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CHAPTER 1

環境変化が激しくなるほど、私たちは無意識のうちに、正

しそうな答えや多数派の動きに寄り添いがちになります。

周囲と同じであることに安心を覚えるのは自然なことです

が、重要なのは流れに乗る速さではなく、一度立ち止まり

状況を見渡し、自ら考え続ける力であると私は考えます。

人的資本経営とは、「人を大切にする」という理念を掲げ

るだけでなく、人が持てる力を継続的に発揮できるよう、

組織として制度や仕組みに落とし込み、実装していく取り

組みです。そのために当社は、働き方や業務プロセス、学

びの機会、組織のあり方といった前提を見直し、行動につ

ながる「場」と「仕掛け」を意図的に設計していきます。

業務の見直しによる仕事の質の向上や、考える時間を確保するための働き方の工夫、多様な個性や背景を持つ人財が無理なく力を発揮できる環境づく

りなど、取り組みは多岐にわたります。ここで私たちが重視しているのは、「こと」ではなく「意味」に目を向けること、そして人を管理するのでは

なく、自律的な行動を引き出す環境を整えることです。不要な業務や形骸化した作業を見直し、判断や工夫、対話により多くの時間を充てられる状態

をつくることで、仕事の質そのものを高めていきます。こうした環境のもとで、社員一人ひとりには、自ら問いを立て、考え、行動する主体性がこれ

まで以上に求められます。与えられた枠の中で動くのではなく、自身の役割や仕事の意味を問い直しながら、価値創出に向けて挑戦し続けてほしいと

考えています。

変化の時代だからこそ、私たちは現実から目を逸らさず、手を打ち続けていく必要があります。人的資本経営は一度で完成するものではなく、試行と

振り返りを重ねながら、自社に適した形を探り続けるプロセスです。現在進めている施策、そしてこれから展開する一つひとつの取り組みが、「働き

がいと両立した働きやすさ」や「成長の実感」へとつながるよう、対話を重ねながら進めていきます。

静かに、しかし確実に、組織と個人の双方をアップデートしていきましょう。
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～一人ひとりが考え、変化に備える組織へ～
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1.日本新薬における人的資本経営の全体像

人財を「資本」として捉え、その価値を最大限に

引き出すことで、中長期的な企業価値向上に

つなげる経営のあり方。
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人的資本経営とは

役割・責任・成果に応じた

処遇の実現

柔軟な働き方の

実現

主体的なキャリア形成と

適所適財の実現

心理的安全性の高い

組織の実現

であること

「自律した社員」を

選ばれる社員選ばれる会社

LOOK

P.17LOOK

P.30LOOK

P.38LOOK

経営計画

マテリアリティ

NS Mind・行動指針

2035年のありたい姿

経営理念・スローガン

経営方針・サステナビリティ方針

尊重し支援すること 「自律した社員」

P.23
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第七次5ヵ年中期経営計画

5つの経営基盤の強化

持続可能な社会の実現に向けた

サステナビリティ経営の推進

研究開発のスピードアップ

社員一人ひとりが成長し

多様な人財が活躍できる

人的資本経営の推進

デジタル化推進による業務変革と生産性の向上

サステナブルな成長に向けた財務戦略
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役割・責任・成果に応じた

