①②③

評価にもつながるOKR（Objectives and Key Results）目標は、「事業貢献（Business 
Contribution）」「ESG」「ワンチーム＆マイドリーム（One Team & My Dream）」の3

つのカテゴリについて、中長期の時間軸も加味し、所属する組織の方向性も踏まえたう
えで設定します。そのうえで日々の進捗は定期的な上長との対話によって確認します。年
度末にはOKRの進捗に加え、基本的役割における1年間の貢献やプロセスも含めて、多
様な挑戦を評価します。また、社員のさまざまな挑戦について、各職場で共有し認め合う
活動（「チャレンジ共有会」など）を実施することで、チャレンジを推奨する風土を実現
しています。年度末の評価は、部門特性・業務実態に応じて「難易度」「創造性」「共創と
連携」「効率性」「自律性」などの視点を明確化したうえで、個別・絶対的な視点で行って
います。これにより、フィードバックの対話を行う際のポイントが明確になり、評価の納
得性と透明性の向上に寄与しています（2025年度社員エンゲージメントサーベイにおけ
るグループ全体の「公正な評価」項目スコアは63：対前年で2ポイント改善、また「フィー
ドバック」項目スコアは66：対前年で2ポイント改善）。なお、花王ウェイ（「正道を歩む」

「個の尊重と力の結集」など）の実践は、コンプライアンス遵守活動を含んでおり、それ
に反する行為はコンプライアンス違反に該当するものとしてとらえています。花王では、
評価・報酬を判断する時には、花王ウェイの実践状況が基本的役割の一要素として評価
項目に含まれています。

透明性のある評価
地域：グローバル　

対応する戦略：①②③

多様な人財の力を引き出し、よりしなやかで強い組織運営を実現するため、初めて部
下を持つマネジャーに対する初任研修を実施しています。人財開発の基本方針を踏ま
え、目標設定や評価、メンバーとのコミュニケーションなど、マネジメントの基礎を体系
的に学ぶとともに、その後もフォロー研修やケーススタディを通じて、実践的なマネジメ
ント力の定着と向上を支援しています。こうした取り組みにより、評価の納得性を高めな
がら、現場で人財を育成し成果につなげる組織力の強化を進めています。

マネージングヒューマンパフォーマンス
プログラム

地域：グローバル　

対応する戦略：①②③
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花王グループでは、社員の能力開発・業績改善の意欲を育成・刺激し、その取り組み
や成果を公正に評価して称えること、そして、社員全員に広く周知し、モデル・目標とし
てもらうことが重要と考えています。そのため、毎年のグループ事業機能活動から「チャ
レンジ」「創造性」「貢献度」「ESG」「部門・職種として重要な視点」といった観点で、顕
著な団体または個人の取り組みを選定し、「部門賞」として表彰しています。そして、そ
れらの部門賞から、「グローバル・シャープトップ」戦略の視点および「ビジネスにおけ
る特に顕著な貢献」をした活動を厳選し、「CEOアワード（社長賞）」として翌年1月に褒
賞するとともに、グループ全体にその活動・貢献を公表しています。2025年度のCEO
アワードとしては、化粧品事業と販売のスクラム体制による国内販売基盤強化、および
IR・SR・PRの戦略的統合活動によるステークホルダーエンゲージメントの2件（計37
人）が選定されました。さらに、「クイックル洗面ボウルクリーナー」　新おそうじ習慣の
創出、そして「ピュオーラ炭酸ハミガキ」　生活者の本音起点の価値創造という取り組み
がそれぞれ「Excellence Award」として特別賞に選出されました。こうした活動を通じ
て、グローバルでさらなる挑戦の促進と、脱マトリックス型組織運営への意識と風土を醸
成しています。

