
考え方

企業活動の基盤である「従業員」の働きがい・働きやすさの実現を土台としつつ、幅広いス
テークホルダーとの信頼関係の醸成に向けて、人権、ダイバーシティ＆インクルージョン等、
広範な社会課題の解決に寄与する様々な取り組みを推進していきます。
グループの持続的成長に向けた全従業員の目標として「組織と個人の目指す姿」を掲げています。
� �全従業員が、すべてのステークホルダーの心を動かし、ファンになっていただけるよう、

自律的に協働・貢献する組織
� �経営マインド・好奇心・想像力をベースとし、“特別な”百貨店にふさわしい幅広い対

応力で価値を創造できる人財であること

組織

個人

三越伊勢丹グループでは、経営計画を達成する上で最も大切なのは「人」だ
と考えています。全従業員が同じ目標に向かって進むために、「従業員満足度
（働きがい・働きやすさ）」を最も重要な土台であると位置づけています。

05

アプローチ

●�女性活躍推進
●�障がい者活躍推進
●�シニア活躍推進
●�LGBTQ+�尊重の取り組み
●��外国人・グループ外人財の�
活躍推進

●�人権＆ハラスメント防止

ライフワークバランス
の実現

モチベーション
の向上

ダイバーシティ&
インクルージョンの推進

●�総実労働時間の短縮
●�多様性のある働き方
●�ヘルス＆メンタルケア

●�人財育成
●�表彰制度・社内資格制度
●�適所適財�
●�キャリアアップ
●�グループ内外のつながり

コミュニケーション

従業員満足度の向上

従業員満足度調査を活用し、「組織と個人の目
指す姿」に向けた課題を明確にするとともに、経営
と各部門との密なコミュニケーションによって、一
体感のある改善に向けた取り組みを行っています。

体制・方針

目標

2030年に38%（2021年度：30.8％）
※グループ計

女性管理職比率

2030年に100%
※グループ23社対象

年間総実労働時間1,700時間台�達成企業の割合

2030年に3.5%（2021年6月1日時点：2.75%）
※（株）三越伊勢丹および首都圏主要グループ会社の合計

障がい者雇用率

2024年に100%（2020年度：97％）
※グループ計：�当社グループは時給制契約社員を含めて満足度調査の

対象とし、高い回答率を維持しています。

従業員満足度調査回答率

2030年に100%（2020年度：21.7%）
※グループ計　　　　　　　※（株）三越伊勢丹

男性の育児休業取得率

従業員満足度の向上
～働きがいと働きやすさの向上を目指して～
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 「トップマネジメント層と従業員との対話」　 

▼  経営方針の浸透

 「ミドルマネジメント層とメンバーとの対話」　 

▼  一人一人の心理的安全性向上

 「労使コミュニケーション」　 

▼  働き方と人事制度の質向上

●�社長�×�管理職（�ステージＡ（部長職）・�
ステージＢ（課長・係長級））

●�役員�×�一般職（ステージＣ・メイト社員）

経営方針の浸透を図るため、トップマネジメント層と従業員

の対話を実施しています。「経営方針を理解し行動につなげる

キッカケとする」「参加者同士が課題感を共有する」といった

意識変革・行動変容へとつなげることが目的です。

より多くの対話が実施できるよう、2段階に分けて実施して

います。

上司と部下が定期的に1対1で対話（1on1）を行うことに

より、「個性・感情の理解」や「自律的に考え行動できる人

財の育成」につなげることを目的としています。この対話を通

じて、一人一人の心理的安全性を向上させることで「働きが

い」や「働きやすさ」にもつなげていきます。

2019年度から、（株）三越伊勢丹および三越伊勢丹ホール

ディングスのステージA（部長職）に対して1on1実施の目的

や意義を正しく理解し、メンバーの話を聞くスキルを身につけ

るセミナーを開催してきました。

2021年度までに、部下を持つステージA（部長職）全員（約

200名）と、ステージB（課長・係長級）のうち部下を持つ者（約

会社は「三越伊勢丹グループ労働組合」を唯一の正当な交

渉団体として承認し、グループ各社の直接雇用従業員は、原

則として組合員でなければならないと定めています。グループ

企業37社と労働組合37支部・分会が労使関係や人事・労働

条件を規定する労働協約を締結しています。

当社グループにおいては、人事賃金制度や働き方・労働時

間制度などに関する労使協議を、いわゆる春闘などにおいて短

期集中で交渉するのではなく、通年で継続的に行っています。

また、グループ経営トップと組合本部幹部、あるいは各社

トップと組合支部幹部による懇話会も定期的に開催し、情報

共有を行うことで、相互理解と信頼・協力関係のもとに、円

滑な事業運営と働く環境の維持向上を図っています。

労使関係は相互に協力的で、良好です。

なお、2021年度は社長との対話を計30回程度、役員との

対話を計230回程度を予定しています。
「従業員満足度の向上」に向けたすべての取り組み

のベースとなるのは“コミュニケーション”です。

下記のようなあらゆる関係性における対話・議論を

進め、一体感を醸成していきます。

700名）に教育を実施予定です。

2022年度以降はグループ全体への拡大を図っていきます。

社長と管理職との対話

トップマネジメント層と従業員との対話 ミドルマネジメント層とメンバーとの対話

労使コミュニケーション

ISETAN MITSUKOSHI HOLDINGS  Sustainability Report 2021 57

INDEX 企業ビジョン01 重点取り組み02 人・地域をつなぐ03 持続可能な社会・時代をつなぐ04 従業員満足度の向上05 ガバナンス06 ESGデータ集07従業員満足度の向上05