処遇の実現

柔軟な働き方の

実現

主体的なキャリア形成と

適所適財の実現

心理的安全性の高い

組織の実現

P.12

P.24

P.31

CHAPTER 1 人的資本経営の考え方

7

P.17

こうした考えのもと、会社は「役割・責任・成果に応じた処遇の実現」「主体的なキャリア形成と適所適財の実現」「心理的安全性の高い組織の実現」「柔軟な働き方

の実現」の4つを人的資本経営の重点テーマに据え、各種人事施策を展開しています。これらの取り組みは互いに連携しながら、人の可能性を最大限に引き出し、組織の

実行力と変革力を高める循環を生み出します。

個々の人事施策は、人への投資にほかなりません。その成果は短期的には表れにくく、定量化が難しい側面もあります。そのため当社では、社員の意識や行動、組織の

状態を継続的に把握するため、後述するエンゲージメントスコアを活用しています。サーベイの結果から明らかになった課題を起点に、職場単位でアクションプランを

策定・実行し、現場の実情に即した改善につなげています。同時に、エンゲージメントスコアを用いたこの一連の取り組み自体そのものも、より実効性の高い手法であ

るかという観点から、継続的に見直しを行っています。従来の枠組みにとらわれることなくより良い手段の検討・導入を進めることで、取り組み全体の質を高めていま

す。

このような継続的な可視化と改善のサイクルこそが、人的資本経営を着実に前進させる原動力です。人的資本経営は、単発の施策で完結するものではありません。施策

の実行、効果検証、見直しを繰り返しながら進化させることで、実効性を高めていくものです。こうした積み重ねを通じて人と組織の成長を促し、経営理念の実現へと

つなげていきます。

本概念図は、日本新薬における人的資本経営の全体像と、第七次中期経営計画の位置づけを示したものです。

人的資本経営は、単に個別の人事施策が集合したものではありません。事業戦略と一体となり、中期経営計

画の遂行と持続的な価値創出を支える経営上の戦略です。

第七次中期経営計画では、「5つの経営基盤の強化」を掲げています。その一つが、「社員一人ひとりが成

長し多様な人財が活躍できる人的資本経営の推進」です。研究開発力のスピードアップやデジタル化推進に

よる業務変革と生産性の向上、サステナビリティ経営の推進といったその他の各経営基盤は、いずれも人の

判断力・学習力・実行力に支えられており、人財の成長と活躍が事業の持続的成長を支える重要な要素と

なっています。すなわち、人的資本経営は他の経営基盤を支える横断的な基盤であり、その充実度が中期経

営計画全体の達成度に直結します。
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会社と社員の変革をリードする人財関連部門へ