表彰～CEOアワードの選定と
グループ全体での称賛～

地域：グローバル　

対応する戦略：①②③

要です。そのため、国内グループ会社間で差異が残っている人事制度の是正・極小化を
図りつつ、これまで以上に「挑戦・成果重視」「多様性尊重」の処遇体系を整備します。具
体的には、2025年7月から国内グループ各社の「基本報酬※」「生活関連手当」について、
今後の社会構造変化を踏まえて、基本報酬の比重をより高める方向で見直しし、スキーム
を標準化しました。またこれまでグループ法人間でさまざまな制度差があった「転勤者支
援」も統一したことにより、日本国内のグループ各社においては、雇用会社にかかわらず
多様な人財が広く活躍できる環境が整いました。また2026年からは、同じく国内グルー
プ会社共通で、福利厚生の新たな形としてカフェテリアプランを導入し、生活面でも多様
な環境や背景を持つ社員が、より意欲を持って活躍できる環境整備を行っています。な
お、今回の対象としては国内グループのうち10社、約20,000人の正規社員としています。
※ 国内グループ各社でそれぞれ設定している基本報酬は各社別水準を維持。

K27の達成、そしてさらなる成長に向けて、多様なグループ社員が納得感と公平感を
もって仕事に没頭でき、前向きにチャレンジする社員が報われる環境を整備することが重

国内グループ会社間制度統合
地域：日本　

対応する戦略：①②③

花王グループでは、「社員活力の最大化」を実現するために、「社員および組織の状態
を見える化する」こと、「そこから組織運営上や労働条件面の課題を発掘し、効果的な職
場改善アクションを策定する」こと、そして「各職場で改善アクションを実施し、それを
社員が実感することでエンゲージメントを向上していく」ことを狙いとして、2023年度か
ら「社員エンゲージメントサーベイ（通称：KES）」を実施しています。このサーベイの結
果から、花王グループは、ブランド、企業文化、帰属意識が引き続き強みであることを確
認しました。一方、さらなるエンゲージメント向上に向け、会社の方向性に関する社員の
理解をさらに進めるためには、社員・現場視点の「具体性」「マイルストーン」と、それを
伝えるための「わかりやすい表現」「リアリティ」「背景・想いの伝達」が従来以上に必要
です。毎年２回実施している花王フォーラム（経営陣と各社・各事業場社員代表との対
話の場）は、そうした点を踏まえた運営としています。2025年度の花王フォーラムは、経

経営層と社員の対話機会の活性化
地域：グローバル

対応する戦略：④
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営戦略や会社の動きをより自分事化したうえで各現場の活動実践につなげるため、経営
と社員代表の対話度をさらに高めることを目指した内容としました。結果として2025年
度の花王フォーラムは、ほぼ100%の参加者から肯定的なフィードバックを得ることがで
きました。また花王フォーラムに加えて、KURUMAZAの一環として経営陣が現場に出
向き、都度、社員と直接対話する活動にも力を入れており、国内外の事業場やグループ
会社含めて広く実施しています。社員からは、「経営陣の皆さんと直接対話ができたこと
で信頼感が高まった」「経営トップの率直な考えや本音を聞くことで理解と共感が深まっ
た」といった声が得られ、経営陣の考えや会社の方向性を理解する機会、そして各現場
の実態や課題を経営陣が把握する活動になっています。

また花王フォーラムに加え、人事諸制度や労働条件に関して各事業場社員代表と人事
責任者が直接対話・意見交換を行う社員懇談会も毎年数回行っています。

経営層と中堅社員との対話

「対話の徹底」です。会社の戦略や方向性の理解、そして社員一人ひとりの日々の活動
が企業価値の向上にどのように結びついているのかということを、上長や同僚、他部門と
頻繁に対話しながら理解を深めることが大切であり、その現場での促進に向けて、日本
花王グループでは毎年「対話フェス」を行っています。2025年度も9月を対話フェス月
間として「たて・よこ・ななめのつながりを深め、広げよう！」をスローガンに設定しまし
た。期間中は、強いチームを築く内省と対話の技法を学ぶ「リフレクションセミナー」や、
対話でつながりとひろがりを構築するラインケア研修、さらに、グローバルで活躍する社
員がリアルな業務を紹介するグローバルキャリア・ラウンドテーブルを開催するとともに、
対話を活性化するためのポイントを端的につかむためのショート動画や心理的安全性な
どの多様なコンテンツを発信しています。また、昨年に続き事業場の社員食堂を活用し
て部門を超えた人的ネットワーク構築の場も設定しています。リフレクションセミナーに
は約600人、ラインケア研修は約950人がリアルまたはオンラインで参加し、いずれも
大変好評を得ています。