○モチベーションの向上 ○ライフワークバランスの実現○コミュニケーション ○ダイバーシティ＆インクルージョンの推進○●コミュニケーション

Communication

コミュニケーション



「あらゆる立場・境遇の人々が、自身の存在意義と

幸せを実感しながら活躍できる社会」に向けた取り組

みは、企業の社会的な責任です。

また、不確実性の時代に多様な人財を活用し、イ

ノベーション創出を促進することは、企業成長に直結

すると考えています。

三越伊勢丹グループでは、性別や雇用形態等にか

かわらず、すべての従業員が活躍できる基盤の構築

を進め、多様な人財が能力を発揮する環境づくりに取

り組んでいます。

多様な価値観を尊重し、お互いの違いに価値を認

めて、個々人が最大限に能力を発揮できる組織と環

境づくりにより、従業員満足度の向上を通じた会社戦

略の実現を推し進めています。

当社グループは、従業員の約7割が女性です。

今後の企業成長（戦略実現、イノベーション推進）におい

ても、人口動態の変化においても、女性の活躍は不可欠で

す。今後も、制度・サポートの充実に留まらず、組織風土や

個々人の意識醸成を進めることで、様々なライフステージの女

性が働きがいと働きやすさを実感しながら活躍できる環境をつ

くっていきます。

性別にかかわらず活躍できる環境づくりを行うことで、女性

管理職比率は年々増加しています。女性活躍推進の基盤とし

て、育児関連制度を充実させながら、女性が出産後も継続し

て働き続けられる環境整備を進めており、子供を持つ女性管

理職も多く在籍しています。その結果、女性の平均勤続年数

も年々長くなっています。

ステージB（課長職・係長級）への昇格アセスメントにおいて

も、2020年度は受験者数・合格者数ともに男性を上回り、合

格率も男性と同水準です（20年度合格者の女性シェア＝55％）。

女性人数 総数 女性構成比

ステージA（部長職） 70 442 15.8%

ステージB（課長・係長級） 1,107 3,379 32.8%

合計 1,177 3,821 30.8%

2016
年度

2017
年度

2018
年度

2019
年度

2020
年度

女性 20.6� 20.7� 21.1 21.2� 21.4

2021年度の在籍人数 ※グループ計

女性社員平均勤続年数 ※（株）三越伊勢丹

2021年度の女性役員在籍人数

2014年4月に初めて女性役員が誕生しました。それ以降、当

社グループでは継続的に社内外から女性役員を登用しています。

取締役 執行役員 代表取締役社長
（株）三越伊勢丹
ホールディングス

2
（社外） ー ー

（株）三越伊勢丹 ー 2 ー

グループ会社 ー ー 1

新卒（総合職）採用実績人数 ※（株）三越伊勢丹

多様な価値観を尊重し、採用基準を設けています。その結

果として、例年新卒社員（総合職）の約半数あるいはそれ以

上を女性が占めています。

2018年度 2019年度 2020年度 2021年度

女性 37 20 15 16

男性 28 14 17 12

合計 65 34 32 28

◆ 経済産業省「ダイバーシティ経営企業100選」（2015年）
◆ 日本生産性本部「女性活躍パワーアップ大賞」 

優秀賞受賞（2016年）
◆ 内閣府 女性が輝く先進企業2018 
「内閣府特命担当大臣（男女共同参画）表彰」受賞

◆ くるみん（2014年）
◆ えるぼし認定（2016年）

女性活躍推進

管理職登用・平均勤続年数

新卒採用

女性の活躍に関わる主な外部評価

役員登用
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1人目の子供を産んだ時に、突然自分の人生に衝撃が走り
ました。それは、これまでできていた時間のコントロールがで
きないという現実です。想像を絶する生活が待っていました。
そして、そのままの状態で仕事に復帰し、今までのようには
働けない現実を突きつけられてしまいました。子供の突然の
病気による保育園の呼び出し等、常に不安定な状態で働か
ないといけない。両親は、遠方のため、頼ることもできず、
夫も仕事で帰りが遅い状況。いつもそのような状態にびくび
くしながら、まず、周りに迷惑をかけないことだけを第一に
考えて、働いていました。会社には、時短勤務など育児制度
が沢山あり、最大限利用することもできました。周囲も育児
ママが無理しないように、いつもサポートしてくれていました。
しかしながら、いつしか、働いていく中で、これが自分の
望んでいた人生なのか、と感じるようになりました。「誰かに
守ってもらう人生を歩み続けたいのか？」「私が出せる価値
は、安定した環境でしか生みだせないものだったのか？」そ
う考えていくうちに、自分に自信がもてなくなってきてしまい
ました。それと同時に女性だからこんな思いをしないといけ
ないのか、と悔しい気持ちもありました。そして、会社の上
司に相談し、自分の悔しい気持ちやもどかしさを伝えました。

は、そんなこと本当にできるのか、と半信半疑でしたが、自
分は、“働く時間”の長い短いだけで物事を見すぎていたかも
しれないと思い、仕事に対する見方を変えて、自分らしい価
値を追求するようにしました。人と同じやり方ではなく、これ
までの延長戦上で行動しないことを徹底しました。
考え方を変えることで、守ってもらうだけでなく、自分らし

い価値を出すため、挑戦しようと思えるようになりました。
例えば、エンジニアと現場をコミュニケーションでつなぐこと
を重視する、これまで自分も気が付かなかった、自分の価
値・スタイルを大切にした新しい働き方です。
そして、上司に「新規プロジェクトのリーダーに挑戦させ

てほしい」と相談しました。上司は、しっかり背中を押してく
れました。その後も不安定な育児はつきものなので、子供が
風邪をひいた時など、陰ながら助けてくれたり、自分が挑戦
するための環境を作ってくれました。メンバーは、いつの間
にか私の働く時間を気にしなくなり、私自身の存在に価値を
感じてくれるようになりました。

上司は答えてくれました。「自分は男だから分からない部
分があるけど、竹前さんの価値や竹前さんらしさは、働ける
時間に関係ないように実現できるんじゃないかな」。その時

考え方を変え、行動することで共感してくれる仲間もでき
始めました。10年たった今でも、いつも助けてくれる仲間を
とても信頼し、感謝しています。上司が背中を押してくれた
ように、私自身の価値が時間で左右されないような働き方が
できるようになりました。そして、自分の夢を更に形にする
ため、ステージB（課長・係長級）試験を受験し、昇格する
こともできました。性別に限らず、人間には様々な価値観が

あります。育児中の方は、確かに数多くの制約があるのも事
実です。しかし、みんな同じ価値観なわけではありません。
それぞれの環境、それぞれの人の価値観の中で、無理がで
きない時や挑戦したい時があるはずです。新しい自分を発見
した時、それは私自身の大きな岐路となり自分らしく生きて
いくために、会社と仲間はチャンスを与えてくれました。
そして、3年前には2人目が生まれました。自分らしさを見

つけていた私は、もう不安はありませんでした。前回の出産
とは違い、復帰も楽しみでした。今までで一番大きな挑戦も
させてもらい、これからも（株）三越伊勢丹が上質なサービ
スをご提供するためのスピードに耐えられるIT基盤のリリー
スを実現できました。前例のない挑戦でしたが、業界紙で特
別賞を取るほどに反響がありました。
私がこんな風にいつも楽しく仕事をしているので、我が家

の子供たちは仕事は楽しいものだと思っています。子供たちは
「いいなぁ、わたしもはやく仕事したい！」といつも言ってくれ
ます。子供ができると、仕事とプライベートをきれいに分ける
ことが難しくなると思います。それでも、自分を犠牲にするこ
となく、自分らしく仕事ができる環境にいつも感謝しながら、
仕事を楽しみ、人生を楽しむことが
できています。これからも自分で限
界をつくることなく、常に挑戦を続
けていきます。

I N T E R V I E W　子育ても、仕事の夢もあきらめない。自分らしく挑戦を続けます。

（株）三越伊勢丹 システム・ソリューションズ 
総務部

竹前 千草

子育てと仕事の両立の難しさ

自分らしさと上司の言葉と周りからのサポート

大きく変わった私自身の考え方と行動
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三越伊勢丹グループでは、「障がい者も社会経済を構成す

る一員として職業生活においてその能力を発揮する機会を与え

られるものとする」という障がい者雇用の理念を引き続き実践

していきます。

百貨店店頭での接客には、多くの付帯業務が発生します。

ギフト用ラッピングの袋づくりや箱の組み立て、リボンシール

貼り、伝票へのショップスタンプの押印など多岐にわたる付

帯業務は、スタイリスト（販売員）が接客に専念する時間を

圧迫してきました。

そこで、手作業による単純反復作業に高度な能力を発揮す

る知的障がい者が主体となって、これらの業務を担う特例子

会社（株）伊勢丹ソレイユ※を2004年に設立しました。現在、

企業就労は難しいと言われている重度知的障がい者80人を中

心に、91人の障がい者が在籍しています。店頭では1カ月約

4,000〜4,500時間相当の業務削減となり、大切な販売支援

戦力となっています。

雇用率
2020年度実績

（※2021年６月１日時点）
2.75%

2030年度目標 3.5%

また、一人の従業員が複数の業務を担えるよう教育体制を

強化しています。その結果、従業員の能力・特性に応じて、日

によって様々な業務を行うことが可能となり、一人一人の成長

促進（働きがいの向上）とともに、生産性の向上（繁閑に応じ

た対応）にも貢献しています。

三越伊勢丹ソレイユでは、重度知的障がい者は反復作業や

人の手でしかできない作業を最も上手く遂行できる人財である

と捉え、当社グループの“高感度上質”戦略において「なくては

ならない存在」として活躍の場のさらなる拡大を目指すととも

に、百貨店以外のグループ各社、および当社グループ外の新

規業務獲得を目指していきます。

2017年10月、三越伊勢丹ソレイユは障がい者雇用におい
て特色ある優れた取
り組みが評価され、
東京都産業労働局
が主催する「障害
者雇用エクセレント
カンパニー賞」を受
賞し、東京都知事よ
り表彰されました。

2017年12月の「障害者週間（内閣府）」に合わせ、天皇
皇后両陛下（当時）
が同社を行幸啓さ
れました。両陛下は
障がいのある従業員
に話しかけるなど、
ご熱心に仕事ぶりを
ご覧になりました。

障害者雇用エクセレントカンパニー賞
障がい者の能力開発や処遇改善を積極的に行う障害者法定雇用率
を達成している都内企業を表彰する東京都独自の制度です。障がい
者が職場で活躍できる環境整備の促進、障がい者雇用に関する周
知啓発を目的にしています。

