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2022年 1月〜 2023年 12月

アサヒグループホールディングス（株）
およびグループ会社

主なデータ取得期間:

対象範囲:

期待を超えるおいしさ、楽しい生活文化の創造Our Mission
社会における使命・存在価値

高付加価値ブランドを核として成長する
“グローカルな価値創造企業 ”を目指す

Our Vision
アサヒグループのありたい姿・目指す姿

挑戦と革新　最高の品質　感動の共有Our Values
ミッションを果たし、ビジョンを実現するための価値観

Our Principles
ステークホルダーへの行動指針・約束 顧　客:期待を超える商品・サービスによるお客様満足の追求

社　員:会社と個人の成長を両立する企業風土の醸成
社　会:事業を通じた持続可能な社会への貢献
取引先:双方の価値向上に繋がる共創関係の構築
株　主:持続的利益成長と株主還元による株式価値の向上

すべてのステークホルダーとの共創による企業価値向上

Asahi Group Philosophy (AGP)

Corporate Statement

何かを学んでいるとき、成長を実感するとき、大切な仕事をやり遂げたとき、
私たちは仕事が楽しいと感じ、“ワクワク” します。​

さらにそれを誰かと共に行ったとき、想像・期待以上のことが起こることがあります。​
これがアサヒの目指す働き方です。​

尊敬、信頼、謙虚さ、包容力は、お互いを思いやる企業風土を醸成し、素晴らしい成果をもたらす原動力になります。​
私たちは、「 期待を超えるおいしさ、楽しい生活文化の創造 」の実現に向けて、共につながり、共に成長し、

また、たとえそれが失敗からくるものであっても、共に学習する機会を常に追求します。​
私たちは、一人ひとりを互いに尊重し、安全と心身の健康を常に最優先に考えます。​
私たちは、自分たちや自分たちのチームだけではなく、顧客、取引先 、コミュニティ、

そして地球のために、尊敬と共創の観点をもって団結します。 

People Statement

学び、成長し、そして共にやり遂げる​
Learning, growing, achieving TOGETHER
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Section 1

グループ経営と人的資本
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28,639人
従業員数

2兆7,691億円
売上収益

2,637億円
事業利益

68カ所
生産拠点

1889年に日本で創業して以来、アサヒグループは数百年にわたる歴史と伝統を持った世界各地の醸造所やブランドをグループに統合し、絶え間ない革新に挑戦してきました。
今日ではビールを中心とした酒類、飲料、食品などの多様なブランドを世界で展開するリーディングカンパニーとなっています。

グループの全体像 （2023年12月末現在）

【本冊子中の記載金額について​】
本冊子中の記載金額及び記載比率は表示単位未満を四捨五入して、それぞれ表示しています。



Japan Oceania

Europe Southeast Asia

売上収益構成比 事業利益構成比 従業員構成比

49.2% 39.8% 41.9%

売上収益構成比 事業利益構成比 従業員構成比

24.9% 28.3% 35.4%

売上収益構成比 事業利益構成比 従業員構成比

23.6% 36.8 % 14.4%

売上収益構成比 事業利益構成比 従業員構成比

2.1% 0.5 % 6.4 %

構成比

* 記載の数値はすべて2023年12月期実績
*  各事業の売上収益構成比は、各事業の売上収益を、調整額（全社・消去）を含めた
連結合計の売上収益で除して算出。
*  各事業の事業利益構成比は、各事業の事業利益を、調整額（全社・消去）を含めた
連結合計の事業利益（ただし買収に伴い生じた無形資産償却費を除く）で除して算出。

5 Brands +9%

グローバルブランドの展開
2020-2023　販売数量CAGR

04ASAHI GROUP People & Culture Report 2024 Section 1   グループ経営と人的資本 Section 2   人材戦略 Section 3   データ

日本、欧州、オセアニア、東南アジアを中心に、各国に保有する強いブランドを軸に、
ローカル市場におけるブランドポートフォリオのさらなるプレミアム化と、グローバル市場におけるプレミアムブランドの拡大展開を推進しています。

事業基盤とブランド
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代表取締役社長 兼 Group CEO

勝木 敦志

グループすべての人材が
パフォーマンスを最大限に発揮することで、
従業員と事業が持続的に成長し、
世の中に価値を創出し続ける企業に 
　近年は、サステナビリティに関する議論が世界中で交わされるようになりました。自然の恵みを活かして
事業を営むアサヒグループにとって、自然や環境をはじめとした社会全体の持続性は、企業の未来に対して
最も重要です。こうした課題感もあり、私たちは、社会のサステナビリティに貢献するための取り組みをすべ
ての事業や機能に組み込もうとしています。また、ともすればコモディティ化しやすい消費財を扱うメーカー
において、勝ち残るために重要なファクターは、言うまでもなく「人」です。グループ社員一人ひとりが生き
生きと活躍し、高いパフォーマンスを発揮することで価値を創出していく企業でなければ、持続的な成長は
到底かないません。
　アサヒグループの過去を振り返ると、人材面で深刻な課題に直面したことで、私たちほど人的資本の高度
化に力を注いできた会社は、まれなのではないかと思うことがあります。当社の前身であるアサヒビール（株）

（以下、アサヒビール）は、1987年に『アサヒスーパードライ』という画期的な商品を生み出し、組織は大き
な転換期を迎えました。『アサヒスーパードライ』の大ヒットにより売上高は数倍規模に跳ね上がり、それま
での組織陣容のままでは対応することが難しくなり、多くの外部人材を受け入れ、その力を活かす機会が
突然訪れたのです。当社の、多様性を受け入れ、多様な人材が活躍するインクルーシブな 企業風土は 、
こうした経緯もあって形成されてきた面があると思います。私自身も、このような企業風土の価値を肌で感
じてきた経験があります。私はニッカウヰスキー（株）でキャリアをスタートし、2001年、同社がアサヒビール
の完全子会社となったタイミングにアサヒビールで働くこととなりました。移籍は不安でしたが、そこでは、

「社員を出身で差別することは許さない」とトップダウンで打ち出され、それがすべての社員に浸透して
いました。結果、何もつらい思いをすることはありませんでした。すばらしい風土を持つ企業だとつくづく
実感しました。この企業風土は現在も変わらずに息づいており、ここ数年でグローバルなM&Aを通じて
グループ入りした世界中の会社に対しても、そこで働く仲間のモチベーションの維持・向上に懸命に努め、
人的資本の高度化に向けて力を尽くしています。
　ただ、優れた企業風土がすでに醸成されていたとしても、現状に安住するようでは、人的資本は活かされ
ません。企業価値の持続的な向上につながる人材戦略をこれからも貪欲に追求していきます。

Group CEOメッセージ



Asahi Group Philosophy 
Our Vision

People Strategy

People Statement 
Learning, growing, achieving TOGETHER 

高付加価値ブランドを核として成長する
“グローカルな価値創造企業”を目指す

〈長期戦略のコンセプト〉
おいしさと楽しさで“変化するWell-ｂeing” に応え、

持続可能な社会の実現に貢献する 

目指す事業ポートフォリオ：
ビールを中心とした既存事業の持続的成長と新規領域の拡大 

サステナビリティDX R&D

人的資本の
高度化

ベストプラクティスの
共有

ガバナンスの
進化

1 ありたい企業風土の醸成
アウトプットに影響を与える意欲と
 動機付けができる仕組み・風土の醸成 

2 継続的な経営者人材の育成
グローカルな価値創造企業に向けた
経営人材の継続的かつ計画的な育成 

3 必要となるケイパビリティ*の獲得
事業成長に必要なケイパビリティ獲得
 のための教育体系の確立（投資） 

中長期経営方針 
● 既存地域でのプレミアム化とグロー
バルブランドによる成長、展開エリア
の拡大 

● 健康志向などを捉えた周辺領域での
成長、ケイパビリティを活かした新規
事業の創出・育成 

コア戦略：持続的成長を実現するためのコア戦略の推進 ● サステナビリティと経営の統合による
社会・事業のプラスインパクトの創出、
社会課題解決  

● DX =BX*と捉え、3つの領域（プロ
セス、組織、ビジネスモデル）でのイノ
ベーションの推進 

● R&D（研究開発）機能の強化による
既存商品価値の向上・新たな商材や
市場の創造 

● 目指す事業ポートフォリオの構築や
コア戦略を遂行するための人的資本
の高度化 

● グループガバナンスの進化による最適
な組織体制の構築、ベストプラクティス
の共有 

戦略基盤強化：長期戦略を支える経営基盤の強化 

コラボレーション学習する組織 ダイバーシティ、エクイティ
＆インクルージョン

セーフティ＆ 
ウエルビーイング 

＊ビジネストランスフォーメーション

＊戦略を実現するために必要な組織的能力

People
Strategy

1

3 2
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人的資本の高度化は決して“きれいごと”ではない

　私はGroup CEOとして、さらなる人的資本の高度化に対して強い決意を持って取り組
んでおり、グループとして掲げる中長期経営方針のもと、戦略基盤強化のために「ありた
い企業風土の醸成」「継続的な経営者人材の育成」「必要となるケイパビリティの獲得」
を進めています。重要なのは、これらの取り組みは、資本市場でのレピュテーションを
高めるためだけの “きれいごと” ではなく、人材のポテンシャルを高め、それによって
グループ全体での持続的な付加価値を創出するためにこそ進めているということです。
このことを強く認識しているからこそ、人的資本の高度化に向けた投資については、いか
なる経営環境の変化が訪れようと、手を緩めるつもりはありません。組織のパフォーマ
ンスを上げていくための議論として「2：6：2の法則＊」と呼ばれる考え方がありますが、
高いパフォーマンスを上げる2割の人材に会社の成長を委ねるのではなく、当社グループ
で働く約3万人の社員、すべての人材が能力を最大に発揮できることを目指します。それ
が、アサヒグループの社員と事業が持続的に成長していくうえで不可欠と考えているか
らです。
　2024年3月、アサヒグループは新たにコーポレートステートメントを策定しました。

「Make the world shine “おいしさと楽しさ” で、世界に輝きを」という言葉には、おい
しさと楽しさで 人と人・自然・コミュニティ・社会とをつなぎ、そのつながりをもって
世界の今と明日を明るく輝かせていこうという、私たちの強い想いを込 めています。
そのためには、社員一人ひとりが最大限に力を発揮し、実現を目指していくことが肝要
です。高い志を持ってグループ社員全員で邁進していく考えですが、それを根幹で支
えるためのサステナビリティと経営を統合させていく取り組みには、いまだ多くの課題
があります。たとえばアサヒグループでは、すべてのサステナビリティ活動によって生み
出される事業インパクト・社会インパクトを可視化し、定量的に評価し戦略につなげる
取り組みを進めています。人的資本の高度化についても同様に、社員エンゲージメント
向上などの取り組みが企業価値の増大につながる、価値連鎖の可視化に挑んでいます
が、緒に就いたばかり、ようやく3合目まで登ってきたような感覚を持っています。アサヒ
グループのすべての人材の価値を最大化するため、丁寧に、しかし大胆に、粘り強く努力
を重ねていく所存です。そして、新たなコーポレートブランドの構築を進め、真のグロー
バル企業を目指してまいります。アサヒのこれからの歩みにどうぞご期待ください。

＊組織や集団は「優秀な2割」「平均的な6割」「貢献度の低い2割」で構成されるという法則のこと。

Group CEOメッセージ
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取締役 EVP 兼 Group CPO※

谷村 圭造
※ EVP：Executive Vice President

 CPO：Chief People Officer

人的資本の高度化に向け、
人材戦略として掲げる
3 本の柱に取り組む
　私たちは現在、中長期経営方針を支える経営基盤強化策の一つとして「人的資本の
高度化」に取り組んでいます。アサヒグループが人材の「高度化」という言葉を使い始め
たのは実は20年も前のことで、ずっと、社員と会社が共に高め合う存在になることを
大切にしています。 
　高度化の第 一歩は、「ありたい企業風土の醸成」です。Asahi Group Philosophyで
掲げる会社と個人の成長の両立に向け、“ 学び、成長し、そして共にやり遂げる” という、
ありたい企業風土を示した「ピープルステートメント」を2021年に定めました。高度化
する人材が拠り所とするのが企業風土であり、風土自身が進化していくことが必要です。
次は「継続的な経営者人材の育成」です。風土は社員の行動で日々進化していきますが、
同時に、進化をリードするリーダー、経営者が必要です。ありたい風土を育み進化させる
経営者によって、社員と会社の成長が両立し、事業の持続的な成長、ひいては社会への
貢献が実現できます。「必要となるケイパビリティの獲得」では、長期戦略の実現に向け、
社員と会社の成長の加速化を図ります。中長期視点でケイパビリティのポートフォリオを
考え、育成、体制整備、採用、オープンネットワークなど多様な方法で進めていきます。
　アサヒグループでは、これら3 つの柱をシンクロさせていくことで人的資本の高度化を
加速させ、経営が掲げる長期戦略と連動させようとしています。 

