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すべてはエンゲージメント向上
からはじまった
当社は成長軌道に乗れない状態が10年近く

続いていました。2022年に初めて外部から招

聘された社長の湊は、就任当初に「従業員のエ

ンゲージメント向上を最重要課題とする」との

メッセージを発信しました。それは、モチベー

ションが高く、愛社精神を持った社員が良い仕

事をし、最終的に良い結果につながるという経

営者の信念に基づくものです。エンゲージメン

トについては、約3年間取り組んできましたが、

私としては、エンゲージメントの本質は、自ら考

え、自ら行動し、それが周囲に良い影響を与え

たり、感謝されたりすることが、自身の成長、ひ

いては会社の成長につながるということに尽き

ると考えています。

経営戦略と融合した
人的資本経営を推進
経営戦略と融合した人的資本経営について

は、経営トップと常に議論してきました。私たち

人事としては、それをどうやって実現するかとい

うことを、人事の活動に落とし込んでいく。採用

をする、育成をする、配置をするということを、

個別にやるのではなく、経営戦略を実現するた

めにどうするかを常に考えてやってきたことが、

良い結果につながっているのではないかと考え

ています。

人材戦略として、専門性と多様性を重視し、

目指すべき人材像を定め、課題を抽出し脱平

等・一律を目指したProfessional、Pay for 

Performance 、Retentionを基本方針として

います。これも経営層で一緒に考えた方針なの

で、ブレない拠り所があるというのは非常に大

きいと思っています。

人事の仕事は「遅効性」があります。効果がす

ぐに出るわけではなくて、少し後になって出て

くる。人を採用するとか育成するとかっていう

のは、即座に成果や効果に表れるものではなく

て、数年後にその成果が出てきます。私たち自身

が「何のためにやるのか」「何を目指していくの

か」という芯の部分をしっかり持っておいて、い

ろいろな批判や意見がある中でも、「これはこの

ためにやっているのです」と、我慢強く継続して

伝えていくことが、人事の活動の中では非常に

重要だと考えています。

意欲のある社員が成長できる
環境を整えていく
ここから先は、エンゲージメントの「質」を上

げていきたいと思っています。エンゲージメント

が高まった段階で、社員の意識や行動がどう変

化して、具体的に何ができているのか、というと

ころに着目していきたいと考えています。現在、

Human Resources Strategy
経営戦略と融合した
人材戦略

Yoshihito Yamamura

山村 善仁

取締役 常務執行役員
人事本部長

エ ン ゲ ー ジ メ ン ト は 会 社 の  成 長 を 引 っ 張 る エ ン ジ ン

ナビゲーションボタンの使い方

表紙に戻ります

直前に閲覧していた
ページに戻ります

前のページに戻ります

次のページに進みます



02

失敗を恐れず「出る杭」に！

海外でも“デザイン推し”で突破口を開こうと

決めましたので、松田さんには未来都市の上海

で存分に力を発揮してほしいと思います。佐藤

さんは国内営業の知見を活かし、さっそく仲間

とすばらしいブローシャーを作ってくれました。

2人にとってものすごいチャレンジですが、失敗

を恐れず「出る杭」になってほしいと思います。

自分のキャリアに
自分ならではの色を加えたい

私はAPI※で外国籍の人と交流を持つ中

で、自分のキャリアに自分ならではの色を

加えたいという気持ちが強まり、上海駐在

への挑戦を決めました。イトーキは、チャ

レンジしたい人が手を挙げ、それが評価さ

れる会社になってきているのではないかと

思います。私も空間デザイナーとして成果

を上げ、背中を押してくれたイトーキに恩

返ししたいと思います。

Minami Matsuda

松田 みなみ

国際本部
海外戦略企画部

新しいことにチャレンジ、
自分の強みを確立したい

私は何か新しいことに挑戦してみたいと

思い、APIの立ち上げに誘っていただき、

それがきっかけで海外事業管理課への異

動が決まりました。イトーキでは「個人推

し」「チーム推し」として背中を押してもら

える雰囲気があります。小さな部署です

が、幅広い業務を経験しながら自分の強

みを確立していきたいと考えています。

Hana Sato

佐藤 巴奈

国際本部
海外事業管理課

課題であった、「前例踏襲」、「平等一律」、「指示

待ち」から変化し好事例が出てきています。手

挙げ制度にも着手していますが、自分のキャリ

アを考え資格取得や勉強の準備をした中で行

動している事例や新規ビジネス提案の動きが、

社員側から出てきたというのは非常に大きいと

思います。育成に関する投資対リターンは、なか

なか見えづらい部分があると思います。ただ、私

たちとしては、社員に投資をして、それがすぐに

会社に還元されることを期待するという考え方

は、やめようと思っています。

社員には「市場価値の高い人間になってほし

い」と発信しています。意欲のある社員が成長で

きる環境を整えていきたいと考えています。