障がい者雇用率 ※（株）三越伊勢丹および首都圏主要グループ会社の合計

障がい者活躍推進

三越伊勢丹ソレイユ

心のバリアフリーに対する社会的機運の醸成を図るため、

従業員に対する意識啓発等に取り組む企業等を東京都が「心

のバリアフリー」サポート企業としています。三越伊勢丹ホー

ルディングスは、2018年度に登録されました。

東京都「心のバリアフリー」サポート企業に登録

※�同社は三越と伊勢丹の統合に伴い、2011年3月に（株）三越伊勢丹ソレイユとなりました。 リボン製作の様子

三越伊勢丹ソレイユで働く障がい者従業員
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2004年、数名の障がい者従業員から出発した三越伊勢
丹ソレイユは、2005年、障がい者雇用における特例子会社
認定を受けました。現在、91名の障がい者が在籍していま
す。そのうち約88%にあたる80名が重度知的障がい者です
が、様々な工夫により会社の貴重な戦力としてその力を発
揮しています。
主な業務は、百貨店で使用するギフトリボンやシール作

りなど100種類以上に及びます。会社設立以来受け継がれ
てきた作成マニュアルの他、障がい者従業員自らが作成し
た自分用の「仕事ノート」で常に手順を確認しながら作業
を進めています。
作業は各々責任をもって行い、できあがったら支援スタッ

フ（指導員）に自ら報告に行きます。報告を受ける際は、「き
れいにできました」「上手にできていますよ」などまずは良
い点を褒めて、やる気を引き出すことを心がけています。従
業員は障がいがあることで辛い思いをしたり、同情を受ける
ことが多く、褒められると心からの笑顔で応えてくれます。
また、失敗をした時に「必ず自分で支援スタッフに報告
をする」ということを強く指導しています。当社の製品は、
三越や伊勢丹に来店されたお客さまにお渡しするものです
から、不具合なものを納品することは許されません。そのた
めには、「失敗することは悪いことではない、失敗を隠すほ
うが悪いことである」という意識づけが必要と考え、失敗報
告を受ける際には、失敗したことを叱ることはせず、まずは
「失敗によく気づきました」「失敗をちゃんと報告できました

ね」と褒めることを徹底しています。
ほとんどの支援スタッフは、（株）三越伊勢丹からの出向
者およびOB・OGで、障がい者についての専門知識はあり
ません。「障がい者にこんな作業はできないだろう」「障がい
者に刃物を扱う業務は危なくてやらせられない」といった先
入観なく接することができるため、一人一人の能力に勝手に
限界を決めることなく、「どうやったら障がい者がこの作業を
遂行することができるか」を絶えず考え、課題を解決してい
ます。例えば、誰が作っても百貨店クオリティに耐えうる完
成度の高い製品ができあがるように、支援スタッフが独自に
治
ジ

具
グ

（障がい者が業務を遂行するために使用する補助具）
を考案・作成・改良する等の工夫を重ねています。また、
障がい者が作業しやすい現場を整えることは、障がいのな
い者にとっても働きやすい環境となるため、障がい者への配
慮や工夫が職場全体の改善にもつながっています。

当社には、特別支援学校新卒者から定年後再雇用された
者まで、幅広い年齢層の従業員が在籍しており、そういった
側面からもダイバーシティの進んだ環境であるといえます。
三越伊勢丹ソレイユでは、障がいのある従業員に対し、と

もに働く仲間としての「配慮」には十分留意しますが、「特
別扱い」はしません。当社では【三越伊勢丹ソレイユで働き
続けるための10の問いかけ】を設定していますが、その一つ
に「障がい者であることに甘えていないか」というものがあ
ります。これは「障がい者は甘えている」ということではなく、

I N T E R V I E W　工夫と配慮で、障がい者が挑戦できる、働きがいのある職場に。

（株）三越伊勢丹ソレイユ

菅沼 正明（左）

井上 倫子（右）

三越伊勢丹ソレイユの現場から

ソレイユで働くことが、本当に好き

「障がいがあるからこの仕事はできない、できなくてもしょう
がないとあきらめてはいないか」「どうしたらできるようにな
るか、その努力をしているか」という問いかけなのです。肢
体不自由な従業員が、自分の横でリボン作りをしていた同僚
の様子を見て、自分もリボンを作りたいと自ら治

ジ

具
グ

を用意
し、作業工程を工夫してリボン作りに挑戦しています。その
姿こそが【10の問いかけ】に対する答えなのだと思います。
当社の障がい者従業員は、みな「ソレイユで働くことが
本当に好き」と言ってくれます。2020年の緊急事態宣言発
令期間中（4月・5月）、当社も一時休業を余儀なくされまし
た。その間、「なんでソレイユに行けないの？」「早くソレイ
ユで仕事がしたい」という声が多く寄せられました。ソレイ
ユが、障がいのある従業員にとって働きがいがある会社とな
りつつあることを、大変嬉しく思います。
コロナで社会は随分と変わりました。当社で受ける業務も
今後変わってくると思いますが、これからも従業員が社会の
一員として誇りをもって働き続けられる会社でありたいと思
います。
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1991年、鹿児島県大崎町にて知的障がい者授産施設・社

会福祉法人�愛生会を運営していた新平重人氏と岩田屋（現・

（株）岩田屋三越）の社長、中牟田健一（当時）の間で障が

い者に就労の場を提供しようという思いで（株）愛生が設立さ

れました。のち、1998年には（株）岩田屋の特例子会社に認

定され、現在17名の障がい者が在籍しています※。

愛生の主な業務は、岩田屋、福岡三越両店で使われる用度

品やブランドショップの手つき紙袋の製作と野菜づくりです。

愛生は雇用確保と社会参加促進のために、高付加価値な農業

への取り組みを創業以来続けています。焼酎用のサツマイモの

ほか、地元農家の方と協力して育てた野菜の一部を2021年よ

り岩田屋本店の食品売場で販売しています。ここでつくられた

野菜は、安全で高品質な農産品の一貫した生産管理体制が構

築できていることを評価され、世界120カ国以上で運用される

国際標準のグローバルギャップ認証を鹿児島県内の障害福祉

事業所として初めて取得しました。

また、人の交流もあり、愛生にて年に一回開催される「大

運動会」には（株）岩田屋三越の新入社員がサポートとして

参加、また夏に開催される「カブトムシ相撲大会」の応援にも

有志で駆けつけています。

このような機会に愛生の方 と々直接触れ合うことは、従業員

の意識改革、ダイバーシティの理解が進むきっかけになってい

ます。

温暖な気候のもと、大切に育てられた野菜は、
岩田屋本店のお客さまから確かな支持を得ています

店頭で使う用度品も作成しています 2020年度の授賞式の様子

グローバルギャップ認証

G.A.P.（ギャップ）とは、Good（適正な）、Agricultural
（農業の）、Practices（実践）のことです。GLOBAL�
G.A.P.（グローバルギャップ）認証とは、食品安全、労働
環境、環境保全に配慮した「持続的な生産活動」を実践
する企業に与えられる国際基準の認証です。オリンピック
やパラリンピックの選手村の食事など、国際的なイベント
等で使われる作物はすべてこの認証を受けたものでなけれ
ばなりません。

（株）岩田屋三越と愛生の取り組み

※（株）岩田屋三越の障がい者雇用率は3.2％（2021年8月現在）

仙台三越では、障がい者雇用職場改善の取り組みが評価さ

れ、2018年度より仙台市から「障害者雇用優良事業者」に認

定されています。また、2019年には、厚生労働省および独立

行政法人�高齢・障害・求職者雇用支援機構より「障害者雇用

職場改善好事例�優秀賞（独立行政法人�高齢・障害・求職者

雇用支援機構理事長賞）」を、2020年には「独立行政法人�高

齢・障害・求職者雇用支援機構理事長努力賞」を受賞してい

ます。

支援学校との連携や、新たな採用枠の創設など、ともに社

会を構成する障がい者と企業が、それぞれにメリットを持てる

ような取り組みを積極的に作っていることが評価されています。

仙台三越では、現在12名がそれぞれの障がい特性に応じた

職務および勤務場所で、健常者の従業員とともに勤務し活躍

しています。

仙台三越の取り組み
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少子高齢化が進行する我が国においては、シニア人財の活