Group CPOメッセージ
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真のグローバル企業となるために、​
ありたい企業風土を醸成し、
根付かせていく 

　これからアサヒグル ープは、真のグローバル企業として新たな成長にチャレンジしま
す。ピープルステートメントが示す、「学ぶ 」ことに 始まり、「成長」し、そして「 共にや
り遂げる」プロセスは、未来に通用するアサヒグループらしい持続的成長の源泉だと私
は信じています。思えば、アサヒグループ には、常に次の成長に向けた “余白”を残し
て歩んできたようなところがあります。その “余白” は、トップダウンで埋めるのではな
く、一人ひとりの社員の日々の行動と成長にも委ねられてきました。 
　真のグローバル企業を目指す中で、多様な仲間の考えや経験を相互に学び合い、社員
も会社も成長しながら“余白” を埋めていく、それらを全員 でやり遂げていく企業風土
を定着させたいと考えています。現状では、いまだ 道半ばにいます。人材戦略につい
ても、目標への落とし込みは未完成の状態です。ただ、こうした試行錯誤を続けるアサヒ
グループの今をステークホルダーの皆様に見ていただき、前進したいと願っています。
新たに発行する『 People & Culture Report 』は、People Statementと3つの柱を中心と
する人材戦略の今、皆様との対話を通じて、私たちの余白であり成長の伸びシロを確認
し、さらなる人的資本の高度化と社員と会社の成長につなげたいと考えています。学び成長
し続ける人と組織こそがアサヒらしさ＝ "Asahiness" であり、真のグローバル企業 へ
成長を目指すアサヒグループのために、ぜひともお力添えをいただけますと幸いです。

Group CPOメッセージ

People Strategy

People Statement

● 優れたリーダー・専門家が短期的な
業績を上げることが目的ではない

● 社員が相互に学び、成長し合える風
土があってこそ、中長期的な事業の
成長・社会への貢献が両立できる

● 経営陣は、長期的視野と視座をもってしてメガトレンドを知覚し、当社の課題を特定
しうるからこそ新たな事業の芽とそれに向けたケイパビリティの獲得に動ける

People
Strategy

1

3 2

“学び、成長し、そして共にやり遂げる”
風土の具現化

ありたい企業風土の醸成

持続的経営を強化する
経営リーダーの確保・拡充

長期戦略の
ケイパビリティギャップの解消

継続的な経営者人材の育成

● 新たなケイパビリティを自ら獲得す
る成長意欲と後押しする風土

● 新たな仲間とそのケイパビリティの
シナジーを最大化する包括性

必要となるケイパビリティの獲得

何かを学んでいるとき、成長を実感するとき、大切な仕事をやり遂げたとき、
私たちは仕事が楽しいと感じ、“ワクワク” します。​

さらにそれを誰かと共に行ったとき、想像・期待以上のことが起こることがあります。​
これがアサヒの目指す働き方です。​

尊敬、信頼、謙虚さ、包容力は、お互いを思いやる企業風土を醸成し、素晴らしい成果をもたらす原動力になります。​
私たちは、「 期待を超えるおいしさ、楽しい生活文化の創造 」の実現に向けて、共につながり、共に成長し、

また、たとえそれが失敗からくるものであっても、共に学習する機会を常に追求します。​
私たちは、一人ひとりを互いに尊重し、安全と心身の健康を常に最優先に考えます。​
私たちは、自分たちや自分たちのチームだけではなく、顧客、取引先 、コミュニティ、

そして地球のために、尊敬と共創の観点をもって団結します。 

学び、成長し、そして共にやり遂げる​
Learning, growing, achieving TOGETHER

セーフティ＆ウエルビーイング   Safety and Well-being is our biggest priority​
● 私たちは、社員の健康、安全、ウェルビーイングを常に最優先事項と位置付けます。​
● 私たちが生活し、働く、地球とコミュニティのウェルビーイングを尊重し、貢献します。

ダイバーシティ、エクイティ＆インクルージョン   Everyone Matters is our core belief
● 私たちは、多様性が当社をより強く、より革新的な組織にすると考えています。​​
● 私たちは、アサヒのグローバルファミリーを構成する多様な文化、民族、性別、個性を歓迎し、尊重します。

学習する組織   Growth through Learning individually and collectively
● 私たちは、ナレッジが共有され、個人やチームで成長できる、学習する企業風土の中で成長します。​
● 私たちは、失敗を許容します。失敗が成長を促し、チームとしての経験を豊かにすると考えています。

コラボレーション   Better together : Collaboration fuels our growth
● 私たちは、一人でいるよりも、協力・連携することで、より強く、より革新的になれると考えています。​
● 私たちは、目標を共有し、成功を分かち合い、感動を共有します。
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Section 2

人材戦略
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● アサヒグループの全体像

グループ理念の実現に向けた現状と今後の方向性

事業

人・組織

● アサヒのコアであるビールを中心にビジネスを牽引
● 近年、加速的にグローバルカンパニーに成長

● ビールや飲料の製造で培った
発酵技術等の要素技術、製造・
包装技術

● 多様なブランドポートフォリオ
およびグローバルな事業と人材
のプラットフォーム

すべての
バリューチェーン
における

技術・専門性の
組織としての

持続的な改善と成長
● 事業成長の源泉となった多様
性ある人材とそれを包括する
インクルーシブな組織・文化

培ってきたアサヒらしさと強み

Our Asset

People Statement
人的資本の高度化の柱を言語化し社内外に表明

● 人々の変化するWell-beingに応える事業ポートフォリオの構築
● 既存事業の成長と新規領域の拡大を推進

事業による
価値創造

人的資本
の高度化

グローバル事業プラット
フォームを活かした統合的な
開発・製造・ブランド・人材
マネジメント等の「共有化」と、
多様性あるローカル特有ニーズ
に応じる「差異化」双方の
バランスある事業アプローチ

自身と事業の成長実感を
踏まえたモチベーション向上、
さらなるパフォーマンス発揮、
中長期的エンゲージメントの

高まり​

アサヒらしさを維持し、かつ持続的な成長につながる余白
(ポテンシャル )の特定とそれを支援する環境の実現

お客様、従業員、地域社会、取引先、株主など
すべてのステークホルダーへの感動の共有

Best in classの商品と人材​
そこから生まれる付加価値の追求

ライフスタイルや飲食オケージョンの多様化に応じる価値提供と​
それに向けたあくなき挑戦と革新的取り組み​

感動の共有

最高の品質

挑戦と革新

To be

多様な人材が活躍できる環境づくりを推進し、
さらなる企業価値≒財務的価値＋社会的価値（非財務価値）の向上

に向けた取り組みを進化・深化

P.11

個々の強みに多様性があり、インク
ルーシブに相互に高め合える人材

人材

人材を活かし、さらなる成長を
促せる文化・組織・制度

基盤

実現するキードライバー

人が成長の源泉

高付加価値ブランドを核として成長する “ グローカルな価値創造企業 ” を目指す

期待を超えるおいしさ、楽しい 生活文化の創造

Our
Values

Our
Mission

Our
Vision

AGP
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人・組織

People Statement

培ってきたアサヒらしさと強み

文化醸成
Culture

スキル・経験・
リーダーシップ

Capability

制度
Policy

● People Statementの取り組み
－セーフティ&ウエルビーイング
－DE&I
－学習する組織
－コラボレーション

● 事業成長に必要なケイパビリティ獲得
のための教育体系確立

● 価値創造企業に向けた経営人材の継
続的かつ計画的な育成

● ローカルプラクティスをリスペクトしつ
つグレーディングなど有効なグロー
バル制度を順次導入

People Statement
人的資本の高度化の柱を言語化し社内外に表明

Our Asset

アサヒらしさを維持し、かつ持続的な成長につながる余白
(ポテンシャル )の特定とそれを支援する環境の実現

● People Statementがより一層浸透・定着し、持続的な実践と
進化のポジティブな循環を目指す​

● 事業成長とさらなる成長余白となる課題を特定し、変革と創造
を行えるリーダーと専門人材の獲得・育成

● 個々の強みに多様性がある、組織としての​スキルダイバーシティ
の実現​

● グローバル横断やリージョンにおけるリーダーシップ発揮に則した
競争力あるグローバル共通の制度設計と、他方でローカル特有の
ニーズや特定の専門ニーズに応じた人材を登用・リテンション
できる弾力性ある施策の運用

多様な人材が活躍できる環境づくりを推進し、
さらなる企業価値≒財務的価値＋社会的価値（非財務価値）

の向上に向けた取り組みを進化・深化

To be

ありたい
企業風土の
醸成
P.14

必要となる
ケイパビリティ
の獲得

P.24

継続的な
経営者人材の

育成
P.20

● 人材戦略の全体像

グループ理念の実現に向けた現状と今後の方向性

People
Strategy

1

3 2

セーフティ＆ウエルビーイング   Safety and Well-being is our biggest priority​
● 私たちは、社員の健康、安全、ウェルビーイングを常に最優先事項と位置付けます。​
● 私たちが生活し、働く、地球とコミュニティのウェルビーイングを尊重し、貢献します。

ダイバーシティ、エクイティ＆インクルージョン   Everyone Matters is our core belief
● 私たちは、多様性が当社をより強く、より革新的な組織にすると考えています。​​
● 私たちは、アサヒのグローバルファミリーを構成する多様な文化、民族、性別、個性を歓迎し、尊重します。

学習する組織   Growth through Learning individually and collectively
● 私たちは、ナレッジが共有され、個人やチームで成長できる、学習する企業風土の中で成長します。​
● 私たちは、失敗を許容します。失敗が成長を促し、チームとしての経験を豊かにすると考えています。

コラボレーション   Better together : Collaboration fuels our growth
● 私たちは、一人でいるよりも、協力・連携することで、より強く、より革新的になれると考えています。​
● 私たちは、目標を共有し、成功を分かち合い、感動を共有します。

何かを学んでいるとき、成長を実感するとき、大切な仕事をやり遂げたとき、
私たちは仕事が楽しいと感じ、“ワクワク” します。​

さらにそれを誰かと共に行ったとき、想像・期待以上のことが起こることがあります。​
これがアサヒの目指す働き方です。​

尊敬、信頼、謙虚さ、包容力は、お互いを思いやる企業風土を醸成し、素晴らしい成果をもたらす原動力になります。​
私たちは、「 期待を超えるおいしさ、楽しい生活文化の創造 」の実現に向けて、共につながり、共に成長し、

また、たとえそれが失敗からくるものであっても、共に学習する機会を常に追求します。​
私たちは、一人ひとりを互いに尊重し、安全と心身の健康を常に最優先に考えます。​
私たちは、自分たちや自分たちのチームだけではなく、顧客、取引先 、コミュニティ、

そして地球のために、尊敬と共創の観点をもって団結します。 

学び、成長し、そして共にやり遂げる​
Learning, growing, achieving TOGETHER



“人”が
成長の
源泉

社員の成長・
エンゲージ
メント向上

イノベーション
の創出

組織の
成長

社会課題 
解決 

事業・社会インパクト

コラボレーション学習する組織 ダイバーシティ、エクイティ
＆インクルージョン

セーフティ＆ 
ウエルビーイング 

People Strategy

People Statement 
Learning, growing, achieving TOGETHER 

People
Strategy

1

3 2

ありたい
企業風土の
醸成

継続的な
経営者人材の

育成

必要となる
ケイパビリティ
の獲得
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人を源泉とした価値創造・成長サイクル

社員と会社が共に成長するために

　アサヒグループでは、「人こそが当社の持続的な価値創造の源泉である」との考えのもと、社員
と会社が共に成長していくことを目指してきました。施策を三位 一 体でシンクロさせ、人的資本
の高度化を進めることで、社員のモチベーションおよびエンゲージメントが向上し、組織 が成長
します。そして、これがイノベ ーション創出につながり、事業成長や社会課題の解決に寄与する
好循環を生み出しています。
　人的資本の高度化が、どのような事業・社会インパクトを生み出し、アサヒグループの企業価値
向上につながるのか、価値連鎖の全体像を示すため、ツリー 図 による構造整理を行いました
(次ページに記載）。
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人的資本高度化のための重点取組 未実現財務価値（短期）​
～目指す組織・人材の状態～

