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社員一人ひとりとの対話を大切に、
新たな価値創造と多様な強みを活かせる組織へ

【企業事例】 株式会社フジワラテクノアート 岡山県

2001年慶應義塾大学経済学部卒業。味の素に就職後、05年フジワラテクノアートに入社。07年
MBA取得、15年に副社長に就任。21年代表取締役副社長に就任。25年「選ばれる地方企業」へ
進化させたことを評価され、日経ウーマン「ウーマン・オブ・ザ・イヤー2026」受賞。フィガロジャ
ポン「Business with Attitude（BWA）Award」も受賞。「楽しみながら舵を取る女性たち」をテー
マに選出された。

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 氏

特 集 企業における性別役割分担意識解消の取組み

ファイザー株式会社
DATA

日本法人設立 ： 1953年
本社所在地 ： 東京都渋谷区代々木3-22-7
事 業 内 容 ： 医療用医薬品の製造・販売・輸出入
従 業 員 数 ： 約2,800名（直雇用社員数）
（2026年1月現在）

多様な考え方や価値観が組織の強みになる
まずは女性が継続して働ける環境づくりを

求める人材像を明確にしたことで
昇格モデルが多様化

藤原氏：

藤原氏：

―ダイバーシティ推進の考え方、また目指していることなどにつ
いてお聞かせください。

目まぐるしく変化するこの時代において、しなやかに対
応できる組織を作っていきたいという思いがあります。そのため
には、同じような人ばかりが集まった組織よりも、様 な々強みや特
性、考え方や価値観を持つ人々が集まる組織のほうが強みも増え
ますし、なおかつ状況に応じて柔軟な対応ができると考えていま
す。多様な強みを活かせる組織、それがダイバーシティ推進の考
え方であり、目指しているところです。

―現社長が就任された2001年当初の女性比率は5.8%と、圧倒
的な男性社会から組織改革をスタートされたと伺いました。性
別役割分担意識も根強かった中でマジョリティの男性、そし
て女性それぞれの意識改革をどのように進められたのでしょ
うか。

当時、女性社員は5人のみで、男性をサポートする業務
を担う役割でした。はじめから性別役割分担意識の解消を目指
して改革してきたわけではなく、「まずは目の前にいる女性社員
が出産後も継続して働けるために何とかしたい」という思いで、産
休・育休の制度など復職支援の整備から着手を始めました。た
だ、パートナーのサポートや、近くにサポートしてくれる家族がい
るかどうかは一人ひとり異なります。個別にヒアリングを重ね、一
つひとつ制度に反映していきました。
同時期に女性社員を対象とした「レディースプロジェクト（Lプ
ロジェクト）」を発足しました。勉強会や役員との意見交換会を定
期的に開催し、各部門に点在している数少ない女性に横のつな
がりを持つ機会を設けました。女性同士がつながることはとても
重要で、働く上での自信につながると考えています。

―藤原さんが副社長に就任されて数年後の2017年には、人事評
価制度の大幅な見直しをされたそうですね。

2015年に社内ヒアリングを行ったところ、一番大きかっ
た声が評価制度に対する不満でした。その当時は、管理職にな
りたくないという人が多くいたので、手を打つ必要がありました。
また、“多く残業をしている人や出張の多い人”イコール“仕事が
できる人”というイメージが根強くありました。しかし、このイメー
ジのままでは、女性はいつまでたっても昇格できません。今の時
代に合った求める人材像を明確にし、どの部署でも自律的な働
きをすれば昇格できるよう見直しました。
どういうレベルの人が昇進できるのか、評価者と被評価者で
共通のイメージが持てるよう、シンプルな資格定義に大きく変更
しました。出張は手当で還元し、昇格は出張の有無などにかかわ
らず、自律的に提案して業務上発揮できる能力があればできる
制度となりました。

「Lプロジェクト」勉強会の様子

―ジェンダーエクイティに関して様 な々取組みを進められています
が、課題だと感じられていることはありますか。

女性管理職比率については24.5%をようやく超えたと
ころで、今後どう増やしていくかが課題だと思っています。特に
顧客対応の部門では女性の管理職が圧倒的に少ないです。全国
の拠点を経験するという従来の営業のキャリアスタイルが果た
して本当に適切なのか、というところから考え直す必要があると
考えています。女性は遠慮しがちといったようなインポスター症
候群、男性の善意による女性への過分な配慮など、バイアスはま
だ存在すると思っています。
働きやすく、なおかつ上を目指そうというキャリアパスを考えて
くれるような女性をどう増やしていくか、外勤社員特有の課題に
ついて検討するため、ワーキンググループとは別に営業部門では
女性活躍推進チームが発足しました。まずは各拠点の女性社員
同士のネットワーク構築から始めたところで、まだ着手したばか
りですが、今後はCRGの女性活躍推進ワーキンググループと連
携を図りながら進めていきたいと考えています。
顧客対応チームとの連携だけでなく、CRGのワーキングループ
それぞれが分断された活動に陥らないよう、全体を見てグループ
間の活動の橋渡しをしていくことも自分の役割なので、似たよう
なアイデアが出ていれば、ワーキンググループ間でコラボレー
ションするなど、連携しながら活動しています

