
企業文化における進化

当社の目指す企業文化

当社が目指す健やかな組織文化は「私たちの存在意義を実現

するため、従業員一人ひとりがベストな状態でパフォーマンス

を発揮できる文化」と定義しており、この文化の実現のためには

6つの要素が必要だと考えています。特に、地域やチームを超え

たコラボレーションや、従業員の可能性を最大限に引き出すた

めの権限委譲、ワーク・ライフ・バランスの向上、チャレンジでき

る風土の醸成については、コアバリューサーベイの結果を踏ま

え優先して取り組んでいます。

健やかな組織文化を実現するための施策

健やかな組織文化の実現を目指し、グローバル共通の人事制度

の構築や人材育成に取り組んでいます。適所適材の実現や権

限委譲・チャレンジできる風土の醸成、グローバルで活躍できる

人材育成のためのリーダーシップや実行力強化に向けた各種

研修の実施など、多角的な取り組みを行っています。
オリンパスでは、企業変革の一環として健やかな組織文化の実現を目指し、会社のニーズと従業員の日々の経験の

両方に目を向け、総合的な企業文化の向上に取り組んでいます。持続的な成長を果たす上で土台となる、従業員一

人ひとりがベストな状態でパフォーマンスを発揮できる企業文化の醸成に向け、コアバリューサーベイの結果等に

基づいた、さまざまな改善活動をグローバルで実行しています。
取り組み 概要・目指す姿 進捗と今後の取り組み

タレント&サクセッション  
マネジメント

  適所適材を実現することで経営人材の強化を図り、 
持続可能な企業経営をサポート

  グローバルで後継者候補のプールを構築し、必要
な能力開発をすることで、相応の経験を持つグロー
バルタレントを適所にアサイン

  執行役、部門長、機能長のタレント&サクセッション
マネジメントプロセスの導入完了。年次サイクル
で、タレントパイプラインの見直し・議論を実施

  部門長、機能長以下のポジションにおけるタレント
&サクセッションマネジメントや体系的な評価・人材
育成（若手や多様なハイポテンシャル人材の特定・
育成を含む）に着手

グローバル・リーダーシップ・ 
コンピテンシーと  
リーダーシップ開発

  オリンパスの戦略に基づき、最も重要な10個の
リーダーシップ・コンピテンシーを定義し、リーダー
シップ開発、タレント&サクセッションマネジメントを
サポート

  リーダーが事業戦略と主要な優先事項を実行し、健
やかな企業文化に貢献できるよう、リーダーシップ
能力とマインドセットを構築

  グローバル・リーダーシップ・コンピテンシー・モデル
（GLCM）が導入され、2023年4月から人事評価に
適用
  2022年5月にGlobal 360フィードバックを導入、
初年度に約500人が参加

  初のグローバルリーダーシップ開発プログラムとし
てのGLCMモジュールプログラムを開始予定

従業員の能力開発と 
グローバルな 
学習機会の提供

  従業員一人ひとりが成長意欲を持ち、自発的に学
習・成長し続ける文化と環境を創出

  オリンパス全体で主要なビジネススキルの構築を
サポートする学習機会を一貫した方法でグローバ
ルに提供

  導入済みのEMEA・APAC地域に加えて、日本・中
国・南北アメリカ地域の従業員に外部オンライン学
習サービスの提供を拡大

  2020年より異文化理解ワークショップ、2023年よ
りキャリアプランに関するワークショップを提供
  継続的に学習・研修プロセスと学習管理システムの
融合に取り組む

グローバル・レベリング   全世界の管理職ポジションに対し、そのポジション
の職務の大きさに応じたレベルを決めることで、グ
ループ全体の組織の階層構造をより明確化

  管理職層の報酬体系の共通化
  各種制度およびポリシーの導入時に、段階的に本コ
ンセプトを適用

グローバル・パフォーマンス・ 
マネジメントの統合

  グローバルレベルで適所適材のアサインメントを可
能にするパフォーマンス管理にグローバルで着手
  フィードバックが奨励される環境を整え、誰もが学
び、成長できるようにし、目標を達成する能力を強化