「グローバル・シャープトップ」な人財／組織運営を通じて社員活力の最大化を実現
するために、人財戦略としてさまざまな活動を進める中で、その実践のベースとなるのが

対話フェス
地域：日本

対応する戦略：④

対話を中心とする組織風土づくりに向け、心理的安全性やアンコンシャスバイアスにつ
いて学ぶ機会を提供しています。2025年は、日本において、eラーニング「アンコンシャ
スバイアスの基礎知識」を非管理職に対し必修プログラムとして実施しました。これによ
り、2023年から開始した心理的安全性とアンコンシャスバイアスに関するeラーニング
を全社員が受講したことになります。Americasでは、DE&Iの基礎的なトレーニングの
中で、アンコンシャスバイアスおよびマイクロアグレッションのトレーニングを、オースト
ラリアでは、すべての従業員を対象にアンコンシャスバイアスワークショップを継続的に
実施しています。EMEAでは、毎年実施しているDE&Iトレーニングセッションにおいて、
マイクロアグレッションに関するトレーニングを実施しました。

心理的安全性、アンコンシャスバイアスへの
理解深耕

地域：グローバル

対応する戦略：④
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2021年度からグループ全体に導入しているOKRも実践5年を経て、その理解と活用
は進んできています。2025年に実施したレビューにおいても、個人と組織の成長につな
がる目標設定と活動実践を行っている社員が8割に近づいており、挑戦する風土醸成は
着実に進捗しています。その一方で、「挑戦しているが組織とのつながりに不安」を持つ
社員や、「挑戦の解釈に悩む」社員も引き続き一定数存在していることがわかってきてい
ます。こうした状況を踏まえ、2025年度からは各部門において「自分たちの仕事がどの
ように企業価値向上につながっているか」を未来視点で対話し、理解促進することを狙
い、重要な経営指標であるROICの視点を踏まえて個人OKRを見直し、像合わせする活
動を継続的に進めています。具体的には各部門の活動がROIC向上にどのように結びつ
いているかを示した「ROIC逆ツリー」を作成し、それを活用しながら上長との対話を通
じて個人目標を組織貢献に結びつけること、そしてそれらの活動の狙い・意味合いをわ
かりやすく伝えるための動画コンテンツの発信などを行っています。また投資効率や稼ぐ
力への意識を高めることで、「投資して強くなる事業への変革」を牽引する人財づくりに
も貢献していきます。

個人OKRへのROIC視点の展開
地域：日本

対応する戦略：④

多様な社員が意欲高く力を発揮できる環境整備と風土醸成を進めています。

花王においては、以前よりフレックスタイム制を導入して、時間活用のフレキシビリ
ティを高めてきましたが、さらに、在宅勤務制度など、働く場所や環境の多様化が定着し
ました。2023年以降、在宅勤務の運用としては、社員間の対話と共創による創造性の発
揮をより進めるために、画一的なルールではなく、職務や役割に応じて、それぞれに最適
な働き方を推進しています。直近の傾向としては、創造性の発揮・業務の生産性向上に
より、結果として出社率が上昇しており、柔軟な働き方を進めるにあたり、必要な環境整
備として、オフィスの改革も継続して順次実行しています。

また、在宅勤務を含む一人ひとりの就労実態をタイムリーに可視化できるアプリケー
ション、SWS（Smart Work Support）の活用も継続し、過重労働の予防や適切な労働
時間申告に役立てています。これらを通じて、社員が安心かつ能率的に働ける環境を整
備しています。