新たな課題に向き合う
課題として手をつけなければいけないことは

山ほどあります。

タレントマネジメントシステムを導入してス

タートはしていますが、その精度をもっと上げ

ていく必要がありますし、マネージャー側や会

社側がそれを具体的に活用できるような仕組

みにしていかなければいけません。データドリ

ブンな人材マネジメントは、まだまだ始まった

ばかりです。

また、「管理職は罰ゲームだ」というような世

の中の風潮もあるなか、管理職に対して私たち

Masaki Uchino

内野 眞城

執行役員
国際本部長

もいろいろと要求を出していくわけですが、そ

の負担を軽減するとか、「管理職になって良かっ

た」と思ってもらえるような面をどう出していく

か。管理職をキャリアとして目指してくれる人が

増えてくれると嬉しいので、そこにどう手をつけ

ていくかというのも課題です。

さらには、「連結」です。本体はエンゲージメン

トや採用など、かなり良い状況になってきてい

ますが、地方のグループ会社など、グループ全

体の底上げをどう図っていくかというのも、大き

な課題だと認識しています。

エンゲージメントの高い集団が
変化をチャンスに変える
いくら良いオフィスがあっても、いくら良い設

備があっても、すべての事業活動は、最終的に

は人がいてこそです。業務改善もそうですし、

先ほどのような新しいビジネスプランなど完全

に人でなければできない部分です。我々の事業

自体も「オフィス」と「人的資本」がどう影響し

合っているかということをテーマにしています。

そして、エンゲージメントは会社の成長を引っ

張るエンジンだと思っています。どんな環境の

変化があったとしても、エンゲージメントの高い

集団であれば、その変化をチャンスに変えてい

けると信じています。エンゲージメントを、これ

からも追求していきます。

エ ン ゲ ー ジ メ ン ト は 会 社 の  成 長 を 引 っ 張 る エ ン ジ ン

CASE
STUDY

相互に学び、
グローバルに活躍できる人材に

M E S S A G E

※社員の自主性尊重をベースに社員のグローバル人材育成を促進するためのコミュニティ



人的資本戦略の全体像

MISSION STATEMENT

明日の「働く」を、デザインする。
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経営基盤戦略

Professional
事業の継続的な成長を
生み出す専門性を強化する

Pay for 
Performance
成果を生み出す
人材を育て処遇する

Retention
多様な人材が貢献意欲を持ち
イキイキと働き続けられる

Workplace × DE&I
多様な働き方、

人材活躍を実現できる
「働く」空間を作る

ESの向上

中期経営計画Flag6
人的資本KPI

従業員エンゲージメント
調査結果※

85%以上
※「誇り」についての肯定回答率　

▶P4 　　　

女性管理職比率

13%
▶P5

CSの向上

経営目標

売上高：1,500億円
営業利益：140億円

ROE：15％

目指すべき人材像

自分のチカラで、
「働く」の未来に向けて
シナジーを巻き起こす人材

課題

• 人材確保
• 専門性強化
• 組織貢献意欲の増強
• 生産性向上
• 女性活躍

中期経営計画の達成

経営戦略と融合した人材戦略

人的資本を高めることが経営目標達成につながる

エンゲージメントスコア 82.5％（+7.8pts）

有給休暇取得率 60％（-3.1pts）

 男性 75％（+5.0pts）

 女性 100％（±0）

女性管理職比率 10.7％（＋0.4pts）

ファシリティ投資件数 5件

新人事制度の運用

専門人材の採用

グローバル人材
の採用

研修体系の拡充

次世代リーダー育成
（SuccessionPlanの整備）

ファシリティ投資

社内コミュニティ
醸成

社員の成長を支援し、
多様な人材が

働きやすいオフィス
を創る

▶P7

▶P7

▶P8

▶P8

▶P9

▶P9

▶P10

▶P10

イトーキは、「社員が主役」の人的資本経営を軸に、専門性と多様性を活かした人材戦略を推進しています。本ページでは、その中核をなす戦略フレームを示し、私たちが目指す人と組織のあり方

を明確にしています。昨年度に再構築したこのフレームは、社員一人ひとりの成長と挑戦を支える環境づくりを通じて、持続的な企業価値の向上を図るものです。以降のページでは、この戦略に基

づく具体的な課題認識やアクションの進捗等について、より詳しくご紹介します。  ▶ 経営戦略と融合した人材戦略：特集版P21

ビジョン アウトカムアウトプットアクションテーマ

 新卒採用 49人（-22％）

 経験者採用 118人（-8％）

 グローバル人材採用 4人（+100％）

採用人数

 教育訓練費 84.85千円/人（+16％）

 研修数 62講座（+28講座）

 研修参加人数 2,053人（+63％）

人材育成
機会

育児休業取得率

※2024年の実績データ、（　）内は前年比となります。 以上、全て2026年度目標
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経営基盤戦略