重点取組による​
組織・人材へのインパクト

価値の創出
＝KGI（Key Goal Indicator）

人的資本の高度化＝現在と将来に向けた投資＝社員の成長と組織の成長 事業の成長と会社の成長​

社員エンゲージメントの​
継続的な向上​

セーフティ＆
ウエルビーイング​

ダイバーシティ、​
エクイティ＆​

インクルージョン​

学習する組織​

コラボレーション​

未実現財務価値（中期） 未実現財務価値（長期）

未実現財務価値（中期） 財務価値（現在〜将来）

未実現財務価値（中期） 未実現財務価値（長期）

余白の発見と自発的な挑戦​

価値創出に必要な人材の充実​

ありたい企業風土の醸成​

継続的な経営者人材の育成​

必要となるケイパビリティの獲得​

社員エンゲージメントの向上​
（ピープルステートメントの実践）​

各地域での必要人材調達に​
向けたグローバル基盤の拡充​

重点テーマ

重点テーマ

重点テーマ

取組の例

取組の例

取組の例

ピ
ー
プ
ル
ス
テ
ー
ト
メ
ン
ト
4
つ
の
柱​

アサヒグローバル​
リーダーシップモデルに​
基づく経営者人材育成​

必要ケイパビリティ特定に
よる内部人材の登用・育成

地域をまたぐ将来の​
グローバルリーダーの育成​

外部リソースからの​
ケイパビリティ獲得​

革新性の
成長余白

アサヒグループ​
としての​

イノベ ーション​
の創出​

既成概念に
とらわれない
革新的な技術・
製品の創出と
オケージョンの

提供

スケール性の​
成長余白

既存地域と​
ドメインでの成長​

展開地域や​
ドメインの拡大​

売上収益・事業利益・
FCF​・ROIC・ EPS・
配当性向の向上​
株主への還元​

付加価値と​
質の成長余白

高い労働生産性と​
付加価値の高い​

商品やブランドを
核とした​価値創造​

一人当りの
労働生産性・​
創出付加価値の
向上と​成長循環​

ア
サ
ヒ
グ
ル
ー
プ
ら
し
さ
＝
多
様
性
と
イ
ン
ク
ル
ー
シ
ビ
テ
ィ

社
員
の
成
長
・
組
織
の
成
長
の
両
立

財
務
価
値
と
未
実
現
・
非
財
務
の
社
会
的
価
値
の
両
立

経営陣コミット下での、社員エンゲージ
メント目標値の設定およびモニタリング
と改善活動の実施​

「グローバルS&W※1カウンシル」を中心
とした、​心身の健康・安心・安全が守ら
れ、社員が生き生きと働ける企業風土
醸成のための取り組み​

「グローバルDE&I※2カウンシル」を中心
とした​制度・ガイドライン整備などDE
＆I向上のための取り組み​

「会社と個人の成長」を両立する企業風
土醸成に向けた、自律的学習のための
グローバル​ラーニングプラットフォーム
利用拡大​

各地域のベ ストプラクティスを共有し
合い、​コミュニケーションと協働を促す

「CHROラーニングコミュニティ※3」の
活性化​

グローバルリーダーシップコンピテンシー
モデ ル（GLCM）に基づいた タレント
レビュー・​サクセッション実施と社員
へのカスケード​

中長期戦略達成に必要なケイパビリティ
の定義と既存コンピテンシーフレーム
ワークへの組み込み、人事制度への反映​

地域をまたいだ異動を行うためのグロー
バル共通の仕組みの整備（グローバル
グレーディングなど）​

階層別のアサヒグローバルリーダーシップ​
プログラム（GLDP）、地域間交流プログ
ラムの実施​

グローバルビジネス経験や高い専門性
を有する人材の採用に向けた、競争力
ある報酬制度整備と多角的な採用チャ
ネル活用​

アサヒグループの​
経営層に必要な​

資質・経験を持ち、​
地域・ドメイン拡大を​

支える経営人材​

ブランドと商品の​
付加価値を​

最大化する人材​

将来のアサヒグループを担う​
経営者候補人材の可視化​

アサヒ社員に求められる​
スキルセット明確化と​

スキル獲得への動機付け 社内人材
ポートフォリオ

の変容

社員一人ひとりの、自身の​
立場に応じたリーダーシップ発揮​

地域横断による​
適所適材の実現​

グローバルな価値観を持ちながら、​
ローカルに実行するグローカルリーダーの輩出​

必要人材の​
労働市場からの獲得​

個性を尊重し、​
共に学び合い、​
新しいことに​

挑戦し続ける人材​

挑戦する行動への動機付け

多様で多文化な価値観を持つ
人同士の接触機会増加​

「学び合い、高め合う」機会の増加​

多様な価値観や経験・知を​
共有する機会の増加​

多様な経験・価値観を
包摂し、すべての社員が
自分らしく活躍できる

組織

挑戦を促す企業風土の醸成​

多様性の増大と
インクルーシビティの向上​

自律的な成長機会の充実​

組織としての 一体感の醸成と​
創発機会の増加​

期
待
を
超
え
る
お
い
し
さ
、
楽
し
い
生
活
文
化
の
創
造

社会における
Our Mission
の実現

人材戦略と財務価値への連関

※1 S&W：セーフティ＆ウエルビーイング
※2 DE&I：ダイバーシティ、エクイティ＆インクルージョン
※3 2024年からはGroup CPO Learning Communityに変更
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人的資本高度化のための重点取組 未実現財務価値（短期）​
～目指す組織・人材の状態～

重点取組による​
組織・人材へのインパクト

価値の創出
＝KGI（Key Goal Indicator）

人的資本の高度化＝現在と将来に向けた投資＝社員の成長と組織の成長 事業の成長と会社の成長​

社員エンゲージメントの​
継続的な向上​

セーフティ＆
ウエルビーイング​

ダイバーシティ、​
エクイティ＆​

インクルージョン​

学習する組織​

コラボレーション​

未実現財務価値（中期） 未実現財務価値（長期）

余白の発見と自発的な挑戦​

社
員
の
成
長
・
組
織
の
成
長
の
両
立

ありたい企業風土の醸成​ 社員エンゲージメントの向上​
（ピープルステートメントの実践）​

重点テーマ 取組の例

ピ
ー
プ
ル
ス
テ
ー
ト
メ
ン
ト
4
つ
の
柱​

挑戦する行動への動機付け

多様で多文化な価値観を持つ
人同士の接触機会増加​

「学び合い、高め合う」機会の増加​

多様な価値観や経験・知を​
共有する機会の増加​

挑戦を促す企業風土の醸成​

多様性の増大と
インクルーシビティの向上​

自律的な成長機会の充実​

組織としての 一体感の醸成と​
創発機会の増加​

期
待
を
超
え
る
お
い
し
さ
、
楽
し
い
生
活
文
化
の
創
造

社会における
Our Mission
の実現

経営陣コミット下での、社員エンゲージ
メント目標値の設定およびモニタリング
と改善活動の実施​

「グローバルS&Wカウンシル」を中心と
した、​心身の健康・安心・安全が守られ、
社員が生き生きと働ける企業風土醸成
のための取り組み​

「グローバルDE&Iカウンシル」を中心と
した​制度・ガイドライン整備などDE＆I
向上のための取り組み​

「会社と個人の成長」を両立する企業風
土醸成に向けた、自律的学習のための
グローバル​ラーニングプラットフォーム
利用拡大​

各地域のベ ストプラクティスを共有し
合い、​コミュニケーションと協働を促す

「CHROラーニングコミュニティ」の活
性化​

革新性の
成長余白

アサヒグループ​
としての​

イノベ ーション​
の創出​

今、世の中に​
定義・実現​
されていない​
おいしい商品の​
創出と、楽しい​
オケージョンの​
提案・提供​

ア
サ
ヒ
グ
ル
ー
プ
ら
し
さ
＝
多
様
性
と
イ
ン
ク
ル
ー
シ
ビ
テ
ィ

財
務
価
値
と
未
実
現
・
非
財
務
の
社
会
的
価
値
の
両
立

個性を尊重し、​
共に学び合い、​
新しいことに​

挑戦し続ける人材​

多様な経験・価値観を
包摂し、すべての社員が
自分らしく活躍できる

組織

　サステナブルに社員と会社が共に成長していく状態を目指し、「ありたい企業風土の醸成」では、
社員一人ひとりが活躍できるよう、ダイバーシティ、エクイティ&インクルージョン（DE＆I）を重視
しています。そして、個性が認められるための前提として心身のセーフティが担保され、ウエルビー
イングが高められる状態を作ることが肝要です。また、組織においては心地よい風が吹くだけで
なく、共に学習し高め合えるためには、時に叱咤激励の風が吹くことも必要です。これらのアサヒ
グループとして重視する組織の健康状態を実現するために、エンゲージメントサーベイを行い、
組織の状態を定期的・客観的に把握しています。そして、具体的課題を明確にし、ありたい姿との
ギャップを解消するための施策を当年のものと中長期的視野で行うものの両輪で進めています。

　アサヒグループの「ありたい企業風土」とは、2021年に策定したアサヒグループのピープルステー
トメント（「Learning, growing, achieving TOGETHER」）を示しています。このピープルステート
メントは 、グループ理念「 Asahi Group Philosophy(AGP) 」に基づき、アサヒグループとしての
ありたい組織の状態を定義しており、グローバル共通のポリシーとすることを前提に、さまざまな
地域の仲間との対話を通じて英文を先行して作成しました。アサヒグループでは、学び、成長し、
共にやり遂げるサイクルを回し続けていくことで社員と会社が成長し、企業価値を高め続けら
れると考えています。一人ひとりが成長の可能性を追求するとともに、まだまだ未完成のアサヒ
グループの「 成長余白 」を探求・追求することに、アサヒグループらしさがあります。

誰もが安全・安心に働くことができる環境とグローバル企業にふさわしい企業風土への変革

ありたい企業風土の醸成
施策と重点取り組み①

● 人材戦略と価値創出の連関　重点取り組み1/３　①ありたい企業風土の醸成
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● 「持続可能なエンゲージメント」スコア目標

（年）2021

79
80

現状

グローバル
食品・飲料企業

並み

グローバル
高業績企業
並み

82

89

2023 2025 2029

（ 注 ）スコア目標は2021年のスコア結果をもとに、グローバル食品・飲料企業とグローバル高業績企業のスコアをベンチマークしています。

　アサヒグループは「ありたい企業風土の醸成」に向けて、「 持続可能なエンゲー ジメント 」
（P. 11参照）のスコアを重視しています。「 持続可能なエンゲージメント」は目標達成への貢献
意欲や組織 への帰属意識の指標となるもので、自社の戦略理解、生産的な職場環境、心身の健康
などを測る項目から総合的に算出しています。このスコアと業績向上には相関があることがわかっ
ており、「ありたい企業風土 」の土台である「ピープルステートメント」の4つの柱をモニタリング
するための指標としても最適と考え、採用しました。
　2021年度にアサヒグループ全体で79pt だったスコアを2025年度には82pt（グローバル食品・
飲料企業と同等程度）、2029年度には89pt（グローバル高業績企業と同等程度）を達成すること
を目標としています。
　エンゲージメントサーベイの結果については、Group CEOがリードするGroup CEOフォーラムに
おいて 2023年5月に討議を行いました。その一つの事例として、「 業務効率性」をグループ共通
の課題として特定し、改善に向けてグループ全体で取り組むことに合意しました。
　日本ではスコアが低い部門を対象に従業員へのヒアリングを行い、従業員目線での具体的アク
ションプランを検討しました。また、欧州では権限基準の見直しや定例会議の頻度の適正化、
業務の優先順位付けの徹底に加え、経営層やシニアマネージャークラスが旗振り役として中心と
なって取り組んでいます。
　また、エンゲージメントサーベイの結果を分析・活用し、「革新性の成長余白」を埋めていくた
めのKPIの設定を検討中です。例を挙げると、「 当社が目指す未来への指針」を指し示すAGPに
関するスコアに着目しています。総合スコアは75pt（2023年度）でそれまでに年々向上しており、
AGPそのものへの理解は進んでいると言えますが、項目別スコアを見ると「 AGPを自分の仕事
に関連付けて 説明することができる」というスコアは65pt にとどまっており、一人ひとりがAGP
を自分ゴトとして認識することが課題として想定されます。そのためには、より現場で指揮・指導
にあたっているミドルマネージャーを巻き込み、AGPの体現者となってもらうことが肝要である
ため、この層に向けた浸透施策の必要性を仮説として立てています。今後は、こういった相関分析
などを組み合わせ、仮説を実証し、実効性を高める取り組み施策やKPIの設定を進めていきます。

社員エンゲージメントの継続的な向上1

● 地域別「持続可能なエンゲージメント」
スコア

● カテゴリー別グローバルエンゲージメント
サーベイスコア

カテゴリー 2022年度 2023年度
持続可能なエンゲージメント 78 80
戦略・方向性 ‒ 87
リーダーシップ ‒ 76
顧客・品質志向 ‒ 77
イノベーション ‒ 70
権限・裁量 ‒ 79
業務効率性 ‒ 46
協働・コミュニケーション ‒ 78
直属上司 ‒ 77
Diversity & Inclusion ‒ 82
誠実性・倫理性 ‒ 80
タレントマネジメント ‒ 69
パフォーマンスマネジメント ‒ 63
リテンション ‒ 64
健康・ウエルビーイング ‒ 78
コロナ関連設問 ‒ 77
Asahi Group Philosophy ‒ 75

