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2025年6月7日

多職種連携のしくみ化、教育研修の実際

第５回JOHTA交流研修会

丸井グループ 産業医 日比野浩之
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自己紹介

【略歴】

2015年 産業医科大学医学部 卒業

2017年 順天堂大学練馬病院初期臨床研修 修了

2020年 産業医科大学 産業生態科学研究所 専門産業医コースⅠ 修了

2020年 株式会社 丸井グループ ウェルネス推進部 産業医（現職）

【資格】

産業医・労働衛生コンサルタント・オキュペイショナルハイジニスト

産業衛生専門医・社会医学系指導医

【研究活動】

騒音障害防止（大学院）・ウェルビーイング・ヘルスプロモーション
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産業生態科学研究所時代の嘱託産業医活動（２年間）：10社13事業所



6

メッセージ

社会からの要請に応えるメンタルヘルス対策とは？

企業文化を十分に理解し、

企業の文脈に沿った「多職種連携のしくみ化」「教育研修」を実装し、

職場におけるメンタルヘルス対策を機能させること。
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小 売 フィンテック

エポスカード

関東を中心に、東海・関西・九州に22店舗

取扱高 2,983億円

年間入店客数 1億8,000万人

カード会員数759万人

取扱高 4兆2,643億円

創 業 ： 1931年 家具の月賦商として創業(創業94周年)

事業内容 ： 小売・金融一体の独自のビジネスモデルを展開

マルイ・モディ

丸井グループの概要

（2024年3月期）
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上意下達の文化 手挙げの文化 挑戦と創造の文化

～2005年 2005年～ 2023年～

企業文化 1.0 企業文化 2.0

「上意下達」から、「手挙げの文化」、そして「挑戦と創造の文化」への進化へ

経営理念 ： お客さまのお役に立つために進化し続ける

人の成長＝企業の成長

企業文化の変遷
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インパクト目標

共創のエコシステムを
つくる

将来世代の未来を
共につくる

一人ひとりのしあわせを
共につくる
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5か年 中期経営計画（21～26年）ウェルビーイングとサステナビリティを経営目的に

（24年 丸井グループ IMPACT BOOK）
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ストレスチェックが義務化される前の2012年度から、ワークエンゲージメントに関するデータを取得

データの概要

2012年～ 

自分の「好き」を
仕事に活かせている

「好き」

2016年～ 2024年～

小島CWOの産業医着任を機に
組織能力に関わる独自質問を追加

ストレスチェックが義務化
今後の戦略を先取りして

質問を追加

＋

ストレスチェック
ワークエンゲージメント調査

ワークエンゲージメント調査

＋

自分が仕事のうえで
何を期待されているか

分かっている
期待

自分が職場で
尊重されていると感じる尊重

自分の強みを活かして
チャレンジしている

チャレンジ

＋

自分の技能や知識を仕事
で使っている能力

ストレスチェック全80項目中
11番目の項目

健康診断の問診

＋

ワークエンゲージメント調査

フローに関するデータ
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「好き」  が駆動する経済

インパクトKPI

「企業文化2.0」の実現に向け、 23年７月より「エンゲージメント」「フロー」「好き」をインパクトKPIに設定

フローに入りやすい状態にある
社員比率

エンゲージメントが高い社員比率

自分の「好き」を仕事に
活かせている社員比率

75%

60%

75%

69%

47%

働き方と
組織の
イノベー
ション

指標
2024年
実績

2030年
KPI

63%
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進化には高いハードルがあり、創造力を全開にすることが必要

インパクトと利益の両立への道のり

創造力を全開にする

１．仕事を通じてフローを体験できる組織をつくる

２．ＤＸの推進

＝

インパクトと
利益の両立

能力と挑戦のレベルがうまく釣り合う時に 

「時を忘れ、我を忘れて」没頭する状態

フロー(flow)