  グローバル共通の目標評価管理システムの導入が
完了
  期中・期末における、マネージャーとメンバー間のコ
ミュニケーションを支援

  全従業員が品質にフォーカスした目標を定めること
で、患者さんの安全を重視する文化の実現に注力

グローバルに統合された 
人材管理システム

  地域ごとに分散していた人材情報管理システムを
単一のシステムに統合することで、人材情報をグ
ローバルで管理し、グローバルでのタレントマネジ
メントを図る

  グローバル共通の目標評価管理システム、品質保
証・法規制対応（QARA）に係る教育システムの導
入が完了
  今後、採用管理、キャリアプラン管理など、グローバ
ルでの人材管理システムの拡張を行う予定

日本の人事制度改革   権限委譲・チャレンジできる風土を醸成し、オリンパ
スグループとして適所適材を実現する

  オリンパスグループとしてグローバルに人事処遇に
関する基準を統一し、各自のパフォーマンスに対し
フェアで一貫性ある仕組みで報いる

  年齢や経験にとらわれず各自が担当する職務責任
の大きさを基準に処遇を決める職務型人事制度へ
の改定が完了

  日本の評価制度はグローバル共通の評価制度に統
一する形で改定が完了

標準化された基本的な 
働き方の推進

  各職場で一貫した実践ツールを実行することで、全
従業員が同じ仕事の進め方をし、健やかな組織文
化を実現

  グローバル共通の実行力強化を図るべく、研修や 
eラーニングを実施

  全従業員が実践ツールを実行できるようにグロー
バルセッションや啓発キャンペーンを実施。全社に
健やかな組織文化をさらに浸透させるため、さらな
る施策を企画して展開

  2020年から2023年まで実行力強化研修を実施
し、約6,600人のリーダーと従業員が参加
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健やかな組織文化の実現のために必要な6つの要素と私たちのコアバリュー