―男女の賃金格差解消についてはいかがでしょうか。

当社では、いわゆる見えない賃金格差というのはあまり
ないと考えています。ただし、ある一定の数値の差は見られるの
で、グローバル全社のシステムに則って改善を進めています。

― DEIを推進していく上で、特に重視すべき進め方等がありまし
たら、お聞かせいただけますでしょうか。

企業ごとに解決したい課題は異なると思います。当社
がこれだけ活動を進めることができる恵まれた環境にあるの
は、やはりトップや役員の意識が大きいと思っています。多様な
アイデアや企画が持ち上がったときに、それを実現するために
はやはりトップの意識が鍵になってきます。いかに経営層を巻き
込み、DEI推進がどれだけビジネスにとって魅力になるかという
価値を理解してもらうことが重要で、そこがスタート地点ではな
いかと考えています。
少子化が進む中で女性の労働力は重要になっていますが、
その労働力となる女性が働きづらい環境になっていないかどう
か、一度立ち止まって根本から考え直すことも大切だと思いま
す。いまなお「女性だけが優遇されている」とか「女性は下駄を
履がされている」といった声も聞かれることがありますが、そ
ういった声には、そもそものスタート地点や育成機会が、男性
とどれだけ違っていたかをデータで見せていくことも効果的では
ないでしょうか。
また、社内には必ず DEI推進に熱意を持っている社員がどの
企業にもいると思います。そういう人材と一緒にボトムアップで
活動していくことも必要だと感じています。
ショート動画の企画の際にも感じたことですが、やはり DEI
推進は一企業だけで取り組む問題ではなく、日本全体で取り組
まなければならない重要な社会課題だと感じています。当社と
しても製薬業界に限らず、もう少し視野を広げて企業間コラボ
レーションなども手掛けていけたらと考えています。

【企業事例】 ファイザー株式会社 東京都

営業特有の課題を検討するため
女性活躍推進チームが発足

女性が働きづらい状況を根本から考え直すことも大事

八雲氏：

八雲氏：

八雲氏：

藤原氏：

ショート動画「このモヤに名前がつくまで。」
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特 集 企業における性別役割分担意識解消の取組み

株式会社フジワラテクノアート
DATA

創　　　業 ： 1933年（昭和8年）6月15日
本社所在地 ： 岡山市北区富吉2827-3
事 業 内 容 ： 醸造機械・食品機械・バイオ関連機器の開発、設計、

製造、据付、販売およびプラントエンジニアリング
従 業 員 数 ：159名
（2026年1月1日時点）

藤原氏：

藤原氏：

【企業事例】 株式会社フジワラテクノアート 岡山県

これまで築いてきた原点を大切にしながら
次の挑戦へ踏み出す

藤原氏：

藤原氏：

藤原氏：

のか、特にベテラン社員からすれば、「自分たちが築いて成長
してきたことを否定されているように聞こえる」と、変革に戸惑
う声や、自分たちの仕事が変わってしまうのではないか、とい
う不安の声もありました。不安に対する誤解を解きながら、ビ
ジョン浸透のためのワークショップも行い、これまで築いてきた
原点はとても大切であり、それがあるからこそ次に挑戦できる
と、自分たちの価値を再認識してもらいました。

―このビジョンを個人の成長につなげるような仕組みはあるの
でしょうか。

全社員に「個人別 5か年ビジョン」を設定して、会社
が目指すビジョンと連動した 5年間の成長計画を作成していま
す。各々がどういうスキルを持っていて何をやりたいのかをヒア
リングして、上司と共有しながら進めていきますので、社員そ
れぞれの役割が明確になり、目指すビジョンのためにどんな資
格が必要かというのも見えてきます。また、資格報奨金制度も
整備し、将来を見据えた資格取得への挑戦を後押ししています。

―一人ひとりのビジョン実現のためには、ライフへの配慮も必要
だと思いますが。

30代のエンゲージメントが若干低下しているアンケート
結果がありました。いま当社では産休ラッシュで子育て期に突
入する社員が多いのですが、責任のある仕事も 30代になると増
えていきます。ライフと両立しながら責任を果たすことに不安を
抱えやすい年代だと思います。私自身も 30代は子育てとの両立
が結構きつかったのですが、仕事も頑張っていくと、40代になっ
てからの働き方が全然違ってきます。キャリアを相談できる窓
口を設けるなど、悩みを聞く場が必要だと考えています。

―一男性のワーク・ライフ・バランスについてはいかがでしょうか。

男性の育休取得日数は平均で 21日です。当社の場合、
部署によっては世界や全国各地へ長期出張が生じるような重要
な案件もあり、ライフの両立というのは難易度が高いと感じて
います。エンゲージメントサーベイではライフとの両立や出張に
対する不満もあったので、大幅に出張手当ての見直しも行いま
したが、今後も社員からの要望があれば改善していきたいと考
えています。