DE&I
地域：グローバル

対応する戦略：④

フレキシブルワークの実現
地域：日本

対応する戦略：④

Our Progress ＞ 受容性と多様性のある職場P261

人財の成長と組織力の最大化につながる重要な要素として、社員の心と身体の健康の
維持・向上を目指しています。2025年は健康中期計画の実現に向け、社員とその家族
が自ら参画する活動を軸に取り組みを進めました。

健康開発
地域：グローバル

対応する戦略：④

Our Progress ＞ 社員の健康増進と安全P276

快適な暮らしを
自分らしく送るために

思いやりのある選択を
社会のために

よりすこやかな
地球のために

正道を歩む

実効性のある
コーポレート・
ガバナンス

徹底した透明性

人権の尊重

> 人財開発

受容性と多様性の
ある職場

社員の健康増進と
安全

責任ある化学物質
管理

253



※ その他、育児・看護介護両立支援としての制度については、「受容性と多様性のある職場」パートに記載

※ 在籍会社で集計
※ �2022年まで正規雇用の従業員のみ。2023年より正規雇用の従業員およびフルタイムの無期化した非正規雇用の従業員
※ �年次有給休暇を取得した際は、その日・その時間勤務した際の賃金を支給

※ 正規雇用の従業員およびフルタイムの無期化した非正規雇用の従業員
※ �時間外労働・休日労働・深夜労働が発生した場合は、労働法規および就業規則にのっとり割増手当を

支給

多様な働き方のための主な就業制度（一部関係会社を除く日本花王グループ）

主な制度 内容

フレックスタイム制
事由は問わず、一部交替・シフト勤務者を除き全社員が適用
コアタイムは設定せず、フレキシブルタイム（7:00～20:00）を設定しており、この範囲内で始業・終業を設定
清算期間を1カ月単位に設定

在宅勤務制度
事由は問わず、一部交替・シフト勤務者を除き全社員が適用
利用回数は業務特性や組織運営上の必要性に応じて部門ごとに設定
終日、時間単位での利用が可能

遠隔地勤務制度 看護や介護、育児、私傷病等のやむを得ない事情がある場合に遠隔地での常時在宅勤務が可能
出社せずに勤務することで支障がない業務に従事していることが条件

年次有給休暇の時間単位取得 年間5日分を上限に年次有給休暇の1時間単位での取得が可能
利用に際しての事由は問わない

私傷病特別休暇 自身の私傷病の際に有給の特別休暇を取得可能（年間40日もしくは20日付与）。原則8日以上の休業を要する場合に取得が可能

海外赴任同行休職 配偶者の海外赴任時に赴任先への帯同に際し、最短1年間から最長2年間のあいだで取得が可能

ボランティア特別休暇 会社が認めたボランティアに参加する際に有給の特別休暇を取得可能（年間5日付与）
1日もしくは半日の単位での取得が可能

勤続功労リフレッシュ休暇 勤続10・20・30・40年の節目に有給の特別休暇を取得可能（年間5日付与）

就業制度の利用状況（花王（株）） 1人あたり年間総労働時間（時間）

2022年 2023年 2024年 2025年

所定外労働時間 月平均時間（時間） 13.4 12.4 15.3 15.3

年次有給休暇 平均利用日数（日） 16.6 17.3 16.6 17.3

年次有給休暇 平均取得率（%） 85.8 88.0 84.2 87.1

在宅勤務制度利用人数（人） 7,653 6,431 6,034 5,967

2022年 2023年 2024年 2025年

花王グループ 1,803 1,833 1,813 1,799
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※ 特に記載がない限り、在籍会社で集計。正規雇用の従業員およびフルタイムの無期化した非正規雇用の従業員。各年12月末時点。人員カバー率100％。

※ 女性比率に関するデータについては「受容性と多様性のある職場」に記載 
※ 上級管理職は部長相当職、中級管理職は課長相当職のうち一定以上の役割を担うポジション、初級管理職は課長相当職のうち中級管理職を含まず