～複数の観点からキャリアを支える～

人財は、正しく投資することで

2倍、3倍の価値に育成できる可変資本です。

人財投資を通じて、

個々のポテンシャルを

最大限に引き出すことを目指しています。

一方で、

「キャリア」という言葉は

個人によっても捉え方が異なり、

必要とするキャリア支援は

時期によっても変わってきます。

人事部と人財関連部門で連携し、

その時・その人の必要に応じた

サポートを行っていきます。

2.人財関連部門が果たす役割

業務の中での成長

人事課

• コンピテンシーサーベイ

• 目標管理とフィードバック

各部門

• OJTの推進

幅広いスキルの獲得

HR戦略課

• NSアカデミー • オープンバッジ

• GLOBIS学び放題 ・IT/DXスキル

人事課

• 社内プロボノ制度 • 副業

ウェルビーイング推進課

• キャリアコンサルティング

人財関連部門

• Udemy

安心して働く

基盤を整える

ウェルビーイング推進課

• 健康診断とストレスチェック

• EAP（従業員支援プログラム）

労務センター

• 雇用、給与管理

• 休暇、休業管理

部門における

専門的なスキル向上

人財関連部門

• MR導入研修/継続研修

• GxP教育

• HSE研修

前を向いている

（業務の中での成長）
安心して働く

基盤を整える

視野を広げる

（幅広いスキルの獲得）

部門における

専門的なスキル向上
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HR戦略課

• 海外留学支援
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ジャストインタイムでの情報提供

「社員との対話」を強化・活性化していきます。

視野を広げる

（幅広いスキルの獲得）

安心して働く

基盤を整える

部門における

専門的なスキル向上

前を向いている

（業務の中での成長）

2.人財関連部門が果たす役割
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経営層

社 員人財部門
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2.人財関連部門が果たす役割

人財戦略は“立てるだけ”では意味がありません。実際に行動し、組織文化を

創っていくのは社員一人ひとりです。ただ、現在は会社の施策と社員の思い

に乖離が生じている部分があり、それを解消する必要があると考えています。

組織文化の醸成・変革は会社と社員の共同作業

人事関連情報へのアクセスについては、社内イントラネットや

人事DBでの発信・検索を主としています。2025年度には、人事

DBを全面的にリニューアルし、最新・正確な情報を簡単に入手

できるよう整備しました。

引き続き、わかりやすい情報発信を目指します。

そのため、「経営層×社員」「人財部門×社員」「社員×社員」など、複数方向の

コミュニケーションを活性化します。

社員一人ひとりの現状を正しく知るため、



P.23LOOK

主体的なキャリア形成と

適所適財の実現

・キャリア申告

・コンピテンシーサーベイ

・CAST制度／社内公募

・社内プロボノ制度

・専門職の拡充

・NSアカデミー

・キャリアコンサルティング

・異文化体験・修羅場体験

・副業

心理的安全性の高い

組織の実現

・エンゲージメントサーベイ

・リーダーシップアセスメント

・1on1ミーティング

・LIFOワークショップ

・ラウンドテーブル

・メンター・メンティー

・ハラスメント防止

・健康、メンタルヘルス

P.30LOOK

柔軟な働き方の

実現

・フレックスタイム

・時差勤務

・テレワーク

・勤務地希望

・育児休業

・介護休業

・年休取得推進

P.38LOOK

3.「選ばれる会社、選ばれる社員」の人財戦略と「4つの実現」

「選ばれる会社」になるため

4つのテーマに取り組み、性別や国籍、

年齢など個人の背景に関係なく

活躍できる制度や環境を整えています。

社員の多様性を尊重し、

一人ひとりが主体的に挑戦し

自己育成する機会を

創出していきます。

役割・責任・成果に

応じた処遇の実現

柔軟な働き方の

実現

主体的なキャリア形成と

適所適財の実現

心理的安全性の高い

組織の実現

であること

「自律した社員」を

選ばれる社員選ばれる会社

P.17LOOK

役割・責任・成果に

応じた処遇の実現

・昇格制度の見直し

・ジョブ・ディスクリプション

・賃金制度改革

・評価制度見直し

・多様な人財の獲得・活躍支援

尊重し支援すること 「自律した社員」

具
体
的
人
財
施
策
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「4つの実現」



～社員の成長支援サイクル～

会社が目指すのは、主体的に自己育成する社員への支援です。

社員には、それに応えるための行動が求められます。

図は、「選ばれる社員」であり続けるための

「社員の成長支援サイクル」です。

社内外のサーベイ結果を起点に①～④のサイクルを回し、

自らの価値を高めることで、

社員は会社から「選ばれる社員」となります。

この「選ばれる会社」、「選ばれる社員」の実現こそが

成長の駆動力と考えています。
適切な制度理解

社内外のサーベイを利用し

客観的数値で現在の状態を知る。

・コンピテンシーサーベイ

・リーダーシップアセスメント

・エンゲージメントサーベイ

OJT、OFF JTで自己育成に取り組む。

社内でコミュニケーションを取り、

必要に応じて計画を見直す。

・評価制度 ・キャリア申告

・1on1ミーティング

明確になったギャップを埋めるために

それぞれに必要な自己育成計画を立てる。

・NSアカデミー ・社内公募

・社内プロボノ制度／副業

・キャリアコンサルティング

役割や責任に必要な要件を

明示することで

現在の状態とのギャップを明確にする。

・ジョブ・ディスクリプション

・専門職の拡充

3.「選ばれる会社、選ばれる社員」の人財戦略と「4つの実現」

CHAPTER 1 人的資本経営の考え方

自己育成計画の実行4 1 現状を知る

2 目標とのギャップを

明確にする

3 ギャップを埋める

自己育成計画

「選ばれる社員」になるため
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人財戦略の評価方法

「選ばれる会社」、「選ばれる社員」の連鎖により、

さらに社会から求められる存在意義の高い会社へと成長できれば、

社員のエンゲージメントも一層高まると考えています。

国内はもちろん全世界企業との比較が可能なエンゲージメントサーベイ ※1 

を用いて、継続的に社員のエンゲージメントを測定していきます。

※1 エンゲージメントサーベイはQualtrics社のサーベイを使用

エンゲージメントに関する3項目 ※2 へのポジティブ回答率※3から

算出された2025年度のエンゲージメントスコアは

71%（回答率92%）でした。

ポジティブ回答率それぞれ75%以上を目指し、

今後も取り組みを行っていきます。

2025年度 エンゲージメントスコア

※2 エンゲージメントに関する3項目とは

・私は、仕事を通して個人として達成感を得ている

・私は、この会社を素晴らしい職場として、知人に勧めると思う

・当社では、仕事を成し遂げるために求められる以上の貢献をしようという気持ちになる

3.「選ばれる会社、選ばれる社員」の人財戦略と「4つの実現」

CHAPTER 1 人的資本経営の考え方
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※3 ポジティブ回答率とは