健やかな組織文化

私たちの存在意義を実現するため、 
従業員一人ひとりがベストな状態でパフォーマンスを発揮できる文化

私たちのコアバリュー（日々の行動の指針）

Purpose-driven People-centric

1

影響力を与える
リーダーシップ

リーダーが明確な
戦略を示し、オリン
パスの未来を導く

 コラボレーション

部門や地域を超え
た連携、オープン
で建設的な議論の
実現

2

 外部・顧客志向

顧客や市場のトレン
ドを押さえ、新たな
発想を大事に将来
のビジネスニーズ
に応える

3 4

 権限委譲

誰もが決断し、責任
をもつことが認めら
れ、自身のキャリア
パスを描いていく

チャレンジ 
できる風土

多様な考え方を大
事に、新しいチャレ
ンジができる風土
を醸成

5

ワーク・ライフ・ 
バランス

魅力的な職場環境 
の整備とともに、従
業員のウェルビー
イングも大切に

6

* 上表のデータは、2021年8月23日～9月10日に実施した「コアバリューサーベイ」の結果概要となります。全従業員の約86％が回答しています

75% 48% 75% 46% 66% 51%

私はオリンパスの 
優先事項や目標に 

ついてよく理解している

オリンパスでは、部門、 
事業や機能、地域を 
超えて、うまく協力 

しながら仕事をしている

オリンパスの社員は、 
お客様や患者さんの 
課題を、情熱を持って 
粘り強く解決している

オリンパスの社員は、 
決断力を持って 
行動できる

オリンパスは、多様な 
視点や経歴を持った 
人々を尊重している

私が仕事をうまく 
進める上で大きな 
阻害要因はない

優先して取り組むテーマ

ESG
重要領域 4
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コアバリューサーベイ

オリンパスは、2021年に実施した従業員エンゲージメント調査

「コアバリューサーベイ」の結果を踏まえ、トップダウンとボトム

アップの両面からグローバルで施策を展開しています。全社的

には、執行役による現場訪問や、意思決定プロセスの最適化、従

業員のワーク・ライフ・バランスの現状の可視化とそのフォロー

アップ、グローバルワーキングガイドラインの強化・最適化など

の取り組みを行ってまいりました。

コアバリューサーベイの結果により、日本国内では「上長からの

方針展開が確実に行われ、信頼関係が築かれている」や「各自が

コアバリューを理解し、行動に反映している」といった項目は評価

が高いものの、「失敗を恐れずチャレンジを推奨する風土醸成」や

「コミュニケーション・コラボレーション強化」、「やる気・成長支援

する人材マネジメント・仕組み構築」、「生産性が高く、働きやすい

環境整備」に関しては課題があることが分かりました。これらの課

題に対して、サーベイに寄せられた従業員の意見や、各組織から

のフィードバックの声をもとに、改善策を実行しています。例えば、

リーダーとメンバーの定期的な1on1ミーティングの実施や、チー

ムビルディングや効果的な会議運営等を実践するためのツール

オリンパスでは、グローバルにおけるダイバーシティ、エクイ

ティ&インクルージョン（DEI）戦略を2023年4月より推進して

います。2023年5月に公表したESG戦略においても、DEIの推

進を重要課題の一つとして掲げ、グローバルでの女性活躍の推

進に関する目標値などを設定しました。特に日本地域において

日本における、コアバリューサーベイのフォローアップ施策

ダイバーシティ、エクイティ&インクルージョンの推進

を活用したオープンかつ部門を超えたコミュニケーションの推進

を行うことによって、組織におけるコミュニケーションの量と質の

向上を図っています。また、新人事制度の導入（職務型人事制度

の拡大）による年齢など属性にとらわれないアサインメントの強

化や、社内公募の拡大、キャリア形成支援の強化など、個々のキャ

リア開発を支援する制度の拡充も行いました。新しいオフィス環

境整備によるコラボレーションの推進や、業務の目的・内容に応じ

て個人もしくはチームが適切なスタイルや場所を選択できる柔

軟な働き方への変革を目指すプロジェクトも現在進行していま

す。今後も定期的にアクションプランの進捗と改善度合いを確認

し、従業員のエンゲージメント向上を目指してまいります。

は注力すべき地域として個別の目標を定め、取り組みを進めて

います。2023年6月には、CDO（チーフ ダイバーシティ、エク

イティ&インクルージョン オフィサー）を新設し、グローバルに

おけるDEI戦略の取り組みを監督、推進しています。

　一方で、サーベイの結果から地域ごとに注目すべき差異があ

ることが分かり、それぞれの地域でサーベイから抽出した課題

を改善するためのアクションを実行しています。2022年11月

には、コアバリューサーベイ・チェックイン（中間調査）を実施し、

組織の現状を確認するとともに既に実施されている改善活動

や計画を振り返るなど、継続的な組織文化の向上に向けて活用

しています。

2021年の結果（グローバル全体）

日本地域における主なアクションプラン
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コミュニケーション
の場をつくる