従業員・管理職の人数（人）

※従業員比率上位6カ国　※非開示の従業員を除く

国籍別 従業員比率（花王グループ）（％）

2022年 2023年 2024年 2025年
全体 男性 女性 全体 男性 女性 全体 男性 女性 全体 男性 女性

花王グループ

従業員 35,411 16,677 18,734 34,257 16,055 18,202 32,566 15,173 17,313 31,514 14,619 16,895 
管理職 6,974 4,845 2,129 6,553 4,514 2,039 6,359 4,288 2,071 6,263 4,135 2,128 
　うち上級管理職 － － － 901 726 175 846 673 173 812 648 164 

中級管理職 － － － 1,644 1,204 440 1,628 1,157 471 1,687 1,174 513 
初級管理職 － － － 4,008 2,584 1,424 3,885 2,458 1,427 3,764 2,313 1,451 

日本
従業員 23,584 10,404 13,180 22,464 9,895 12,569 20,831 9,069 11,762 20,044 8,666 11,378 
管理職 4,555 3,534 1,021 4,558 3,439 1,119 4,366 3,209 1,157 4,225 3,054 1,171 

　うち花王（株）
従業員 8,403 5,974 2,429 8,199 5,739 2,460 7,861 5,356 2,505 7,761 5,204 2,557 
管理職 2,957 2,238 719 2,985 2,221 764 2,907 2,101 806 2,889 2,059 830 

アジア
従業員 6,948 3,848 3,100 6,798 3,791 3,007 6,618 3,693 2,925 6,555 3,658 2,897 
管理職 1,154 605 549 1,038 562 476 1,009 545 464 1,014 545 469 

欧州
従業員 3,376 1,691 1,685 3,494 1,663 1,831 3,560 1,676 1,869 3,389 1,570 1,819 
管理職 920 545 375 556 307 249 573 315 258 614 325 289 

米州
従業員 1,503 734 769 1,501 706 795 1,557 735 757 1,526 725 801 
管理職 345 161 184 401 206 195 411 219 192 410 211 199 

2022年 2023年 2024年 2025年

日本
従業員 69.3 65.6 63.9 63.2 
管理職 66.3 70.6 70.2 68.6 

インドネシア
従業員 5.6 5.7 6.0 6.0 
管理職 2.3 2.3 2.5 2.5 

タイ
従業員 3.6 3.7 3.9 4.0 
管理職 4.3 2.6 2.8 2.8 

中国
従業員 4.2 3.9 3.9 3.9 
管理職 3.1 2.8 2.8 3.1 

ドイツ
従業員 2.5 2.5 2.7 3.1 
管理職 4.8 3.4 2.7 3.0 

アメリカ
従業員 1.8 1.8 2.1 2.2 
管理職 2.4 2.8 2.7 3.3 

年齢層別 従業員比率（％）

2022年 2023年 2024年 2025年

花王グループ
30歳未満 19.3 17.8 16.7 15.4 
30〜50歳 51.9 52.6 54.9 56.2 
50歳超 28.7 29.6 26.4 28.4 

日本
30歳未満 18.0 16.4 15.4 14.3 
30〜50歳 49.9 50.6 53.1 54.4 
50歳超 32.1 33.0 31.4 31.3 

快適な暮らしを
自分らしく送るために

思いやりのある選択を
社会のために

よりすこやかな
地球のために

正道を歩む

実効性のある
コーポレート・
ガバナンス

徹底した透明性

人権の尊重

> 人財開発

受容性と多様性の
ある職場

社員の健康増進と
安全

責任ある化学物質
管理

255



※ 労働施策総合推進法に基づく開示　※「‒」印は採用実施なし

採用の状況

新規採用における中途採用比率（％）

再雇用の状況（花王（株））

年齢層別 採用者比率（％）

採用コスト（採用した従業員1人あたり）（円）

内部人財により満たされた空きポジションの割合（％）

※ 特に記載がない限り、在籍会社で集計。正規雇用の従業員およびフルタイムの無期化した非正規雇用の従業員。各年12月末時点。人員カバー率100％。

2022年 2023年 2024年 2025年

花王グループ
全体（人） 1,555 1,732 1,740 1,595 
男性（人） 625 614 633 686 
女性（人） 930 1,118 1,107 909 
女性比率（％） 59.8 64.5 63.6 57.0