選択肢「非常にあてはまる」「あてはまる」が回答された割合

2024
全世界企業 ※4

2

2024
日本企業 ※4

10

2024
日本新薬

※4 

日本企業は約150社、全世界企業は約1,000社の平均値からの差異

3

%71

肯定的回答

中立的回答

否定的回答
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4.6種の数字から紐解く日本新薬

平均給与

935 万円

平均年齢

41.8歳

（男性42.3歳 / 女性40.7歳）

平均勤続年数

17.4年

（男性17.8年 / 女性16.6年）

離職率

2.7%

有給休暇取得率

79.0%

育児休業取得率

75.0 （60人）%男性

100.0 （37人）%女性

※データはすべて2025年度実績
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4.6種の数字から紐解く日本新薬

日本新薬の現状について、6種の数字でご紹介します。主要なデータを通じて、日本新薬の人的資本の実態を概観いただけます。



イノベーションを継続的に生み出すために

は、結果だけでなく、挑戦の過程や継続的

な努力も含めて適切に評価し、役割・責

任・成果に応じた処遇に繋げていくことが

重要です。同時に、多様な価値観を持った

社員が活躍できる組織風土の醸成を目指し

ています。

一方で、管理職層における多様性は十分と

は言えません。とりわけ女性管理職比率は

2025年度実績で15.5%にとどまり、全社員

に占める女性比率（32.4％）と比べて依然

として低い水準にあります。

今後は女性活躍推進施策にも一層注力し、

役割と成果に基づいた、公平で納得感のあ

る処遇を実現していきます。

役割・責任・成果に応じた処遇の実現

環境変化が激しい中でも価値を創出し続けるために

は、社員一人ひとりが自ら学び、挑戦し、自律的に

キャリアを築いていく必要があります。その実現に

向け、会社は主体的なキャリア形成を支援していま

す。具体的には、グローバル人財・ DX人財の認定

制度を設け、 NSアカデミー等を通じて必要なスキ

ルを身につけるための学びの機会を提供しています。

一方で、育成や業務経験を通じて蓄積されるスキル

や強みが、組織全体で十分に可視化・活用されてお

らず、最適な配置や活躍機会に十分に結びついてい

ない点が課題です。

今後は、人財データの可視化を進め、育成と適所適

財の連動を強化します。

主体的なキャリア形成と適所適財の実現

%15.5
女性管理職 比率

%4.2

キャリア採用者
比率

人5097

NSアカデミー
延べ受講者数

5.日本新薬における人的資本経営の重要課題

日本新薬は、「役割・責任・成果に応じた処遇」「主体的なキャリア形成と適所適財」「心理的安全性の高い組織」「柔軟な働き方」の4つを人事戦略の柱とし、人的

資本価値の最大化に取り組んでいます。ここでは、それぞれの柱において特に重要と捉えている課題と、各課題に関連しているデータを整理しています。

CHAPTER 1 人的資本経営の考え方

P.17LOOK P.23LOOK

人21

グローバル人財
（★4以上）

人24

DX人財
（★4以上）

※データはすべて2025年度実績

※グローバル人財およびDX人財の★は社内人財認定制度の認定レベル
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5.日本新薬における人的資本経営の重要課題



