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はじめに
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7つの営業本部を通し、国内外400社以上の連結子会社とともに事業展開

2004年にニチメン、日商岩井が統合して発足。
ルーツをたどると150年以上にわたり、多くの国と地域の発展をサポートしてきました。

1874年
鈴木商店 創業

1892年
日本綿花 設立

1968年
日商岩井 発足

1862年
岩井文助商店 創業

2004年
双日株式会社
発足

1982年
ニチメンに商号変更

1896年
岩井商店 創業

◼拠点数 国内： 5（本社、支社、支店）
海外：78（現地法人、駐在員事務所等）

◼グループ会社（連結対象）国内：132社
海外：298社

◼従業員数 単体： 2,558名
連結：20,673名

◼収益：21,008億円（2022年3月末）

◼当期純利益：823億円（2022年3月末）
（当社株主帰属）

◼総資産：26,617億円（2022年3月末）

（2022年3月末）

（連結）

起業家精神を大切に、150年の歴史を持つ、最も若い総合商社



はじめに
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1991年 4月 日商岩井株式会社 入社 資源開発室 工業資源チ－ム

1992年 12月 日本褐炭液化（株）

1997年 4月 電力用炭部 電力用炭課

2003年 4月 日商岩井中国北京駐在員事務所 エネルギー・金属資源課

2004年 4月 日商岩井・ニチメンの合併

2009年 4月 石炭部コモディティートレーディング課 課長

2015年 4月 石炭・鉄鉱石部 部長

2020年 4月 人事部 部長

岡田 勝紀（おかだ かつのり）

双日株式会社 人事部長

趣味： スキー・ランニング



双日における人的資本経営の取り組み



人材戦略における経営戦略・事業戦略との連動
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人材戦略を支える３つの柱
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・女性活躍推進
・デジタル人材育成
・外国人人材活躍

・Hassojitz プロジェクト
（組織横断型の新規事業創出プロジェクト）
・独立・起業支援制度
・双日OB/OGによるアルムナイ

・指導員・メンター制度
・新・長期トレーニー制度
・ジョブローテーション

人材戦略を支える3つの柱

多様性を「活かす」１

挑戦を「促す」2

成長を「実感できる」3



人材KPIの設定



人材KPIの策定
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デジタル基礎
研修修了者

海外グループ会社
CxO

チャレンジ指数

※設定したチャレンジ目標
に対する上司評価

二次健診受診率

育児休暇取得率

（2023年度）

（2023年度）

（2025年度）

（2023年度）

（2023年度）

（2023年度）

KPI

社員を支える

職場環境の

実現

51%

Outcome 価値創造Input／Output  （人的資本拡充 ／ 活用）

（56％） （83％）

（）内は男性取得率

21年12月
展開開始

女性社員比率

50％程度（2030年代）

女性課長職比率

20％程度（2030年度）

デジタルエキスパート比率

25％程度（2030年度）

挑戦指数
・本人意欲 ・職場環境

90％以上維持

成長・貢献実感指数

90％以上維持

39%

31pt

• 価値創造（outcome）に向けた各種施策の進捗を可視化（iｎput→output)
• 進捗は半期ごとに経営へ報告。動的ＫＰＩとし、早期達成した場合や時代の変化に対応して柔軟に見直していく



2030年の「双日」のありたい姿（人事案）
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事業や人材を創造し続ける総合商社
マーケットニーズや社会課題に応える価値(事業・人材)創造を通じ、企業価値を向上

2030年
3,000億円、2,600人

利益効率・生産性の追求

終身雇用からの
実質的な脱却

メンバーシップ型と
ジョブ型のハイブリット

年功序列の概念は消滅

多様性と自律性を備える「個」の集団

20代

30代

40代

50代

60代

70代

SPS

人的資本の最適配分を常に実行

社内外リソースを活用
（育休中の補充等）

新卒：キャリア
５：５

人材の補充
恒常的なリスキリング
セカンドキャリアへの意識



目指す姿・人材KPI策定の背景
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• 2030年「事業と人材を創造し続ける総合商社」を目指す姿として掲げている
• 人事戦略としては、「多様性と自律性を備える個の集団の形成を掲げ、目指す姿のイメージを具体化
• 目指す姿よりバックキャスティングでKPIを設定している