ありたい企業風土の醸成
施策と重点取り組み①

設定済KPIおよび検証予定KPI候補

持続可能なエンゲージメント向上

2022年度 2023年度

アサヒグループ
ホールディングス（株） 82 88

アサヒグループ
ジャパン（株）＊ 73 74

アサヒヨーロッパアンド
インターナショナル＊ 80 85

アサヒホールディングス
オーストラリア＊ 84 83

アサヒホールディングス
サウスイーストアジア＊ 87 90

アサヒグループ
全体 78 80

＊傘下の事業会社も対象に含みます。 （注）スコア：5段階回答において好意的な回答
（そう思う、 どちらかといえばそう思う）をした人の比率
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取締役会

Executive Committee/Corporate Management Board

グローバルセーフティ&ウエルビーイングカウンシル

議長 共同議長

日本事業 欧州事業 オセアニア事業 東南アジア事業 Global Headquarters

　アサヒグループは、「ピープルステートメント」に示した企業風土を実現するうえで、社員一人
ひとりの健康と安全、ウエルビーイングが最も重要であるという考えのもとに「セーフティ＆ウエ
ルビーイングステートメント」を策定しています。社員の職場での安全・健康を確保するため、
労働安全衛生に関するリスク評価を行い、その低減に努めるとともに、社員や関連するステー
クホルダーの心身の健康に配慮した経営を推進しています。
　2023年3月には、セーフティ&ウェルビーイング (以下、S&W）戦略を討議するCEO 諮問機関の

「グローバル S&Wカウンシル」を設置しています。カウンシルは四半期に1 回開催し、取り組み目
標の設定、教育研修の拡充、快適な職場づくりに向けた討議などを行い、取り組みの進捗モニタ
リングや経営陣への報告も実施しています。7月の開催時にはリージョンのカウンシルメンバー
が日本に集結し、S&Wグローバルビジョン策定のためのワークショップを行いました。参加者の
多様な経験や価値観をもとに、安全で健康的な職場環境を実現するためのアイデアや提案を議
論し、共通理解を通じS&W に対する思いや推進する目的について合意形成しました。これらを
S&Wビジョン「 Everyone Safe and Well to Enjoy Life」に反映しています。このビジョンには誰
もが安全で健やかな生活を送り、人生を楽しんでほしい、という想いが込められています。今後、
当ビジョンの社員への浸透・定着を図っていきます。

セーフティ＆ウエルビーイング2

ありたい企業風土の醸成
施策と重点取り組み①

持続的可能なエンゲージメント向上

ウエルビーイング項目のスコア増加

休業災害度数率（LTIFR）と記録可能総災害度数率（TRIFR）の減少

設定済KPIおよび検証予定KPI候補

　私たちは、アサヒグループで働く全ての人 と々関連するコミュニティを大切にします。また、健康、
セーフティ＆ウエルビーイングが重要だと考え、行動することでビジネスを継続していきます。
　安心・安全で社員一人ひとりが心身共に健康で活躍できる職場をつくり、個人が自分らしさを発
揮して、その個性が尊重され、受け入れられるインクルーシブな企業風土を醸成します。
　健康、セーフティ＆ウエルビーイングを常に最優先とする企業グループを目指します。

セーフティ＆ウエルビーイングステートメント

● グローバルセーフティ&ウエルビーイングカウンシル組織図

● グローバルセーフティ&ウエルビーイングビジョン

　アサヒグループの全ての活動の核にあるものは「セーフティとウエルビーイング」です。

　従業員が仕事でも家庭や地域社会でもイキイキと過ごせるように、安全で元気に働

ける職場環境を目指しています。セーフティとウエルビーイングを大切にし、お互い

を思いやることで、人もビジネスも成長できる環境になるのです。

このビジョンを具現化するために協力いただいた全ての方々

に感謝します。

Global Head of Safety & Well-being
Asahi Group Holdings

Rocky Armstrong
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　東京からローマ、メルボルンからプラハ、オークランドからクアラルンプールまで、アサヒグループ
は、商品・サービスへの誇りと社員の情熱で結ばれたグローバルな企業グループです。
　日本にルーツを持ちながら、グローバルに豊かで多様な伝統をもつ企業グループであり、地球や
コミュニティとの関係を大切にし、ビジネスを展開しています。そして何よりも社員を大切にする
企業グループです。私たちは、社員一人ひとりが尊重され、個性が認められる企業風土を醸成します。
　私たちは、多様で多文化な組織であることが、当社をより強く、より革新的にするとともに、長期
的な成功への鍵となることを確信しています。そのため、一人ひとりが尊重され、その個性が受け
入れられ、個人としても企業人（プロフェッショナル）としても成長できる未来を目指します。誰も
が自由に発言でき、いたるところからアイデアが生まれ、社員全員でより良い未来に貢献できる
企業風土を醸成します。

ダイバーシティ、エクイティ＆インクルージョンステートメント

● 23年の新たな取組み「多文化性セッション」● シンガポールで実施した、グローバルDE&Iカウンシルの様子

● DE&Iコアメッセージ “shine AS YOU ARE”

ありたい企業風土の醸成
施策と重点取り組み①

　アサヒグループは、人材の多様性が組織をより強くし、よりイノベーティブな企業風土につながると考
え、ダイバーシティ、エクイティ＆インクルージョン（ 以下、DE&I）を経営の最重要課題の一つと捉えて
います。
　グローバルレベルでDE&Iに対する価値観や考え方を共有し、取り組みを推進するために、「DE&Iス
テートメント」を策定しています。世界各国・各地域の多様な文化、民族、性別、個性を尊重し、従業員一
人ひとりが、それぞれの個性を存分に発揮できる環境づくりを推進しています。
　この考えを従業員に伝え、浸透させるためのコアメッセージとして「shine AS YOU ARE」を策定しま
した。一人ひとりが輝くことができる組織を目指し、さまざまな取り組みを進めています。

　ガバナンス面では、グループのDE&I戦略を討議するCEOの諮問機関として、「グローバルDE&Iカウン
シル」を設置し、DE&Iの取り組みをグループ全体で推進しています。これまで、グローバルでの推進体
制や社員の認知度向上など基盤を構築しながら、国連によって定められた「国際女性デー」（毎年3月8日）
やDE&I月間（毎年6月）に合わせた啓発イベントや、多文化性（Multiculturalism）の取り組みを行い、社
員の意識・行動変容を促してそれぞれのオーナーシップを高めています。2024年度は各Regional 
Headquarters(RHQ)で事業を統括するシニアリーダーをメンバーに加え、DE&Iを事業に浸透させ、企業
風土としてさらに根付かせる取り組みを推進しています。
　また、DE&I活動の一環として、ジェンダーの違いにかかわらず社員一人ひとりが活躍できる組織の実
現に向けて、経営層※における女性比率を2030年までに40%以上にすることを目標に掲げています。
2023年からグローバル全体で対象範囲を拡大し、トップ経営層だけに限らず事業や部門を率いるリー
ダー層までを対象とすることに変更しました。現場で組織をリードするリーダー層の女性比率を高める
ことで、より持続的にジェンダーの多様性を拡大し続けていく方針であり、その結果として、2023年の実
績は21％(前年比ー6pt)となりました。範囲の拡大に伴い、すでに設定している2024年、2027年のマイ
ルストーンについては2024年内の早期の見直しを進めています。今後は、より一層グローバルDE&Iカウ
ンシルを中心としたモニタリングを強化するとともに、各RHQでの成功事例や達成できていない課題へ
の対応を積極的に水平展開し、グループ全体で目標達成に向けた取り組みを加速させていきます。
※経営層：役員及び各機能部門をリードする職責を担うアサヒグループの社内グレード21以上を対象とする

ダイバーシティ、エクイティ＆インクルージョン3

経営層の女性比率を2030年までに40%以上とする

女性リーダー比率、向上による組織のスキル・経験多様化によるケイパビリティの強化

設定済KPIおよび検証予定KPI候補

● 男女賃金格差への要因分析と今後の取り組み

　アサヒグループでは男女賃金格差の実態把握に向け、まずは国内の持株・事業会社を対象として賃金
格差の実績と要因分析を実施しました。国内連結子会社 8 社全体の男女賃金格差は62.1となっており、
雇用形態別から非正規雇用者の男女賃金格差が全体の格差を拡大する要因になっています。また、国内
主要 3 社を対象に、非正規雇用者の要因を除外し、正規雇用者のみを対象とした重回帰分析によって、
役職・等級や時間外労働時間が格差の主要因であることがわかっています。
　今後は、分析対象の拡大や、主要因とこれまでの実態に基づいた想定課題に対する各社の業種・業態
特性を踏まえた要因の深掘り・特定を進め、是正に向けたアクションの検討を進めていきます。

ダイバーシティ、エクイティ、インクルージョン（DE&I）はビジネ
ス成長において必要不可欠です。多様な社員が活躍でき、ス
テークホルダーやパートナー、顧客のニーズと期待を満たすこ
とができるDE&Iは、誰もが貢献できる分野です。
アサヒグループでイノベーションを育み、皆が
輝ける機会を作っていけることを楽しみに
しています。

Global DE&I Senior Manager
Asahi Group Holdings

徐 みづき
Mizuki Hsu



国内連結子会社※2 

国内連結子会社※4

男女賃金格差 (正規・非正規計) 雇用形態別 男女賃金格差 

男性
100

女性
62.1

37.9 業界平均※3

34.8

女性非正規雇用者の 
賃金水準が全体の 
格差を押し広げている 

女性非正規 
雇用者の 
賃金水準 

要因 1.  
非正規雇用者に対するジェンダーバイアスがあり、非正規雇
用者に対する女性割合が多くなった結果、女性全体の賃金水
準を下げている可能性がある。

※1 「女性の職業生活における活躍の推進に関する法律」（平成27年法律第64号）の規定に基づく、男性の賃金を100とした場合の女性の賃
金の割合

※2 国内連結子会社：アサヒビール（株） 、ニッカウヰスキー（株） 、エノテカ（株）、アサヒ飲料（株） 、アサヒグループ食品（株）、アサヒロジ（株） 、
（株）なだ万、アサヒドラフトマーケティング（株）

※3 厚生労働省 「女性の活躍推進企業データベースオープンデータ」より「食料品、飲料・たばこ・飼料製造業」を抽出し（416社）、「14.男女
の賃金の差異1-全労働者(%)」の平均値を業界平均として使用（データは2024年4月12日時点）

採用活動におけるジェンダーバイアス
の実態把握と解消に向けた取り組み
の検討

正規雇用に対し、労働市場の男女別のブランドイメージに差
異がある可能性があり、結果として女性全体における非正規
雇用者比率が増加し、女性全体の賃金水準が低下している。

新卒／中途採用におけるブランドイ
メージ調査と、ブランドイメージ向上
に向けた取り組みの検討

要因 想定課題 今後のアクション

男女賃金格差 (正規雇用者) 男女賃金格差の影響度内訳 （正規雇用者）

男性
100 女性

74.6

25.4 業界平均※5

26.3

25.4

役職・等級
による格差

要因 2.  

時間外手当
による格差

要因 3.  