用は必要不可欠です。三越伊勢丹グループでは、再雇用あり

きではなく、従業員が定年後に自身のライフスタイルに合わせ

て最適な第二の人生を送れるよう支援しています。

定年後のライフスタイルの選択肢の１つとして、定年後の再

雇用制度（エルダースタッフ制度）を導入しています。これは、

原則として定年後再雇用希望者全員が65歳まで継続勤務が可

能な制度です。現在は定年退職者の約８割が定年後も勤務し

ており、定年前の役職は次世代に譲り、豊かな経験や知識を

活かして現場における後輩の指導・育成を担っています。

この取り組みにより、経験豊かな60歳以上の従業員が活躍

する機会を広げるとともに、その豊かな経験やスキルを活か

して企業成長につなげながら、（株）三越伊勢丹らしさの継承

を図っています。

定年者数 再雇用者数 再雇用率

2016年度 164 138 84.1%

2017年度 129 106 82.1%

2018年度 139 124 89.2%

2019年度 142 124 87.3%

2020年度 126 112 88.8%

定年を迎えるまでのサポート
◆�40歳、50歳時にキャリア・マネーを考えるセミナー
を実施

◆�59歳時に人事による定年に向けての各種説明実施

再雇用を希望しない従業員への対応
◆�再就職支援会社による支援サービスを18カ月間利用
可能

◆�支援会社を4社の中から自由に選択
◆�在職中から再就職活動が可能、定年とともに新たな
就業開始可能

当社グループでは、求める人財像に沿って国籍にかかわら

ず採用しています。新卒採用実績としては、過去6年で59名

の外国人採用を行っており、今後も継続する予定です。

新しい発想・スキル・ノウハウを積極的に取り込むことによ

るイノベーション創出促進のため、グループ外からの人財の

活躍も推進しています。また、当社グループからも別の組織

に出向する制度もあります。（P.66参照）

企業数 人数

2019年度 13 44

2020年度 11 49

2021年度 10 44

グループ外人財の人数

※�グループ外企業から、（株）三越伊勢丹および（株）三越伊勢丹ホールディングス
への出向者

定年後再雇用者数・再雇用率 ※（株）三越伊勢丹の社員・メイト社員

シニア活躍推進 外国人・グループ外人財の活躍推進

エルダースタッフ制度

当社グループの一人一人にとっての日々の行動の基準である

「三越伊勢丹グループ企業倫理行動基準」、および「三越伊勢

丹グループ人権方針」において、人権・多様性の尊重、性

別・性的志向による差別の禁止を明文化しています。

個々人が持つ個性と能力を十分に発揮できる環境づくりの

ため、また従業員だけでなくすべてのステークホルダーにおけ

る多様性を実現させるために、LGBTQ＋についての取り組み

を積極的に進めていきます。

LGBTQ+ 尊重の取り組み
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三越伊勢丹グループでは、国連の「ビジネスと人権に関す

る指導原則」および日本経済団体連合会の「企業行動憲章」

に則り2018年11月に「三越伊勢丹グループ人権方針」を制

定しました。これは、当社グループが、お客さま、従業員、

お取組先、地域のコミュニティ等、企業活動を行う上で関わ

る様々なステークホルダーの人権を尊重するための方針です。

また、当社グループは、約120社が参加している東京人権

啓発企業連絡会に加盟しています。人権に関する最新の課題

と取り組みについて情報を収集しつつ、参加企業との情報交

換を通じて、よりよい人権保護を実現しています。

ここ最近は特にハラスメントの撲滅に向けた取り組みに注力

しています。グループの状況を確認しながら、従来型の研修

や社内資料の作成・配布に加え、eラーニングなども組み合わ

せることで従業員の特性に応じた啓発活動に力を入れていま

す。人権については、自社の従業員だけでなく、サプライ

チェーン全体の問題として、今後取り組みを強化していき�

ます。

当社グループでは、職場の環境整備と生産性向上のための

重要な課題の１つとして「しない、させない、みすごさない、

Noハラスメント」を合言葉にハラスメントゼロに向けた取り組

みを実施しています。

ハラスメントそのものの発生を防ぐた

め、予防教育に力を入れています。2020

年には、グループ全社の社員・メイト社

員を対象にeラーニングを実施し、のべ

15,000人が受講しました。2021年には、

受講対象を役員からフェロー社員（時給

制社員）まで拡大しました。イントラネッ

トでの定期的なハラスメント教育（年度内

で11回を計画）を通じ、一層の撲滅に努

めています。また、懲戒が科せられた案

件については、その内容を社内で開示し、

注意喚起も行っています。

ハラスメントの通報があった場合には、

各社人事、三越伊勢丹ホールディングス

リスクマネジメント室、労働組合が三位一

通報 事案発生の共有 ヒアリング 事実認定

職場改善

相談者（被害者）のメンタルケア

懲戒の審議

相談者へのフィードバック

行為者への人事的措置

ハラスメントの通報・対応フロー

人権＆ハラスメント防止

人権に関する方針

ハラスメントの撲滅に向けた取り組み

ハラスメント防止のための社内ポスター

体となって、真摯に対応しています。2020年6月1日に施行さ

れた改正労働施策総合推進法に則り、通報があった際には「迅

速かつ適切な対応」ができるよう、通報窓口教育も実施してい

ます。
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人はあらゆる場面で、常に同等の能力を発揮できる

とは限りません。特に“気持ち・マインド”の良し悪し

は、個々の能力の発揮度合いを大きく左右します。企

業においても、従業員のモチベーションは「個々のパ

フォーマンス」「組織の生産性」「離職率」など様々な

形で影響を与えるため、企業が成長を続ける上で必

要不可欠な要素です。

三越伊勢丹グループは、従業員が大きな“働きが

い”を感じられるための様々な制度の充実を行い、従

業員満足度の向上を目指しています。併せて、「学び」

と「幅広い経験」を従業員が自律的に築き上げていく

ためのサポートや、それを促進させる風土醸成を推進

しています。

当社グループは、企業の持続的な成長と事業戦略実現に向

けて、従業員が自律的に学び、成長し、キャリアにつなげる

環境と機会が整っている状態を目指しています。そのために、

人財育成のグランドデザインである【MANABIの森】を策定

し、教育の環境・機会を全従業員に提供しています。

私たちの目指す人財開発のあるべき姿

これは、2015年より発刊している教育体系「MANABIの森」

をベースに、企業の継続的成長に向けて、①全従業員にとっ

て必要不可欠な教育と、②従業員一人一人が描くキャリアに

合わせて自ら選べる教育、の両軸で構成されています。

大きく「キャリア教育」「基礎」「専門」「体験教育制度」の4

つの分類に沿って、業務教育と能力開発のコンテンツを用意

人財育成

人財育成のグランドデザイン

し、徹底すべきところを押さえつつ、従業員それぞれが描く

キャリアに沿って自ら選び学べる機会をeラーニング含めて展開

していきます。
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ステージA（部長職）4年目以降の人財を対象に、将来の

ボードメンバーとなりうる人財プールを形成すべく、育成プロ

グラム「ビジネスリーダープログラム」を実施しています。

このプログラムは、2013年度より「企業価値構想力」や「リー

ダーシップ」の養成を目的に開講しました。これまでに累計

150名以上が参加し、その受講者の中から2021年度までに

30名の役員が誕生しています。

また、配置においても、評価、面談、自己申告など多方面

から本人の能力・適性を見定め、経営人財育成視点での戦略

的な異動配置を実施しています。

当社グループでは、積極的に人財交流を促すことで、グ

ループの一体感の醸成と次世代人財の育成を進めています。

例えば、グループ百貨店の入社3年目以降の定期採用社員

（選抜者）を、首都圏の商品統括部や店舗に配属し、1年間

に及ぶ研修を実施しています。これは主に、リアル店舗での

お客さま一人一人とつながるCRM戦略の理解、デジタルリテ

ラシーの向上、お取組先との関係づくりなど、首都圏ならで

はの知識やスキル、経験を習得する学びの機会を提供するも

のです。帰任後はそれらを活かし日々の業務に邁進しています。

この研修を継続実施することでグループ全体のレベルアップと

将来の優秀なマネジメント層の早期育成を目指しています。

1年目 2年目 3年目 4年目 5年目 6年目 7年目～

百貨店事業
全社／全領域

グループ外研修出向（4年目以降）
海外研修出向（5年目以降）

マネジメント職
全事業

［ 百貨店事業からスタートし年次を追うごとに活躍フィールドが拡大します ］

昇格試験

三越伊勢丹グループ内では獲得できない知見・スキルを、

外部企業で一定期間経験を積むことで身につけ、帰任後に組

織に還元することを目的にグループ外出向を実施しています。

官庁、団体、異業種企業など幅広い組織へ直近3年間で35

社110名が出向しています。

総合職として新卒入社した社員がまず経験するのが、百貨

店事業の業務です。まずは百貨店事業において現場に身を置

き、お客さまと直接接しながら、商売の基本を身につけます。

その後は本人の希望と適性に合わせて、継続して百貨店事

業に携わるほか、百貨店事業以外の様々な事業へ配属され�

ます。

また広い視野を持ちどの分野でも通用する人財になるため

に、希望者からの選抜で海外店舗や他企業へ1〜2年程度研修

出向するという選択肢も用意されています。

その後昇格試験を経て、最短で7年目にはマネジメント職を

担います。

新卒社員のキャリアパス　 ※（株）三越伊勢丹

新卒社員教育 グループ外出向

（株）三越伊勢丹と地域事業会社の人財交流

経営人財育成
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表彰制度開始から10年を迎えるにあたり、2021年度には