フロー診断可能な
オリジナルアプリ開発
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不安 フロー

無関心 退屈

フロー設問は社内調査の項目から、チクセント・ミハイ氏のフローの定義に基づき2項目を独自に選定

「フローに入りやすい状態にある社員比率」の測り方

あなたは、自分の強みを活かして
チャレンジしていますか？

あなたは自分の技能や知識を
仕事で使うことが多いですか？

チ
ャ
レ
ン
ジ

能力

■ チクセントミハイ氏の「フロー」の定義

＊5段階中4点以上

＊4段階中3点以上

＝
×

フロー

チャレンジ

能力

※ワークエンゲージメント調査の設問
「自分の技能や知識を仕事で使うことが少ない（そうだ～違う）」の読み替え

※
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フローモデルを4象限に分けたとき、フローを生じやすい社員の割合は現在47%、2030年までに60%へ拡大

フロー状態の社員構成

■ 丸井グループ社員のフロー分析

＊出所：丸井グループ 2024年6月実施ストレスチェック組織分析データ

5

4

3

2

1

1 2 3 4

チ
ャ
レ
ン
ジ

能力の活用

退屈無関心

不安 フロー

60％47％
2030年目標現在

超フロー 6%
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セルフケアとサポートし合える職場づくりを推進することで、フローを体験できる組織を創る

今後に向けて

インパクトと利益の
二項対立を乗り越える

個人

組織

セルフケア

サポートし合える職場
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社員のwell-beingを推進する体制

①本社 ③ユニオン ④健保

・健康管理委員
・ウェルネスリーダー

中央役員

グループ役員
各社社長

人事部
Well-being推進部

中央安全衛生委員会

コラボヘルスの推進

支部役員

・所属長

②事業所

事業所の安全衛生委員会

事務職

医療職

健保「理事会・組合会」

健康管理委員会議・ウェルネスリーダー会議
基盤の

ヘルスケアWell-Being

安全衛生委員会を施策実装のチャネルとして活用

提案

ボトムアップ型の活動を推進
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産業医

社長

CHO・ウェルビーイング推進担当役員

取締役・CWO・ウェルビーイング推進部長（産業医）

ウェルネス推進担当課長

産業保健体制

産業医 専属2名、嘱託4名
保健師 1名
事務職 10名
連携施設：まるいけんぽ,ピースマインドイープ

チーフ リーダー

労務課長

人事部長

事務スタッフ3名

チーフ 保健師

レジリエンスプログラム
ストレスチェック関連事務
各種教育

復職関連

就業上配慮

その他労務関連事務

レジリエンスプログラム

労務課・産業保健職
ミーティング

安全衛生委員会、職場巡視(首都圏22店舗)
各種教育、面談、ストレスチェック対応

①本社

人材開発課

基盤の
ヘルスケア
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• 目的：休復職者の支援・情報共有、労務課と産業保健職の連携強化

• 頻度：毎週月曜日 11:00～11:50（2022年1月～）

• 参加者：人事担当者4名（課長含む）、産業医1名、保健師1名

• 議題：休復職者情報共有、復職支援の体制づくり、健康管理全般の相談

労務課・産業保健職ミーティング

Step3とStep5を補完

情報の事前共有と再休職のリスクマネジメントを
同時に行うことで、制度を現場が運用できる形に
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「復職可能」の診断書がある＝復職できる、ではない。

裁判例では、「業務遂行可能性を職場状況に即して医学的に評価したか」が問われる
特にメンタルヘルス領域では「まだら出勤」や「主治医の判断の揺れ」も多く、
 診断書のみに依拠した復職判断は、法的リスクにもつながる

当社ではそのリスクを最小限に抑えるため、
 - 産業医・人事・保健師での定例協議（週1回）
 - 段階的な復職支援設計（イントラネットで周知）

 を通じて、「法的に説明可能な復職判断」を実現に取り組んでいる

本ミーティングを開始した背景
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チームの目指す姿
労務課スタッフと産業保健職が連携して、丸井グループの社員がいきいきと働くた
めの支援を行う