管理職登用制度・運用において、出産・育児・家事などが障壁
（本人の心理的な障壁や管理職の働き方の実態など）となり、
挑戦が阻害されている可能性がある。

※4 国内主要3社：各事業筆頭会社のアサヒビール（株）、アサヒ飲料（株）、アサヒグループ食品（株）
※5 厚生労働省　「女性の活躍推進企業データベースオープンデータ」より「食料品、飲料・たばこ・飼料製造業」を抽出し（416社）、「14.男女
の賃金の差異2-うち正規雇用労働者(%)」の平均値を業界平均として使用（データは2024年4月12日時点）

※6 その他手当（配偶者手当、扶養手当、転勤・海外赴任に関する手当など）などの影響が含まれる

男女別の管理職志向やその理由（特に
出産・育児・家事などの理由の影響）把握
と昇格登用制度・運用の見直し検討

女性は出産・育児・家事などで時間的制約があるというジェン
ダーバイアスがあり、時間外労働につながるタフアサインメ
ントに男女差が生じている可能性がある。

出産・育児・家事などに対するジェン
ダーバイアスの実態把握や、アサイン
メント時の影響把握・改善検討

要因 想定課題 今後のアクション

男女賃金格差 

全体 62.1

正規雇用者 70.5

非正規雇用者 61.3

役職・等級
による格差

時間外手当
による格差

その他要因※6

による格差
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● 男女賃金格差※1の要因分析​

ダイバーシティ、エクイティ＆インクルージョン3

　アサヒビールが推奨するスマートドリンキング (スマドリ) の概念は、多様性を具現化した商品群と考えま
す。この世界観を社会に浸透させることは、飲める・飲めないにかかわらず、飲食のシーンを公平に楽しむこと
のできる世の中を実現する、社会的意義のある取り組みと考えています。当支店でも、日常のさまざまなシーン
へスマドリの概念を浸透させるべく活動をしています。実際にお客様からは、「飲めない人への配慮や、アル
コール度数で選ぶという選択肢に共感する」「身体への負担軽減も期待できる」という前向きな声をいただ
いていますし、社内においても、確実に浸透しており、飲めない社員も楽しく懇親できる風土が広がりました。
　DE&Iの概念は、知識で理解をしていたとしても、自分ゴト化することが難しいと考えています。そのため、
アルコール度数別メニューの展開やスマドリ商材の拡販など、当社がスマドリの世界観を社会に向けて発信
し続けることで、世の中のDE&Iの自分ゴト化に貢献し、より深く浸透させる契機になると信じています。
　グループの一員として、多様性が尊重される豊かな社会の実現に貢献できることに喜びを感じ、その先に、

「お酒に強い・弱い」に変わる新たな言葉を生み出し、世の中に浸透させたいと考えます。

　社内の新規事業創出プログラム「MIRAI-A（みらいえ）」に参加した時に、予測できない未来に対して、企業とし
ての価値を創り続けるために、多様な視点・意見を認め、それらを最大限に活用する、DE&Iの重要性を実感しま
した。それをきっかけに、日本RHQのDE&Iサポートメンバーとして活動しています。
　現在、工場内では「エンゲージメント向上プロジェクト(PJ)」に取り組んでいます。本PJではDE&Iをエン
ゲージメント向上の手段として位置付け、部署・性別・年齢の異なるメンバーで活動しています。工場方針に関
わる施策について、単に大人数で取り組むのではなく、各人が課題を自分ゴト化し、互いの意見を尊重しながら
活動しています。活動の中で、社員の方々に「DE&Iとエンゲージメント向上のつながり」「DE&I推進の意義」
を理解いただき、少しずつではありますが、工場内で浸透しています。
　今後の当社の課題としては、「自身のアイデンティティを認識すること」が重要と考えます。自分の個性に対する
理解が不足しており、「自分が普通、他者は異質」と捉え、排他的な考えに陥ってしまうところもあると感じています。
自分を知ることはキャリア設計に、相手を知ることは業務効率化・職場環境の改善につながります。DE&Iを通じて、
多くの方々が相手だけでなく、自身の素敵な一面に気づくことができるよう、サポーター活動をがんばっていきます。

ありたい企業風土の醸成
施策と重点取り組み①

「スマドリ」の世界観を通して
DE&Iを自分ゴト化するきっかけづくりを

アサヒビール株式会社
首都圏統括第一支社
東京中央第一支店

久常 雄介

多様な視点・意見を認め合うことが、
自分の個性を知ることにもつながる

アサヒグループ食品（株）
岡山工場
品質管理部

大澤 薫

DE&Iを活かした風土について社員の声をご紹介します。
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　アサヒグループは、グループ理念「Asahi Group Philosophy（AGP）」のOur Principles において「会社と

個人の成長を両立する企業風土の醸成」を掲げています。個人と組織が共に学び続ける組織に変容するた

めに、会社は、経営方針に連動した多様な成長機会を社員に提供し、社員は自律自発的な挑戦を続け豊かな

キャリアを形成すること、そして、互いに協力し合い、高め合うことが大切です。

　2023年に「CHRO Learning Community※」を立ち上げ、社員が価値観や成功体験を共有し合うことで、グ

ループとしてのシナジーを創出し、地域を超えるコミュニケーションの活性化を目指しています。

　この活動には、3つの 要素「Storytelling・Workshop・Mentoring 」が 含まれます。Storytellingでは、

Group CGOである朴泰民やオセアニアRegional Headquarters (RHQ)のCSCOであるSandra Gibbsが自

身の経験を通じて、リーダーとしての考えやアサヒグループで働く思いを社員に伝えました。Workshop

では、アサヒビール研究所員による「 生ジョッキ缶開発ストーリー」と、固定概念を払拭した、その開発プロ

セスについて語っています。全3回のセッションを通じて1,350名の社員が参加し、グループのベストプ

ラクティスの浸透に向けた第一 歩となりました。Mentoringでは、メンターや各RHQにて人選されたメ

ンティー同志の交流が図られ 、異なる文化や働き方についての理解を深めるきっかけとなっています。

　また、グローバル規模で社員が学習し合える場として「Global Learning Platform」を立ち上げました。

これは、世界中の社員が互いを知り、知識や経験を共有し、国や地域を超えてコミュニティを作ることで、

団結力を高めていくことを目的としています。2023年度は第一フェーズとして、アサヒグループの理念

やさまざまな事業への理解が深められるWebサイトを開設しました。国や地域を超えたこのネットワー

クをより活性化させ、互いに学び、高め合い、シナジーをますます創出していきたいと考えています。

　さらに、当社グループで働くすべての人材のパフォーマンス向上を目指して、リスキリングにも取り組ん

でいます。一例として、アサヒ飲料（株）では、40～50代の社員向けに、エクセルやパワーポイントのス

キル、プロジェクト管理術、ビジネスリフレーミングなど、基礎となるビジネススキルの更新を支援・促進

するため、2〜3カ月にわたるプログラムの提供を年2回行っています。本プログラムを通じて、受講者が

自身の成長を楽しみながら、業務内外問わず前向きに自律的に学習することで、自身にも周囲にも好影

響を与え、会社の成長につながると考えています。

学習する組織／コラボレーション4

　私たちは、アサヒグループの競争優位を維持し続けるために、「Learning for All」を信念に継続
的に学び、変化に対応していきます。
　私たちは、誰にでも学ぶ機会が与えられ、時にこれまでの学びを振返り、そしていつでも学び直
すことができる、学習する企業風土を醸成することを約束します。私たちの企業風土では、社員は
容易に且つ迅速に学習することができ、ナレッジが共有されます。
　「 学習する組織 」を実現することにより、個人として、チームとして、そしてグローバルな企業
グループとして、自ら学習する意義を見出し、学びによってウエルビーイングを高め、人生やキャ
リアを一層豊かにすることができます。

ラーニングオーガニゼーションステートメント

ありたい企業風土の醸成
施策と重点取り組み①

設定済KPIおよび検証予定KPI候補

● CHRO Learning Community※

● Gibbs氏による、Storytelling ● Global Learning Platform

※2024年からはGroup CPO
Learning Communityに変更

グローバルラーニングプラットフォームを活用した、学び成長し合うGroup CPO​ラーニング
コミュニティの発足

● 国や地域をまたいだ交流とコラボレーションの実施

　グローバルでの人材交流・育成を加速するプログラムを2023年度より立ち上げました。若手から事業
リーダークラスまでの11人の幅広い人材が、ほかの地域へ赴き最長3カ月の短期プロジェクトに参画し、
互いの知見を交換し合い、交流を深めるとともに、自らが働く地域以外のローカル理解も促進され、当社
が掲げるグローカルな視座と視野の獲得につなげています。
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人的資本高度化のための重点取組 未実現財務価値（短期）​
～目指す組織・人材の状態～

重点取組による​
組織・人材へのインパクト

価値の創出
＝KGI（Key Goal Indicator）

人的資本の高度化＝現在と将来に向けた投資＝社員の成長と組織の成長 事業の成長と会社の成長​

未実現財務価値（中期） 財務価値（現在〜将来）

価値創出に必要な人材の充実​各地域での必要人材調達に​
向けたグローバル基盤の拡充​

社会における
Our Mission
の実現継続的な経営者人材の育成​

重点テーマ 取組の例

アサヒグローバル​
リーダーシップモデルに​
基づく経営者人材育成​

地域をまたぐ将来の​
グローバルリーダーの育成​

スケール性の​
成長余白

既存地域と​
ドメインでの成長​

展開地域や​
ドメインの拡大​

売上収益・事業利益・
FCF​・ROIC・ EPS・
配当性向の向上​
株主への還元​

ア
サ
ヒ
グ
ル
ー
プ
ら
し
さ
＝
多
様
性
と
イ
ン
ク
ル
ー
シ
ビ
テ
ィ

社
員
の
成
長
・
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成
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の
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立

期
待
を
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る
お
い
し
さ
、
楽
し
い
生
活
文
化
の
創
造

財
務
価
値
と
未
実
現
・
非
財
務
の
社
会
的
価
値
の
両
立

アサヒグループの​
経営層に必要な​

資質・経験を持ち、​
地域・ドメイン拡大を​

支える経営人材​

グローバルリーダーシップコンピテンシー
モデ ル（GLCM）に基づいた タレント
レビュー・​サクセッション実施と社員
へのカスケード​

階層別のアサヒグローバルリーダーシップ​
プログラム（GLDP）、地域間交流プログ
ラムの実施​

将来のアサヒグループを担う​
経営者候補人材の可視化​

社員一人ひとりの、自身の​
立場に応じたリーダーシップ発揮​

グローバルな価値観を持ちながら、​
ローカルに実行するグローカルリーダーの輩出​

基づき、RHQを含めたタレントレビューを通じて、全社のキータレントのさらなる成長余白の可視
化とその余白を埋める配置や育成施策を進めています。人材育成面では、グローカル経営者育成
プログラムである「グローバル・リーダーシップ・ディベロップメント・プログラム（GLDP）」を3階
層に拡充し、毎年30人以上のグローカル経営者人材を輩出しています。中長期的観点からグルー
プ経営を担える人材を計画的に育成し、タレントパイプラインを強化していきます。
　また、中長期のインセンティブプログラムのグローバルでの導入などを通じ、今後のエンゲージ
メント強化やリテンション施策へとつなげていきます。

　アサヒグループの長期戦略の実現には、グループ・グローバルの経営をリードできる経営者が
不可欠であり、中長期な観点での計画的な育成が重要です。特に、グローバルのキーポジション
を担える人材については、外部からの人材獲得競争も激化しており、当社の採用力の継続的な強化
とグループ内人材に関してはタレントレビュー、サクセッション計画の実効性向上に加えリテン
ション施策も重要と考えています。
　アサヒグループでは新たに「アサヒグローバルリーダーシップコンピテンシーモデル」を開発し、
アサヒグループのリーダーに求めるコンピテンシーを定義しました。このコンピテンシーモデルに

経営層に必要な資質や経験を定義するとともに​採用や人材登用​と連動することで​継続的に経営人材を輩出

継続的な経営者人材の育成
施策と重点取り組み②

● 人材戦略と価値創出の連関　重点取り組み2/３　②継続的な経営者人材の育成



Section 1   グループ経営と人的資本 Section 2   人材戦略 Section 3   データ 21ASAHI GROUP People & Culture Report 2024 

● アサヒグローバルリーダーシップコンピテンシーモデル

● GLCMグローバルプロジェクトチーム

アサヒグローバルリーダーシップモデルに基づく経営者人材育成1

　2023年に「アサヒグローバルリーダーシップコンピテンシーモデル (GLCM)」を策定し、アサヒ
グループとしての育成・採用要件可視化を進めたことで、より実効性の高いサクセッション計画の
策定が可能となりました。そして、GLCMを経営層だけでなく管理職・一般社員に展開するため、グ
ローバルのプロジェクトチームを組成し議論を重ねてきました。グローバルの全社員に一貫して浸透
できるよう、シンプルな言葉で６つの柱に再整理しました。今後は再整理したGLCMをグループ全体
に適用・浸透させるためのガイドラインを策定し、順次各社の人事プロセスへの適用を進める予定
です。 
　サクセッション計画の策定に関しては、これまでもグローバルのキーポジションに就いている
人材を対象としたタレントレビューを毎年実施し、次世代経営者候補の育成計画や、国・地域を超
えた中長期的な適所適材配置の実現に向けた討議を行っています。2023年にはアサヒグループ
ホールディングスのGlobal Head of HRのポジションに欧州事業会社の人事ディレクターを務め
ていたRobert Kenneyを登用し、また2024年には、欧州RHQチーフ・コーポレート・アフェアーズ・
オフィサーのDrahomira Mandikovaが Group Chief Sustainability Officerに就任しており、実際
に国・地域を超えた登用が行われています。

グローバルリーダシップコンピテンシーモデル (GLCM)の全階層へのカスケードと実践

継続的な経営者人材の育成
施策と重点取り組み②

設定済KPIおよび検証予定KPI候補

Global Head of Talent,
Development and DE&I 
Asahi Group Holdings

Simone McDonald

Global Head of HR​
Asahi Group Holdings

Robert Kenney

Group Chief 
Sustainability Officer
Asahi Group Holdings

Drahomira Mandikova 

　グローバル HRチームでの私の役割は、世界各地の
アサヒグループの多様なビジネスについて学び、当社
の日本の伝統をより身近に感じる機会を与えてくれま
す。事業戦略や人材・文化に直接的かつ有意義な影響
を与えるプロジェクトに取り組むことで、グローバル企
業として進化していく次のステージに影響を与える機会
があります。