経営戦略と融合した人材戦略

Q1 中期経営計画「Flag6｜人的資本」のKPIの達成状況は？

エンゲージメントスコア
の向上

特定指標肯定回答 「誇り」
2024年度

82.5%（+7.8pts）

2026年度目標

85%以上

エンゲージメントスコアが最高値を更新

イトーキでは、売上高、営業利益、ROEに加え、「会社に対する誇り」を測る従業員エンゲー

ジメントスコアを経営の重要指標の一つとして掲げ、毎年全社員を対象に調査を実施していま

す。2024年度のスコアは目標の80％を上回り82.5％と、前年比で7.8ポイント上昇し、過去最高

を記録しました。さらに、「自社の魅力」「仕事に対するやりがい」「会社の未来に対する希望」と

いった主要KPIもすべて5ポイント以上上昇し、いずれも過去最高となりました。これにより、当社

の4つの主要KPIすべてが過去最高を達成しました。また、エンゲージメント調査の中で「会社が

スキルアップのための教育制度を整備しているか」という問いに対する肯定回答率も上昇してお

り、教育施策が従業員のニーズにマッチしていることがうかがえます。実際に、研修参加者数は

この2年間で倍増しており、社員の自律的な成長意欲が着実に高まっています。

エンゲージメントスコア分析による人材施策の深化

エンゲージメントスコア向上の背景には、部門・役職・年代等複数の切り口での分析と、それに

基づく施策がありました。例えば、設備・生産部門では「成果が見えにくく評価されづらい」業務

特性が浮かび上がり、品質保証やDX部門では「やって当然と思われ、問題が起こると責められ

やすい」という風土がスコアの低さに影響していました。役職別では、係長・班長層において、業

務負荷の高さや評価への不安が課題として認識されました。

これら課題に対し、部門長の業績目標にエンゲージメントスコア向上を組み込むことで、部門

特性を踏まえた現場視点の施策が実行されました。また、中間管理職に対してはフォロー研修

や面談等の支援を強化しました。

現在、エンゲージメントスコアは高水準で推移していますが、今後は「量」から「質」への転換を

推進していきます。対話の質やリーダーシップの強化、職場文化の醸成を通じて、社員一人ひとり

が「働きやすさ」だけでなく「働きがい」を実感できる環境を整えることが、真のエンゲージメント

向上につながります。さらに、ウェルビーイングの視点も取り入れ、心身ともに健やかに働ける職場

づくりを進めます。今後は本体での成功事例をグループ各社へ展開し、それぞれの文化や業務特

性に応じた柔軟なアプローチを通じて、グループ全体でのエンゲージメント向上を目指します。
エンゲージメント調査 主要KPI（％）

当社は誇りを持って
働ける会社である。

当社に魅力を感じる。 私は、今の仕事に
やりがいを感じている。

私は、会社の未来に
希望を持っている。

19 21 22 23 24 19 21 22 23 24 19 21 22 23 24 19 21 22 23 24 （年）

40.4

56.2
63.6

74.7

82.5

38.3

54.5
62.5

72.7
81.4

67.4
71.1 70.5

75.9
80.9

24.3

35.5

47.0

64.4

75.9

エンゲージメントスコア 「本部別」推移 （%）

2022年 2024年 FY24-22
全体 63.6 82.5 18.9
営業本部 68.4 85.7 17.3
設備機器事業本部 58.1 80 21.9
生産本部 51.8 80.8 29
品質保証本部 61.5 88.5 27
商品開発本部 57.4 75.3 17.9
企画本部 75.6 90.9 15.3
人事本部 65 84.4 19.4
国際本部 83.3 90.9 7.6
管理本部 68.8 90.7 21.9
DX推進本部 59.6 78.9 19.3
Web事業統括部 63.2 84.2 21
エンジニアリング本部 ̶ 71.5 ̶
コーポレートガバナンス本部 ̶ 87.9 ̶
コーポレートコミュニケーション統括部 ̶ 83.3 ̶