―社員の声に対して、迅速にアクションを起こして改善されてい
るのですね。

社員数が少ないので、スピード感をもって変革に取り
組めるのは当社の強みだと思います。今後はキャリア支援をさ
らに注力したいと思っています。ライフとの両立が大変だとして
も、自分の好きな仕事はなんとかやろうとしますよね。一人ひと
りがやりがいを持って楽しく仕事ができるよう、職場環境をもっ
と改善していきたいと思っていますし、それがビジョンの実現に
もつながると確信しています。

―御社ではDEIを推進する上でどのような点が重要だとお考え
でしょうか。

やはり、社員との対話を重ねていくことは何より大事
だと思います。人間なので、社員の気持ちや状況は日々変わっ
ていきますし、一度の話し合いで終わりではありません。今も
廊下ですれ違ったら声をかけたり、営業に同行して道すがら雑
談したり、飲み会にも参加します。社員一人ひとりの声と向き合
うのは大変ですが、異なる意見が出てくるのは当たり前なんで
すよね。そこをじっくり聴いていくことは今後も続けていきます。
組織をすぐに変えることは難しいので、諦めずに続けることが
大切です。時間をかけていろいろな変革を積み重ねていった結
果がいまに結びついていると思います。

藤原氏：

藤原氏：

藤原氏：

藤原氏：

藤原氏：マネジメント層への意識改革研修風景

開発風景

―女性やこれまでと異なるタイプの男性も昇格・昇進の機会を得
ることができるようになったのですね。

社員が主体性と自律性を備えた働き方に変わってきた
のは、とても大きな変化だと思います。例えば、人事総務などの実
務職でも昇格できる仕組みが整ったことで、女性が管理職として
活躍するようになるなど、新しい昇格モデルが生まれています。
ただ、制度を大きく変えることはとてもセンシティブなので、改
革の中でも特に時間をかけて取り組みました。社員にも丁寧に
フォローしながら理解を促していきました。検討を重ねながらブ
ラッシュアップしていき、本格運用できるまでに3年ほどかかりま
した。

―制度体系が大きく変わり、社員の反応はどうだったのでしょう
か。

「女性にはできないのでは」といった偏見やバイアスは
ほとんどなくなったと思います。女性社員も補助的な業務をこな
すだけでなく、営業が提案しやすくなるようなツールや、上司が
状況判断するためのデータ作成などのDX化・AI化を進める等、
さまざまな業務を主体的に取り組んでいます。その姿を見て、男
性社員も「確かにこうした仕事も会社への貢献なのだ」と女性の
能力を認めるようになり、評価への納得感も高まりました。女性
社員もまわりから感謝されて、より前向きに働くようになり、関係
性向上、相互リスペクトにつながりました。

―マジョリティである男性社員の意識変容も大きなポイントだっ
たのでは。

当社には専業主婦の妻を持つベテランの男性社員が
かつては多く、“残業が多いほど仕事ができる”という従来の慣
行を払拭し、仕事の質が重要であると何度も対話しながら伝えて
いきました。
社員全員の理解と協力があったからこそ、大きな改革を進め
ることができ、その結果、人材獲得の難しい時代に優秀な人材
がたくさん希望して入社してくれるようになりました。しかし、多
様な人材をマネジメントするのは容易ではなく、新たな課題も生
まれています。
そこで、部門長とその下のグループ長を対象に合同でマネジメ
ント研修を行い、今までと異なるマネジメントの葛藤や悩みをグ

ループで共有しながら、今の時代に求められるマネジメントのあ
り方などを学んでいます。マネージャーが抱えている課題も異な
るので、エンゲージメントサーベイの結果も見ながら個別に
フィードバックを行うなどは意識的に対応しています。
課題をひとつクリアしても次の課題が出てくるのですが、数年
前の悩みと今の悩みのレベルはかなり変わったと感じています。

―2018年には「開発ビジョン2050」を掲げられて、2050年に向け
た様々な事業を展開されていますね。

当社は、93年の歴史を持つ発酵食品を製造する機械プ
ラントメーカーです。業界トップとはいえ、国内市場の生産量は少
子化によって縮小傾向にあります。そこで、未来に向けて大きな
挑戦を続けていくために、みんながワクワクするような新しい価
値の提供を目指して、全員が自信を持って取り組んでいけるよう
なビジョンを掲げようと思いました。
長年積み重ねてきた技術を強みとしたビジョンにしていくため
に、まずは93年間培ってきた技術の棚卸しをしました。当社は麹
づくりの機械メーカーとして高い技術を持っています。この技術
を活かした「微生物のチカラを高度に利用するものづくり」がフ
ジワラテクノアートの技術であると再定義し、醸造以外の分野に
も展開できる未来を見据えました。「微生物インダストリー」と名
付けて、「心豊かな循環型社会に貢献していく」という開発ビ
ジョンを掲げました。

―このビジョンが全社員に浸透されるまで、ご苦労もあったの
では。

当初は、そもそもなぜ会社が変わらなければいけない