　アサヒグループのチーフ・サステナビリティ・オフィ
サーに就任したことを大変嬉しく思います。
　東京のアサヒグループリーダーシップチームに参加で
きることは大変光栄です。
　グローバルなサステナビリティアジェンダとコーポレー
ト・ブランディングを推進し、真のグローバル企業に近づ
くために共に働けることを楽しみにしてい
ます。―就任の挨拶より

　リーダーは企業のすべてに影響を与えます。その影
響は、従業員や顧客の経験から、消費者に向けたイノ
ベーションの程度にまで及びます。リーダーはその言
動によって企業文化を形成します。その言動を通して、
アサヒで 許容されることの範囲を示します。グローバ
ルリー ダーシップコンピテンシー モデルは 、アサヒ
グル ープのリーダーの意義とリーダーに
対する期待を表す共通言語であり、
アサヒグループの団結を目指して
います。
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● グローバル・リーダシップディベロップメントプログラム(GLDP)

地域をまたぐ将来のグローバルリーダーの育成2

グローバル・リーダーシップ・ディベロップメント・プログラム（GLDP）の3階層における実施と
タレントリーダシップパイプラインの確立

役員ポジションのサクセッションパイプライン強化

各階層での候補者の準備状況、充足率、進捗率の可視化とモニタリング

継続的な経営者人材の育成
施策と重点取り組み②

設定済KPIおよび検証予定KPI候補

　アサヒグループの歴史、グループ理念「Asahi Group Philosophy（AGP）」、経営方針の理解と深
掘りや、グローバルでの視座・視野の習得、異なる地域の従業員の理解やネットワーク構築などを
目的に、2014年から経営者人材育成プログラム（GLDP)を実施しています。GLDPでは、各階層に
決められた経営アジェンダに対して、6カ月に及ぶアクションラーニングを通じ、経営者に向けて
提言を実施しています。今後は、新たに制定したGLCMを起点とし、プログラムをさらに進化して
いきます。そして、これらのグローバル規模の学習機会やグローバルに広がる当社のキャリア機
会を活かし、国や地域をまたいだ人材交流をますます活性化させ、将来のグローバルリーダーに
必要な経験を中期的な視点をもって提供し続けます。

　さらに、長期的な観点では、下記のとおり、若手社員向けに地域を超えた学習機会を設けています。

　また、現在、「継続的な経営者人材の育成」を通して、「スケール性の成長余白」を埋めるための、
KPI設定を検討中です。例えば、GLDP受講者がグローバル本社やRegional Headquarters(RHQ)
の経営ポジションに就くという流れが実現できているか、現役経営者のGLDP受講者数の実績比率
を用いて仮説検証しました。これまで計131人が受講しており、GLDPの受講者が徐々にグローバル
本社やRHQの経営に参画しています。2024年３月時点で経営ポジションに就いているGLDP受講者
数は、4地域計82名のうち20名(24.4%)、特に日本を除くRHQでは38名のうち16名と、各地域共に
40%以上がGLDP受講者となっています。このことから、日本地域の経営ポジションに就いている
GLDP受講者数をより計画的に高めていくことが課題と捉えられます。今後は、地域別主要ポジショ
ンにおける後継者指名率や充足率、GLDP研修受講後のx年以内の昇格率など、育成計画と実際の
タレントパイプラインの実効性の相関が高まる仮説を立て、検証し、より有効なKPIの設定を検討し
ていきます。

※経営ポジションは、グローバル本社の取締役、Group CXO、Executive Officer、RHQのCXOや事業会社のCEOやMDを指しています。

● グローバル・チャレンジャーズ・プログラム（GCP）

　日本の若手社員を対象に海外に1年～1年半社員を派遣するプログラムで、グローバルで活躍できる人材
を早期かつ計画的に育成することを目的として2010年から開始。これまでに50人以上を派遣しました。

● One Young World

　次世代リーダーの育成と国際交流を目的としたグローバル規模のサミット「One Young World」に、人材
育成の一環として参画し、毎年、全リージョンから計30名以上派遣しています。

GLDPの一貫で、アサヒグループの起源を辿るSite Visit

2023年One Young World参加メンバー

GLDP参加者と役員メンバーとの懇親会

対象 内容

GLDP
エグゼクティブ 経営幹部層 AGPに基づいたアサヒのグローバルマネジメント力を強化することを目的と

した、6カ月に及ぶアクションラーニングプログラム

GLDP
アドバンス 部長クラス

AGPに基づいた中長期的なグローバルでの戦略アジェンダを6カ月に及ぶ
アクションラーニングを通じて策定し、アサヒグループホールディングス（株）
の経営層へ提言

GLDP
エマージング

マネージャー
クラス

AGPに基づいた中長期的なグローバルでの新価値提案を6 カ月に及ぶアク
ションラーニングを通じて策定し、アサヒグループホールディングス（株）
の経営層へ 提言

アサヒがグローバル化し多様性が増すにつれ、リーダーの役割は一層重
要になっています。GLDPは、アサヒを理解し運営していく未来のリーダー
を育成するための重要な機会です。主要なリーダー同士がつながり、助け
合い、知識を共有できるネットワークの構築にも役立って
います。世界各国から集まった多くのリーダーと出会う
度に、アサヒの将来に大きな可能性を感じ、その機
会構築に関わっていることを誇りに思います。

Senior HR Business Partner
Asahi Group Holdings

戸村 玲子
Reiko Tomura
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地域をまたぐ将来のグローバルリーダーの育成2

　GLDPを通じての最も大きな学びは、プログラムが私たちに何をすべきか、変えるべきかを教えるものでは
なく、個々に必要とされる変革を起こし、それを貫くことに焦点を当てていたことです。日々の仕事の中で
何を変えるべきか気づいているものの、実行に移すのに苦労しますが、本プログラムは目指す変革を実行し、
定着させるために大きな追い風となりました。アサヒグループの多様性と、他地域の仲間と人生やビジネスに
ついて対話することがいかに大切で刺激的かも学びました。最高のリーダーはチームが自律的に機能する
よう導くことであり、リーダーが必要のない状態を目指しています。ビジョンが明確であれば、チームは成長
し、部門間で協力して世界を変える力を持つことができます。また、ビジネスは「 人 」が成し遂げるもので
あり、ブランドや製品などはすべて「 人 」によって築かれます。私はリーダーとして、アサヒグループの成
功を支える意欲的なチーム構築を目標に、ビジネスの簡素化や協力とエンパワーメントの文化醸成を推進し
ていきます。個人的には、エネルギーがピークでいられるよう、より良い食事と運動を心がけます。

　GLDPで印象的だったのは、360度フィードバック評価と、東京での対面セッション、1 対1のコーチングセッ
ションを通じたデブリーフィングでした。また、アサヒグローバルビジネス全体の他地域の参加者から学ぶ機
会も非常に有益でした。私は、価値観に基づくリーダーシップを持って模範を示し、優れた企業文化を醸成す
るリーダーであり、組織におけるリーダーシップ開発に多くの時間を費やしています。リーダーたちを通じて
ビジネスを牽引するシニアリーダーとして認識されることで、一貫したリーダーシップの姿を示せると考えて
います。また、私は言動一致・有言実行の姿勢で、かつ チームメンバーがアプローチしやすい環境の構築を
心がけており、チームメンバーの成長と、アサヒグループの次世代シニアリーダーの育成から、大きな達成感
を得ています。
　今後も私は、組織のリーダーシップ開発に引き続き重きを置きつつ、良きリーダーシップの模範を示し続け
るとともに、自らのリーダーシップ開発にも注力していきます。自身の成長は決して終わることのない旅です。

継続的な経営者人材の育成
施策と重点取り組み②

　アサヒグループは、転職者に多くの挑戦の機会を提供してくれる点が新鮮かつ魅力的です。私自身、キャリア
入社した半年後にGLDP Emergingに選出され、切磋琢磨しながら、リーダーとしてのマインドセット、リーダー
シップ像、今後のキャリアについて、より長期的な視野で考える機会をいただきました。 
　研修では、自分の判断軸をもって決定を下していく必要性や、メンバーの個性・強みを活かしつつチームとして
最大の力を発揮させるリーダーシップなど、多くのことを学びました。コンフォートゾーンから出て挑戦すること、
人を頼ることの重要性を一層認識し、研修プログラム参加後には、「心技体が揃ったサプライチェーンサステナビリ
ティのグローバルリーダーになり、事業を通じて社会に貢献する」というキャリアビジョンを描くことができました。
　その後、当社のグローバル調達機能を集約した会社、Asahi Global Procurement Pte. Ltd.のポジションに挑
戦する機会を得られ、本年4月からシンガポールで働いています。キャリアビジョンの実現に向け、まずは、調達
機能におけるサステナビリティと経営の統合の実現を推進し、自分自身もますます成長して、グローバルリー
ダーになっていきたいと考えています。

　GLDPは、多国籍の同僚とのグローバルなネットワークの構築や、有形・無形のスキルを磨くことができた、
非常に素晴らしい経験でした。また、自らのリーダーシップスタイルの洗練、感情的知性の開発、他者の能力
を引き出すスキルを磨ける機会となりました。この経験は、他者を奮い立たせ、変化を促し、組織やコミュニ
ティにポジティブな影響を与えるリーダーへと自身を変革させると同時に、アセスメントを通じ、自分の強
みや弱み、主義など自己理解を深めることができました。私は誠実さや共感力、ビジョン、協調性を兼ね備
えたリーダーを目指して、他者の人生に意義のある変化をもたらし、次代に受け継いでいきたいと考えて
います。優れたリーダーは意識的に決断を下し、対応し、責任を果たす勇気を兼ね備えています。リーダー
シップの向上には、自己認識と実践、偏見のない会話、内省、フィードバックを通じた学びを深めることが
必要 です。これらにフォーカスを当て、継続的に改善を図ることで、チームや組織、コミュニティにポジ
ティブな影響を与え、個々人がそれぞれの潜在能力を最大限に発揮できるようになると信じています。

研修機会を活かして
キャリアビジョンを描き、
グローバルで組織と個人の成長を目指す

Asahi Global Procurement
Global Sustainability Lead

薮野 純子

誠実さや共感力、ビジョン、
協調性を兼ね備えたリーダーを目指す

ETIKA Holdings Sdn bhd
Corporate Strategy & 
Planning
Senior Manager

Lim Yi Jing

価値観に基づくリーダーシップを持って
模範を示し、優れた企業文化を醸成する

Asahi Beverages
Group Chief Financial 
Officer

Ben North

自律的なチームを構築し、
アサヒグループの変革を推進する

Asahi Europe & 
International MD
CZ/SK/GER/AT

Dragos 
Constantinescu

グローバル・リーダーシップ・ディベロップメント・プログラム（GLDP）を受講した、アサヒグループを支えるリーダーのプログラム受講後の感想や今後の抱負を紹介します。​
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人的資本高度化のための重点取組 未実現財務価値（短期）​
～目指す組織・人材の状態～

重点取組による​
組織・人材へのインパクト

価値の創出
＝KGI（Key Goal Indicator）

人的資本の高度化＝現在と将来に向けた投資＝社員の成長と組織の成長 事業の成長と会社の成長​

未実現財務価値（中期） 未実現財務価値（長期）

価値創出に必要な人材の充実​各地域での必要人材調達に​
向けたグローバル基盤の拡充​

社会における
Our Mission
の実現必要となるケイパビリティの獲得​

重点テーマ 取組の例

必要ケイパビリティ特定に
よる内部人材の登用・育成

外部リソースからの​
ケイパビリティ獲得​

グローバルビジネス経験や高い専門性
を有する人材の採用に向けた、競争力
ある報酬制度整備と多角的な採用チャ
ネル活用​

地域をまたいだ異動を行うためのグロー
バル共通の仕組みの整備（グローバル
グレーディングなど）​

中長期戦略達成に必要なケイパビリティ
の定義と既存コンピテンシーフレーム
ワークへの組み込み、人事制度への反映​

付加価値と​
質の成長余白

高い労働生産性と​
付加価値の高い​

商品やブランドを
核とした​価値創造​

一人当りの
労働生産性・​
創出付加価値の
向上と​成長循環​

ア
サ
ヒ
グ
ル
ー
プ
ら
し
さ
＝
多
様
性
と
イ
ン
ク
ル
ー
シ
ビ
テ
ィ

社
員
の
成
長
・
組
織
の
成
長
の
両
立

期
待
を
超
え
る
お
い
し
さ
、
楽
し
い
生
活
文
化
の
創
造

財
務
価
値
と
未
実
現
・
非
財
務
の
社
会
的
価
値
の
両
立

社内人材
ポートフォリオ

の変容

アサヒ社員に求められる​
スキルセット明確化と​

スキル獲得への動機付け​

地域横断による​
適所適材の実現​

必要人材の​
労働市場からの獲得​

ブランドと商品の​
付加価値を​

最大化する人材​

社員の成長と会社の成長を両立させるためには、組織的な人材の質（＝要件）・量の戦略的なマネ
ジメントが重要と考えています。長期戦略の実現に必要なケイパビリティの特定を急ぎ、必要とな
る人材の要件 ( 役割・職種／保有スキル・経験／リーダーシップ・パーソナリティなど)と、その量
を定めて育成・配置・採用計画に組み込み、戦略的ワークフォースマネジメントの進捗を管理する
仕組みを構築していく必要があります。
　アサヒグループとしては、これらの人材変革に加え、企業風土の変革を加速させるために、グロー
バルレベルのガバナンスを年々強化しています。