エンゲージメントスコア「役職別」推移 （%）

2022年 2024年 FY24-22

全体 63.6 82.5 18.9

チームリーダー 57 79.9 22.9

係長 50 84.6 34.6

所長 100 85.7 -14.3

班長 44.4 75 30.6

室長 80 91.2 11.2

支店長 86 100 14

センター長 86.7 100 13.3

課長 78 98.6 20.6

部長 81.8 98.2 16.4

社長（グループ会社） 87.5 100 12.5

統括部長 93.8 100 6.2

本部長 83.3 100 16.7
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経営基盤戦略

経営戦略と融合した人材戦略

女性管理職比率の着実な前進

今後4年で150名弱の管理職が定年を迎える中、女性を含む多様な人材の活躍が企業成長の

鍵となります。2024年以降、イトーキでは女性活躍推進に向けた取り組みが着実に進展し、女

性管理職比率は2024年末の10.7％から2025年2月時点で13.2％まで上昇しました。自由参加型

の女性活躍推進コミュニティ「SPLi」には約160名が参加し、女性のエンゲージメントスコアは

62.9％から73.6％へと大きく改善。「役職に就きたくない」と回答した女性の割合も2021年の

42.8％から2024年には32.1％へと10.7ポイント良化し、次世代女性管理職の育成が着実に進ん

でいます。男女の賃金格差は改善傾向にあり、2024年度の女性賃金は男性の74.2％と前年より

3.8ポイント上昇。格差の主な要因は管理職比率や地域限定採用枠に女性が多かったことと考え

られますが、2024年の人事制度改革によりエリア限定職を廃止し、報酬水準のテーブルをそろえ

たため、今後さらなる格差縮小が十分に期待されます。

 ▶ SPLiの詳細は統合報告書2023をご覧ください

意識変革で機会を拡大

女性管理職比率は2026年に13％を目標としていますが、2025年2月時点で13.2％に到達し、

見込みでは14.2％と順調に推移しています。統括部長以上の女性も2022年の0名から現在は

4名に増加し、着実な進展が見られます。

イトーキでは、多様な働き方やキャリアパスを認め合える風土の醸成を重視しており、女性管

理職比率の向上にあたっても、女性本人だけでなく管理職や経営陣を含めた意識変革に取り組

んできました。結果として、管理職登用候補層

の職位における女性比率が過去3年間で0.8ポ

イント向上し、社員の意識も徐々に変化しつつ

あります。

現在は女性管理職の「機会」を拡大している

段階ですが、今後は入社時点から、性別にかか

わらず一人ひとりの可能性に目を向け、成長を

後押しする意識と、女性の活躍をさらに促す具

体的な取り組みの強化が必要と考えています。

女性管理職比率
2024年度

10.7%（+0.4pts）

2026年度目標

13%

女性管理職比率推移（2020～2025.02） 【新卒】男女別 採用推移

2020 2021 2022 2023 2024 2022（23卒）

29
34

合計63 合計49 合計61

53.97

46.03

65.31

34.69

67.21

32.79

17

32

20

41

2023（24卒） 2024（25卒）2025.2

24 25

29 28
31

40

8.2
8.9

10.7 10.3 10.7

13.2

女性管理職比率、13.2%まで上昇 女性の積極採用 24年（25卒）男女比1：2
人数
比率（％）

人数 男性 女性
比率（％） 男性 女性

2025年
管理職定年

27名(M3含む)
※女性定年数 ０

2026年
管理職登用
（見込み）

40名

【全社員】 年代別男女比（人） 2026年 女性管理職比率（見込み）
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〜
69

60
〜
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男性 女性

次世代層での
女性比率は
増加傾向

2025.02時点 2025.06 2025.12 2026.01
（登用）

2026.01
（見込み）

303
40 35

5

263

-14 -13

40 316
45

（40+5）

271
236
+
35

女性管理職比率（現在)

13.2%

2026女性管理職比率（見込み)

14.2%

（歳）

■管理職登用候補層の女性人数と比率
2021年

127人　
23.6％　

▶
2024年

153人（+26人）
24.4％（+0.8pts）

■役職に対する意識の変化
「役職に就きたくない」と回答した女性の割合

2021年

42.8％　▶
2024年

32.1％（-10.7pts）

https://ssl4.eir-parts.net/doc/7972/ir_material_for_fiscal_ym11/146720/00.pdf#page=12
https://ssl4.eir-parts.net/doc/7972/ir_material_for_fiscal_ym11/146720/00.pdf#page=12
https://ssl4.eir-parts.net/doc/7972/ir_material_for_fiscal_ym11/146720/00.pdf#page=12
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経営戦略と融合した人材戦略