日本

全体（人） 208 413 450 540 
男性（人） 110 153 177 258 
女性（人） 98 260 273 282 
女性比率（％） 47.1 63.0 60.7 52.2

うち花王（株）

全体（人） 103 187 235 323 
男性（人） 71 90 126 184 
女性（人） 32 97 109 139 
女性比率（％） 31.1 51.9 46.4 43.0

2022年 2023年 2024年 2025年

花王グループ
30歳未満 52.5 57.2 53.2 54.6 
30〜50歳 41.3 36.8 39.4 38.6 
50歳超 6.2 6.0 7.4 6.8 

日本
30歳未満 62.0 78.4 71.6 72.8 
30〜50歳 38.0 25.3 27.3 26.5 
50歳超 0.0 1.0 1.1 0.7 
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入社後3年間の定着率（％）

2022年 2023年 2024年 2025年
花王グループ 68.3 66.9 63.2 75.7

2022年 2023年 2024年 2025年
花王（株） 35.9 49.2 46.8 48.0 
花王グループカスタマーマーケティング（株） 17.4 17.2 40.0 59.4 
花王ビューティブランズカウンセリング（株） 0.0 0.0 － －

（株）カネボウ化粧品 0.0 0.0 － －
（株）エキップ 100.0 100.0 100.0 62.0 
花王ロジスティクス（株） － － 0.0 6.3 
花王プロフェッショナル・サービス（株） 41.7 32.3 46.4 56.3 
ニベア花王（株） 100.0 100.0 100.0 100.0 
花王ビジネスアソシエ（株） － 100.0 100.0 －
花王サニタリープロダクツ愛媛（株） － － 0.0 58.3 
花王コスメプロダクツ小田原（株） 100.0 27.8 0.0 100.0 
花王製紙富士（株） 100.0 － 50.0 －
花王ピオニー（株） － － 0.0 50.0 

2022年 2023年 2024年 2025年
定年退職者数（人） 237 255 293 313
　うち再雇用者数（人） 204 223 253 291
　再雇用者比率（％） 86.1 87.5 86.3 93.0

2022年 2023年 2024年 2025年
花王グループ 570,933 495,500 532,106 634,295 
日本 1,650,470 831,229 1,017,955 897,089 

2022年 2023年 2024年 2025年
花王グループ 77.72 74.65 74.69 76.41 
日本 94.99 90.63 88.81 83.62 
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退職の状況（％）

年齢層別 退職者比率（％）

年齢層別 自己都合退職者比率（％）

性別 自己都合退職者比率（％）

性別 退職者比率（％）

2022年 2023年 2024年 2025年

花王グループ
男性 35.10 36.74 41.50 41.14 

女性 64.90 63.26 58.50 58.86 

日本
男性 27.62 33.98 39.65 34.80 

女性 72.38 66.02 60.35 65.20 

2022年 2023年 2024年 2025年

花王グループ
総退職率 6.17 6.75 8.87 5.64 

自己都合退職率 4.61 4.57 4.46 3.51 

日本
総退職率 3.76 3.69 7.07 3.07 

自己都合退職率 2.68 2.39 2.57 2.50 

2022年 2023年 2024年 2025年

花王グループ

30歳未満 36.11 33.92 21.16 28.59 

30〜50歳 41.69 40.59 36.27 46.20 

50歳超 22.20 25.49 42.57 25.21 

日本

30歳未満 40.92 34.58 15.89 34.15 

30〜50歳 32.02 34.46 26.07 42.44 

50歳超 27.06 30.96 58.04 23.41 

※ 特に記載がない限り、在籍会社で集計。正規雇用の従業員およびフルタイムの無期化した非正規雇用の従業員。各年12月末時点。人員カバー率100％。

2022年 2023年 2024年 2025年

花王グループ
男性 29.78 28.88 34.04 35.02 

女性 70.22 71.12 65.96 64.98 

日本
男性 18.64 23.51 27.99 28.60 

女性 81.36 76.49 72.01 71.40 

2022年 2023年 2024年 2025年

花王グループ

30歳未満 43.81 44.60 36.56 37.92 

30〜50歳 47.92 45.50 52.30 52.40 

50歳超 8.27 9.90 11.13 9.68 

日本

30歳未満 56.08 51.30 41.71 44.59 

30〜50歳 38.86 43.10 52.89 50.23 

50歳超 5.06 5.60 5.40 5.18 
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※ 一部会社を除く

