
株式会社 ＧＳユアサ
取締役／CHRO

経営戦略と連動した
人事戦略の進化

Message

　当社グループは、企業理念である「革新と成長」の下、長期ビジョン「Vision 2035」の実現に向け、モビリティと社会インフ
ラの2軸を成長ドライバーとした事業ポートフォリオ転換を加速しています。外部環境は大きく変化しており、この変化に対応
し新たな価値を生み出す原動力は、「人」の力にあります。
　2026年度から始動した第七次中期経営計画では、人事部ミッションを「当社で働く一人ひとりの個性・能力を尊重し、いき
いきとやりがいを持って働ける環境を提供する」、人事部ビジョンを「経営戦略に連動した人事戦略の立案・実行により、人・組
織を活性化させ、企業価値向上を実現する」と定めました。
　正解のない時代に、常に市場に対してアンテナを張り、スピーディーにビジョンを具現化する人材を増やしていくことが人事
部門としての最大のミッションです。

 
　「DEIの推進」と「経営戦略との連動」を二大柱に掲げ、「制度を整える」段階から「人と組織を動かす」段階へと、私たちが大
きく踏み出した3年でもありました。
　まず私たちが着手したのは、女性活躍推進をはじめとする多様性確保の取り組みです。採用プロセスの見直しやキャリア開
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人材戦略 ー CHROメッセージ

目指す姿の実現に向けた中長期戦略
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GSユアサの「価値創造」GSユアサの歴史と今 目指す姿の実現に向けた
中長期戦略

価値創造に向けた
「事業戦略および基盤戦略」 ガバナンス コーポレート・データ

樋口 健志

発支援、健康施策の拡充、育児・介護の両立支援などを地道に積み重ねた結果、女性管理職比率は着実に向上し、30代女性
リーダー職の割合は2015年度比で2倍以上に拡大しました。また、なでしこ銘柄への選定や、健康経営優良法人認定・ホワイ
ト500の認定などは、社外からの評価としても私たちのDEI推進を後押ししてくれるものでした。男性育児休業取得率も
80.0％に達し、両立支援の文化が職場に着実に根付いてきたことを実感しています。 
　並行して「経営戦略と連動した人事」を意識し、後継者となる次世代経営者育成、事業戦略支援に向けた取り組みを本格的
に展開しました。事業戦略の推進を加速させるために、2025年度より管理職に当社独自のジョブ型人事制度を導入し、年功要
素を排したメリハリのある処遇へとかじを切りました。また、公募制の次世代リーダー育成研修は、事業戦略を推進する中核人
材の確保に寄与しています。
　事業戦略支援としては、社内公募制度において、先進的な技術領域および人員の拡充が求められる領域のポジションへの
異動を実現し、事業ポートフォリオを意識した人材の最適配置に寄与しています。異動前後のワークエンゲージメント・エンプ
ロイーエンゲージメントは共に向上しており、自律型のキャリア開発支援の効果がここにも表れました。
　一方で、全従業員DEIアンケートを通じて、私たちはより本質的な課題と向き合うことになりました。
　管理職マネジメントのアンラーン、制度利用の促進や成長機会の提供、シニア社員の活性化、グローバル経営意識の醸成な
ど、これらは「女性活躍推進」の枠を超えて、組織全体で取り組むべきテーマであり、第七次中期経営計画に引き継ぐ宿題とし
て、私自身も重く受け止めています。 