　中長期経営方針で掲げた「目指す事業ポートフォリオ」「コア戦略」「戦略基盤強化」の達成には、
それぞれに必要なケイパビリティを獲得することが重要です。具体的には、RHQを超えた人材配置な
どによるグループ内人材の適材適所と育成を兼ねた人材活用、報酬制度と連動した採用競争力の強
化や採用チャネルの多角化などによる外部専門人材の獲得、社外とのアライアンスやネットワーク強
化による外部リソースの活用などを適切に組み合わせ、最適で柔軟なケイパビリティの獲得を推進し
ています。
　現在の課題としては、経営層のみならず、組織全体のビジネス成長を続けるための必要なケイパ
ビリティの特定と獲得に向けた育成・配置・採用などの戦略と仕組みの高度化を進めることです。

人材の育成や地域を超えた人材配置、​採用競争力の強化を推進

必要となるケイパビリティの獲得
施策と重点取り組み③

● 人材戦略と価値創出の連関　重点取り組み3/３　③必要となるケイパビリティの獲得
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● Executive Committee

アサヒグループ新執行体制

Region CEO

濱田 賢司
Asahi Group 
Japan CEO

Paolo Lanzarotti
Asahi Europe & 

International CEO

Amanda Sellers
Asahi Beverages     

Group CEO

西中 直子
Executive Vice
President(EVP)

Erwin Selvarajah
Asahi Holdings 
Southeast Asia 

Group CEO

北川 亮一
Senior Executive 

Officer(SEO)

Group CxO

勝木 敦志
Group 

Chief Executive
 Officer

（G-CEO）

Group CEO People Finance Growth Sustainability R&D

谷村 圭造
Group

 Chief People
Officer

（G-CPO）

﨑田 薫
Group 

Chief Financial 
Officer

（G-CFO）

朴 泰民
Group 

Chief Growth 
Officer

（G-CGO）

Drahomira Mandikova
Group 

Chief Sustainability 
Officer

（G-CSO）

佐見 学
Group 

Chief R&D
Officer

（G-CR&DO）

必要ケイパビリティ特定による内部人材の登用・育成​1

必要となるケイパビリティの獲得
施策と重点取り組み③

グローバル執行へのR-CEOの関与と、CXO組織編制によるグループガバナンスと推進力の強化

必要なケイパビリティを有した人材の活用のため、グローバルな機能統合によるグローバルな異動
の実施

　アサヒグループでは、グループ人材のポテンシャルとケイパビリティを最大活用すべく、地域を
またいだ人材異動を行いやすい体制整備を進めています。グローバルグレーディングなどのグロー
バル共通人事制度の整備、グローバル共通の異動処遇に関するガイドラインを示したグローバル
モビリティポリシーの制定を行い、内部人材が必要となるケイパビリティを獲得するための取り組
みを進めています。2024年にシンガポールでグループ調達機能を統合し設立したAsahi Global 
Procurement Pte. Ltd.では、CEOには、欧州RHQで調達部門長を務めた、Tomas Veitが就任しま
した。また、その他ポジションについては、グローバルで公募を実施し、グループ内の人材を登用し
ています。さまざまな国・地域から57人を超える応募者があり、最終的に日本、欧州、豪州、東南アジ
アから高い専門性を持つ25人が選抜されました。
　そして、これらのグループ人材の最大活用の取り組みを加速し、企業価値の最大化を図るため、
アサヒグループホールディングス( 株 )では中長期経営方針に基づくグループガバナンス強化を目
的とし、2024年4月1日から執行体制を刷新しました。主な変更点は下記のとおりです。
　1. CxO機能の再定義と新たなGroup CxOの設置
　2. Region CEOのグループ経営への参画
　これを契機とし、グループ本社の人材のグローバル化、多様化をさらに加速させ、アサヒグループと
して、人材を最大活用するために、グループ本社機能の基盤を強化しています。

設定済KPIおよび検証予定KPI候補

Asahi Global Procurement（ＡＧＰＲＯ）のオープニングセレモニーの様子、中央はＡＧＰＲＯCEOのTomas Veit 　本プロジェクトでは、よりグローバルに持続的な企業価値を実現すべく、多様性を十分に発揮できる新たな経
営体制を構築することを目指しました。ステークホルダーに対して、多様な価値観や業務、幅広い専門性を扱う
とともに、グローバル本社はどうあるべきか、何ができるか、各リージョンの総和を超えた価値創造を軸に議論し
ていくことで、合意することができました。この変革は、最終的なゴールではなく、アサヒグループの新たな始まり
を創り出すためのものです。私たちは、企業価値を最大化し、多様性を反映した真のグローバル企業を目指す
ため、AGHが人材の窓口となり、グループ内での人材流動性を高め、適材適所を推進します。そして、対話やイノ
ベーション、業績向上につながる、知・経験のDE&Iをグループ全体で実現することを期待しています。

真のグローバル企業を目指し、
各リージョンの総和を超えた
価値を創造するグローバル本社へ

CEO Office
Group Governance Design
Group Leader

屋田 裕一
CEO Office
Corporate Planning
Senior Manager

Andrew Lambert

新執行体制構築に向けたプロジェクトチームで中心的な役割を担った2名を紹介します。
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外部リソースからのケイパビリティ獲得2

　アサヒグループホールディングス（株）では、グループ全体のグローバルビジネス推進に必要
なケイパビリティを獲得すべく、社内人材の中長期的な育成に加え、外部採用を強化しています。
2023年度は、2022年度の2倍以上となる28名を採用しました。グループ人材に、高い専門性と
グローバルビジネス経験を兼ね備えたプロフェッショナル人材を新たな仲間として迎え、中長期
経営方針の達成を加速していきます。また、豪州のモナッシュ大学との新たなパートナーシップ
を結び、「アサヒ・スタディ・グラント」を創設しています。本大学の日本研究科の学生に、日本
での学びの場を提供し、日本の歴史や文化、そして日本で働くことに関心を深めていただく機会
を提供するものです。この取り組みを通じ、学生の皆さんがアサヒグループに関心を持ち、知見を
深めていただくことと同時に、こうした人材が、将来的な当社のグローバル人材候補として入社
することで、多様性に深みを添える新たなグループ人材の獲得につながることを視野に入れて
進めています。
　2023年に運営を開始した、米国の投資会社であるAsahi Group Beverages & Innovation, LLC 

（AGBI）では、投資マネージャー ポジションについて、グローバル公募を実施し、日本、欧州、
豪州よりグループ人材4名を登用しました。他方で、投資責任者のポジションについては、米国
マーケットでの業界経験やベンチャー投資経験に関して、グループ内にケイパビリティが不足して
いたため、米国人材マーケットで外部採用を行いました。採用した Kristen Bareutherの指揮の
もと、2024年に入り、米国スタートアップ企業への投資を実行するなど、精力的に活動しています。
AGBIは、グループの未来を見据え、持続的成長に寄与する新たな挑戦を進めています。
　R&D領域においては、大学や研究機関との産学連携の取り組みやオープンイノベーションを
推進し、パートナーシップやアライアンスによる社外リソースの活用も含め多様で柔軟な方法で
必要となるケイパビリティの獲得を図っています。
　こういった内外の人材によるケイパビリティ獲得の取り組みは、付加価値と質の成長余白や革新
性の成長余白を埋め、新領域や成長地域へのさらなる展開を加速することでスケール性の成長
余白を中長期的に埋めるポテンシャルとして期待しています。

国を超えた多様な採用チャネルによるグローバルビジネスのケイパビリティを有した人材の獲得

グローバルに適応した報酬グレーディング・モビリティポリシーなどの整備と運用開始

必要となるケイパビリティの獲得
施策と重点取り組み③

設定済KPIおよび検証予定KPI候補

中長期戦略の実現に向けて、獲得すべきケイパビリティの特定と、獲得に向けたアクションの実行

　私はアサヒグループの米国での成長ビジョンと、Asahi Group Beverages & Innovation, LLC（AGBI）設立と
いう大胆な一歩に大きな感銘を受けました。AGBIの設立は、当社の飛躍的成長が見込める地域で、食文化のト
レンドやお客様の嗜好性を新たな視点で捉えられる絶好の機会です。また、『 アサヒスーパードライ』『 ニッ
カウヰスキー』『カルピス 』『 カルスポリン』など、米国における既存事業の幅広さも、私がアサヒグループに魅
力を感じた点です。​
　入社して約 1年が経過する中で、飲料業界においては350社以上と関係を築き、アサヒグループの理解、戦略、
IR活動など当社の認知度を徐々に高めてきました。本年1月には、プレミアムノンアルコールワインやスピリッツ、
カクテルのオンライン小売販売業をリードするThe Zero Proof 社に初のマイノリティ投資を実行しました。同社
は卓越した商品ポートフォリオを形成しており、今後の成長が大いに期待できます。また、AGBIには米国の最
新トレンドを当社内に共有するという重要な役割があります。各リージョンから集まった5名のチームメンバー
の多様な経験やスキル、グループ内外のネットワークを活かし、迅速に、そして拡がりのある情報交換をしてい
ます。エキサイティングで革新的なトレンドやブランドをここから発信し続け、当社グループのさらなる成長と
変革に貢献していきます。​

AGBI立ち上げメンバー
※手持ちの商品は、AGBIが出資したThe Zero Proof社の商品です​

米国発でアサヒグループの
さらなる成長と変革に貢献する

Asahi Group Beverages & 
Innovation
Head of Investment

Kristen Bareuther



Section 1   グループ経営と人的資本 Section 2   人材戦略 Section 3   データ 27ASAHI GROUP People & Culture Report 2024 

● 人材マネジメント推進体制

● Group CPO（Chief People Officer）の役割

　社長の包括的な指示のもと、当社におけるグローバル・グループベースの人事体制を整備し、 当社の
人的資本に関わる取り組み全般を統括する者として、ダイバーシティ経営の推進、人材の確保、育成、評
価、報酬などの領域を管掌する一方、人材の離職や定着率の管理など人的資本に関わるリスクを把握し、
適切なリスクマネジメントを行っています。

　アサヒグループは、グループ理念「Asahi Group Philosophy（AGP）」に基づき、未来のステーク
ホルダーからも信頼されるグループを目指すとともに、持続的な成長と中長期的な企業価値の向
上に取り組んでいます。企業価値の向上の実現に向け、アサヒグループのコーポレート・ガバナ
ンス体制の強化を経営の最優先課題の一 つに位置付け、グローバル化をリードできるグループ
経営の強化、サステナビリティ経営の推進など社会要件とつながり、信頼関係の強化、ステーク
ホルダーエンゲージメントの持続的な取り組みなど、企業の社会性・透明性の向上に意欲的に
取り組むとともに、コーポレートガバナンス・コードに基づいたガバナンス体制の構築を推進し
ています。また、アサヒグループホールディングスは、取締役会において超長期を見据えたメガト
レンドの議論を進めることで中長期の事業環境の変化に対する先見性を高め、あるべき事業ポー
トフォリオの実現を推進するなど、積極果断な経営を推進しています。
　人的資本に関わる経営の基本方針・計画・制度および 事業活動方針・戦略については、その
重要性に応じ、経営会議の下部組織または諮問委員会において議論した後、Group CEOおよび
Group CPOを含む経営会議に付議・報告します。重要事項については個別に取締役会にも付議・
報告し、全体の活動については、定期的な取締役会での報告を通じて取締役会による監督が適切
に図られる体制となっています。
　アサヒグループでは、世界各地のRHQと連携して各種人材マネジメント策を推進しています。
月次で行うグローバルHRミーティングでは、ＨＲ活動の基盤となる取り組み施策の強化を図り、
社員 一人ひとりの成長に向けたノウハウ共有やグループ横断の課題に取り組んでいます。また、
それぞれのRHQにおいては、リージョン経営層の任命、サクセッション計画、報酬制度などを決議
する人事委員会を設置し、アサヒグループホールディングスの経営層が議長もしくは委員として
参画し、グループレベルの視座・視点も取り入れながらアサヒグループらしい遠心力と求心力の
適度なバランスのあるガバナンス体制を構築しています。