ウェルビーイングは、社員の力を引き出し、

組織の持続的成長を支える基盤です。心身

ともに良好な状態で働ける環境は、エン

ゲージメントや心理的安全性を高め、挑戦

と協働を促します。

これまで、管理職支援施策やサーベイの導

入を進めてきました。施策の導入にとどま

らず、各職場と会社との継続的な対話を重

ね、一人ひとりの行動変容や実感につなげ

ていくことが重要だと考えています。

心理的安全性の高い組織の実現

人が力を発揮し続けるには、心身ともに良好な状態

であることと、生産性の高い働き方を両立すること

が不可欠です。そのため、ライフステージや価値観

に応じて働き方を柔軟に組み合わせられる環境の整

備が求められます。

年次有給休暇の取得率や男性育休取得率は着実に改

善している一方で、例えば2024年度より運用を開

始した勤務地希望制度は、適用範囲や利用のしやす

さに見直しの余地があると考えています。

今後は制度が「存在する」だけでなく「実際に使え

る」ものであり続けるよう、改善を続けていきます。

柔軟な働き方の実現

%79.0
有給休暇取得率

%75.0
男性育休取得率

5.日本新薬における人的資本経営の重要課題

CHAPTER 1 人的資本経営の考え方

P.30LOOK P.38LOOK

日本新薬は、「役割・責任・成果に応じた処遇」「主体的なキャリア形成と適所適財」「心理的安全性の高い組織」「柔軟な働き方」の4つを人事戦略の柱とし、人的

資本価値の最大化に取り組んでいます。ここでは、それぞれの柱において特に重要と捉えている課題と、各課題に関連しているデータを整理しています。

※データはすべて2025年度実績
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5.日本新薬における人的資本経営の重要課題

%2.7
離職率



当社が大切にしている考え方である「一人のために本気になれるか」、「新しい生

きるを、創る」という言葉を、言葉で終わらせず行動で体現し続ける姿勢にあると

考えています。そのためには、失敗を恐れず、誰もやったことのない領域にも挑戦

し続けること。それこそが、これからの日本新薬に求められる責任であると感じて

います。これからも私は、失敗を恐れず、開拓者として挑戦し続け、「新しい生き

るを、創る」ことを自らの手で形にしていきたいです。

自分に本気になる

1.自分事として考え行動する

2.昨日の自分から前進する

相手に本気になる

3.進んでリーダーシップを発揮する

4.思いやりを行動にうつす

5.迷ったら伝える

社会に本気になる

6.会社と社会の未来を考える

7.開拓者として挑戦する

6. Column NS Mindとは？

Column

CHAPTER 1 人的資本経営の考え方
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― 開拓者として挑戦し続ける理由 ―

長木 飛夢馬
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NS Mindとは？6. NS Mindを自分の言葉で語る ―  実践社員インタビュー

NS Mindは日本新薬で働くすべての社員が共通して目指す行動・態度・意識を示す礎として、2023年に誕生しました。特性評価の項目としても位置づけられ、日々の業

務を通じて浸透・定着が進んでいます。本コラムでは、NS Mindが現場でどのように実践されているのかについて、社員へのインタビューを通じてご紹介します。

私が最も心に残っているのは、「社会に本気になる ― 開拓者として挑戦する」という行動指針です。前例がなく、

正解もない、容易ではない状況の中で、自ら道を切り開いていく。日本新薬には、もともとベンチャースピリット

が根付いており、その精神を象徴している言葉だと感じています。

Q. NS Mind の7つの行動指針の中で、特に心に残っている言葉は？

Q. 今後も大切にしたいNS Mindは？

私の軸は変わらず“患者さんのため”です。ただしその手段は医薬に限定せず、本質的な課題と最適な解決策をゼロ

から考えています。正解のない領域は決して容易ではありませんが、本気で向き合うことで仲間が増え、その人の

ためにさらに本気になれる。NS Mindの各項目はすべて連鎖していると感じています。

Q. ご自身が考える「日本新薬らしさ」とは？

一人ひとりに向き合うほど、既存の枠組みでは解決できない課題に直面します。だ

からこそ、その枠を越え、新しい領域に踏み出すことが必要になるのだと考えてい

ます。医師、そしてその先にいる患者さんやご家族のために何ができるかを突き詰

める。その積み重ねが、結果的に社会への貢献につながっていると考えています。