　これまでの成果と課題を踏まえ、私は第七次中期経営計画において、三つの柱を立てて臨みます。 
　一つ目は、人材ポートフォリオマネジメントの基盤構築を本中計の象徴的取り組みとして必ずやり切ることです。
　 Vision 2035の事業ポートフォリオ転換に連動し、各事業部と協働して「求める人材タイプ」を言語化し、現状とのギャップ
を可視化した上で、配置・育成・採用・処遇を一体運用するマネジメントサイクルを3カ年で構築・定着させます。経営戦略と人
事戦略を「連動している」というだけでなく、「同じ絵を描き、同じテーブルで意思決定する」関係を実装してまいります。 
　二つ目は、DEIを「全員活躍」の基盤として再定義することです。女性活躍推進で培った財産を土台に、性別・年齢・立場・経
験・働き方を問わず、誰もが心身ともに健康であり、自分の強みを発揮し、組織の成果に貢献している状態をつくります。私は
DEIを単なる「テーマ」ではなく、人材ポートフォリオマネジメントが機能するための「基盤」と位置付けています。 
　三つ目は、エンゲージメントを変革の「原動力」として捉え、好循環を持続させることです。
　人事施策がエンゲージメントを高め、高いエン
ゲージメントだからこそ次の施策が成功する、こ
の好循環こそが、私たちが目指す姿です。エン
ゲージメントは結果指標ではなく、変革を駆動す
るエネルギーそのものなのです。
　この三つの柱をしっかりと立てることにより、経
営・事業戦略と人事戦略が真に連動している状態
をつくり出し、持続的な企業価値向上につなげて
まいります。

（2026年6月1日インタビュー実施）

「革新と成長」を支える人的資本の位置付け

第六次中期経営計画（2023～2025年度）を振り返って

第七次中期経営計画（2026～2028年度） ― 三つの柱
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人材戦略

　当社の人事戦略における三つの柱は、以下の将来的な課題への対応を背景としています。想定される課題に柔軟かつ機動
的に対応するための重要な軸として、本戦略を推進していきます。

　Vision 2035に向けた事業ポートフォリオの転換（モビリティの収益基盤強化、社会インフラを成長の柱とする転換、新領
域への挑戦）には、それを支える人材ポートフォリオの転換が不可欠です。労働人口減少、働く価値観の多様化、人材流動化の
加速といった外部環境変化の中で、従来の終身雇用を前提とした人事マネジメントから、事業戦略に応じて人材の構成・配置・
能力を戦略的・機動的にシフトしていくことが重要と考えています。

　Vision 2035および経営・事業戦略の実現に向け、あるべき人材の質・量と現状を可視化し、配置・育成・採用・処遇を一体
的に運用します。人材ポートフォリオマネジメントは、事業部門と人事部門が継続的に対話・連携することで機能します。事業部
門が事業戦略に基づき必要な人材像を定義し、OJTによる育成や配置を担う一方、人事部門は全社最適の観点から、採用や各
種制度・しくみ、人材データ基盤を整備し、部門を超えた人材の配置や成長を支援します。この連携を通じて、事業環境の変化に
応じて人材ポートフォリオを継続的に見直し、適所適材と人的資本の最大化を実現します。

人的資本経営の基本方針
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■  第七次中期経営計画の人事戦略

人材ポートフォリオマネジメント― 第七次中計を象徴する取り組み

■  なぜ今、人材ポートフォリオマネジメントなのか

■  ＧＳユアサの人材マネジメントの全体像

目指す姿の実現に向けた中長期戦略
目
次
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る

GSユアサの「価値創造」GSユアサの歴史と今 目指す姿の実現に向けた
中長期戦略

価値創造に向けた
「事業戦略および基盤戦略」 ガバナンス コーポレート・データ

1. 人材ポートフォリオマネジメントの基盤構築 ─ 経営・事業戦略との連動を体現するしくみづくり

2. DEI「全員活躍」─多様な人材が力を発揮するための基盤

3. エンゲージメント─変革を駆動する原動力

人材要件・人材情報の可視化

戦略的な人材育成・採用

人材流動化・キャリア自律を促す
制度・しくみの強化

● 事業戦略の実現に向けた人材要件定義
  および現有人材のスキルなどの可視化
● 目指す人材像と現状を定期的に分析

● 選抜型人材育成、経営人材・DX人材育成、
  次世代リーダー育成、高度専門人材の採用強化
● ラインポジションごとにサクセッションプランを策定

● 社内公募、社内副業、研修制度などを通じた
  挑戦・成長機会の拡充
● キャリアパスモデルの整備およびキャリア面談の実施

● 事業環境・戦略の変化に伴う、求める人材要件の変化への対応
● 新規事業・グローバル展開の強化など、従業員の多様性拡大に伴うダイバーシティマネジメントへの対応
● 個人のキャリア自律と組織の活性化への対応