双日が目指す「多様な個の集団」

現在 2030年（イメージ）

例：組織においてどのような多様性の変化を起こすか

【現在値】
]

男女比 ： 7：3
課長女性割合 ： 8.6％
入社社員における
キャリア採用比率： 30％

海外CxO比率 ： 40％

（管理職）

（その他社員）

【予測値】

男女比 ： 5：5
課長女性割合 ： 20％
入社社員における
キャリア採用比率： 50％

海外CxO比率 ： 50％
デジタル応用人材：4人に1人

デジタル応用人材中途採用

多様性と自律性を
備える「個」の集団

多様な知と経験を備える個が組織
として新たな価値創造に取り組む



人材KPIの策定
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• その中でも3つのテーマについて、取り組み・効果についてご紹介



KPI設定の背景、達成に向けた取り組み

13

女性活躍 デジタル人材育成 チャレンジ指数

• エンゲージメントサーベイの海外
勤務希望に関する設問で、男女で
は海外希望する時期に差がある
ことが判明（女性の方が早い）

• 女性の本社外経験をKPIに設定
• 積極的なトレーニーや国内外の出
向派遣など「キャリアの早回し」を
実行中

• デジタルを全社員の共通言語
化、を目指し、入門レベル・基礎
レベルについては全社員100
％をKPIとして設定

• またデジタルで事業を興し、組
織のDX化をリード出来る応用
人材を社員の1/4程育成すべ
く、KPIとして設定

• 独自のデジタル人材育成プロ
グラムを作成し、基礎編・応用
編ともに着実に育成中。

• 当社の持続的な成長には、既存
業務の延長線上や目前の業務に
取り組むだけではなく、一人ひ
とりの社員が常に新しい分野・
領域にチャレンジし続ける風土
の醸成が重要

• 年初に設定するコミットメント
5つのうち、1つをチャレンジ項
目として設定することを必須化

• エンゲージメントサーベイでは
挑戦指数を設定し、社員の意欲
をモニタリング



各種取り組みの成果
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女性活躍 デジタル人材育成 チャレンジ指数

• KPIの女性の本社外経験は19％
→34％に向上

• 女性の海外勤務希望の割合や、チ
ャレンジ意欲も向上。多くの社員
が本社外経験をすることでロー
ルモデルとなり、他社員も挑戦意
欲が高まっていると考えている

• 基礎編については現在
全社員の約4割が完了
。

• 応用編についてはワー
クショップやハンズオ
ンの研修プログラムを
22年8月に一部開講。

• 「挑戦を促す」仕組みの一つ、新規案件
創出を目指すHassojitzプロジェクトで生
まれたビジネスアイディアが、実際に事
業化する例が出始めている。

• また、組織改善プロジェクトで優れた取
り組みを行った組織では、エンゲージメ
ントサーベイの結果が向上した。

海外勤務希望 （積極肯定）

チャレンジングな経験による成長に
意欲的だ（積極肯定）

平均 約6pt UP

7pt UP平均 約

40%

60%

修了 未修

e-sports 早生樹EV車
（ワイヤレス送電）

バイオ技術

【Hassojitzから生まれたビジネス】

【組織改善PJの最終発表チームのサーベイ結果】

私は新たな発想の実現に向け積極
的に取り組みたい（積極肯定）

11.6pt UP平均 約



さいごに



さいごに
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辛抱強く“双日らしさ”を考え続け、あるべき姿からの
バックキャスティングで今開始すべき施策を打ち続ける。

➢ KPIの設定は、あくまで経営との対話の手段であり、KPIが目的ではない。

➢当社らしい文化の醸成を目指して、“双日らしさ”を感じられるKPIの設定を意識

➢ 開示では、input→output→outcomeと、非財務から財務（価値）へ繋がる
ストーリーを意識

➢ 一方で、人事施策は効果が出るまで時間がかかる。

小さな成果をデータドリブンで分析・可視化する工夫が必要。
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ご清聴いただき有難う御座いました

当社の人事取り組みに関する特設サイトはこちら ➡


