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本頁は投影のみとなります
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ライオン株式会社 会社紹介
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ライオンのパーパス（存在意義）
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ライオン人事改革の変遷
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（％）（百万円） ライオン（株）売上、営業利益

売上高 営業利益 営業利益率

収益力向上に向けた構造改革から、海外/新規事業を中心としたプレゼンス拡大による企業価値向上へ向けた10年へ

Vision2030 1st STAGE
2022-2024年

LIVE計画
2018-2020年

賞与制度改定

• 個人評価・職責
連動 強化

ライオン流働きがい改革
2019-2024年

自律した働き方のしくみ

• ライオンキャリアビレッジ導入
• 在宅勤務・服装自由化
• キャリアデザインサポート
• 新副業制度

人事改革「新人材マネジメントシステム」設計

新人材マネジメント
システム

人事制度改定
• 管理職 23年-
• 非管理職 24年-
職群人事制度導入
• 職種別人事管理 23年-

2019年
タレントパレット

導入

人事制度改定
2013年～

自主参加社員による変革提案 ReDesign フォーラム

社内起業プログラム NOIL
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ライオン流働きがい改革（全体像）



働きがい改革 施策一例

ライオンキャリアビレッジ（自律学習環境）

WEBラーニングと社内外教授陣によるケース講義で構成した
個人学習プラットフォーム

ワークスタイル改革

勤務関連諸制度の変更によるワークスタイル改革
（テレワーク、フルフレックス、服装自由化、本社移転など）

キャリアデザイン・サポート

自身のキャリアについて考える機会を定期的に提供。
キャリアコンサルタント資格を有する人事メンバーが相談対応

新規事業提案

「ヘルスケアの常識を破る事業」をテーマに
社員による新規事業提案プログラム（年1回）を継続実施

副業制度

社員の副業を認め、会社も副業先紹介を支援。
2020年開始以来、24年時点で約300件

組織風土変革活動

社員による有志団体活動を会社が支援。
社外とのコラボレーションイベント50件以上実施
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働きがい改革のポイント

職務・役割の見える化

⚫ 職務定義書（一部管理職）
⚫ 役割定義書
⚫ お仕事図鑑

個の能力開発

⚫ コンピテンシー多面測定
⚫ 職務経験
⚫ 職群
⚫ キャリア希望

働きがい向上＝個人の成長を起点にした組織力向上

個人

異動 任用

マッチング

⚫ ライオンキャリアビレッジ（自律学習環境）
⚫ 選抜型教育プログラム
⚫ キャリアデザインサポート
⚫ 職群人事管理
⚫ 副業制度

組織的な上司支援

⚫ 関係性向上プログラム ※～2024年

（心理的安全性ある上司部下の関係構築）
⚫ 1on1
⚫ キャリア設計シートを通じた支援

人材の見える化

を活用
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本日ご紹介する３つの施策

働きがい改革の諸施策のうち、ミドルシニアのキャリア自律支援に繋がる３つの施策をご紹介

1. 管理職育成「関係性向上プログラム」

2. 副業制度

3. キャリアデザインサポート（年代別セミナー、蔵前おとな未来カフェ）
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管理職育成「関係性向上プログラム」
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従業員が挑戦するためには
臆せず本音で対話できる

心理的安全性の高い関係性が不可欠です
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関係性向上プログラム

3年間で、全管理職540名対象に6か月のプログラムを実施

関係性向上の中では職場の関係性への寄与度の高いタテの関係、それをベースにした社内外の関係性に
着目し、マネジメント者に向けてリーダーシップのスキルアップを図る
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関係性向上プログラム

• 業務マネジメントや対人マネジメントを振り返り、目指すべき姿や期待される役割を再定義

• マネジメントスキルとリーダーシップスキルの向上を目的とし、知識理解だけでなく経験

型学習を通じて習得

• 業績目標達成に必要なマネジメントスキルに加え、人材の成長支援、働きがいのある職場

づくり、心理的安全性の高い関係性創出に必要なリーダーシップスキル（コーチングなど）

をプラス

• 「自分の価値観を知る＝自己理解」と「良い人間関係を築く能力」を優れたリーダーシップの基礎

として、心理的安全性のある環境づくりの土台を形成

• 約6ヶ月間のプログラム日程で、セッションごとの事前・事後課題や職場実践を含め、全工程で約

60時間の取組みを実施。

■プログラム概要
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関係性向上プログラム

■効果と課題

効果 課題

• 20代部下、および営業本部のコミュニケー
ションスコア・心理的安全性スコアが増加。20
代では1年後もその効果が持続・増加

• 受講者の8割強が「大変に満足」「満足」と高く
評価。新たな知識習得によるスキルアップや
職制ネットワークの構築に繋がった

• 組織風土改革に向けた横連携の動きも生まれ
た

• 横連携の継続や「関係性」以外に管理職に必
要な能力開発、マネジメント層への負荷軽減
が今後の課題

• 2025年からは、従来の「関係性」だけでなく
自組織の戦略策定・実行に必要なコンピテン
シーも開発する新たな管理職向けプログラム
を導入
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副業制度
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副業制度導入の目的