Q3「課題」を具体的に

課題
• 人材確保
• 専門性強化
• 組織貢献意欲の増強

• 生産性向上
• 女性活躍

イトーキでは、持続的な成長の原動力は「人」であると捉え、人材戦略を重要な経営課題と位

置づけています。人口減少が進む中でも、事業の成長には優秀な人材の確保と活躍が不可欠で

す。特に、ビジネスの高度化に伴い、専門性の高い人材の採用・育成が求められています。また、

社員一人ひとりの自発的な貢献意欲を高め、生産性を向上させるための環境整備も重要です。さ

らに、女性採用者の増加に伴い、女性の活躍、定着、登用を促進する環境づくりが喫緊の課題と

なっています。これらの課題に戦略的に取り組むことで、人的資本の最大化を目指します。

課題 背景 主な取り組み

1 人材確保
人口減少下で採用競争が激化す
る中、多様な人材の確保が必要。

キャリア採用・グローバル人材の採用
強化 ▶P7-8

2 専門性強化
業務の高度化に伴い、専門知識・
スキルの深化が求められる。

自主的な学びの機会提供、キャリアデ
ザイン研修、部門別研修の実施 
▶P8-9

3
組織貢献
意欲の増強

自律的キャリア形成とエンゲージ
メントの質の向上が求められる。

新人事制度の定着 ▶P7、社内コミュニ
ティ醸成 ▶P10、エンゲージメント向上
施策 ▶P9、健康経営の推進 ▶P11

4 生産性向上
限られたリソースで成果を最大化
する働き方の実現が必要。

ワークライフマネジメント推進 ▶P11、
ファシリティ投資 ▶P9

5 女性活躍
採用は進む一方、活躍・定着・登
用に向けた環境整備が必要。

キャリア支援 ▶P8-9、
DE&I推進  ▶P10

1
挑戦

前例のないことへの
“挑戦”を通じて

共に成長していくこと。

2
創造

有形無形問わず、
カタチにしていくこと。

3
プロフェッショナル

仕事に対する
プロ意識を絶えず
持ち続けること。

Q2「目指すべき人材像」のイメージや目標は？

ポリシー

創業135年を迎えた当社が、ミッションステートメント『明日の「働く」を、デザインする。』を実

現していくためには、「働く」という文脈を通じてシナジー（相乗効果）を創出することが不可欠で

す。その実現に必要なのが“チカラ”です。言い換えれば、一人ひとりが持つ“個性”を当社は大切

にし、歓迎します。個性を発揮するために、私たちは3つの行動を求めます。

求める3つの行動

求める人材像を定義した上で、今後のイトーキの事業成長に必要な人材の行動・マインドを求

められる行動を3項目に表しました。これら行動を通じて、社員一人ひとりが個性を発揮し、「働

く」の未来にシナジーを巻き起こす存在となることを目指しています。目指すべき人材像の実現

に向けては、これを阻む課題を洗い出し、具体的なアクションへとつなげています。　

目指すべき人材像
自分のチカラで、「働く」の未来に向けて
シナジーを巻き起こす人材
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経営戦略と融合した人材戦略

Q4「アクション」の進捗状況は？

「Professional、Pay for Performance、Retention」の3つの基本方針に基づき、2024年

1月より等級・報酬・評価制度を改定しました。今期は制度改定後の2期目にあたります。中でも

最大の課題であった評価制度については、従来の中央評価に偏った運用から脱却し、新たに策

定した評価ガイドラインにより評価結果の分散化を実現。これにより、Pay for Performanceの

理念に沿った処遇の実現が進みました。また、評価制度の見直しを通じて、評価者と被評価者

の間の対話の重要性が改めて浮き彫りとなり、今後の運用における重要な課題として認識してい

ます。さらに、優秀な人材の早期登用についても、基本方針に基づき今後の検討課題としていま

す。今回の制度改定は正社員を対象としたものでしたが、今後は契約社員やシニア社員にも制度

改革の考え方を展開していく方針です。制度運用初年度となる今年は、現場での気づきや課題に

柔軟に対応しながら、PDCAサイクルを着実に回し、より実効性の高い人事制度の定着を目指し

ていきます。

専門人材の採用 

強みである「Tech × Design based on PEOPLE」をさらに進化させるため、最先端テクノロ

ジーやデータを活用した新製品・新規事業の開発、社内DXの推進に取り組んでいます。これら

を支える専門人材の確保を戦略的に進めており、IT人材向けメディアへの情報発信や専門プラッ

トフォームの活用、社員のネットワークを活かしたリファラル採用を強化しました。その結果、専

門人材の採用人数は前年比59％増（2023年 12名、2024年 19名）と大きく伸長しています。専

門人材に限らず、経験者採用も拡大していますが、今後は、採用後の活躍を見据えた育成や定着

支援が重要なテーマとなっています。

Action

1 新人事制度運用の定着
Action

2 採用

社員のモチベーションを向上させ、一人ひとりの能力の最大化をはかる
それを経営戦略と繋ぎ、ビジョンを共に達成する

“脱”平等・一律を目指し、基本方針策定。同時に現場へ責任と権限移譲

■等級制度
• 若手社員の等級見直し
•  管理職の昇級要件に業績評価を
追加

•  専門職の拡充

■報酬制度
•  賞与額の上限を拡大
•  成果に応じた賞与の変動幅を拡大

■評価制度
•  5段階の評価ごとに人数分布を設
けて給与にメリハリ

•  高評価者（優秀人材）の早期登用

イトーキの人事制度改革＜ポイント＞

事業の継続的な
成長を生み出す
専門性を強化する

Professional

成果を生み出す
人材を生み育て処遇する

Pay for 
Performance

多様な人材が
貢献意欲を持ち

イキイキと働き続けられる

Retention

【採用】新卒・経験者 採用数推移

2022年

436

合計1,611 合計1,610 合計1,761

27.10

72.90

1,175

29.20

70.80 66.84

1,140

33.16

1,177

470
584

2023年 2024年2022年

53

合計82 合計192 合計167

35.0

65.0

29

32.8

67.2 70.7

129

29.3

118

63
49

2023年 2024年

新卒・経験者採用比率

3：7
（専門性強化・多様性受容）

全社員の経験者比率・増

30％超
（多様なバックボーンを持つ人材による

シナジー効果を狙う）

人数（人） 新卒入社 経験者入社
比率（％） 新卒入社 経験者入社

人数（人） 新卒採用 経験者採用
比率（％） 新卒採用 経験者採用

【全体】新卒・経験者 入社タイプ別推移
（正社員・契約社員）
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Action