人事戦略体系図

DEI「全員活躍」【基盤】 
多様な人材が力を発揮するための基盤

エンゲージメント【原動力】 
変革を駆動する原動力

人材ポートフォリオ戦略
経営・事業戦略との連動を体現する人的資本最大化のためのしくみづくり
人材ポートフォリオマネジメントを3ステップで段階的に構築・定着

戦略的育成と配置
人材ポートフォリオマネジメントの高度化による
適所適材の実現と事業貢献 

多様性を力に変える取り組み
● 健康経営の推進 
● 心理的安全性の確保 
● 多様性確保（女性活躍→全員活躍への進化） 
● 属性別の活躍支援（シニア／グローバル人材 など）

原動力を生み出す取り組み
● 多様性をマネジメント・エンパワーメントできる
  リーダー育成
● メンタリティマネジメント診断による
  組織の活性化・組織改善
● 活動の定義

マインド醸成と挑戦機会の提供
サステナブルなキャリア自律支援 

■取り組み 
　経営人材育成／管理職のジョブ型運用定着／
　部門の人材ポートフォリオ設定／
　人材の「質」可視化と活用

■取り組み 
　キャリア自律マインドの醸成／リスキリング強化
  （事業部連携×DX人材育成）／社内公募制度

第七次中期経営計画　人事戦略体系図 ─ 三つの柱

経営戦略と連動した生産性向上・イノベーション創出

人事部ミッション

当社で働く一人ひとりの個性・能力を尊重し、いきいきとやりがいを持って働ける環境を提供する

人事部ビジョン

経営戦略に連動した人事戦略の立案・実行により、人・組織を活性化させ、企業価値向上を実現する

DEI “Inclusive Thrive（全員活躍）” × エンゲージメントが、人材ポートフォリオ戦略を支える

項目 内容 KPI

Vision 2035　革新と成長 ─ モビリティと社会インフラの成長の実現

事業部別の
人材要件定義の整備率

100%

ラインポジションの
後継者候補の充足率

100%

キャリアパスモデルの整備率
100%



ロードマップ

　事業戦略と人材戦略を連動させるため、各事業部と協働して、事業戦略に基づく「求める人材タイプ」の具体的定義を進めています。
これにより、人材ポートフォリオの現状とありたい姿のギャップを可視化し、採用・育成・配置施策に落とし込むことを目指しています。

　人材獲得においては、会社・事業が求める人材像の明確化を進め、ジョブ型採用の拡大と、キャリア開発を通じた個人の
Willの開発を通し「選び・選ばれる」関係を構築することで、人材獲得戦略を推進します。

■  事業別の人材要件 ― 重点テーマと必要なシフト

事業別の重点人材要件

DEI「全員活躍」基盤 × エンゲージメント（原動力）

人材の確保 ― 獲得戦略と開発戦略

■  人材獲得戦略 ― 選び・選ばれる関係の構築

［2026年度］
人材データの可視化
● 現有人材のスキル・経験・志向などの
  可視化
● タレントマネジメントシステムの運用強化 

事業戦略の実現に向けた
人材要件の定義
● 事業部との連携による人材要件の定義
● キャリアパスモデルの策定

サクセッションプランの策定
● ラインポジション(部長・課長層)の
  後継者候補の設定

［2027年度］
ギャップを踏まえた
戦略的な人材育成・採用
● 教育体系、教育内容の見直し（経営人材・
  DX人材・グローバル人材の育成など）
● 技術・技能承継、採用者の早期戦力化、
  高度専門人材の採用強化

人材流動化・キャリア自律を促す
制度・しくみの強化
● 社内公募、社内副業、研修制度などを
  通じた挑戦・成長機会の拡充

［2028年度］
人材ポートフォリオマネジメントの
運用定着
● 事業部門と連携した配置・育成・採用・
  処遇を一体とした運用の定着
● 事業環境の変化に応じた人材要件・
  人員構成の見直し