表彰内容の見直しを行います。好事例のノウハウを見える化

し、人財育成につなげながら、従業員の自律性を高めモチ

ベーション向上に寄与する表彰制度とする予定です。

三越伊勢丹グループではお客さまと接点を持つすべてのスタ

イリストの中から、お客さま・働く仲間・会社にとってなくては

ならない存在として最も優秀なスタイリストを「エバーグリーン」

として敬意を持って認定・表彰し、モチベーション向上を図っ

ています。

「エバーグリーン」は2011年度に（株）三越伊勢丹でスター

トし、翌2012年度よりグループ全社に拡大しました。対象と

なる約78,000人のスタイリストのなかから、9年間で累計573

人が表彰されています。

当社グループでは、「高い専門知識をもって、お客さまのご

期待を上回る感動レベルでお応えすることができる人財」を目

指しています。商品領域ごとに求められる専門知識を社内資格

と定め、体系的な知識・技術の習得を推進しています。

現在は「パーソナルカラーアナリスト」「シューカウンセラー」

「マスターシューカウンセラー」「マタニティ・ベビー�コンシェ

ルジュ」「インテリアスペシャリスト」「モードフィッター」「手

話」の社内資格を取得したスタイリストがスキルを活かしなが

ら活躍しています。

� 取得人数

パーソナルカラーアナリスト 421

シューカウンセラー 262

マスターシューカウンセラー 59

マタニティ・ベビー コンシェルジュ 59

インテリアスペシャリスト 22

モードフィッター 61

手話 63

合計 947

※2020年11月時点

社内資格者数 ※（株）三越伊勢丹計表彰制度・社内資格制度

社内資格制度

表彰制度

シューカウンセラー講義の様子 インテリアスペシャリスト講義の様子
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三越伊勢丹グループでは、継続的な企業成長の実現のため

には、「会社が戦略としてやるべきこと」と「従業員がやりた

いこと」を最大限マッチングさせること（＝適所適財）を重要

視しています。適所適財はモチベーションの向上に直結するた

め、個人のパフォーマンス、ひいては組織・企業としての業績

にも大きく影響すると考えます。

また、不確実性が増していく世の中において、企業も人も

常に変化し続けることが求められているなか、個人の成長に

おいては会社主導のキャリア開発ではなく、自らの責任でキャ

リアを選択していくことが必要であると考えます。

当社グループは「意欲ある人財の自律的なキャリア形成を

支援する」という考え方のもと、1年に1度の「自己申告制度」

や、社内で募集がかかった案件に自身の意思で自由に応募が

できる「社内公募制度」、希望部署に自ら手を挙げる「チャレ

ンジ申告制度」など、自律的なキャリア形成を支援する制度

を整備しています。

今後は、今まで以上に個々の従業員の要望・スキルなどを

深く収集するとともに、「パーソナルデータ」「パフォーマンス

データ」「キャリアデータ」を一元管理することで、「戦略」と

「個々人の想いやスキル」を有機的にマッチさせた戦略的な人

事配置を効率的に実行していきます。

中期経営計画の実現に向け、広く人財公募の必要性が高い

案件の募集に対し、職務遂行に必要な能力や適性を持ち、意

欲のある人財を公募する求人型の公募制度です。

なお、この申告制度は社員、メイト社員、エルダースタッ

フを対象に実施しています。

希望する役割や業務内容に対して、自分を活かすことので

きる経験、能力を具体的に申告できる求職型の公募制度です。

自己申告制度を一段階進め、ポジティブなキャリアチェンジを

希望する人に人事担当との直接面接を実施します。

なお、この申告制度は入社7年目以降の社員を対象に実施

しています。

社内公募制度の実績

2020年度

公募案件数 23

エントリーのべ人数 95

マッチング人数 42

制度の流れ
社内公募制度

チャレンジ申告制度

二次審査
（面接）

一次審査
（書類審査等）

希望者�応募案件�提示

二次審査
（面接）

一次審査
（書類審査等）

希望者�応募所属情報�提示

戦略にもとづく
案件

上司への
報告・許可なしで

応募可

人事部が
実施

案件に応じて
部門・人事部が

実施

業務内容
希望する
人財像など

上司への
報告・許可なしで

応募可

人事部が実施

定
期
人
事
異
動

本
人
通
知

合
否
決
定

当社グループで働く上での仕事や進路、異動等の希望や自

己啓発、キャリアプランについての意見や意欲を自由に回答

し、提出する制度です。

適所適財

自己申告制度

チャレンジ申告制度

社内公募制度

現在の仕事への満足度や、過去のキャリアの振り返り、保

有スキルなどの情報も収集することで、より本人の要望や適

性にマッチした異動配置に活用しています。今後は、従業員

個々人の「想い」や「要望」をより深く抽出することで、人

財育成や適所適財を通した「従業員満足度の向上」につなげ、

企業としての戦略実現につなげます。

なお、この申告制度は毎年1回、社員、メイト社員（地域

限定社員）、エルダースタッフを対象に実施しています。
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（株）三越伊勢丹のメイト社員（地域限定社員）は、全従業

員約8,800名のうち約2,000名を占め、百貨店で最も重要な店

頭販売で大きな役割を担っています。入社4年目以降を無期雇

用とする制度を、2016年4月からは入社初年度より無期雇用

とし、スタイリストの働く環境のさらなる改善を図っています。

また、メイト社員から正社員への登用は、登用試験受験ま

での年数を入社5年目から4年目に短縮した結果、正社員登用

者数は年々増加し、2020年度は約80名、累計で約1,000名

が正社員となり、うち約30名が管理職に昇格しています。

また、フェロー社員（時給制契約社員）からメイト社員への

転換者数は、2020年度は約30名、累計で1,400名以上となっ

ています。

従業員が今よりもさらに専門的な知識を身につけ、能力を

向上させるための制度・取り組みです。メイト社員にも正社

員登用を通じて、キャリアアップの機会があります。

当社グループでは、能力開発として従業員が自主的に学ぶ

場を提供しています。これまでは集合開催が中心でしたが、

2020年度からはオンライン開催も取り入れることで、地理的、

時間的な制限を可能な限り取り除き、より学びやすい環境を

整えています。具体的にはグループ内従業員が学びを進める

「SNACK」と、グループ外企業の従業員と学びあう「DATE」と、

それぞれのつながりによる学ぶ場を提供しています。

DATEは「Development�Acceleration�Training�by�

Exchange」の略で、他企業が実施している優れた研修を相

互に交換し、交流することで、自社にない新しい学びと刺激を

提供する研修です。（株）三越伊勢丹、カルビー、ソフトバンク、

サントリー、ユニリーバ、５社による連携の取り組みです。

上司と部下の定期的な1対1の対話（1on1：P.57参照）に

加え、2017年度からは、節目節目での評価に対するフィード

バック面談にも力を入れています。評価の納得感を高め、今

後強化すべきポイントを相互に明確にすることで、個人の目標

が明確になり、自己成長意欲の向上につながっています。

三越伊勢丹グループでは、自己啓発のために一時的に休職

できる制度やグループ外出向制度があります。

※うち、（株）三越伊勢丹は60名

参加人数 参加企業数 開催回数

2020年度 延べ502名 4社 全5回

自己研修休職制度
期間は、最短１カ月から最長2年です。2015年から計10
名が制度利用しており、取得目的は、主に大学院進学�
です。

グループ外出向制度
グループ内では経験できない知見を、外部企業で一定期
間経験を積むことで身につけ、帰任後に組織に還元する
ことを目的に、グループ外出向を実施しています。（P.66
参照）