3 育成グローバル人材の採用 

高度専門人材の獲得を目的に、ベトナム・ハノイ工科大学のジョブフェアに継続出展し、優秀な

理工系人材との接点を広げています。同大学の学生を対象に、日本での技術実践や文化体験を目

的とした1か月のインターンシップを実施した結果、2024年12月末時点で計6名が入社しました。今

後もグローバルな視点での人材確保を進め、多様性と技術力を備えた組織づくりを推進します。

新卒採用 

新卒採用において、入社後の具体的なイメージ形成を促す

ため、インターンシップの充実に取り組んでいます。営業同行や

本社での就業体験、生産拠点での工場見学を通じて業務理解

を促進。先輩社員との交流の場も設け、働く姿を身近に感じて

もらえるよう工夫しています。さらに、オフィス見学会を定期開

催し、企業理解と認知拡大の両面からアプローチしています。

採用数

2023年 2024年 2025年

2名 4名

21名
（予定）

主体的なキャリア形成 

社員のパフォーマンス最大化とキャリア自律を支援するため、自主的な学びの機会提供に注力

しています。選択型研修では、一般職層社員の約24％（前年度比160％）が受講し、業務活用度

に関する肯定的回答は90％を超えました。さらに、Eラーニングの強化により、学習コンテンツの

充実を図っています。加えて、各年代に応じたキャリアデザイン研修を展開し、幅広い層の自律的

なキャリア形成を支援しています。

専門人材の育成支援

専門性強化を目的に、部門単位での選択型スキル習得研修「部門別研修」を実施しています。

2024年度は全体の43.2％の部門が応募し、受講者は社員全体の20％を超えました。部門ごと

の実施により共通言語が形成され、研修内容が実務に効果的に活用されています。今後も専門

性と実務の接続を意識した育成支援を進めていきます。

開催数を1.5倍に
インターンシップ経由内定率

2024年
30％

2025年
85％

新卒採用サイトリニューアル
イトーキの強みは、豊かな個性を持った社員！ 

採用サイトでは、若手社員の座談会やプロジェクト

ヒストリー、採用担当者からのメッセージ等、さま

ざまなストーリーから、仕事に対する熱い想いを感

じることができます。
 ▶ 新卒採用サイト

エンゲージメント調査：教育肯定回答率の上昇

2022年 2023年 2024年

51.6％
63.5％

80.2％

積極的投資により、肯定回答率が上昇
設問（肯定回答割合）
Q： 会社には、業務遂行、スキルアップのための
 教育制度が整備されている。

0

20

40

60

80

100 参考
他社平均

56％

T
O
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CS

https://itoki-recruit.jp
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次世代リーダー育成 