主眼は人材開発＝「個を伸ばすこと」

社員が「副業」を通じて、自分自身の新たな可能性を知り
社外から良い影響を受けて

自社の業務にポジティブな効果を反映すること

社員一人ひとりのキャリアオーナーシップ醸成
      

副業による「主体性、積極性の獲得」と「社外からのナレッジ吸収」
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副業制度の概要

➢原則禁止から申告制へ（申告シートの提出）

➢ルールの遵守
• 就業時間外に実施
• 同業他社・反社・風俗業等は禁止
• 労働時間：20時間/週未満、時間外労働は通算80時間/月以内
• 深夜副業禁止（22時～翌5時）、勤務間インターバル10時間以上
• 週1日は休日を確保
• 機密保持・会社不利益行為の禁止
• 会社のサービス・設備は使用不可

「副業規程」の制定
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地方の副業案件のご紹介

「副業相談登録」

希望者は登録用フォーマットに必要事項を記入後、
キャリアデザインサポート窓口（副業担当）まで提出。

事務局でリスト化（個人情報にならないレベル）し、
全国プロフェッショナル人材戦略拠点と共有。

各地のプロ人材拠点主導で、中小企業の副業をサポート。
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地方副業を経験したミドルシニアの声

“「私たちの世代は最初の
一歩が難しい…
会社が機会をつくってく
れたのはありがたかった」
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キャリアデザインサポート
（年代別セミナー、蔵前おとな未来カフェ）



キャリアデザインサポート全体像

50代

40代

30代

20代
|

10代

CDSプログラム

⚫ キャリア形成のマインドについて、学生の
スコープから、社会人として（かつ当社社
員として）のスコープへの切替え

⚫ 自己成長の時期であることの自覚

⚫ 与えられた機会を活用、自己の可能性を
伸ばし、社会人として（かつ当社社員とし
て）基礎を構築する

⚫ 応用力の発揮

⚫ 会社期待にも即した自身の
キャリアデザインの具現化

⚫ キャリア自律意識の醸成と行動化

⚫ 環境変化のキャリアへの影響の
自覚

⚫ 多様な選択肢への視野拡大

⚫ 求められる役割の理解

⚫ 予見しない出来事に対する
準備の必要性への気づき

⚫ 貢献領域の幅広い展望

組織・仕事への
適応

専門領域の見極め

専門領域の確立

自己再活性

働くことの自覚

目安
年齢

キャリアテーマ キャリア開発ポイント

リ
カ
レ
ン
ト
支
援キ

ャ
リ
ア
テ
ー
マ
別
講
演
会

グ
ラ
ン
ド
キ
ャ
リ

ア
説
明
会

キ
ャ
リ
ア
相
談

入社3～5年
セミナー

入社時セミナー

2年次セミナー

40代セミナー

50代セミナー

キ
ャ
リ
ア
設
計
シ
ー
ト
作
成
支
援
セ
ミ
ナ
ー

副
業

キ
ャ
リ
ア
テ
ー
マ
別
講
演
会

21



22

ミドルシニア向け キャリアデザインサポート施策

■参加者の声
「頭が整理できた」
「将来のキャリア設計を考える機会となって良かった」
「会社の外でどの程度役に立つのか不安だったけれど、知らないうちにポータブルスキルが身についていると知
れてよかった」
「同年代の方たちと価値観を自己開示しながらやり取りをすることが、とても役に立った」

ライフ・イノベーション・セミナー 50代のキャリアデザインセミナー

50歳社員必須 50代社員希望制

人生後半のライフプランに向けて
「健康」「マネー」「キャリア」

について学ぶ

これまでのキャリアを棚卸し
経験・価値観・強みを整理

「自分らしさ」を活かしたキャリアを
考える
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蔵前おとな未来カフェ

少人数制の気軽な悩み共有の場を試験的に導入。40代～６０代を中心に月に1度の頻度で開催。

■参加者の声
「定年後に再雇用する気持ちだったが、急にもやもやした気持ちになった時に大変有意義だった」
「副業について、一歩踏み出せずにいた背中を押してもらえた」
「お金について夫婦で話し合うよい機会になった」
「社内の先輩の生の声が聞けてありがたかった」
「他部署の人と接する機会になり、似た環境にある社内の人だと分かり合える」
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最後に

上司 ミドルシニア層
本人

• 多様な部下をマネジメント
• 組織の方向性の落とし込み
• 個人の理解
  人材育成はより個別対応へ

• 自律が前提
• キャリアも自己決定が重要
• 複数の選択肢から自分が選び
決めたという感覚が大事
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