DATE開催実績

キャリアアップ

グループ内外のつながり

一人一人と向き合う面談・フィードバック

メイト社員（地域限定社員）の積極的な正社員登用 SNACK

DATE

知識習得のための外部機関への派遣や制度

SNACKは「Skill」「Network」「Attitude」「Communication」

「Knowledge」の略称。これまでは持ち込み企画として朝活・

夕活を中心に、社内従業員および社外で活躍されている方を

講師にリラックスして学ぶ場として位置づけていました。

2021年度からは、成長したいという意欲を持った従業員が

自律的にいつでも・どこでも・誰でも学ぶことができる場として、

「リベラルアーツ〜教

養を高める学び〜」�

をテーマに社内で動

画をアップしていく

形へと変化させてい

きます。
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メリハリある働き方を実現することで、従業員の心身の健康

を確保しライフワークバランスの向上につなげるため、継続的

に総実労働時間の短縮に向けて取り組んでいます。単に時間

だけを削減するのではなく、業務の見直しを図ることで、生

産性の向上につなげています。

（株）三越伊勢丹では、2019年度より1日の労働時間を30分

短縮し（変更後の１日あたりの労働時間：7時間25分）、年間

所定労働時間を1,972時間から1,840時間に短縮しました。

モバイルＰＣと通信機器を貸与することで、外出先など通

常勤務先以外での業務遂行を可能にしています。2015年度

よりテレワークの推進に努めています。

（株）三越伊勢丹では、効率的な働き方を進めるため、Office�

365の活用や業務用スマートフォンの貸与、書類のオンライン

化（ペーパーレス）、会議の在り方の見直しなどの業務改善を

実施しています。

長時間労働抑制のため、PC使用時間を把握するシステムに

より労働時間を客観的に把握できる仕組みも導入しています。

また、就業関連の知識浸透に向けて、業務用スマートフォン

でもルールを確認できるよう、アプリ化も進めています。

グループとして年間の取得目標（55%以上消化）を掲げ、

取得推進を図っています。期初に連休取得計画を立案するこ

とで有給休暇を取得しやすい環境づくりを推進しています。

現状の取り組み
1）在宅勤務制度
◆��2017年度より導入しています。
◆��対象者は雇用形態ではなく「自宅で通常業務が自律
的に実施可能か」で判断・実施しています。

◆��2021年度時点で（株）三越伊勢丹と三越伊勢丹ホー
ルディングスの合計で、3,000名（全従業員の33.7%）
が実施しています。

2）社内サテライトオフィス
◆��2019年度より順次導入しています。
◆��新宿、日本橋、銀座、立川、浦和の店舗または周辺
ビルにて執務可能な共有スペースを設置しています。

◆��店舗立ち寄り時や顧客やお取組先訪問後の残務処理
時に活用することで、総実労働時間の短縮にも貢献
しています。

少子高齢化、生産年齢人口の減少、働き方への価

値観の変化に伴い、働き方の自由度を拡大する「ライ

フワークバランスの実現」が重要視されています。文

字通り「生活と仕事の調和」を実現させるためには、

従業員の健康や生産性向上も重要な要素となってき

ます。

三越伊勢丹グループは、ライフワークバランスの実

現に向けて、従業員が“働きやすさ”を実感できる環境

を作っていきます。従業員のライフステージ・ライフ

イベントにおける問題に適切に対応できる制度構築を

はじめ、健康サポートや多様な働き方の促進など、

個々人が柔軟にかつ継続的に働くことができるための

取り組みを進めていきます。

※「いかなる時も“仕事最優先”ではない」「一人一人の人生や価値観が最
大限に尊重され、それにフィットする企業・職場でありたい」という思
いから、当社グループはワークライフバランスではなく、“ライフワーク
バランス”と表現します。

総実労働時間の短縮

所定労働時間短縮

テレワーク

年次有給休暇

業務改善

ISETAN MITSUKOSHI HOLDINGS  Sustainability Report 2021 70

INDEX 企業ビジョン01 重点取り組み02 人・地域をつなぐ03 持続可能な社会・時代をつなぐ04 従業員満足度の向上05 ガバナンス06 ESGデータ集07従業員満足度の向上05

○モチベーションの向上 ○ライフワークバランスの実現○コミュニケーション ○ダイバーシティ＆インクルージョンの推進 ○●ライフワークバランスの実現

Life Work Balance

ライフワークバランスの実現



三越伊勢丹グループでは、出産・育児をしながら働く従業

員を支援するために、法令を上回る制度を設けているほか、

働きがいをもって仕事をし続けられるよう、様々な制度と環

境を整えています。

「産前・産後休暇」「育児休業制度」を取得した従業員の出

産後の復職率は約9割であり、2021年8月現在、約440人が

「育児勤務制度」を利用し、仕事と家庭の両立を図っています。

そのほかにも、フルタイム勤務への早期復帰に向けた支援と

して「育児勤務の一時的勤務時間延長制度」「フルタイム早番

固定勤務制度」「育児勤務のスライド制度」など勤務形態の拡

充を行っています。

また、人事統括部内に「育児関連制度相談窓口」を設置し

ており、育児休業中の従業員への「トピックスレター」の発送（毎

月）のほか、職場復帰前には「復職準備質問会」を、復職後

には人事制度の説明や制度利用経験者からのアドバイスを聞け

る「ワーキングマザー・セミナー」などを実施しています。

2015年度からは、フルタイム勤務復帰を迎える従業員を対象

とした「ワーキングマザー・セミナー2」を実施するなど、復職

やフルタイム勤務復帰に向けたソフト面の取り組みにも力を入

れています。

 2016年度 2017年度 2018年度 2019年度 2020年度

育児休業取得者数
女性 124 134 127 126 120
男性 24 19 19 14 13
計 148 153 146 140 133

育児休業取得率
女性 － － 99.4% 100% 100%
男性 － － 21.8% 23.3% 21.7%

妊娠・育児のための短時間勤務者数
女性 462 451 457 475 473
男性 0 0 0 1 0
計 462 451 457 476 473

育児休職からの復職者数 91 97 103 111 118

育児支援制度の体系

育児関連制度利用者数 ※（株）三越伊勢丹の社員・メイト社員

育児関連制度

制度名 内容

産前・産後休暇 産前8週間・産後8週間の取得が可能

育児休業制度 子が満4歳に達する月の末日まで利用が可能
（最長、1子につき3年に達する月の末日まで）

育児短時間
勤務制度

育児のために一定期間内において勤務時間を
短縮する制度。子が小学校3年生の3月31日ま
で利用可能（在籍期間中の育児勤務と育児休
業の合計は最長10年。超えた場合は、末子が
小学校1年生の9月30日まで延長可能）
※2014年度より、「育児勤務の一時的勤務時間延長制
度」を導入（月10日まで、一時的にフルタイム勤務が
可能）

※2018年度より、「育児勤務のスライド制度」を導入（月
10日まで、時間帯をスライドして勤務することが可能）

フルタイム早番
固定勤務制度

第1子が小学校4年生の年度末まで、第2子以
降は、小学校1年生の年度末まで可能

子の看病の
ための休暇

●� �小学校就学に達するまでの子の看護に対し
て、子が1人であれば年間5日、2人以上で
あれば年間10日の利用が可能

●� �時間・半日・1日単位で取得可能

ソフト面の支援 制度支援

● 

再
雇
用
制
度
　
● 

グ
ル
ー
プ
内
継
続
雇
用
制
度

人
事
部
内
に
「
育
児
関
連
制
度
相
談
窓
口
」
を
設
置

産前・産後休暇
育児休業

育児短時間
勤務

フルタイム早番
固定勤務

フルタイム勤務

●  休職前：産前面談
●  休職中：社内 
トピックスレター送付

●  復職前： 
復職準備質問会

●  復職時： 
ワーキング 
マザー・セミナー

●  年1度： 
ランチミーティング

●  フルタイム勤務 
復帰前： 
ワーキング 
マザー・セミナー2

●  育児勤務の一時的 
時間延長制度

●  育児勤務の 
スライド制度

●  フルタイム勤務 
育児支援補助金 
制度

多様性のある働き方

育児と仕事の両立支援

育児関連制度
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男性の育児参加を促進するため、法定の育児休業制度のほ