次世代経営幹部の育成を目的に、2024年度に「4Star Academy」を実施しました。選抜され

たトップタレント16名が、8か月間にわたるビジネススキル研修を通じて、自己理解と実践力の向

上に取り組みました。研修では、多面診断やチームでのワークショップを通じて自身を客観視す

る機会を提供し、行動変容のきっかけを得ることができました。さらに、社外講師による「経営の

心構え」に関する講義を通じて、他者からの学びも促進しました。

研修前後のアセスメントでは、一定のスキル向上が確認されており、成果も見られています。

来期は、チーム対抗の経営プレゼンを予定しており、より実践的な学びの場として発展させてい

きます。

働く環境づくりをリードする企業として、ファシリティ投

資を人的資本経営における重要施策と位置づけ、自社での

実践を進めています。生産性が高く、安心・安全なオフィス

環境への継続的な投資は、人的資本の価値向上に直結す

ると考えており、実際に以下に示した成果も得られていま

す。2024年には、東京・日本橋オフィスを含む5拠点の改

修・移転を実施。これまで外部会場で行っていた入社式や

採用説明会なども自社オフィスで行うなど、施設を最大限

に活用しています。

人的資本経営に寄与するオフィス投資効果

オフィス
投資効果

従業員の
エンゲージメント

向上

生産性向上

コラボレーション
の促進

健康と
Well-being
の向上

採用への寄与

エンゲージメント
スコア「誇り」

82.5%

�

�

• 採用説明会
• オフィス見学会
• 入社式
• 内定者懇談会
• インターンシップ開催

Action

4 ファシリティ投資

【次世代育成】選抜型の重点育成の展開

4Star（経営候補者）、16名を選抜し育成を実施

4Star Academy
経営候補

（社長、取締役）

3Star Academy
本部長、統括部長
執行役員候補

2Star Academy
部長候補

1Star Academy
管理職候補

経営人材育成

ミドルマネージャー
育成

※1 2024年度単年比較
※2  2024年3月卒対2025年3月卒。インターンシップ実施場所のリニューアル
前後で比較

 ▶ オフィス投資効果 詳細：P15
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Action

5 社内コミュニティ醸成
Action

6 多様な人材が働きやすいオフィスを創る

経営基盤戦略

経営戦略と融合した人材戦略

挑戦を後押しする風土づくりの一環として、個人

にフォーカスしたインターナルコミュニケーション

を強化しています。全国の拠点で活躍する社員を

紹介する「個人推し」企画を社内報などで展開し、

社員一人ひとりの挑戦を可視化。これにより、「自

分も挑戦したい」という前向きな意識が広がり、相互理解・一体感の醸成、組織全体の活性化に

つながっています。

● 自発的なつながりが変革を生む　
社員の自律性と多様性を尊重する文化醸成を目的に、

手挙げによる参加型社内コミュニティを立ち上げていま

す。女性活躍、グローバル人材育成、工場活性化など多様

なテーマで活動を展開。社員が自ら考え、行動する風土

が着実に根づき、組織の内側から変革を促す力となって

います。

● 社内イベントで育む一体感
2024年の中期経営計画発表にあわせ、本社で

のキックオフイベントに加え、全国で150回以上

のタウンホールミーティングを実施しました。運

営は社員の手挙げによって行われ、多様な社員

が登壇することで、計画の自分ごと化を促進しま

した。さらに、オフィス・工場の両拠点でのファミリーデーや、現場の創意工夫を競う「工場ちえくり

大会（改善大会）」など、社員主体のイベントを通じて、一体感と共感が着実に育まれています。

DE＆Iの推進

トップコミットメントのもと、性別・年齢・国籍・障がいの有無・雇用形態・働き方・価値観な

ど、多様な背景を持つ従業員を「多様な人材」として尊重しています。一人ひとりが「活き活き」と

特性を活かし能力を発揮することで、企業価値の向上と持続的な成長の実現を目指しています。

【テーマ別の主な取り組み】
■ 女性・グローバル人材の活躍推進
•  女性社員のリーダーシップの発揮を目指し

て、女性活躍推進コミュニティ「SPLi」を創

設し、取り組みを推進。

•  グローバル活躍推進コミュニティ「API」の

創設や、海外大

学との連携、現

地採用支援など

を展開。

■ LGBTQインクルージョン
•  全 国 の 拠 点・工 場 で

「ITOKI×LGBTQアライ展

示」を開催するなど、理解

促進の風土づくりを推進。

■ DE&I × 職場環境
•  オフィスづくりにDE&Iの視

点を取り入れたハンドブッ

クやセミナーを展開。

■ 育児・介護との両立支援
•  両立が当たり前の組織を目指し、育児休業

を取得しやすい風土づくりや両立支援策を

積極的に推進。

•  大介護時代に備え、介護との両立に関する

知識や必要な情報を定期的に発信。

■ 障がい者の活躍支援
•  雇用率を追求する

だけでなく、障がい

に対する理解を深

める機会を創出。

外部からの数々の評価や認定を取得T
O
PI

CS
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健康経営の推進
● 健康経営優良法人

2017年に「健康経営宣言」を制定して以来、経営層・社内組織・

健康保険組合・労働組合が連携する「健康経営推進委員会」を中心

に、従業員とその家族の健康を支える取り組みを継続しています。

2025年には9年連続で「健康経営優良法人」に認定されました。定

期健康診断の受診率は100％、二次検査受診率も86.1％と高水準を

維持しており、社員の健康意識の向上と制度の定着が進んでいます。

● ウェルビーイングと成果の可視化
独自調査「Performance Trail」により、従業員のコンディション

（能力を発揮するための状態）とパフォーマンス（能力の発揮度合

い）を毎年可視化。2024年も全社で実施し、健康経営とウェルビー

イングの成果や課題を定量的に把握。阻害要因の特定と改善に活

かし、組織の生産性と持続的成長を支えています。

東京都スポーツ推進モデル企業認定
昨年に続き、「令和6年度東京都

スポーツ推進モデル企業（スポー

ツの実践部門）」に選定されまし

た。対象となった東京都中央区の

本社オフィスでは、自然と歩数が

増える回遊動線や中階段、スタン

ディングワークを促す上下昇降デスクなど、日常的に運動を促す工夫を取り入れていま

す。働きながら健康を促進する環境づくりが高く評価されました。

パフォーマンススコア

2024年5月
全社スコア

63.2点
A
ランク

経営基盤戦略

経営戦略と融合した人材戦略

ワークライフマネジメント

社員一人ひとりがミッションステートメント『明日

の「働く」を、デザインする。』を体現できるよう、

柔軟な働き方と休み方の制度整備を進めています。