※ 一部会社を除く

※ 特に記載がない限り、在籍会社で集計。正規雇用の従業員およびフルタイムの無期化した非正規雇用の従業員。各年12月末時点。人員カバー率100％。

従業員持株会（一部関係会社を除く日本花王グループ）

マネジメントレベル別　研修時間、比率

人財開発投資（従業員1人あたり）

性別　研修時間、比率

※ 一部会社を除く

2023年 2024年 2025年

研修時間計（時間） 比率（％）研修時間計（時間） 比率（％）研修時間計（時間） 比率（％）

日本
男性 114,633 47.3 195,380 56.5 164,223 49.1 

女性 127,556 52.7 150,215 43.5 170,084 50.9 

年齢層別　研修時間、比率

※1 花王グループの人員カバー率 58.7%、日本の人員カバー率 87.1%

内容

（1）拠出金は、1口あたり1,000円（賞与は3倍）から基本給の30% を上限として任意に設定できる。
（2）拠出額の10%を奨励金として助成する（賞与は給与拠出額の3倍）。
（3）配当金は、株式の取得として再投資される。
（4）�対象者は国内花王グループのうち運営細則に定める会社の正規従業員および会社が認めた 

従業員※1。

※ 非開示の会社を除く
※ 2023年度の日本の労働組合員数：日本国内のグループ会社間で大規模な転籍を実施したことにより大きな人数変動が発生

労働組合員の状況

2023年 2024年 2025年

研修時間計（時間） 比率（％）研修時間計（時間） 比率（％）研修時間計（時間） 比率（％）

日本

30歳未満 94,025 38.8 86,624 25.1 87,469 26.2 

30～49歳 106,101 43.8 168,653 48.8 167,175 50.0 

50歳以上 42,063 17.4 90,317 26.1 79,663 23.8 

2023年 2024年 2025年

研修時間計（時間） 比率（％）研修時間計（時間） 比率（％）研修時間計（時間） 比率（％）

日本

全社員対象 50,007 20.6 179,051 51.8 139,630 41.8 

初級管理職 145,893 60.2 126,831 36.7 122,731 36.7 

中級管理職 44,386 18.3 32,450 9.4 65,293 19.5 

上級管理職 1,903 0.8 7,263 2.1 6,654 2.0 

2022年 2023年 2024年 2025年

花王 
グループ

平均研修時間（時間） 12.98 14.05 18.54 18.58

平均研修費用（円） 32,000 37,000 48,000 54,000

日本
平均研修時間（時間） 12.90 12.91 16.51 16.6

平均研修費用（円） 32,000 36,000 49,000 56,000

2022年 2023年 2024年 2025年

花王グループ
人数（人） 12,716 10,851 10,238 10,105 

比率（％） 34 32 32 32 

日本
人数（人） 8,560 6,785 6,422 6,191 

比率（％） 34 30 31 31 
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Joseph Lim
Resource Center Head,  
Fatty Chemical （Malaysia）  
Sdn.Bhd.

人財開発による 
人財サステナビリティに向けた 
取り組み

人財のサステナビリティは、花王の理念である花王ウェイに基づき、目指す
人財・組織像に沿った成長をとげるために不可欠です。このサステナビリティ
は、個人の成長を長期的な事業目標と整合させながら、継続的な人財開発を行
うことによって実現されます。

人財開発の中核には、すべての個人が独自の才能、志、潜在能力を有すると
いう信念があります。個人の目標と組織目標を統合することで、会社は共通の
目的意識、主体性、責任感を育む文化を醸成します。この目標の統合を支援す
るものとしてOKRやスクラム型組織があります。この組織は集中力、透明性、
協働を促進し、チームの俊敏性と未来志向性をもたらします。人は目の前の目
標を優先しがちですが、OKRは5年以上かけて達成するような高い目標設定を
促します。