か、「育児休業の特例」として（株）三越伊勢丹独自の育児休

暇制度を設定しています。

家族の介護をしながら働く従業員を支援するために、一定

期間内において休業できる制度や勤務時間を短縮できる制度

を法令以上に設定し、継続して働き続けられる体制を構築して

います。また、家族の介護を事由としてストック有給休暇※を

取得することを可能とし、選択肢を広げています。 結婚、出産、育児、介護または配偶者の転勤等を理由に退

職した場合、退職後12年以内であれば、退職時の雇用形態

で優先的に再雇用する制度。

結婚、育児、介護、配偶者の転勤等ライフイベントに応じ、

本人希望による地域間異動を可能にする転籍制度。

再雇用制度

グループ内継続雇用制度

制度名・内容 人数

配偶者が出産した男性従業員 60

育児休業制度 法定制度 1

育児休業の
特例

当社独自の制度。子が1歳に達す
る日以前であり、育児休業期間
が7日（各人の休日含む）以内の
場合は、休職とせず、1子につき
5日間まで有給とする制度

12

取得者合計 13

取得率 21.7%

制度名 内容 人数

介護・介護準備
休業制度

1対象家族につき、最長1年ま
で。分割取得が可能 10

介護・介護準備
勤務制度

1対象家族につき、最長3年利
用が可能。分割取得が可能 10

家族の介護の
ための休暇

●� �対象家族1人につき年間5日、
2人以上であれば年間10日
の利用が可能

●� �時間・半日・1日単位で取得
可能

6

� 2016年度 2017年度 2018年度 2019年度 2020年度

利用者数 9 3 11 5 6

2020年度制度を利用した男性従業員 ※（株）三越伊勢丹

2020年度介護関連制度利用者数 ※（株）三越伊勢丹の社員・メイト社員

グループ内継続雇用制度利用者数 ※グループ計

当社グループでは、個人のライフイベントに対応した雇用

制度を設定しています。

※期限内に取得できなかった年次有給休暇を一定数までストックできる制度（P.74
参照）

男性の育児休業制度利用促進 介護と仕事の両立支援 ライフイベントに対応する制度
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私は、2020年4月から2021年3月までの1年間、育児休
業制度とストック有給休暇制度を活用し、育児のために休
業しました。
子どもを授かったことがわかってから、自分が子育てにど

のように関われるのか色 と々思案しました。元々、子どもを
育てるということは、一生続く、大変なことで責任のあるも
のであると考えていたこと、また、妻も当社グループで、私
と同じ職責で働いていること等から、子育てを妻に任せきる
のではなく、楽しいこともつらいこともシェアしながら、で
きうるかぎり関わりたいという気持ちをもっていました。
ちょうどそのころ社会の関心事として男性の育児参加が
積極的にとらえられていたこと、周りに男性で育児休業の経
験者がいてお話を伺えたこともきっかけとなり、育児のため
に休業することは人生においても貴重な経験になるのではと
思い、選択肢として前向きに考えてみることにしました。
取得にあたっては、当初、休業中の金銭面のことや、復

職後のキャリア形成のことで不安もありましたが、実際に取
得してみて、（株）三越伊勢丹の制度は非常に充実している
と感じました。女性が取得できる制度の多くは、男性も同じ
ように利用できるように整備されています。育児休業制度の
みならず、ストック有給休暇制度（P.74参照）を育児のた
めに利用できたおかげで、金銭面での不安は払拭されまし
た。キャリア形成については、上司とのコミュニケーション
の中で、後押ししてくれたことで、こちらも不安を払拭でき
ました。育児の先輩としても、相談にのってくれてとてもあ
りがたかったです。
取得するからには、またとない機会と思い1年間、会社を

離れました。この1年間は初めての経験ばかりで本当に大変
でしたが、とても貴重な歳月でした。
復職してみて思うことは、育児が自分を人間的に成長さ

せてくれたことです。当社グループには女性従業員が多く、
育児休業制度や、育児勤務制度を利用されている方が多く

いらっしゃいます。育児と仕事を両立させながら働く大変さ
を、少しでも理解し、配慮しようと思えるようになったの
は、大変な進歩だと感じています。
現在、妻は育児勤務制度を利用していますが、子どもの

突発的なことに勤務が左右されるのを見て、私も引き続き
主体的に関わりたいと思っています。今後、また子どもを授
かったら、再度の取得を考えると思います。私自身、先に
取得された方や、周りの方の応援があって育児休業を取得
できたので、今後機会があれば、男性の間にも制度が広が
るように、取得を考えている人の後
押しになるようなことができればと
も思います。

I N T E R V I E W　育児休職はブランクではなく、成長の貴重な機会となりました。

（株）三越伊勢丹
MD統括部
マーケテインググループ
マーケティング企画部　　

佐々木 崇志
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従業員がグループ内で得ることが難しいスキルや経験を会

得できるだけでなく、従業員の自律性や自主性も促進される

ため、2020年4月より制度を開始しました。

長時間労働や過重労働による従業員の健康被害が生じない

よう、また、職務専念義務や秘密保持義務に違反することが

ないよう、遵守事項を常時掲示しています。

2020年には（株）三越伊勢丹ホールディングスおよび�

（株）三越伊勢丹で計88名が利用しました。

働きやすい仕組みの環境づくりの一環として、法的には失

効してしまう未取得の年次有給休暇を最大230日までストック

できる制度です。予め定めた事由と日数の範囲内であれば原

則本人が希望する時期に取得できます。

2019年度 2020年度
のべ申請者数 申請日数 のべ申請者数 申請日数

介護 119 294 252 628

育児 33 155 90 376

能力開発 9 13 1 1

ボランティア 9 23 0 0

災害休暇（災害休暇延長） 0 0 0 0

看護 71 87 93 126

慶弔（慶弔休暇延長） 3 6 8 8

慶弔（親族、知人の結婚式・通夜・告別式） 5 5 8 8

慶弔（法事） 16 18 21 21

子の学校行事 117 117 131 133

不妊治療 0 0 1 3

ストック有給休暇制度の利用実績 ※（株）三越伊勢丹ホールディングスおよび（株）三越伊勢丹

取得が認められる事由は、従来の治療・介護・看護などの

他、ボランティア、不妊治療など社会的な動きに合わせた内

容も含んでいます。近年は介護、看護、学校行事の事由での

申請が増えており、育児事由で男性が1カ月単位で取得する

ケースも出てきています。

兼業・副業 ストック有給休暇制度
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従業員が心身ともに健康で勤務できるよう、様々な取り組