テレワーク勤務やフレックス勤務等に加え、2024

年度には「継続治療通院休暇」を新設。持病や不

妊治療など、定期的な通院と就業の両立を支援し

ます。さらに、フルタイム勤務が難しい場合にも就

業を継続できる「傷病短時間勤務」「傷病シフト勤

務」制度も導入。制度の理解促進に向けた社内発

信や説明会を通じ、誰もが安心して働き続けられる

環境づくりを進めています。

共通

• マイプレイス勤務 ※1

• 時差出勤

• フレックスタイム勤務

• 半日単位の振替休日

• 時間単位の年次有給休暇

• 保存有給休暇 ※2

• ヘルスケア休暇 ※3

育児

• 配偶者出産休暇 ※4

• 出生時育児休業

• 育児休業

• 子の看護等休暇

• 育児短時間勤務

• 育児シフト勤務

介護

• 介護休業

• 介護休暇

• 介護短時間勤務

• 介護シフト勤務

傷病

• 継続治療通院休暇   

• 傷病短時間勤務  

• 傷病シフト勤務

ワークライフマネジメント 各種制度

定期健康診断
受診率

2024年 100%
 前年度比±0

二次検査
受診率

2024年 86.1%
 前年度比0.8％増

全国平均 59.3点

▶ ｢人材」の各種取り組み詳細は、
Webサイトをご覧ください。

有給休暇取得

2020 2021 2022 2023 2024（年度）

10.0 10.4

11.6 11.7 11.7

48.4
51.6

59.0 63.1
60.0

有給休暇取得日数（日）

有給休暇取得率（%）

※年次有給休暇
付与日数 最大25日

T
O
PI

CS

▶ 詳細はWebサイトをご参照ください

※1 自宅以外でも勤務可能なテレワーク制度
※2 失効した年次有給休暇の積立制度

※3 健康診断二次検査で取得可能な休暇制度  
※4 事実婚または同性のパートナーにも適用

https://www.itoki.jp/company/sustainability/social/human_resources/
https://www.itoki.jp/company/sustainability/social/human_resources/
https://www.itoki.jp/company/sustainability/social/human_resources/
https://www.itoki.jp/company/sustainability/social/human_resources/work_life/
https://www.itoki.jp/company/sustainability/social/human_resources/work_life/
https://www.itoki.jp/company/sustainability/social/human_resources/work_life/
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以前は従業員は“言われたことをやる”雰囲

気が強かったのですが、今は“自ら動くことで

仕事を変えられる”という意識が根づいてきま

した。TPM活動やちえくり改善、工場アンバサ

ダー等ボトムアップの取り組みを通じて、現場

の意識がここ数年で大きく変わったと感じてい

ます。最近は、従業員の問題意識を起点に「工

場見学者の満足度向上」に向けた取り組みが

動き出しました。私自身、現場には“楽しく仕事

をしよう”と声をかけてい

ます。仲間と笑顔で働け

る環境が、結果として良

い仕事につながると信じ

ています。

生産本部  関西工場
工場長

野口 猛

経営基盤戦略

『明日の「働く」を、デザインする。』 工場編！
職場環境
改善

『働く空間』を自分たちの手で快適に！
生産本部 生産統括部 ES・CS推進課  ES・CS推進係

課長 村崎 義則（写真中央） 係長 山本 裕貴（写真右） 松谷 未来（写真左）

2024年に新設されたES・CS（従業員・顧客満足度）推進課と管理課が連携し、現場の声に基づき職場

環境を改善しています。事務所や休憩室を改修するにあたりレイアウトや内装アイデアを募ることで、機能

性と快適性を両立した“自分たちの空間”が実現しました。加えて、熱中症対策として給水機やファン付き作

業服を導入したほか、通勤バス導入により通勤利便性も向上。従業員がデザインしたラッピングバスは、企

業PRにもつながっています。こうした取り組み

は、従業員のエンゲージメント向上にも寄与し

ています。 

スキルの見える化と教育で、学びと改善の好循環を実現
生産本部  生産統括部 生産技術部 TPS安全環境推進課

課長 北浦 博司

生産部門では、4年前から職種･等級別能力評価表にて求められるスキル要

件を明確にし、人事面談時に目標をすり合わせる事で、従業員のモチベーショ

ンと技術レベルを共に向上させています。さらに、専門性向上に向けて他部門

から学ぶ「部門間教育」を導入。教育内容は現場の声をもとに随時見直し、スキ

ル要件とも連動させています。TPM（自主保全）活動では、設備保全を通じて

設備構造理解が深まり、若手の関心喚起と知識の広がりにつながっています。

「設備不具合でのライン停止が減り、生産効率・良品率が上がった」との声もあ

り、現場の達成感やモチベーションを高めています。一連の取り組みで、学びと

改善の好循環が生まれています。

生産本部独自の
教育プログラム

経営戦略と融合した人材戦略

現場が変わる、意識が変わる
̶エンゲージメント向上の背景̶

エンゲージメントスコア 生産本部推移 （％）

2022年 2024年 FY24-22

生産本部 51.8 80.8 + 29.0

全社 63.6 82.5 +18.9

従業員が従業員が
考えた考えた

キャラクターたちキャラクターたち

 ▶ ちえくり改善

▶ 工場アンバサダー

https://www.itoki.jp/company/sustainability/assets/pdf/accounts_anual_2024_00.pdf#page=36
https://www.itoki.jp/company/sustainability/assets/pdf/accounts_anual_2024_00.pdf#page=69


http s:/ / www.i toki .jp

表紙に込めた想い  

デザインを手がけた
クリエイターの声

ワークスタイルデザイン統括部 
第1デザインセンター2ルーム（名古屋）

木全 彩弥花

立ち上げかけのオフィスC Gに
CMF※のパッチワークで着彩する
ことで、空間デザインの思考の過
程や、イトーキの空間構築に携わる
さまざまなデザインのアプローチ
を表現。何人もの手が加わって丁
寧に作られているイトーキの空間
デザインの魅力を伝えたい。

※ プロダクトの外観を構成する色（カラー）、素材（マテリアル）、仕上げ（フィ
ニッシュ）の略
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