人的資本の高度化を実行するガバナンス体制とGroup CPOの役割

ガバナンス体制・G-CPOの役割​

Japan
黒川 華恵

Europe
Catherine Sinclair

Oceania
Roz Lever

Southeast Asia
Shalina Gopalan

● Region Chief Human Resources Officers
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これまでの到達点​ 今後の課題​

人的資本に関する取り組みと
価値創出のつながりが明確で
あり、客観的データに基づく取
り組みの検証・改善サイクルが
確立され、価値創出が最大化
されている​

社員や社外のステークホル
ダーに対し、人的資本に関する
活動進捗や課題が開示され、対
話を通じた活動改善が行われ
ている​

さまざまな違いを超えて、社員
一人ひとりやグループ／グロー
バルの組織が一体となり成長
している​

人材戦略の3本の柱から価値までのつながりを明確化​
重点活動から組織・人材に与えるインパクト、価値創出の
つながりを仮説ベースで明確化​

モニタリング指標検討とデータに基づく分析・検証（一部） 
価値創出の活動をモニタリングするための指標検討および
一部の​領域における客観的データ分析に基づいた活動検証​

『ASAHI GROUP People & Culture Report』開示​
アサヒグループの人的資本経営に関して、社内外ステーク
ホルダーと対話するためのレポートを開示

人的資本活動における各種グループガバナンスの整備
グループの人的資本活動を高度化するための各種カウン
シルや、​グループ／グローバル共通プラットフォーム、リー
ダーシップモデルなどのガバナンス整備

客観的データに基づくつながりの検証・改善
仮説ベースのつながりに対する、客観的データに基づく検証
による改善

人的資本活動の検証・改善サイクルの確立
モニタリング指標に基づいた人的資本活動の検証・改善サイ
クルの確立

社員との対話を通じた理解・共感醸成と活動改善
社員との対話による人材戦略への理解・共感醸成と社員の
声を踏まえた人的資本活動の改善

社外ステークホルダーとの対話を通じた信頼醸成と活動改善
人的資本活動状況・課題などの開示を介した、社外ステーク
ホルダーとの対話による信頼獲得と活動改善

アサヒグループ共通の人的資本データ整備
人的資本活動をモニタリング・検証するためのグループ共通
の人的資本データの整備

人的資本活動の全体／個別化の最適化
グループ共通で取り組む人的資本活動と、地域や個社の状況
を踏まえた個別化を優先する活動の最適化

1.

2.

3.

人的資本活動の改善​
サイクルの確立による
価値創出の最大化​

ステークホルダーと
の対話を通じた活動
改善と信頼獲得

“ 社員や会社が​
成長の領域を探し、​
共に成長余白を埋め、​
価値を創出する”​

社員・組織の違いを​
超えたグループ一体​
としての成長

アサヒグループが目指す人的資本経営​

人的資本経営の高度化に向けて

図として明確にしています。
　現在の価値関連図は、仮説を積み重ねて作成しており、人的資本経営のさらなる高度化には、
データに基づいた分析・検証が必要であると考えています。加えて、重点活動の取り組みの効果
検証、価値創出 へのインパクトを最大化するための改善サイクルを構築していくことが重要と考え
ています。そして、開示による社内外との対話を通じ、社員からの理解・共感を得る努力を行い、
社外ステークホルダーからの信頼を獲得できるよう努めていきます。そのために、アサヒグループ内
の人的資本データを整備し、グループ一体として取り組む体制整備を進めていきます。

　アサヒグループにおける人的資本経営とは、「社員や会社が成長の領域を探し、共に成長余白を
埋め、価値を創出する」ことであり、これがアサヒグループらしさと考えています。
　人的資本経営の高度化には、人的資本に関する取り組みから価値の創出までのプロセスを明確
にし、取り組みの効果検証・継続的な改善が必要になります。そして、社内外ステークホルダーに
対し、取り組みの進捗や課題を開示し、対話することによって、私たちの人的資本経営の高度化は
加速すると考えています。さらに、私たちが目指す人的資本経営は、さまざまな違いを超えて、社員
一人ひとりや、グループ／グローバルの組織が一体となり成長をすることにあります。
　そのため、まずは、従前より掲げている人材戦略の3本の柱から価値までのつながりを価値関連

今後の課題
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Section 3

データ
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単位 データ 注記2022年度 2023年度
1 法令遵守とコンプライアンス

倫理・コンプライアンス研修を受けた
従業員の割合

ユニバーサルマナー研修 新規受講者数（2級）

人

実施なし 52 ・対象：アサヒグループ日本国内主要会社
・集計期間：各年12月末時点
・2022年度は新型コロナウイルス感染拡大の影響により、集合研修である2級は実施なしユニバーサルマナー研修 新規受講者数（3級） 229 89

外部の弁護士によるパワーハラスメント防止研修のeラーニング受講者数 10,000以上 10,000以上 ・対象：アサヒグループ日本国内

「アサヒグループ人権方針」を遵守するための人権教育 ‒ 7,792 ・対象：アサヒグループ日本国内
2 コスト

総労働力コスト 億円 72.0 95.1 ・対象：アサヒグループホールディングス（株）
・総労働力コスト：会社が従業員に対して直接支払った費用の総額。外部労働力も集計の対象。

外部労働力コスト 億円 27.9 45.3 ・対象：アサヒグループホールディングス（株）
・外部労働力コスト：外注先や派遣社員などに対して支払う費用の総額。

報酬額 平均年間給与 千円 12,298 12,327 ・対象：アサヒグループホールディングス（株）
・賞与及び基準外賃金を含む

1人当たり採用コスト 経験者採用時1人あたり採用費用 百万円 3.2 3.3
・対象：アサヒグループホールディングス（株）

採用コスト 経験者採用時採用費用 百万円 44.6 91.6
3 ダイバーシティ（多様性）
年齢　　 平均年齢 歳 42.9 43.0 ・対象：アサヒグループ全体

性別　　 正社員　男女比率 ％ 男性：75
女性：25

男性：74
女性：26 ・対象：アサヒグループ全体

障がい 障がい者雇用率 ％ 2.2 2.4 ・対象：アサヒビール（株)、アサヒ飲料（株)、アサヒグループ食品（株)、アサヒロジ（株）

従業員比率
従業員の日本国内・海外比率

％
日本：45.0
海外：55.0

日本：42.1
海外：57.9 ・対象：アサヒグループ全体

・集計期間：各年12月末時点
正社員比率 81.8 83.1

その他 地域別従業員数

日本

人

13,211 12,002

・対象：アサヒグループ全体
・集計期間：各年12月末時点

欧州 10,430 10,150

東南アジア 1,924 1,842

オセアニア 3,901 4,132

その他 454 513

経営陣のダイバーシティ 経営層における女性比率の進捗 ％ 27 21 ・対象：アサヒグループ全体
・集計期間：各年12月末時点　※2023年度より対象範囲を拡大。詳細はP17参照。​

4 リーダーシップ

リーダーシップに対する信頼　　 エンゲージメントサーベイスコアの「リーダーシップ」カテゴリー 点 ‒ 76
・対象：アサヒグループ全体
・参考：2021年は「７３」
	 2022年は隔年調査のためスコアなし

リーダーシップ開発

経営幹部候補育成プログラム参加人数（GLDP）

人

36 36 ・対象：�グローバル・リーダーシップ・ディベロップメント・プログラム（エマージング・アドバンス・
エグゼクティブ）

経営幹部候補育成プログラム参加人数（LEAD） 84 87 ・対象：�アサヒグループジャパン（株)実施　LEAD（スタート・エマージング・アドバンス・エグゼクティブ）

次世代リーダーとの交流サミット参加人数（One Young World） 30 22 ・対象：アサヒグループ全体
・2022年度は協賛枠で一時的に対象人数増

2024年開示時点のデータ。人的資本の開示に関する国際規格：ISO 30414の開示ガイダンスを参考に今後、開示内容のさらなる拡充を検討してまいります。

HUMAN CAPITAL DATA
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単位 データ 注記2022年度 2023年度
5 組織風土
エンゲージメント／満足度／コミットメント 持続可能なエンゲージメントスコア 点 78 80 ・対象：アサヒグループ全体

従業員の定着率
平均勤続年数

全体

年

11.9 12.2

・対象：アサヒグループ全体男性 12.7 13.0

女性 9.5 9.4

新卒入社者の3年定着率 ％ 90.0 96.6 ・対象：アサヒビール（株)、アサヒ飲料（株)、アサヒグループ食品（株)　総合職社員
6 健康・安全・幸福

労災の件数（発生率）
労働災害件数データ（休業災害件数）

件
1 0

・対象：アサヒビール（株)、アサヒ飲料（株)、アサヒグループ食品（株)の正社員・契約社員
労働災害件数データ（不休業災害件数） 7 7

労災による死亡者数（死亡率） 労働災害件数データ（死亡災害件数） 件 0 0 ・対象：アサヒビール（株)、アサヒ飲料（株)、アサヒグループ食品（株)の正社員・契約社員

健康・幸福指標 エンゲージメントサーベイスコアの「健康・ウエルビーイング」カテゴリー 点 ‒ 78
・対象：アサヒグループ全体
・参考：2021年は「７５」
	 2022年は隔年調査のためスコアなし

健康・安全研修の受講割合
ストレスチェック実施率 % 95.8 95.7 ・対象：アサヒグループ日本国内

適正飲酒のeラーニング実施率 ％ 86.4 100 ・対象：アサヒビール（株)
7 生産性
従業員１人当たり売上金額

百万円
84 97

・対象：アサヒグループ全体
従業員１人当たり当期利益 5.0 5.8
8 採用・異動・退職
退職率 自発的退職率 % 0.71 1.03 ・対象：アサヒグループ日本国内主要会社
9 スキルと能力
人材開発・研修の総費用 社員1人あたりの平均研修費 千円 108 107 ・対象：アサヒグループ国内主要会社

従業員1人当たりの研修受講時間 従業員1人あたりの研修受講時間 時間 31 34 ・対象：アサヒグループホールディングス（株)、アサヒグループジャパン（株)実施の研修
10 後継者計画
内部継承率 Group CEO、Region CEO内部継承率 ％ 100 100 ・対象：アサヒグループホールディングス（株）と地域統括会社4社
11 労働力の可用性

総従業員数 総従業員数（正社員） 人 29,920 28,639 ・対象：アサヒグループ全体　※主に自販機事業再編など、連結対象の変更等による

総従業員数（フル／パートタイム） 総従業員数（正社員＋臨時従業員） 人 36,565 34,446 ・対象：アサヒグループ全体

欠勤 傷病による欠勤者数 人 159 164 ・対象：�アサヒグループホールディングス（株)、アサヒグループジャパン（株)、アサヒビール（株)、
アサヒ飲料（株)、アサヒグループ食品（株)、アサヒプロマネジメント（株)

12 その他　※ 2023年 3月期より有価証券報告書にて開示義務のある項目

管理職に占める女性労働者の割合 ％ ‒ 12.8
・�対象：�アサヒグループホールディングス（株)、アサヒビール（株)、ニッカウヰスキー（株)、エノテカ（株）、 

アサヒ飲料（株)、アサヒグループ食品（株)、（株)なだ万、アサヒドラフトマーケティング（株) 
※各社の数値は、第100期有価証券報告書に記載

男性労働者の育児休業取得率 ％ ‒ 83.3 ・対象：�アサヒビール（株)、アサヒ飲料（株)、アサヒグループ食品（株)、アサヒロジ（株)、（株)なだ万 
※各社の数値は、第100期有価証券報告書に記載

労働者の男女の賃金の差異

全労働者 ％ ‒ 62.1 ・�対象：�アサヒビール（株）、ニッカウヰスキー（株）、エノテカ（株）、アサヒ飲料（株）、アサヒグループ
食品（株)、アサヒロジ（株)、（株）なだ万、アサヒドラフトマーケティング（株） 
※各社の数値は、第100期有価証券報告書に記載

正規雇用労働者 ％ ‒ 70.5

パート・有期労働者 ％ ‒ 61.3
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表記内容 対象
アサヒグループ日本国内主要5社 アサヒグループホールディングス（株）

アサヒグループジャパン（株）
アサヒビール（株）
アサヒ飲料（株）
アサヒグループ食品（株）

アサヒグループ全体 アサヒグループホールディングス（株）と連結子会社すべて アサヒビール（株）
アサヒグループ日本国内 アサヒグループホールディングス（株）と国内連結子会社すべて アサヒ飲料（株）
アサヒグループ日本国内主要会社 アサヒグループホールディングス（株） アサヒグループ食品（株）

アサヒグループ日本国内主要5社 アサヒグループホールディングス（株） アサヒ飲料（株）
アサヒグループジャパン（株） アサヒグループ食品（株）
アサヒビール（株）

表記内容 表記内容対象 対象