みを進めています。

従業員が健康に勤務できるよう、年に1回の健康診断を実

施しています。法定以外の項目についても定期的に健康診断

を行い、年齢に応じて実施内容を変えるなど、個人の状況に

応じた内容としており、満40歳になる年からは、5年に一度人

間ドックを実施しています。

結果に対するフローも整備し、細やかなフォローを行うこと

で、従業員一人一人の健康管理を支援しています。

（株）三越伊勢丹では労働災害の状況や対策の実施状況を会

社と労働組合の両者で確認しています。職場巡視による確認な

ど、産業医とも連携しながら労災の未然防止に努めています。

また、労働組合と会社の合同会議として、年2回中央安全

衛生委員会を開催しています。職場をまたいだ社内の労災の

発生状況を確認し、再発防止に向けた対策を共有するととも

に、開催時期に応じたテーマを設定し、議論することで取り

組みの精度向上を図っています。

（株）三越伊勢丹では、常勤産業医を新宿店・日本橋店に

各1名配置しています。非常勤の産業医7名と連携を取り、従

業員の健康診断結果や安全衛生体制を確認しています。従業

員は自分の健康診断結果に関する質問や、健康に関する相談

を産業医に申し込むことができます。また、メンタルヘルス専

門の産業医もおり、心身の健康管理に対応しています。

受診率

2018年度 99.2%

2019年度 99.8%

2020年度 95.6%

健康診断受診率 ※グループ計

ハーフタイム利用者数 ※（株）三越伊勢丹
組織のストレス状態を捉える機会としてグループ全体でスト

レスチェックを活用しています。（株）三越伊勢丹では、法制

化を前に2014年８月に「ストレスチェック」を実施。2016年

度よりグループ全体に広げて実施しており、グループ全体・

各社・各所属で組織の活性度合いを可視化しています。

本人への結果通知はもちろん、管理職には組織の調査結果

をフィードバックすることで組織改善に結びつけています。

グループ計 （株）三越伊勢丹

2018年7月 94.7% 96.4%

2019年1月 93.5% 94.0%

2019年6月 93.8% 97.2%

2021年2月 93.3% 96.5%

ストレスチェック受検率

メンタル不調による休職などを未然に防ぐため、社内・社

外に相談窓口を設置して早期に相談しやすい環境をつくって

います。また、一旦休職に至った従業員に対しては、勤務時

間や業務を調整して段階的に通常業務に復帰できる仕組みを

設けています。

気軽に体調など健康関連のことを社内の保健スタッフへ相

談できる制度です。状況に応じて産業医との面談や医療機関

の紹介を行っています。

利用者数

2020年度実績 22

メンタル不調で休職した方の復職をサポートするシステムで

す。要保護勤務（時間外不可、短時間勤務）を設定し、休職

から段階を経てスムーズに復職できる環境を整備しています。

体調相談中心のハーフタイムとは異なり、職場問題やハラ

スメント関連を産業カウンセラーに相談できるカウンセリング

ルームを設けています。

ヘルス＆メンタルケア

健康診断

労働災害防止

ストレスチェック

産業医の配置

メンタルケア

ハーフタイム

カウンセリングルーム

復職支援プログラム
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新型コロナウイルスの感染拡大防止のため、行政の方針を

遵守しつつ、三越伊勢丹グループでは様々な取り組みを行っ

ています。

感染者が発生した場合には、個人が特定されない形で速や

かに社内外に開示を行い、社内対策を強化するなどの対応を

行っています。対策内容については、店内看板、サイネージ

動画、HPを通じて周知を図るほか、店頭での感染防止には、

お客さまにもご協力をいただいています。

首都圏をはじめ国内グループ百貨店で実施している対策を

ご紹介します。

◆ 手指消毒・不織布マスク着用（一部フェイスシールド）等、
基本的感染予防対策の徹底

◆ 出社時の従業員通用口における検温の実施

◆ 従業員施設における3密防止対策の実施

◆ 業務上可能な場合はテレワークの推奨
� ➡�2021年度時点で（株）三越伊勢丹と（株）三越伊勢丹ホー
ルディングスの合計で、約3,000名（全従業員の33.7%）
が実施

◆ 職域接種の実施

◆ COCOA（厚生労働省の接触確認アプリ）の業務用スマー
トフォンへのダウンロード推奨

❸従業員の安全確保対策

◆ 定期的な店内施設及び備品の消毒
� ➡�カート、買物カゴ、手すり、什器、カウンター、試着室、
ハンガーなどを定期的に消毒

◆ 飛沫防止シートの設置
� ➡�食品フロアやギフトセンター等一部のレジカウンターに�
設置

◆ お会計時の従業員とお客さまの接触回避
� ➡�現金・カード・レシートなどの受け渡しは金銭トレイで�
行い、サインが必要な場合は消毒済のペンを使用する

◆ 食品フロアや催事場における試食・試飲の一時中止

◆ 混雑回避の取り組み
� ➡�クリアランスセールや物産展など、混雑が想定されるイベ
ントにおいては、特に混雑回避について取り組んでいます。
オンライン上の品ぞろえの強化、段階的なスタート、時間
別入場、ソーシャルディスタンスを確実に確保できる売場
の構成など、お客さまに協力していただきながらの対策を
講じています。また、グループ内で好事例を共有し、回を
重ねるごとに改善しています。

❷店内での対策

◆ 店舗入口での体温測定（赤外線サーモグラフィーカメラで
の計測）と手指消毒

◆ 店内でのマスクの着用

◆ お客さま同士の適度な距離の確保

◆ 入口の限定へのご理解（入口、出口を分ける対応）

❶お客さまにお願いしていること新型コロナウイルス感染症対策
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ダイバーシティ＆インクルージョンの推進

多様性の実現

モチベーションの向上

人財育成

適所適財

その他

ライフワークバランスの実現

妊
娠
・
出
産
・
育
児

休暇・休職

勤務制度

費用補助

介
護

休暇・休職

勤務制度

費用補助

休
暇

ストック
有給休暇

その他休暇

勤務制度・その他

障がい者活躍
（特例子会社）

エルダー制度
（定年後再雇用）

グループ外人財の�
受け入れ

ハラスメント撲滅 外国人活躍

MANABIの森 （人財
育成のグランドデザイン）

新卒社員教育 グループ内外への�
出向

経営人財育成

自己申告制度 社内公募制度
（求人型）

チャレンジ申告制度
（求職型）

グループ内キャリア
支援制度 （グループ
会社への転籍）

適性判定
（直属上司による
適性診断）

キャリア面談
（総合職1年目、
メイト社員1・2年目）

表彰制度
（エバーグリーン等）

社内資格制度
（全7資格）

自己研修休職制度
（1カ月〜２年）

正社員登用 メイト社員転換 社内外のつながり
（SNACK・DATE）

キャリアライフプラン
セミナー （労使共催）

産前育児休業
（必要日数・無給）

産前・産後休暇
（産前8週・産後8週・�
無給）

育児休業
（子が満4歳に達する�
まで・無給）

育児休業の特例
（1子につき5日まで・�
有給）

ストック有給休暇
（育児）
（上限：連続230日）

ストック有給休暇
（不妊治療）
（上限：連続45日）

ストック有給休暇
（子の学校行事）
（上限：1日）

子の看護のための休暇
（1人につき年5日・無給）

産前育児勤務�
（短時間勤務）
（必要日数）

母性保護のための�
労働時間等制限
（時間外勤務・�
休日勤務の免除、等）

育児勤務�
（短時間勤務）
（最長10年）

育児時間
（1日につき30分×2回・
有給）

育児勤務のスライド�
制度
（月10日まで）

育児勤務の�
一時的勤務時間延長
（月10日まで）

育児のための�
労働時間等制限
（時間外勤務・�
休日勤務の免除、等）

早番固定勤務

育児補助金�
（フルタイム勤務者）

共 月極保育補助金� 共 一時保育補助金� 共 不妊治療給付� 共 出産手当金� 健 出産育児一時金� 健

介護休業 （1対象家族
につき最長1年・無給）

ストック有給休暇（介護）
（上限：連続230日）

家族の介護のための休暇
（1人につき年5日・無給）

介護勤務
（1対象家族につき�
最長3年）

介護のための労働時間
等制限 （時間外勤務・�
休日勤務の免除、等）

介護費用援助� 共

傷病
（上限：連続230日）

能力開発
（上限：連続20日）

災害休暇の延長
（上限：連続120日）

ボランティア
（上限：連続60日）

看護
（上限：連続20日）

慶弔休暇の延長
（上限：1日）

慶弔災害休暇
（有給）

転勤に伴う引越休暇
（最大4日・有給）

生理休暇
（必要日数・無給）

総実労働時間の短縮 有期社員の無期雇用化
（21年10月全雇用形態の
原則無期化完了）

再雇用制度
（退職後12年以内）

グループ内継続雇用�
制度

兼業・副業 フレックスタイム制度 有給休暇の半日取得

業務改善・効率化
（デジタル化・労働時間管理）

業務用スマホの配布
（社員・メイト社員全員対象）

フリーアドレス制 テレワーク�
（在宅・サテライトオフィス）

ヘルス＆メンタルケア 傷病手当金� 健

支援制度と取り組み ※（株）三越伊勢丹

　 ＝三越伊勢丹健康保険組合からの拠出
　 ＝三越伊勢丹グループ共済会からの拠出
健
共
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