継続的な改善を行うための重要な施策として社員エンゲージメントサーベイ
を毎年実施し、個人の努力が会社の方向性とどれだけ整合しているかを測定し
ています。

社員の声

宿野部　淳
HLBC事業部門　スキンケア事業部　 
アジア（国際）グループ
ブランドダイレクター

現場経験を通じた人財育成と
場づくり

2007年に入社し、KCMKで販売業務を担当したのち、ヘアケア事業部門で
マーケティングに没頭し、入社11年目の2017年にMKトレーニーとして約1
年間、花王シンガポールで働きました。私にとっては初めての海外暮らし、かつ
英語でのコミュニケーションもままならない中ではありましたが、生活者起点の
マーケティングと担当ブランドのミッション、ビジョン、バリューを共通の言語
として、異なる価値観を持つ国籍のメンバーと働く楽しさを覚えました。また、
日本花王での仕事の常識やサポート環境は特別であることを痛感し、海外で事
業成長し続ける仕組みについて考える契機にもなりました。

帰国後は、ビオレUVを5年間担当し、2023年から3年間、スキンケアとヘ
アケアのMKダイレクターとして花王中国に駐在しました。先端デジタルマーケ
ティングの学びもありましたが、外部環境の変化が早い市場における事業運営
の経験や失敗からの学びが、私自身の成長につながったと思います。現場で打
席に立つことは、時に勇気も必要になりますが、研修だけでは得られない学び、
喜びがあると思います。これからも志を共にする仲間と挑戦の打席に立ち続け
たいです。

社員の声
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社外ステークホルダーからの期待と提言

私は、社会保険労務士として、これまで花王グループの労務コン
プライアンス診断に関わらせていただきました。具体的には、就業
規則をはじめとする人事諸規程、労使協定および法定帳簿類の整
備状況や人事・労務諸制度の運用状況について、法令遵守の観点
あるいは制度・運用の合理性・効率性の観点から、評価・提言を
行ってまいりました。

その中で私が強く感じたのは、花王グループの制度は単に法令
を遵守するレベルにとどまらず、社員一人ひとりの生活に思いを寄
せ、「どうすればより働きやすい職場となるのか」を常に追求し、丁
寧に議論を重ねながら構築・運用されているという点です。特に、
有給育児休暇や法定日数を大きく上回る看護・介護特別休暇をは
じめとする出産・育児・介護を担う層に対する制度の手厚さは、
国内でもトップレベルにあるといえます。このことは、特に家庭を
持つ社員が、家庭（生活）と仕事との調和を図りながら、安心して
長く働くことのできる企業風土の醸成に大きく寄与しているものと
思われます。

また、ガバナンスの観点から見ても、花王グループは社内ルー
ルの整備だけでなく、意思決定の過程や責任の所在が明確であり、
問題が起きた際に適切に是正できる体制が構築されているものと
見受けられます。これは、経営層と現場とのコミュニケーションが
日常的に取られているからこそ実現できているものであり、形式だ
けのガバナンスではない「実効性のある体制」であると評価できま
す。このことは、サステナビリティや人的資本経営が重視される現
代において、大きな強みといえるでしょう。

人事・労務分野に再び目を向けると、今後も法改正は頻繁に行
われていくことが見込まれますので、「現行法に適時・適切に対応
できているか」のチェックは継続的に必要です。それだけにとどま
らず、今後は、より多様化していく生き方・働き方への対応として、
法令遵守を土台としながら、より公正かつ個を尊重した職場づくり
を進めていかれることを期待しています。こうした地道な取り組み
が、結果として花王グループ全体の企業価値の向上に結びついて
いくものと考えます。

高田　弘人氏
社会保険労務士法人大野事務所
パートナー社員 幕張オフィス所長・特定社会保険労務士

より公正かつ個を尊重する職場環境の醸成に向けて
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