ミーティングの目的
従業員に対してより良い支援を行うための対話を行う
復職支援を行う上での疑問や困りごとの共有
共有事項について、皆でアイデアを出し合う
今後の施策について立案、計画、実行する
最近の人事労務トピック・復職に関する知識を皆で勉強する

目指す姿・目的
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現在の状況

• 人事担当者と産業保健職が行う唯一の定例ミーティングとして定着した。

• 約3年かけて困難事例の議論も活発に行えるような雰囲気が醸成された。

• 復職可という診断書があっても、現場では“どう支えるか”が明示されていなければ判断できな

い。週1回定例で情報をすり合わせ、復職支援や面談の段階的設計を整備している
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・職場環境向上月間／メンタルヘルス責任者研修

・性別特有の課題セミナー

・レジリエンスプログラム

教育・研修の実際

基盤の
ヘルスケア

Well-Being

主要KPI

参加率・満足度・理解度≧約90％

行動変容（数値または自由記述）

メンタルヘルス関連関連研修を企業文化や社会的課題と結びつけ展開している
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セルフケアとサポートし合える職場づくりを推進することで、フローを体験できる組織を創る

今後に向けて

インパクトと利益の
二項対立を乗り越える

個人

組織

セルフケア

サポートし合える職場
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職場環境向上月間

・いつもと違う自分に気づく（セルフケア）

・いつもと違うメンバーに気づく（メンバーケア）

・ハラスメントを発生させない職場作り

１

3テーマについて学んだ後、それぞれの視点から事例についての対話を行い、職場環境の向上を目指します

一人ひとりがイキイキと働ける

職場作りに向けて3つの視点を学ぶ

すべての人がイキイキと働く職場をつくるために

３つの視点を活かして対話を行い

様々な考え方に触れ

理解を深める

２

人材開発課と産業医が連携して教育研修を設計
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責任者がみるべき  ３項目

Anzen（安全）

Kintai（勤怠）

Performance（パフォーマンス）

上司が「病気の診断」をする必要はない！

メンタルヘルス責任者研修
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メンタルヘルス対策を“制度”と“文化”の両輪で進めるには、

画一的な対応では限界があります。

丸井グループでは、性別特有の健康課題を扱ったセミナーや、

管理職向けのレジリエンスプログラムを通じて、

多様な背景を持つ社員を支え合える職場文化の形成に取り組んでいます。

多様な背景を持つ従業員を支え合える職場文化の形成
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サポートし合える職場だと思う人のフロー社員比率は、違うと思う人の4.4倍高い

性別特有の健康課題についてサポートし合える職場×フロー

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

違う

あまりそう思わない

どちらとも言えない

まあそう思う

そう思う

n=470

n=2758

ｎ＝1470

ｎ＝289

ｎ＝73

■フロー ■不安 ■退屈 ■無関心

33%

8%

36%

36%

4.4倍

66%

52%

25%

15%

ワークエンゲージメント調査（2024年6月）n=5060

「あなたの職場は、性別特有の健康課題に対してサポートし合える環境になっていると思いますか」×フロー
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生理・女性更年期のリテラシーの向上から始め、男性更年期対策にも拡大

「性別特有の健康課題セミナー」

第１回（23年9月）第２回（24年9月） 第１回（25年1-2月）
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・2016年～ 役員・管理職を対象に、１期１年間の「レジリエンスプログラム」を開催
・部長職の９割、課長職の５割が手挙げで参加

プログラム スケジュール

最終
 発表会

2月 3月 4月 5月 6月 7月 8月 9月 10月 11月 12月 1月

中間発表会
 （合宿）

プログラム概要

･自身と組織のしあわせを高めることのできる、
  活力あるトップ層を養成する目的

  他社も交えた産業医チームで開発したプログラム

･１年間に渡り人と組織の活力を高める
アクション実践

1年後の最終発表会

合同勉強会（１～４期）

キックオフ合宿

クオーター
  研修

クオーター
  研修

キックオフ
 合宿

レジリエンスプログラム
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