1on1
ワークショップ

やる気・成長支援
する仕組み・制度

職務型人事制度
キャリア開発支援

コミュニケーション
の質を上げる

コーチング
ファシリテーション

柔軟で
働きやすい環境

働きやすい制度
ICT拡充

コミュニケーション 仕組み・制度・環境

コミュニケーション
の場を変える

コミュニケーション
ツール導入

人と人が
コラボできる環境

新しいオフィス
環境整備

ソフトな側面 ハードな側面

オリンパスのDEIビジョン
当社では、多様な視点と背景を持つ人を大切にすることを重要視してい

ます。当社は、従業員の年齢、性別、人種、性的指向、性自認、社会経済的

地位、民族、障がいの有無、能力、国籍・文化、言語、宗教、意見、政治的な

立場、経験、経歴などの違いを尊重します。従業員の誰もがありのまま受

け入れられて、誰もが適切な機会を得ることができる、インクルーシブな

文化や適切なシステムの構築に取り組み続けています。

　ダイバーシティ、エクイティ、インクルージョンは等しく重要であると考

え、DEIが自然と日常業務の一部となることで、多様な背景を持つ従業

員は、お客様の多様なニーズや期待をより深く理解し、互いに意見を出

し合い、共に解決策を考え、新たな価値を創造できるようになります。

　DEIの活動を通じて組織のケイパビリティと持続可能性を高めること

で、「Our Purpose」を実現し、お客様やステークホルダーから選ばれる

存在であり続けます。

グローバルにおけるDEIの重点領域および取り組み
DEIに取り組むにあたって、まず4つの主要テーマをグローバルにおける

戦略的な重点領域と位置づけています*1。

1.  ジェンダーとライフプライオリティ：女性、およびライフイベントに

よって時間的な制約を抱えるすべての「ケアテイカー」*2をサポート

2.  国籍・文化：多様性を高め、あらゆる国籍・文化、言語を持つ人々に機

会へのアクセスを公平に提供

3.  キャリア・経験：幅広い経験を増やし、チームや組織の視野を広げる

4.  インクルーシブな環境：心理的安全性を確保し、誰もが自分らしくい

られて、安心して発言でき、積極的に協力し合えるような環境を構築

左記の4つの主要テーマに沿って、マネージャー向けのグローバル共通

DEIトレーニングや、従業員にグローバルポジションに応募する機会、言

語学習の機会などを提供しています。今後、新たな施策も、徐々に導入

し、グローバルに展開していく予定です。

　各施策に加えて、グローバルイベントも開催しており、2023年3月8日

の国際女性デーでは、日本、米州地域、欧州地域、中国、APAC地域から

約400名の従業員が同時にオンラインで、パーソナルブランドの確立や

男性の育児参加をテーマとしたイベントに参加しました。今後も継続し

て、多様なグローバルイベントを開催していく予定です。

Chief Diversity, Equity and Inclusion Officer新設のお知らせ：https://www.olympus.co.jp/news/2023/nr02513.html
雇用：https://www.olympus.co.jp/csr/social/employment/
ダイバーシティ、エクイティ&インクルージョン：https://www.olympus.co.jp/csr/social/diversity/
女性活躍推進法に基づく一般事業主行動計画：https://www.olympus.co.jp/csr/social/diversity/woman.html
次世代育成支援対策推進法に基づく一般事業主行動計画：https://www.olympus.co.jp/csr/social/diversity/actionplan.html

詳しくはWEBをご覧ください

*1  DEIの取り組みにおいて、オリンパスはダイバーシティの他の柱である年齢、人種、性的指向、
性自認、社会経済的地位、民族、障がいの有無、能力、国籍・文化、言語、宗教、意見、政治的な立
場などについても、すべて等しく重視しています。各地域の事情や特性を考慮した上で、その
地域で推進すべき柱について、引き続きそれぞれのダイバーシティを高め、エクイティを強化
していきます

*2  ケアテイカーとは、仕事をしながら、子供や両親、家族などの世話をする必要がある人たちを指
します

Diversity

ダイバーシティとは、年齢、性別、人種、性的指
向、性自認、社会経済的地位、民族、障がいの有
無、能力、国籍・文化、言語、宗教、意見、政治的
な立場、経験、経歴上の違いの有無にかかわら
ず、すべての人が尊重されることを指します。

Equity

エクイティとは、会社からもたらされる成長の
機会が、従業員一人ひとりの違いによって 
左右されないことを指します。オリンパスは、
誰もがベストなパフォーマンスを発揮できる
ように、それぞれに適切な機会を提供します。

Inclusion

インクルージョンとは、従業員がありのまま
受け入れられ、安心して自由に意見を述べら
れる状態を指します。

オリンパスにおけるDEIの定義

*3  2023年3月1日時点 *4  オリンパス株式会社

経営戦略 経営戦略

グローバルなマネジメント
ポジションにおける女性の割合*3

約23%

日本*4における男性社員の 
育児休業等取得率

約70%

FY2028までの
実現目標

30%

FY2026までの
実現目標

100%

プロセスのイノベーション

プロセスにおける 
生産性と創造性が高まる

従業員体験

従業員のエンゲージメント 
と職場環境の改善

製品のイノベーション

製品やサービスの 
継続的な開発・改善

外部からの評価 

お客様、資本市場および 
多様な人材からの評価

社
外
に
お
け
る
価
値

社
内
に
お
け
る
価
値

財務的な価値

非財務的な価値

DEIがもたらすメリット

影響力を与える
リーダーシップ

外部・顧客
志向

チャレンジ
できる風土

権限委譲

コラボ
レーション

ワーク・ライフ・
バランス

+4%

+7%

+6%

+6% +3%

*  P.72と同じ設問に 
対する回答結果となります

*2018年はデータなし

■ 2021 2021

2018

■ 2018

69%
78%

64% 67% 59% 63%

働きやすさに
肯定的

エンゲージメント
に肯定的

コアバリュー
を理解

（+9%）
（+3%） （+4%）
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重要領域 4
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オリンパスでは、社員が互いに学び合いながら、専門的かつ個