● スキル・能力に加え、経験・成果・志向などを
多面的に捉え、ポジションごとに求められる要
件と人材を適切にマッチングすることで、適所
適材の実現と戦略的な育成につなげる

2027年4月 2028年4月 2029年3月

第七次中期経営計画

モビリティ領域 社会インフラ領域 人材要件定義の高度化

DX／AIを前提とした事業展開・業務効率化が求められており、
自社事業の枠を超えて社会全体のテクノロジー変化を捉えるアンテナを兼ね備えた人材

＋

STEP 1 STEP 2 STEP 3 
事業戦略と連動した将来人材要件
の定義、現状人材の可視化

人材ギャップ解消に向けた採用・
育成・配置施策の実行

人材ポートフォリオマネジメント
運用のしくみ化・定着

人材戦略
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　第七次中期経営計画の3カ年で以下のステップで人材ポートフォリオマネジメントを段階的に構築・定着させます。

■  3カ年ロードマップ：2026～2028年度

多様性確保の取り組み

健康経営の推進

心理的安全性の確保

組織と個人の状態の
継続的なモニタリング

自律型人材の育成

多様性をマネジメント
できるリーダーの育成

項目 内容

ギャップの可視化 ギャップ解消施策 運用定着

女性活躍推進の継続・進化に加え、シニア社員のアンラーン・リスキリング促進、グロー
バル経営意識の醸成、属性別の活躍支援を一体的に推進します。

従業員の多様性（属性、ライフステージ／イベント）に配慮した健康施策により、シニア・
女性社員の特有の健康リスクへの予防・対応を強化し、「健康ENERGY-6」の6項目KPI
（運動、食事、休養・睡眠、飲酒、たばこ、受診行動）を意識したヘルスリテラシーの向上と
健康度の醸成を図ります。

違いが力になり、安心安全な職場が挑戦を生む風土を醸成するためのアンコンシャスバ
イアスへの気付きを促す研修やハラスメント防止の取り組みを進めます。

エンゲージメントとメンタルヘルスを掛け合わせたメンタリティ・マネジメント診断を年1
回実施し、ワークエンゲージメントとメンタルヘルスの双方が良好な「いきいき組織」づく
りに活用します。

抜てき人事（タフアサイン）、キャリア施策の展開を通じて、自ら考え、挑戦し、成長する人
材を育てます。

多様な人材をエンパワーメントできるリーダーを育てることで、組織全体のエンプロイー
エンゲージメントを高めます。集団分析を活用した組織改善活動の定着、部署間での好
事例の共有などを通じて、現場主導のウェルビーイングな組織づくりを推進します。

D
E
I「
全
員
活
躍
」基
盤

違
い
が
力
に
な
る
風
土
づ
く
り

戦略職種の重点採用

キャリア自律支援

次世代リーダー育成、
DX人材育成

項目 内容

事業戦略上重要な職種を「戦略職種」として定義。社内の育成・配置による充足状況を踏
まえ、外部獲得が必要な職種について採用を強化します。

階層別・年齢別のキャリアデザイン研修について、事業部とも連携し、事業部はスキル観
点を中心に、人事部は基盤教育を実施することで、これまで以上の連携強化により人材
ポートフォリオの充足を目指します。

次世代リーダー育成にキャリア自律の取り組みを踏まえた手挙げ制の課長職リーダー育
成を実施しており、今後は部長・課長層のサクセッションプランと接続した育成機会とし
て強化します。また、DX／AI活用におけるスキル定義を行い、育成体系を整備すること
でデジタル人材育成を強化します。

人
材
獲
得
・
開
発
戦
略

エ
ン
ゲ
ー
ジ
メ
ン
ト（
原
動
力
）

人
と
組
織
を
動
か
す
エ
ネ
ル
ギ
ー
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● 収益性向上をけん引する高
度な技術専門性を備えた
「モノづくり人材」
● グローバル市場の変化を先
取りして仕掛ける「グローバ
ル人材」

● 新たな成長ドライバーを創
出するべく、多様な領域へ
挑戦する「変革人材」