人的なスキルを高め、伸ばしていくことを奨励しています。オリ

ンパスの能力開発プログラムでは、リーダーシップ・コンピテン

シーや、コラボレーション、「私たちの存在意義」および「私たち

のコアバリュー」とのつながりの強化に加え、プロフェッショナ

ルおよびビジネススキルの向上、健やかな組織文化の実現に

向けた機会の提供に重点を置いています。

　これまでに、約6,600名の従業員が、ビジネス実行力強化、

リーダーシップのスキルアップに関するグローバルプログラムに

参加しました。また、約500名のリーダーがGlobal 360フィード

バックに参加しています。

　当社では、各国・各地域の従業員の言語や文化の多様性を大

切にしていますが、同時に、グローバル・メドテックカンパニーとし

て円滑な国際コミュニケーションも不可欠であると考えていま

す。日本では、英語力の向上や異文化理解の支援を行うグローバ

ルコミュニケーション力強化プログラムを行っており、2021年の

開始以来、延べ6,700名以上の従業員が参加しています。

プロフェッショナル人材の育成と地域を超えたコラボレーションを支える能力開発・研修

6,600人
2020年の開始以来、 
実行力強化研修に 
参加した従業員数*

6,700人
2021年の開始以来、グローバル
コミュニケーション力強化 
プログラムに参加した 

従業員数*

500人
Global 360

フィードバックに参加した
リーダーの数*

* 2023年3月末時点

当社では、2024年3月期にパフォーマンスマネジメントの新

しいグローバルアプローチであるMyPerformanceを導入

しました。グローバル共通の目標管理システムを通して、グ

ローバルで一貫したタレントマネジメントとサクセッション

の実現を図っています。従業員は、経営戦略で掲げられた 

3つの基本的な指針（患者さんの安全と持続可能性、成長の

ためのイノベーション、生産性の向上）に関連付けて、各々

の成果目標を設定し、その達成度に応じて人事評価が行わ

れます。なかでも、患者さんの安全と法規制の遵守は当社に

とって最優先事項であるため、2024年3月期においては、

全従業員が品質を追求するためのグローバル共通の目標を

設定しています。日々の職務遂行において、関連するすべて

の適用法、規制、業界標準、および業務を管理するすべての

ポリシーと手順を理解・遵守することに加え、潜在的な安全

上のリスク、危険、またはコンプライアンス違反の事例を特

定して報告すること、関連するイニシアチブに積極的に参加

することが、機能や役割に関係なく、従業員一人ひとりに求

められます。

「患者さんの安全」に焦点を当てた成果目標を全従業員が設定

COLUMN

「患者さんの安全」に関する職務別の目標一般例

 IT  システムが安全であり、患者データが侵害されていないことを保証する
 Quality inspectors  製品の安全性を検査・評価し、改善に向けたフィードバックを提供する
 Uptime support  臨床ユーザーに製品の使用方法に関するガイダンスを提供する
 Legal and compliance  法律を遵守し、ビジネスを保護する
 Commercial functions  新しいビジネスを獲得する際に正しいプロセスに従うことを保証し、管理と監督を行う
 Customer service  製品の欠陥/苦情に対処する際の規制ガイドラインに従って、顧客により多くアプローチする
 Finance  レポートを高水準（正確、明確、要求事項に一致している等）に維持する
 Territory manager   臨床医に私たちが製品に責任を持ち、コンプライアンスを確保するためのすべての手順を踏んでい

る確かさを提供する
 Repair technician  患者さんを守るために適切なプロセスが確実に実行されるようにする
 Manufacturing operator  当社の規制要件とプロセスに従って製品を製造する
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